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1 Johdanto

Rekrytointi tarkoittaa henkilosthankinnan toimenpiteita, joilla yritys hankkii hen-
kilostoa tarpeidensa mukaisesti (Kauhanen 2009, 70; Viitala 2013, 98). Rekry-
tointi on prosessi, jossa houkutellaan hakijoita hakemaan tdihin organisaatioon
(Brantton & Gold 2017, 143; Sharma & Sharma 2018, 140). Rekrytointi on yri-
tykselle investointina pitkdaikainen. Rekrytoinnilla on vaikutus niin sisdiseen kuin
ulkoiseen laatuun palvelussa seka sujuvuuteen toiminnassa ja tehokkuudessa.
(Viitala & Jylha 2019, 272.) Rekrytoinnilla on vaikutuksia menestykseen tulevai-
suudessa (Salli & Takatalo 2014, 9). Rekrytointi yksi kriittisimmista osa-alueista
henkilostojohtamisessa. Tyontekijan valinta sisdltaa riskeja. Riskeind voi olla
tyontekijan sopeutuminen organisaatioon ja suoriutuminen tulevaisuudessa.
(Brantton & Gold 2017, 142.) Onnistuneen rekrytoinnin kautta yrityksen on mah-
dollista nostaa kehitysvoimaa ja toiminnan laatua. Mikali rekrytoinnissa epaon-
nistutaan, silla on vaikutuksia valittuun henkil6on ja organisaatioon seké asiak-
kaisiin. (Viitala 2013, 98.)

Rekrytoinnin tulevana trendin& on tyénhakijaléahtdisyyden korostuminen (Manpo-
wer 2017). Tyonhaku on muuttumassa hakijakeskeiseksi (MPY 2017). Tulevai-
suudessa on entista tdrkeampéaé rakentaa hyva tydnhakijakokemus, koska rek-
rytoinnin  tulisi tuottaa organisaatioille lisdarvoa (Manpower 2017.)
Rekrytointiprosessissa hakijan kokemukset ovat merkityksellisia, koska niilla on
vaikutusta ty6antajakuvaan ja siihen, millaista viestintaa hakija kertoo rekrytointi-
prosessista eteenpain muille. Hakijakokemus on rekrytointiprosesseissa koros-
tuva asia ja hakijoiden tulisi olla esimiesten ja HR:n tarkeimpiad asiakkaita. (Salli
& Takatalo 2014, 9-10.)

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia tydonhakijoiden kokemuksia rekrytointiproses-
sin aikana ja tuottaa pk-yrityksille uudenlaisia kehittamisehdotuksia rekrytointi-
prosessiin hakijan nakokulmasta. Rekrytointiprosessin tarkasteleminen hakijan
nakokulmasta mahdollistaa rekrytointiprosessin kehittamisen tyonhakijalahtoi-
semmaksi. Opinnaytetyd on laadullinen tutkimus, jossa lahestymistapana on ta-
paustutkimus.  Rekrytointiprosessin  tyonhakijalahtdisyyden  kehittamiseen



kehityskohteita etsitdan tietoperustan, haastattelujen ja aikaisempien tutkimuk-
sien perusteella. Tutkimukseen haastateltiin sellaisia tydnhakijoita, jotka ovat ol-
leet mukana rekrytointiprosessissa tytnhakijana. Tutkimuksellisen kehittdmis-
tyon tavoitteena on saada vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Mitéa on tydnhakijalahtdinen rekrytointi?

2. Miten tyonhakijalahtdinen rekrytointi toteutuu?

3. Mita vaikutuksia tyénhakijalahtdisella rekrytoinnilla on?

Kehittamistyon toimeksiantaja on Karelia-ammattikorkeakoulun SMErec- hanke
eli New generation recruiment skills for SMEs and workforce. Hanke toteutetaan
yhteistydssa Karelia-ammattikorkeakoulun, Turun ammattikorkeakoulun ja Busi-
ness Joensuun kanssa Joensuun ja Turun talousalueilla. Karelia-ammattikorkea-
koulu keskittyy kehittamaan enemman opiskelijoiden valmiuksia tyonhakutilan-
teissa, ja Business Joensuu Oy panostaa enemman yrittajien rekrytointitaitojen
kehittdmiseen. Kansainvalista yhteistyota tehdaén Belgiassa ja Saksassa. Hank-
keen tavoitteena on vahvistaa pk-yrityksien rekrytointiosaamista. Onnistumalla
rekrytoinneissa yritykset varmistavat kilpailukykynsa. Hankkeen tavoitteena ke-
hittad myo6s valmistuvien opiskelijoiden tydhakutaitoja. Yrityksien rekrytointiosaa-
mista kehitetdan mm. opastamalla ensimmaista tyontekijaa palkkaavia pienia yri-
tyksia ja kehittamalla yrittdjien henkilostojohtamisen taitoja. Liséksi kehitetaan
toimintatapoja, joilla onnistuneita rekrytointeja toteutetaan ja yrityskuvaa luodaan
positiiviseksi. (SMErec 2019.)

Opinnaytetydn rakenne koostuu johdannosta, kehittamistyon esittelysta, teoreet-
tisesta tietoperustasta, tutkimustuloksista ja niiden perusteella tehdyista johto-
paatoksista seka kehittamisideoista. Opinnaytetydn ensimmaisessa osiossa ku-
vataan opinndytetyon johdanto, kehittamistyon tavoitteet ja rakenne seka
esitelladn toimeksiantaja. Toinen osio siséltaa yhteenvedon aikaisemmista tutki-
mustuloksista tydnhakijakokemukseen ja tydnantajamielikuvaan liittyen. Kolmas
osio sisaltaa tietopohjaa henkildstdjohtamisesta ja henkildstosuunnittelusta. Nel-

jAnnessa osiossa syvennytddn rekrytointiprosessiin ja sen eri vaiheisiin.



Viidennessa osiossa kasitellaan rekrytointiin vaikuttavia ndkdkulmia. Kuudes osio
siséltdd kuvauksen kehittdmistehtavan lahestymistavasta ja tiedonhankinnan
menetelmista. Opinnaytetyodn seitsemannessa osiossa kaydaan lapi kehittamis-
tyon keskeisempié tuloksia. Kehittdmistyon lopputuloksena syntyneitd johtop&a-
toksia ja kehittamisideoita kuvataan osiossa kahdeksan. Tassé osiossa arvioi-
daan opinnaytetyd prosessia ja tutkimusmenetelmid sek& omaa

oppimisprosessia.

2 Opinnaytetydn aiheeseen liittyvat aikaisemmat tutkimuk-

set

2.1 Pro gradu: Hyvan hakijakokemuksen muodostuminen ja sen seu-

raukset

Salosen vuonna 2017 julkaistussa pro gradussa tarkastellaan hakijakokemusta
ja sen seurauksia rekrytointiprosessissa. Tutkimuksen kohderyhmana on ollut
tekniikan ja talouden aloilla toimivat nuoret. Aihe on tarkea, koska aiheesta ei ole
tehty akateemista tutkimusta aikaisemmin. Arkikielessa hakijakokemuksesta pu-
hutaan paljon. (Salonen 2017.)

Salosen (2017) tutkimuksessa on méaaritelty hakijakokemus seuraavasti:

Hakijakokemus on tydnhakijan subjektiivinen ja kokonaisvaltainen koke-
mus rekrytointiprosessista, joka muodostuu hakijan ja yrityksen suoran
tai epasuoran vuorovaikutuksen seurauksena tyOnhaun yhteydessa.
Tama kokemus muodostuu kohtaamispisteissé, jotka tapahtuvat ennen
varsinaista rekrytointiprosessia, sen aikana ja sen jalkeen. (Salonen
2017))

Salosen (2017) tutkimuksen perusteella hakijakokemuksen kokonaisuus muo-
dostuu eri elementeista kuten fyysiset elementit, teknologiaelementit ja proses-
siin liittyvat elementit. Viestinnalliset elementit, tydnhakijan ja yrityksen valiset
vuorovaikutus elementit, tydnhakijoiden valinen vuorovaikutus ja tuotteeseen liit-

tyvat elementit sisdltyvdt myods hakijakokemuksen muodostumiseen.



Tutkimuksen perusteella fyysisiin elementteihin liittyy tyopaikkailmoitus, jossa
edellytyksena on selkeys ja rehellisyys. Lisaksi yrityksen tiloissa tydnhakijan koh-

taama vieraanvaraisuus. (Salonen 2017.)

Teknologisilla elementeilla on havaittu tutkimuksessa olevan suuri merkitys hy-
van hakijakokemuksen muodostumiselle. Teknologiset elementit liittyvat tyénha-
kuportaaleihin ja internetissa tapahtumaan tydpaikkailmoitteluun. Hakijakoke-
mukseen liittyvat edellytykset ovat teknologian mahdollistama tehokkuus ja
kayttajaystavallisyys, yksinkertaisuus hakemisessa seké teknologian tuomat hyo-

dyt verkostoitumisessa. (Salonen 2017.)

Prosessiin liittyvat elementit ovat myds merkitykseltaan suuria, joten rekrytointi-
prosessin nopeus ja sujuvuus ovat edellytyksia hyvan hakijakokemuksen muo-
dostumiselle. Viestinnan avoimuus, nopeus, informatiivinen tiedottaminen seka
palautteen antaminen ovat hyvan hakijakokemuksen edellytyksia ja merkityksel-
taan suuria. Tyonhakijan ja yrityksen vuorovaikutuksen edellytyksiin on tutkimuk-
sen mukaan lukeutuneet haastattelutilanteen rentous, palaute ja henkil6kohtai-
suus vuorovaikutuksessa, joilla on ollut suuri merkitys hakijakokemuksen
muodostumisessa. Tyonhakijoiden valisen vuorovaikutuksen merkitys on pieni
hakijakokemuksen muodostumisessa, ja nama tekijat liittyvéat hakijoiden toisia tu-
kevaan vuorovaikutukseen seka siihen, ettd he olisivat tietoisia, montako hakijaa
on mukana prosessin eri vaiheissa. TyOpaikkaan ja organisaatioon liittyvien ele-
menttien merkitys on pieni hyvan hakijakokemuksen muodostumisessa. Positiivi-
sen mielikuvan omaavasta yrityksesta hakijat ovat enemman innoissaan ja he

antavat anteeksi asioita organisaatiolle. (Salonen 2017.)

Ty6nhakija on valmis hakemaan yritykseen toihin tulevaisuudessakin, mikéali rek-
rytointikokemus on ollut hyva. Lisaksi tydbnhakija pysyy kuluttajakansalaisena ja
nakee maineen parempana ja laadukkaana. Lisaksi tydnhakijan verkosto saa ke-

huja yrityksesta seké suosituksia hakea yritykseen t6ihin. (Salonen 2017.)



Hyvan hakijakokemuksen luomiseen Salonen (2017) ohjeistaa seuraavasti:

- Kerro tyopaikasta ilmoituksessa mahdollisimman tarkasti ja rehelli-
sesti.

- Kohtele haastateltavia tyonhakijoita vieraanvaraisesti ja arvostaen.

- Hyddynna teknologiaa niin, etta tyopaikan hakeminen olisi hakijalle
mahdollisimman kayttajaystavallista ja yksinkertaista.

- Pida rekrytointiprosessi sujuvana ja mahdollisimman nopeana.

- Tiedota tydnhakijoita jokaisesta prosessin vaiheesta; viesti avoi-
mesti.

- Pida vuorovaikutus tyonhakijoiden kanssa mahdollisimman henkil6-
kohtaisena.

- Annatyonhakijoille palautetta.

- Tiedota tydnhakijoita siité, kuinka monta hakijaa on mukana kussa-
kin rekrytointiprosessin vaiheessa.

- Vaali yrityksen ty6nantajamielikuvaa myds rekrytointikaytantdjen
avulla. (Salonen 2017.)

2.2 Pro gradu: Tydantajakuvan rakentuminen rekrytointiprosessissa

Hakkisen vuonna 2017 tehdyssa pro gradussa on tutkittu tydantajakuvan raken-
tumista rekrytointiprosessissa. Tutkimus keskittyy ulkoiseen tydantajakuvaan
tyonhakijoiden ndkdkulmasta. Tutkimuksen kohderyhmané on ollut Y-sukupolven
tyonhakijat ja heidan rekrytointikokemuksensa. Pro gradu -tutkielmassa on luotu
rekrytointiprosessimalli tydnhakijan ndkdkulmasta. Hakkisen tutkimuksessa ha-
vaittiin, ettd kokemus rekrytoinnista vaikuttaa merkittavasta tydantajankuvaan.
Tutkimus osoittaa myds sen, ettd tydnhakijan kokemus rekrytoinnista voi muuttaa
ty0antajakuvaa radikaalisesti. Erityisen merkityksellisesti tydantajakuvaan vaikut-
tavat rekrytoija, yrityksen tyontekijat seka viestinta. Tutkimuksen mukaan viestin-
nan osalta tydantajakuvaan vaikuttavia tekijoita ovat nettisivut, tydnhakuilmoitus
ja sosiaalinen media. Tydnhakijat tekevat havaintoja organisaation piirteista eri-

laisista tietol&hteistd, joilla on vaikutusta ty6antajakuvaan. (Hakkinen 2017.)

Tyodnhakijoiden havainnot syntyvat instrumentaalisista ja symbolisista piireista.
Instrumentaaliset piirteet sisaltavat fyysisia piirteita seka yrityksen tarkoituksen ja
tyosuhteisiin liittyvid asioita. Symboliset piirteet liittyvat organisaatiokulttuuriin,
tyoyhteis6on, itse tyohon ja tydnhakemiseen sekad organisaation arvostukseen.

Tutkimus osoittaa, ettd instrumentaaliset piirteet ovat vaikuttavampia
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ty0antajakuvan muodostumiseen. Hakijan nakokulmasta rekrytointiprosessi si-
saltda vaiheet tybantajan tunnistamisesta, hakupaatoksestd ja hakemisesta,
haastattelusta seka muista valintamenetelmista. Liséksi valinta ja paatoksente-
keminen seka jatkuva rekrytointiviestinta sisaltyvat hakijan nakokulmasta rekry-
tointiprosessiin. (Hakkinen 2017.)

Tydnhakija painottaa tydantajan tunnistamisen osalta instrumentaalisten piirtei-
den lisdksi organisaation mainetta. Tyonhakijoiden tiedonhaku on erityisen vah-
vaa rekrytoinnin alkuvaiheessa ja erityisesti silloin, jos hakija ei tunne yritysta en-
tuudestaan. TyOantajakuva, joka hakijalle muodostuu rekrytointiprosessin
alkuvaiheessa, vaikuttaa hakijan hakupaatokseen, ja ensimmaisten yhteydenot-
tojen aikana hakija arvioi organisaation suhtautumista tyonhakijoihin. (Hakkinen
2017))

Tutkimus osoittaa, etta haastattelu ja valintamenetelmien vaihe on kriittinen, jol-
loin tydantajamielikuva voi muuttua merkittavasti. Tyonhakija tekee havaintoja
erityisesti rekrytoijan viestintaan, personaan, uraan ja kompetenssiin liittyen.
Tassa rekrytoinnin vaiheessa tydnhakija havainnoi tydilmapiiria, johtamis- ja or-
ganisaatiokulttuuria ja tydyhteisdd. Nama tekijat liittyvat symbolisiin piirteisiin.
Paatos vaiheessa tydantajamielikuvan voi pilata esimerkiksi ilmoittamisen puut-
tuminen. Tutkimus osoittaa myds, etta tyonhakijan kokonaiskokemuksella on vai-
kutus. Jatkuva ja nopea rekrytointiviestinta ja palaute prosessin eteneminen ovat
nousseet tutkimuksessa merkityksellisiksi asioiksi hakijan nakokulmasta. (Hakki-
nen 2017.)
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3 Henkilostojohtaminen ja henkildstésuunnittelu osana yri-

tyksen strategiaa

Henkilostoa on pidetty aikoinaan pakollisena kustannustekijana, mutta nykyisin
ymmarretaan, etta henkilosto luo yrityskuvan ja on vastuussa yrityksen menesty-
misestad (Vaahtio 2005, 15-16). Henkil6std on organisaation kivijalka (Viitala
2015, 8). Kaikissa tyOpaikoissa tyoskentelee inmisia ja sen vuoksi henkilést6joh-
taminen tulee olemaan aina lasna tyoyhteisoissa (Helsila & Salojarvi 2013, 23).
Lisdantynyt henkiloston arvostus on tuonut henkilostéjohtamisen osaksi yrityksen
strategiaa ja kilpailukyvyn kehittymista (Vaahtio 2005, 15-19). Henkilost6johta-
minen tukee liiketoiminnatastrategioiden toteutumista (Viitala 2015, 10).

Henkilostojohtaminen on kokonaisuus, jolla varmistetaan yritykseen riittavasti
henkilostoa, jotka ovat osaavia ja hyvinvoiva (Viitala & Jylha 2019, 266). Henki-
|6stojohtamisen tavoitteena on houkutella organisaation palvelutukseen haluami-
aan henkiloista ja pitdaa heidat organisaatiossa motivoimalla, kannustamalla ja
luomalla edellytykset hyviin tydsuorituksiin seka palkitsemassa niista. Ty6kyvyn
kehittdminen ja yllapitaminen seka pitkan ja arvotetun tyouran tukeminen kuulu-
vat henkiléstojohtamisen tavoitteisiin. (Kauhanen 2009, 16.) Henkil6stdjohta-
mista tulisi toteuttaa liiketoiminnallisten strategisten pdamaarien ja tavoitteiden
pohjalta (Viitala 2014).

HenkilOstostrategia on johtamisen pitkan aikavalin suunnitelma, joka liittyy l&hei-
sesti liiketoimintastrategiaan ja konkretisoituu henkildstopolitiikkana (Joki 2018,
21). Henkilostostrategia turvaa yritykselle sen henkiloston, jolla liiketoimintastra-
tegiaa toteutetaan (Viitala 2014). Menestyvissa yrityksissa henkilostostrategia
nahdaan kilpailutekijana ja osana strategista johtamista (Viitala & Jylha 2019,
269). Henkilostostrategia (kuvio 1) sisaltaa osaamisen kehittamisen, henkildston
hankinnan, tavoitteiden maarittelyn ja arvioinnin, palkitsemisen, motivaation ja si-
toutumisen varmistamisen, hyvinvointiin liittyvat asiat ja johtamisen kehittamisen.
Henkildstojohtamista ohjaa liiketoimintavisiosta johdettu henkilostovisio. (Viitala
2014.) Henkilostostrategian ja henkilostopolitikan tarkoituksena, ettd tyontekijat
kokevat hyvaa tyoelamakokemusta (Joki 2018, 21-22).
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Henkilostosuunnittelu
Henkiloston hankinta
Perehdyttdminen

Osaamisen kehittdminen

Henkilostovisio

Suorituksen seuranta ja palkitseminen
Ty6hyvinvoinnin edistaminen

Irtisanominen ja uudelleen sijoittaminen

HENKILOSTOSTRATEGIA

Paivittéisjohtaminen

Kuvio 1. Henkilostojohtamisen osa-alueet (Viitala 2014).

Yleensa rekrytointi- ja valintaprosessi liittyy henkildstosuunnitteluun (Gilmore &
Williams 2009, 96). Henkildstésuunnittelulla tarkoitetaan niité asioita, joilla var-
mistetaan yritykselle oikean ja riittdvan osaamisen lisdksi oikein resursoitu hen-
kilostd (Joki 2018, 22). Henkilostésuunnittelu tekee ennusteita muuttuvista olo-
suhteista (Gilmore & Williams 2009, 96). Henkilostosuunnittelulla valtetdan ad
hoc -menettelya rekrytoinnissa, jossa rekrytointitarve huomattaisiin vasta silloin,
kun tietty tehtava jaa hoitamatta tai sité hoidetaan tilapaisratkaisulla. Henkilosto-
suunnittelu tuottaa tietoa tyévoiman lisdamistarpeista kuten rekrytointitarve ja si-

saisten siirtojen tarve. (Helsila & Salojarvi 2013, 120.)

Asiakaslahtoisyys strategian luomisessa ja lilkketoiminnan kehittdmisessa on tu-
loksellista. Kehittaminen asiakas- ja laatukeskeisesti ottaa huomioon tydntekijat
silloin, kun yrityksen toimintoja uudistetaan. Tyontekijoiden vahvuuksien ja laa-
dun lisdksi otetaan huomioon osaaminen. Henkiloston kokemus ja osaaminen on
yritykselle mahdollisuus menestykseen. Osaamisen kehittamisen tulee olla yri-

tyksen strategisiin tavoitteisiin sidoksissa. (Lamponen 2016, 102-103.)

Henkilostosuunnittelun tavoitteena on huolehtia tydvoiman maarasta ja raken-
teesta liiketoiminnalle seka varmistua siita, ettd tyévoima kohdentuu oikein niin
paikallisesti kuin ajallisesti. Henkildstésuunnittelun tavoitteisiin kuuluu myods hen-
kilostokustannuksien ennakointi ja riittAvan osaamisen turvaaminen liiketoimin-
nan tavoitteen saavuttamiseksi. Henkilostosuunnittelulla varmistetaan henkilos-
tobn hyvinvointi ja motivaatio sekd maaritelladn keinot henkilostomaaran

saatelemiseksi. (Viitala 2013, 59.) Henkilost6suunnittelu on tarpeellista kaiken
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kokoisille yrityksille (Joki 2018, 22; Viitala 2013, 60; Kauhanen 2009, 62). Pie-
nessa yrityksessa henkilostdosuunnittelua voi toteuttaa pieni muotoisemmin toimi-
tusjohtajan toimesta, kun taas keskisuuret ja suuret yritykset voi tarvita avuksi
tietojarjestelmaa ja keskitettya tietokantaa raportoinnin tueksi (Joki 2018, 22—-23).

Henkilostésuunnittelua voidaan toteuttaa henkiléstésuunnitteluprosessin avulla
(kuvio 2). Prosessin ensimmainen vaihde sisaltaa tilannekartoituksen tulevaisuu-
desta ja nykytilasta hyodyntaen yrityksen strategiaa ja suunnitelmia. TA&man vai-
heen avulla tuotetaan tietoa henkilostotarpeesta ja henkildstévoimavaroista. Toi-
nen vaihe sisaltdéda ennusteen tekemisen, jossa arvioidaan tulevaisuuden
tyovoimatarpeet ja nykyisen henkildston osaamisen tila strategian toteutta-
miseksi. Tarvittavien henkildstomuutoksien toteuttamiseen liittyvat asiat sisalty-
vat kolmanteen vaiheeseen. Vaihtoehtoina on yleensa rekrytointi, henkildstovoi-
mavarojen sailyttaminen nykyisellaan tai niiden vahentaminen. Viimeisessa
vaiheessa tapahtuu tehtyjen suunnitelmien toteuttaminen ja arvioidaan saavutet-
tuja tuloksia. (Viitala 2013, 61-62.)

Tutkiminen ja Ulkoiset tyo- Sisdiset tyd- Organisaation Yrityksen
arviointi markkinat markkinat tilan arviointi strategia

Ennusteen KAYTETTAVISSA
laatiminen OLEVA HENKILOSTC HENKILOSTOTARVE

N~/ Epatasapaine (maardllinen/iaadullinen)
o N
Suunnittelu ja Rekrytointi, vahentdminen, organisaation rakenteen ja tyonkuvien kehittdminen,
festirsain | palkitsemisjarjestelman kehittdminen, suoriutumisen seuranta, hyvinvoinnista
huolehtiminen, kehittdminen jne.
Ng 0
e o
g oW g ™
Toteuttaminen o Henkilostokaytannot ja henkilostovoimavarojen johtamisen toimenpiteet
ja arviointi Seuranta ja kehittdmiskohteen
e o/ .4 S/

Palaute ‘

Kuvio 2. Henkilostosuunnittelu prosessi (Viitala 2013, 61).
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Henkildstosuunnittelua toteutetaan henkiléstosuunnitelmien kautta (Skurnik-Jar-
vinen 2016, 13). Henkildstosuunnitelma on usein vuosisuunnitelma, jossa arvioi-
daan henkiléstdvoimavaroja ja sisaltaa arvioin toimenpiteistd henkilostomaaran
ja rakenteen osalta. Suunnitelmassa huomioidaan myds henkiloston kehittami-
nen ja muut henkildstoa koskevat suunnitelmat. Suunnitelma on pohja taloudelli-
sille laskelmille. (Viitala 2013, 68.) Suunnitelmat auttavat yritysta henkildstésuun-

nittelussa, ennakoinnissa ja varautumisessa (Lamponen 2016, 104-105).

Henkilostosuunnitelmien laatiminen on lain velvoite, joka tuottaa yritykselle lisa-
arvoa (Skurnik-Jarvinen 2016, 13). Henkiléstosuunnitelma perustuu yhteistoimin-
talakiin (Skurnik-Jarvinen 2016, 18; Viitala 2013, 68). Yhteistoimintalakia sovel-
letaan yrityksesséa, jossa tyoskentelee vahintaan 20 henkildd (Skurnik-Jérvinen
2016, 18). Henkiléstésuunnitelman osalta vastuu on tydnantajalla. Tyonantajan
vastuulla on henkiléstosuunnitelman laadinta ja paivittaminen, joka kaydaan lapi
yhdessé henkilostbéedustajien tai henkiléston kanssa. (Lamponen 2016, 103—
104.) Henkilostosuunnitelmalle on lain saatelemat vahimmaisvaatimukset, joita
ovat esimerkiksi henkildston rakenne ja maara, tydsuhdemuotojen periaatteet ja

arvio henkiloston osaamisesta (Skurnik-Jarvinen 2016, 419).

4 Rekrytointiprosessi ja vaiheet

Henkildstohankintaan kuuluvat ne toimenpiteet, joilla yritykseen hankitaan uutta
henkilostod (Kauhanen 2009, 70; Viitala 2013; 98; Brantton & Gold 2047, 142).
Rekrytointiprosessi on henkilostéjohtamisen strategisin (Helsila & Salojarvi 2009,
119) ja kriittisin prosessi (Brantton & Gold 2017, 142). Rekrytoinnin strateginen
tarkeys korostuu siksi, koska silla pystytaan vaikuttamaan strategisten tavoittei-
den saavuttamiseen ja rekrytoinnin vaikutukset ovat nahtavilla pitkalla aikajan-
teella (Helsila & Salojarvi 2009, 119; Markkanen 2002, 5). Rekrytoinnin vaikutuk-
set nakyvat organisaation imagossa, asiakkaille sek& itse valituksi tulleelle
henkilolle (Hyppanen 2013, 197). Rekrytointiprosessi on vahvassa yhteydessa
tyovoiman suunnitteluun ja tyonkuvien kehittamiseen (Brantton & Gold 2017,
142).
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Kun rekrytointi on onnistunut, saa organisaatio kayttdonsa uutta kehitysvoimaa,
joka nostaa toiminnan laatua. Rekrytoinnilla on merkittava vaikutus yritystoimin-
nan laatuun, toimintaan ja tehokkuuteen. (Viitala 2013, 98.) Arvion mukaan rek-
rytoinnista voi muodostua ulkoisia ja siséisia kustannuksia 25000-70000 euroa.
Mikali laskennassa huomioidaan tyon tuottavuudesta aiheutuneet tulojen mene-
tykset, on vaikutus tatakin suurempi. (Hyppanen 2013, 197.) Nykyisin kustannus-
tehokkuutta rekrytointiprosessiin lisda sahkaéisien kanavien hyédyntaminen (Salli
&Takatalo 2014, 13).

Rekrytointitarve kaynnistyy yleensa siina tapauksessa, etta tyontekija irtisanou-
tuu ja lopettaa ty6t yrityksessa (Hyppanen 2013, 198; Helsila & Salojarvi 2009,
127). Yrityksen kasvu tai uuden uudenlaisen osaamisen tarve voi kaynnistaa rek-
rytointitarpeen (Hyppanen 2013, 198-202). Viitalan (2013, 98) mukaan rekrytoin-
titarve syntyy usein sen vuoksi, etta tarvitaan uudenlaista osaamista, jota ei ny-
kyhenkiloston kautta ole mahdollista kehittaé tai osaamista ei saada riittavan
nopeasti. Kaytettdvaan rekrytointi keinoon vaikuttaa rekrytointitarve, organisaa-
tion henkilostopolitikka seka rekrytointikokemukset (Hyppanen 2013, 198-202).

Siséisen rekrytoinnin menetelma tarkoittaa, ettd avoinna olevan tehtava tayte-
taan yrityksen tydsuhteessa olevalla tyontekijalla (Kauhanen 2009, 70; Viitala
2013, 104, Viitala & Jylha 2019, 273-274). Tyontekijan kannalta siséisen rekry-
toinnin etuna on mahdollisuus laajentaa osaamista ja saada uusia vastuualueita.
Lisaksi sisdinen valinta nékyy koko henkil6stolle viesting, ettd oman osaamisen
kehittamisesta voidaan palkita uusilla tehtavilla. (Joki 2018, 88—89.) Sisainen rek-
rytointi on henkilostolle motivoiva ja kannustus sitoutua organisaatioon (Viitala
2013, 105). Yrityksen kannalta sisaisen rekrytoinnin etuna on nopeus ja hinta va-
linnan osalta seka lisdksi henkiloston tydskentelytavat tunnetaan etukateen (Joki
2018, 88-89).

Silloin, kun sisainen rekrytointi ei ole mahdollinen, menetelmana kaytetaan ul-
koista rekrytointia (Hyppanen 2013, 203). Ulkoista ja sisaista rekrytointia on mah-
dollista hyddyntaa samanaikaisesti (Vaahtio 2005, 38-39). Ulkoinen rekrytointi
tarkoittaa, ettd tyotehtavaan valittava henkild on yrityksen ulkopuolelta (Viitala
2013, 110; Kauhanen 2009, 70). Tybantajan kannalta ulkoinen rekrytointi on
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kallista ja prosessi on pitkakestoisempi. Ulkoinen rekrytointi on mahdollisuus ha-
kea kilpailuetua yritykseen, jos uusi tyontekija tulee asiakas- tai kilpailijayrityk-
sesta. (Viitala 2013, 110.) Ulkoisessa rekrytoinnissa kaytetaan erilaisia hakuka-
navia, joita voi olla lehti-lmoitus, yrityksen sosiaaliset verkostot,
tydvoimatoimistot, tydvoimanhankinta- ja valityspalveluja tarjoavat yritykset, rek-
rytointimessut, oppilaitokset seké erilaiset sidosryhmat kuten asiakkaat, kilpailijat
tai toimittajat (Viitala 2013, 111). Yleistymassa ovat rekrytointileirit, joissa hakijat
oppivat ja nayttbjen avulla tuovat esille kykyjaan esimerkiksi yhteistyotaidoistaan
(Viitala & Jylha 2019, 274).

Rekrytointia voidaan ajatella rekrytointiprojektina (Markkanen 2002, 9; Rantanen
2018; Osterberg 2014, 92). Rekrytointiprosessiin sisaltyy useampia vaiheita ja
tyotehtavid, jonka vuoksi prosessi sisaltaa paljon erilaisia muuttujia. Erilaisilla
muuttujilla on merkitys rekrytointiprosessin tehokkuuteen, kustannuksiin ja onnis-
tumiseen. On tarkeéaa, etta rekrytointiin osallistuvat tahot on sitoutettu aikataului-
hin, jolloin yritys ei esimerkiksi meneta hakijoita aikataulujen takia kesken proses-
sin. Rekrytointiprosessi on johdettu projekti, joka suunnitellaan ja aikataulutetaan

seka siihen osallistuvat henkil6t sitoutetaan aikatauluun. (Rantanen 2018.)

Rekrytoinnissa edetdan useiden eri vaiheiden kautta (Viitala 2013, 116). Rekry-
tointiprosessin kaynnistamista helpottaa, etta yrityksella on rekrytointistrategia ja
prosessikuvaus olemassa. Yksittaisen prosessin lapivienti tapahtuu ketterasti,
kun ei tarvitse kayttaa aikaa keskeisimpien prosessivaiheiden miettimiseen. (Salli
& Takatalo 2014, 12.) Rekrytointiprosessia voidaan kuvata neljan vaiheen kautta,
joita ovat rekrytoinnin suunnittelu, hakuvaihe, haastattelut ja valinnat. Rekrytoin-
nin vaiheet havainnollistetaan kuviossa 3. Ennen ensimmaista vaihetta on synty-
nyt rekrytoinnin tarve ja viimeisen valinta vaiheen jalkeen valitun henkilon tyo-
suhde alkaa. (Hyppé&nen 2013, 199.)
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4. Valinnat
3. Haastattelut
2. Hakuvaihe
1. Rekrytoinnin suunnittelu
14
Rekrytointi- 1. 2. 3. 4. Tytisopimus-
tarve |a tybsuhde
syntyy alkavat

Kuvio 3. Rekrytointivaiheet (Hyppanen 2013, 199).

Rekrytointiprosessin suunnitteluvaihe sisaltaa aikatauluihin liittyva seikat ja kei-
not oikeanlaisten hakijoiden houkutteluun. Rekrytoinnin suunnittelussa arvioi-
daan toimenkuvan tarpeellisuus, varmistetaan lupa rekrytoinnille ja maaritellaan
toimenkuva seka henkild- ja osaamisprofiili. Suunnitteluvaihe siséaltaa rekrytointi-
kanavien- ja tavan valinnan seka rekrytointiprosessin suunnittelun. (Hypp&nen
2013, 198-199.) Hakuvaihe kaynnistyy tydpaikkailmoituksen laatimisella (Kortet-
jarvi & Murtola 2015, 166). Tyopaikkailmoituksen tavoitteena on tavoittaa oikea
kohdejoukko ja antaa sellaista tietoa, jota hakijat tarvitsevat (Vaahtio 2005, 129).
Tyo6paikkailmoituksella on vaikutusta hakemuksien maaraan ja laatuun (Hyppé-
nen 2013, 224). Jokainen tyOpaikkahakemus on luottamus yritystd kohtaan,
koska hakija on kiinnostunut yrityksesta ja tehtavastéa (Vaahtio 2005, 138). Jokai-
nen hakemus sisaltaa toivoa, jonka takana on oikean ihmisen ura, tyo ja elama.
Tydnhakijat ovat ndhneet suuren vaivan hakemusten tekemisessé ja ansaitsevat
tulla kunnioittavasti kasitellyksi. (Rotkin 2015, 58.)

Henkildarvioinnin menetelmia on useita esimerkiksi kirjallinen hakemus, itsearvi-
ointi, puhelinhaastattelu, simulaatioita, tyonaytteitd, testauksia tai kokeita (Viitala
2013, 115-116). Tarkein ja yleisin tiedonhankinnan menetelmé hakijasta on rek-
rytointihaastattelu (Osterberg 2014, 101; Kauhanen 2012, 83). Rekrytointihaas-
tattelu on keskeisessa roolissa valintaprosessissa (Viitala 2015, 116). Haastat-
telu on vanhin ja laajalti kaytetty valintamenetelma (Brantton & Gold 2016, 160).
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Sovittaessa haastatteluajankohtaa hakija arvostaa joustavuutta, koska tyénhaki-

joilla on muitakin tarkeitd asioita elamassa (Vaahtio 2005, 142-145).

Haastattelutilanteen tulisi olla molemmin puolista (Arthur 2005, 9) ja tasa-arvoista
(Vaahtio 2007, 84). Rekrytoija haastattelee hakijaa ja paattelee, onko hakija so-
piva yritykselle, mutta samaan aikaan myds hakija haastattelee rekrytoijaa ja
paattad, onko yritys hénelle sopiva paikka olla téissa (Arthur 2005, 9). Hakijalle
haastattelussa valittdmalla tunteella on iso vaikutus siihen, kun hakija valitsee
tyonantajaansa (Salli & Takatalo 2014, 67). Hakijalle muodostuu haastattelun pe-
rusteella kuva organisaatiosta sen perusteella, miten haastattelutiianne menee ja
millaisen kohtelun hakija saa (Vaahtio 2005, 142-145). Tydnhakijalle tarkeda on
tunne hanen tarkeydestansa ja merkityksellisyydesta yritykselle (Vaahtio 2007,
80).

Haastattelussa on hyva kiinnittéa huomiota siihen, kuinka monta haastattelijaa
on paikalla. Hakija on haastattelussa yksin ja jos haastattelijoita on paljon, hakija
voi kokea ajetuksi seinaa vasten. (Vaahtio 2007, 81-82.) Hakija haluaa kaiken
huomion haastattelun aikana, jonka vuoksi hakemuksiin tulee tutustua etukéateen
(Vaahtio 2005, 142-145). Hakijan nakdokulmasta on tarke&a pysya aikataulussa,
koska hakija saa ensi vaikutelman silloin yritykseen (Vaahtio 2007, 79).

Hakijalle haastattelutilanne on jannittava, jonka vuoksi haastattelijalla merkittava
vaikutus haastattelutilanteen ilmapiiriin. Hakijan parhaimmat puolet tulevat esille
silloin, kun haastattelutilanteessa pysytaan valttamaan ylimaaraista jannitysta.
(Vaahtio 2007, 84.) Haastateltava arvostaa sita, ettd hakijalla mahdollisuus pu-
hua ja kertoa itsestaan, eika haastattelija ole itse koko aikaa aanessa. Kuuntelu
ja havainnointi on tarke&éa haastattelutilanteessa. Haastateltavalle olisi hyva an-
taa ailkaa miettia vastaustaan. (Vaahtio 2005, 148.) Tydnhakijalle jaa yleensa
haastattelusta positiivinen tai negatiivinen mielentila. Mielentila on harvoin neut-
raali. (Arthur 2006, 11.)

Rekrytoinnissa voidaan kayttaa henkil6- ja soveltuvuusarviointeja, joissa kasitel-
laan merkityksellisia tehtavia ja analyyseja haettavan tyon kannalta (Helsila &
Salojarvi 2013, 135). Arviointien tarkoituksena on tuottaa lisda informaatiota
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paatoksentekemiseen (Markkanen 2002, 97) ja lisdta paatoksen luotettavuutta
(Salli & Takatalo 2014, 79). Soveltuvuustestien tuloksille tulisi antaa tarkoituksen-
mukainen painoarvo (Vaahtio 2002, 164-167). Kaytdnnon harjoituksia ja testeja
voidaan kayttdad arvioinnin apuna. Kaytadnnonharjoituksien kautta rekrytoija saa
tietoa tyonhakijan reagointitavoista, asenteista, tunteista ja toimintamalleista.
Testeja voivat olla taito- tai kykytestit, alykkyystestit ja persoonallisuustestit. Tie-
tyilla toimialoilla voidaan kayttaa myds tyonayteita tai portfolioita apuna arvioin-
nissa. (Viitala 2014.)

Hakijan nakdkulmasta soveltuvuustestit lisdavat tyonhakijan kokemaa oikeuden-
mukaisuutta, kun arvioinnissa on selkeat kriteerit, joihin selkedn kannan saa yri-
tyksen palkkaamalta konsultilta. Mik&li hakija ei tule valituksi, on hanen helpompi
ymmartaa valintapaatos, ja han tiedostaa, mitd kompetensseja vahvistamalla ha-
nen mahdollisuutensa kohoaisivat. Hakija saa raporttien avulla tietoa omista vah-
vuuksista haettuun tehtavaan. (Salli & Takasalo 2014, 83—84.) Hakijalle testit an-
tavat arvokasta palautetta ja vahvistavat itse tuntemusta (Vaahtio 2007, 104).

Rekrytointiprosessin viimeinen vaihe on paatoksen tekeminen (Markkanen 2002,
100). Paatoksen tekeminen on prosessin kriittisin vaihe (Helsila & Salojarvi 2013,
133). Téalla vaiheella on vaikutusta hakijan elamaan (Vaahtio 2007, 126). Lopul-
lisessa paatbksessa vertaillaan ehdokkaita keskenaan ja ehdokkaita verrattuna
toimenkuvaan (Markkanen 2002, 100). Valintaprosessissa valitulle henkil6lle an-
netaan tyotarjous ja sen hyvaksymisen jalkeen siirrytaan tydsopimuksen tekemi-
seen (Helsila & Salojarvi 2013, 137). Valinnan jalkeen hakijoiden nopealla tiedot-

tamisella on tarkea arvo (Salli & Takatalo 2014, 87).

Rekrytointiprosessin paattymisen jalkeen olisi hyva arvioida rekrytointiprosessin
onnistumista. Arvioinnin kohteita voi olla aikataulun pitdminen, valinnan selkeys
ja millaista tydnantajakuvaa hakijoille luotiin. Palautetta kannattaa kysya haki-
joilta. (Helsila& Salojarvi (2013, 137.) Rekrytointiprosessiin osallistuneille haki-
joille tulisi antaa mahdollisuus saada palautetta (Rotkin 2015, 68). Palaute haun
jalkeen on tarke&, koska se lisda hakijan itsetuntemusta (Hoppe & Laine 2014,
89). Palautekeskustelu on yritykselle mahdollisuus saada joko ystavia tai viholli-
sia. Prosessin ndkyvyys, avoimuus ja perustelut antaa hakijalle kuvan, ettei
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yrityksella ole mitdan salattavaa. (Vaahtio 2007, 131.) Rekrytointiprosessiin to-
sissaan osallistuneiden hakijoiden pettymys on todennakdisesti pienempi, kun he
saavat osallistumisestaan lyhyen perustelun (Rotkin 2015, 68).

Tyodnhakijan nakdkulmasta rekrytointiprosessissa kokonaisuudessaan korostuu
nopeus ja tehokkuus. Hakija haluaa kuulla, miten prosessi etenee, ja sen vuoksi
jopa yksi paiva on pitkd odotusaika. Yrityksen rekrytointiprosessista tydnhakija
saattaa tehda nopeasti johtopaatoksia ja johtopéatdkset voivat olla pitkélle me-
nevid. Prosessin venymisen vuoksi hakijan innostuneisuus ja motivaatio voi no-
peasti laskea. TyOnhakijalla saattaa olla useampia hakuja kaynnissa ja yritys,
jonka prosessi on tehokas voi saada huippuhakijat itselleen. (Salli & Takatalo
2014, 10.)

Brantton & Gold (2017, 143-144) nakee rekrytointiprosessissa kriittisena osa-
alueena sen, etta ihmisilla on mahdollisuus valita, mille organisaatiolle he halua-
vat tyoskennelld. Valintaprosessissa myos tyonhakija tekee valintapaatoksia. Ha-
kija muodostaa valintaprosessissa osan psykologisesta sopimuksesta, jolla on
vaikutuksia tydnhakijan asenteisiin ja tunteisiin organisaatiota kohtaan. Mikali ha-
kija kokee rekrytointivaiheet epamiellyttavaksi, voi vetovoima organisaatiota koh-
taan heikentya. (Brantton & Gold 2017, 157.) Negatiivista kokemusta saanut ha-
kija voi varoittaa myds muita ihmisia kokemastaan (Brantton & Gold 2017, 157;
Arthur 2006, 10). Hakijan kielteiset kokemukset voivat vaikuttaa myos tyonpaikan
hyvaksymiseen. Kielteiset kokemukset voi vaikuttaa my6s siihen, ostaako hakija
organisaation tuotteita seka palveluita. (Brantton & Gold 2017, 157.) Negatiivisilla
kokemuksilla voi olla pitkdaikainen vaikutus varsinkin silloin, jos ne syntyvat en-

simmaisessa yhteydenpidossa mahdollisen tydantajan kanssa (Arthur 2006, 10).
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5 Rekrytointiin vaikuttavia nakokulmia

5.1 TyOnantajamielikuva

Hopan & Laineen (2014, 102) mukaan parhaimpien tekijdiden saavuttamisessa
ty0antajakuva tulee olemaan merkityksellinen. Tybantajamielikuva on kilpailute-
kijana erotteleva (Salli & Takasalo 2014, 41). Yrityskuvan ja ty6antajabrandin li-
saksi tyontekijakokemukset ovat ratkaisevia osaajien saavuttamisessa (Kaijala
2016, 88). Tybantajakuva yhdistaa organisaation arvot ja tulevaisuuden tyonteki-
jalta edellyttaman patevyyden (Brantton & Gold 2017, 143). TalentPoolin teke-
man selvityksen mukaan 41 % tydnhakijoista etsii tietoa yrityksen kulttuurista en-
nen hakua tehtavaan (Kaijala 2016, 88). Jo ennen avoimen tyopaikan julkaisua
alkaa parhaimpien osaajien houkuttelu (Salli & Takatalo 2014, 41).

Tybnantajakuva tarkoittaa sita mielikuvaa, jonka nykyinen henkildsto ja tyonhaki-
jat luovat tyopaikasta. Tybantajakuva muodostuu sisadisesta ja ulkoisesta tyonan-
tajakuvasta. Siséinen tybnantajakuva tarkoittaa niitd kokemuksia ja nakemyksia,
joita tyontekij6illa on tybnantajasta. Ulkoinen tydnantajakuva muodostuu siité, mi-
ten ulkopuoliset nakevat yrityksen tydonantajajana. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012,
66-67.)

Kun tybnantajakuva on positiivinen, se edistaa henkiloston sitoutumista ja on
hyva houkutin uusille tekijoille (Kauhanen 2009, 69; Helsila & Salojarvi 2009,
126). LinkedIn Global Recruiting Trends (2017) tutkimuksen mukaan yli 80 %
paatoksentekijoista tunnustaa, ettd tydnantajamielikuvalla on vaikutusta rekry-
toinnin onnistumisessa. Yritysten kannattaa miettia, miten omaa tydnantajamieli-
kuvaa rakentaa. Kokemuksien kautta tybantajamielikuvaa rakentavat yritykset
menestyvat, koska tyonhakijat voivat samaistuvat yritykseen. Yritykset, joissa
tyonantajamielikuvaa rakennetaan kokemuksien kautta valttavat virherekrytoin-
teja. Jos mielikuva ei tasmaa, tyonhakijat poistuvat itse rekrytointiprosessin ai-
kana. Jos tyontekij6illa on huolia ja haasteita, on hyvéaa yritysbrandia vaikea ylla-
pitaa, koska lupauksia ei lunasteta. (Kaijala 2016, 89.) Mikali tyontekijoiden

kokemuksista muodostuva siséinen tydnantajakuva on kunnossa, on helpompi
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tuoda se esille yrityksen ulkopuolisille henkildille (Korpi ym. 2012, 67). Yritys,
jossa tybantajakuva on positiivinen, saa enemman hyvia hakemuksia ja maaral-
lisesti enemman. TyOdnhakijan ja yrityksen vélinen side syntyy vahvemmaksi, kun
hakija saa tasmallisen kuvan yrityksesta siina yhteydessa, kun etsii tietoa yrityk-
sesta ja pohtii tydpaikan hakemista. Hakijan kannalta on tarke&é tuottaa siséltva
julkisesti, mik&a helpottaa hakijaa siing, ettd han pystyy tutustumaan yritykseen ja
saamaan yrityksen tilanteesta oikean kuvan. (Korpi ym. 2012, 76-77.)

Tybantajamielikuvan osalta rekrytointi on kriittinen. Jokaisen rekrytointiprosessiin
osallistuvan tyontekijan vastuulla on valittda tydantajamielikuvasta. Hakijat teke-
vat rekrytointiprosessin aikana nopeita johtopaatoksia. Jos rekrytointiprosessi on
hidas tai hakijaa kohdellaan haastattelussa epaammattimaisesti tai epaasialli-
sesti, voi tastd muodostua hakijalle koko organisaatiota koskeva johtopaéatos.
(Salli & Takatalo 2014, 43.) Kaikkien hakijoiden kannalta rekrytointi tulee hoitaa
hyvin, koska silla on vaikutus tydantajaimagoon (Viitala & Jylha 2019, 274). Tyo-
antajankuvan luomisessa on tarkeda rakentaa siita myonteisyyden liséksi laajem-

min tunnettu imago (Salli & Takasalo 2014, 42).

5.2 Rekrytointiviestinta

Viestinnalla on tarkea rooli rekrytoinnissa ja se on osa markkinointiviestintaa
(Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 165). Viestinnan tavoitteena rekrytoinnissa on
palkata avoimeen tehtavaan sopiva henkild ja samalla vaikuttaa sisaiseen seké
ulkoiseen tybnantajakuvaan. Yrityksen rekrytointiviestinnasta ovat kiinnostuneita
tyonhakijoiden lisaksi kilpailijat, asiakkaat, yhteistydkumppanit, oma henkil0sto ja
opiskelijat. Viestinn&n vastaanottajina on my@s passiivia tydnhakijoita, jotka tyy-
tyvaisina tyoskentelevat muualla, mutta ovat valmiita vaihtamaan tydpaikkaa so-
pivassa tilanteessa. Yhden rekrytointiprosessin aikana kontakteja on kymmenien
tyonhakijoiden kanssa, ja usein hakijan lahipiiri seuraa prosessin etenemista, jo-
ten viestintd kokemuksien vaikutukset ovat laajoja. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen &
Ollikainen 2011, 151-152.) Hyva rekrytointiviestinta sisaltda tiedon hakemuksen
vastaanottamisesta, hakumenettelysta ja aikataulusta (Kortetjarvi& Murtola 2015,
176).



23

Tyo6paikkailmoituksen tavoitteena on myyda avoin tyopaikka sopiville hakijoille ja
rakentaa samalla tybantajakuvaa (Kortetjarven & Murtolan 2015, 170-171).
Ty6nhakijat haluavat kuulla konkretiaa, jotka liittyvat tyon sisaltoon ja jokapaivai-
seen toimintaan (Markkasen 2002, 31-32). Jos tyOpaikkailmoituksessa pystytaan
viestimaan tydtehtavaa kaytannonlaheisesti ja realistisesti saastetaan silla haki-
jan aikaa. Hakijan ndkdkulmasta on tarke&a, etta ilmoituksessa on kerrottu miten
hakijan tulisi toimia seuraavaksi. Hakeminen kannattaa tehda tyénhakijalle hel-
poksi ja turhien lomakkeiden tayttamista valttaa. (Salli & Takatalo 2014, 27-28.)

lImoitukseen on tarked maaritella lisatietokyselyihin vastaajan henkilén nimi tai
nimet, yhteystiedot seka ajankohdat. Asiakasystavallinen tapa on méaaritella ajan-
kohdat, jolloin lisatietoihin vastaaja on vastaamassa tarkentaviin kysymyksiin.
(Markkanen 2002, 31-32.) limoituksissa lisétietojen antaminen saatetaan kieltaa,
joka ei ole nykyaikaisen tydyhteisoviestinnan mukaista. Jos rekrytoijalla ei ole
mahdollisuutta vuorovaikutukseen tyonhakijoiden kanssa niin silloin, kannattaa
jattdd asia mainitsematta ilmoituksessa. (Kortetjarvi & Murtola 2015, 172.) Mah-
dollisuus avoimen tydpaikan lisatietoihin vastaaminen sdastaa niin hakijan kuin

rekrytoivan yrityksen aikaa (Joki 2018, 94).

Séahkdisen hakemuksen vastaanottamisen yhteydessa annettu lupaus tiedottaa
prosessin edistymisesta on lupaus hakijalle, joka on lunastettava. Hakijoissa ei
herata positiivisia tunteita, jos rekrytoiva tybantaja rikkoo lupaukset tai jattaa tie-
dottamatta. (Osterberg 2014, 98-99; Joki 2018, 94.) Hakijoita kannattaa tiedottaa
rekrytointiprosessin etenemisesté ja aikatauluista arviolta noin viikon valein (Salli
& Takatalo 2014, 12). Hakijoita tiedotetaan haastatteluvalinnoista, jolloin osa ha-
kijoista saa kutsun ty0haastatteluun ja osa tiedon prosessin paatoksesta (Kortet-
jarvi & Murtola 2015, 176). Mikali rekrytointiprosessi viivastyisi, on viestinta tar-
kead, koska hakija saattaa tehda omia paatelmia yritysta kohtaan melko nopeasti
ja mielikuva yrityksesta voi muuttua kielteiseksi (Salli & Takatalo 2014, 11-12).

Tehtavaan valittuja on yleensa yksi, joten moni hakija saa kielteisen vastauksen.
Kielteisen vastauksen lahettamiseen kannattaa kiinnittaa huomioita, koska silla
on vaikutusta ty6antajakuvaan. (Kortetjarvi & Murtola 2015, 177-178.) Hakijan

nakokulmasta on tarke&a, etta kiitos kuuluu jokaiselle tehtavaan hakeneelle ja
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vaivaa nahneelle (Joki 2018, 94). Kielteiseen vastaukseen kannattaa sisallyttaa
kiitos kiinnostuksesta avointa tehtavaa kohtaan ja valinnan julkistaminen. Sisél-
I6sté olisi tultava esille perustelut valinnalle ja palveluosuus. Palveluosuus sisél-
taa tiedon hakijoiden maarasté ja tasosta. Jatkotoimenpide suosituksena voi olla
muiden avoinna olevien tehtavien hakeminen. (Kortetjarvi & Murtola 2015, 177—
178.)

5.3 Digitalisaation ja internetin hyodyt

"Digitalisaatio tarkoittaa digitaalisten teknologioiden yleistymista” (Marttinen
2018, 141). Digitalisaatio tuo muutoksia siihen miten ihmiset hankkivat informaa-
tiota, ostavat tuotteita, kuluttavat palveluita, hoitavat asioita, jakavat kokemuksia
ja ovat vuorovaikutuksissa toisten kanssa. Digitalisaatiota pidetd&dn mahdollisuu-
tena yrityksille, mutta uhkana on, etta sen vaikutusta ja voimaa aliarvioidaan. Asi-
akkaiden odotukset ovat muuttuneet, jonka vuoksi yrityksien tulee uudistua ja
hyodyntaa digitalisaation tuomia mahdollisuuksia. (Ilmarinen & Koskela 2015,
13-14.) Kuviossa 4 esitetdaan likketoiminnan uudistamisen keinoja, joita digitali-
saation avulla voidaan toteuttaa. Digitalisaatio auttaa yrityksia kasvussa, kulujen
minimoinnissa, laadun parantamisessa seka paremman asiakaskokemuksen
tuottamisessa (llmarinen & Koskela 2015, 31-32). Digitalisaatio siséltaa verkko-
sivustoja, verkkokauppoja, asiointipalveluita ja mobiilisovelluksia, jotka tuottavat
hyo6tya niin yritykselle ja asiakkaille (Ilmarinen & Koskela 2015, 15). Asiakkaiden
odotukset yrityksilta liittyvat avoimuuteen, rehellisyyteen ja lupauksiin. Digitali-
saatio on tehnyt naista asioista lapinakyvia. Ristiriitaisesta informaatiosta tulee

esille helposti. (Ilmarinen & Koskela 2015, 56.)
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KASVU & KANNATTAVUUS & KILPAILUKYKY

Kasvata lilkevaihtoa
tai hidasta sen laskua
tai tasoita sen vaihtelua

1. SIIRRA DIGITAALISIIN KANAVIIN

2. VIRTAVIIVAISTA & DIGITALISOI PROSESSIT

Alenna kustannuksia Tehosta padoman Transformoi
tai hillitse nilden kasvua kayttoa liketoimintaa

3. LUO UUSIA LIKETOIMINTA- & PALVELUMALLEJA

4. SYVENNA SUHDETTA ASIAKKAISIIN

Kuvio 4. Liiketoiminnan uudistamisen keinot digitalisaation avulla (llmarinen &
Koskela 2015, 31).

Viimeisimman vuosisadan aikana verkko on mullistanut tydnhakemisen ja rekry-
toinnin (Sharma & Sharma 2018, 15). Internetista on tullut osa elaméa (llmarinen
& Koskela 2015, 36). Internet on tydnhakijoille erittain hyddyllinen, koska se mah-
dollistaa hakemisen laajemmalle maantieteelliselle alueelle. Monilla yrityksilla on
oma HR verkkosivusto, joka on tehokas lisé rekrytointistrategiaan. Nama sivustot
tyollistymismahdollisuuksien ja hakumenettelyjen lisaksi tarjoaa hakijalle yleista
taustatietoa yrityksestd, tuotteista ja palveluista. Taistellessa osaajista yritykset
hyodyntavat myos sosiaalisen median kanavaa seka muita digitaalisia valineita.
(Sharma & Sharma 2018, 150-151.) Digitalisaation kautta hakija- ja tyontekijako-
kemuksista on tullut julkisia, koska kokemuksia jaetaan avoimesti verkossa (Man-
power 2017).

Duunitorin kansallisen rekrytointitutkimuksen (2019) mukaan tyonhakijat kaytta-
vat mobiilia paatelaitetta tyopaikkailmoituksien selaukseen entistd enemman ja
tietokoneen kayttaminen taas laskee (kuvio 5). Tutkimuksen mukaan rekrytointi-
paattaja uskovat, ettd mobiili tulee olemaan se paatelaite, jolla viiden vuoden ku-
luttua suurin osa tydnhausta tulee tapahtumaan (Duunitori 2019). Mobiilin merki-
tys  korostuu juuri  helppoudessa hakea tyOpaikkoja.  Yleistyvan
mobiilisovelluksien kayttaminen tuo hakijalle mahdollisuuden saada tietoa



26

uusista tyopaikoista reaaliaikaisesti. Hakeminen tehtaviin tule helpottumaan esi-
merkiksi matkapuhelimen avulla LinkedIn -profiilin kautta. (Salli & Takatalo 2014,
37)

100%
98 %
5%

50 %

259%

20.11 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

O tietokone O mobiili O tabletti

Kuvio 5. TyOpaikkailmoituksien selailuun kaytettavat paatelaitteet (Duunitori
2019).

Toiminnan siirtaminen verkkoon sailyttaa prosessin peruslogiikan osittain sa-
mana, mutta kanava muuttuu asiakkaan ja yrityksen valilla. Rekrytoinnissa perin-
teinen toiminto on ollut paperinen tybhakemus ja digitalisoitumisen myota ver-
kossa tapahtuu sahkdinen rekrytointiprosessi. Asiakas voi tehda toiminnon 24/7
itsepalveluna. (llmarinen & Koskela 2015, 72.) Rekrytointiammattilaisista 22 %
nakevat, ettd perinteinen tybhakemus on rekrytoinnissa enaa valttdmatonta
(Duunitori 2019). Moniportaisia hakemusjarjestelmien aika on ohitse. Mikali ha-
kemusmenettely on pitka, karkottaa yritys tydnhakijoita sen takia. (Kaijala, 2016,
193.) Yrityksen HR jarjestelméssa on hyva huomioida hakijan nakékulma. Haki-
jaa harmittaa tayttaa tietoja useaan kertaan esim. hakemuskirjeen ja CV:n lisaksi

samojen tietojen syéttaminen HR -jarjestelméaan. (Salli & Takatalo 2014, 38.)
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"Tekodlylla tarkoitetaan tietokonetta tai tietokoneohjelmaa, joka kykenee vaihte-
levasti maariteltyihin alykkaisiin toimintoihin” (Marttinen 2018, 154). Tekoaly on
tietokone tai tietokoneohjelmisto, jolla on kykya alykkaisiin toimintoihin ja ihmis-
maiseen ajatteluun (Marttinen 2018, 154). Tekoaly mahdollista tyonhakemisen
hakijalle helpoksi tulevaisuudessa. Hakija arvioi hakuun kaytettavaa tyomaaraa
verrattuna onnistumismahdollisuuksiin ja mikéali hakeminen on vaivalloista, voi
tyonhakija jattda hakematta. Interaktiivinen chatbot helpottaa tyopaikkaan hake-
mista, koska se voi kayda keskustelua hakijan kanssa ja madaltaa kynnysté ha-
kemiseen. Tekoalya sisaltdva chatbot mahdollistaa entista paremman hakijako-
kemuksen vastaamalla hakijoiden kysymyksiin hakuprosessin aikana.
Rekrytointisovelluksissa voi olla kaytéssa keyword matching, jonka avulla ty6-
paikka ja sopiva hakija |6ytdé toisensa. Hakija voi kayttaa hakemuksessa avain-
sanoja ja algoritmit antavat tyénhakijasta suosittelun tydnantajalle. Tekoalysovel-
lukset mahdollistavat my6s hakijapalautteen antamisen tydnhakijalle.
(Pinlajamaa 2019.)

Digitalisoituminen on mahdollistanut perinteisen haastattelun rinnalle videohaas-
tattelun (Hoppe & Laine 2014, 83). Videohaastattelu voi olla ensikohtaaminen
hakijaan teknologian avulla. Videohaastattelu mahdollistaa hakijalle ensi vaiku-
telman esimieheen tai yrityksen henkiloon. (Kaijala 2016, 195.) Hakijan kannalta
videohaastattelu on hyva vaihtoehto, koska vastaukset voi aanittaa ja tallentaa
sellaisena ajankohtana, joka hakijalle parhaiten sopii (Hoppe & Laine 2014, 83—
84). Hakijan kannalta on etua, etta han paasee osallistumaan haastatteluun riip-

pumatta aikavythykkeesta ja valimatkasta (Recright 2019).

Digitalisaatio ja internet mahdollistaa sosiaalisen median palveluiden kayttami-
sen ja naita palveluita suomalaisista jo puolet kayttavat (llmarinen & Koskela
2015, 38). Sosiaalinen media on kasvava rekrytointikanava (Viitala 2013, 112).
Sosiaalinen media tulee vuorovaikutuskanavana vaikuttamaan kaikkien ihmisten
tydelamaan (Korpi ym. 2012, 59). Sosiaalinen media tulee vaikuttamaan perin-
teisten kanavien kayttotapoihin- ja aktiivisuuteen (Korpi ym. 2012, 14). Sosiaali-
nen media tuo kaksisuuntaisuutta viestintaa tydonhakuun. Tydnhakijalle tydnha-
kukanavia voi olla esimerkiksi LinkedIn, Facebook ja Twitter. LinkedIn on néista

kanavista ammattimaisin, jossa on mahdollista toteuttaa tyOnhakua ja
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asiantuntijabrandaysta. Tyonhakijan kannalta Facebookissa on vaikeaa tuoda
asiantuntijuutta esille sen ei-ammattisen luonteen vuoksi. Twitter kanavassa
tydonhaun kannalta osaamisen esittely on mahdollista tehd&a huomattavasti sup-
peammin. (Hoppe & Laine 2014, 99-101.)

Sosiaalisen median avulla tietoa voidaan julkaista suurelle joukolle tai kohdenne-
tusti huippuosaajajoukolle. Sosiaalinen media mahdollistaa verkostot ja nakyvyy-
den ihmisten vdlille. Sosiaalinen media on nopea ja kustannustehokas kanava
hoitaa rekrytointi. Potentiaaliset tydnhakijat tehtavan liséksi arvioivat sita, millai-
nen tybantajan organisaatio on. Taman vuoksi rekrytoijien olisi hyva tuottaa tyon-
hakijalle kiinnostavaa sisaltod, koska sen perusteella hakija tekee paatoksen la-
hettddko tyopaikkahakemuksen vai ei. (Korpi ym. 2012, 49-51.) Esille voi tuoda
ihmisia ja persoonia, joilla vahvistetaan tunnesidetta (llmarinen & Koskela 2015,
188). Rekrytointiprosessin alkuvaihe lyhenee huomattavasti, kun ilmoitus julkais-
taan sosiaalisen median kautta ja tyonhakija I16ytaa riittavasti lisatietoja organi-
saatiosta (Korpi ym. 2012, 50-51). Sosiaalisen median avulla ei voi luoda parem-
paa kuvaa yrityksestd, kuin mitd se todellisuudessa on. Jos sosiaalisessa
mediassa yrityksen kuvaa yritetdan kiillottaa, saattaa entiset tyontekijat kommen-
toida todellisuutta. (Korpi ym. 2012, 56.) TyOdnhakijat voi kdyda LinkedIn verkos-
tojen avulla kysymassa yrityksen tyontekijoilta tietoja esimerkiksi tyoskentelyta-
voista tai timihengesta (Hoppe & Laine 2014, 102).

6 Kehittamistyon lahestymistapa ja tiedonhankinnan mene-

telmat

6.1 Tutkimuksellinen kehittamistyd

Tutkimuksellinen kehittamistyd voi saada alkunsa organisaation kehittamistar-
peista tai tahdosta saada muutosta aikaan. Tutkimukselliselle kehittamisty6lle on
tunnusomasta, ettd sen avulla luodaan uusia ideoita, kaytantoja, tuotteiden ja
palveluiden tuottamista ja juuri nama asiat erottavat tutkimuksellisen kehittamis-

tyon tieteellisesta tutkimuksesta. Tutkimuksellisessa kehittdmistydssa korostuu
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kaytannon tavoitteet, joihin haetaan selk&nojaa teoriasta. Tutkimuksellinen kehit-
tamistyon paapaino on kehittdmistehtavassa, mutta myods uuden tekstin ja uuden
tiedon tuottaminen ovat tarkeitd. Aiheen lisaksi kehittamistydssa tarvitaan projek-
tityon ja kehittamisen osaamista. Tutkimuksellisessa kehittamistydssa hyddyn-
netaan erilaisia menetelmia ja korostetaan vuorovaikutusta. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2014, 18-20.)

Opinnaytetyoni on tutkimuksellinen kehittamistyd, jonka tavoitteena on tuottaa
uusia nakokulmia tybnhakijalahtoisesta rekrytoinnista. Opinnaytetyoni tutkimus-
tuloksien avulla pk-yritykset pystyvat kehittamaan tyonhakijalahtoisyytta rekry-
tointiprosessin eri vaiheissa. Kehittdmistytssa pyritaan etsimaan tutkittavalle asi-
alle parempia kaytannon ratkaisuja (Ojasalo ym. 2014, 19).

Tutkimuksellinen kehittdmisty6 on eri vaiheista muodostuva prosessi. Prosessin
vaiheet on kuvattu kuviossa 6. Vaiheistetun prosessin avulla tutkija jarjestelmal-
lisesti etenee vaiheesta seuraavaan. Kaytannontytssa prosessin vaiheet voivat
olla vaikeammin tunnistettavia ja erottavissa toisistaan. Prosessin aikana on nor-
maalia palata prosessin vaiheissa taaksepain. Tutkimuksellinen kehittamistyo
lahtee liikkeelle kehittamiskohteen suunnittelusta ja tavoitteiden maarittelysta.
Kehittamiskohde on p&éasaantoisesti liikketoiminnan tai tydelaman kehittdmisen
littyvd muutos. Prosessi etenee kehittamiskohteeksi valikoituun aihepiirin tutus-
tumisella, joka tapahtuu kdytannossa ja teorian avulla. Tiedonhaku on tdman vai-
heen menetelma ja tama vaatii tutkijalta kriittisyytta |0ydettya tietoa kohtaan. Ai-
hepiirin tutustumisen jalkeen kehittamistyd maaritellaan ja rajataan tarkemmin.
Maarityksen ja rajauksen jalkeen valitaan kehittamistyon lahestymistapa ja kay-
tettavat menetelméat. Prosessin viimeiset vaiheet liittyvéat tyon toteuttamiseen ja
lopputulosten arviointiin, joiden tekemiseen on hyva varata aikaa, jotta kehitta-
mistyOn tavoitteet muutokselle on mahdollisia. (Ojasalo ym. 2014, 22-25.)
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1. Kehittdmiskohteen
6. Kehittdmisprosessin ja tunnistaminen ja
lopputulosten arviointi alustavien tavoitteiden

maarittaminen

5. Kehittdmishankkeen
toteuttaminen ja
julkistaminen eri
muodoissa

2. Kehittamiskohteen
perehtyminen teoriassa ja
kaytannossa

4. Tietoperustan 3. Kehittdmistehtavan
laatiminen seka madrittdminen ja
ldhestymistavan ja kehittamiskohteen
menetelmien suunnittelu rajaaminen

Kuvio 6. Tutkimuksellisen kehittdmisty6n prosessi (Ojasalo ym. 2014, 24).

6.2 Kehittdmistyon lahestymistapa

Kehittamistyolle lahestymistapa valitaan ennen tiedonhankinnan menetelmien
valintaa. Tutkimuksellisessa kehittamistydssa voidaan kayttdd useamman lahes-
tymistavan ominaispiirteita. Lahestymistavoista voi valita ne ominaispiirteet, jotka
soveltuvat parhaimmalla tavalla omaan kehittdmistyohon. Kehittamistyoni lahes-
tymistavaksi valikoitui tapaustutkimus. Tapaustutkimuksessa tuotetaan uusia ke-
hittamisehdotuksia ja -ideoita. (Ojasalo ym. 2014, 51-52.) Tapaustutkimuksessa
tarkastelussa on yksittdinen tai useampi tapaus. Tutkimuksessa huomio on ta-
pauksen maarittelyssa, analysoinnissa ja ratkaisussa. (Eriksson & Koistinen
2014, 4.)

Ojasalo ym. (2014, 53) mukaan tapaustutkimuksen tarkoituksena on saada pal-
jon tietoa suppeasta kohteesta. Opinnaytetydni lahestymistapavaksi tapaustutki-
mus on soveltuva, koska haluan syvallisesti ymmartaa, miten rekrytointia voidaan
toteuttaa tyonhakijalahtdisemmin. Tapaus voi olla yksilo, ihmisryhm@, organisaa-
tio, tapahtuma, toiminta, prosessi tai maantieteellinen alue. Kehittdmistydssani
olen kiinnostunut tyénhakijoiden kokemuksista rekrytointiprosessin aikana. (Oja-
salo ym. 2014, 53.)
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Eriksson & Koistinen (2014, 5) suosittelee valitsemaan tapaustutkimuksen, jos

yksi tai useampi ehto tayttyy:

- Mita-, miten- ja miksi -kysymykset ovat keskeisia.

- Tutkijalla on vain vahan kontrollia tapahtumiin.

- Aiheesta on tehty vahan empiirista tutkimusta.

- Tutkimuskohteena on jokin tdman ajan elavassa elamassa oleva
ilmid. (Eriksson & Koistinen 2014, 5.)

6.3 Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus

Tutkimusmenetelmat muodostuvat laadullisista (kvalitatiivisista) ja maarallisista
(kvantitatiivisista) menetelmista (Ojasalo ym. 2014, 104). Maarallisista tietoa voi-
daan selvittaa esimerkiksi kysymyksilla: kuinka paljon, kuinka usein tai kuinka
monta. Kysymyksilla saatua tietoa voidaan mitata maarallisesti. Laadullinen tieto
selvitetddn esimerkiksi kysymyksilla: onko kirja jannittava, onko elokuva kiinnos-
tava tai onko viini hyvaa. Tutkimustytssa molempia tiedonlajeja tarvitaan. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 1997, 160-161.) Laadullisessa ja maarallisessa tutki-
muksessa on eroja, mutta Hirsjarvi ym. (1997, 135-137) kasittelee teoksessaan
naita tiedonlajeja toisiaan taydentavina, ei kilpailevina tiedonlajeina. Eskola &
Suoranta (1998, 13) mukaan kahden tiedonlajin vastakkainasettelua tulisi valttaa.
Tarkeinta on tehda hyva tutkimus, johon kaytetddn tutkimusongelman kannalta

sopivia menetelmia.

Laadullisessa tutkimuksessa kuvattuna on todellinen elama, joka ymmarretadn
moninaisena kokonaisuutena (Ojasalo ym. 2014, 105; Hirsjarvi ym. 1997, 161).
Tutkimusaineisto on yleensa tekstimuotoista (Eskola & Suoranta 1998, 15).
Teema-, avoin ja ryhmahaastattelut sek& havainnointi ovat yleisesti kaytettyja
laadullisia menetelmia (Ojasalo ym. 2014, 105). KehittAmistyoni tavoitteen poh-
jalta opinnaytetyoni tiedonkeruumenetelma on laadullinen. Opinnéaytetyoni ai-
hetta ei ole tutkittu aikaisemmin. Laadulliset menetelméat ovat kaytettyja juuri ti-
lanteissa, joissa aihetta ei tunneta tai sita halutaan ymmartaa paremmin. Uuden

tuotettavan tiedon takia olemassa olevien teorioiden merkitys menetelmien
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suunnittelussa ei ole laadullisessa tutkimuksessa yhta ohjaava kuin mitd se on

maarallisessa tutkimuksessa. (Ojasalo ym. 2014, 105.)

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen piirteita ovat:

- Tiedonhankinta on kokonaisvaltaista ja tapahtuu todellisissa tilanteissa.

- Tutkija havainnoiden ja keskustellen ker&aé tiedon inmisilta.

- Induktiivisen analyysin avulla pyritdan tekeméaéan odottamattomia paatel-
mia.

- Kaytetdan laadullisia menetelmia, joissa tutkittavien ndkdkulmat tulevat
esille.

- Kohdejoukon valinta tehdaan tarkoituksenmukaisesti.

- Tutkimussuunnitelma on joustava ja muutoksen mahdollistava.

- Ainutlaatuista aineistoa kasitellaan tarkoituksenmukaisesti. (Hirsjarvi ym.
1997, 164).

6.4 Kaytetty tiedonkeruumenetelma

Opinnaytetydni lahestymistapa on tapaustutkimus, jossa voidaan kayttda monen-
laisia tiedonkeruumenetelmid. Menetelmat voi olla laadullisia, maarallisia tai nai-
den yhdistelmad. Usein tapaustutkimus rinnastetaan laadullisiin menetelmiin.
(Ojasalo ym. 2014, 55.) Yleisimpié tapaustutkimuksen menetelmia ovat haastat-
telut, media-aineistot, tilastot, havainnointi ja erilaiset dokumentit (Eriksson &
Koistisen 2014, 30). Haastattelu on yksi yleisimmin kaytetyista aineistonkeruu-
menetelmista (Hirsjarvi & Hurme 2000, 34). Kaytetyimpid haastattelun muotoja
ovat teemahaastattelu, avointa haastattelu tai ryhméahaastattelu (Ojasalo ym.
2014, 55). Haastattelu on toimiva menetelma silloin, kun halutaan tietda ihmisten
tarinoista, ajattelusta ja toiminnasta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73; Hirsjarvi &
Hurme 2000, 34). Haastattelu on joustava aineistonkeruumenetelma (Hirsjarvi
ym. 1997, 204; Tuomi & Sarajarvi 2009, 73). Joustavuus nakyy siina, etta haas-
tattelija voi keskustella tiedonantajan kanssa ja esittdd kysymyksid haluamas-
saan jarjestyksessa. Haastattelun toteuttamisessa on tarkead, etta tiedonanta-

jalla on mahdollisuus tutustua kysymyksiin ennen haastattelua.
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Haastattelun hyvana puolena pidetédan sita, ettd haastatteluun voidaan valita vain
ne henkildt, joilla on kokemusta tutkittavasta aihepiirista. Riittava kokemus tutkit-
tavasta ilmiosta varmistaa sen, etta aineistosta tulee riittavan kattava. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 72—74.) Haastattelun etuna on se, etta kysymyksissa voi olla kar-
toittamaton alue, johon tutkija ei voi tietdad vastauksia etukateen. Haastattelu an-
taa mahdollisuuden vastauksien selventamiselle, syventamiselle seka tarvitta-
essa lisakysymyksille. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 35.) Haastattelu on hyvéa valinta
saada uusia nakokulmia silloin, kun aihepiiria on tutkittu vahan (Ojasalo ym.
2014, 106).

Opinnaytety6honi valikoitui teemahaastattelu, joka on yksi yleisimmin kaytetty
haastattelumuoto (Vilkka 2015, 124). Teemahaastattelu on haastattelumuoto lo-
make- ja avoimen haastattelun valilta. Teemahaastatteluun aihepiirit tiedostettu,
mutta kysymyksien tarkempaa muotoa ja jarjestysta ei lukita (Hirsjarvi ym. 1997,
208.) Teemahaastattelussa tutkijalla on kaytossa tukilista, ei kysymyksia (Eskola
& Suoranta 1998, 86). Tarkein teemahaastattelun piirre on, ettd haastattelussa
edetdan etukateen valittujen teemojen sisélla (Hirsjarvi & Hurme 2000, 48). Tee-
mahaastattelussa haastateltavalla on mahdollisuus keskustella aiheesta avoi-
mesti ja vapaamuotoisesti. Etukateen valitut teemat varmistavat tutkimukselle
sen, etta jokaisen haastateltavan kanssa on keskustelu asioista samojen teemo-
jen ymparilla. Esihaastatteluja kannattaa tehd& ennen varsinaista haastattelua,

jotta haastattelukaytantéd pystyy hiomaan. (Eskola & Suoranta 1998, 86—88.)

6.5 Haastatteluaineisto ja kohderyhma

Haastatteluaineiston suunnittelussa tulee huomioida aineiston sisaltoon ja koh-
deryhmaan liittyvia tekijoita. Haastatteluaineiston osalta tulee tehda paatos siita,
kaytetddnkd tutkimuksessa itse kerattya vai valmista aineistoa. ltsekeratyn ai-
neiston osalta tulee valita metodi ja varmistaa, ettd metodin kayttoon on riittava
koulutus. Haastatteluaineiston keraamiseen liittyen on hyva varmistaa tarvittavat
materiaalit kuten nauhuri. Haastattelun kohderyhmaan liittyen on maariteltava tut-
kimuskohde esimerkiksi yksil6 vai organisaatio. Kohderyhméan osalta on pohdit-

tava tutkittavien maara ja tavoitettavuus. Haastattelun vastauksien saannissa on
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hyva huomioida aikaulottuvuus ja kustannuksien laskeminen. (Hirsjarven ym.
1997, 177-178.)

Laadullisen menetelman kohdalla tutkittavien maara on suppea ja aineistoa pal-
jon, koska tapausta halutaan ymmartaa kokonaisvaltaisemmin ja perusteellisesti
(Eriksson & Koistinen 2014, 30; Ojasalo ym. 2014, 105; Eskola & Suoranta 1998,
18). Tieteellisyyden kriteerind on aineiston laatu (Eskola & Suoranta 1998, 18).
Aineistolle on syyta tehda tarkka rajaus. Liikkeelle kannattaa l&ahte& pienesta ai-
neistosta, jonka avulla aloittaa rakentamaan tulkintaa. Aineistoa on mahdollista
kerata myohemmin lisdé. (Eskola & Suoranta 1998, 64.) Haastatellaan sellainen
maara, jotta tarvittava tieto saadaan (Hirsjarvi & Hurme 2000, 58). Aineiston koko
ei ole ratkaiseva tekija sille, onko tutkimus onnistunut. Tarkeintd on se, etta ai-
neiston avulla pystyy luomaan teoreettisesti kestavia nakdkulmia. Aineiston riit-
tavyydessa voidaan kayttad saturaatiota eli kylladntymista. (Eskola & Suoranta
(1998, 61.)

Kylladntyminen tarkoittaa sitd, ettéa tiedonantajia haastatellaan siihen saakka,
kunnes tutkimusongelmaan ei saada ené&é uutta tietoa (Vilkka 2015, 87; Eskola
& Suoranta 1998, 62). Kun tutkimusongelmaan ei saada enaa uutta tietoa, on
aineistoa riittavasti (Eskola & Suoranta 1998, 62). Laadullisten menetelmien koh-
dalla kyseessa harkinnanvarainen nayte (Ojasalo ym. 2014; 105; Eskola & Suo-
ranta 1998, 18). Harkinnanvarainen nayte tarkoittaa sita, ettd kohde on sellainen,
josta lisatietoja halutaan (Ojasalo ym. 2014, 105). Haastatteluun valittavilla tulee
olla omaa kokemusta tai asiantuntemusta aiheesta, jota ollaan tutkimassa. Riip-
puen tutkimusongelmasta voidaan tiedonantajiksi valita my6ds henkiloitd kenella
kasitykset ovat tulleet muun kuin omakohtaisen kokemuksen kautta. (Vilkka
2015, 135-136.) Valittavien kriteerina on tutkimusongelman ratkaisemiseen liit-
tyva teoreettinen kiinnostavuus (Eskola & Suoranta 1998, 65).

6.6 Aineiston analysointi

Tutkijan itse toteuttamasta teemahaastattelusta syntyy kehittamistyon primaari-

aineisto ja sekundaariaineisto koostuu aihepiirin aikaisemmista tutkimuksista
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(Hirsjarvi ym. 1997, 186). Laadullisessa tutkimuksessa aineiston jarjestely on ai-
kaa vieva tydvaihe. Aineisto kirjoitetaan puhtaaksi eli litteroidaan. Aineiston litte-
rointi ja analysointi kannattaa aloittaa pian tiedonkeruuvaiheen paattymisen jal-
keen. (Hirsjarvi 1997, 222.) Tutkimusaineisto on heti tiedonkeruuvaiheen jalkeen
tuoreessa muistissa ja tietoja on heti haastattelujen jalkeen helpompi taydentaa,
jos sille tulisi tarvetta (Hirsjarvi & Hurme 2000, 135). Aineisto voidaan purkaa
my06s suoraan paatelmiksi esim. daninauhoilta. Paatelmien tekeminen suoraan
on toimiva tapa silloin, kun haastateltavia on vahan ja haastattelu on lyhytkestoi-
nen. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 138.)

Aineiston analysointi, tulkinta ja johtopaatokset ovat tutkimuksen tarkeimpié paa-
maarid (Hirsjarvi 1997, 222). Analyysin avulla aineisto selkiytyy ja tuo uutta tietoa
esille (Eskola & Suoranta 1998, 137). Laadullinen tutkimustiedon analysointita-
poja voi olla esimerkiksi teemoittelu, tyypittely, sisallonerittely, diskurssianalyysi
ja keskusteluanalyysi (Hirsjarvi ym. 1997, 224). Analyysitapojen véliset erot voi
olla hamaria ja on yleista kayttdd analysoinnissa useampaa menetelméa. Laa-
dullisen tiedon analysoinnissa on runsaasta analysointitapoja. Laaja tutkimusai-
neisto voi haaste analysoinnille, mutta tarvittaessa koko aineistoa ei ole tarvetta
analysoida. (Eskola & Suoranta 1998, 160-161.) Tassa tutkimuksessa haastat-
teluvastaukset ryhmiteltiin yhtenevéaisten vastauksien perusteella ja keskeisim-
mat haastattelutulokset on analysoitu vapaamuotoisesti. Tutkimuksen sekundaa-
rinen aineisto koostui johdanto osion aikaisemmista tutkimustuloksista ja ndita

tutkimustuloksia kaytetdan vertailuaineistona.

7 Tutkimus ja tulokset

7.1 Tutkimuksen toteutus

Kehittamistyohoni haastateltavat henkil6t etsin omien verkostoideni kautta. Haas-
tateltavien l6ytaminen oli yllattavan helppoa. Uskon, etta tdh&an vaikuttaa opin-
naytetyon teeman ajankohtaisuus ja haastateltavien mielenkiinto vaikuttaa tyon-

hakijoiden kohteluun rekrytointiprosessissa. Tutkimuskohteena on henkilGitéa,
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jotka ovat osallistuneet tyonhakijoina rekrytointiprosesseihin. Tutkimukseen
haastateltiin kuusi henkil6&, jotka olivat halukkaita kertomaan omakohtaisista ko-
kemuksista rekrytointiprosessien aikana. Suurin osa haastateltavista oli ollut 1a-
hiaikoina useassa rekrytointiprosessissa mukana. Haastateltavista viisi henkil6a
olivat tydsuhteessa ja yksi henkild oli hakenut ty6ta opintojen ohelle. Haastatte-
luun osallistuneista viisi oli naisia ja yksi mies. Muita taustatietoja haastateltavilta
ei selvitetty.

Haastattelut toteutettiin vuoden 2019 aikana. Haastattelut kestivat 35-60 minuut-
tia. Haastateltaville tuotiin esille haastattelun alussa, etta haastattelu nauhoite-
taan jatkokasittelyd varten. Nauhoitteet sailytetaan ainoastaan opinnaytetyon te-
kijalla ja ne tuhotaan opinndytetyon valmistumisen jalkeen. Haastateltavia
kasitelladn opinnaytetytssa anonyymisti eika haastateltavien henkilollisyys tule

esille tydssa.

Teemahaastattelun toteuttamisessa kaikista haastavinta oli toteuttaa tarkoituk-
sen mukainen teemahaastattelurunko. Ensimmainen teemahaastattelurungon
haastattelija testasi yhdella koehaastateltavalla. Koehaastattelu oli erittdin tar-
peellinen ja sen jalkeen haastattelija havaitsi haastattelurunkoon muutostarpeita.
Haastattelija testihaastattelun jalkeen paatyi lyhentdmaan haastattelurunkoa ja
keskittya haastattelussa isompien teemojen ymparille, jotta haastattelussa sailyy
vapaamuotoisuus. Haastattelija kertoi haastattelun aluksi opinnéytetyon aiheesta
ja tavoitteesta. Useampi haastateltava kertoi aiheen olevan mielenkiintoinen ja
kehittdvan tulevaisuuden rekrytointeja oikeaan suuntaan. Jokainen haastateltava

oli aiheesta innostunut ja jakoi kokemuksiaan haastattelijalle.

7.2 Tutkimustulokset ja niiden analysointi

Tutkimustulokset on jaettu kolmeen paaluokkaan tutkimuskysymyksien perus-
teella (kuvio 7). P&aaluokat muodostuvat tydhakijalahtisyyden maaritelmasta,
tyohakijalahtoisyydesta rekrytointiprosessissa ja tyonhakijalahtéisyyden merki-
tys.
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Tyo6hakijaléhtbisyyden Tyohakijalahtoisyys Tyonhakijalahtdisyyden
méaaritelma rekrytoinnissa merkitys

Kuvio 7. Haastateltavien ndkemykset tyonhakijalahtdisesta rekrytointiproses-

sista.

7.2.1 Tyo6nhakijalahtoisyyden maaritelma

Tassa tutkimustuloksia kasittelevassa osiossa kaydaan lapi haastattelun tuloksia
ensimmaiseen tutkimuskysymykseen, jossa selvitettiin mita tydnhakijalle tarkoit-
taa tyonhakijalahtoisyys. Ensimmaisen tutkimuskysymyksen tavoitteena on 10y-
taa tyonhakijalahtdisyydelle maaritelmaa ja merkitysta. Tutkimustulokset tuovat
selkeasti esille sen, ettd useille haastateltavista tydnhakijalahtbisyys sanana on
uusi. Haastateltavien mukaan tyonhakijalahtdisyys rekrytoinnissa tarkoittaa sita,
etta rekrytointiprosessia ajatellaan enemman tyénhakijan nakdkulmasta kuin rek-

rytoivan yrityksen. Haastateltavat kuvaavat tydnhakijalahtoisyytta nain:

Mie ajattelin sen silleen, ettd rekrytointiprosessissa on ajateltu silleen
tyonhakijan kannalta sita prosessia, mitka sille tydnhakijalle on tarkeita
asioita. [Haastateltava 2]

...mutta kyllA minusta tyonhakijalahtdisessa rekrytointiprosessissa se
asia pitaisi kaantaa toisinpain, ettd miten se olisi mahdollisimman helppo
ja jouheva juurikin tyontekijalla eika niinkaan yritykselle. [Haastateltava
3]

Toi on sanana jo tosi uusi, ei ehk& puhuta missaan kauheasti siita mita
tyonhakijalahtoisyys olisi, aina nakékulma on enemman yrityksen puo-
lella. Kasite on minulle melko tuore, mutta erittain tervetullut, koska ko-
kemushan syntyy myds siella toisessa padssa. [Haastateltava 4]

Haastateltavien mukaan tydnhakijalahtoisyys rekrytointiprosessin aikana tarkoit-
taa aitoa kiinnostusta hakijaa kohtaan seka sitd, ettd hakija tulee huomioiduksi
prosessin aikana. Haastateltavat toivat myos esille tasa-arvoisuutta rekrytoivan

yrityksen ja tydnhakijan valille.
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Tydnhakijalahtoisyys lahtee siita, ettd hakija on huomioitu ja ovat oikeasti
olleet kiinnostuneita minusta. Joka ikinen hakemus voi olla jollekin tarkea.
[Haastateltava 1]

...etta oltaisiin silleen tasa-arvoisessa asemassa, ettei tyénhakijalle tulisi
sellainen olo, ettd nuo ovat hirmu korkealla ja mie vaan taalla yritdn naita
toita hakee. [Haastateltava?]

Yksi tutkimukseen haastateltava pohti myos sita mista johtuu, etta tydnhakijalah-
toisyys, tyonhakijakokemus ja tybantajamielikuva asiat ovat tarkeité talla hetkella.
Haastateltava nakee tilanteessa ajan- ja tydomurroksen tuoman muutoksen.
Haastateltava kuvaa, etta meilla on ollut kulttuuri, jossa tyonhakijan tulee olla kii-
tollinen kaikesta ja tybnantaja on armollinen myoéntaessaan tyopaikan. On aja-
teltu vain tydantajan etua. Ajattelutapa on nyt menossa eri suuntaan, jota haas-

tateltava kuvaa nain:

Ty6nhakijan kuuluu olla kiitollinen kaikesta. Tybnantaja on se, joka ar-
mollisesti myontaa sen tydpaikan jollekkin ja tyontekijan pitaa olla kiitolli-
nen mista tahansa tygsta mita se saa armollisesti tehda ja ajatella vaan
tyGantajan etua. Nyt kun on huomattu, ettd me haetaan sellaisia osaajia,
joiden osaamistaso ja arvon tuotto on suurempaa kuin aikaisemmin niin
nama asiat on eri tavalla noussut esille. Tama kertoo ehkda enemman
sellaisesta ajanmurroksesta ja tydnmurroksesta mitéd on myos yhteiskun-
nallisesta muutoksesta et tdd on tulossa tietylla tapaa. [Haasteltava 4]

7.2.2 Tyo6nhakijalahtoisyys rekrytoinnissa

Toisena tutkimuskysymyksena oli selvittdd mihin asioihin tydnhakija kiinnittaa
rekrytointiprosessin aikana eniten huomiota ja mitka ovat tarkeimpid tekijoita
tyonhakijan arvioidessa rekrytointiprosessin onnistumista. Naiden tutkimuskysy-
myksien tavoitteena on selvittaa niita asioita, joilla tydnhakijalahtéisyytta voidaan
rekrytointiprosessissa kehittaa. Tutkimustuloksien mukaan suurin osa haastatel-
tavista tyonhakijoista kiinnitti huomiota hyvin vaihtelevasti eri vaiheisiin ja tapah-
tumiin rekrytointiprosessin aikana. Haastateltava 7 korosti kaikkien eri rekrytoin-

tivaiheiden tarkeyttd seuraavasti:
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Ma kiinnitan huomiota jokaiseen vaiheeseen, jo siihen ilmoitukseen, il-
moitukseen vastaamiseen ja mita sen jalkeen seuraa kaikki haastatte-
lut, mahdolliset soveltuvuuskokeet ja sit mahdollinen loppu tiedottami-
nen jos sitdkaan enaa ikina sitten on. [Haastateltava 4]

Tutkimustyon viitekehyksessa kuvatuista rekrytointivaiheista hakuvaihe on tutki-
mustuloksien mukaan osalla tydnhakijoista kriittinen, koska hakuvaiheen alussa
tyonhakija tekee paatoksen avoinna olevan tydpaikan hakemisesta. Tydhakija voi
tehda ilmoituksen perusteella paatbksen onko paikka sellainen, jota haluaa ha-
kea ja on kaytettyyn aikaan nahden sen arvoinen. Salosen (2017) tutkimuksen
mukaan tyonhakijoilla oli samankaltaisia kokemuksia. Haastateltavan 6 mukaan
ne tyopaikkailmoitukset, joissa ei ole etukateen kerrottu riittavasti tietoa eivat hou-
kuttele hakemiseen.

Omalta kohdalta on aika usein alkanut, kun nakee ilmoituksen, siita tulee
ensimmainen vaikutelma, onko se sellainen paikka minne haluaa edes
hakea vai vaikuttaako sellaiselta firmalta, etta on sen ajan vaarti. [Haas-
tateltava 6]

Hakuvaiheeseen kuuluvan tyGpaikkailmoituksen osalta hakijoilla on melko yh-
denmukaisia toiveita. Tutkimustuloksien mukaan tydpaikkailmoituksessa hakijan
nakokulmasta tulisi olla konkreettisia asioita. Tydnhakijat toivovat selke&a ku-
vausta tyon sisallosta ja sen vaatimuksista. Tutkimustulokset ovat samankaltaisia
opinnaytetyon teorian kanssa. Tutkimustulokset olivat samankaltaisia myds Sa-
losen (2017) tekeman tutkimuksen mukaan, jossa tyopaikkailmoitus on ensim-
mainen kohtaaminen haettavaan yritykseen ja tehtavaan. Tutkimuksen mukaan
informatiivisuus ja persoollisuus olivat asioita, joita tydnhakijat kaipaavat tyopaik-
kailmoitukselta. (Salonen 2017.) Haastateltavat kuvaavat kokemuksiaan tyopaik-

kailmoituksista seuraavasti:

Eradssa hyvassa tyopaikkailmoituksessa oli jo aika tarkkaan kerrottu
mit& tehtava pitaa sisallaan ja jo siina vaiheessa oli saatu hyvin kerrottua
tyon sisalt6. Ja siina oli myos tosi hyvid mainoslauseita, etta saatiin myy-
tya tehtdva ja mun kannattaa hakea tata tehtavaa. [Haastateltava 1]

Siihen mie kiinnitdn huomiota, etta olisi iimoituksessa selvasti sanottu
mit& tyd on oikeesti, mité sinulta vaaditaan, mita sina siella teet, mita kou-
lutusta sinulta vaaditaan ja muut ominaisuudet. Ja palkka. Minnuu se on
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arsyttanyt, kun yhdessakaan ei ole suomeksi sanottu, mika on se palkka.
[Haastateltava 2]

lImoitustekstit ovat hirvittavan epamaaraisia ja jos kirjoittaa epamaarai-
sen ilmoituksen niin sit olis kiva et joku vastaisi niihin kysymyksiin. Kun
ne tyopaikkailmoitukset on tdynna non-sense sanoja. Jos se henkild ei
olisi oma-aloitteinen niin se tuskin jaksaisi vastata siihen hakemukseen
tai etta jos silté puuttuisi jotain nykyajan itsestaan selvia juttuja niin ei se
lahtokohtaisesti edes hakisi sitd. Mun mielestd samaan tapaan rénsysa-
nat pitaisi karsia hakijoiden hakukirjeista niin ne vois olla pois sielta ilmoi-
tuksistakin. Enemman oikeesti sitd osaamiskartoitusta, minkalaiseen po-
sitioon ja mink&laisella osaamisella haetaan ihmista. [Haastateltava 4]

Opinnaytetydn rekrytointiviestinnan teoriaosiossa on tuotu esille, ettd mahdolli-
suus lisatietojen kysymiseen on asiakasystavallinen tapa. Useampi haastateltava
korostaa tydpaikkailmoituksien osalta tehtavaan liittyvaa lisatietojen kysymisen
mahdollisuutta. Haastateltava 4 korostaa, etta lisatietojen kysyminen on ollut
haastavaa, koska ty6nhakijana ei ole saanut tydpaikkailmoituksessa mainittua
henkil6a kiinni. Haastateltavan mukaan tilanteessa voi kayda niin, etta tyénhakija
jattaa hakematta kokonaan kyseista tyotehtavaa. Lisatietojen kysyminen on mah-
dollisuus vuorovaikutukseen tyonhakijoiden kanssa jo hakuaikana. Haastatelta-

vat kuvaavat kokemuksiaan nain:

Sa et saa ikind sitéd ihmista langan paahan, jonka pitéisi olevinaan vastata
siitéa rekrytoinnista, kysyéksesi jotain lisatietoja. Ihan mahdotonta. Ta-
naan just lounaalla puhuttiin, ettd kun niihin ei vastata, niin on ihan mah-
dotonta tietdd, sit vahan arvalla heitat tai voi kayda niin, ettet sa laita ha-
kemusta sisaan. [Haastateltava 4]

Monessa ilmoituksessa ei ole lainkaan puhelinnumeroa tai séhképostia
kenelta tehtavasta tai tyopaikasta pystyisi kysymaan tarkemmin. Itsell&
on usein herannyt kysymyksia, joista olisin halunnut kysya. Olisi tosi tar-
ked asia, varsinkin jos miettii viela hakemista tehtavaan. [Haastateltava
5]

Vahan tuntuu oudolta, kun soitan lisdtietoja. Osalla ensinnakin on, etta
ala kysy lisatietoja, ei me vastata. Miksi silloin ei voisi laittaa vaikka sah-
kopostin tai voit soittaa tahan aikaan. Nama ei ole oikein ikind toiminut.
[Haastateltava 6]

Opinnaytetydn haastattelussa rekrytointiprosessin aikainen viestinta esiintyi mer-

kittdvana tekijand tyohakijoille heiddn arvioidessa rekrytointiprosessin
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onnistumista. Salosen (2017) tutkimuksen viitekehyksessa on kuvattu aTalentin
rekrytointitutkimuksen tuloksia, jonka mukaan juuri viestinta rekrytointiprosessin
aikana korostuu, kun tyénhakijat arvioivat rekrytointiprosessin onnistumista. aTa-
lentin rekrytointitutkimuksen mukaan viestinta on ollut suurin tyytymattomyyden
kuin myos tyytyvaisyyden tekija. Tutkimuksessa 45 % vastaajista on kertonut
viestinn&dn avoimuuden ja nopeuden olevan tyytyvaisyyden peruste. Vastaajista
54 % on kertonut tyytymattomyyteen huonon viestinnan. (Salonen 2017.) Haas-
tateltavat arvostaa sita, ettd hakemuksen lahettamisen jalkeen tulee tieto hake-
muksen vastaanottamisesta ja rekrytointiprosessiin lisétietoja mahdollisimman
pian hakemisen jalkeen. Ensimmainen kontakti yrityksesta on todella tarkea ja
haastateltava arvostaa sen henkilokohtaisuutta. Haastateltava kuvaa kokemuk-

siaan nain:

Kun hain tehtavaa niin hyva, ettd tulee ilmoitus hakemuksen vastaanot-
tamisesta. Hakemuksen lahettamisesta ei mennyt kuin pari paivaa, kun
HR paallikkd soitti, ettd olet laittanut hakemuksen. Itselle on ainakin tosi
tarkea, ettd mahdollisimman pian tulisi lisatietoa. Ja minusta se ensim-
mainen kontakti on tosi tarkeé ja siina tulee jo mielikuva, miten asiat hoi-
detaan ja miten paljon mun hakemus kiinnostaa. On tarkeinta, etta yh-
teydenotto tulee henkil6ltd. Ei ole merkitystd tuleeko soitto vai
sahkdposti, vaan silla etta se tulee henkiloltd henkilokohtaisesti, ei auto-
maatin kautta. Kokonaisuudessaan arvioin sitd, henkilokohtaisuutta, etta
on personoitua. [Haastateltava 1]

Osa haastateltavista korostaa sita, ettd tyonhakijana haluaa tietdd missa vai-
heessa prosessia ollaan menossa. Ty6nhakijan kannalta epatietoisuus on huono
asia eika edista rekrytointiprosessissa tyonhakijalahtoisyytta. Yhden haastatelta-
van mukaan tydpaikoista ei kuulu mitdan tai tydnhakijat unohtuvat rekrytointipro-
sessin vaiheissa. Yhden haastateltavan mukaan hanet oli pidetty ajan tasalla pro-
sessin  edistymisesta viikoittain. Haastateltavat kuvaavat kokemuksiaan

seuraavasti:

Pitivat myo6s ajantasalla koko ajan, viikoittain tuli viestid. [Haastateltava
1]

Varmaan tyonhakijana kiinnitan eniten huomiota siihen, etta tydnhakijana
tieddn missa ollaan siin@ prosessissa menossa. Mulle on tosi tarkee
itelle, kun oon jotain paikkaa hakenut tai olen hakemassa, niin olenko
haussa mukana ja jos olen milla aikataululla homma etenee, mikd on
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seuraava steppi, onko haastattelu vai mita tapahtuu. Ei ole sellaista epéa-
tietoisuutta. Tavallaan se informaatio, ettd tietdd koko ajan miss& men-
naan. [Haastateltava 3]

Ja toinen on se viestinta. Voi ei, kun noista paikoista ei kuulu mitdan. Et
esimerkiksi pyydetddn tekemaan ennakkotehtava ja sen jalkeen tulee
ihan taysi hiljaisuus sieltd paikasta. Niin siiné tulee sellainen tunne, kiitos
ei mistaan. Ja vaikka oisit kaynyt haastatteluissakin ja joissakin muissa,
siltikin sinut voidaan ihan taysin unohtaa sitten myohemmissa vaiheissa.
[Haastateltava 4]

Tybhaastattelu on opinnaytetyon tietoperustan mukaan henkiléarvioinnin tarkein
ja yleisimmin kaytetty menetelma. Salosen (2017) tutkimuksessa tyonhakijoille oli
merkityksellista se, etta heille tulee tunne haastattelun tarkeydesta ja arvokkuu-
desta. Tutkimuksen mukaan tydnhakijat arvostivat rentoa ilmapiiria tyOhaastatte-
lutilanteessa. Nama asiat tutkimuksen mukaan parantaa hakijakokemusta. Myos
opinnaytetyon tietoperustan mukaan haastattelusta valittyvalla tunteella on iso
vaikutus tydnantajan valintaan, jonka tyonhakija omalta osaltaan tekee. Opinnay-
tetyon tietoperustassa korostuu myos tyonhakijan tarkeys ja merkityksellisyys
tyOhaastattelun aikana. Haastattelussa selvitettiin tyonhakijoiden kokemuksia
tyOhaastattelutilanteista ja tutkimustulokset ovat samankaltaisia. Haastateltavat
korostivat tydnhakijalahtdisessa tyohaastattelussa ihmislaheisyytta, henkilokoh-
taisuutta, ilmapiiria ja aitoa kiinnostusta hakijaa kohtaan kuten haastateltavat ker-

tovat:

Osasivat asettaa itsensd minun asemaan ja se oli minusta ihana. HR
paallikkd oli molemmissa haastatteluissa mukana ja oli hyvin inmislahei-
nen ja todella kiinnostunut minusta. Valittyi sellainen fiilis ja tuli hyvin
varma olo, ettei tassa tulisi mitdan yllattavaa. [Haastateltava 1]

Paras olisi sellainen ratkaisu missa ei edes oo selkeeta haastattelijaa ja
haastateltavaa vaan hyvin vuorovaikutteinen missé tyénhakija hyvin ak-
tiivisesti edistaa kysymyksia, ottaa selvad, osallistuu itse ja tarkentaa.
[Haastateltava 3]

Haastattelutilanne pitaisi olla keskustelunomainen ja positiivinen ilmapiiri,
koska joskus on sit, etta se on tentin omainen, jossa tyonhakija laitetaan
sellaisen paineen alle. Tybnhakija ajetaan ikavaan tilanteeseen. Minun
mielesta se ei ole tydnhakijaldhtdista. Pitaisi olla hyva se ilmapiiri. [Haas-
tateltava 5]
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Tutkimustuloksien mukaan tydnhakijalahtdisessa tybhaastattelussa huomioidaan
hakijoiden henkilokohtaisuus. Yhden haastateltavan mukaan tyénhakijalahtéinen
tapa olisi myos joustaa prosessin aikana. Toiselle haastateltavalle henkil6kohtai-
suus tarkoitti, etta haastattelu pidettiin lounaan merkeissa.

Siin&kin korostuu henkilokohtaisuus. Tydnhakijalahtoisyys olisi juuri sita,
ettd otetaan huomioon se tyyppi, joka siina on. Eik&d menna minkaan sab-
luunan osalta, voidaan joustaa prosessin aikana. Voidaan jarjestaa haas-
tatteluja esim. skypelld, ollaan mahdollisimman ketterid. [Haastateltava
1]

Lounaan merkeissa pidetty tyOhaastattelu oli tydnhakijalahtéinen tapa.
Rennossa tunnelmissa keskusteltiin aiheesta lounaan merkeissa ja so-
vittiin ensimmaisen lounaan jalkeen miten edetaan. [Haastateltava 3]

Haastateltavien kokemuksien mukaan tyohaastattelussa on merkitysta silla, keita
osallistuu ty6haastatteluun ja kuinka monta haastattelijaa on paikalla. Opinnay-
tetyon teorian mukaisesti tyonhakijan kokemukseen voi vaikuttaa tilanne, jossa
haastateltava on yksin useamman haastattelijan kanssa. Mikali haastattelussa
on useampi henkil6 paikalla, olisi hyva, etta tydnhakijalla on tieto etukateen eika
tilanne saa tuntua ahdistavalta. Toinen haastavista korostaa, ettd on hyva asia,
jos haastattelussa on useampi kuin yksi henkild, koska silloin tyénhakija saa riit-

tavan luotettavasti tietoa tyOpaikasta ja tyotehtavista.

Siella on oikeat ihmiset ja etté itselle tulee vakuuttunut olo, ettd haluaa
olla sielld. Jos haastattelussa on paljon porukkaa. Tilanne ei saa tuntua
ahdistavalta tai ristikuulustelulta. Jos siella haastattelussa on tarpeen olla
esim. nelja ihmisté niin kerrotaan avoimesti, etta kun tulet seuraavan ker-
ran niin n&ma henkilét ovat paikalla. lImoitus etukéteen tai mahdollisim-
man hyvissa ajoin. Tydantajalle voi tuntua pieneltd asialta, mutta jollekkin
voi olla iso asia ja voi olla varautunut, etta ollaan kaksistaan ja onkin
enemman ihmisia. [Haastateltava 1]

Eka oli janna, etta siina oli rekryn tyyppi ja kaksi asiantuntijaa. Asiantun-
tijat olivat tuijottamassa ja rekrytoija hoiti haastattelun. Tuli vahan sellai-
nen olo, ettd noi asiantuntijat vaan katsoo siina mita sanoo. Rooli aika
pieni siind tilanteessa. Toinen oli enemman vuorovaikutteisempi, siina ol
kaksi haastattelijaa. Se oli silleen ihan kiva. [Haastateltava 2]

Jos on yksi ihminen paikalla haastattelemassa niin mulle tulee vahan sel-
lainen fiilis, ettd ma en saa ehka tarpeeksi luotettavasti tietoa siita minka-
lainen se paikka on tai varsinkin jos se esimiehen esimies joka sen
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haastattelun jostain hallinnollisesta syyta tekee. Mahdollisimman paljon
porukkaa siihen mukaan, jolta saa kuulla siita tydpaikasta ja ty6tehtavista
ja kaikesta mahdollisesta. [Haastateltava 4]

Salosen (2017) tutkimustulokset osoittivat, kun tydnhakijat paasivéat prosessin ai-
kana tutustumaan tuleviin kollegoihin, tyonhakijat pitivat vuorovaikutusta talloin
positiivisena. Opinnaytetyoni tutkimustuloksissa haastateltava toi esille my6s
oman kokemuksen siitd, etté tiimilaiset ovat olleet mukana haastattelussa, jossa
on ollut mahdollisuus molemminpuoliseen vuorovaikutukseen kuten haastatel-

tava kuvaa:

Eradssa prosessissa oli timilaiset mukana kolmannessa haastattelussa.
Olikohan kymmenkunta tiimilaista langan paassa. He sai kysella minulta
ja min& sain kysya heilta. Se oli ihan alyttoméan hyva. Ja miten kiva niille,
etta niille jad sellainen kokemus siitd et ovat saaneet vaikuttaa heidan
esimiehen valintaan. [Haastateltava 1]

Tutkimustuloksien mukaan kolme haastateltavaa oli tydhaastattelussa ollut tilan-
teessa, jossa haastattelija ei ole osannut kertoa tyOpaikasta tai tehtavasta riitta-
vasti. Opinnaytetyon tietoperustassa on kuvattu, etta tydnhakija tekee my6s omia
valintojaan siita, onko yritys sellainen, jossa haluaa tydskennella. Haastatelta-
vista yksi kokee, ettei han pysty tekem&an omaa arviointia, jos yritykseen ja teh-
taviin liittyvista asioista ei kerrota. Tutkimustuloksien mukaan useammalle haas-
tateltavalle on merkityksellista, etta tyOpaikkaa, tyotehtavia, urapolkuja ja

asiakkuuksia kuvataan tyénhakijalle.

Siin&d sai huonon kuvan, kun eivat osanneet kertoa riittavasti siita tyosta,
eivat antaneet hyvaa kuvaa siita paikasta. [Haastateltava 2]

Se haittaa jos el yrityksesta pystyta kertomaan mitdan. He yrittavat arvi-
oida sita, etté sitoudunko méa, olenko ma siella kauan, tuleeko musta hyva
tyontekijd, mutta enhan makaan pysty arviointia omalta osaltani teke-
maan tulenko ma sitoutumaan, haluanko ma tanne tdihin, jos he eivat
kerro siita paikasta mulle tarpeeksi. He kuvittelevat, etta pystyvat ennus-
tamaan mun sitoutumisen ja tulevaisuuden suoriutumisen tason vaikka
pystynhan makin sen tekemaan niitten tietojen pohjalta jos he tuovat
esille millaisia ty6tehtavia heillda on, millaisia urapolkuja, millaisia asiak-
kuuksia. Munhan olisi paljon helpompi kertoa, taa ei ehka oo mun paikka
tai ma luulen, ettd ma sopisin teidan tiimin et mulla on sellaista osaamista
teiltéd puuttuu. [Haastateltava 4]
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Tyodnhakijalahtoista olisi, ettd haastatteluun osallistuu sellaiset henkilot
ketkd osaavat kertoa tyotehtavasta, timista ja uramahdollisuuksista. Vai-
kea arvioida omaa paatosta jos ei kerrota riittavasti tyonhakijalle yrityk-
sesta. [Haastateltava 5]

Haastateltavista kolme oli saanut palautetta rekrytointiprosessin paatteeksi. Ei
palautetta saaneista haastateltavista kolme olisi kuitenkin odottanut palautetta
rekrytointiprosessin paatteeksi. Nama haastateltavat kokivat, ettéa palautteen
avulla olisi mahdollista kehittya ja olisi mahdollista kiinnittd& naihin asioihin my6-
hemmin huomiota. Yksi haastateltava toi esille, etta palautteensaamisen nakee
isoimpana kehityskohteena. Haastateltava 6 toi esille, ettd palautteen pyytami-
nen jannittaa, koska ei halua vaikuttaa epavarmalta kysyessadn omasta suoriu-
tumisesta. Teoriaosuudessa on tuotu esille, ettéa palautekeskustelu rekrytointi-
prosessin  lopuksi lisaa tyOnhakijan itsetuntemusta. Salosen (2017)
tutkimuksessa tulokset ovat samankaltaisia. Palautteensaaminen oli merkittava
ja hyva asia tybnhakijan nakokulmasta. Ty6nhakija on pystynyt hyddyntdmaan
saatua palautetta tybnhaussa. Tutkimustuloksien mukaan palautetta ty6nhakija
on joutunut itse aktiivisesti pyytamaan. (Salonen 2017.) Haastateltavat kuvaavat

palautteensaamista nain:

Tosi hyvin olen saanut palautetta. Olen hakenut sellaisia tehtavia ja paas-
syt niissa pitkalle, ollut viimeisten joukossa. Silloin minusta kuuluukin olla
henkilokohtaisesti yhteydessa ja antaa selvitys miksi paadyimme nyt jo-
honkin vaihtoehtoon. Kalikista itseasiassa olen saanut joko puhelimella
tai sdhkopostilla. Koen ensiarvoisen tarkeéksi, kavi miten kavi niin tulee
joku tieto siita mihin on p&adytty. [Haastateltava 1]

Palaute olisi hyvéa itse haastattelusta, miten haastattelu meni mut myés
siitéd kokonaisuudesta, jos on jotain ominaisuuksia jotka puoltaa tavallaan
niihin tehtaviin tai ala valintaan, niita tuotaisiin esiin. My6s niita jos koe-
taan sellaisia ominaisuuksia, joita heidan mielestd olisi hyva kehit-
taa.[Haastateltava 3]

Jotenkin se vaan loppuu se prosessi ja hirmu harvoin tulee itse kysyttya,
ettd miten minulla meni. Tavallaan jannittaa sekin, etta vaikutanko joten-
kin epavarmalta jos kysyn miten min& suoriudun tasta. Mutta tosi vahan,
olenkohan saanut koskaan palautetta. [Haastateltava 6]

Haastateltavista ainoastaan yksi oli antanut rekrytoivalle yritykselle palautetta,

jota rekrytoiva yritys oli itse tyonhakijalta kysynyt. Muut haastateltavat ei ollut
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antaneet palautetta yritykselle rekrytointiprosessin onnistumisesta. Yhden haas-
tateltavan vinkki olisi, etta tyonhakijoille voisi lahettda palautekyselyn rekrytointi-
prosessin paatteeksi. Yksi haastateltava tuo esille, ettd huonoista rekrytointiko-
kemuksista h&n ei koskaan anna palautetta suoraan yritykselle. Huonoista
rekrytointikokemuksista kerrotaan kuitenkin omalle verkostolle kuten haastatel-
tava alla kertoo:

Olisihan se hyva, etta tydnhakijallekin annettaisiin mahdollisuus, etta lai-
tettaisiin vaikka sdhkdpostiin joku kysely jalkeen pain. Pystyisi vaikka silla
tavalla antamaan palautteen jalkeenpain ja pystyisi ehké silloin parem-
min ajattelemaan sita tilannetta jalkeenpdain kuin heti haastattelun jal-
keen. [Haastateltava 2]

Suomi on niin pieni maa, etten voi ikind voi sanoa, ettei taa sujunut. Kyl-
l&h&an ma onnellisesti kerron kaikille kavereille ja opiskelijatutuille ja muille
tiedoksi etta ihan hirvee firma. [Haastateltava 4]

Tutkimustuloksien mukaan kaikki tydnhakijat ovat rekrytointiprosessissa kaytta-
neet digitaalisia tyOkaluja ja sdhkdisia hakuportaaleja. Videohaastatteluista kah-
della haastateltavalla oli kokemuksia. Haasteltavien mukaan videohaastattelussa
kuitenkin vastauksen nauhoittamisen sijaan olisi lasnaolevampaa, jos videohaas-
tattelussa olisi ihminen aidosti paikalla. Hyvana asiana on, ettei tarvitse lahtea
matkustamaan haastattelun takia. Kokemuksia videohaastattelusta haastatelta-

vat kuvailevat nain:

Positiivisia kokemuksia. Ainut mista jai huono fiilis siita, etta eradseen
tehtavaan piti nauhoittaa videohaastattelu. Tavallaan hyvaa, ettd nauhoi-
tuksen voi tehda uudestaan. Onhan se ihan erilaista, ettd videopuhelussa
ihminen on aidosti siella paikalla. Videopuhelu on kivempi. Tosi nappéara
oli eik& tarvinnut lahtea matkustamaan Berliiniin. [Haastateltava 1]

Mie ensin luulin, ettd siella on oikeesti vahan niin kuin skypessa ollaan
videolla. Luulin, ettd ne on semmoisia. Sit se ei ollutkaan, tiedotus siita,
ettei ole live tilanne. Se olisi voinut olla tarkempi. Vaha saikahti vahan
likaa. [Haastateltava 2]

Opinnaytetyoni tutkimustuloksien mukaan osalla hakijoilla on ollut huonoja koke-
muksia sahkoisista hakuportaaleista niiden kaytettavyyden vuoksi. Kokemuksien

mukaan séhkoisien hakuportaalien sy6ttdtapa ei ole ollut hakijalahtdinen, koska
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tietoja joutuu syottamadn hakemukseen useampaan kertaan. Usein hakemuk-
seen lisataan ansioluettelo ja sen lisdksi samoja tietoja mm. koulutuksen ja tyo-
kokemuksen osalta tulee syodttaa vield erikseen portaaliin. Haastateltava tyonha-
kija kertoi, ettd on jattanyt kokonaan hakematta tyotehtavaa, koska hakemuksen
tekeminen on ollut liian monimutkainen. Salosen (2017) tutkimustulokset ovat sa-
mankaltaisia. Tutkimustuloksien mukaan hakijakokemukseen heikentavasti vai-
kuttaa, mikali hakuportaalin kdyttaminen on raskasta ja turhauttavaa. Tutkimuk-
sen mukaan hakuportaalin kaytettavyys voi olla syy ty6paikaan hakemiseen.
(Salonen 2017.) Hakuportaaleiden kaytettavyyteen tulisi kiinnittd& huomiota ku-

ten haastateltavat kuvaavat:

Minulla on useamman kerran jaanyt kokonaan hakematta tehtavaa,
koska hakemuspohja on ollut niin monimutkainen ja sen tayttamiseen
olisi mennyt tosi kauan aikaa. [Haastateltava 5]

Hakulomakkeet ovat ihan hirveitd. Lahinn& sen takia mita niihin valitaan
syottomuodoiksi, ma en usko etta silla on mitdan valia onko jollain tydko-
kemusta 8 vuotta 2 kuukautta 10 paivaa. Ma en jaksa selvitella niita tark-
koja paivamaaria yli 5 vuotta vanhoista asioista. Ni ei sellaisella tarkkuu-
della please. Ja sitten se, kun niihin pitdd samoja tietoja laittaa et miksi
halutaan CV jos ne samat ruudut on pakko taytella. Kylla ma rakastan
niitd firmoja, johon saa itte laittaa CV:n, hakemuksen ja siina se. [Haas-
tateltava 6]

Sahkoisen hakuportaalin osalta yksi haastateltava korosta hakulomakkeen syot-
tojarjestysta jarjestysta. Ensin syotettaisiin lomakkeeseen hakijaan liittavat kirjal-

liset esittelyt ja sen jalkeen muut tiedot kuten hakija kertoo:

Miettisin my6s sité jarjestysta jos se ihminen on motivoinut ja innos-
tunut ni se varmaan haluaisi ensin kertoa miksi paikka kiinnostaa ja
miksi han on hyva tydntekija. On niin urposti suunniteltu. Vastaa mie-
luummin niihin vasta siell& lopussa. Kaannettaisiin jarjestys toisin-
pain. [Haastateltava 6]

7.2.3 Tyonhakijalahtoisyyden merkitys

Kolmantena tutkimuskysymyksena oli selvittda mita merkitys tyonhakijalahtoisyy-

della on rekrytoivalle yritykselle ja tydnhakijalle. Tutkimustuloksien mukaan
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haastateltavat nakevat, ettd tyonhakijalahtdisella rekrytoinnilla rekrytoiva yritys
saa oikeita ja osaavia tekijoita. Kiinnostus ja henkil6kohtaisuus hakijaa kohtaa
lisda sitoutumista. Haastateltava korostaa, kun molemmat osapuolet tietavat mi-
hin yhdessa ollaan ryhtymassa, ei tule yllatyksia kenellekaan kuten haastateltava

kuvaa:

Kun toimitaan ty6nhakijaléahtisesti saadaan oikeita tekijoita. Se, etta ol-
laan heti kiinnostuneita ja, ettd aidosti henkilokohtaisesti lAhdetaan siihen
niin se sitouttaa heti alkuvaiheessa. Tulee olo, ettd minusta ollaan kiin-
nostuneita ja minut halutaan tanne. Itse voisin kuvitella, etté siin olisi se
hy6ty. Kun asiat on kayty henkilokohtaisesti l&pi, niin molemmat ollaan
samoilla linjoilla siitd mihin kukakin on ryhtymassa, ettei tule mitaan ylla-
tyksia kenellekdan. [Haastateltava 1]

Osa haastateltavista korostaa tyonhakijalahtéisen rekrytoinnin merkitysta rekry-
toivan yrityksen tybnantajamielikuvalle. Tutkimustuloksien mukaan tyonhakija-
lahtoisyys rekrytointiprosessissa luo yrityksesta positiivista kuvaa. Haastateltava
korostaa, etta tyonhakijat kertova kokemuksistaan muille. Tutkimustuloksien mu-
kaan, mikali rekrytointi prosessi huonosti hoidettu silla voi olla vaikutuksia siihen,
ettd hakeeko tydnhakija my6hemmin yrityksen avoinna olevia tehtavia. Hakkisen
(2017) tutkimustulokset ovat samankaltaisia, etta tydantajamielikuva on kilpailu-
tekija. Tyonantajamielikuva voi vaikuttaa siihen, ettd hakeeko henkil6 toita uudel-
leen, ottaako tarjotun tydtehtavan vastaan ja millainen on suosittelukayttaytymi-
nen. Tutkimuksen mukaan haastattelu ja muiden hakumenetelmien vaihe on
tyonantajamielikuvalle kaikista kriittisin. TAssa vaiheessa ty6antajamielikuva ha-
kijan n&dkokulmasta voi muuttua merkittavasti. Lisdksi valinnan ja paatoksenteko
vaihe on merkityksellinen tyonantajamielikuvalle. Tutkimuksessa korostui, etté
hyva tydnantajakuva voi pilaantua, jos ilmoittaminen jatetaan tekemassa. (Hakki-
nen 2017.) Tybnhakijalahtéisyyden vaikutuksia tyénantajamielikuvaan haastatel-

tavat kuvaavat nain:

Minulle vaan tulee sellainen kuva, ettd saavat hyvan kuvan yrityksesta
luotuu ja tyonhakija sitd tietoa myds eteenkin pain kertoo. Luo positiivista
kuvaa yrityksesta. [Haastateltava 2]

Meista kolmesta kukaan ei enda halua hakea sinne, kun me ei saada
puhelimella kiinni niitd eik& aikaisemmatkaan hakukierrokset ole paatty-
neet millaanlailla jarkevasti. Meilla kaikilla oli sellainen ndkemys, etta jos
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valittavat osaajapulaa jossain niin voivat miettia olisiko heilld itsellaan jo-
tain parannettavaa asian suhteen. [Haastateltava 4]

Jos minua ei talla kertaa palkata niin haenko mina enaa uudestaan sinne.
On sellaisiakin firmoja, minne olen hakenut, olisin aikaisemmin ollut uu-
siksi kiinnostunut, mutta se on toiminut niin huonosti se prosessi, olen
ajatellut ettei ole minun ajan arvoista. [Haastateltava 6]

Yksi haastateltava korostaa, ettéd tyonhakijalahtdisella rekrytoinnilla on mahdol-
lista erottautua muista yrityksista tekemalla asiat eri tavalla. Haastateltavan mu-
kaan monessa yrityksessa rekrytointiprosessi on samanlainen. Haastateltava
korostaa, ettd monessa rekrytointiprosessissa ei paase antamaan itsesta ja
omasta osaamista oikeaa kuvaa. Haastateltavan mukaan esimerkiksi tyonayt-
teen avulla hakijalle annettaisiin mahdollisuus nayttdd osaaminen muutenkin kuin

kertomalla kuten haastateltava kuvaa:

Varmasti tydantajalle se, ettd pystyy myods erottautumaan. Ikava kylla
monessa yrityksessa rekrytointiprosessi on hyvin samanlainen. Silla
mahdollisuus erottautua muista. Aika usein jos miettii normaali tyénhaku-
prosessia ja sieltd ne tietyt asiat nousevat esille, et valttamatta paase
edes antamaan itsestasi oikeaa kuvaa, millainen oot ja oma osaaminen.
Prosessissa jos olisi joku toiminnallinen osio niin paasisit antamaan
vaikka tyonaytettd ja se antaisi tyonhakijalle mahdollisuuden osoittaa
osaaminen muutenkin kuin kertomalla mina osaan jotain tehda. [Haasta-
teltava 3]

8 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Tahan opinnaytetydn osioon tuon esille tarkeimmat havainnot, joita olen tehnyt
tutkimuksellisen kehittdmistyoni aikana. Haastatteluiden perusteella voidaan to-
deta, ettd tydnhakijalahtdisyys on termina vield uusi, mutta erittéain merkittava na-
kokulma rekrytointiprosessissa. Kokemus rekrytointiprosessista syntyy nimen-
omaan tyonhakijalle. Haastatteluista kavi ilmi, etta tydénhakijalahtoisyys tarkoittaa
sitd, etta rekrytointiprosessia ajatellaan tydnhakijan nakékulmasta. Tydnhakija-
lahtdisyys tarkoittaa tydnhakijoille myds sitd miten sujuva rekrytointiprosessi on
ja miten tydnhakijaa kohtaan kayttaydytddn prosessin aikana. Kayttaytymisessa

tyonhakijaa kohtaan on hyva huomioida se, ettd hakija tuntee olevansa
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kiinnostava yritykselle ja tulee huomioiduksi rekrytointiprosessin aikana. Jokai-
nen tydhakemus on luottamuksen osoitus yritysta kohtaan ja ansaitsee tulla huo-
mioiduksi prosessin aikana. Ty6nhakijalahtdisessa rekrytoinnissa suuri merkitys
on silla, ettd tybnhakija kokee olevansa tasa-arvoisessa asemassa rekrytoivaan
yritykseen né&hden. Tybnhakijal&ahtdisen rekrytointiprosessin toteuttamisessa ja
kehittdmisessa hyoddynnetdéan tydnhakijan kokemuksia ja palautteita. Tydnhaki-
jalahtdinen rekrytointi on lahtdisin tyonhakijasta. Tyonhakijalahtdisyys on arvo,
jonka mukaisesti rekrytointia toteutetaan ja kehitetaan.

Rekrytointiprosessi muodostuu suunnittelu, haku, haastattelut ja valinnat vai-
heista. Tutkimus toteutettiin tydnhakijoiden kokemuksiin perustuen ja tuloksia on
analysoitu hakuvaiheesta alkaen. Tydnhakijan ndkdkulmasta rekrytointiprosessi
alkaa hakuvaiheesta. Hakuvaiheessa tyonhakija tekee paatdksen siita, kiinnos-
tuuko avoinna olevasta tehtavasta ja lahettaako tehtavaan hakemuksen. Tyo-
paikkailmoituksessa on hyva olla riittavasti tietoa tyopaikasta ja tyotehtavasta.
Tyo6paikkailmoitus, jossa on riittavasti informatiivista tietoa, houkuttelee parem-
min hakemaan avoinna olevaa tehtavaa. Tyopaikkailmoituksessa tulisi olla selk&a
kuvaus tyon sisallosta ja tehtdvan vaatimuksista. Tydnhakijat arvostavat tyopaik-
kailmoituksessa myos persoonallisuutta ja konkreettista tietoa. Hakuvaiheessa
tyonhakijat etsivat aktiivisesti tietoa yrityksesta eri kanavista. Tyonhakijat etsivat
aktiivisesti tietoa yrityksesta esimerkiksi internet sivustoilta, sosiaalisen median
kanavista ja omista verkostoista. Tutkimuksen mukaan tyonhakijat pitavat tar-
keana sita, etta tydpaikkailmoituksessa on yhteystiedot lisatietojen kysymista var-
ten. TyOnhakijat arvostavat sitd, etta lisatieto kyselyiden osalta yrityksen yhteys-
henkilot ovat tavoitettavissa ilmoituksessa mainittuina ajankohtina. Tyénhakijan
ollessa yhteydesséa yritykseen on rekrytoivalla yrityksella hyva mahdollisuus
avata keskustelu yhteys tyonhakijaan ja markkinoida avoinna olevaa tyotehtavaa
hakijalle. Hakijan nakdkulmasta saadut lisatiedot vahvistavat sita, etta onko ty6-

paikka ja tehtava sellainen, jota haluaa hakea.

Tutkimustuloksien perusteella rekrytoivan yrityksen on hyva kiinnittdd huomioita
siihen, etta hakeminen tehtadvaan on tehty mahdollisimman helpoksi tyénhaki-
jalle. Hakuvaiheessa yritys voi hyodyntaa erilaisia digitaalisia valineita ja ohjel-

mistoja. Tyonhakija voi jattaa hakematta tehtavaa, mikali tydnhakuportaali on
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liian monimutkainen ja aikaa vieva. TyOdnhakija arvostaa, ettei tybhakemukseen
tarvitse syottaa samoja tietoja useaan kertaan. Tyonhakijan kannalta on ystaval-
lista, etta hakulomakkeessa olisi ensin tydnhakijaa koskevat kirjalliset esittelyt ja
vasta lopuksi muut tiedot esim. koulutuksesta ja tyokokemuksesta.

Kun tydnhakija on tehnyt paatoksen avoinna olevan tehtavan hakemisesta, he
odottavat nopeasti tietoa hakemuksen vastaanottamisesta ja prosessin etenemi-
seen liittyvista aikatauluista. Hakijat haluavat olla tietoisia prosessin edistymi-
sesta, jonka vuoksi epétietoisuus ei edista tydonhakijan sitoutumista rekrytointi-
prosessiin. Rekrytointiprosessiin osallistuva tydnhakija arvostaa tietoa siita, mita
seuraavaksi tapahtuu. Opinnaytetyon tietoperustan kuvauksessa tiedottaminen
voi olla viikoittaista. On tarkead, ettei tydnhakija koe joutuneensa unohdetuksi.

Rekrytointiprosessissa hakuvaiheen jalkeen seuraa haastatteluvaihe. Haastatte-
luvaiheessa korostuu haastattelun ilmapiiri, ihmislaheisyys, henkilékohtaisuus ja
tunne tyonhakijan tarkeydesta rekrytoivalle yritykselle. Haastatteluissa korostui
my0Os tyonhakijoiden toive siitd, ettd haastattelun tulisi olla keskustelunomainen
ja vuorovaikutuksellinen tyonhakijan ja haastattelijoiden valilla. Tyotehtavan luon-
teen perusteella on hyva pohtia sita, etta keté rekrytoivasta yrityksesta osallistuu
haastatteluun. Tuloksien mukaan ainoastaan yksi haastattelija ei valttamatta
anna riittavan luotettavaa kuvaa tyOpaikasta ja tyotehtavista. Kun taas toisaalta
haastattelutilanteessa liian monta haastattelijaa voi olla tyonhakijalle ahdistava
tilanne. Mikali tydhaastatteluun yrityksen puolelta osallistuu useampia haastatte-
lijoita, voi tydnhakijalle on merkityksellista tietaa asiasta etukateen. Tyodnhakijalle
on tarkeaa, etta tybhaastattelussa kerrotaan riittavan laajasti tyopaikasta, tehta-
vista, urapoluista ja asiakkuuksista. Tydnhakijalle luo positiivista vaikutelmaa, jos
han paasee tutustumaan tuleviin kollegoihin prosessin aikana ja tdhén tythaas-
tattelu olisi hyva mahdollisuus. Tuleva kollega voisi tulla esimerkiksi kertomaan
omasta tyopaivastaan tyohaastatteluun ja tyonhakijalla olisi mahdollista esittaa
kysymyksia. TyOhaastattelun aikana tyténhakija tekee omaa arviointia siitd, onko
tyOpaikka ja tyotehtava sellainen, jossa han haluaisi tyoskennella. Tyonhakijat
pitavat tarkeana rekrytointiprosessin etenemisen viestinnasta ja tythaastattelun
paatteeksi on hyva mahdollisuus kertoa, kuinka prosessi haastattelun jalkeen jat-
kuu.
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Rekrytointiprosessi etene haastatteluvaiheesta valintoihin. Valintavaiheessa kan-
nattaa kiinnittdd huomiota viestintaan erityisesti kielteisen vastauksen saaneisiin.
Tutkimuksen tuloksien perusteella tyonhakijat odottavat rekrytointiprosessin
paatteeksi palautetta. Tyonhakijan nakokulmasta palaute on merkityksellinen,
koska tybnhakija pystyy hyodyntdmaan saatua palautetta tydnhaussa tulevaisuu-
dessa. TyOnhakija arvostaa, etté palautetta annetaan ilman erillistéa pyyntoa. Tut-
kimuksen tuloksen perusteella hakijalla voi olla vaikeaa antaa palautetta rekrytoi-
valle yritykselle, joten palautekysely rekrytointiprosessin paatteeksi voi olla
rekrytoivalle yritykselle erittain arvokas tapa kerata kehittdmisen kohteita tyonha-

kijoiden kokemuksista.

Tybnhakijan nakokulmasta toteutettu rekrytointiprosessi, luo yrityksesta positii-
vista mielikuvaa, josta tyonhakijat kertova omalle verkostolle. Tydnhakijalahtoi-
sella rekrytoinnilla yritys saa oikeita ja osaavia tekijoita. Rekrytointiprosessin hen-
kilbkohtaisuus ja tydnhakijaa kohtaan osoitettu kiinnostus voi lisata sitoutumista
yritykseen. TyoOnhakijal&httisella rekrytointiprosessin toteuttamisella yrityksella
on mahdollisuus erottautua muista yrityksista. Huonosti hoidetun rekrytointipro-
sessin vuoksi tyonhakija ei valttamatta hae tulevaisuudessa avoimeksi tulevia
tyOpaikkoja tai osta yrityksen tuotteita ja palveluita. Rekrytointiprosessin aikaiset
tyonhakijan kokemukset voi pilata yrityksen tyénantajamielikuvan. Tyonhakijal&ah-
toisyyden toteuttaminen ja kehittaminen tulee tapahtua rekrytoinnin kaikissa vai-
heissa. Kuvaus rekrytoinnin tyonhakijalahtdisyyden kehittamiseksi on kuvattu
taulukossa 1.

Tutkimuksellisen kehittamistyon johtopaatdksien perusteella on toteutettu toi-
meksiantajalle materiaali, joka toimii yrityksille ohjeistuksena tyénhakijalahtoisyy-
den kehittamiseksi. Ohjeistus tydnhakijalahtdisyyden kehittamiseksi on kuvattu
litteessa 2. Toimeksiantaja voi hyddyntadd materiaalia koulutuksissa ja verkko-

opinnoissa. Materiaali tulee nahtaville esimerkiksi toimeksiantajan verkkosivuille.
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Taulukko 1. Tyodnhakijalahtdisyys osaksi rekrytointia.

TyOnhakijalahtdisyys osaksi rekrytointia

Rekrytointiprosessin kuvaus, aikataulutus ja vastuuhenkiléiden maaritys yrityk-
sessa

Toteutetaan ja kehitetdan rekrytointiprosessia tyonhakijan nakdkulmasta
"Mika olisi tydnhakijalle helppoa ja sujuvaa? Mita asioita tyénhakija arvostaisi?”

Aktiivinen viestinté rekrytointiprosessin aikana

Aito kiinnostus, arvostus, tasa-arvoisuus ja henkildkohtaisuus rekrytointipro-
sessin aikana

Hakuvaihe

Yrityksen internet sivustoille ja sosiaalisen median kanaviin sisaltéa tyénhaki-
joille kiinnostavista asioista esim. tydyhteiso, urapolut

Tyo6paikkailmoitukseen riittavasti konkreettista tietoa tyopaikasta ja tyotehta-
vasta

Tyo6paikkailmoituksessa mahdollisuus lisétietojen kysymiselle ja varmistus
siitd, ettd yhteyshenkild on tavoitettavissa

Tybnhakijalle selkeat hakuohjeet ja aikataulut

Hakeminen mahdollisimman helppoa tydnhakijalle

Viestintd hakemuksen vastaanottamisesta ja rekrytointiprosessin edistymi-
sesta

Haastattelut

Joustavuus tydhaastattelu ajankohdan ja haastattelumenetelman osalta (haas-
tattelu, videohaastattelu, puhelinhaastattelu)

llmapiiri, ihmislaheisyys, henkilokohtaisuus, keskustelunomaisuus, tasa-arvoi-
suus ja vuorovaikutuksellisuus

Tarpeellinen maéara haastattelijoita ja tyonhakijalle etukateen tieto

Varata aikaa tyopaikan ja tyotehtavan kuvaukselle

Mahdollisuus tutustua kollegoihin/tydymparistéon

Mahdollisten soveltuvuustestien osalta palaute tyonhakijalle

Viestinta valinnan aikataulusta

Valinnat

Viestinta valinnoista aikataulun mukaisesti
Ei-valituiden viestintddn erityishuomio

Palautteen antaminen tyonhakijalle rekrytointiprosessin paatteeksi

Palautteen pyytaminen tyénhakijalta rekrytointiprosessin onnistumisesta esim.
sahkdoisen kyselyn avulla
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8.1 Tutkimustydprosessin- ja tutkimusmenetelmien arviointi

Arvioinnin tavoitteena on arvioida kehittdmistydn onnistumista. Suunnitelmallinen
tiedonkeruu ja kootun tiedon analysointi sisaltyvat arviointiin. Tutkimustyon tulok-
sien perusteella voidaan kehittamistyon vaikutuksia ja kehittdmiseen liittyvaa ete-
nemista. Arviointia tehdaan yleensa panoksiin, muutosprosessiin ja lopputuotok-
siin. Esimerkkeja arviointiin liittyen on mm. Kkehittamistyon suunnittelu,
tavoitteiden selkeys, kaytetyt menetelmat, toimintaan liittyva johdonmukaisuus,
vuorovaikutus seka selkeys. (Ojasalon ym. 2014, 47.)

Teoreettisen viitekehyksen avulla opinnaytetydssa on kasitelty rekrytoinnin laajaa
tutkimusaihetta. Tutkimuksen aiheeseen tutustuminen vaati suurta ty6ta sen laa-
juuden vuoksi, koska rekrytointia on tutkittu paljon. Kirjallisuuden osalta tuli pe-
rehtya teoriaan hakijan nakokulmasta, jotta viitekehyksen sisalté on tahan opin-
naytetyohon perusteltua. Opinnaytety0 ei ole yrityksen tekema toimeksianto vaan
haastateltavat ovat hakeneet eri yrityksien avoinna olevia tehtavia, joten tutki-
mustulokset ovat puolueettomia. Tutkimukseen valittiin sellaisia haastateltavia,
kenella on tuoreita kokemuksia rekrytointiprosessiin osallistumisesta. Mikali
haastatteluun olisi valittu henkil6ita, joilla on pitk& aika rekrytointiprosessiin osal-
listumisesta tai ei kokemusta lainkaan, olisi riskina se, etta kokemuksia haastat-
teluun olisin saanut vAhemman. Riskina olisi voinut olla my6s se, ettei haastatel-
tavat olisi osanneet vastata haastattelukysymyksiin. Rekrytoinnin kanavat ja
menetelmat kehittyvat nopeasti, joten myds sen takia tutkimukseen on saatu tuo-
retta tietoa hakijoiden kokemuksista.

Haastattelun kysymyslomaketta testattiin ennen virallisien haastattelujen teke-
mistd. Haastattelun teemoitukseen tehtiin muutoksia testihaastattelun jalkeen,
joka oli tarkea tutkimuksen onnistumisen kannalta. Tutkimustuloksen kasittely
vaiheessa haastattelijalle tuli mieleen lisakysymyksia, joita olisi voinut haastatel-
taville kysya haastattelun aikana. Haastattelija uskoo, etta muutamilla lisdkysy-
myksilla aineistoa olisi saatu lisdd. Haastateltavissa oli eroja siina, kuinka he ker-
toivat kokemuksistaan eri teemojen ymparilla. Haastattelija teki huomion, etta osa
haastateltavista oli ollut mukana huomattavasti useammassa rekrytointiproses-

sissa, jonka vuoksi kokemuksia oli enemman. Haastateltavien valinnan
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yhteydessa taustatietona olisi voinut selvittaa, etta kuinka monessa eri rekrytoin-

tiprosessissa haastateltava on ollut mukana tietyn ajanjakson aikana.

Teemahaastattelu oli oikea menetelma tahan tutkimustyéhon, koska se sopii me-
netelméksi silloin, kun halutaan tietdd ihmisten tarinoita seka ajattelua ja tutkit-
tava asia on uusi. Haastattelu toteutettiin kolmen eri teeman ympérille ja haastat-
telija esitti haastateltaville lisdkysymyksid. Kuten aikaisemmin toin esille,
lisdkysymyksia olisi voinut esittdd enemman. Haastattelija ilmoitti haasteltaville
etukateen tiedoksi opinnaytetyon teeman, josta keskustellaan. Haastateltaville
olisi voinut lahettdd tarkemman teemahaastattelurungon etukateen nahtavaksi,
jolloin haastateltavat olisi ennattdneet valmistautua haastatteluun paremmin ja

antaneet siten laajempia vastauksia haastattelukysymyksiin.

Opinnaytetytn tekeminen on ollut minulle pitka prosessi. Opinnaytetydn tavoit-
teet olin asettanut itselle korkealle, koska teema oli itsedni kiinnostava. Tyon te-
kemista on haastanut ajankayttd kokopaivaisen tyon ohella, jonka vuoksi jouduin
laskemaan tavoitteitani. Opinnaytetydprosessi on vaatinut minulta suunnitelmal-
lisuutta ja organisointikykya. Alkuvaiheessa suurimpana haasteena oli teoreetti-
sen viitekehyksen rajaaminen opinnaytetyon tavoitteen mukaiseksi. Opinnéayte-
tyoprosessi on kehittanyt minua ammatillisesti ja olen saanut soveltaa opittuja
asioita tyotehtavissani. Olen saanut keskustella useiden tyénhakijoiden kanssa
heidan kokemuksistaan ja keskustelut ovat olleet todella arvokkaita. Prosessin
aikana minun tiedonhakutaidot ja tutkimustiedon soveltaminen ovat kehittyneet.

Olen oppinut paljon tutkimustydsta ja tutkimusmenetelmista.

8.2 Tutkimustyon luotettavuus ja eettisyys

Tutkimustydhon liittyy eettisia kysymyksia, joita tarkastellaan Eskolan & Suoran-
nan (1998) mukaisesti tdssa opinnadytetybn osiossa. Tutkimuksissa voi olla tu-
hansia niin isoja kuin pienia kysymyksia, joihin ei ole aukotonta s&&nnostoa ole-
massa. Eettisiin kysymyksiin liittyva jako liittyy tiedon hankintaan ja tiedon
kayttamiseen. Tutkimuksen eettisiin  ongelmakohtiin  liittyy kysymykset
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tutkimuslupaan, tutkimusaineiston keraamiseen ja sen hyvaksikaytt6on, osallis-

tumiseen seka tutkimuksen tiedottamiseen. (Eskola & Suoranta 1998, 52.)

Tutkimuksessa tutkittavien ja tutkijan valilla tule olla rippuvuussuhdetta kuten te-
rapeutti ja potilas (Eskola & Suoranta 1998, 55). Tutkimukseen osallistuneille tut-
kija ei toimi esimerkiksi esimiesasemassa vaan tutkittavat ovat valittu haastatte-
luun tyéympariston ulkopuolelta. N&in ollen tutkimuksessa ei ole taustavaikuttajia

riippuvuussuhteen osalta, joilla olisi saattanut olla vaikutusta tutkimustuloksiin.

Tutkittavan tulee saada riittava tieto tutkimuksen luonteesta ja tavoitteesta. Tut-
kittavalle osallistumisen tulee olla vapaaehtoista. Tietojen kasittelyssa tulee huo-
mioida luottamuksellisuus ja anonymiteetti. Tuloksien julkistamisen yhteydessa
tutkittavien henkil6llisyys ei saa tulla esille. (Eskola & Suoranta 1998, 56-57.)
Tutkimukseen osallistuvat henkilot ovat osallistuneet haastatteluun vapaaehtoi-
sesti. Haastattelun alussa haastateltaville kerrottiin, etta haastattelu nauhoitetaan
jatkokasittelya varten. Haastattelija toi haastattelun alussa esille tutkimustyon ai-
heen ja tavoitteen seka tiedon siita, etta tutkimustuloksia kaytetaan ylempi AMK
opinnaytetyon toteuttamiseen. Haastattelutallenteet ja litteroinnit tuhotaan asian-

mukaisesti opinndytetyon valmistumisen jalkeen.

Tutkimusaineiston kattavuuteen liittyy aineiston koon edustavuus ja yleistetta-
vyys (Eskola & Suoranta 1998, 60). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa puhutaan ai-
neiston harkinnanvaraisesta, teoreettisesta tai tarkoituksenmukaisesta poimin-
nasta tai harkinnan varaisesta naytteesta. Talloin tutkimus perustuu suhteellisen
pieneen tapausmaaraan. (Eskola & Suoranta 1998, 61.) Laadullisen tutkimuksen
osalta aineiston koolla ei ole merkitysta onnistuneelle tutkimukselle (Eskola &
Suoranta 1998, 61-62). Tutkimukseen osallistui kuusi haastateltavaa ja puhtaak-

sikirjoitettua haastattelumateriaalia oli noin 20 sivua.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden tarkein kriteeri on itse tutkija ja arviointi
kasittaa koko tutkimusprosessin luotettavuuden osalta. Uskottavuus ja vahvistu-
vuus ovat luotettavuuden kriteereitd. Uskottavuuden kriteerilla tarkoitetaan sita,
ettd vastaako tutkijan ja tutkittavien kasitykset toisiaan. Kokemukset ja tilanteet

voi sokaista tutkittavan. (Eskola & Suoranta 1998, 210-212.) Ty6hakijal&htoisyys
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on uusi kasite, jonka vuoksi tutkimuksellisen kehittamistyon haastattelun tulok-

sissa on voinut olla tulkinnallisia eroja.

Vahvistavuus tarkoittaa, etta tehdyt tulkinnat saavat tukea toisista vastaavista il-
mioitd tarkastelleista tutkimuksista (Eskola & Suoranta 1998, 212). Tydnhakija-
lahtoisyydesta ei ole tehty aikaisempia tutkimuksia eika kasitteelle 10ydy teoriasta
maaritelmaa. Aikaisempia tutkimuksia on tehty hakijakokemukseen ja tydantaja-
mielikuvaan liittyen. Opinnaytetyon tutkimustulokset ovat samankaltaisia naiden
tutkimustuloksien kanssa, joita on kasitelty opinnaytetyon toisessa osiossa.
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Teemahaastattelun runko Liite 1

Teema 1. Tydnhakijaldhtbisyyden maaritelma
-Mit& on tyonhakijalahtbisyys?
-Mistd muodostuu tyénhakijal&htoisyys rekrytoinnissa?

Teema 2. Tydnhakijaldhtbisyys rekrytoinnissa

-Mihin asioihin ty6nhakijana kiinnitat eniten huomiota rekrytoin-

nissa?

-Mitk&a ovat tarkeimmat tekijat arvioidessasi prosessin onnistu-

mista?

-Millaisia asioita viestinnan ja vuorovaikutuksen osalta arvostat?

-Millaiseksi koit haastattelutilanteet?

-Kaytitko rekrytoinnin aikana digitaalisia valineitd/ohjelmistoja? Ko-

kemuksia naista?

-Saitko/annoitko palautetta?

-Tuleeko mieleen muita asioita, jotka vaikuttavat tydnhakijalahtoi-

syyteen rekrytoinnissa?

Teema 3. Tydnhakijalahtbisyyden merkitys

-Mika merkitys tyonhakijalahtoisyydella on mielestasi tybnanta-

jalle/tydnhakijalle.
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Rekrytointi

>

>

| 2

Tyonhakijalahtoisyys
osaksi rekrytointi

Mari Raty
Joulukuu 2019

Rekrytointi on pitkaaikainen investointi, jolla on vaikutuksia sisdiseen ja
ulkoiseen laatuun seka sujuvuuteen toiminnassa ja tehokkuudessa (Viitala &
Jylha 2019, 272)

Rekrytointi on yksi henkildstdjohtamisen kriittisimmista osa-alueista (Brantton
& Gold 2017, 142)

Onnistuneen rekrytoinnin kautta yrityksen on mahdollista nostaa
kehitysvoimaa ja toiminnan laatua (Viitala 2013, 98.)

Mikali rekrytoinnissa epaonnistutaan, silla on vaikutuksia valittuun henkiloon
ja organisaatioon seka asiakkaisiin (Viitala 2013, 98.)

Rekrytoinnin tulevana trendind on tydnhakijalahtbisyyden korostuminen
(Manpower 2017)

Tyonhaku on muuttumassa hakijakeskeiseksi (MPY 2017
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Tyohakijalahtoisyys rekrytoinnissa

» Rekrytointiprosessia ajatellaan tyonhakijan nakokulmasta
» TyonhakijalahtGinen rekrytointi on lahtoisin tydnhakijasta
» Sujuva rekrytointiprosessi ja aktiivinen viestinta

»  Kayttaytyminen tydnhakijaa kohtaan

» Aito kiinnostus, arvostus, tasa-arvoisuus ja henkilokohtaisuus

» Rekrytointia toteutetaan ja kehitetdan tyonhakijan kokemuksia ja palautteita
hyodyntaen

Hakuvaihe 1/2

» Hakuvaiheessa tyonhakija tekee paatdksen siita, kiinnostuuko avoinna
olevasta tehtdvasta ja ldhettadkd tehtavaan hakemuksen

»  Tydpaikkailmoitus houkuttelee hakemaan avoinna olevaa tehtavaa
» Riittdvasti tictoa tydpaikasta ja tydtehtavista
» Tietoa tydn sisdllosta ja vaatimuksista
» Yhteystiedot lisdtietojen kysymistd varten ja tavoitettavuus
» Hakuohjeet ja aikataulu

» Yrityksen internet sivustoille ja sosiaalisen median kanaviin sisaltoa
tyonhakijoille kiinnostavista asioista esim. tyoyhteiso, urapolut

» Hakeminen tehtavaan tyonhakijalle mahdollisimman helppoa
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Hakuvaihe 2/2

» Tyonhakuportaali
» Helppo ja nopea tayttaa
» Tietoja ei tarvitse sydttad useaan kertaan
» Nopeasti tietoa hakemuksen vastaanottamisesta
» Tiedottaminen prosessin etenemiseen liittyvista aikatauluista
> Mitd seuraavaksi tapahtuu
» Epatietoisuus ei edista tybnhakijan sitoutumista rekrytointiprosessiin
» On tarkeaa, ettei tyonhakija koe joutuneensa unohdetuksi

» Ensimmainen kontakti yrityksesta on merkityksellinen

Haastattelut

¥ Joustavuus haastatteluajankohdan ja haastattelumenetelman osalta
» Haastattelun ilmapiiri, ihmisl&heisyys, henkildkohtaisuus ja keskustelunomaisuus
»  Vuorovaikutuksellisuus tyonhakijan ja haastattelijoiden valilla
» Haastattelussa mukana tarvittava maara haastattelijoita
» Yhksi haastattelija ei valttAmatid anna luotettavaa kuvaa yrityksesta
»  Liian monta haastattelijaa tydnhakijalle ahdistavaa

» Varataan haastatteluun aikaa sille, etta kerrotaan tyGpaikasta, tehtavista, urapoluista ja
asiakkuuksista

»  Tutustuminen tuleviin kollegoihin/tiimiin

» Haastattelun aikana tytinhakija tekee omaa arviointia siitd, onko tyOpaikka sellainen, johon haluaisi
sitoutua

»  Soveltuvuustesteistd palaute tyGnhakijalle

 Viestintd rekrytointiprosessin seuraavasta vaiheesta
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Valinnat

» Viestitdan hakijoita valinnoista luvattujen aikataulujen mukaisesti
» Kiinnitettddn erityistd huomioita viestintddn ei-valituille
» Palautetta tyonhakijalle rekrytointiprosessin paatteeksi ilman erillista
pyyntoa
> Tyonhakija pystyy hySdyntamaan saatua palautetta tyonhaussa tulevaisuudessa

» Tyonhakijalta palautteen pyytaminen esimerkiksi sahkdisen kyselyn
perusteella

Tyonhakijalahtoisyyden vaikutukset

» Tyonhakijan nakokulmasta toteutettu rekrytointiprosessi luo yrityksesta
positiivista mielikuvaa, josta tybnhakijat kertovat omalle verkostolle

» Tyonhakijalahtoisen rekrytointiprosessin toteuttamisella yrityksella on
mahdollisuus erottautua muista yrityksista

» Huonosti hoidetun rekrytointiprosessin vuoksi tycnhakija ei valttamatta hae
tulevaisuudessa avoimeksi tulevia tyopaikkoja tai osta yrityksen tuotteita ja
palveluita.




