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Taman kehittamishankkeen tavoitteena oli tutkia hakijakokemuksen nykytilaa ja tunnistaa
sen kehittamisen kohteita luomalla jatkuvaan kayttoon tuleva hakijakokemuskysely ja jat-
kuvan parantamisen malli kohdeorganisaatio Azets Insight Oy:ssd. Azets Insight Oy on
Suomessa toimiva noin 700 hengen asiantuntijaorganisaatio, joka tarjoaa talous-, palkka-
ja henkilostohallinnon palveluita seka naihin liittyvia ohjelmistoratkaisuja.

Kehittdmishankkeen tietoperustassa kaytiin |api hakijakokemuksen kasitetta ja sen muo-
dostumista perehtymalld aiheeseen liittyviin teoreettisiin aineistoihin ja tutkimuksiin. Kasi-
tellyissa malleissa ja menetelmissa hyddynnettiin osin vastaavaa aineistoa asiakaskoke-
muksen aihealueelta. Tietoperustassa kasiteltin my6s hakijakokemuksen merkitysta ja sen
vaikutuksia. Lisaksi kaytiin lapi hakijakokemuksen mittaamisen ja kehittamisen tapoja.

Kehittamishankkeen tutkimusstrategia oli toimintatutkimus, jossa hyddynnettiin kvantitatiivi-
sia ja kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia. Aineiston keruussa kaytettiin kaikille Azetsin tyon-
hakijoille suunnattua sahkoista kyselya, joka otettiin jatkuvaan kayttéon maaliskuussa
2020. Tutkimusta varten analysoitiin vastauksia, jotka kyselyyn saatiin maalis—huhtikuun
2020 aikana. Kyselyn liséksi syventavaa tietoa kerattiin kuudelle hakijalle toteutettujen
puolistrukturoitujen yksilohaastattelujen avulla. Haastattelut toteutettiin maaliskuun 2020
aikana. Kehittamismenetelmana kaytettiin jatkuvan parantamisen menetelmaa ja erityisesti
PDCA-mallia.

Tutkimusten tulosten perusteella selvisi, etta hakijakokemuksen nykytila Azetsilla on melko
hyvalla tasolla. Erityisesti puolistrukturoituihin haastatteluihin osallistuneet henkil6t arvioi-
vat kokemuksensa erittain positiivisiksi. Seka kyselyssa etta haastattelussa tuli kuitenkin
esille kehittamiskohteita liittyen esimerkiksi valintaperusteiden avaamiseen, palautteen an-
tamiseen ja henkildarviointitilanteiden parempaan ohjeistamiseen.

Tulosten perusteella tehtiin suunnitelma kehitystoimenpiteiden toteuttamiseksi seka aloitet-
tiin ensimmaiset kehittamistoimenpiteet. Lisdksi luotiin PDCA-menetelm&an perustuva jat-
kuvan parantamisen malli tukemaan hakijakokemuksen systemaattista mittaamista ja ke-
hittamista.
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1 Johdanto

Hakijakokemuksella tarkoitetaan sitd tunteiden ja ajatusten kokonaisuutta, joka hakijalle
syntyy hanen osallistuessaan organisaation rekrytointiprosessiin. Hyva hakijakokemus on
erittain merkittavassa roolissa taman paivan rekrytoinneissa ja on yksi tehokkaimmista
keinoista vahvistaa tydnantajakuvaa ja saada hakijat kiinnostumaan yrityksesta mahdolli-
sena tyOnantajana. Tasta syysta yha useampi organisaatio on alkanut huolehtia tavoitteel-
lisesti rekrytointiprosesseissa mukana olevien hakijoiden kokemuksesta. Hyvastéa hakija-
kokemuksesta on etua kaikille organisaatiolle, mutta eniten siitd hyotyvat ne, joilla liiketoi-

minnan tavoitteiden saavuttaminen on kiinni osaajista, joista kdydaan kovaa kilpailua.

Kehittamishankkeen toimeksiantajana ja kohdeorganisaationa toimii Azets Insight Oy
(my6hemmin Azets). Azets valikoitui kehittdmishankkeen kohdeorganisaatioksi, koska se
on kirjoittajan tamanhetkinen tydantaja, jossa han on toiminut vuodesta 2014 lahtien HR-
konsultointitehtavissa. Azets tarjoaa talous-, palkka- ja henkildstéhallinnon palveluita seka
niihin liittyvia ohjelmistoratkaisuja muille yrityksille. Palvelualan yrityksena Azetsin asiak-
kailleen tuottama lisaarvo perustuu vahvasti henkildstén osaamiseen ja ammattitaitoon.
Yritys kay kovaa Kilpailua alan parhaista osaajista ja rekrytoinneissa on ollut haasteena
saada riittavasti laadukkaita hakijoita. Liséksi vaihtuvuutta pidetaan lilan suurena, joka li-
saa entisestaan odotuksia ja paineita rekrytointeja kohtaan. Yll& mainittujen syiden takia
Azets on linjannut yhdeksi strategiseksi painopisteekseen tydnantajakuvan ja strategiaa
tukevan yrityskulttuurin kehittdmisen. Yksi tdhan vahvasti liittyva osa-alue on hakijakoke-

muksen mittaaminen ja kehittaminen, johon tassa tyossa keskitytaan.

1.1 Kehittdmishankkeen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Kehittamishankkeen tavoitteena on selvittdd, miten Azetsin hakijakokemusta voidaan pa-
rantaa seka kehittdad toimintamalli, jolla hakijakokemusta voidaan jatkuvasti arvioida. Ke-
hittdmishankkeessa selvitetddn Azetsin hakijakokemuksen nykytila ja tunnistetaan sen ke-
hittdmisen kohteet luomalla jatkuvaan kayttéon tuleva hakijakokemuskysely. Liséksi kehit-
tamishankkeessa kerataan tietoa Azetsin tydnantajakuvasta ja sen houkuttelevuudesta
hakijoiden keskuudessa. Tulosten avulla rakennetaan suunnitelma hakijakokemuksen ke-
hittdmiseksi seka toteutetaan ensimmaisia kehittamistoimenpiteita. Lisaksi tydssa luodaan
jatkuvan parantamisen malli hakijakokemuksen kehittdmiseen. Nailla menetelmilla pyri-
taan parantamaan Azetsin hakijakokemusta, jolla toivotaan olevan pidemmalla aikajan-
teelld positiivisia vaikutuksia myds Azetsin tydnantajakuvaan, tyontekijakokemukseen

seka brandiin ja maineeseen yleisesti.



Kehittamistehtava vastaa kysymyksiin:
e Mista hakijakokemus muodostuu?
¢ Miten hakijakokemusta voidaan mitata ja arvioida?
¢ Mikéa on hakijakokemuksen nykytila Azetsilla?
¢ Miten Azetsin hakijakokemusta voidaan parantaa?
e Miten jatkuvan parantamisen mallia voidaan soveltaa hakijakokemuksen mittaami-

sessa ja kehittamisessa Azetsilla?

1.2 Kehittdmishankkeen rajaukset

Kehittdmishankkeen painopiste on jatkuvaan kayttoon tulevan hakijakokemuskyselyn to-
teuttamisessa seka jatkuvan parantamisen mallin luonnissa. Kehittdmishankkeessa toteu-
tetaan tutkimustulosten kautta nousevia kehittamistoimenpiteita esimerkinomaisesti muu-
tama. Hanke rajautuu maantieteellisesti Suomen Azets Insight Oy:0n, eika koske Azets-
konsernia muissa maissa. Hakijakokemuksen kokonaisuuden kannalta joissakin maaritel-
missa siihen siséllytetddn myds aika tydésopimuksen kirjoittamisesta perehdyttdmisen
paattymiseen. Tassa tydssa se on kuitenkin rajattu kasiteltdvan aiheen ulkopuolelle eika

siihen liittyvia kysymyksia sisallyteta tutkimuksiin.

1.3 Raportin rakenne

Raportin rakenne noudattaa jarjestysta, jossa johdannon jalkeen toisessa luvussa tutustu-
taan hakijakokemukseen liittyvaan teoriaan monipuolisen aineistokatsauksen ja ajankoh-
taisten tutkimuksien kautta, ja muodostetaan nain kehittamishankkeen viitekehys. Kysei-
sessd luvussa kasitelladn muun muassa hakijakokemuksen méaaritelmaa ja sen muodos-
tumista, hakijan polkua seka hakijakokemuksen mittaamista ja kehittdmista. Luvussa
kolme esitellaan tarkemmin Azetsia ja kaydaan lapi yrityksen rekrytointiin liittyvat prosessit
ja toimintatavat. Liséksi kerrotaan millaisia toimenpiteitéa Azetsilla on jo tehty rekrytointien

ja tydnantajakuvan kehittamiseksi.

Neljannessa luvussa perustellaan tydssa kaytettavat menetelmat ja kuvataan tarkemmin
toteutettu hakijakokemuskysely ja puolistrukturoidut haastattelut. Luvun lopussa kaydaan
l&pi myds sovellettava jatkuvan parantamisen menetelma. Luvussa viisi esitellaan kyselyn
ja haastatteluiden kautta saadut tutkimustulokset sek& analysoidaan niita tarkemmin. Kuu-
dennessa luvussa kuvataan alustava kehittdmissuunnitelma ja kehittamistoimenpiteet
seka luotu jatkuvan parantamisen malli hakijakokemuksen kehittamiseen Azetsilla. Seitse-
mannessa eli vimeisessa luvussa vedetaan tyén tuotokset ja hyddyt yhteen johtopaatds-

ten muodossa ja pohditaan omaa oppimista kehittamishankkeen aikana.



2 Hakijakokemus

Tassa luvussa tarkastellaan rekrytointiin, tydnantajakuvaan ja hakijakokemukseen liittyvaa
teoreettista aineistoa ja tutkimuksia. Luvussa on paikoitellen myds omaa aiheeseen liitty-
vaa pohdintaa. Luvun lopuksi esitetaan yhteenvetona kehittdmishankkeen viitekehys. Tut-
kimusten osalta viitataan useaan otteeseen Oikotie Tyopaikkojen ja Duunitorin teettamiin
kyselyihin, jotta raporttiin on saatu mukaan tuoretta tietoa nimenomaan suomalaisten

tyonhakukayttaytymisesta ja mielipiteista seka rekrytointiammattilaisten ndkemyksista.

Oikotie Tyopaikkojen teettamé&n Nain Suomi hakee toita -tutkimuksen tarkoituksena oli ke-
réaté tietoa suomalaisista tydnhakijoina. Aineiston keruu suoritettiin kyselylla elo—syys-
kuussa 2019 ja tutkimukseen osallistui 1500 suomalaista. (Oikotie Tydpaikat 2019a, 2.)
Liséksi tarkastellaan Oikotie Tydpaikkojen Nain Suomi rekrytoi -tutkimusta, jossa suoma-
laisilta rekrytointipaattajilta selvitettiin muun muassa rekrytoinnin trendeja ja tulevaisuutta
seka rekrytointimedioiden kayttda. Kyseinen tutkimus toteutettiin vuonna 2018 toista ker-
taa. Kyselyaika oli maalis—huhtikuussa 2018 ja vastauksia saatiin 200. (Oikotie Tytpaikat
2018, 2.)

Duunitorin osalta viitataan kahteen toteutettuun tutkimukseen. Ensimmainen on Kansalli-
nen rekrytointitutkimus 2020. Tutkimus on toteutettu jo kahdeksan kertaa alkaen vuodesta
2013. Vuoden 2020 kysely toteutettiin helmi—-maaliskuussa 2020 ja siihen vastasi yh-
teensé 255 rekrytoinnin ammattilaista tai rekrytoivaa esimiesta. (Duunitori 2020a, 2.) Li-
séksi myohemmin viitataan Duunitorin tekem&an Suureen tydnhakijatutkimukseen 2020.
Kyseinen tutkimus toteutettiin vuonna 2020 ensimmaista kertaa ja sen tavoitteena oli sel-
vittdd 18-64 -vuotiaiden suomalaisten kokemuksia tydnhausta. Tutkimuksen tiedonkeruu
tapahtui joulukuun 2019 ja tammikuun 2020 aikana ja siihen osallistui yli 3000 suoma-
laista. (Duunitori 2020b, 2.)

2.1 Rekrytointi muutoksessa

Tyonhaku on muuttunut monilla aloilla tyénantajakeskeisesté tydnhakijakeskeiseksi. Haki-
joilla on enemman vaihtoehtoja ja valinnan varaa, ja he ovat vaativampia potentiaalisia
tyonantajia kohtaan. Tasta seuraa, etta yritysten on entistd hankalampi tayttda avoimia
paikkoja. Duunitorin (2020a, 5) kyselyn mukaan jopa 72 % vastanneista yritysten edusta-
jista sanoi patevien hakijoiden l6ytdmisen vaikeutuneen viimeisen vuoden aikana. Koven-
tunut kilpailu osaajista on saanut tyGnantajat pohtimaan, kuinka heidan tulee toimia erot-
tautuakseen kiinnostavana tyonantajana. Myos rekrytointien maarat ovat olleet viime vuo-

sina kasvussa. 69 % vastanneista kertoi rekrytointien méaran kasvaneen vuonna 2019 ja



59 % vastasi, ettd rekrytointien maara tulee kasvamaan myés vuonna 2020 (Duunitori
20204, 3). Naissa luvuissa ei kuitenkaan vield ndkynyt kevaalla 2020 puhjenneen ko-

ronaepidemian vaikutukset, joita kasitellaan kohta lisaa.

Ihmiset myds hakevat tdité tai harkitsevat tydpaikan vaihtamista entistéd herkemmin. Oiko-
tie Tydpaikkojen (2019a, 5) tydnhakijoille suunnatun kyselyn mukaan 39 % suomalaisista
tyoikaisista hakee tai harkitsee uutta tyopaikkaa. Lisdksi 55 % suomalaisista, jotka eivat
aktiivisesti hae uutta ty6ta, katselevat silti tydpaikkailmoituksia (Oikotie Tydpaikat 2019a,
5). Yritysten on myds hyva muistaa, etta niita tarkastellaan ja arvioidaan potentiaalisina

tydnantajina silloinkin, kun heilla ei ole avoimia paikkoja (Miles 2018, 757).

Yleensa tyopaikan vaihtamisen harkintaan liittyy seka vetavia etta tyontavia syita. Oikotie
Tyopaikkojen (2019a, 13) tutkimuksen mukaan palkkakehityksen varmistaminen on yleisin
syy tyOpaikan vaihtamisen harkitsemiseen. Ty6paikan vaihtamisen syyn& on monilla myo6s
nykyisen tyOpaikan johtamiskulttuuri. Tarkeimpia asioita uudessa ty0paikassa ovat hyva
ilmapiiri, tydn ja vapaa-ajan tasapaino sekd mahdollisuus hyddyntdéd omaa osaamista mo-
nipuolisesti ja kehittdd omaa ammattitaitoa. (Oikotie Tyopaikat 2019a, 5, 11, 13.) Duunito-
rin (2020b, 7) tutkimuksen mukaan tarkeimmat tekijat uutta tyota hakiessa ovat tyénkuva
ja tyotehtavat, sijainti ja palkka. Myds tyon ja vapaa-ajan tasapaino seké tyon merkityksel-
lisyys nousevat esille tuloksissa (Duunitori 2020b, 7—8). Eri-ikaiset inmiset kiinnittavat tyon
haussa huomiota eri asioihin. Vanhemmilla korostuu tyén merkityksellisyys ja hyva johta-
miskulttuuri, kun taasen nuoremmat arvostavat etenemismahdollisuuksia seka tyon ja va-
paa-ajan tasapainoa. (Duunitori 2020b, 7-8; Oikotie TyOpaikat 2019a, 21-22.)

Vaikka rekrytointi on ollut isossa muutoksessa jo monen vuoden ajan, muutti kevaan 2020
koronaepidemia tilannetta merkittavasti. Monien yritysten liiketoiminta seisahtui tai hiljeni
huomattavasti, minka takia useat organisaatiot keskeyttivat kaikki rekrytointinsa. Jos nyt
raportin kirjoittamishetkella tehtaisiin tutkimus, jossa kysyttaisiin taman tai ensi vuoden
rekrytointien maaran kehitystd, suurin osa yrityksista todennakdoisesti toteaisi niiden laske-
van paljon. Koronaepidemia vaikuttaa myds hakijoiden kayttaytymiseen. Osalla aloista
tyonhakijoita voi olla enemman, koska tydntekijoitd on jouduttu lomauttamaan ja irtisano-
maan. Toisaalta sellaiset henkiltt, joilla on vakituinen tyépaikka ja jotka ovat aiemmin har-
kinneet uusia tydmahdollisuuksia, eivéat ehka nyt niin herkasti lahde vaihtamaan tyopaik-
kaa epavarman tilanteen vuoksi. Koronaepidemian hillitsemiseksi tehdyt rajoitukset ovat
my0Os muuttaneet lyhyessa ajassa rekrytoinnin tekemisen tapoja. Haastattelut ja henkiléar-
vioinnit suoritetaan etayhteyksien avulla ja voi olla, etté hakija ja rekrytoitava taho eivat
kohtaa kertaakaan fyysisesti samassa tilassa hakuprosessin aikana. Nahtavaksi jaa, mi-

ten korona muokkaa rekrytointien tapoja niin lyhyella kuin pitkalla aikavalilla.



2.2 Tyb6nantajakuva

TyOnantajakuvalla tarkoitetaan sit&, miten jokin organisaatio nahdaén tyénantajana. Mieli-
kuva vaihtelee yksil6ittain riippuen esimerkiksi henkilon tiedoista, kokemuksista ja tunte-
muksista. Organisaatio voi vaikuttaa tytnantajakuvaansa kehittamalla tydnantajabrandi-
aan. Tyonantajabrandayksella tarkoitetaan tavoitteellista tydoskentelya sen eteen, etta or-
ganisaatio herattaisi valituissa tyontekijakohderyhmissa positiivisia tunteita ja erottuisi
tydnantajana edukseen. Jokaisella organisaatiolla on tyénantajabréndi, joka voi olla posi-
tiivinen tai negatiivinen. Jotkin organisaatiot eivat tieda millainen heidan tyénantajabréan-
dinsa on, eivatka kiinnita siihen huomiota tai aseta sille tavoitteita, eivatka kayta sita te-
hokkaasti erottautuakseen kilpailijoistaan tyémarkkinoilla. Talléin vaarana on, etta tyénan-
tajabrandi muotoutuu itsekseen, eiké se valttamatta valitéa organisaation toivomaa viestia.
(Toivola 11.11.2019; Backhaus 2016, 193; Cascio & Graham 2016, 185.)

Hyvasta tyonantajabrandista on etua kaikille organisaatiolle, mutta erityisen tarkeda sen
rakentaminen on silloin, kun halutuista osaajista kaydaan kovaa kilpailua (Rantanen 2019,
2). Duunitorin (2020a, 22) tutkimuksessa 91 % vastaajista oli sita mielta, ettd hyva tyonan-
tajakuva on ratkaisevaa rekrytoinnin onnistumisen kannalta. Vahva tytnantajabréndi onkin
yhdistetty laadukkaiden hakemusten méaaran kasvuun, tyontekijoiden sitoutumiseen, pa-
rempiin tydsuorituksiin seké asiakastyytyvaisyyden tason nousuun ja tuottavuuden kas-
vuun. (Backhaus 2016, 196; Cascio & Graham 2016, 186; Mosley & Schmidt 2017, 8-9.)

Tybnantajabrandia rakennetaan tuottamalla ja julkaisemalla tavoiteltavien kohdeyleisdjen
mielesta kiinnostavaa sisaltda yritykseen kytkettavista teemoista. Nain viestimalla on tar-
koituksena kasvattaa potentiaalisen hakijan tietoisuutta ja mieltymysta, kunnes hén on
valmis hakemaan yritykseen. (Rantanen 2019, 3.) Mielenkiintoista sisaltta voivat olla esi-
merkiksi tydntekijatarinat, infograafit ja tilastot, kuvat ja videot tai pelit. Tydnantajabrandi-
viestinndssa valitaan kaytettavat kanavat sen mukaan, mista todennakdisimmin halutut
osaajat loytyvat. Parhaat sisaltbkanavat ovat monesti ilmaisia, kuten yrityksen nettisivut,
blogit ja julkaisut eri sosiaalisen median kanavissa. (Mosley & Schmidt 2017, 17-19.) Ylei-
simmat tybnantajabréndiviestinnédssa kaytettavét sosiaaliset mediat ovat Facebook, Lin-
kedin ja Instagram. Myds Twitter ja YouTube ovat potentiaalisia tdydentavid vaihtoehtoja.
Medioita valittaessa on hyvéa tiedostaa niiden erilaiset luonteet, eli kuinka joihinkin sopii vi-
rallisempi ja joihinkin rennompi savy, seka toimintalogiikka, eli miten saadaan eniten klik-

kauksia ja nakyvyytta. (Rantanen 2019, 3-4.)



Suomalaiset yritykset ovat viime vuosina panostaneet paljon tydnantajakuvan kehittami-
seen. Duunitorin (2020a, 21) tutkimuksen mukaan vuonna 2019 ty6nantajakuvaan liitty-
vien kehittamiskohteiden kolmen karjessa olivat urasivujen rakentaminen, sisaisen tyon-
antajakuvan mittaaminen ja tydnantajalupauksen muotoilu. Vuoden 2020 listalla olivat
aiemmasta karkikolmikosta mukana tyénantajalupauksen muotoilu, mutta sen lisaksi
sinne oli noussut tydnantajakuvastrategia seké aiempana vuonna sijalla 11 ollut hakijako-
kemuksen mittaaminen. Kyselyssa kysyttiin vastaajilta myds, mihin he kiinnittavat huo-
miota jatkossa eli vuosina 2021-2022. Vastauksissa tarkeimmaksi kehittamisen kohteeksi
nousi hakijakokemuksen mittaaminen, toisena oli ulkoisen mielikuvan mittaaminen ja kol-
mantena tyonantajakuvastrategia. (Duunitori 2020a, 21.) Vaikuttaa siis silta, etta yrityk-
sissa on viime vuosina lahdetty kunnostamaan tydnantajakuvaan liittyvia asioita sisalta
kasin konkreettisin toimenpitein ja nyt ollaan siirtyméssa strategisemman kokonaiskuvan
hahmottamiseen ja suunnitelman kehittdmiseen, johon kuuluu myds hakijakokemuksen

seka ulkoisen mielikuvan mittaaminen.

2.3 Hakijakokemuksen maaritelma

Salosen (2017, 33) maaritelman mukaan "hakijakokemus on tyénhakijan subjektiivinen ja
kokonaisvaltainen kokemus rekrytointiprosessista, joka muodostuu hakijan ja yrityksen
suoran tai epasuoran vuorovaikutuksen seurauksena tydnhaun yhteydessa.” Tama koke-
mus muodostuu erilaisissa kohtaamispisteissa, jotka tapahtuvat rekrytointiprosessin ai-
kana seka ennen ja jalkeen sen. Tydnhakijan hakijakokemusta rekrytointiprosessin aikana
voidaan verrata asiakaskokemukseen. Siind missé asiakaskokemus kattaa kaikki kohtaa-
miset yrityksen kanssa asiakkaan esimerkiksi etsiessa tietoa tuotteesta tai palvelusta, asi-
oidessa myyjan kanssa ja ostaessa tuotteen, myds hakijakokemus ilmenee monissa eri
kohtaamispisteissa, joissa tydnhakija kohtaa yrityksen. Naita hetkia voivat olla esimerkiksi
tydpaikkailmoituksen huomaaminen, hakemuksen jattaminen, haastattelussa kayminen ja
valituksi tai hylatyksi tuleminen. Myds asiakaspolkua voidaan soveltaa rekrytointiproses-
siin. Samalla tavalla kuin yritykset pyrkivat hallitsemaan asiakaspolkua, myés rekrytointi-
prosessia voidaan pyrkia tarkastelemaan tunnistamalla yrityksen ja ty6nhakijan kohtaa-

mispisteet ja niiden vaikutukset hakijakokemukseen. (Salonen 2017, 33-34.)

2.4 Hakijakokemuksen muodostuminen

Kuten asken mainittiin, hakijakokemusta voidaan lahestya samojen menetelmien kautta

kuin asiakaskokemusta. Ahvenainen, Gylling & Leino (2017, 33) jakavat asiakaskokemuk-
sen osatekijat digitaaliseen, fyysiseen ja tiedostamattomaan kohtaamiseen (kuvio 1). Fyy-
siselld kohtaamisella tarkoitetaan tilannetta, jossa asiakas ja yrityksen edustaja kohtaavat

kasvotusten. Digitaalisessa ymparistossa asiakas voi esimerkiksi etsia tietoa yrityksesta



tai sen tuotteista internetista. Tiedostamaton kohtaaminen liittyy henkilon mielikuviin yri-
tyksesta, johon vaikuttavat hAnen aiemmat olettamuksensa, ndkemyksensa ja kokemuk-

sensa seka esimerkiksi mainonta. (Ahvenainen ym. 2017, 34.)

Tiedostamaton
kohtaaminen

Fyysinen Digitaalinen
kohtaaminen kohtaaminen

Kuvio 1. Asiakaskokemuksen osatekijat (Ahvenainen ym. 2017, 33)

Digitaalinen kohtaaminen

Digitaaliselle kohtaamiselle on tyypillista, etta yritys ei voi olla varma tai pysty hallitse-
maan, missa asiakas térmaa siihen ensimmaisen kerran. Ostaja voi esimerkiksi hakea tie-
toa yrityksesta tai sen palveluista ja tuotteista hakukoneella ja paatya yrityksen kotisivuille,
lukemaan arvioita kolmannen osapuolen sivulta tai tutustumaan yrityksen sosiaalisen me-
dian kanaviin. Yrityksen on tarkeaa pyrkia tarjpamaan relevanttia, ostajaa auttavaa digi-
taalista sisaltta ostoprosessin eri vaiheisiin. Mita enemman ja mitd aiemmin ostajan kan-
nalta oleellista tietoa voidaan antaa, sitd aiemmin pystytddn myoés rakentamaan luotta-
musta ja herattdmaan kohderyhmien kiinnostus. Mikali prosessi etenee kohtaamiseen,
molemmat osapuolet ovat valmiimpia ja paastaan todennakéisemmin sujuvammin yhteis-
ymmarrykseen. Yrityksen olisi suositeltavaa avata aidosti ja avoimesti ajatuksiaan seké
asiantuntijuuttaan. Tekniseltd kannalta on tarkeda ottaa myds huomioon sivujen ja palve-

luiden kaytettavyys mobiililaitteilla. (Ahvenainen ym. 2017, 39, 42.)

Hakijakokemuksen kannalta digitaalisia kohtaamispisteita on yleensa useita. Hakija nakee
tyopaikkailmoituksen esimerkiksi tydnhakusivustolla tai jossain sosiaalisen median kana-
vassa. Taméan jalkeen hén saattaa etsia tietoa yrityksesta hakukoneiden avulla, paatya lu-
kemaan arvioita yrityksesta seka tutustua yrityksen kotisivuihin. Samalla lailla kuin asiak-
kaalle pyritd&an tarjpamaan relevanttia sisaltoa valintapaatoksen tueksi, tulisi sellaista pyr-
kia tarjoamaan myds potentiaaliselle tydnhakijalle. Tydnhakijaa kiinnostavat luultavasti
paitsi yrityksen perustiedot, tuotteet ja palvelut, myds minkalaista tyoskentely yrityksessa
tulisi olemaan. Kaotisivuilta olisi siis hyva I6ytyad urasivusto, jossa tyontekijoiden arkea voi-

daan avata esimerkiksi tyontekijatarinoiden ja videoiden muodossa. Mikali hakija paattaa



hakea tehtdvaa, han lahettdd hakemuksensa yleenséa sahkoéisen rekrytointijarjestelman
kautta. Seka hakemisen etta ty6paikkojen selailun tulisi olla mahdollista mobiililaitteilla. Di-
gitaalisia kohtaamisia tulee myos hakuprosessin edetessa, kun osa hakijaviestinnasta hoi-
detaan digitaalisesti. Lisaksi haastattelut on mahdollista toteuttaa videoneuvotteluohjel-

milla.

Fyysinen kohtaaminen

Vaikka digitaalisen kokemuksen merkitys korostuu koko ajan teknologian kehittyessa, ei
sen ole tarkoitus korvata kasvokkain tapahtuvaa kanssakaymista, vaan tukea ja rikastut-
taa sitd. Kun yritys ja asiakas kohtaavat, on asiakkaalla jo kasitys tarpeistaan ja vaihtoeh-
doista. Koska asiakas investoi aikaansa tavatakseen yrityksen edustajan, tulee kohtaami-
seen menna valmistautuneena ja tarjota aitoa arvoa. Tarkein tydkalu on tunnistaa asiak-
kaan tunnetilat ja tarpeet seka niiden perusteella mukauttaa kokemusta asiakkaalle sopi-
vaksi. Asiakkaita tulisikin aina palvella yksil6llisesti. (Ahvenainen ym. 2017, 56-57.)

Hakijan polulla fyysiset kohtaamiset tapahtuvat yleensa haastatteluiden yhteydessa. Siina
missa hakija on hakiessaan perehtynyt yritykseen, myds yrityksen edustajan on tarkeaa
perehtyd kunnolla hakijaan. Apuna rekrytoivalla henkil6lla on yleensé hakijan toimittama
ansioluettelo ja hakemus. Rekrytoivan henkilon on tarke&é tuoda esille, ettd han on kaynyt
dokumentit huolella 1api ja esittdé niihin pohjautuvia tarkentavia kysymyksia. Haastattelun
aikana on aidosti kuunneltava hakijaa ja pyrittava selvittdmaan, onko yrityksella tarjota
hanta kiinnostavia tyétehtavia ja samalla kartoittaa henkilén sopivuus yritykseen ja haet-

tuun positioon.

Tiedostamaton kohtaaminen

Tiedostamaton kohtaaminen eli brandikokemus muodostuu kaikkien yritykseen liitettyjen,
hallittujen ja hallitsemattomien, mielleyhtymien summana. Siihen vaikuttavat esimerkiksi
viestinta, tuotteet ja palvelut, kosketuspisteet ja yrityskulttuuri. Vaikka yritys ei voi ikind olla
taysin varma siita, millainen mielikuva asiakkaalle lopulta syntyy, voi se kuitenkin aktiivi-
sesti tehda t6ita sen eteen, ettd kokemus tai kuvitelma brandista olisi mahdollisimman po-
sitiivinen ja kokemus kanavasta riippumatta korkeatasoinen. (Ahvenainen ym. 2017, 44,
46.) Tyonhakijan osalta tiedostomaton kokemus liittyy hakijan mielikuviin yrityksesta tyon-
antajana eli yrityksen tyonantajakuvaan. Kuten asiakaskokemuksen kohdalla, yritys ei voi
hallita hakijoiden mielikuvia, mutta se voi pyrkia aktiivisesti rakentamaan ja kehittaméaan

positiivista tydnantajakuvaa. Tyonantajakuvaa kasiteltiin raportissa luvussa 2.2.



Digitaalinen, fyysinen ja tiedostamaton asiakaskokemus liittyvat saumattomasti toisiinsa.
Ylivoimaisen kokemuksen tuottaminen yhdessa néaista voi nostaa kahden muun kokonai-
suuden tuottamaa kokemusta. Vastaavasti yksi naista tekijdista voi laskea muiden arvoa.
Esimerkiksi vaikka asiakaskokemus olisi fyysisesti ja digitaalisesti hyva, ostopaétos voi
jaada syntymatta, jos yrityksen tai tuotteen maine on negatiivinen. Talldin siis tiedostoma-

ton kokemus vaikuttaa lopputulokseen. (Ahvenainen ym. 2017, 34.)

Samoin hakijakokemuksen kohdalla fyysinen, digitaalinen ja tiedostamaton kokemus muo-
dostavat kokonaisuuden ja vaikuttavat toinen toisiinsa ja yhden osa-alueen vaikutus toi-
seen voi olla merkittava. Henkild voi esimerkiksi paattaa jattaa hakematta tehtavaa tai ve-
taytya hausta, jos yrityksella on kyseenalainen maine. Tai mikali yrityksen maine on hyva
ja digitaaliset kohtaamiset ovat sujuneet hyvin, huono fyysinen kohtaaminen eli esimer-
kiksi huonot haastattelukokemukset voivat kuitenkin pilata muuten positiivisen kokonai-

suuden.

2.5 Hakijan polku

Samalla lailla kuin ostajat kayvat lapi ostoprosessin aikaisia seka sita edeltavia ja seuraa-
via vaiheita, jotka voidaan kuvata asiakassuppilona, hakijat kayvat I&pi eri vaiheita etsies-
saan ja hakiessaan uusia tydmahdollisuuksia. Hakijan vaiheet ovat tietoisuus, harkinta ja
kiinnostus, hakeminen, valintaprosessi ja palkkaus (kuvio 2). Tietoisuusvaiheessa potenti-
aalinen hakija tulee tietoiseksi yrityksesta ja sen tydnantajabrandista. Harkinta- ja kiinnos-
tusvaiheessa han etsii tietoa yrityksesta, vertailee sitd mahdollisesti muihin alan toimijoihin
ja paattaa, mika yritys hanté kiinnostaa eniten. Hakuvaiheessa hakija hakee avointa paik-
kaa ja valintaprosessin aikana han kay lapi yrityksen rekrytointiprosessin eri vaiheet. Palk-

kausvaiheessa hakijasta tulee uusi tyontekija. (TalentLyft 2018.)

HARKINTA & KIINNOSTUS

HAKEMINEN

VALINTA-
PROSESSI

PALK-
KAUS

Kuvio 2. Hakijan polun vaiheet (mukaillen TalentLyft 2018)



Hakijan polun aikana hakijalla on monia kosketuspisteita yrityksen, sen brandin ja yrityk-
sen edustajien kanssa. Jokainen kohtaamispiste muodostaa pienen palasen hakijakoke-

muksesta ja jokaisessa kohtaamispiteessa on mahdollisuus rakentaa tai vahingoittaa or-

ganisaation ja hakijan valista suhdetta. Yrityksen on tarkeaé katsoa kokonaisuutta ja mal
lintaa hakijan matka. Kun ymmarta& matkan kokonaisuudessaan, tuntee hakijakokemuk-
sen tuottamiseen vaikuttavat tekijat ja riskit. Tavoitteena on ndin ymmartaa paremmin ha-
kijoiden tarpeita, toiveita ja pelkoja prosessin eri vaiheissa. Tama tarjoaa mahdollisuuden
hakijakokemuksen jatkuvalle kehittamiselle ja systemaattiselle parantamiselle. (TalentLyft
2018; Ahvenainen ym. 2017, 72, 74—-75.) Hakijan polku voidaan esittéa visuaalisessa
muodossa, joka auttaa tarkastelemaan prosessia hakijan ndkdkulmasta. Hakijan polku ja
hakijan kokemat kosketuspisteet ovat aina yksildllisia. Ne eroavat yleensa seka rekry-
tointi- ettd hakijakohtaisesti. (TalentLyft 2018.) Kuviossa 3 on esitetty yleisella tasolla esi-
merkki yhdestd mahdollisesta hakijan polusta eri kosketuspisteineen.

| Hakee Osallistuu S .
| . ‘ A A aa tyo-
© Tutustuu | tehtivii  Saakutsun ensimmatseen Tekee henkild- tarjouksen |
. ' kotisivuihin : ' ensimmiiseen haastatteluun arviointitestit !
. _D_Jak_ii | Lukee : " haastatteluun Saa kutsun :
yopaikka- Ui i | henkilGarviointiin |
ilmoituksen ! :V'?SLVL:(I-IP : : ja toiseen Osallistuu toiseen | Tekee
! s ontekija- | e ! paats
Linkedinissd tarinanja Etj"tl'saa haastatteluun haastatteluun . padtdksen
| ) ; ietoa |
katsoo videon ; yrityksesti
TIETOISUUS | HARKINTA & | HAKEMINEN | VALINTAPROSESSI | PALKKAUS

KIINNOSTUS

Kuvio 3. Esimerkki hakijan polusta ja eri kosketuspisteista

Seuraavaksi kaydaan lapi tarkemmin joitakin hakijan matkallaan kohtaamista eri kosketus-
pisteista ja rekrytointiprosessin vaiheista sekd mihin asioihin organisaatioiden tulisi erityi-

sesti kiinnittda huomiota pyrkiessaan tuottamaan parempia hakijakokemuksia.

TyOpaikkailmoitus

Tyopaikkailmoituksella yritys pyrkii houkuttelemaan tehtavaan ja yritykseen sopivia henki-
I6ité& osallistumaan hakuprosessiin. Hyvin tehdylla ilmoituksella yritys voi auttaa hakijaa ar-
vioimaan jo ilmoituksen perusteella, voisiko han onnistua tydssa, ja auttaa hakijaa myods
kuvittelemaan, millaista h&nen elamansa olisi yrityksen palveluksessa. (Oikotie Tydpaikat
2019a, 38.) Liséksi tyopaikkailmoitus on mahdollisuus rakentaa tydnantajabrandia ja vai-
kuttaa myos tuleviin rekrytointeihin. Hakijat lukevat tydpaikkailmoituksia paitsi etsiakseen
kiinnostavaa tyOpaikkaa, myds seuratakseen niiden kautta omaa alaa ja kiinnostavia tyon-

antajia. (Oikotie TyOpaikat 2019a, 23.) Massasta eroavat tyopaikkailmoitukset ovat hakijan
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nakokulmasta mielenkiintoisempia ja niiden parissa vietetdan tutkitusti enemman aikaa ja

ne kerryttavat myds enemman hakemuksia (Oikotie Ty6paikat 2019b, 5).

Hyva tydpaikkailmoitus on selkea ja realistinen, ja siita kay ilmi keskeisimmat kohdat tyo-
tehtavasta, tydymparistdsta seka organisaatiokulttuurista ja yrityksen arvoista (Cascio &
Graham 2016, 187; Oikotie Tytpaikat 2019b, 5). Oikotie Tydpaikkojen (2019a, 26) teetta-
man tutkimuksen mukaan hakijoiden mielesta tarkeimpia tietoja ty6paikkailmoituksessa
ovat tehtdvassa vaadittava osaaminen, tyopaikan sijainti, palkka, millaista persoonaa teh-
tavaan haetaan, tarkka tehtavankuvaus ja kuvaus tyon arjesta. Lupailut dynaamisesta na-
koalapaikasta eivat riita, vaan pitaa kertoa konkreettisesti, mita ty6 sisaltaa. Jos palkka ja
palkitseminen paatetaan avata ilmoituksessa, hakija pystyy miettimaan, onko tehtava ha-
nelle taloudellisesti ja toimeentulon kannalta mielekas. Tama voi saastaa seka hakijan
etta rekrytoivan tahon aikaa. (Toivola 2019, 4.)

liImoituksesta tekee mielenkiintoisemman, jos siina kerrotaan tulevien tiimikaverien ja esi-
miehen nimet ja roolit. Inmisten esittely tyopaikkailmoituksessa todennakoisesti lisda rele-
vanttien hakemusten maaraa. Tyopaikkailmoituksessa voidaan myos hieman tehtavasta
riippuen kertoa millaisilla tydkaluilla, -valineilla tai -menetelmilla tyota tehdaan tai jos tyon-
tekija saa itse valita ne. limoituksessa voidaan my6s avata tarkemmin tydn tavoitteita ja
miten onnistumista mitataan, jolloin hakija voi itse paremmin arvioida, olisiko hanella edel-
lytyksia saavuttaa asetetut tavoitteet. lImoituksessa ei myoskaan tarvitse arkailla kertoa,
mika tydssa on haasteellista tai vaikeaa. Monia hyvia hakijoita sopivat haasteet ja ajoittai-
set vaikeudet saattavat motivoida. Olemalla avoin tydn haasteellisista puolista, organisaa-
tiolla on mahdollisuus herattdd enemman kiinnostusta ja luottamusta. lImoituksessa on
my0Os hyva kertoa, miten yritys kouluttaa henkildstodan ja kasvattaa tyontekijéiden ammat-

tiosaamista tydsuhteen aikana. (Toivola 2019, 4-5.)

lImoituksessa tulisi 18ytya henkildn nimi yhteystietoineen, johon voi olla yhteydessa kysy-
mysten heratessa tai halutessa lisatietoja tehtévasta tai rekrytointiprosessista. Rekrytointi-
prosessin vaiheet ja aikataulu kannattaa kuitenkin avata ainakin jollakin tasolla jo tyopaik-
kailmoituksessa. Nain hakija pystyy etukéteen varautumaan seuraaviin vaiheisiin ja toi-
saalta tAma myo6s vahentaa kyselyja. (Toivola 2019, 4-5.) Lopuksi tydpaikkailmoituksen
tulee luonnollisesti sisaltaa myos selkeéat hakuohjeet ja linkki hakulomakkeelle (Miles
2018, 760).

TyOpaikkailmoitusten ja rekrytointimarkkinoinnin kanavat
Oikotie Tydpaikkojen (2019a, 29) teettdamassa tutkimuksessa tydnhakijat pitivat hyodylli-

simpana tyénhaun kanavina mol.fi:td, Oikotietda, Monsteria, Kuntarekryé ja TE-toimistoa.
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Oikotie Tyopaikkojen (2018, 6) toisen, rekrytointia tekeville suunnatun kyselyn kéarjesséa
olivat LinkedIn, Oikotie, Facebook, mol.fi ja Monster. Duunitorin (2020a, 10) vastaavassa
tutkimuksessa, jossa parasta tydpaikkailmoituksen kanavaa kysyttiin rekrytointia tekevilta
henkildilta, listalta ylimpina I6ytyivat Duunitori, LinkedIn, TE-palvelut ja Oikotie. Samassa
tutkimuksessa 84 % vastaajista piti sosiaalista mediaa erittdin tehokkaana rekrytoinnin va-
lineend, jonka kanavista merkittavimpina pidettiin LinkedInia ja Facebookia. My6s In-
stagram oli erityisesti vimeisen vuoden aikana lisdnnyt suosiotaan rekrytointikanavana.
(Duunitori 2020a, 8, 11, 13.)

Tulokset tarkeimmistd kanavista siis vaihtelevat riippuen keiltd kysytaan ja kuka tutkimuk-
sen toteuttaja on. Todennakdista on, etta kyselyn toteuttajan vastaajajoukosta 16ytyy
enemman kyseisen palvelun kayttajia. Liséksi kaytetyt ja hyvaksi todetut kanavat ovat mo-
nesti hyvin toimiala- ja tehtévakohtaisia, eika yrityksen kannata suoraan ottaa mallia ta-
man tyyppisista yleisista tutkimuksista. Sen sijaan yrityksen on tarke&a tunnistaa omat ha-
kijakohderyhmansa ja se, missa kanavissa heidat parhaiten tavoittaa. Hakijoilta voi myos
hakulomakkeella tai haastattelun yhteydessa kysyd, mistéa kanavasta he saivat ensimmai-
sena tiedon avoimesta paikasta ja mitd kanavia he eniten seuraavat. Duunitorin (2020a,
10) tutkimuksessa sisdisista kanavista erittain tarkeiksi miellettiin omat kotisivut, henkilds-
ton verkostot sek& haku organisaation sisalla. Tama tulos on todennékoisesti yleistetta-
vissa suurimpaan osaan organisaatioita. Tutkimuksessa merkille pantavaa on myos se,
ettd tydpaikkojen selailuun kaytettiin 73 % mobiililaitteita ja maara on kasvanut joka vuosi.
Yhté lailla tietokoneella tydpaikkojen selailu on ollut vuosi vuodelta laskussa ja oli tutki-
muksen aikaan vain 22 %. (Duunitori 2020a, 7.) Ty6paikkailmoitusten tulee siis olla skaa-

lautuvia ja olla selailtavissa helposti erilaisilla mobiililaitteilla.

Lopuksi yrityksen on hyva muistaa, etta tydpaikkailmoitusten ja yrityksen kotisivujen li-
saksi potentiaalinen hakija etsii ja arvioi myds muualta yrityksesta saatavissa olevaa tie-
toa, kuten arvosteluja tai jaettuja kokemuksia. Naiden kanavien ja sivustojen sisaltoihin
yritys ei voi suoraan vaikuttaa, muuten kuin pyrkimalla tarjoamaan kaikille hakijoilleen hy-
van hakijakokemuksen ja tyontekijoilleen hyvan tyontekijakokemuksen. Tiedonhaku ennen
hakupaatosta on hyvin tyypillistd. 61 % Glassdoorin kayttdjista kertoo etsivansa yrityk-
sesta arvioita ennen paatdostdan hakea. Jos hakija hakee ja etenee rekrytointiprosessissa
haastatteluihin, han luultavasti etsii uudestaan tietoa yrityksesta viela tarkemmin. (Miles
2018, 757.)

Hakeminen
Yrityksen tulisi pyrkid tekem&an hakeminen mahdollisimman helpoksi ja vaivattomaksi ha-

kijalle seka kunnioittaa hakijan hakemiseen kayttamaa aikaa ja vaivaa. Hakijakokemuksen
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kannalta on erittain tarkead, kuinka kauan aikaa hakemiseen menee. (Carpenter 2013,
205.) Duunitorin (2020b, 19) teettdman tutkimuksen mukaan hakijat kokivat tyon hakemi-
sessa kaikista turhauttavimmaksi asiaksi tyénhakulomakkeiden tayttamisen. Toisen tutki-
muksen mukaan jopa 60 % hakijoista oli keskeyttanyt hakemuksen jattamisen hakemuslo-

makkeen pituuden ja monimutkaisuuden vuoksi (McCarthy 2018, 148).

Hakulomake kannattaa siis pyrkia pitamaan mahdollisimman lyhyena ja kerata hakijasta
vain kaikkein valttamattomimmat tiedot. Esimerkiksi kotiosoitetta on turha kysya, ellei ha-
kijalle ole tarkoitus l&hettdd mitaan postitse. Tarkempia tietoja voi yksittaisilta hakijoilta ky-
sya aina mydhemmin. On hyva varmistaa, ettd hakulomakkeen tayttdminen onnistuu
my6s mobiilisti. (Toivola 2019, 6—7.) Duunitorin (2020a, 8) tutkimuksessa nousi esille, etta
jopa 79 % vastaajista uskoi suurimman osan tydnhausta tapahtuvan mobiililaitteella viiden
vuoden kuluttua. Hakemusten pyytadminen sahképostitse voi vaikuttaa katevalta ja edulli-
selta vaihtoehdolta, mutta saattaa heréattdd hakijassa huolia tietoturvasta. Kuitenkin jopa
23 % yrityksista kayttaa edelleen sahkopostia hakemusten vastaanottamiseen (Duunitori
2020a, 14). Hyva rekrytointijarjestelma on hakijaystavallinen, tarjoaa rekrytoivalle taholle
tavan hakemusten tehokkaaseen seulontaan ja rekrytointiprosessin seurantaan seka var-

mistaa tietojen turvallisen kasittelyn.

Haastattelut ja henkildarvioinnit

Kaikissa hakuprosessin vaiheissa ja erityisesti haastattelutilanteissa on tarkeaa kohdella
hakijoita lampimasti ja arvostavalla tavalla. Kaikille hakijoille on hyva tuoda esille, kuinka
arvostettuja ja tarkeita he ovat alusta loppuun asti, eri yhteyksissa, niin kirjallisesti kuin
suullisesti. (McCarthy 2018, 149, 152.) Haastattelutilanteissa tulee pyrkid minimoimaan
hakijan hermostuneisuutta, johon voidaan vaikuttaa esimerkiksi aloittamalla helpoilla ja
mukavilla kysymyksilla seké luomalla haastattelutilanteesta mukava ja rauhallinen kohtaa-
minen ilman kiireen tuntua. Hakijaa tulee kuunnella tarkasti ja antaa hédnen kertoa asiansa
ilman keskeytyksia. Lisaksi on hyva varmistaa, etta hakijalla on mahdollisuus kysya kysy-
myksid. (McCarthy 2018, 152; Finn 2017, 240.)

Etukateen hakijalle on hyva kertoa, ketka ovat paikalla haastattelussa ja mitka ovat heidéan
roolinsa. Hakija tarvitsee myds tarkat saapumis- ja ilmoittautumisohjeet. Rekrytointiin osal-
listuvien henkildiden on syyta varata haastattelulle riittavasti aikaa ja valttaa esimerkiksi
seuraavan haastattelun tai palaverin sopimista suoraan aiemman haastattelun peraan.
Rekrytointiin osallistuvien tulee valmistautua haastatteluun huolella etukéteen ja miettia
haastattelukysymykset. Jos haastattelijoita on useita, on hyva sopia roolituksesta ja tyon-
jaosta. (Toivola 2019, 10-11.)

13



Haastattelun aluksi hakijalle kerrotaan, mita haastattelussa tulee tapahtumaan, ja misséa
kohtaa on aikaa hanen kysymyksilleen. Hakijalle on hyvéa antaa tilaa ja mahdollisuus
tuoda esille tydn kannalta oleellinen osaaminen ja soveltuvuus tehtavaan. Hakijalta ei saa
kysya liilan henkilokohtaisia tai tyon kannalta eparelevantteja kysymyksia. Haastattelun lo-
puksi hakijalle kerrotaan, miten rekrytointiprosessi tulee jatkumaan ja koska han saa seu-
raavan kerran tietoa asiasta. Hakijalle on tarkeaa luoda selkeat odotukset kertomalla,
kuinka, milloin ja kuinka usein haneen ollaan yhteydessa. (Toivola 2019, 11; Finn 2017,
240). Hakijalle voi my6s haastattelutilanteen paatteeksi kertoa suoraan, mutta ystavalli-
sella tavalla, jos tiedetaan, etta prosessia ei jatketa hdnen kanssaan. Monet hakijat arvos-

tavat suoraa palautetta jo varhaisessa vaiheessa. (Finn 2017, 240.)

Henkildarvioinnit tarjoavat yritykselle paljon arvokasta lisétietoa paatoksenteon tueksi,
mutta hakijat eivat aina nae niiden hyotyja ja voivat reagoida niihin negatiivisesti. Negatii-
viset reaktiot voivat nakya epéareiluuden kokemuksena, heikentyneen&a motivaationa tai
hermostuneisuutena. Tata voidaan valttda antamalla hakijoille tietoa henkildarviointipro-
sessista eli mita testeja kaytetaan, miksi juuri ndma testit on valittu, paljonko jokaiseen
testiin menee aikaa ja mita hakijan odotetaan tekevan. Mikali testeista ei kay ilmi, tulee
selittdd, miten testit liittyvat haettuun tehtavaan. Hakijalle pitdd myos antaa palautetta tes-
teistd. (McCarthy 2018, 148, 151-152.)

Haun péaatos ja palaute

Tyo6tarjous ja neuvotteluprosessi vaikuttavat hakijakokemukseen ja hakijan kasitykseen
yrityksesta. Hakija arvioi neuvotteluprosessin yhteydessa, kuten myos koko rekrytointipro-
sessin aikana, kokemaansa tasa-arvoa ja oikeudenmukaisuutta. (Miles 2018, 760-761.)
Ei-valittujen osalta on erityisen tarkeaa, miten ei-kiitos -viestinta hoidetaan. Siihen on hyva
olla selkeéat toimintatavat eli kuka, milloin ja miten se tehdaan. Haastatteluvaiheessa ollei-
den osalta on hyva, etta kielteisesta paatoksesta ilmoitetaan puhelimitse ja sen tekee hen-
kilo, joka on ollut mukana haastattelussa. Kaikille hakijoille pitaisi pyrkia antamaan mah-

dollisimman nopeasti tieto prosessin lopputuloksesta. (Toivola 2019, 8, 13).

Ei-valittu hakija voi myos odottaa jatko-ohjeita. Jos kyseessa on hyva hakija, hanet voi-
daan ohjata muihin organisaation hakuihin tai kertoa, etta hanet pidetdédn mielessa tulevia
hakuja ajatellen. (Miles 2018, 761.) Joskus kielteisen viestin pehmentamiseksi lisataan
kaikille taman tyyppinen maininta, mutta sita olisi suositeltavaa kayttaa vain silloin, jos ha-
kija oikeasti nahdaan potentiaalisena muita yrityksen tehtavia ajatellen, eika herattaa tur-
hia toiveita. Jos hakija karsiutuu jo ennen haastatteluvaihetta, on hyva avata, milla perus-
teella haastatteluvalinnat tehtiin. Nain hakija pystyy ymmartamaan tilanteen ja suhteutta-

maan omat taitonsa ja ominaisuutensa valintakriteereihin. (Toivola 2019, 12-13.)
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Haastattelussa olleelta hakijalta voi kysy&, millaista palautetta han haluaisi ja pyrkiéa sellai-
sen antamiseen. Jos taas hakija ei ole kiinnostunut saamaan palautetta, niin talléin sita ei
ole myodskaan valttamatonta antaa. Mikali hakija haastatellaan, osa palautteesta on hyva
antaa kasvokkain heti haastattelun paatteeksi. Jos palautetta annetaan myéhemmin, on
pyrittava siihen, etta palautteen antaa joku sellainen henkil®, jonka hakija on tavannut. Lo-
puksi my6s hakijalta kannattaa pyytaa palautetta rekrytointiprosessista ja siité, miten haki-

jakokemusta voitaisiin jatkossa entisestaan parantaa. (Toivola 2019, 12-13.)

Viestinta ja haun eteneminen

Viestinta on tarkein elementti hyvan hakijakokemuksen muodostumisessa ja sisaltaa niin
viestinn&n tavan, valineet, sévyt kuin ajoituksen (Miles 2018, 760). Viestinnan avulla haki-
jalle voidaan jattaa yrityksesta positiivinen mielikuva rijppumatta siitd, tuleeko hakija vali-
tuksi vai ei (Oikotie TyOpaikat 2019b, 5-6). Ei-valituille viestiminen on téarkea vaihe, joka
kertoo organisaation arvostuksesta ja tavasta hoitaa asia niin, etta pyritdan minimoimaan
negatiivinen tunne. Viestinnalla voidaan vaikuttaa siihen, hakeeko hakija joskus uudes-
taan organisaatioon, mité han kertoo hausta ja yrityksesta ystavilleen, mita han julkaisee
siitd sosiaalisen median kanaviin ja jatkaako han yrityksen palveluiden kayttamista asiak-
kaan roolissa. Viestintaa tuotettaessa tulisi myés muistaa, etta sen sisallon tulisi heijastaa
yrityksen brandia ja kulttuuria. (Miles 2018, 760, 762.)

Hakijat on pidettava kartalla haun etenemisesté kaikissa rekrytoinnin vaiheissa ja heille
pitaa tiedottaa seuraavien vaiheiden aikataulusta ja paatoksista (Oikotie Tyopaikat 2019b,
5-6; Miles 2018, 761). Hakijat odottavat ajantasaista, tarkkaa seka rehellista ja lapinaky-
vaa viestintaa (Carpenter 2013, 203). Duunitori (2020b, 18) kysyi, miten hakijat ovat koke-
neet viestinnén tydnhakuprosessin aikana ja jopa 56 % vastaajista sanoi kaipaavansa
enemman tietoa haun etenemisesta. Viestinta seka rekrytointiprosessin hitaus koettiin tur-
hauttavimmiksi asioiksi heti hakulomakkeiden tayttamisen jalkeen (Duunitori 2020b, 19).
Jos prosessi on pitk&, hakijat voivat menettéaa kiinnostuksensa. Siksi hakijoiden mielen-

kiintoa on tarke&a pitaa ylla sdanndollisella viestinnalla. (Miles 2018, 760.)

Hakijaviestinndssa paasee pitkélle perusasioilla. Reagoidaan, kuitataan ja vastataan seka
viestitdédn mahdollisimman selkedsti ja riittdvan usein hakuprosessin kaikissa vaiheissa
(Finn 2017, 239-240). Kaikille hakijoille tulisi l&hettaa kuittaus hakemuksen perille saapu-
misesta. S&hkopostit ja tekstiviestit kannattaa allekirjoittaa jonkun henkildon nimella eika
l[&hettda niitd no-reply -osoitteesta tai yhteissahkopostista. Mikali rekrytoinnin aikataulu
muuttuu, on siita syyta ilmoittaa kaikille viela mukana oleville hakijoille mahdollisimman

avoimesti ja pian. Joissakin tapauksissa, vaikka rekrytoivat tahot ovat jo paattaneet keiden
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kanssa haastatteluihin edetdéan, haluavat he pitaa joitakin hakijoita varalla, jos ensiksi
haastatelluiden joukosta ei I6ydyk&aan sopivia henkildita. Talldin niin sanotussa ehka-pi-
nossa olevat hakijat jadvat monesti odottamaan tietoa prosessin etenemisesta pidem-
maksi aikaa. Parempi olisi ilmoittaa kuitenkin heti kaikille, joita ei haastatella. On epato-
dennékoista, etta heihin ollaan mythemmin yhteydessa, mutta se on tarpeen vaatiessa
mahdollista. (Toivola 2019, 8-9.)

2.6 Hakijakokemuksen merkitys ja vaikutukset

Tutkimuksen mukaan lahes kaksi kolmasosaa hakijoista, joilla on ollut hyva hakijakoke-
mus, voisivat harkita hakemista uudelleen organisaatioon toiseen positioon tai suositella
hakemista ystavalleen. Samoin hyvalla hakijakokemuksella voi olla positiivinen vaikutus
hakijoiden kayttaytymiseen yrityksen mahdollisina asiakkaina. Lisdksi he saattavat jakaa
kokemuksensa sosiaaliseen mediaan tai kirjoittaa siitd arvion esimerkiksi Glassdoor-si-
vustolle. (Miles 2018, 761-762; Finn 2017, 239.) Glassdoor on kansainvalisesti tunnettu
palvelu tydbnhaun ja tyOpaikka-arvioiden ja kokemusten jakamiseen, mutta on Suomessa
viela hieman tuntemattomampi, joskin kasvavassa kaytdossa. Suomessa on mygs vas-

taava kotimainen sivusto, Tunto, joka toimii samalla tavalla.

Jos hakija julkaisee positiivisia kommentteja tai arvioita, vahvistaa se organisaation ty6n-
antajakuvaa ja vaikuttaa tulevien hakijoiden tydnantajakuvan muodostumiseen ja niin
edesauttaa organisaation rekrytointeja (Miles 2018, 756). Hyvan hakijakokemuksen ra-
kentaminen kehittda siis organisaation tydnantajakuvaa ja parantaa organisaation kykya
houkutella, palkata ja sitouttaa parhaat osaajat tehokkaalla tavalla. Samalla organisaatiot
saavat myos brandilleen enemman positiivista nakyvyytta. (Miles 2018, 762; McCarthy
2018, 147-148.)

Naistd merkittavista tekijoista huolimatta on silti tyypillista, etta monilla hakijoilla on nega-
tiivisia kokemuksia. Eraan tutkimuksen mukaan jopa 60 % hakijoilla oli huonoja hakijako-
kemuksia. (McCarthy 2018, 147-148; Miles 2018, 755.) Samalla tavoin kuin positiivisen
hakijakokemuksen kanssa, negatiivisen hakijakokemuksen seuraukset voivat olla merkit-
tavat ja kauaskantoiset. Huono hakijakokemus voi vaikuttaa suoraan asiakaskayttaytymi-
seen ja tutkimuksen mukaan 46 % hakijoista, joilla oli huono kokemus, siirtyivatkin teke-
maan ostoksensa muualle. Kun tyytymattémat hakijat eivat en&é osta yrityksen tuotteita
tai palveluita, voi siité seurata yritykselle merkittavat tulon menetykset. (McCarthy 2018,
147-148.) Huono hakijakokemus voi myds nakya hakuprosessin ja mahdollisen tydsuh-

teen aikana halutun osaajan vetaytymisend, alhaisempana todennékdisyytena hyvaksya
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tyotarjous, heikentyneené sitoutumisen tasona ja suosittelualttiuden vahenemisena. Ha-
luttu osaaja saattaa paattdd menna téihin kilpailijalle, jolloin koettu menetyksen arvo voi
kaksinkertaistua kilpailijan saadessa halutunlaista osaamista. 42 % hakijoista, joilla oli
huono kokemus, eivat enaa hakisi toita samasta yrityksesta. (McCarthy 2018, 147-148;
Miles 2018, 756.)

Tutkimuksen mukaan jopa 72 % hakijoista, joilla oli huono hakijakokemus, ovat jakaneet
sen internetissa, sosiaalisessa mediassa tai ystavan tai kollegan kanssa (McCarthy 2018,
147-148). Tama vaikuttaa vahingollisesti yrityksen tytnantajakuvaan eivatka muut hakijat
valttamatta hae jatkossa niin helposti tdita kyseisessa yrityksessa. Tama hankaloittaa yri-
tyksen kykyéa houkutella osaajia ja lisdé rekrytointien kustannuksia. Vain yksi haku, jossa
hakijoita ei ole kohdeltu hyvin, voi vaikuttaa merkittavasti heikentéden seka yrityksen tyon-
antajakuvaa etté yleista brandia. (Miles 2018, 756, 762.)

2.7 Hakijakokemuksen mittaaminen

Hakijakokemuskysely on yksi yleisimmista tytkaluista hakijakokemuksen johtamisessa ja
yksi kayttokelpoisimmista tietoléhteista hakijakokemuksen kehittamisessa (Toivola 2020,
5). Hakijakokemuskyselyn avulla selvitetaan hakijan kokemuksia ja mielipiteita liittyen ha-
kuprosessiin seka mahdollisesti myds tyonantajakuvaan. Vaikka hakijakokemuksen mit-
taamisen edut ovat selkeat, tehdaan sité silti viela harvassa yrityksessa. (Mosley &
Schmidt 2017, 293.) Hakijakokemuskyselyn liséksi voidaan seurata muita rekrytoinnin mit-
tareita, jotka liittyvat hakijakokemukseen. Téllaisia mittareita ovat esimerkiksi hakijoiden
maara, laadukkaiden hakijoiden maara, vetaytyneiden maara, rekrytoinnin lapimenoaika,
vastausten vasteaika ja kuinka moni hyvaksyy tyétarjouksen. Naméa mittarit tarjoavat to-
distusaineistoa tehokkaasta rekrytointiprosessista ja hyvasta hakijakokemuksesta. (Miles
2018, 763.)

Kaikenlaisen tavoitteellisen mittaamisen suunnittelun tulisi lahtea siita, etta mittaamisella
saadaan tietoa, jonka avulla yrityksessé ollaan valmiita tekemaan kokemuksen kehittdmi-
seen liittyvid paatoksia ja toimenpiteita. Aluksi on hyva maaritella keneltd, milloin ja milla
tyokaluilla palautetta kysytaan ja mita kysytdan (Korkiakoski 2019, 76—77). Samalla lailla
kuin asiakaskokemusta mitattaessa, mittausmallin suunnittelun tulee lahted asiakkaan eli
tassa tapauksessa hakijan naktkulmasta. Hakijan polun kuvaamisen rinnalla olisi tarkea
tunnistaa, mitk& kosketuspisteista ovat ne keskeisimmat, koska erityisesti ne tulisi huomi-
oida mittausmallissa. Huomioitavaa on, ettd mittaaminen on itsessaan yksi uusi kosketus-
piste yrityksen ja tydnhakijan valilla, joten myos sen vaikutus on otettava vakavasti. (Gerdt

& Korkiakoski 2016, 162—163.) Hakijakokemuksen mittaamisella annetaan viesti hakijalle
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ja myds se voi vaikuttaa hakijakokemukseen positiivisesti tai negatiivisesti. Useimmille se
toivottavasti viestii siita, etta yritys valittda hakijoista ja heidan kokemuksistaan seka ha-

luaa kehittda toimintatapojaan. (Finn 2017, 239.)

Hyva hakijakokemuskysely on lyhyt ja helppo tayttaa. Vastaamisen tulisi onnistua helposti
myo6s mobiililaitteella. Tarkat vastaukset saadaan silloin, kun kokemus on hakijoilla viela
aktiivisessa muistissa, joten kutsun hakijakokemuskyselyyn tulisikin lahtea mahdollisim-
man pian sen jalkeen, kun rekrytointiprosessi on henkilon osalta paattynyt. Kaytannéssa
tama hoituu parhaiten siten, etta pyyntt vastata kyselyyn lahtee samassa yhteydessa, kun
annetaan tieto prosessin paattymisesta. (Toivola 2020, 5-7.) Toisaalta jos hylkaysviestin
ja kyselyn lahettamisen valiin jatetaan hieman aikaa, hakija saattaa rauhoittua ja on kyke-

neva arvioimaan prosessia selkedmmin (Mosley & Schmidt 2017, 293).

Jotta hakijakokemuksesta saadaan mahdollisimman kokonaisvaltainen ja tasapainoinen
kuva, hakijakokemuskysely kannattaa lahett&a kaikille hakijoille. Tama tarkoittaa niin teh-
tavaan valittuja kuin jo ennen haastattelukierrosta karsiutuneita sekéd mydskin eri tasoisia
rekrytointeja harjoittelijoista johtajapositioihin. (Toivola 2020, 7.) Palautetta hakijakoke-
muksesta on mahdollista keraté ja luokitella yhtidittain, osastoittain tai jopa yksittaisiin rek-
rytointeihin jakaen. T&lloin saadaan vertailukelpoista tietoa siitd, miten hakijakokemus

eroaa organisaation eri rekrytoinneissa. (Toivola 2020, 15.)

Hyva hakijakokemuskysely tarjoaa tietoa pitkan aikavalin kehityksesta. Kaytanndssa tama
tarkoittaa, etta kyselyssa tulisi olla jokin numeerinen arviointi. Kun kysytdédn samaa yleis-
arviota numeerisella asteikolla, voi seurata, miten arvioiden keskiarvo muuttuu ajan
kanssa. Ensimmaisten mittausten jalkeen saadaan valitulle tunnusluvulle perustaso, jonka
pohjalta on mahdollista asettaa numeerisia tai prosentuaalisia kehitystavoitteita. Yleisar-
vion liséksi vastaajan pitdisi pystya mahdollisimman yksil6idysti kertomaan, mitka asiat
han koki rekrytointiprosessissa positiivisesti ja mitké asiat negatiivisesti. Taméa onnistuu
helpoiten antamalla mahdollisuus vapaaseen palautteeseen avoimen tekstikentdn muo-
dossa. Sen voi myos toteuttaa kysymalla tarkentavia kysymyksid nimenomaisesti tiettyihin
rekrytoinnin vaiheisiin tai toimintatapoihin liittyen. (Toivola 2020, 5-6.) Hakijalta voidaan
esimerkiksi kysya, kokiko han hakuprosessin selkednd ja helppona, pidettiinké hanet ajan
tasalla rekrytoinnin tilanteesta seka kokiko han haastattelut ja valintaprosessin reiluina ja
ammattimaisesti hoidettuina. Hakijalta voidaan myos kysya, kuinka hyvin yritys otti huomi-
oon hakijan ja h&nen tarpeensa seké mité kehitettdvaa prosessissa olisi. (Mosley &
Schmidt 2017, 293.)
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Tybnantajakuvan osalta voidaan selvittdd, vahvistiko hakuprosessi rekrytointimarkkinoin-
nin tuottamaa odotusta tydnantajakuvasta, jattikd valintaprosessi yleisesti positiivisen vai-
kutelman ja suosittelisiko hakija tydnantajaa muille (Mosley & Schmidt 2017, 293). Koostui
kysely sitten useammista tarkentavista kysymyksista tai vain muutamasta vapaasta kysy-
myksestd, olennaista on, etta keratyn tiedon pohjalta tiedetédéan, mihin kiinnittaa jatkossa

huomiota ja miten hakijakokemusta voitaisiin parantaa (Toivola 2020, 6).

2.8 Hakijakokemuksen kehittaminen ja johtaminen

Hakijakokemuksen kehittdmisella tarkoitetaan toimintaa, jossa tunnistetaan kehittamisen
kohteita nykyisessa rekrytointiprosessissa ja tehdaén toimenpiteita naiden paranta-
miseksi. Hakijakokemuksen johtamisella tarkoitetaan hakijakokemukseen liittyvien tavoit-
teiden asettamista, tavoitteisiin tdhtaavien toimenpiteiden valmistelua ja toteuttamista
seka hakijakokemuksessa tapahtuvien muutoksen seurantaa. (Toivola 2020, 4.) Hakijako-
kemuksen rakentamisessa voi olla eroja riippuen yrityksen tavoitteista seka liiketoiminnan
ja ympariston luomista haasteista (Carpenter 2013, 207). Jotta hakijakokemusta voitaisiin
aidosti johtaa, tulee siihen liittyen olla siis asetettuna tavoitteita ja mittareita. Toivolan
(2020, 11) mukaan tyypillisia hakijakokemuksen tavoitteita ja mittareita ovat esimerkiksi:

¢ hyva hakijakokemus (yleisarvosana tai hakija-NPS vahintaan tietylla tasolla)

¢ tasalaatuinen hakijakokemus (ei huonoja palautteita)

e tehtyjen kehittamistoimenpiteiden ja muutoksien nakyminen hakijoiden polulla (voi-
daan kysya hakijakokemuskyselyssa tarkentavien kysymysten avulla tai voi tulla
ilmi vapaassa palautteessa)

o rekrytointiprosessin nopeuttaminen (keskimaarainen rekrytoinnin lapimenoaika)

e rekrytointiprosessiin liittyvan viestinnan lisédminen (lahetettyjen viestien maara
rekrytoinneittain)

¢ hakijoille annettavaan palautteeseen panostaminen (voidaan kysya hakijakoke-
muskyselyssa tarkentavan kysymyksen avulla tai voi tulla ilmi vapaassa palaut-
teessa)

¢ hakuprosessin digitaalisuuden tai mobiliteetin kehittdminen (voidaan kysya hakija-
kokemuskyselyssa tarkentavan kysymyksen avulla tai voi tulla ilmi vapaassa pa-
lautteessa, kaytetyt hakukanavat)

Hakijakokemuksen johtamisessa tarke&& on myds se, miten koko organisaatio saadaan
mukaan yhteiseen tyohon hakijakokemuksen parantamiseksi. Hakijakokemuksen paranta-
minen kaytannon tasolla vaatii usein sita, etta kaikki rekrytointien kanssa tekemisissa ole-
vat henkilot tekevat oman osuutensa hakijakokemuksen parantamiseksi. Monesti tama
tarkoittaa rekrytoivien esimiesten valmentamista, jossa kaydaan yhdessa lapi hyvan haki-
jakokemuksen merkitysta ja ideoidaan tapoja tuottaa hyvaa kokemusta. Liséksi tehdaan
tarvittavia, paremman hakijakokemuksen huomioivia muutoksia rekrytointia koskeviin kir-
jallisiin ohjeistuksiin kuten prosessikuvauksiin, haastattelurunkoihin, tydpaikkailmoituspoh-
jiin ja rekrytoivan esimiehen ohjeisiin. Hakijakokemukseen liittyvia tavoitteita ja mittareita

on syyta pitaa jatkuvasti esilla ja kdyda mittareissa tapahtuneita muutoksia saanndllisesti
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yhdessa lapi. (Toivola 2020, 4, 14-15.) Rekrytoivan esimiehen osallistuminen on tarkeaa
kaikissa hakuprosessin vaiheissa. Mitd enemman esimies on mukana prosessin kaikissa
vaiheissa, mukaan lukien viestinnassa ja palauteen antamisessa, sitéa parempi on hakija-
kokemus. (Carpenter 2013, 206.)

Hakijakokemuksen kehittdminen ei vaadi valttamatta isoja taloudellisia investointeja, suu-
ria resursseja tai mittavia kehittdmisprojekteja. Hakijakokemusta voidaan parantaa jatku-
vasti tekemalla esimerkiksi kerran kuukaudessa pienia yksinkertaisia parannuksia rekry-
tointiprosessiin hakijakokemuskyselyn tulosten perusteella. Hakijakokemuskyselyn vas-
tauksissa ei ole valttdmatta tarpeen kiinnittd& huomiota ja reagoida jokaiseen yksittaiseen
asiaan, mutta mikali jokin aihe tai asia toistuu, kannattaa se ottaa yksityiskohtaisempaan
tarkasteluun. (Finn 2017, 240; Toivola 2020, 14.) Monesti merkittdvimpia tuloksia saadaan
aikaan keskittymalla siihen, kuinka hakijoita tarkastellaan ja kohdellaan hakuprosessin ai-
kana. Tunnettua lainausta voidaan soveltaa myos hakijakokemukseen, eli kohtele tyénha-
kijoita tavoin, joilla haluaisit itse tulla kohdeltavaksi. L&htokohtana on siis kohdella kaikkia
hakijoita arvostavalla, ammattimaisella, rehellisella ja ystavallisella tavalla. (Finn 2017,
240.)

Toivola (2020, 4, 15) huomauttaa myds, ettd monesti hakijakokemusta voidaan parantaa
panostamalla hakijoiden odotusten hallintaan. Usein huonon hakijakokemuksen taustalla
on se, etta hakija odotti jostain syysta erilaista prosessia kuin minka han koki. Jos proses-
sin kulku on jo etukateen selked, ei synny niin helposti vaaria odotuksia (Toivola 2020,
15). Hakijakokemusta kehitettdessa ja mitattaessa on kuitenkin muistettava, etta aina loy-
tyy kohtuuttomia hakijoita, jotka ovat negatiivisia ja tyytymattémia, vaikka kokemuksesta

olisi pyritty tekemaan kuinka hyva tahansa (Finn 2017, 240).

2.9 Kehittamishankkeen viitekehys

Hakijakokemuksen muodostumisen, mittaamisen ja kehittamisen kokonaisuus eli tAméan
kehittamishankkeen viitekehys on kuvattu kuviossa 4. Siind otetaan huomioon seka fyysi-
set, digitaaliset etta tiedostamattomat kohtaamiset haun aikana. Viitekehyksessa on ku-
vattu hakijan polun vaiheet tietoisuudesta, harkinnasta ja kiinnostuksesta aina hakemi-
seen ja valintaprosessin kautta palkkaukseen asti sek& mahdolliset kosketuspisteet nai-
den vaiheiden aikana. Siind missa hakijan polku ottaa lahtokohdakseen hakijan nakékul-
man, voidaan prosessia tarkastella myos yrityksen toteuttaman rekrytointiprosessin kan-
nalta. Se siséltaa yleistaen tyopaikkailmoituksen, ilmoituskanavat, hakemisen tavat, haas-

tattelut ja henkildarvioinnit seka paattksen ja palautteen. Naiden liséksi viestintda tapah-
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tuu kaikissa haun eri vaiheissa, joten se kulkee koko prosessin lapi, samoin kuin proses-
sin eteneminen. Hakijakokemuksen mittaaminen kohdistuu prosessin kaikkiin vaiheisiin
riippuen hakijan kohtaamispisteista. Mittauksen avulla tunnistetaan hakijakokemuksen ke-

hittdmiskohteet, joita voidaan parantaa erilaisilla kehittamistoimenpiteilla.

FYYSINEN
KOHTAAMISET DIGITAALINEN
TIEDOSTAMATON
HAKIJAN :
POLUN TIETOISUUS HARKINTA & HAKEMINEN ~ ° VALINTAPROSESSI PALKKAUS
VAIHEET KIINNOSTUS :
@ ® 2 ®
POLUN . . . . . . .
KOSKETUS- ® : @ ®
PISTEET 3 .
Tybpaikka- lImoitus- Hakemisen i Haastattelut ja Haun paatos
REKRYTOINTI- ilmoitus kanavat tavat henkiloarvioinnit ja palaute
PROSESSI :

Viestintd ja haun eteneminen

HAKIJAKOKEMUKSEN MITTAAMINEN

HAKIJAKOKEMUKSEN KEHITTAMINEN

Kuvio 4. Hakijakokemuksen muodostumisen, mittaamisen ja kehittdmisen viitekehys
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3 Azets Insight Oy

Tassa luvussa esitellaan kehittamishankkeen kohdeorganisaatio Azets. Yrityksen perus-
tietojen lapikaynnin jalkeen kuvataan tarkemmin Azetsin rekrytointiprosessia ja kerrotaan,
miten rekrytointia ja tydnantajakuvaa on yrityksessa aiemmin tutkittu ja kehitetty. N&in
avataan hakijakokemuksen kehittdmisen lahtokohtia.

3.1 Perustiedot Azetsista

Azets Insight Oy tarjoaa talous-, palkka- ja henkilostohallinnon palveluita sek& naihin liitty-
vid ohjelmistoratkaisuja muille yrityksille. Azets-konserni toimii Suomen lisaksi Norjassa,
Ruotsissa, Tanskassa, Virossa ja Romaniassa. Konsernissa tyéskentelee yli 3200 tyonte-
kijaa, joista Suomessa on noin 700 henked. Suomessa toimipisteitda on ympari maata 15
paikkakunnalla. Azets-konsernin liikevaihto on noin 270 miljoonaa euroa, josta Suomen
osuus on noin 66,3 miljoonaa euroa. Azets-konserni on osa CogitalGroupia. (Azets
2020a.)

Azetsin suomalaiset juuret ovat vuodessa 1977, jolloin Infocon Oy niminen yritys perustet-
tiin. Vuonna 2002 Infocon liittyi osaksi Visma-konsernia yrityskaupan seurauksena. Vuo-
den 2016 lopussa Visma jakaantui kahteen osaan, kun talous-, palkka- ja henkiléstdhallin-
non palvelut eriytettiin omaksi yrityksekseen, joka sai nimen Azets. Taman jalkeen Azets
on jatkanut strategista kasvuaan seka orgaanisesti etta useiden yritysostojen kautta.
(Azets 2020b.) Azetsin arvot ovat Success for our people, Success for our clients ja Suc-
cess for our business. Azetsin missio on "Tuemme ja helpotamme yritysten kasvua” ja vi-

sio on "Varmistamme menestyksen”. (Azets 2020c.)

Palvelualan yrityksena Azetsin asiakkailleen tuottama lisdarvo perustuu vahvasti henkilos-
ton osaamiseen. Azetsin henkildstd koostuu eri tasoisista ja taustaisista talous-, palkka-,
ja henkilostohallinnon seka ohjelmistoalan ammattilaisista. Lahes kaikille tehtaville on yh-
teistd, etté taitavista osaajista on pulaa ja heista kaydaan kovaa kilpailua. Alalta 16ytyy toi-
sia isoja yrityksia, joiden palveluvalikoima on saman tyyppinen kuin Azetsilla. Sen lisaksi
markkinoilla on paljon pienempi& kilpailijoita, jotka ovat keskittyneet vain johonkin tiettyyn

palveluun tai sen osa-alueeseen.

3.2 Rekrytointiprosessi Azetsilla

Rekrytointiprosessin vaiheet noudattavat suurimmassa osassa hakuja kuviossa 5 kuvat-

tua kaavaa. Rekrytointi alkaa, kun tarve rekrytoinnille ilmenee. TAma voi johtua esimer-
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kiksi tydntekijan irtisanoutumisesta tai elakkeelle jAamisesta tai tyomaaratilanteen muuttu-
misesta. Ennen rekrytoinnin kaynnistamista sille haetaan toimitusjohtajan lupa. Hyvaksyn-
nan jalkeen ensimmainen vaihe on tehtavaprofiilin maarittely, jossa kaydaan lapi millaista
henkiléa ja osaamista haetaan. Nama kirjataan tytpaikkailmoitukseen. Sen jalkeen vali-

taan tehtavan kannalta sopivimmat ilmoitus- ja hakukanavat, joihin ilmoitus julkaistaan.

Julkaisun jalkeen kaydaan lapi hakemuksia yleensa sita mukaa, kun niitd saadaan. Niille
hakijoille, joiden kanssa ei edetd, lahetetaan rekrytointijarjestelmasta ei-kiitos -viestit sah-
kopostiin. Potentiaalisimmat hakijat kutsutaan ensimmaisen kierroksen haastatteluun.
Haastattelujen jalkeen soitetaan niille hakijoille, joiden kanssa ei edeta. Mikali prosessia
jatketaan hakijan kanssa, hanelle soitetaan ja lahetetaan rekrytointijarjestelmésta sahko-
postiin linkki selaimen kautta tehtéaviin soveltuvuusarviointitesteihin. Niiden tulokset kay-
daan lapi toisen kierroksen haastattelun yhteydessa henkildarviointimenetelmaan sertifioi-
tuneen HR-tiimin jasenen toimesta. Haastattelun jalkeen viimeisena vaiheena tehdaan
viela suositusten tarkastus seka tarvittaessa luottotietojen tarkistus. Taman jalkeen paa-
toksesta ilmoitetaan valitulle henkildlle, hanelle tehdaan tyotarjous ja mikali hakija hyvak-
syy sen, allekirjoitetaan tydsopimus. Ei-valituille henkilille ilmoitetaan puhelimitse paatok-
sesta.

Suositusten
Henkilg- Haastat- ja luotto-

limoitus-
ja haku-

Hake-
musten
seulonta

Tehtava-

profiilin fSaSEE

telul

arviointi telu 2 tietojen
tarkistus

kanavien
valinta

madrittely

Kuvio 5. Azetsin rekrytointiprosessi

Rekrytoinnin roolit ja vastuut Azetsilla

Esimies on ensisijaisesti vastuussa rekrytoinneista omaan tiimiinsa. Han ilmoittaa rekry-
tointitarpeesta HR:lle sek& hakee luvan toimitusjohtajalta. Esimies on ensisijaisesti vas-
tuussa tehtavaprofiilin maarittelyssa ja tyopaikkailmoituksen laadinnasta. Ty6paikkailmoi-
tuksista l6ytyy valmiita pohijia, joita esimies voi hyddyntéaé. limoituksen julkaisun jalkeen
esimiesta rohkaistaan tykkdamaan ja jakamaan ilmoitusta aktiivisesti eri sosiaalisen me-
dian kanavissa. Esimiehet kayvat lapi ja luokittelevat hakemuksia, valitsevat haastattelui-
hin kutsuttavat henkilot seké sopivat heidan kanssaan haastatteluajat. Esimies tekee en-
simmaisen kierroksen haastattelun yksin tai tarvittaessa mukana voi olla esimies toisesta

tiimista tai HR:n edustaja. Haastatteluja varten loytyy erilaisia haastattelupohjia ohjeineen.
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Esimies tekee lopullisen valinnan, keiden kanssa edetdan toiselle haastattelukierrokselle,
ja on mukana toisen kierroksen haastattelussa. Esimies soittaa suosittelusoitot ja tekee
niiden jalkeen lopullisen paatdksen valittavasta henkilosta. Esimies soittaa haastatteluissa
oleille henkildille valintapaéatoksista, seka valituille ettd ei-valituille. Esimies on paavas-

tuusta hakijaviestinnasta rekrytointiprosessin aikana.

HR koordinoi rekrytointeja, tukee esimiehia rekrytointiprosessin eri vaiheissa ja auttaa rek-
rytointijarjestelman kaytdssa. HR-tiimin jasenet tukevat esimiehia tydpaikkailmoitusten Kir-
joittamisessa, tekevat tarvittaessa stilisointia ja varmistavat, ettéa teksti on ymmarrettavaa,
houkuttelevaa ja yrityksen nakoista. He valitsevat sopivat ilmoitus- ja hakukanavat seka
julkaisevat tydpaikkailmoitukset rekrytointijarjestelmassa, josta ne menevat automaatti-
sesti Azetsin kotisivuilla oleville urasivuille sek& sovittuihin muihin kanaviin. HR-tiimin jase-
net l&hettavat henkildarviointikutsut niihin valituille hakijoille, tulkitsevat tulokset ja kayvat
ne lapi hakijan kanssa toisen kierroksen haastattelun yhteydessa. Esimiehen pyynndosté
HR voi soittaa suosittelusoitot. Rekrytoinnin péatteeksi HR tekee valitun henkilon osalta
luottotietojen tarkistuksen, mikali se on haetun tehtavan kannalta valttaméatonta. HR-tiimin
jasenet myos lahettavat rekrytointijarjestelmén kautta ei-kiitos -viestit niille hakijoille, joi-
den kanssa ei edetty haastatteluvaiheeseen. Markkinointi julkaisee tyopaikkailmoitukset
HR:n pyynndsta sovituissa sosiaalisen median kanavissa.

Rekrytoinnin tyokalut ja kanavat Azetsilla

Azetsin kayttama rekrytointijarjestelma, Teamtailor, mahdollistaa hakemusten sahkoisen
vastaanottamisen ja tehokkaan kasittelyn seka rekrytointiprosessin seurannan ja hakija-
viestinnan. Jarjestelmaé kayttavat Azetsilla HR ja esimiehet. Teamtailor on myés koettu
hakijaystavalliseksi, eli sen kautta on helppoa ja nopeaa hakea avointa tehtavaa. Jarjes-
telma mahdollistaa myds hakijoiden liittymisen osaksi yrityksen talent poolia, jolloin hakija
saa sahkopostiin tietoa tulevista hanta kiinnostavista avoimista paikoista. Teamtailorin
kautta on mahdollista lahettad hakijoille suoraan NPS-kysely sahkdpostiin. Omia avoimia
kysymyksia ei kuitenkaan voi lisété, ja vastaukset ndkyvat suoraan kyseisen hakijan tie-
doissa, joten kyse ei ole anonyymista kyselysta. Azets kayttaa erillisind kyselytydkaluina

esimerkiksi asiakasrajapinnassa Webropolia ja sisdisesti Google Formsia.

TyOpaikkailmoitus julkaistaan Azetsin kotisivuilta 10ytyviltd urasivuilla. Tydpaikkailmoitus
sisaltaa kuvauksen tydtehtavistd, mita hakijalta odotetaan, mitd Azetsilla on tarjota seka
tulevan tiimin terveiset. Lisaksi ilimoituksessa on linkki Azetsin kotisivuille ja yleensa myos
linkki uratarinaan tai tyontekijan kirjoittamaan blogiin, jossa on lisaa tietoa Azetsilla tyds-

kentelemisesta. limoituksessa on myo6s rekrytoivan esimiehen yhteystiedot mahdollisia ky-
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symyksia varten. limoituksen lopussa on linkit Azetsin sosiaalisen median kanaviin. Liit-
teend 1 on nahtavilla yksi Azetsin alkuvuodesta 2020 kayttama tyypillinen tyopaikkailmoi-
tus, josta kay ilmi ilmoituksen rakenne ja sisaltd. Ty6paikkailmoitus julkaistaan kotisivujen
lisaksi yleensa Linkedlnissa, Oikotiella ja mol.fi:ssa. Liséksi hausta riippuen se saatetaan
julkaista paikkakuntakohtaisesti tehtavaan sopivien oppilaitosten sivuilla. Sosiaalisen me-
dian kanaviin tydpaikkailmoituksesta tehdaén julkaisu Azetsin LinkedlIn-, Facebook- ja
Twitter-tileille. Jos tiedossa on jokin sopiva ryhma esimerkiksi Facebookissa, Azetsin HR
voi jakaa ilmoituksen my6s sinne. Esimiehia ja tyontekijoita rohkaistaan tykkdamaan ja ja-
kamaan ilmoituksia sosiaalisen median kanavissa ja muutenkin kertomaan avoimesta pai-

kasta verkostostaan mahdollisesti l16ytyville sopiville ja kiinnostuneille osaajille.

3.3 Rekrytoinnin ja tydnantajakuvan kehittaminen Azetsilla

Rekrytoinneissa haasteena Azetsilla on ollut, ettei avoimiin paikkoihin olla saatu tarpeeksi
laadukkaita hakemuksia. My6s vaihtuvuutta pidetaén liilan suurena, joka tuo osaltaan pai-
neita rekrytointiin. Kevaan 2018 strategiapaivassa Azetsin johtoryhma ja eri liilketoiminto-
jen edustajat pohtivat, mité toimenpiteita tarvitaan, jotta saavutetaan asetetut liiketoimin-
nan kasvu- ja taloudelliset tavoitteet. Yhdeksi tekijaksi nousi vahvan tyonantajakuvan ra-
kentaminen seka strategiaa tukevan yrityskulttuurin kehittdminen. Strategiapaivassa linjat-
tiin, ettd varmistaakseen menestyksen myds jatkossa, Azets haluaa saada joukkoonsa
alan parhaat osaajat. Koska Azets on Suomessa viela suhteellisen tuntematon, todettiin
tarvittavan merkittavia panostuksia tunnettuuteen ja tyénantajakuvaan. Tavoitteeksi valit-
tiin olla toimialan halutuimpien tydnantajien joukossa. Tata varten kerattiin tyéryhma ja
kaynnistettiin projekti, jossa tarkoituksena oli kirkastaa, milla Azets haluaa erottua alan
muista toimijoista. Samanaikaisesti paatettiin pyrkid uudistamaan yrityskulttuuria strate-
giaa ja haluttua tydnantajakuvaa tukevaksi. Tydryhmaan kuului edustajia johdosta, HR:sta
ja markkinoinnista seka esimiehia ja tyontekijoita eri liketoimintayksikoista ja eri paikka-
kunnilta. (Roitto 2018.)

Tybnantajakuva ja strategiaa tukeva yrityskulttuuri -projekti oli noin vuoden mittainen ja
paattyi kevaalla 2019. Projektissa kaytiin l1api nykytilannetta, teetettiin sisdinen tydantaja-
kuvakysely ja analysoitiin sen tuloksia tarkasti yhdessd muun saatavilla olevien kyselyi-
den, palautteiden ja muiden aiempina vuosina kerattyjen aineistojen kanssa. Projektin ty6-
pajoissa maariteltiin Azetsin kannalta tarkeimmat kohderyhmat ja tarvittavat ominaisuudet,
tunnistettiin mista ja miten heidat tavoitetaan seka kaytiin l1api kohderyhmien odotuksia,
motiiveja ja merkitykselliseksi kokemia asioita. Liséksi pyriittiin tunnistamaan ne asiat,
jotka sisdisesti koettiin jo olevan hyvin ja missa loytyi kehitettdvaa. Projektiryhma tuotti

suunnitelman sisaltden mita asioita priorisoidaan ja mita lahdetaan kehittamaéan. Naista
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konkreettisimpina ja ensimmaiseksi toteutettavina esimerkkeina olivat uusien urasivujen
rakentaminen, arvojen jalkauttaminen ja hakijakokemuksen mittaamisen aloittaminen. Hie-
man pidemmalla aikavalilla Azetsin linjattiin panostavan entistd enemman oppilaitosyh-
teistydhon, perehdytykseen seka esimiestyon ja tydhyvinvoinnin kehittamiseen eli ylipaa-
tansa tyontekijakokemuksen kehittamiseen. Tydryhma maaritteli myds mittareita, joilla kei-
novalikoiman ja tekemisen vaikuttavuutta seurattaisiin. Naita olivat muun muassa EES
(employment engagement survey), lahtévaihtuvuus, hakijamaarat ja -kokemus seké urasi-

vujen analytiikka. (Lappalainen 2019.)

Strateginen projekti siis paattyi vuoden 2019 kevaalla, mutta tyd aiheiden parissa on jatku-
nut Azetsilla sen jalkeen ja jatkuu edelleen. Arvoja jalkautettiin kevaan ja kesan 2019 ai-
kana henkiléstdlle suunnattujen arvoaamiaisten yhteydessa ja uudet urasivut julkaistiin
vuoden 2019 loppupuolella. Urasivuille on lisatty tydntekijatarinoita seka esimerkiksi tyon-
tekijoiden kirjoittamia blogikirjoituksia heidén tyostaan Azetsilla. Sinne on myds kuvattu
tunnelmaltaan rento video, jossa tyontekijat arvuuttelevat toistensa vastauksia arkisiin ky-
symyksiin. Lisaksi yritys on ottanut uutena sosiaalisen median kanavana kaytt6on In-
stagramin, jonne se jakaa tyontekijatarinoita seka tyontekijdiden kuvia ja ajatuksia Azet-
silla tydskentelemisestéd. Vuonna 2019 maariteltiin myos tarkemmin osaajaprofiileita, joita
hyodynnetaan rekrytoinneissa. Hakijakokemuksen mittaamista ei oltu viela tarkemmalla
tasolla suunniteltu eika toteutettu, ennen kuin tima kyseinen kehittdmishanke aloitettiin

Kirjoittajan toimesta.

Hakijakokemuksen kehittaminen Azetsilla

Hakijakokemuksen merkitys on siis ymmarretty ja tunnistettu kiinnostuksen ja kehittami-
sen kohde Azetsilla. Kuten aiemmin mainittiin, strategisen hankkeen yhtena toimenpi-
teena oli méaaritelty, ettd yrityksesséa halutaan alkaa mitata ja kehittda hakijakokemusta.
Hakijakokemuksen nykytilasta Azetsilla ei ollut selkeda kasitysta, koska sita ei oltu aiem-
min mitattu tai kartoitettu. Joidenkin hakujen paatteeksi rekrytoiva esimies oli saattanut ky-

sya hakijalta palautetta prosessista, mutta naita ei oltu dokumentoitu.

Azetsin HR-tiimin jasenten kasityksen mukaan hakijakokemus on todennékoéisesti ihan hy-
valla tasolla. Etukateen tutkimusta varten HR-tiimin kanssa keskustellessa he kertoivat,
etta vastauksissa nouseva kehityskohde voisi olla, etta ei olla pystytty pitAmaan joitakin
hakijoille annettuja lupauksia esimerkiksi haun aikatauluun ja tiedottamiseen liittyen. Heita
mietitytti myos, miten hakijat ovat kokeneet henkildarviointitestit ja niiden purut. Liséksi he

jaivat pohtimaan, onko prosessin aikainen viestinta ollut hakijoiden mielesta selkeaa.
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4 Tutkimus- ja kehittamismenetelmat

Tassa luvussa esitellaan ja perustellaan kaytetyt tutkimusmenetelmat ja aineiston ker&a-
misen tavat. Liséksi kuvataan tarkasti toteutettu kysely ja haastattelut sek& pohditaan tut-
kimuksen reliabiliteettia ja validiteettia. Lopuksi kerrotaan kaytetysta kehittamismenetel-

masta eli jatkuvan parantamisen mallista.

4.1 Tutkimusstrategia ja -menetelmat

Toimintatutkimukseksi kutsutaan tutkimusstrategiaa, jonka tarkoituksena on vaikuttaa tut-
kimuskohteeseen, sen toimintaan tai ymparistoon niita kehittavasti ja parantavasti. Sen
avulla paitsi etsitdén ratkaisuja kaytannon ongelmiin, myos luodaan uutta tietoa ja ymmar-
rysta tutkittavasta ilmiosta. Asioita ei vain kuvata, vaan tavoitteena on muutoksen aikaan
saaminen. Toimintatutkimukselle tyypillisia piirteita ovat ongelmakeskeisyyden liséksi tut-
kittavien ja tutkijan aktiivinen rooli toimijoina muutoksessa seka tutkittavien ja tutkijan vali-
nen yhteisty6. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 58-59.) Toimintatutkimus sopii hyvin
tutkimukselliseen kehittamistyéhon, jonka takia se valikoitui menetelméaksi myds tadhan ke-
hittamishankkeeseen. Tutkija pyrki etsimaén tutkimusmenetelmien ja teoriatiedon tuke-
mana keinoja hakijakokemuksen parantamiseksi yhdessa hakijoiden ja heiltd saadun pa-
lautteen kanssa. Tutkija osallistui aktiivisesti koko prosessiin alkaen tutkimusongelman
muotoilusta ja menetelmien valinnoista aina konkreettisten kehittamistoimenpiteiden to-

teuttamiseen asti.

Tutkimusmenetelmén valintaa ohjaa yleensa se, minkalaista tietoa, kenelta ja mista sita
etsitddn. Yleensd menetelméat jaetaan kvantitatiivisiin eli maarallisiin ja kvalitatiivisiin eli
laadullisiin menetelmiin. Kaytannéssa kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimustapaa voi
olla hankala erottaa tarkasti toisistaan. Niitd ei myoskaan ole tarpeen n&hda kilpailevina
menetelming, vaan toisiaan tdydentavina lahestymistapoina. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2009, 136.) Tassa tutkimuksessa kaytettiin sekad kvantitatiivisia etta kvalitatiivisia

menetelmid monipuolisten tulosten ker&dmiseksi ja analysoimiseksi.

Kvantitatiivinen tutkimus pyrkii kuvaamaan ilmi6ita numeerisen tiedon pohjalta ja edellyt-
taa siis numeerisesti riittdvan suurta ja edustavaa otosta. Tutkimustapa vastaa yleensa
kysymyksiin mik&, missa, paljonko ja kuinka usein. Aineiston kerddmisessa kaytetaan mo-
nesti standardoituja kyselyita, joissa asioita kuvataan numeeristen suureiden avulla. Tutki-
muksen suunnittelussa keskeista on miettid tarkkaan otannan koko ja poiminta. Jos kysely
lAhetetddn kaikille, kyseessé on kokonaistutkimus. Tuloksia voidaan tutkia tilastolliseen

analyysiin perustuen ja hyddyntéaé taulukoita ja kuvioita tulosten havainnollistamisessa.
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Usein kvantitatiivisessa tutkimuksessa tarkastellaan myos eri asioiden valisia riippuvuuk-
sia tai tutkittavassa aineistossa tapahtuneita muutoksia. Aineistosta saatuja tuloksia pyri-
taan yleistamaan laajempaan joukkoon tilastollisen paattelyn keinoin. (Heikkila 2014, 15;
Hirsjarvi ym. 2009, 140, 179.) Tassa tutkimuksessa paadyttiin kayttamaan kvantitatiivista
menetelmaa, jotta ison hakijajoukon vastausten perusteella saatiin kasitys hakijakokemuk-
sen nykytilasta ja sille jokin lahtdarvo, jonka kehittymistd voidaan seurata pidemmalla ai-

kavalilla.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa lahtékohtana on todellisen elaman kuvaaminen ja pyrki-
mys ymmartaa kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Menetelma vastaa yleensa
kysymyksiin miksi, miten ja millainen. Kvalitatiivinen tutkimus auttaa ymmartamaan tutki-
muskohdetta ja selittdmaan sen kayttaytymisen ja paatdsten syitd. Tutkimus rajataan
yleensa pieneen maaraan tapauksia, mutta ne pyritddn analysoimaan mahdollisimman
tarkasti. Tutkittavat eli kohdejoukko valitaan yleensa hyvin tarkoituksenomaisesti ja harkin-
nanvaraisesti eika tuloksilla pyrita tilastollisiin yleistyksiin samaan tapaan kuin kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa. Aineiston keruumenetelmien osalta kvalitatiivisessa tutkimuksessa
suositaan lahestymistapoja, joissa tutkittavien nakdkulmat ja mielipiteet paasevéat hyvin
esille, esimerkiksi erilaisia haastatteluja. Kvalitatiivisessa lahestymistavassa on muistet-
tava, etta taysi objektiivisuus ei ole mahdollista, koska tutkijan arvot ja kasitykset sekéa
vuorovaikutus tutkittavan kanssa muokkaavat hanen tulkintaansa. (Heikkila 2014, 15;
Hirsjarvi ym. 2009, 161, 164.) Tassa tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivisia menetelmia,
joiden tarkoituksena oli kerata tarkentavaa tietoa ja ymmartaa syvallisemmin hakijoiden

kokemuksia.

4.2 Aineiston kerdaminen ja analysointi

Yksi tyypillisimmista aineiston keruun tavoista on kysely. Kyselyt ovat tyypillisesti standar-
doituja eli kaikilta vastaajilta kysytddn samoja asioita tismalleen samalla tavalla. Kysely
on tutkimusmenetelméana tehokas, koska se voi sisaltdd monia kysymyksia, se voidaan
lahettdd katevasti isollekin joukolle ja myds vastausten analysointi on monesti sdhkoisesti
helppoa ja nopeaa. Kyselyn heikkouksina on muun muassa se, ettei vastauksia valtta-
matta saada tarpeeksi ja ettei tiedeta kuinka tosissaan ja tarkasti vastaajat ovat kysymyk-
siin vastanneet. Kysely voi siséltda erilaisia kysymystyyppeja. Mielipidekyselyissa on
usein suljettujen kysymysten muodossa esitettyja vaittamia, joihin otetaan kantaa asteik-
kotyyppisin vastausvaihtoehdoin. Usein kaytetty asteikko on 5—portainen Likertin asteikko.
(Heikkila 2014, 47-48, 51; Hirsjarvi ym. 2009, 193, 195.)
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Avoimet kysymykset ovat tarkoituksenmukaisia silloin, kun vaihtoehtoja ei tunneta tark-
kaan etukateen. Avoimille kysymyksille tyypillista on, ettd ne ovat tyolaita kasitella ja luoki-
tella seka saattavat houkutella vastaamatta jattdmiseen. Avoimien kysymysten avulla voi-
daan kuitenkin saada uusia naktkantoja ja varteenotettavia parannusehdotuksia. Hyvan
kyselylomakkeen tunnistaa muun muassa siita, etta se on selke, se ei ole liian pitka, se
siséltaa yksiselitteiset vastausohjeet, siind kysytaan vain yhta asiaa kerrallaan ja se on
testattu ennen kayttéonottoa. (Heikkila 2014, 47-48, 51; Hirsjarvi ym. 2009, 193, 195.)
Tassa tutkimuksessa paatettiin kayttaa yhtena aineiston keruumenetelmana kyselya,
koska se haluttiin suunnata koko perusjoukolle, joka oli iso ja koko ajan kasvava. Kysely
oli helppo ja nopea toteuttaa sdhkoisten tydkalujen avulla ja myds tulosten analysointi oli

nopeaa. Toteutettu hakijakokemuskysely kuvataan tarkemmin luvussa 4.4.

Toinen yleinen aineiston keruumenetelma on kvalitatiivisessa tutkimuksessa paljon kaytet-
tava haastattelu. Sen etuina on, etta aineiston keruuta voidaan séédella joustavasti tilan-
teen mukaan. Haastattelutilanteessa haastattelija voi esimerkiksi selventaa kysymyksia ja
saada tarkentavien kysymysten avulla syventavaa tietoa. Haastattelun haittapuolina on,
ettd sen toteuttaminen ja saadun aineiston analysointi vie aikaa. Lisdksi haastattelutilan-
teeseen voi littya monia virheléhteité ja virhearviointeja, jotka voivat aiheutua haastatteli-
jasta, haastateltavasta tai itse tilanteesta. Haastattelun luotettavuutta saattaa heikentaa
se, etté haastateltavat haluavat antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia ja ettd he saatta-
vat haastattelutilanteessa puhua toisin kuin joissakin muissa tilanteissa. Haastattelua kay-
tetdan monesti tilanteissa, joissa tutkitaan vahan kartoitettua tutkimatonta aluetta, jolloin
tutkijan on vaikea etukéateen hahmottaa vastauksia. Haastattelun eri muotoja ovat esimer-
kiksi strukturoitu, puolistrukturoitu ja avoin haastattelu. Haastattelu voidaan toteuttaa yk-

sil6-, pari- tai ryhmahaastatteluna. (Hirsjarvi ym. 2009, 205-210.)

Puolistrukturoitu haastattelu on strukturoidun ja avoimen haastattelun valimuoto. Siina
haastateltaville esitetdan samat tai lahes samat kysymykset suunnilleen samassa jarjes-
tyksessa. Kysymysrunko toimii [ahinn& haastattelijan muistilistana, jota han hyddyntaa ti-
lanteen mukaan. Kysymysten sanamuotoja ja jarjestysta voidaan vaihtaa keskustelun ai-
kana ja tehda tarkentavia kysymyksia. Puolistrukturoitu haastattelu sopii tilanteisiin, joissa
aihetta on tutkittu vield suhteellisen vahan. Haastateltavan vastausten perusteella pyritdan
rakentamaan yksityiskohdista kokonaiskuva. Kysymyksia ohjaa tutkimusongelma, johon
halutaan saada vastaus. (Hirsjarvi ym. 2009, 208; Kananen 2017, 88, 90-91, 105.) Tassa
tutkimuksessa kaytettiin toisena aineistonkeruumenetelmana puolistrukturoituja yksilo-

haastatteluja, jotta hakijoiden kokemuksia pystyttiin [ahestymaan halutulla tavalla ohjaa-
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matta hakijaa ja hanen vastauksiaan kuitenkaan liikkaa tiettyyn suuntaan. Puolistruktu-
roidut haastattelut suunnattiin vain tarkasti mietitylle pienelle otannalle. Puolistrukturoitu-

jen haastattelujen toteutus kuvataan tarkemmin luvussa 4.5.

4.3 Aikataulu jatyOvaiheet

Tutkimuksen suunnitteluvaihe toteutettiin vuoden 2020 ensimmaisten kuukausien aikana.
Aineiston keraaminen aloitettiin maaliskuun alussa kyselyn osalta ja vastauksia siihen
odotettiin huhtikuun loppuun asti. Haastattelut toteutettiin maaliskuun loppupuolella. Tutki-
musaineistoa analysointiin sitd mukaa, kun sita saatiin, ja kirjoitettiin raportin muotoon
huhti—-toukokuussa. Kehittamissuunnitelman teko ajoittui my6s huhti—toukokuulle. Tydvai-

heet ovat nahtavilla kuviossa 6.

HELMIKUU MAALISKUU HUHTIKUU ‘ TOUKOKUU

|| Kyselyn ja haastatteluiden
5 suunnittelu

Kyselyn toteutus

Haastatteluiden
toteutus

‘ Tulosten analysointi

Kehittamis-
suunnitelman tyosto

Kuvio 6. Tutkimuksen tybvaiheet

4.4 Hakijakyselyn kuvaus ja toteutus

Yhtena tiedonkeruumenetelmana kaytettiin siis vakioitua kyselytutkimusta, jossa tutkimus-
aineisto keréattiin sahkdisen kyselylomakkeen avulla. Kyselytutkimus tehtiin selainpohjai-
sen Webropol-ohjelman avulla, koska vastauksia haluttiin nopeasti ja tutkittavalla joukolla
oli mahdollisuus kayttaa internetid. Tama voitiin olettaa, koska tutkimukseen osallistumi-
nen edellytti, ettd tydnhakija oli hakenut tydpaikkaa Azetsin kotisivuilla olevan tyénhakulo-
makkeen avulla. Selainpohjainen kysely mahdollisti myds vastaamisen anonyymisti, mika

oli tarkeaé tutkimuksen luotettavuuden kannalta.

Kaytetty Webropol-jarjestelméa on téysin mobiiliyhteensopiva ja kysely skaalautuu kaytet-

tavan laitteen mukaan niin tietokoneelle, tabletille kuin puhelimelle. Tama oli tarkeaa,
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koska monet selaavat séhkdpostejaan ja kayttavat internetia paljon puhelimellaan, joten
he saattavat vastata myds kyselyyn mobiilisti. Vaihtoehtona olisi ollut Googlen Forms -ty6-
kalu, mutta Webropolin toiminnallisuudet ja esimerkiksi raportointimahdollisuudet ovat mo-
nipuolisemmat. Yhtena vaihtoehtona harkittiin myds Azetsin rekrytointijarjestelma Team-
tailoria, jonka avulla voidaan kysya hakija-NPS:aa. Tasta kuitenkin luovuttiin, koska se ei

mahdollista omia avoimia kysymyksia eika ole vastaajan kannalta anonyymi.

Kyseessa oli kokonaistutkimus eli kysely lahetettiin kaikille henkil6ille, jotka olivat hake-
neet tyopaikkaa Azetsin rekrytointijarjestelman kautta ja joille oli viestitty haun paattymi-
sestd helmi—huhtikuun 2020 aikana. Kysely jatettiin jatkuvaan toimintaan myds sen jal-
keen, mutta huhtikuun jélkeen tulleita tuloksia ei otettu analysoinnissa enda huomioon.
Kysely lahti kaikille hakijoille riippumatta siita, mika valintapaatds heidan kohdallaan oli.
Kyselya ei lahetetty kuitenkaan kesatydpaikkoja hakeneille, koska hakijaméaéarat niissa oli-
vat huomattavasti suuremmat, joten niiden tulokset olisivat vaaristaneet vastauksia suh-
teessa niin sanottuihin tavallisiin hakuihin ja hakijoihin, joiden tuloksista oltiin tdssa kohtaa

kiinnostuneempia.

Saatekirje (liite 2), joka sisélsi linkin kyselyyn, lahetettiin rekrytointijarjestelmén kautta ha-
kijoille séhkdpostiin ei-kiitos -viestin yhteydessa. Lahetysajankohtaan liittyen harkittiin
my0s vaihtoehtoa, jossa pyyntt vastata kyselyyn olisi lahtenyt parin paivan viiveella, jotta
hakija olisi rauhoittunut kielteisesta paatoksesta kuultuaan. Rekrytointijarjestelma ei kui-
tenkaan mahdollistanut tdaméan automatisointia, joten kaytettadvyyden kannalta oli hel-
pompi, etta se lahti samalla kuin tieto paatdksesta. Tehtavaan valituille hakijoille seka
haastatteluissa olleille hakijoille, joille soitettiin paatoksesta, laitettiin saatekirje kyselylinkin
kera rekrytointijarjestelman kautta séahkdpostiin viikon sisalla paattksesta tiedottamisesta.

HR lahetti kootusti tallaisille henkildille viestit noin kerran viikossa.

Kyselyn sisalto kehitettiin teoriaosuuden pohjalta. Kirjoittaja muodosti alustavat kysymyk-
set, keskusteli niistd Azetsista HR-tiimin jasenten kanssa ja sai heiltd muutamia muutos-
ja kehitysehdotuksia. Kyselysta paadyttiin tekemaan hyvin yksinkertainen ja lyhyt, jotta pi-
tuus ei karsisi vastaajien maarda. Kyselyn kysymykset mietittiin niin, etta niiden avulla
saatiin irti nimenomaan hakijakokemuksen kehittdmisen kannalta tarkeimmaét ja kiinnosta-
vimmat asiat. Kyselyn alussa esitettiin yksi numeerinen kysymys, jossa kysyttiin kokonais-
arviota rekrytointiprosessista. Asteikkona kaytettiin Likertin 5—portaista asteikkoa. Maaral-
linen kysymys haluttiin mukaan, jotta arvioiden muutosta voitaisiin seurata pidemmalla ai-

kajanteella.
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Seuraavien kahden avoimen kysymyksen avulla haluttiin kartoittaa hakijakokemukseen
positiivisesti ja negatiivisesti vaikuttaneita tekijoita. TAma siksi, ettd positiivisiksi koettuja
asioita voitaisiin vahvistaa ja negatiivisia korjata. Kolmantena avoimena kysymyksena
vastaajaa pyydettiin kuvailemaan mielikuviansa Azetsista yrityksena ja tydnantajana.
Avoimet kysymykset antoivat vastaajalle mahdollisuuden ilmaista itseaan paremmin, ja
nain tutkija sai paremman ymmarryksen siitda, mika oli vastaajien ajattelun kannalta kes-
keista. Aineiston kasittelyn kannalta avoimien kysymysten vastausten kasittelyyn meni pi-
dempi aika eiké niista saatu tieto ollut yhta helposti tulkittavissa. Tasta syysta avointen ky-

symysten maara haluttiin pitdd pienend, seké vastaajan etta tutkijan nakékulmasta.

Kyselyn taustatietojen osalta kysyttiin vain mihin tehtéavaan ja mihin paikkakunnalle hakija
oli hakenut. Namé& maariteltiin vapaaehtoiseksi kohdiksi tayttaa, jottei hakija jattaisi vas-
taamatta sen pelossa, ettd hanet voitaisiin tunnistaa vastauksista. Toiminnan kehittamisen
kannalta kumpikin tieto olisi arvokasta, jotta voitaisiin tunnistaa mahdollisia eroavaisuuksia
ja kehittamistoimenpiteet voitaisiin tarvittaessa kohdentaa oikeisiin yksikoihin ja oikeille
paikkakunnille. Kyselylomake on ndhtavilla raportin lopussa (liite 3). Kyselyn avulla saa-
tuja tuloksia analysoitiin Webropolin ja Excelin avulla ja niita kdydaan lapi tarkemmin lu-
vussa 5.1.

4.5 Puolistrukturoitujen haastattelujen kuvaus ja toteutus

Haastatteluiden avulla haluttiin kerata syventavaa tietoa hakijakokemuksesta ja Azetsin
tydnantajakuvasta. Koska koko perusjoukko olisi ollut liian suuri tutkittavaksi, siita valittiin
muutamia henkil6ita tarkkaan harkitsemalla. Valinnoista vastasivat Azetsin HR-tiimin jase-
net, jotka olivat olleet mukana toteuttamassa rekrytointeja. Haastateltavat valittiin sellai-
sista rekrytoinneista, jotka ovat Azetsin liiketoiminnan kannalta térkeita ja jotka toistuvat
usein. Nain haastatteluista saatuja tuloksia voitiin jossakin méaarin yleistaa muihin saman-
tyyppisiin rekrytointeihin Azetsilla. Haastateltavat valittiin lisdksi niin, etta joukko sisalsi
vain henkil6ita, jotka olivat kdyneet kaikki hakuprosessin vaiheet l&pi. Tama siksi, etta
haastateltavilta haluttiin kerata tietoa koko prosessin ajalta. Haastateltavien joukossa oli
seka valittuja etta ei-valittuja henkil6ita ja myos yksi prosessista vetaytynyt henkild. Vas-

taajia oli myos eri paikkakunnilta.

Puolistrukturoidut haastattelut pidettiin maaliskuun aikana yhteensa kuudelle henkil6lle,
jotka olivat olleet mukana Azetsin rekrytointiprosesseissa alkuvuoden 2020 aikana. Haku-
prosessin paattymisesta oli jokaisen hakijan kohdalla kulunut alle kuukausi eli prosessin
voitiin olettaa olevan heilla suhteellisen tuoreena mielessa. Kirjoittaja otti mahdollisiin

haastateltaviin yhteyden puhelimitse, kertoi tutkimuksesta ja miksi se tehdaan seka kysyi,
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kiinnostaisiko heitéd kertoa omia kokemuksiaan hakuprosessista, jossa he olivat olleet mu-
kana ja olla tata kautta kehittamasséa Azetsin toimintatapoja. Palkinnoksi vaivannaosta
vastaajille luvattiin Fiskarsin tuotepaketti. Niille, jotka olivat kiinnostuneita vastaamaan, kir-
joittaja kertoi sahkopostitse viela hiukan tarkemmin tutkimuksesta ja pyysi haastateltavia
miettimaan etukateen hakuprosessiin liittyvid huomioita ja kehitysideoita (liite 4). Nain
haastateltavat pystyivat valmistautumaan haastatteluun. Alun perin valituista kuudesta
henkildsta viisi suostui haastatteluihin. Yhden kieltéaytyneen tilalle valittiin uusi henkild,

joka suostui haastateltavaksi.

Haastattelut oli tarkoitus toteuttaa Azetsin tiloissa, jotka olisivat mahdollistaneet hyvén
vuorovaikutustilanteen rauhallisessa paikassa. Koronaepidemian puhjettua haastattelut
paatettiin kuitenkin turvallisuussyista toteuttaa virtuaalisesti Zoom-tydkalulla. Hyvana puo-
lena tdssa oli, ettd matkustelemiseen ei mennyt aikaa eikd rahaa ja haastatteluajat pystyt-
tiin sopimaan haastateltavien kanssa hyvin joustavasti. Zoom-tyokalu myds mahdollisti
suoraan keskustelujen taltioimisen. Sen kayttdminen vaati toki seka tutkijalta ja haastatel-
tavilta toimivat laitteet ja yhteydet sek& osaamisen kayttéda ohjelmistoa. Tutkija pyrki var-
mistamaan omalta osaltaan kaiken toimivuuden sekéa ohjeisti haastateltavia valmistautu-
miseen ja Zoomin kayttoon. Virtuaalisen haastattelun kohdalla on syyta ottaa my6s huo-
mioon, ettd kyseessa ei ole yleensa yhté aito vuorovaikutustilanne kuin kasvotusten kes-
kustelu. Kamerayhteydesta huolimatta virtuaalisessa haastattelussa ei voi samaan tapaan
esimerkiksi havainnoida kehonkielen muutoksia. Myds luottamuksellisen ilmapiirin luonti ja
sitd kautta syvallisten vastausten saaminen voi olla haastavaa. (Kananen 2017, 115.) Tut-
kijan tulkinnan mukaan haastattelutilanteet olivat luontevia ja vastaajat kertoivat avoimesti

ja rehellisen kuuloisesti kokemuksistaan.

Haastatteluista otettiin aanitallenne, jonka lisaksi kirjoittaja kirjasi joitakin huomiota ylos,
mikali tallenne ei olisikaan toiminut. Tallenteen avulla haastattelija pystyi keskittymaan ti-
lanteeseen, kun aikaa ei mennyt kirjoittamiseen. Aénitallenne helpotti myos aineiston ana-
lysointia, koska keskustelun kulun pystyi palauttamaan mieleen tallenteen avulla. Haasta-
teltavilta kysyttiin tallentamiseen lupa. Yhteen haastatteluun oli varattu aina 45 minuuttia.
Haastattelujen todellinen kesto vaihteli 20 minuutista 45 minuuttiin. Kaikista haastatte-

luista saatiin hyvalaatuinen tallenne.

Haastatteluissa kaytettiin haastattelurunkoa, jossa kysymykset esitettiin haastateltaville
suunnilleen samassa jarjestyksessa. Rungossa oli padkysymysten lisaksi apukysymyksia,
joilla vaitiin tarvittaessa pureutua joihinkin osa-alueisiin tarkemmin, mikali ne eivat tulleet

haastateltavan vastauksissa muuten esille. Jos niihin oli tullut vastaus jo paakysymyksen
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kohdalla tai muuten aiemmin haastattelun aikana, apukysymysta ei enéé esitetty uudel-
leen. Haastattelukysymykset kehitettiin teoriaosuuden pohjalta. Tarkoituksena oli, etta ky-
symykset kattaisivat luvussa 2.4 mainitut tiedostamattoman, fyysisen ja digitaalisen koh-
taamisen. Lisaksi pyrittiin kdymaan lapi luvussa 2.5 esitetty hakijan polku, sen vaiheet ja
eri kosketuspisteet. Tarkoituksena oli, etta haastattelurunko etenisi kronologisesti hakijan
polulla kohtaamien kosketuspisteiden mukaisesti. Luvussa 2.5 esitetty kuvio 3 hakijan po-

lusta on hyva esimerkki hakijan kosketuspisteista Azetsin rekrytointiprosessissa.

Kirjoittaja oli muodostanut itse ehdotuksen esitettavista kysymyksisté ja keskusteli sitten

niista Azetsin HR-tiimin jadsenten kanssa, ja sai niihin muutamia muutos- ja kehitysehdo-
tuksia. Liséksi kirjoittaja kavi haastattelurunkoa lapi opinnaytetydohjaajan avustuksella ja
teki siihen sen perusteella parannuksia. Haastattelurunkoa paranneltiin ensimmaisen ja

toisen haastattelun perusteella. Ensimmaisen haastattelun jalkeen tutkija kirjasi tarkem-

min apukysymyksig, joiden h&n huomasi auttavan aiheen kasittelyé. Liséksi toisen haas-
tattelun jalkeen tutkija selkeytti kysymysten jarjestysta. Ensimmainen versio haastattelu-
rungosta on raportin litteend 5a ja toinen kehitetty versio liitteend 5b. Uutta versiota kay-
tettiin kolmannesta haastattelusta alkaen.

Aineisto litteroitiin jokaisen haastattelun jalkeen. Litteroitavaa materiaalia oli yhteensa noin
6 tuntia. Tutkija paatti kayttaa litteroinnin tarkkuudessa tasoa, jonka tavoitteena oli saada
aineistosta yleiskuva seka joitakin lainauksia. Siina litterointiin sisallytettiin vain vastauk-
sien paakohdat ranskalaisin viivoin ja sekaan poimittiin sitaatteja. Tama oli tassa tutkimuk-
sessa jarkevad, koska tulosten kannalta oleellista oli vain poimia tarkeimmat ideat eika nii-
den sanatarkalla ilmaisutavalla ollut suurta merkitysta. Litteroinnin jalkeen tutkija ryhmitteli
vastauksia haastattelurungon kysymysten mukaisesti ja kiinnitti erityisesti huomiota use-

amman haastateltavan kohdalla toistuviin asioihin seka saatuihin kehitysehdotuksiin.

4.6 Tutkimusten reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan tulosten tarkkuutta ja toistettavuutta. Tutki-
mus ei saa tuottaa sattumanvaraisia tuloksia eli tutkimuksen pitaa olla toistettavissa sa-
manlaisin tuloksin. Tuloksia ei kuitenkaan pida yleistaa niiden patevyysalueen ulkopuo-
lelle. Erityisesti kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulokset voivat olla sattumanvaraisia, jos
otoskoko on kovin pieni. Tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi tutkijan on oltava
koko tutkimuksen ajan tarkka ja kriittinen seka valttaa virheita eri vaiheiden aikana. (Heik-
kila 2014, 28; Hirsjarvi ym. 2009, 231.)
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Reliabiliteettia pyrittiin parantamaan minimoimalla kysymysten vaarin ymmartaminen. Ky-
selyn ja haastatteluiden kysymykset muotoiltiin mahdollisimman selkeésti, ja kysely- ja
haastattelurungot testattiin ennen niiden kayttéa. Vastaajien muistikuvien heikentyminen
nahtiin myods selkeana uhkana tutkimukselle. Jos hakijalla oli paljon tydnhakuja meneil-
l[adn, han saattoi tayttaa lyhyesséa ajassa monia erilaisia hakemuslomakkeita ja olla
useissa hakuprosesseissa mukana. Han ei valttdmatta myéhemmin muistaisi tutkimuksen
kohteena olevaa hakuprosessia eika nain ollen pystyisi tekemééan tarkkoja arvioita. Téhén
pyrittiin puuttumaan sillg, etté kysely lahetettiin hakijalle mahdollisimman pian sen jalkeen,
kun prosessi oli hdnen osaltaan paattynyt. Haastatteluja pidettiin vain sellaisille henkildille,

joilla prosessin paattymisesta oli kulunut alle kuukausi.

Yksi huomioon otettava vastauksiin mahdollisesti vaikuttanut tekija oli rekrytoinnin loppu-
tulos. Toisin sanoen henkild, jota ei valittu tehtavaan, saattoi jattadd negatiivisempia arvi-
ointeja, kun taasen tehtavaan valittu henkild saattoi antaa positiivisempia vastauksia. Ta-
man vaikutusta tuloksiin ei voitu poistaa, mutta se otettiin huomioon niiden analysoinnissa.
Kyselytutkimuksessa sen luotettavuutta voi alentaa alhainen vastausprosentti (Heikkila
2014, 178). Siihen pyrittiin vaikuttamaan rakentamalla kyselystd mahdollisimman nopeasti
ja helposti taytettava. Vastausprosentti otettiin huomioon tuloksia analysoidessa ja teh-
dessa yleistyksia.

Tutkimuksen reliabiliteettia saattavat heikentdd my6s satunnaiset tai systemaattiset vir-
heet, jotka voivat nakya hakijan kaytoksessa ja vastauksissa esimerkiksi niiden kauniste-
luna tai valehteluna (Heikkila 2014, 177). Vastaaja saattoi kokea, ettei han voinut vastata
rehellisesti kyselyn tai haastattelun kysymyksiin, koska pelkési sen vaikuttavan jollain ta-
paa mahdollisiin tuleviin hakuprosesseihin. Vaaraa mielikuvaa ehkaistiin kertomalla vas-
taajalle kyselyn saateviestissd, ettad vastaukset olivat anonyymeja. Lisaksi taustatietojen
tayttaminen oli vastaajalle vapaaehtoista, joten henkilén niin halutessaan hanta oli erittain
vaikea tunnistaa vastauksista. Haastattelutilanteessa painotettiin myos tilanteen luotta-
muksellisuutta, sita ettd aanitallenteet olivat vain tutkijan kayttoon ja etté julkaistavat tiedot
anonymisoidaan. Tutkimuksen reliabiliteettia lisési kyselytulosten huolellinen kasittely
Webropol-ohjelmalla ja Excelilld, jonka avulla minimoitiin tutkijan satunnaiset virheet tieto-
jen kasittelyssa. Haastatteluvastaukset tallennettiin nauhoittamalla, joka lisasi myos osal-

taan vastausten luotettavuutta.
Toinen arvioinnissa kaytettava tekija on validius eli patevyys. Silla tarkoitetaan tutkimus-

menetelman kykya mitata sita, mité on tarkoituskin mitata. Validius varmistetaan etuka-

teen huolellisella suunnittelulla ja tarkoin harkitulla tiedonkeruulla. Tutkimuslomakkeen ky-
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symysten tulee mitata oikeita asioita yksiselitteisesti ja niiden tulee kattaa koko tutkimus-
ongelma. Myds perusjoukon tarkka maarittely, edustavan otoksen saaminen ja korkea
vastausprosentti edesauttavat validin tutkimuksen toteutumista. Laadullisessa tutkimuk-
sessa validius merkitsee kuvausten ja siihen liitettdvien selitysten ja tulkintojen yhteenso-
pivuutta. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka selostus tutki-
muksen toteuttamisesta. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-232; Heikkila 2014, 27.)

Tutkimuksen validiteettia pyrittiin parantamaan perustelemalla syyt, miksi paadyttiin kay-
tettyihin tutkimus- ja aineiston kerddmismenetelmiin. Aineiston kerddmistapa ja -vaiheet
kaytiin tarkkaan lapi. Tutkimuksen vaiheet raportoitiin tarkasti ja tydskentely oli huolellista.
Kysymykset nousivat tutkimuksen teoriaosuudesta ja kohdeorganisaation toiveista eli ne
olivat oikein ja perustellusti valittuja. Mittauksen validiteettia pyrittiin parantamaan silla,
ettd kyselylomakkeen ja haastattelujen kysymykset mietittiin tarkasti tukemaan tutkimus-
ongelmaa ja tutkimuksen tavoitteita. Lisaksi kysymykset pyrittiin muotoilemaan mahdolli-
simman selkeiksi ja ymmarrettaviksi. Haastattelutilanteissa kysymyksia liséksi tarvittaessa
tarkennettiin, jotta valtyttiin vaarin ymmarryksilta.

Kyselyssa oli kyse kokonaistutkimuksesta, joten otantaa ei tarvinnut erikseen maaritella.
Haastattelujen osalta haastateltavat valittiin harkiten ja tarkoituksenmukaisesti. Haastatte-
lut nauhoitettiin, tallennusten laatu oli hyva ja litterointi tehtiin heti haastattelujen jélkeen.
Validiteettiin vaikuttaa myos se, etta esitetyt tulokset ja johtopaatokset on perusteltu us-
kottavasti ja johdonmukaisesti (Hirsjarvi ym. 2009, 232), mihin kirjoittamisessa kiinnitettiin
erityistd huomiota. On kuitenkin muistettava, etta johtopaatoksiin vaikuttivat myos tutkijan
mielipiteet ja kokemukset. Tutkimustulokset eivat ole siirrettavissa suoraan mihink&an toi-
seen ulkoiseen ymparistdon, koska tutkimuksessa tutkittiin nimenomaisesti Azetsin hakija-
kokemusta Azetsille hakeneiden henkildiden osalta. Teoriaosuus on kuitenkin yleistetta-
vissad muihinkin tapauksiin ja myds tutkimustuloksista on ulkopuolisen mahdollisuus saada

hyodyllista tietoa ja ideoita hakijakokemuksen kehittdmiseksi.

4.7 Kehittamismenetelmét

Potentiaalisia kehittamismenetelmi, joita olisi voitu hyddyntaa tassa kehittamishank-
keessa, oli monia. Mahdollisia [&hestymistapoja olisi voinut 18ytya esimerkiksi muutosjoh-
tamisen menetelmistd, fasilitointimalleista, pilotoimisesta, prosessien kehittamisen mal-
leista, laatujohtamisesta, Leanista tai palvelumuotoilun saralta. Lahestymistavaksi ja kehit-
tamisen menetelmaksi valikoitui jatkuvan parantamisen menetelma ja PDCA-malli, koska
se on yksinkertainen, helposti ymmarrettéva ja nopea ottaa kayttoon eikd vaadi merkitta-

via resursseja tai syvallistd menetelmaosaamista.
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Jatkuvan parantamisen malli on tuttu Lean-ajattelussa, jossa siihen viitataan japaninkieli-
sella termilla Kaizen. Tama tarkoittaa kirjaimellisesti "hyvaa muutosta”. Kaizenissa keskity-
taan tekemaan jatkuvasti pienia paivittaisia muutoksia, joilla ei yksinaan ole suurta vaiku-
tusta, mutta joista seuraa ajan kanssa isoja parannuksia. Pienet muutokset eivat myos-
kaan vaadi isoja resursseja. Jatkuvan parantamisen vahvuus on siina, etta se antaa mabh-
dollisuuden tehda monia kehittdmistoimenpiteita yhté aikaa ja tata kautta auttaa saavutta-
maan merkittavia parannuksia ajan mittaan. Toinen jatkuvan parantamisen vahvuus on
se, etta kaikki voivat osallistua siihen, koska pienet parannukset eivéat yleensa vaadi eri-
koisosaamista. Kaikkien osallistumisella saadaan my6s sitoutettua osallistujia. Jatkuva
parantaminen soveltuu niin poikkeama- kuin tavoitelahtdiseen toiminnan kehittamiseen.
(Petersson ym. 2018, 167.)

Jatkuvaan parantamiseen kuuluu tydskentely pienten yksityiskohtien kanssa, silla niista
[6ytyvét sekd ongelmat etté niiden ratkaisut. Kehittamistydssa taytyy kuitenkin olla myés
mukana ihmisi&, jotka katsovat kokonaisuutta laajemmin. Heidan tehtavanaan on varmis-
taa, etta pienet parannukset yhdistyvat hyvaksi ja jarkevéksi kokonaisuudeksi. He pyrkivat
ymmartamaan kehittdmistytn seuraukset, katsovat ettei se poikkea strategisesta suun-
nasta ja miettivat priorisointia kokonaisuuden kannalta. Jatkuvan parantamisen mene-
telma jaa valitettavan monissa yrityksissa kehitysehdotusten kirjaamisen tasolle eika toi-
menpiteiden toteuttamiseen eli varsinaiseen parantamiseen paasta. Tassa apuna voidaan
kayttaa PDCA-mallia. (Petersson ym. 2018, 171, 177.)

4.8 PDCA-malli jatkuvan parantamisen menetelmana

PDCA on yleinen kehittamismenetelma, joka sopii jarjestelmallisen toiminnan parantami-
seen. Malli on saanut nimensa neljasta vaiheesta, jotka ovat plan eli suunnittele, do eli to-
teuta, check eli arvioi ja act eli paranna ja vie kaytantdon (kuvio 7). Mallin kehitti yhdysval-
talainen tilastotieteilija Edward Deming, jonka mukaan mallia kutsutaan toisinaan myds
Demingin ympyraksi. PDCA-malli tarjoaa yksinkertaisen ja tehokkaan |ahestymistavan on-
gelmanratkaisuun ja muutosten hallintaan. PDCA on kayttokelpoinen malli seka laajoihin
etta pieniin toiminnan parannuskohteisiin ja sita voidaan kayttdad myds I16ytamaan potenti-
aalisia parannuksia olemassa oleviin prosesseihin. Malli tukee parannusten testaamista
pienessa mittakaavassa ennen kuin se paivitetdén osaksi koko yrityksen prosesseja ja
menettelytapoja. Kaikki vaiheet lapikdymalla varmistetaan toiminnan kehittdmisen laatu ja

muutoksen pysyvyys. (Petersson ym. 2018, 177, 180; The Lean Way 2017.)
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kaytantoén / Suunnittele
paranna
Arvioi Toteuta

-

Kuvio 7. PDCA-malli (mukaillen The Lean Way 2017)

Suunnitteluvaihe

Suunnitteluvaiheessa rakennetaan perusta onnistuneelle toiminnan parantamiselle.
Alussa pyritdén tunnistamaan ongelma tai kehittdmiskohde, jota voidaan analysoida esi-
merkiksi kerdamalla aiheeseen liittyvaa tietoa ja pyrkia siten ymmartdaméaan ongelman juu-
risyy. Sita seuraa testausmenetelman kehittdminen ja toimenpidesuunnitelman luominen,
joiden avulla ongelmaa ja sen syita yritetaan ratkoa. Lisaksi maaritellaéan tavoitteet ja mit-
tarit kehittamiselle. Suunnitteluvaihe vie yleensa eniten aikaa, mutta jos se on perusteelli-
sesti tehty, seuraava vaihe on helpompi ja nopeampi. (Petersson ym. 2018, 178; The
Lean Way 2017.)

Toteuttamisvaihe

Toteuttamisvaiheessa edetddn edellisessa vaiheessa tehdyn suunnitelman mukaan. Kehi-
tetty ratkaisu implementoidaan yleensa pilotoimalla eli testaamalla sita jossakin rajatussa
osassa organisaatiota. Toteuttamisessa suositellaan kaytettavan pienia kehittamisspurt-
teja, jotka mahdollistavat nopean oppimisen ja muokkaamisen seké ovat yleensa nopeasti
ja véhemmalla rahalla toteutettavissa. Kehittdmistoimenpiteiden vaikuttavuutta ja saatuja
tuloksia seurataan asetettujen mittareiden avulla. (Petersson ym. 2018, 179; The Lean
Way 2017.)

Arviointivaihe

Arviointivaiheessa tutkitaan tarkemmin saatuja tuloksia, mitataan vaikuttavuutta ja arvioi-
daan, saatiinko toimenpiteilla ratkaistua haluttu ongelma. Jos yritykselld on mittausdataa
ennen ja jlkeen kehittamistoimenpiteiden, naita vertaillaan. Suurin osa oppimisesta ta-

pahtuu arviointivaiheessa. Arvioinnissa ei pelkastdén verrata tuloksia suhteessa saavutet-
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tuun tavoitteeseen, vaan mietitaan myds, mika& toimi hyvin ja mika ei seka mita opittiin tu-
levaisuuden ja tulevan kehittamistoiminnan kannalta. (Petersson ym. 2018, 179; The Lean
Way 2017.)

Parantamis- ja kayttéonottovaihe

Jos toiminta oli onnistunutta, se viedaan kaytantéén isommassa osassa organisaatiota tai
koko organisaatiossa. Tahan vaiheeseen kuuluu myds tulosten ja uusien toimintatapojen
dokumentointi. Muuta organisaatiota informoidaan tuloksista ja prosessimuutoksista. Li-
saksi tarkastellaan tulevia PDCA-sykleja. Mikali kehittdmistoimenpiteita ei koettu toimi-
vina, toistetaan PDCA-sykli erilaisella suunnitelmalla. TAma viimeinen vaihe sulkee siis
kehan, mutta koska lahtékohtana on jatkuva parantaminen, alkaa uusi sykli. (Petersson
ym. 2018, 179; The Lean Way 2017.)

PDCA-malli ei ole siis alusta loppuun asti eteneva projekti tai yksittdinen tapahtuma, vaan
jatkuva kehittdmisen sykli ja prosessi. Mallin mukaan kehitysprosessi alkaa uudelleen lak-
kaamatta ja vaatii siksi sitoutumista sité toteuttavilta henkilgilta. Kayttamalla PDCA-mallia,
jatkuvaa parantamista noudattava organisaatio voi luoda ratkaisukeskeisen ja kriittiseen
ajatteluun pohjautuvan kulttuurin. PDCA-mallin iteratiivinen prosessi mahdollistaa ideoi-
den jatkuvan testauksen ja edistaa jatkuvan parantamisen ja jatkuvan oppimisen kulttuu-
ria. (The Lean Way 2017.)
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5 Tutkimustulokset hakijakokemuskyselysta ja -haastatteluista

Tassa luvussa kaydaan aluksi lapi hakijakyselyn ja puolistrukturoitujen haastattelujen tu-

lokset, jonka jalkeen niita analysoidaan tarkemmin.

5.1 Hakijakyselyn tulokset

Kysely lahettiin ajalla 1.3.—30.4.2020 yhteenséa 332 henkiltlle 16 eri rekrytointiprosessista,
Vastauksia saatiin yhteensa 36 hakijalta eli vastausprosentti oli 11 %.

Taustatiedot
Taustatietoina vastaajilta kysyttiin, mita paikkakuntaa ja mita tehtavaa haku koski. Vas-

taaja valitsi hanta koskevat vaihtoehdot pudotusvalikoista. Tietojen tayttaminen oli vapaa-
ehtoista ja tasta johtuen muutamat vastaajat olivat jattaneet vastaamatta toiseen tai kum-
paankin kysymykseen. Vastanneiden méaarat paikkakunnittain ja tehtavaalueittain ovat

nahtavilla taulukoissa 1 ja 2.

Taulukko 1. Vastanneet paikkakunnittain (n=31)

Paikkakunta n %

Helsinki 13 42 %
Jyvaskyla 6 20 %
Lappeenranta 4 13 %
Turku 4 13 %
Imatra 2 6 %
Tampere 2 6 %

Vastauksista kay ilmi, etta vastaajia oli eniten Helsingistd. Tama kuvaa rekrytointien maa-
réllista jakautumista eli rekrytointeja oli ja on yleensé eniten auki nimenomaisesti Helsin-
kiin, joka on Azetsin isoin toimipaikka Suomessa. 16 hausta seitseman koski Helsinkia.
Yhdeksalla paikkakunnalla ei ollut tarkastelujaksolla ollenkaan rekrytointeja, joten niiden

osalta vastauksia oli myos 0 kappaletta ja néita paikkakuntia ei ole listattu yll& olevassa

taulukossa.
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Taulukko 2. Vastanneet tehtavaalueittain (n=31)

Tehtavaalue n %

Taloushallinto & laskenta 22 71 %
Henkilostéhallinto & johtaminen 5 16 %
Palkanlaskenta 2 7%
Ohjelmistot & teknologia 1 3%
Muu 1 3%

Vastaajista suurin osa oli hakenut tehtéavia taloushallinnon ja laskennan tehtévien parissa.
Tama selittyi silla, ettd tarkastelujaksolla oli eniten kyseisen tehtavaalueen paikkoja auki.
16 hausta jopa 12 koski kyseisen tehtavaalueen paikkoja. Yleensa paikkoja on enemman

auki my6s muille tehtavaalueille.

Kokonaisarvio Azetsin rekrytointiprosessista

Ensimmaisena vastaajaa pyydettiin antamaan arvio rekrytointiprosessista kokonaisuudes-
saan (kuvio 8). Eniten vastauksia tuli kohtaan 4, minkda mukaan 10 henkil6a piti koke-
musta melko hyvana. Vahiten vastauksia tuli kohtaan 2, minkda mukaan nelja henkilda piti

prosessia melko heikkona. Vastausten keskiarvo oli 3,33 ja mediaani 4.

12 10

10 9

RS
Heol 4

= 4
2
0

1 2 3 4 5

Arvosana

Kuvio 8. Arvio Azetsin rekrytointiprosessista kokonaisuudessaan, 1 = Heikko, 5 = Erin-

omainen (n=36)

Mihin hakijat olivat erityisesti tyytyvaisia

Kahden ensimmaisen avoimen kysymyksen tarkoituksena oli saada tarkempaa tietoa, mi-
ten vastaaja oli paatynyt antamaan ylla mainitun kokonaisarvosanan. Ensimmaisessa ky-
symyksessa vastaajaa pyydettiin tarkentamaan, mihin hén oli erityisesti tyytyvainen.
Kysymykseen tuli 29 avointa vastausta, joista alle on koottu muutama. Eniten kiiteltiin no-

peasta tiedottamisesta.
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Hyvin kuvattu tehtéva, joka sai minut innostumaan ja hakemaan positiota.
Nopea tiedottaminen rekrytointiprosessin kulusta.

Haastatteluvaiheessa minulle jo ilmoitettiin, ettei valinta talla kertaa kohdistu minuun
mik& on mielestani rehti tapa toimia. Liséksi hakijaa pidettiin koko ajan tietoisena
missa vaiheessa ollaan menossa ja rekrytointiprosessi meni ammattimaisesti hyvalla
aikataululla eteenpain, ei liian pitkia odotusaikoja.

Olen tyytyvainen siitd, etta sain viestin hakemukseni perille saapumisesta ja kieltei-
nen vastausviesti oli kirjoitettu minun nimelle, ei vain pelkka Hei.

Sahkodisen hakuprosessin sujuvuuteen. Vaikuttaa silta, ettd on helppo hakea, jos jo-
kin tehtava kiinnostaa.

Prosessi oli lAmminhenkinen ja tieto rekrytoinnin lopputuloksesta annettiin nopeasti.
Koin prosessin aikana olevani tervetullut ja erityisesti soveltuvuustestit olivat mielen-
kiintoinen kokemus ihan henkilokohtaisesta nakdkulmasta. Oli myds hienoa, etta

HR:n liséksi oli my6s asiantuntija mukana toisessa haastattelussa.

Rekrytoinnissa tuotiin rehellisesti esille, mita tyo tulee olemaan ja kerrottiin hyvin,
miten prosessi etenee.

Mita hakijoiden mielesta olisi voitu tehda paremmin

Toisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin, mitd Azets olisi voinut tehda paremmin. Ky-

symykseen tuli 26 avointa vastausta. Alla on nahtavilla muutama suora lainaus palaut-

teista. Eniten toivottiin valintaperusteiden tarkempaa avaamista.

Ainakin tieto miten rekrytointi edistyy, keté tehtavaan valittiin. Jonkinlainen perustelu
miksi ei valittu.

lImoitukseen kannattaisi rehdisti kertoa millaista ty6ta on tarjolla eika koristella tyo-
tehtavia fiinimmiksi ja muuttaa tyonimiketta vakisin "hienommaksi". My6s ne vaati-
mukset, joista ei olla valmiita tinkimaan kannattaisi listata erikseen.

Olisin toivonut palautetta mika vaikutti siihen, ettéd en paéssyt seuraavalle kierrok-
selle.

Tiedottaa enemman.

Prosessin kesto kaikkiaan niin pitka, etté olin jo unohtanut hakeneeni teille ennen
kuin sain lopullisen tiedon.

Aikaa haastateltavan kysymyksiin olisi voinut olla hiukan enemman.

Hakijoiden mielikuvat Azetsista

Kolmannessa avoimessa kysymyksessé vastaajaa pyydettiin kertomaan, millainen kuva

hanellda on Azetsista tyonantajana ja yrityksend. Kysymykseen tuli 27 avointa vastausta.

Vastausten sisalto vaihteli paljon, mutta suurimmassa osassa tapauksia vastaajalle oli

muodostunut Azetsista suhteellisen positiivinen kuva. Alla on nahtavilla muutamia suoria

kommentteja.
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Hyva! Olen kuullut, etta tyontekijoista pidetddn huolta eiké ketdén jatetd yksin.
Prosessista jai Azetsista tydnantajana positiivinen ja avoin kuva.

Kaikki kenen kanssa asioin rekrytointiprosessin aikana olivat erittdin mukavia ja yri-
tyksessa vallitsee erittain rento ilmapiiri.

Huono mielikuva.
Ihan hyva kuva, mutta hakuprosessissa on kylla kehitettavaa.
Avoin, arvostava, ammattitaitoinen.

Suurehko tydnantaja, teknologiapainotteinen ja unelmatydpaikka. Kaikkiaan todella
positiivinen mielikuva.

Moderni ja kansainvalinen.

Azetsilla halutaan kehittya ja huomioida myés tyontekijoita.

5.2 Puolistrukturoitujen haastatteluiden tulokset

Puolistrukturoidut haastattelut pidettiin kuudelle henkilélle ajalla 24.3.—-31.3.2020.

Taustatiedot

Puolistrukturoiduissa haastatteluissa tiedossa olleet taustatiedot liittyivat paikkakuntaan,
tehtavaalueeseen ja haun lopputulokseen. Valittuja henkil6ita oli kolmelta eri paikkakun-
nalta ja kolmelta eri tehtavaalueelta. Mukana oli niin valituiksi tulleita kuin ei-valittuja seka

yksi hausta itse vetaytynyt henkild. Luvut ovat tarkasteltavissa taulukoissa 3, 4 ja 5.

Taulukko 3. Haastateltavat paikkakunnittain (n=6)

Paikkakunta n
Helsinki 3
Tampere 2
Imatra 1

Taulukko 4. Haastateltavat tehtavaalueittain (n=6)
Tehtavaalue n
Palkanlaskenta

Taloushallinto & laskenta

RN W

Ohjelmistot & teknologia
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Taulukko 5. Haastateltavat valintapdatoksen mukaisesti (n=6)

Tehtavaalue n
Valittu 3
Ei-valittu 2
Vetaytynyt 1

Hakijoiden mielikuvat Azetsista

Osalle hakijoista Azets oli tutumpi ja osalle hieman tuntemattomampi ja yksi hakija ei ollut
aiemmin kuullut yrityksesta. Ainakin kahdella hakijalla oli tuttuja tdissa yrityksessa, ja he
olivat sita kautta saaneet yrityksesta hyvan kuvan. Hakijat kuvailivat Azetsia muun mu-
assa sanoilla iso, uusi, kansainvalinen, moderni, teknologiavetoinen, vakaa ja turvallinen.
Rekrytointiprosessin aikana mielikuvat Azetsista pysyivat samoina tai vahvistuivat. Rekry-
tointiprosessin aikana haastatteluiden yhteydessa hakijat my6s saivat ndkemyksen Azet-
sin yrityskulttuurista kuvaillen sita rennoksi ja lamminhenkiseksi. Muihin alan toimijoihin eli
kilpailijoihin ndhden osa kuvaili Azetsia helpommin l&ahestyttéavaksi. Osalla ei ollut tar-
peeksi tietdmysta alan muista toimijoista, jotta he olisivat pystyneet tekemaan vertailua.

Se oli ihan positiivinen. Mul on kaveri ollut kolme vuotta ollut téissa siella Azetsilla.
Se on pelkkaa hyva sanonut tydpaikasta, niin sité kautta oli muodostunut sellanen
positiivinen kuva.

Tuli kuva, et on aika iso yritys kyseessa, just etta kansainvélinen. Taa vois olla sella-
nen yritys kuitenkin joka on vakaa, turvallisin mielin voi tehda paatoksia, mikali tulis
valituksi.

Siita tuli hyva fiilis, ettd ainakin tassa tiimissa mista he ovat, on rento tydskentelykult-
tuuri ja huumori kuuluu tydpaikalle ja ty6 joustaa tarvittaessa.

Ehka mun mielestd Azets tuntuu tuttavallisemmalta ja ihmislaheisemmaltd. Monet
on tosi kaukaisia ja pelkastaéan asialahtdisid, niin Azetsista jai kasitys, etta se on in-
himillisempi kuin semmonen bisnestoimija.

Hakijoiden kokemukset ty6paikkailmoituksesta

Kaikki haastateltavat olivat tytpaikkailmoituksiin paallisin puolin tyytyvaisia. He kokivat,
etta ilmoitukset olivat kattavia ja niisté sai kaiken tarvittavan tiedon. Erityisesti arvostettiin,
ettd ilmoituksissa kerrottiin konkreettisesti tehtavistd, tiimista, ilmapiirista ja kehittymis-
mahdollisuuksista. Ainakin yksi vastaajista piti tarkeana myads sita, etta yrityksen tarjoamat
edut oli mainittu ilmoituksessa. Muutama haastateltava totesi, etta tydpaikkailmoituksessa
voisi vield tuoda esille joustavan tybajan ja joustavat tyontekemisen tavat. Osa vastaajista
huomautti myos, ettei ilmoituksessa ollut mainittu palkkaa. He eivéat kuitenkaan suoranai-
sesti sitd ilmoitukseen kaivanneet ja totesivat sen riittavan, ettd asiaa kasitellaan yleensa

heti ensimmaisessa haastattelussa.

44



Tosi kattava taa ilmoitus, et tasté saa tosi nopeasti semmosen kuvan siitd, et minka-
lainen yritys on ja mitd te haette.

Silleen lyhyesti kerrotaan just kaikki tydtehtavat ja ket haetaan ja mita tyontekija
saa tastéa tehtavasta.

Oli aika tarkasti sanottu mitd odotetaan ja annettiin tilaisuus et sita tehtavaa voidaan
muokata hakijan toiveiden tai taitojen mukaan, niin se oli tosi iso plussa. Ja se et
paasee osana tiimia tydskentelemaan, sitd kovasti painotettiin siind ilmoituksessa,
niin sen ma naan kans plussana. Tossa korostetaan heti tota haasteellisuutta ja mo-
nipuolisuutta, se iski kans muhun.

Se ilmoitus mika oli, niin siin& oli semmonen lammin savy. Mulle on tosi tarkeeta,
ettd se tydpaikka on viihtyisé ja etté on ihmisten kesken sellanen hyva henki, niin
siité valitty siité itte ilmotuksena sellanen. Et vaikka siin& oli paljon asiaa, mut sit
siin& oli kuitenkin sita sellaista et siité valittyi sellainen lammin tunnelma.

Mulle se oli tarkeetd, ettéd tydnantajan asenne on sellainen joustava siihen tyon teke-
misen. Niin ehk& senkin voisi mainita ilmoituksessa, etta miten sellaiseen tyon jous-
tavuuteen suhtaudutaan.

Hakijoiden kokemukset Azetsin koti- ja urasivuista seka sosiaalisen median kana-
vista

Kaikki haastateltavat olivat tutustuneet jossakin vaiheessa prosessia Azetsin koti- ja urasi-
vuihin. Palaute niistéd ja niiden sisallésta oli positiivista. Hakijat etsivat Azetsin kotisivuilta
tietoa Azetsista ja Azetsin palveluista. Liséksi useampi hakija oli tutustunut urasivuilta [6y-
tyviin uratarinoihin. Muutama hakija mainitsi myds urasivuilta [0ytyvan tyontekijavideon,
jota kehuttiin. Azetsin sosiaalisen median kanaviin kukaan haastateltavista ei ollut tutustu-
nut.

Ne tarinat oli ainakin mukavan kuuloisia, niité oli kiva lukea. Et se oli ehk& hyva vaan
et |8yty jotain tollasta niin sanottua vertaiskokemusta. Oli ihan selkeasti kerrottu
tuolla sivuilla sen lisaksi mita Azets tekee, miten monipuolisia palveluita se tarjoaa.

Aika kauan ma sivuilla viihdyin eli oli siella paljon kiinnostavaa tietoa ehdottomasti ja
oli hyva juttu. Siitd saa semmosen kasityksen, etté tda ei ole semmonen etéinen tili-
toimisto, vaan etta siella on oikeasti ihmisia luomassa uraa ja etta viihtyy tyésséan ja
on haasteita, eika se ole vaan sitéd yhta ja samaa paivasta toiseen. Ettd mun mie-
lestd ne sivut on mielenkiintoiset ja antaa monipuolisen kuvan tyosta.

Kéavin kattomassa jonkin videon, jossa oli haastateltu Azetsin tydntekijoita. Ja mulla
jai siité tosi hyva fiilis.

Semmosia mahdollisia urapolkuja, tai ihan vaan ettd ihmiset kertoo, ettd tytskente-
len tallaisessa positiossa ja tallaisia asioita mun tydpaivaan esimerkiksi kuuluu ja
vaikka miksi just hAnen mielestddn on kiva tydskennella tédssa yrityksessa.

Hakijoiden kokemukset hakemuksen jattAmisesta

Hakeminen Azetsin rekrytointijarjestelman kautta koettiin helpoksi, nopeaksi ja selke&ksi.
Hakijoiden mielesta hyvaa oli, ettei ansioluettelossa mainittuja tietoja tarvinnut tayttaa ha-
kulomakkeelle erikseen. Osalla hakijoista ei ollut enaa muistikuvia hakemisesta, mutta to-
tesivat sen olevan luultavasti hyva merkki tarkoittaen sité, ettei hakemisesta jaanyt aina-

kaan mitaan negatiivista mieleen.
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Helppoa ja nopeeta. Se oli tosi selkee eika tarvinnut missaéan kohtaa toistaa mita 16y-
tyy CV:ssé tai mité oli muualla kertonut. Et musta se oli tosi selkee ja pyydettiin aika
lyhyet vastaukset, joka on plussa.

Oli tosi kiva, ettd sinne pystyi vaan jattamaan hakemuksen ja CV:n ja palkkatoiveen
ja se oli sitten siina. Valitettavasti viela nykyaankin nakee joillakin yrityksilla sita, etta
olet tehnyt hakemuksen ja CV:n ja sitten viela erikseen sy6tét sinne kaikki ne tydhis-
toriat ja muut, joka tappaa kaiken motivaation valittémasti. Etta toi oli mun mielesta
tosi helppo.

Hakijoiden kokemukset ensimmaisesta haastattelusta

Ensimmainen haastattelu oli kaikista haastateltavista mukava kohtaaminen, jossa keskus-
teltiin rennossa ilmapiirisséa. Haastattelun aikaan hakijoille kerrottiin paljon Azetsista ja teh-
tavastd, jonka lisdksi hakijalla oli mahdollisuus esittdd omia kysymyksidaan. Haastattelun
paatteeksi kaikille oli kerrottu prosessin etenemisesta.

Se oli rento, hyvantuulinen ja vapaamuotoinen keskustelu.

Mun haastattelijat, kaikki kolme oli tosi mukavia ihmisia ja téllasia illoisia ja pirteita.
Ja se sai vaan entistd enemman haluamaan sen tyopaikan ittelleen. Just tykkaan
sellases rennossa hyvantuulisessa ilmapiirissa tydskennelld, niin siita valittyi siita
haastattelukokemuksesta sellanen, et tdalla varmasti on sellanen.

Tosi positiivinen kuva, et sit sen haastattelun jalkeen jai ihan sellanen tunne, et ma
oon tuntenu naéa ihmiset tosi kauan. Jai semmonen [Ammin tunnelma, just sellanen
mik& mulle oli siita ilmoituksesta jaanyt mieleen, et se on semmonen tydntekijoista
vélittava ja sellanen turvallinen ja mielekés paikka.

Se oli ihan niiku oltais keskusteltu ihan mista tahansa asiasta, et sai olla rennosti
oma ittensa ja kertoa niista, mita itse odottaa tyo6lta ja sai tosi paljon tilaa, et sai itse
kysella siitéd ja mun mielesta esimies kertoi tosin hyvin naistéa tehtavista.

Hakijoiden kokemukset henkildarviointitestien tekemisesta seka toisesta haastatte-
lusta

Kokemukset henkildarviointitesteista vaihtelivat sen perusteella, oliko hakija osallistunut
sellaisiin aiemmin. Niille, joille testit olivat tuttuja, kokemus oli jannittava, mutta kuitenkin
positiivinen. Niille, jotka eivat olleet tehneet vastaavanlaisia testeja aiemmin, kokemus ol
uusi ja heratti hammennysta ja epavarmuuden tunteita. Henkilbarviointitestien tulosten la-
pikaynti toisen haastattelun yhteydessa oli kaikille hyva kokemus. Yhden hakijan kohdalla
haastattelussa oli eri henkild kuin ensimmaisella kierroksella ja hakijaa hammensi, miksi
henkild vaihtui ja mitk& heidan roolinsa olivat.

Ne oli musta hauskat. Ne mittasi ihan oikeita asioita, mita tassa tytssa tarvitaan, et
ne oli sinansa kiva tehda siitéd ndkokulmasta. Ja se kun sanottiin etukateen, et ne tu-
lokset kaydaan yhteisesti lapi ja paasee itekin ndkemaan ja analysoimaan, niin se oli
kiva.

Oli kiva kokemus ja silleen oppi ehké itestddan enemman. Niité kaytiin niin perusteelli-
sesti lapi, et niistd oppi kyl ainakin itestaan.

Se oli tosi perusteellinen. Etta tuntui silta, etta oikeasti haastattelijoita kiinnostaa mi-
ten ma koen jotkin asiat ja millainen tyéntekija ma oon. Tuntui todella silta, etta
musta ollaan kiinnostuneita ja siitd ettd miten ma vastaan eika pelkastaan ne testitu-
lokset, vaan se ettd miten mé koen sen testituloksen, ett kuvaako se mua.
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Sité testia vois vahdan enemman pohjustaa ja avata et kun s teet sita, niin ei odoteta
et pitais kaikki menna nappiin, vaan etta silla katotaan kans sellaista sun yleista toi-
mintaa tietyissa tilanteissa.

En ole tuollaisia ennen tehnyt aikaisemmin. En tiennyt mihin miun pitda valmistau-
tua, mita tuleman pitda ja saanko mie yhteydet toimimaan. Ois varmaan helpottanut,
jos siit ois jotain tiennyt etukateen, et miten valmistautuu. Varmaan sellaiset, jotka
ovat tallaisia testeja tehneet, niin ehka osaavat valmistautua ja tietdvat mita tuleman
pitdd, mutta kun olin ensimmaista kertaa, niin oli jo sellainen hatadannys paalla, et
mitd tassa... ei ollut mitdan aavistustakaan et mihin joutuu.

Hakijoiden kokemukset haun paatdksesta ja palautteesta

Henkildille, jotka eivat olleet tulleet valituiksi, oli perusteltu riittavasti, miksi valinta ei ollut
kohdistunut heihin. Yhden hakijan osalta palkka tuli esille vasta ty6tarjousvaiheessa eika
se ollut vastannut hdnen odotuksiaan. Yksi henkil6 oli itse vetaytynyt hausta ja koki, etta
hanen paatdkseensa oltiin suhtauduttu hieman kylmasti eika prosessia oltu lopetettu par-
haalla mahdollisella tavalla. Hakijoille ei ollut annettu palautetta, mutta yksi hakija oli sel-
laista pyytanyt ja sen jalkeen sitd saanut. Muut hakijat totesivat, etta olisivat mielellaan ha-
lunneet palautetta, jos olisivat sitd tajunneet kysya.

Oishan se ollu kiva [saada palautetta]. Sité ois tottakai voinu kysya siind puhelussa.
Se vois olla jotain kehityskohteita, et siina puhelussa ois voinu se henkild, jossei tda
hakija ymmarra kysya, ni kysya et olisitko sa halunnut jotain palautetta jostain hake-
muskirjeesta tai jostain.

En alynnyt, se jaikin vahan harmittaan, etten tajunnut kysya [palautetta].

Hakijoiden kokemukset viestinnasta sekad haun aikataulusta ja etenemisesta
Kaikkien haastateltavien osalta viestinta oli ollut selkeada ja sita oli tullut sopivasti. My6s
rekrytointiprosessi oli heilla edennyt nopeasti ilman pidempia odotteluja.

Ylipaatansa koko toi rekrytointiprosessi eteni mun mielesté tosi jouhevasti ja musta
tuntui, ettd ma sain koko ajan tietoa siita, ettd missd mennaéan ja mika on seuraava
vaihe ja miten siita ilmoitetaan ja milloin siitd ilmoitetaan.

Sehan eteni oikein ripedsti, ihan vauhdikkaasti.

Tosi nopeasti meni kaikki ja siihen ma olin tosi tyytyvéainen, ei tarvinnut ootella ja jan-
nittdd kuukauden verran, vaan etta kaikki oli ihan parissa viikossa hoidettu, etté oli
ihan vaan muutaman paivan odotuksia ja sitten mentiin eteenpéin.

Yksi haastateltava toi liséksi positiivisena asiana esille, etta hanta oli pyydetty kertomaan
hakijakokemuksestaan.

Tosi kiva taa, etta viela nain halutaan tietéd, ettd mitd mielté oli tasta rekrysta. Etta
téa vield niinkun parantaa mun kasitystd, ettd mika mielikuva jai koko tasta hom-
masta.

5.3 Tulosten analysointi

Hakijakyselyn keskiarvon 3,33 ja mediaanin 4 perusteella Azetsin hakijakokemus vaikut-

taa olevan keskimaarin melko hyvélla tasolla. Vastausten maaran (36) vahaisyyden ja
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vastausprosentin (11 %) pienuuden vuoksi tuloksia ei voida kuitenkaan yleistaa liikaa. Ai-
neistosta on my6s mahdollista tarkastella keskiarvoa paikkakuntakohtaisesti, tehtavakoh-
taisesti tai naiden yhdistelména. Erityisesti ndiden yhdistelmien tulokset, esimerkiksi pal-
kanlaskentatehtavien hakujen tulokset Helsingissé, ovat jatkossa mielenkiintoista seurat-
tavaa. Tulosten ryhmittely vaatii kuitenkin, ettd vastauksia saadaan enemman (vahintaan
viisi vastausta per tarkasteltava ryhma) eika sita olla tata raporttia varten tehty. Kysely kui-
tenkin jatkuu ja kun vastauksia kertyy enemman, ryhmittelya voidaan tehdd. Nama ryhmit-
telyt ovat yritykselle arvokkaita, koska niiden kautta on helpompi seurata tietylla paikka-
kunnalla ja tietyssa yksikdssa tehtyjen mahdollisten kehittamistoimenpiteiden vaikutuksia.
Haastateltujen kuuden henkilon osalta hakijakokemus oli hyvalla tai jopa erinomaisen hy-
valla tasolla. Haastateltavien osalta merkittavia paikkakuntakohtaisia tai tehtavakohtaisia

eroavaisuuksia ei ilmennyt.

Hakijakyselyn vastauksissa seké& haastattelujen tuloksissa nousi esille, ettd useampi ha-
kija oli pitanyt tydpaikkailmoitusta kiinnostavana, selkeana ja kattavana. Kaikki haastatel-
tavat olivat tutustuneet Azetsin koti- ja urasivuihin ja pitivat sielta 16ytyvaa sisaltéa kiinnos-
tavana ja hyodyllisend. Seka kyselyn vastauksissa etta haastateltavien palautteissa nousi
esille hakemisen helppous ja nopeus. Haastattelut olivat niihin osallistuneille mukava ja
rento kokemus, jonka aikana he myo6s saivat riittavasti tietoa Azetsista, tehtavasta ja pro-
sessin etenemisestd. Henkildarvioinnit ja erityisesti tulosten lapikaynti toisen haastattelun
yhteydessa koettiin positiivisena kokemuksena, jossa tuloksista keskusteltiin perusteelli-
sesti ja avoimesti. Myds viestintaa ja prosessin aikaista tiedottamista pidettiin hyvana seka
useiden kyselyyn vastanneiden etta kaikkien haastateltavien kohdalla. Haastateltavien

osalta hakuprosessit olivat my6s edenneet nopeasti.

Hyvasta hakijakokemusta huolimatta kyselyssa ja haastatteluissa nousi esille my6s kehit-
tamisen kohteita. Hakijakyselyn vastausten perusteella eniten kehitettdvaa on valintojen
perusteluissa. Hakijoille ei riittnyt pelkastaan tieto, ettd prosessi oli heidan osaltaan paat-
tynyt, vaan he halusivat tarkempaa ja konkreettisempaa tietoa, miksi he eivét olleet eden-
neet seuraavaan vaiheeseen. Myds palaute hakemuksesta oltaisiin koettu arvokkaana.
Palautetta kaipasivat myods haastateltavat joko haastattelujen tai koko prosessin paat-
teeksi. Yksi kyselyn vastaajista toi ilmi, ettei ilmoitusta kannata Kirjoittaa liian houkuttele-
vaksi, vaan pitaytya realistisemmassa lahestymistavassa. Tahan liittyen on tarkeda miettia
ilmoituksen kohderyhmaa ja kirjoittaa ilmoitus heita puhuttelevalla ja heille sopivalla ta-
valla. Esimerkiksi talousalan tehtaviin hakeutuvat saattavat pitda asiapitoisemmasta teks-

tista kuin pirtedstd ja huumoripainotteisesta sisallosta.
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Henkilot, jotka osallistuivat henkildarviointeihin ensimmaista kertaa, olisivat tarvinneet
enemman ohjeistusta. Ohjeistuksen avulla heidéan epéavarmuuden tunteitaan olisi saatu
hillittya ja he olisivat olleet lahempéna tilannetta, jossa muut hakijat, joilla oli kokemusta
testeistd, olivat. Vaikka kyselyiden ja haastatteluiden perusteella monet haut etenivat no-
peasti ja sujuvasti, ainakin muutamat kyselyyn vastanneista totesivat heidan hakuproses-
sinsa kesténeen hyvin pitkdan. Azetsin pitaa siis systemaattisesti pyrkia siihen, etta kaikki
rekrytointiprosessit etenisivat nopeaan tahtiin. Aina tama ei tietenkaan ole mahdollista ja
tulee yllattavia hidasteita, mutta silloin tarkeda on viestia hakijoille muuttuneista tilanteista

ja aikatauluista.

Mielikuvat Azetsista hakijoiden keskuudessa vaihtelivat jonkin verran. Osa tunsi Azetsin
paremmin ja osa huonommin. Hakijakyselyn vastauksissa oli nahtavilla, etta hakijakoke-
mus seka rekrytointiprosessin kulku ja lopputulema vaikuttivat mielikuviin selkeasti. Mo-
nella vastaajalla oli Azetsista hyva kuva, joka parani rekrytointiprosessin aikana. Osalla
kuva taas oli melko neutraali ja saattoi rekrytointiprosessin ja hylatyksi tulemisen myé6té
heikentyd. Monet hakijat kuvailivat Azetsia sanoilla, joilla yritys haluaakin erottautua. Tal-
laisia sanoja olivat esimerkiksi moderni ja kansainvalinen asiantuntijatalo. Toisaalta joissa-
kin vastauksissa tuotiin esille, ettei Azets erotu merkittavasti muista alan toimijoista. Vas-
tausten perusteella Azetsin kannattaa viela panostaa tunnettuuden kasvattamiseen seka

rakentaa tyOnantajabrandidan haluamaansa suuntaan.

Azetsin HR-tiimin aiempi tuntuma siitd, etta hakijakokemus olisi melko hyvalla tasolla,
osoittautui siis oikeaksi. He epailivat, etta palautetta saattaisi tulla siitd, etta joissakin pro-
sesseissa aikataulu oli venynyt eika silloin ollut tiedotettu tarpeeksi. Myds tutkimusten
kautta saadut palautteet tukivat tata kasitystad. HR-tiimia myds mietitytti, miten hakijat koki-
vat henkil6arviointitestit ja niiden purut. Kuten aiemmin mainittiin, testien lapikayntikeskus-
telut olivat selkeéasti positiivinen kokemus, mutta osa kaipasi ennen testeja tarkempaa oh-
jeistusta. Liséksi yksi HR-tiimia kiinnostanut osa-alue oli viestinta, jota vastauksissa ku-

vailtiin p&éosin selkeéksi ja haastateltavat sanoivat, etta sité oli tullut myos riittavasti.

Tulosten luotettavuuden arviointi

Kuten aiemmin todettiin, hakijakyselyn vahaisen vastaajamaéran ja alhaisen vastauspro-
sentin vuoksi tuloksia ei voida yleistaa. Tama ei kuitenkaan vahenné vastausten tuotta-
maa arvoa. Kyselyn tarkoituksena ei ollutkaan saada taytta kattavuutta, vaan ennemmin
saada jonkinlainen kasitys hakijakokemuksen tdméanhetkisesta tilasta seka tunnistaa mer-
kittdvimmat kehittdmisen kohteet. Tallaista siséltod vastauksista saatiin, vaikka niita olikin
vahemman. Alhaiseen vastausprosenttiin saattoivat vaikuttaa monet asiat. Nykyaan ihmi-

set saavat paljon pyyntdja erilaisiin tutkimuksiin, joten kaikki eivat valttamatta ehdi tai
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jaksa vastata niihin. Vastausten vahyys voi myds tarkoittaa, ettei hakijoilla ollut mitdan eri-
koista sanottavaa tai annettavaa palautetta. Vastauksissa saattoi siis korostua aaripaat eli
kyselyyn vastasivat ehka todennakdisimmin ne, jotka olivat erityisen tyytymattomia ja ne,

jotka olivat erityisen tyytyvaisia.

Liséksi on muistettava, etta rekrytointiprosessin paatds kyseisen vastaajan kohdalla vai-
kutti todennakdisesti hakijan vastauksiin ja arvioon. Todennakdisempaa on, etta hakija piti
prosessia positiivisempana, jos han oli edennyt ainakin haastatteluvaiheeseen, vaikka ei
olisikaan tullut valituksi. Tahan viittaa ainakin se, etta kaikki haastateltavat pitivat omia ko-
kemuksiaan positiivisina. Haastattelu itsessaan on viesti hakijalle, ettd hanesta ja hanen
ammattitaidostaan ollaan kiinnostuneita, milla on suora vaikutus hakijakokemukseen. Hie-
man yleistéden voidaan siis sanoa, ettd hakijakokemus on heilla seka syvallisempi etta mo-

nesti positiivisempi.
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6 Hakijakokemuksen kehittaminen Azetsilla tuloksiin perustuen

Tassa luvussa esitellaan aiemmassa luvussa lapikaytyjen tulosten ja niiden analysoinnin
perusteella muodostettu kehittdmissuunnitelma seké ensimmaiset konkreettiset kehitta-
mistoimenpiteet, jotka toteutettiin Azetsilla heti tai tullaan toteuttamaan lahitulevaisuu-
dessa. Lisaksi tassa luvussa arvioidaan hakijakokemuskyselya ja haastattelua seka miten
niita voitaisiin parantaa tulevan kayton kannalta. Taman jalkeen kerrotaan, miten tuloksia
ja kehittamisehdotuksia kaytiin Azetsilla l&pi. Lopussa kuvaillaan Azetsille luotu jatkuvan
parantamisen malli hakijakokemuksen kehittamiseen, joka perustuu luvussa 4.8 esiteltyyn
PDCA-malliin.

6.1 Hakijakokemuksen kehittdmissuunnitelma- ja toimenpiteet Azetsilla

Azetsin hakijakokemuksen nykytilan arviointi, joka toimi kehittdmissuunnitelman lahtokoh-
tana, on paakohdiltaan nahtavilla kuviossa 9. Hakijakokemus on siis Azetsilla paallisin
puolin hyvalla mallilla, josta kertoo my6s se, ettei varsinaisia haitallisia eli poistettavia kay-
tantoja loytynyt. Sailytettaviin asioihin on tarkeaa kiinnittdd huomiota tastakin eteenpain el
pitdd ne hyvalla tasolla ja tarvittaessa parantaa entisestaén. Jatkossakin on siis hyva kiin-
nittdd huomiota esimerkiksi siihen, ettd haastattelut ovat rentoja ja vuorovaikutteisia kes-
kusteluja ja etté henkildarviointien jalkeen tulokset kaydaan tarkasti hakijan kanssa lapi.
Prosessien aikaista viestintda ja hakuprosessien etenemistd on syyta erityisesti tarkkailla,
jotta ne toteutuisivat laadukkaasti kaikissa hauissa. Jos hakijalle esimerkiksi luvataan
viestid ensi viikolla, mutta ei ole siihen mennessa ehditty tekeméaan paatosta, hakijalle tu-

lee lahettaa viesti, jossa kerrotaan paatoksen siirtyvan esimerkiksi parilla paivalla.

SAILYTA KEHITA

Kattava tydpaikkailmoitus Valintaperusteluiden avaaminen ei-kiitos
* Helppo ja nopea sdhkdinen hakeminen —viestissa
* Rento ja keskusteleva haastattelu * Hakijalle mahdollisuus pyytda palautetta
* Perusteellinen henkildarviointitulosten ei-kiitos —viestin yhteydessa

lapikdynti, jossa hakijalla mahdollisuus * Palautteen antaminen haastattelujen

tuoda esille omat nikemyksensa jalkeen ja/tai hakuprosessin paatteeksi

* Henkiléarviointiohjeistuksen
tarkentaminen

POISTA TARKKAILE

= *  Viestintd hakuprosessin aikana
* Hakuprosessin kesto ja eteneminen

Kuvio 9. Hakijakokemuksen nykytilan arviointi ja kehittamiskohteet Azetsilla
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Varsinaisiksi kehittdmisen kohteiksi nostettiin aiheet, jotka toistuivat useimmiten seka ky-
selyn etta haastattelujen vastauksissa. Nama olivat tarkemmat valintaperustelut ja mah-
dollisuus pyytaa palautetta ei-valittujen osalta, aktiivinen palautteen anto haastatteluvai-

heeseen edenneille seka tarkemmat henkildarviointiohjeistukset testeihin osallistuville.

Valintaperusteiden avaaminen

Hakija kayttaa monesti paljon aikaa hakemiseen seka yritykseen tutustumiseen. Jos hén
taman jalkeen saa hyvin yleisella tasolla olevan hylkaysviestin, siitd seuraa helposti huono
hakijakokemus. Taman takia kirjoittaja esittaa, etta jatkossa valintaperusteluja avataan
tarkemmin ei-Kiitos -viesteissa. Monesti hakijoita on niin paljon, ettei ajan kaytdn kannalta
ole mahdollista kirjoittaa jokaiselle hakijalle yksiloitya ei-kiitos -kirjettd, vaikka se varmasti
hakijakokemuksen kannalta voisi olla paras vaihtoehto. Sen sijaan ei-kiitos -viesti kannat-
taa raataldida sopimaan aina tiettyyn rekrytointiin. Viestissé voidaan kertoa yleisella ta-
solla, mihin kyseisessa haussa kiinnitettiin huomiota ja mink& perusteella valintapéaattkset
tehtiin. Lisaksi viestiin voidaan lisata kehotus olla yhteydessa yrityksen edustajaan, mikali
hakija haluaa tietda tarkemmin valintaperusteista.

Ei-kiitos -viestien lahettdmisen rekrytointijarjestelmasta hoitaa Azetsin HR, joten tama ke-
hittdmistoimenpide tulee heidéan tydlistalleen. Valintaperusteiden avaamista ja sanoitta-
mista varten Azetsin HR saattaa tarvita myos rekrytoivan esimiehen tukea. Helpottaak-
seen uusien ei-kiitos -viestien muotoilua kirjoittaja teki Azetsin aiemmin kayttdman ei-kiitos
-viestipohjan perusteella kuvitteellisiin rekrytointeihin kaksi uutta esimerkkiviestia, joissa
valintaperusteita on avattu konkreettisemmin. Alkuperainen seka uudet ei-kiitos -viestit

ovat nahtavilla liitteesséa 6.

Palautteen anto

Ei-kiitos -viesteihin voidaan myo6s yhdistaa hakijalle mahdollisuus pyytaa palautetta hake-
muksestaan. Tasséa kohtaa yrityksen pitaa miettia kenen nimi ja yhteystiedot viestiin lisa-
tdén. Loogisinta olisi, etta se on ilmoituksessakin mainittu lisétietoja antava rekrytoiva esi-
mies. Liséksi on paatettava, laitetaanko viestiin yhteyshenkilén puhelinnumero, sdhkdpos-
tiosoite vai molemmat. Mikéli kaytetddn vain sdhkodpostiosoitetta rekrytoiva esimies tai
Mmuu vastaaja voi itse paattaa, milloin vastata, ja hanella on myés mahdollisuus palauttaa
mieleen kyseinen hakija kAymalla katsomassa hanen ansioluetteloaan ja hakemustaan

rekrytointijarjestelmassa.

Esimiehet voivat kokea, ettd mahdollisista tiedusteluista ja niihin vastaamisesta aiheutuu

heille liikaa ylimaaraista ty6ta. Kirjoittajan aiempien kokemuksien mukaan moni hakija ei
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lopulta esité lisakysymyksia tai pyyda palautetta, mutta he kuitenkin arvostavat, etta ovat
saaneet silhen mahdollisuuden. Mikali viestiin ei haluta laittaa esimiehen yhteystietoja,
voidaan siihen laittaa yrityksen HR:n yleinen sahkopostiosoite. Se ei tunnu valttamatta niin
persoonalliselta, mutta on parempi kuin ei mitdén. Tasta aiheutuu lisatoitd HR:lle, minka
lisaksi on tarkasteltava pystyvatké HR-tiimin jAsenet avaamaan valintaperusteita, kun va-
linnat ovat yleensa esimiehen tekemid. Todennakdisesti HR:Il& on asiasta kuitenkin jon-
kinlainen kéasitys ja se voi antaa palautetta ainakin yleisella tasolla. Asken mainitussa liit-
teessa 6 on myds nahtavilla, miten mahdollisuus kysya lisatietoja valinnasta ja pyytaa pa-

lautetta on liitetty osaksi ei-kiitos -viestia.

Palautteen merkitys korostuu, mitd pidempaan hakijat ovat rekrytointiprosessissa mukana.
Heita mietityttdd, miten yrityksen edustajat arvioivat heidan taustaansa, osaamistaan ja
suoriutumistaan prosessin aikana. Paremman hakijakokemuksen varmistamiseksi pyri-
tdan jatkossa antamaan hakijalle palautetta heti jokaisen haastattelun paatteeksi. Hakijalle
voidaan antaa palautetta hdnen hakemuksestaan, kertoa mitd hanen osaamistaan erityi-
sesti arvostetaan ja toisaalta mitkd asiat hakijan taustassa ehka mietityttavat. Toinen vaih-
toehto on antaa palautetta vain prosessin paatteeksi tai ainakin talléin kysya haluaisiko
hakija palautetta ja millaista palautetta han arvostaisi. TAama kehittamistoimenpide on esi-
miesten vastuulla, eli jotta tatéd voidaan ottaa kayttoon laajemmin, tulee HR:n viestia siita
esimiehille, kouluttaa heitd antamaan palautetta ja lisata tAma intranetista 16ytyviin rekry-

tointiohjeistuksiin.

Tarkempi henkildarviointiohjeistus

Henkildarviointeihin kutsuttavien osalta hakijalta on hyva kysya jo puhelimessa, kun ha-
nelle ilmoitetaan etenemisesta, ovatko vastaavanlaiset testit hanelle tuttuja. Mikali haki-
jalla ei ole testeista kokemusta, niiden kulkua ja sisaltéa voidaan avata enemman jo puhe-
limitse. Varsinaisia suoria vinkkeja testien tekemiseen ei luonnollisesti kuulu antaa. Oh-
jeistuksella pyritddn vahentamaan hakijan mahdollisia epdvarmuuden tunteita ja saamaan
hanet samalle I&ht6viivalle muiden hakijoiden kanssa, joilla on kokemusta vastaavanlai-

sista testeista.

Hakijalle voidaan myds kertoa, etta testeisté tulee hanelle sahkopostiin tarkempi ohjeistus
ja ettéd itse ohjelmassa on myds selkeat ohjeet. Aiempi sdhkdposti, joka testeihin osallistu-
valle hakijalle on Azetsilla [ahtenyt, on ollut melko lyhyt. Kehittamistoimenpiteena kirjoittaja
teki siitéd uuden kattavamman version, joka on nahtavissa liitteena 7. Uudessa versiossa
on kerrottu tarkemmin, minkalaisia testeja hakija tulee tekemaan ja viestin sisaltéa on

muutenkin selkeytetty seka tuotu esille hakijan saama hyoty testeista. Uusi viestipohja on
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selkeésti aiempaa pidempi, joten HR voi viel& arvioida, kayttaako sitd sellaisenaan vai poi-
miiko sieltd esimerkiksi joitain osioita. HR on vastuussa henkildarviointiviestien lahetyk-
sesta. Viestipohja voidaan tallentaa rekrytointijarjestelméén, josta viestit lahetetddn haki-

joille.

Muita yksittaisia kehittdmisehdotuksia on listattu alla:

e Tuodaan ilmoituksissa esiin joustava tyQaika ja joustavat tyon tekemisen tavat

o Yritetaan loytaa tyopaikkailmoituksessa tasapaino houkuttelevuuden ja realistisuu-
den valilla, voidaan esimerkiksi luetuttaa alustavaa ilmoitusta nykyisilla tyonteki-
j6illa palautteen saamiseksi eli mika toimii ja mika ei

e Otetaan palkkatoive puheeksi jo ensimmaisella haastattelukierroksella

¢ Kerrotaan aina hakijalle ennen haastattelutilanteita, keitd hén tulee tapaamaan ja
mitk& heidan roolinsa ovat

¢ lImoitetaan hakijoille sdanndllisesti prosessin etenemisesta ja jos prosessi venyy,
iimoitetaan valiaikatietoja

¢ Kohdellaan ystavallisesti myos prosessista vetaytyneitd henkil6ita, he saattavat
hakea yritykseen myohemmin tai olla potentiaalisia asiakkaita

Hakijakokemuskyselyn ja -haastatteluiden arviointi ja kehittdminen saatujen koke-
muksien perusteella

Hakijakokemuskysely vaikutti saatujen vastausten perusteella toimivalta. Viimeinen kysy-
mys Azetsiin liittyvistd mielikuvista saatetaan jattaa jossakin vaiheessa pois, jolloin kyse-
lysté saataisiin viel& lyhyempi ja nopeampi tayttédd. Azetsin HR-tiimi& kiinnostaisi pystya
erottelemaan kyselyn vastauksista ne vastaajat, jotka ovat edenneet haastatteluvaihee-
seen. HR-tiimia kiinnostaa erityisesti heidan kokemuksensa, koska heitéa on pidetty Azet-
sille ja haettuun tehtavaan kaikista sopivimmiksi. Taméa voidaan toteuttaa lisdamalla nykyi-
seen kyselyyn yksi uusi vapaaehtoinen taustakysymys, kuten kavitkd haastattelussa:
kylla/ei.

Ennen tdman toteutusta on kuitenkin hyva miettia, voiko hakijoita arsyttaa useat taustatie-
tokysymykset, alkavatko he sen perusteella epailla kyselyn anonymiteettia tai tuoko heille
mielipahaa valita kielteinen vaihtoehto, jos he eivat olleet edenneet haastatteluvaihee-
seen. Toinen vaihtoehto taman kiertamiseksi olisi luoda kokonaan toinen kysely, jolloin ky-
selyita olisi kaksi. Toinen l&hetettaisiin niille, jotka eivat padsseet haastatteluihin ja toinen
niille, jotka paasivat. Tallin haastatteluun edenneille voitaisiin myds esittda tarkentavia
lisakysymyksia. Toisaalta tulosten raportointi ja tulosten mahdollinen yhdistdminen naiden
kahden raportin valilla, esimerkiksi yhteisen keskiarvon saamiseksi, taytyisi tehda manu-
aalisesti ja tuottaisi nain ollen lisatyota. HR-tiimi paatti alustavasti lisata alkuperaiseen ky-
selyyn yhden taustakysymyksen tata varten. HR-tiimin kanssa sovittiin, etta ratkaisua, ku-

ten myos koko kysely&, arvioidaan jatkuvasti ja kehitetdan tarvittaessa.
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Haastatteluita tarkemman hakijapalautteen kerd&miseksi Azetsin HR-tiimi ei ole nailla na-
kymin toteuttamassa itse lisééa. Sen sijaan hakijoilta pyritddn kysymaan suullisesti pa-
lautetta hakuprosessista prosessin paateeksi rekrytoivan esimiehen toimesta. Mikali Azet-
sin HR-tiimi kuitenkin haluaa jossain vaiheessa kerata tarkempaa palautetta haastattelu-
jen avulla, he voivat hyddyntaa tassa tutkimuksessa kaytettya haastattelurunkoa. Kirjoit-
taja kehitti haastattelurunkoa haastatteluiden aikana ja koki toisen version toimivaksi, jolla
saatiin tehokkaasti ja kattavasti kartoitettua hakijoiden kokemukset hakuprosessin var-

relta.

Tulosten ja kehitysehdotusten lapikaynti Azetsilla

Tulokset hakijakokemuskyselysta ja haastatteluista seka niista muodostetut alustavat ke-
hitysehdotukset kaytiin 1api Azetsin HR-tiimin kanssa 15.4.2020. HR-tiimi piti saatuja tulok-
sia mielenkiintoisina ja arvokkaina. Isoja yllatyksia ei tullut, mutta monia ajatuksia heratta-
vid huomiota kuitenkin nousi. Azetsin esimiesten kanssa tulokset ja kehitysehdotukset
kaytiin lapi 23.4.2020, jolloin oli kuukausittain toistuva HR:n esimiehille pitAma esimiesten
kyselytunti. Kirjoittaja aloitti esityksen kertomalla esimiehille lyhyesti hakijakokemuksesta
ja sen merkityksesta yleisesti ennen kuin mentiin hakijakokemuskyselyn ja haastattelujen
tuloksiin seka alustaviin kehittdmisehdotuksiin. Kyselytunnin jalkeen kirjoittaja myos Kir-
joitti Azetsin intranetiin esimiesten sivustolle aiheesta ja tuloksista julkaisun, jotta esimies-
ten olisi helppo palata aiheeseen mydhemmin tai jos jotkut esimiehisté eivat padsseet
osallistumaan esimiesten kyselytuntiin. Esimiehilta ei kehittamishankeen raportin kirjoitta-

misen hetkella saatu viela palautetta ja kommentteja tuloksista ja kehittamisehdotuksista.

Kirjoittaja kavi HR-tiimin kanssa 29.4.2020 l&pi luvussa 6.1 mainittuja kehittdmistoimenpi-
teitd. HR-tiimi suhtautui kehittamistoimenpiteisiin ja kirjoittajan tekemiin ehdotuksiin ja val-
miisiin viestipohijiin innokkaasti. HR-tiimi kommentoi ottavansa uuden ei-kiitos -viestipoh-
jan kayttoon ainakin silté osin, etta valintaperusteluja avataan tarkemmin. Mahdollisuus
pyytaa palautetta ei-kiitos -viestin yhteydessa heratti keskustelua siita, laitetaanko viestiin
esimiehen vai HR:n sdhkopostiosoite ja kuinka paljon kyselyita ja listyota siita aiheutuu.
Tassa kohtaa HR-tiimi paatti, ettei halua rasittaa tiedusteluilla esimiehia, vaan kokeilee
aluksi laittamalla johonkin viestiin HR:n osoitteen. HR-tiimi pystyy néin testaamaan, kuinka
paljon viesteja tulee ja millaista palautetta niista saadaan. Taman perusteella voidaan
mydhemmassa vaiheessa laajentaa kaytantd koskemaan kaikkien rekrytointien ei-kiitos -
viesteja tai palata vanhaan sek& harkita esimiesten roolia. Tassa raportissa ei voitu vield
raportoida kayttokokemuksia kyseisen kokeilun suhteen, koska samoihin aikoihin puhjen-

neen koronaepidemian vuoksi rekrytointiprosesseja ei ollut kaynnissa.
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HR-tiimin kanssa keskusteltiin viela siitd, ettd esimiesten kanssa tullaan kAymaan tarkem-
min lapi rekrytointiprosessia ja hakijakokemukseen vaikuttavia tekijoita eli esimiehia tul-
laan kouluttamaan lisdé asian tiimoilta seké tarkentamaan kirjallisia ohjeistuksia. Naissa
voidaan tuoda esille esimerkiksi palautteen antamista seka prosessin ripeda edistamista
ja tiedottamista. Kirjoittaja kédvi samassa yhteydessa HR-tiimin kanssa myds lapi hakijako-
kemuskyselya ja siihen tehtavia mahdollisia muutoksia. Keskeisimmat kohdat tasta kuvat-
tiin &skeisessa osiossa. Lisaksi HR-tiimin kanssa kaytiin 1api, miten hakijakyselya jatke-
taan tasta eteenpain eli miten prosessi etenee, kun kirjoittaja luovuttaa sen Azetsin HR-
tiimin vastuulle ja siirrytdén jatkuvan parantamisen malliin. Tata kaydaan tarkemmin Iapi

seuraavassa luvussa 6.2.

6.2 PDCA-malli hakijakokemuksen jatkuvan parantamisen menetelmana Azetsilla

Suunnitteluvaihe

Suunnitteluvaiheessa kartoitetaan nykytila ja tunnistetaan ongelmakohdat. Tama on tehty
ja tata tehdaan jatkuvasti Azetsilla tdssa kehittamishankkeessa luodun hakijakyselyn
avulla. Kysely on jatkuvassa kaytdssa eli tietoa saadaan jatkuvasti. Kyselylla on Azetsin
HR-tiimissa vastuuhenkild, joka varmistaa kyselyn teknisen toimivuuden ja etta kysely lah-
tee kaikille hakijoille oikea-aikaisesti. Sovittu vastuuhenkilé kay vastauksia lapi s&annalli-
sesti ja toimittaa muulle HR-tiimille niistéd koonnin kuukausittain. Tuloksista on mahdolli-
suus keskustella kuukausittain HR-tiimin viikkopalaverien yhteydessa tai erikseen sovitta-
vissa palavereissa. Tuloksista on sovittu raportoitavan Azetsin johtoryhmaélle kvartaaleit-
tain. Tuloksien perusteella tunnistetaan merkittavimmat kehittamisen kohteet ja mietitaan
erilaisia toteutusvaihtoehtoja, seka miten, milloin ja kenen toimesta parannuksia lahdetaan

kokeilemaan.

Toteuttamisvaihe

Toteuttamisvaiheessa toteutetaan niita kehittamistoimenpiteita, joihin on paatetty suunnit-
teluvaiheessa keskittya ongelmien ratkaisemiseksi. Toteutus tapahtuu usein pilotoimalla
toimenpiteet jossain rajoitetussa organisaation osassa. Toteutusvastuu voi olla toimenpi-
teista riippuen Azetsin HR:lI4 tai esimiehilld. Koska kysely on jatkuva, myds kehitystoi-
menpiteita laitetaan testiin sitd mukaa, kun niita paatetaan toteuttaa. Maariteltyja mittareita

ja saatuja tuloksia seurataan jatkuvasti.
Arviointivaihe

Arviointivaiheessa toteutettuja kehittamistoimenpiteitd analysoidaan ja arvioidaan. Tata

voidaan tehda tarkastelemalla, miten kehittdmistoimenpiteiden vaikutukset nakyvat hakija-
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kokemuskyselyn tuloksissa, pyytamalla hakijoilta haastattelutilanteissa tai prosessin paat-
teeksi suoraan palautetta ja kerdaamalla kokemuksia rekrytoivilta esimiehilté ja muilta rek-
rytointiin osallistuvilta henkililta. Kuten jo aiemmin todettiin, HR-tiimissa vastuuhenkild
seuraa kyselyn tuloksia jatkuvasti ja raportoi niista kuukausittain muulle HR-tiimille. HR-
tiimi voi vieda tuloksia eteenpain esimiehille, joiden hauissa kehittamistoimenpiteitd on ko-
keiltu ja kdyda keskustelua heidan kanssaan etenemismahdollisuuksista. On tarkeaa arvi-

oida, otetaanko muokatut toiminta- ja prosessimallit osaksi organisaation kaytantda.

Parantamis- ja kaytantédnvientivaihe

Mikali kehittdamistoimenpide on onnistunut, viedaén se laajempaan kaytantéon. Jos siina
on viela kehitettavaa, tehdaan tarvittavat korjaukset ennen kayttéonottoa. Voi myos olla,
ettd kehittAmishanke paatetddn lopettaa ja kokeilla taysin erilaista ratkaisua. Tassa vai-
heessa tarkeda on myds viestia 16ydoksista ja uusista kaytannoisté sita koskeville henki-
IGille tai koko Azetsille. Azetsin HR on ensisijaisesti vastuussa parannuksien kaytantéén
viemisestéa seka tiedottamisesta tehden tiivista yhteistydta esimiesten kanssa.

PARANNA / VIE

KAYTANTOON
Hakijakokemuksen
kehittamis-
toimenpiteiden
kaytantoon vienti

ARVIOI

Hakijakokemuksen
kehittamis-
toimenpiteiden
arviointi

SUUNNITTELE

Hakijakokemuksen
kehittamisen
suunnitteleminen

TOTEUTA

Hakijakokemuksen
kehittamis-
toimenpiteiden
toteutus

Kuvio 10. Hakijakokemuksen kehittdminen PDCA-mallin mukaisesti

Hakijakokemuksen kehittdminen jatkuvan parantamisen mallin mukaisesti on jatkuva sykli
(kuvio 10). Ympyraa kierretdan toistuvasti siten, ettd jokaisen kierroksen jalkeen ollaan la-
hempana asetettua tavoitetta eli parempaa hakijakokemusta. Hakijakokemuksen syste-
maattisen seurannan ja kehittamisen kannalta Azetsin tulee maaritella selkeat tavoitteet ja
mittarit halutulle hakijakokemuksen tasolle. Liséksi on tarke&a seurata muita aiheeseen
liittyvia mittareita sek& miten mahdolliset kehittdmistoimenpiteet vaikuttavat nihin mitta-
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reihin. Tallaisia mittareita voivat olla esimerkiksi hakemusten maara ja laatu seka lapime-
noaika. Hakijakokemuksen parantuessa saadaan toivottavasti enemman parempia hake-
muksia, ja jos lapimenoaikoja saadaan lyhennettyd, se voi vaikuttaa positiivisesti hakijako-

kemukseen.

Azetsin on my6s hyva muistaa, ettd hakijakokemuksen kehittamisessa ei tarvita massii-
vista suunnittelua ja toteutusta tai isoja resursseja, vaan sita voidaan tehda pienten kokei-
lujen ja muutosten kautta, kuten luvussa 6.1 mainitut kirjoittajan tekemét konkreettiset ke-
hittdmistoimenpiteet osoittavat. Hakijakokemuksen jatkuvan arvioinnin ja kehittdmisen li-
saksi myo6s hakijakokemuksen mittaamista tulisi Azetsilla jatkuvasti arvioida ja kehittaa

osana prosessia.
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7 Johtopaatokset

Tassa luvussa vedetaan yhteen tyon keskeisimmat tulokset ja hyddyt. Lisaksi tuodaan
esille kehittamisehdotuksia jatkoa ajatellen ja reflektoidaan omaa oppimista hankkeen
ajalta.

7.1 Tulosten jatuotosten arviointi

Kehittamishankkeen avulla mitattiin ja saatiin arvokasta tietoa Azetsin hakijakokemuksen
nykytilasta. Tyohon liittyi keskeisesti hakijakokemuksen mittaaminen luomalla jatkuvaan
kayttoon tuleva hakijakokemuskysely. Lisétietoja keréttiin puolistrukturoiduilla haastatte-
luilla. Kyselyn ja haastatteluiden avulla saatiin myds tietoa Azetsin tyonantajakuvasta ha-
kijoiden keskuudessa. Kyselyiden ja haastattelujen pohjana toimi kattava tietoperusta,
jossa méariteltiin hakijakokemukseen liittyvat kasitteet ja hakijakokemuksen muodostumi-
sen osatekijat. Saatujen tulosten perusteella tehtiin tarkempi suunnitelma hakijakokemuk-
sen kehittamiseksi Azetsilla ja toteutettiin ensimmaiset kehittdmistoimenpiteet. Kehittéamis-
hankkeessa luotiin ja kuvattiin myds prosessi hakijakokemuksen jatkuvaan parantamiseen
Azetsilla. Kaikkien naiden suunnitelmien ja toimenpiteiden avulla Azets pystyy jatkossa

tuottamaan entista parempia hakijakokemuksia.

Yritys piti tutkimusten kautta saatuja tuloksia arvokkaana tietona seka esitettyja kehitta-
misehdotuksia ja toimenpiteitd konkreettisina ja hyodyllisina, ja ne aiotaan ottaa kaytté6n
tai kokeiluun lahiaikoina. Jatkuvan parantamisen mallin kommentoitiin tuovan systemaatti-
suutta niin mittaamiseen kuin itse hakijakokemuksen kehittamiseen. Esimiesten ymmar-
rysté hakijakokemuksen muodostumiseen vaikuttavista tekijoista ja vaikutuksista saatiin
lisattya. Kevaalla 2020 puhjenneen koronaepidemian vuoksi esimiesten osallistaminen ke-
hittdmiseen jai kuitenkin vahaiseksi. On toivottavaa, ettd he paédsevat jatkossa olemaan
siin& vahvemmin mukana. N&in heitd saadaan sitoutettua toiminnan muuttamiseen syvalli-
semmin. Koronaepidemian vuoksi kehittdmishankkeessa esitettyja kehittamistoimenpiteita
ja niiden vaikuttavuutta ei myodskaan paasty arvioimaan vield raportin kirjoittamisen het-

kella.

Koska hakijakokemus osoittautui olevan Azetsilla hyvalla tasolla, tulosten ja kehitystoi-
menpiteiden merkitys ja niiden tuottama hyoty ei ollut yritykselle niin merkittéava, kuin jos
hakijakokemuksesta olisi 16ytynyt merkittavid puutteita. Nyt kuitenkin Azetsilla on asiasta

varmaa tietoa, eika kasitys perustu pelkkaan yrityksen omaan tuntumaan. Toisinaan yri-
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tyksen kasitys kokemuksesta voi merkittavasti erota hakijoiden mielipiteista. KehittAmis-
hankeen hyoty oli yritykselle kuitenkin konkreettinen, koska yritys oli jo aiemmin paattanyt

haluavansa alkaa mitata hakijakokemusta.

7.2 Kehittamisehdotukset

Kehityskohteena on tehda ensi vuonna kesatyontekijoille erillinen hakijakokemuskysely,
jotta myds heiltd saadaan keréattya palautetta ja kehitysehdotuksia. Heiltd on mahdollisuus
kerata paljon arvokasta tietoa, koska hakijoita kesatydpaikkoihin on yleensa huomatta-
vasti enemman. Liséksi keséatyontekijat voivat olla potentiaalisia pidemman ajan tyonteki-
joita tulevaisuudessa tai olla jossakin vaiheessa asiakkaan tai yhteistyékumppanin roo-
lissa. Heille on siis myos tarkeaa tuottaa positiivinen hakijakokemus ja jattaa hyva mieli-
kuva Azetsista. Mikali Azets haluaa tarkemmin tutkia tydnantajakuvaansa hakijoiden seka
potentiaalisten hakijoiden keskuudessa, yritys voi harkita ulkopuolisen tahon teettaméaa
laajempaa tutkimusta aiheesta, johon voidaan sisallyttaa myos benchmarkkausta eli ver-

tailua alan muihin yrityksiin.

7.3 Omaoppiminen

Tyon tekeminen oli itselleni mielekés kokemus, koska pidin aihetta hyvin kiinnostavana ja
tarkeana. Mielekkyytta lisdsi myos se, etta yritykselld oli ty6lle oikea tarve ja se sai siita
valitonta hyotya. Teoriakirjallisuuteen ja tutkimuksiin tutustuminen oli antoisaa ja opin pal-
jon liséda hakijakokemuksesta ja sen muodostumiseen vaikuttavista tekijoistd. Samoin opin
aiheista lisda tekemieni tutkimusten ja kaytannon kautta. Seké teoreettisen ja etta kaytan-
non kokemuksen kautta saatuja oppeja voin hyddyntaa jatkossa omassa tydssani. Tutki-
musosiossa paasin kayttamaan erilaisia aineiston keruumenetelmia ja perehtymaan tar-
kemmin niin maaralliseen kuin laadulliseen tutkimukseen. Tutkimusten toteutus ja tulosten
analysointi oli aikaa vievaa, mutta erittain antoisaa. Kehittamismenetelmien kannalta oli
mielenkiintoista tutustua jatkuvan parantamisen malliin ja sen soveltamiseen. Uskon, etta

erityisesti siitd tulee olemaan jatkossa itselleni erittdin paljon hyotya.

Opinnaytetydn suunnittelu- ja tekoprosessi aikataulutuksineen oli haastava. Kunnolla
opinnaytetydn kimppuun l&dhdin vuoden 2019 syksylla. Tarkoituksenani oli tehd& opinnay-
tetyota tdiden ohella. Olin myds saanut tydnantajaltani luvan tehda kehittamishanketta
tydajalla, mikali omat tyotehtavani ja tydtilanteeni sen sallisivat. Tydnkuvani kuitenkin yllat-
téden laajetessa tydmaarani lisdantyi merkittavasti syksyn aikana. Pitkisté ja intensiivisista
tyopaivista johtuen minulla ei ollut aikaa edistaa opinnaytetyota tybdajalla enka Idytanyt il-

lalla ja viikonloppuisin energiaa paneutua siihen. Kun talvea kohden mennessa totesin,
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etta tilanne tuskin tulee helpottumaan lahiaikoina, paatin hakea kahden kuukauden opinto-
vapaata, jotta saisin toista paljon kaivatun hengahdystauon ja opinndytetydn kunnolla
vauhtiin. Taméa osoittautui hyvaksi ratkaisuksi ja opintovapaani aikana helmi—maalis-
kuussa 2020 tein suurimman osan kirjoitus- ja toteutustyosta. Kun palasin huhtikuussa tdi-
hin, pystyin tekem&an opinnaytety6téa jonkin verran myos tydajallani. Opinnaytetyén nako-
kulma ja rajaukset muuttuivat hieman prosessin aikana. Alun perin ideana oli toteuttaa
enemman varsinaista kehittamisty6ta tutkimusten kautta nouseviin kehityskohteisiin ja sen
jalkeen myos tarkastella, miten kehittdmistoimenpiteet nakyisivat kyselyn vastauksissa ja
palautteissa. Aikatauluhaasteiden ja kevaalla puhjenneen koronaepidemian vuoksi toteu-
tettiin kuitenkin vain muutama kehittamistoimenpide ja tydn painotus muutettiin jatkuvan

parantamisen mallin luomiseen.

Opinnaytetyo eteni siis vauhdikkaasti ja aikataulun mukaisesti kesén kynnykselle asti, jol-
loin sain raportin palautettua. Kevaan aikataulu oli hieman liian tiukka tutkimustulosten ke-
réamisen, vastausten analysoinnin seka kehittdmissuunnitelman ja jatkuvan parantamisen
mallin luonnostelun kannalta. Jalkikateen ajateltuna olisi ollut jarkevampaa, jos tata varten
varattu ajanjakso olisi ollut pidempi. T&llgin olisin saanut kyselyyn enemmaén vastauksia,
jolloin tuloksia olisi voitu pitda luotettavampina ja kehittamistoimenpiteité olisi ehditty vieda
kaytantoon ja niiden vaikutuksia tuloksiin raportoida. Olen kuitenkin kokonaisuutena tyyty-
vainen kehittdmishankkeeseeni. Sen avulla saatiin kerattya mielenkiintoisia huomioita
Azetsin hakijakokemuksesta seka kehitettya malli ja suunnitelma, joiden pohjalta yrityksen

on helppo jatkaa kehittamisty6ta.

61



Lahteet

Ahvenainen, P., Gylling, J. & Leino, S. 2017. Viiden tahden asiakaskokemus: tee asiak-
kaistasi faneja. Kauppakamari. Helsinki.

Azets 2020a. Tutustu Azetsiin. Luettavissa: https://www.azets.fi/yritys/azets/. Luettu:
2.3.2020.

Azets 2020b. Azets Suomessa. Luettavissa: https://www.azets. fi/yritys/azets-suomi/. Lu-
ettu: 2.3.2020.

Azets 2020c. Azets tyopaikkana. Luettavissa: https://www.azets.fi/ura/azets-tyopaikkana/.
Luettu: 2.3.2020.

Backhaus, K. 2016. Employer Branding Revisited. Organization Management Journal, 13,
4,s.193-201.

Carpenter, L. 2013. Improving the Candidate Experience. Strategic HR Review, 12, 4. s.
203-208.

Cascio, W. F. & Graham, B. Z. 2016. New Strategic Role for HR: Leading the Employer
Branding Process. Organization Management Journal, 13, 4, s. 182-192.

Duunitori 2020a. Kansallinen rekrytointitutkimus 2020. Luettavissa:
https://duunitori.fi/rekrytointi/rekrytointitutkimus. Luettu: 12.4.2020.

Duunitori 2020b. Suuri tydnhakijatutkimus 2020. Luettavissa:
https://duunitori.fi/rekrytointi/tyonhakijatutkimus. Luettu: 12.4.2020.

Finn, A. 2017. Reputation Management 101: Consider Candidate Experience. Strategic
HR Review, 16, 5, s. 239-240.

Gerdt, B. & Korkiakoski, K. 2016. Ylivoimainen asiakaskokemus: tyokalupakki. Talentum.

Helsinki.

Heikkil&, T. 2008. Tilastollinen tutkimus. Edita. Helsinki.

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009. Tutki ja kirjoita. Tammi. Helsinki.

62



Kananen, J. 2017. Laadullinen tutkimus pro graduna ja opinnaytety6né. Jyvaskylan am-

mattikorkeakoulu. Jyvéaskyla.

Korkiakoski, K. 2019. Asiakaskokemus ja henkilostokokemus. Alma Talent. Helsinki.

Lappalainen, H. 2019. Kuukausikirjoitus: Ty6nantajakuva, yrityskulttuuri ja tytnantajalu-

paus. Azets. Intranet. Luettu: 2.3.2020.

The Lean Way 2017. Using the PDCA Cycle to Support Continuous Improvement (Kai-
zen). Luettavissa: https://theleanway.net/the-continuous-improvement-cycle-pdca. Luettu:
3.5.2020.

McCarthy, J. M., Bauer, T. N., Truxillo, D, M., Campion, M. C., Van lddekinge, C. H. &
Campion, M. A. 2018. Improving the Candidate Experience. Organizational Dynamics, 47,
3, s. 147-154.

Miles, S. J. & McCamey, R. 2018. The Candidate Experience: Is it Damaging your Em-
ployer Brand? Business Horizons, 61, 5, s. 755-764.

Mosley, R. & Schmidt, L. 2017. Employer Branding for Dummies. John Wiley & Sons, Inc.
Hoboken, New Jersey, Yhdysvallat.

Oikotie Tydpaikat 2018. Nain Suomi rekrytoi -tutkimus. Luettavissa:
https://tyopaikat.oikotie.fi/tyonantajalle/tilaisuudet/kun-aika-on-hr-leirinuotiolla-2352018.
Luettu: 2.3.2020.

Oikotie Tydpaikat 2019a. Nain Suomi hakee toita -tutkimus. Luettavissa:
https://tyopaikat.oikotie.fi/tyonantajalle/ajankohtaista/nain-suomi-hakee-toita-tutkimus.
Luettu 2.3.2020.

Oikotie Tydpaikat 2019b. Opas onnistuneeseen tydnantajakuvaan. Luettavissa:
https://tyopaikat.oikotie.fi/tyonantajalle/artikkelit/lataa-opas-onnistuneeseen-
tyonantajakuvaan. Luettu: 29.2.2020.

Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2014. Kehittdmistyén menetelmat: uudenlaista

osaamista liiketoimintaan. Sanoma Pro. Helsinki.

63



Petersson, P., Olsson, B., Lundstrom, T., Johansson, O., Broman, M., Bltcher, D. & Als-

terman, H. 2018. Lean: muuta poikkeamat menestykseksi! Part Media. Bromma, Ruotsi.

Rantanen, S. 2019. Tydnantajabrandin rakentaminen sosiaalisessa mediassa. Emine.
Luettavissa: https://emine.fi/wp-content/uploads/2019/03/PDF-
Tyo%CC%88nantajabra%CC%88ndi-sosiaalisessa-mediassa-comp.pdf. Luettu:
29.2.2020.

Roitto, J. 2018. Strategiaty0 ja strategiset projektit. Azets. Intranet: Luettu: 2.3.2020.

Salonen, A. 2017. Hyvéan hakijakokemuksen muodostuminen ja sen seuraukset:
tarkastelussa nuorten ammattilaisten kokemukset asiantuntijarekrytointiprosesseista. Pro
gradu -tutkielma, Turun kauppakorkeakoulu. Luettavissa:
https://www.utupub.fi/bitstream/handle/10024/143972/Salonen%20Annika.pdf?sequence=
1&isAllowed=y. Luettu: 2.3.2020.

TalentLyft 2018. Candidate Journey Mapping: Step-by-Step Guide. Luettavissa:
https://www.talentlyft.com/en/blog/article/174/candidate-journey-mapping-step-by-step-
guide. Luettu: 3.5.2020.

Toivola, J. 11.11.2019. Viisi tapaa varmistaa strateginen ote tydantajabrandaykseen.
Blogi. Luettavissa: https://www.juhotoivola.fi/viisi-tapaa-varmistaa-strateginen-ote-

tyonantajabrandaykseen/. Luettu: 29.2.2020.

Toivola, J. 2019. 50 tapaa parantaa ehdokaskokemusta. Luettavissa:

https://www.juhotoivola.fi/50-tapaa-parantaa-ehdokaskokemusta/. Luettu: 2.3.2020.
Toivola, J. 2020. Ty6nantajakuvatyon nelja kivijalkaa osa 4: Ehdokaskokemuksen

johtaminen ja kehittdminen. Luettavissa: https://www.juhotoivola.fi/tyonantajakuvatyon-
nelja-kivijalkaa-osa-4/. Luettu: 10.3.2020.

64



Liitteet

Liite 1. Esimerkki tydpaikkailmoituksesta Azetsilla

Financial Controller / Team Leader

Azets on Pohjoismaiden johtava taloushallinnon, HR:n ja palkanlaskennan palvelujen ja
ohjelmistojen tarjoaja. Yhdistdmme datan, teknologian ja asiantuntemuksemme kokonai-
suudeksi, joka tuottaa arvoa asiakkaillemme. Tydllistamme 3200 asiantuntijaa ja liikevaih-
tomme on 270 miljoonaa euroa. Lisétietoja meistd I6yddt osoitteesta www.azets.fi.

Houkuttelevatko uudet haasteet energisessa, asiantuntevassa ja hyvantuulisessa ta-
loushallinnon tiimissamme? Oletko asiakaslahtdinen taloushallinnon osaaja ja halukas
olemaan osa menestystarinaamme nyt ja tulevaisuudessa?

Meilla on haussa Helsingin pienten ja keskisuurten asiakkaiden yksikkoon
Financial Controller / Team Leader
Tehtédvassa

e tuettiimiasi ja tydskentelet asiakkaittesi tukena monipuolisissa pienten ja keski-
suurten asiakkaidemme kirjanpidon ja taloushallinnon tehtdvissa

e kehitdt tiimisi toimintatapoja ja toimit tiiviissa yhteistydssa asiakkaiden kanssa

e autat tiimisi kanssa asiakkaitamme menestymaan lilkketoiminnassaan mm. tuot-
tamalla ja jalostamalla tietoa asiakkaalle

e olet aktiivisesti mukana asiakaspalvelun kehittamisessd

¢ hyddynnat mahdollisuudet myds oman osaamisesi syventamiseen asiakaspro-
jekteissa

Edellytamme sinulta monipuolista kokemusta taloushallinnon tehtavista seka luon-
taista kiinnostusta esimiehena toimimiseen.

Haluamme, etta viihdyt meilla!

Meilld ammattitaitosi syvenee moninaisten asiakaskysymysten parissa, ja saat tiimin ja
kollegoiden tuen seka ison organisaation edut kannustavassa tydyhteisdssamme.
Mahdollistamme lisdksi ajantasaisen oppimisen modernien tyovalineiden kautta ja ha-
lutessasi paaset mukaan myos kehitystyéhon niin sisdisissa projekteissa kuin kiinnos-

tavissa ja ainutlaatuisissa asiakashankkeissa. Toimistomme sijaitsee keskeisella pai-
kalla Helsingin ydinkeskustassa.

Terveiset tulevilta kollegoiltasi

Tule osaksi kahdeksan ammattitaitoisen, yhteen pelaavan ja hyvantuulisen huippu-
osaajan tiimid. Hoidamme kaikki asiakkaiden talousasiat kirjanpidosta veroilmoituk-
siin ja talouspaallikén toimenkuvaan. Omien tiimilaistesi lisdksi [ahimpina kollegoinasi
toimivat yksikén kahden muun tiimin vetdjat ja tiimien asiantuntijat. Yksikéssamme
olemme koko 30 hengen porukkamme kesken ylpeita siita mita teemme ja saamme
yhdessa aikaan. Koko yksikkd toivottaa sinut tervetulleeksi mukaan!
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Kiinnostuitko?
Kuulemme mielellamme lisda sinusta ja osaamisestasi! Jata hakemuksesi viimeistaan
24.3.2020. Lisatietoja tehtdvdsta saat arkisin klo 9-15 valilla [henkilén nimi], [puhelin-

numero).

Haluatko tietdd lisda tydskentelysta Accounting -lilkketoiminnassamme? Lue blogista
Heidin ja Liisan tarinat tai katso oheinen video! Lisatietoa 16ytyy myds urasivuiltamme.

Seuraa Azetsia sosiaalisessa mediassa:

@Instagram, @Facebook, @LinkedIn, @Twitter
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Liite 2. Hakijakokemuskyselyn saate

Annathan palautetta Azetsin rekrytointiprosessista

Hyva hakija,

Saat tdmaén viestin, koska olet ollut hiljattain mukana Azetsin rekrytointiprosessissa. Kysely l&hetetdan
automaattisesti kaikille rekrytointiprosessissa mukana olleille hakijoille.

Arvostamme hakemiseen kdyttdmaasi aikaa ja vaivaa. Hakijakokemus on meille térkeda, joten haluaisimme
kuulla mielipiteesi. Vastaamalla tahan kyselyyn autat meitd kehittdmaan toimintatapojamme.

Kysely koostuu neljdsté lyhyestd kysymyksestd, joiden tdyttdmiseen menee enintdan 5 minuuttia. Kyselyyn
vastaaminen on taysin anonyymia, eika vastauksiasi voida kohdistaa sinuun.

Kyselyyn pddset tasta linkistd: [LINKKI].

Kiitos ajastasi ja palautteestasil

Terveisin,
[Nimi]
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Liite 3. Hakijakokemuskysely

/\/ AZETS

Hakijakokemuskysely

Kerro meille millainen hakijakokemuksesi oli vastaamalla neljaan alla
olevaan kysymykseen.

1. Arviosi Azetsin rekrytointiprosessista kokonaisuudessaan *

1 2 3 4 5

Heikko () () (O (O (O Erinomainen

2. Mihin erityisesti olit tyytyviinen?

3. Mit4 olisimme voineet tehda paremmin?

4. Millainen mielikuva sinulla on Azetsista yrityksena ja tydnantajana? Milla sanoilla kuvailisit
meita?

Voit miettia tata perustuen hakuprosessin aikaiseen kokemukseesi seka aikaisempaan tistamykseesi
meista.
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Halutessasi voit kertoa, mihin tehtavaan ja mille paikkakunnalle hait. Nain pystymme kohdentamaan
mahdolliset kehitystoimenpiteemme tarkemmin. Tietojen tayttaminen on vapaaehtoista.

5. Paikkakunta, jolle hait

Valitse ¥

6. Haettu tehtava

Yalitse v

Kiitos palautteestasi!
Otamme sen huomioon rakentaessamme
parempaa Azetsia ja hakijakokemusta!

Kysely luotu Webropolilla
Klikkaa tasta ja luelisdd
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Liite 4. Puolistrukturoitujen haastattelujen kutsu ja ohjeistus

Palautekeskustelu hakuprosessista Azetsilla

Hei [Nimi],

Kiitos, ettd olet kiinnostunut kertomaan hakijakokemuksestasi Azetsin rekrytointiprosessissa. Palautteesi on
arvokasta ja voimme sen perusteella kehittda toimintatapojamme. Tutkimus on myds osa opinndytetydtani
liittyen Haaga-Heliassa suorittamaani ylempéan ammattikorkeakoulututkintoon. Opinndytetydn
tavoitteena on kehittdd hakijakokemusta ja sen mittaamista Azetsilla seka kartoittaa Azetsin
tybnantajakuvaa hakijoiden keskuudessa.

Kuten aiemmin puhelimessa sovimme, tapaamme virtuaalisesti Zoom-tydkalun vilitykselld [paiva] klo
[aika]. Aikaa keskustelulle on varattu noin 45 minuuttia. Olet saanut tdsta erillisen kalenterikutsun, jossa on
myds ohjeet Zoom-kokoukseen liittymiseksi.

Linjoilla ei ole meidan lisaksemme muita henkiloitd eli keskustelu kdydaan sinun ja minun valilla. Keskustelu
on luottamuksellinen eli voit kertoa vapaasti mielipiteitasi ja tuoda esille kehitysehdotuksiasi. Pidan
keskusteluja useamman eri henkilon kanssa eri paikkakunnilta ja eri hauista ja niistd saadut palautteet
kisittelen ja anonymisoin niin, ettei niistd voida tunnistaa yksittdistd henkil6a.

Pyrithdan mahdollisuuksien mukaan varaamaan keskustelua varten rauhallisen ja hairiottdman tilan. Jotta
pystyn keskittymaan keskusteluumme ja saan varmasti kaiken tarkean tiedon ylds, otan tilanteesta
tallenteen. Tallenteeseen ei ole kenellakdan muulla paasya kuin minulla. Mikali mahdollista, kaytathan
tietokoneesi mikrofonin sijasta erillistd mikrofonia (esim. kuulokemikrofoni) hyvdn ddnenlaadun
takaamiseksi. Jos koneessasi on videokamera, suosittelen pitdmaan sen paalla, jotta tilanne olisi
vuorovaikutteisempi ja luonnollisempi.

Voit valmistautua keskusteluun miettimalld etukdteen hakuprosessia, jossa olit mukana. Mitd olit siitd
mieltd? Mihin olit erityisen tyytyvdinen? Missd Azetsilla olisi parantamisen varaa? Miten koit hakuprosessin
eri vaiheet alusta loppuun asti ja esimerkiksi viestinnan prosessin aikana? Toivoisin, ettd miettisit myds,
millainen kuva sinulle on Azetsista muodostunut perustuen tietdmykseesi sekd ennen etta jalkeen
hakuprosessin.

Kiitokseksi palautteestasi ja ajastasi haluamme antaa sinulle noin 75-100 euron arvoisen Fiskarsin
tuotepaketin. llmoitamme paketin toimitustavasta ja -ajasta sinulle erikseen myohemmin.

Mikali sinulla heraa kysymyksid ennen tapaamista, olethan yhteydessa.

Kiitos vield etukdteen ajastasi!

Ystavallisin terveisin
Tuuli Hdméldinen
HR Advisor
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Liite 5a. Puolistrukturoitujen haastattelujen runko (ensimmainen versio)

Puolistrukturoitujen haastattelujen runko

1. Millainen kuva sinulla oli Azetsista yrityksena ja potentiaalisena tydnantajana ennen rekrytointiprosessia?
Milla sanoilla kuvailisit Azetsia? Mika sai sinut kilnnostumaan Azetsista?
Miten mielikuvasi Azetsista (yrityksenéa ja potentiaalisena tyOnantajana) muuttui rekrytointiprosessin
aikana ja sen jalkeen? Miten nyt kuvailisit Azetsia?

2. Miten koit hakuprosessin vaiheet ja osa-alueet?
a. Millaisena koit tyopaikkailmoituksen?
b. Miten koit hakemisen Azetsin nettisivujen rekrytointijarjestelman kautta?
c. Miten koit tapaamiset Azetsilaisen kanssa?
d. Miten koit henkildarvicintitestit ja niiden tulosten ldpikdynnin?
e. Koitko saavasi riittdvasti tietoa tehtdvasta ja Azetsista rekrytointiprosessin aikana? Mita tietoa

olisit ehké toivonut enemman?

bl

Miten koit rekrytointiprosessin aikaisen viestinnan (seka kirjallisen etta suullisen)?

g. (Ei-valituille) Saitko riittavat perustelut valintapaatokseen liittyen?

h. Pyysitko / saitko palautetta hakemuksestasi/suoriutumisestasi? Olitko mahdolliseen
palautteeseen tyytyvainen? Millaista palautetta olisit halunnut?

i.  Miten koit rekrytointiprosessin etenemisen ja aikataulun?

3. Missa erityisesti onnistuimme?

4. Mita tulisi erityisesti kehittda? Miten olisimme voineet parantaa hakijakokemustasi?

5. Mitd olet mieltd Azetsista (yrityksena ja potentiaalisena tydnantajana) verrattuna sen kilpailijoihin (esim.
Accountor, Rantalainen, Talenom)? Mill4 tavoin Azets erottuu muista toimijoista? Mitd vahvuuksia /

kehittamiskohteita Azetsilla on?

6. Oletko tutustunut Azetsin netti- ja urasivuihin? Loysitko sieltd etsimaasi tietoa? Mitd mielta olet niiden
sisallostd? Mitd sisdltéa sinne toivoisit?

7. Oletko tutustunut tai seuraatko Azetsia sosiaalisen median kanavissa? Missa kanavissa? Mita mielta olet

niiden sisdllosta? Mita sisdltda niihin toivoisit?

8. Mitd muuta palautetta tai kehitysideoita haluaisit antaa meille?
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Liite 5b. Puolistrukturoitujen haastattelujen runko (toinen kehitetty versio)

Puolistrukturoitujen haastattelujen runko

1.

Millainen kuva sinulla oli Azetsista yrityksena ja potentiaalisena tyonantajana ennen rekrytointiprosessia?

Mika sai sinut kiinnostumaan Azetsista? Oliko Azets sinulle entuudestaan tuttu?

Miten mielikuvasi Azetsista muuttui rekrytointiprosessin aikana ja sen jalkeen? Milla sanoilla kuvailisit

Azetsia? Millaisen kuvan sait Azetsin yrityskulttuurista?

Mitd olet mieltd Azetsista verrattuna alan muihin toimijoihin? Mill3 tavoin Azets erottuu muista

toimijoista?

Millaisena koit tydpaikkailmoituksen? Mita hyvaa tai huonoa siind oli? Jaitké kaipaamaan jotakin?

(jaetaan naytolld haastateltavalle hanta koskeva tyopaikkailmoitus)

llmoituksesta l0ytyi linkit Azetsin netti- ja urasivuille. Tutustuitko niihin jossakin vaiheessa rekrytointia?

Loysitkd sieltd etsimaasi tietoa? Mita mielta olet niiden sisallosta? Mita sisdltoa sinne toivoisit?

llmoituksesta loytyi lisdksi linkit Azetsin sosiaalisen mediaan kanaviin. Tutustuitko niihin jossakin
vaiheessa rekrytointia tai seuraatko Azetsia? Missa kanavissa? Mitd mielta olet niiden sisallosta? Mita

sisalt6a niihin toivoisit?

Miten koit hakemisen Azetsin nettisivujen rekrytointijarjestelman kautta?

Miten koit ensimmaisen tapaamisen Azetslaisten kanssa? Mitd mieltd olit haastattelun kulusta ja
sisallosta? Miten haastattelijat kohtasivat sinut? Minkélainen tunne sinulle jai tapaamisesta?

Kerrottiinko sinulle prosessin etenemisestd?

Miten koit henkildarviointitestien tekemisen? Olivatko testit sinusta tehtdvan kannalta relevantteja?
Kerrottiinko sinulle, miksi testit tehddan ja mitd niilla tavoitellaan? Saitko tarvittavan chjeistuksen testien

tekemiseen?

Miten koit toisen tapaamisen Azetslaisten kanssa, jossa kaytiin lapi ja keskusteltiin testien tuloksista?

Minkélainen tunne sinulle jai tasta tapaamisesta? Kerrottiinko sinulle prosessin etenemisesta?

Miten sinulle kerrottiin haun lopullisesta paatoksestd? Miten koit ilmoituksen tavan ja sen sisallén?

Jos et tullut valituksi, saitko riittdvat perustelut valintapaatokseen liittyen?
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10.

11.

12.

13.

Pyysitko tai saitko palautetta hakemuksestasi tai suoriutumisestasi rekrytointiprosessin aikana tai sen

paatteeksi? Olitko mahdolliseen palautteeseen tyytyvdinen? Millaista palautetta olisit halunnut?

Koitko saavasi riittdvéasti tietoa tehtévasta ja Azetsista rekrytointiprosessin aikana?

Mitd tietoa olisit ehké toivonut enemman?

Miten koit rekrytointiprosessin aikaisen viestinnén, niin kirjallisen kuin suullisen (esimerkiksi

vahvistuskuittaukset, haastattelukutsut)? Miten koit viestinndn selkeyden ja maaran?

Miten koit rekrytointiprosessin etenemisen tahdin ja aikataulun?

Missd erityisesti onnistuimme? Mika tai mitka hetket jaivat positiivisesti mieleesi?

Mita tulisi erityisesti kehittda? Miten olisimme voineet parantaa hakijakokemustasi?

Mitd muuta palautetta tai kehitysideoita haluaisit antaa meille?
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Liite 6. Ei-kiitos -viestipohjan uudistaminen

Alkuperdinen ei-kiitos -viesti
Hei {first-name},

Kiitos tydhakemuksestasi {job-title} -tehtavaan ja mielenkiinnostasi Azetsia kohtaan! Arvostamme
hakemiseen kdyttadmaéaasi aikaa ja olemme iloisia siitd, ettd olet pitédnyt meitd varteenotettavana
vaihtoehtona tulevaksi tyopaikaksesi.

Olemme nyt arvioineet hakemuksesi ja tulleet siihen tulokseen, etta profiilisi ei tdysin vastaa sitd, mita
haemme tata tehtavaa tayttdessamme. Hakemuksesi voi olla potentiaalinen muissa rekrytoinneissamme,
joten sdilytdmme mielelldmme hakemuksesi. Toivottavasti voimme olla yhteydessa sinuun

myohemmin. Seuraathan myds jatkossa avoimia tyopaikkojamme Azetsin urasivuilla!

Hakijakokemus on meille tarkeéda, joten haluaisimme kuulla mielipiteesi. Vastaamalla kyselyyn autat meita
kehittdmaan toimintatapojamme. Kysely koostuu neljésta lyhyestd kysymyksesta, joiden tdyttdmiseen
menee enintdan 5 minuuttia. Kyselyyn vastaaminen on tdysin anonyymia, eika vastauksiasi voida kohdistaa
sinuun. Kyselyyn pdaset tasta linkista.

Kiitos ajastasi ja palautteestasi!

Ystavallisin terveisin,
[Nimi]

Uudistettu ei-kiitos -viesti, esimerkkind kokeneen taloushallinnon asiantuntijan haku
(liséitty osuus kursiivilla)

Hei {first-name},

Kiitos tyohakemuksestasi {job-title} -tehtévadn ja mielenkiinnostasi Azetsia kohtaan! Arvostamme
hakemiseen kayttdmaasi aikaa ja olemme iloisia siita, etta olet pitanyt meita varteenotettavana
vaihtoehtona tulevaksi tyopaikaksesi.

Olemme nyt arvioineet hakemuksesi ja tulleet siihen tulokseen, ettd profiilisi ei tdysin vastaa sitd, mita
haemme tatd tehtavas tayttdessdmme. Kiinnitimme erityisesti huomiota useamman vuoden kokemukseen
laskennan vaativista tehtdvistd sekd asiakasrajapinnassa tyGskentelyyn. Eduksi laskimme myds osaamisen
NAV-jdrjestelmdstd. Jos haluat tarkempia tietoja valintapddatoksestd tai palautetta hakemuksestasi, voit
olla yhteydessd meihin [sdhkdpostiosoite].

Hakemuksesi voi olla potentiaalinen muissa rekrytoinneissamme, joten sailytamme mielellamme
hakemuksesi. Toivottavasti voimme olla yhteydessa sinuun mydhemmin. Seuraathan myds jatkossa avoimia
tydpaikkojamme Azetsin urasivuilla!

Hakijakokemus on meille tarkeda, joten haluaisimme kuulla mielipiteesi. Vastaamalla kyselyyn autat meita
kehittdmadn toimintatapojamme. Kysely koostuu neljdsté lyhyestd kysymyksesta, joiden tdyttdmiseen
menee enintdan 5 minuuttia. Kyselyyn vastaaminen on taysin anonyymia, eika vastauksiasi voida kohdistaa
sinuun. Kyselyyn paaset tdsta linkista.

Kiitos ajastasi ja palautteestasi!

Ystavallisin terveisin,
[Nimi]
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Uudistettu ei-kiitos -viesti, esimerkkind uraansa aloittelevan palkanlaskennan asiantuntijan haku
(liséitty osuus kursiivilla)

Hei {first-name]},

Kiitos tyGhakemuksestasi {job-title} -tehtdviidn ja mielenkiinnostasi Azetsia kohtaan! Arvostamme
hakemiseen kayttamaasi aikaa ja olemme iloisia siitd, etta olet pitanyt meita varteenotettavana
vaihtoehtona tulevaksi tydpaikaksesi.

Olemme nyt arvioineet hakemuksesi ja tulleet siihen tulokseen, ettd profiilisi ei tdysin vastaa sitd, mitd
haemme tata tehtdvaa tayttaessamme. Hakijoiden joukosta pyrimme tunnistamaan henkilot, joilla olisi
heiddn taustansa, osaamisensa ja motivaationsa perusteella eniten potentiaalia kehittyd palkanlaskennan
asiontuntijaksi. Eduksi laskimme esimerkiksi kokemuksen tarkkuutta vaativasta numeroiden parissa
tyoskentelysta sekd asiakaspalvelutyostd. Jos haluat tarkempia tietoja valintapdatoksestd tai palautetta
hakemuksestasi, voit olla yhteydessd meihin [sdhkGpostiosoite].

Hakemuksesi voi kuitenkin olla potentiaalinen muissa rekrytoinneissamme, joten sdilytémme mielellamme
hakemuksesi. Toivottavasti voimme olla yhteydessa sinuun myohemmin. Seuraathan my0s jatkossa avoimia
tyopaikkojamme Azetsin urasivuilla!

Hakijakokemus on meille tdrke&ds, joten haluaisimme kuulla mielipiteesi. Vastaamalla kyselyyn autat meitd
kehittdmaan toimintatapojamme. Kysely koostuu neljdstd lyhyestd kysymyksestad, joiden tayttdmiseen
menee enintdan 5 minuuttia. Kyselyyn vastaaminen on taysin anonyymia, eika vastauksiasi voida kohdistaa
sinuun. Kyselyyn padset tasta linkista.

Kiitos ajastasi ja palautteestasi!

Ystavallisin terveisin,
[Nimi]
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Liite 7. Henkildarviointiohjeistuksen uudistaminen

Alkuperdinen henkildarviointiohjeistus

Hei {first-name},
Olet padssyt rekrytointiprosessissamme jatkoon, onneksi olkoon!

Ohessa linkki prosessiimme kuuluviin soveltuvuustesteihin. Testeihin kuuluu kyky- ja taitotesteja seka
kompetenssejasi ja arvojasi mittaavat testit. Pyydan, ettd tekisit testit viimeistdan [paivamaara].

Varaathan riittdvasti aikaa (noin 2 tuntia) ja varmista, etta voit tehda testit ilman hairiditad. Voit pitda
taukoja yksittdisten testien valilla. On suositeltavaa kdyttaa hiirtd esim. ipadin sijaan.

Voit valita kielen, jolla téyttaa testit, ja missa jarjestyksessa teet testit. Suosittelen, ettd kdytat didinkieltasi.
Kirjaudu testeihin menemalla osoitteeseen: [LINKKI]
Rekisterditymistunnuksesi on: [TUNNUS]

Kirjautuessasi ensimmaisen kerran saat uuden henkilokohtaisen salasanan. Kirjoitathan tAméan salasanan
itsellesi ylos. Sen avulla paaset kirjautumaan takaisin jarjestelmaan, jos joudut keskeyttamaan tehtavien
tekemisen tai kohtaat teknisia ongelmia.

Testien tulokset kasitelldan luottamuksellisesti. Saat kirjalliset tulokset itsellesi.
Mikali sinulla on lisakysymyksid, otathan yhteytta!

Ystavallisin terveisin,
[Nimi]
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Uudistettu henkildarviointiohjeistus — esimerkkiné palkanlaskennan hauissa kidytettavit testit
Hei {first-name},
Olet padssyt rekrytointiprosessissamme jatkoon, onneksi olkoon!

Seuraavana vaiheena toteutamme prosessiimme kuuluvan soveltuvuusarvioinnin, joka sisiltaa erilaisia
tyokayttaytymistdsi ja motivaatiotasi kartoittavia tehtédvia sekd kykytesteja. Saat soveltuvuusarvioinnista
arvokasta tietoa omista vahvuusalueistasi ja kehityskohteistasi, mitd voit toivottavasti myds itse hyddyntaa
tulevaisuudessa.

Varaathan testien tekemiseen riittdvasti aikaa (noin 2 tuntia) ja varmista, ettd voit tehda testit ilman
hairidita. Voit valita missa jarjestyksessa teet testit ja pitda taukoja yksittdisten testien valilla. Testeja ei voi
tehd3 puhelimella tai tabletilla. On suositeltavaa kdyttaa erillistd hiirtd esimerkiksi kannettavan tietokoneen
hiiren sijasta. Voit valita kielen, jolla tAyttaa testit, mutta suosittelen, ettd kaytat didinkieltdsi. Testit
sisaltdvat selkedt ohjeet, joten luethan ne tarkasti. Pyydan, ettd tekisit testit viimeistdan [paivimaaral.

Kirjaudu testeihin menemalld osoitteeseen: [LINKKI]
Rekisterditymistunnuksesi on: [TUNNUS]

Kirjautuessasi ensimmaéisen kerran saat uuden henkilokohtaisen salasanan. Kirjoitathan tdman salasanan
itsellesi ylds. Sen avulla paaset kirjautumaan takaisin jarjestelmaan, jos joudut keskeyttamaan tehtévien
tekemisen tai kohtaat teknisid ongelmia.

Testien tulokset kasitellddn luottamuksellisesti. Sovimme kanssasi erillisen ajan, jolloin kiymme tulokset
kanssasi keskustellen l&pi. Tapaamisessa sinulla on mahdollisuus tuoda esille omat ndkemyksesi tuloksista
seké esittdd kysymyksid. Tapaamisen jdlkeen saat kirjalliset tulokset myos itsellesi.

Alla ndet tarkemmin mita tehtdvia ja testejd sinua pyydetdédn tekemaan. Tehtdvit 1 ja 2 mittaavat
tydkayttdytymistdsi ja tydperdisid motiivejasi. Vastaathan kysymyksiin mahdollisimman avoimesti ja
rehellisesti sekd muistathan, ettd oikeita tai vaaria vastauksia ei ole. Tehtévissa 1 ja 2 ei ole aikarajaa. Tasta
huolimatta pyyddmme, ettd vastaat kysymyksiin ripedan tahtiin ensimmaisten ajatustesi mukaisesti, sen
sijaan etta jaisit miettimadn yksittdistad kysymysta pidemmaksi aikaa. Tehtavat 3-7 ovat aikarajallisia
kykytestejd. Tehtivien tarkastelussa otetaan huomioon sekd oikeiden vastausten maéara eli tarkkuus, mutta
myos testiin kdyttdmasi aika eli nopeus. Huomaathan, ettd et valttdmatta aina ehdi tehda annetun ajan
aikana kaikkia kyseisen testin tehtavia.

1. Tydkayttdytyminen: mittaa jokapaivaista kayttaytymista tyopaikalla. Tehtavissa ei ole aikarajaa.
Sen tekemiseen menee yleensa noin 20 minuuttia.

2. Tyoperaiset motiivit: mittaa tyéhon liittyvid motiiveja ja arvoja seké kiinnostuksenkohteita.
Tehtdvissé ei ole aikarajaa. Sen tekemiseen menee yleensa noin 20 minuuttia.

3. Numeerinen paattelykyky: mittaa kykyd ymmartaa ja soveltaa numeerista tietoa, joka esitetddn
taulukoissa, kuvaajissa tai diagrammeissa. Testissa on aikaraja. Sen tekemiseen menee alun
ohjeistuksineen noin 15 minuuttia.

4. Verbaalinen paattelykyky: mittaa kyky3 |0ytaa ja kayttda perustasoista kielellista tietoa
artikkeleista, listoista ja kdyttoohjeista. Testissd on aikaraja. Sen tekemiseen menee alun
ohjeistuksineen noin 15 minuuttia.

5. Deduktiivinen looginen paattelykyky: mittaa deduktiivista pdattelykykya. Testi perustuu
ruudukkoon, joka siséltda useita eri kuvioita. Jokainen objekti esiintyy vain kerran yhta rivia ja yhta
saraketta kohden. Tehtdvdnd on selvittdd minka objektin tulisi olla ruudussa, joka on merkitty
kysymysmerkilld. Testissa on aikaraja. Sen tekemiseen menee alun ohjeistuksineen noin 8
minuuttia.

6. Kielitaito — englanti: mittaa englannin kielen taitoa sujuvuuden, sanaston seka kirjoitusasun osalta.
Testissd on aikaraja. Sen tekemiseen menee alun ohjeistuksineen noin 15 minuuttia.

7. Tiedonkasittely: mittaa tiedonkaésittelykykya sahkopostiharjoituksen muodossa. Testissa kasitelldan
tietoa ympéristdssa, joka vastaa modernia toimisto-ohjelmistoa. Testissa on aikaraja. Sen
tekemiseen menee alun ohjeistuksineen noin 20 minuuttia.

Mikali sinulla on lisdkysymyksia tai kohtaat teknisid ongelmia, otathan yhteytt!

Ystavallisin terveisin,
[Nimi]
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