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Tama opinnaytetyd tehtiin yhteistydssa toimeksiantajan Osuuskauppa Hameen-
maan kanssa. Tyon tarkoituksena oli selvittdd mika motivoi tydntekijoita hake-
maan ja vaihtamaan uusiin tyétehtaviin sisaisesti Osuuskauppa Hameenmaalla,
samalla tutkien tyontekijoiden hakijakokemusta. Tarkoituksena on myds selvittaa
tyonhakijoiden nakemyksia sisaisen rekrytointiprosessin toimivuudesta.

Opinnaytetyon tutkimuksessa hyoédynnettiin kvantitatiivista eli maarallista ja kva-
litatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Kvantitatiivisena menetelma kay-
tettiin nettikyselya, johon vastasi 321 henkiloa. Kvalitatiiviseksi menetelmaksi va-
littiin haastattelu, haastatteluja suoritettiin yksildhaastatteluina yhdeksalle henki-
I0lle. Nettikyselyn linkki laitettiin toimeksiantajan sisaisille viestintakanaville, josta
tyontekijat paasivat vastaamaan siihen. Haastattelut suoritettiin henkildille, jotka
olivat kayneet lapi sisdisen rekrytointiprosessin Osuuskauppa Hameenmaalla.

Tutkimuksessa saatujen tulosten pohjalta voidaan paatella, etta sisainen rekry-
tointi on hakijoiden mielesta hyvalla mallilla. Haastateltavien henkildiden hakija-
kokemuksessa nousi esille rekrytointiprosessin ripeys, haastattelutilanne ja su-
juva viestinta. Nettikyselyn vastauksien mukaan tyontekijat ovat tietoisia sisaisen
rekrytoinnin mahdollisuuksista ja hieman yli puolet vastanneista ovat joskus ha-
keneet t0ita sisaisesti Hdmeenmaalla. Naiden hakeneiden kesken hakijakoke-
mus koettiin paasaintoisesti ennemmin hyvana kuin huonona. Myos haastatte-
luissa nousi edella mainittuja asioita esille. Haastateltavat kokivat tydnantajan
luotettavaksi ja tyontekijoitaan arvostavaksi, nailla on ollut osaltaan vaikutusta
siihen, miksi tyontekijat haluavat pysya Osuuskauppa Hameenmaan palveluk-
sessa. Tasta voidaan myos paatella organisaation sisaisen tydantajakuvan ole-
van positiivinen.
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This thesis was written in collaboration with the Osuuskauppa Hameenmaan. The
purpose of the thesis was to find out what motivates employees to apply for new
jobs and change jobs internally. As well as examine employee applicants’ expe-
riences. The aim was also to find out the applicants' views on the functioning of
the internal recruitment process.

The research of the thesis utilized a quantitative and qualitative research method.
An online survey was used as a quantitative method. An interview was chosen
as a qualitative method. The interview and questionnaire were answered anony-
mously.

Based on the results of the study, the internal recruitment was considered to be
in a good condition in the opinion of the applicants. The answers complemented
each other well. The applicants’ experience as interviewees highlighted the
promptness of the recruitment process, the interview situation and smooth com-
munication. According to the responses to the online survey, employees were
aware of the possibilities of internal recruitment. The interviewees found the em-
ployer reliable who values the employees. These factors have contributed to the
employees’ desire to remain employed by Osuuskauppa Hameenmaa. From this,
it can also be concluded that the internal employer image is positive.

Key words: internal recruitment, applicant experience, employer image



SISALLYS

(N (O] o 1 7Y N [ I SRR 5
1.1 Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus ............cccccoeeiiiiiiiiiiiiiicii e, 5
1.2 Opinnaytetydn rak€nNe ...........ooovuiieieiiice e 5
1.3 Toimeksiantajan esittely ... 6

2 REKRYTOINTI oo 8
2.1 ReKrytoINtiproSESSi. ... ciiiieiieiieeeeeee e 8
2.2 Sis@inen rekrytoiNti..........cooouiiiiiiiii 10
2.3 Rekrytoinnin 1ainsSaadantd .............ccoveeiiiiiiiii e 12

3 TYONHAKIJAKOKEMUS .......cooouiiieiieeeeeee e, 14
3.1 Hakijakokemuksen muodostuminen..............ccccceveeiiieeiiiiiiininnnnnns 14
3.2 Sisainen tydnantajakuva .............cccceeiiiiiiiiiiieeee e 18
3.3 Sisaisen viestinnan vaikutus hakijakokemukseen ....................... 20

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS .....oiiiiiiiiieeeeee 23
4. KYSEIY e 23
4.2 HaastattelUt............ooiiiie e 24

5 TULOSTEN YHTEENVETO .....cooiiiiiiiieeeeeeeeee e 26
5.1 Kyselyn tulosten yhteenveto............oooeiiiiiiiii 26
5.2 Haastattelun tulosten yhteenveto ..., 31

6 JOHTOPAATOKSET JAPOHDINTA......coiieeeee e, 36

I 1 = O 41

N I U ERUUPPRRPPPPRR 44
Liite 1. NettikySelynrunKo ... 44
Liite 2. Nettikyselyn saateKirje ... 45
Liite 3. Haastattelurunko ............oooviiiiiiiiiie e 46

Liite 4. Kontaktointiviesti haastateltaville ...........ccoveiiii, 47



1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetyon aihe kasittelee tydonhakijoiden hakijakokemusta sisaisessa rekry-
toinnissa. Tutkimus toteutetaan yhteistydossa Osuuskauppa Hameenmaan
kanssa. Tietoa opinnaytetyohon kerataan maarallisella ja laadullisella tutkimuk-
sella. Opinnaytetydn aihe valikoitui tekijan omasta mielenkiinnosta ja aloitteesta,

aihe tarkentui toimeksiantajan kanssa kaydyn alkupalaverin jalkeen.

Taman opinnadytetydn tavoitteena on kerata tietoa ja tutkia Osuuskauppa Ha-
meenmaan sisaista rekrytointia tyonhakijanakokulmasta. Tietoa opinnaytetydhon
tullaan kerdamaan nettikyselyn ja henkildhaastatteluiden avulla. Tyon tarkoituk-
sena on saada selville, mika motivoi tydntekijoitda hakemaan ja vaihtamaan uusiin
tyotehtaviin sisaisesti Osuuskauppa Hameenmaalla, samalla tutkien tyontekijoi-
den hakijakokemusta. Tarkoituksena on myos selvittaa tyonhakijoiden nakemyk-

sia sisaisen rekrytointiprosessin toimivuudesta.

Tutkimuskysymykset, joihin pyritaan vastaamaan:

- Millainen on Osuuskauppa Hameenmaan sisaisten tydnhakijoiden hakija-
kokemus?

- Millaiseksi hakijat kokevat rekrytointiprosessin?

- Mika motivoi tyontekijoitd hakemaan ja vaihtamaan uusiin tyotehtaviin si-

saisesti Hameenmaalla?

1.2 Opinnaytetyon rakenne

Tama opinnaytetyd koostuu kolmesta osasta, joita ovat johdanto, teoriaosa ja
empiirinen osuus. Ensimmaisessa paaluvussa eli johdannossa kaydaan lapi
opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus seka tutkimuskysymykset, joihin pyritaan tyon
aikana vastaamaan. Johdannossa selvennetaan myos opinnaytetyon rakennetta

ja esitellaan toimeksiantaja, joka mahdollistaa tyon toteuttamisen.



Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu toisesta ja kolmannesta paalu-
vusta. Teoriaosuudessa kasitellaan tarkemmin aiheita, jotka ovat tutkimuksen
kannalta oleellisia ja tukevat tutkimuksen toteuttamista. Teoria antaa lukijalle Ii-
satietoa tutkimuksen eri aihepiireista. Aiheet kasittelevat rekrytointia ja rekrytoin-
tiin liittyvaa lainsaadantda, hakijakokemusta ja sen muodostumista, seka tyonan-

tajakuvaa.

Tyon empiirisessa osuudessa paaluvuissa nelja ja viisi kaydaan lapi tyon toteu-
tusta seka tutkimuksen myo6ta saatuja tuloksia. Kuudennessa paaluvussa on joh-
topaatokset ja pohdinta, jossa vedetaan viela yhteen tuloksia ja tarkastellaan tut-
kimuksen luotettavuutta, validiteetin ja reliabiliteetin nakokulmasta. Pohdinnoissa
mietitadn lisaksi oman tyon onnistumista ja mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

Tyon lopusta 16ytyvat myos kaytetyt Iahteet ja liitteet.

1.3 Toimeksiantajan esittely

Osuuskauppa Hameenmaa on osa S-ryhmaa. S-ryhma on suomalainen vahit-
taiskaupan ja palvelualan yritysverkosto, joka muodostuu osuuskaupoista ja
osuuskauppojen omistamasta Suomen Osuuskauppojen Keskuskunnasta (SOK)
tytaryhtidineen. Alueosuuskauppoja on ympari suomea 19 kappaletta. Alue-
osuuskauppojen lisaksi suomessa on kuusi paikallisosuuskauppaa. SOK toimii
keskusliikkeena osuuskaupoille ja vastaa hankinta-, asiantuntija- ja tukipalve-
luista. SOK:n toiminta ulottuu myo6s osin Viroon ja Vengjalle, joissa toimin-taa
tehdaan marketkaupan sekd matkailu- ja ravitsemiskaupan saralla. (S-ryhma
2021.)

Osuuskauppa Hameenmaa on jasentensa yhdessa omistama osuustoiminnalli-
nen yritys, jossa jokaisella asiakasomistajalla on yhta suuri osuus ja heilla on
mahdollisuus vaikuttaa osuuskaupan toimintaan. Asiakasomistajia Hameen-
maalla on yli 165 000. Osuuskauppa Haameenmaa toimii Paijat- ja Kanta-Ha-
meen alueella 21 kunnassa, yli 100 toimipaikassa (kuva1). Hdmeenmaan liike-
toiminta-alueisiin kuuluu market-, rauta-, tavaratalo-, erikoisliike-, auto-, liiken-

nemyymala- ja polttoneste- seka majoitus- ja ravitsemiskauppa. Hameenmaa
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tyollistaa talla hetkella 2900 henkilda. Toiminnassaan Hameenmaa noudattaa ar-
voja, joita ovat ilahdutamme asiakasta, toimimme vastuullisesti, kehitymme roh-

keasti ja menestymme yhdessa. (Osuuskauppa Hameenmaa 2021.)

Padasjoki

Hdmeenlinna

Janakkala

Hausjédrvi

KUVA 1. Osuuskauppa Hameenmaan toiminta-alueet. (Osuus-

kauppa Hameenmaa 2021.)



2 REKRYTOINTI

2.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointi on yksi yrityksen haastavimmista tehtavista. Rekrytoinniksi kutsutaan
kaikkia toimenpiteita, joilla yritykseen hankitaan tyontekijoita. Rekrytointiproses-
sista puhuttaessa, rekrytointi koetaan jatkuvana toimintona, jonka toteuttamiseksi
yrityksen on tarpeellista suunnitella prosessi. Rekrytoinnin suunnittelu ja toteutus
ei tapahdu hetkessa vaan se vaatii aikaa, panostusta ja rahaa. Kun prosessi ja
sen kaikki vaiheet suunnitellaan etukateen huolellisesti, edistaa se prosessin on-
nistumista. Rekrytointiprosessin onnistuminen vaikuttaa myos yrityksen tyonan-
tajakuvaan hakijakokemuksen kautta. Hakijakokemusta pidetaan nykyaan to-
della tarkeassa roolissa. Hakijat tekevat usein jo rekrytointiprosessin alussa eri-
laisia johtopaatoksia yrityksestd. Tama vuoksi organisaatioiden on panostettava

hyvaan hakijakokemukseen alusta alkaen. (Joki 2021, 65-66.)

Rekrytointiprosessin on oltava selkea, hyvin suunniteltu ja toteutettu. Vain hyvalla
rekrytoinnilla ja sen toteutuksella voidaan minimoida epaonnistuneita rekrytoin-
teja. Rekrytointi vie aikaa ja rahaa, joten sita ei kannata hoitaa puoliteholla. On-
nistuneilla rekrytoinneilla varmistetaan yrityksen kilpailukykyisyys myos tulevai-
suudessa. Kun rekrytointiprosessin saadaan onnistumaan parhaimmalla mahdol-
lisella tavalla, on lopputuloksena hyvin tuottava sopimus, kaikkia osapuolia hyo-
dyttava tydsuhde. Yritys saa tarvitsemansa tyontekijan tehtavaan, joka tuo uusia
ajatuksia virkistyttaen tyoyhteisda. Yrityksen nakokulmasta voidaankin ajatella,
etta jokaisen uuden tyontekijan tulisi tuoda yritykselle jonkinnakoista lisaarvoa.
Myés tydnhakija saa itselleen uusia tuulia tyon kautta ja paasee kehittamaan
omaa tietotaitoaan. Hyva, motivoitunut ja osaava henkildstd on yrityksen suurin
voimavara. Nain ollen toimivaa rekrytointia ja hyvaa henkildstojohtamista ei kan-
nata vahatella. (Joki 2021, 65-66.)

Rekrytointi ja siihen kaytettavat prosessit vaihtelevat suuresti rippuen yrityksesta
ja heidan panostuksestaan henkilostdjohtamiseen seka kaytettavissa oleviin voi-

mavaroihin (Joki 2021, 66). Rekrytointiprosessi etenee etukateen suunniteltujen
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vaiheiden kautta. Useimmiten rekrytointiprosessi pitaa sisallaan ainakin nelja vai-
hetta, joita ovat suunnittelu-, toteutus-, paatoksenteko- ja seurantavaihe (kuvio1).
(Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016).

Suunnittelu Paatoksenteko

Toteutus Seuranta

KUVIO 1. Rekrytointiprosessin vaiheet (mukaillen, Kortetjarvi-Nurmi & Murtola
2016).

Rekrytointi kdynnistyy suunnitteluvaiheella, jonka avulla luodaan tehtavankuva ja
tarvittavat valintakriteerit. Suunnitteluvaiheessa paatetaan lisaksi, suoritetaanko
rekrytointi sisaisesti vai ulkoisesti, myos molemmat voidaan valita kaytettavaksi
samanaikaisesti. Rekrytointikanavan valinta on oleellinen paatds, on mietittava-
milla kanavalla todennakoisimmin tyonantaja ja -hakija kohtaavat. Tassa vai-
heessa on hyva maarittdad myos rekrytointiin kaytettava budjetti. (Kortetjarvi-
Nurmi & Murtola 2016.)

Seuraavaksi siirrytaan toteutusvaiheeseen, jossa laaditaan tydpaikkailmoitus,
vastataan mahdollisiin kyselyihin, kasitelladn saapuneet hakemukset ja suorite-
taan haastattelut. Haastattelujen jalkeen on mahdollisten soveltuvuusarvioiden
vuoro. Tarvittaessa haastatteluja pidetdan useammassa haastattelukierrok-
sessa. Talloin ensimmaisesta kierroksesta valitaan muutama henkilo, joita halu-
taan haastatella viela uudelleen, jotta lopullinen paatés saadaan tehtya. (Kortet-
jarvi-Nurmi & Murtola 2016.)

Paatoksentekovaiheessa tehdaan valinta tyontekijasta alussa maariteltyjen kri-
teereihin verraten ja tiedotetaan hakijoille paatoksista. Vaihe pitaa sisallaan myos
nimityksen uutisoinnista organisaation sisalla ja tydsopimuksen laatimisen. Rek-
rytointiprosessi ei kuitenkaan lopu paatdoksentekovaiheeseen, vaan sen jalkeen

tulee viela seurantavaihe. Seurantavaiheeseen kuuluu mahdollinen koeaika seka
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tyontekijan perehdyttaminen ja arviointi rekrytoinnin onnistumisesta. Yksittaisen
rekrytoinnin vaikutukset ovat yleensa nahtavissa vasta kuukausia myéhemmin
siitd, kun uusi tyontekija palkataan tehtavaan. Joten seurantavaihe voi kestaa pit-
kaankin. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016.)

2.2 Sisainen rekrytointi

Rekrytointi jaotellaan yleisesti sisaiseen ja ulkoiseen rekrytointiin. Sisaisesta rek-
rytoinnista puhuttaessa tarkoitetaan jo tydsuhteessa oleva henkild nimeamista
avoinna olevaan tehtavaan organisaation sisalla. (Kauhanen 2012, 71.) Sisdinen
rekrytointi on yleista keskisuurissa tai suurissa organisaatioissa, joissa on kay-

tossa erilaisia tyotehtavia ja rooleja (Kaijala & Tolvanen 2020,129).

Ennen kuin yritys Iahtee rekrytoimaan tydntekijaa ulkoisesti, kannattaa yrityksen
suunnata katseensa jo olemassa olevaan henkil6stoon ja heidan osaamiseensa.
Yrityksen sisalta voi l1oytya henkiloita, jotka haluavat kasvattaa omaa osaamis-
taan ja saada lisda vastuuta uusien tehtavien parissa. Sisainen rekrytointi on
my0s viesti henkildstolle, etta yritys haluaa pitaa heidat osana yritysta ja antaa
mahdollisuuden vaihtaa tehtavia tai edeta urallaan saman yrityksen sisalla. (Kan-
gas 2020; Kaijala & Tolvanen 2020, 127-130.)

Sisaisessa rekrytoinnissa on paljon etuja molemmin puolin, niin tydntekijalle kuin
yrityksellekin. Jo olemassa oleva tyontekija tuntee yrityksen, eika nain ollen pe-
rehdytysta tarvitse aloittaan aivan alusta niin kuin uuden tyontekijan kanssa.
Yleensa sisainen siirto saa aikaan liiketta useammassa tyotehtavassa, kun tyon-
tekija siirtyy tehtavasta toiseen, jaa taas tama tyodtehtava vaille tyontekijaa. Nain
ollen mahdollisia siirtoja sisaisesti tapahtuu myds enemman. (Kangas 2020; Kai-
jala & Tolvanen 2020, 127-130.)

Sisaiseen rekrytointiin liittyvia etuja ovat myds esimerkiksi kustannukset ja valin-
nanteon nopeus, rekrytointiprosessi on usein lyhyempi sisaisessa, kun ulkoi-
sessa rekrytoinnissa. My0s se, etta kyseinen tyontekija tunnetaan jo entuudes-
taan, on helpompi ennustaa henkilon sopeutumista ja parjaamista uudessa roo-

lissa. Sisainen rekrytointi nakyy merkittdvana toimintona sellaisissa yrityksissa,
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joissa hiljainen tieto, asiantuntijuus seka organisaatiokulttuuri ovat tarkeassa ase-
massa. (Kangas 2020; Kaijala & Tolvanen 2020, 129-130.) Alla olevassa ku-
vassa (kuva 2) Kauhanen (2012) on tiivistanyt sisaisen ja ulkoisen rekrytoinnin
edut ja haitat vertailtaviksi (Kauhanen 2012, 72-74).

Sisdinen lahde

EDUT HAITAT

« valitun mieliala » valitsematta jadneiden mieliala

+ parempi kykyjen arviointi + taistelu uramahdollisuuksista,

* hyva suoriutumismotivaatio sisdiset kuppikunnat

+ valitaan vain sisdintulotasolle + vaatii vahvaa johdon keskittimis-
+ valintaprosessin nopeus ohjelmaa

+ lisdd sisdisid valintoja + ei tule uusia ideoita

« valittu tuntee jo organisaation + jdrjestelmastd voi tulla jaykka

Ulkoinen lahde

EDUT HAITAT

+ "uutta verta”, uusia nikemyksii + ei ehki valita henkiloi, joka Vsopisi”

+ halvempaa kuin ammattiin + voi aiheuttaa motivaation laskua
kouluttaminen ehdoldkaille

+ ei sisdisid kuppikuntia tukemassa + pidempi perehdyttimisjakso

* saattaa tuoda kilpailijan salaisuuksia * saattaa tuoda asenteen: ndin mind
entisessikin tydpaikassa tein

KUVA 2. Sisaisen ja ulkoisen henkiléstdhankinnan edut ja haitat (Kauhanen
2012, 72).

Organisaation sisaisessa rekrytoinnissa ja tyétehtavasta toiseen siirtymisessa on
nahtavissa myos haasteita. Haasteita voi esiintya varsinkin silloin, kun tydntekija
siirtyy esihenkiloksi, talloin on tarkeaa selkeyttaa rooleja ja niiden tuomia muu-
toksia tyOyhteisossa. Uudelle esihenkildlle on annettava hanen tarvitsemansa
tuki ja opastus tyosuhteen muuttuessa. Haasteena koetaan myds se, etta usein
useampi tydntekija hakee sisaisen haun kautta samaa tehtavaa, mutta vain yksi
hakijoista voi saada kyseisen tehtavan. Organisaation ylemman johdon ja henki-
|6stohallinosta vastaavan on my0s tarkeaa pitaa huolta tyoyhteison yhteishen-
gesta. Haasteena voi olla myos se, ettei organisaation sisalla, tyotehtavasta toi-
seen, siirtyvalla tyontekijalla ole niin paljon uusia ideoita tai nakemyksia siita, mi-
ten esimerkiksi jossain toisessa organisaatiossa toimitaan. Organisaation sisalla
siirtyva tyontekija ei valttamatta osaa katsoa asioita niin sanotusti uusin silmin tai
kyseenalaistaa jo olemassa olevia toimintatapoja. (Joki 2021, 66—67; Kauhanen
2012, 73-75.)
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Sisaisella rekrytoinnilla voidaan varmistaa rekrytoitavien hekildiden asenteen ja
kayttaytymisen olevan samassa linjassa yrityksen arvojen kanssa. Joissain teh-
tavissa tai organisaatoissa arvojen kohtaaminen voi olla olennainen osa rekry-
toinnin onnistumista. Sisaisen rekrytoinnin kustannukset voivat olla huomatta-
vasti pienemmat verrattuna ulkoiseen rekrytointiin. Sisaisella rekrytoinnilla valty-
taan tyopaikkailmoitusten laittamisesta useaan eri ulkoiseen kanavaan, uuden
tyontekijan perehdytyskustannuksilta, mahdollisilta konsulttipalveluilta ja byrokra-
tialta. (Viitala 2009,106; Vaahtio 2005, 37.)

Organisaatiot, jotka rekrytoivat tyontekijoitaan sisaisesti, osoittavat sitoutumista
tydsuhteeseen. Tama sitouttaa myos tyontekijoita, kun he nakevat uramahdolli-
suuksia ja -polkuja organisaation sisalla. Joten rekrytoimalla sisaisesti voidaan
osoittaa tyontekijdille arvostusta ja tukea urakehityksissa. Taman myota sisainen
rekrytointi vaikuttaa myds tydntekijoiden motivaatioon ja haluun kehittaa itseaan,
lisda intoa uuden oppimiselle. Nama kaikki vaikuttavat myds tyohyvinvointiin tyo-
yhteisdssa ja yksildissa. (Viitala 2009,106; Vaahtio 2005, 37.)

2.3 Rekrytoinnin lainsaadanto

Rekrytointiin liittyy myos tiettyja saantoja ja lakeja, joita tulee noudattaa. Rekry-
tointia suunniteltaessa onkin hyva kayda lapi ainakin tyosopimuslaki, laki miesten
ja naisten valisesta tasa-arvosta, yhdenvertaisuuslaki ja laki yksityisyyden suo-
jasta tybelamassa. TyoOnantajalla on velvollisuus valvoa, etta tarvittavia lakeja

noudatetaan koko rekrytointiprosessin ajan. (Joki 2021, 73.)

Ty6sopimuslakia sovelletaan tydsopimuksiin ja tydsuhteisiin liittyvissa asioissa.

Tyonantajan tekemiin rekrytointipaatoksiin vaikuttaa myos nykyisten ja entisten
tyontekijoiden oikeudet. Ennen kuin yritykseen voidaan palkata uusi tyontekija,
on selvitettava, onko yrityksella velvollisuus tarjota tehtavaa jo tydsuhteessa ole-
valle tai olleelle henkilolle esimerkiksi lomautetulle, osa-aikaiselle, maaraaikai-

selle tai aiemmin irtisanotulle tyontekijalle. (Tydsopimuslaki 55/2001.)

Laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta on tarkoitus estaa syrjintaa suku-

puolen perusteella, seka edistaa tasa-arvoa naisten ja miesten valilla varsinkin
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tyoelamassa. Tyonantajan velvollisuus on kohdella rekrytoinneissa tasapuolisesti
molempia sukupuolia. Ty6nantaja ei saa asettaa tyopaikkailmoituksiin tai valinta-
perusteisiin syrjivia kriteereja. Mikali tyonantajan palveluksessa tyoskentelee
saanndllisesti vahintaan 30 henkilda, tulee tyonantajan tehda tasa-arvo suunni-
telma vahintaan joka toinen vuosi. (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
609/1986.)

Yhdenvertaisuuslaki edistaa yhdenvertaisuutta seka ehkaisee syrjintaa, tehos-
taen syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Tama tarkoittaa, ettei henkiloita
saa asettaa eriarvoiseen asemaan. Laki edellyttda esimerkiksi sen, etta tydnha-
kijoita pitaa kohdella tasapuolisesti. Tydnantaja ei saa asettaa tyopaikkailmoituk-

siin tai valintaperusteisiin syrjivia kriteereja. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.)

Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa antaa yksityiselaman suojaa ja turvaa
perusoikeuksia liittyen myos muuhun yksityisyyden suojaan. Tama tarkoittaa,
ettd organisaatiossa yksiloiden henkildtietoja on huolellisesti ja lain maaraamaa
suojaa kunnioittaen. Tyonantaja saa kasitella vain valttamattomia, tyosuhteen
kannalta oleellisia henkilotietoja. Taman lain lisaksi henkilotietojen kasittelyyn so-
velletaan myoOs tietosuojalakia. (Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa
759/2004; Tietosuojalaki1050/2018.)
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3 TYONHAKIJAKOKEMUS

3.1 Hakijakokemuksen muodostuminen

Hakuprosessista tydnhakijalle syntynyt mielikuva maarittda hakijakokemusta.
Toisin sanoen hakijakokemus muodostuu siitd, kun hakija etsii tietoa yrityksesta,
lahettad hakemuksen ja kay mahdollisessa haastattelussa. Lisaksi hakijakoke-
mukseen vaikuttaa yrityksen tapa viestia hakijoille rekrytointiprosessin aikana ja
sen jalkeen. Rekrytointiprosessin jokaisella vaiheella on vaikutusta hakijakoke-
muksen rakentumiseen. Henkilolle syntynyt hakijakokemus vaikuttaa myos tyon-
antajamielikuvaan. Rekrytointiprosessin selkeys, helppous ja sujuvuus ovat tar-
keassa asemassa hakijakokemuksen muodostumisessa. Rekrytointia tekevat ih-
miset valittavat myds hakijoille kuvaa yrityksesta, joten heidan osaltaan viestin-
nan on tarkeaa olla positiivista ja avointa. (Stenius 2018; Kaijala 2016, 107—-110.)
Myds Rantanen (2017) painottaa ettd, hakijakokemukseen suurin vaikuttava te-
kija on viestinta. Oleellista on viestinnan oikea-aikaisuus seka se kuinka rekry-

toiva taho hoitaa viestinnan, miten ja mita viestitdan (Rantanen 2017).

Hakijakokemukseen liittyy tiettyja perustason odotuksia, jotka tulisi olla kunnossa
jokaisessa rekrytointiprosessissa (taulukko 1). Mikali perustason odotukset eivat
tayty ei voida puhua mitenkaan positiivisesta tai edes neutraalista hakijakoke-
muksesta. Rantanen (2017) on puhunut Vaikuttava tydnantajabrandi- podcastis-
saan osin samoista asioista, joita Carpenter (2013) on tiivistanyt artikkelissaan.
Hakijat haluavat avoimuutta ja viestintaa, tyonhakijoiden arvostamista, palautetta
seka monivaiheisin rekrytointiprosessin selkeyttamista (Rantanen 2017; Carpen-
ter 2013).

TAULUKKO 1. Hakijakokemuksen perustason odotukset (mukaillen Rantanen
2017; Carpenter 2013).

e Tyopaikkailmoituksen totuudenmukaisuus seka tehtavankuvaan

valittujen kriteerien pitavyys

o Kayttajaystavallinen hakulomake
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o Kuittaus/vastaus hakijalle hakemuksen lahettamisen jalkeen, seka

ilmoitus rekrytoinnin aikataulusta ja etenemisesta
¢ Hakija haluaa saada kieltavan vastauksen mahdollisimman pian

¢ Hakija toivoo saavansa palautetta, miksei han tullut valituksi

Huomioitavana perustason odotuksena on, etta tyopaikkailmoituksessa kuvatut
kriteerit ovat todenmukaiset ja lopullinen valinta tehdaan niihin peilaten. Kritee-
reita ei saisi muuttaa kesken rekrytoinnin. Koska yleensa hakija hakee tiettya teh-
tavaa silla, etta kokee sopivansa siihen tydpaikkailmoituksessa olevan kuvauk-
sen ja kriteereiden myo6ta. Mutta, jos yhtakkia yritys lisaa tai muuttaa kriteereita
ja tekee valinnan naiden uusien pohjalta, ihmettelee hakija, miksei paassyt jat-
koon, vaikka taytti vaadittavat kriteerit, jotka olivat ilmoitettu. Jos kriteereita muu-
tetaan kesken kaiken eika rekrytoinnin lopputulos ei vastaa ilmoituksessa esitet-
tyja asioita, syntyy tasta helposti hammennysta ja epaluottamusta yritysta koh-
taan. (Rantanen 2017.)

Kayttajaystavallinen hakulomake esittaa suurta roolia hakijan perusodotuksissa.
Hakemuksen tekeminen pitdisi olla helppoa ja vaivatonta, tarvittavat ohjeet ha-
kemuksen tekemiseen kerrottuna heti hakemuslomakkeen alussa. Hakemuksen
tekeminen on silloin helppoa eika vie liikaa aikaa hakijoilta. Kayttajaystavallinen
ja ohjeistettu hakulomake ei nosta hakemuksen tekemiselle liilan suurta kynnysta.
Kun taas liian monimutkainen hakemuspohja voi jattaa potentiaalisia hakijoita

pois. (Rantanen 2017.)

Yhtena perustason odotuksena on myods viestinta. On myds tarkeaa, etta kun
tydpaikkailmoitus on jatetty, saa hakija asian tiimoilta vastauksen ja tietaa etta
hakemus on mennyt perille onnistuneesti. Vastauksessa olisi hyva mainita myos
rekrytoinnin aikataulusta ja seuraavista askeleista. Jos hakija ei saa vastausta
hakemuksen lahettamisen jalkeen syntyy hakijalle helposti kuva, ettei yritys ole

tosissaan hakemassa tyontekijaa. (Rantanen 2017.)

Kieltavan vastuksen lahettaminen hakijalle olisi toivottavaa mahdollisimman pian,

kun tiedetaan ettei kyseinen hakija paase jatkoon. Tama on hakijaa ja hanen ai-
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kaansa kunnioittavaa. Kun hakija saa ilmoituksen hylkayksesta voi han alkaa et-
sid uusia avoimia tehtavia eika joudu odottelemaan vastausta viimeiseen asti.
Hakija haluaa saada kieltavan vastauksen heti, eika vasta viimeisena, kun haku-
prosessi on jo paattynyt. Palautteen antaminen hakijoille on tarkeaa. Palautteen
ei tarvitse tai kannata olla negatiivista vaan rakentavaa ja kannustavaa. Palaut-
teen my6ta hakija osaa valmistautua paremmin seuraavan hakemuksen tekemi-

seen ja parhaassa tapauksessa saa hyvia uusia vinkkeja. (Rantanen 2017.)

Hyva rekrytoija ja toimiva rekrytointiprosessi voivat myos ylittaa hakijan odotukset
(taulukko 2). Kun hakijan odotukset paastaan ylitamaan nousee hakijakokemus
paljon paremmaksi. Vaikkei kyseinen hakija tulisi valituksi tehtavaan voi han silti
kokea hyvan hakijakokemuksen. Hakija kokee, ettd hanta arvostetaan yksilona
ja talléin on mahdollisuus siihen, etta han jatkossa hakee muita avoimia tehtavia
kyseisesta organisaatiosta tai suosittelee organisaatiota myds muille. Hakijako-

kemus vaikuttaa suorasti myos tyonantajamielikuvaan. (Rantanen 2017.)

TAULUKKO 2. Hakijakokemuksen odotusten ylittdminen (mukaillen Rantanen
2017).

¢ Suhtaudu hakijoihin yksilona, ei massana

e Pida hakijat ajan tasalla rekrytointiprosessista ja sen etenemi-

sesta

e Hyodynna omaa verkostoasi rekrytoijana ja auta hyvia hakijoita,

jotka eivat tulleet valituksi teidan yrityksenne

Hakijan odotusten ylittaminen ei vaadi kuitenkaan mitaan suuria ja inmeellisia te-
koja. Yksi avain asemassa oleva asia on suhtautua hakijoihin yksildina ei yhtena
massana. Hakijoille voidaan viestia henkilokohtaisentuntuisesti, vaikka viestit oli-
sivatkin automaattiviesteja. Viestit kirjoitetaan esimerkiksi yksikkomuodossa, ei
monikossa ja kiinnitetddn huomiota pieniin sanavalintoihin. Nain yritys erottuu po-
sitiivisesti muista. Vaikka vastaus olisi automaattinen viesti, joka lahtee hakijalle,
sen ei tarvitse olla ilmeeton ja kohdistettuna suurelle vastaanottajamaaralle.
(Rantanen 2017.)
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Olennaista on pitda hakijat ajan tasalla rekrytointiprosessista ja sen etenemi-
sesta. Mikali viestinnassa on liian pitkia valeja eika hakija tieda missa, milloinkin
mennaan, laantuu hakijoiden kiinnostus yritysta kohtaan helposti. Ajantasainen

viestiminen sitouttaa hakijaa ja edistaa luottamusta yritykseen. (Rantanen 2017.)

Rekrytoivataho voi myos ylittaa hakijan odotukset omalla avustuksellaan ja kan-
nustuksellaan. Vaikkei hakija tulisikaan valituksi tehtavaan voivat hakijakokemuk-
set silti ylittya. Rekrytoijan on helppo hyodyntaa omaa kattavaa verkostoaan ja
auttaa hakijoita etenemaan urallaan muita kanavia pitkin. Rekrytoija voi antaa
vinkkeja mihin muualle hakija voisi hakea tai muita neuvoja tulevaan tydnhakuun.
(Rantanen 2017.) Tai mikali rekrytoija kokee, etta hakija voisi olla sopiva johonkin
toiseen tehtavaan organisaatiossa kannattaa rekrytoijan lahestya hakijaa yksilol-
lisesti viela hakuprosessin jalkeenkin. Tama voi vaikuttaa positiivisesti hakijako-
kemukseen ja tydnantajakuvaan. (Markkanen 2005, 153-154.)

Odotukset ylittyvat, kun kokemus on henkil6kohtainen, yksil6llisyyden mahdollis-
tava, aito, raataloity, oikea-aikainen, jaettava, selkea, arvokas, tunteisiin vetoava,
yllattava tai tuottava. Hakijan odotusten ylittdminen nayttelee suurta roolia haki-
jakokemuksen muodostumisessa. Kokemus voidaan rajata kolmeen kategori-
aan, ydinkokemus, laajennettu kokemus ja odotukset ylittdva kokemus (kuva 3).
Ydinkokemus maarittaa perustan ja laajennettu kokemus antaa perustalle jotain
lisdarvoa, kun taas odotukset ylittava kokemus luo jotain mita hakija ei osannut
odottaa. (Kortesuo & Loytana 2011, 59-64.)

Luouutta
B Odotukset ylittiva kokemus
Varmista ja Laajennettu
puolusta kokemus
Edistd ja

mahdollista

KUVA 3. Asiakaskokemuksen muodostuminen (Kortesuo & Loytana 2011, 60).
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Rekrytointi on tydnhakijoiden odotusten tayttamista ja ylittamista, joka nakyy ha-
kijakokemuksessa. Tarkeaa on muistaa tyonhakijan arvostus, joka luo perustaa
hakijakokemukselle. Hakijoita pitaisi kohdella yksilOllisesti, jottei tydonhakijalle jaa
sellainen kuva, etta han on van yksi hakija muiden joukossa. Hyva tyonhakijako-
kemus nakyy esimerkiksi siind etta, hakijat, jotka eivat tulleet valituksi tehtavaan
ovat silti kiinnostuneita yrityksesta ja sen tarjoamista tydmahdollisuuksista myos
jatkossa. (Villa 2019; Mosley 2014, 244.)

3.2 Sisainen tyonantajakuva

Toivola (2019) maarittaa tydnantajakuvan tavoitteelliseksi tekemiseksi, jonka ta-
voitteena on muokata organisaation nykyisten tydntekijoiden nakemysta omasta
tydnantajastaan seka tyopaikastaan (Toivola 2019). Sisainen tyonantajakuva tuo
esiin organisaation tyontekijoiden mielikuvia yrityksesta tyonantajana. Tyonanta-
jakuvan rakentaminen lahtee yrityksen sisalta tydyhteisén hyvinvoinnista. (Kan-
sonen 2013.) Tydnantajakuvan luomista tukee myos rekrytointi-ilmoitusten jarjes-
telmallisyys. lImoituksia tehdessa on tarkeaa miettia, etta yrityksen luonne tulee
ilmoituksista esiin ja jaa tyonhakijoiden mieleen sellaisena kuin halutaankin.
(Markkanen 2005, 99.)

Tybnantajakuvassa kiteytyy tyonhakijan kasitys yrityksesta tydnantajana. Kasitys
koostuu kokemuksista, tiedoista, huhuista ja tunnetason tekijoista. Tydnantaja-
kuva on hakijan oman tulkinnan ja kokemuksen tulos. (Markkanen 2005, 102—
103.) Tyénantajakuva mielletdan yhdeksi yrityksen kilpailukykytekijoista. Tydénan-
tajakuva vaikuttaa yrityskuvaan eli brandiin ja sita kautta yrityksen kiinnostavuu-
teen. Todennakoisyys onnistuneelle rekrytoinnille kasvaa kun, tydnantajakuva
on positiivinen. Organisaation tunnettuus ja hyva maine edistavat osaavien tyon-
tekijoiden hakeutumista organisaatioon ja siella pysymista. (Kaijala & Tolvanen
2020, 63.)

Yrityksen tyontekijat ovat suurimpia tydnantajankuvan viestijoita. Tyontekijoiden
kokemus siita kuinka heista pidetaan huolta, nakyy tyonantajakuvassa. Yksi or-

ganisaation kilpailuvalteista on henkiloston hyvinvointi ja tyopaikalla viihtyvyys.
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Luottamus ja arvostus ovat perusta positiiviselle sisaiselle tyonantajakuvalle.
(Kansonen 2013.) Sisaiseen tydnantajakuvaan vaikuttavia tekijoitda on muun mu-
assa tyosuhteen pysyvyys, tydon monipuolisuus seka haasteellisuus, palkkaus ja
tydyhteison ilmapiiri. Sisainen rekrytointi vaikuttaa myds osaltansa tyonantajaku-
van kehittymiseen. Kun organisaation hyodyntaa sisaista rekrytointia kertoo se
tyontekijoille, ettd organisaatiossa on etenemismahdollisuuksia. (Salli & Takalo
62-64, 2014.)

Sisdinen tydnantajakuva koostuu vallitsevasta organisaatiokulttuurista ja siita
minkalaisena tyontekijat kokevat tydskentelyn yrityksessa. Hyvan tyonantajaku-
van rakentumisen kannalta on ratkaisevaa, etta yritys pystyy lunastamaan tyon-
tekijoille tekemansa lupaukset. Luottamus ja tyOnantajalta saatu tuki sitouttaa
tyontekijoita ja kasvattaa positiivista tydonantajakuvaa. Tyytyvainen henkilosto va-
littda positiivista kuvaa tydnantajastaan myds ulospain. Henkilostolta valittynyt
viesti liittyen tydnantajakuvaan koetaan usein luotettavampana kuin suoraan or-

ganisaation suunnalta tullut viesti. (Backhaus 2018.)

Sisdinen tydnantajakuva on keskeisessa asemassa myds silloin kun mietitaan
ulkoisen tydnantajakuvan muodostumista. Tyontekijoiden tyytyvaisyys ja hyvin-
vointi on ykkosasemassa ja nakyy myos vahvasti ulospain. (Kaijala & Tolvanen
2020, 64). Alla olevaan kuvioon (kuvio 2) on kuvattu sisdiseen tydnantajakuvaan

vaikuttavia tekijoita.

- kokemukset tydsuhteen aikana - viestinnan toimivuus ja avoimuus
- tyon sisalto ja haasteellisuus - arvot, kulttuuri ja eettisyys
- mahdollisuus kehittya tyossa - vastuullisuus
SISAINEN
TYONANTAJAKUVA
- palkkauksen ja palkitsemisen - johtaminen
oikeudenmukaisuus - tySyhteisd ja -ympiristd
- tysuhde-edut - tyhyvinvointi
. J

KUVIO 2. Sisaiseen tydnantajakuvaan vaikuttavia tekijoita (Kaijala & Tolvanen
2020, 64).
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3.3 Sisaisen viestinnan vaikutus hakijakokemukseen

Sisadinen viestinta kohdistuu nimensa mukaan organisaation sisalla tyoskentele-
viin tydyhteison jaseniin. Sisaista viestintaa toteuttavat koko organisaation hen-
kildsto, niin johto kuin tyontekijatkin. Sisaisen viestinnan tarkoitus on tiedottaa,
luoda yhteisollisyytta seka sitouttaa henkildstdoa yrityksen kulttuuriin, toimintata-
poihin, arvoihin ja visioon. (Joki 2021,163; Isohookana 2011, 222—-223.)

Hyvin hoidetun sisaisen viestinnan kautta tavoitetaan henkilosto ja heille kerro-
taan organisaation oleelliset asiat ennen kuin tieto menee ulkopuolisille. Onnis-
tunut viestinta yrityksen sisalla nakyy myds tydntekijoiden toiminnassa muun mu-
assa lisaamalla tydmotivaatiota, tyotyytyvaisyyden kasvuna, tyoyhteison sisaisen
ilmapiirin kohottajana seka luo henkilostolle yhteisen ja selkean tietoperustan.
(Joki 2021, 163; Kauhanen 2012, 179; Isohookana 2011, 227-228.) Riittdmatén
tai kokonaan olematon sisainen viestinta nakyy koko yrityksen toiminnassa. Tyo-
ilmapiirin huonontuminen ja tyohyvinvoinnin heikkeneminen ovat myos vaikutuk-

sia, joita syntyy sisaisen viestinnan puuttuessa. (Isohookana 2007, 223.)

Yrityksissa viestitaan jatkuvasti ja kaikkialla esimerkiksi teksteina ja puheena,
henkilokohtaisesti ja viestien valityksella. Viestinta tilanteet ovat virallisia ja epa-
virallisia. Monessa tyOyhteisdssa suurin osa viestinnasta tapahtuu kuitenkin pu-
heella. Puheviestintd vuorovaikutuksessa on vahintaan kaksi henkiloa. Viestin-
nan ilmaisuun vaikuttavat olemus, sanalliset viestit, adnenpainot, ja sanattomat
viestit. Sanaton viestinta on ihmisen kayttaytymista ja ulkoista olemusta, joka vai-
kuttaa viestien perille menoon. Sanaton viestinta on suuressa roolissa ja sita tar-
kastellaan varsinkin silloin kun eleet ja ilmeet ovat ristiriidassa puheen kanssa.
(Isohookana 2011, 242—-243.)

TyoOntekijoiden kannalta oma lahiesihenkild nayttelee tarkeaa roolia sisaisessa
viestinnassa. Esihenkilon on osattava viestia useampaan suuntaan saman aikai-
sesti niin yrityksen sisalla ja mahdollisesti myos ulkoisille sidosryhmille. Esihen-
kilon on osattava tulkita ja valittda tyontekijoille tietoa mita han saa ylemmalta
johdolta. Toimiva sisainen viestinta lisaa tyotyytyvaisyytta ja tydyhteison toimi-
vuutta. (Isohookana 2011, 228-229.)
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Rekrytoinnissa viestinta on yksi hakijakokemukseen vaikuttavimmista tekijoista.
Yrityksen viestintatavat rekrytoinnin aikana vaikuttavat hakijakokemukseen joko
positiivisesti tai negatiivisesti. Hakuprosessista olisi hyva informoida ainakin kol-
messa eri vaiheessa, joita ovat hakemuksen vastaanottaminen, haun etenemi-
nen ja lopullinen valinta. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016.) Markkasen (2005)
mukaan rekrytointiviestinnassa on onnistuttu, mikali tyopaikkailmoituksen teks-
tilla, ulkoasulla ja niista syntyvistd mielikuvilla potentiaaliset hakijat kiinnostuvat
ja lahettavat hakemuksensa. (Markkanen 2005, 142.)

Kun hakijaviestintaa tehdaan yrityksen sisaisille tyontekijoille, voi viestinnan si-
saltd erota vastaavanlaisesta ulkoisesta viestinnasta, silla kohdeyleiso on eri si-
saisessa kuin ulkoisessa viestinnassa. Sisaisessa hakijaviestinnassa ei kuiten-
kaan voida olettaa asioita vastaanottajan puolesta, kaikki tarkeat ja oleelliset
asiat on muistettava tuoda ilmi. Hakijakokemuksen kannalta on tarkeaa, etta vies-
tintd on kokoaikaista. Yrityksen tulisi tavoitella sujuvaa ja hakijaystavallista tapaa
viestid. Yleensa soittaminen koetaan paremmaksi lahestymistavaksi kuin vaikka
sahkopostin lahettaminen. Puhelimen valityksella saadaan luotua parempi yhteys
hakijaan. Positiivinen hakijakokemus perustuu suurelta osin hakijaviestinnan
maaraan ja laatuun. Hakijoille on myds annettava mahdollisuus ottaa yhteytta
rekrytoijaan, jotta he voivat esittaa kysymyksia tai pyytaa tarkennuksia liittyen
rekrytointiprosessiin tai tehtavaan. Hakijaviestinnan puuttuminen voi kostautua
yritykselle, silla hakijakokemus muodostuu viestinnan ja kontaktien kautta. (Ran-
tanen 2017.)

Hakijalla ja rekrytoijalla voi olla erilaiset kasitykset siita kuinka paljon kommuni-
kointia pitaisi olla rekrytointiprosessin aikana. Yksikin paiva voi olla hakijalle pitka
aika odottaa yhteydenottoa tai vastausta kysymykseen. Aktiiviseen hakijaviestin-
taan kuuluu myds jalkihoito, joka on rekrytointipaatoksen jalkeista viestintaa. Jal-
kihoitoon kuuluu palautteenanto hakijoille. Rekrytoivan tahon olisi hyva myds

muistaa pyyta itse palautetta hakijoilta. (Rantanen 2017.)

Hakijoille, jotka eivat tulleet valituksi tehtavaan olisi tarkeaa viestia asiasta hy-
vissa ajoin. Heti kun on tultu tulokseen, ettei kyseinen hakija paase rekrytoinnissa
enaa eteenpain, olisi kunnioittavaa kertoa tama hanelle. Hakijalle syntynyt mieli-

kuva pitaisi pystya pitamaan hyvana, koska prosessin aikana ja sen loputtua
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maaraytynyt mielikuva vaikuttaa henkilon asenteeseen yritysta kohtaan. Hyvalla
viestinnalla yritys pystyy pitamaan huolen siita, etta hakijat, jotka eivat tulleet va-
lituiksi eivat koe tulleensa syrjityiksi. Yleensa valitsematta jaaneille hakijoille tama
iimoitetaan viestilla, mutta puhelimen valityksella tamakin osa viestintaa olisi per-
soonallisempaa ja henkilokohtaisempaa. Hakijalle olisi hyva kertoa perusteluita
paatdksesta, kuka tuli valituksi, miksi ja mita asioita valintaa tehdessa painotettiin
seka kiittda hakijaa rekrytointiin osallistumisesta. Kun valitsematta jaaneille haki-
joille kerrotaan perustelut niin ei heille jaa mielikuvaa, etta tehtava taytettiin suh-
teilla tai epamaaraisin perustein. Sisaisissa rekrytoinneissa voidaan jarjestaa pa-
lautekeskustelu ei valituksi tulleille hakijoille, jossa rekrytoija tarkentaa prosessia
ja tehtyja valintapaatoksia. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016; Vaahtio 2007,
130-131.)

Organisaation sisaiseen viestintaan ja rekrytoinnin jalkitydhon liittyy myos tyon-
tekijan perehdytys uuteen tehtavaan. Mikali perehdytys jaa puolitiehen tai muut
asiat uudessa tehtavankuvassa eivat tasmaa rekrytoinnin aikana kerrottuun, vai-
kuttavat nama asiat negatiivisesti kokemukseen rekrytoinnista seka tyonanta-
jasta. Tama johtaa siihen, etta tyontekijan luottamus ja sitoutuminen organisaa-
tiota kohtaan heikkenee, joka vaikuttaa suoraan tyotehon vahenemiseen. Tyoéte-
hon vaheneminen on yhteydessa siihen, etta rekrytoinnin onnistuminen kaantyy

huonommaksi. (Rantanen 2017.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Kysely

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmina kaytettiin kahta erilaista menetelmaa, joista
toinen oli kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma. Tama toteutettiin
anonyymina internetkyselyna Osuuskauppa Hameenmaan tyontekijoille. Kysely
julkaistiin Surveypal-kyselytydkalun kautta ja kyselyn linkki jaettin Hameenmaan
sisdiselle kanavalle (Workplace), tyontekijoiden nahtaville. Kysely oli avoinna
22.9.-10.10.2021 valisena aikana. Kyselyn kysymykset (liite 1) mietittiin osittain
yhdessa toimeksiantajan kanssa. Kyselyn oli tarkoitus olla helposti ja nopeasti
vastattavissa, kartoittaen tyontekijoiden ajatuksia ja tietamysta Hameenmaan si-

saisesta rekrytoinnista ja sen mahdollisuuksista.

Ensimmainen kyselyversio tehtiin Google Formsilla, mutta kun kyselya viela tes-
tattiin ennen julkaisua, jotta nahtaisiin sen toimivuus, huomattiinkin, ettei se toimi
toivotulla tavalla. Tasta syysta paadyimme tekemaan lopullisen kyselyn Survey-
pal-kyselytydkalun avulla. Toimeksiantaja on kayttanyt itse jo aiemmin kyseista
kyselytyokalua, joten he loivat kyselyn, liittden sinne tekemani kysymykset (liite
1) ja saatekirjeen (liite 2). Kysymykset mietittiin teoriapohjaa apuna kayttaen,
seka niiden muotoilu pyrittiin pitamaan yksinkertaisena, jotta mahdollisilta vaarin-

tulkinnoilta valtyttaisiin.

Kvantitatiivinen tutkimus on maarallinen tutkimusmenetelma, joka vastaa kysy-
myksiin mika, missa, paljonko ja kuinka usein. Maarallinen tutkimus suunnataan
suurelle joukolle ihmisia, koska silla on tarkoitus keratd mahdollisimman paljon
numerollista tietoa vastauksien avulla. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla voi-
daan helposti selvittda olemassa oleva tilanne, mikali saadaan kerattya aineistoa
tarpeeksi monelta henkilolta, mutta asioiden todellisille syille ei usein saada vas-
tauksia talla tutkimusmenetelmalla. Maarallista tutkimusta voidaan kayttaa joko
vahvistamaan tai kumoamaan hypoteesi, joka on mahdollisesti saatu selvitettya

kvalitatiivisen tutkimuksen avulla. (Heikkila 2014; Koivunen 2010.)
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Maarallisia tutkimusmenetelmia ovat esimerkiksi erilaiset kyselyt, koe tai struktu-
roitu haastattelu. Strukturoitu haastattelu on lomakehaastattelu, jossa on valmii-
den kysymysten lisaksi valmiit vastausvaihtoehdot. Kvantitatiivisen tutkimusme-
netelman avulla saadut vastaukset viedaan taulukkomuotoon, jotta vastauksia

voidaan vertailla ja tehda niista erilaisia tilastoja. (Heikkila 2014; Koivunen 2010.)

4.2 Haastattelut

Toiseksi tutkimusmenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusme-
netelma. Laadullista tietoa kerattiin haastatteluiden avulla, suoritin haastatteluita
Osuuskauppa Hameenmaan tyontekijoille, jotka olivat joskus hakeneet ja vaihta-
neet tyotehtavia sisaisesti Hdmeenmaalla. Haastattelu kysymykset (liite 3) mie-
tittiin sellaisiksi, etta niilla voitaisiin saada selville tyontekijoiden hakijakokemuk-
sia seka ajatuksia sisaisen rekrytointiprosessin toimivuudesta. Haastattelu kysy-
mykset pyrittin pitamaan mahdollisimman avoimina, jottei haastateltavien vas-

taukset ohjautusi kysymysten mukaan mihinkaan tiettyyn suuntaan.

Toimeksiantaja suoritti alkuun kontaktoinnin haastateltaviin henkildihin ja valitti
minulle heidan yhteystietonsa. Taman jalkeen lahestyin mahdollisia haastatelta-
via viestilla (liite 4), jossa kerroin kuka olen, milla asialla Iahestyn ja kysyin, voi-
sinko soittaa heille asiasta tarkemmin. Kun olin saanut vastaukset viestiini soitin
henkilGille kerroin viela mista asiasta haastattelussa on kyse, samalla sovimme
haastattelun toteutuksesta ja ajankohdasta. Haastatteluja suoritin puhelimen ja
Microsoft Teams-sovelluksen valityksella, viikoilla 40-42. Haastateltavien aika-

tauluista ja paikkakunta eroista johtuen haastatteluita ei tehty kasvotusten.

Haastattelut olivat yksilohaastatteluita ja kestivat vaihdellen 20—40 minuuttia.
Haastatteluissa kaytin ennalta mietittya ja tehtya haastattelurunkoa, mutta koska
haastattelu pidettiin vapaamuotoisena ja keskustelevana niin tarpeen mukaan
esitin lisakysymyksia joillekin haastateltaville. Haastattelukysymyksia en lahetta-
nyt ennakkoon haastateltaville juuri siitd syysta, etta halusin vastauksien olevan

spontaaneja eika ennakkoon mietittyja. Haastatteluita suoritin yhteensa 9 kappa-
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letta. Toimeksiantaja valitti minulle 11 yhteystietoa, jotka kaikki my0s itse kontak-
toin, mutta kahdelta henkilolta en saanut enaa itse vastausta. Joten tasta syysta

lopullisia suoritettuja haastatteluita on kaksi vahemman kuin ensin ajateltu.

Kvalitatiivinen tutkimus on laadullinen tutkimusmenetelma. Laadullinen tutkimus
tehdaan yleensa pienelle joukolle vastaajia, koska talla menetelmalla on tarkoi-
tuksena selvittamaan syita ei maaraa. Vastauksien avulla pyritaan rakentamaan
teoriaa ja luomaan hypoteesi. Talla tutkimusmenetelmalla saadaan kerattya tie-
toa ihmisilta nykyhetkessa ja luonnollisessa ymparistossa. Laadullisesta tutki-
muksesta koottu analyysi voi olla vapaamuotoista ja sisaltaa tutkijan omia paa-
telmia, analyysi sisaltda usein myos kirjallista ja kuvallista materiaalia. Kvalitatii-
vinen tutkimus vastaa kysymyksiin miksi, miten, millainen. Vastauksia naihin ky-
symyksiin voidaan hankkia erilaisilla menetelmilla, jotka ovat esimerkiksi haastat-
telu, havainnointi ja perehtyminen mahdolliseen kirjalliseen materiaaliin. (Hyvari-
nen, Suoninen & Vuori 2021; Koivunen 2010; Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.)

Haastattelu on yleisimmin kaytetty tapa kerata tietoa laadulliseen tutkimukseen,
sopivalta kohderyhmalta. Haastatteluja voidaan suorittaa monin eri tavoin muun
muassa yksilo-, ryhma- tai lomakehaastatteluina. Nama ovat hyvia tapoja saada
haastateltavien henkildiden aani kuulumaan, seka sita kautta lisad monipuolista
tietoa tutkimukseen. Haastattelu voi olla tarkka ja muodollinen, jolloin kysymykset
ovat selkeita ja ennalta mietittyja tai vapaamuotoisempi, jolloin haastattelu kulkee
sen mukaan, miten ja mista keskustelua syntyy, eikd kysymyksiin ole valmiita
vastauksia. (Hyvarinen, Suoninen & Vuori 2021; Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.)
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5 TULOSTEN YHTEENVETO

5.1 Kyselyn tulosten yhteenveto

Tekemaani internet kyselyyn sain vastuksia yhteensa 321 kappaletta. Kyselyssa
oli seitseman kysymysta, joista kaksi ensimmaista olivat taustakysymyksia. Taus-
takysymykset kasittelivat vastaajien ikaa ja tydvuosien maaraa Osuuskauppa Ha-
meenmaan palveluksessa. Virallisia paakysymyksia oli viisi kappaletta seka li-
saksi kolme tarkentavaa kysymysta, mikali vastaaja oli vastannut ensimmaiseen

kysymykseen kylla.
Vastaajien ika jakautui tasaisesti vuosien 20-59 valille, vahiten vastaajia oli ika-
ryhmassa 60 vuotta tai yli, seka alle 20-vuotiaissa. Vastaajista 159 eli 49 % on

tydskennellyt Hameenmaalla jo yli 10 vuotta ja vain 10 % on ollut tydsuhteessa

alle vuoden.

Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt
Osuuskauppa Hameenmaalla?

49%

28%

13%
10%

alle vuoden 1-5 vuotta 6-10vuotta yli 10 vuotta

KUVIO 2. Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt Osuuskauppa Hameenmaalla?
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Ensimmaisella virallisella kysymyksella haluttiin selvittaa, oliko vastaaja joskus
hakenut toita sisaisesti Osuuskauppa Hameenmaalla. Mikali ensimmaiseen ky-
symykseen vastasi kylla, tuli tdhan lisaksi viela kolme tarkentavaa kysymysta a-,
b- ja c-kysymykset. Tarkentavat kysymykset kasittelivat a: hakemuksen teke-
mista, Oliko hakemuksen tekeminen helppoa ja vaivatonta? b: rekrytoinnin ai-
kaista viestintaa ja yhteydenpitoa, Saitko tietoa rekrytoinnin etenemisestd? seka

c: hakijakokemusta, Millainen oli sinun tyénhakijakokemuksesi?

Ensimmaisessa kysymyksessa, Oletko joskus hakenut téitéd siséisesti Osuus-
kauppa Hédmeenmaalla? vastaukset jakautuivat suhteellisen tasaisesti, kylla vas-
tauksia oli 53 %. Kylla vastanneilta saatiin tietoa myos tydhakemuksen tekemi-
sestd, johon suurin osa (78 %) vastasi hakemuksen tekemisen olevan helppoa ja
vaivatonta. Kysymykseen, joka liittyi viestintdan rekrytoinnin aikana vastasi 60 %
olevan sita mielta etta, saivat tietoa rekrytoinnin etenemisesta. Loput 40 % vas-
taajista kokivat, etteivat saaneet tietoa siita, miten rekrytointi etenee. Alla ole-

vassa kuviossa (kuvio 3) nakyy vield a- ja b-kysymyksien vastaukset rinnakkain.

90 %
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% .
0% . .
Kylla Ei

B a) Oliko hakemuksen
tekeminen helppoa ja 78% 22%
vaivatonta?

B b. Saitko tietoa rekrytoinnin

a, i,
etenemisestd? 60% 40%

KUVIO 3. Vastaukset lisakysymyksiin a ja b.
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Viimeisena, ensimmaiseen kysymykseen liittyvana tarkentavana kysymyksena,
kysyttiin tydnhakijakokemusta. Tahan enemmistd, 71 kappaletta eli 42 %, joskus
sisdiseesti toitd hakeneista vastaajista, vastasivat hakijakokemuksen olleen neut-
raali. Kun taas 4 % olivat kokeneet hakijakokemuksensa erittdin huonoksi. Seu-
raavassa kuviossa (kuvio 4) nakyy viela tarkemmin hakijakokemus vastauksien

jakautuvuus.

Millainen oli sinun tyonhakijakokemuksesi?

9%

erittain huono
huono
neutraali

hyva 32%

m erittdin hyva 42%

KUVIO 4. Millainen oli sinun tydnhakijakokemuksesi?

Toisena ja kolmantena olevat paakysymykset kasittelivat avointen tyotehtavien
|6ydettavyytta ja hakemista. Tyodtehtavien I6ydettavyyteen vastaajista 92 % vas-
tasi tietdvansa mista voivat nahda ja |I6ytaa Hdmeenmaan avoinna olevat tehta-
vat. Myos kysymykseen, jossa kysyttiin tietdako vastaaja, miten han voi hakea

avoinna olevia tehtavia, oli suurin osa (87 %) vastuksista kylla.

Seuraavaksi kysymyksessa nelja kysyttiin, tuodaanko Hameenmaalla mielestasi
tarpeeksi esiin mahdollisuutta hakea t6ita sisaisesti? Kaikista vastaajista yli puo-
let eli 63 % vastasivat myontavasti kysymykseen, kun taas loput 37 % olivat vas-
tanneet ei. Alla olevassa kuviossa (kuvio 5) nahdaan, kuinka vastaukset tahan

kysymykseen jakautuivat vastaajien tydskentelyvuosien mukaan. Lahes puolet
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(49 %) koko kyselyyn vastanneista ovat tyoskennelleet Hameenmaalla yli 10
vuotta ja heista 105 vastaajaa (67 %) kokivat, ettda Hameenmaalla tuodaan tar-
peeksi esiin mahdollisuutta hakea toita sisaisesti. Kaikissa ryhmissa kylla vas-
tauksia tuli enemman. Eniten ei vastauksia suhteessa tyoskentelyvuosiin tuli 6—

10 vuotta Hameenmaalla tyoskennelleita.

Tuodaanko Hédmeenmaalla mielestasi tarpeeksi esiin
mahdollisuutta hakea toita sisaisesti?

—
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T 0
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g 0% 20% 40 % 60% 80% 100 %

=z

alle vuoden 1-5 vuotta 6-10 vuotta yli 10 vuotta

Ei 13 36 19 51
Kylla 19 54 23 105

vastauksien kpl maara

KUVIO 5. Tuodaanko Hameenmaalla mielestasi tarpeeksi esiin mahdollisuutta

hakea toita sisaisesti, vastaukset tydskentelyvuosien mukaan.

Viimeisena kysymyksessa viisi selvitettiin, etta kokevatko vastaajat heidan esi-
henkilonsa tukevan sisaisen tyonhaun mahdollisuutta. Kysymyksella haluttiin
nahda, syntyyko vastauksissa erovaisuutta edeltavaan kysymykseen eli koke-
vatko vastaajat tyonantajan (Osuuskauppa Hameenmaan) ja oman esihenkildon
toiminnassa eroavaisuuksia liittyen sisaiseen tyonhakuun. Kyselyn viidenteen ky-
symykseen, Koetko etté esihenkilbsi tukee siséisen tyénhaun mahdollisuutta?
vastaukset jaottuivat todella tasaisesti. Kaikkien vastaajien kesken kylla vastuk-
sia tuli 165 kappaletta (51 %) ja ei vastauksia 156 kappaletta (49 %).

Seuraavassa kuviossa (kuvio 6) on vertailtu, kuinka viidennen kysymyksen vas-

tukset maaraytyivat vastaajien tydskentelyvuosien perusteella. Kuviossa kuvatun
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mukaan voidaan nahda, etta kaikissa muissa tyoskentelyvuosien ryhmissa hie-
man yli puolet kyselyyn vastaajista ovat vastanneet ei, paitsi yli 10 vuotta ty0s-

kennelleista 88 vastaajaa (56 %) ovat vastanneet kylla.

Koetko, etta esihenkilosi tukee sisdisen tyénhaun
mahdollisutta?

=

o

| e

oW

=

= (@

W (G .

2. g yli 10 vuotta

- @

Qv

o £ 6-10vuotta

LR

=

2 2 1-5vuotta

g @ alle vuoden

E 3

o vy

X~ O o o o, o o o,

= 0% 20% 40% 60 % 80% 100 %
=

= alle vuoden 1-5 vuotta 6-10vuotta yli 10 vuotta
Ei 18 48 22 68
Kylla 14 42 20 88

vastauksien kpl maara

KUVIO 6. Koetko, etta esihenkilosi tukee sisaisen tydnhaun mahdollisuutta, vas-

taukset tydskentelyvuosien mukaan.

Kyselysta saatujen vastuksien mukaan voidaan nahda, etta sisaisen rekrytoinnin
tiedotus ja siita viestiminen henkilostolle on hoidettu hyvin. Koska suurin osa vas-
taajista ovat tietoisia sisaisen rekrytoinnin mahdollisuuksista ja tietavat missa
avoimet tehtavat ovat nahtavissa ja kuinka niita voi sisaisena tyontekijana hakea.
MyOs suurin osa sisaisesti toita hakeneista ovat kyselyn mukaan olleet sita
mielta, etta hakemuksen tekeminen on ollut helppoa. Joten rekrytoinnissa kaytet-

tavan jarjestelman voidaan mieltaa olevan hakijaystavallinen.

Sisaisesti toita hakeneiden hakijakokemukset jakautuivat paasaantoisesti neut-
raaliin ja hyvaan. Muutama huono ja erittain huono vastaus mahtui myos mukaan.
Toki ilman tarkempaa tietoa on vaikea lahtea arvioimaan, mitka seikat vaikuttavat
naihin huonoihin kokemuksiin. Onko kyse ollut prosessissa, rekrytoijassa tai vies-

tinnassa vai onko kyse siita, ettei hakija tullut valituksi hakemaansa tehtavaan.
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Kyselyn perusteella voidaan nahda, ettd Osuuskauppa Hameenmaa tuo tydnan-
tajana hyvin esille sisdisen tydnhaun mahdollisuutta. Mutta vastauksien mukaan
eroa on huomattavissa siind, miten kyselyyn vastaajat kokevat oman esihenki-
lIonsa tukevan sisaisen tydnhaun mahdollisuutta. Esihenkildlta ei koeta ehka saa-

vansa niin paljon tukea kuin olisi toivottavissa.

5.2 Haastattelun tulosten yhteenveto

Laadullisena tutkimusmenetelmana tassa opinnaytetydssa kaytettiin haastatte-
luita. Haastattelut suoritettin Osuuskauppa Hameenmaan tyontekijoille, jotka
ovat kayneet |api sisaisen rekrytointiprosessin eli ovat hakeneet ja vaihtaneet tyo-
tehtavia sisaisesti Hdmeenmaalla. Haastattelujen tavoitteena oli selvittaa tyonte-
kijdiden hakijakokemusta, ja sitd miksi haastateltavat henkil6t ovat halunneet ha-
kea t6ita sisdisesti Himeenmaalla. Haastattelukysymysten avulla haluttiin kuulla

my0s sisadisen rekrytointiprosessin toimivuutta hakijan nakokulmasta.

Haastattelut suoritettiin osa puhelimen ja osa Microsoft Teams-sovelluksen vali-
tyksella. Pyrin luomaan haastattelutilanteesta rennon ja enemman keskuste-
lunomaisen, jotta sain mahdollisimman kattavat ja haastateltavien nakdiset vas-
taukset. Haastattelujen aikana tehtiin muistiinpanoja seka haastattelut myos aa-
nitettiin, jotta niiden analysointi olisi jalkikateen helpompaa. Kaikki haastattelut

suoritettiin viikkojen 40—42 aikana.

Haastattelin yhteensa yhdeksaa henkil6a, jotka toimivat tyotehtavissa osin eri toi-
mialoilla, myoskin heidan taustansa ja ikansa poikkesivat toisistaan. Kaikki haas-
tateltavat ovat tyoskennelleet jo useamman vuoden Hameenmaalla ja jotkut

heista ovat vaihtaneet tyotehtavia sisaisella siirrolla jo useamman kerran.

Suurin osa haastateltavista kertoi, etta oli ensimmaisena |loytanyt tiedon avoinna
olevasta tehtavasta Osuuskauppa Hameenmaan sisaisien kanavien kautta. Muu-
tama haastateltava mainitsi, ettda myds esihenkil6t olivat puhuneet avautuvista
tyotehtavista ja kannustaneet haastateltavia hakemaan tehtavaan. Yksi haasta-
teltavista mainitsi, etta tyontekijaa etsiva esihenkilo oli soittanut hanelle ja vinkan-

nut, ettd nyt on paikka auki ja taman kyseisen henkilon hakemusta ei ollut viela
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nakynyt. Haastateltava koki, etta talla esihenkilolla ja hanen yhteydenotollaan oli

suuri ja tarkea rooli siihen, miksi han haki kyseista tyotehtavaa.

Haastateltavat mielsivat, etta tyotehtavaa kuvaavat tyopaikkailmoitukset olivat ol-
leet pitkalti todenmukaisia, tyotehtavat vastasivat kuvausta ja vaatimuksia, joita

oli lueteltu ja kerrottu ilmoituksessa.

“Olen edelleen mielestani siiné tehtdvasséd mihin hain.”

"On kuvannut tehtdvéd, mutta ainut miké tuli yllatyksend itselle oli
vastuuvuorot, joita tehd&én aina vélilla. Toki se ei minua haittaa, tyk-

ké&an olla vastuussa.”

Yhtena haastattelun kysymyksena kartoitettiin haastateltavien ajatuksia ja koke-
muksia hakemuksen tekemisesta ja eteenpain laittamisesta. Paasaantoisesti
haastateltavat kokivat jarjestelman kayton helpoksi ja hakemuksen laittaminen oli
kaynyt nopeasti ilman suurempia ihmettelyja. Vastauksissa nousi esiin jarjestel-
man hyvia puolia kuten esimerkiksi, etta jarjestelmaan jo kertaalleen laitetut tiedot
pysyvat siella myds jatkoa ajatellen, joka kerta ei tarvitse tayttaa itsesta samoja
taustatietoja, koulutuksia tai muita vastaavia. Yksi haastateltavista kuvasi jarjes-
telman olevan osittain hieman kankea, silla erilaisia koulutuksia ollut niin selkea
laittaa jarjestelmaan ylos. Varsinkin silloin, jos koulutus ei ollut se ihan tavanomai-

sin, esimerkiksi kaksoistutkinto nousi yhtena tallaisena esille.

Monen haastateltavan kanssa nousi esille rekrytointiprosessin osalta positiivi-
sena se, kuinka nopeasti kaikki oli edennyt hakemuksen laittamisen jalkeen.
Haastateltavat kertoivat, etta heihin oltiin yhteydessa jo muutaman paivan sisalla
ja sovittiin tarkempia yksityiskohtia tydpaikkahaastattelusta. Myoskin lopullinen
valintapaatos oli tullut suhteellisen nopeasti, osalle jo saman viikon aikana ja
osalle parin viikon sisalla haastattelusta. Haastateltavat kokivat asian todella mie-
lekkaana ja hyvana, ettei heidan tarvinnut odotella tai jannittaa montaa viikkoa,
kuinka rekrytointiprosessi etenee tai milloin valinnat tehdaan. Rekrytoinnin aika-

taulutuksesta oli kerrottu jo ensimmaisen yhteydenoton aikana.
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"On todella téarked, ettd avoimesti kerrotaan rekrytointiprosessista ja
sen aikataulusta, mikéli on pitkd prosessi. Siind on tarkeda infor-
moida nimeen omaan se missd mennééan ja milla aikataululla, aina-
kin silloin, jos rekrytointi venyy tai vie aikaa enemmén kuin oli aja-

teltu.”

Haastatteluissa puhuimme tarkemmin myds tyOhaastattelutilanteesta ja kuinka
siita kuinka haastateltava henkilo oli sen kokenut. Tilanteet oli nahty hakijaa ar-
vostavaksi, tyopaikkahaastattelu oli hoidettu hyvin ja haastattelijat olivat olleet
kiinnostuneita haastateltavasta. Useammassa tyopaikkahaastattelussa oli ollut
l&sna vain tuleva esihenkild, mutta joillain haastattelussa oli ollut mukana use-
ampi haastattelija. Rentous mainittin myos useamman kerran. Voisin nahda ta-
han rentouteen vaikuttavan sen kun moni mainitsi jo entuudestaan tuntevan, va-
hintaan jollain tasolla, tulevan esimiehensa/haastattelijansa. Vaikka paallimmai-
sena kuvana jai positiivisuus, nousi myos esille huomioita siita, etta tydohaastat-
telija ei saisi olettaa asioita tydnhakijasta. Haastattelijan suhtautumistavan pitaisi
olla avoin ja kysymysten sellaisia, joiden kautta hakija saisi tuoda omin sanoin

osaamisensa ja kokemuksensa esille.

"Haastateltavana koin arvostuksen tunnetta, ettéd useampi henkilé oli

haastattelemassa ja kuuntelemassa mitd minulla on sanottavana.”

"Jos mietin laadukasta rekrytointia, kysymykset pitdé olla avoimia
etké rekrytoijana voi olettaa ihmisesté ilman ettd hédn vastaa niihin

kysymyksiin.”

"Haastattelija oli tosi mukava, positiivinen, rento, ei tarvinnut jannit-
tda. Yleenséa saatan vahén jannittaa haastatteluja, mutta tdma oli tosi

rento.”

"Haastattelu oli mukava ja rento, en ole aikaisemmin ollut mukana
sellaisessa tybhaastattelussa. Mukana oli esimies ja joku hr ihminen
konttorilta, jatkossa ois hyvé kiinnitté& huomiota rekrytointi Kysymyk-
siin, jotta ne eivét olisi johdattelevia, ja etteivét olettaisi mun puolesta

mitédén.”
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Yhdelld haastattelun kysymyksella haluttiin selvittaa, miksi henkilot olivat hake-
neet t0ita sisaisesti nimenomaan Osuuskauppa Hameenmaalla. Haastatteluissa
nousi esille paljon samoja elementteja liittyen tahan kysymykseen. Hameemaata
pidetaan luotettavana ja haastateltavat kokivat, etta tyontekijat otetaan huomioon
seka heita arvostetaan. Osa haastateltavista ovat kdyneet myds Osuuskauppa
Hamenmaalla jarjestettyja valmennuksia tai erilaisia koulutuksia ja taman kautta
tyollistyneet uuteen tehtavaan. He mielsivat taman todella hyvaksi asiaksi, etta
tyon ohessa on mahdollisuus opiskella lisaa ja edistaa omaa osaamistaan seka

ammattitaitoaan.

"Hdmeenmaa on hyvé ja turvallinen tyénantaja.”

"Hyvét henkilbstbedut, varma tydnantaja, tyotehtavien vaihto onnis-

tuu tarvittaessa.”

"Koen isona rikkautena, ettd on paljon vaihtoehtoja. Tarjolla on eri-

laisia tyotehtévié ja toimialoja seké koulutuksia.”

”"Se just, kun on niin paljon tybkokemusta Hadmeenmaalta, tuttuus ja

tieddn muitakin, jotka ovat siséisesti siirtyneet.”

"Kyseinen tyotehtavé oli mielenkiintoinen ja halusin péésté eteen-

péin”

"En usko, etté tassé tilanteessa ruoho olisi mitenkdan vihredmpéaa

aidan toisella puolella.”

Kysymykseen mita jait kaipaamaan, sain vain vahan konkreettisia vastauksia,
moni oli sita mielta, ettei ollut tullut ajatelleeksi kaipaavansa mitaan lisaa tai muut-
taisi lapikaymaansa rekrytointiprosessia. Mutta yhdessa haastattelussa tuli esiin,
etta ehkad myos rekrytoiva taho voisi pyytaa itselleen palautetta hakijoilta aktiivi-

sesti, kyseinen henkilo ei ainakaan ollut tallaiseen mahdollisuuteen tormannyt.
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Haastatellessa ja kysymyksia esittaessani pyrin pohjustamaan haastattelun ai-
healuetta aina tarpeen tullen lisaa, mikali koin siihen aihetta. Tilanteessa yritin
kuitenkin olla johdattelematta likaa haastateltavaa tai hanen vastauksiensa
suuntaa. Siltikin koin, etta osassa haastatteluista jotkut vastaukset jaivat osittain
hieman pinnallisiksi, enka lisakysymystenkaan avulla saanut haastateltavilta hen-
kiloilta syvallisempia vastauksia. Toki tama saattoi johtua haastattelutilanteen
luomasta paineesta tai haastateltavien omasta aikataulusta, jolloin he vastaavat
kysymyksiin nopeasti. Tai ehka haastateltavat eivat kokeneet mieluisaksi avau-

tua aiheista tarkemmin, vaikka olin painottanut haastattelun olevan anonyymi.

Haastattelujen yhteenvedossa voidaan tulla siihen paatelmaan, etta toimeksian-
tajan sisainen rekrytointiprosessi on paaosin hyvalla mallilla. Vaikka otanta oli
suhteellisen pieni niin haastateltavien vastaukset olivat pitkalti yhtenaisia ja tuki-
vat toisiaan. Yksildiden omia kokemuksia on hankala mitata eika niitd voida lait-
taa paremmuusjarjestykseen, koska jokaiselle henkilolle syntyy aina oma yksil6l-

linen kokemuksensa.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd Osuuskauppa Hameenmaan
tyontekijoiden hakijakokemuksia sisaisessa rekrytoinnissa. Seka saada selville
mika motivoi tyontekijoitd hakemaan ja vaihtamaan tyotehtavia organisaation si-
salla. Haastatteluiden avulla pyrittiin kartoittamaan myds hakijoiden nakemyksia
sisaisen rekrytointiprosessin toimivuudesta. Hakijakokemus on tarkea osa rekry-
tointia, joka nakyy myos tyonantajakuvassa. Positiivinen tydnantajakuva on huo-

mioon otettava asia niin sisaisten kuin ulkoistenkin tydnhakijoiden parissa.

Tehdyn tutkimuksen perusteella voidaan paatella, ettda Osuuskauppa Hameen-
maa tyontekijoiden hakijakokemus sisaisessa rekrytoinnissa on hyvalla mallilla.
Tutkimuksessa haastatellut seka nettikyselyyn vastanneet henkil6t olivat paaosin
tyytyvaisia toimeksiantajan sisaisen rekrytoinnin kaytantoihin. Mydskaan haastat-
teluista ei noussut suurempaa negatiivista kuvaa sisaisten rekrytointiprosessien
toimivuudesta. Kaikki haastateltavat olivat olleet tyytyvaisia siihen, kuinka rekry-
tointi oli hoidettu ja varsinkin rekrytoinnin ripeaan tahtiin. Haastatteluista nousi
esille, ettd hakijoille pain suunnattua viestintaa ja yhteydenpitoa rekrytoinnin aika

pidettiin tarkeana.

Haastateltavat pitavat Osuuskauppa Hameenmaata luotettavana ja hyvana tyon-
antajan, joka arvostaa tyontekijoitdan. Tama voidaan todeta myos siita, etta net-
tikyselyyn vastanneista yli puolet ovat tyoskennelleet jo yli 10 vuotta Hameen-
maalla. Varmastikaan nain moni ei olisi tehnyt pitkaa tyouraa tyonantajalla, jota
ei koe hyvaksi. Haastatteluissa mainittiin yhtena hienona asiana se, etta Ha-
meenmaa jarjestaa erilaisia koulutus mahdollisuuksia tyontekijoille, jotka ovat

kiinnostuneita kehittamaan itsedan ja osaamistaan.

Kyselyssa nousi esille pienta ristiriitaa siita, kuinka vastaajat kokivat tyonantajan
ja oman esihenkildonsa mahdollistavan sisaiseen tyonhakuun liittyvia asioita tyo-
yhteisdssa. Tyonantajan koettiin kylla tuovan tarpeeksi esiin mahdollisuutta sisai-
seen tydnhakuun, mutta taas yksittaisten esihenkildiden ei koettu tukevan tar-
peeksi sisaista tydnhakua. Joten tassa olisi nahtavissa jonkin muotoinen kehityk-

sen kohde. Mahdollista yhtenaista linjaa ja mahdollisia hyvaksi todettuja toimia
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voitaisiin jakaa esihenkildiden kesken. Nain jokaisella esihenkildlla olisi tarvittavat
ohjeet, kuinka voidaan tukea henkilostda sisaisissa siirroissa ja tydnhaussa. Us-
kon etta tama voisi myds nakya tyoyhteisojen hyvinvoinnissa ja tyohon sitoutu-

misessa.

Haastattelututkimusta tehdessa ilmeni toive mahdollisuudesta palautteenantoon.
Toimeksiantaja voisi rekrytointiprosessin paatyttya pyytaa hakijoilta palautetta
rekrytoinnin onnistumisesta. Rekrytoinneissa yleista on, etta hakijat pyytavat pa-
lautetta, etta miksi heita ei valittu kyseiseen tehtavaan. Mutta myos rekrytoiva
taho voi pyytaa palautetta hakijoilta, talldin saataisiin heidan ajatuksiaan proses-
sista esille. Teoriaosuudessakin tuli esille se, etta rekrytoija ja tydnhakija nakevat
ja kokevat rekrytointiprosessin hyvin erilaisena ja eri nakokulmista. Toki tammai-
sissakin palautekyselyjen vastauksien tulkinnoissa on haasteensa. Vaarana voi
olla, etta hakija, joka ei tullut valituksi hakemaansa tehtavaan on sita mielta, etta
prosessi oli kaikkea muuta kuin toimiva vain siitd syysta, ettd han on pettynyt

rekrytoinnin lopputulokseen.

Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Validiteetti ja reliabiliteetti kertovat tutkimuksen luotettavuudesta ja patevyydesta.
Validiteetti tarkoittaa kykya mitata juuri sita, mita tutkimusmenetelmalla on tarkoi-
tuskin mitata. Reliabiliteetti taas tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli sa-
mat tulokset saadaan, samoja menetelmia kayttaen myos eri mittaus kerroilla.
Tutkijan on myos itse osattava tarkastella kriittisesti tutkimuksensa luotettavuutta.
(Heikkila 2014; Koivunen 2010.)

Tutkimuksen luotettavuutta lisdavat esimerkiksi rajattu ja selkea tutkimuson-
gelma seka suuri vastaajamaara kyselyihin. Mita tarkemmin tutkimuksen toteu-
tusta on raportoitu, sen helpompi on paatelld myds tutkimuksen luotettavuutta ja
onnistumista. Myos tilastomenetelmien tuntemus ja niiden oikeaoppinen toteutus

vaikuttavat luotettavuuteen. (Heikkila 2014; Koivunen 2010.)

Tassa opinnaytetydssa reliabiliteettia lisaa hakijoiden vastaaminen anonyymisti,
silla vastaajat kertovat talldin todennakdisemmin todenmukaisia vastauksia ver-

rattuna siihen, etta vastaukset olisivat olleet nimellisia. Myoskin se, ettei hakijoilla
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ollut kulunut kovin pitkaa aikaa siita, kun olivat lapikayneet rekrytointiprosessin,

siihen kun he osallistuivat tekemaani haastatteluun.

Reliabiliteettia kuitenkin vahentaa suhteellisen pieni haastateltavien maara ver-
rattuna toimeksiantaja organisaation henkiléston maaraan. Seka se, etta haasta-
teltavat olivat kaikki tulleet valituiksi tehtavaan, johon olivat hakeneet. Haastatte-
luun olisi voinut saada erilaisia nakemyksia, mikali olisi haastateltu myds henki-
I0ita, jotka eivat olleet tullut valituiksi hakemaansa tyotehtavaan. Myoskin haas-
tattelutilanteella on omat vaikutuksensa. Havainnointi olisi ollut laajempaa, mikali
haastattelut olisi voitu hoitaa kasvotusten. Mutta aikataulullisista syista ja paikka-

kuntaeroista tama ei ollut mahdollista.

Validiteetti on opinnaytetyon kohderyhman ja haastattelun seka kyselyn kysy-
mysten osalta hyva. Haastattelun kohderyhmana olivat tyontekijat, jotka ovat ha-
keneet ja vaihtaneet tyotehtavia sisaisesti Osuuskauppa Hameenmaalla. Myds-
kin kyselyyn vastanneet ovat Osuuskauppa Hameenmaan tyontekijoita. Haasta-
teltavilta saatiin hyvin tietoa hakijakokemuksesta ja nakemyksia sisaisesta rekry-
tointiprosessista hakijan nakokulmasta. Kyselyn kohderyhma vastaa hyvin selvit-
tamaan tyontekijoiden ajatuksia ja kokemuksia liittyen sisaiseen rekrytointiin. Ky-
symykset niin haastatteluihin kuin kyselyynkin muodostettiin teorian pohjalta ja

vastaamaan opinnaytetyon tavoitteita.

Tyon onnistuminen

Opinnaytetyd onnistui mielestani hyvin. Mydskin toimeksiantaja oli aktiivisesti
mukana aina tarvittaessa, samoin kuin opinnaytetyota ohjaava opettaja. Opin-
naytetyoprosessin aikana vertaistukea oli my0s tarjolla opiskelutovereilta puolin
ja toisin. Itselle koin haasteellisimmaksi tdssa koko prosessissa alkuun paasemi-
sen. Aiheen valinta, sen rajaus ja pohjustus vei yllattavan paljon aikaa ennen kuin

paasi tekemaan itse tyota.

Tyon alussa maaritettiin tutkimuskysymysten avulla tavoitteita, joihin tyon aikana
haluttiin saada vastauksia. Opinnaytetydssa tehtyjen haastattelujen avulla halut-

tiin tietoa hakijakokemuksesta ja hakijoiden nakemyksia sisaisen rekrytointipro-
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sessin toimivuudesta. Samoin tehdyn kyselyn avulla pyrittiin kartoittamaan laa-
jemmin toimeksiantajan tyontekijoiden tietamysta seka ajatuksia sisaisesta rek-

rytoinnista. Naihin tavoitteisiin tyossa paastiin hyvin.

Olen tyytyvainen valittuihin tutkimusmenetelmiin, haastatteluun seka kyselyyn.
Kaytetyissa tutkimusmenetelmissa esiin nousi osin samoja asioita toisiaan tay-
dentaen. Joissain haastattelutilanteissa koin etta, jotkut vastaukset jaivat osittain
hieman pinnallisiksi, enka lisakysymystenkaan avulla saanut haastateltavilta hen-
kiloilta syvallisempia vastauksia. Kuitenkin haastatteluiden avulla sain hyvia vas-

tauksia tarvittaviin kysymyksiin.

Opinnaytetydlle suunniteltu valmistumisaikataulu pysyi ja sain tyon valmiiksi mar-
raskuun aikana, niin kuin alussa olin suunnitellut. Opinnaytetydprosessi opetti it-
selle paljon, teorian avulla paasin syventamaan tietoani aiheesta, joka itsea kiin-
nostaa. Teorian lisaksi opin paljon oman tydon suunnittelemisesta ja aikataulutta-
misesta seka erilaisten tutkimusmenetelmien soveltamisesta. Toivon, etta paa-
sen tulevaisuudessa kayttamaan taman tyon kautta saatua ja kerryttamaani op-

pia myos tyorintamalla.

Jatkotutkimusaihe-ehdotukset

Jatkotutkimusaiheeksi tyolleni voisin ehdottaa viela tarkempaa selvitysta rekry-
tointiprosessin eri vaiheiden toimivuudesta, hakijan nakokulmasta. Tata voisi
miettia esimerkiksi palautekyselylla hakijoilta heti rekrytoinnin paatyttaessa. Ky-
selylla saataisiin vastauksia laajemmalta maaralta kuin haastattelun avulla. Mah-
dollisella kyselylla saataisiin kerattya nakemyksia myoskin hakijoilta, jotka eivat
tulleet valituksi. Valitsematta jaaneiden hakijoiden vastaukset voisivat antaa eri-
laista nakdkulmaa. Tallaisessa tutkimuksessa olisi hyva purkaa rekrytointiproses-
sin eri vaiheet auki ja miettia kysymykset eri vaiheista niin, ettd hakijoiden on

niihin helppo vastata, eika tulkintaeroja syntyisi.

Toisena jatkotutkimusaiheena voisi olla esihenkildille suunnattu yhtenainen opas-
tusmalli, tyontekijoiden sisdisen tydnhaun tukemiseen ja mahdollistamiseen. Ta-
han malliin voisi koota esihenkilGille hyvaksi todetut kaytanteet ja kehitella uusia.

Tarvittaessa voisi kysya tyontekijoilta millaista konkreettista tukea he kaipaisivat
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asian tiimoilta. Yhtenaisen mallin mukaan esihenkiloiden olisi helppo toimia tilan-
teessa, missa tyontekija tulee puhumaan aiheesta, joka kasittelee sisaista tyon-
hakua tai esimerkiksi sisaista tehtavan kiertoa. Tallainen voisi olla hyvaksi avuksi

varsinkin uusille esihenkildille, mutta miksi ei myos niille kokeneimmillekin.
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LITTEET

Liite 1. Nettikyselynrunko

Kysely: (vastaukset KYLLA / El) Kyselyn on tarkoitus olla nopea ja helposti vastattava,
kartoittaa pintapuolisesti Himeenmaan tydntekijdiden ajatuksia ja tietdmystéa sisdisesta
tydnhausta ja sen mahdollisuudesta.

Taustakysymykset:

Mihin ikdryhmaan kuulut?
alle 20

21-29

30-39

40-49

50-59

60 vuotta tai yli

Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt Osuuskauppa Hameenmaalla?
alle vuoden

1-5 vuotta

6-10 vuotta

yli 10 vuotta

1. Oletko joskus hakenut t6ita sisaisesti Osuuskauppa Hameenmaalla?
jos vastaus on Kylla —
a. Oliko hakemuksen tekeminen helppoa ja vaivatonta?
b. Saitko tietoa rekrytoinnin etenemisesta?
c. Millainen oli sinun tyonhakija kokemuksesi? (asteikko vastaus 1-5,
1=erittdin huono, 5=erittdin hyva)

2. Tiedatko mista Himeenmaan avoimet tehtavat ovat nahtavissa?

3. Tiedatko miten voit hakea Himeenmaan avoinna olevia tehtavia sisdisena
tyonhakijana?

4. Tuodaanko Hameenmaalla mielestasi tarpeeksi esiin mahdollisuutta hakea
toita sisaisesti?

5. Koetko, etta esihenkil6si tukee sisdisen tyonhaun mahdollisuutta?
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Liite 2. Nettikyselyn saatekirje

Hell

Olen Tampereen ammattikorkeakoulu opiskelija ja teen opinnaytetyotani
yhteistydssa Osuuskauppa Hameenmaan kanssa.

Taman kyselyn on tarkoitus kartoittaa teidan tyontekijoiden ajatuksia liittyen
Hameenmaan sisdiseen rekrytointiin ja saada tietoa rekrytoinnin kehittamisen
pohjaksi.

Kysely on anonyymi, eika vastaajan tietoja tule esille missaan vaiheessa.

Vastauksesi on minulle todella tarkea. Kiitos!
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Liite 3. Haastattelurunko

Haastattelu kysymykset: (suluissa itselle apusanoja/muistutuksia)

1. Kerro hieman itsestasi (ikd, koulutus, tydkokemus, ammattinimike)

2. Kerro tyotehtavasta, johon hait sisaisen rekrytoinnin kautta. (vastasiko
tydnkuvaus ja haastattelutilanne kyseista tyotehtavaa?)

3. Miten sait tietaa avoimesta tehtévastd, johon hait? (tyépaikan ilmoitustaulu, S-
ryhman sisaiset kanavat, some, keskustelun kautta, jne.)

4. Oliko hakemuksen tekeminen helppoa ja vaivatonta?

5. Millaiseksi koit lapikdymasi rekrytointiprosessin? (vaiheet, aikataulutus,
tiedotus)

6. Millainen mielikuva ja tunne sinulle jdi rekrytoinnista? (kommunikointi,
tasapuolisuus, puolueettomuus, "jalkihoito” rekrytoinnin jalkeinen kommunikointi)

7. Mita jait kaipaamaan?
8. Miksi halusit hakea toita sisaisesti Himeenmalla? (oma motivaatio, positiivinen
tyénantajakuva/kokemus, etenemismahdollisuudet, tydnantajan

kannustus/innostus)

9. Millainen oli sinun tyonhakijakokemuksesi?
- Mika parantaisi kokemustasi?
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Liite 4. Kontaktointiviesti haastateltaville

Heil

Olen AMK opiskelija ja teen opinnéaytetydtani yhteistyéssa Osuuskauppa
Hameenmaan kanssa.

Asiani koskee haastattelua opinnéytetyétani varten, liittyen siséiseen tyénhakuun ja
rekrytointiin Hdmeenmaalla.

Voisinko soitella sinulle tdn&én tai huomenna, johonkin aikaan?
Paasisimme sopimaan tarkemmin haastattelusta ja ajankohdasta.

Y stavallisin terveisin
Helmi Heindnen



