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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, minkalainen kokemus Suomessa asuvilla tydnhakijoilla oli
rekrytointiprosessista koronapandemian aikana. Tavoitteena oli selvittdd, mitk& asiat tydnhakijoiden mielesta
ovat rekrytointiprosessissa toimineet ja mitka eivat. Padongelma tutkimuksessa oli: kuinka tyénhakija on ko-
kenut rekrytointiprosessin vallitsevan koronaepidemian aikana? Alanongelmat olivat seuraavanlaisia: mitk&a
asiat merkitsevéat tydnhakijalle eniten rekrytointiprosessissa ja minkéalaisia tunteita hakijoille syntyi rekrytointi-
prosessin aikana? Tutkimus toteutettiin maarallisena tutkimuksena, eli kyseessa oli kvantitatiivinen tutkimus-
menetelma. Tiedonkeruu tehtiin kyselylomakkeen avulla ja kyselyn nettilinkki julkaistiin LinkedIniin ja Face-
bookiin. Kysely oli avoinna 24.3. — 7.4.2021 ja kyselyyn vastasi yhteensa 329 henkild&a. Opinnaytetydlla ei
ollut toimeksiantajaa.

Koronapandemian takia monilla tydpaikoilla on siirrytty etatdihin, mik& monessa tapauksessa on tarkoittanut
uusia toimintatapoja tydnteossa. Tasta hyvana esimerkkina toimii rekrytointi, eli henkiléstéhankinta, joka tar-
koittaa kaikkia niitd toimenpiteita, joita yritys kayttda palkatakseen uuden tydntekijan. Rekrytoidessa haastat-
teluita on usein pidetty etdna, joko puhelimitse tai videoyhteyksin.

Tutkimukseen vastanneista suurin osa olivat Etela-Suomalaisia naisia ikaluokassa 18-39. Yli puolet rekry-
tointiprosesseista jarjestettiin tdysin etdna, ja suurimman osan mielesta etéprosessi oli mukava ja toimi hyvin.
Valtaosan mielestd prosessi sujui melko hyvin kaikin puolin, mutta viestinté oli yleisin asia, johon tyénhakijat
eivat olleet tyytyvdisia, vaikka toisaalta se oli vastaajille tarkein elementti. Tunteet ilo, tyytyvaisyys seké posi-
tiivinen yllattyneisyys kuvasivat parhaiten vastaajien kokemusta rekrytointiprosessista. Automatisoitu video-

haastattelu heréatti eniten mielipiteita.

Rekrytoivan tahon yrityksessa tulisi kiinnittéa entistakin enemmaén huomiota aktiiviseen viestintdan seka pro-
sessin sujuvaan lapiviemiseen. Etana jarjestetty rekrytointiprosessi toimii, mutta prosessia, jossa haastattelu
jarjestetdén kasvotusten, kaivataan kovasti. Kehitysideat, joita tydssa tuodaan esille liittyvét viestintdén ja

rekrytointiprosessin yleiseen selkeyteen seké palautteeseen ja automatisoituun videohaastatteluun.
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1 Johdanto

Koronapandemia on vaikuttanut suuresti yhteiskuntaamme ja sité myo6ta tyomarkkinoihin.
Useat ihmiset ovat menettaneet tyopaikkansa tai joutuneet lomautetuksi. Monilla tyopai-
koilla on siirrytty etatoihin, joka monessa tapauksessa on tarkoittanut uusia toimintatapoja
tyonteossa. Rekrytoidessa haastatteluita on usein pidetty etdn, joko puhelimitse tai vi-
deoyhteyksin, eika fyysista kohtaamista tyénantajan tai rekrytoivan henkilon kanssa ole
valttamatta kertaakaan ennen tydsuhteen aloittamista.

Forbesin mukaan vuosi 2021 on rekrytoinnin uusi aikakausi ja tulee muuttumaan monella
tapaa, silla koronan ansiosta perinteinen rekrytointiprosessi on muuttunut hyvin digitaa-
liseksi. Seka rekrytoijien ettd hakijoiden on pitanyt sopeutua prosessiin, joka tehdaan
etdnad. Pandemia on lahes kaikilla toimialoilla kiihdyttanyt digitaalista muutosta. Kaiken ko-
koiset yritykset ovat joutuneet nopeuttamaan digitaalisia suunnitelmiaan. Vaikka digitaali-
set tyokalut palkkaamista varten olivat jo yleistyneet, nopeutti pandemia niiden kayttéénot-
toa. Tekodly ja automaatio tulevat olemaan johtavassa asemassa osana uutta tapaa rek-

rytoida, jotta yritykset pystyvat kasvamaan pandemian jalkeen. (Perna 2021.)

Duunitori toteutti maaliskuussa (11.-12.3.2020) rekrytointiin liittyvéan kyselyn, johon vastasi
yhteensa 112 rekrytoinnin ammattilaista. Kyselyn tavoitteena oli selvittd&d miten koronavi-
rus vaikuttaa rekrytointeihin. 20 prosenttia kyselyyn vastanneista kertoi lykkaavansa rekry-
tointeja vallitsevan koronatilanteen vuoksi. Liséksi 9 prosenttia kertoi peruvansa ainakin
osan suunnitelluista rekrytoinneista. Kyselyn toteuttamishetkella n. 70 prosenttia oli sita
mieltd, ettei koronavirus toistaiseksi vaikuta rekrytointeihin. Avoimissa vastauksissa ker-
rottiin, etta tydhaastatteluita tullaan tekemaan etana puhelimitse ja videoyhteyksin. (Ma-
kela 2020a.) Samantyyppinen kysely toteutettiin (16.-18.3.2020) valmiuslain astuttua voi-
maan ja tdhan tutkimukseen vastasi yhteensa 80 rekrytointialan asiantuntijaa. Vastaajista
noin puolet arveli seuraavien kolmen kuukauden olevan hiljaisempia. Lisaksi 55 prosenttia
kertoi, ettd rekrytointeja lykataan, kun vastaava osuus edellisella viikolla oli 20 prosenttia.
Uudemmassa tutkimuksessa lahes joka kolmas kertoi, etta rekrytointeja tullaan peru-
maan, kun taas edellisessa kyselyssa joka kymmenes kertoi peruvansa rekrytointeja. (Ma-
kela 2020b.)

Duunitorin tekemat kyselyt osoittavat, etta jo heti pandemian alussa rekrytoinnin parissa
tyota tekevat huomasivat, kuinka korona tulee vaikuttamaan rekrytointeihin, joten on mie-
lenkiintoista tutkia kuinka tydnhakijat ovat kokeneet tydnhaun pandemian aikana, jolloin
suuri osa rekrytoinneista on hoidettu etana. Opinnaytetyton kirjoittamisvaiheessa pande-

mia on jatkunut melkein vuoden ajan.



Aihe opinnaytety6hon valikoitui ajankohtaisuuden, seka tekijan kiinnostuksen perusteella,
silla tekij on aikaisemmin itse ollut tdissa rekrytoinnin parissa henkiléstdpalvelualan yri-
tyksessa ja into alalla kehittymiseen on suuri. Opinnaytetydn paatavoitteena on selvittaa
minkalainen kokemus henkildille, jotka koronapandemian aikaan ovat olleet tyénhaussa,
on jaanyt rekrytointiprosessista. Tutkimuksen tavoitteena on antaa tietoa alan tydntekijdille
siitd, kuinka rekrytointiprosessit ovat koronan aikana onnistuneet etana: mitka asiat ovat
toimineet ja mita kohtia prosessissa voisi kehittda tulevaisuutta ajatellen? Opinnaytetyolla

ei ole erillistd toimeksiantajaa.

Paaongelma:

¢ Kuinka tydnhakija on kokenut rekrytointiprosessin vallitsevan koronaepidemian ai-
kana?

Alaongelmat:
o Mitka asiat merkitsevat tydnhakijalle eniten rekrytointiprosessissa?

¢ Minkalaisia tunteita hakijoille syntyi rekrytointiprosessin aikana?

Opinnaytetytssa kaytettava tutkimus on kvantitatiivinen eli maarallinen. Tutkimusmenetel-
maksi valittiin kvantitatiivinen, koska tekijalla on tuntemusta tutkittavasta ilmiosta ja lisaksi
anonyymisyys ja aineistonkeruun nopeus koetaan térkein tekijoina, jotka yleenséa ovat
kyselytutkimuksen etuna (Kananen 2015, 202.) Tutkimuksen keruumenetelmana kayte-
tad&n suunnitelmallista kyselylomaketta, eli kyseessa on survey-tutkimus. Opinnaytetyohon
valittiin survey-tutkimus, silla se on seka tehokas, etta taloudellisesti kannattava tiedonke-
ruu tapa tutkittavien henkildiden maaran ollessa suuri. Internetkyselylla on mahdollisuus
saada nopeasti vastauksia ja lisdksi vastaajat pysyvat anonyymeina, jolloin totuudenmu-
kaiset vastaukset ovat todennakoisempia. (Heikkila2014, 17-18.) Kyselyn avulla kerataan
tietoa Suomessa asuvien tyénhakijoiden tydnhausta ja siihen liittyvasta kokemuksesta.
Kyselylomake julkaistaan LinkedInissa ja Facebookissa. Aihe on rajattu Suomessa asuviin
henkil6ihin, jotka koronan aikana ovat osallistuneet tythaastatteluun tai saaneet uuden
tyOpaikan. Toisin sanoen, kyselyyn vastanneet henkilt ovat osallistuneet jonkin yrityksen
rekrytointiprosessiin koronapandemian aikana. Tassa tutkimuksessa koronapandemian

katsotaan alkaneen valmiuslain astuessa voimaan 16.3.2020.

Opinnaytety® koostu teoriaosuudesta ja empiirisesta osuudesta. Teoriaosuuden eli tieto-
perustan ensimmaisessa osassa kerrotaan mista asioista onnistunut rekrytointi koostuu ja
kuinka rekrytointi mahdollisesti tulee muuttumaan tulevaisuudessa. Taman jalkeen siirry-
taan tarkastelemaan rekrytointiprosessia seka yrityksen etta tydnhakijan nakékulmasta.

Tietoperustan viimeisessa osassa kasitelladn hakijakokemusta seké tunteita. Empiirinen



osuus koostuu tutkimuksen suunnitelmasta eli tavoitteista ja aineiston keruumenetelméasta
seka tuloksista ja tulosten yhteenvedosta. Tyon lopussa pohditaan tutkimuksen onnistu-

mista, esitellddn kehitysideoita ja tehdaan johtopaatokset.



2 Rekrytointi

Rekrytointi eli henkilostdhankinta tarkoittaa kaikkia niita toimenpiteita, joita yritys kayttaa
palkatakseen itselleen uuden tydntekijan. Yleisimmin uuden tyontekijan palkkaamisen
paadytddn tyontekijan irtisanoutuessa, yrityksen kasvaessa tai uuden osaamisen puut-
teessa. Uuden tydntekijan, niin vakituisen kuin maaraaikaisen, palkkaaminen on suuri in-
vestointi yritykselle, joten sen eteen tulisi tehda merkittévasti t6ita. Onnistunut rekrytointi
(kuvio 1) voi vaikuttaa positiivisesti niin yrityksen kehittymiseen kuin toiminnan laatuun.
Virherekrytoinnilla puolestaan on usein negatiivinen vaikutus palkatun henkilon liséksi yri-
tyksen muihin tyontekijoihin seké asiakkaisiin. (Viitala 2007, 102—-104.)

2.1 Onnistunut rekrytointi

Jotta rekrytointi onnistuisi, edellyttda se hyvat perustelut, oikeanlaisen seka maaritellyn
toimenkuvan, huolellisen suunnittelun seka selkean vastuunjaon koko rekrytointiprosessin
osalta. Jos rekrytoinnin tarvetta tai tavoitetta ei ole maaritelty tarpeeksi hyvin ja tarkasti,
on epaonnistuminen todennakdisempaa. Onnistumista voidaan arvioida seka hakemusten
maaralla, ettd laadulla. Myds tydnantajakuva, valitun henkildn menestyminen tehtavassa
sekd muiden rekrytoinnissa olleiden hakijoiden mielipiteet ja palautteet ovat mittareita on-
nistumiselle. (Joki 2018, 105). Onnistunut rekrytointi vaikuttaa seké yrityksen kilpailuky-
kyyn ettd tybnantajakuvaan, kun epaonnistunut rekrytointi taas yleensa tulee todella kal-
liiksi ja vie kaikilta osapuolilta paljon aikaa (Joki 2018, 87). Tassa onnistuneella rekrytoin-
nilla tarkoitetaan rekrytointiprosessin lapiviemista tavalla, josta seka rekrytoijalle, etta ha-
kifjalle ja& hyva mieli. Toisin sanoen molemmat osapuolet ovat tyytyvaisia lopputulokseen,

siitd huolimatta, palkkaako yritys uuden tyontekijan tai saako hakija tyopaikkaa.

Yritysbrandayksen avulla yritys houkuttelee asiakkaita. Kun taas puhutaan rekrytoinnista,
esille nousee tydnantajabrandi eli tydnantajamielikuva. Jotta yritys saa houkuteltua poten-
tiaalisimmat tyontekijat, on hyvan tydnantajakuvan rakentaminen tarkeda. Ty6nantajaku-
van avulla tydnhakijoille tulisi syntya realistinen kuva siita, millaista yrityksessa on tyos-
kennelld, sisaltden kaiken sen mika tekee yrityksesta hyvan tyopaikan. (Pollit 2017, 12.)
Rakentaakseen hyvan tyonantajakuvan, tulisi yrityksen ensimmaisena miettia minkalaisen
kuvan yritys itsestdan haluaa antaa. Tahan voi saada vastauksen miettimalla mik& erottaa
oman yrityksen muista, miksi ihmiset haluavat tytskennella yrityksessé ja minkélaisia
tyontekijoita yritys jatkossa haluaa tavoittaa ja palkata? Kaikki yrityksen viestinta tulisi olla
yhtendista ja rakentaa samaa yrityskuvaa. Lisdksi henkilokohtaisilla kohtaamisilla on suuri
merkitys tybnantajakuvassa. Rekrytoijan tulee seké olla kiinnostunut etta aidosti ndyttaa
kiinnostusta tyonhakijoita kohtaan. Muuten saattaa helposti kayda niin, ettd tydnhakijat ha-

keutuvat toiseen yritykseen, mika ei ainakaan paranna tyonantajakuvaa. (Pollit 2017, 13.)



Rekrytointi on aikaa vievaa ja se tulisi huomioida jo suunnitteluvaiheessa, jotta prosessi ei
veny liian pitkéksi. (Salli & Takatalo 2014, 10). Rekrytoinnin eri vaiheiden pitkittyessa, yri-
tys voi menettda potentiaalisia hakijoita, joka puolestaan vaikuttaa negatiivisesti tyénanta-
jakuvaan. Onkin yleista, ettd aika koituu rekrytoinnin keskeisemmaksi haasteeksi. Kun so-
pivaa henkilda avoimeen tehtavaan ei l6ydetéa alkuperaisen aikataulun mukaan, voi se las-
kea yrityksen tuottavuutta. (Salli & Takatalo 2014, 48-51.) Rekrytoinnin aikana on tarkea
pitééa aktiivisesti yhteytta hakijoihin, silla mikali viestinta ei toimi, syntyy hakijoille helposti
negatiivinen mielikuva yrityksestéd. Kaikista potentiaalisimpiin hakijoihin on erityisen tar-
keda olla yhteydessa, jotta hakijoiden motivaatio tai into ei laske. Paatoksia ei tarvitse
tehda heti, vaan tarkeinta on, etta hakijoille tiedotetaan prosessin vaiheista ja etenemi-
sestd mahdollisimman nopeasti. Yritys, joka hoitaa rekrytointiprosessinsa nopeasti seka
tehokkaasti, saa yleensa parhaimmat tekijat. (Salli & Takatalo 2014, 10-12.) Nopeuttaak-
seen prosessia, yritys voi kayttaa erilaisia esikarsintoja. Tallaisia voivat esimerkiksi olla ly-
hyet puhelinhaastattelu, tilannep&aéttelytehtéavat, ennakkotehtavat tai esittelyvideot. (Salli &
Takatalo 2014, 48-51.)

Tavoitteen ja
tarpeen
maaritys

Aktiviinen
viestinta
hakijoihin

Onnistunut
rekrytointi

Tyontekijan ja
tyopaikan
kulttuurinen
yhteensopivuus

Tyonantajakuva

Kuvio 1. Tekijat, jotka vaikuttavat rekrytoinnin onnistumiseen (Ronja Jacobsson 2021)



Onnistuneen rekrytoinnin kannalta on tarkeaa, etta valittu henkild on kulttuurisesti sopiva.
Talléin henkildon asenne, persoonallisuus seké arvot kohtaavat yrityskulttuurin kanssa.
(Salli & Takatalo 2014, 20.) Menestyneimmat yritykset palkkaavat uusia tyéntekijoita, eivat
vain asenteen, vaan nimenomaan persoonallisuuden ja yrityksen ydinarvojen perusteella.
Ydinarvot edustavat koko yritysta. Osaamisella on tietysti myds merkitysta, mutta pelkka
osaaminen ei riita, jos tyontekijan ja yrityksen arvot eivat kohtaa. Tyontekijat, jotka eivat
sovi yritykseen, saattavat heikentaa seka brandia ettéd organisaatiossa vallitsevaa moraa-
lia. Taman takia ydinarvojen tulisi olla selkeita ja julkisia kaikille, silla niin vanhojen kuin
uusien tyontekijoiden asenteiden ja persoonallisuuksien tulisi olla yrityksen arvojen mukai-
sia, jotta yritys kokonaisuudessaan on toimiva. Yrityksen tulisi siis rekrytoida arvojensa
mukaisesti, silla yrityksen menestys riippuu ihmisista. Jotta yritys pystyy olemaan paras
omassa kategoriassaan, taytyy myos itse tyopaikan olla paras mahdollinen. (Hyken 2013).
Kristof-Brownin meta-analyysin tulokset kertovat, etta kulttuurisesti yhteensopivilla henki-
16ill& on korkeampi ty6tyytyvaisyys ja parempi suoriutuminen tyéssaan. Lisaksi kulttuuri-
sesti sopivilla tyontekij6illa on helpompi samaistua ja sitd myota sitoutua yritykseen. (Salli
& Takatalo 2014, 20.)

2.2 Henkiléstopalveluala

Yritys voi tehda rekrytoinnin joko itse tai henkildstbpalveluala yrityksen avulla. Henkilosto-
palvelualalla toimiva yritys tarjoaa asiakasyrityksilleen erilaisia henkildstdpalveluita, kuten
henkildstbévuokrausta. 2000-luvun aikana henkiléstopalveluala on Suomessa kasvanut ko-
vasti ja onkin nyky&an merkittava tyollistaja, silla alalla on vakiintuneita yrityksia n. 500—
600. Henkilostopalvelualasta puhuessa monella tulee ensimmaisena mieleen henkilsto-
vuokraus. Henkilostévuokraus onkin hyvin yleista ja tarkoittaa, ettéa henkilostdpalveluyritys
toimii tyontekijan tydnantajana ja vuokraa tyontekijaé asiakasyritykselle. Vuokrauksen li-
saksi palveluita, joita henkildstdpalveluala voi tarjota ovat mm. rekrytointi, suorahaku, hen-
kilo- ja soveltuvuusarvioinnit, koulutusta tai valmennusta. (Henkiléstovuokraus ja rekry-

tointipalvelut opas kuntasektorin organisaatioille, 22.)

Yleensa henkiléstopalvelualan palveluita kayttavalla yrityksella ei esimerkiksi ole asiantun-
temusta tai aikaa hankkia tyontekijoitd. Henkilostopalvelualan yrityksilla taas on usein kat-
tava rekisteri, joka koostuu seka vuokratyontekijoista etta pidempi aikaista ty6té etsivista
eri alojen ammattilaisista. Julkisen ilmoituksen seka rekisterin avulla henkiléstopalvelualan
yritys l0ytda monesti kustannustehokkaasti ja nopeasti sopivat tekijat tehtaviin. On yleista,
ettd henkildstopalvelualan yritys ensiksi haastattelee potentiaaliset ehdokkaat, mutta lo-
puksi yritys, johon rekrytoidaan, tekee lopullisen valinnan. (Henkildstévuokraus- ja-rekry-

tointipalvelut opas kuntasektorin organisaatioille, 23.)



2.3 Miten rekrytointi muuttuu?

Siité lahtien kun korona valtasi maailman, monien yritysten on ollut vaikeampaa l6ytaa oi-
keita tyontekijoita tiettyihin tydtehtaviin. Tunnistaakseen hakijoiden keskeiset kyvyt seka
varmistaakseen positiivisen hakijakokemuksen verkon kautta, yritysten ympari maailmaa
on taytynyt muuttaa tapaansa rekrytoida ja perehdyttaa. (Open Access Government
2020b.)

Etatyd mahdollistaa globaalin tyénhakijamarkkinan (Perna 2021). Etatyon ansiosta poten-
tiaalisia hakijoita voi jatkossa olla enemman. Kun tydntekijalta ei vaadita tietyssa paikassa
tiettyyn aikaan olemista, mahdollistaa se hakijoita laajemmalta alueelta. Nain yrityksella
on suurempi mahdollisuus 16ytaa juuri sopiva tekija. (Open Access Government 2020a.)
Yritysten kannattaa myds miettid uudelleen mitd ominaisuuksia hakijalta vaaditaan, silla
korona on jossain maarin muuttanut kasitysta siitda, minkalainen menestyksekas tyontekija
nykymaailman tydelamassa on. Vahvalla ehdokkaalla on hyvat kommunikaatiotaidot, jous-
tava seka mukautuva tapa tehda t6ita ja hyvat tietotekniset taidot. (Perna 2021)

Automaation ja tekoalyn avulla rekrytoijalle jad enemman aikaa hakijoihin. Jotkut tyénan-
tajat pelkaavat, ettd tekodlyn hyddyntdminen osana rekrytointiprosessissa saa yrityksen
vaikuttamaan persoonattomalta. Mutta, tosiasiassa automaatio voi auttaa suodattamalla
tietoja nopeasti, lapinakyvasti ja virheettomasti, jolloin rekrytoijalle jad enemman aikaa esi-
merkiksi henkilékohtaisten kontaktien luomiseen ja yllapitoon. Tarkoituksena ei siis ole
korvata rekrytoijia. Nama digitaaliset rekrytointiratkaisut kuten videohaastattelut ja digitaa-
liset arvioinnit tulisi sisallyttya pitkdaikaiseen rekrytointistrategiaan, eika vain pandemian
ajaksi. On selvaa, etta yritykset, jotka kohtaavat tulevan vuoden kattavalla digitaalisella

rekrytointikokemuksella, ovat muita edella. (Perna 2021)

Tekoalyyn perustuvien tyokalujen avulla pystytdan osittain poistamaan ennakko- ja harha-
luuloja. Tama siis tarkoittaa sité, ettd hakijoille voisi esimerkiksi tehda automaation tuke-
man videohaastattelun, jolloin kysymykset olisivat samat kaikille. (Perna 2021.) Oikein
tehdyn online-rekrytoinnin avulla pystytédan siis poistamaan merkittavasti turhia ennakko-
luuloja ja siten lisddm&&n monimuotoisuutta. On kuitenkin hyva muistaa, etta aikaisemmin
niin sanotusti normaalista poikkeavilla hakijoilla oli mahdollisuus tutustua tydpaikkaan
seka sen monimuotoisuuteen, mutta talla hetkella sitd mahdollisuutta ei suurimassa osaa
yrityksia ole. On siis erityisen tarkead, ettd yritykset nyt entisestdén panostavat osallisuu-

den edistdmiseen. (Open Access Government 2020b.)



Nyt kun ihmiset ovat huomanneet etatytn olevan mahdollista monessa eri tyopaikassa, ja
mit& laajemmin joustava tyo hyvaksytaan, sita enemman odotukset muuttuvat. Tyontekijat
kaipaavat myos jatkossa etétydta ja joustavuutta. Monelle toimiva ratkaisu tulee olemaan
hybridimalli, joka tarkoittaa vaihtelevasti eta- ja toimistydta. Tasta voi tydntekijoiden liséksi
hyotya yritykset, silla yleiskustannuksissa saastetaan, kun tydntekija tekee toita kotoa ka-
sin. Yritykset, jotka palaavat takaisin vanhoihin toimintatapoihin ilman joustavuutta, tulevat
menettamaan parhaita tyontekijoita. Tydntekijat eivat ainoastaan halua palkkaa, vaan ni-
menomaan etatyon tuomaa joustavuutta ja luottamusta. Jos yrityksen on mahdollista tar-
jota etéatydta, kannattaa se ehdottomasti tehda. (Open Access Government 2020a.) Hick-
manin ja Robinsonin gallupin mukaan 54 prosenttia vaihtaisi tydnantajaa, mikali heille tar-
jottaisiin liukuvaa tydaikaa. Sitoutuminen tyéhon kasvoi, kun tyontekijat tekivat toita vaih-
dellen kotona ja itse tyOpaikalla kollegoiden seurassa. Yritykset, jotka tarjoavat mahdolli-
suuden valita etd- ja toimistotyon valilla, pitavat kiinni parhaista tyontekijoistéaan, jonka li-
saksi he ovat tydnantajina suosituimpia. Tutkimus osoittaa myds, etté etétyota tekevat
ovat tuottavampia. Onkin todennakdista, etta sitoutuneimmat ja tuottavaisimmat tyonteki-
jat vaikuttavat eniten positiivisesti liiketoiminnan tuloksiin. (Hickman & Robinson 2020.)



3 Rekrytointiprosessi yrityksen nakékulmasta

Usein yrityksissa puhutaan rekrytointiprosessista (kuvio 2), joka tarkoittaa jatkuvaa toimin-
taa rekrytoinnin suhteen. Jotta toteuttaminen onnistuisi taytyy yrityksen suunnitella pro-
sessi. Mitd paremmin prosessin eri vaiheet suunnitellaan, sitd suurempi todennékoisuus
rekrytointiprosessin onnistumisella on. (Joki 2018, 88.) Tassa luvussa kasitellaén perin-
teista rekrytointiprosessia yrityksen nakdkulmasta.

Hakukanavien valinta ja tyopaikkailmoituksen laatiminen

Hakemusten lapikdynti

Hakijoiden haastattelu

Soveltuvuusarviointi ja suosittelijat

Valintapaatos ja tyosopimuksen laatiminen

Kuvio 2. Yrityksen rekrytointiprosessi (Ronja Jacobsson 2021)

3.1 Rekrytoinnin tarve- ja osaamismaarittely

Aluksi tulisi miettia tarkkaan, miksi rekrytoidaan. Miksi kysymyksen avulla on tarkoitus tun-
nistaa rekrytoinnin tarve (Rotkin 2015, 47). On kuitenkin hyva pohtia, onko uuden henkilon
palkkaaminen todella tarpeellista vai olisiko tilanne ratkaistavissa jollakin toisella tavalla.
Pohtimisen arvoisia vaihtoehtoja voivat esimerkiksi olla tydtehtavien jako nykyisten tyonte-
kijoiden kesken tai tydmenetelmien kehittdminen, jolloin uutta tyontekijaa ei valttamatta
tarvita. (Joki 2018, 89.)

Tarvemaarittelyn lisaksi tulisi miettia osaamismaarittelya, ja nama yhdessa ovat seka rek-
rytointiprosessin tarkein etté vaikein vaihe (Kaijala 2016, 26). Mita osaamista hakijalta eh-
dottomasti vaaditaan ty6ssa onnistumisen kannalta? Enta mitd ominaisuuksia arvoste-



taan, mutta ei vaadita, tai mitk& kompetenssit on mahdollista oppia tulevaisuudessa? Rek-
rytointikriteereitd ei kannata olla liikaa. Alle kymmenen kriteerid on yleensa sopiva maara.
(Salli & Takatalo 2014, 15-16.)

On myds mahdollista, etta nykyisten tyontekijoiden parista [6ytyy avoimeen tehtavaan tar-
vittavaa osaamista ja kiinnostusta. Joku tyéntekijoista voi olla valmiina uusille haasteille ja
vastuualueille, jonka vuoksi kannattaa ensiksi keskittya olemassa olevaan henkiléstoon ja
miettia sisaista rekrytointia. (Joki 2018, 89.) Sisainen rekrytointi tarkoittaa yrityksen jo ole-
massa olevan tydntekijan valintaa avoimeen tehtavaan. Se on usein nopeampaa ja tulee
sitd kautta halvemmaksi kuin ulkoinen rekrytointi. Valitun henkilon tydskentelytavat ja tai-
dot ovat myds entuudestaan tiedossa, joka rekrytoinnin luotettavuuden liséksi vahentaa
perehdytyksen tarvetta. Yrityksen sisalla eteneminen on my6s motivoivaa tyontekijélle ja
lisda seka kehittymisen tahtoa etta sitoutumista organisaatioon. (Viitala 2007, 108.)
Liséksi henkild tuntee entuudestaan talon tavat ja yritys taas henkilon tavat, jolloin sopeu-
tumista uuteen tehtavaan on helpompi arvioida. Toisaalta voi olla, etté siséisen siirron
kautta valittu henkil® ei tuo yhté paljon lisdarvoa kuin ulkoisen rekrytoinnin kautta palkattu
henkild, esimerkiksi uusien ideoiden tai tuoreen kokemuksen myota. (Joki 2018, 89.)

Yrityksen kayttdessa ulkoista rekrytointia, uutta tyontekijaa etsitaan yrityksen ulkopuolelta.
Ulkoista rekrytointia kaytetaan silloin, kun talon sisalta ei I6ydy sopivaa henkild avoimeen
tehtavaan. Myos yrityskulttuurin vahvistamiseen, yrityksen uuteen aluevaltaukseen tai kil-

pailuedun hankkimiseen kaytetédan ulkoista rekrytointia. (Viitala 2007, 113.)

3.2 Hakukanavien valinta ja tyopaikkailmoituksen laatiminen

Tarjolla on paljon erilaisia hakukanavia, joista yritys itse voi valita sopivimmat tarpeensa
mukaan. Tyopaikkailmoituksen on tarkoitus tavoittaa kaikista potentiaalisimmat tyénhaki-
jat. Esimerkkeja hakukanavista ovat:

e Lehdet

e Yrityksen kotisivut

e CV-pankit

o Oppilaitokset

e Rekrytointimessut

o Henkilostopalvelualan yritykset

e Suorahaku (toisen yrityksen tai itse tekem&na)

¢ Oma henkilékunta
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Kanavien valintaan vaikuttaa mm. tehtdvankuva, rekrytoinnin budjetti seka aikataulu. On
esimerkiksi halvempaa rekrytoida omien sivujen avulla kuin henkiléstopalvelu yrityksen
kautta. Jokaisella kanavalla, hinnasta riippumatta, on kuitenkin merkitysta yrityksen tyon-
antajakuvaan. Taman takia tydilmoituksen viestinnan tyylia tulisi miettia. Tyo6ilmoitus, joka
tyyliltdédn on humoristinen voi luoda lukijoilleen esimerkiksi mielikuvan nuorekkaasta yrityk-
sesta. Toisaalta, jos tydilmoituksessa haetaan useampaa henkil6a, voi hakijalle syntya

mielikuva kasvavasta yrityksesta (Joki 2018, 90-91.)

Hyva tydpaikkailmoitus ei ole pitka listaus ominaisuuksia mita hakijalta vaaditaan, vaan
konkreettinen, joka esimerkein kertoo avoimesta tydpaikasta. On tavallista, etta lilan kovat
vaatimukset tydpaikkailmoituksessa johtavat siihen, ettd useampi potentiaalinen hakija jat-
tad& hakematta. Toimivassa tyOpaikkailmoituksessa kerrotaan tydtehtavista ja tarkemmin
siitd, minkalaisia ne ovat, miten tavoitteisiin paastaan ja minkalaisista ihmisista tyoyhteiso
koostuu, palkasta, seka siitd miksi juuri kyseinen tydpaikka on erityinen. (Launonen 2018.)
Liséksi ilmoituksessa kannattaa olla lyhyt yritysesittely, joka herattaa aitoa mielenkiintoa
hakijoissa (Joki 2018,92).

TyOpaikkailmoituksen on tarkoitus olla houkutteleva ja myyda avointa paikkaa hakijalle.
Sen tulisi olla ytimekéas seka selked, josta hakijan on helppo poimia olennaiset asiat. On
hyva mietti&, milla keinoin hakija aidosti kiinnostuu tehtévasta ja innostuu hakemaan tyo-
paikkaa. Kertominen yrityksen arvoista, missiosta, eduista seka kehittymisen mahdolli-
suuksista tydssd, on keino erottautua muista tydnantajista. Ei kuitenkaan pida luvata asi-
oita, joita ei pysty pitamaan. (Salli & Takatalo 2014, 25-26.) Tydpaikkailmoituksen kannat-
taa siis olla mahdollisimman realistinen, houkutellakseen oikeainlaisia hakijoita, jolloin
my0s virherekrytoinnin todennakaoisyys pienenee (Joki 2018, 92). limoituksesta ei myo6s-
kadan kannata tehda liian pitkaa, silla yha useampi selailee tytpaikkoja maobiililaitteella.
(Salli & Takatalo 2014, 25-26.) Tyopaikkailmoituksesta kannattaa tehda visuaalinen ku-
vien ja videoin avulla, silla visuaalisesti nayttava ilmoitus vetaa puoleensa usein enemman
hakijoita seka jaa paremmin ihmisten mieleen. Lisdksi visuaalisuudella voidaan saada

enemman nakyvyytta ja vahvistaa tyonantajamielikuvaa. (Salli & Takatalo 2014, 28.)

Hakemisen tulisi olla mahdollisimman mutkatonta, jota selkeéat toimintaohjeet auttavat.
Jotta hakija valttyy turhalta tyoltd, tulisi iimoituksessa kertoa selvasti, miten hakijan odote-
taan toimivan hakemuksen kanssa. Jos hakijalta pyydetadn CV ja hakemus, on kohtuu-
tonta pyytdd samojen tietojen tayttdmista rekrytointijarjestelmaan. Tuleeko hakijan jattaa
hakemus ansioluetteloineen sahképostitse vai rekrytointijarjestelmén kautta, vai riittaako
esimerkiksi hakemuksen lisaksi linkki LinkedIn profiilin? (Salli & Takatalo 2014, 28-29.)
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Kaijalan (2016, 59) mukaan yritys on epaonnistunut tydpaikkailmoituksen laadinnassa, mi-
kali hakemuksia on useampi sata. Onnistunut tyépaikkailmoitus vetdd puoleensa potenti-

aalisia hakijoita ja karsii pois ne "ei halutut”.

3.3 Hakemusten lapikaynti

Yritys voi itse maaritella kuinka hakemukset vastaanotetaan ja halutessaan hylata muulla
tavalla toimitetut hakemukset. Selkeat vaatimukset koulutuksen ja tyékokemuksen suh-
teen voivat auttaa hakemusten lapikaynnissa, erityisesti hakemusmaaran ollessa suuri.
Hakemuksia lapikdydessa keskitytaan ensimmaiseksi asioihin, jotka tyotehtavan kannalta
ovat tarkeitd. Hakemukset voidaan esimerkiksi jakaa kolmeen ryhmaan: jatkoon, mahdolli-
sesti jatkoon ja ei jatkoon. (Joki 2018, 93.)

Hyvassa hakemuksessa hakija osaa kertoa soveltuvuudestaan, osaamisestaan seka saa-
vutuksistaan tavalla, joka vastaa tyopaikkailmoitukseen. Myds persoona ja motivaatio na-
kyvat hyvin kirjoitetusta hakemuksesta. Lisdksi hakemus on kaikin puolin selkeé ja siisti,
siséltden hakijan yhteystiedot seka CV:n. (Joki 2018, 93-94.)

Motivaation taso tehtéavaa kohden nékyy hakukirjeestd. Hakemuksia lukiessa huomaa no-
peasti, mikéli hakija on kohdistanut hakemuksensa yritysta ja tehtéavaa kohden. Yleinen
hakemus, jossa hakija kertoo omasta osaamisesta, mutta ei mukaile tydilmoitusta eika

mainitse tehtavaa tai yritysta, ei kerro suuresta motivaatiosta. (Kaijala 2016, 159.)

3.4 Hakijoiden haastattelu

Rekrytointihaastattelu on tarke& osa koko prosessia ja oikean tyéntekijan valintaa, joka
voidaan tehdéa yhden tai useamman henkilon toimesta. Se voi olla vapaamuotoinen, struk-
turoitu tai ndiden kahden yhdistelm&. Haastattelu voidaan rakentaa monesta eri nakokul-
masta, esimerkiksi painottuen hakijan tythistoriaan tai kyseessa olevaan haettavaan teh-
tavaan. (Viitala 2007, 118.)

Positiivinen haastattelukokemus on tarkeéd, jotta hakija vakuuttuu yrityksesta ja yrityksessa
tydskentelemisestd. Ennen itse haastattelua tulisi varmistaa, etta hakijalla on kaikkia tar-
vittava tieto tulevasta haastattelusta, oli se sitten etédné pidettava videohaastattelu tai pai-
kan paalla kasvotusten. (Biswas 2019.) Hakijalle kannattaa esimerkiksi lahettéda sahko-

postiviesti, joka sisdltda haastatteluajan ja osoitteen lisaksi ohjeet haastattelupaikalle sekéa

12



haastattelijan tiedot. Lisaksi hakijalle on hyva kertoa kuinka kauan haastatteluun tulisi va-
rata aikaa. Nain hakijalla on jonkinlainen kasitys siitd, mita haastattelulta voi odottaa ja

nain ollen myés mahdollisuus valmistautua. (Zander 2020.)

Kuten aikaisemmin kerrottiin, voidaan haastattelu myos toteuttaa etdhaastatteluna, joka
yleensa tarkoittaa videohaastattelua. Se voidaan toteuttaa niin, ettéd hakija joko nauhoittaa
vastauksensa videolla tai reaaliaikaisesti viestintavalineen, kuten Teamsin tai Skypen
kautta. Videohaastattelut ovat jo entuudestaan tuttuja, mutta koronan my6ta ne ovat yleis-
tyneet ja ovatkin monelle yritykselle ainoa tapa haastatella. Videohaastattelu reaaliajassa

on kutakuinkin samanlainen kuin paikan paalla tapahtuva haastattelu. (Sulenko 2020.)

Haastattelu on yleensé paras tapa tutustua hakijaan ja arvioida hakijan soveltuvuus tehta-
vaa ajatellen. Haastattelijan tulisikin tietda tarkasti minkalaista henkilda avoimeen tehta-
vaan haetaan, ja luoda sen pohjalta selked ja strukturoitu haastatteluprosessi. Monet yri-
tykset kayttavat kompetenssipohjaista haastattelurunkoa, joka tarkoittaa sité, ettéa kysy-
mykset keskittyvét hakijan aikaisempaan kayttaytymiseen. Tarkoituksena on selvittaa,
onko hakijalla tarvittavaa kokemusta parjatakseen tyotehtavassa. Kysymys voi olla seu-
raavanlainen: Pystytk® antamaan esimerkin tehdessasi toitd osana menestyksekasta tii-
mid? Aiempi kokemus ei valttamatta kuitenkaan kerro miten hakija menestyy tulevaisuu-
dessa. Lisaksi monet tietdvat miten vastata kompetenssipohjaisiin kysymyksiin, silla ne

ovat yleisia, joten vastaus saattaa olla liiankin etukateen suunniteltu. (Scott, Dale, luku 8.)

Mista hyvéa haastattelu lopuksi koostuu? Hyvan haastattelun perustana on moni eri asia.
Ensinnakin haastattelun tulee aina alkaa ajallaan, eika kestaa kauempaa kuin mité haki-
jalle on kerrottu. Haastattelijan tulee osata kertoa positiivisesti yrityksesta ja sitéd kautta
saada hakija kiinnostumaan yrityksesta. Sen lisaksi, etta jokaisen hakijan kohdalla kayte-
taan samalaista haastatteluprosessia, tulee kysymyksien olla ytimekkaita ja tasmallisia.
Haastattelijan tulee toisien sanoen ennen haastattelu miettia tarkkaan minkalaiset kysy-
mykset ovat merkityksellisia. Hakijalla pitda olla mahdollisuus kertoa itsestaan ja vakuut-
taa miksi juuri han olisi oikea valinta. Lisaksi hakijalle tulee antaa tilaisuus kysya kysymyk-
sid. Samalla kun haastattelija kirjoittaa muistiinpanoja tulisi haastattelijan olla tehokas ja
tarkkaavainen kuuntelija. Muistiinpanojen tulisi olla selkeét, jotta hakijalle on mahdollista

antaa palautetta. (Scott, Dale, luku 8.)
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3.5 Soveltuvuusarviointi ja suosittelijat

Haastattelun lisaksi oikeanlaisen tydntekijan arvioinnissa voidaan hyddyntaa soveltuvuus-
arviointia, joka lisd& paatoksen luotettavuutta ja sitd myota vahentéé rekrytoinnin epéon-
nistumista. Luotettava soveltuvuusarviointi on aina laadittu tehtavan mukaisesti. (Salli &
Takatalo 2014, 79.) Rekrytoija saa soveltuvuusarvioinnin myota tukea omalle ndkemyksel-
leen siitd, kuinka hyvin hakija sopii tydtehtavaan. Arviointi auttaa myos tilanteessa, jossa
rekrytoija pohtii kahden tasavertaisen hakijan valilla. On kuitenkin syytd muistaa, etta hen-
kildarvioinnin ei ole tarkoitus dominoida paattksenteossa, vaan ainoastaan tukea sita.
(Joki 2018, 104.)

Suosittelijat ovat referensseja, joiden avulla tydantaja voi varmistua hakijan sopivuudesta
(Joki 2014, 104). On yleista, etta suosittelijoita kysytaan rekrytoinnin yhteydessa. Refe-
rensseihin tulisi kuitenkin suhtautua varauksella, silla suosittelijan kertoma nakemys haki-
jasta, on voinut syntya taysin erilaisessa ymparistdssa kuin haettava paikka. Myds se,
kuinka hyvat hakijan ja suosittelijan valit ovat olleet, voivat vaikuttaa arviointiin. Tall6in ob-
jektiivisuuden sijaan referenssi voi olla hyvin subjektiviinen. (Salli & Takatalo 2014, 86—
87.)

3.6 Valintapaatos jatyésopimuksen laatiminen

Rekrytointipaatosta tehdessé on useampi asia, jota vield kannattaa miettia tarkasti. Kritee-
rit on hyva kayda lapi viela kertaalleen ja verrata niita parhaisiin hakijoihin. Vaikka hakijoi-
den joukossa ei olisi henkil6a, joka tayttaisi kaikki rekrytointikriteerit, kannattaa miettia voi-
siko hakija parjata ilman tai oppia puuttuvan taidon. Joskus voi kuitenkin k&ayda niin, ettei
sopivaa henkiloa kaikesta huolimatta I16ydy. Uutta henkil6 ei kannata palkata vain siksi,
ettd yrityksella on kova tarve uudelle tekijdlle. P4atds, jota ei ole harkittu kunnolla, johtaa
usein pitkékestoisiin ja negatiivisiin seurauksiin. Lopputuloksesta huolimatta, tarkeintéa on

tehokas prosessi ja ripea paatos. (Salli & Takatalo 2014, 85-86.)

Kun rekrytointipaatds on tehty, tehdaan valitun henkilén kanssa suullinen, kirjallinen tai
sahkdinen tydsopimus (Joki 2018, 54-55). Sopimus on kuitenkin suositeltavaa tehda kir-
jallisena. Tydsopimuksesta taytyy ainakin kayda ilmi tiedot tyontekijasta, tyonantajasta ja
tyotehtavasta. (Viitala 2007, 121.) Tyésuhde alkaa tyontekijn aloittaessa tyon tyésopi-
muksen mukaan, ja tydsuhteen aikana seka tydnantaja etté tyontekija noudattavat ja so-
veltavat lakeja ty6lainsadadéannén mukaan. Tydsopimus voi olla joko voimassa toistaiseksi
tai maaraaikaisesti. Sopimus on aina voimassa toistaiseksi, ellei maaraaikaisuuteen ole
perusteltua syyta. Tallaisia syita voivat esimerkiksi olla tydn kausiluonteisuus, urakka, pro-

jektiluontoinen ty6 tai aitiyslomasijaisuus. (Joki 2018, 55-57.)
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4  Tyobnhakuprosessi tydnhakijan nakokulmasta

Tydnhaussa on hyva olla jonkinlainen padmaara — mika kiinnostaa ja mihin pyrkii? Jos it-
selleen ei aseta minkaanlaista tavoitetta, tulee tydnhausta helposti raskasta. (Hoppe &
Laine 2014, 13.) Tassa luvussa kasitellaan tydnhakua hakijan kannalta (kuvio 3). Luvussa
kerrotaan kuinka tyténhaun voi aloittaa, mita asioita tydnhaun alussa ja aikana tulisi ottaa
huomioon, miten hyva CV ja hakemus kirjoitetaan, kuinka haastatteluun voi valmistua ja
miten sen jalkeen kannattaa edeta.

Oma osaamisen Tiedonhaku tyopaikoista
tunnistaminen ja tybnantajista

Tyohakemuksen Ty6haastattelu ja

laatiminen soveltuvuusarviointi

Kuvio 3. Tydnhakijan tyénhakuprosessi (Ronja Jacobsson 2021)

4.1 Oman osaamisen tunnistaminen

Tybnhaku alkaa siita, etta tutustuu itseensa ja kartoittaa omaa osaamistaan. On helpom-
paa olla vakuuttava, kun on tietoinen omista vahvuuksistaan. Tyénhaku on oman osaami-
sen markkinointia (Allen.) ja sita voi hyvin verrata myyntitilanteeseen, silla hakija myy

omaa osaamistaan tydnantajalle. Oma osaaminen koostuu usein ammatillisesta osaami-
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sesta, henkil6kohtaisista ominaisuuksista seké erilaisista valmiuksista. Naitd voidaan kut-
sua tyoelaméntaidoiksi. Lisdksi omien harrastuksien kautta on voinut oppia asioita, joita
pystyy hyddyntamaan tytelamassa. (RekryWasa 2016, 6—7.) Usein tydnhakijat eivat pa-
nosta tarpeeksi oman osaamisensa kartoittamiseen, jolloin on vaikea vakuutta tyénantaja
omasta sopivuudestaan avoimeen tehtdvaan. Oma osaaminen kannatta kuitenkin rajata

mahdollisimman rehellisesti. (Allen.)

Ammatillinen osaaminen on sitd osaamista, jota on kertynyt opintojen ja tydpaikkojen
kautta. Henkilokohtaiset ominaisuudet taas kertovat toiminta- ja ajattelutavoista eri tilan-
teissa ja valmiuksia voivat olla esimerkiksi kieli- ja kirjoitustaidot. Aikaisempien onnistumi-
sien kautta on hyva pohtia omia ominaisuuksia ja valmiuksia. Kannattaa siis miettia missa
eri taitoja on oppinut ja miten niita on kayttanyt. Enta, miten niita voisi ja haluaisi hyddyn-
taa tulevaisuudessa? (RekryWasa 2016, 6-7.)

Myos henkilobréndin rakentamisesta voi olla paljon hyotyad tydnhaussa. Itsensa brandaa-
minen onkin suuressa kasvussa ja brandi voi rakentua mm. some profiilien, blogin tai
verkkosivujen ympérille. Brandin rakentamisen voi aloittaa kysymalla itseltdan nelja kysy-
mysta: minkalainen nykyinen tyoni on, missé asioissa olen hyva, miten erotun muista ja
mihin pyrin urallani? Vastauksien perusteella voi miettia, minkalaisen kuvan ja viestin it-
sestaan haluaa antaa, toisin sanoen, minkalaisen brandin itsestdan pyrkii muodostamaan.
Erityisesti verkkokayttaytymisella on nykyaan suuri vaikutus brandiin. Sosiaalisten medioi-
den tilit on hyva pitaa ajan tasalla, jonka lisdksi aktiivisuus somessa kannattaa. On hyva
tykatéa ja kommentoida julkaisuja, jotka koskevat omaa ty6ta tai kenties itseaan kiinnosta-
vaa alaa, silla aktiivinen profiili voi nayttaa hyvalta esimerkiksi tulevan tydnantajan sil-
missa. Myts oman sisallon tuottaminen ja julkaiseminen, seka esimerkiksi yhteiskunnalli-

siin keskusteluihin osallistuminen vahvistaa omaa henkilébrandia. (Talsi 2020.)

Ihmiset ovat sisdisesti motivoituneita tekemaan toéita eri syista (Delfgaauwa & Dur 2007,
606). Tyontekija on luovimillaan ja tuottavimmillaan ollessaan motivoitunut tygstaan (Ahl-
roth 2019). Tasta syystd omaa motivaatiota tulisi miettia tyénhaun alussa. Sisdinen moti-
vaatio ei maarity pelkastaan henkilosta, tyosta tai yrityksesta vaan naiden yhdistelmasta.
Liséksi sisdinen motivaatio liittyy itsetuntoon, koska se maaritellaan yleisesti tavaksi, jolla
ihminen ajattelee itsestdan. Taman vuoksi ihmiset voivat olla siséisesti motivoituneita te-
kemaan toit4, silla se saa ihmisen ajattelemaan positiivisemmin itsestaan. Itsetunto voi
siis kohentua tyota tekemalla, mutta se voi myos liittya tiettyihin tyotehtaviin. Tasta hyva
esimerkki on henkilGistd, jotka tyoskentelevét sairaaloissa. Nama tyontekijat saattavat ko-
kea osallistuneensa hyvana pidettyyn tavoitteeseen. On tietysti otettava huomioon, etta

"hyvind” pidettyja tavoitteita on monia ja ne voivat vaihdella ihmisten valilla. (Delfgaauwa
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& Dur 2007, 606—607.) Motivoituneisuudesta ei kannata valehdella eika sita kannatta ope-
tella nayttelemaan, vaan pyrki& etsimaan sellaisiin tytpaikkoihin, joissa oma motivoitunei-

suus tuntuu ja nakyy automaattisesti (Ahlroth 2019).

Liséksi ihmisen henkilokohtaiset arvot vaikuttavat suuresti paatéksentekoon. Psykologian
ja liiketoiminnan kirjallisuudesta |6ytyy monia maaritelmia henkilékohtaisille arvoille, mutta
suurin osa jakaa ajatuksen siitd, ettd arvot muodostavat ns. kehyksen vakaumuksille,
jotka ohjaavat ihmisen toimintaa. ((Lichtenstein, Lichtenstein & Higgs 2017, 16) (England,
1967; Guth and Tagiuri, 1965; Kluckholn, 1962; Rokeach, 1968)). PWC (2017) teetti kyse-
lyn, johon osallistui 10 029 jasenta Kiinasta, Saksasta, Intiasta, Englannista ja Yhdysval-
loista. Kyselyyn vastanneista 25 prosenttia kertoi ihanteellisen tydnantajan olevan sellai-
nen, jonka arvot kohtaavat omien henkilokohtaisten arvojen kanssa (PWC 2017). Onkin
hyva pohtia omia arvoja ja varmistaa, etteivat ne mene taysin ristiin mielenkiintoiselta vai-
kuttavan yrityksen kanssa, jonne mahdollisesti on ajatellut hakea. Mikali arvot ja&véat koh-
taamatta, voi se tarkoittaa ongelmia tulevaisuudessa. (Ahlroth 2019.)

4.2 Tiedonhaku tydpaikoista ja tydnantajista

Seuraavaksi kannattaa pohtia tarkasti minkalaista ty6ta on etsimassa, silla se helpottaa
tydnhakua. Ainakin seuraaville kysymyksille olisi hyva miettid vastaus:

+ Mika toimiala ja minkéalainen tyonkuva?

* Minkalaisessa yrityksessa haluaisi tehda t6ita?

* Onko tydsuhteen tyypilla merkitysta?

*  Onko valmis matkustamaan tai muuttamaan tyon takia?

* Minkalaista palkkaa toivoo?

* Milloin ty6t on mahdollista aloittaa?

(Hoppe & Laine 2014, 14-15.)

Tybnhaussa on hyva muistaa, etté suuri osa avoimista tyopaikoista eivat ole julkisessa
haussa. Kyseiset tyopaikat ovat toisien sanoen "piilossa”. Naista paikoista on mahdollista
saada tietoa olemalla aktiivinen ja verkostoitumalla tydnantajiin esimerkiksi rekrytointimes-
suilla. Liséksi lahipiirista voi olla apua, joten tydnhausta kannattaa kertoa myds heille.
(RekryWasa 2016, 8-10.)

Internet on oiva paikka etsia toita, silla se on tdynna sivustoja, joissa voi selailla avoimia
tyopaikkoja. Mik&li sopivaa tyopaikkaa ei heti 16ydy, voi yritysten rekrytointisivuille yleensa
jattéda avoimen tydhakemuksen. Nykyaan myds sosiaalinen media toimii tydnhakuka-

navana, silla monet yritykset julkaisevat sielld tyoilmoituksiaan. Laajasti verkostoituminen

17



on sosiaalisen median avulla entista helpompaa ja nopeampaa. Sen avulla tydnhakijoiden
ja tyénantajien on mahdollisuus tutustua ilman fyysista tapaamista. (RekryWasa 2016, 8—
10.) Kanavia on valtavasti ja niita kannattaa hytdyntaa tydnhaussa. Naista tunnetuin ja
ammattimaisin kanava on LinkedIn, jolla on suuri merkitys tydnhaussa. LinkedInissa on
mahdollista tuoda esille omaa osaamistaan, henkilobrandata, verkostoitua, etsia toita ja
vaikka kontaktoida suoraan potentiaalista tydnantajaa tai rekrytoijaa. LinkedInissa on hy-
vat mahdollisuudet vaikuttaa omaan loydettavyyteen ja sita kautta tydpaikan saamiseen.
(Hoppe & Laine 2014, 99-106.)

Kiinnostavan paikan l6ytyessa, tydpaikkailmoitus kannattaa lukea huolellisesti lapi, peila-
ten sitd omaan koulutukseen ja osaamiseen. Jos ty6paikka ja yritys vaikuttavat mielenkiin-
toisilta voi seuraavaksi ottaa yhteyttd tydnantajaan. Yhteydenotolla on mahdollista osoit-
taa oma kiinnostus, herattda tyénantajan mielenkiinto itsedan kohden seka varmistua asi-

oista, jotka mietityttavat. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2013.)

4.3 Tyohakemuksen laatiminen

Kun puhutaan ty6hakemuksesta, tarkoitetaan silla hakemuskirjettd ja ansioluetteloa, toi-
selta nimelta CV. CV:n on tarkoitus kertoa osaamisesta, koulutuksesta seka tyohistori-
asta. Hakemuskirje on aina tydpaikkakohtainen, jossa omaa kiinnostusta ja valmiutta teh-
tavaéa kohden tuodaan esille. Sen avulla on mahdollista vakuuttaa tydnantaja ja tulla kut-
sutuksi haastatteluun. (RekryWasa 2016, 15-18.)

CV:n voi koota niin kuin itse parhaaksi nékee. Yleensa yhteystieto ja tiivistelma- tai tavoi-
teosio tulevat ylimmaksi. Kannattaa miettia mika tydnantajaa kiinnostaa eniten ja jatkaa
siitd. CV koostuu useasta eri osasta, yleensa ainakin seuraavista: koulutus, tydkokemus,
kielitaito, atk-taidot ja suosittelijoiden yhteystiedot. CV:ta kannattaa siis aina muokata ha-
ettavan tyopaikan mukaan. Juuri valmistuneena, voi esimerkiksi olla kannattavaa laittaa
koulutus alkuun. (Hoppe & Laine 2014, 30-31) Jos itsestdén haluaa antaa monipuolisem-
man kuvan, niin tavallisen CV:n sijaan voi harkita tekevansa lyhyen parin minuutin video-
CV:n. Videon tekemista kannattaa harjoitella, jotta itsestaan antaa mahdollisimman luon-

tevan kuvan. (Ty6- ja elinkeinoministerio 2013.)

Hakemuskirje on tiivis teksti, jonka avulla tyénantaja usein muodostaa ensivaikutelman
hakijasta. Taman vuoksi hakemuskirjeen sisaltéon ja rakenteeseen tulisi panostaa. Hyva
hakemuskirje mukailee ty6ilmoitusta, on selkeé ja kieleltdan virheetdn. Se kertoo hakijan

osaamisesta, persoonasta ja taustasta sekd motivaatiosta kohti tehtavaa. Erityisesti kou-

18



lutusta ja tytkokemusta, jotka ovat merkityksellisid haettavan tehtavan kannalta, kannat-
taa korostaa. Oman osaamisen kautta on aina hyva tuoda esille minké&laista lisdarvoa

palkkaaminen toisi yritykselle. (Duunitori.)

4.4 TyOhaastattelu ja soveltuvuusarviointi

Mikali tydnantaja kutsuu haastatteluun, tarkoittaa se hakijan olevan potentiaalisimpien ha-
kijoiden joukossa ja askeleen lahempana tytpaikan saamista. Tythaastattelu on kahden
ihmisen valinen vuorovaikutustilanne, jossa tydnantaja arvioi hakijan soveltuvuuden tehta-
vaa varten. Samalla myo6s hakija arvioi olisiko tydpaikka itselleen mieluisa ja sopiva.
(Hoppe & Laine 2014, 74.)

On taysin normaalia jannittaa tydhaastattelua. Perusteellinen valmistautuminen ennen
haastattelua kuitenkin vahentaa jannitysta ja saa olon rennommaksi. Oma CV kannattaa
vilkaista lapi ja muistella mistd oma osaaminen koostuu ja tyopaikan vaihdokset johtuvat.
(Ty6- ja elinkeinoministerid 2013.) Tutustuminen yritykseen seka toimialaan yleisesti on
myds tarke&, jotta on tietoinen esimerkiksi ajankohtaisista hankkeista. Liséksi tulisi miet-
tia valmiiksi kysymyksia, joita haastattelussa voi esittaa. (Hoppe & Laine 2014, 74—75)

Haastatteluun pukeudutaan siististi ja sellaisiin vaatteisiin, joissa tuntee olonsa muka-
vaksi, huomioiden tyénantajan pukukoodin. Paikalle saavutaan ajoissa, joten reitin selvit-
taminen etukéateen on tarkedd. Mukaan kannattaa myos ottaa tyo- ja koulutodistukset.
(RekryWasa 2016, 24) Haastattelijoita voi olla yksi tai useampi, ja jokaiselle tulisi esittay-
tya katellen ja silmiin katsoen. Haastattelussa tulisi yrittéda olla oma itsensé ja mahdollisim-
man avoin ja rehellinen. Hyva katsekontakti ja kysymyksiin keskittyminen on tarkeaa.
(Hoppe & Laine 2014, 77.)

Tyypillisesti haastattelu koostuu kolmesta vaiheesta. Alussa haastattelija pyrkii samaan
yleisen kuvan haastateltavasta. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2013.) Onkin normaalia, ettéa
haastateltavaa pyydetaan aluksi kertomaan itsestdén. (RekryWasa 2016, 24). Seuraa-
vaksi haastattelija keskittyy mm. motivaatioon, ty6uraan, arvoihin sek&a asenteeseen. Lo-
puksi keskustelu kohdistuu tyétehtéavaan liittyviin asioihin kuten aloitusajankohtaan, palk-
kaukseen ja tybaikaan. Haastatteluprosessin jatkosta kannattaa kysya, ellei haastattelija

sitd kerro. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2013.)

Tybnantaja voi halutessaan selvittda hakijan soveltuvuutta erilaisten henkildarviointien tai
soveltuvuustestien avulla. Ryhmatydtilanteen, esiintymistilanteen tai tydnaytteen avulla

tyonantaja voi esimerkiksi arvioida ammatillista patevyytta. Psykologisten arviointien
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kautta sen sijaan arvioidaan mm. ajattelu- ja toimintamalleja, ominaisuuksia ja osaamista

tydssa suoriutumisen kannalta. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2013.)

4.5 Jalkitoimenpiteet

Jos tydnantajan on onnistunut vakuuttamaan haastattelussa, on todennékoista, etta tyon-
antaja kysyy suosittelijoita. Suosittelijana voi toimia esimerkiksi henkilt aikaisemmasta
tydsuhteesta. (RekryWasa 2016, 21.) Moni kuvittelee, etta suosittelijan on oltava nykyinen
tai entinen esimies, vaikka néin ei ole. Hyvia suosittelijoita voivat myds olla yhteisty6-
kumppani, asiakas tai kollega. Jokaiselta suosittelijat tulee saada suostumus yhteystieto-

jen luovuttamiseen. (Hoppe & Laine, 39-40.)

Haastattelun jalkeen voi miettid kuinka haastattelu omasta mielesta meni. Mika meni hyvin
ja mika olisi voinut menna paremmin? Kiinnostaako tydpaikka ja tytantaja edelleen? Mi-
kali tybnantajan kanssa on sovittu asioista ja ajankohdista, tulee niita noudattaa. Jos tyon-
antaja ei sovittuun paivaan mennessa ole yhteydessa, voi tilanteen selvittaa itse. Jos ty6-
paikka ei talla kertaa osunut kohdalle, voi tydantajaan ottaa yhteytta ja tiedustella rekry-
tointipdattkseen vaikuttaneita asioita. (RekryWasa 2016, 26.) Kaikki mahdollinen palaute
kannatta hyodyntaa, silla se lisda itsetuntemusta ja voi auttaa tulevaisuutta ajatellen
(Hoppe & Laine, 88).
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5 Positiivinen hakijakokemus

Hakijaa tulisi aina kohdella kuten itse haluaisi tulla kohdelluksi. Rekrytointiprosessi on ko-
konaisuudessaan positiivisempi, kun hakija kohdataan ammattimaisesti, kunnioitettavasti
seka rehellisesti. Positiivista hakijakokemusta on mahdollista vahvistaa monella eri tapaa.
Ensinnakin hakijan tulisi aina jattdessaén tydhakemus saada jokin vahvistus tai vastaus
yritykselta, jotta hakija ei ja& epatietoiseen tilaan. Rekrytointiprosessin alusta lahtien haki-
jalle tulisi tehd& selvaksi, kuinka usein hakijaan ollaan yhteydessa, silla huono kommuni-
kaatio on yksi yleisimmisté syisté, jonka vuoksi hakija ei ole tyytyvainen prosessiin. Haki-
jaa kannattaa myos auttaa, mikali mahdollista, antamalla esimerkiksi vinkkeja tyénhakuun
tai ansioluettelon parantamiseen. Vaikka rekrytoija ei lopuksi paatyisi palkkaamaan haki-
jaa, on hakijalle jatetty olo, ettéa hanta kuunnellaan, joka on eduksi. Jos hakijan kokemus
rekrytointiprosessista on huono, on mygs tarkeaa kuunnella, olematta puolustus kannalla.
(Finn 2017, 239-240.)

5.1 Hakijakokemuksen muodostuminen

Hakijakokemus alkaa usein jo ennen kuin henkild hakee tydpaikkaa, silla IBM tutkimuksen
mukaan 48 prosentilla tutkimukseen vastanneilla oli jonkinlainen yhteys rekrytoivaan yri-
tykseen ennen varsinaista tydnhakua (Biswas 2019). Scott ja Dale kertovat, ( )
ettd hakijakokemus muodostuu kaikista rekrytointiprosessin eri vaiheista. Kaikki mahdolli-
nen kommunikaatio ja jokainen yhteydenotto vaikuttaa hakijakokemukseen, eli toisin sa-
noen hakijakokemus koostuu siitd milta hakijasta tuntuu koko rekrytointiprosessin ajan.
Myos Kreissl (2015) kertoo, ettd hakijakokemukseen vaikuttaa kaikki siita [&htien kun hen-
kilo aloittaa tydnhakuprosessin, sisaltden mm. haastattelut, referenssitarkistukset ja itse
palkkaamisen. Jos yritys haluaa parantaa hakijakokemusta, on syyta tarkastella koko pro-
sessia alusta loppuun (Kreissl 2015). Yrityksissa, joissa ei kiinniteta huomioita hakijakoke-
muksen tarkeyteen, on usein vaikea l6ytaa oikeita hakijoita tiettya tyopaikkaa varten (Car-
penter 2013).

Yrityksissa, joissa panostetaan korkealaatuiseen hakijakokemukseen, on suurempi toden-
nakoisyys houkutella seka sitouttaa parhaimpia yksilditd. Kun tyontekija tuntee yhteyden
yritykseen, on asenne ja kayttaytyminen positiivisempaa. Career Arcin mukaan 72 pro-
senttia hakijoista, joilla on ollut huono kokemus, ovat jakaneet kokemuksiaan internetissa
tai suoraan ystavilleen tai kollegoilleen. CareerBuilder taas arvioi, etta 42 prosenttia haki-
joista, jotka eivat olleet tyytyvaisid kokemukseen, eivat koskaan tulevaisuudessa hae t0i-
hin kyseiseen yritykseen (McCarthy, J. ym 2018, 147-148).
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5.2 Hakijakokemukseen vaikuttavat tekijat

Seka rekrytoijalla ettd rekrytointiprosessilla on vaikutusta hakijakokemukseen, silla ne yh-
desséa muodostavat kasityksen tytnantajakuvasta ja vaikuttavat hakijoiden paatokseen
jatkaa prosessia yrityksen kanssa. Mikali hakijakokemus on negatiivinen voi hakija paat-
taé jattaytya pois prosessista ja siirtya toihin esimerkiksi kilpailijayritykseen. Liséksi huono
kokemus voi johtaa siihen, etté hakija ei enaa jatkossa hae yrityksen kautta toista avointa
paikkaa. Suurella todennakdisyydella hakija ei suosittele yritysta laheisilleen ja voi mah-
dollisesti julkaista negatiivisia kommentteja tai julkaisuja sosiaaliseen mediaan. Negatiivi-
set julkaisut vahingoittavat tyénantajamielikuvaa ja voivat karsia muita potentiaalisia hen-
kiloitd hakemasta tydpaikkaa. Vastakohtana ovat positiiviset julkaisut, jotka vahvistavat
tydnantajamielikuvaa ja edesauttavat yrityksen rekrytointia. (Miles & McCamey 2018,
756.)

Rekrytointiprosessin lapinakyvyydella on myds merkitysta hakijakokemuksessa. Lapinaky-
Vyys prosessissa tarkoittaa sitd, etta hakijalle kerrotaan selke&sti, minkalainen prosessi
kyseessa on. Hakijoiden tulee saada tietdéd varhaisessa vaiheessa, mikali prosessi esi-
merkiksi sisaltaa arviointeja tai useampia haastattelukierroksia. Hakijoille tulee kertoa pro-
sessin aikataulusta, jotta hakijat tietdvat milloin heihin ollaan yhteydessa ja milloin paatés
tehdéaan. Hakijoille, jotka eivat saaneet etsiméénsa tyopaikkaa, tulee antaa rehellista pa-
lautetta. On helppo kertoa hakijalle, ettei h&n saanut tydpaikkaa muiden hakijoiden ollessa
sopivampia kyseiseen tyohon, mutta tallainen palaute ei auta hakijaa ajatellen tyénhakua
tulevaisuudessa. Sen sijaan hakijan tulisi saada rehellisesta palautetta prosessista omalla
kohdalla. Palautteen anto ei valttamatta ole helppoa, mutta jos hakija ei onnistunut va-
kuuttamaan haastattelussa tai jos hakijalta jai puuttumaan jotain, kerrotaan hakijalle avoi-
mesti miksi. (Scott & Dale, luku 4)

Hakijakokemuksen kannalta tarkedd on myos viestinta rekrytointiprosessin aikana, jotta
kokemus on mahdollisimman mukava. Mikéli hakija ei saa minkdanlaista tietoa proses-
sista, luo se automaattisesti huonomman hakijakokemuksen. On tarkea viestid jokaiselle
seka jatkoon etta ei jatkoon menevélle hakijalle mahdollisimman nopeasti (Ultimate Guide
Candidate Experience). Ei valituille henkil6ille ilmoittaminen ei ole rekrytointiprosessin mu-
kavin vaihe, mutta tarkea, silla se voi ratkaista, mikali henkild tulevaisuudessa hakee t6i-
hin yritykseen. Riippuen hakijaméaarasta, ei valttamatta ole madollista soittaa jokaiselle ha-
kijalle henkilokohtaisesti. S&dhk6posti toimii talléin hyvin, mutta sisaltéa on suotta miettia;
ikavasta viestista huolimatta, siséltd voi olla mukava ja henkilékohtaiselta tuntuva. Tar-
keinta on jattaa prosessista positiivinen mielikuva, olla kohtelias ja kiittda hakijaa ajasta, ja

jos mahdollista antaa hakijalle palautetta, mikéli hakija niin toivoo. (Scott & Dale, luku 10.)
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aTalent recruiting rekrytointitutkimuksessa "Rekrytointi nuorten ammattilaisten

silmin” (2018, 18) nousi esille erityisesti kolme asiaa, jotka merkitsevat eniten hakijoille
rekrytointiprosessissa. Tehokas viestinta, liittyen koko prosessiin ja paatoksiin, oli vastaa-
jille kaikista tarkeinta. Mikali yrityksen viestinta ei prosessin aikana toimi sujuvasti, on toi-
sen yrityksen tyotarjouksen hyvaksyminen todennakdista. Monet vastaajat olivat kuitenkin
sitd mielta, etta ovat valmiita odottamaan, jos viestinta prosessin aikana on aktiivista.
Viestinnan lisaksi vastaajille tarkeaa oli tydpaikkailmoituksen selkeys ja hakujarjestelman
helppokayttdisyys. Vastaajat kaipaavat ilmoituksissa konkreettisia esimerkkeja tyétehta-

vista seka hakujarjestelmia, joihin ei tarvitse tayttadd samoja tietoja useampaan kertaan.

5.3 Rekrytoinnin kriittisimmat asiat kokemuksen kannalta

Kokemuksen kannalta kriittisimpia asioita hakijalle rekrytoinnin aikana ovat viestinta ja pa-
laute (kuvio 4). Viestinnalla on suuri rooli koko hakuprosessissa, tai tulisi ainakin olla. Ha-
kija odottaa voivansa kysya prosessista ja saavansa my6s nopeita vastauksia mahdollisiin
tiedusteluihinsa. Lisaksi hakija toivoo ripeda toimintaa ja tiedotusta prosessin etenemi-
sestd, eli seuraavasta vaiheesta. (Rasanen 2019.) Mikali edellda mainitut asiat eivat to-
teudu viestinndssa, jaa hakijalle suurella todennakoisyydella rekrytointiprosessista huono

kokemus.

Viestinta

Palaute

Rehellisyys

Kuvio 4. Kriittisimmat asiat kokemuksen kannalta

Seuraavaksi esitellaan kasitteellinen kehys hakijakokemuksen ymmartamiseksi ja kerro-
taan, kuinka sité sovelletaan arviointiprosessissa. McCarthy ym (2018, 148) ehdottavat,
ettd hakijoiden tulisi signalointiteorian mukaan tulkita saamansa tieto ennen arvioinnin te-
koa, sen aikana seké& arvioinnin jalkeen. Signaaliteorialla on merkittava asema henkilosto-

hallinnossa, ja kun kahdella osapuolella on p&ésy erilasiin tietoihin, signaaliteoria kuvaa
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osapuolien kayttaytymista. Tassa lahettgjana toimii rekrytoiva yritys, joka valitsee, kuinka
viestintd toteutetaan. Vastaanottaja, eli hakija, taas valitsee tavan tulkita rekrytoivan yrityk-
sen signaaleja. (Connelly, Certo, Ireland & Reutzel 2011, 39.) Tassa tiedolla tarkoitetaan
yhta viestinndn muotoa. Tiedon avulla hakija voi saada signhaaleja mm. organisaation kult-
tuurista seka sitoutumisesta tyontekijoihin. Yksi merkittavin tapa lahettaa signaaleja on ha-
kijoille annettavien tietojen kautta. On todettu, etta yksi hyddyllisimmista tavoista luoda po-
sitiivinen kokemus, on juuri tiedon jakaminen. McCarthy ym. (2018, 148) mukaan on ole-
massa kolme tiedotustyyppid, joita hakijalle voi antaa ennen arviointia: informatiivinen oi-
keudenmukainen tiedotus, sosiaalinen oikeudenmukainen tiedotus ja tiedotus, jolla yritys
tarjoaa tukea hakijalle. Jokainen tiedotus lahettaéd hakijalle signaaleja tybnantajasta, esim.
organisaation avoimuudesta ja varmuudesta, joista hakija siten muodostaa oman kasityk-

sen oikeudenmukaisuudesta ja motivaatiosta. (McCarthy ym. 2018, 148.)

Informatiivisella tiedotuksella tarkoitetaan hyodyllista ja ajankohtaista tietoa, jotta hakijan
kokemus olisi mahdollisimman oikeudenmukainen. Tallaista voi esimerkiksi olla tieto tule-
vista arvioista ja syista, miksi arviointi toteutetaan. Oikeudenmukaisia kasityksia lisaa-
mall&, on mahdollista motivoida hakijaa menestymaan, silla hakija kokee arvioinnin olevan
hyva heijastus omista kyvyistéaéan. Sosiaalisella oikeudenmukaisella tiedotuksella taas tar-
koitetaan sitd, ettd hakijaa kohdellaan kunnioitettavasti. On todettu, etta rekrytoijan luotet-
tavuus ja "henkilékohtaisuus” heijastuvat suoraan yrityksen houkuttelevaisuuteen, seka
siihen, kuinka todennakoinen aikomus hakijalla on hyvaksya mahdollinen tyétarjous. Kol-
mannen tiedotuksen avulla, jota voidaan kutsua ” epavarmuuden vahentamiseksi” seka
“tuen tarjoamiseksi”, hakijalle halutaan luoda turvallinen olo, esimerkiksi kertomalla tar-
kemmin minkélainen merkitys arviointiprosessilla on. Naita tiedotuksia voidaan kayttaa
erikseen, tai yhdessé, mutta tiedotuksien yhteisvaikutus on luonnollisesti suurempi. On
kuitenkin hyva muistaa, ettd monet samanaikaiset tiedotukset voivat jossakin prosessissa
olla hakijalle likaa. (McCarthy ym. 2018, 149.)

Toisena kokemuksen kannalta kriittisena kohtana rekrytointiprosessissa on palaute. Haki-
jan saadessa palautetta siitd, miksi prosessi ei omalla kohdalla jatkunut, parantaa koke-
musta. Palaute my6s auttaa kehittimaan hakijoita nimenomaan tyénhakijoina. aTalentin
rekrytointitutkimuksessa 92 prosenttia tydnhakijoista oli sitd mielta, etta "ei jatkoon” ilmoit-
tamisen liséksi palautteen saaminen on tarkeaa. Lisaksi samassa tutkimuksessa kavi ilmi,
etta 82 prosenttia tydnhakijoista ei mielestdén saa tarvitsemaansa palautetta tydnhaun yh-
teydessa. On siis selvaa, etteivat yritykset panosta tarpeeksi hakijaviestintaan. (Rasanen
2019.)
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Rekrytoinnissa ylipaatansa rehellisyys on tarke&a. Jos prosessi esimerkiksi jostain syysta
pitkittyy, tulisi siité ilmoittaa viipymatta hakijoille. N&in hakijalle voidaan luoda hyvé koke-
mus siité huolimatta, etté jokin kohta rekrytointiprosessista ei mennyt suunnitellusti. Aina
on olemassa mahdollisuus, etté nykyinen hakija on tulevaisuudessa yrityksesi asiakas, jo-
ten sitd suuremmalla syylla aito valittaminen ja kiinnostus hakijoista kannatta. (Rasénen
2019.)

5.4 Kokemuksen aikana syntyvéat tunteet

Tunteet ovat merkittava osa jokaista kokemustamme ja ne madrittelevat kokemuksen tar-
keyden. Hyvan kokemuksen luominen edellyttdd ymmarrysta siitd, mika laukaisee erityyp-
pisia positiivisia ja negatiivisia tunteita. (Dasu & Chase 2013, luku 1-2.) Asiakas kay lapi
tunnekokemuksen palvelun alkamisesta sen loppuun asti. Tassa asiakkaalla tarkoitetaan
hakijaa. Asiakkaan tunteet vaikuttavat kaikkeen — huomioimiseen, ajatteluun, tulkitsemi-
seen, orientoitumiseen, puhumiseen, paatoksiin ja lopulta valintaan (kuvio 5). Tasta
syysta on tarkeaa, etta yritys ymmartaa tunteiden suuren merkityksen ja panostaa asiak-
kaan tunnepolkuun. Polun oltaessa positiivinen, on todennakdistd, etté asiakas palaa ta-
kaisin. (Salonen 2017, 227—-228.) Tunteet siis vaikuttavat asiakkaan paatokseen seka li-
saédvat asiakkaan uskollisuutta. (Dasu & Chase 2013, luku 1.)

Huomioiminen

SELCEER
tunteet

Orientoituminen

Paatoksien teko

Kuvio 5. Asiat joihin asiakkaan tunteet vaikuttavat (mukaillen Salonen 2017)
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Asiakkaalle, ja ihmiselle ylipdataan, on tarkeaa tulla huomioiduksi yksiléna. Jos asiakas

kokee, ettéd hanesta aidosti valitetdan eli kuunnellaan, huomioidaan tarpeet sekéa arvoste-
taan voi esimerkiksi samankaltainen halvempi palvelu kilpailijayrityksessa jadda huomioi-
matta. Talldin asiakas on valmis maksamaan hieman enemman, silla asiakas kokee, etta
h&nen tunteensa on aidosti otettu huomioon. Tunteiden huomioimisella on mahdollista ra-

kentaa pitkdaikaisia ja luotettavia asiakassuhteita. (Salonen 2017, 228.)

Tampereen yliopiston informaatiotieteiden yksikon MakeMyDay-tutkimuksessa tutkittiin
asiakkaiden tunnepolkua liiketoiminnan kehittdmisen nakdékulmasta. Tutkimuksesta kavi
ilmi, etta asiakkaiden tunnekokemusta on hankala todentaa kaytannossa, silla tunteet me-
nevat yhta nopeasti kuin ne tulevat. Taman lisaksi asiakkaiden oli vaikea kertoa tunneko-
kemuksistaan selkeasti, silld "en osaa sanoa” tai “ihan kiva” vastaukset olivat normaaleja.
(Salonen 2017, 228-229.)

Palveluprosessien kehittaminen on viimeisten vuosien aikana yleistynyt. Kun prosessi
maaritetaan tietynlaiseksi, pyritdan silla varmistamaan, etté laatu on yhtenaista ja kustan-
nukset matalat. Kun kyseessa on palveluprosessi, eiké tuoteprosessi, on tarked muistaa,
ettd maadritellysta prosessista huolimatta, prosessiin tulee mahtua poikkeamia. Poik-
keamille tulee olla tilaa, silla kaikki ihmiset ovat erilaisia ja sen myota myds jokainen koh-
taaminen asiakkaan kanssa on erilainen. Palveluprosessi ei siis voi olla taysin vakioitu,
silla hyvan palvelun perustana on ymmarrys ihmisten erilaisuudesta. (Salonen 2017, 229—
230

Asiakaspalvelija, joka on tunnedlykas, on taitava lukemaan asiakasta ja ymmartamaan ta-
man tarpeet tilanteen mukaan. Tassa asiakaspalvelijalla tarkoitetaan rekrytoivaa henkila.
Tunteet ovat tarttuvia, jonka vuoksi iloinen ja innokas asiakaspalvelija todennakoisesti he-
rattéa positiivisen tunnekokemuksen asiakkaassa. Tunteiden tulee kuitenkin olla aitoja,
silla asiakas aistii helposti teeskentelyn, joka taas herattaa esimeriksi artymyksen tunteita.
(Salonen 2017, 231.) Ne tunteet jotka ns. tuomme tiettyyn tilanteeseen, vaikuttavat k&si-
tykseemme kyseisesta tilanteesta. Toki myds tilanteessa syntyvét tunteet vaikuttavat ko-
konaisuuteen. On esimerkiksi hankalampaa palvella henkilod, joka tapaamisen alusta lah-
tien on hermostunut, kuin henkil6&, joka on rauhallisin mielin. (Dasu & Chase 2013, luku
1)

Tybnhaku voi olla ajoittain hyvin raskasta ja aiheuttaa pidemmalla aikavalilla jopa mielen-
terveysongelmia kuten masennusta. Tyonhaussa hylatyksi tuleminen aiheuttaa usein
stressia ja ahdistusta, jonka lisaksi riittamattémyyden tunne voi kasvaa suureksi. Vaikka

henkild olisi vahva tydnhakija, ei se tarkoita, ettd kyseinen henkilo vélttyisi pettymyksilta

26



tai tybnhaun tuomalta stressiltd. On kuitenkin hyva muistaa, etté vaikka ty6 on suuri osa

elamédamme, on jokainen ihminen enemman kuin tekeméansa ty6. (Higgs 2019.)

Asiakassuhteessa koetut viimeiset tunteet ovat erityisen tarkeita. Asiakkaan kokema vii-
meinen tunne, ratkaisee usein sen, minkalainen kokemus koko prosessista jaa. Positiivi-
sen tunnekokemuksen seurauksena asiakkaan on helpompi samaistua ja sitoutua palve-
luun seka yritykseen (Salonen 2017, 233-234.)
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6 Tutkimuksen toteutus

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd, minkalainen kokemus rekrytointiprosessista
Suomessa asuville tyénhakijoille on jddnyt koronan aikana. Jotta tahan kysymykseen voi-
tiin vastata, tutkittiin seuraavia asioita: mitk& asiat merkitsevat tyonhakijalle eniten rekry-
tointiprosessissa ja minkalaisia tunteita hakijalle syntyi prosessin aikana. Tarkoituksena oli
saada tuloksia, jotka kertovat niin prosessissa toimivista asioista kuin vahemman toimi-
vista tai miellyttavista asioista. Tavoitteena oli saada yleiskuva siitd, kuinka hyvin yritykset
Suomessa ovat onnistuneet rekrytointiprosessissa. Lisaksi tavoitteena oli tuottaa kehitys-
ideoita, joiden avulla rekrytointiprosesseja voidaan kehittaa ja tulevaisuudessa toteuttaa
entista sujuvammin. Jotta edelld mainittuja asioita pystyttiin tutkimaan, tehtiin tietoperus-
taan perustuva kysely, joka julkaistiin LinkedInissa ja Facebookissa 24.3.2021. Kysely oli

avoin kahden viikon ajan ja vastauksia saatiin yhteensa 329.

Tassa luvussa kerrotaan tutkimuksen toteuttamisesta. Aluksi kasitellaan tutkimusmenetel-
maa, joka opinnaytetydhon valittiin ja perustellaan, kuinka kyseiseen menetelméaén paa-
dyttiin. Taman jalkeen kerrotaan aineistojen keruumenetelmasta, eli kyselylomakkeesta ja
tiedonkeruusta, eli otannasta ja lopuksi avataan analysointimenetelmia, joita tasséa tutki-

muksessa kaytettiin.

6.1 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelméat voidaan jakaa kahteen ryhmaén: kvalitatiiviset ja kvantitatiiviset. Me-
netelman valinta riippuu tutkittavasta aiheesta (Kananen 2011, 12). Lisaksi menetelméan
valintaan vaikuttavat tutkimuksen tavoite, budjetti sek& aikataulua (Heikkila 2014, 17).
Tassa opinnaytetydssa tutkimusmenetelména hyddynnettiin kvantitatiivista, eli maarallista
tutkimusta, silla tutkittava ilmi6 oli entuudestaan tuttu ja vastauksia haluttiin saada mah-
dollisimman paljon. Kvantitatiivista tutkimusta kaytetaan silloin, kun tutkittava aihe tunne-
taan ja siihen vaikuttavat tekijat tai muuttujat ovat tiedossa. Yleensa kvantitatiivisen tutki-
muksen tiedonkeruumenetelmé&na kaytetdan kyselylomaketta, jolla saadaan maarallista
tietoa. Jotta kvantitatiivisen tutkimuksen aihetta voidaan mitata, tulee se maaritella tar-
kasti. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla yritetdan yleistda. Toisin sanoen kysely toteute-
taan pienelle joukolle, ja taman joukon on tarkoitus edustaa koko joukkoa eli perusjouk-
koa. Tama edellyttaa sita, etta tutkimukseen osallistuvat ovat osa aiheen havaintoyksik-
koa ja, ettéa osallistuvia on riittavasti, jotta tulos on luotettava. Positivismi, johon méaaralli-
nen tutkimus perustuu, pyrkii sekd absoluuttiseen etté objektiiviseen totuuteen. (Kananen
2011, 12-18.)
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Reliabiliteetti ja validiteetti kertovat tutkimuksen luotettavuudesta seka laadusta. Validi-

teetti tarkoittaa oikeiden asioiden tutkimista ja mittaamista. Reliabiliteetti taas kertoo sen,
kuinka pysyvia tutkimuksen tulokset ovat. Jos tutkimus toistetaan ja tulokset pysyvat sa-
moina, on reliabiliteetti korkea. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuutta tulee aina

arvioida, validiteetti- ja reliabiliteettikysymyksien avulla. (Kananen 2011, 118-119.)

6.2 Kyselylomake aineiston keruumenetelmana

Keruumenetelmana tutkimuksessa kaytettiin kyselylomaketta. Lomaketta aletaan aina ra-
kentamaan tutkimusongelman pohjalta. Onkin tarkeaa, etta ongelma (tai useampi) saa-
daan muutettua kysymyksiksi, jolloin kysymyksien vastauksilla ns. ratkaistaan ongelma.
On tarkeda jattaa pois turhat kysymykset, jotka eivét palvele tutkimusongelmaa. Toisin sa-
noen kysymykset, jotka eivat auta ongelman ratkaisussa, tulee karsia pois. (Kananen
2011, 49))

Kyselylomakkeen suunnitteluvaiheessa tulisi tutustua kirjallisuuteen, méaaritella tutkimus-
ongelma seka kasitteet ja valita tutkimusasetelma. Se, kuinka tarkkoja vastauksia halu-
taan tai on mahdollista saada, vaikuttaa kysymyksiin ja vaihtoehtoihin. On tarkeaa, etta
tutkija tietdd mihin kysymyksiin vastauksia etsitdan, eli tavoitteen tulee olla selvd. Ennen
kuin kyselylomake lahetetaan eteenpain, on oltava varma siita, etta kysymyksien avulla
saadaan tarvittava tieto. Kun tiedonkeruu on suoritettu, ei kysymyksia ole mahdollista
muunnella. Taman vuoksi lomake tulisi aina testata ensiksi 5—10 henkildlla, jotta mahdolli-
set virheet voidaan korjata ennen varsinaista kyselya. (Heikkila 2014, 45-58.) Kyselya
muokattiin kahden viikon ajan parhaaksi mahdolliseksi versioksi, myts useamman ulko-
puolisen henkildn avulla. Kun kyselylomake oli tekijdn mielesta hyva ja selked, lahetettiin
se 7 henkildlle taytettavaksi. Henkil6iltd pyydettiin rehellistd mielipidetta kyselyn selkey-
desta ja ymmarrettavyydesta. Tekija yllattyi siitd, kuinka paljon sujuvammaksi kysely saa-
tiin, muiden mielipiteiden ja korjauksien avulla. Useampia kysymyksia muokattiin selkeam-
miksi, jonka liséksi kirjoitusvirheet korjattiin ja strukturoitujen kysymyksien vaihtoehtoja
muokattiin sopivimmiksi. Lisdksi kyselyyn lisattiin muutama kysymys, jotka olivat olennai-

sia tutkimusongelman kannalta.

Hyva kyselylomake on selked, houkutteleva ja looginen, jossa on yksiselitteiset vas-
tausohjeet. Lomake alkaa helpoilla kysymyksilla ja samaan aiheeseen kuuluvat kysymyk-

set on ryhmitelty. Jokainen kysymys on numeroitu eikd lomake ole liian pitkd. (Heikkila
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2014, 46-47.) Arkaluontoiset ja vaikeat kysymykset ovat lomakkeen lopussa (Kananen
2011, 40). Hyva kysymys ei johdattele, eika ole lilan pitka tai vaikea ymmartaa. Toimi-
vassa kysymyksessa keskitytddn aina vain yhteen asiaan kerralla, eika se sisalla slangia
tai ammattisanastoa. (Heikkila 2014, 54-55.) Kysymykset maarittelevat tutkimuksen luo-
tettavuuden ja laadun. Kaikkien vastaajien tulee ymmartaa kysymykset samalla tavalla ja
kysymysten on oltava helposti ymmarrettavia. (Kananen 2011, 30-31.) Kysymyksissa voi-
daan kayttad esimerkiksi jarjestysasteikkoa kuten Likertin asteikkoa. Talloin annetaan eri
vaihtoehtoja ja vastaajan samanmielisyys joko pienenee tai suurenee. Sanallista mittaa-
mista voidaan myds kayttaa esimerkiksi aaritapauksissa. Tallbin vastaaja valitsee aariar-
vojen valiltd omasta mielesta sopivimman vaihtoehdon. Toisaalta on hyva muistaa, etta

sanallisesti mitatun kysymyksen tulkinnassa voi olla ongelmia. (Kananen 2015, 247-250.)

Tamaéan tutkimuksen kyselyyn vastaamiselle oli kaksi kriteerid. Ensimmainen oli se, etta
vastaajan oli pitanyt hake t6itd koronapandemian aikana, joka tassa tutkimuksessa alkoi
16.3.2020. Toinen kriteeri kyselyyn vastaamiselle oli, ettéa vastaajan oli pitanyt paasta rek-
rytointiprosessissa haastatteluvaiheeseen tai pidemmalle. Kysely yritettiin tehd& hyvin sel-
keaksi ja kysymykset lyhyeksi, jotta ne olisi helppo ymmartaa ja jotta vastaaminen olisi no-
peaa. Mikali koettiin, ettd kysymyksen suhteen olisi mahdollista tulla vaarinymmarrysta,
selvennettiin kysymysta (esim. tiettyd sanaa) parhaan mukaan, kertomalla kysymyksesta

tarkemmin sulkujen sisalla.

Kysymykset voivat olla joko strukturoituja, avoimia (Kananen 2011, 30) tai sekamuotoisia
(Heikkila 2014, 47). Strukturoiduilla kysymyksilla tarkoitetaan kysymyksia valmiilla vaihto-
ehdoilla. Strukturoitu kysely voi koostua asteikko- ja vaihtoehtokysymyksista (Kananen
2011, 30-31). Suljetuissa eli strukturoiduissa kysymyksissa vastaus on rajattu ja vaihtoeh-
dot ovat ennalta maariteltyja. Strukturoidut kysymykset helpottavat vastaajaa, silla taman
ei itse tarvitse muotoilla vastausta vaan ainoastaan valita yksi sopiva (tai useampi) vaihto-
ehto. Vastausvaihtoehdot voivat olla dikotomisia, jolloin vaihtoehtoja on kaksi, tai moniva-
lintaisia jos vaihtoehtoja on useampi kuin kaksi. Sekamuotoiset kysymykset ovat kahden
edellisen valimuoto ja sisaltavat seka vastausvaihtoehtoja, ettéd avoimia kysymyksia.
(Heikkila 2014, 49-50.) Melkein kaikki kysymykset kyselyssa, olivat strukturoituja, silla
vastausvaihtoehdot haluttiin maaritella ennakkoon, jotta kaikki vastaajat vastaisivat samoi-
hin vaihtoehtoihin. Kysymysten vastausmuodot olivat sekad dikotomisia ettd monivalintai-

sia, riippuen kysymyksesta.

Avoimet kysymykset voivat olla rajaamattomia tai rajattuja. Jos kysymys on rajaamaton eli

taysin avoin, voidaan silla kerata esim. ideoita. Toisaalta, jos kysymykset ovat huonosti
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rajattuja, voivat myos vastaukset olla kelvottomia. (Kananen 2011, 30-31.) Avoimien ky-
symyksien kohdalla vastaaja voi vapaasti kertoa mielipiteensa. Téllaiset kysymykset ovat
hyvia silloin, kun vastaukselle ei etukateen tiedeta tarkkoja vaihtoehtoja. Usein kay kuiten-
Kin niin, ettd moni jattdd vastaamatta avoimiin kysymyksiin. Taman lisaksi avoimia kysy-
myksia on tydlasta kayda lapi. Toisaalta avoimien vastauksien avulla voi esimerkiksi
saada hyvia uusia ideoita, joita ei itse ole tullut ajatelleeksi. (Heikkila 2014, 47-50.) Avoi-

met kysymykset ovat kvalitatiivista tutkimusta.

Tassa tutkimuksessa hyodynnettiin seka strukturoituja ettd avoimia kysymyksia. Struktu-
roitujen kysymyksien kohdalla kaytettiin niin asteikkokysymyksiéa kuin vaihtoehtokysymyk-
sid, riippuen siita, kumpi vaihtoehto antoi luotettavamman vastauksen. Kyselyssa oli kaksi
avointa kysymystd, joiden tarkoituksena oli keréaté ajatuksia ja mahdollisia kehitys ideoita
tulevaisuuden rekrytointiprosessia ajatellen. Tekija ei kokenut tarvitsevansa enempaa
avoimia kysymyksid, silla ne olisivat tuoneet lisatyota analysoinnin kannalta, jonka liséksi
tekija ei kokenut, ettd useampi avoin kysymys olisi tuonut lisdarvoa tutkimukseen. Miksi?
Kyselyn kahteen avoimeen kysymykseen tuli runsaasti vastauksia.

6.3 Otanta

Otanta on se osa kohderyhmaa, jota tutkimuksessa tutkitaan ja joka toisin sanoen on pie-
noismalli kohderyhmasté eli perusjoukosta. Otanta toteutetaan otantamenetelmalla, joita
on kaksi: ei-todennékoisyysotannalla tai todennédkoisyysotannalla. Menetelma valitaan
riippuen kohderyhmasta ja mita paremmin kohderyhma tunnetaan, sitd helpompaa oikean
menetelman valinta on. Otantaan kuuluvat henkil6t voivat kieltéaytya tutkimuksesta tai
heitd voi olla vaikea tavoittaa, joten on harvinaista, etta otanta toteutuu suunnitellusti. To-
teutumaton otanta, eli se osa, joka jaa tutkimatta on katoa. Kun otanta tehdaan oikein, on
silla mahdollista sdastaa suuria méaria aikaa ja rahaa, silla koko kohderyhman tutkiminen

tuottaisi luonnollisesti enemman tyota. (Kananen 2015, 276-277.)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin kahta ei-todennéakoisyyteen pohjautuvaa menetelmaa: mu-
kavuusotantamenetelm&é sek& harkinnanvaraista otantamenetelmaa. Mukavuusotanta
tarkoittaa sita, etta otanta valitaan sen perusteella, mista tutkittavia saadaan todennakaoi-
sesti helpoiten ja eniten (Kananen 2015, 271.) Tekija koki, ettéa LinkedInista seka Face-
bookista on nopein sek& helpoin tapa saada tutkittavia. Toisaalta tutkimukseen vastasi
vain henkil6t, jotka tiesivat tutkimusaiheesta, toisien sanoen, olivat olleet tyénhakijana ko-
ronapandemian aikana, ja padsseet haastatteluvaiheeseen tai pidemmalle. Talléin puhu-

taan harkinnanvaraisesta otannasta, joka on mukavuusotantaa luotettavampi (Kananen
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2015, 272.) Toki voi olla, etta joku ei kohderyhmaan kuuluva henkil® vastasi vahingossa

tai tahallaan.

6.4 Kyselyn luominen, julkaisua ja analysointi

Kyselyn luomiseen kaytettiin Webropol -tyokalua. Kyselya hiottiin pari viikkoa, jotta se olisi
mahdollisimman selked ja helposti ymmarrettava. Kysely pyrittiin myds pitamaan kohtuulli-
sen lyhyena, jotta vastaaja ei tylsistyisi ja lopettaisi vastaamista kesken kyselyn. Kysymyk-
sia oli yhteensa 34, joista kaikki muut olivat pakollisia paitsi viimeinen kysymys, johon vas-
taaja sai halutessaan lisata yhteystietonsa lahjakortin arvontaa varten. Kysely pyrittiin laa-

timaan loogisesti.

Kysely alkoi kyselyn esittamisella. Taman jalkeen samalla sivulla oli viisi demograafista
kysymysta, selvittddkseen vastaajien taustatietoja. Tasta siirryttiin tydpaikan hakuproses-
siin, jossa tiedusteltiin mm. vastaajan tydnhaku ajankohtaa ja kuinka selkea hakujarjes-
telma vastaajan mielesta oli ollut. Taman jalkeen kysyttiin, oliko yritys tuttu entuudestaan
ja mikali oli, niin mink&lainen mielikuva vastaajalla oli kyseiseta yrityksesta. Seuraavaksi
tiedusteltiin itse haastattelukokemusta,; jarjestettiinkd haastattelu etana vai kasvotusten
paikan paalla ja minkalainen rekrytoija vastaajan mielesta oli. Lopuksi kysyttiin viestin-
nasta seka palautteesta, rekrytointiprosessista yleisesti ja pyydettiin vastaajaa kertomaan
kuinka todenndakoisesti han suosittelisi yritysta ystavalleen rekrytointikokemuksen perus-

teella. Kysymyksissa hyddynnettiin seka jarjestysasteikkoa, seké sanallista mittaamista.

Kysely julkaistiin LinkedInissé seka Facebookissa maaliskuun lopussa 24.3.2021 (kuva 1).
Kysely oli avoinna tasan kahden viikon ajan, eli se suljettiin 7.4.2021. Kyselyyn vastaami-
nen kesti keskimaarin 5-10 minuuttia. Tekija oli optimistinen vastauksien suhteen, mutta
yllattyi positiivisesti 329 vastauksesta. Tekija uskoo, etta taman takana oli seké kiinnostus
ajankohtaista aihetta kohden, kuten myds LinkedInin avuliaat kayttajat, jotka vastaamisen
liséksi, jakoivat, kommentoiva ja reagoivat julkaisuun, jonka ansiosta kysely sai paljon na-
kyvyytta. Liséksi kyselyyn vastanneiden kesken arvottiin kaksi Wolt lahjakorttia, jotka var-

masti lisdsivat kiinnostusta.
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Oletko ollut tyénhaussa koronapandemian aikana? Eteniké tyénhakusi
haastatteluun vai saitko kenties uuden tydpaikan? Mikali vastasit KYLLA
jompaankumpaan kysymykseen, arvostaisin suuresti, jos auttaisit tutkimuksessani
vastaamalla kyselyyni, joka kestdd n. 5-10min. Vastaathan mahdollisimman pian.
(©) Vastanneiden kesken arvotaan Wolt Iahjakortteja (2x15€). % (Wolt ei ole
osallisena arvonnassa)

Suuri kiitos jo etukéteen ajastasi! Jatkamalla lukemista (kommenteissa) tai
menemélla linkin kautta kyselyyn, saat tarkempaa tietoa tutkimuksestani. Vaikka et
télla kertaa olisi osana kohderyhmaani, pyytéisin, ettd reagoisit, kommentaoisit
ja/tai jakaisit postaustani! N&in autat minua tavoittamaan mahdollisimman suuren
joukon ihmisig, jolloin vastausmaara toivon mukaan kasvaa ja ndin tutkimukseni
tulos on luctettavampi. Ji

Kyselyyn paaset téstd: https:/Inkd.in/eNhzdGo &
Kiitos avustasi! P

lloa ja aurinkoa péivéanne toivoopi,
Ronja

0 & © 143 - 56 comments
([_\] Like & Comment (= Share 4]5end

ml. 7,907 views of your post in the feed

ﬁ Ronja Jacobsson

&5. 24. maaliskuuta - &

Moikka kaverit! Oletko ollut tyénhaussa koronapandemian aikana?
Etenikd tydnhakusi r_)aas:atteluur wai saitko kenties uuden fydpaikan?
Mik&li vastasit KYLLA jompaankumpaan kysymykseen, arvostaisin
suuresti, jos auttaisit tutkimuksessani vastaamalla kysehyyni, joka
kestds n. 5-10min. Vastaathan mahdollisimman pian. g Vastanneiden
kesken arvotazan Welt lahjakortteja (2x15€). WWolt ei cle oszllisena
arvonnassa)

Suuri kiitos jo etukateen gjastasi! Jatkamalla lukemista tai menemalla
linkin kautta kyselyyn, saat tarkempaa tietoa tutkimuksestani. Vaikka et
talla kertaa olisi osana kohderyhmaini, pyytdisin, ettd reageisit,
kommentoisit ja/tai Jakaisit postaustani! N3in autat minua
tavoittamaan mahdellisimman suuren joukon ihmisis, jolloin
wastausmdard toivon mukaan kasvaa Ja ndin tutkimukseni tulos on
luotettavampi. A

Kirjoitan opinnaytetydtd seuraavalla otsikolla: "Tyénhakijoiden
kekemus rekrytointiprosessista koronapandemian aikana”. Kyselyn
avulla keraan tietoa Suomessa asuvien tydnhakijoiden tynhausta ja
sithen littywdsta kokemuksesta koronapandemian aikana. Voit vastata
kyselyyni, jos alet osallistunut jonkin Suomessa toimivan yrityksen
rekrytointiprosessiin koronapandemian aikana. Tassa tutkimuksessa
rekrytointiprosessiin osallistuminen tarkoittaa sitd, etta olet hakenut
t8ita ja joko pddssyt haastatteluvaiheeseen tai saanut hakemasi
tyGpaikan. Tutkimuksessani koronapandemian katsotaan alkaneen
valmiuslain astuttua voimaan 16.3.2020.

Kyselyyn paiset tésta: httpsy//Inkd.in/eNhZd G @
Kiitos avustasi!

lloa ja aurinkoa pdivdanne toivoopi,

Ronja

p
rekrytointiprosessista koronapandemian aikana

Q Anna Kontio, Jasmin Korpinen ja 6 muuta

Kuva 1. Kuvankaappaus julkaisuista Linkedlnissa ja Facebookissa, jossa kerrottiin kyse-

lysta ja pyydettiin kohderyhmaéan kuuluvia vastaamaan.

Kyselyn vastaukset analysoitiin Webropolin sek& Excelin avulla. Kaikki vastaukset lomak-
keista pystyttiin hydédyntamaan. Osa tuloksista vietiin Webropolista Exceliin ja tehtiin tulok-
siin sopivia kuvioita, jotta tuloksia pystyttiin havainnoimaan, tuloksien ymmarrettavyyden
ja selkeyden kannalta. Osa kysymyksista ristiintaulukoitiin Excelin tilastoavun avulla. Ris-
tiintaulukoinnin avulla saatiin tietyissa kysymyksissa mielenkiintoisia eroavaisuuksia. Avoi-
mia kysymyksia oli kaksi, joista toinen ryhmiteltiin ja analysoitiin manuaalisesti Wordin
avulla ja toinen Werbropolin Textmining-tyokalussa. Suurin osa asteikkokysymyksista
analysaoitiin erilaisten taulukoiden avulla, joissa tarkasteltiin mm. prosenttilukuja, keskiar-
voja ja mediaaneja. Keskiarvot helpottavat huomattavasti tuloksien ymmartamista, silla
talloin lukijan ei valttamatta tarvitse lukea koko taulukkoa, koska keskiarvot kertovat jo pal-

jon.
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7 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi kyselyyn vastanneiden vastauksia, aloittaen taustatiedoista ja
etenemalla rekrytointiin ja tyénhakuun liittyviin kysymyksiin. Kysymykset analysoidaan eri
tunnuslukuja kayttaen ja lopuksi kerrotaan tutkimuksen tuloksista seka johtopaatoksista.

7.1 Vastaajien taustatiedot

Vastaajista suurimman ryhman muodostivat 18—39-vuotiaat, joita oli peréti 86 %. Loput
vastaajista, eli 14 %, olivat 40-59-vuotiata. Vastaajista yksik&an ei ollut alle 18 tai yli 59-

vuotias. Vastaajien ikdjakauma esitetéaan kuviossa 6.

= 18-39 = 40-59

Kuvio 6. Vastaajien ikdjakauma (n=329)

329 vastaajasta, 271 olivat naisia (83 %) joten mies vastaajia oli vain 56 (17 %). Sukupuo-
leksi "muu” valinneita olivat 1 (0,3 %) (kuvio x). Paaasiallisesti Etela-Suomessa asuvia
vastaajia olivat 71 %, joten loput vastaajista, 29 %, asuivat muualla Suomessa, paitsi yksi

vastaaja, joka asui Ruotsissa (Kuvio 7).

= Nainen Mies = Muu

0,30%

Kuvio 7. Vastaajien sukupuolijakauma (n=329)
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Vastaajista reilu puolet (54 %) olivat padasiallisesti kokoaikaisessa tydsuhteessa ja 29 %.
oli opiskelijoita. Toisin sanoen suurin osa (83 %) vastaajista olivat paaasiallisesti joko ko-
koaikaisessa tydsuhteessa tai opiskelijoita. 5 % vastaajista kertoivat olevansa paaasialli-
sesti maaraaikaisessa tydsuhteessa ja 8 % ty6ttémia. 4 % vastaajista valitsivat vaihtoeh-
don "muu”. Naista esimerkiksi kaksi vastaaja kertoi olevansa lomautettuna ja muutama
kertoi opiskelevan, mutta tekevan lisdksi osa-aikaisena tai kokoaikaisen toita. Ty6tilanne

esitetadn kuviossa 8.

Maaraaikainen tyosuhde = Tyotén
= Muu = Opiskelija

= Kokoaikainen tyosuhde

2 83% ?:%//%///%/,

Kuvio 8. Vastaajien tydtilanne (n=329)

W

\

Kiinnostavaa oli myds vastaajien ian ja tyétilanteen riippuvuussuhde (taulukko 1). 18-39
vuotiaista puolet (51 %) olivat kokoaikaisessa tydsuhteessa ja 34 % opiskelijoita. Selvasti
suurempi osa 40-59 vuotiaista olivat ty6ttomia (21 %) kuin 18—39-vuotiaat, joista vain 6 %
olivat ilman ty6ta. Ristiintaulukoinnista huomataan myos, etta useimmat 40-59-vuotiaat
olivat kokoaikaisessa tydsuhteessa (68 %), mutta kukaan samasta ikaluokasta ei vastan-
nut olevansa opiskelija. Voi kuitenkin hyvin olla, etté edella mainitussa ikéluokassa use-
ampi opiskelee, mutta ei p&d&asiallisesti. Kaikkien vastaajien kesken oli kuitenkin yleisint&
olla paaasiallisesti kokoaikaisessa tyosuhteessa (54 %). Vahiten vastaajista, vain 5 %, oli-

vat paaasiallisesti osa-aikaisessa tydsuhteessa.
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Taulukko 1. Vastaajien ian ja ty6tilanteen riippuvuussuhde (n=329)

Ika
Talla hetkella olen 18-39 40-59 Kaikki
n= 282 n= 47 n= 329
Kokoaikainen tydsuhde 31 %_
Osa-aikainen tydésuhde 6 % 4 % 3%
Opiskelija 34 % 0% 29 %
Tydtén 6 % 21 % 8 %
Muu 3 % 6 % 4 %
KaikKki 100 % 100 % 100 %

Kun tarkastellaan vastaajien tydnhakuaikaa, huomataan, etté jopa 42 % olivat hakeneet
toité joulukuu 2020 ja helmikuu 2021 vélisena aikana (kuvio 9). Tama jalkeen suosituim-
mat tyonhakuajat vastaajien kesken olivat syyskuu - marraskuu 2020 (20 %) ja maaliskuu
2021 (21 %) seka maaliskuu — toukokuu 2021 (20%).. Loput vastaajista olivat hakeneet
tyopaikkaa kesakuussa 2020 (6 %) valisené aikana. Ihmiset harvemmin etsivét tyopaikkaa
kesalld, joka on luultavasti syy siihen, miksi tyénhakuprosentti on alhainen.

= Maalis - Touko 2020 Kesa - Elo 2020 Syys - Marras 2020

Joulu - Helmi 2020/2021 = Maalis 2021.

20%
42%

Kuvio 9. Vastaajien tyénhakuajankohta (n=329)

Vastaajista suurin osa (86 %) kertoivat hakeneensa t6ita suoraan yrityksesta, kun taas 11
% olivat hakeneet henkilostopalveluyrityksen kautta (kuvio 10). 12 vastaajaa, eli 4 %, va-
litsi “muu vaihtoehdon”, ja naista 6 kertoi, ettad heihin oltiin yhteydessa, toisin sanoen ky-
seessa oli headhunting. Talléin henkilo ei itse ole varttavasti hakenut tyopaikkaa, vaan
rekrytoiva henkild on ottanut yhteytta potentiaalisilta vaikuttaviin henkildihin ty6tehtavaa

varten.
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= Suoraan yritykseen

m Henkilostopalveluyrityksen
kautta

Muu

Kuvio 10. Vastaajien tydnhakutapa (n=329)

7.2 Aikaisempi mielikuva ja tydpaikkailmoitus

Taustatietojen jalkeen kysyttiin yrityksestd, jonne vastaaja olivat hakeneet. Yli puolelle (56
%) tyopaikkaa tarjoava yritys ei ollut tuttu entuudestaan, kun taas 44 % vastasi yrityksen
olleen tuttu jo aikaisemmasta. Jos vastaaja kertoi yrityksen olleen tuttu, liittyi jatkokysymys
siihen, minkalainen mielikuva vastaajalla oli kyseisesta yrityksesta asteikolla 1-5. 76 %
arvioi mielikuvan hyvaksi tai erittéin hyvaksi. (Kuvio 11). 15 % vastaajista ei ollut huonoa
eika hyvaa mielikuvaa aikaisemman yhteyden perusteella ja vain yhdella vastaajalla (1 %

%) oli huono mielikuva. Kenelldk&aan ei ollut erittain huonoa mielikuvaa.

= Huono = Neutraali Hyva Erittdin hyva

34% 42%

1%

0% 10 % 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Kuvio 11. Vastaajien aikaisempi mielikuva yrityksesta (n=329)

Tyopaikkailmoituksen selkeydesté kysyttiin asteikolla 1-5 (kuvio 12), jossa 1 vastasi
epaselkeédd ja 5 erittain selkeda tydilmoitusta. 44 % arvioi tydpaikkailmoituksen selkeé&ksi
ja 38 % erittdin selkeéksi. 17 % % mielesta ty6paikkailmoitus ei ollut epéselkeé eika sel-
ked, mutta vain viisi henkil6a (2 %) olivat sitd mieltd, etta ilmoitus oli epaselked. Yhden-

kdan mielesta tydilmoitus ei ollut erittain epaselked. Vastaajien keskiarvo olikin 4,2. Taméa
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on tietysti hyva asia ja kertoo siita, etta yritykset julkaisevat melko selkeita tyoilmoituksia

taman otannan mukaan.

= Epéaselkea Ei epaselked eikd selkeda =Selked B Erittdin selkea

2%

17%

0% 10 % 20 % 30% 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Kuvio 12. Vastaajien mielipide tydpaikkailmoituksen selkeydesta (n=329)

Ylivoimaisesti suurin osa, 79 % vastaajista, eivat olleet yhteydessa rekrytoijaan tai yrityk-
seen ennen tydpaikan hakemista. Loput, eli 21 % vastaajista olivat olleet yhteydessa en-
nen tythakemuksen lahettamista. Naista 21 %, jopa 96 % kertoi saaneensa helposti yh-
teyden yhteyshenkil6on yrityksessa. Vain 3 henkil6d, 4 %, olivat sitd mielta, ettei yhteys-
henkilddn saanut helposti yhteytta. Lisaksi kysyttiin, saiko vastaaja tarvittavat tiedot, joita
lahti kyseleméaan. Valtaosa, 84 %, sai tarvitsemansa lisatiedot ja 4 % eivat kokeneet saa-
neensa. Luultavasti nama kolme vastaajaa, eli tama 4 %, ovat samoja, jotka vastasivat,
etteivat saaneet hyvin yhteytta yhteyshenkilddn. Vaihtoehdoksi kysymykselle annettiin
my0s “osittain” ja tata mieltd olivat 11 %. Toisien sanoen, ndma vastaajat kokivat, etta sai-
vat osan tarvittavasta tiedosta, mutta eivat kaikkea mita olivat toivoneet yhteydenotolla

saavansa.

7.3 Hakujéarjestelma

Vastaajilta kysyttiin seuraavaksi hakujarjestelman helppokayttdisyydesta ja selkeydesta
(kuvio 13). Vastaajan tuli arvioida ensimmaisena helppokayttoisyytta asteikolla 1-5, jossa
1 tarkoitti erittéin vaikeasti kaytettavaa ja 5 erittain helposti kaytettavaa. Melkein puolet
vastaajista (48 %) vastasivat hakujarjestelman olleen erittéin helposti kaytettava ja 35 %
kertoi sen olleen helposti kaytettava. Toisin sanoen noin nelja viidesta henkilosta koki jar-

jestelméan olevan helppo ja keskiarvoksi tuli 4,3.
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= Erittdin vaikeasti kdytettdva = Vaikeasti kaytettava Neutraali

Helposti kdytettava E Erittdin helposti kdytettava

1%

13% 35%

4%

0,00% 10,00% 20,00 30,00 40,006 50,00 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%

Kuvio 13. Vastaajien mielipide hakujarjestelmén kaytettavyydesta (n=329)

17 % vastaajista kertoivat jarjestelman vaikeasti tai erittéin vaikeasti kaytettava. Vastauk-
set olivat kutakuinkin samalaiset, kun kysyttiin hakujarjestelman selkeyttd samalla as-
teikolla (kuvio 14).Tasan puolet vastaajista olivat sita mieltd, etté jarjestelma oli erittain
selked ja 32 % kertoi sen olleen hyvin selked. Loput (4 %) vastaajista olivat sitd mielta,
ettd hakujarjestelma oli epaselkea tai erittdin epaselkea. Keskiarvo oli tdssékin 4,3, joten
Voisi sanoa, etta hakujarjestelmat yleisesti olivat vastaajien mielesta helposti kaytettavia ja

selkeita.

E Erittdin epaselkea Epdselked = Neutraali =Selked = Erittdin selked

[ERY
T

0,00%  10,00% 20,00% 30,00 40,006 50,00% 60,00% 70,006 80,006 90,00% 100,00%

Kuvio 14. Vastaajien mielipide hakujarjestelméan selkeydesta (n=329)

7.4 Haastattelu

Reilusti yli puolet (63 %) haastatteluista oli jarjestetty etayhteyksin, kuten néin koronapan-
demian aikana oli odotettavissa. 21 % olivat kyneet paikan paalla haastattelussa ja 17 %
vastaajista kertoivat, etté rekrytoinnin aikana haastatteluita oli seka etana etta paikan

paalla (kuvio 15).
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Etana Paikan padalla = Seka etta

63% i

Kuvio 15. Vastaajien haastattelumuoto (n=329)

Etahaastattelussa olleista, melkein kaikki (88 %) oli pidetty videoyhteyksin ja vain 7 % pu-
helimitse. 12 vastaajaa valitsi “muu” vaihtoehdon, joista esimerkiksi 7 henkil6a kertoi

haastatteluiden olleen seka puhelimitse, etta videoyhteyksin.

Seuraavaksi etédhaastattelussa olleilta kysyttiin, kuinka vastaajat olivat kokeneet etdna pi-
detyn haastattelun. Ensimmaisessa alakysymyksessa vastaaja arvioi oliko etdhaastattelu
epamiellyttava tai miellyttdva (kuvio 16) ja toisessa alakysymyksessa samalla asteikolla

etdhaastattelun sujuvuuden: oliko haastattelu vastaajan mielesta hankala vai sujuva (ku-
vio 17).

H Epamiellyttava Neutraali B Miellyttdava = Erittdin miellyttava
3%

14% = Y =i———————— 4%

0,00%  10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00 80,00% 90,00% 100,00%

Kuvio 16. Vastaajien mielipide etédhaastattelun miellyttavyydestéa (n=261)

Molempien kysymyksien keskiarvo olivat yli 4, joten voidaan sanoa, ettd moni selvasti koki
etdhaastattelut miellyttavina ja sujuvina. Kukaan vastaajista ei pitanyt etdhaastattelua erit-
tain epamiellyttavana tai erittdin hankalana. Lahes puolet vastaajista (45 %) pitivat eta-

haastattelua erittain miellyttavana ja hieman yli puolet (52 %) erittdin sujuvana. 37 % mie-
lesta etahaastattelu oli hyvin miellyttava (arvosana 4) ja 34 % mielesta hyvin sujuva. Huo-
mattavasti vihemman olivat vastanneet neutraalisti. Toisin sanoen, ndma vastaajat (14

%) eivat pitaneet etahaastattelua epamiellyttavana eika miellyttavana. Lisaksi 11 % vasta-

sivat neutraalisti sujuvuuteen, joten vastaajien mielesta etahaastattelu ei ollut hankala
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eika sujuva. Ainoastaan 3 % vastaajista kertoivat, etté etdhaastattelu oli epamiellyttava
seka hankala.

= Hankala Neutraali & Sujuva B Erittdin sujuva

3%

11%

0,00%  10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%

Kuvio 17. Vastaajien mielipide etdhaastattelun sujuvuudesta (n=261)

Taman jalkeen kysyttiin, toivoisiko vastaaja haastatteluita jarjestettavan koronapandemian
jalkeisena aikana enemman etana vai paikan paalla. Vastausvaihtoehtona oli myds “seka

ettd”. Ylivoimaisesti eniten (60 %) toivoivat, etta haastatteluita tulevaisuudessa jarjestettai-
siin seké etana etta paikan paalla. 24 % toivoi enemman kasvotusten paikan paalla jarjes-
tettavia haastatteluita ja 16 % etéané puhelimitse tai videoyhteyksin.

Viimeinen kysymys haastatteluista liittyi automatisoituun videohaastatteluun. Vastaajien
tuli kertoa mielipiteensd seuraavaan kysymykseen: mita mielta olisit, jos yritykset tulevai-
suudessa kayttaisivat osittain automatisoitua videohaastattelua. Kysymyksessa avattiin
my0s termia “automatisoitu videohaastattelu”, jotta jokainen vastaaja ymmartaisi kysymyk-
sen oikein ja samalla tavalla. Vastaukset jakautuivat melko tasaisesti “ei olisi toimiva” ja
“toimisi varmasti hyvin” seka “huono idea” ja “hyva idea, jotta tyénhaku voisi olla tasaver-
taisempaa” valille. Suurempi osa (15 %) vastaajista eivat uskoneet, etta automatisoitu vi-
deohaastattelu toimisi, kuin 12 %, jotka uskoivat, etta se toimisi hyvin. Toisaalta seka kes-
kiarvo, etta mediaani oli tasan 3, joten kysymys jakoi selvasti hyvin paljon erilaisia mielipi-
teitd (taulukko 2). Toimivuuden lisdksi kysyttiin, olisiko se hyva vai huono idea. Melkein
yht& moni, joka oli sita mieltd, etté se olisi hyva idea (14 %), oli sitd mielta, etta se olisi
huono idea (11 %). My6s taman kysymyksen kohdalla vastaukset jakautuivat tasaisesti ja

keskiarvo oli 3,1 ja mediaani 3.

Taulukko 2. Vastaajien mielipide automatisoidusta videohaastattelusta (n=329)

Automaatio: ei toimis/toimisi (n=329) Automaatio: huono/hyva idea (n=329)
Keskiarvo  [E80 3,1
Keskihajonta 1,2 1,2
Mediaani 3,0 3,0
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Naisten ja miesten valilla oli huomattavissa suurta eroavaisuutta, silla 42 % naisista olivat
automatisoidun videohaastattelun toimivuuden puolella, kun vastaava luku miehilla oli vain
17 %. Naisista 46 % olivat silla kannalla, ettd automatisoitu videohaastattelu olisi hyva
idea, mutta vain 25 % miehista olivat samaa mielta. Toisaalta sek& naiset etta miehet oli-
vat hyvin samaa mielta siitd, ettd automatisaatio toimisi kohtalaisesti ja olisi kohtalaisen
hyva idea (=neutraali). Naiset vaikuttavat toisin sanoen olevan hieman miehia avoimem-

min mielin automatisoitua videohaastattelua kohtaan. Tulokset esitetdan taulukossa 3.

Taulukko 3. Automatisoidun videohaastattelun toimivuus sukupuolen mukaan (n=329)

Sukupuoli
Automatisaatio Nainen Mies Muu Kaikki
n= 272 n= 56 n=1 n= 329
Ei toimisi yhtaan 1 13 % 21 % 0 % 15 %
Ei toimisi 2 16 % 32 % 0 % 19 %
Neutraali 3 29 % 27 % 0 % 28 %
Toimisi hyvin 4 14 % 100 % 26 %
Toimisi erittéin hyvin 5 5 % 0 % 12 %
Kaikki 100 % 100 % 100 % 100 %
Sukupuoli
Automatisaatio Nainen Mies Muu Kaikki
n= 272 n= 56 n=1 n= 329
Erittdin huono idea 1 10 % 20 % 0 % 11 %
Huono idea 2 19 % 30 % 0 % 21 %
Neutraali 3 25 % 25 % 0 % 25 %
Hyva idea 4 16 % 100 % 29 %
Erittdin hyva idea 5 9 % 0 % 14 %
Kaikki 100 % 100 % 100 % 100 %

7.5 Rekrytoija

Rekrytoijalla on luonnollisesti tarkeé rooli koko rekrytointiprosessissa, joten seuraavaksi
kyselyssa tiedusteltiin rekrytoijaan liittyvia asioita. Ensimmaisena kysyttiin, kuinka hyvin
rekrytoiva henkild kertoi haettavasta ty6tehtavasta (kuvio 18). Suuri osa vastaajista olivat
sita mielta, etta rekrytoija kertoi ainakin jossain maarin tehtavasta hyvin (87 %). 10 % oli-
vat sita mieltd, etta rekrytoija ei kertonut tehtavasta huonosti eika hyvin. Keskiarvoksi tuli
4,3. Vain 3 % olivat sitéd mielta, ettd rekrytoija kertoi erittdin huonosti tai huonosti tehta-

vasta.
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= Erittdin huonosti = Huonosti Neutraali Hyvin = Erittdin hyvin
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Kuvio 18. Vastaajien mielipide siita, kuinka hyvin rekrytoija kertoi tydtehtavasta (n=329)

Liséksi kuviosta 19 nahdaan, etta suuri osa (87 %) olivat sita mielta, etta rekrytoiva hen-
kilo kertoi rekrytointiprosessin etenemisesté haastattelun jalkeen erittain selkeasti tai sel-
keasti. Ainoastaan 13 vastaajaa (4 %) koki, etta rekrytoija kertoi haastattelun jalkeen erit-

tain epaselkedsti tai epaselkeésti prosessin jatkosta.

= Erittdin epaselkedsti = Epaselkeésti Neutraali Selkedsti = Erittdin selkeasti

3%

8% 34%

1%
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Kuvio 19. Vastaajien mielipide siita, kuinka hyvin rekrytoija kertoi prosessin etenemisesta

haastattelun jalkeen (n=329)

Kuviosta 20 ndkee, etta jopa 97 % pitivat rekrytoijaa ainakin jossain maarin ammattitaitoi-
sena. Naista 91 % arvioivat rekrytoivan henkilon erittdin ammattitaitoisena tai ammattitai-
toisena. 3 % vastaajista kokivat rekrytoijan olevan melko ammattitaidoton tai ammattitai-
doton. Termit ammattitaitoinen (esim. tasmallinen, selkea puheissaan, luotettava) ja am-
mattitaidoton (esim. huolimaton, epaselkea puheissaan, epaluotettava) avattiin vastaajalle

tarkemmin kysymyksessa.
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= Erittdin ammattitaidoton = Ammattitaidoton = Neutraali

= Ammattitaitoinen = Erittdin ammattitaitoinen
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Kuvio 20. Vastaajien mielipide rekrytoivan henkilén ammattitaidosta (n=329)

Lopuksi tiedusteltiin missa maarin rekrytoija huomioi tydnhakijaa (esim. oli aidosti kiinnos-
tunut vastaajasta ja hdnen osaamisestaan, huomioi hakijaa yksiléna, vastasi mahdollisiin
kysymyksiin tai oli yhteydessa hakijaan tarvittaessa) vastaajan mielestéa (kuvio 21). Kysy-
mysta avattiin edella mainitulla tavalla vastaajalle, jotta vastaaja ymmartaisi kysymyksen
oikein. Vastaaja arvioi asteikoilla 1-5, jossa 1 tarkoitti liian vahan ja 5 sopivasti. Suurin
osa (96 %) oli sitd mielta, etta rekrytoija ainakin jossain maarin huomioi sopivasti proses-
sin aikana. Liian vahan tai aivan liian vahan huomioita prosessin aikana sai mielestaan 4

% vastaajista.

& Aivan lilan vdhan & Liian vdhan Ei lilan vdahan eika liikaa = Melko sopivasti B Sopivasti

8%

29% 59%

3%
1%
0,00%  10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%

Kuvio 21. Vastaajien mielipide siita, kuinka hyvin rekrytoija huomioi tydnhakijaa (n=329)
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7.6 Viestinta

Viestinta oli vahintdan melko selke&a jopa 91 % vastaajan mielesta. Naista 43 % oli sita
mielta, etta viestinta oli erittain selkeda (kuvio 22). 2 % kertoi viestinnan olleen erittéin
epaselkedd ja 1 % epaselkeda. Viimeisimmat luvut ovat kuitenkin todella pienid. Vaikuttaa
silta, etta viestinta on ollut keskimaarin melko selke&é.

= Erittdin epadselked = Epdselked &= Melko epdselked Melko selked = Selkeda = Erittdin selkeaa

2%

14% == 36% 41%

\~1%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,006 50,006 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%

Kuvio 22. Vastaajien mielipide viestinnan selkeydesta (n=329)

Lisaksi tiedusteltiin viestinnan aktiivisuudesta (kuvio 23). 30 % kertoi kokeneensa, etta
viestinta oli erittain aktiivista ja 34 % aktiivista. Vajaa viidesosa vastaajista (17%) kertoi,

ettd viestinta oli melko epaaktiivista, epaaktiivista tai jopa erittiin epaaktiivista.

= Erittdin epdaktiivista = Epaaktiviista = Melko epéaktiivista

= Melko aktiivista = Aktiivista B Erittdin aktiivista

¢
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Kuvio 23. Vastaajien mielipide viestinndn aktiivisuudesta (n=329)
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Viestinnasta kysyttiin myds avoimen kysymyksen muodossa ja vastauksia tuli yhteensa
68. Avoimessa kysymyksessé vastaaja sai halutessaan kertoa omin sanoin, kuinka vies-
tinta olisi ollut onnistuneempaa. Yksi asia nousi selvasti esille vastauksissa ylitse muiden:
aktiivinen viestinta prosessin eri vaiheista. Vastaajat toivat esille, ettéa hakijan tulisi olla tie-
toinen rekrytointiprosessin aikataulusta ja rekrytoijan tulisi aktiivisesti viestia prosessin vai-

heista siita lahtien kun tydhakemus on lahetetty, prosessin loppuun asti.

“Hakuprosessin aikana olisi voinut tulla viestid haun etenemisesta. Jossain tulikin viestia, etta
olet viela mukana haussa, mutta sen jalkeen ei koskaan tullut viestid, etta mita sitten tapahtui
tai kuka valittiin”

Moni kertoi, etta viestintaa oli, mutta sita oli liian vahan tai se tuli viiveella. Useammat ker-
toivat, kuinka yritys oli luvannut olla yhteydessa prosessin jatkosta, mutta yhteydenottoa ei
koskaan tullut.

“Tieto tyOpaikan saamisesta venyi toukokuulle asti, vaikka annettujen tietojen mukaan valinta-
tiedon piti tulla maaliskuun lopussa. Yritys ei voinut vielé tehda valintaa rekrytoinnista, koska
koronan takia tilanne oli epévarma. Olisin kuitenkin toivonut jonkinlaista tilannekatsausta,

esim. Viestia, jossa kerrotaan, etta rekrytointi on viela kesken”.
“Kavin haastattelussa tammikuussa, rekrytointiyritys piti minua ajan tasalla n. kk ja ilmoitti,

etta yrityksen johto ottaa yhteytta seuraavaksi. Taté yhteydenottoa ei ole koskaan kuulunut,

joten yritysmielikuva painui pakkaselle”.

Useampi toi myds esille, ettei tydpaikasta tai itse tehtavasta kerrottu tarpeeksi selvasti.
Vastaajat olisivat toivoneet tarkempaa kuvausta tyotehtavista ja selkean tiedon tyépaikan
sijainnista.

“Viestinta oli muuten erittain selke&d, mutta haastatteluun kutsuttaessa minulle ei kerrottu tyo-

paikan sijaintia, joka valitettavasti olikin aivan toisessa kaupungissa.”

Toisaalta hyvin moni kehui viestintdd avoimissa vastauksissa ja oli sitéd mieltd, ettei moitit-

tavaa l6ytynyt, joka on tietysti hyvin positiivinen asia.

“Tassa prosessissa viestinta toimi todella hyvin. Yhteydenpito oli aktiivista ja asioista viestittiin

selkeasti ja valinta perusteltiin. Jai oikein hyva mieli.”

“Ei moitittavaa, minut pidettiin ajan tasalla.”
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7.7 Rekrytoinnin eri elementit

Taulukossa 4 nahdaan kuinka tarkeitéa tietyt elementit kuten aikataulu, hakujarjestelma ja
tyopaikkailmoitus olivat vastaajille rekrytointiprosessissa. Vastaajan tuli arvioida jokainen
esitetty elementti asteikolla 1-5. Kysymys ja vaihtoehdot mukailivat aTalentin tutkimusta
“Rekrytointi nuorten ammattilaisten silmin” (2018, 18). Kaikista tarkein elementti oli vas-
taajien mukaan “tehokas viestinta prosessin etenemisesta seka valintapaatoksista”. Kes-
kiarvo oli 4, 7. Sama elementti nousi myods tarkeimmaksi aTalentin tutkimuksessa (2018,1

18), joka kertoo sen, etta viestinta rekrytoinnin aikana on hakijoille erittain tarkeaa.

Taulukko 4. Rekrytointielementtien tarkeys vastaajille asteikolla 1-5, jossa 1 = ei tarkeéa ja
5=hyvin tarkea (n=329)

Rekrytoinnin eri elementit Keskiarvo

n= 329
Tieto prosessin vaiheiden aikataulusta jo haettaessa 42
Yksinkertainen ja nopea hakujarjestelméa 4.5
Henkilokohtaisten arvojen kohtaaminen yrityksen arvojen kanssa 4,3
Selkea tydpaikkailmoitus 4.5
\Rekrytoijan yhteystiedot ja tavoitettavuus 3,9
Tehokas viestinta prosessin etenemisesta seka valintapaatoksesta 47
Ammattimainen tyéhaastattelu 4.5
Prosessin nopea eteneminen 41

Toiseksi tarkeimpéana vastaajat pitivat kolmea asiaa: yksinkertainen ja nopea hakujarjes-
telma, selkea tydpaikkailmoitus sekd ammattimainen tydhaastattelu. Nama kolme ele-
menttia saivat kaikki keskiarvoksi 4,5. My6s aTalentin tutkimuksessa (2018, 18) vastaajat
pitivat viestinnan jalkeen tarkeimpana tydpaikkailmoituksen selkeytta ja hakujarjestelman
helppokayttdisyytta sekd ammattimaista haastattelua. Toisin sanoen, samat nelja ele-
menttid, jotka nousivat tarkeimmiksi aTalentin tutkimuksessa, olivat myds taméan tutkimuk-
sen vastaajien mielesta tarkeimpid asioita rekrytoinnissa. Henkilokohtaisten arvojen koh-
taaminen yrityksen arvojen kanssa oli yleisesti my6s tarkeaa, mutta kuitenkin selvasti tar-
kedmpaa naisille (54 %) kuin miehille (41 %) (taulukko 5).

47



Taulukko 5. Henkilokohtaisten arvojen kohtaamisen tarkeys yrityksen kanssa sukupuolen
mukaan (n=329)

Sukupuoli
Nainen Mies Muu Kaikki
n= 272 n= 56 n=1 n= 329
Henkilokohtaiset arvot 1 0 % 4 % 0 % 1%
2 1% 5% 0 % 2%
3 10 % 20 % 0 % 12 %
4 35 % 30 % 100 % 34 %
5 54 % 41 % 0 % 52 %
Kaikki 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %

Toisaalta prosessin nopea eteneminen oli tarkeda 46 % miehista ja ainoastaan 33 % nai-
sista (taulukko 6). Tama voisi mahdollisesti kertoa siita, etta miehet tykkaavat ripeam-
masta toiminnasta. Vahiten tarkeana pidettiin rekrytoijan yhteystietoja ja tavoitettavuutta
(keskiarvo 3,9).

Taulukko 6. Prosessin nopean etenemisen tarkeys sukupuolen mukaan (n=329)

Sukupuoli
Nainen Mies Muu Kaikki
n= 272 n= 56 n=1 n=329
Prosessin eteneminen 2 1 % 0% 0% 1 %
3 19 % 23 % 100 % 20 %
4 47 % 30 % 0% 44 %
5 33 % 46 % 0% 36 %
Kaikki 100 % 100 % 100 % 100 %

7.8 TyoOpaikan saaminen ja palaute

Kuvio 24 kertoo, etta jopa 80 % kyselyyn vastanneista saivat hakemansa tydpaikan, mika
luultavasti vaikutti kyselyn tuloksiin “positiivisella tavalla”. Tama siita syysta, etta tydonha-
kija, joka sai hakemansa tydpaikan arvioi todennédkoisesti rekrytointiprosessin paremmin
arvosanoin, kuin tydnhakija, joka ei saanut hakemaan tyopaikkaa. On luonnollista, etta
henkild, joka on saanut tydpaikan ja kyselyn vastaamisen aikana on samaisessa tytpai-
kassa t0issa, arvioi prosessin ainakin hieman paremmin, kuin henkil6 joka vastaus het-
kella ei ole tdissa tytpaikassan, jota henkild haki, ja jonka perusteella henkil vastasi ky-

selyyn.
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Kuvio 24. Vastaajien jakauma tyopaikan saamisen suhteen (n=329)

Vastaajille, jotka eivat olleet saaneet tyopaikkaa (20 %) esitettiin jatkokysymyksi& palaut-
teeseen liittyen. Ensimmaisena tiedusteltiin, saiko vastaaja henkilokohtaista palautetta
prosessista omalla kohdallaan. Vastaukset jakautuivat melko tasan, mutta reilu puolet
vastaajista (54 %) kertoivat, ettd he eivat saaneet henkilokohtaista palautetta prosessista.
Vajaa puolet (46 %) taas kertoi saaneensa palautetta. Vastaajilta, jotka olivat saaneet pa-
lautetta, kysyttiin seuraavaksi, olivatko he tyytyvdisa saamaansa palautteeseen (kuvio
25). Vastaajat saivat arvioida saamansa palautteen asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoitti “ei ol-
lenkaan tyytyvainen” ja 5 “erittain tyytyvainen” Vastaukset (94 %) jakautuivat hyvin tasai-
sesti kolmen parhaan arvioinnin kohdalle. Vain yksi (3 %) palautetta saaneista ei ollut ol-
lenkaan tyytyvainen ja yksi (3 %) ei tyytyvainen. Vastauksien perusteella voidaan siis to-

deta, ettd melkein kaikki palautetta saaneet olivat vahintddn melko tyytyvaisia saamaansa

palautteeseen.
E Ei ollenkaan tyytyvainen = Ei tyytyvdinen Ei tyytymaton eika tyytyvdinen
Tyytyvdinen = Erittain tyytyvdinen

30% 27%

3%
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Kuvio 25. Vastaajien tyytyvaisyys palautteeseen (n=30)

Myds vastaajille, jotka eivat olleet saaneet palautetta, esitettiin seuraava jatkokysymys:
olisitko toivonut saavasi palautetta? Lahes kaikki (91 %) vastasivat “kylla” ja vain 3 henkild
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(7 %) vastasivat, etta eivat olisi kaivanneet palautetta. Toisin sanoen, yli puolet kyselyyn
vastanneista eivat saaneet palautetta, mutta kaikki paitsi kolme olisivat toivoneet saa-

vansa henkilékohtaista palautetta rekrytointiprosessista.

7.9 Rekrytointiprosessin arviointi ja prosessin aikana syntyvat tunteet

Kun katsotaan kuviota 26 on selva, etta lahes puolet vastaajista tai yli puolet olivat jokai-
sen vaittaman kohdalla antaneet parhaan mahdollisen arvosanan. Kysymyksessa pyydet-
tiin vastaajaa arvioimaan rekrytointiprosessi asteikoilla 1-5, valitsemalla sopivin vaihto-
ehto seuraaville vaittamille: hidas prosessi/nopea prosessi, epaystavallinen palvelu/ysta-
vallinen palvelu, epdmukava rekrytoija/mukava rekrytoija ja epaselkea prosessi/sujuva
prosessi. Murto osa vastaajista antoivat rekrytointiprosessin eri vaittamille huonoimman tai
toiseksi huonoimman arvosanan. 89 % olivat sita mielta, etta rekrytointiprosessi itsesséaan
oli vahintaan melko nopea. Palvelu rekrytointiprosessin aikana oli 97 % mielesta ollut va-
hintddn melko ystavéllista. Lisaksi 98 % kertoi rekrytoijan olleen vahintddn melko mukava.
Rekrytointiprosessi oli ollut ainakin melko sujuva 95 % mielesta. Jokaisen vaittaman koh-
dalla keskiarvo oli yli 4, joka kertoo siita, ettd suurimalla osalla vastaajista jai kaiken kaik-
kiaan hyva kokemus rekrytointiprosessista. Vastaajat arvioivat rekrytoijan mukavuuden

seka palvelun korkeimmilla arvosanoilla, silla molemmat saivat keskiarvoksi 4,6.

Epaselkes prosessi- Sujuva prosessi - [ MNHNANANANRORTRA 3 0
Epamuikava rekrytoija - Mukava rekrytoija || - 1
Epaystavalinen palvelu - Ystavallinen patvelu |-
Hidas prosessi - Nopea prosessi [ .

o0 05 10 15 20 25 30 35 40 45 5,0
Keskiarvo (n = 329)

Kuvio 26. Vastaajien arviointi rekrytointiprosessista (n=329)

Tutkimuksessa haluttiin myo6s tutkia, minkalaisia tunteita vastaajille syntyi rekrytointipro-
sessista. Taman vuoksi vastaajia pyydettiin valitsemaan 12 tunteesta 3 tunnetta, jotka
parhaiten kuvaavat vastaajan kokemusta rekrytointiprosessista (kuvio 27). Tyytyvaisyys

oli ylivoimaisesti yleisin tunne (75 %) joka vastaajien mielesté kuvasi parhaiten kokemusta
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rekrytointiprosessia. Taman voi mahdollisesti olla syyseuraus siihen, etta 80 % vastaajista

tosiaan sai hakemansa ty6paikan, joka luonnollisesti herattaa tyytyvaisyytta.
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Kuvio 27. Vahvimmat tunteet, joita rekrytointiprosessi vastaajissa herétti (n=329)

Seuraavaksi parhaiten kokemusta kuvaava tunne oli “positiivisesti yllattynyt”. Vaikuttaa
siltd, ettéd useampi yritys on ylittanyt tyénhakijan odotukset, silla 65 % oli valinnut kyseisen
tunteen. 61 % kertoi, etté rekrytointiprosessia parhaiten kuvasi iloisuus, jonka jalkeen tuli
onnellisuus (34 %). On selvaa, etta vastaajien kesken vahvimmat tunteet, joita rekrytointi-
prosessi heréatti, olivat positiivisia. Onnellisuuden jalkeen 20 % oli valinnut tunteen “neut-
raali” ja vasta taman jalkeen tuli hieman negatiivisempaan péin olevia tunteita stressaan-
tunut (15 %) ja hammentynyt (15 %). Kumpikaan tunteista ei kuitenkaan suoranaisesti ole
negatiivinen. Sopiva maara stressi kohentaa suorituskykya ja hdmmentyneisyys voi olla
niin hyvassa kuin pahassa. Voisi kuitenkin kuvitella, ettéd tdssa yhteydessa hammastynei-
syydella tarkoitettiin “negatiivisempaa”’ hammentyneisyytta, silla kuten aikaisemmin kerrot-
tiin, mm. viestinta ja prosessin aikataulu heratti paljon turhautuneita kommentteja. 6 %
vastaajista olivat valinneet tunteen artyneisyys ja 3 % ahdistuneisuuden seka tunteen “ne-
gatiivisesti yllattynyt”. 2 % koki rekrytointiprosessiin herattdneen surua, mutta vain 1 vas-

taaja (0,3 %) oli kokenut vihan tunteita prosessista johtuen.

Toisessa avoimessa kysymyksessa vastaaja sai halutessaan kertoa mika tai mitka asiat
olisivat tehneet rekrytointiprosessista onnistuneemman. Kysymys heratti paljon mielenkiin-
toa silla avoimia vastauksia tuli yhteensa 99, joten vastausprosentti oli 30. Eniten vastauk-

sissa esille nousi haastattelut. Erityisesti haastattelun luonne, haastattelijoiden maara
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seka itse haastatteluiden lukumaarat, herattivat mielipiteitd. Vastaajat kertoivat rekrytoin-

nin sisaltdneen useampia haastatteluita ja olivat sitéd mielta, ettd vahempikin olisi riittanyt.

"Rekrytointiprosessi koostui neljasta eri haastattelusta, olisi voinut hyvin puristaa kahteen kertaan”

Useampi vastaaja oli myds sitd mielta, etta haastattelussa ei tulisi olla liikaa henkildita,
jotta haastattelu ei menisi sekavaksi. Yksi vastaaja kertoi, etta hanta haastattelemassa oli
perati 7 inmista. Lisaksi moni mainitsi toivovansa paremmin strukturoituja haastatteluita ja

useampi kaipasi kasvotusten tapahtuvaa haastattelua.

"Toisessa haastattelun osassa oli raskasta, kun haastattelijoita oli useampi. On helpompi haastattelussa

keskittya keskustelemaan 1-2 ihmisen kanssa kuin useamman”

Moni vastaaja olisi toivonut nopeampaa rekrytointiprosessia ja lisdksi taman kysymyksen
avoimissa vastauksissa moni mainitsi viela erikseen viestinnan, ja oli sitd mielta, etta rek-
rytointiprosessi olisi ollut onnistuneempi, mikali viestinta olisi ollut sujuvampaa ja selkeam-
paa.

7.10 NPS

Viimeisena kyselyssa kysyttiin kuinka todennakdisesti vastaaja suosittelisi rekrytoivaa yri-
tystéa ystavalleen rekrytointikokemuksen perusteella asteikolla 0—10 (taulukko 7). Arvoste-
lijoita oli 329 vastaajasta 44, eli yhtensa 13 %. Vastaajista 28 % oli passiivisia ja yli puolet,
58 % suosittelijoita. Toisin sanoen 93 henkilda arvioi suosittelevansa todennakoéisyydella 7

tai 8 ja 192 vastaajaa todennéakdisyydella 9 tai 10. Keskiarvo oli 8,3 ja NPS 45.

Taulukko 7. Vastaajien todennékdisyys suositella rekrytoivaa yritysta rekrytointikokemuk-
sen perusteella (n=329)

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
n =44 n=93 n=192
13,4% 28,3% 58,3%
5 3 4 2 5 14 11 31 62 79 113

1,5% 09% 12% 0,6% 15% 43% 33% 94% 189% 24,0% 344%

Kun vastaajien todennakdisyytta suositella yritysta verrattiin tydpaikan saaneisiin, oli syy
seuraussuhde melko selked. Tyopaikan saaneista vastaajista 91 % (arvosanan 9 ja 10
antaneiden keskiarvo) suosittelisi yritysta ystavilleen rekrytointikokemuksen perusteella.

Vastaava luku vastaajien kohdalla, jotka eivat saaneet tyépaikkaa, oli 9 % (taulukko 8).
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Taulukko 8. Vastaajien todennakoisyys suositella yritysta rekrytointiprosessin perusteella
(n=329)

Suosittelu: ei todennakoista - todennakoista

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Kaikki

n=5 n=3 n=4 n=2 n=5 n=14 n=11 n=31 n=62 n=79 n=113 n=329

Saitko tydpaikan Kylla 20% 0% 50 % 100 % 0% 50 % 45 % "M% 81 % 89 % 93 % 80 %
En 80 % 100 % 50 % 0% 100 % 50 % 55 % 29 % 19 % 1% 7% 20 %

Kaikki 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Todennakoisyytta suositella verrattiin myos vastaajien vastauksiin, joilla oli aikaisempi
mielikuva yrityksesta entuudestaan. 67 % vastaajista, joilla oli erittain hyva mielikuva yri-

tyksesta entuudestaan, suosittelisi yritysta rekrytointiprosessikokemuksen perusteella.
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8 Pohdinta

Tassa luvussa arvioidaan aluksi tutkimuksen luotettavuutta. Taman jalkeen pohditaan tut-
kimustuloksia ja verrataan niité aikaisempaan kirjallisuuteen ja tietoperustassa esitettyihin
nakemyksiin. Lopuksi esitellaan johtopaatokset seka kehitysehdotuksia ja arvioidaan
omaa oppimista ja opinndytetydprosessia.

8.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksessa pyrittiin kayttdmaan luotettavia lahteitd, ensisijaisesti kansainvalisia tutki-
muksia. Silti tutkimuksen tietoperustassa on tietoisesti kaytetty useampia, ei niin luotetta-

via lahteita, silla tekija ei ole l6ytanyt luotettavimpia.

Kysely julkaistiin LinkedIniin ja Facebookiin. Vaikka molemmat kanavat ovat Suomen mit-
takaavassa suuressa suosiossa, eivat ne kahdestaan edusta tarpeeksi hyvin perusjouk-
koa. Toisin sanoen, otos ei ole tarpeeksi luotettava, vaikka kyseisten kanavien kautta voi

kerata tutkimusaineistoa, ja vastauksia tuli reilusti.

Asia oli tiedossa alusta lahtien. LinkedIn oli tietoinen valinta, ja siitd syystd, etta se on
verkkoyhteisOpalvelu ja verkostoitumisvaline. Tekija oli aktiivinen LinkedInissa noin vuo-
den ennen kyselyn julkaisua, ja oli huomannut, etta kyseisella kanavalla kaytiin paljon
keskustelua tydnhausta seké tyottomyydestd, yhd enemmaén koronan aikana. Taman
vuoksi LinkedInin koettiin olevan oiva paikka kerétad vastaajia ja sita kautta tutkimusaineis-
toa. Liséksi Tilastokeskus tutki vaeston Internetin seka yhteistpalvelujen kayttéa. Face-

book oli selvasti suosituin (58 %) 16—89-vuotiaiden keskuudessa. (Tilastokeskus, 2020.)

Kyselylomake pyrittiin rakentamaan selkedaksi ja yksiselitteiseksi, jotta kaikki vastaajat ym-
martaisivat kysymykset samalailla. Sanoja kuten rekrytointi, automatisoitu videohaastat-
telu ja viestinta avattiin erikseen kysymyksessé, jossa sana ilmeni, silla koettiin, etta kysei-
set sanat eivat valttamatta avaudu samanlailla kaikille. Talla pyrittiin valttamaan vaarinka-
sityksia. On kuitenkin mahdollista, ettd vastaajat ovat voineet ymmartaa tiettyja kysymyk-
sid omalla tavallaan, riippuen esimerkiksi siitd kuinka tuttu rekrytointi oli ilmidna vastaajalle

entuudestaan. TAma taas on voinut vaikuttaa vastauksiin ja sitd myota tuloksiin.
Valtaosa vastaajista olivat naisia ja tAméan lisdksi suurin osa vastaajista olivat saaneet ha-

kemansa tyOpaikan, joka varmasti vaikutti muihin vastauksiin ja erityisesti siihen kuinka

tyytyvdisia vastaajat olivat kokemaansa rekrytointiprosessiin. Mikali suurempi osa vastaa-
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jista eivat olisi saaneet hakemaansa tydpaikkaa, olisi tulokset voineet nayttaa aivan erilai-
silta. Voisi esimerkiksi olla todennakéista, ettd suurempi osa vastaajista eivét olisi olleet

niin tyytyvaisia rekrytointiprosessiin kokonaisuudessaan.

8.2 Johtopdaatokset

Taman tutkimuksen paaongelma oli: kuinka tyénhakija on kokenut rekrytointiprosessin
vallitsevan koronaepidemian aikana. Jotta paaongelmaan saataisiin vastaus, haluttiin tut-
kia asioita, jotka merkitsevat tydnhakijalle eniten rekrytointiprosessissa. Lisaksi tutkittiin,
minkalaisia tunteita hakijoille syntyi rekrytointiprosessin aikana, silla tunteet vaikuttavat

suuresti ihmisen kokemukseen.

Kun tarkastellaan vastaajien taustatietoja, tyypillinen vastaaja oli 18—39-vuotias Etela-
Suomessa asuva nainen, joka on kokoaikaisessa tyésuhteessa ja haki tdita joulukuu 2020
ja helmikuu 2021 valisena aikana, suoraan yritykseen (kuvio 28). Vastaajaien keskuu-
dessa joulukuu 2020-helmikuu 2021 oli selvasti suosituin aika hakea toitéa (42 %). Yksi
mahdollinen syy téhan voi olla lomautettujen suuri lukumé&éra marraskuun lopussa:

76 400. Tama oli 55 700 enemman kuin edellisen vuoden marraskuussa. Liséksi tyottomia
tyonhakijoita oli yhteensa 314 500, jopa 86 000 enemman kuin aikaisempana vuonna.
(Ty6- ja elinkeinoministerio, 2020.) Vaikka tyottomien tydnhakijoiden maara kyselyssa ei

ollut suuri, on ty6ttdmien suuri maéara voinut vaikuttaa tydnhakuaikaan.

¢ Nainen (83 %)

e 19-39-vuotias

e Eteld-Suomi paaasiallisena asuinpaikkana
o Kokoaikaisessa tydsuhteessa

e Tyobnhaku: joulukuu 2020 — helmikuu 2021

o Tybnhakutapa: Suoraan yritykseen

Kuvio 28. Tyypillinen vastaaja

Valtaosa vastaajista olivat hakeneet suoraan yritykseen, joka oli hieman yllattavaa. Tama
siitd syysta, ettd henkilostopalveluala on Suomessa merkittava tyollistaja ja monet yrityk-
set kayttavat henkildstépalvelualaa apuna omien resurssien puutteessa (Henkilstovuok-
raus ja rekrytointipalvelut opas kuntasektorin organisaatiolle, 22). Tama selittyy mahdolli-
sesti silla, ettd vastaajat ovat hakeneet suurimmakseen osakseen yrityksiin, joissa asian-
tuntemusta ja aikaa rekrytoinnille on ollut, joten henkildstbpalvelualan yritysta ei ole tarvin-

nut kayttaa.
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8.2.1 Yritys uutena tuttavuutena seka selkea tydpaikkailmoitus ja hakujarjestelma

Yli puolet vastaajista kertoivat, etta yritys, jonne he hakivat, ei ollut tuttu entuudestaan.
Na&in ollen vajaa puolet vastaajista kertoi, etta yritys oli tuttu jonkin aikaisemman yhteyden
perusteella. Melkein kaikilla vastaajilla (99 %) jotka kertoivat yrityksen olleen tuttu entuu-
destaan, oli hyva mielikuva yrityksesta (arvosana 3-5). Kellaén, joka tunsi yrityksen entuu-
destaan, ei ollut huonoa mielikuvaa yrityksesta. Tama kertoo mahdollisesti siita, ettéa hen-
kilolle, jolla on huono mielikuva tietysta yrityksesta, ei tule ensimmaisena mieleen hakea
kyseiseen yritykseen t6ihin. Toisin sanoen, vastaajilla, jotka hakivat tdihin yritykseen,

jonka etuudesta tiesivat, oli hyva mielikuva yrityksesta.

Hyva tydpaikkailmoitus on houkutteleva ja konkreettinen, joka tarkemmin esimerkein ker-
too tydpaikasta ja sen tehtavistad (Launonen 2018). Suurimman osan vastaajien mielesta
tyopaikkailmoitus oli selked, keskiarvolla 4,3. Yli kolme neljasosaa eivat kokeneet tarvetta
olla yhteydessa rekrytoijaan ennen tyopaikkahakemuksen lahettamista. Vastaajista, jotka
olivat olleet yhteydessa rekrytoijaan ennen varsinaista tydnhakua (84 %) kertoivat saa-
neensa tarvittavat lisatiedot. 11 % kertoi, etté olivat osittain tyytyvaisia ja vain muutama,
etteivat olleet tyytyvaisia. Vaikka 15 % on pieni osa vastaajista, on ikavaa, etteivat kysei-
set vastaajat saaneet kaikkea tarvitsemaansa tietoa. Emme kuitenkaan tieda, kuinka rele-
vantteja tydnhakijan kysymykset rekrytoijalle ovat olleet. Joten voi olla, etté rekrytoivan
henkilon ei ole ollut mahdollista vastata hakijoiden kysymyksiin, jolloin tieto on ns. virheel-
linen. Toisaalta tédssa kysyttiin vastaajan omaa mielipidetta, joten emme voi sanoa tietoa
taman vuoksi virheelliseksi. Joka tapauksessa suurin osa sai yhteyden ja olivat tyytyvaisia

saamansa tietoon.

aTalentin rekrytointitutkimuksessa (2018, 18) yksi tarkeimmista elementeista oli hakujar-
jestelmén helppokayttdisyys. Noin nelja viidesta vastaajasta olivat sita mielta, ettd haku-
jarjestelma oli selked ja sama maara vastaajista kokivat jarjestelmén myds helppokayt-
toiseksi. Tuloksien valossa, vaikuttaa silta, ettéd hakujarjestelmat ovat melko yksinkertaisia

tayttaa, eivatka tuota suurempaa paanvaivaa.

8.2.2 Onnistuneita etdhaastatteluita, haastatteluiden hybridimalli ja mielipiteita he-

rattava automatisoitu videohaastattelu

Koronapandemian vuoksi Suomessa on asetettu ajoittain hyvinkin kovia rajoituksia, ja eta-
tydsuositus on ollut tiettyin& aikoina vahva. Yli puolet vastaajista kertoivat haastattelun ol-

leen etayhteyksin, joista melkein kaikki oli pidetty videoyhteyksin. Scott & Dale (luku 8)

56



painottavat, ettd haastattelu on rekrytoijan paras tapa tutustua ja arvioida hakijaa. On tér-
kedd, etté rekrytoija tietdd minkalaista henkil6a tyotehtavaan etsitdan (Scott & Dale, luku
8). Suurimakseen osakseen vastaajat kertoivat etahaastattelun miellyttdvana ja sujuvana
kokemuksena. Kukaan ei arvioinut etdhaastattelua epamiellyttavaksi tai hankalaksi.
Kolme viidesta vastaajasta toivoi kuitenkin, ettd haastatteluita jarjestettaisiin koronan jal-
keisena aikana etahaastatteluiden lisdksi myds paikan paalla kasvotusten. Koronan ai-
kana moni yritys, ellei jopa koko Suomi, on tehnyt aikamoisen digiloikan niin tydn, palve-
luiden kuin haastatteluidenkin osalta. Monet ovat tottuneet ja tykastyneet etéatydn tuomiin

mahdollisuuksiin. Toisaalta vastaajat kaipaavat my6s kasvotusten tapaamisia.

Automatisaation avulla rekrytoijalle voi jadda enemman aikaa hakijoille ja se voi auttaa tie-
tojen suodattamisessa lapinakyvasti. Pernan (2021) mukaan videohaastattelut tulisi sisal-
lyttéda, ei vain pandemian ajaksi, vaan myds yrityksen pitkdaikaiseen rekrytointistrategi-
aan. On mahdollista poistaa tiettyjd ennakko- ja harhaluuloja tekodlyyn perustuvien tytka-
lujen avulla (Perna 2021). Kysymys automatisoidusta videohaastattelusta heratti kyse-
lyssa eniten eridvia mielipiteita ja lisaksi miesten ja naisten valilla oli huomattavissa suu-
rempia erovaisuuksia. Kysymyksen vastauksen aaripaita tarkastellessa (1 ja 5), suurempi
osa oli sitd mieltd (15 %), etta osittain automatisoitu videohaastattelu ei olisi toimiva rat-
kaisu, kun taas toimivuuden kannalla oli vain 12 % vastaajista. Huomattavasti suurempi
osa haisista oli sitd mieltd, ettéd automatisoitu videohaastattelu toimisi varmasti hyvin, ja
ettd se olisi hyva idea, jotta tydnhaku voisi olla tasavertaisempaa, verrattuna miesten vas-

tauksiin.

8.2.3 Ammattitaitoinen rekrytoija ja palaute merkitsee hakijalle suuresti

Valtaosa vastaajista kertoivat olleensa tyytyvaisia rekrytoijan toimintaan ja pitivat rekrytoi-
vaa henkil6d ammattitaitoisena. Vastaajien mukaan rekrytoija kertoi tyotehtavasta vahin-
taan melko hyvin seké rekrytointiprosessin etenemisesta selkeasti. Vain pieni osa (4 %)
vastasi, ettd rekrytoija huomioi lilan vAhan prosessin aikana. Jaetulla toisella paikalla am-
mattimainen tyohaastattelu oli vastaajille tarked, kysyttaessa rekrytoinnin eri elementeista

ja niiden tarkeydesta.

Henkilbistd, jotka eivat saaneet hakemaansa tydpaikkaa, vain reilu puolet sai henkilékoh-
taista palautetta. llman palautetta jaaneesta puolikkaasta, 94 % olisi toivonut saavansa
palautetta. Tama kertoo selvasti palautteen tarkeydesta. Yksi kriittisimmista asioista haki-
joille rekrytoinnin aikana on juuri palaute. Mikali hakija saa palautetta prosessista omalla
kohdallaan, parantaa se todennakoéisesti kokemusta, jonka lisdksi se voi auttaa hakijaa
kehittymaan tyénhakijana. (Raséanen 2019.) Myo6s aTalentin rekrytointitutkimuksessa

(2018, 18) 92 % vastaajista kertoi, ettd "ei jatkoon” ilmoittamisen liséksi rekrytoijan tulisi
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antaa hakijalle palautetta. Samassa tutkimuksessa 82 % kertoi, etté ei kokenut saavansa

tybnhaussa tarvitsemaansa palautetta (aTalent 2018, 18).

8.2.4 Tehokas viestintéd on erityisen tarkeda, mutta ei taysin toteutunut

Viestinta ja nimenomaan aktiviininen sellainen, nousi monessa kysymyksessa esille ja oli
selvésti vastaajille tarkea asia. Rekrytointielementeista "tehokas viestinta prosessin etene-
misesta seka valintapaatoksesta” oli vastaajille tarkein keskiarvolla 4,7 (asteikoilla 1-5).
Vaikkakin suurempi osa vastasi viestinnan olleen sujuvaa ja aktiivista, kuin ei sujuvaa ja
epdaaktiivista, innostivat avoimet vastaukset ilmeisesti kertomaan viestinnastd, ja juuri sen
toimimattomuudesta, ainakin jossain maarin. Useampi oli sita mieltd, etta entista aktiivi-
sempi viestinta olisi tehnyt prosessista paremman ja sujuvamman. Vaikka viestintaa myos
kehuttiin avoimissa vastauksissa, oli kyseisisissékin vastaukissa usein lopussa kommentti
seuraavaan tyyliin: “silti viestina olisi voinut olla tehokkaampaa”. Viestinnalla tulisi olla
suuri rooli koko prosessissa, sisaltden mm. tiedotuksen prosessista seka vastaukset haki-
jan mahdollisiin kysymyksiin (Rasanen 2019). Tiedon jakamisen, eli tdssa yhteydessa
viestinnan, on todettu olevan yksi merkittavimmista tavoista luoda hyva kokemus (McCar-
thy 2018 148), joten ei ihme, etté viestintad nousi kyselyssé esille useasti ja suurissa maa-
rin. Voidaan siis todeta, etta viestinté nahtiin vastaajien kesken erityisen tarkedna osana

prosessia, ja vaikka siina onnistuttiin melko hyvin, on kehitettavaa selvasti paljon.

8.2.5 Tyytyvaisia tyonhakijoita

Kaiken kaikkiaan voidaan sanoa, etta kyselyyn vastanneet henkilot olivat suurimmaksi
osaksi hyvinkin tyytyvaisia rekrytointiprosessiin, jotka suurimmaksi osaksi toteutettiin osit-
tain tai taysin etdna. Hakujarjestelméa oli melko toimiva ja rekrytoija oli monilla tavoin am-
mattitaitoinen. Tietysti on henkil6itd, jotka eivat kokeneet hakujarjestelmaa toimivanan,
eika pitanyt rekrytoijasta, mutta nama vastaajat olivat todella pieni osuus kaikista vastaa-
jista. Kuten aikaisemmin mainittiin suurin osa haastatteluista, jarjestettiin etand, ja naista

[Ahemmas kaikki olivat melko tyytyvaisia.

Eniten mielipiteitd heratti kysymys automatisoidusta videohaastattelusta. Vastaajat olivat
tasaisesti seka toimivuuden, etta ei toimivuuden kannalla. Samoin oli, kun kysyttiin kuinka
hyva idea osittain automatisoitu videohaastattelu vastaajien mielesta olisi. Mitaan selkeaa
enemmistda ei ollut, vaan vastauksia oli reilusti molemmin puolin. Selvasti automatisoitu
videohaastattelu ei miellyta kaikkia, mika on ymmarrettavaa, silla on kohtuullisen uusi asia
rekrytoinnissa. Lisdksi téhén voi vaikuttaa se, ettei moni ole kokenut automatisoitua video-

haastattelua, jolloin ennakkoluulot ovat ymmarrettavasti suuret.
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8.3 Kehittamisehdotukset

Kyselyn tuloksien analysoinnin jalkeen voidaan todeta, ettd viestintd monessa rekrytointi-
prosessissa toimi, mutta herétti silti paljon eriavid mielipiteita ja kehitysideoita. Rekrytointi-
prosessin viestinnasta on viime vuosina puhuttu paljon, joten ei ole yllatys, ettd viestinta
prosessin aikana koetaan yhdeksi tarkeimmaksi tekijéksi, ellei jopa tarkeimmaksi vastaa-
jien kesken. Onnistuneen rekrytointiviestinnan avulla yritys voi rakentaa vahvempaa bran-
dia, parantaa tydnantajamielikuvaa seka vahvistaa hakijakokemusta. Monet yritykset teke-
vat hyvaa tyo6ta viestinnan suhteen, mutta se ei valitettavasti aina riita ja juuri tama kay

esille tutkimuksen tuloksissa.

Yrityksien tulisi tulevaisuudessa yleisella tasolla parantaa viestintaa entisestaan. Viestin-
taa saisi jopa olla mieluummin liikaa kuin liilan vahan, silla nimenomaan viestinnan vahyys
harmitti monia vastaajia. Mutta pelkka maara, ei missaan nimessa tee viestinnasta onnis-
tunutta. Liséksi viestinnan tulisi olla prosessin mukaan ajankohtaista, ainakin tietyssa

maarin aikataulutettua,

Moni kertoi siita, etta luvatuista aikatauluista ei pidetty kiinni, jolloin asiasta olisi toivottu
informaatiota, toisin sanoen viestintdd. On selvaa, etta yrityksien tulisi jo ennen rekrytoin-
tia laatia selkeda viestintasuunnitelma, kuinka useasti viestintaa tapahtuu, jotta se on tasa-
vertaista ja riittavaa, prosessiin nahden. Tarkedd on myds miettid, minkalaista viestinta on
prosessin eri vaiheissa. Alussa riittaa luultavasti yleiset, silti tarkasti mietityt, massaviestit
esimerkiksi hakijoille, jotka eivét etene prosessissa, mutta jatkoon meneville hakijoille ja
siitd eteenpain, prosessissa olisi hyva viestia henkildkohtaisesti. Jokainen yritys on kuiten-
kin omanlaisensa, ja viestinta tulisi miettia yrityksen mukaiseksi: mika toimii, miten se toi-
mii ja kenelle se toimii. On selva, ettd jokainen yritys ei voi menna saman viestintasuun-
nitelman mukaan, mutta jokaisella yrityksella tulisi olla suunnitelmaa rekrytointiviestintaa
varten. Noudattamalla suunnitelmaa voi yritys valttyd unohduksilta tai silta, ettd hakijat
saavat erilaista tai eri tasoista viestintdd. Ja mika tarkeinta, nain hakija on tietoinen pro-
sessin jokaisesta vaiheesta, toisin sanoen prosessi on hakijalle l&pinakyva, eika hakija toi-
von mukaan koe harmitusta tai valinpitAmattomyytta informaation ja tiedotuksen, eli vies-
tinnan, kohdalla. Summa summarum: ole rehellinen ja aktiivinen hakijaviestinndssa. Re-
hellisyyden myota kokemus voi olla hyva, vaikka kaikki ei olisi mennyt suunnitellusti (R&-
sénen 2019).

Kuten viestintd, on palaute myos yksi kriittisimmat tekijoista positiivisen hakijakokemuksen

kannalta. Palautteen saaminen parantaa selvasti ihmisen kokemusta. Yrityksien olisi jat-
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kossa hyva laatia jonkinlainen omaan kaytt66n sopiva palautemalli, jonka mukaan pa-
lautetta annetaan hakijoille prosessin eri kohdissa. Kuten ei viestinnéssa, ei palautteen-
kaan anto voi jokaisessa prosessin vaiheessa, olla taysin henkilokohtaista. Tama vuoksi
selkeéa palautemalli: milloin, miten ja miksi palautetta annetaan, helpottaisi sen antamista.
Palautteen anto ei kuitenkaan aina ole sita mieluisinta, varsinkaan, jos henkil®, jolle pa-
lautetta annetaan, ei ole paassyt jatkoon rekrytoinnissa. Tassa tutkimuksessa kysyttiin
kuitenkin palautteen saamista henkilgilta, jotka eivat olleet saaneet tytpaikkaa, mutta oli-
vat paasseet yhteen tai useampaan haastatteluun rekrytointiprosessissa. Toisin sanoen,
kaikki eivat kysymykseen vastanneet, mutta vastaukset olivat melko yksiselitteisia: yli puo-
let eivat saaneet palautetta, joista l&ahes kaikki olisivat sita kuitenkin toivoneet. Ainakin jo-
kaisen haastatteluun paasseen tulisi omalla kohdalla saada palautetta. Palautteen maa-
réaan ja syvyyteen vaikuttaa luonnollisesti prosessin kohta. Toisin sanoen tydnhakijan, joka
on paassyt haastatteluvaiheista viimeisimpaan, verrattuna henkild, joka on tippunut en-
simmaisen haastattelun jalkeen, tulisi saada aikaisemmin tippunutta hakijaa, tarkempaa
palautetta. Vertaukseksi, my6s aTalentin rekrytointitutkimuksessa (2018) melkein kaikki
vastaajat olivat sita mieltd, ettéd palautetta tulisi saada "ei jatkoon” ilmoituksen lisaksi.

Suurinta eroivaisuutta oli selvasti kysymyksessa, joka liittyi automatisoituun videohaastat-
teluun. Osittain automatisoitu videohaastattelu on varmasti entistakin tarkeampi osa tule-
vaisuuden rekrytointia, silla ndin yritys sddstaa aikaa, jonka lisdksi ennakko- seka harha-
luuloja on mahdollista vahentaa. Automatisoitu videohaastattelu tuo ehdottomasti paljon
hyotya, mutta sita tulee kayttaa selvasti vahemman kuin henkildkohtaisia etahaastatteluita
tai paikan paalla jarjestettyja haastatteluita. Tama siita syysta, ettei automatisoitu video-
haastattelu ole henkilokohtainen eikéd automatisoidun videohaastattelun aikana ole vuoro-
vaikutusta. Kysymyksen vastauksien perusteella: osittain automatisoitu videohaastattelu
on oikein kaytettyna valtti, jonka avulla rekrytointiprosessia voi nopeuttaa ja helpottaa. Au-
tomaation tukemassa haastattelussa, kysymykset ovat kaikille samat ja videoiden perus-
teella pystytaan karsimaan vahiten potentiaaliset hakijat heti prosessin alussa. Nain rekry-
toija ei hukkaa aikaansa, silla vain tyéhakemuksen perusteella moni voi vaikuttaa hyvalta,
mutta videohaastattelussa voi paljastua usein jotain uutta, seké hyvia etta vdhemman hy-
via puolia. Verrattuna siihen, etta rekrytoija haastattelisi esimerkiksi tydhakemus vaiheen

lapaisseet kaikki 30 potentiaaliselta vaikuttavaa hakijaa.
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e Aktiviisempaa e Enemman ¢ Osana prosessia

e Ajankohtaista e Henkilokohtaista e Selvasti
pienemmassa
roolissa kuin ns.
tavalliset
haastattelu

Kuvio 28. Kehitysehdotuksia rekrytoiville yrityksille

8.4 Oman oppimisen ja opinndytety6prosessin arviointi

Opinnaytetyoprosessi oli kaikkea muuta kuin helppo. Aloitin opinndytetydni suunnittelun
maaliskuussa 2020 ja tarkoitukseni oli valmistua joulukuussa 2021, mutta toisin kavi. Itsel-
leni asettamat odotukset seka tydn ettd opinnaytetydn suhteen, muuttuivat suuriksi pai-
neiksi. Taman liséksi myos huolet henkilokohtaisessa elaméasséani hidastivat minua suoriu-

tumista toivomallani tavalla.

Aloitin maaliskuussa viimeisen harjoitteluni henkiléstdpalvelualan yrityksessa ja paatin
tehda opinnaytetydni toimeksiantona kyseiselle yritykselle rekrytointiin liittyen. Rekrytointi
oli jo pidemman aikaan kiinnostanut ja lisaksi siihen I6ytyi sopiva toimeksiantaja. Aloitin
opinnaytetyoni virallisesti juuri ennen kesaa ja ehdin tavat opinnaytetydohjaajani kerran
ennen kesalomaa. Kesa ei motivoinut tydn tekemiseen, joten en juurikaan tehnyt sita,
jonka vuoksi stressi oli suuri ja lopuksi ylitsepadsemattn, myds muiden asioiden kuin
opinnaytetydn ansiosta. Aikatauluni meni taysin pieleen, silla en pitanyt kiinni aikatau-
luista, joita olin itselleni asettanut. TAma aiheutti luonnollisesti stressia. Paatin lopettaa
tyoni henkiléstopalvelualan yrityksessa, mutta olisin edelleen saanut tehda opinnaytetyoni
yritykseen. Paadyin lopulta muokkaamaan tutkimusaihettani ja tein tyon ilman toimeksian-
tajaa. Paatoksen jalkeen jatkoin vihdoin tietoperustan kirjoittamista. Pystyin hyddynta-
maéan suurimman osan aikaisemmin kirjoittamaani tietoperustaa, sitd hieman muokaten.
Opinnaytetydn aikataulutus ja suunnittelu eivat menneet ajatellusti edelld mainittujen asi-
oiden takia, mutta olen ylpea itsestani paastessani pelkojen ja ahdistustilojen yli, ja saa-

dessani lopulta opinnaytetydn valmiiksi.
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Opinnaytetyoprosessi opetti ensinnakin sen, ettd tutkimusaiheeseen olisi pitanyt syventya
kunnolla heti alussa. Toki tiesin asioita rekrytoinnista ja tein toité rekrytoinnin parissa,
jonka lisaksi kiinnostus rekrytointi kohden oli suuri. Jalkeenpain ajateltuna tama ei kuiten-
kaan ollut tarpeeksi, vaan minun olisi ehdottomasti pitdnyt paneutua aiheeseen syvemmin
ennen opinnaytetyon aloittamista. Koko opinnaytety® prosessiin ja sen vaiheisiin tutustu-
minen olisi myos tehnyt kaikesta sujuvampaa. Uskon, ettd kunnon perehtyminen opinnay-
tetydn tekoon olisi edesauttanut hallitsemaan stressia ja ahdistusta, jota opinnaytetyon

teko ja tietyt vaiheet aiheuttivat.
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Liitteet
Liite 1. Kyselylomake

Tyonhakijan kokemus rekrytointiprosessista koronapandemian aikana

Hei ja tervetuloa kyselyyn!

Koronapandemian takia monilla tyopaikoilla on siirrytty etatdihin, mik& monessa tapauk-
sessa on tarkoittanut uusia toimintatapoja tyonteossa. Tastd hyvana esimerkkiné toimii
rekrytointi, eli henkiléstdhankinta, joka tarkoittaa kaikkia niité toimenpiteita, joita yritys
kayttaa palkatakseen uuden tydntekijan. Rekrytoidessa haastatteluita on usein pidetty
etand, joko puhelimitse tai videoyhteyksin, eika fyysistd kohtaamista tydnantajan tai rekry-
toivan henkilon kanssa ole valttamatta kertaakaan ennen tydsuhteen aloittamista. Taman
kyselyn avulla keratdan tietoa Suomessa asuvien tydnhakijoiden tydnhausta ja siihen liit-
tyvasta kokemuksesta. Kyselyn tavoitteena on selvittaa, miten Suomessa asuvat tyénha-
kijat ovat kokeneet tydnhaun koronapandemian aikana.

Voit vastata kyselyyn, jos olet osallistunut jonkin Suomessa toimivan yrityksen rekrytointi-
prosessiin koronapandemian aikana. Tassa tutkimuksessa rekrytointiprosessiin osallistu-
minen tarkoittaa sitd, ettd olet hakenut tdita ja joko paassyt haastatteluvaiheeseen tai saa-
nut hakemasi tytpaikan. Tutkimuksessa koronapandemian katsotaan alkaneen valmius-
lain astuttua voimaan 16.3.2020.

Kyselyyn vastaaminen vie n. 5-10 minuuttia ja kaikki vastaukset kasitellaan luottamukselli-
sesti ja anonyymisti. Jos haluat osallistua Wolt lahjakortin (2 x 15€) arvontaan, jatathan
yhteystietosi kyselyn lopussa. Yhteystietoja kdytetddn ainoastaan arvonnan voittajan ta-
voittamiseksi. (Wolt ei ole osallisena arvonnassa)

HUOM! Mikéli olet edennyt useamman yrityksen rekrytointiprosessissa, tulee sinun valita
YKSI (esim. viimeisin) rekrytointiprosessi ja vastata sen mukaisesti.

1.1ka~*
alle 18

18-29
30-39
40-49
50-59

60 tai yli
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2. Sukupuoli *
Nainen

Mies

Muu

3. Asun péaaasiallisesti *
Eteld-Suomessa

Keski-Suomessa
Lansi-Suomessa
Ita-Suomessa

Pohjois-Suomessa Muu, mika?

4. Talla hetkelld olen paaasiallisesti *

Kokoaikaisessa tydsuhteessa
Osa-aikaisessa tydsuhteessa
Opiskelija

Tyoton

Muu, mika?

5. Osallistuin rekrytointiprosessiin (toisin sanoen, paasin haastatteluun tai pidem-

malle) *
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Maaliskuu - Toukokuu 2020
Kesékuu - Elokuu 2020
Syyskuu - Marraskuu 2020
Joulukuu - Helmikuu 2020/2021

Maaliskuu 2021

6. Hain toita *

Suoraan yritykseen

Henkilostopalvelualan yrityksen kautta Muu, mika?

7. Oliko yritys tuttu sinulle entuudestaan? (esim. asiakkuuden tai yhteistyon kautta)

*

Kylla

Ei

9. Ty6paikkailmoitus oli *

Epaselkea Erittdin selkea

10. Olitko yhteydessa rekrytoijaan/yritykseen ennen tyopaikan hakemista?
(esim. kysyéksesi lisdtietoja tai varmistaaksesi jonkin tietyn asian) *

Kylla

Ei

11. Saitko helposti yhteyden yhteyshenkilodn? *
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Kylla

En

12. Saitko tarvittavat tiedot? *

Kylla
Osittain

En

13. Hakujarjestelma oli
(hakujarjestelmalla tarkoitetaan sita jarjestelmaa johon taytit esim. yhteystietosi,
CV:si seka hakemuskirjeesi tyopaikkaa hakiessa)

1 2 3 4 5

Vaikeasti kaytettava * Helposti kaytettava

Epaselkea * Selkea

14. Haastattelu pidettiin *

Etana
Paikan paalla

Seka ettd

15. Etana pidetty haastattelu tehtiin *
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Puhelimitse
Videoyhteyksin

Muu, mika?

16. Kuinka koit etana pidetyn haastattelun? *
1 2 3 4 5

Epamiellyttavana * Miellyttavana

Hankalana * Sujuvana

17. Toivoisitko haastatteluita jarjestettdvan koronapandemian jalkeisena aikana
enemman etana vai paikan paalla? *

Etana puhelimitse/videoyhteyksin
Paikan paalla kasvotusten

Seka etta

18. Mita mielta olisit, jos yritykset tulevaisuudessa kayttaisivat osittain automatisoi-
tua videohaastattelua?

(automatisoidulla videohaastattelulla tarkoitetaan automaation tukemaa, eli itsetoimivaa
videohaastattelua, jossa kysymykset olisivat samat kaikille. Talla pyrittaisiin poistamaan

ennakko- ja harhaluuloja) *

1 2 3 4 5

Ei olisi toimiva Toimisi varmasti hvyin

Huono idea Hyva idea, jotta tyténhaku voisi olla tasavertai-

19. Rekrytoija kertoi haettavasta tydtehtavasta *
1 2 3 4 5
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Huonosti Hyvin

20. Rekrytoija kertoi rekrytointiprosessin etenemisesta haastattelun jalkeen *
1 2 3 4 5

Epaselkeasti Erittain selkeasti

21. Rekrytoija oli
(ammattitaidoton = esim. huolimaton, epaselkea puheissaan, epaluotettava) (am-
mattitaitoinen = esim. tasmallinen, selkea puheissaan, luotettava) *

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

Ammattitaidoton Ammattitaitoinen

22. Huomioiko rekrytoija sinua rekrytointiprosessin aikana
(esim. oli aidosti kiinnostunut sinusta seka osaamisestasi, huomioi sinut yksilona,
vastasi mahdollisiin kysymyksiisi prosessin aikana, oli yhteydessa sinuun tarvitta-

essa) *

Liian vahan Sopivasti

23. Viestinta oli rekrytointiprosessin aikana

(tasséa viestinnalla tarkoitetaan esim. hakijaviestintaa, vastauksia joita sait mahdolli-

sista tiedusteluista, viestintdd prosessin etenemisesta) *

1 2 3 4 5 6
Epéaselkeda Selkeda
Ei aktiivista Aktiivista

71



24. Voit halutessasi kertoa omin sanoin, kuinka viestinta olisi ollut onnistuneem-

paa?

25. Kuinka tarkeita seuraavat elementit ovat sinulle rekrytointiprosessissa?
(Vastaa asteikolla 1-5, jossa 1 = ei tarkea ja 5 = hyvin tarked)
1 2 3

Tieto prosessin vaiheiden aikataulusta()
jo haettaessa

Yksinkertainen ja nopea O
hakujarjestelma

Henkilokohtaisten arvojen kohtaamine@
yrityksen arvojen kangsa

Selkea tydpaikkailmoitus

Rekrytoijan yhteystiedot ja
tavoitettavuus

Tehokas viestinta prosessin
etenemisestéd seka valintapaatoksest

Ammattimainen tybhaastattelu

o O O
oo o O o o O O
oo o O o o O O
OO O O O O O O -
OO O O O O O Ow

O O

Prosessin nopea etenemihen

26. Saitko hakemasi tyopaikan? *

() Kylla
O En

30. Arvioi yrityksen rekrytointiprosessia asteikolla 1-5 valitsemalla sopivin vaihto-
ehto *
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Hidas prosessi
Epaystavallinen palvelu
Epamukava rekrytoija

Epaselkea prosessi

OO OO0~

O
O
O
O

OO OO0«

O
O

O
O
O
O

Nopea prosessi
Ystavallinen palvelu
Mukava rekrytoija

Sujuva prosessi

31. Mitka kolme tunnetta kuvaavat parhaiten kokemustasi rekrytointiprosessista? *

Valitse kolme seuraavista

lloinen
Onnellinen

Tyytyvainen

Neutraali

Hammentynyt
Surullinen
Vihainen

Ahdistunut

OO0 odnondnn

Arsyyntynyt

Positiivisesti yllattynyt

Negatiivisesti yllattynyt

Stressaantunut

32. Mik&/mitka asiat olisivat tehneet rekrytointiprosessista onnistuneemman?
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33. Kuinka todennékdisesti suosittelisit yritysta ystavillesi rekrytointikokemuksesi
perusteella? *
0O 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Erittain
En lainkaan
todennakdisesti todennakdisesti

Kiitos suuresti vastauksistasi!

Halutessasi jata yhteystietosi, niin olet mukana Wolt lahjakorttien arvonnassa (Wolt ei ole
osallisena arvonnassa). Tietoja ei kaytetd muuhun tarkoitukseen, eivatka ne yhdisty vas-
tauksiin.

34. Yhteystietosi arvontaan (vapaaehtoinen)

Nimi

Puhelinnumero

Sahkoposti
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