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Opinnaytetyon aiheena oli haastattelukokemuksen parantaminen suomalaisessa henkilostopal-
velualan yrityksessa. Tutkimuksen tavoitteena oli muodostaa kuva haastattelukokemuksen ny-
kytilanteesta, tyonhakijoiden kokemukseen vaikuttavista tekijoista haastattelutilanteessa
seka naiden pohjalta tunnistaa keinot sen parantamiseksi. Tyon toimeksiantajana oli suoma-
lainen henkilostopalvelualan yritys, josta kaytin tyossa nimea Yritys X.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys piti sisallaan katsauksen henkilostopalvelualaan ja sen
yritysten toimintoihin. Lisaksi tarkasteltiin rekrytointia, tyohaastattelutilannetta seka peilat-
tiin tyonantajamielikuvan merkitysta yrityksen liiketoiminnan osana.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja tutkimusmenetelmina
kaytettiin haastattelua, havainnointia ja kyselya. Tutkimusosiossa haastateltiin kolmea rekry-
toijaa, havainnoitiin kymmenta tyonhakijaa seka lahetettiin kysely jo Yritys X:n kautta rekry-
tointiprosessissa mukana olleelle kohderyhmalle.

Tutkimustulokset osoittivat, etta haastattelutilanteet koetaan erittain positiivisina. Tilanteen
yleinen ilmapiiri, rentous, mukavuus ja samalla ammattimaisuus olivat painottuneimpia ku-
vauksia. Vaikka rekrytoijat painottivat ensivaikutelman tarkeytta, selvasti suurin positiiviseen
haastattelukokemukseen vaikuttava tekija hakijoiden mielesta oli kuitenkin vuorovaikutus
haastattelijan ja haastateltavan valilla.

Haastattelutilanteet toimivat yrityksen kayntikortteina tyonantajamielikuvan luomisessa, eika
niiden merkitysta voi korostaa liikaa. Saatujen tulosten perusteella Yritys X:n tulee keskittya
haastattelutilanteissa vuorovaikutuksen tasoon seka ammattimaiseen, mutta rentoon ilmapii-
riin haastattelukokemuksen parantamiseksi entisestaan. Vuorovaikutuksen tasoon on mahdol-
lista vaikuttaa helposti ottamalla rekrytoijille kayttoon 15 minuutin valmistautumisajan ennen
jokaista tulevaa tyohaastattelua. Taman myota rekrytoijalla on ennalta varattu aika tutustua
hakijaan etukateen paremmin seka poimia haastateltavan dokumenteista esimerkiksi harras-
tuksia, joihin tarttua ja tarvittaessa ottaa esille vuorovaikutuksen parantamiseksi.

Asiasanat: rekrytointi, haastattelu, asiakaskokemus, henkilostopalveluala
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The subject of this thesis project was the improvement of the interview experience in a Finn-
ish personnel service organisation. The objective of this study was to examine the current
state of interview experiences, such as the factors influencing a job seeker’s’ experience,
and thus recognise the ways to enhance it. This thesis was commissioned by a Finnish person-
nel service organisation, referred to in the study as Company X.

The theoretical background contains an overview of the personnel service field and how the
companies in that field act. In addition, the report discusses areas such as recruiting and the
job interview and examines the influence of employer branding as an aspect of a business.

The nature of the study was qualitative and the methods used were interview, observation
and survey. The author interviewed three recruiters, observed a group of ten of job seekers
and sent a survey for interviewed candidates of Company X that are not related to any pro-
cess at the moment.

The results of this study show that job interviews were considered to be a very positive expe-
rience. The atmosphere in general, relaxedness, convenience and professionalism were the
most highlighted descriptions. Although the recruiters emphasised the importance of first im-
pressions, it became clear that according to the job seekers the most influential part of their
interview experience instead was the level of interaction between the recruiter and the can-
didate.

Interviews are the personnel service organisation’s business cards in order to bolster their
employer brand. Based on these results, Company X should take the level of interaction into
consideration and make sure the recruiters are familiar with its effectiveness. Besides that,
they need to be focused on handling the interview situation professionally even though the
atmosphere is relaxed. Hence the company can improve the interview experience even more.
The level of interaction can easily be enhanced by providing 15 minutes of preparation time
for the recruiters before every upcoming job interview. Thus, the recruiters have a scheduled
slot to get to know the applicant better and pick for example hobbies or interests from their
documents to discuss in order to improve the interaction and atmosphere.

Keywords: recruiting, interview, customer experience, personnel service
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1 Johdanto

Haastattelutilanteet ovat nykypaivana olennainen osa yritysten rekrytointiprosessia ja merkit-
tava keino yritysmielikuvan luomiseen. Tassa tyossa tutkitaan haastattelukokemuksen paran-
tamista suomalaisessa henkilostopalvelualan yrityksessa. Aihe pohjautuu vahvasti omaan kiin-
nostukseeni. Lisaksi aiheen valintaan on vaikuttanut se, etta tyoskennellessani rekrytoijana
tutkimuksen kohdeyrityksessa olen yhdessa toimeksiantajayrityksen kanssa havainnut aiheen
olevan tyon ja siina kehittymisen kannalta merkittava, sille on kysyntaa ja sen tulokset ovat

hyodynnettavissa niin asiakaskokemuksen kuin liilketoiminnan kehittamisessakin.

Aihe kohdistuu tutkimaan kasvokkain tapahtuvaa haastattelukokemusta. Rajaamalla tutkit-
tava aihe nimenomaan haastatteluihin kasvotusten, aihe saatiin laajuudeltaan tarpeeksi raja-
tuksi. Tyohaastatteluja jarjestetaan Yritys X:ssa taman lisaksi myos puhelimitse seka verkossa
videon valityksella. Kasvokkain tapahtuva haastattelu on edella mainituista tavoista yleisin ja
nain ollen tutkittavan kohderyhman koko saadaan suuremmaksi. Aihetta tarkastellaan tyossa
toimeksiantajayrityksen sisaisen tyontekijan perspektiivista. Yritys X:n ulkoisia tyontekijoita
ovat kaikki sen kautta vuokratyosuhteessa olevat konsultit, jotka ovat tyosuhteessa yrityk-

seemme, mutta tekevat tyota asiakasyrityksillemme.

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on parantaa tyonhakijoiden haastattelukokemusta. Tavoitteena on
myos selvittaa haastattelukokemusten nykytila, eli minkalaisina hakijat kokevat haastattelu-

kokemukset talla hetkella, hahmottaa naihin kokemuksiin vaikuttavia tekijoita seka selvittaa

Tutkimuskysymysten valintaan on vaikuttanut toimeksiantajayrityksen sisainen kysynta aiheen
tutkimiselle. Tarkoituksena on, etta Yritys X ja sen rekrytoijat pystyvat jollain tapaa hyodyn-
tamaan tutkimuksessa esiin nousseita haastattelukokemukseen vaikuttavia tekijoita seka tie-

dostamaan niiden nykytilanteen.



Kuvio 1: Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

1.2  Tutkimuksen rakenne

Tutkimus on luonteeltaan kaksiosainen ja koostuu teoriaperustasta seka tutkimusosiosta. Tyon
teoriaosiossa (luvut 2-5.1) kasitellaan mm. henkilostopalvelualaa yleisesti, rekrytointia, hen-
kilostovuokrausta seka kaytettavia tutkimusmenetelmia eli haastattelua, kyselytutkimusta ja
havainnointia. Teoriaosuudessa pyritaan avaamaan alan terminologiaa, tulkitsemaan sen omi-
naisimpia piirteita ja luomaan lukijalle kuva haastattelutilanteiden ja -kokemusten merkityk-
sellisyydesta. Vaikka tyossa osittain tutkitaan ilmiota kansainvalisten tutkimusten ja julkaisu-

jen pohjalta, painottuu se silti suomalaisten kokemuksiin haastattelutilanteista.

Toinen osio on tutkimusosio (alkaen luvusta 5.2), mika toteutettiin laadullisena eli kvalitatii-
visena tutkimuksena. Tutkimuksessa haastateltiin kolmea rekrytoijaa seka havainnoitiin kym-
menta yrityksen kautta tyopaikkaa hakenutta henkiloa tyohaastattelutilanteessa. Taman li-

saksi hakijakokemuksen nykytilanteen selvittamiseksi jo haastatelluille henkilolle lahetettiin

kysely heidan haastattelukokemukseensa liittyen.

1.3  Toimeksiantajayritys

Tyon toimeksiantajana toimii suomalainen vuonna 2004 perustettu nuoriin osaajiin ja heidan
tyollistamiseen erikoistunut henkilostopalvelualan yritys. Sen kohderyhmaan kuuluvat opiske-
lijat, vastavalmistautuneet ja maksimissaan viisi vuotta tyoelamassa olleet osaajat. Yritys

X:lla on toimintaa kuudessa toimipisteessa Suomessa ja Ruotsissa ja sen paatoimipiste sijait-
see Helsingissa. Muut Suomen toimistot sijaitsevat Tampereella ja Oulussa. Tassa opinnayte-
tyossa keskityn Yritys X:n Suomen toimintojen kehittamiseen Helsingin toimipisteen nakokul-

masta.

Yritys X:n palveluvalikoimaan kuuluu mm. henkilostovuokraus-, rekrytointi- seka uravalmen-

nuspalvelut. Suurin osa yrityksen kautta tyollistyvista tyontekijoista on IT-, insinoori-,



asiakaspalvelu- tai taloushallintotaustaisia osaajia. Sen asiakkaisiin lukeutuu Suomessa toimi-

via paaasiassa pienia ja keskisuuria yrityksia aina porssilistattuihin yhtioihin saakka.

Yritys toimii edelleen kasvuyrityksen tavoin. Se teki viime vuonna noin 30 miljoonan euron lii-
kevaihdon, mika jakautui tasaisesti puoliksi Suomen ja Ruotsin kesken. Tasta liikevoittoa oli
noin 10 %. Toiminta on kasvamassa entisestaan tanakin vuonna, mika on johtanut Helsingin
toimistolla henkilostomaaran kasvuun. Nykyiset toimitilat ovat alkaneet kayda pieneksi ja tar-

koitus on loytaa uudet toimistotilat keskustan lahialueelta ensi vuoden aikana.

2 Henkilostopalveluala

Henkilostopalveluala on kasvanut viime vuosina ja henkilostopalvelualan yritykset ovat talla
hetkella tyoikaisen vaeston merkittava tyollistaja Suomessa. Henkilostopalvelualan yritykset
tarjoavat asiakasyrityksilleen vuokra- seka suorarekrytointipalveluita. Yhteensa ala tyollisti
vuonna 2017 yli 100 000 tyontekijaa, joista merkittavimpia kohdetoimialoja olivat teollisuus-,
kauppa- seka hotelli- ja ravintola-ala (Merkittava tyollistaja, Henkilostopalveluyritysten
liitto). Brown & Swain (2002, 9) ovat tarkastelleet tilastoja maailmanlaajuisesti: henkilosto-
palveluala on globaalisti valtava kattaen noin 72 000 eri henkilostopalvelualan yritysta, jotka
tyollistavat 741 000 henkiloa.

Henkilostopalveluala kasvoi vuoden 2018 alusta kesakuuhun edellisvuoteen nahden 11 %. Alan
kasvu on suoraan kytkoksissa HPL-yritysten henkilostovuokrauspalveluihin (Kuviot 2 & 3), jotka
kattavat 85 % koko alan liikevaihdosta samalla puolen vuoden aikajanteella (Gostowski 2018).
Henkilostopalveluyritysten liiton teettaman Top 20 liikevaihtotiedustelun (2018) mukaan alan
lilkevaihto koostuu vuokrauspalveluiden lisaksi ulkoistuspalveluista, valmennus- ja henkilosto-
konsultointipalveluista seka rekrytointipalveluista, joka on osuudeltaan eri palvelumuodoista

kaikkein pienin.

Talla hetkella alalla toimii noin 1400 yritysta, joista noin puolet ovat aktiivisessa toiminnassa.
Alan koko liikevaihdollisesti mitattuna on runsaat 2 miljardia euroa ja se on talla hetkella en-
natyslukemissa ohittaen vuosien 2005-2007 aiemmat huippuluvut (Henkilostopalvelualan yri-

tysten liikevaihto kasvanut merkittavasti vajaassa kymmenessa vuodessa, 2018).
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Kuvio 2: Henkilostopalveluiden liikevaihto (Top 20 liikevaihtotiedustelu 2018)
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Kuvio 3: Henkilostovuokrauspalveluiden liikevaihto (Top 20 liikevaihtotiedustelu 2018)

Olennaisimpia etuja HPL-yritysten ja niiden palveluiden kayttamiseen ovat tehokkuus, jousta-
vuus ja ymmarrys sen hetkisista tyonhakijamarkkinoista. HPL-yrityksilla on kaytossaan laajat
osaajaverkostot, rekisterit ja kanavat, joiden kautta potentiaalisia tyontekijoita on nopea ta-
voittaa. Henkilostotarpeita omaavat yritykset pystyvat halutessaan siis ulkoistamaan rekry-

tointinsa sen ammattilaisille ja keskittymaan itse ajan saastamiseksi omaan paaasialliseen
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lilkketoimintaansa. (Ammattitaitoa ja asiantuntemusta rekrytointiin, Henkilostopalveluyritys-
ten liitto)

Brownin & Swainin (2002, 10-11) mukaan henkilostopalvelualan yritykset usein jarjestavat
tyontekijoille koulutuksia, minka avulla pystytaan nopeasti kasvattamaan osaamista tyokoke-
muksen lisaksi. Asiakasyrityksilla on monesti tarkka kasitys ja yksityiskohdat tulevasta ideaali-
kandidaatista osaamisalueine ja luonteenpiirteineen, minka seurauksena HPL-yritysten rekry-
toijat haastavat kriteeristoa sukupuolen, ian tai muun suhteen, mika kasvattaa potentiaalis-
ten kandidaattien kantaa. HPL-yritykset toimivat hyvana vaylana myos tyomarkkinoiden va-

hemmistoryhmien, kuten maahanmuuttajien ja alanvaihtajien tyollistymiselle.

Brown & Swain (2002, 11) jatkaa, etta henkilostopalvelualan yrityksilla on laaja tuntemus tyo-
markkinatilanteesta. Ne ymmartavat minkalaista osaamista kannattaa missakin tehtavassa
painottaa ja tuoda nakyvaksi, neuvovat palkan maarittamisessa ja urapolun hahmottamisen

kanssa.

Tulevaisuuden nakymat henkilostopalvelualalla ovat valoisat. Liiketoiminta alalla tulee kasva-
maan, silla yritysten rekrytointihaasteet eivat tule ainakaan vahenemaan nykyisesta. Talou-
den suhdanteet vaihtuvat nopeammin, jolloin yritykset tulevat entista enemman keskitty-
maan omaan paaasialliseen liiketoimintaansa hyodyntaen ulkoistus- ja alihankintapalveluja.
Henkilostopalvelualan yritykset tulevat panostamaan potentiaalisiin tyontekijaasiakkaisiinsa
jarjestaen koulutuksia, uravalmennusta ja muita etuja, kuten asumispalveluja. (Toivonen
2008)

2.1 Suorahaku

Suorahaku on rekrytoinnin muoto, josta kaytetaan usein englanninkielista termia headhun-
ting. Suorahaulla tarkoitetaan niiden kandidaattien tunnistamista ja lahestymista, jotka ovat
passiivisia, eli tayttavat joltain osin etukateen maaritellyt tehtavan kannalta olennaisimmat

kriteerit, mutta eivat ole hakeneet itse kyseiseen tyotehtavaan. (Brown & Swain 2002, 237)

Headhunterit ovat kolmannen osapuolen toimijoita, joille maksetaan siita, etta he loytavat
asiakkailleen, eli yrityksille ja tyonantajille, tyontekijan avoinna olevaan tehtavaan. Head-
hunterit eivat yleisesti saa tyostaan palkkiota, ellei heidan loytama kandidaatti tyollisty yri-
tykseen ja tayta kyseista tehtavaa. Suurin eroavaisuus headhuntereiden ja rekrytointeja teke-
vien henkilostopalvelualan yritysten toiminnassa on se, etta headhuntereilla ei usein ole kay-
tossaan valmiiksi koottua potentiaalisten kandidaattien joukkoa (eng. candidate pool), josta
aloittaa etsinta. Suorahaussa lahestytaan yleisesti yksittaisia henkiloita, joita on tarkemmin

etukateen jo tarkasteltu ja silmailty. (Finlay & Coverdill 2007, 1-2)

Brown & Swain (2002, 237) tasmentaa suorahaun olevan hyva vaihtoehto rekrytointiin seuraa-

vissa tilanteissa:
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e tarvittava osaaminen on harvinainen

¢ halutaan lahestya vain tiettya henkiloa

e tyotehtava on salainen tai muusta syysta johtuen ei voida hakea julkisesti
e asiakasyrityksella on huono maine

e julkinen haku ei ole tuottanut tulosta

Mangumin (2017) mukaan suorahaku tulee kasvamaan globaalisti seuraavan viiden vuoden ai-
kana. Arvioidaan, etta kasvu tulee olemaan vuosittain noin 5 %. Suurimpina syina nahdaan
tyonantajien palvelunkayttamisen houkutuksen kasvu, silla jatkossa tullaan entista enemman
haluamaan tehda yhteistyota headhunter-toimistojen kanssa, joilla on paasy suuriin hiljai-
sessa haussa oleviin hakijajoukkoihin. Merkittavan hyodyn headhunter-toimistoille antaa Lin-
kedIn -somepalvelun uudistukset, jotka takaavat viela aiempaa vaivattomamman ja tehok-

kaamman tyontekijoiden kontaktoinnin.

2.2  Henkilostovuokraus

Lahes kaikilla eri aloilla ja ammateissa on mahdollista tehda vuokratyota. Vuokratyosuhteet
voivat olla luonteeltaan kuten tavallisetkin tyosuhteet; osa-aikaisia, kokoaikaisia, maaraaikai-

sia tai toistaiseksi voimassa olevia. (Tietoa vuokratyosta, Henkilostopalveluyritysten liitto)

Henkilostovuokrauksen suurimpia etuja tyonantajalle on ajan ja tehokkuuden optimoinnin li-
saksi henkilostoresurssien kayton tehostaminen, jolloin tyontekija voidaan hankkia esim. maa-
raajaksi tai siihen saakka, kunnes tyo tai projekti jatkuu. On myos olennaista tiedostaa, etta
henkilostovuokrauksessa tyonantajan velvoitteet, kuten tyosuhteeseen liittyvat riskit, kantaa
palveluntarjoaja. Tyontekijan kannalta merkittavimpia etuja ovat portin aukeaminen tyoela-
maan, saumattomuus alaa vaihtaessa seka mahdollisuus tutustua eri aloihin, yrityksiin ja nain
ollen kasvattaa verkostoaan. Vuokratyontekijalle on lukuisia eri tyonteonmahdollisuuksia ja
tyota on usein helppo sovittaa esim. opintoihin, jolloin myos jokainen tunti kerryttaa tulevaa

elaketta. (Henkilostopalveluala tyollistaa ja toimii vastuullisesti 2011)

Tilapaisen henkilostotarpeen ratkaisuna henkiloston vuokraus on kasvanut ja vuotuisasti yli

10 000 yritysta kayttaa henkiloston vuokrauspalveluja Suomessa. (Markkanen 2005, 57)

Vuokratyontekijat ja tyovoiman ulkoistaminen ei valttamatta aina takaa yritykselle onnistu-

nutta rekrytointia. Richard Hallin (2006) mukaan verrattuna suoraan yritykseen rekrytoituihin

seen ja kehittamiseen seka ovat epavarmempia tyopaikastaan.
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3 Haastattelu osana rekrytointia
3.1 Rekrytointi

Rekrytointi tarkoittaa aina henkilostoratkaisua, jolla tuetaan organisaation liiketoimintaa. Mi-
kali tyosuhteen aloittava henkilo ei tue omalta osaltaan liiketoiminnallista kehitysta, kannat-
taako tahan tehtavaan rekrytoida? Tulee kuitenkin muistaa, etta oli kyse sitten palkanlaski-
jasta tai muusta hallintotehtavan henkilosta, ja vaikka suoraa korrelaatiota tulosyksikossa toi-
mimiseen ei ole, he mahdollistavat kuitenkin naiden tulosyksikossa tyoskentelevien ajan kay-
tettavan olennaiseen ja ovat monesti liiketoiminnan kannalta valttamattomia. (Helstila 2002,
20)

”Rekrytointistrategian henkilostén hankintaa mddrittdva sisdlto kulminoituu kysymyksiin:

Miksi haemme? Mitd haemme? Miten haemme?” (Markkanen 2005, 56)

Markkasen (2005, 57) mukaan henkiloston hankinnan tapoja on erilaisia. Tehokas tapa on
kayttaa yrityksen omaa henkilokuntaa sanan levittamiseen verkostoissaan, jolloin voidaan us-
kottavasti kertoa yrityksen sisaisista toimintatavoista ja kulttuurista. Kun julkista ilmoitusta
ei tehda, tama tapa on myos organisaation kannalta kustannustehokas. Haastavat profiilit, ku-
ten johto- ja asiantuntijatehtavat vaativat yleensa suorahakua tai vahintaan julkisen hakupro-
sessin avaamista. Naiden keinojen lisaksi monet yritykset panostavat oppilaitosyhteistyohon,
osallistuvat messuihin ja kayttavat henkilostovuokrausta, joka on usein tehokas ratkaisu hen-

kilostotarpeen ollessa vain tilapainen.

3.2 Tyohaastattelu

Helstilan (2002, 26) mukaan haastattelua kuvataan vuorovaikutustilanteena, joka mahdollis-
taa haastattelijan saada selville kattavaa tietoa haastateltavasta kandidaatista henkilona, ha-
nen osaamisestaan seka tulevaisuuden tavoitteistaan. Haastattelijan on hyva perehtya mah-
dolliseen etukateen tehtyyn kysymyspohjaan, tehda itse haastattelutilanteessa muistiinpanoja

ja varata tilaisuuden lopuksi tarpeeksi aikaa myos haastateltavan mahdollisille kysymyksille.

Nieminen (2006, 37 & 53) pitaa kasvotusten tapahtuvaa haastattelua rekrytointiprosessin mer-
kittavimpana osana. Tilanne tulee olemaan tyonhakijan tyollistymisen kannalta ratkaiseva,
joko se on hanelle eduksi tai painvastoin koituu kohtalokkaaksi. Nykypaivana, vaikka rekry-
tointiprosessit ovat osittain sahkoistyneet paljon, ei haastattelun merkitysta pida aliarvioida.
Se on tilanne, jossa ansioluetteloista ja dokumenteista vaikeasti selvitettavat persoonallisuus
ja muut luonteenpiirteet nousevat esiin. Asenteiden merkitys korostuu, silla nykyaan halutaan
rekrytoida positiivisen asenteen omaavia tyontekijoita. Kandidaatin vastauksissa olisi hyva
olla positiivinen savy, etenkin entisista tyonantajista, kollegoista tai tyotehtavista puhutta-

essa.
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On tyonhakijan edun mukaista, etta han on perehtynyt mahdolliseen tyopaikkailmoitukseen ja
tulevaan tehtavaan niin hyvin kuin mahdollista. Olisi hyva, mikali haastateltava saa vastauk-
siinsa liitettya tulevan tyotehtavan tai tyossa vaaditun ominaisuuden. Kysymyksiin on hyva
vastata esimerkkien avulla, jotta haastattelijalle muodostuu mahdollisimman konkreettinen
kuva hakijasta. (Nieminen 2006, 54)

Yleisesti on ajateltu, etta haastattelutilanne on ainoastaan tyonantajalle vayla selvittaa tyon-
hakijan soveltuvuus avoinna olevaan tehtavaan. Tietysti paaasiallinen tarkoitus on selvittaa

hakijan patevyys, hanen odotuksensa, taustansa seka kartoittaa hanen vahvuudet ja heikkou-

vaan seka yritykseen liittyen ja nain ollen luoda parempi kuva hanen omien odotusten ja ta-

voitteiden yhteensovittamiseksi. (Nieminen 2006, 37-38)

Motivaatio i
Patevyys . Hakijan Minakuva
Ja tausta
odotukset
s 1 it s

Kuvio 4: Haastattelun yleisimmat aihepiirit. (Rekry - Turun yliopiston tyoelamapalvelut 2017)

Nieminen (2006, 38) jatkaa, etta yleisesti tyohaastattelu on kahden henkilon valinen kohtaa-
minen, joka kestaa keskimaarin hieman alle tunnin. Brown & Swain (2002, 114) kuitenkin tas-
mentaa, etta mikali kandidaatin kanssa on etukateen sovittu tunnin haastattelusta ja se on
saatu valmiiksi puolessa tunnissa, viestii se vahvasti siita, etta haastattelijalla on talla het-
kella muuta kiireellisempaa tekemista. Taas, jos jo puolen tunnin jalkeen haastattelija on
varma, etta henkilo ei ole soveltuva tyohon, on turha hukata aikaa ja pitkittaa tilaisuutta tun-

tiin.
3.2.1 Haastattelutekniikat

Yleisesti kaikki haastattelut jakautuvat luonteeltaan joko vapaamuotoiseen tai jasennettyyn
haastatteluun. Nama kaksi yleisinta haastattelutekniikkaa ovat keskenaan toistensa vastakoh-

tia ja painvastaisia tapoja haastattelun lapiviemiseksi. (Niitamo 2002, 27)
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Vapaamuotoinen eli strukturoimaton haastattelu perustuu vaistomaisuuteen, se on tyyliltaan
spontaani ja keskusteleva. Vapaamuotoisessa tekniikassa ei ole etukateen mietittya kaavaa,
tai kysymyspatteristoa, jonka mukaan haastattelu viedaan lapi. Se sisaltaa paljon avoimia ky-
symyksia ja muistuttaa rakenteeltaan arkista seurustelukeskustelua, mika luo helposti kaveril-
lisen tunnelman tilanteessa. Talloin haastattelun lopputuotteena saadaan yleisen kasityksen
mukaisesti vahva kasitys haastateltavan persoonallisuudesta, mita kuitenkaan nykypaivana ei
eri tutkijoiden mukaan sovi pitaa tarkeimpana ominaisuutena ja kriteerina. (Niitamo 2002,
28-30)

Niitamon (2002, 32) mukaan jasennetty eli strukturoitu haastattelu etenee etukateen paate-
tyn ja suunnitellun kaavan mukaan. Sen merkittavin etu on vertailukelpoisuus haastateltavien
valilla. Kun kysymykset ja haastattelun kulku ovat suunniteltuja seka kysyttavat kysymykset
samoja, voidaan vastauksia ja haastateltavia verrata paremmin. Talloin haastateltavat saavat
tehokkaammin tasavertaista kohtelua, eika kysymysten asettelua ole valikoitu. Toisena olen-
naisena etuna on sen toistuvan kayttamisen myota tuleva rutiini. Haastattelija oppii tunte-
maan haastattelurungon, jolloin se voi keskittaa ajatuksia ja energiaa tehokkaammin haasta-

teltavan kuuntelemiseen ja havainnointiin.

Struktuuria voidaan pitaa myos jasennetyn haastattelutekniikan ongelmakohtana. Etukateen
suunniteltu ja kaavamaisesti toteutettu haastattelu voi pahimmillaan karsia tilanteen vuoro-
vaikutuksen tai heikentaa sita, kun tilanne etenee vain kysymys-vastaus-muistiinpanokirjaus -

kaavan mukaisesti. (Niitamo 2002, 33)

3.2.2 Tyohaastattelun tavoite

Haastattelijan tarkein tehtava on muodostaa haastateltavasta kohdehenkilosta mahdollisim-
man ammattimainen ja asianmukainen henkiloarviointi avoinna olevaa tehtavaa silmalla pi-
taen. Tata tavoitetta pidetaan usein turhan itsestaan selvana, ja varsinkin kokemattomat
haastattelijat saattavat tiedostamattaankin poiketa suunnittelusta lapiviennista. Suurimpana
syyna tahan on se, etta haastattelijalle ei ole selvilla haastattelun todellinen, alkuperainen
tavoite. (Niitamo 2002, 23-24)

Niitamo (2002, 24) jatkaa, etta yleisimpia syita tiedostomattomaan lapiviennista poikkeami-
seen ovat liiallinen haastateltavasta ja hanen viihtymisestaan huolehtiminen, kaverillinen kes-
kustelu seka haastattelijan keskittyminen itseensa. Haastattelijoilla, jotka pitavat muutenkin
itsestaan puhumisesta, on syyta kirkastaa mieleensa haastattelun tavoite. Muutoin haastatel-

tavalle jaa vahemman aikaa puhua ja havainnointi vaikeutuu.

4  Tyonantajamielikuva ja siihen vaikuttavat tekijat

Haastattelutilanne toimii monelle tyonhakijoista ainoana kontaktina kyseisen yrityksen

kanssa. Se on merkittava osa tyonantajamielikuvan (engl. employer branding) luomista ja
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asia, jolle tulee antaa painoarvoa yhtena liiketoiminnallisesti vaikuttavista tekijoista. Bertho-
nin, Ewingin & Hahin (2005) mukaan tyonantajan houkuttelevuus maaritellaan tiettyina

etuina, jotka tuleva mahdollinen tyontekija nakee organisaatiossa tyoskennellessaan. Tata pi-
detaan kriittisena aspektina, etenkin houkutellessa poikkeuksellisen osaamisen omaavia tyon-

tekijoita yritykseen.

Wildenin, Guderganin & Lingsin (2010, 56-73) mukaan talla hetkella kilpailu huippuosaajista
ja vahvoista kandidaateista on kovaa ja yritysten tulee tehda strategisia investointeja tyonte-
kijoiden houkuttelemiseksi. Rekrytoinnissa tyonantajamielikuvan luonti koostuu erilaisista ta-
loudellisista, psykologisista ja toiminnallisista eduista, joiden pohjalta potentiaalinen tyonte-
kija arvottaa mahdollisen tyon kyseisessa yrityksessa. On tutkittu, etta tyonhakijat arvioivat
tyonantajaa mm. aikaisempien yritykseen liittyvien kokemusten seka sen tuote- ja palvelu-
portfolion perusteella. Myos Sokro (2012, 164) painottaa, etta yritysten tuotemerkeilla on
vahva korrelaatio tyontekijoiden liittymiseen organisaatioon ja siina pysymiseen. Tyonanta-
jien tulisi luoda puitteet ja olosuhteet, joiden myota tyontekijat haluavat pysya yrityksessa

toissa.

Jo ennen haastattelutilannetta tyonantajamielikuvaan voidaan vaikuttaa suuresti. Markkasen

(2005, 154) mukaan julkisessa haussa ollut avoin tehtava ja siihen sidoksissa olevat toiminnot,

tekijoita ennen varsinaista kohtaamista. Mikali hakuilmoituksessa mainittua yhteyshenkiloa ei
saa kiinni, hakemukseen tai sen vastaanottamiseen ei reagoida, on mielikuva todennakaoisesti
negatiivinen. Tyohaastattelutilannetta kasvotusten pidetaan edelleen tarkeana, silla yksittai-
sen rekrytoinnin onnistumisen kannalta olennaisin vaihe on juuri ehdokkaiden haastattelemi-

nen kasvotusten (Kansallinen rekrytointitutkimus 2019).

Toivonen (2017) korostaa tyonantajaviestinnan ja hakijakokemuksen korrelaatiota, silla haki-
jakokemus muodostuu negatiiviseksi nimenomaan viestinnan puutteen tai sen luonteen

vuoksi.
Toivonen (2017) luettelee esille nousseita syita, joiden vuoksi hakijakokemus on negatiivinen:

e hakijaa ei ole viestitty hakemuksen vastaanottamisesta tai hakuprosessin etenemi-

sesta
e hakuprosessi pitkittyi
o hakija ei tullut valituksi, eika voitu antaa perusteluja
Syita, joiden vuoksi hakijakokemus on positiivinen:

o hakija tuli valituksi tehtavaan
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¢ hakija pidettiin ajan tasalla hakuprosessin etenemisesta

¢ haastattelija ja haastattelutilanne olivat rentoja ja mukavia

Positiivinen tyonantajakuva ei muodostu itsestaan, vaan se vaatii pitkajanteista ja jarjestel-
mallista tyota. On hyva tiedostaa nykytilanne - minkalainen mielikuva yrityksesta vallitsee
talla hetkella suhteessa kilpailijoihin. Satunnaisten kampanjojen ja tempausten sijaan avain-
asemassa ovat paivittain tapahtuvat teot ja kulttuurin luominen sita kautta. Tyontekijat tulee
sisallyttaa toimintaan olennaisesti, silla parhaiten ja uskottavimmin yrityksesta pystyy kerto-
maan ja viestimaan ulospain juuri sen omat tyontekijat. Mikaan ei tuo niin hyvaa mainetta
yritykselle kuin sen tyytyvainen henkilokunta. Tyonantajakuvan rakentamisessa yrityksen olisi
hyva pysya omassa strategiassaan, mika tarkoittaa yrityksen johdon sitouttamista mielikuvan
kehittamiseen. Johto toimii yrityksessa esimerkkina ja suunnannayttajana, eika toiminta ole
uskottavaa, mikali yrityksen strategiat muuttuvat tiuhaan. (10 askelta hyvaan tyonantajaku-
vaan 2019)

5  Tutkimuksen toteutus

Tutkimusmenetelman valintaan olennaisesti vaikuttaa tutkittavan tiedon luonne ja sen alku-
pera. Minkalaista tietoa tutkimukseen etsitaan? Tutkimuksen tekijan on hyva kartoittaa eri
kaytettavissa olevia menetelmia seka tunnistaa niiden piirteet ja puolet menetelmavalinnan
tekemiseksi. Kun tutkimusaihe ja -ongelma on tiedossa, on olennaista pysahtya miettimaan,
etta minkalaisia keinoja sen selvittamiseksi on mahdollista kayttaa. (Hirsjarvi, Remes, Saja-
vaara 2005, 173-174)

Hirsjarvi ym. (2005, 174-175) jatkaa, etta ennen menetelman valintaa on olennaista tunnistaa
tutkijan kaytettavissa olevat resurssit seka tutkimuksen kannalta relevanteimmat eettiset ky-
symykset. Mikali tutkittava aihe vaatii pidemman aikavalin tarkastelua (esim. kayttaytymisen
muutokset), voi tutkimus vaatia runsaasti aikaa. Lisaksi tulee huomioida, etta tiedon keraami-

seen ei saa kayttaa tutkittavien yksityisyytta loukkaavia metodeja.

Kanasen (2008, 24) mukaan Strauss & Corbin (1990) maarittelevat kvalitatiivisen tutkimuksen
tarkoittavan menetelmaa, jolla tuloksiin pyritaan ilman statistiikkaa. Laadullisessa tutkimuk-
sessa ei ole tapana kayttaa yleistyksia, kuten kvantitatiivisessa tutkimuksessa, vaan pyritaan
sanoista ja lauseista koostuvista vastauksista tulkitsemaan ja ymmartamaan tutkittavaa il-
miota. Laadullista tutkimusta tehdessa aineiston analysointia tulisi tehda jatkuvasti tutkimuk-

sen edetessa, eika vasta aineiston keruun jalkeen viimeisena.

Kananen (2008, 25) tasmentaa, etta laadullinen tutkimus poikkeaa maarallisesta tutkimuk-
sesta siten, etta siina tutkitaan kaytannossa yhta tiettya tilannetta, kun taas maarallisessa

tutkimuksessa paneudutaan maaraltaan suurempaan joukkoon. Laadullisessa tutkimuksessa
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paneudutaan mielipiteisiin seka kokemuksiin, jolloin tutkija ja tutkittava ovat vuorovaikutuk-
sessa keskenaan, kuten esim. haastattelu- ja havainnointitilanteessa. Menetelmana kvalitatii-
vinen tutkimus on joustava ja siina voidaan hyvin edeta ja muuttaa tiettyja toimintatapoja

tilanteen vaatimalla tavalla. Kuviossa viisi (Kuvio 5) on Kanasen (2008, 68) mukaisesti kuvattu

tutkimusongelman vaikutusta tiedonkeruumenetelmaan.

Ei tietoa Véhan tietoa Paljon tietoa

Havainnointi Haastattelu Kysely + muut kvantitatiiviset
menetelmat

Kvalitatiivinen tutk'\mus|

Kuvio 5: Tutkimusongelman vaikutus tiedonkeruumenetelmaan. (Kananen 2008, 68)

Kuviossa kuusi (Kuvio 6) on kuvattu valittujen tutkimusmenetelmien kayttoa tutkimuskysymys-
ten kohdalla. Jokaista kolmea menetelmaa kaytettiin selvittamaan niin haastattelukokemus-

ten nykytilannetta kuin haastattelukokemukseen vaikuttavia tekijoitakin.

Kuvio 6: Kaytetyt tutkimusmenetelmat ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon aiheen valinta ulottuu kesaan 2019. Lopullinen tutkittava aihe rajautui tutki-
muksen tekijan toimesta, josta keskusteltiin tarkemmin toimeksiantajayrityksen kanssa kesan

loppupuolella. Opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen koonti ja tarkastelu alkoi elokuussa,
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jolloin myos tutkimuksen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja -menetelmat valittiin seka varsi-

nainen tutkimustyo aloitettiin. (Taulukko 1)

Taulukko 1: Tutkimuksen toteutuksen aikataulu.

Toimenpide Elokuu | Syyskuu | Lokakuu | Marraskuu
Aiheen valinta °

Teoriapohjan kerays . °

Rekrytoijien haastattelut °

Kyselyn ldhettdminen hakijoille .

Hakijoiden havainnointi °

Tulosten kirjaus ° °

5.1 Rekrytoijien haastattelut

Kananen (2008, 73) maarittelee haastattelun olevan tilanne, jossa tiedonkeraaja, eli haastat-
telija, kysyy kysymyksia haastateltavalta liittyen henkilon faktoihin tai nakemyksiin tutkitta-
vasta asiasta eli tutkimusongelmasta. Kysyttavat kysymykset pitaa erotella tutkimusongel-
mista ja haastattelijan tulee selvittaa tutkimuskysymykset erillisten haastattelukysymysten
perusteella.

Tutkimusmenetelmana tehtava haastattelu eroaa rekrytointihaastattelusta sen tarkoituspe-
rien vuoksi. Rekrytointihaastattelussa on tapana kayttaa haastattelua kandidaatin tunte-
miseksi mahdollisimman hyvin ja ainoastaan yhtena osana hanen tehtavaan soveltuvuuden ar-
viointia. Rekrytointihaastatteluiden ohella arviointia helpottaa esimerkiksi dokumentit, kuten
todistukset opinnoista ja aiemmista tyotehtavista, erilaiset testit ja suosittelijasoitot. (Lu-
nenburg 2010, 4)

Haastattelutyylin valintaan vaikuttaa tutkittavasta ilmiosta saatavilla oleva informaatio. Mi-
kali informaatiota on paljon ja ilmio tunnetaan hyvin, voidaan mm. vastausvaihtoehdotkin
maaritella etukateen. Jos taas aihe on tuntemattomampi, eika ilmiosta juurikaan tiedeta etu-
kateen, sita enemman haastattelija joutuu kayttamaan avoimempia kysymyksia. (Kananen
2008, 74)

Haastatteluja on mahdollista pitaa yksilohaastattelujen lisaksi myos ryhmahaastatteluina.

Ryhmahaastattelu ei ole haastattelijan kannalta niin aikaa vieva, silla voidaan haastatella
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useampi samanaikaisesti. On kuitenkin tiedostettava, etta vaikka aikaa saastyy, on usean ih-
misen sijoittaminen samaan tilaan niin aikataulullisesti kuin tilan jarjestamisen kannalta va-
lilla haastavaa. Ryhmahaastattelusta saadut vastaukset tuottavat erilaisia vastauksia yksilo-
haastatteluihin nahden. Suurena syyna tahan on se, etta haastateltavat ovat erilaisissa ympa-
ristoissa ja ryhmissa, jossa ryhmanjasenten valiset henkilokemiat seka persoonallisuudet nayt-
taytyvat eri tavoin. Ryhmahaastattelussa saadaan tietoa ryhman nakokulmasta ilmioon, mutta
itse ryhma voi vaikuttaa suurelta osin vastauksiin ja nain ollen hairita niiden yksiloimista. (Ka-
nanen 2008, 75)

Haastattelut pidettiin kolmelle Yritys X:n rekrytoijalle. Naiden haastateltavien valinnassa pai-
notettiin kokemusta rekrytoijana ja sita kautta tyohaastattelujen pitamisesta. Haastattelut
olivat luonteeltaan teemahaastatteluja, joissa haastateltavien kanssa aihealueet oli etuka-

teen kayty lapi. Kysymykset (Liite 1) kysyttiin samalla tavalla kaikilta haastateltavilta.

Kaikki haastattelut sijoittuvat lokakuuhun 2019. Kaikki haastattelut olivat kulultaan ja olosuh-
teiltaan samanlaisia; haastattelut pidettiin kasvotusten ja yksi kerrallaan, kysymykset kysyt-
tiin samassa jarjestyksessa ja keskustelut nauhoitettiin. Haastattelut pidettiin anonyymeina,
eika niista voi tunnistaa vastaajaa. Tama oli opinnaytetyon tekijan vaatimus, silla toimeksian-

tajayritys olisi asiaa syvemmin tutkiville ollut muutoin helposti selvitettavissa.

Kutsun haastateltavia henkiloita nimilla ”Haastateltava A”, "Haastateltava B” seka ”Haasta-
teltava C” nimettomyyden parantamiseksi. Haastateltavat rekrytoijat valittiin osittain rekry-
tointikokemuksen ja osittain heidan tyonkuvansa perusteella, silla haluttiin myos huomata,
eroavatko tulkinnat suhteutettuna haastattelukokemukseen tai tyohaastattelujen maaraan
per viikko. Tiedustelin toimeksiantajayrityksesta halukkaita haastateltavia osallistumaan tut-
kimukseeni ja suurten mielenkiinnon osoitusten myota haastateltavien valinta ei muodostunut

ongelmaksi.

Taulukko 2: Haastateltavien esittely

Haastateltava Asema yrityksessa Haastattelukokemus (kpl)
Haastateltava A Paarekrytoija 140
Haastateltava B Rekrytoija 220
Haastateltava C Paarekrytoija, tiimin esimies | 250

Haastateltavilta kysyttiin ensimmaiseksi lyhytta esittelya heidan tyostaan ja kokemuksestaan

rekrytoijana (Liite 1). Haastateltava A (Taulukko 2) on Yritys X:n tyontekija, joka on toiminut
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alalla noin vuoden. Han toimii kolmen hengen rekrytointitiimin paarekrytoijana ja vastaa nain
eri asiakkuuksien rekrytointitoimeksiantojen lapiviemisesta alusta loppuun saakka. Haastatel-
tava A on verrattain nopeassa ajassa kasvattanut vastuutaan rekrytointiharjoittelijasta paa-
rekrytoijaksi. Tyohaastatteluja han pitaa nykyisessa asemassaan aiempaa harvemmin, mutta
kuitenkin keskimaarin 3 kpl/viikko. Ennen ylennystaan paarekrytoijaksi, han piti niita noin 5-

10 viikossa ja parhaimmillaan jonain viikkona jopa 18 kappaletta.

Haastateltava B on Yritys X:n tyontekija, joka on toiminut alalla noin kaksi vuotta. Han toimii
osana rekrytointitiimia paavastuunaan kandidaattien etsinta eri hakukanavista. Haastateltava
A:n tavoin myos Haastateltava B tyoskentelee asiakasyritysten rekrytointitoimeksiantojen pa-
rissa. Nykyaan han pitaa tyohaastatteluja keskimaarin 5/viikko, ja on viime vuonna ollut Yri-

tys X:n eniten tyohaastatteluita pitanyt rekrytoija. (Taulukko 2)

Haastateltava C rekrytoi Yritys X:aan sisaisia tyontekijoita, eli kaytannossa mahdollisia tulevia
tyokavereita itselleen. Han toimii rekrytointityonsa ohella myos esimiehena osalle rekrytoi-
jista seka tekee kehitystyota rekrytointiprosessien parantamiseksi. Haastateltava C haluttiin
haastateltavaksi, jotta saamme tutkimukseen laajempaa otantaa yli Yritys X:n paaasiallisen
hakijakohderyhman, eli myos niita, jotka hakevat suoraan Yritys X:aan toihin, eivatka nain ol-
len tule tyollistymaan kenellekaan asiakkaistamme. Lisaksi Haastateltava C on kaikista haas-
tateltavista alalla pisimman kokemuksen omaava henkilo. Talla hetkella han pitaa tyohaastat-

teluja keskimaarin 3 kpl viikoittain.

5.2 Tyonhakijoiden havainnointi

Havainnointi on hyva vaihtoehto silloin, kun tutkittavasta asiasta ei juurikaan ole tietoa. Tyy-
pillisesti havainnointi on tehokas tapa tulkita tietyn yksilon kayttaytymista tai toimintaa ja se
on hyva keino selvittamaan, etta tekevatko ihmiset niin kuin sanovat tekevansa. Havainnoin-
nista saadaan menetelmana eniten hyotya havainnoitavan ollessa tutussa ja luontevassa mil-
joossa. Etenkin tilanteissa, jossa tutkitaan vuorovaikutusta erilaisissa olosuhteissa, sopii ha-
vainnointi menetelmaksi hyvin. Myos, mikali havainnoitavalla yksilolla on ilmaisuun liittyvia
vaikeuksia, kuten esim. vauvoilla, on tilannetta helpompi tutkia havainnoimalla. (Kananen
2008, 69; Hirsjarvi ym. 2005, 201-202)

Havainnointitilanteessa havainnoinnin valineina toimivat silmat, korvat ja kadet. Tilanteessa
havainnoija keraa tietoa aisteillaan etukateen laaditun kaavan mukaisesti. Kun havainnoijan
tulee olla valppaana havainnoimaan, haastavuutta lisaa muistiinpanojen kirjaaminen ylos,

mika heikentaa itse havainnoimista. (Kananen 2008, 71)

Havainnointiin menetelmana kohdistuu myos haittapuolia. Havainnoijalla on tilanteessa mer-
kittava rooli tutkimuksen kannalta, joten tulee kiinnittaa erityista huomiota, ettei han hanka-

loita tai hairitse tutkimustilannetta. Tutkittava tilanne saattaa vaikuttaa havainnoijaan ja
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tilanne saattaa sitouttaa tunnetasolla niin, etta tutkimus hairiintyy. Kerattya tietoa on han-
kala tallentaa ja usein havainnoija joutuu kirjata muistiinpanot ylos havainnointitilanteen jal-

keen oman muistinsa pohjalta. (Hirsjarvi ym. 2005, 202)

Havainnointi tapahtui tyohaastattelutilanteessa ja painottui tutkimuksen teemoihin hakijako-
kemuksen ymparille. Havainnoitavia henkiloita oli 10 ja havainnoitavat aiheet olivat heidan
haastattelukokemuksensa talla hetkella seka tahan kokemukseen eniten vaikuttavat tekijat.
Itse havainnoin 7 hakijaa henkilokohtaisessa tyohaastattelutilanteessa, jossa olimme kaksin.
Loput 3 havainnointia toteutettiin olemalla ainoastaan havainnoijan roolissa ollessani kolman-
tena henkilona rekrytoijakollegani pitamassa tyohaastattelutilanteessa. Haastattelutilan-
teessa keskityttiin havainnoimaan mm. haastateltavien reaktioita, olemusta ja tunnetiloja.
Minkalaiset kysymykset ja tilanteet saavat haastateltavan kokemaan esimerkiksi tilanteesta
epamiellyttavan tai vastaavasti miellyttavamman ja rennomman? Miten haastateltava reagoi?
Pyrkiiko han valttamaan katsekontaktia? Empiiko, punastuuko, muuttaako han asentoaan radi-
kaalisti ryhdikkaammaksi? (Liite 3)

5.3  Kysely tyonhakijoille

Kolmantena kaytettavista tiedonkeruumenetelmista on kyselytutkimus. Kyselyn avulla aineis-
olennaista on se, etta se mita halutaan heista tietaa, kysytaan kaikilta vastaajilta taysin sa-
malla tavalla. (Hirsjarvi ym. 2005, 183)

Hirsjarvi ym. (2005, 184) jatkaa, etta kyselyn avulla on mahdollista saada aineiston koko suu-
reksi ja kasvattaa otantaa. Sen avulla on mahdollista kysya samaa asiaa esimerkiksi sahkopos-
tin valityksella tuhansilta ihmisilta todella nopeasti. Aineistoa on nopea kerata, mutta oikein
suunniteltuna se on mahdollista myos jasentaa ja analysoida nopeasti, minka vuoksi kyselyn
tekemisen kustannukset ja aikataulu on helppo arvioida tarkasti. Haittapuolina voidaan pitaa
vastaajista saatavilla olevan tiedon vahaisyytta. Ei voida olla varmoja siita, etta vastaajat ot-
tavat kysymyksen tarpeeksi tosissaan ja vastaavat niin kuin oikeasti ajattelevat. Lisaksi on
vaikea etukateen arvioida kyselyn kysymysten vastausvaihtoehtojen onnistumista tai sita,

ovatko vastaajat valttamatta edes oikeita henkiloita tahan kysymykseen vastaamaan.

Hakijoille lahetetyssa kyselyssa (Liite 2) tutkittiin ensimmaiseksi haastattelukokemuksen ny-
kytilaa vastaamalla vaitteeseen ”Haastattelukokemus Yritys X:ssa oli positiivinen”. Toisessa
kysymyksessa kysyttiin eniten tahan haastattelukokemukseen vaikuttavia tekijoita ja kolman-
nessa pyydettiin kuvailemaan haastattelukokemusta vapaasti kolmella sanalla. Kysely oli luon-
teeltaan anonyymi ja se lahetettiin hakijaverkoston kautta kahden eri muuttujan avulla sa-
tunnaisesti valikoiduille 70:lle jo kasvokkain haastattelussa kayneelle Yritys X:n sivustojen
kautta profiilin luoneelle tyonhakijalle. Ensimmaiseksi valittiin hakijoiden joukosta vain ne,

jotka eivat kyselyyn vastatessa olleet kaynnissa olevassa Yritys X:n rekrytointiprosessissa
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mukana. Tama oli tutkimuksen kannalta merkittava kriteeri, silla kyselyyn haluttiin saada
mahdollisimman todenmukaisia vastauksia. Mikali vastaajat olisivat olleet kaynnissa olevassa
rekrytointiprosessissa mukana kyselyyn vastatessaan, voitaisiin todeta, etta he olisivat vastan-
neet kysymyksiin enemman positiivisesti ja nain parantaakseen tyollistymismahdollisuuksiaan.
Toinen vaikuttava tekija oli asuinpaikka. Tutkimus perustuu Helsingin toimipisteessa tapahtu-
viin haastatteluihin, jolloin kysely lahetettiin vain asuinpaikan erikseen paakaupunkiseudulle
maarittaneelle joukolle. Talloin voitiin varmistua siita, etta vastaajat ovat kayneet tyohaas-
tattelussa Helsingin toimipisteella, eika Yritys X:n muissa toimipisteissa, Tampereella tai Ou-
lussa. Kyselyyn vastanneista 23:sta henkilosta 3 keskeytti kyselyn, jolloin vastaajia oli 20 ja

lopulliseksi vastausprosentiksi saatiin 28,6.

5.4  Tutkimuksen luotettavuus

Arvioitaessa tutkimuksen luotettavuutta, kaytetaan yleensa kasitteita validiteetti ja reliabili-
teetti. Yleisesti naita pidetaan parhaiten soveltuviksi maarallisen tutkimuksen tarkasteluun,
mutta tasta on useita eri nakokulmia. Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen todenperai-
syytta, etta tutkija tutkii sita aihetta, mita oli alun perin tarkoituskin tutkia. Validiteetti voi-
daan kiteyttaa sisaiseen ja ulkoiseen validiteettiin, jossa sisdinen validiteetti tarkoittaa vaa-
rintulkitsemisen mahdollisuutta ja ulkoinen validiteetti tutkimustulosten toistettavuutta. (Ka-
nanen 2008, 123)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa validiteettikysymyksiin on helpompi varautua. Voidaan maari-
tella muuttujia etukateen, valita mm. otos ja otanta seka eri analysointimenetelmat juuri ta-
han tutkimusasetelmaan parhaiten soveltuvimmiksi. Laadullisessa tutkimuksessa tama on
haastavampaa, silla laadun ollessa tutkimuksen perusta, joudutaan sita tarkkailemaan useasti
tutkimuksen edetessa ja tehda paatoksia sen mukaan kesken tutkimusprosessin. On olemassa
koulukuntia, joiden mukaan validiteetti ei ole sopivin kasite tutkimaan kvalitatiivista tutki-
musta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa saadut vastaukset ovat poikkeuksetta tulkinnan varai-
sia, jotka jokainen tutkija nakee omalla ainutlaatuisella tavallaan, mika vaikuttaa suoraan
tutkimustuloksiin. Reliabiliteetti laadullisen tutkimuksen kasitteena tarkoittaa tutkimuksen
tulkitsemista samalla tavalla niiden tulkitsijasta riippumatta. Ei pida ajatella reliabiliteettia
kaytettavaksi mittamaan tutkimustulosten toistettavuutta ajallisesti, vaan tulosten tulkitse-

miseksi samalla tavalla. (Kananen 2008, 123-124)

Triangulaatio nahdaan tutkimuksen luotettavuutta lisaavana tekijana ja sen avulla voidaan
ehkaista tutkijan henkilokohtaisten kasitysten vaikuttavuutta. Olennaista triangulaatiossa ei
niinkaan ole sen maara, vaan se, etta triangulaatiota kaytetaan juuri sen verran, kuin tarvit-

see ja kunnes tulkinta ei enaa ole eriava. (Kananen 2008, 127)

Silla taman opinnaytetyon tutkimus toteutettiin laadullisena, on sen luotettavuuden arvioimi-

nen hieman haastavampaa. Voidaan kuitenkin todeta tutkimuksen olevan luotettava, silla sen
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avulla on saatu tutkittua juuri niita asioita, joita oli tarkoituskin, eli hakijoiden kokemuksia
tyOhaastatteluista talla hetkella seka naihin kokemuksiin vaikuttavia tekijoita. Tutkimuksen
tulokset on avattu tassa opinnaytetyossa kattavasti ja tarkasti, mika lisaa tutkimuksen luotet-
tavuutta. Tutkimusaiheen ymparilla teoreettinen aineisto oli suhteellisen laaja, minka vuoksi
sita jouduttiin rajaamaan ja nain ollen tutkijasta ja tehdysta rajauksesta riippuen tyon tulok-

set saattavat vaihdella.

Haastattelutilanteissa kysytyt haastattelukysymykset mietittiin tarkkaan ja mikali vaikutti tar-
peelliselta, kysymyksia tasmennettiin tai selitettiin auki, jotta ne ymmarrettiin halutulla ta-
valla. Tyonhakijoille lahetetty kyselylomake haluttiin olevan mahdollisimman yksiselitteinen
ja helposti ymmarrettava ja sen tulokset jasennettiin Excelissa helpommin luettavaan muo-
toon. Tutkimuksessa kaytettiin menetelmatriangulaatiota nimenomaan sen vuoksi, etta tutkit-
tavasta aiheesta olisi mahdollista muodostaa tarpeeksi luotettava kasitys. Aihetta ei haluttu
tutkia vain haastattelujen avulla ja opinnaytetyon edetessa nahtiin paremmaksi olla kysy-
matta hakijoilta heidan kokemuksistaan juuri haastattelutilanteen jalkeen. Luotettavuuden
parantamiseksi ja todenmukaisemman kuvan muodostamiseksi haluttiin kysya hakijoiden omia

mielipiteita vasta myohemmin lyhyen kyselyn valityksella.

6  Tulokset

Tyon tutkimusosio rakentuu haastatteluista, kyselysta seka havainnoinneista. Tassa luvussa
kootaan naiden tutkimusmenetelmien avulla keratyn aineiston pohjalta saadut tulokset ja ne
puretaan menetelmakohtaisesti erikseen ja tutkimuskysymyksittain. Haastattelujen aikana

kerattiin muistiinpanoja ja kaikki haastattelut nauhoitettiin myohempaa tarkastelua varten.

6.1  Nykytilanne

Haastateltavilta kysyttiin taustatietojen (Liite 1) jalkeen, minkalaisena heidan mielestaan ha-
kijat kokevat haastattelutilanteen Helsingin toimistolla talla hetkella. Haastateltava A painot-

taa hakijan sitoutuneisuutta itse rekrytointiprosessiin.

"Pitddko he tdtd vain vdlivaiheena? Kuinka tosissaan he meitd pitdvat vdlikd-
tend toimiessamme. Oma kdsitys on se, ettd ihmiset ndkee tdmdnkin osan tdr-
keyden, tulevat 100 % sitoutuneina meille haastatteluun ja puhelimessa kuu-
lostetaan hyviltd ja motivoituneilta. Valilld kasvotusten tuntuu kuitenkin
siltd, ettd ei olla tdysin omistautuneita. Esim. kysyttdessd “kerro jotain asia-

kasyrityksesta”...vdlilld ei olla tutustuttu asiakasyritykseen.” (Haastateltava A)

Haastateltava B:n mukaan haastattelutilanteet koetaan rennoiksi, mika jattaa hakijalle hyvan

mielen. Haastattelijat ovat usein samaa ikaluokkaa kuin tyohaastatteluun tulevat, mika ke-

tilanteen, minka seurauksena on jopa todennakoista, etta hakija kokee haastattelun jalkeen
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itse haastattelun menneen hanen osaltaan hyvin, vaikka se ei valttamatta todellisuudessa oli-
sikaan mennyt. Haastateltava C on samoilla linjoilla, ja nakee haastattelukokemuksen positii-
visena itse haastattelutilanteen luonteeseen perustuen. Tilanne on lammin ja luottamusta he-
rattava keskustelu, jossa pyritaan luomaan hyva vuorovaikutustilanne ja valtetaan kuulustelu-
maista presenssia. Toiseksi han korostaa ensivaikutelman tarkeytta, joka syntyy jo toimistolle

sisaan tultaessa:

”...varsinkin vastaanoton luoma ensivaikutelma on iso juttu. Sut otetaan vas-
taan, tarjotaan kahvia ja teetd. Heti opastetaan ja kerrotaan mitd tapahtuu.”
(Haastateltava C)

Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa (Liite 2) vastattiin vaitteeseen ”Haastattelukokemukseni
Yritys X:ssa oli positiivinen” ja se sisalsi viisi vastausvaihtoehtoa: taysin samaa mielta, osittain
samaa mielta, en osaa sanoa, osittain eri mielta seka taysin eri mielta. Vastanneista lahes
puolet (45 %) olivat taysin samaa mielta siita, etta haastattelukokemus Yritys X:ssa oli positii-
vinen. Mikali lasketaan mukaan myos osittain samaa mielta olleet, oli 90 %:n mielesta koke-
mus positiivinen. Ainoastaan yhdella (5 %) vastaajista kokemus oli jaanyt taysin negatiiviseksi

hanen oltuaan vaitteen kanssa taysin eri mielta. (Kuvio 7)

Vastaajia: 20

taysin eri mielta

osittain eri mielta

osittain samaa mielta
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Kuvio 7: Haastattelukokemus Yritys X:ssa oli positiivinen

Kyselyn viimeinen kysymys oli avoin, jossa vastaajat saivat vapaavalintaisesti kuvailla haastat-
telukokemustaan kolmella sanalla. Neljasosa vastaajista jatti tahan kysymykseen vastaa-
matta, joten kysymyksen vastausprosentiksi saatiin 75 %. Vastanneiden kuvauksista on selvasti
nahtavissa erittain positiivinen savy, silla vain kahdella vastanneista yksi kolmesta adjektii-
vista oli negatiivinen tai kritiikkia sisaltava. Haastateltava B:n nakemyksen mukaisesti, myos

47 % tahan kysymykseen vastanneista kuvaili haastattelutilanteen rennoksi. Muita useasti esiin
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nousseita kuvauksia olivat mm. sujuva, miellyttava, asiallinen, mukava, ammattimainen ja ys-

tavallinen. (Kuvio 8)
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Kuvio 8: Haastattelukokemusta kuvaavat adjektiivit

Havainnoinnin tuloksissa on nahtavilla vahvistusta rekrytointihaastattelujen seka kyselytutki-
muksen tuloksille. Havainnoitavia henkiloita oli yhteensa 10, joista kaikki kokivat haastattelu-
tilanteen positiivisena. He tulivat haastattelutilanteeseen iloisina, ja haastattelutilanteet saa-
tiin vietya lapi suunnitellulla tavalla sailyttaen positiivisen ja avoimen ilmapiirin. Havainnoin-
titilanteet tapahtuivat padosin tilanteessa, jossa olin kaksin havainnoitavan henkilon kanssa,
mutta myos niin, etta olin mukana tarkkailemassa kollegani pitamassa tyohaastattelutilan-
teessa. Havainnoinnin tarkistuslistan (Liite 3) mukaisesti huomiota kiinnitettiin eleisiin, reak-
tioihin seka yleiseen olemukseen. Paaosin havainnoitavat olivat tilanteessa rentoina, mutta
tietyissa tilanteissa, kysyttaessa tasmentavia kysymyksia esim. luonteenpiirteista, tilanne
muuttui vakavammaksi. Kuusi havainnoitavaa reagoi naihin kysymyksiin laittamalla kadet
puuskaan, valttamalla katsekontaktia tai vahattelemalla aiemmin annetun vastauksen paino-
arvoa heti kun siita kysyttiin tarkennuksia. Haastattelutilanteiden lopuksi jatettiin aikaa ylei-
selle keskustelulle ja palautteelle liittyen kaytyyn haastatteluun. Monesti havainnoitavat hen-
kilot antoivat palautetta ja kommentteja oma-aloitteisesti, mutta sita jouduttiin kysymaan

myos vapaamuotoisesti: ”Minkalainen fiilis tasta haastattelusta sinulle jai?”.

6.2 Haastattelukokemukseen vaikuttavat tekijat

Haastateltavilta kysyttiin, minkalaiset tekijat heidan kokemuksensa mukaan vaikuttavat tyon-
hakijoiden haastattelukokemukseen niin positiivisesti kuin negatiivisestikin (Liite 1). Heidan

mukaan kokonaiskuva vaikuttaa eniten, lahtien liikkeelle hakijan vastaanottamisesta. He pai-
nottavat myos rekrytoijan omia intresseja hakijan onnistumisessa, silla se on suoraan kytkok-

sissa Yritys X:n liiketoimintaan.
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”Koko kokonaisuus, vastaanotosta ldhtee liikkeelle, ensivaikutelma. Tilat on
modernit ja tyylikkdét, pystyy aistimaan vdhédn meininkid. Térkein vaihe on
haastattelutilanne. Iloisesti haastattelija ottaa vastaan ja viestii sen, ettd ha-
luaa antaa haastateltavalle mahdollisuuden menestyd. Haastattelija haluaa
myds tuoda hakijan parhaat puolet esiin ja tarvittaessa olla coachaava.”
(Haastateltava A)

”Tyyli haastatella on rento ja kaverillinen ja ollaan samaa ikdluokkaa. Alussa
on vdhdn small-talkia...tuodaan hyvid puolia esiin haastattelussa. Meiddn teh-

tavdndmme ei ole se, ettd takerrutaan pieniin epdkohtiin.” (Haastateltava B)

Haastateltavilta kysyttiin, minkalaiset tekijat vaikuttavat hakijan kokemukseen negatiivisesti
(Liite 1). Haastateltava B painottaa haastattelun aanessa olemisen jakautumista niin, etta
haastattelija muistaa varmasti antaa suuremman tilan itse haastateltavalle, eika tee tilan-

teesta kuulustelumaista tilannetta.

”Haastattelija kokee olevansa tilanteen yldpuolella, ei kuuntele, puhuu
pddlle. Esim. haastisrunko, ei kysy uudestaan, jos haastateltava on jo aiemmin
vastannut tdhdn kysymykseen sivulauseessa. Haastateltavan kuitenkin tulisi
olla 80 % ddnessd, haastattelija voi kuitenkin heittdd vélikommentteja ja jau-

haa viilissd, eikd vain kysymys vastaus tyylinen.” (Haastateltava B)
Haastateltava B jatkaa informaation kulusta ja sen tarkeydesta:

”...ja kerrotaan, miten prosessi etenee. Jos tietdd, ettd on hyva tyyppi, niin
kerrotaan heti, ettd esitellddn asiakkaalle. Selked info rekrytointiprosessista
joka tapauksessa, ettd ilmoitetaan jatkosta, vaikka ei valinta osuisikaan. Pyrin
siihen, ettd vaikka olisi "ei potentiaalinen” haluaa silti viettdd saman ajan hd-

nen kanssaan.”

Haastateltava A nakee yhtena negatiivisen kokemuksen aiheuttavista tekijoista itse rekrytoi-
jan valmistautumisen puutteen. Mikali juuri ennen tyohaastattelua on viime hetkilla jouduttu
vaihtamaan haastattelun pitaja, ei han voi samalla tavalla olla perilla ensinnakaan kyseisesta
tyotehtavasta ja sen piirteista, saati sitten itse kandidaatista. Tama on hakijakokemuksen
kannalta merkittava, silla on monia tilanteita, joissa rekrytoija joutuu myymaan tehtavaa ha-
kijalle ja nain saada hakijaa enemman kiinnostuneeksi ja sitoutuneeksi tehtavaa kohtaan.
Usein kandidaateilla on myos lisakysymyksia haastattelun lopuksi, joihin kiireella valmistautu-

(Haastateltava A)
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Haastateltava C:n mukaan tietyt poikkeukset lisaavat negatiivista ajattelua ja ne aistitaan
helposti. Mikali haastattelijalla on huono paiva ja han antaa taman valittya haastattelutilan-
teessa tai han ei ole aidosti kiinnostunut hakijasta, eika viitsi kysya tarkentavia kysymyksia
ovat ehdottomia tunnetilan lamaannuttajia. Lisaksi rekrytoijan on tarkeaa sietaa tietyissa
maarin hiljaisuutta. Hanen tulee antaa kandidaatille aikaa vastata kysymyksiin eika heti rik-

koa pienta mietintaaikaa kysymalla seuraavaa kysymysta tai puhumalla paalle.

| * ensivaikutelma
| ® rentovuorovaikutus — positiivinen kokemus
| *  keskustelumainenote
_J
I
~ negatiivinen kokemus
_J

Kuvio 9: Rekrytoijahaastattelut: Haastattelukokemukseen vaikuttavat tekijat

Jo Yritys X:ssa aiemmin haastattelussa kayneille hakijoille lahetetyssa kyselyssa tiedusteltiin
seuraavaksi heidan kokemukseensa vaikuttaneita tekijoita. Vastausvaihtoehtoina olivat haas-
tattelun kulku, haastattelukysymykset, vuorovaikutuksen taso haastattelijan kanssa seka ensi-

vaikutelma. Kysymykseen sai valita useamman vaihtoehdon vastaukseksi.

ensivaikutelma

haastattelukysymykset

i
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haastattelun kulku
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Kuvio 10: Kysely: Haastattelukokemukseen vaikuttaneet tekijat.

Selkeasti suurimman painoarvon haastattelukokemukseen vaikuttaneista tekijoista nousi haki-

joiden mielesta vuorovaikutuksen taso haastattelijan kanssa. 75 % vastaajista naki taman
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tarkeimpana, mista voidaan tulkita yhteytta haastattelukokemuksen kuvaamiseen rennoksi.
Voidaan havaita, etta olennaisimpia tekijoita kandidaattien kokemuksessa ovat sosiaaliset ja
vuorovaikutukselliset tekijat. He nakevat positiivisena ilmapiirin rentouden ja mukavuuden,
jonka ohessa kuitenkin vuorovaikutuksen taso tyonhakijan ja rekrytoijan valilla saadaan pidet-
tya asiallisena ja ammattimaisena. Rekrytoijahaastattelujen pohjalta esiin nousi ensivaikutel-
man merkitys. Tama ei kuitenkaan kuvasta koko totuutta, silla vain 5 % kyselyyn vastanneista
koki ensivaikutelman yhtena merkittavimmista haastattelukokemukseen vaikuttaneista teki-
joista. (Kuviot 9 & 10)

6.3 Haastateltavien vinkit haastattelukokemuksen parantamiseen

Haastatteluiden lopuksi haastateltavilta kysyttiin, mihin asioihin heidan mielestaan kannattaa
keskittya jatkossa tyonhakijoiden haastattelukokemuksen parantamiseksi (Liite 1). Haastatel-
tavat A & B (2019) painottavat itse haastattelijan valmistautumisen merkitysta. Tama heijas-
tuu eritoten lyhyen varoitusajan tilanteissa, jossa haastattelun suunniteltu pitaja on sairastu-
nut, eika haastattelua haluta siirtaa tai perua ja talloin vapaana oleva kollega joutuu pita-
maan tyohaastattelun. Yritys X:ssa toimitaan rekrytointitiimeissa, jossa jokaisella tiimilla on
omat yritykset ja asiakkuudet, joten on kaytannossa mahdotonta tuntea kohdeyritysta, tehta-

vaa tai kandidaattia yhta hyvin kuin niiden kanssa paivittain toimivat rekrytoijat tuntevat.

”...hyvd perehtyd yritykseen ja tehtdvddn etukdteen, haastateltavaan valmis-
tautuminen. Ettd lOytdd etukdteen jo asioita, mihin kannattaa tarttua. Kandi-
daattikin kokee, ettd hdneen on panostettu, kun ndkee ettd haastattelija osaa

jo ns. ulkoa hdnen CV:nsd.” (Haastateltava A)

Haastateltava B jatkaa, etta haastattelijan on kuitenkin muistettava olevansa tietynlaisessa
auktoriteettiasemassa. On ystavallinen, mutta tilanteen mennessa vaarille aihealueille, ottaa
sen haltuun. Lisaksi rekrytoijien olisi hyva huomioida ajan kunnioittaminen ja antaa kaikille
hakijoille tasavertainen kohtelu. Mikali on hyvin aikaisessa vaiheessa jo selvaa, etta hakija ei
ole potentiaalinen kyseessa olevaan tyotehtavaan, kunnioittaa kuitenkin hakijaa ja hanen ai-

kaansa, eika lopeta haastattelua kesken tai poikkea suunnitellusta haastattelurungosta.

Kandidaatin vastaanottaminen haastattelutilanteeseen on isossa roolissa. Valittaa heti alkuun
luotettavan ilmapiirin ottamalla katsekontaktin ja olemalla sopivalla tavalla utelias. Kaikin
keinoin tulisi pyrkia siihen, ettei hakija koe tilannetta millaan tavoin ahdistavaksi, antaa ai-
kaa vastata kiperaltakin tuntuviin kysymyksiin rauhassa ja lukee tilannetta. Muutoin kandidaa-

tista ei saada tarvittavaa tietoa irti. (Haastateltava C)

7  Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli parantaa Yritys X:n kautta tyopaikkaa hakeneiden tyonhakijoi-

den haastattelukokemusta. Tutkimuskysymyksina olivat, minkalaisena hakijat kokevat
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kasvokkain tapahtuvat haastattelut talla hetkella seka mitka eri tekijat tahan kokemukseen
ovat vaikuttaneet. Tutkimuskysymyksiin loydettiin vastaukset kyselyn, haastattelun ja havain-

noinnin pohjalta.

Tutkimustulokset osoittivat, etta haastattelutilanteet koetaan talla hetkella erittain positiivi-
sina. Tilanteen yleinen ilmapiiri, rentous, mukavuus ja samalla ammattimaisuus olivat vah-
vimmin esiin nousseita kuvauksia. Se, etta haastattelutilanne ei ole kuulustelumainen, vaan
myos tietyissa maarin kaverillista keskustelua sisaltava tutustumistilanne, valittyy hakijalle
positiivisena kokemuksena. Vaikka rekrytoijat painottivat ensivaikutelman tarkeytta, selvasti
suurin positiiviseen haastattelukokemukseen vaikuttava tekija hakijoiden mielesta oli kuiten-
kin vuorovaikutus haastattelijan ja haastateltavan valilla, eika ensivaikutelmalla koettu ole-
van erityisen suurta painoarvoa. Haastattelukokemus jaa negatiiviseksi, mikali rekrytoija ei
ole tarpeeksi valmistautunut tulevaan kandidaattiin ja haastatteluun tai han vie hakijalta ti-

laa puhumalla liikaa, keskeyttamalla tai muuten kiirehtimalla haastattelutilanteen lapi.

Uskon, etta Yritys X ja sen tyontekijat pystyvat hyodyntamaan tutkimuksessa esiin nousseita
tuloksia hakijoiden painottamista tekijoista. Saatujen tulosten perusteella Yritys X:n tulee
haastattelutilanteissa kiinnittaa huomiota vuorovaikutuksen tasoon seka yllapitaa ammatti-
mainen, mutta samalla rento ilmapiiri haastattelukokemuksen parantamiseksi entisestaan.
Vuorovaikutuksen tasoon on mahdollista vaikuttaa hyvin helpolla ja vaivattomalla toimenpi-
teella. Rekrytoijille tulisi ottaa kayttoon 15 minuutin valmistautumisaika ennen jokaista tule-
vaa tyohaastattelua. Taman myota rekrytoijalla on jo kalenterissaan ennalta varattu aika tu-
tustua hakijaan etukateen paremmin seka poimia haastateltavan hakudokumenteista, kuten
CV:sta ja hakemuksesta, esimerkiksi harrastuksia, joihin tarttua ja smalltalk-tyyliin nostaa

esille vuorovaikutuksen parantamiseksi.

Tutkimuksesta saatuja tuloksia tulee tarkastella kriittisesti, silla otannat kyselyssa ja haastat-
teluissa olivat pienia. Kuitenkin, muutama esille noussut vastaus on varmasti tutkimuksen to-
teuttajasta ja tavasta riippumatta validi kuvaamaan ilmiota yleisella tasolla, silla ne erottui-

vat selvasti.

Tyohon liittyvaa teoriatietoa loytyi paljon ja sita rajattiin hahmottamaan lukijalle taustaa
niin henkilostopalvelualasta, rekrytoinneista, tyohaastatteluista seka tyonantajakuvasta. Mie-
lestani tassa onnistuttiin hyvin ja kasitys tyohaastattelukokemuksen positiivisuuden tarkey-
desta saatiin valjastettua lukijalle tyon edetessa. Muutamien termien kaytto eri asiayhteyk-
sissa saattaa kuitenkin aiheuttaa lukijalle epaselvyyksia. Esimerkiksi kertoessani tutkimus-
osion rekrytoijahaastatteluista, voi osa hahmottaa kaytettavan haastattelua tutkimusmene-
telman kontekstissa. Lisaksi sama patee sanaan haastateltava, jota tutkimuksessa kaytetaan

niin Yritys X:n kautta rekrytointiprosessin haastatteluvaiheessa olevien tyonhakijoiden
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kohdalla kuin tekemieni rekrytoijahaastattelujenkin yhteydessa. Haastateltavia ovat siis tyon-

hakijat ja itseni haastattelemat rekrytoijat.

Menetelmavalinnat osoittautuivat toimiviksi. Naiden pohjalta keratty moninainen tieto sa-
massa tilanteessa, mutta eri perspektiivissa (tyonhakija ja haastattelija) toimivilta osallisilta

sai aikaan laajempaa ymmarrysta hakijoiden kokemuksista ja niihin vaikuttavista tekijoista.

Tyon loppupuolella ymmarsin, kuinka merkittavana osana Yritys X:n vastaanottotyontekija on
hakijoiden haastattelukokemuksen luomisessa. Olisi tuonut huomattavasti lisaarvoa, mikali
olisin ymmartanyt osallistaa ja vaikka haastatella hanta tutkimukseeni ja saada hanen nako-
kulmansa asiaan. Vastaanottotyontekijamme on jokaisen toimistolla kayneen hakijan ensim-
mainen kontakti haastatteluun tullessa, eli han ottaa heidat vastaan ja luo ensimmaisen vai-
kutuksen yrityksesta. Han on samalla myos naiden hakijoiden viimeinen kontakti, eli han vii-
meiseksi nakee ja hyvastelee haastateltavat ja nain ollen olisi pystynyt varmasti nakemyksil-

laan tuomaan hyvan lisan tyohoni.

Yhtena merkittavimmista tyon tarkoituksista oli saada itselleni ja kollegoilleni tietoa haastat-
telukokemusten nykytilasta seka siita, mihin asioihin olisi syyta keskittya, jotta kokemus Yri-
tys X:sta voidaan muodostaa viela positiivisemmaksi. Tyon edetessa kiinnostus tutkittavaan
aiheeseen lisaantyi niin minulla, kuin tutkimuksesta tienneilla kollegoillanikin ja tyolle on var-

muudella jo lukijoita.
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Liite 1: Haastattelukysymykset

Taustatiedot

1. Mika on asemasi yrityksessa?

2. Kuinka kauan olet tyoskennellyt rekrytointialalla?

3. Kuinka paljon pidat kasvotusten tapahtuvia tyohaastatteluja?

Haastattelukokemuksen parantaminen

4. Minkalaisena naet hakijoiden kokevan haastattelutilanteen yleisesti Helsingin toimistolla
talla hetkella?

5. Mitka tekijat mielestasi vaikuttavat hakijan haastattelukokemukseen eniten

a. positiivisesti

b. negatiivisesti?

6. Minkalaiset kysymykset aiheuttaa empimista, epavarmuutta, punastumista jne.?

7. Mihin asioihin mielestasi kannattaa keskittya haastattelukokemuksen parantamiseksi jat-

kossa?



Liite 2: Kyselyn kysymykset

1. Haastattelukokemukseni Yritys X:ssa oli positiivinen

a. taysin samaa mielta

b. osittain samaa mielta

C. €n 0saa sanoa

d. osittain eri mielta

e. taysin eri mielta

2. Eniten haastattelukokemukseeni vaikutti

a. haastattelun kulku

b. haastattelukysymykset

c. vuorovaikutuksen taso haastattelijan kanssa

d. ensivaikutelma

3. Kuvaile haastattelukokemustasi kolmella sanalla

36
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Liite 3: Havainnoinnin tarkistuslista

1. Miten hakija kokee yleisen ilmapiirin olevan?

2. Onko hakijan olemus rento ja vapautunut?

3. Ottaako hakija katsekontaktia luontevasti vai valtteleeko?

4. Onko kysymyksia, jotka aiheuttavat empimista, punastumista tms.?

5. Minkalainen hakijan yleinen fiilis on haastattelun jalkeen?



