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The purpose of the thesis was to study candidate experience and employer brand in
case organization’s recruiting process. The thesis was commissioned by Osuus-
kauppa Hameenmaa. The study’s aspiration was to research job applicant’'s views
about successful and unsuccessful parts of the case organization’s recruiting process.

The thesis’ subject is examined through human resource management, combining
theories of successful recruitment, employer branding and candidate experience.

The study was conducted as a combination of quantitative and qualitative research.
The research data was collected with a questionnaire, which was sent to candidates,
who had applied for a job at Osuuskauppa Hameenmaa in between 1.9.2021-
10.10.2021.

The quantitative part of the study was analysed with a statistical analysis and the re-
sults were further validated by analysing correlation between perceived candidate ex-
perience and their ages, field of job applied and being selected or rejected in the re-
cruitment. The qualitative part of the study was analysed by using a phenomenologi-
cal analysis. The results of the study indicate that the recruitment process at Osuus-
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1 Johdanto
1.1 Opinnaytetyon tausta

Hakijakokemus ja tydnantajakuva ovat pinnalla olevia aiheita ja tarkeita tekijoita yrityksen
menestymisen kannalta. Tydnantajakuva on entistd korostetumpi avaintekija onnistuneen
rekrytoinnin kannalta ja tutkimus hakijakokemuksesta on ajankohtainen nykyhetkessa val-
litsevan tydvoimapulan aikana. Opinnéaytetyon aihe valikoitui sen ajankohtaisuuden seka

toimeksiantajan tarpeiden perusteella.

Hakijakokemus on ollut jo pitkdan esilla oleva puheenaihe ja nykypaivana kyseenalaiste-
taan yha enemman vanhanaikaisia, tydnantajalahtoisia rekrytointitapoja. Raskaat rekrytoin-
tiprosessit ovat vaistymassa uusien, ketterampien tapojen tielta. (Makela 2021.) Rekrytointi
onkin kehittynyt suuresti viime vuosina entista hakijaystavallisemmaksi. Tydnantajakuvaa
johdetaan yha enemman strategisesti ja tydnantajat ymmartavat onnistuneen rekrytoinnin
olevan ratkaisevassa asemassa yrityksen kasvulle ja yksildiden kehittymiselle. (Grénholm
2021.)

Kansallinen rekrytointitutkimus tutkii rekrytoinnin trendeja Suomessa vuosittain. Vuonna
2021 julkaistussa kansallisessa rekrytointitutkimuksessa ilmi tulleet tarkeimmat rekrytoinnin
trendit olivat hakijalahtGinen rekrytointi ja strateginen tyonantajakuvan kehittdminen. Mo-
nella alalla vallitsee pula osaajista, jonka vuoksi tydnantajat ovat alkaneet pohtimaan haki-

jalahtdisyytta uudella tavalla. (Makela 2021.)

Kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan talla hetkella suurimmat haasteet ovat osaajien
tavoittaminen, rekrytoiminen ja sitouttaminen. Naiden haasteiden vuoksi tydnantajakuvan
kehittaminen on yritykselle entista tadrkedmpdaa ja sita pidetaankin ratkaisevana tekijana on-

nistuneessa rekrytoinnissa. (Mékela 2021.)

Ty0- ja elinkeinoministerio on selvittanyt vuodesta 1993 alkaen tydnantajien tydvoiman han-
kintaan liittyvia asioita. Vuoden 2020 selvityksen mukaan tyopaikkojen tayttamiseen liittyvia
ongelmia oli 40 prosentilla tydnantajista, joka on koko mittaushistorian kolmanneksi korkein
luku. Kokonaan tai osittain ilman sopivaa tyévoimaa jaaneita tyonantajia on ollut vuosina
2019-2020 eniten koko mittaushistoriassa. Rekrytointiongelmien suurimpana syyna oli tar-

vittavan osaamisen puute hakijoiden joukossa. (Peltonen 2021.)

Ajankohtaiset tutkimukset ja aiheeseen liittyvat artikkelit osoittavat, ettd monilla aloilla val-
litsee haasteita osaavien hakijoiden tavoittamisessa, ja tydnantajat ovat valmiita kehitta-

maan rekrytointiin liittyvia toimintatapojaan ja tytnantajakuvaansa tavoittaakseen osaajat



(Gronholm 2021; Peltonen 2021; Makela 2021; Pietarila 2021; Eskola 2021). Tassa opin-
naytetydssé pureudutaan naihin trendeihin teoriapohjan ja tutkimuksen kautta.

Opinnaytetytn toimeksiantajana toimii Osuuskauppa Hameenmaa. Toimeksiantajayrityk-
sessa on jo rakennettu positiivista tyonantajakuvaa ja yrityksessa on suunnitteilla rekrytoin-
tiprosessin kehittdminen kohti entista parempaa hakijakokemusta. Osaajien tavoittamisen
haasteet ovat nakyneet myos toimeksiantajayrityksesséa, joten hakijoiden kokemukset yri-

tyksen rekrytointiprosessista on tarpeellista selvittaa.

Toimeksiantajan organisaatiossa on tutkittu jo aikaisemmin hakijakokemusta kasitellen
padasiassa kesatyontekijahakijoiden ja sisaisten hakijoiden kokemuksia. Tassa opinnayte-
tydssa tutkitaan ulkoisten hakijoiden kokemuksia ja mielikuvia, joten tdman opinnaytetydn
tutkimus palvelee aikaisempien tutkimusten rinnalla toimeksiantajan kehittdmissuunnitelmia

nykyhetkessa.
1.2 Tavoite seka tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd, mitkd asiat toimeksiantajayrityksen rekrytointipro-
sessissa ovat hakijoiden mielestéa toimivia seka mita asioita tulisi kehittda hakijaystavalli-
semmaksi. Tutkimuksessa selvitetddn myos hakijoiden yleistda mielikuvaa Osuus-

kauppa Hameenmaasta tydnantajana.

Tavoitteena on toimittaa toimeksiantajalle arvokasta tietoa, jonka perusteella yrityksessa on
mahdollista kehittaa tydnantajakuvaa ja rekrytointiprosessia niin, etta yritys houkuttelee pa-
remmin osaavia hakijoita positiivisella tydnantajakuvalla ja siihen liittyvalla hakijaystavalli-

sella rekrytointiprosessilla.

Opinnaytetydn p&atutkimuskysymys on: Kuinka onnistuneena ulkoiset hakijat kokevat

Osuuskauppa Hameenmaan rekrytointiprosessin?

Paatutkimuskysymyksen tukena ovat seuraavat alakysymykset:
e Millainen tydnantajakuva hakijoilla on Osuuskauppa Hdmeenmaasta?
o Kuinka tyytyvaisia hakijat ovat viestinnan aikatauluun ja laatuun?

e Onko hakijoiden toimialalla tai ialla vaikutusta heidén kokemuksiinsa?



1.3 Tietoperusta ja tutkimusmenetelmat

Tietoperusta

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on rajattu henkilostdjohtamisen kentdsté rekrytointiin,
tydnantajakuvaan seka hakijakokemukseen. Henkilostdjohtaminen on kokonaisuudessaan
laaja aihealue, joten viitekehys on rajattu sen sisaltad kasittelemaan tutkimuksen kannalta

tarkeimpia teorioita. (Kuvio 1.)

Henkiléstdjohtaminen

Kuvio 1. Opinnaytetytn teoreettinen viitekehys

Opinnaytetydssa avataan henkilostojohtaminen kasitteend sekd sen merkitysta yrityksen
menestymisen kannalta. Rekrytointi tasmennetdan kuuluvan henkildstGjohtamisen kent-
taan seka tarkastellaan sita rekrytointiprosessin etenemisen ndkotkulmasta nostaen esille
tarkeita tekijoita prosessin onnistumisen kannalta. Rekrytointiprosessia kasitellaéan vaiheit-

tain, jonka jalkeen avataan tydnantajakuvaa ja hakijakokemusta.

Tybnantajakuvaa kasitellaan osoittaen sen tarkeys rekrytoinnin onnistumisen kannalta seka
avataan sisaisen ja ulkoisen tyonantajakuvan merkityksia ja niiden yhteytta toisiinsa. Lu-
vussa kasitelladn myos positiivisen tydnantajakuvan rakentamista sen ollessa tarked osa

rekrytoinnin kehittamista.



Hakijakokemus on olennainen osa tydnantajakuvaa ja ndin ollen se nostetaan esille omana
aihealueenaan. Tassa osiossa kasitellaan tekijoita, jotka vaikuttavat hakijoiden kokemuksiin
seka tuodaan esille keinoja, joilla tydnantajan on mahdollista kehittédd rekrytointiprosessia

hakijaystavallisemmaksi.
Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetydn tutkimusosuudessa hytdynnetaan kahta tutkimusmenetelmaa: kvalitatii-
vista eli laadullista seka kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Hirsijarven, Re-
meksen ja Sajavaaran (2007, 132) mukaan kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus ovat
toisiaan taydentavia lahestymistapoja, eivéatka sulje toisiaan pois. Tutkimukseen valittiin
molemmat tutkimusmenetelmat, jotta tutkimustulokset nayttaytyisivat mahdollisimman mo-

nipuolisina ja hyddynnettavina.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kuvataan ja tulkitaan ilmigita tieteen yleisen logiikan mu-
kaisesti mahdollisimman tarkoilla mittausmenetelmilla (Tilastokeskus a). Kvantitatiivi-
selle tutkimukselle ominaisia piirteita ovat tutkimuksen sijoittaminen tiettyyn teoriasuun-
taukseen, numeerinen mittaaminen seka aineiston saattaminen tilastollisesti kasiteltdvaan
muotoon. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa paatelmia tehdaan tilastollisen analysoinnin pe-
rusteella, kuten kuvailemalla tuloksia prosenttitaulukoiden avulla. (Hirsijarvi ym. 2007,
136.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tuloksia kasitelladn ainutlaatuisena ja tulkitaan aineistoa
sen mukaisesti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tiedonhankinta on kokonaisvaltaista ja tut-
kimuksessa luotetaan tutkijan havaintoihin ja tutkittavien mielipiteisiin enemman kuin mit-
tausvalineilla hankittavaan tietoon. (Hirsijarvi ym. 2007, 160.) Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa tutkittavat henkil6t kertovat vapaamuotoisemmin tutkimukseen liittyvistéa kokemuksis-
taan ja mielipiteistdan, joka rikastuttaa tutkimukseen liittyvan ilmién kartoittamista (Tilasto-
keskus b).

Tutkimuksen aineistokeruumenetelmana kaytetadn Webropol-alustalla laadittua kyselya.
Kyselytutkimuksen etuna on sen tehokkuus, silla se voidaan lahettda kerralla suurelle maa-

ralle ihmisia ja sen tulokset ovat mahdollista analysoida nopeasti (Hirsijarvi ym. 2007, 190).

Kyselyssa on hyddynnetty kvantitatiivista menetelmaa tilastollisesti mitattavilla kysymyk-
silla, joiden avulla voidaan tarkastella hakijoiden yleista mielikuvaa Osuuskauppa Hameen-
maan rekrytointiprosessista. Kyselyssa on kaytetty myos kvalitatiivista menetelméaé avoin-
ten kysymysten muodossa, joiden avulla saadaan syvempaa tietoa hakijoiden mielipiteista
ja kokemuksista. Kyselyn kysymykset on laadittu teoreettisen viitekehyksen pohjalta toi-

meksiantajan tarpeiden mukaisesti.



2 Rekrytointi
2.1 Rekrytointi henkilostdjohtamisen kentassa

Henkildstojohtaminen on liiketoiminnan strateginen osa, jonka avulla varmistetaan, etta yri-
tyksesséa on oikea maara tyovoivoimaa ja oikeanlaista osaamista yrityksen tavoitteiden saa-
vuttamiseksi (Viitala 2021). Henkilostod on yritykselle hyvin tarked voimavara ja investointi,
joten henkildstojohtaminen on jokaisessa yrityksessa hyvin keskeinen johtamisen alue. On-
nistunut henkildstojohtaminen ohjaa henkildston ja néin ollen koko yrityksen menestymaan.
(Kauhanen 2010, 16; Kaijala & Tolvanen 2020, 18; Viitala 2021.)

Suuremmissa organisaatioissa on usein erillinen henkildstbosasto, jossa HR-ammattilaiset
tukevat ammattitaidollaan yrityksen henkilostotyota. Kaikissa yrityksissa ei kuitenkaan ole
henkildstbasiantuntijoita, jolloin esihenkildt hoitavat myds henkildstéhallintoon liittyvat asiat.
HR-ammattilaisten ja esihenkildiden tydpanos on tarkedassa asemassa, jotta organisaa-
tiossa toteutuu tuloksellisuus, laadukas ty0 seka asiakastyytyvaisyys. Naihin tekijoihin tar-
vitaan sitoutunutta henkilostoa, joka voidaan saavuttaa ainoastaan ammattitaitoisella johta-

misella ja onnistuneilla henkilostotoimilla. (Osterberg 2014.)

Rekrytointi tarkoittaa yrityksen henkiléstdhankintaa, joka on olennainen osa yrityksen hen-
kilostbjohtamista (Viitala 2021). Se sisaltaa kaikki ne toimenpiteet, joita yrityksessa tehdaan
saadakseen tarvittavat henkil6t yrityksen palvelukseen (Kauhanen 2010, 70; Viitala 2021).
Jokaisen rekrytoinnin ollessa merkittava investointi, sen onnistuminen vaikuttaa merkitta-

vasti yrityksen tuottavuuteen, tehokkuuteen seka laatuun. (Viitala 2021.)
2.2 Rekrytoinnin toteuttaminen

Viitalan (2021) mukaan rekrytointia toteutetaan rekrytointistrategian mukaisesti, joka joko
laaditaan suunnitelmallisesti tai se muodostuu itsestaan. Strategiassa maaritellaan, minka-
laisia henkilGita yritykseen haetaan, minkalaisten kanavien kautta, milla tavoilla oikeat hen-
kilot houkutellaan yritykseen sekéa kaytanndn toteutustapoja kuten sen, ketka hoitavat yri-
tyksessa rekrytointia ja minkalaisia palveluita ostetaan ulkoa. Yrityksen rekrytointistrategi-
assa voidaan linjata myds esimerkiksi sisdisten rekrytointien ensisijaisuutta tai vastavalmis-

tuneiden palkkaamisen suosimista.

Vaikka yksittaisen rekrytoinnin onnistumista voidaan arvioida vasta pitkdn ajan kulutta sen
toteutumisesta, on tarkeaa panostaa rekrytointien suunnitteluun ja toteutukseen. Yrityksen
tavoitteet ovat mahdollista saavuttaa vain osaavan ja sitoutuneen henkiléston voimin. (Os-

terberg 2014, 91; Kaijala & Tolvanen 2020, 18.) Onnistuneilla rekrytoinneilla varmistetaan



myos kilpailukyvyn sailyminen tulevaisuudessa ja epaonnistuneet rekrytoinnit ovat resurs-

sien tuhlausta seka tyonantajan etta tyontekijan nakokulmasta (Osterberg 2014, 91).
2.3 Rekrytointiprosessin eteneminen

Roolit rekrytointiprosessissa

Suuremmissa organisaatioissa rekrytointiin liittyvat tehtavat ovat jaettu eri rooleille. Ylin
johto méaarittelee rekrytointistrategian, jota noudattaen esihenkil6t ja henkiléstohallinto to-
teuttavat rekrytointia. (Kauhanen 2010, 71; Viitala 2021.) Henkilostotoiminnoissa tydsken-
televien rekrytoinnin asiantuntijoiden vastuulla ovat yrityksen rekrytointi- ja perehdyttamis-
prosessit. Esihenkilén rooli rekrytoinnissa on kaynnistaa rekrytointiprosessi, paattaa tyon-

tekijavalinnat seka sitouttaa uusi tyontekija yritykseen. (Kauhanen 2010, 71.)

Henkildstoasiantuntijan roolina on tukea esihenkil6d koko rekrytointiprosessin ajan. Henki-
|6stoasiantuntijan tehtaviin kuuluvat esimerkiksi rekrytointi-ilmoitusten laatiminen, kyselyi-
hin vastaaminen, hakemusten kasittely, esikarsinta sek& haastatteluiden toteuttaminen yh-
dessé esihenkilon kanssa. Henkilostoasiantuntija vaikuttaa tyontekijavalintoihin, mutta lo-

pullisen valinnan tekee kuitenkin rekrytoiva esihenkilo. (Osterberg 2014, 91.)

Rekrytointiprosessi voi olla monivaiheinen, viikkoja kestava urakka. Siihen voi siséltya esi-
merkiksi tapaamisia rekrytointikonsulttien ja johtajien kanssa, rekrytointivideoiden laatimista
ja soveltuvuusarviointien lapikaymista. Kun rekrytointiprosessi on suunniteltu noudatta-
maan henkiléstdéhallinnon vaatimuksia, on tarkeaa, ettad esihenkild ymmartaa jokaisen vai-
heen tarkoituksen ja niiden painoarvon valintojen tekemiseen. Rekrytointiprosessi tulee olla
huolellisesti suunniteltu niin, etta jokaisen vaiheen tarkoitus on selkea kaikille prosessissa

tyoskenteleville osapuolille. (R6tkin 2015.)
Henkiléstésuunnittelu

Ennen henkiléstdhankintaa yrityksessa tehdaan henkiléstésuunnittelua, joka tarkoittaa yri-
tyksen henkil6stén maaréllista ja laadullista ennakointia (Viitala 201). Henkiléstosuunnitte-
lulla tavoitellaan sopivaa maaraa henkildstééd oikeassa paikassa tarkoituksenmukaisilla
kustannuksilla. Talléin tydvoiman kysyntéa ja tarjontaa tarkastellaan seka lyhyen etté pitkan

aikavalin ndkokulmasta. (Kauhanen 2010, 62.)

Organisaation menestyminen on olennaisesti riippuvainen henkiloéstésuunnittelusta. Myoés
tulevaisuuden osaamista on suunniteltava, joten henkildstésuunnittelussa tulee aina olla
ennakoiva nakokulma. Henkildstésuunnittelussa on otettava huomioon ulkoisen tyévoiman

tarjonnan ennusteet seka tydvoiman tarpeen ennusteet. (Kauhanen 2010 62—-64.)



Rekrytointitarpeen maarittely

Henkildstosuunnittelun jalkeen yrityksesséa maaritellaén rekrytointitarve (Kauhanen 2010,
74). Ennen rekrytoinnin aloittamista tulisi pohtia, onko uuden tyontekijan rekrytointi valtta-
matonta vai onko tarpeet mahdollista tayttaa muilla tavoilla, kuten tehostamalla tyota tai
jakamalla ty6tehtavat eri tavalla. Samalla on hyva tarkastella koko tydyhteiséa kokonaisuu-
tena. (Osterberg 2014, 92.)

Osterbergin (2014, 92) mukaan rekrytointia suunniteltaessa on tarke&aa ottaa huomioon tu-
levaisuuden ndkymat ja ennakoida, kuinka tydtehtava ja koko tydymparisto tulee muuttu-
maan tulevina vuosina. Tilannetta tarkastellessa saatetaan huomata, etta tulevaisuudessa
tarvittavat resurssit [0ytyvatkin jo tydyhteisdsta ja ovat toteutettavissa sisaisella rekrytoin-
nilla. Vaihtoehtoisesti saatetaan paatya siihen tulokseen, ettd yrityksessa tarvitaan uutta

osaamista.

Henkildston ma&aran sopeuttaminen yrityksen toiminta-asteeseen voi olla haasteellista.
Tasta syysta monissa organisaatioissa pidetdaan tydsuhteessa vain ydinryhma ja kuormi-
tushuippuja tasataan esimerkiksi ylit6illa, joustavalla tybajalla, tyévoiman vuokrauksella
sekd maaraaikaisilla tydsopimuksilla. Ylitdiden teettaminen on kuitenkin rajoitettu tydaika-
laissa, eika tybnantaja voi tayttaa kaikkea tydvoiman tarvetta teettamalla ylitoita. (Kauhanen
2010, 73-74.)

Tyovoiman vuokraus yleistyy jatkuvasti ja on kehittynyt paljon. Suomessa on paljon yrityk-
sia, jotka tarjoavat sekd vuokratyOvoimaa etta rekrytointipalveluja asiakasyrityksilleen.
(Kauhanen 2010, 75.) Tyovoiman vuokrauksessa tyonantajana toimii tydvoiman vuokraus-
yritys, joka antaa tyontekijan asiakasyritykselleen kaytt6on korvausta vastaan. Vuokratydn-
tekija kuuluu vuokrausyrityksen henkildstton ja saa sieltd tydsuhteeseensa kuuluvat edut,
kuten tyoterveyspalvelut. Tyontekija kuitenkin suorittaa tydnsa kayttajayrityksessa, jossa

valvotaan ja johdetaan tydntekoa. (Viitala 2021.)

Vuokratyon kayttd helpottaa yrityksen rekrytointiprosessiin liittyvid kustannuksia saasta-
malla aikaa kaiken hallinnollisen tydn tapahtuessa vuokrausyrityksessa. Vuokratyon kayttd
jatkuvasti voi kuitenkin vaikuttaa yrityksen haluttomuudelta sitoutua tydntekijoihin. Vaihtu-
vuus voi myds kuormittaa yrityksen omaa henkilost6a heidan ollessa vastuussa perehdy-
tyksesta ja toiminnasta. Liséksi tydyhteisdssa saattaa syntyé eriarvoisuutta tyontekijoiden
erilaisten kehittymismahdollisuuksien, palkitsemisen ja tydsuhde-etujen vuoksi. (Viitala
2021.)

Yrityksen henkilostosta saattaa 16ytya henkild, joka on valmis haasteellisempaan tyonku-

vaan esimerkiksi opiskelujen tai tyokokemuksen kerryttAmisen my6td. Talldin



rekrytointitarve voidaan tayttaa sisaisella siirrolla. (Osterberg 2014, 93.) Sisdisen siirron
etuja on sen nopeus ja luotettavuus, silla tyénantajalla on jo valmiiksi tiedossa siirrettéavan
henkildn osaaminen ja motivaatio (Viitala 2021). Sisaisella siirrolla myds osoitetaan henki-
I6stolle, ettd osaamisen kehittamisesta palkitaan ja samalla tydnantaja hyotyy tyéntekijan

valmiista taidoista ja tiedoista organisaation sisalta (Osterberg 2014, 93).

Siséinen siirto on kuitenkin yhta lailla rekrytointia, kuin ulkoisen tyévoiman hankkiminenkin.
Sisédisessa rekrytoinnissa tulee olla yhté kriittinen kuin ulkoisessakin rekrytoinnissa, silla
myds siséiset siirrot vaikuttavat yrityksen toimintaan merkittavasti. Esimerkiksi roolien sel-
kiyttamisessa saattaa syntya haasteita, mikali esihenkildasemaan nostetaan sellainen hen-
kilo, joka on aikaisemmin tydskennellyt samassa yhteisossa alaisena. (Osterberg 2014, 93.)

Sisdisten rekrytointien tilanteissa tydyhteisdssa saattaa tulla haasteita myds niiden henki-
I6iden kohdalla, jotka eivat tulleet valituksi kyseiseen tehtavaan. Jos uramahdollisuuksista
taistellaan tyoyhteistssé, se voi vaikuttaa negatiivisesti tydilmapiiriin. Liséksi sisdisesta siir-
rosta valitut tyontekijat eivét tuo ulkopuolisen ndkemysta ja tyokokemusta yritykseen, joten
heiltd saattaa l0ytyd vahemman uusia ideoita ulkopuolelta rekrytoituun henkiléén verrat-
tuna. (Osterberg 2014, 93.)

Vaatimusten asettaminen

Rekrytointitarpeen maarittelyn jalkeen asetetaan tyonkuvan vaatimukset. Vaatimusten
maarittely on tarkeda vaihe rekrytointiprosessissa ja esihenkilon liséksi myds héanen esihen-
kilonsa seka HR-asiantuntijan on hyva osallistua maarittelyyn. Esihenkilén ja hdnen esihen-
kilonsa ndkemykset saattavat poiketa, joten virherekrytointien valttdmiseksi heidan tulisi
paasta yhteisymmarrykseen yksityiskohtaisista vaatimuksista jo rekrytointiprosessin alku-
metreillda. (Kauhanen 2010, 76.)

Kauhasen (2010, 77) mukaan tydelaméassa menestyy yleensa esimerkiksi aloitteellisuuden
ja ulospainsuuntautuneisuuden kaltaisilla ominaisuuksilla, mutta taman kaltaiset ominaisuu-
det eivat valttamatta ole olennaisia ty6tehtavan edellyttavia vaatimuksia. Tydtehtavassa on-
nistumisen kannalta tarkeéat tekijat ja muut ylla mainittujen kaltaiset tydntekijalta toivottavat

ominaisuudet ovat syyta pitda erillaan vaatimuksia maaritellessa.
Rekrytointikanavien maarittely

Parhaimman lopputuloksen saavuttamiseksi ja ajan saastamiseksi yritykselle on usein hyo-
dyllista julkaista rekrytointi seka siséisessa etta ulkoisessa haussa. Ennen avoimen tydpai-
kan julkaisua on kartoitettava hankintaldhteet eli rekrytointikanavat seka méaariteltava mitka

niista palvelevat kyseisessa tilanteessa parhaiten. (Kauhanen 2010, 77.)



Viitalan (2014) mukaan Yleisimpia rekrytointikanavia ovat internet, media, asiakkaat seka
muut sidosryhmat, tydvoimatoimistojen palvelut, rekrytointimessut, korkeakoulut, ammatti-
liitot seka yrityksen omissa tiloissa ja julkisilla paikoilla nakyvat ilmoitukset. Tyo- ja elinkei-
noministerion selvitys osoittaa, ettd sosiaalisen median merkitys rekrytointikanavana on
noussut miltei kaksinkertaiseksi viimeisen viiden vuoden aikana. Useimmiten yritykset eivat
turvaudu vain yhteen rekrytointikanavaan vaan keskimaarin yrityksissa kaytetaan 2,7 kana-

vaa yhtéa avointa ty6paikkaa kohden. (Peltonen 2021.)

Rekrytointikanavana yleistynyt sosiaalinen media tarjoaa uudenlaista yleison tavoitetta-
vuutta verrattuna aikaisempiin rekrytointikanaviin seka tavoitettavuuden reaaliaikaista seu-
rantaa. Sosiaalisen median yleistymisen my6ta tyonantajilla on mahdollisuus tavoitella suu-
rempaa yleis6a kuin koskaan aikaisemmin sekad kohdentaa ilmoitukset tarkemmin oikealle
kohderyhmalle. (Korpi ym. 2012, 15-17.) Rekrytointikanavien valintaan vaikuttaa keskei-
sesti maadriteltyjen vaatimusten liséksi avoimen tydpaikan luonne, yrityksen imago, toimiala,
organisaation koko ja sijainti, tydnantajan osaaminen seka kaytettavissa olevat resurssit.
(Kauhanen 2010, 77.)

Kauhasen (2010, 79-80) mukaan kanavan valinnassa tarkeinta on se, etta oikea kohde-
ryhma tavoitetaan oikeaan aikaan kohtuullisin kustannuksin. Tydpaikkailmoitusten julkaise-
misen sijaan voidaan myo6s kayttaa tydnantajan verkostoa kanavana l6ytaa potentiaalisia
hakijoita. Viitalan (2014) mukaan my6s niin sanottu headhunting, eli suorahaku on kaytossa
erityisesti tydvoimapulasta karsivilla aloilla. Talldin tydnantaja itse tai ulkopuolinen konsult-
tiyritys ottaa suoraan yhteyttd muissa organisaatioissa tyoskenteleviin potentiaalisiin tyon-

tekijoihin ja houkuttelee heitd hakeutumaan yritykseen toihin.

Tyopaikkailmoitukset ovat térked osa yrityksen viestintad, joten valituissa rekrytointikana-
vissa viestinta tulee olla suunnitelmallista. Sita tulee toteuttaa pohtien, keita viestinnalla ha-
lutaan tavoittaa, milla tavoin heidét tavoitetaan seka mita asioita yrityksesta halutaan tuoda
esille. Viestittavan sisallon realistisuus on myds varmistettava ja sisalto tulisi laatia hake-

musten toivottavan laadun ja hakijoiden odotusten mukaisesti. (Kauhanen 2010, 81.)
Ehdokkaiden karsinta

Useimmiten hakuprosessit sisaltdvat useita vaiheita, joiden avulla supistetaan hakijoiden
joukkoa (Viitala 2014). Aluksi hakijat osoittavat tayttdvansa tehtavan vaatimukset ja ole-
vansa halukkaita avoimeen tehtavaan lahettamalla tybhakemuksen liitteineen. Hakemusten
kasittely on yleinen alkukarsintamenettely, jonka jalkeen eteenpéin paasevat hakijat etene-

vat haastatteluun. (Kauhanen 2010, 82.)
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Haastattelun tarkoituksena on selvittaa hakijan soveltuvuutta tehtdvaan ja antaa lisaa tietoa
hakijalle organisaatiosta seka avoimesta tehtavasta. Haastattelun onnistuminen vaatii val-
mistautumista ja jarjestelmallisyytta, jotta hakijoista saadaan vertailukelpoista tietoa. Haas-
tattelu voidaan suorittaa joko vapaamuotoisena tai strukturoituna, jolloin jokaiselta haasta-
teltavalta kysytaan samat kysymykset. (Kauhanen 2010, 83.) Viitalan (2014) mukaan Kysy-
mykset voidaan myds pisteyttaa etukateen ja haastattelussa voidaan painottaa hakijan ai-

kaisempaa tytkokemusta tai keskittya enemman hakijan asenteisiin ja nakemyksiin.

Haastattelun liséksi karsintamenetelmana voidaan kayttaa kaytannon harjoituksia. Naiden
avulla voidaan selvittaa hakijan asenteita, reagointitapoja ja toimintaa liittyen avoimen teh-
tavan tyotilanteisiin. (Viitala 2014.) Ty6nsimulointi on erinomainen tapa ennustaa hakijan
suoriutumista tydssa. Tyonsimuloinnissa hakija pyritdan asettamaan ty6tehtavaan nahden
mahdollisimman todentuntuisiin tilanteisiin. Talldin Hakijaa voidaan pyytaa suorittamaan jo-
kin tehtava, joka on arkea haetussa tydtehtavéssa ja sen avulla arvioida hakijan soveltu-
vuutta tehtaviin. (Kauhanen 2010, 86.)

Haastattelun lisaksi muita tapoja arvioida hakijoita ovat esimerkiksi erilaiset psykologiset
testit, itsearviointitestit ja kielitaitotestit. Valintamenetelmi& on useita ja useimmiten yrityk-
sissa kaytetaan vain niita, jotka koetaan kaikista tarpeellisimmiksi kyseiseen tehtavaan. (Vii-
tala 2014; Kauhanen 2010, 84—-87.) Menetelmaa valittaessa tulisi ottaa huomioon avoimen
tehtavan luonne ja taso organisaatiossa, menetelméan sopivuus hakijoille, menetelmén vaa-
timat resurssit, rekrytoijien osaaminen sekd menetelmén tuoma lisdarvo rekrytointiproses-
sissa. (Viitala 2014.)

Valintapaatos

Valintapaatoksessa pyritdan vertaamaan hakijoiden ominaisuuksia mahdollisimman yksi-
selitteisesti vaatimustekijoihin n&dhden. Rekrytoivan esihenkilon tulee tehda paatds palk-
kauksesta oman esihenkildnsa asettamien ehtojen puitteissa ja rekrytointiprosessin alussa
maadriteltyjen vaatimusten perusteella. Mitd korkeamman tason tehtavasta on kyse, sitéa

enemman paatoksen tekemiseen osallistuu ihmisia. (Kauhanen 2010, 88.)

Paaasiallisesti valintapaatokset muodostuvat faktoista eli siita kuka hakijoista tayttaa ase-
tetut vaatimukset parhaiten osaamisellaan. Myds hakijan persoonan soveltuvuus tydyhtei-
s60n, yrityksen tavoitteisiin ja avoinna olevaan tehtdvaan vaikuttaa valintaan. Naihin seik-
koihin perustuvat paatdkset kantavat pitkélle prosessissa, mutta usein rekrytoinnin loppu-

vaiheessa hakijoiden joukossa voi olla jaljella useampi tasavékinen hakija. (Rossi 2020.)

Tasavakisten hakijoiden kesken on mahdotonta tehda p&aatosta taysin jarkiperustein, jolloin

rekrytoijan on luotettava hakijoista valittyvdan tunteeseen. Taitava rekrytoija osaa peilata
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hakijoista valittyvaa tunnetta aikaisempiin rekrytointikokemuksiin seka yrityksen muuhun
henkildstbon ja tdma voikin olla monissa tapauksissa viimeinen ratkaiseva tekija valinta-

paatoksessa. (Rossi 2020.)

Kun valinta on tehty, se ilmoitetaan valitulle henkil6lle mahdollisimman pian. Valintapaatok-
sesta tiedotetaan myds organisaation sisaisesti. Tyénantajakuvan kannalta on tarkeaa tie-
dottaa myds hylatyille hakijoille valinnasta ja kiittdé osallistumisesta rekrytointiprosessiin

sekad mielenkiinnosta yritysta kohtaan. (Kauhanen 2010, 88.)

Valitun henkilon kanssa solmitaan tyésopimus, jossa tyontekija sitoutuu tekemaan tyéta
tydnantajalle palkkaa vastaan. Ty6sopimus voidaan solmia joko kirjallisesti, séhkdisesti tai
suullisesti, mutta useimmiten tydsopimus solmitaan kirjallisesti. Tydsopimus sitoo molempia

osapuolia, joten sen laatimiseen on syyta panostaa. (Kauhanen 2010, 88; Viitala 2014.)
Perehdyttaminen

Uuteen tydntekijaan panostaminen ei tulisi loppua rekrytoinnin paattymiseen. Perehdytta-
minen on aina tarpeen, riippumatta siitd onko rekrytointi tapahtunut sisaisen siirron, ulkoi-
sen rekrytoinnin tai vuokratyévoiman kautta (Viitala 2021). Jokaisen tydntekijan aloitukseen
tulee panostaa, silla jokainen yrityksessa tydskennellyt henkild jattaa jalkensa yrityskulttuu-
riin, toimintatapoihin ja paatoksiin. Uudessa tydpaikassa aloittaminen on myds merkittava
hetki yksil6lle, se on usein jannittdvaa ja todennakdisesti jaa uudelle tyontekijalle kokemuk-

sena mieleen. (Rossi 2020.)

Perehdytys vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin sekd tyontekijan mielikuviin tydnantajasta
(Viitala 2021). Uuden henkilén huolellinen perehdyttdminen hyodyttaa yritysta myods kas-
vattamalla uuden tyontekijan tydtehoa nopeammin. Vastuu tydntekijan perehdytyksesta
kuuluu esihenkildlle, mutta hanella on mahdollisuus myds delegoida perehdyttamisen kay-

tannon tyo eteenpéin alaisilleen. (Kauhanen 2010, 92.)

Kun perehdytys tehddan huolellisesti, vdhennetaan virheiden, taloudellisten vahinkojen ja
tyOtapaturmien riskeja. Perehdyttamiseen kaytettdva aika vaihtelee tyttehtdvan luonteen
seka uuden tydntekijan koulutuksen ja aikaisemman tytkokemuksen mukaan. (Kauhanen
2010, 92.)
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3 Tyo6nantajakuva
3.1 Tyo6nantajakuva kasitteena

Tyonantajakuva kulkee eri nimityksilla ja siitd on olemassa erilaisia maaritelmid. Kauhasen
(2010, 69) mukaan tyOnantajakuva, tydnantajamielikuva, tyénantajamaine seka tyonanta-
jabrandi ovat kaikki nimityksia sille, mink&lainen mielikuva nykyisella henkilostolla seké po-
tentiaalisilla tydnhakijoilla on yrityksesta. Kaijalan ja Tolvasen (2020, 62) mukaan tyonanta-
jakuva on erdanlainen organisaatiokulttuurin ilmentyma, joka muodostuu ulkoisista mieliku-

vista ja kokemuksista.

Vaiston (2021a) mukaan keskeisin ominaisuus tytnantajakuvassa on tydntekijan ja tyénan-
tajan valinen vuorovaikutus ja sen aiheuttamat mielikuvat. Tata ndkemysta tukee myds Tuu-
laniemen (2011) nakemys, jonka mukaan yrityksen brandiarvo muodostuu ihmisen ja bran-
din valille vuorovaikutuksen avulla. Raussin (2019) mukaan brandi tarkoittaa kuulijan tai
kokijan paassa olevaa mielikuvaa, joka nostaa tuotteen tai yrityksen arvoa. Nain ollen tyon-

antajakuva on olennainen osa yrityksen brandia.

TyOnantajakuva on yksi yrityksen téarkeista kilpailukykytekijoista. Se vaikuttaa yrityksen yri-
tyskuvaan eli brandiin ja sen kautta yrityksen kiinnostavuuteen tyénhakijoiden seka asiak-
kaiden nékdkulmasta. Tydvoimapulan vallitsemana aikana hakijat padsevat yha useammin
itse valitsemaan oman tydnantajansa, jolloin tydnantajakuva on yritykselle entistékin tarke-

ampi kilpailuvaltti tarvittavan osaamisen varmistamiseksi. (Kaijala & Tolvanen 2020, 62.)

Yrityksesta uutisoidut asiat ja yrityksen maine vaikuttaa suuresti siihen, l&ahestyykd tyonha-
kija kyseista yritystd. Nykypaivand my0s sosiaalinen media vaikuttaa suuresti yrityksen
tydnantajakuvaan ja yrityksen palveluksessa toimineiden henkildiden kokemuksilla on suuri

painoarvo hakijoiden etsiessa uutta tydpaikkaa. (Kaijala & Tolvanen 2020, 62.)

Tybnantajakuva voidaan jakaa kahteen osaan, sisdiseen ja ulkoiseen tydnantajakuvaan.
Sisadinen tybnantajakuva tarkoittaa pddasiassa sita, miten yrityksen palveluksessa tytsken-
televat henkilét ndkevat ja kokevat tydnantajansa. Ulkoisella tydnantajakuvalla tarkoitetaan
sitd, minkalainen mielikuva ulkopuolisilla henkilGilla on yrityksesta tydnantajana. Ulkoiseen
mielikuvan muodostaa myo6s esimerkiksi yhteistydkumppanit ja tyontekijoiden perheenjase-

net, eika ainoastaan tydnhakijat. (Korpi ym. 2012, 67.)

Yleensa positiivisten mielikuvien luominen mielletdén ainoastaan arvoa lisddvana tekijana,
mutta tydnantajakuvan kehittdminen on my6s kustannuksia vahentava tekija. Henkildston
vaihtuvuus on suuri kustannusera yritykselle ja positiivisen tydnantajakuvan ollessa laht6i-

sin sisdisesta tydnantajakuvasta ja henkiloston tyytyvaisyydestd, silla on suora korrelaatio



13

myo6s henkildston sitoutuneisuuteen. Kun henkildsto vaihtuvuus on pienempéaa, rekrytointi-

ja perehdytyskustannukset vahenevat. (Barrow & Moseley 2005, 70.)

Tyontekijan sitouttaminen vaikuttaa positiivisesti asiakastyytyvaisyyteen, joten yritykset,
joilla on positiivinen tyénantajakuva, menestyvat asiakastyytyvaisyydessa ja nain ollen
my0s tekevat parempaa tulosta. Sitoutunut tyontekija suoriutuu tydstddn paremmin olles-
saan innostunut ja valmis nayttdmaan osaamisensa. Parempi suoriutuminen ja ylpeys
omasta tyosta nakyy asiakkaille parempana palveluna. Sitoutunut tydntekija on lojaali tyon-
antajalleen seka valmis myds joustamaan tarvittaessa. (Barrow & Moseley 2005, 71; Maula
& Maula 2019, 43; Viitala 2021.)

3.2 Positiivisen tydnantajakuvan rakentaminen

Viitalan (2021) mukaan avoimempi vuorovaikutus organisaatiossa sekéa henkildstéjohtami-
sen kehittdminen kohti aidompaa arvostusta tydntekijoitd kohtaan ovat hyvat lahtdkohdat
tydnantajakuvan kehittamiselle. Myds Vaiston (2021a) mukaan tehokkain tapa rakentaa po-

sitiivista tydnantajakuvaa on yksinkertaisesti olla hyva tytnantaja henkildstolle.

Ty6nantajakuvan kehittdminen tulisikin lahtea sisdisestad mielikuvasta, silla positiivisella si-
sdiselld tydnantajakuvalla rakennetaan samalla myds positiivista ulkoista tydnantajakuvaa.
Mikali tyontekijat kokevat tydnantajansa positiivisessa valossa, my6és sen julki tuominen ul-
kopuolisille on mutkattomampaa. Mikali taas yrityksen sisédisessa tydnantajakuvassa on on-
gelmia, se heijastuu helposti myds ulkoiseen tytnantajakuvaan. (Korpi ym. 2012, 68; Kai-
jala & Toivanen 2020, 68.)

Yhteistyd liikketoiminnan, henkiléstohallinnon sekd markkinoinnin ja viestinndn kanssa on
tarke&a tyonantajakuvaa kehittdessa (Kaijala &Toivanen 2020; 68 Vaisto 2021a). Yrityksen
johdon tulisi asettaa tavoitetila tydnantajakuvalle seka kannustaa kaikkia organisaatiossa
mukaan kehittamiseen. Tavoite asetetaan yrityksen mission, tavoitekulttuurin seké strate-
gisen kyvykkyyden ja tulevaisuuden osaamistarpeiden mukaisesti samalla selvittden, mitéa
kanavia pitkin yritykselle tarpeelliset osaajat tavoitetaan parhaiten. (Kaijala & Toivanen
2020, 68.)

Tydnantajakuvan viestinta

Kaijalan (2016, 88-93) mukaan tyontekijoilté tulisi selvittad heidan aitoja kokemuksiaan
siitd, mitkd asiat inspiroivat heitd tydssaan ja mitk& kehitettavat asiat lisaisivat heidan yl-
peyttdan tydskennella tydtnantajallaan. Yrityksen tytnantajakuva on kannattavaa rakentaa
aitojen tyontekijoiden kokemusten pohjalle, jolloin tulevaisuudessa ei tule ongelmia odotus-

ten lunastamisessa. Kun tydnantajakuva muodostuu aitoihin kokemuksiin, sen avulla
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pienennetddn myads virherekrytointien riskia houkuttelemalla tydyhteis6on sopivampia tyon-

hakijoita.

Tyodnantajakuvaan liittyva viestinté tulisi kohdistaa oikealle kohdeyleisolle eli potentiaalisille
tyonhakijoille ja heidan verkostoilleen. Tyonantajakuvan viestintéaé ei ole kannattavaa liittaa
ainoastaan yksittaisiin rekrytointikampanjoihin, vaan toteuttaa sitd johdonmukaisesti osana
yrityksen normaalia viestintad. Myos osallistuminen erilaisiin ulkopuolisten tahojen kampan-

joihin on erinomainen tapa tydnantajakuvan luomiseksi. (Kaijala & Toivanen 2020, 69.)

Positiivista tydnantajakuvaa voidaan viestia esimerkiksi tarinallistamalla tyontekijoiden ai-
toja positiivisia kokemuksia kohdeyleison kayttdmissa kanavissa (Kaijala 2016, 93). Oike-
alle kohderyhmalle eli potentiaalisille tydntekijoille viestiessa tulee ottaa huomioon oikean-
laisten kanavien lisaksi tydnhakijoiden toimialoittain vaihtelevat odotukset. Toimialojen ol-
lessa erilaisia myds eri kohderyhmilla on erilaisia odotuksia omaan tydhonsa tai tyollistymi-
seensa liittyen. Oikein johdettu tyonantajakuva nostaa kohderyhmdassa esille positiivisia
tunteita strategisella viestinnalla kiehtovaa kielta kayttaen ja parhaimmillaan viestinnén ai-
heuttamat tunteet kohdeyleistssé saa heidat hakemaan toita yrityksesté seka sitoutumaan

tulevaan tydnantajaansa. (Vaisto 2021b.)

Ty6nantajakuvan ollessa huonolla tolalla positiivisemman kuvan luonti ei tapahdu hetkess4,
vaan vaatii aikaa ja karsivéllisyytta (Korpi ym. 2012, 68). Kauhasen (2010, 69) mukaan
tydnantajakuva voi karsia negatiivisia seurauksia nopeastikin heikosta henkiléstéjohtami-
sesta, kuten huonosti toteutetuista irtisanomisista tai tydsuojelurikkomuksista. Esimerkiksi
yhteistoimintaneuvottelut eivat automaattisesi tarkoita negatiivisia kolhuja tydnantajaku-
vaan, mutta tdméankaltaisissa tilanteissa on tarkeaa, etta niissa otetaan erityisen tarkasti
huomioon hyva viestinta seka ulkoisissa etta sisdisissa kanavissa, jotta valtytdan negatiivi-

silta vaikutuksilta tydnantajakuvassa.
Etupainotteinen rekrytointi

Etupainotteinen rekrytointi on tarkea osa tyonantajakuvan kehittamista. Se tarkoittaa kaik-
kea sellaista yrityksen toimintaa, jolla pyritdan saamaan opiskelijat eli tulevaisuuden osaajat

kiinnostumaan yrityksestéa tyonantajana. (Viitala 2021.)

Oppilaitosyhteisty6t ovat toimiva keino rakentaa tydnantajakuvaa erityisesti nuorten kes-
kuudessa, jolloin opiskelijoita houkutellaan yritykseen jo opintojen aikana esimerkiksi kum-
miluokkatoiminnalla, harjoittelija- ja kesatydohjelmilla tai opinnaytetyéohjelmilla. Potentiaa-
listen tulevaisuuden tydntekijoiden houkutteleminen tulisi toteuttaa suunnitelmallisella
markkinoinnilla parhaiden lopputulosten saavuttamiseksi. (Kaijala & Toivanen 2020, 69; Vii-
tala 2021.)
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Ty6nantajan tulisi suhtautua harjoittelijoihin kuten pysyvampaan henkiléstéon ja tiedostaa
heidan potentiaalinsa tulevaisuuden osaajina. Mikali tydyhteistssa suhtaudutaan harjoitte-
lijoihin ainoastaan véliaikaisena apuna, tydnantaja voi menettaa hyvin arvokasta osaamista
tulevaisuudessa. Harjoittelijoiden potentiaali tulevaisuuden tyontekijéina on korkea, silla he
oppivat organisaation tapoihin, kulttuuriin, ty6étehtéaviin ja tyénantajan odotuksiin jo harjoit-
telujaksollaan ja molemmat osapuolet paasevat nakemaan harjoittelijan sopivuuden kysei-
seen yritykseen. (Arthur 2006, 33.)
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4 Hakijakokemus
4.1 Hakijalahtbisyys

Kilpailukykyiseen yritykseen liitetd&n usein ihmislahtdinen asiakkaiden tarpeiden ja koke-
musten ymmartaminen, jolloin puhutaan asiakaslahtdisyydesta. Asiakaslahtoisyytta kasitel-
tdessa on tarkea ymmartaa asiakas kasitteena laajemmin, eikd sita ajatella ainoastaan
maksavan asiakkaan kannalta. Asiakkaan laajemman kasitteen alle voidaan lukea myos
muut yritykselle tarkeéat sidosryhmat, kuten yrityksen henkilostd sekéa tydnhakijat, jolloin
asiakaskokemuksen teoriaa voidaan soveltaa myos hakijakokemukseen. (Maula & Maula
2019, 21-42.)

Asiakaskokemus tai hakijakokemus voidaan jakaa kolmeen eri tasoon. Nama tasot jakau-
tuvat toimintaan, tunteisiin ja merkityksiin. Toiminnan tasosta puhuttaessa tarkoitetaan yri-
tyksen kykya vastata hakijan tarpeisiin, prosessin sujuvuutta, hahmotettavuutta ja tehok-
kuutta. Tunnetaso tarkoittaa hakijalle valittomasti syntyvid tuntemuksia ja kokemuksia. Mer-
kitystaso tarkoittaa hakijalle syntyvia mielikuvia ja merkityksia, unelmia sek& kokemuksen
henkildkohtaisuutta. (Tuulaniemi 2011, 75.)

Nama tasot voidaan kuvata arvon muodostumisen pyramidina (Kuvio 2). Arvolla tarkoite-
taan organisaation tuottamaa hyotya sidosryhmalle, kuten tyénhakijoille. Arvon maara muo-
dostuu hyddyn ja hinnan vélisesta suhteesta. Hinta ei kuitenkaan tarkoita valttamatta rahal-
lista arvoa, vaan silla voidaan tarkoittaa myds uhrauksia, joita tehdaan hyoédyn eteen. (Tuu-
laniemi 2011, 30.)
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MERKITYS Miten konsepti
Vastaavuus mahdollistaa asioita,
identiteetin ja TEE joita asiakas haluaa
ilo isii MINUSTA i i
henkllokohtals!!n DABERADYR R oppia, oivaltaa,
merkityksiin NEN saavuttaa?
YMMARRA
JA TUE MITA
TUNTEET HALUAN TUNTEA Miten hyvin konsepti
Vastaavuus sopii mielikuviin ja
tunnetason tuntemuksiin, joita
odotuksiin £

asiakas haluaa kokea?

TOIMINTA
Vastaavuus Miten vaivattomasti
toiminnalliseen ja sujuvasti konsepti
tarpeeseen toteuttaa asiakkaan

_ o
7

Kuvio 2. Arvon muodostumisen pyramidi (Palmu Inc., Tuulaniemen mukaan 2011, 74)

Organisaation tuottama arvo muodostuu yrityksen ja sidosryhmaén véalisessa vuorovaikutuk-
sessa. Hakijakokemuksesta puhuttaessa hakija muodostaa itse kasityksensa saavuttamas-

taan arvosta omien odotustensa ja niiden toteutumisen perusteella. (Tuulaniemi 2011, 34.)

Ty6nhakijalla on aina omat tarpeensa ja toiveensa rekrytointiprosessissa. Hakija kayttaa
aikaansa, ndkee vaivaa ja tekee ajatustytta hakemuksen [ahettdmiseen. On olemassa mo-
nia syit&, miksi tydnhakija on tydmarkkinoilla ja tydnantajayrityksen olisi hyva selvittda tama
syy ymmartadkseen hakijan motiiveja. Ty6elamasséa oleva hakija on useimmiten rennom-
min ja avoimemmin mielin hakemassa t6ita verrattuna ty6ttémaan tydnhakijaan. Rekrytoijan
on helpompi ymmartdd hakijan kayttaytymista ja tunteita tietdessédén hanen taustansa.
(Rétkin 2015.)

Empatia on entista tarkedmpi taito kaikessa liiketoiminnallisessa johtamisessa. Jotta yritys
Voi tuottaa asiakasléahtoisia palveluita tai hakijalahtoisia rekrytointiprosesseja, on pystyttava
asettumaan asiakkaan tai hakijan asemaan. Aikaisemmat organisaatiolahtoiset prosessit
eivat todennakoisesti enaa palvele, kun rekrytointia halutaan toteuttaa hakijalahtéisesti.
(Maula & Maula 2019, 43.)

Hakijakokemus alkaa usein jopa ennen kuin tydhakemus lahetetéaén, silla monilla hakijoilla
on jokin kontakti yritykseen ennen tydhakemuksen lahettamista. Usein hakijalla on positii-

vinen kuva tyonantajasta ennen hakemuksen lahettamista ja suurin osa hakijoista haluaa
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hakea uudelleen toitéd samalta tytnantajalta, mikali aikaisempi kokemus rekrytointiproses-

sista on tukenut ndkemysté positiivisesta tydnantajakuvasta. (Zhang & Feinzig 2017.)

Hakijakokemuksella on merkitystd myods niiden henkildiden kohdalla, jotka eivat tule palka-
tuksi yritykseen. Suurin osa tyonhakijoista keskustelee kokemuksistaan tyonantajista l&hi-
piirilleen ja positiivisen hakijakokemuksen jalkeen yritysta suositellaan eteenpéin paljon to-
dennékoisemmin, kuin negatiivisemman kokemuksen jalkeen. (Zhang & Feinzig 2017.) So-
siaalisen median myota kuka tahansa pystyy kritisoimaan yritysta entistd nakyvammin ja
tasta syysta yrityksille onkin yha tarkedmpaa kehittda rekrytointiprosessiaan kohti positiivi-

sempaa hakijakokemusta. (Finn 2017.)

Hakijan kokemuksesta kuulee entistd todennékdisemmin hénen lahipiirinsd, mikali koke-
mus on negatiivinen (Maula & Maula 2019, 63). Talla on vaikutuksia yrityksen houkuttele-
vuuteen osaajien keskuudessa ja yritys voi menettaa monta potentiaalista tydntekijaa (Finn
2017). Hakijakokemuksella on myds vaikutuksia hakijoiden ja heidan l&hipiirinsa halukkuu-
teen asioida kyseisessa yrityksessa asiakkaana, joten yrityksella ei ole varaa laiminlydda
yhdenk&éan hakijan kokemusta. (Zhang & Feinzig 2017.)

Hakijakokemuksen kehittdaminen ei tarkoita valttdmatta mittavia resursseja, vaan pienetkin
muutokset voivat vaikuttaa suuresti. Tarkeintd hakijakokemuksessa on se, etta kohtelee
tyonhakijoita kuten haluaisi itsekin tulla kohdelluksi rekrytointiprosessissa. Jo hakijoiden
kohtelu kunnioittavalla, ammattimaisella ja ystavéllisen rehellisella tavalla tekee prosessista

huomattavasti positivisemman kokemuksen. (Finn 2017.)

Rekrytointi on yritykselle useimmiten kallis ja aikaa vieva prosessi. Mikali prosessin paat-
teeksi valittu hakija ei otakaan tyopaikkaa vastaan, on kaytetty aika ja raha mennyt hukkaan
sekd mahdollisesti muut osaajat jo menetetty. Hakijakokemuksella on merkitystd myoés
siing, etta yritys saa haluamansa hakijan palkattua, silla positiivisen hakijakokemuksen jal-
keen on todenndkoisempdad, ettd hakija hyvaksyy tyodtarjouksen. Hakijakokemukseen pa-
nostamalla voidaan varmistaa oikeanlaisen osaamisen saatavuutta. (Zhang & Feinzig
2017.)

4.2 Hakijaviestinta

Viestinta on yksi yleisimmista syista siihen, miksi hakija kokee rekrytointiprosessin epaon-
nistuneen. Hakijoiden tulisi aina saada jonkinlainen vastaus tyéhakemukseensa joko auto-
matisoituna tai yksildityna. Hakijoiden aikaa tulisi arvostaa ja tehda kokemuksesta mahdol-
lisimman mutkaton. Mikali hakija jatetdan radiohiljaisuuteen odottamaan kohtuuttoman pit-

kéksi aikaa, se on suora viesti hakijalle, ettéd hanen aikaansa ei arvosteta. (Finn 2017.) Myds
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epaselva prosessi ja kiireelld aikataulutetut haastattelut, joita pahimmillaan seuraa radiohil-

jaisuus, antavat tytnantajasta huonon kuvan (Roétkin 2015).

Rekrytointiprosessi nayttaytyy usein hakijoille hyvin monimutkaisena, vaikka sen ei sita tar-
vitsisikaan olla. Ymmarrys prosessista tekee hakijalle luottavaisemman olon ja viestii, etta
prosessi on tydnantajayrityksella hallussa. Tydnhakijoille ihanteellista on, mikéli he saavat

tietoa jo prosessin alkumetreilla sen vaiheista ja aikataulusta. (Rétkin 2015.)

Hakijaviestinnan yleinen haaste on se, ettd hakijat eivat koe tulleensa viestityksi tarpeeksi
informatiivisesti (Zhang & Feinzig 2017). Hakijoille olisi hyva viestida, miten valinnat etene-
vat, minkalaisia vaiheita prosessissa on ja mikd merkitys nailla vaiheilla on lopullisiin valin-
toihin (RoOtkin 2015). My6s tydnkuva ja odotukset hakijalta tulee olla alusta lahtien viestitty
selkeasti. Hakijoita ei tulisi milloinkaan yrittaa asettaa heille sopimattomaan muottiin, vaikka
yrityksessa vallitsisikin suuri tydvoimapula. Hakijan painostaminen hénelle sopimattomaan

tehtavaan ei palvele kumpaakaan osapuolta. (Finn 2017.)

Rekrytointiprosessin etenemisesta voidaan viestia jo ensimmaisessa vaiheessa, samalla
kun hakemus kuitataan vastaanotetuksi (Rotkin 2015). Viestinnén tavoittavuutta voidaan
parantaa esimerkiksi tarjpamalla hakijoille useampaa eri kanavaa kontaktoida heita (Zhang
& Feinzig 2017). Prosessin tulisi edeta ripedlla aikataululla ja sille tulisi varata riittavasti
tybaikaa jo rekrytointia suunniteltaessa. Nopealla prosessin lapiviennilla saadaan viestittya
hylatytkin hakijat nopeasti, joka olisi hyva tehda viimeistaan parin viikon kuluessa hakuajan

paattymisesta. (Kaijala 2016, 107.)

Puhelinkeskusteluiden tai haastatteluiden merkitysta ei tulisi vahatella. Puhelinkeskustelun
aiheuttama tunne voi edustaa hakijalle sita, minkalaista kyseisessa yrityksessa on tydsken-
nelld ja negatiivisen puhelun jalkeen hakija voi todeta, etta ei halua tydskennella kyseisen
ihmisen alaisena. Haastattelussa on térkead, etté rekrytoija edistdé luottamuksen ilmapiiria
ja osoittaa aitoa kiinnostusta hakijaa ja haetun tydtehtdvan tyénkuvaa kohtaan. (Kaijala
2016, 107.)

Rekrytointitilanne on erinomainen tilaisuus kehittéda positiivista tydnantajakuvaa ja erottua
muiden yritysten joukosta, joten my06s hylatyksi tulleiden hakijoiden viestintdan tulisi kiinnit-
taé huomiota. Mikali jokaiselle hylatylle hakijalle [Ahetetd&n automaattinen, yleisluonteinen
viesti, hakijalle voi helposti tulla mielikuva, etta yrityksessa ollaan liian kiireisia eiké hakija

ole tullut lainkaan huomioiduksi. (R6tkin 2015.)

Viestiminen tulisi tapahtua ystavéllisesti, mutta rehellisesti. Hakijat haluavat mieluummin
kuulla suoraan, mikali eivat tule valituksi kuin kuvitella valheellisesti, etta heilla olisi mah-

dollisuuksia tulla palkatuksi. Hakijoihin suhtautuminen avuliaasti auttaa heitd kokemaan
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itsensd huomatuksi. Rekrytoija voi esimerkiksi antaa pienia vinkkeja, kuinka he voivat pa-
rantaa ansioluetteloaan. Kun hakija kokee tulleensa huomatuksi, hanelle jaa todennakoi-
semmin hyva kokemus rekrytointiprosessista, vaikka ei tulisikaan valituksi hakemaansa
tehtavaan. (Finn 2017.)

Rekrytoijan tulisi aina kuunnella hakijoita. Hakijoilta voidaan saada arvokasta tietoa hakija-
kokemuksesta tai asiakaskokemuksesta. Myds tilanteissa, joissa hakija on tyytyméton, pa-
ras tapa saada hakija paremmalle mielelle on kuunnella hanta ja pahoitella hanen negatii-
vista kokemustaan. Hakijoiden joukossa tulee aina olemaan heitd, jotka pahoittavat mie-
lensa syytta, mutta usein heiddn kokemallaan harmilla on syynsa, johon kannattaa myo6s
tarttua. (Finn 2017.)

Jo rekrytointivaiheessa voidaan vaikuttaa tulevan tyontekijan sitoutuneisuuteen. On seka
hakijan ettd tybnantajan etu, jos rekrytointivaiheessa varmistetaan hakijan motivaation tas-
maavan siihen, mitéa tytnantajalla on tarjota. Yhteisesti sovitut tavoitteet ja mittarit varmis-
tavat, etta tyontekija voi itse arvioida suoriutumistaan, jolloin tyénteko on palkitsevampaa ja

tyontekija sitoutuneempi. (Kaijala 2016, 98.)
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5 Tutkimus hakijakokemuksesta
5.1 Tutkimuksen toteutus

Tassa opinnaytetytssa tutkittiin Osuuskauppa Hameenmaan ulkoisten tyénhakijoiden ha-
kijakokemusta. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda toimeksiantajan rekrytointiprosessin
toimivat osat seka kehityskohteet ja saada hakijoilta sellaista tietoa, jonka avulla toimeksi-
antaja pystyy kehittam&an rekrytointiprosessiaan hakijaystavallisemmaksi. Tutkimus toteu-
tettiin kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen yhdistelmana, jotta tutkimuksen tulokset

olisivat mahdollisimman kattavat.

Tutkimuksen aineisto kerattiin Webropol-alustalla luodulla kyselylla, joka suunniteltiin teo-
reettisen viitekehyksen perusteella. Kysely testattiin kuuden henkilén testiryhmalla ja toi-
meksiantaja arvioi kysymysten muotoilua ennen kuin kysely lahetettiin hakijoille. Kyselyyn
vastattiin anonyymisti ja kysymysten muotoilu ja jarjestys oli jokaiselle vastaajalle saman-

lainen.

Kysely lahetettiin hakijoille sdhkopostitse toimeksiantajan rekrytointijarjestelman kautta. Sa-
massa yhteydessa toteutettiin arvonta Osuuskauppa Hameenmaan nimissa, jotta se hou-
kuttelisi enemman hakijoita vastaamaan kyselyyn. Kyselyyn vastattiin anonyymisti, ja se

tuotiin esille kyselyn yhteydessé lahetetyn saatekirjeen (Liite 1) muodossa.

Anonyymi kysely (Liite 2) lahetettiin yhteensd 760 Osuuskauppa Hameenmaan hakijalle.
Jokainen heisté oli ollut osallisena Hameenmaan rekrytoinneissa 1.9.-10.10.2021 valisena
aikana. Kyselyyn saatiin vastauksia 79 hakijalta, joten vastausprosentti jai alhaiseksi ja

tasta syysta tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa ainoastaan suuntaa antavina.

Tutkimuksen kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen osuus yhdistettiin samaan kyselyyn niin, etta
vastaajat vastasivat yhdeksdan maaralliseen kysymykseen ja kuuteen laadulliseen kysy-
mykseen. Kyselyssa selvitettiin hakijoiden mielipiteiden liséksi taustatietona heidan ikansa,

hakemansa tehtavan toimiala seka tulivatko he valituksi tehtavaan.
5.2 Osuuskauppa Hameenmaa

Tutkimuksen toimeksiantajana toimiva Osuuskauppa Hameenmaa on Kanta- ja Paijat-Ha-
meen alueella toimiva alueosuuskauppa, joka tuottaa asiakasomistajilleen monipuolisesti
etuja ja palveluja. Osuuskauppa Hameenmaa toimii market-, rauta-, tavaratalo-, erikoisliike-
, auto-, likennemyymala- ja polttoneste- seka majoitus- ja ravitsemuskaupan liiketoiminta-
alueella. Kuvassa 1 nahdaan Osuuskauppa Hameenmaan palveluverkosto seka toiminta-

alue (Osuuskauppa Hameenmaa a.)
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Hdmeenmaan palveluverkosto

Toimimme Kanta- ja Pdijat-Hameessa

Prisma 6 kpl
S-market 39 kpl
Sale 23 kpl
Kodin Terra 1 kpl
Sokos 1 kpl
Emotion 4 kpl
Autokaupat 5 kpl
Hotellit 3kpl

Ravintolat ja kahvilat 28 kpl
ABC lilkennemyymalat 8 kpl
ABC automaattiasemat 29 kpl
ABC CarWash 14 kpl
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20«00 0020060 /7 HAMEENMAA

Kuva 1. Osuuskauppa Hameenmaan palveluverkosto (Suomen Osuuskauppojen Keskus-
kunta 2020.)

Osuuskauppa Hameenmaa on yksi S-ryhmén alueosuuskaupoista (S-kanava). S-ryhma on
vahittaiskaupan ja palvelualan yritysverkosto, joka ulottuu koko Suomeen, Viroon seka Ve-
najalle. S-ryhman muodostaa osuuskaupat ja niiden omistama Suomen Osuuskauppojen
Keskuskunta eli SOK tytaryhtidineen. SOK toimii osuuskauppojen keskusliikkeena vastaa-
malla S-ryhman strategisesta ohjauksesta, eri ketjujen kehittamisesta samalla tuot-

taen osuuskaupoille hankinta-, asiantuntija- ja tukipalveluita. (S-ryhma.)

Hameenmaalla vastuullisuus tarkoittaa yhdessé tekemistd, asiakaslahtoisyyttd, turvalli-
suutta, ymparistosta huolehtimista sekéa luotettavuutta tyénantajana ja yhteistydkumppa-
nina. Himeenmaan tulos ohjataan heidéan palveluverkostonsa seka alueen elinvoimaisuu-

den kehittdmiseen. (Osuuskauppa Hameenmaa b.)

Hameenmaa tyollistaa alueellaan noin 2900 paikallista ihmista. Yrityksen vastuullisuus na-
kyy esimerkiksi panostamalla henkiloston hyvinvointiin. Hadmeenmaalla kehitetddn aktiivi-

sesti henkiloston osaamista ja tyokykyd. Osuuskauppa Hameenmaa haluaa tarjota
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tyontekijoilleen turvallisen ja luotettavan tydpaikan, jossa toteutuu tasa-arvoinen, monimuo-
toinen ja kunnioittava tydyhteisd. Henkilostéa palkitaan saannéllisesti hyvasta suoriutumi-

sesta esimerkiksi tulospalkkauksen keinoin. (Osuuskauppa Hameenmaa c.)

Tyontekijoille tarjotaan myos kattavat tyoterveyshuollon sekéa tydhyvinvointiasiantuntijan
palvelut ja tydhyvinvoinnista huolehditaan esimerkiksi liikunta- ja tyOkenk&eduilla. Hameen-
maalla kannustetaan kehittdém&an osaamista ja luvataan kattava perehdytys kaikille uusille
tyontekijoille. My6s sisdiseen tyotehtavien vaihtoon kannustetaan, jolloin tyontekijdilla on

mahdollisuuksia edeta urallaan vastuullisempiin tehtaviin. (Osuuskauppa Hameenmaa d.)

Osuuskauppa Hameenmaa korostaa avointa viestintaa toimintansa kulmakivena. Hameen-
maalla halutaan varmistaa henkildsttn ja asiakkaiden ajantasainen tieto heidan toiminnas-

taan. Osuuskauppa Hameenmaan arvot ovat:

e llahdutamme asiakasta

e Toimimme vastuullisesti

e Kehitymme rohkeasti

e Menestymme yhdessa. (Osuuskauppa Hameenmaa c.)
Rekrytointiprosessi Himeenmaalla

Osuuskauppa Hameenmaa toteuttaa rekrytointiaan keskitetysti (Kuvio 3). Keskitetty rekry-
tointiprosessi alkaa henkilostostrategiaan pohjautuvilla rekrytointitarpeen maarittelyilla,
jonka tekee rekrytoiva esihenkild. Tahan kuuluu osa-aikaisten tyontekijoiden sopimustun-
tien tarkastelu ja mahdollinen uudelleen jarjestaminen, mikéli tydvoiman tarve on mahdol-

lista tayttéda sopimustunteja muokkaamalla.
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Kuvio 3. Osuuskauppa Hameenmaan keskitetty rekrytointiprosessi (mukailtu Osuuskauppa
Hameenmaa e.)

Mikali tybvoiman tarvetta ei voida tayttaa tyontekijoiden sopimustunteja muokkaamalla, esi-
henkild pyytaa rekrytointiluvan omalta esihenkildltdan eli keskijohdon edustajalta. Ty6voi-
man tarpeen ollessa akillinen, vuokratytvoimaa hytdynnetaan tapauskohtaisesti rekrytoin-
tiprosessin ajan. Rekrytointiluvan jalkeen rekrytointipyyntd lahetetaan henkiléstdéhallintoon
HR-asiantuntijalle, joka julkaisee rekrytoinnin ulkoisissa ja sisaisissa kanavissa tarpeen mu-

kaan rekrytoinnin luonteesta ja esihenkilon tarpeista riippuen.

HR-asiantuntijat kasittelevat hakemukset ja tekevat esikarsintaa hakemusten ja niiden mu-
kana lahetettyjen liitteiden seka suositusten perusteella ja tapauskohtaisesti video-, puhe-
lin-, ryhmé&-, tai yksilohaastatteluilla. Nailla keinoilla HR-asiantuntija suodattaa hakijoiden

joukosta potentiaalisimmat hakijat, jotka esitellaan rekrytoivalle esihenkillle.

Rekrytoiva esihenkild haastattelee potentiaaliset hakijat. Osalla toimialoista voidaan kayttaa
tarvittaessa tyonaytetta, jossa hakijan soveltuvuutta tydtehtavaan arvioidaan lyhyella tyon-
simuloinnilla. Vaativampien tehtavien rekrytoinneissa kaytetdan tapauskohtaisesti myos

muita soveltuvuusarviointeja.

Esihenkilon valittua potentiaalisten hakijoiden joukosta palkattavat henkilét, HR-asiantuntija
suorittaa taustatarkistuksen, jonka jalkeen esihenkilé saa luvan palkata hakijan. Uuden
tyontekijan palkkaus suoritetaan jarjestelmassa ja muut rekrytoinnissa mukana olleet haki-

jat viestitdan rekrytoinnin sulkemisen yhteydessa.
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Rekrytoinnin jalkeen tyontekija perehdytetddn Hameenmaan keskitetyn perehdytysmallin
mukaisesti ja tarvittaessa ohjataan terveystarkastukseen. Kun palkattu tydntekija on tyos-
kennellyt Hdmeenmaalla noin kuukauden ajan, HR-asiantuntija soittaa hanelle fiilispuhelun.
Fiilispuhelut ovat Hdmeenmaan tapa selvittda uudelta tydntekijaltd hanen kokemuksiaan
rekrytoinnista, perehdytyksestd, toimipaikan ilmapiirista ja esihenkilotydsta. Naita asioita
kehitetaan tyontekijoilta saatujen tietojen mukaan tarvittaessa kohti parempaa hakija- ja

tyontekijakokemusta.
5.3 Analyysimenetelmat

Maarallinen analyysi

Opinnaytetydn kvantitatiivisessa osassa tuloksia analysoidaan maardllisella analyysilla,
jonka avulla selvitetéaan ilmididen vélisia yhteyksia ja niiden yleisyyttd numeroiden ja tilas-
tojen avulla (Jyvaskylan yliopisto a). Tassa tutkimuksessa aineistoa analysoidaan tilastolli-
sesti kuvaavalla analyysilla, jonka avulla voidaan pohjustaa aineiston syvéllisempéaa ana-

lyysia kuvaamalla ilmididen maaria, yleisyytta ja jakautumista (Jyvaskylan Yliopisto b).

Maarallisessa analyysissa tarkastellaan eri kysymysten hajontalukuja, joka tarkoittaa muut-
tujien arvon vaihtelua keskiarvon ymparilla. Niiden kysymysten kohdalla, jossa hajontaa on
enemman, tutkitaan hakijoiden ian, toimialan tai tyotehtéavaan valituksi tulemisen mahdolli-
sia korrelaatiota vastauksiin. Korrelaatiolla tarkoitetaan muuttujien valista riippuvuuden as-
tetta. Jos korrelaatio on voimakasta, muuttujasta, kuten vastaajan iasta, voidaan paatella
toisen muuttujan arvo melko tasmaéllisesti. (KvantiMOTV 2004; KvantiMOTV 2017.)

Kvantitatiivisessa osuudessa tarkastellaan myo6s kokonaisvaltaisesti hakijoiden toimialan ja
ian vaikutuksia heidan kokemuksiinsa. Analyysissa tutkitaan, vaikuttaako valituksi tai hyla-
tyksi tuleminen merkittavasti hakijoiden mielipiteisiin rekrytoinnin onnistumisesta sek& onko

toimialojen valilla eroja hakijakokemuksissa.
Laadullinen analyysi

Kvalitatiivisessa osuudessa tuloksia analysoidaan laadullisella analyysilla, jonka avulla ja-
sennelldén tutkimuksen laatua, ominaisuuksia ja merkityksia kokonaisvaltaisesti (Jyvasky-
lan Yliopisto c). Tassa opinnaytetydssa kaytetaan laadullisista analyysimenetelmista feno-

menologista analyysia.

Fenomenologisessa analyysissa tehddan havaintoja, pohditaan ja reflektoidaan tutkimuk-
sen tuloksia. Tallgin tutkimustuloksia lahestytdan ilman ennakko-oletuksia ja teoreettista vii-
tekehysta. Fenomenologinen analyysi on yhdistettavissa useisiin muihin analyysitapoihin,

kuten tdssa tutkimuksessa kaytettavaan maaralliseen analyysiin. (Jyvaskylan Yliopisto
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d.) Opinnaytetyssa on tarkoitus selvittdd monipuolisesti hakijoiden kokemuksia, joten fe-
nomenologinen analyysi palvelee tata tarkoitusta rikastuttamalla maarallisella analyysilla

syntyvia tutkimuksen tuloksia.

Fenomenologia sopii erityisesti kokemuksen ja prosessinomaisten ilmididen tutkimiseen,
joten se soveltuu erinomaisesti hakijakokemuksen ja rekrytointiprosessin tutkimiseen
(Judén-Tupakka 2007, 65; Huhtinen & Tuominen 2020, 297). Menetelméan etuna on sen
muokkautuvuus tutkimuskohteeseen sopivaksi ja se toimii erinomaisesti myos tutkimuk-
sissa, joissa aikaisempi tieto on vahvasti esioletusten varittamaa (Perttula, 1995, 1998,
2000, Lehtomaan mukaan 2006; Varto 1992, Lehtomaan mukaan 2006; Judén-Tupakka
2007, 65). Fenomenologiassa ilmi6ta tarkastellaan tutkimuksen tutkittavien henkiléiden ko-
kemuksen kautta, jolloin ilmid on tarkoitus ymmartaa juuri sellaisena, kuin tutkittavat henki-

|6t sen ovat kokeneet (Huhtinen & Tuominen 2020, 298).

Kun fenomenologisessa analyysissé ilmid avautuu tutkijalle sellaisena kuin se on, ei tutkija
ohjaudu kiinnittamaan huomiota ainoastaan niihin asioihin, jotka tukevat tutkijan ennakko-
kasityksia (Varto 2005, 135). Analyysissa hahmotetaan samaan aikaan seké ilmién yksi-
tyiskohdat ettéd kokonaisuus (Lehtomaa 2005, 182). Nain ollen fenomenologinen analyysi
auttaa analysoimaan aineistoa aitoina hakijoiden kokemuksina ilman, etta ennakkokasityk-

set muokkaavat tutkimuksen tuloksia.
Fenomenologisen analyysin vaiheet

Fenomenologinen menetelma ohjaa tutkijaa kohti tuloksia askeleittain ja fenomenologisen
analyysin sanotaan alkavan hiljaisuudesta. Talla kuvataan sita, etta ilmién kuvailemisen voi
tehda vasta havainnoimisen ja aineiston erittelyn jalkeen. (Varto 2005, 137; Judén-Tupakka
2007, 71.) Ensimmaéisessa vaiheessa tarkastellaan aineistoa avoimin mielin, tiedostetaan
ennakkokasitykset ja irtaannutaan niistd seka laaditaan ilmidsta kuvaus, joka vapauttaa
esiymmarryksista (Varto 2005, 135-137; Lehtomaa 2006, 181; Judén-Tupakka 2007, 73).

Sulkeistaminen on apuna ennakkokasityksista irtautumisessa ja tutkittavien kokemuksen
havainnoinnissa sellaisena, kuten he sen kokevat (Judén-Tupakka 2007, 70). Sulkeistami-
nen tarkoittaa etukateen tutkittavaan ilmidon liitettyja merkityssuhteita ja niiden syrjaan siir-
tamistd. Sulkeistaminen on ydinasemassa tutkimukseen asennoitumisessa ja sita yllapide-
taan koko analysoinnin ajan. Tall6in aineistoa analysoidessa tulee peilata kaikkia ilmi tule-
via merkityksi& siihen, ovatko ne todella tutkimusaineiston tuottamaa kokemusta vai tutkijan
tulkintaa aikaisemmista ennakkokasityksista. (Perttula 2006, 145; Judén-Tupakka 2007,
68.)
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Fenomenologisen analyysin toisessa vaiheessa aineistosta syntyy alustava analyysi (Spie-
gelperg 1984, Judén-Tupakan mukaan 2007, 74). Aineistosta tutkitaan yleisia olemuksia
intuitiivisesti ja tutkimusaineistosta muodostetaan keskeiset sisdltdalueet. Toisen vaiheen
analyysi eroaa tulevasta lopullisesta analyysista, silla intuitiivisesti havaitut yleiset olemuk-
set eroavat yksityiskohtaisista merkityksista. (Varto 2005, 137; Lehtomaa 2006, 181; Judén-
Tupakka 2007, 76.)

Kun aineistosta on muodostettu yleiskasitys, aineistosta etsitddn merkityksia, jotka kuvaa-
vat ilmiota. Olennaiset merkitykset I0ytyvat osittain jo aikaisemman havainnoinnin avulla,
mutta jarjestelmallisemmalla tarkastelulla |0ydetaan ilmion syvemmat merkitykset. (Varto
2005, 139.) Merkityksia erotetaan toisistaan, pohditaan niiden olennaisia yhteyksia seka
pohditaan ja kyseenalaistetaan niiden yhteytta ilmion yleiskasitykseen. (Varto 2005, 139;
Lehtomaa 2006, 181; Spiegelberg 1984, Judén-Tupakan mukaan 2007, 77.)

Kun ilmidn yleiskuva ja tarkemmat yksityiskohdat on ymmarretty, seuraavaksi tarkastellaan
sitd, kuinka ilmi6 ilmenee. Tutkijan tulee edelleen tutkia aineistoa ennakkokasityksensa syr-
jassa pitden oivaltavan havainnoinnin kautta, jolloin ilmié havainnoidaan juuri sellaisena
kuin se ilmenee. (Varto 2005, 139.) Nain voidaan varmistaa aikaisemmin syntyneen ku-
vauksen todenperdisyys peilaamalla aineistosta esille tulleita merkityksia siihen, onko ku-
vaus todella syntynyt aineiston luomista kokemuksista vai onko tieto tullut ennakkokasityk-
sista (Crotty 1996, Judén-Tupakan mukaan 2007, 77).

Viidennessa vaiheessa ilmitn oleelliset olemukset tulkitaan ja maaritellaén. Olennaiset ele-
mentit esitelldédn ja etsitdan vastausta siihen, mika ilmiosta tekee sen itsensa. (Perttula
1995, 77; Judén-Tupakka 2007, 79.) Tassa analyysin vaiheessa on kyse siitd, vastaako
iImid ja sen oletus toisiaan ja kuinka ilmi6 rakentuu merkityssuhteisiinsa. Talldin tarkastel-
laan edella tehdyn kuvauksen ja aineiston yhtapitavyytta. (Varto 2005, 140; Crotty 1996,
Judén-Tupakan mukaan 2007, 80.) Fenomenologinen analyysi voidaan paattaa viidenteen
askeleeseen tutkimuksesta riippuen. Talléin analyysi paattyy kuvauksen istuvuuteen ja ai-

neisto jasentyy teoreettisesti. (Judén-Tupakka 2007, 81.)

Mikali tutkimuksessa on tarpeellista syventda ilmion olemusta, analyysia jatketaan kuuden-
teen ja seitsemanteen vaiheeseen. Kuudennessa vaiheessa ilmidsta muodostetaan uusi
aito tiedostava intuitio ja analyysin kuvaus. TallGin analyysissa aloitetaan uusi kierros, jossa
esiymmarrys syvenee. Seitsemannessa askeleessa siirrytddn uuden kierroksen aloittami-

sen jalkeen syvamerkityksen tulkintaan ja ymmartamiseen. (Judén-Tupakka 2007, 81-84.)
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5.4 Maardllisen analyysin tulokset

Taustatietoa tutkittavista

Kyselytutkimuksen alussa vastaajilta selvitettiin taustatietona heidan ikaluokkansa, haetun

tyotehtavan toimiala seka tulivatko he valituksi hakemaansa ty6tehtavaan.

Vastaajista suurin osa kuuluivat 18—25-vuotiaiden ikédhaarukkaan. Toiseksi eniten vastaajia
oli 40-49-vuotiaiden ikéluokassa. 60-vuatiaita tai vanhempia vastaajia oli ainoastaan yKksi,
joten taman ikaluokan vastaukset eivat ole taysin vertailukelpoisia muihin ikaryhmiin. (Ku-
vio 4.)

Ikédsi
Vastaajien maara: 79

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
60 v. tai vanhempi l

Kuvio 4. Vastaajien ikdjakauma

Kuviosta 5 nahdaan, ettd suurin osa vastaajista olivat hakeneet téita marketkaupan toimi-
alalta. Kaupan alalta kyselyyn vastasi myds joitain ABC-liikennemyymal6ihin hakeneita
henkiloitéa. Vastaajissa oli matkailu- ja ravintola-alalle hakeutuneita hotellien, pubien ja a la
carte -ravintoloiden rekrytoinneista, mutta Hesburgereihin tai kahviloihin hakeneita vastaa-

jia ei osallistunut kyselyyn.
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Mihin tydympéristodn hakemasi tehtdva sijoittui?
Vastaajien maara: 79

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Marketkauppa (Sale, S-market, Prisma, o
Kauppakassi)
Kodin Terra

Hotellit, pubit tai & la carte -ravintolat “

Hesburgerit ja kahvilat
ABCHikennemyymalat A

Emotion-myymalat tai Sokos

Kuvio 5. Haettujen tyttehtavien toimialat

Kyselyyn vastanneista hakijoista 27 % eli 21 hakijaa olivat tulleet valituksi hakemaansa tyo-
tehtavaan. Selkea enemmisto vastaajista eivat tulleet valituksi hakemaansa tyotehtavaan.

Valitsematta jaaneita vastaajia oli 73 prosenttia eli 58 hakijaa. (Kuvio 6.)

Tulitko valituksi hakemaasi tehtavaan?
Vastaajien maara: 79

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 7.

Kylla 2%

En 73%

Kuvio 6. Tehtavaan valituksi tuleminen
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Yleinen tyonantajakuva

Kyselyssa selvitettiin hakijoiden mielikuvaa Hameenmaasta tydnantajana ennen tyhake-

muksen lahettamista seka mielikuvan mahdollisia muutoksia rekrytointiprosessin jalkeen.

Vastauksista kavi ilmi, etta hakijoilla oli paaosin positiivinen tyénantajakuva Hameen-
maasta. Asteikolla 1-5 vastaajien keskiarvo sijoittui 3,8 kohdalle. Suurin osa eli 43 pro-
senttia vastaajista vastasivat mielikuvansa olevan positiivinen. Toiseksi eniten eli 35,5 %
vastaajista kuvasivat mielikuvansa olevan neutraali. Yksikdan vastaajista ei kokenut mieli-
kuvansa olleen negatiivinen ennen rekrytointiprosessia ja ainoastaan 2,5 % vastaajista koki
sen olevan hieman negatiivinen. 19 % vastaajista koki mielikuvansa olleen asteikon paras,

hyvin positiivinen, ennen tydhakemuksensa lahettamista. (Kuvio 7.)

Millainen mielikuva sinulla oli Osuuskauppa Hameenmaasta tyonantajana ennen tyShakemustasi?
Vastaajien maara: 79

Keskiarvo

— Keskiarvo 3,8

Negatiivinen = Hieman negatiivinen ~ Neutraali  Positiivinen = Hyvin positiivinen = Keskiarvo = Mediaani
1 2 3 4 5

0,0% 2,5% 35,9% 43,0% 19,0% 3.8 40

Kuvio 7. Hakijoiden tydnantajakuva ennen rekrytointiprosessia

Vastaajista 30—39-vuotiaat kokivat tydnantajakuvansa Hameenmaasta ennen rekrytointi-

prosessia kaikista parhaimpana keskiarvolla 4,5. Naista vastaajista seuraavan ikaluokan,

40-49-vuotiaiden mielikuva taas arvioitiin kaikista matalimmaksi keskiarvolla 3,4. (Kuvio 8.)
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Millainen mielikuva sinulla oli Osuuskauppa Himeenmaasta tyonantajana ennen tyéhakemustasi?
astaajien maara: 79

o
-
[
w
I~
(&)

n=8Ka=39

n=26Ka=37

n=7Ka=37

n=8Ka=45

n=18Ka=34

n=11Ka=40

® Alle18v. ® 18-25v. ® 26-29v. _ ® 30-39v.
® 40-49v. @ 50-58 w. @ 60 v. tai vanhempi

Kuvio 8. Vastaajien ian yhteys tydnantajakuvaan

Kaupan alalta marketkaupan hakijoilla oli parempi tyénantajakuva Hameenmaasta kuin
ABC-liikennemyymaldihin tai matkailu- ja ravintola-alalle hakeneilla hakijoilla. Market-
kaupan hakijat arvioivat tydnantajakuvansa keskiarvolla 3,9, kun taas ABC-likennemyyma-
I6iden seka matkailu- ja ravintola-alan hakijat arvioivat tydnantajakuvan keskiarvolla 3,4.
(Kuvio 9.)

2. Millainen mielikuva sinulla oli Osuuskauppa Hameenmaasta tydnantajana ennen tyéhakemustasi?

Vastaajien maara: 79

o
-
%]
[
'
o

@ Marketkauppa @ ABC-liikennemyymalat @ Matkailu- ja ravintola-ala

Kuvio 9. Toimialan yhteys tydnantajakuvaan
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Kyselyssa selvitettiin, onko rekrytointiprosessin kokemukset muuttaneet hakijoiden tyénan-
tajakuvaa Hameenmaasta. Kuviosta 10 voidaan havaita, ettéa suurin osa eli 73 prosenttia
vastaajista olivat sitd mieltd, etta mielikuva ei muuttunut rekrytointiprosessin aikana. 27 %

vastaajista koki, etta mielikuva muuttui alkuperaisesta.

Muuttuiko mielikuvasi rekrytointiprosessin aikana?
Vastaajien maara: 79

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 7.

Ei 73%

Kylla 2%

Kuvio 10. Tydnantajakuvan muutos rekrytointiprosessin aikana

Mielikuvan muutokseen ei juurikaan vaikuttanut valituksi tai hylatyksi tuleminen rekrytoin-
nissa. Ainoastaan 2,7 prosentin enemmisto valituista hakijoista koki mielikuvansa muuttu-

neen rekrytoinnin jalkeen. (Kuvio 11.)

3. Muuttuiko mielikuvasi rekrytointiprosessin aikana?

Vastaajien maara: 79
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75%

T1%
Ei
74

|‘

29%
Kylia

@ Valitut hakijat @ Ei valitut hakijat

Kuvio 11. Valituksi tulemisen vaikutukset tyénantajakuvan muutokseen
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Vastaajat saivat arvioida tamanhetkista mielikuvaansa Osuuskauppa Hameenmaasta vas-
taamalla asteikolla 1-5 neljaén tytnantajakuvaa koskevaan vaittamaan. Vastaukset olivat
pisteytetty positiivisesti melko yksimielisesti. Vastausten keskiarvoksi muodostui 4,4, eika
hajontaa vastauksissa esiintynyt juurikaan. Heikoimmin vastaajat pisteyttivat Hiameenmaan
houkuttelevuuden tybnantajana, mutta tamakin vaittama sai kuitenkin positiivisen pisteytyk-
sen keskiarvolla 4,1. Parhaimmat pisteet koskivat Himeenmaan tarjoamia henkilostdetuja

seka vastuullisuutta tydnantajana keskiarvolla 4,6. (Kuvio 12.)

Vastaa seuraaviin vaittamiin asteikolla 1-5

Vastaajien maara: 79

Keskiarvo

Osuuskauppa Hameenmaa on houkutteleva 41
tyénantaja ’

Osuuskauppa Hameenmaalla arvostetaan 45
tyontekijoita /

Osuuskauppa Hameenmaa tarjoaa 46
kilpailukykyiset henkilsstoedut !

Osuuskauppa Hameenmaa on vastuullinen 46

tyénantaja

— Keskiarvo 4,4

Kuvio 12. Tydnantajakuvaan liittyvat vaittamat

TyoOpaikkailmoitus ja hakemuksen jattaminen

Kyselyssa kysyttiin hakijoiden arvioita tyopaikkailmoituksen informatiivisuudesta seké ha-
kemuksen jattamisen helppoudesta. Asteikolla 1-5 taméan aihealueen vaittamiin syntyi kes-
kiarvo 4,1. Ty6paikkailmoitusta ja hakemista koskevat kysymykset pisteytettiin siis padosin

positiiviseksi kokemukseksi. (Kuvio 13.)

Positiivisen pisteytyksen joukosta erottuu hieman alhaisemmalla keskiarvolla tyénantajan
odotusten selkeys seké tyopaikkailmoituksen innostavuus. Parhaiten vastaajat pisteyttivat
avointen tyopaikkojen l6ydettavyyden. Taman aihealueen vastaukset pisteytettiin hyvin ta-

saisesti, eikd hajontaa ollut juurikaan havaittavissa.
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Vastaa seuraaviin vaittamiin asteikolla 1-5
1 = Taysin eri mieltd5 = Taysin samaa mieltd

Vastaajien maara: 79

Keskiarvo

Tydpaikkailmoitus innosti hakemaan kyseista

tehtavaa 40

Tyopaikkailmoituksesta 16ytyi kaikki tarvittavat

tiedot 4.2

Tyénantajan odotukset hakijalta olivat minulle
selkeita alusta alkaen

n=79
n=79
n=79
Hameenmaan avoimet tyopaikat ovat helposi a3
16ydettavissa ’
Hakemuksen jattaminen oli helppoa = 4.1

— Keskiarvo 4,1

3.9

Kuvio 13. Tyopaikkailmoitukseen ja hakemiseen liittyvat vaittamat

Viestinta ja rekrytointiprosessin eteneminen

Vastaajat arvioivat myo@s viestintaa ja rekrytointiprosessin etenemista vastaamalla vaitta-
miin asteikolla 1-5. Viestintaa koskevista vastauksista muodostui keskiarvoksi 4,2. Parhai-
ten vastaajat arvioivat viestintdén kaytettavien kanavien sopivuutta ja hyvin pienelléa erolla

heikoimmat pisteet vastattiin viestinnén selkeyteen. (Kuvio 14.)

Vastaa seuraaviin vaittdmiin asteikolla 1-5

1 = Taysin eri mieltd5 = Taysin samaa mieltd

Vastaajien maara: 79

Keskiarvo
Viestinta rekrytointiprosessin aikana oli selkeaa n=79 41
Kaikid viestinta hoidettiin asiallisesti ja =
ystavallisesti m=ws 4.2
Viestinta hoidettiin minulle sopivien kanavien a4

kautta (esim. sahkdpostitse ja puhelimitse)

— Keskiarvo 4,2

Kuvio 14. Viestintaan liittyvat vaittamat
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Viestintaan koskeviin vaittdmiin vastattiin paaosin yksimielisesti ja selked enemmisto vas-
tauksista sijoittui asteikon positiiviseen paéhan pisteiden 4 ja 5 valille. Viestinnan selkeytta
kuvaavassa vaittamassa oli kuitenkin selkeasti enemman hajontaa vastauksien valilla. Ha-
jontaa tarkemmin tutkiessa oli havaittavissa, etté valituksi tulleet hakijat kokivat viestinnan
selkeampéna kuin hylatyt hakijat (Kuvio 15.)

[=}
-
N
w
N
w
@

n=21Ka=44

Viestinta rekrytointiprosessin aikana oli selkeda

n=58Ka=4,0

@ Valitut hakijat @ Ei valitut hakijat

Kuvio 15. Valintapaatdsten vaikutus viestinnan selkeyden kokemukseen

My@s ialla oli havaittavissa vaikutuksia hakijoiden kokemuksiin viestinnén selkeydesta. Kai-
kista nuorin ikaryhma, alle 18-vuotiaat pisteyttivat vaittdman selkeasti parhaiten. Lahes yhta
korkeat pisteet arvioivat myos toiseksi vanhin ikaryhma, 50-59-vuotiaat. Muut ikaryhmat

arvioivat viestinnéan selkeyden melko yksimielisesti. (Kuvio 16.)

[=]
M
w
B
[&)]
=]

Viestinta rekrytointiprosessin aikana oli selkeaa
@ Alle 18 v. ® 18-25v. ® 26-29v. ® 30-39 v.
® 40-49v. ® 50-59 v, @ 60 v. tai vanhempi

Kuvio 16. lan vaikutus viestinnan selkeyden kokemukseen
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Rekrytointiprosessin etenemiseen liittyvien vaittdmien keskiarvoksi muodostui 4,0. Hei-
koimmat pisteet arvioitiin prosessin selkeyteen keskiarvolla 3,8 ja parhaimmat pisteet arvi-

oitiin rekrytointiprosessin kokonaisuuden onnistumiseen keskiarvolla 4,1. (Kuvio 17.)

Vastaa seuraaviin vaittamiin asteikolla 1-5

1 = Taysin eri mieltad = Taysin samaa mielta

Vastaajien maara: 79

Keskiarvo
Tiedottaminen tapahtui sopivassa aikataulussa n=79 4.1
Rekrytointiprosessin eteneminen olislézlekrg%t‘;: n=79 38
Prosessin eri vaiheiden merkitys olisngligggg n=79 3,9
Rekrytointiprosessi oli mielestani n=79 4.1

kokonaisuudessaan onnistunut

(=]
=y
[~
(4]
e
(&1
[+3]

— Keskiarvo 4,0

Kuvio 17. Rekrytointiprosessin etenemiseen liittyvat vaittamat

Vaikka rekrytointiprosessin etenemiseen liittyvisséa vastauksissa pisteiden keskiarvot ovat
vaittamien valilla hyvin tasaiset, tdssa kategoriassa oli vastausten valilla kaikista eniten ha-
jontaa. Kuten viestinnan selkeyden arvioinnissa, myds rekrytoinnin etenemiseen liittyvissa
kysymyksisséa alle 18-vuotiaat ja 50-59-vuotiaat arvioivat prosessin etenemisen kaikista

parhaiten. (Kuvio 18.)
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Vastaa seuraaviin véittdmiin asteikolla 1-5

Vastaajien maara: 79

on

w

[+

Tiedottaminen tapahtu Rekrytointiprosessin Prosessin eri vaineiden  Koin tulleeni tasapuolisesti Rekrytointiprosessi oli
sopivassa aikataulussa eteneminen oli kerrottu merkitys oli minulle huomioiduksi mielestani
selkeasti selkead rekrytointiprosessissa kokonaisuudessaan
onnistunut
o Alle 18 v. -+ 18-25v. -m- 26-29 v. - 30-39 V.
- 40-49 v. -9~ 50-59 v. -4~ 60 v. tai vanhempi

Kuvio 18. Eri ikaryhmien pisteytykset rekrytointiprosessin etenemiseen liittyviin vaittamiin

Ikaryhmien vastauksia vertaillessa on huomattavissa, ettd 30—39-vuotiaat arvioivat tasa-
puolisuuden rekrytoinnissa heikommin kuin muut ikaryhmat. Vaikka kyseinen ikaluokka ar-
vioi muut vaittdmat positiivisemmin, rekrytointiprosessin onnistuminen kokonaisuudessaan
arvioitiin muita ik&luokkia heikommin. Koko kategorian heikoimmin arvioinut ik&ryhma, 60-

vuotiaat tai vanhemmat, edustaa ainoastaan yhden vastaajan vastausta.
Toimialan korrelaatio hakijakokemukseen

Jokaisen vaittaméakategorian kohdalla oli havaittavissa toimialan vaikutuksia hakijoiden ko-
kemuksiin rekrytointiprosessista. Marketkaupan hakijat olivat johdonmukaisesti arvioineet
kaikki vaittamat parhaimmilla pisteilld. Matkailu- ja ravintola-alan hakijat pisteyttivat koke-
muksensa hieman heikommin kuin marketkaupan hakijat ja ABC-likennemyymalgihin ha-

keneet vastaajat arvioivat kaikista heikoimmat pisteet. Kuviossa 19 nahdaan esimerkkind
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rekrytointiprosessin etenemiseen liittyvien kysymysten vastaukset, josta voidaan havaita

ABC-liikennemyymaldihin hakeneiden hakijoiden heikommat pisteytykset.

12. Vastaa seuraaviin vaittdmiin asteikolla 1-5

Vastaajien maara: 79

[+}}

(4]

[#]

Tiedottaminen tapahtui Rekrytointiprosessin Prosessin eri vaiheiden Koin tulleeni tasapuolisest Rekrytointiprosessi oli
sopivassa aikataulussa eteneminen oli kerrottu merkitys oli minulle huomioiduksi mielestani
selkeasti selkead rekrytointiprosessissa kokonaisuudessaan
onnistunut

- Marketkauppa _o— ABC-lilkennemyymalat - Matkailu- ja ravintola-ala

Kuvio 19. Rekrytointiprosessin etenemiseen liittyvat vastaukset toimialoittain

Vastauksia vertaillessa toimialoittain on kuitenkin huomioitava, etta vastaajat jakautuivat

selkeana enemmistdnd marketkaupan hakijoihin.
Valituksi tulemisen korrelaatio hakijakokemukseen

Palkattujen ja hylattyjen hakijoiden kokemuksissa oli havaittavissa hienovaraisia eroja. Erot
eivat olleet suuria, mutta niista voidaan paatella valituksi tulemisen tai hylkd&dmisen vaikut-
tavan hieman hakijan kokemukseen rekrytointiprosessista. Ty6nantajakuvaan liittyvat vait-

tamat arvioitiin hieman positiivisempana hylattyjen hakijoiden joukossa. (Kuvio 20.)



8. Vastaa seuraaviin vaittamiin asteikolla 1-5

Vastaajien maara: 79

n=58Ka=46 n=21a=44

n=5Ka=47

= —4:0
n=21Ka= o -

Osuuskauppa Hameenmaa on Osuuskauppa Hameenmaalla Osuuskauppa Hameenmaa
houkutteleva tydnantaja arvostetaan tyontekijoita tarjoaa kilpailukykyiset
henkildstoedut

-a- Valitut hakijat -+ Ei valitut hakijat

n=2TRa=43

Osuuskauppa Hameenmaa on
vastuullinen tydnantaja

Kuvio 20. Valintojen vaikutukset tyénantajakuvaan liittyviin vastauksiin
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Valituksi tulleet hakijat taas kokivat viestintddn, hakemiseen ja prosessin etenemiseen liit-

tyvat vaittamat hieman positiivisempana kuin hylatyt hakijat. Kuviossa 21 on nahtavissa

esimerkki valittujen hakijoiden paremmasta pisteytyksesta rekrytointiprosessin etenemi-

seen liittyvissa vaittamissa.
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12. Vastaa seuraaviin vaittamiin asteikolla 1-5

1= Taysin en miellao = Iaysin samaa mielia

Vastaajien maara: 79

6
n=21Ka=45 °
n=21Ka=44 RS n=21Ka=43 - n=21Ka=45
- = - -4 ® n=55Ka=40
! 58@________11:_ ; n=5Ka=38 n=56Ka=37 -
3
2
1
0
Tiedottaminen tapahtui Rekrytointiprosessin Prosessin eri vaiheiden Koin tulleeni tasapuclisesti Rekrytointiprosessi oli
sopivassa aikataulussa eteneminen oli kerrottu merkitys oli minulle huomioiduksi mielestani
selkeasti selkeda rekrytointiprosessissa kokonaisuudessaan
onnistunut
—e- Valitut hakijat - Ei valitut hakijat

Kuvio 21. Valintojen vaikutukset rekrytointiprosessin etenemiseen liittyviin vastauksiin

Suositteleminen eteenpdin

Kvantitatiivisen tutkimusosuuden lopuksi hakijoilta kysyttiin, kuinka todennékdisesti he suo-
sittelisivat Osuuskauppa Hameenmaata tydnantajana kokemustensa perusteella. Myo6s

tama kysymys arvioitiin asteikolla 1-5, jolloin keskiarvoksi muodostui 3,6. (Kuvio 22.)

Kuinka todennakdisesti suosittelisit Osuuskauppa Himeenmaata tydnantajana kokemuksesi perusteella asteikolla 1-5?

= epalodennaKoisestio = NYVIN [oaennaxKoise sl

Vastaajien maara: 79

Keskiarvo

— Keskiarvo 3,6

Kuvio 22. Vastaajien arvio eteenpéin suosittelun todennékoisyydesta
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Vastauksista ilmeni, etta kaikista todennakoisimmin Hameenmaata suosittelisivat alle 18-
vuotiaat seka 50-59-vuotiaat hakijat eli samat ikdluokat, jotka olivat arvioineet viestinnan ja
rekrytointiprosessin kaikista onnistuneimmaksi. (Kuvio 23.)

1 = epatodennakdisestis = hyvin todennakoisesti

Vastaajien maara: 79

=]
=y
[~
w
=S
[}

n=8Ka=43

n=26Ka=3.8

n=7Ka=36

n=1Ka=20

@ Alle 18 v. ® 18-25v. ® 25-29v. @ 3039V
@ 4049 v. @ 50-59v. @ 50 v. tai vanhempi

Kuvio 23. Ik&ryhmien arviot eteenpdin suosittelun todennakoisyydesta

Rekrytoinneissa valituksi tulleet hakijat arvioivat suosittelevansa Hdmeenmaata eteenpain
todennakdisemmin kuin hylatyksi tulleet hakijat. Valitut hakijat arvioivat todennakoisyyden

pisteilla 4,4. Hylattyjen hakijoiden pisteiden keskiarvoksi muodostui 3,3. (Kuvio 24.)
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15. Kuinka todennékdisesti suosittelisit Osuuskauppa Hameenmaata tyonantajana kokemuksesi perusteella asteikolla 1-
5?

Vastaajien maara: 79

=]

=y
[~
w
=S
[}

@ Valitut hakijat @ Ei valitut hakijat

Kuvio 24. Valituksi tulemisen vaikutukset eteenpdin suosittelun todennakoisyyteen

Marketkauppaan hakeneet hakijat olivat arvioineet johdonmukaisesti hakijakokemuksensa
kaikista parhaiten ja nain ollen mygs arvioivat suositteluidensa todennakdisyyden kaikista
korkeimmalle keskiarvolla 3,8. Kuten kyselyn aikaisemmissa vastauksissa, myds suositus-
ten todennakoisyydessa ABC-likennemyymal6ihin hakeneet hakijat arvioivat huonoimmat
pisteet keskiarvolla 2,4 ja matkailu- ja ravintola-alan hakijoiden pisteista muodostui naiden

valille keskiarvo 3,1. (Kuvio 25.)

15. Kuinka todennakdisesti suosittelisit Osuuskauppa Himeenmaata tydnantajana kokemuksesi perusteella asteikolla 1-
5?

epalodennakoisestio = Nyvin logennaxosesi

Vastaajien maara: 79

=]

=y
[~
w
=S
[}

@ Marketkauppa ® ABC-liikennemyymalat @ Matkailu- ja ravintola-ala

Kuvio 25. Toimialan vaikutukset eteenpéin suosittelemisen todennékgisyyteen
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5.5 Fenomenologisen analyysin tulokset

Kvalitatiivisen tutkimusosuuden fenomenologinen analyysi aloitettiin pohtimalla aiheeseen
liittyvid ennakkokasityksia ja tiedostamalla ne. Avuksi ennakkokasitysten tiedostamisessa
kaytettiin niiden ylos kirjaamista, jotta ne voitaisiin tiedostaa myds analyysin tulevissa vai-
heissa tarkemmin. Aiheeseen liittyvia kirjattuja ennakkokasityksié olivat mm. tasa-arvoinen
rekrytointi, palkkatason vaikuttamattomuus valintoihin, jokaisen hakemuksen kasittely, vies-

tinnan ammattimaisuus seka haasteet rekrytointien aikatauluissa.

Ennakkokasitysten tunnistamisen jalkeen tutkimuksen aineistoa kaytiin [&pi avoimin mielin
lukemalla kyselyyn vastanneiden hakijoiden vastauksia useampaan kertaan, jolloin siita

muodostui kokonaiskasitys.

Noin puolessa valissa aineistoa oli havaittavissa, ettd se ei en&é tuota uutta tietoa. Tassa
vaiheessa tutkimuksessa tayttyi saturaatioperiaate. Saarasen-Kauppisen ja Puustisen
(2006a) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa tarvitaan ainoastaan sen verran,
kuin se on valttamatonta. Kun aineisto alkaa toistaa itsedén, eika uudet vastaukset tuo enéé

uutta tietoa, tapahtuu kyllaantyminen eli saturaatio.

Kokonaiskasityksen muodostamisen jalkeen aineistosta eroteltiin keskeisia, kuvaavia kasit-
teitd, joiden perusteella kokonaiskuvasta muodostui merkitysyksikoitd. Vastaukset ryhmi-
teltiin yksityiskohtaiseksi merkitysverkostoksi eli tahan mennessa ilmi tulleet merkitykset ni-

mettiin ja vastaukset ryhmiteltiin niiden alle.

Vastaukset ryhmiteltiin alkuperdisessa muodossaan ja havaittiin, ettd osa merkitysyksi-
koista oli osittain paallekkaisia toistensa kanssa. Seuraavaksi vastauksista kirjoitettiin nii-
den ydinsisallét ylos, jolloin kunkin syntyneen merkitysyksikdn olennaisimmat asiat oli kir-
joitettu tiiviistetysti tutkimukseen sopivalle yleiselle kielelle. Talléin merkitysyksikdiden paal-
lekkaisyys oli entistd huomattavampaa ja osa niista yhdistettiin toisiinsa, kuitenkin sailyttaen

aikaisemmin muodostettu kokonaiskuva.

Ryhmiteltyja vastauksia tarkasteltiin ja peilattiin koko aineistosta syntyneeseen kokonais-
kuvaan seké alussa tiedostettuihin ennakkokasityksiin. Ryhmittelyja arvioitiin kriittisesti en-
nakkokasitykset tiedostaen ja varmistettiin, ettd ne ovat syntyneet aineiston havainnoin-
nista, eika ennakkokasitykset ole ohjanneet ryhmien muodostamista. Tassa vaiheessa ana-
lyysia aineistosta oli muodostettu yksityiskohtainen merkitysverkosto, josta oli ndhtavissa

niiden liittyminen toisiinsa sek& niiden yhtalaisyydet ja eroavaisuudet.

Yksityiskohtaisesta merkitysverkostosta muodostettiin kokonaismerkitysta tiivimmin kuvaa-

via paateemoja. Yksityiskohtaisten merkitysten liittyessa toisiinsa oli mahdollista erottaa



44

aineiston paaasialliset merkitykset. Tassa kohtaa analyysia paateemoiksi vaikutti muodos-
tuvan kuusi eri paateemaa, jotka viela syvemman tarkastelun jalkeen tiivistyivat neljgaén
paateemaan. Naiden neljan paateeman lisaksi aineistosta syntyi kymmenen niihin liittyvaa

alateemaa.

Paateemoina ovat:
1. Syyt hakeutua Hameenmaalle t6ihin
2. Kokemukset rekrytoinnin etenemisesta
3. Valintojen oikeudenmukaisuus

4. Haastattelukokemukset (Kuvio 26).

Syyt hakeutua Kokemukset rekrytoinnin
Hameenmaalle t6ihin etenemisestd

Positiivinen Henkilskohtaiset Mielenkiintoinen Viestinnan Aikataulu Hakemisen

tybnantajakuva syyt tybnkuva onnistuminen monimutkaisuus

Valintojen

. . Haastattelukokemukset
oikeudenmukaisuus

lén vaikutus Yksilshaastattelun R

videohaastattelun

valintoihin
kokemukset Kokemukset

Kuvio 26. Fenomenologisen analyysin kautta syntyneet aineiston teemat

Syyt hakeutua Hameenmaalle téihin

Aineistosta nousi esille syitd, miksi vastaajat olivat hakeneet Hameenmaalle téihin. Nama
syyt voidaan jakaa kolmeen alateemaan, joita ovat positiivinen tydnantajakuva, henkilokoh-
taiset syyt seka mielenkiintoinen tyonkuva.

Vastauksista ilmenee selvasti, ettd monet tyonhakijat kokevat Hameenmaan houkuttele-
vana tyonantajana positiivisen tydnantajakuvan vuoksi. Vastaajat olivat sitd mielta, etté po-
sitiivinen tyénantajakuva on muodostunut tyytyvaiselta vaikuttavista tyontekijoista, yrityksen
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vakaudesta ja vastuullisuudesta, urapolkumahdollisuuksista, hyvasta asiakaspalvelusta,

tyohyvinvointiin panostamisesta seka koko S-ryhman positiivisesta maineesta.

Osa vastaajista kertoi muodostaneensa positiiviset mielikuvansa Hameenmaalla tytsken-
nelleiden ihmisten kertomuksiin, heidan omiin kokemuksiinsa tydskennellessddn Hameen-
maalla tai heidan kokemuksiinsa ja havaintoihinsa asioidessaan Hameenmaan toimipai-

koissa.
Olen ollut lyhyen ajan tdissa kyseisessa yrityksessa ja kaikki toimi hyvin.
Olen kuullut tybnantajasta vain hyvaa, vakaa ja turvallinen tyopaikka ja huolehtii tyon-
tekijoistaan.
Mukava asiakaspalvelu toimitiloissa ja tuttujen ihmisten positiiviset kokemukset.

Olen kuullut pelkkaa hyvaa s-ryhmastéa tydnantajana niin tassa kaupungissa eli Lah-

dessa kuin entisesséa kotikaupungissani Joensuussa.

Vastauksista ilmeni myds, ettéa osa hakijoista koki Hdmeenmaan tyénantajakuvan muuttu-
neen positiivisemmaksi rekrytointiprosessin jalkeen. Nama vastaajat kokivat Hameenmaan
rekrytoivat esihenkilét ammattitaitoisena ja rekrytointiprosessia kuvailtiin onnistuneena ja
ihmislaheisend. Vastauksissa nousi esille positiivisena asiana myds kokemattomammalle

hakijalle mahdollisuuden antaminen.

Rekrytointiprosessi oli mielesténi sujuva ja eteni sopivan joutuisassa aikataulussa te-

hokkaan eleettdmasti, mutta silti ihmislaheisesti.

Rekrytointi meni kaikinpuolin hienosti ja olin yllattynyt ettd kassa kokemusta ei vaa-
dittu vaan asenne ja asiakaspalvelu oli nostettu korkeallamme. Oli kiva huomata etta

ei tarvinnut osata viela kaikkea vaan toihin paasi kouluttautumaan hyvassé hengessa.

Prisma Riihim&en johtajalle iso plussa kokemuksesta

Aineiston perusteella tytnhakijat kokevat Hameenmaan tyotarjonnan mielenkiintoisena.
Vastauksissa toistui hakijoiden mielikuva mielenkiintoisesta tydsta, tyon sopivasta haasteel-

lisuudesta seka haaveilu tyodllistymisesta tiettyyn toimipaikkaan.

Aina haaveillut tydskentelevani tarjoilijana Himeenmaan jossain ravintolassa tai kah-

vilassa. Nyt oli lempiravintolaani tdalla Lahessa tarjoilijan paikka...

Mielenkiintoinen ja haastava tyo
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Omiin toiveisiin sopiva tehtava oli avoinna.

Monet kyselyyn vastanneet hakijat kertoivat hakeneensa Hameenmaalle tdihin henkilékoh-
taisista syistaan. Naihin syihin lukeutuu ty6ttdmyys, tyévoimatoimiston velvoitteet, elaman-

tilanteen muutokset, tyématkan lyhentyminen seka lisatulojen tarve.

Mulla on paljon vapaa aikaa koulun jalkeen ja haluaisin kayttaa sita aikaa hyodyksi

itelleni tienaamalla vaha rahaa ja autan samalla mun isaa tavaroitten hankkimises
Elaman tilanne ja muutto uudelle paikkakunnalle.
Te-toimisto velvoitti.

Oli tarjolla elamantilanteeseen sopiva ty6tehtava sopivilla viikkotunneilla

Rekrytointiprosessin eteneminen

Rekrytointiprosessin eteneminen, hakemuksen lahettaminen, prosessin selkeys, viestinta
ja aikataulu nousivat aineistossa usein esille. Naista vastauksista rekrytointiprosessin ete-
nemisen paateemaan muodostui alateemoiksi viestinnan onnistuminen, aikataulu ja hake-

misen monimutkaisuus.

Osa vastaajista koki, ettéd heidan mielikuvansa Hameenmaasta tyénantajana oli muuttunut
negatiivisemmaksi heidan kokemansa rekrytointiprosessin vuoksi. Suurimmat negatiivi-

sempaan mielikuvaan vaikuttaneet tekijat olivat viestinta ja aikataulu.

Naissa vastauksissa korostui hakijoiden kokemus epétietoisuuteen jaamisesta tyontekija-
valinnoista ja prosessin etenemisesta. Moni hakijoista kertoi jadneensé kokonaan vaille tie-
toa rekrytoinnin paattymisesta ja valinnoista. Osa vastaajista koki, etta viestinté ei ollut tay-
sin rehellista ja osan mielesta viestinnan tulisi olla avoimempaa sen suhteen, milla perus-
teilla valinnat oli tehty. Myds viestinnan aikataulussa koettiin olevan haasteita seké osa vas-

taajista koki prosessin kokonaisuudessaan venyneen liian pitkaksi.

En usko ettd hakemustani koskaan edes kasiteltiin. Sain sdhkopostia missd minua
kiiteltiin videovastauksesta hakemaani tehtavaa kohtaan. Mutta valitettavasti en kuu-
lemma kuitenkaan paassyt rekrytointiprosessissa eteenpain. todellisuudessa en kui-
tenkaan koskaan paassyt edes antamaan mink&an sortin videohaastattelua. Téhén

valheelliseen sahkdposti vastaukseen olin todella pettynyt.

En ole saanut mitdan vastausta rekrytointiprosessiini.
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Lahetin hakemuksen rekrysivujen kautta 3.9.2021. Seuraava sahkoposti Hameen-
maalta asiaan liittyen (tieto etten tullut valituksi haastatteluun) saapui 5.10.2021. Te-
toimisto oli jo tatd ennen vaatinut minulta tietoa valinnasta tehtavaan. Eli ehka hieman

pitkaksi venyi tuo hakijalle tiedottaminen?

Olisi kiva tietéda paljonko oli hakijoita, moniko kutsuttiin haastatteluun ja milla perus-

teella voittaja valikoitui.

Osa vastaajista olisi kaivannut lisatietoa jo tyOpaikkailmoituksen lukemisesta alkaen. Vas-
tauksista kavi ilmi, etté osa vastaajista koki tyopaikkailmoituksesta puuttuneen joitain olen-
naisia tietoja tai rekrytointiprosessin aikainen viestinté ei ollut vastaajien mielesta tarpeeksi

informatiivista.

Tyopaikkailmoituksessa oli haku auki tyontekijalle Idanpaahaan, mutta jalkeen pain
sain tietaa ettd samassa haussa on useita kohteita minne hakijat valitaan esimerkiksi

akillisten rynma. Oikeista hakukohteista olisi siis voinut informoida enemman :)

Tyo6tehtavat selvisivat vasta haastattelussa ja ne olivat ihan eri kuin ilmoituksessa ku-

vatut.

Ei rekrytointiprosessin etenemisesta ollut muuta tietoa kuin mihin paivamaaraan men-

nessa hakemus pitaa jattaa ja milloin ty6 alkaa.

Osassa vastauksista kavi kuitenkin ilmi myos viestinnassé onnistuminen. Toisin kuin epa-
tietoisuuteen jaéneet hakijat, nAma vastaajat kokivat viestinnéan toimineen sopivassa aika-

taulussa, sopivan kanavan kautta ja selkeasti.
Oli kiva kun minulle soitettiin valinnan paatteeksi.

Vaikka en tullut valituksi, paatoksesta ilmoitettiin. Nain ei aina tehda kaikissa yrityk-

sissa. Ja kysyessa, miksi en tullut valituksi, sain siihen hyvan vastauksen.

Kiitos selkeasta yhteydenotosta.

Aineistossa toistui joitain kertoja vastaajien mielipiteet hakemisen monimutkaisuudesta. ha-
kemuksen lahettaminen koettiin haasteellisena jarjestelman monivaiheisuuden vuoksi. Vas-
tauksista ilmeni myds, etté jokaiseen ty6tehtavaan erikseen hakeminen koettiin hankalana

ja kokemus olisi positiivisempi, mikali useampaan tehtavaan pystyisi hakemaan kerralla.
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Haetaan jatkuvasti tyontekijoita vaikka edelliseen paikkaan oli jo paljon hakijoita eikd

niisté jo voisi valita myos eikd miljoonaa hakemusta laheteta

Hakua hameenmaan sivuilta voisi yksinkertaistaa, nyt haku on monen nappailyn ta-

kana ennen kun paasee edes selaamaan

Valintojen oikeudenmukaisuus

Viestinnan lisaksi toinen merkittava syy tyonantajakuvan negatiiviseen muutokseen oli ha-
kijoiden kokemus epéaoikeudenmukaisista valinnoista. Ep&oikeudenmukaisuutta kuvaavat
vastaukset korostivat hakijoiden kokemuksia siita, ettéa heidan ik&nsa olisi vaikuttanut valin-
toihin eika heidan patevyyttaan olisi arvostettu. Alateemoiksi valintojen oikeudenmukaisuu-

teen muodostuivat i&n vaikutus valintoihin seka patevyys tyotehtavaan.

Monet vastaajat olivat sitd mielta, ettd Hameenmaan rekrytoinnissa suosittaisiin nuoria ja
kokemattomampia hakijoita palkkakustannusten vuoksi, eikd vanhemmilla hakijoilla olisi ol-
lut tasta syysté tasa-arvoisia mahdollisuuksia tulla valituksi. Vastausten mukaan ndma ha-
kijat ovat kokeneet olleensa hyvin patevid hakemaansa tyohon tyokokemuksensa ja koulu-
tuksensa perusteella ja he kokivat heidan hylkdamisensa epaoikeudenmukaisena. Myds
naista vastauksista voidaan tulkita hakijoiden kokeneen epétietoisuutta valintojen perus-
teista ja sen vaikuttaneen hakijoiden kokemuksiin valintaprosessin oikeudenmukaisuu-

desta.

Eipa korulauseista huolimatta kaynyt heti mielessa, ettd 45 on jo hasbeen kaupan
hommiin. 18v jolla ainoa kokemus ihmisten kanssa olemisesta on hevostalleilta on

arvokkaampaa kuin 15 vuotta asiakaspalvelussa.

Liséksi koin olevani erilaisessa asemassa muihin ndhden, kun tydkokemusta ja am-

mattitutkintoa ko alalle on, mutta en jostain syysta paassyt haastatteluihin?

Liukuhihnahommaahan téllaiset prosessit ovat. Kaikki jalkeen pain tulevat kyselyt mu-
kahenkilokohtaisella otteella 1ahinna alleviivaavat tatd massaefektia. Todellista ja val-
mista osaamista ei ndytetd arvostavan, syitd voi l&hinn& arvailla, mutta kertoimien
ollessa aika suuria se 1,5€ tuntipalkassa alkaa olemaan aika iso ero kokonaisuu-
dessa. Viis siita, etta tyon tehokkuus on ekassa duunissaan olevalla murto-osa val-

miin ja kokeneen konkarin tydpanokseen verrattuna.
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Haastattelukokemukset

Haastatteluvaiheeseen edenneiden vastaajien mielipiteet edustivat pddasiassa sitd, etta
haastattelutilanne oli hakijoille positiivinen kokemus. Erityisesti yksilohaastattelussa kay-
neet hakijat nostivat esille positiivisia asioita. Video- ja ryhm&haastattelusta vastauksista
ilmeni joitain negatiivisia kokemuksia. Naistd muodostui haastattelukokemuksien alatee-

moiksi yksilohaastattelun kokemukset seka ryhma- tai videohaastattelun kokemukset.

Positiivisissa kokemuksissa aineistosta tuli esille haastattelijoiden ystavallisyys ja ammatti-
taitoisuus. Hakijat olivat tyytyvaisia haastattelijoiden rentoon olemukseen ja heidan rauhoit-
tavaan suhtautumiseensa jannittdvaa hakijaa kohtaan. Vastauksista ilmeni myds hakijoiden
tyytyvaisyys haastattelujen sisaltéon. Vaikka suurin osa positiivisen kokemuksen vastauk-
sista kasitteli yksilbhaastatteluja, myds ryhméhaastattelu nostettiin esille positiivisena ko-

kemuksena osassa vastauksista.

Yksilohaastattelu meni hienosti. Molemmat osapuolet huomioitiin tasapuolisesti. Hen-
kilokunta oli todella mukava ja otti huomioon myds omat toiveeni. Tyon tavoitteet sa-

nottiin suoraan ja se mita minulta odotetaan.

Olin yksilbhaastattelussa ja kokemukseni siita oli positiivinen, vaikka tilanne oli tieten-
kin jannittdva nain hakijan nakdkulmasta. Haastattelijat olivat leppoisia ja asiansa

osaavia. Keskustelu pohjainen ryhma haastattelu oli mukava ja lievitti jannitysta

Yksildhaastattelu oli mukava. Kavimme lapi ja kartoitimme kaiken osaamiseni ja kat-
selimme miten niité voidaan hyodyntaé yksikossa. Myos mielipiteitdni kuunneltiin, etta
mit& itse haluaisin tehda kaupassa tdissa. Kokemus oli kiva ja hyva seka seuraavana

paivana tulikin soitto etta tervetuloa toihin.

Negatiivisia kokemuksia haastattelutilanteista ilmeni huomattavasti vahemman kuin positii-
visia. Naista vastauksista ilmeni tyytymattémyyttd Hameenmaan tapoihin toteuttaa ryhma-
haastatteluja seka videohaastattelun kayttamista yksilohaastattelun sijasta. Vastauksista
tuli kuitenkin esille myds kritisointia kasvotusten jarjestetysta haastattelusta koronapande-

mian vuoksi.

Ryhmahaastattelusta. Vahan kehnoa moderointia, olisi voinut johtaa muutenkin kuin
heittdmalla kysymyksen ja sitten jadda odottamaan vaivautunutta keskustelun aloi-

tusta.

Video haastattelu oli ihan huono. Kasvotusten sen pitda olla
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Haastattelu oli paikan paalla, ei fiksua korona-aikana. Haastattelija ei tuntunut olevan

hirvean pateva rekrytoinnissa.
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6 Johtopaatokset
6.1 Tulosten pohdinta

Tutkimustulosten perusteella Osuuskauppa Hameenmaan yleinen tydnantajakuva on haki-
joiden mielesta positiivinen. Kokonaisuudessaan hakijat toivat esille paljon positiivisia asi-
oita, kiittivat ammattitaitoisesta tyosté ja pisteyttivat kvantitatiivisia kysymyksia paéasiassa

positiivisesti. Tutkimustuloksissa tuli kuitenkin ilmi myds kehityskohteita.

Suurin osa hakijoista koki, ettd heidan tydnantajakuvansa Hameenmaasta ei muuttunut ne-
gatiivisemmaksi rekrytointiprosessin jalkeen. Tasta voidaan paatella, etta Hameenmaalla
on tehty jo aikaisemmin oikeita asioita hakijaystavallisyyden eteen. Taman tutkimuksen tu-
losten perusteella yrityksessa voidaan jatkaa hakijakokemuksen ja tydnantajakuvan kehit-

tamista keskittymalla tutkimuksen osoittamiin kompastuskiviin.

Kvantitatiivisen tutkimusosuuden perusteella on pdaateltdvissa, ettd marketkaupan toi-
mialalla rekrytoinnit sujuvat hakijaystavéallisemmin kuin ABC-liikennemyymaldiden tai hotel-
lien ja ravintoloiden rekrytoinnit. Sek& kvantitatiivisessa etta kvalitatiivisessa tutkimusosuu-
dessa toistui hakijoiden kokemus epéatietoisuuteen jddmisesta viestinnan laadun tai aika-
taulun vuoksi. Tyopaikkailmoituksista lahtien osa hakijoista koki jddneensa vaille kaipaami-
aan tietoja. Tuloksista voidaan paatella, etta tydpaikkailmoitukset eivat ole olleet tarpeeksi

informatiivisia ja innostavia.

Kvantitatiivisessa osuudessa viestinnan vaittamat pisteytettiin keskiarvollisesti asteikon po-
sitiiviseen paahan. Naissa vaittdmissa kuitenkin havaittiin, etta valitut hakijat olivat tyytyvai-
sempié viestintaan kuin hakijat, jotka eivat tulleet valituksi. Tasta voidaan paéatella, etta rek-
rytoinneissa hylattyjen hakijoiden viestintaan tulisi kiinnittdd enemman huomiota. Kvantita-
tiivisessa osuudessa oli myds huomattavissa viestinnén ja rekrytointiprosessin etenemisen

haasteet vastauksia verrattaessa muihin kysymyskategorioihin.

Viestinnan ja aikataulun haasteet ilmenivat kvalitatiivisessa tutkimusosuudessa enemman
kuin kvantitatiivisten kysymysten kohdalla. Himeenmaalla jokaiseen rekrytointiin kuuluu va-
litsematta jadneiden hakijoiden viestiminen rekrytointiprosessin lopuksi. Sitéd huolimatta osa
hakijoista kertoi jadaneensa kokonaan vaille tietoa rekrytoinnin paattymisesta ja valinnoista.
My@s aikataulullisia haasteita oli havaittavissa joidenkin vastausten kertoessa tiedottami-
sessa olleen pitkidkin taukoja seké rekrytointiprosessin venyneen kokonaisuudessaan liian
pitkaksi. Viestia vaille jagdminen ei ole vastausten perusteella ollut kaytetyistd kanavista

kiinni, silla aineistosta ilmeni, etta hakijat olivat tyytyvaisia kaytettyihin viestintdkanaviin.
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Hameenmaalla on paljon eri-ikdisia hakijoita, joten rekrytointiprosessi voi olla haasteellista
luoda kaikille ikaryhmille sopivaksi. Kaikista nuorin ikaryhma, alle 18-vuotiaat pisteyttivat
rekrytointiprosessin kokonaisuudessaan parhaiten. Nuorimmilla hakijoilla ei valttamétta ole
viela paljon kokemusta tydnhausta, mutta taméan ikaryhman mielikuvilla on kuitenkin paljon
merkitysta heidan ollessaan suuri kohderyhmé& Hameenmaan potentiaalisina tydnhakijoina.
Kvalitatiivisessa tutkimusosuudessa oli selkeésti havaittavissa vanhempien ikaryhmien tyy-
tymattdmyys tasapuolisuuteen rekrytoinnissa ja myos kvantitatiivinen osuus tuki tatd nako-

kulmaa 30-39-vuotiaiden sekad yhden 60-vuotiaan tai vanhemman vastaajan pisteytyksilla.

Kvantitatiivisesta osuudesta oli kuitenkin havaittavissa, ettd 50-59-vuotiaat olivat nuorim-
man ikdryhman kannalla mielipiteissaan rekrytoinnin onnistumisesta. 60-vuotiaan tai van-
hempien ikdaryhméssa oli vain yksi vastaaja, joten tdman ikaryhman vastauksia ei voida
taysin verrata muihin ikaryhmiin. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusosuuden vastauk-
sia tarkastellessa rinnakkain, voidaan paatella ettd 30—-39-vuotiaat hakijat kokevat valinta-

perusteet epaoikeudenmukaisempana kuin muut ikéryhmat.

Kvalitatiivisessa osuudessa ilmeni joitain vastauksia hakemisen monimutkaisuudesta.
Kvantitatiivisessa osuudessa kuitenkin hakemuksen jattamisen helppous pisteytettiin hyvin.
Voidaan siis paatelld, ettd hakemisen monimutkaisuus ei ole kaikista tarkein kehittamis-
kohde, mutta hakijaystavallisemmalla hakemisprosessilla voidaan kuitenkin muokata joi-

denkin hakijoiden kokemusta positiivisemmaksi.

Tuloksista voidaan paatella, etta olennaisimpina kehityskohteina hakijat kokevat viestinnan
tyopaikkailmoituksista hakijaviestintdan, aikataulun seka oikeudenmukaisuuden valin-
noissa. Suurin osa vastaajista eivat tulleet valituksi hakemaansa tehtavaan, joten naita ke-
hityskohteita voidaan pitaa olennaisina erityisesti niille hakijoille, jotka hylataan rekrytoin-
neissa. Tata paatelmaa tukee myos vastausten suodattaminen valittujen ja hylattyjen haki-
joiden kesken, jolloin on havaittavissa, etta nama tekijat koettiin negatiivisempana hylattyjen

hakijoiden joukossa.

Kokemukset valintojen epaoikeudenmukaisuudesta voidaan paatella liittyvan myoés viestin-
tdan hakijoiden jaddessa epétietoisuuteen valintaperusteista. Talldin hakijat tekevat mah-
dollisesti itse paatelmia hylkdamisen syista ja kokevat rekrytoinnin epédoikeudenmukaisem-

pana paatellessaan esimerkiksi oman ikdnsa vaikuttaneen valintoihin.

Tutkimuksessa ilmeni, etta parhaiten Hameenmaalla on onnistuttu houkuttelemaan haki-
joita yrityksen vakaudella, vastuullisuudella, ty6ilmapiirilléa ja mielenkiintoisilla tyonkuvilla.
Hakijoiden kokemusten perusteella rekrytointiprosessissa Hameenmaalla onnistutaan eri-
tyisen hyvin haastattelutilanteissa, jotka hoidetaan ammattitaidolla hakijoita kuunnellen ja

jannittavatkin hakijat yksiléllisesti huomioon ottaen.
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6.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Taman tutkimuksen paatutkimuskysymyksena oli: kuinka onnistuneena ulkoiset hakijat ko-
kevat Osuuskauppa Hameenmaan rekrytointiprosessin? Tutkimuksesta voidaan paatella,
etta hakijat kokevat rekrytointiprosessin paaosin onnistuneena. Rekrytointiprosessi koettai-
siin mahdollisesti entistéd onnistuneempana, mikali prosessia kehitettaisiin hakijaystavalli-

semmaksi viestinnan ja aikataulun hallinnan kautta.

Paatutkimuskysymyksen tukena tdssa opinnaytetydssa oli kolme alakysymysta:
o Millainen tyonantajakuva hakijoilla on Osuuskauppa Hameenmaasta?
o Kuinka tyytyvaisia hakijat ovat viestinnan aikatauluun ja laatuun?
e Onko hakijoiden toimialalla tai ialla vaikutusta heidan kokemuksiinsa?

Hakijoilla on Hadmeenmaasta positiivinen tydnantajakuva. Himeenmaa houkuttelee haki-
joita hakemaan yrityksen vakaudella, luotettavuudella, hyvalla tydilmapiirilla, tydhyvinvoin-
nilla sek& hakijoiden mielesta mielenkiintoisilla tydtehtavilla. Monet hakijat hakevat t6ita Ha-
meenmaalta yrityksen tyontekijdiden suositusten perusteella ja valituksi tulleet hakijat suo-

sittelisivat uutta tydnantajaansa todennékoisesti jalleen eteenpain.

Hameenmaan hakijat ovat pddosin melko tyytyvaisia viestinnan laatuun ja aikatauluun,
mutta myos kehitettdvaa on havaittavissa. Osalle hakijoista jaa epéselvyyksia rekrytointi-
prosessin etenemisestd, tydnkuvasta ja valintojen perusteista. Epatietoisuuteen jaadaan

osassa rekrytoinneissa myds tiedottamisen venyneen aikataulun vuoksi.

Hakijoiden toimialalla on vaikutusta heiddn kokemuksiinsa rekrytointiprosessista. Market-
kaupan hakijat kokeva rekrytointiprosessit paaosin hyvin onnistuneena, kun taas ABC-lii-
kennemyymaldiden hakijat ovat tyytymattomampia. Hotelleihin seké ravintoloihin hakeutu-
neet hakijat kokevat rekrytointiprosessin paaosin melko onnistuneena, mutta kehitettavaa

ilmeni kuitenkin enemman kuin marketkaupan rekrytoinneissa.
6.3 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Jokaisen tutkimuksen kohdalla tulisi arvioida tutkimuksen péatevyyttéa ja luotettavuutta, tutki-
musmenetelmasta riippumatta (Hirsijarvi ym. 2007, 227). Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa
tutkimuksen patevyytta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa validiteetti edustaa sita, kuinka pe-
rusteellisesti tutkimus on toteutettu ja ovatko tutkimuksen tulokset ja niistéa tehdyt paatelmat
oikeita. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b.) Kvalitatiivisen tutkimuksen patevyytta
lisda tutkimuksen toteuttamisen tarkka kuvailu sekd paatelmien perustelu esimerkiksi lai-

nauksilla tutkimusaineistosta (Hirsijarvi ym. 2007, 228).
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Kvantitatiivisessa tutkimuksessa validiteetti edustaa tutkimusmenetelman sopivuutta mitata
sitd, mita tutkimuksessa on tarkoituksenakin mitata. Esimerkiksi tutkimuksen kohderyhma,
kyselylomakkeen kysymykset ja tutkimuksen ajankohta voivat vaikuttaa tutkimuksen validi-
teettiin. (Hirsijarvi ym. 2007, 226; KvantiMOTV 2008.) Kyselylomakkeen kysymykset ovat
mahdollista ymmartaa eri tavalla kuin tutkija on tarkoittanut, jolloin tutkimuksen mittari ai-

heuttaa virheitd eiké tutkimusta voida pitaa patevana (Hirsijarvi ym. 2007, 227).

Reliabiliteetti tarkoittaa mittarin johdonmukaisuutta eli tutkimustulosten toistettavuutta.
Kvantitatiivista tulosta voidaan pitaa reliaabelina, mikali samoihin tuloksiin paadyttaisiin tois-
tettaessa tutkimus. (Hirsijarvi 2007, 226.) Kvalitatiivisen tutkimuksen reliabiliteettia parantaa
analysointivaiheessa kategorisoinnit ja tekstien auki kirjoittaminen seka aineiston keruume-
netelméan esitestaaminen. Myds vastaajien rehellisyytta tulee arvioida ja vastauksia pohtia
kriittisesti tutkimuksen luonteen ja aiheen kannalta. (Saaranen-Kauppinen & Puushiekka
2006¢.)

Tutkimuksen validiutta voidaan parantaa triangulaatiolla. Metodinen triangulaatio syntyy,
kun yhdistetaan eri tutkimusmenetelmid samassa tutkimuksessa. (Hirsijarvi ym. 2007, 228.)
Tassa tutkimuksessa on kaytetty yhdessa kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusmenetel-

maa, jolloin triangulaatio lisda tutkimuksen validiutta.

Tutkimuksen aineistokeruumenetelmana kaytetty kysely suunniteltiin tarkasti. Kyselya laa-
tiessa se testattiin kuuden henkilon testirynmalld, joka koostui tutkimuksen ulkopuolisista
henkildista. Testijoukon ja heiddn kommenttiensa perusteella hiottu kysely lahetettiin toi-
meksiantajalle arvioitavaksi, jonka jalkeen kyselyyn tehtiin vield hienovaraisia muutoksia
ennen hakijoille lahettamista. Kyselyn kysymykset hiottiin tarkkaan sellaiseen muotoon, etta

vastaajat ymmartaisivat ne samalla tavalla kuin tutkija on tarkoittanut.

Kyselyyn vastanneille henkil6ille tiedotettiin, ettd heidan vastauksensa kasitelladn anonyy-
misti ja nain ollen vastauksilla ei ole vaikutusta heidan mahdolliseen tydllistymiseensa Ha-
meenmaalla tulevaisuudessa. Osasta vastauksista oli kuitenkin paateltavissa, etta jokainen
vastaaja ei ollut ymmartanyt kyselyn anonyymiutta, joten osa vastauksista ei valttamatta
edusta taysin vastaajan todellista mielipidettd. Myos tutkimusaiheesta herdévat mahdolliset
negatiiviset tunteet ja niiden vaikutukset vastauksiin on otettava huomioon vastausten luo-
tettavuutta pohtiessa, silla suurin osa tutkimukseen vastanneista hakijoista eivat tulleet va-

lituksi hakemaansa tehtavaan.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kyllaantyminen voidaan yhdistaa tulosten yleistettavyyteen.
Aineiston ei tarvitse olla mittava, jotta kylladntyminen saavutetaan, vaan jo pienestakin

maarasta aineistoa se voidaan saavuttaa. (Saaranen-Kauppinen & Puustinen 2006a.)
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Taman opinnaytetydn tutkimuksessa toteutui saturaatioperiaate eli kyllaéntyminen, joten

aineistoa oli riittavasti kvalitatiiviseen osuuteen.

Kvalitatiivisen tutkimusosuuden patevyytta lisda fenomenologisen analyysin kuvailu vaihe
vaiheelta, analyysissa tehdyt luokittelut seka tuloksissa kaytetyt lainaukset aineistosta. Fe-
nomenologisessa analyysissé lopputuloksena oli tutkijan esiolettamuksista poikkeavat tu-

lokset, joka sekin kertoo tutkimuksen ja analyysimenetelman patevyydesta.

Tutkimus on toistettavissa, mutta tutkimuksen anonyymin luonteen vuoksi sita ei voida to-
teuttaa uudelleen samoilla henkil6illa. Koska tutkimuksen vastausprosentti jai matalaksi,
otoskoko oli odotettua pienempi. Alhainen vastausprosentti vahentaa kvantitatiivisen tutki-

musosuuden luotettavuutta, jolloin tulokset voidaan tulkita ainoastaan suuntaa antavina.
6.4 Kehitys- ja jatkotutkimusideat

Opinnaytetytn tavoitteena oli selvittdd Hameenmaan rekrytointiprosessin toimivat osat
seka kehityskohteet ja saada sellaista tietoa, jonka perusteella Hdmeenmaalla voidaan ke-

hittaa rekrytointia kohti hakijaystavallisempia menettelytapoja.

Taman tutkimuksen perusteella tydpaikkailmoitukset olisi syytad uudistaa informatiivisem-
maksi ja innostavammaksi. Toimipaikkojen esihenkil6itd ja tydntekijoita voisi ottaa mukaan
tydpaikkailmoitusten runkojen suunnitteluun, jolloin niihin saataisiin sisalloksi juuri sitd, mita
kyseisen toimialan ja -paikan potentiaaliset tyontekijat etsivat ilmoituksista. lImoituksiin voisi
siséllyttaa myds muut Himeenmaan mahdollisuudet tyollistya kyseisen rekrytoinnin kautta,

mikali sellaisia on tiedossa jo tydpaikkailmoituksen julkaisun yhteydessa.

Hakijaviestintdan tulisi kiinnittd& huomiota erityisesti valitsematta ja&vien hakijoiden koh-
dalla. Viestinta tapahtuu jo sopivia kanavia pitkin, mutta tutkimuksen perusteella se jattaa
epaselvyyksia hakijoille. Entistda enemman tulisi kiinnittda siihen, etta yksikaan hakija ei jaa
huomioimatta. Lisaksi rekrytoinnin aikatauluttaminen suunnitelmallisemmin parantaisi myo6s

viestintaa ja hakijoiden kokemuksia rekrytointiprosessin selkeydesta.

My@s viestinndn yksildidympi ote voisi parantaa hakijoiden kokemuksia. On ymmarrettava,
ettd Hameenmaan kaltainen suuri organisaatio k&sittelee suuria hakijamassoja, jolloin jo-
kaiselle hakijalle ei valttamatta ole mahdollisuutta l&hettdd personoituja viesteja. Vastaus-
ten perusteella hakijat kuitenkin kaipaavat tietoa valintojen perusteista ja hakijamaarista,

jotta heidan ei tarvitsisi itse tehda paatelmia hylatyksi tulemisen syista.

Vaikka valintoja ei ole valttdmattd mahdollista perustella yksityiskohtaisesti, viestinndssa
voisi kiinnittd& huomiota siihen, etté jokaisen rekrytoinnin kohdalla hakijat saisivat tietoonsa

hakijamaarat seka jonkintasoiset perustelut valinnoille.
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Hameenmaalla on jo kaytossa fiillispuhelut uusille tydntekijdille, joissa tyontekijoilta selvite-
taan heidan mielipiteitddn rekrytoinnin onnistumisesta ja kokemuksia tydsuhteen alusta.
Puhelussa on etuna sen henkilokohtainen ote, mutta on mahdollista, etta tydntekijat eivat
valttamatta uskalla vastata taysin rehellisesti puhuessaan puhelimessa HR-asiantuntijan

kanssa.

Fiilispuheluiden rinnalle Hameenmaalla voitaisiin harkita valmiiksi strukturoitua kyselya,
jonka voisi lahettaa jokaiselle tyontekijalle heidan tydsuhteensa alkutaipaleella ja tyonteki-
joilla olisi mahdollisuus vastata kyselyyn anonyymisti. Talloin uusilta tydntekij6ilta voitaisiin

saada rehellisempaa tietoa heidan mielipiteistdan rekrytoinnista seka ja perehdytyksesta.

My0s valitsematta jadvien hakijoiden mielipiteilla on suuri painoarvo Hameenmaan tyénan-
tajakuvaan, joten myos heilta olisi hyva selvittda saannollisesti heidan kokemuksiaan. Ta-
man opinnaytetyon kaltaisen tutkimuksen voisi jalostaa jatkuvampaan kayttéén hieman

muokattuna.

Rekrytoinnin paéttyessa hakijoille voisi antaa mahdollisuuden palautteen antoon viimeisen
viestin yhteydessa. Viestin yhteyteen voisi lisatéa lyhyen kyselyn, mahdollisuuden avoimeen
palautteeseen tai mahdollisuuden arvioida rekrytointiprosessin onnistuminen esimerkiksi
valmiiksi maaritellylla asteikolla. Resurssien mukaan palautetta voisi keratd joko jokaisen

rekrytoinnin kohdalla tai séanndéllisesti esimerkiksi muutamien kuukausien vélein.
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7 Yhteenveto

Tama opinnaytetyo toteutettiin yhteystydssa toimeksiantajayrityksen, Osuuskauppa Ha-
meenmaan, kanssa. Tavoitteena opinnaytetydssa oli selvittaa, mitka asiat toimeksiantajan
rekrytointiprosessissa ovat hakijoiden mielesta toimivia seké mitéa asioita tulisi kehittaa ha-

kijaystavallisemmaksi.

Opinnaytetytn teoreettisena viitekehyksena kasiteltiin henkildstdjohtamisen alueesta rek-
rytointia onnistuneen prosessin etenemisen naktkulmasta, tytnantajakuvan tarkeytta ja ke-

hittdmista seka hakijakokemusta olennaisena osana tydnantajakuvaa.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusmenetelman yhdistelmana. Ai-
neistonkeruumenetelmané kaytettiin sahkopostitse lahetettavaa kyselyd, joka lahetettiin

Osuuskauppa Hameenmaan nimissa heidan rekrytoinneissaan mukana olleille hakijoille.

Kyselysséa mitattiin hakijoiden kokemuksia maarallisilla kysymyksilla seké luotiin monipuoli-
suutta vastauksiin ja tutkimustuloksiin avoimilla kysymyksilla. Kvantitatiivisen osuuden tu-
lokset kertoivat yleistettavaa, numeerista tietoa Osuuskauppa Hameenmaan hakijoiden ko-
kemuksista ja kvalitatiivisen osuuden vastaukset syvensivat hakijoiden mielipiteita ja tun-

teita kokemastaan rekrytointiprosessista.

Tutkimuksen tuloksista voidaan paatella Osuuskauppa Hadmeenmaan tydnantajakuvan ole-
van paaasiassa positiivinen. Rekrytointiprosessi on melko hakijaystavallinen, mutta kehi-
tyskohteitakin kuitenkin 16ytyi. Kehityskohteiksi nousi erityisesti viestinnan informatiivisuus
ja selkeys, silla vastauksista ilmeni hakijoiden kokemus epéatietoisuuteen jddmisesta pro-
sessin etenemisen ja valintaperusteiden suhteen. Tydnhakijoiden mielestd Osuuskauppa
Hameenmaalla on onnistuttu ammattimaisesti haastattelutilanteissa, erityisesti yksilohaas-

tatteluissa.

Tutkimus taytti opinnaytetyodn tavoitteet osoittaen hakijoiden kokemia kehityskohteita sekéa
onnistuneita osia rekrytointiprosessista. Tutkimuksen perusteella toimeksiantajan on mah-
dollista kehittda rekrytointiprosessiaan hakijaystavallisemmaksi ja keskittya eritysesti tutki-
muksessa ilmenneisiin kehityskohteisiin tulevaisuudessa. Tutkimuksen tuloksia voidaan

kuitenkin pitaa ainoastaan suuntaa antavina alhaisen vastausprosentin vuoksi.
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Liite 1. Saatekirje

Haluaisimme kuulla mielipiteesi Osuuskauppa Himeenmaan rekrytointiprosessista

Hei,

Olet I3hiaikoina hakenut ty&paikkaa Osuuskauppa Hémeenmaalta|. Taman johdosta toivoisimme sinun
kertovan meille mielipiteesi rekrytointiprosessista. Vastaamalla autat meit3 kehittdmaan
rekrytointikdytdntdjamme vastaamaan entistd paremmin hakijoiden odotuksia.

Kaikkien kyselyyn vastanneiden kesken jarjestetdan arvonta, jossa voittaja saa valita palkinnokseen JBL
T225tws -kuulokkeet tai Wilfa B2g-800Mb -tehosekoittimen. Voittaja arvotaan viikolla 43 ja hdnelle
ilmoitetaan henkilokohtaisesti. Jatatahan kyselyn lopussa yhteystietosi, mikéli haluat osallistua arvontaan.
Yhteystietojasi k3ytetddn ainoastaan arvonnassa, mutta voit vastata tutkimukseen myds osallistumatta
arvontaan.

Kyselyyn pdiset vastaamaan tasta:

https://link.webropolsurveys.com/S/27EE99A91E598C31

Vastausaikaa kyselyyn on 21.10.2021 asti.

Tutkimus toteutetaan osana LAB ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelijan opinndytetyotd. Kyselyn
vastaukset kasitellddn anonyymisti. Opinndytetydn tutkimusta kdytetdan Osuuskauppa Himeenmaan
rekrytoinnin kehittdmiseen.

Arvonnan tietosuojailmoitukseen péddset tutustumaan t4alta: https://bit.ly/3a9VoS5q

Ystavéllisin Terveisin,

Hameenmaan rekrytointi



Liite 2. Kyselylomake

57 HAMEENMAA

Hakijakokemus Osuuskauppa Hameenmaan rekrytointiprosessissa

@ Pakolliset kentdt merkitisn asteriskilla (7] ja ne tulee tayitaa lomakkeen viimeistelemiseksi.

1. lkasi

() Alle 18 .
() 18-25v.
O 2629w
(O 30-39w.
() 2049w
() 50-59v.

O &0 v, tai vanhempi.

2. Millzinen mielikuva sinulla oli Osuuskauppa Hameenmaasta tydnantajana

ennen tydhakemustasi? *
Hieman Hywvin
Mepatiivinen negatiivinen Meutraali Positivinen positiivinen
1 2 3 4 5

O o O O ®



3. Muuttuiko mielikuvasi rekrytointiprosessin aikana? *

() &
OEE

4. Mikali mielikuvasi muuttui, milld tavoin?

5. Mika sai sinut hakemaan toitd Osuuskauppa Hameenmaalta?

&. Tulitko valituksi hakemaasi teht&vaan? ©

7. Mihin tydymparistoon hakemasi tehtava sijoittui? ©

| MESDUrgErt |a kal wilat L ‘




8. Vastaa seuraaviin vaitt3miin asteikolla 1-5*

1 = Taysin eri mieltd
5 = Taysin samaa mielts

Osuuskauppa Himesnmaa on
houkutteleva tydnantaja

Osuuskauppa Himesnmaalla
arvostetaan tydntekijdits
Osuuskauppa Himesnmaa tarjoaa
kilpailukykyiset henkiléstaedut
Osuuskauppa Himesnmaa on
vastuullinen tynantaja

O O O
00O
ONON®
O 0OO0O

9. Vastaa seuraaviin vaitt3miin asteikolla 1-5*

1 = Taysin eri mieltd
5 = Taysin samaa mielts

Tydpaikkailmoitus innost
hakemaan kyseista tehtavai

Tydpaikkailmoituksesta [Eytyi kaikki
tarvittavat tedot

TyBnantajan odotukset hakijalta
olivat minulle selkeiti alusta alkaen
Himeenmaan avoimet tydpaikat
ovat helpost lGydettivisss
Hakemuksen jGttSminen ali
helppoa

1 2 3

ONONG®.
ONONG®.
ONONG®.
ONONG®.
ONONGO.
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o O O O

O O O O O
O O O O O

En osaa sanoa
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10. Voit halutessasi tarkentaa vastauksiasi edellisiin vaittamiin (8-9)




11. Vastaa seuraaviin vaittamiin asteikolla 1-5 *
1

eri mieltd

samaa mieltd

Viestintd re

ointiprosessin
aikana ali selkedd O O O
ONONO

Kaikki v
azizllisest ja s

Viestintd hoidettin minulle

n kanavien kautta (esim. O O O

sahkipostitse ja puhelimitse)
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12. Vastaa seuraaviin vaittamiin asteikolla 1-5 *

1 eri mieltd

samaa mieltd

liedottaminen tapahtul sopiv
AlRaLaL

Koin tulleeni tasapuoclizest

huomiciduks O O O

ey LNt pros: 2
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kokonaisuudessaa

13. Voit halutessasi tarkentaa vastauksiasi edellisiin vaittamiin (11-12)




