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Opinndytetydn tavoitteena oli selvittad toimeksiantajayritykseen hakevan tyénhakijan nykyista hakijakoke-
musta ja verrata sitd kolmeen ennalta maaratylle kilpailijalle hakevan hakijakokemukseen. Lisdksi tavoit-
teena oli selvittda, missa rekrytointikanavissa tyonhakijat liikkuvat. Tyén tulosten pohjalta ei pystytty teke-
maan laajamittaista vertailua, vertailuyritysten vahaisen vastausmaaran vuoksi, mutta tyo antaa hyvan ku-
van Arinalle hakeneiden hakijakokemuksen nykytilasta. Tyon avulla laadittiin listaus hyvan hakijakokemuk-
sen piirteistd, seka laadittiin hakijakokemuksen arvon muodostumisen pyramidi.

Opinndytetyon toimeksiantajana on Osuuskauppa Arina, joka on asiakasomistajiensa omistama ja kehittyva
palvelualan yritys, jonka tehtdavana on tuottaa kilpailukykyisia etuja ja palveluja asiakasomistajilleen. Palve-
luihin kuuluu marketkaupan, tavaratalo- ja erikoisliikekaupan, liikkennemyymala- ja polttonestekaupan,
matkailu- ja ravitsemiskaupan seka rautakaupan palveluita.

Tyon teoreettinen viitekehys koostuu tyonhakijakokemuksesta, asiakaskokemuksesta, ty6antajamieliku-
vasta, tyontekijakokemuksesta, sekd tyonantajabrandista. Tyo tehtiin tapaustutkimuksena, jossa aineiston-
hankintamenetelmana kaytettiin, seka kyselya ja puolistrukturoitua teemahaastattelua.

Tama tyo antaa kattavan kuvan Arinan hakijakokemuksen nykytilasta erityisesti kaupan puolelta ja hieman
suppeamman kuvan matkailu- ja ravitsemiskaupan puolelta. Tulosten pohjalta laadittiin ehdotuksia hakija-
kokemuksen kehittamiseen tulevaisuudessa. Konkreettisena kehittamistydn tuotoksena syntyi valmis Po-
werPoint esitys, mitd toimeksiantaja voi hyodyntaa kouluttaessa uusia ja nykyisia tyontekijoita, jotka osal-
listuvat rekrytointiin.
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The aim of the thesis was to examine the current applicant experience of potential employees applying to
the client company and to compare it with the applicant experience of three pre-determined competitors.
In addition, the aim was to find out which recruitment channels job seekers use. Based on the results of
the thesis, it was not possible to make a reliable comparison, due to the low number of responses regarding
the competing companies. However, the work gives a good picture of the current state of the applicant
experience in Arina. Based on the thesis, a list of the features of a good applicant experience was drawn
up, as well as a pyramid portraying the formation of value in the applicant experience.

The client of the thesis is Osuuskauppa Arina, a developing service company owned by its customer-owners.
The task of Osuuskauppa Arina is to provide competitive benefits and services to its customer-owners.
Services the company provides include supermarket trade, department store and specialty store trade,
service station and fuel trade, travel and hospitality trade, as well as hardware trade.

The theoretical framework of the thesis consists of job seeker experience, customer experience, employer
image, employee experience, and employer brand. The work was carried out as a case study, in which a
questionnaire and a semi-structured thematic interview were used as data collection methods.

This work gives a good picture of the current state of Arina’s applicant experience, especially on the trade
side, and a slightly narrower picture on the travel and hospitality trade side. Based on the results, sugges-
tions were made for the development of the applicant experience in the future. The concrete output of the
development work was a finished Power-Point presentation that the client can use to train new and existing
employees to participate in recruitment.
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1 Johdanto

Hakijakokemus on olennainen osa rekrytointiprosessia ja se on se kokemus, joka tyonhakijalle

muodostuu prosessin aikana, kun han hakee johonkin yritykseen téihin (Rantanen 2021).

Tama opinndytetyd on toteutettu yhteistydssa Osuuskauppa Arinan kanssa. Hakijakokemus vali-
koitui aiheeksi koska haluttiin selvittaa, milla tasolla Arinaan t6ihin hakeneiden hakijakokemus on
verrattuna valittuihin kilpailijoihin ja minkdlainen on hyva hakijakokemus. Tata varten tulee sel-
vittaa hakijakokemuksen nykytila ja perehtya siihen mista hakijakokemus ja erityisesti miellyttava

hakijakokemus koostuu.

Hakijakokemus (candidate experience) on olennainen osa rekrytointiprosessia, joka voi vaikuttaa
menestyksekkdaseen lahjakkuuksien (talenttien) hankintaan ja ndin my6s organisaation tulevai-
suuteen (Paauwe 2017). Hakijakokemus tarkoittaa sitd kokemusta, joka tyénhakijalle syntyy ha-
kijapolun aikana. Hakijapolku puolestaan tarkoittaa sitd matkaa, jonka tyonhakija kulkee rekry-
tointiprosessin aikana. Hakijapolku alkaa jo ennen varsinaista tydnhakua, eli siita kun henkilo

paattaa ryhtya tyonhakijaksi. (Laaksonen 2017.)

1.1  Tutkimuksen tausta

Opinndytetydn tavoitteena oli selvittdaa toimeksiantajayritykseen hakevan hakijakokemusta ja
verrata sita kolmeen ennalta maaratylle kilpailijalle hakevan hakijakokemukseen. Lisaksi tavoit-
teena oli selvittaa, missa rekrytointikanavissa tyonhakijat liikkuvat. Tyon tutkimusongelma oli se,
ettd millainen toimeksiantajayritykseen hakevan hakijakokemus on verrattuna valituille kilpaili-
joille hakeneiden hakijakokemukseen. Tutkimus toteutettiin toimeksiantona Osuuskauppa Ari-
nalle. Ty6lle huomattiin tarve hakijakokemuksesta tulleiden palautteiden perusteella ja koska ny-
kyista hakijakokemusta organisaatiossa ei ole juurikaan tutkittu. Vertailun avulla haluttiin saada

kasitys siitd, milla tasolla hakijakokemus on verrattuna muihin kilpailijoihin ja tulisiko sita kehittaa.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

Nykytila: Millainen Osuuskauppa Arinaan hakevien hakijakokemus on? Millainen se on verrattuna

kolmelle ennalta valituille kilpailijoille hakevien hakijakokemukseen?



Alatutkimuskysymyksia ovat: Mitka ovat hyvan hakijakokemuksen keskeisia piirteita? Milla kei-
noilla hakijakokemusta voitaisiin kehittda? Missa tydnhakukanavissa tydnhakijat ovat aktiivisia ja

hakevat tietoa?

Alatutkimuskysymykset auttavat kartoittamaan hyvan hakijakokemuksen piirteitd ja vertaile-
maan hakijakokemuksia Arinaan hakevien hakijakokemukseen. Vertailun myota pyritadan myos
|6ytdamaan mahdollisia keinoja hakijakokemuksen parantamiseen. Toimeksiantaja halusi myos

selvittda missa hakukanavissa tyonhakijat liikkuvat.

Tutkimuksen tuloksena syntyi vertailuun nojaava hakijakokemusten kokonaiskartoitus. Lisdksi
konkreettisena tuotoksena syntyi kooste hyvan hakijakokemuksen piirteistd, hakijakokemuksen

arvon muodostumisen pyramidi ja PowerPoint esitys toimeksiantajalle koulutus kayttoon.

1.2  Tutkimusstrategia

Tassa kehittamistydssd hyodynnettiin kahta tutkimusotetta: kvalitatiivista eli laadullista tutki-
musta seka kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta. Tutkimusongelmasta ja tutkimuksen tarkoi-
tuksesta riippuu kumpi, lahestymistapa sopii tydhon paremmin. Samassa tutkimuksessa voidaan
kayttaa molempia menetelmia, jolloin ne voivat tdydentaa toisiaan. (Heikkila 2008, 13—14.) Tata
menetelmaa voidaan kutsua myds monimetodiseksi [ahestymistavaksi ja sen ensisijainen tavoite
on lisata tutkimuksen kattavuutta ja vahentaa tutkimuksen luottamusvirheita (Vilkka 2015, 70).

Tdssa tyossa kdytettiin monimetodista lahestymistapaa.

Kehittamistyon lahestymistavaksi valikoitui tapaustutkimus. Tapaustutkimuksessa tarkastellaan
yhta tai useita tapauksia, jossa tiedonhankintatapoina kaytetaan kyselyita, haastatteluita, havain-
nointia ja arkistomateriaalia, jolloin tieto voi olla sekd kvantitatiivista, etta kvalitatiivista. Luon-
teeltaan se voi olla kuvailevaa, teoriaa testaavaa tai teoriaa luovaa. (Jarvinen & Jarvinen 2004,

75.)

Maarallisena tutkimusmenetelmana kaytettiin kyselylomaketta ja laadullisena puolistrukturoitua
teemahaastattelua. Tutkittavien joukko valikoitui Osuuskauppa Arinalle t6ihin hakeneista henki-
|6ista, seka kolmen (3) ennalta valittujen kilpailijoiden hakijoista. Kohderyhména olivat henkil6t,
jotka ovat hakeneet kyseisiin yrityksiin toihin viimeisen kuuden (6) kuukauden aikana. Puolen
vuoden aikavaliltd on mahdollisuus saada enemman vastauksia, kokemuksen ollessa vielad suh-

teellisen tuoreessa muistissa. Hakijakokemuspolku sisdltda vaiheet hakemuksesta, aina



haastatteluun asti, minka vuoksi tarkoituksena on saada sellaisia vastaajia, jotka ovat paasseet
tyohaastatteluun asti. Henkil6iden, joihin ei otettu yhteyttd hakemuksen laittamisen jalkeen sul-
jettiin tutkimuksesta pois, silla niita ei voida pitaa luotettavina kuvaamaan hakijakokemusta, sen

oikean maaritelman mukaan.

Kolmesta valitusta kilpailijasta puhutaan tutkimustuloksissa Yritys 1, Yritys 2 ja Yritys 3 nimill3,
jotta ne pysyvat anonyymeina. Toimeksiantajasta puhutaan nimella ja halutessaan myos vertai-

lussa mukana olevat yritykset saavat tutkimustulokset tarkasteltavaksi itselleen.

Maarallisena tutkimusmenetelmana kaytettiin kyselylomaketta, joka tehtiin Forms-lomakkeena,
syyna tdhan oli se ettd, toimeksiantaja kayttaa sita itse omissa kyselylomakkeissaan. Hakijoiden
hakijakokemusta selvitettiin jarjestysasteikon tasolla eri vaittamien avulla. Jarjestysasteikolla tar-
koitetaan sitd, etta vastaaja ilmoittaa asteikolla 1-5 kuinka paljon on samaa- tai eri mielta (Heik-
kila 2008, 184). Kyselylomakkeeseen tuli monivalintakysymyksia, joiden avulla selvitettiin vastaa-
jien perustietoja, kuten ika ja toimipaikkaa, johon hdan on hakenut téihin. Kysely sisalsi my6s avoi-
mia kysymyksia, joiden avulla haluttiin selvittada mahdollisia kehitysehdotuksia. Viimeinen kysy-
mys on: "Kuinka todenndkdisesti suosittelisit tata yritysta hakija kokemuksesi perusteella muille?”
Asteikkona 1-10: en lainkaan todenndkoisesti — erittdin todenndkdisesti. Tata voidaan kutsua
NPS-mittariksi ja se haluttiin ottaa mukaan kyselyyn, silla toimeksiantajayrityksessa se on keskei-

nen mittari asiakastyytyvaisyyden seurannassa.

Toimeksianto yritykseen hakeneille kyselya jaettiin tyopaikan sisdisessa kdytdssa olevassa
Workplace-sovelluksessa ‘Arinalainen’, sekd “keskitetty alkuperehdytys’- ryhmassa. Tietotur-

vasyista kyselya ei voitu lahettda henkildille, jotka eivat tyota saaneet.

Yritys 3 suostui aluksi yhteistydhon ja he aikoivat toimittaa kyselylomakkeen heille hakeneille
henkildille, mutta peruivat yhteistydn juuri kun kyselylomake oli julkaistu. Yritys 1 ja yritys 2 eivat
valitettavasti [ahteneet mukaan yhteistyéhon. Tutkimuksessa pyrittiin saavuttamaan vertailuyri-
tyksiin hakeneita henkil6itd oppilaitosten kautta, josta kyselylomake toimitettiin oppilaiden saa-
taville. Lisdksi vastaajajoukkoa pyrittiin kasvattamaan jakamalla kysely valittuihin sosiaalisen me-
dian-kanaviin, kuten Oulun alueen 'tyota tarjotaan/etsitdan’ -Facebook- ryhmain, jossa on noin
25 000 jasentd. Oppilaitosyhteistyota varten haettiin tutkimusluvat, jotka tutkimuksen tekemi-

seen myodnnettiin.

Maarallisen tutkimusmenetelman lisdksi tydssa kaytettiin laadullisena menetelmana puolistruk-
turoitua teemahaastattelua. Ajatuksena oli haastatella valituista yrityksista ylempia toimihenki-

|6itd. Tarkoituksena oli selvittda heidan nakemyksidan yritykseen hakeneiden hakijoiden



hakijakokemuksesta ja sen nykytilasta. Lisaksi tuli selvittaa miten sita voitaisiin heidan mielestaan

kehittaa. Tukeeko haastattelujen vastaukset kyselyista tulleita vastauksia?

Teemahaastattelu on yleisimmin kaytetty tutkimushaastattelun muoto ja siita kdytetdaan myos
nimitysta puolistrukturoitu haastattelu. Tavoitteena haastattelussa on, ettd vastaaja voi antaa
kaikista teemoista oman kuvauksensa ja haastatteluteemat on kasitelty vastaajan kannalta luon-

tevassa jarjestyksessa. (Vilkka 2015, 124.)



2 Tyonhakukokemus asiakaskokemuksena

Meiddn elamdamme ovat taynna kokemuksia, eivatka kaikki niista ole aina samanarvoisia. Koke-
musten syvyyttd voidaan tutkia jakamalla kokemukset niiden vaikuttuvuuden osalta viiteen ta-
soon: arkipdivaiset, tietoiset, mieleenpainuvat, merkitykselliset ja mullistavat. Arkiset kokemuk-
set muodostavat suurimman osan paivittaisistda kokemuksistamme, emmeka valttamatta ole
niista erityisen tietoisia. Tietoiset kokemukset ovat hetkia, jolloin jokin kokemuksessa saa tietoi-
sen mielemme aktivoitumaan ja kiinnittdmaan kokemukseen huomiota. Mieleenpainuvia koke-
muksia ovat tietoiset kokemukset, jotka herattavat vahvoja tunteita niin ettd, muisto kokemuk-
sesta jaa elamaan. Merkityksellisia kokemuksia ovat sellaisia, jotka opettavat meille jotain uutta
itsestdmme tai ympardivasta maailmasta. Kyse voi olla vaikkapa informaation saamisesta. Mullis-
tavat kokemukset ovat samanlaisia kuin merkitykselliset, mutta ne kirjaimellisesti mullistavat sen

millaisia olemme ihmisina. (Huhta & Myllyntaus 2021, 141-145.)

2.1  Tyobnhakuprosessi ja rekrytointi

Tana paivana tydnhaku tapahtuu hyvin pitkalti internetissa ja suosittelujen merkitys kasvaa, silla
sosiaalisen median kayttd tydnhaussa yleistyy. Sosiaalisen median avulla rekrytointi on mahdol-

lista hoitaa nopeasti ja kustannustehokkaasti. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 11, 49.)

Yrityksen koko voi vaikuttaa eri tavoin sen rekrytointimahdollisuuksiin. Verrattuna isompiin kil-
pailijoihin pienella yrityksella on useasti rajallinen budjetti varattuna tyontekijoiden houkutteluun
ja rekrytointiin. Osana rekrytointiprosessia yrityksessa tulee analysoida avoin tehtava ja miettia,
tarvitseeko tehtavaa suunnitella uudelleen. Mikéli tyotehtdvaa aiotaan markkinoida, tulisi arvi-
oida mitd markkinointikeinoja on jarkevinta kayttaa. Mikali yritys aikoo rekrytoida tyontekijan yri-
tyksen ulkopuolelta, tulee ensin miettid ja maaritelld oikeat kanavat potentiaalisten hakijoiden
|6ytamiseksi. Kaikilla rekrytointimenetelmilla on etunsa ja heikkoutensa. Onkin tarkeaa harkita,
mika menetelmista on kaikkein tehokkain auttamaan oikeiden henkil6iden I6ytamisessa. Erilaisia
rekrytointimenetelmia on lukuisia kuten; TE-palvelut, henkilostdpalveluyritykset, suorahaku, rek-

rytointi internetissa ja korkeakoulu yhteistyd. (Henkiléstéhallinnon kasikirja 40,42, 43.)

Tyonhakuprosessi sisaltda yleisesti vaiheet hakemuksesta tydhaastatteluun. Onnistuneilla rekry-
toinneilla on yrityksen menestymisen kannalta iso merkitys, vaikka yksittdisen rekrytoinnin vaiku-

tukset ovat nahtdvissd vasta pidemman ajan kuluttua rekrytointipdaatoksen tekemisestda. On



tarkeaa, etta rekrytoinnin huolelliseen suunnitteluun ja toteutukseen kaytetaan aikaa ja vaivaa.
Vain siten voidaan minimoida epaonnistuneita rekrytointeja, jotka ovat aina kaikkien osapuolten
kannalta ajan ja rahan tuhlausta. Rekrytointi ja sen toteuttamistapa vaikuttavat aina myos yrityk-

sen tyOnantajakuvaan. (Joki 2018, 87.)

Henkildstoasiantuntija on rekrytoinnin ammattilainen, joka tuo asiantuntijuutta ja tukea esimie-
helle koko rekrytointitapahtuman ajan alkaen lahtétilanteen selvittdmisesta aina rekrytoinnin on-
nistumisen seurantaan saakka. Yksittdinen rekrytointi voidaan ndhda projektina, silla siind on nah-
tavissa suunnittelu-, aloitus-, toteutus-, paatoksenteko- ja seurantavaiheet. Usein puhutaankin
rekrytointiprosessista. Talloin rekrytointi myds nahdaan yrityksessa jatkuvana toimintona, jonka
toteuttamiseksi on tarpeen suunnitella prosessi. Kaikkien vaiheiden suunnittelu etukdteen enna-

koi prosessin onnistumista. (Joki 2018, 87.)

Ty6hon valittujen paikkojen hakuprosessit ovat hyvin perinteiset, eli ne alkavat hakemuksen lait-
tamisesta tyopaikkaan, jonka jalkeen potentiaaliset ehdokkaat haastatellaan ja heista valitaan

parhaat vaihtoehdot, jonka jalkeen voidaan tarjota ty6ta ja tehdaan tydsopimus.

2.2 Asiakaskokemus on kohtaamisten, mielikuvien ja tunteiden summa

Asiakaskokemusta voidaan peilata hakijakokemukseen, siita 16ytyessa viela huomattavasti enem-
man tietoa kuin hakijakokemuksesta. Kokemuksista puhuttaessa onkin keskeista huomata, etta
kokemukset ovat ihmisen itse tekemien tulkintojen summa, niin myos asiakaskokemus. Asiakas-
kokemus ei siis ole jarkiperdinen paatds vaan kokemus, johon vaikuttavat vahvasti myds tunteet
ja alitajuisesti tehdyt tulkinnat. Yritys ei voi tdysin vaikuttaa siihen millaisen asiakaskokemuksen
asiakas muodostaa, mutta yritykset itse pystyvat vaikuttamaan siihen millaisen kokemuksen he
haluaisivat luoda. Asiakaskokemukseen vaikuttavat kaikki tekijat, kuten asiakaspalvelu, myynti ja

markkinointi. (Loytdna & Kortesuo 2011, 11, 24.)

Palveluissa keskeista on asiakkaan kokemus tarjotusta palvelusta. Asiakaskokemus kattaa koko
yrityksen tarjonnan mukaan lukien mainonnan ja muut kontaktit ennen palvelua, asiakaspalve-
lunlaadun, palveluominaisuudet, kdyton helppouden ja luotettavuuden. Loistavia asiakaskoke-
muksia voidaan suunnitella ja tarjota ainoastaan silloin, kun ymmarretaan, miten ja milloin ihmi-

set kohtaavat yrityksen palveluita. (Tuulaniemi 2011, 37.)



Kansainvalista “B2B Customer Experience Survey 2015” -asiakaskokemustutkimusta on verrattu
Suomalaisen Talent Vectian vuonna 2015 tekemadan tutkimukseen. Molemmissa tutkimuksissa
kysyttiin asiakaskokemuksesta seka myynnista ja markkinoinnista vastaavien johtajien mielipi-
teita asiakaskokemuksen roolista yrityksen kilpailuetuna. Tutkimuksen mukaan suurin osa kan-
sainvalisten yhtididen johtajista koki asiakaskokemuksen olevan aidosti arjessa arvoa tuottavana
kilpailuetuna, kun taas Suomessa alle puolet paattdjista piti asiakaskokemusta kilpailuetuna.
Vuonna 2017 Suomessa tehtiin tutkimus, jossa selvitettiin kuinka tarkedna yritykset pitavat asia-
kaskokemusta ja onko asiakaskokemuksen kehittdminen otettu mukaan yrityksen strategiaan ja
kehittdmiseen, tutkimuksessa tarkasteltiin erityisesti porssiyhtioita. Tarkasteltaessa asiakaskoke-
muksen roolia yrityksille nousi esille kolme keskeista merkitysta: Asiakaskokemus luo yrityksille
kilpailuetua, digitalisaatio tuo uusia mahdollisuuksia asiakaskokemukselle, seka asiakaskokemus
tuo yrityksille liiketoimintamahdollisuuksia. Tutkimuksessa kuitenkin selvisi, ettd asiakaskoke-
muksen kehittaminen [6ytyy yllattdvan harvan porssiyhtion strategiasta. Asiakaskokemus syntyy

asiakkaan odotusarvon ja toteuman suhteena:

o Heikko asiakaskokemus = Pettymys toteutuneesta asiakaskokemuksesta suhteessa odo-

tusarvoon.

e Keskinkertainen asiakaskokemus = Asiakkaan odotuksia vastaava toteutunut asiakasko-

kemus.

e Erinomainen asiakaskokemus =Asiakkaan odotusarvon ylittanyt toteutunut asiakaskoke-

mus. (Ahvenainen, Gylling & Leino 2017, 17, 20,23)

Asiakaskokemusta luodessa tulee l6ytya asiakasymmarrysta, mika tarkoittaa, ettd yritysten on
tunnettava asiakkaiden todelliset motiivit, mihin arvoihin heidadn valintansa perustuvat ja mita
tarpeita ja odotuksia heilld on (Tuulaniemi 2010, 35). Asiakaskokemuksen mittaamiseen voidaan
yrityksissa kayttdaa esimerkiksi Net Promoter Score (NPS) eli suositteluhalukkuuden mittaria, Cus-
tomer Satisfaction index (CSAT/CSI) eli asiakastyytyvaisyysindeksia tai Customer Effort Score (CES)
Eli asiakkaan vaivanndén mittaria. (Ahvenainen ym. 2018, 24-31.) Jotta asiakaskokemusta paas-
taisiin mittamaan on Forrester laatinut sitd varten seuraavanlaisen tarkistuslistan, jota pystyy

hyodyntamaan myos hakijakokemuksen mittaamisessa.

1. Priorisoi ja maarittele asiakassegmentti.

2. Valitse, millaisia kokemuksia haluat mitata.



3. Maarita mittarit kullekin kokemukselle.

4. Suunnittele tiedonkeruustrategia.

5. Aseta tarkat tavoitteet kullekin mittarille.

6. Identifioi ja priorisoi kokemusten kehityskohteet ja tee tarvittavat toimenpiteet.

7. Jaasisdisesti tietoa ja huomioita mittaamisesta.

(Schmidt-Subramanian 2016.)

Kenen vastuulla asiakaskokemus sitten on? Oppaassa ‘Menestys’ sanotaan, etta asiakkaalle muo-
dostuva kokemus on koko organisaation yhteistyotd, eikad asiakaskokemuksen tuottaminen ole
koskaan vain yhden ihmisen vastuulla. Kokemukseen vaikuttaa useat eri tekijat ja kokemus muo-
dostuu kaikissa kohtaamisissa, ja ndita kohtaamisia tapahtuu tarjoavan organisaation eri tasoilla.
Asiakaskeskeisen ajattelun ja toiminnan tulisi olla osa organisaation toimintakulttuuria. (Holma,

Laaso, Ruusuvuori, Seppa & Tanner, 2021, 153.)

2.2.1 Asiakaskokemuksen eri tasot

Asiakaskokemus voidaan jakaa kolmeen tasoon: toimintaan, tunteisiin ja merkityksiin. Toiminnan
taso tarkoittaa palvelun kykya vastata asiakkaan funktionaaliseen tarpeeseen, prosessien suju-
vuutta, palvelun hahmottuvuutta, saavutettavuutta, kdytettavyytta ja monipuolisuutta. Tunne-
taso tarkoittaa asiakkaalle syntyvia valittdmia tuntemuksia ja henkilokohtaisia kokemuksia: koke-
muksen miellyttavyytta, helppoutta, kiinnostavuutta, innostavuutta, tunnelmaa, tyylia ja kykya
koskettaa aisteja. Merkitystaso eli ylin asiakaskokemuksen taso tarkoittaa kokemukseen liittyvia
mielikuvia ja merkitysulottuvuuksia, kulttuurillisia koodeja, unelmia, tarinoita, lupauksia, oivalluk-
sia, kokemuksen henkilokohtaisuutta, suhdetta asiakkaan eldamantapaan ja omaan identiteettiin.

(Tuulaniemi 2011, 37).



ARVON MUODOSTUMISEN PYRAMIDI

MERKITYS Miten konsepti
Vastaavuus mahdollistaa asioita,
izelnlt(itﬁetin ja Ml;ld-ElESTA joita asiakas haluaa
henkilékohtaisiin oppia, oivaltaa,
merkityksiin PAREJ\A@NI-MI- saavuttaa?
A TUENTA
JATUEM
JUNEEEL HALUAN TUNTEA Miten hyvin konsepti
Vastaavuus 4 s | sopii mielikuviin ja
tunnetason tuntemuksiin, joita
odotuksiin asiakas haluaa kokea?

TOIMINTA
Vastaavuus Miten vaivattomasti

toiminnalliseen ja sujuvasti konsepti
tarpeeseen toteuttaa asiakkaan

S ecmeomrse
s

Ldhde: Palmu Inc.

Kuva 1. Arvon muodostumisen pyramidi (Tuulaniemi, 2010, 37)

Ylla olevassa pyramidikuvassa on kuvattu asiakaskokemuksen kolme eri tasoa, seka mita ne sisal-
tavat. Naita ajatuksia voidaan kayttda myos pohdittaessa hakijakokemusta. Asiakasarvo on hyvin
keskeinen osa asiakaskokemusta ja lyhyesti sanottuna se on asiakkaan kokemus ja ndkemys siita

arvosta, minka yritys hanelle tuottaa (Holma ym. 2021, 236).

Asiakaskokemus voidaan jakaa kolmeen tasoon myo6s sen perusteella, kuinka johdettuja ne ovat.
Naita tasoja ovat satunnainen kokemus, ennalta odotettava kokemus ja johdettu kokemus. Sa-
tunnainen kokemus vaihtelee ajan, paikan ja etenkin henkilon mukaan. Satunnainen kokemus
vaihtelee aaripaasta toiseen ja silta valilta sen mukaan, milloin ja missa kohtaaminen tapahtuu ja
ketka siihen osallistuvat. Odotettavissa oleva kokemus on suunniteltu ja se sisdltda aina tietyt
asiat, seka on riippumaton ajasta ja paikasta. Johdettu kokemus on suunniteltu, ajasta tai paikasta
riippumaton mutta, kuitenkin erottuva ja asiakkaalle arvoa tuottava. (Loytana & Kortesuo, 2011,

50-53.)
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2.2.2 Kokemuksen mittaaminen

Asiakaskokemusta voidaan mitata, seurata ja kehittdaa erilaisten palvelumuotoillun tydkalujen
avulla. Kokemuskartta on esimerkiksi yksi palvelumuotoilun tyokaluista. Palvelumuotoilu on osaa-
misala, joka tuo Palvelumuotoilun tavoitteena on optimoida asiakkaan palvelukokemus. Tama

tehdaan keskittymalla asiakaskokemuksen kriittisiin pisteisiin. (Tuulaniemi, 2011, 24-26.)

Kokemuskartat (Experience map) ovat tyokaluja, joilla voidaan havainnollistaa kokemuksen eri
vaiheita ja niissa syntyvia tunteita ja ajatuksia loppukdyttdjan ndakdkulmasta. (Huhta ym. 2021,
355). Kokemuskartta auttaa ndkemaan isomman kuvan asiakkaan matkasta, sekd ymmartamaan
heidan tarpeitansa ja kipupisteitd (Morales, 2020). Kokemuskarttoja on useita erilaisia, kuten
myos polkuja, palveluprosessikaavioita ja nykytila- ja tavoitekarttoja. Kaikissa naissa on sama tar-
koitus, eli kuvata visuaalisella tavalla auki tietyn kokemuksen sisaltd. Kokemuskartta on tiivistet-
tyja kokemuksia siitd, mita jossain kokemuksessa kokijan nakdkulmasta tapahtuu, millaisia tun-
teita se herattaa ja millaisia tunteita ja ajatuksia organisaatio haluaa kokemuksella tuottaa. Koke-
muskartan avulla voidaan kuvata vetovoimaan liittyvid yksittdisia kokemuksia tai laajempaa ko-
konaisuutta. Kokemuskartta auttaa padsemaan syvemmalle kokemukseen. (Huhta ym. 2021,

355-356.)

Aluksi tulee valita kokemus ja sille tavoite, jota Iahdetdan kehittdamaan kokemuskartan avulla.
Kartan avulla pyritdan tunnistamaan kaikki kohtauspisteet, joissa syntyy vuorovaikutusta. (Huhta
ym. 2021, 356.) Esimerkiksi hakijakokemuksessa on viisi (5) vaihetta, joista jokainen sisdltdd omat

kohtauspisteensa.
Alla on esitetty kuvan muodossa kokemuskartan luomisen ty6évaiheet.

Map Out Customer Experience
[ Make 1t Revie Isit

Define etermine Plar ) w and Rey

Identify Conduct Friction ence journey

Persona Phases Touch Points Research Points Identified

Kuva 23. Kokemuskartan luomisen tyévaiheet. (Morales, 2020)
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Ensiksi tulee maaritella persoona, jonka jalkeen maaritelladan kokemuksen eri vaiheet, tunniste-
taan kohtauspisteet, tehdaan tutkimusta, maaritetaan kitkapisteet, laaditaan suunnitelma tun-
nistettujen ongelmien ratkaisemiseksi ja lopuksi tarkastellaan luotua kokemusmatkaa saannolli-

sesti. (Morales, 2020.)

Kokemuskartan avulla voidaan tarkastella yleistaen valittua ryhmaa, tai sielta voidaan valita tiet-
tyja tunnistettuja persoonia. Tarkastellussa voidaan myos hyddyntaa vain yhden henkilon koke-

muksia (Huhta & Myllyntaus, 2021, 357).

Kokemuskarttaa voidaan hyodyntdd myos hakijakokemuksen selvittamisessa. Hakijakokemus
koostuu viidesta eri vaiheesta: tyénhakeminen, hakijaviestinta, haastattelut ja testit, valinta seka
ty6sopimus (Huhta & Myllyntaus 2021, 357.) Tyon hakemisen kohtauspisteita voisi esimerkiksi
olla rekrytointiin liittyva markkinointi, tyopaikkailmoitus, hakemuksen aloittaminen, hakemus ja

muut liitteet, hakemuksen tayttaminen, hakemuksen |dhettdminen.

2.3 Hakijakokemuksen syntyminen hakijapolun aikana

Hakijakokemus tarkoittaa sitd kokemusta, joka tyonhakijalle syntyy hakijapolun aikana. Hakija-
polku puolestaan tarkoittaa sitd matkaa, jonka tyénhakija kulkee rekrytointiprosessin aikana. Ha-
kijapolku alkaa jo ennen varsinaista tydonhakua, eli siitd kun henkilo paattdaa muuttua tyonhaki-
jaksi. Hakijapolku voi paattya siihen, etta tyontekija palkataan yritykseen tai, etta henkil6a ei pal-
kata, jolloin hakijalle voi syntya joko pettynyt ei-valituksi tullut olo tai hyvin tyytyvainen ei-vali-
tuksi tullut olo. (Laaksonen 2017.) Hakijakokemus alkaa jo tydpaikkailmoituksesta ja siitd pitaisi
tulla tydnhakijalle sellainen tunne, ettd han haluaa tyoskennella juuri kyseissa yrityksessa ja juuri
siind kyseissa tyotehtdvassa. llmoituksen tulisi samalla viestid selkeasti ja totuudenmukaisesti
siitd, mista tehtdvassa on kysymys, silld hyva hakijakokemus syntyy myos hyvasta viestinnasta.

(Villa 2020.)

Hakijakokemus syntyy yksittadisista hetkistd koko prosessin aikana ja niiden hetkien vaikutus ko-
konaiskokemukseen on merkittava. Hyvaan hakijakokemukseen vaikuttavat seuraavat vaiheet:
tydnhakeminen, hakija viestinta, haastattelut ja testit, valinta, seka lopuksi tyésopimus (Huhta &
Myllyntaus 2021, 357). Hakijakokemuksen vaiheet voidaan avata myos palvelupolkuna. Palvelu-
polku on palvelukokonaisuuden kuvaus. Tassa asiakkaan kokema palvelupolku kuvataan vaiheit-
tain, jotta sitd voidaan analysoida ja jotta siihen paastaan kasiksi suunnittelun keinoin. Palvelu-

polku jakautuu vaiheisiin, joita kutsutaan palvelutuokioiksi ja jokainen palvelutuokio koostuu
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lukemattomista kontaktipisteista. Kontaktipisteita ovat ihmiset, ymparisto, esineet ja toimintata-
vat. (Tuulaniemi 2011, 39). Rekrytoivan yrityksen tulisi selvittda mita hyva hakijakokemus tarkoit-
taa ja miten siihen paastaan. Vaikuttavia tekijoita on paljon ja siihen liittyvat olennaisesti seuraa-
vat tekijat: tydnantajabrandi, tydantajamielikuva, tyontekijakokemus, seka kokemus tyosuhteen
paattymisen jalkeen (Huhta & Myllyntaus 2021, 357). Kaikkien osa alueiden ollessa kunnossa on

myo6s hakijakokemus todennakdisemmin hyva.

2.4 Tyobantajabrandi

Tyb6nantajabrandi on idea siitd, millainen tydnantaja on ja lupaus siitd, millaisen tyépaikan orga-
nisaatio tarjoaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 212). Moroko ja Uncles (2008) ovat tehneet tutki-
muksen menestyneiden tydantajabrandien ominaisuuksista, jonka tulosten mukaan tyénanta-
jabrandilla on kaksi keskeista menestymisen ulottuvuutta. N&itd ovat houkuttelevuus ja annetun
tiedon paikkansa pitdvyys. Tyonantajabrandin kuvaaminen ja sen totuudenmukaisuus, vaikuttaa
merkittavasti yrityksen menestymiseen. Hyva tyonantajabrandi ja tyontekijakokemus nakyy yri-

tyskulttuurin ja sen arvojen johdonmukaisuutena. (Moroko & Uncles 2008, 160.)

Tyonantajabrandin tarkeimmat sisdiset sidosryhmat ovat HR, rekrytointi, viestinta, markkinointi
ja organisaatiobrdandin kanssa tyoskentelevat tahot. Rekrytointiasiantuntijoilla on merkittava
rooli tydnantajabrandin sidosryhmien joukossa, silla he hoitavat tyontekijakokemuksen myymi-
sen uusille halutuille tyontekijéille. (Huhta & Myllyntaus 2021, 222-224.) Tyénantajabrandi on
suunnattu kahdelle eri kohderyhmalle, jo olemassa oleville tyontekijoille, seka mahdollisille tule-
ville tyontekijoille. Tyonantajabrandi tukee myos yrityksen brandia. Tyonantajabrandi keskittyy
tyontekijoiden kokemuksiin tyOpaikasta ja siihen vaikuttaa, seka nykyisten, etta tulevien tyonte-
kijoiden havainnot ja kokemukset yrityksesta. Tyonantajabrandi on kuin tuotebrandi, paitsi tuo-
tebrandilla maaritelldan, miten tuote esitelladn asiakkaalle, kun taas tyénantajabrdndin kohteena
ovat nykyiset ja tulevat tyontekijat. (Komulainen, Managing human resources in regional smes

2019, 137.)

Randstad on tehnyt kansainvalisen tyontekijabrandia koskevan tutkimuksen vuonna 2021. Tutki-
muksessa oli yli 190 000 vastaajaa ympari maailman. Tutkimustulokset tarjoavat arvokkaita oi-
valluksia, jotka voivat auttaa tyonantajaa muokkaamaan tyénantajabrandidaan. Suuri osa tutki-
mukseen vastanneista pitda varmuutta tyosta yhtena ihanteellisen tydnantajan ominaisuutena,

sillda korona-aika ja etenkin sen alku lisdsi ihmisilla epavarmuutta omasta tyopaikasta.
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Tutkimuksen mukaan tyontekijat arvostavat myods tyon joustavuutta ja mahdollisuutta tyosken-
nella etana. Esimerkiksi Euroopassa tyoymparistd on palkan jalkeen toiseksi tarkein asia mita
tyontekijat arvostavat tyonantajassa. Vaikka korona pandemia toi paljon epavarmuutta tyoela-
maan niin samaan aikaan se nopeutti digitalisaatiota. Organisaatiot, tyontekijat ja kuluttajat kek-
sivat innovatiivisia tapoja tyoskentelyn ja asumisen suhteen, seka samaan aikaan se nosti erilais-

ten sovellusten ja tydkalujen kysyntda. (Randstad, 2021.)

2.5 Tyonantajamielikuva

Ty6nantajamielikuvalla tarkoitetaan sita kuvaa, joka ihmisilla on yrityksesta tydnantajana. Tyon-
antajakuvan aito ydin syntyy henkilostén kokemuksista ja tulkinnoista yrityksen sisalla, vaikka sii-
hen usein pyritaankin vaikuttamaan myoés markkinoinnin keinoin. Kestavin keino kehittaa tyon-
antajakuvaa on kehittda organisaation johtamista, henkilostéjohtamista ja tydskentelyolosuh-
teita. (Viitala 2020, 51.) Tyonantajakuva voidaan jakaa kahteen padosaan, sisdiseen ja ulkoiseen
tyonantajakuvaan. Sisdisella tarkoitetaan yrityksen sisalla muodostuvaa kuvaa ja ulkoisella taas
yrityksen ulkopuolisilla henkil6illd olevaa mielikuvaa yrityksesta tydnantajana. Hyvan ulkoisen
tydantajamielikuvan perusta lahtee hyvasta sisdisesta tyonantajakuvasta. Tyénantajakuva on yri-
tyksen toimintojen rajat ylittdava asiakasominaisuus, koska siihen liittyy niin paljon useita eri seik-
koja. Johdon tavoitteet, viestityt elementit, seka henkilosto tekevat tydnantajakuvasta koko yri-
tyksen asian ja sisdinen tyonantajakuva on se, jonka pohjalta tdtd rakennetaan. (Korpi ym. 2012,

66, 69, 95.)

Ty6nantajamielikuvaa rakennettaessa tulisi olla avoin, sekd rehellinen, silld avoimuus auttaa
myos hakijaa muodostamaan realistisen kuvan organisaatiosta ja ndin ollen tekemé&an paatoksia
siitd mihin organisaatioon han haluaa t6ihin. Hakijan luomien odotusten kohdatessa todellisuu-
den kanssa on han todenndkdisemmin tyytyvdinen tekemadnsa valintaan. Kestdvan myonteisen
tyonantajamielikuvan rakentamiseen ei ole oikotietd, vaan se tapahtuu tydntekijoiden kokemus-
ten kautta. (Salli & Takalo 2014, 44-45.) My®6s viestintdtoimisto Drumin 2020 teettaman kysely-
tutkimuksen mukaan yrityksen kuva tydnantajana heijastuu voimakkaimmin sen tydntekijoista.
Tutun ihmisen suosittelulla ja mahdollisuudella tutustua yrityksen tydntekijoihin ja heidan tyo-

honsa nayttdisi olevan suuri merkitys tulevan tyépaikan valinnassa.

Tarkeimmiksi hyvaa tyépaikkaa kuvaaviksi asioiksi kyselyssa nousivat tyon merkityksellisyys, palk-

kaus, seka tyokulttuuri, myds mukavat tyokaverit nousivat esille monta kertaa. Tydnantajakuvaa
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olisi tarkeaa rakentaa sellaiseksi, etta tulee ymmarretyksi ja olisi hyva miettia mika vastaanottajaa
kiinnostaa, eikd mita itse haluaa sanoa. Vastaajilta kysyttiin, mitka heidan mielestaan olisivat yri-
tyksille hyvia tapoja kertoa itsestdadan tyonantajina. Vastauksissa korostui voimakkaasti mahdolli-
suus tutustua yrityksen tyontekijoihin ja siihen, mita yrityksessa todella tehddan. Tutkimuksen

perusteella laadittiin viisi vinkkia tydnantajakuvan parantamiseen:
1. Tarjoa tilaisuus tutustua tyopaikkaasi — vaikka virtuaalisesti
2. Anna mahdollisuus keskusteluun tyéntekijoidesi kanssa.
3. Kerro verkkosivuilla mieluummin liikaa kuin liian véhan.
4. Al3 puhu jargonia, vaan ndytd mita ja miten teilld tehddan — ja ketka tekevit.
5. Kirkasta tydnantajalupaus.
(Viestinta Oy Drum 2020.)

Ty6nantajamielikuvan systemaattinen rakentaminen tuottaa tulosta siina vaiheessa, kun kilpail-
laan alan osaajista. On kuitenkin tarkeda muistaa, etta pelkkd myonteinen mielikuva ei riita, jos
organisaatio ei ole laajemmin ihmisten tietoisuudessa. Organisaatio pitdaa tehda myds tunnetuksi,
jos haluaa olla mukana kisaamassa parhaista tyontekijoista. Organisaatiot, jotka ovat onnistuneet
rakentamaan mydnteisen ja tunnetun tydnantajamielikuvan, saavat usein myés seuraajia sosiaa-
lisessa mediassa ja tata kautta tyopaikkahaut kiirivat myos passiivisten tyénhakijoiden piiriin.
(Salli & Takalo 2014, 42.) Siksi olisi hyvin tarkeaa kiinnittdd huomiota myos eri sosiaalisen median
kanaviin, kuten Facebook, LinkedIn ja lukuisat muut kanavat, silla yritys voi julkaista eri palveluissa

erilaisia sisdltomuotoja.

Sosiaalisen median merkitys kasvaakin koko ajan, silld seka entisilla, nykyisilld ja tulevilla tyonte-
kijoilla on mahdollisuus jakaa omia ajatuksiaan ja kokemuksiaan organisaatiosta sosiaaliseen me-
diaan. Sosiaalinen media mahdollistaa myds rekrytoinnin hoitamisen entistd nopeammin ja kus-
tannustehokkaammin. (Korpi ym. 2012, 49, 75, 97.) My6s Salli ja Takalo (2014) nostavat esille
sosiaalisen median tarkeyden, silla my6s heiddan mielestaan talla hetkella kolme nopeimmin kas-
vavaa ty0antajamielikuvan edistamiskanavaa ovat LinkedIn, YouTube ja Facebook ja heiddn mu-
kaansa juuri sosiaalisen median kautta voidaan vaikuttaa tyonantajamielikuvaan, joko positiivi-
sesti tai negatiivisiesti. (Salli & Takalo 2014, 42—43.) Eric Qualmanilla on kuvaava termi sosiaalisen

median synnyttamalle ilmi6lle, joka vaikuttaa tyonantajaimagoon: Word of mouth > World of
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mouth, joka kuvaa juuri tata sosiaalisen median mukana tuomaa ilmiota siita, miten ihmisten pu-

heet vaikuttavat tydantajamielikuvaan. (Qualman 2013).

Word of mouth 9 World of mouth

Kuva 2. Sosiaalisen median synnyttdma ilmié (Qualman 2013.)

Tyonantajakuvaan vaikuttavat myos useat muut eri tekijat ja ne voidaan jakaa viiteen osaan. Ky-
seinen malli on muodostunut alun perin vuonna 2005 Australiassa tehdyn tutkimuksen pohjalta,
johon Korpi ym. LAHDE JA SIVUNUMERO viittaavat rekrytoinnin suhteellisuus teoria kirjassaan.
(Korpi ym. 2012, 67.) Mallin mukaan tyonantajakuvaa muokkaavat: Urakehitysmahdollisuudet,
sillda ne ovat useille ihmisille tarkeitd ja ne kasvattavat tyontekijan itseluottamusta. Tyén kiinnos-
tavuus, koska mielenkiintoista tyota jaksaa tehda paremmin, kuin yksitoikkoista tyota. Kolman-
tena on tydilmapiiri ja vaikka se rakentuu hyvin pitkalti henkilékemioiden ymparille, on silla suuri
merkitys tyopaikan haluttavuuteen ja yleisesti kannustavaa tydilmapiiria pidetdan positiivisena
asiana. Neljantena ja viidentena on mainittu oman tyén kehittémismahdollisuus ja kokonaispalk-
kaus. (Korpi ym. 2012, 69—71.) N&ita kaikkia asioita yrityksen tulisi miettia, jo ennen rekrytoinnin
aloittamista, koska naiden asioiden avulla voidaan houkutella hyvia tyontekijoita yritykseen. Rek-
rytointi on tarkea ja kriittinen kohta ty6antajamielikuvan muodostumisessa ja se olisi jokaisen
rekrytoivan henkilon ja HR-asiantuntijan hyva sisdistaa. Silla ihmiset tekevat nopeasti johtopaa-
toksia ja rekrytointiprosesseissa se tulee selvasti esiin. Esimerkiksi jos prosessi on hidas voi haki-
jalle tulla mielikuva byrokraattisesta, epadynaamisesta organisaatiosta. Jokaisen rekrytointipro-
sessiin osallistuvan tydantajan edustajan olisi tarkedaa muistaa oma roolinsa ty6antajamielikuvan
valittamisessa. Rekrytointi on yritykselle loistava mahdollisuus uudistaa omaa tyonantajamieliku-

vaansa niin yrityksen ulkopuolelle, kuin sen sisallakin. (Salli & Takalo, 2014, 43.)

2.6 Tyontekijakokemus
Tyontekijakokemus on tyonantajan ja tyontekijan vuorovaikutuksessa syntyvia ajatuksia ja tun-
teita tyostd, tydymparistdsta ja organisaatiosta tyonantajana (Huhta & Myllyntaus 2021, 120).

Tyontekijakokemuksen kehittaminen on keino parantaa myoés tyonantajabrandia. Hyvasta tyon-

tekijastakokemuksesta on helppo kertoa- niin organisaation kuin tyontekijoiden. On tarkeaa, etta
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tyontekijoille luvataan vain asioita, jotka organisaatio pystyy lunastamaan. Ty6nantajabrandin
johtaminen tyontekijakokemusta huomioimatta on verrattavissa siihen, etta yritys ei ymmartaisi
myymaansa tuotetta. Tyontekijakokemusta kehittdessa ja tydnantajabrandia rakennettaessa tar-
vitaan dialogia nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoiden, johdon, omistajien ja muiden sidos-

ryhmien kanssa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 25.)

Tyontekijakokemuksen kehittdaminen parantaa nykyisten tyéntekijoiden nakemystd, mika voi na-
kya myos organisaation ulkopuolelle. Monet yritykset ovat omaksuneet mainoslauseekseen ”pa-
ras tyopaikka” tai “suosituin tydnantaja”. Tehokkaampia, ndista lauseista saa, kun pystyy esitta-
maan jotain tuloksia esimerkiksi henkilostokyselyn tuloksia tai kertomaan esimerkkeja palkitse-

mismalleista. (Huhta & Myllyntaus 2021, 1,2.)

Tyontekijakokemus muodostuu kaikesta siita mitd organisaatiossa tapahtuu. Asiaan erikoistunut
Fambition Oy on listannut yksil6llisen tyontekijakokemuksen tunnusmerkkeja seuraavasti: saapu-
miskokemus, yhteis6kokemus, kasvukokemus, hyvinvointikokemus, elamantilannekokemus, epa-
kohtakokemus ja ldhtokokemus. (Hannola 2019). Positiivisen tydonantajakuvan syntymisen pe-
rusta on henkiloston aito arvostaminen ja siihen perustuva avoin vuorovaikutus. Suurin hyoty siita
syntyy, kun sen avulla saadaan houkuteltua tyomarkkinoilta parhaita osaajia omaan tyoyhtei-

s66n. (Viitala 2020, 51.)

Tyontekijakokemusta kehittdessa on hyva keskittya valikoituihin yksittaisiin vuorovaikutushetkiin.
Suunnittelua olisi tarkeda tehda yhdessa tyontekijoiden kanssa, jotta voitaisiin luoda lisdarvoa

oikeasti tyontekijoille. Arvo nakyy neljalla tavalla.

1. Tyontekijoiden tyotyytyvaisyys, hyvinvointi ja tydonimu. Tydntekijat kayttavat yli kolman-
neksen elamdastdan tdissa, minka vuoksi on tarkead, pyrkia parantamaan tyontekijoiden

tyooloja jatkuvasti.

2. Erottautuminen muista tyonantajista ja kilpailijoista. Tyontekijat haluavat tyoltdan muu-
takin kuin palkkaa. Vetovoimainen tydntekijakokemus tarjoaa mahdollisuuden muodos-
taa sellaisen tyontekijalupauksen, joka pitda paikkansa, erottuu muista ja houkuttelee
toihin kyseiseen yritykseen. Tydntekijakokemus parhaimmillaan tarjoaa loistavan kilpai-

luedun yritykselle.

3. Liiketoimintahyotya erinomaisesta tyontekijakokemuksesta. Hyvinvoivat tyontekijat saa-
vat tyossdaan enemman aikaiseksi, vaihtuvuus on pienempi, sekd myo6s sairauspoissaolo-

jen maara voi vahentya.
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4. Vaikuttavuutta organisaatioon. Organisaation kehittdminen on vaikuttavampaa silloin
kun ymmarretaan, mitka asiat ovat tyontekijoille merkityksellisia ja millaisia tydymparis-

toon liittyvia valintoja he itse tekisivat. (Huhta & Myllyntaus 2021, 121-124.)

Tyontekijakokemus auttaa kohdistamaan henkilostoon liittyvat toimenpiteet sinne, missa

niista on suurin hyéty. (Huhta & Myllyntaus 2021, 124).
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3 Tutkimusstrategia seka kaytettavat tutkimus- ja kehittamismenetelmat

Taman opinndytetydn tavoitteena oli tutkia Osuuskauppa Arinaan hakevien nykyista hakijakoke-
musta ja verrata sitd kolmeen ennalta maaratyn kilpailijan tarjoamaan hakijakokemukseen. Li-
saksi tavoitteena oli samalla selvittda, missa rekrytointikanavissa tydnhakijat liikkuvat. Tama teh-
tiin sen vuoksi, ettd hakijakokemuksen arvioinnissa on huomattu kehittamistarve ja toimeksian-

taja haluaa tietaa, milla tasolla hakijakokemus on verrattuna naihin maarattyihin kilpailijoihin.

Tassa kehittdamistydssa kaytettiin monimenetelmallista |dhestymistapaa (mixed methods re-
seach), siind hyodynnetdan seka kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta ettad kvantitatiivista eli
maarallistd tutkimusta. Taman valinnan ensisijaisena tavoitteena on lisdta tutkimuksen katta-
vuutta ja vahentaa virheitd tutkimuksen luotettavuudessa. (Vilkka 2015, 70). Tutkimusongel-
masta ja tutkimuksen tarkoituksesta riippuu kumpi lahestymistavoista, sopii paremmin. Samassa
tutkimuksessa voidaan myds kayttdd molempia menetelmia, jolloin ne voivat tdydentaa toisiaan.

(Heikkila 2008, 13-14.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusote auttaa ymmartamaan tutkimuskohdetta, selittamaan
sen kayttaytymista seka paatoksid. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa keskitytdaan yleensa pieneen
kohderyhmaan ja tutkittavat valitaan harkinnanvaraisesti, eika silloin pyrita tilastollisiin yleistyk-
siin. Kvalitatiivinen tutkimus sopii myds hyvin esimerkiksi toiminnan kehittdmiseen ja eri vaihto-
ehtojen selvittdmiseen. Sen myota voidaan myds saada ideoita erilaisiin jatkotutkimuksiin. Kvali-
tatiivisen tutkimuksen yleisimpid aineistonkeruumenetelmia ovat henkilokohtaiset haastattelut,
ryhmahaastattelut, osallistava havainnointi seka valmiit aineistot ja dokumentit. (Heikkild 2008

13, 16.)

Kvantitatiivista eli maarallistd tutkimusmenetelmaa voidaan sanoa myos tilastolliseksi tutki-
mukseksi. Aineiston keruussa kaytetadn yleisesti tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit vastaus-
vaihtoehdot. Niita voivat olla lomakekysely, internet-kysely, strukturoitu haastattelu, systemaat-
tinen havainnointi tai kokeellinen tutkimus. Asioita kuvataan numeeristen suureiden avulla ja tu-

loksia voidaan havainnollistaa myos taulukoiden ja kuvioiden avulla. (Heikkila 2008, 13, 16.)
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3.1 Tapaustutkimus lahestymistapana

Kehittamistyon lahestymistavaksi valikoitui tapaustutkimus. Tapaustutkimuksessa tarkastellaan
yhta tai useampaa tapausta, joiden maarittely, analysointi ja ratkaisu on tapaustutkimuksen paa-
maara. Tapaustutkimus on yleensa aineistolahtdinen, mutta saattaa myos olla aikaisemmasta
teoriasta johdettu. Tapaus voi olla yksilo, ryhma, ohjelma tai prosessi tai jokin ilmid, ja tapauksen

madrittely voi tapahtua ennen aineiston keruuta tai sen jalkeen. (Eriksson & Koistinen 2014.)

Tapaustutkimuksesta voidaan kayttdaa myos nimitystd case-tutkimus. Niissa tarkastellaan aina
yhta (single case) tai useampaa tapausta (multiple case). Tiedonhankintatapoina siind voidaan
kayttaa kyselyita, haastatteluja, havainnointia ja arkistomateriaaleja. Tieto mita kerdtaan voi nain
ollen olla, seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista. Luonteeltaan tallainen tutkimus on kuvailevaa,
teoriaa testaavaa tai teoriaa luovaa. Joskus voi myds kdyda niin, ettei mitddn teoreettisesti uutta

|6ydy laisinkaan. (Jarvinen & Jarvinen 2004, 75.)

Tapaustutkimuksessa pitaa tietda mika on tutkittava tapaus, se voi olla yksinkertainen tai moni-
mutkainen. (Denzin & Lincoln 200, 436). Eri tutkijat antavat usein erilaisia kriteereita sille, mika
voi olla tapaus. Stake (1995; 2005) korostaa ettd tapauksena on rajattu systeemi, kuten yksilo,
ryhma tai ohjelma. Oleellisinta on, etta tutkittavan tapauksen pystyy rajaamaan kohtuullisen sel-
kedsti muusta kontekstista. Useissa menetelmaoppaissa kerrotaan, ettd lahestymistavaksi kan-

nattaa valita tapaustutkimus, kun jokin tai useat seuraavista ehdoista tayttyva

- Mitd, miten ja miksi -kysymykset ovat keskeisia.

- Tutkijalla on vdahan kontrollia tapahtumiin.

- Aiheesta on tehty vahan empiirista tutkimusta.

- Tutkimuskohteena on jokin tdméan ajan eldvdssa elaméassa oleva ilmio. (Eriksson & Koistinen

2014, 5.)

Teemahaastattelurunkoa laadittaessa ei laadita yksityiskohtaista kysymysluetteloa vaan teema-
alueluettelo. Talloin teema-alueet edustavat paakasitteiden alakasitteita tai luokkia. Ne ovat yk-
sityiskohtaisempia kuin ongelmat, hyvin pelkistettyja ja iskusanamaisia luetteloita. ja nama ovat
juuri niita alueita, joihin haastattelukysymykset varsinaisesti kohdistuvat. Haastattelu tilanteessa
ne toimivat haastattelijan tarpeellisena muistilistana ja keskustelua ohjaavana kiintopisteena.

Haastattelutilanteessa teema-alueet tarkennetaan kysymyksilla. Tutkijan valitsemien teema-
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alueiden tulisi olla my6s melko viljia, jolloin haastattelu pysyy avoimempana. (Hirsjarvi & Hurme

2010, 66—-67.)

3.2 Kysely tutkimusmenetelmana

Kysely tarkoittaa valmiilla sdahkoisella tai paperisella lomakkeella tapahtuvaa tiedon hankintaa.
Lomakkeelle on laadittu joukko kysymyksid, joihin vastaajiksi valittujen halutaan vastaavan. (Jar-
vinen ym. 2004, 147). Lomakkeen suunnittelu vaatii kirjallisuuteen tutustumista, seka tutkimus-
ongelman pohtimista ja tdsmentamista, kasitteiden maarittelya ja tutkimusaineiston valintaa. Ky-
symyksia ja niiden vastausvaihtoehtoja suunniteltaessa on selvitettava, kuinka tarkkoja vastauk-
sia halutaan ja my0s kuinka tarkkoja vastauksia on mahdollista saada. Samaa asiaa voidaan kysya
usealla eri tavalla ja eri mitta-asteikon tasoisesti. (Heikkild, 2008, 47.) Kysymykset voidaan muo-
toilla monella tavalla ja yleensa kdytetaan kolme eri muotoa. Tavallisimpia ovat avoimet kysymyk-
set, monivalintakysymykset, seka asteikkoihin eli skaaloihin perustuva kysymystyyppi. (Hirsjarvi,

Remes & Sajavaara, 2009, 198-200.)

Tutkimusta tehdessa tulee selvittaa taustatekijat, joilla voi olla vaikutusta tutkittaviin asioihin ja
on my0s varmistettava, etta tutkittava asia saadaan selvitettyd lomakkeeseen laadittujen kysy-
mysten avulla. Tutkimuslomakkeen laatiminen sisdltdd seuraavat vaiheet: tutkittavien asioiden
nimeaminen, rakenteen suunnittelu, kysymysten muotoilu, lomakkeen testaus, lomakkeen ra-

kenteen ja kysymysten korjaaminen, seka lopullinen lomake. (Heikkild 2008, 47-48).

Kyselytutkimuksen etuna on se, ettd sen avulla voidaan kerata laajaa tutkimusaineistoa. Tutki-
mukseen voidaan saada monia henkil6itd ja samalla voidaan kysyd monia asioita. Laatiessa lo-
make huolellisesti voidaan myds saatu aineisto kasitella ja analysoida nopeasti. Kyselytutkimuk-
sen heikkouksina voidaan pitdd mahdollista aineiston pinnallisuutta ja tutkimuksen teoreettista
vaatimattomuutta. (Hirsjarvi ym. 2009, 195.) Kyselyn ajoitus tulee suunnitella hyvin, jotta tutki-
muksen vastausprosentti ei jaa sen vuoksi liian alhaiseksi. Muun muassa vuodenaikoihin ja seson-
keihin kiinteasti liittyvat asiat eivat ole korjattavissa uusintakyselylld tai muistutuksilla. (Vilkka 2.

2007, 28)

Kyselyita on eri muodoissa: posti- ja verkkokysely tai kontrolloitu kysely. Verkkokysely toimitetaan
tutkittaville henkilille, he tayttavat sen itse ja vastaukset tulevat suoraan nimettémina takaisin

tutkijalle. (Hirsjarvi ym. 2009, 196)
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Kyselyn avulla mitattiin hakijakokemuksen NPS-arvo. NPS on yleisesti tunnettu menetelma ja esi-
merkiksi tyontekijakokemuksen kontekstissa NPS lasketaan vahentamallad suosittelijoista negatii-
viset arvot. NPS-indeksi saa arvoja -100 ja +100 valilla. Hyvan arvosanan raja vaihtelee riippuen
toimialasta ja organisaatiosta. Mutta yleisesti voidaan ajatella, etta positiivinen tulos on hyva ja
50:n paremmalla puolella oleva tulos on erinomainen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 313.) Kysely
sisaltaa useita jarjestysasteikon kysymyksia ja niista kdaytetdan myos nimityksia jarjestystason as-
teikko ja ordinaaliasteikko. Mikali muuttujan arvot voidaan panna jonkin ominaisuuden mukai-
seen jarjestykseen, muuttujan mittaustaso on jarjestysasteikko. Jarjestamiseen ei tarvita tarkkaa
mittayksikkoa. Esimerkiksi Likert-asteikko muodossa 'tdysin eri mielta - jokseenkin eri mielta - jok-
seenkin samaa mieltd - tdysin samaa mieltd' on jarjestysasteikko: mahdollisilla muuttujan arvoilla
on yksiselitteinen jarjestys; toiseen suuntaan samanmielisyys kasvaa ja toiseen vahenee. Likert-
asteikon vastausvaihtoehdot ovat 'tdysin samaa mieltd', 'jokseenkin samaa mieltd', 'jokseenkin
eri mieltd', 'tdysin erimieltd'. Vastausvaihtoehtoihin voidaan myds lisata muita vaihtoehtoja. Paa-
saantoisesti sanalliset muuttujat koodataan numeerisessa muodossa havaintomatriisiin. (Kvanti-

MOTV 2007.)

3.3 Haastattelu tutkimusmenetelmana

Haastattelu tarkoittaa tiedonhankintaa siten, etta tutkija keskustelee tutkittavan kanssa ja tutkit-
tava henkilo on tietoldhteen asemassa. Haastattelu on yleensa kahden henkilon valinen vuoro-
vaikutustilanne, jossa tutkijan tehtdva on edistdad omalla toiminnallaan keskustelun etenemista.
Tutkimuksen tavoitteena on saada aina oikeaa tietoa, mika saattaa joskus myds herattaa haasta-
teltavassa epadilyksia ja voi kdyda niin, ettei haastateltava uskalla tai halua puhua totuuden mu-
kaisesti. Haastateltava saattaa myos kertoa joitain asioita vain miellyttadkseen tutkijaa ja toisaalta

myo0s tutkija saattaa poimia vain ne asiat mitka halusivatkin kuulla. (Jarvinen ym. 2004, 146.)

Haastattelun etuna on ennen kaikkea sen joustavuus, silla haastattelijalla on mahdollisuus toistaa
kysymys ja oikaista vaarinkasityksia, selventaa sanamuotoja, seka ennen kaikkea kdyda keskuste-
lua haastateltavan kanssa. Haastattelusta tekee joustavaa myos se, etta kysymykset voidaan esit-
taa siina jarjestyksessa, kuin tutkija itse katsoo aiheelliseksi. Haastattelussa on tadrkeintd saada
mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta, talldin voi olla perusteltua toimittaa haastattelu-
kysymykset haastateltavalle henkil6lle jo etukateen. Haastattelun onnistumisen kannalta olisi tar-
kedd, ettd haastateltavat ehtisivat tutustua teemoihin ja kysymyksiin etukdteen. (Sarajarvi &

Tuomi 2018, 63-64.)
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Haastattelu on hyvin monipuolinen tutkimusmenetelma ja se sopii moniin erilaisiin tutkimustar-
koituksiin. Haastattelussa ollaan suorassa kielellisessa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa ja
se luo mahdollisuuden suunnata tiedonhankintaa itse tilanteessa. Samalla on mahdollista saada
esiin vastausten taustalla olevia motiiveja. Haastattelua voidaan kayttaa monista eri syista ja tar-
koituksista. Haastatteluita on useita lajeja, samoin kuin kyselylomakkeita. Puolistrukturoidulle
haastattelulle on ominaista se, etta jokin haastattelun ndakékohta on lyoéty lukkoon, mutta ei kaik-
kia. Kysymysten muoto on puolistrukturoidussa kaikille sama mutta kysymysten jarjestys voi vaih-

della. (Hirsijarvi & Hurme 2010, 34, 36, 47.)

Teemahaastattelu on yleisimmin kaytetty tutkimushaastattelun muoto ja siitd kdytetddan myos
nimitysta puolistrukturoitu haastattelu. Teemahaastattelussa tutkimusongelmasta poimitaan
keskeiset aiheet tai teemat, joita haastattelussa olisi valttamatonta kasitelld, jotta voidaan vastata
tutkimusongelmaan. Tavoitteena haastattelussa on, ettd vastaaja voi antaa kaikista teemoista
oman kuvauksensa ja haastatteluteemat on kdsitelty vastaajan kannalta luontevassa jarjestyk-

sessa. (Vilkka 2015, 124.)

Nimitystd teemahaastattelu kdytetdan, silla siind haastattelu halutaan kohdentaa tiettyihin tee-
moihin, joista keskustellaan. Teemahaastattelussa ldhdetaan siita oletuksesta, etta kaikkia yksilon
kokemuksia, ajatuksia, uskomuksia ja tunteita voidaan tutkia. yksityiskohtaisten kysymysten si-
jaan haastattelu etenee tiettyjen teemojen varassa. Haastattelussa vuorovaikutus koostuu ihmis-
ten sanoista ja niiden kielellisesta merkityksesta ja tulkinnasta, jonka vuoksi kielelld on keskeinen
merkitys. (Hirsijarvi & Hurme, 2010, 47-49.) Teemahaastattelut kestdvat tavallisesti tunnista kah-
teen tuntiin, mutta voivat joskus kestaa vield kauemmin. Haastattelijan on hyva varautua niin pu-
heliaisiin kuin vaha sanaisempiin haastateltaviin. Jossain tapauksessa voi tehda my&s koehaastat-
teluita. Sen avulla voi tutkia haastatteluteemojen ja kysymysten toimivuutta. (Hirsjarvi ym. 2010,

211.)

3.4 Aineiston analyysimenetelmat

Aineistoa voidaan analysoida monin tavoin ja analysointitavat voidaan jasentada kahdella tavalla.
Selittdmiseen pyrkivassa kaytetddn yleensa tilastollista analyysia ja paatelmien tekoa. Ymmarta-
miseen pyrkivassa ldhestymistavassa kaytetddn useimmiten laadullista analyysia ja paatelmien

tekoa. Pdaperiaatteena on, etta valitaan sellainen analyysitapa, joka parhaiten antaa vastauksen
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tutkimusongelmaan tai tutkimustehtavaan. Tassa tutkimuksessa kdytetdaan laadullista analyysia.

(Hirsjarviym. 2010, 224.)

Aineiston analyysi alkaa haastatteluaineistojen litteroinnista, eli puhtaaksikirjoittamisesta. Litte-
rointi voidaan tehda, joko koko keratysta aineistosta tai valikoiden teema-alueiden mukaisesti.
Litterointia kdytetdaan yleisemmin, kuin suoraa paatelmien tekemista. (Hirsjarvi ym. 2010, 222) Se
voidaan tehda koko haastatteludialogista, tai se voidaan tehda valikoiden, esimerkiksi vain
teema-alueista tai haastateltavien puheista. Vaihtoehtona on myos, etta aineistoa ei kirjoiteta
tekstiksi, vaan paatelmia tai teemojen koodaamista tehddan suoraan tallennetusta aineistoista.
Paatelmien tekeminen suoraan tallennetusta materiaalista on helpointa silloin, kun haastatelta-
via on ollut vain muutama tai haastattelu ei ole kestanyt pitkdan. Jos aineisto kerdtaan teema-
haastattelun menetelmall3, eika tarkkaan purkamiseen ole syyta, voidaan esimerkiksi muodostaa
kortisto purkamista varten. Naita tapauksia voidaan erottaa kolme erilaista. Tietokonetta kaytet-
tdessa voidaan kirjoitusohjelman etsi-komennolla hakea teemoja ja leikata ja liimata niita perak-
kdin tai tallentaa kunkin haastateltavan tiedot yhteen tiedostoon mutta kayttaa kullekin teemalle
eri sivuja. Myohemmin kopioidaan eri henkil6iden samaa teemaa koskevat sivut perakkain. Kun
paatelmia halutaan tehda vain yhta haastateltavaa koskien, poimitaan kaikki tata henkil6a koske-

vat lausumat samanaikaisesti tarkasteltavaksi. (Hirsjarvi &Hurme. 2010. 138, 141.)

Luborskyn (1994) mukaan teema on tietty toistuva piirre tietyn haastateltavan haastattelussa.
Hanen mukaansa myos yksi tapa identifioida teemoja on kiinnittdd huomiota lausumiin, joissa
vahvistetaan sanottua esimerkiksi sanoilla ”erittdin” tai “valtavan”. Teemoittelulla tarkoitetaan
sitd, ettd analyysivaiheessa tarkastellaan sellaisia aineistosta nousevia piirteitd jotka, ovat yhteisia
usealle haastateltavalle ja jos haastateltavia on yksi niin tille. Ne voivat pohjautua teemahaastat-
telun teemoihin ja voidaan odottaa, ettd ainakin lahtoteemat nousevat esiin. Analyysissa esiin
nostetut teemat pohjautuvat usein tutkijan tulkintoihin haastateltavien sanomisista. Haastatte-
luaineistoista esiin nousevien asioiden tarkastelu suhteessa toisiinsa on yksi analyysin olennai-
simmista osista. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 173-174.) Teemoittelusta voidaan kayttdd myos nimi-
tysta temaattinen analyysi ja se on osiltaan hyvin samanlainen, kuin sisdllonanalyysi. Alla olevassa

kuvassa on kuvattu sen vaiheet. (Sarajarvi & Tuominen, 2018, 104)
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Temaattinen analyysi (Braun & Clarke 2006)

Tutustu aineistoon, tee muistiinpanoja

Kerda kiinnostavat seikat yhteen

Pelkista keratyt seikat

Jarjesta aineisto potentiaalisiin teemoihin
Pohdi, mika on pelkistettyjen ilmauksien suhde toisiinsa, suhde eri teemojen vélilla ja eri teemojen tasojen
valilla (ala-teema/yldteema)

Tarkista, ettd aineisto sopii teemoihin

Tee analyysin temaattinen "kartta”

Madrittele ja nimed teemat

Kirjoita raportti

Kuva 3. Temaattinen analyysi (Braun & Clarke, 2006).

Kyselytyyppisten tulosten esittdmiseen voi toisinaan riittda hyva taulukko tai kuva, mutta sellai-
sen aikaansaaminen edellyttda yleensa aineiston tiivistamista ja etenemista perustarkasteluista
pidemmalle. Tilastollisista malleista tehtyjen johtopdatosten yleistaminen on mahdollista, mikali
aineisto muodostaa edustavan otoksen jostakin perusjoukosta. Kiintoisia analyyseja voidaan
tehdd myos aineistoldhtdisesti, jolloin ei tarvita teoriasta johdettuja malleja vaan menetelmat
riittavat. Analyysien perusteella tehdyt paatelmat rajoittuvat talléin enemman aineiston tasolle.

(Vehkalahti 2019 87, 90.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus tehtiin toimeksiantona Osuuskauppa Arinalle. Tutkimus toteutettiin kevaan 2022 aikana
kayttamalla laadullista ja maarallista- tutkimusmenetelmaa, jotka olivat haastattelu ja kysely.
Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Kysely tehtiin Forms-lomake-

pohjaan, jota myds toimeksiantaja kayttaa kyselylomakkeiden luomiseen.

4.1 Toimeksiantajan kuvaus ja lahtétilanne

Osuuskauppa Arina on asiakasomistajiensa omistama ja kehittyva palvelualan yritys, jonka tehta-
vana on tuottaa kilpailukykyisia etuja ja palveluja asiakasomistajilleen. Se on samalla myos kulut-
tajaosuuskunta, jonka omistavat tasavertaisesti yli 170 000 pohjoissuomalaista kotitaloutta.
(Arina. Tietoa meistd 2022.) Arina on osa S-ryhmaa, kuten muutkin Suomessa toimivat alueosuus-
kaupat. (Arina etusivu 2022). S-ryhma muodostuu 19 alueosuuskaupasta, Suomen Osuuskauppo-
jen kunnasta (SOK), seka niiden tytaryhtioista. Palveluihin kuuluu marketkaupan, tavaratalo- ja
erikoisliikekaupan, liikennemyymala- ja polttonestekaupan, matkailu- ja ravitsemiskaupan seka
rautakaupan palveluita. Lisdksi joidenkin osuuskauppojen alueelta I6ytyy autokaupan ja maata-
louskaupan toimipaikkoja. Lisdksi asiakasomistajille on tarjolla kattavat pankkipalvelut S-Pankin

kautta. (S-ryhma tietoa meistd 2022).

ASIAKASOMISTAJAT

OMISTAVAT

J

BONUSTA
SOK-N VIRON JNUS TR
JA VENAJAN MYONTAVAT

OSUUSKAUPAT >  SOK-YHTYMA

YHTEISTYO-
LUKETOIMINTA KUMPPANIT

Marketkauppa, tavaratalo- ja erikoisliikekauppa, Marketkauppa, S-ryhman
likennemyymala- ja polttonestekauppa, matkailu- ja liketoimintaa tukevia
matkailu- ja ravitsemiskauppa, rautakauppa, S-Pankki ravitsemiskauppa palveluja

| ) 4

Toiminnan tarkoitus:
Tuottaa kilpailukykyisia palveluja ja etuja asiakasomistajille kannattavasti
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Kuva 4. S-ryhman rakenne

YII3 oleva kuvastaa S-ryhman rakennetta mutta muuttuneen maailmantilanteen vuoksi liiketoi-

minta Ven3jalla on ajettu alas, jonka vuoksi toiminnot eivdt enéa ylety sinne asti. !

S-ryhma ja siihen kuuluvat osuuskaupat luovat hyvinvointia koko Suomen alueelle, tyollistaen sa-
malla noin 37 000 henkil6a (Vuosi ja vastuullisuus 2020, 36.) Arinan ollessa Pohjois-Suomen suurin
yksityinen tyonantaja (Arina ty6paikat 2022.) Arinan tehtdvana on huolehtia Pohjois-Suomen ja
pohjoissuomalaisten hyvinvoinnin kehittamisesta. Kasvusta ja menestymisesta syntyvat hyodyt
kohdistetaan aina suoraan tai valillisesti pohjoissuomalaisten omistajien hyvaksi. (Arina tietoa
meistd 2022.) Osuuskauppa Arina on perustettu jo yli 100 vuotta sitten, vuonna 1917. Tahan pai-
vdan mennessa siitd on kasvanut pohjoisen Suomen merkittdvin palvelualan yritys. (Arinal00

2022.)

Hakijakokemuksessa on huomattu puutteita muun muassa tyonhakijoilta tulleista palautteista.
Taman vuoksi yritys halusi lahtea selvittamaan hakijakokemuksen nykytilaa ja vertaamaan sita
valittuihin kilpailijoihin. Tyon ohjaaja Salonen toimeksiantajan puolelta pohti ensimmaisella ta-
paamisellamme seuraavasti: “Kuinka asennoidumme hakijakokemuksessa verrattuna naihin kil-
pailijoihin?” “Onko aito tarve hakijakokemuksen ja rekrytointiprosessin kehittamiselle ole-
massa?” Hakijakokemusta on selvitetty aikaisemmin ainoastaan liittyen kesatyon hakuun. Kesa-
tyon haku prosessi kuitenkin poikkeaa normaalista tydnhakuprosessista, sen hakijamaarillaan ja
haastattelut toteutetaan myds eri tavalla. Tutkimukseen vastanneet ovat myds pdaasiassa olleet
alle 18vuotiaita. Nyt haluttiin selvittad hakijakokemusta yleisesti, eika vain kesatyohon liittyen,
lisdksi halutaan tietaa milla tasolla se on kilpailijoihin verrattuna. Aikaisemmat tutkimukset eivat
ole Arinan itse toteuttamia, vaan ainakin niistd viimeisimman on toteuttanut IROResearch toi-
meksiantaja Oikotie Vastuullinen kesdaduuni- kampanjan yhteydessa. Tuloksia tutkimuksista 16y-
tyy useammalta vuodelta. Vastuullisin kesaduuni -kilpailu on avoin kaikille kampanjassa oleville
tyonantajille ja kilpailussa palkitaan ja julkistetaan parhaat kesdtyonantajat kolmessa eri katego-
riassa, yritysten koon mukaan. Kilpailun tulokset perustuvat kesaduuni-kampanjan kuuden hyvan

kesatyon periaatteen toteutumiseen.

Tuloksia analysointiin nelikenttdanalyysin avulla. Yksi tutkittavista asioista oli hakijakokemus. Ha-
kijakokemus osion tulosten keskiarvo oli hieman parempi, kuin muiden yritysten tulosten kes-

kiarvo. (Organisaatiokohtainen raportti kesaduunitutkimus 2021.)
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Arinassa halutaan tyonantajamielikuvan tuovan esille sen, ettd Arina on vastuullinen ja vakaa
tyonantaja. Heidan omin sanoinsa ”Paras tyopaikka”. Arinalla tarjotaan monipuolisesti erilaisia
tyotehtavia eri toimialoilla, sekd mahdollisuus kehittya uralla. Henkiléstoedut ovat Suomen par-
haaksi kehuttuja ja palkkaus on kilpailukykyinen. (Arina tyopaikat 2022.) Tyonantajamielikuvan
tarkeys on ymmarretty ja sitd korostetaan uratarinoiden ja mainosten avulla. Nettisivuilta 16yty-
vassa videossa on tyontekijoiden kommentteja siitd, miksi Arina on paras tydnantaja. Videolla
mainitaan useasti Arinan henkilostéeduista, mahdollisuudesta vaihtaa tydpaikkaa talon sisalla,
seka siitd kuinka se on luotettava tyonantaja ja varma palkanmaksaja. Hyva tydyhteisd mainitaan

myos useasti. (Miksi Arina on paras ty6paikka? Youtube 2021).

Talla hetkella Osuuskauppa Arinassa, asiakkaille [ahetdan asiakastyytyvaisyyskyselyita, joissa ky-
sytdan myos "kuinka todennakaoisesti suosittelisit tata paikkaa, kokemuksen perusteella?” Myos
tyontekijoilta kerataan palautetta tyotyytyvaisyyskyselyn muodossa. Tyontekijoille annetaan
my06s mahdollisuus osallistua kehittamiseen ja Arinan strategiaa kdydaan yhdessa tyontekijoiden

kanssa lapi arinapuun avulla.

4.2  Kyselytutkimuksen suorittaminen

Tutkimuksessa kaytettiin verkkokyselya. Kyselylomakkeen avulla selvitettiin muun muassa tyéhon
hakeneiden NPS-arvoa, joka kertoo kuinka, todenndkoisesti tyonhakijat suosittelisivat kyseista
yritystd hakuprosessin perusteella. Kyselylomake sisdlsi avoimia kysymyksida, monivalintakysy-
myksid, seka skaaloihin perustuvia kysymyksia. Tutkimusote syntyi Osuuskauppa Arinalle t6ihin
hakeneista henkil6ista, sekd naiden kolmen (3) ennalta valittujen kilpailijoiden hakijoista. Vali-
tuilta kilpailijoilta tietoa kerattiin samalla kyselylomakkeella ja ajatuksella, ettd tdihin hakemisesta
olisi kulunut korkeintaan kuusi kuukautta. Puolen vuoden aikavalia kaytettiin sen vuoksi, etta ko-
kemus olisi vield suhteellisen tuoreessa muistissa, mutta saataisiin vastauksia kuitenkin mahdol-
lisimman paljon. Kyselyssa selvitettiin myos mille toimialalle henkil6 oli hakenut, silla erityisesti
tietoa haluttiin kaupan alalle hakeneiden kokemuksista mutta myds muuta alat huomioitiin ja

paaasiassa vastauksia tulikin kaupan puolelta ja matkailu- ja ravitsemispuolelta.

Hakijakokemuspolku sisdltda vaiheet hakemuksesta, aina haastatteluun asti, minka vuoksi tarkoi-
tuksena oli saada sellaisia vastaajia, jotka ovat pddsseet tyohaastatteluun asti. Kysely oli avoinna

22.3.2022- 5.4.2022 valisen ajan. Ensimmaiset postaukset kyselysta ja kyselyn linkki jaettiin heti
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kyselyn alettua, jonka jalkeen tehtiin kaksi postausta lisaa kaikkiin naihin valittuihin kanaviin. Ky-

selyn vastaukset kerattiin nimettomina.

Ennalta valittuja yrityksia ei saatu yhteistyohon, joten pyrittiin saamaan kontaktia naihin yrityksiin
hakeneisiin ja avaamaan heiddan kokemustaan muuta kautta. Tutkimusluvat haettiin Oulun am-
mattikorkeakouluun ja Oulun ammattikouluun, ja heiddn kauttaan kyselyn linkki toimitettiin opis-
kelijoiden saataville. Yritys 3 suostui ensin yhteistydhén mutta vetadytyi kuitenkin yhteistyosta

my6hemmin.

Osuuskauppa Arinan sisalla jaettiin kyselyn linkkid Workplace-sovelluksen alkuperehdytys-ryh-
maan, joka on erityisesti uusia tyontekijoita varten ja sen lisdksi my6s Arinalainen-ryhmaan. Op-
pilaitokset jakoivat heidan omille alustoilleen kyselyn linkin, jolloin opiskelijoilla oli halutessaan
mahdollisuus kdyda vastaamassa kyselyyn. Vastaajamaaraa pyrittiin kasvattamaan jakamalla koh-
distetusti linkkia kyselyyn sosiaalisessa mediassa, jossa pohjatietona mainittiin se mihin yrityksiin

toihin hakeneita henkildita kyselyyn etsittiin vastamaan.

Kyselylomake tehtiin Forms-kyselylomakkeena. Syyna tahan oli se ettd, toimeksiantaja kayttaa
sitd pohjana omissa kyselylomakkeissaan. Microsoft Forms sisaltdd monipuolisen reaaliaikaisen
analyysin, joka tarjoaa vastausten yhteenvetotietoja ja yksittdisia tuloksia kyselyitd ja muunlaisia
lomakkeita varten. Tulokset on helppo siirtdd Microsoft Exceliin analyysia varten seka poistaa tai
tulostaa vastausten yhteenveto. Sieltd ndkee lomakkeen yhteenvetotiedot, kuten vastausten
madran ja vastaajien lomakkeeseen suorittamiseen keskimaarin vieneen ajan. Kunkin kysymyksen

vieressa nakyy vastausten maara ja vastausten jakautuminen kaaviona. (Support Microsoft 2022).

Kyselylomakkeeseen tuli perustietoja koskevia kysymyksia monivalintakysymyksen muodossa.
Kysymysten avulla selvitettiin ik, yritys ja toimiala mille vastaaja oli hakenut. Yritys johon vas-
taaja oli hakenut, oli tassa tutkimuksessa olennainen tieto, jotta eri yrityksiin hakeneiden vastauk-
set voitiin erotella tuloksissa. Hakijoiden hakijakokemusta selvitettiin jarjestysasteikon tasolla,
joka tarkoittaa, ettd vastaaja ilmoittaa jarjestysasteikolla 1-5 kuinka paljon on samaa- tai eri
mielta (Heikkila 2008, 184). Hakijakokemusta mittaavien kysymysten tuloksia tarkastellaan kysy-
myskohtaisesti mutta lasketaan myo6s hakijakokemuksen keskiarvo 1-5 asteikolla. Lisdksi kyselyyn
tuli avoimia kysymyksid, joiden avulla haluttiin saada mahdollisia kehitysehdotuksia. Viimeisena
kysyttiin: "kuinka todenndkoisesti suosittelisit tatd yritystd hakijakokemuksesi perusteella
muille?” Vastausvaihtoehdoissa oli numerot 1-10, en lainkaan todennakdisesti — erittain toden-

nakoisesti. Tatd kutsutaan NPS-mittariksi. NPS haluttiin ottaa mukaan tutkimuksen kyselyyn, silla
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toimeksiantajayrityksessa se on keskeinen seurattava asia, kun puhutaan asiakastyytyvaisyy-

desta.

Kyselyyn vastanneiden kesken arvottiin (3) kolme kappaletta S-ryhméan 50 euron arvoisia lahja-
kortteja, ajatuksena oli koittaa saada houkuteltua kyselyyn enemman vastaajia. Arvontaa varten
henkilo ohjattiin erilliselle sivulle jolloin, kyselyn vastauksia ja arvontaan osallistuvaa henkil6a ei

voida yhdistaa toisiinsa, eivatka vastaajan henkilotiedot paady tutkijan kasiin.

Kyselylomake laadittiin teoriaan ja tutkimuskysymyksiin pohjautuen. Lomakkeen laatimisen jal-
keen se lahetettiin toimeksiantajalle kommentteja varten. Palaute oli positiivista, eika korjauseh-
dotuksia tullut. Lomake haluttiin kuitenkin vield testata, joten se ldhetettiin kahdelle henkildlle,
jotka opiskelevat myos ylemmalla tasolla korkeakoulussa. Heiltd pyydettiin kommentteja ja kehi-
tysehdotuksia. Heilta tuli relevantteja kommentteja ja korjausehdotuksia, joiden mukaan kyselya

kehitettiin.

4.3 Haastatteluiden suorittaminen

Tassd tutkimuksessa kaytetty haastattelu oli muodoltaan puolistrukturoitu teemahaastattelu.
Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat kaikille samat, mutta vastauksia ei ole si-
dottu vastausvaihtoehtoihin, vaan haastateltavat voivat vastata omin sanoin. Tassa tutkimuk-
sessa teemahaastattelua kaytettiin, koska haluttiin antaa mahdollisuus tuoda esille itsedan ja ky-
seistd aihetta koskevia asioita mahdollisimman vapaasti, ja haluttiin selventaa vastauksia ja sel-
vittda tukeeko ne kyselysta tulleita vastauksia, seka haluttiin saada myds mahdollisia esimerkkeja

ja kuvaava tietoa.

Haastatteluun valittiin kahdesta toimipaikasta ylemmat henkil6t, jotka ovat mukana hoitamassa
oman tyodpaikansa rekrytointia pddasiassa kokonaan itse. Tama valinta tehtiin sen vuoksi, etta
heilla todenndkodisemmin on laajempi kasitys ja ymmarrys kyseisesta aiheesta, ja he ovat myos
tyoskennelleet pidemman aikaa organisaatiossa. Haastattelun avulla haluttiin selvittaa tarkem-
min heiddan omia kasityksidgdan yrityksensa hakijakokemuksen nykytilasta ja, millaisia ajatuksia
heillda on hyvasta hakijakokemuksesta ja sen merkityksestd. Haastattelut toteutettiin teemahaas-
tatteluna. Haastattelut toteutettiin Teams-sovelluksen valityksellda huhtikuun 2022 aikana. Tar-

koituksena oli saada toimeksiantajayrityksen lisdksi haastateltavia henkil6itd kaikista kolmesta
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vertailuyrityksestd, valitettavasti haastateltavien henkildiden saaminen osoittautui vaikeaksi ja

saatiin haastateltavat henkilot Arinalta ja Yritys 1.

4.4  Kyselytulosten raportointi ja analysointi

Vertailua varten eroteltiin kyselyyn vastanneista eri yrityksiin hakeneiden vastaukset. Forms:in
kautta saatiin tiedot siirrettya automaattisesti Exceliin. Excelissa eroteltiin eri yrityksiin hakenei-
den vastaukset, minka jalkeen kerattiin jokaiseen yritykseen hakeneiden avoimet vastaukset yh-
teen. Jokaisen yrityksen avoimista vastauksista tehtiin erilliset teemoittelut. Osuuskauppa Arinan
kohdalla eroteltiin my6s Kaupan ja MaRa-puolen vastaukset toisistaan ja niistd tehtiin omat tee-
moittelut. Jokaisella yritykselle tehtiin omat palkkikuviot ja laskettiin vastausten keskiarvot, pis-
teyttdmalld ne seuraavasti 1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=ei samaa, eika eri

mieltd, 4=jokseenkin samaa mielta ja 5=tdysin samaa mielta.

Valitettavasti vertailuyrityksista ei saatu vastauksia yhta paljon kuin Osuuskauppa Arinaan hake-
neilta. Tuloksia ei sen suhteen voida kattavasti vertailla. Tassa tyossa esitetdaan kuitenkin havain-
toja, joita saatujen tulosten perusteella tehtiin. Tulokset antavat hyvan kuvan Osuuskauppa Ari-

naan hakeneiden hakijakokemuksesta, erityisesti kaupan puolelle hakeneiden osalta.

Huomiona voi my6s nostaa, ettd 65 henkil6a vastaajista oli hakenut Arinalle ja 61 heista vastasi
tahan kyselyyn Arinan hakijakokemuksesta. Tasta 61 henkilosta 75 % ei ollut valmiiksi toissa tassa
organisaatiossa, eli he olivat ulkoisia hakijoita, kun taas loput 25 % oli talon sisdisia hakijoita. Ky-
selyyn vastanneista myds hieman yli 77 % oli yli 18-vuotiaita ja tastakin 33 % vastasi olevansa +30
vuotta, joten voidaan ajatella, ettd tasta maarasta hyvin pieni osa olisi kesatyon hakijoita vaan he
ovat hakeneet muita avoimia tyopaikkoja. Analyysissa tulee korostumaan Osuuskauppa Arinan

hakijakokemuksen nykytila, jossa eriteltynd Kaupan puoli ja matkailu- ja ravintola puoli.

4.4.1 Monivalintakysymysten raportointi ja analyysi

Vastauksia kyselyyn tuli yhteensa 75 kappaletta, joista 65 oli hakenut Osuuskauppa Arinalle toihin
ja 61 henkil6a oli vastannut kyselyyn Arinaan hakemisen kokemuksesta. Tasta 61 henkilosta, 42

oli hakenut kaupan puolen ty6tehtaviin, kun taas matkailu- ja ravintolapuolelle 15 henkil63, loput
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olivat hakeneet muihin tyotehtaviin. Tuloksissa analysoidaan erikseen kaupan puolen ja matkailu-

ja ravintolapuolen tuloksia, silla niiden rekrytointia hoitavat eri henkil6t.

\

Osuuskauppa Arina 68 %

Yritys 1. 11 %

Yritys 2. 11 %

Yritys 3. 5 %

Ei mikaan ylla
mainituista 5 %

Kuva 5. Eri yrityksiin hakeneiden vastaajaméaarat prosentteina

Kyselyn 75 vastauksen joukossa oli viisi (5) sellaista henkil63, jotka eivat olleet hakeneet toihin
mihinkaan valituista vertailu yrityksista, minka vuoksi nama vastaukset jatettiin huomiotta tulok-
sissa. Osa vastaajista oli hakenut téihin useampaan naista valituista yrityksista, joten ne eroteltiin
Excelin avulla sen mukaan mihin yritykseen liittyen vastaaja oli kyselyyn vastannut. Tutkimuksessa
paadyttiin tekemaan jokaisesta yrityksesta omat taulukot Excelin avulla, jossa nakyy jarjestysas-

teikolla Taysin eri mieltd — Taysin samaa mielta vastaukset.

Yksi ala-tutkimuskysymyksista oli: Missa tydnhakukanavissa tyonhakijat liikkuvat?
Sen vuoksi kyselyssa kysyttiin: mista kanavasta l0ysit hakemasi tydpaikan ilmoituksen? Kuvassa 7.

nakyy vastaukset tahan kysymykseen.

16. Mistd kanavasta |0ysit hakemasi tydpaikan ilmoituksen?
Lisdtietoja

@ Te- toimisto 14

@ 'rityksen omat nettisivut 25 =

@ Oman oppilaitoksen kautta 1 .5
>
@ Kuulin ystavaltd/tutulta 16
. : . o
. Sanorna- tai muu aikakausilehti 0
@ VuokratyGfirma (escms—— 1 :
@ Mu 14
o I _ I _

Kuva 6. Mista kanavasta avoin tyopaikka 16ytyi.

[
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Tuloksista on nahtavissa, ettd enemmisto oli [6ytanyt tyopaikkailmoituksen yrityksen omilta net-
tisivuilta, prosenteiksi muutettuna se tarkoittaa 35 % vastaajista. Kun taas puolestaan 22.5 % vas-
taajista kuuli tyopaikasta ystavaltd/tutulta. Kolmanneksi eniten vastaajista 19.7 % oli l6ytanyt
avoinna olevan tydpaikan TE-toimiston kautta ja saman verran muista kanavista. Jos vastasi muu,
oli vastaajalla mahdollisuus kirjoittaa avoimeen kenttdan mika se muu-paikka oli ja vastaukset

olivat seuraavanlaisia: sosiaalinen media, LinkedIn ja Workplace.

Saaduista tuloksista voi paatella, ettd moni tyonhakija paatyy etsimdan avoimia tyopaikkoja sen
yrityksen sivuilta mistd han itse haluaa toita etsia. Tietenkaan ei voida tietda ajautuuko henkilo
etsimaan avoimia tydpaikkoja yrityksen omilta sivuilta sen vuoksi, ettei |I0yda niitd muista kana-
vista yhta helposti. Toiseksi eniten vastaajat olivat kuulleet avoimista tydpaikoista ystavalta tai
tutulta. Mika on ehka hieman yllattavaa, mutta tama kertoo siita, kuinka paljon ihmiset puhuvat

keskendan toista/yrityksista ja kuinka suuri merkitys ihmisten kokemuksilla eri yrityksista on.

Oppilaitoksen kautta ei juurikaan ole I6ydetty avoimia tyopaikkoja ja tasta voisi ajatella, etta op-
pilaitosyhteistyota olisi hyva parantaa nykyisestdan, jotta tieto avoimista tyopaikoista paatyisi
my0s opiskelijoiden tietoisuuteen. Kukaan ei ollut 16ytanyt avointa tyopaikkaa sanoma- tai aika-
kausilehdista. Tama johtuu varmasti siita, ettd yha harvemmin yritykset ilmoittavat avoimista pai-
koista lehdissa ja myoskaan nuoret tyonhakijat eivat etsi tyopaikkoja lehdistd, vaan internetin
kautta eri sivustoilta. Muut sivustot ja TE-toimisto olivat paikkoja, joista tyonhakijat olivat kol-
manneksi eniten l6ytdaneet avoimia tyopaikkoja. TE-toimiston kautta avoimen tyopaikan l6yta-
neet ovat voineet saada joko suosituksen hakea jotain ty6ta tai sitten he ovat itse paatyneet et-
simaan TE-toimiston nettisivujen kautta t6itd. Muut sivustot, joista avoimia paikkoja oli [6ydetty,
kuten LinkedIn ja muu some, ovat paikkoja missa ihmiset liikkuvat muutenkin ja ovat voineet 16y-
tda avoinna olevan tyotehtdvan sattumankin kautta, vaikka eivat olisi olleet aktiivisia tyénhaki-
joita. Yhd enemman tuleekin somessa vastaan eri yrityksien sponsoroituja mainoksia avoimista
tyopaikoista ja ndma saattavat saada henkilén hakemaan jotain kiinnostavaa ty6tehtavaa, vaikka

ei olisi ollut uutta tyota etsinytkaan.

Yhtena ala-tutkimuskysymyksena oli myos, ettd mitka ovat hyvan hakijakokemuksen keskeisia
piirteitd. Naita piirteitd selvitettiin monivalintakysymyksen avulla, jossa vastaajaa pyydettiin va-

litsemaan kolme tarkeintd hyvan hakijakokemuksen piirretta.
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Kuva 7. Hyvan hakijakokemuksen tunnuspiirteet.

Tarkeimmaksi piirteeksi nousi selkea ja riittava viestintd haun etenemisesta. Jonka jalkeen totuu-

denmukaisen kuvan antaminen tyostd, kolmantena pidettiin tunnetta siita, ettd minua arvoste-

taan. Tata seurasivat perustelut valinnasta ja hyva mielikuva tydénantajasta. Vahiten tarkeana pi-

dettiin prosessin nopeutta.

4.4.2 Jarjestysasteikon kysymysten raportointi

ARINA KAUPPA

0% 20% 4%

Sain riittévisti tietoa tydipaikasta tybpaikkailmoituksesta (ka. 4,1) [N
Hakemuksen téyttdminen oli helppoa javaivatonta (ka 4.4)
Minulle viestittiin rifttévést rekrytoinnin etenimisests (ka. 4,1) [l
Rekrytointiin littyvasta viestinnasta jai hyva fiilis (ka. 4,2)

Kutsu haastatteluun tuli nopeasti (ka. 3,9)
tybhaastattelu oli innostava (ka. 4,0)
Mahdollisten testien teko sujui vaivattomasti (ka. 3,4)

0%

2%

100%

Tapa jolla valinnasta ilmaitettiin oli mieleinen (ka. 4,6)

]
T
Ty@sopimuksen teko oli vaivatonta (ka. 4,5) f

W 1=Taysin eri mieltd 2=Jokseenkin eri mieltd 3=Ei samaa, eikd eri mieltd 4=Jokseenkin samaa mieltd

Kuva 8. Arina kauppa, jarjestysasteikon kysymyksien vastausten tulokset.

5=Taysin samaa mieltd

Ylld olevassa kuvassa nakyvat Arinan kaupan puolen vastaukset jarjestysasteikon kysymyksiin.

Kaikkien laadittujen vaittdmien vastausten keskiarvot ovat yleisesti hyvalla tasolla. Tulosten pe-

rusteella parhaiten on kuitenkin onnistuttu tavassa, jolla valinnasta ilmoitettiin, seka tydsopimuk-

sen teon on koettu olevan vaivatonta. Hakemuksen tayttaminen on myos koettu melko helpoksi
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ja vaivattomaksi, silla enemmist6 on vastannut tahan jokseenkin “samaa mielta” tai “taysin samaa
mieltd”. Taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta vastauksia ei tahan vadittamaan tullut ollenkaan.
Kutsu haastatteluun tuli nopeasti vaittdmassa on vastattu eniten” samaa mieltd”, mutta silti sa-
maan aikaan taman vaittaman keskiarvo on ollut alhaisin. Mahdollisten testien teko sujui vaivat-
tomasti vaittaman matalaan keskiarvoon, on vaikuttanut se, etta joilla testeja ei ollut on neuvottu
vastaamaan tahan "ei samaa, eika eri mieltd.” Taman perusteella voi siis vain ajatella, ettei mitdan

testeja juurikaan ole.

ARINA MARA

0% 20 5% 40 % 60 % 80 % 100 %

Sain rittdvasti tietoa tydpaikasta tydpaikkailmoituksesta (ka. 3,6)
Hakemuksen tayttaminen oli helppoa ja vaivatonta (ka. 4,4)
Minulle viestittiin rifttavasti reknytoinnin etenimisesta (ka. 3,9)

Reknytointiin littyvastd viestinndsta jai hyva fiilis (ka. 3,8)

Kutsu haastatteluun tuli nopeasti (ka. 3,9)
tydhaastattelu oli innostava (ka. 4,6)

Mahdollisten testien teko sujui vaivattomasti (ka. 3,6)

Tapa jolla valinnasta ilmoitettiin oli mieleinen (ka. 4,9)

Ty@sopimuksen teko oli vaivatonta (ka. 4,8)

1=Taysin eri mieltd m 2=lokseenkin eri mieltd = 3=Ei samaa, eikd eri mieltd = 4=lokseenkin samaa mieltd m 5=Tdysin samaa mieltd

Kuva 9. Arinan MaRan, jarjestysasteikon kysymyksien vastausten tulokset.

Arinan MaRa puolen tuloksissa parhaimmat tulokset tulivat vaittamille tapa, jolla valinnasta il-
moitettiin, oli mieleinen, seka sopimuksen teko oli vaivatonta. Tapa, jolla valinnasta ilmoitettiin
vaittdmaan noin 95 % vastaajista oli ollut taysin samaan mielta ja loput jokseenkin samaa mielta.
Tyosopimuksen teko vaittdamassa myos ldahes 95 % oli ollut tdysin samaa mieltd ja loput olivat
vastanneet ei samaa, eika eri mieltd mika voi tarkoittaa myds sitd, ettei tydsopimusta valttamatta
syntynyt. Yli 4 keskiarvoihin ylsivat myos vaittamat, hakemuksen tayttaminen oli helppoa ja vai-
vatonta, sekd tyohaastattelu oli innostava. Naissakin enemmistd oli vastannut tdysin samaa
mieltd tai jokseenkin samaa mielta. Vaittamiin Sain riittavasti tietoa tyopaikasta tyopaikkailmoi-
tuksesta, minulle viestittiin rekrytointiin riittavasti rekrytoinnin etenemisestd, seka rekrytointiin
liittyvasta viestinnasta jai, hyva fiilis on vastattu melko samalla tavalla. Enemmistd on ollut taysin
samaa mielta tai jokseenkin samaa mieltd, mutta kuitenkin myds noin 20 % vastaajista on ollut

taysin eri mielta. Viestinnassa olisi siis naiden vastausten perusteella eniten kehitettavaa.

Kutsu haastatteluun tuli nopeasti on my6s jakanut vastaajat kahtia. Selkeasti tdysin samaa mielta

ja taysin eri mieltd vastauksiin, mika kertoo ehka siitd, etta toiset hakuprosessit ovat edenneet
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nopeammin kuin toiset. Mahdollisten testien teko sujui vaivattomasti vaittamaan on, vastattu
enimmakseen tdysin samaa mieltd tai ei samaa eikd eri mieltd, mutta ei samaa eika eri mielta
vastauksia on ollut vdhemman MaRa puolen vastauksissa kuin kaupan puolella, joten tasta voisi
tulkita, etta MaRa puolella mahdollisia testeja jarjestetddan enemman tai vastaajat ovat hakeneet

sellaisiin tyotehtaviin, joihin testit tarvitsee suorittaa.

YRITYS 1

0% 20 % 40 % 60 % BO % 100 %%

Sain riittévasti tietoa tyopaikasta tybpaikkailmoituksesta (ka. 4,5)
Hakemuksen tayttdminen oli helppoa ja vaivatonta (ka. 4, 8)
Minulle viestittiin rifttdvasti rekrytoinnin etenimisests (ka. 3,8)
Rekrytointiin lithyvastd viestinndstd jai hywa fiilis (ka. 3,3)

Kutsu haastatteluun tuli nopeasti (ka. 4,5)
tyBhaastattelu oli innostava (ka. 3,3)

Mahdollisten testien teko sujui vaivattomasti (ka. 3,0)

Tapa jolla valinnasta ilmeitettiin oli mieleinen (ka. 4,25)

TyGsopimuksen teko oli vaivatonta (ka. 3,5)

1=Taysin eri mieltd m 2=Jokseenkin eri mieltd m 3=Ei samaa, eikd eri mieltd w 4=Jokseenkin samaa mieltd m 5=Taysin samaa mielta

Kuva 10. Yritys 1, jarjestysasteikon kysymyksien vastausten tulokset.

Yritys 1 jarjestysasteikon kysymyksien vastauksissa parhaimmat keskiarvot, yli 4 tulivat vaitta-
mille, sain riittavasti tietoa tydpaikasta tyopaikkailmoituksesta, hakemuksen tayttaminen oli help-
poa ja vaivatonta, kutsu haastatteluun tuli nopeasti seka tapa, jolla valinnasta ilmoitettiin, oli mie-
leinen. Naihin oli vastattu ainoastaan tdysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mieltd, lukuun
ottamatta vaittdmaa tapa, jolla valinnasta ilmoitettiin, oli mieleinen, johon yli 20 % oli vastannut
ei samaa, eika eri mielta, mika voi kertoa siita, ettei tyopaikkaa ole saatu, silla myds tydsopimuk-
sen teko oli helppoa ja vaivatonta vaittdmaan oli noin 50 % vastannut ei samaa eikd eri mielta ja
loput jokseenkin samaa mielta. Tuon edelld mainitun vaittaman lisdksi neljassd muussa vaitta-
massa vastaukset keskiarvo oli alle nelja. Minulle viestittiin riittdvasti rekrytoinnin etenemisesta
ja rekrytointiin liittyvasta viestinnasta jai hyva fiilis. Naissa noin puolet eli 50 % oli vastannut ei
samaa eika eri mieltd, mika voi tarkoittaa, ettei heille viestitty ollenkaan. Vaittdman tyohaastat-
telu oli innostava keskiarvoksi tuli 3,3 ja vastaukset siina olivat jokseenkin eri mielta tai jokseenkin
samaa mielta. Mahdollisten testien teko kohtaan oli vastattu ainoastaan ei samaa, eika eri mielta,

joka tarkoittaa tassa kohtaa sita, etta testeja ei todennakoisesti ollut laisinkaan.
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YRITYS 2

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 101

=]

%

Sain rittavasti tietoa tybpaikasta tydpaikkailmoituksesta (ka. 4,7)
Hakemuksen téyttdminen oli helppoa ja vaivatonta (ka. 4,0)
Minulle viestittiin riittavasti rekrytoinnin etenimisesta (ka. 3,3)
Rekrnytointiin littyvistd viestinnésts jéi hyva fiilis (ka. 3,7)

Kutsu haastatteluun tuli nopeasti (ka. 3,7)
tybhaastattelu oli innostava (ka. 4,0)
Mahdollisten testien teko sujui vaivattomasti (ka. 3,3)

Tapa jolla valinnasta ilmeitettiin oli mieleinen (ka. 4,3)

Tydsopimuksen teko oli vaivatonta (ka. 4,0)

1=Téaysin eri mieltd m 2=jokseenkin eri micltd m 3=E samaa, eikd er mieltd 1 4=Jokseenkin samaa mieltd m 5=Taysin samaa mieltd

Kuva 11. Yritys 2, jarjestysasteikon kysymyksien vastausten tulokset.

Yritys 2 vastauksia oli tullut vahdinen maara, mika nakyy vastauksissa. Vaittamiin on tullut vas-
tauksia vain ei samaa, eika eri mieltd, jokseenkin samaa mielta, seka tdysin samaa mielta. Havain-
tona voi tehda sen, etta paras keskiarvo on vaittamalla, sain riittavasti tietoa tyopaikasta tyopaik-
kailmoituksesta, johon on vastattu ainoastaan tdysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta.
Muiden vaittamien kohdalla vastaukset ovat jakaantuneet naihin kolmeen osaan ei samaa, eika
eri mieltd, jokseenkin samaa mieltd, taysin samaa mielta. Alle neljan keskiarvo 16ytyy vaittamilta,
minulle viestittiin riittdvasti rekrytoinnin etenemisesta, rekrytointiin liittyvasta viestinnasta jai

hyva fiilis, kutsu haastatteluun tuli nopeasti, sekd mahdollisten testien teko sujui vaivattomasti.

YRITYS 3

0% 20 % 40 % [ 80 % 100%

Sain rittavasti tietoa tybpaikasta tybpaikkailmoituksesta (ka. 3,0) I
Hakemuksen tdyttdminen oli helppoa ja vaivatonta (ka. 3,5)

Minulle viestittiin riittavasti rekrytoinnin etenimisesta (ka. 2,5) I

Rekrytointiin littyvistd viestinnastd jai hyvi fiilis (ka. 3,3) I

Kutsu haastatteluun tuli nopeasti (ka.3,0) I

I
|
|
ty6haastattelu oli innostava (ka. 3,0) | | I
Mahdollisten testien teko sujui vaivattomasti (ka. 3,0) I ]
N R I

I E—

Tapa jolla valinnasta ilmeitettiin oli mieleinen (ka. 3,8) |
Tydsopimuksen teko oli vaivatonta (ka. 3,5) I

1=Taysin eri mieltd = 2=Jokseenkin eri mieltd = 3=Ei samaa, eikd eri mieltd © 4=lokseenkin samaa mieltd ® 5=Téysin samaa mieltd

Kuva 12. Yritys 3, jarjestysasteikon kysymyksien vastausten tulokset.
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Yritys 3 vastauksista yksikaan ei ole yltanyt yli 4 keskiarvoon. Parhaimman keskiarvon 3,8 on saa-
nut vaittama tapa, jolla valinnasta ilmoitettiin, oli mieleinen. 3,5 keskiarvon saivat vaittamat, ha-
kemuksen tayttaminen oli helppoa ja vaivatonta, seka tydsopimuksen teko oli vaivatonta. Hake-
muksen tayttaminen oli helppoa ja vaivatonta kohdassa on vastattu taysin samaa mielta tai jok-
seenkin samaa mielta. Tydsopimuksen teko oli vaivatonta, kohdassa on vastattu tasaisesti kaikkea
muuta paitsi taysin eri mielta ei ole vastannut kukaan. 3,0 keskiarvo tuli vaittamille sain riittavasti
tietoa tyopaikasta tyopaikkailmoituksessa, kutsu haastatteluun tuli nopeasti, tyéhaastattelu oli
innostava, sekd mahdollisten testien teko sujui vaivattomasti. Rekrytointiin liittyvasta viestin-
nasta jai hyva fiilis, kohdan vastaukset jakautuivat tasaisesti ainoastaan jokseenkin eri mielta vas-
tauksia ei tullut yhtdan ja taman kohdan keskiarvo oli 3,3. Alhaisin keskiarvo tuli vaittamalle mi-
nulle viestittiin riittavasti rekrytoinnin etenemisestd, tdssa kohtaan kukaan ei ollut vastannut tay-

sin samaa mielta.

4.4.3 Jarjestysasteikon kysymysten tulosten analysointi

Vertailuyrityksien vastausmaarien ollessa pienia, ei niitd verrata suoraan Arinan tuloksiin, mutta
nostetaan sielta tulosten eroavaisuuksia. Huomioitavana asiana voisikin sanoa vertailu yrityksien
tulosten olleen huonompia kuin Arinan tulosten. Parhaimmat tulokset vertailu yrityksista oli yritys

1, kun taas alhaisimmat tulokset olivat yritys 3.

Arinan tuloksissa kaupan puoli menestyi MaRa puolta hieman paremmin, jos tarkastellaan tulos-
ten keskiarvoja. Arinan Kaupan puolelta tulluista vastauksista yli 4 keskiarvot olivat vaittamilla:
sain riittavasti tietoa tyopaikasta tyopaikkailmoituksessa, hakemuksen tayttaminen oli helppoa ja
vaivatonta, minulle viestittiin riittavasti rekrytoinnin etenemisesta, rekrytointiin liittyvasta vies-
tinnasta jai hyva fiilis, tapa jolla valinnasta ilmoitettiin oli mieluinen, seka tyosopimuksen teko oli

vaivatonta.

Arinan MaRa puolen vaittamista yli 4 keskiarvoon ylsivat: hakemuksen tayttaminen oli helppoa ja
vaivatonta, tyohaastattelu oli innostava, tapa, jolla valinnasta ilmoitettiin, oli mieluinen, seka tyo-
sopimuksen teko oli vaivatonta. Vaittamassa: mahdollisten testien teko sujui vaivattomasti, neu-
vottiin vastaajaa vastaamaan, “ei samaa, eika eri mieltd” mikali testeja ei ollut. Tama nakyykin
jokaisen paikan tuloksissa, silla vaittamien keskiarvot vertailu yrityksissa olivat Iahelld 3. Arinalla

kaupan puolella tdaman vaittaman keskiarvo oli 3,4, kun taas MaRa-puolella se oli 3,6. Tasta
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voidaan paatelld, etta Arinalla osalle hakijoista saattaa olla testeja, riippuen mihin ty6tehtavaan

on hakenut.

Yritys 1 kohdalla esimerkiksi hakemuksen tayttaminen, riittavan tiedon saaminen tyopaikasta,
kutsu haastatteluun tuli nopeasti ja valinnasta ilmoittaminen olivat sujuneet hyvin ja niiden tu-
losten keskiarvo oli yli 4. Vertailu yritys 2 yli 4 keskiarvoon tuloksissa ylsivat seuraavat vaittamat:
sain riittavasti tietoa tyopaikasta tyopaikkailmoituksesta, seka tapa, jolla valinnasta ilmoitettiin,
oli mieleinen. Vertailuyritys 3 mikdan vaittamista ei yltanyt yli 4 keskiarvoon vaan vaittamien kes-
kiarvot pyorivat 3 molemmin puolin. Parhaiten oli onnistuttu tavassa, jolla valinnasta ilmoitettiin,
tydsopimuksen teko oli vaivatonta, seka hakemuksen tayttaminen oli koettu helpoksi ja vaivatto-

maksi.

Arinalla vaittdmien tulosten keskiarvot ovat hyvilla tasolla, joten nykyisen hakijakokemuksen voi-
daan ajatella olevan hyvallad tasolla. Vastauksissa kuitenkin puuttuu ldhes kokonaan sellaisten
henkildiden vastaukset, jotka eivat tyota saaneet, joten olisi tarkeda tulevaisuudessa saada selvi-
tettyd myos niiden hakijoiden kokemusta, jotka eivat tyota saaneet. Tassa tyossa hakijakoke-
musta tutkittiin kuitenkin sen virallisen maaritelman mukaan, jossa myds tyésopimuksen teko
kuuluu hakijakokemuksen vaiheisiin, joten tyonhakijat, jotka eivat tyota saaneet jaivat vahaisiksi

taman kyselyn vastaajien joukossa.

Tuloksista on merkittavaa huomata etta, alhaisimmat keskiarvot ovat niilla vaittamilla, jotka liit-
tyivat viestintdan ja yhteyden pitoon hakijoihin. Hakijaviestinndan merkitys korostuukin tulosten
eri osioissa ja tarkeimmaksi hyvan hakijakokemuksen tunnuspiirteeksi nousi tuloksissa selkea ja
riittdva viestintd haun etenemisestd ja myods muut hyvan hakijakokemuksen piirteet kasitelldan

my6hemmin kehittdmistyon tuotos osiossa.



4.4.4 Kyselyn avoimet kysymykset

Péddteema Hakijakokemus Arina Kauppa

-Haastattelussa
kerrottiin eri
mahdollisuuksista.
-Kerrottiin tydsta
ja tydnkuvasta.
-Oltiin aidosti
kiinnostuneita
hakijasta.

-Kaikki p&asi
aaneen.
-Positiivinen kuva
tydpaikasta.

Teema Tyohaastattelu llImoittaminen Kehitysideoita
tyopaikan tyonhaku
saamisesta prosassiin liittyen

Alateema -Ryhmahaastattelu | -Soittamalla -Palautetta

-Innostava (enemmistd) tydnhakijalle
-Hywva ilmapiiri -Haastattelun haastattelun
-Keskustelu yhteydess3. jalkeen.
tyyppinen -Palautetta siita

miten haku sujui,
miksi ei tullut
valituksi ym.
-Kertoa laajemmin
tyotehtavista.

Kuva 13. Teemoittelu, Arina kauppa.
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YIla olevassa kuvassa on Arinan kaupan puolen avointen kysymysten vastauksien teemoittelut.

Ty6haastatteluun liittyen nousi erityisesti esille haastattelun innostavuus ja hyva ilmapiiri, lisaksi

hakijoille jai sellainen kuva, etta heista oltiin aidosti kiinnostuneita. Kaupan puolella haastattelut

oli toteutettu ryhmissa, joten ne ovat olleet keskustelu muotoisia. Tydpaikan saamisesta oli ilmoi-

tettu enemmistolle soittamalla ja osa oli saanut tiedon jo haastattelun yhteydessa. Kehitysideat

liittyivat viestintdan ja erityisesti palautteen saamiseen. Palautetta haluttaisiin haastattelun jal-

keen, seka prosessin paatyttyd. Myos tyotehtavista kaivattaisiin laajempaa kuvausta.
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Paiteema Hakijakokemus Osuuskauppa Arina MARA

Teema Tydhaastattelu llImoittaminen Kehitysideoita
tyopaikan tyonhaku
saamisesta prosessiin lilthyen

Alateema -Mukavat -Soittamalla -Yhteyden otto

haastattelijat. (enemmistd) myds

-Huomioitiin -Heti sdahkdpostilla, jos

hakijan tarpeita. haastattelussa. ei tavoita

- soittamalla.
-Perustelut
valinnoista.
-Lapindkyvyytta
kriteereihin, joilla
rekrytointipddtos
tehdian, on
tehty).

Kuva 14. Teemoittelu, Arina MaRa.

Arinan MaRa puolella tydhaastatteluun liittyen esille nousivat mukavat haastattelijat ja se, etta
hakijoiden tarpeet oli huomioitu. Enemmistolle tassakin tapauksessa oli ilmoitettu soittamalla ja
osalle jo haastattelussa. Kehitysideat liittyivat viestintaan. Halutaan niita perusteluita valinnoista,

seka selkeytta siihen milla perusteilla rekrytointipaatos tehdaan tai on tehty.

Paiteema Hakijakokemus Yritys 1

Teema Tybhaastattelu IImoittaminen Kehitysideoita
tydpaikan tydnhaku
saamisesta prosessiin liittyen

Alateema -Innostavia -Soittamalla, jos -Mahdollisuuksien

-Perinteisid tuli valituksi. antaminen, vaikkei
kysymyksia, -Valinnasta vield olisi
nopealla tahdilla. ilmoitettiin kokemusta.
-Yksipuolinen valmiilla viestilla. -Henkildkohtainen
-Mopea vastaus haastattelu
haastattelun -Mahdollisuus
jalkeen. keskustella.
-Palautteessa voisi
tuoda ilmi,
millainen henkild
tehtdvdin lopulta
valittiin.

Kuva 15. Teemoittelu, yritys 1

Yritys 1 tyOhaastatteluita kuvattiin innostaviksi, vaikka kysymykset olivatkin olleet hyvin perintei-

sid ja vastaus oli haluttu nopeasti, mika jatti haastattelusta yksipuolisen kuvan. Valituille hakijoille
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on ilmoitettu tyopaikasta soittamalla ja ei valituille valmiilla viestilla. Kehitysideoissa mainittiin

henkilokohtaisempi haastattelu, sekd myos taman yrityksen kohdalla toivottaisiin palautetta,

jossa yritys voisi tuoda ilmi sen millainen henkilo tahan tehtavaan lopulta valittiin.

Péddteema Hakijakokemus Yritys 2

Teema Tydhaastattelu IImoittaminen Kehitysideoita
tybpaikan tydnhaku
saamisesta prosessiin liittyen

Alateema -Rento ja hyva -Soittamalla -Yhtendinen

ilmapiiri. -Kasvotusten alusta
haastattelussa. tydpaikkojen

hakemiselle.
-Ettei tarvitsisi
tayttaa
tydkokemus
tietoja aina
uudestaan.

Kuva 16. Teemoittelu, yritys 2.

Yritys 2 avoimiin kysymyksiin saatiin vahaisesti vastauksia. Tyohaastattelun oli sanottu olevan il-
mapiiriltdan rento ja hyva. Valituille tassdkin tapauksessa ilmoitettu soittamalla tai kasvotusten
haastattelussa. Kehitysideat liittyivat tydnhaku alustaan, silld haluttaisiin, ettd hakemusten tayt-

tdminen olisi nopeampaa ja vaivattomampaa.

Péditeema Hakijakokemus Yritys 3

Teema Tydhaastattelu IImoittaminen Kehitysideoita
tydpaikan tydnhaku
saamisesta prosessiin liittyen

Alateema -Osaava -Soittamalla -

haastattelija.

Kuva 17. Teemoittelu, yritys 3.

Yritys 3 avoimiin kysymyksiin oli vastannut ainoastaan yksi henkil® ja han oli maininnut haastat-

telijan olleen osaava ja tyopaikan saamisesta oli ilmoitettu soittamalla. Mitdaan kehitysideoita ei

tullut ilmi.

Osa avoimista kysymyksista oli jatkokysymyksia jarjestysasteikon kysymyksiin ja ne olivat seuraa-

vanlaiset: Jos ty6haastattelu oli innostava niin miksi tai miksi ei ollut? Jos testien teko sujui
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vaivattomasti niin miksi tai ei miksi ei sujunut? Lisaksi kysyttiin tarkennusta siihen mista yrityk-
sesta vastaaja teki arvion, jos oli hakenut useampaan naista valituista yrityksista téihin. Avoimella

kysymyksella selvitettiin myds vastaajien mahdollisia kehitysideoita liittyen tyonhaku prosessiin.

Yksi jarjestysasteikon kysymyksista oli: “tapa, jolla valinnasta ilmoitettiin, oli mieluinen” ja avoi-
mena jatkokysymyksena tahan oli milla tavalla siita ilmoitettiin? Vastauksista selvisi, etta selvasti
suurimmalle osalle oli ilmoitettu soittamalla ja vain muutamat mainitsivat yhteydenotto tavaksi
sdahkopostin tai jonkin muun tavan. Tahan kysymykseen eri paikkojen keskiarvot olivat seuraavan-
laiset: Arina MaRa (4,9) Arina kauppa (4,6) Yritys 1 (4,25), Yritys 2 (4,3) ja yritys 3 (3,8). Tyytyvai-
syyden tapaan, jolla valinnasta ilmoitettiin, voidaan ajatella Arinalla olevan hieman korkeammalla

kuin vertailu yritysten ja MaRa-puolella hieman korkeampi kuin kaupan puolella.

Arinalla ty6haastatteluun liittyen tuli paljon positiivisia kommentteja. Erityisesti henkil6t, joita oli
haastateltu kaupan puolelle, olivat kokeneet, ettd haastattelu oli innostava, jossa kerrottiin myos
tyonantajasta ja erilaisista mahdollisuuksista, seka jai sellainen kuva, etta hakijasta oltiin aidosti
kiinnostuneita. Arinan MaRa-puolen vastauksissa oli mainittu mukava/t haastattelijat ja, etta ha-

kijan tarpeet oli huomioitu.

Kehitysideat liittyivdat molemmilla puolilla palautteen saamiseen. Miksi tuli tai ei tullut valituksi?
Seka lapinakyvyytta ja selkeytta kriteereihin, joilla valinnat on tehty. Naistdakin kommenteista voi
huomata, sen kuinka tarkedna hakijat pitdvat palautetta ja perusteluita. Myos vertailu yritys 1
kehitysideoissa oli mainittu palautteen ja perusteluiden saaminen, seka sen lisaksi mahdollisuus
henkilokohtaiseen palautteeseen ja mahdollisuuden antamiseen. Myds yhteinen alusta tydpaik-

kojen hakemiselle saman yrityksen sisalla mainittiin.

Kyselyssad selvitettiin myos sitd, kuinka todenndkdisesti vastaaja suosittelisi ty0antajaa ysta-
valle/tutulle hakuprosessin perusteella. Puhutaan NPS-tuloksesta, jolla mitataan suositellun to-
denndkoisyytta. Yleisesti ajatellaan, ettad luvun ollessa positiivinen on tulos hyva ja luvun ollessa

yli 50 on se erinomainen.

-100 +100
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Kuva 18. NPS- tulos.

Osuuskauppa Arinan Kaupan, ja MaRan puolen yhteis- NPS-tulokseksi tuli 46. Mika tarkoittaa etta,
tulos on hyva. Muiden yritysten NPS-lukua ei voida luotettavasti laskea, koska niiden vastaaja
maarat tata varten olivat liilan pienia. Arinan NPS-lukua tdman suhteen voidaan pitaa talla hetkella

hyvana.

4.4.5 Haastatteluaineiston raportointi ja analysointi

Haastatteluiden teemana oli hakijakokemus. Haastatteluaineisto tallennettiin nauhoitteen muo-
dossa Teams- sovelluksessa. Taman jalkeen haastattelut litteroitiin. Haastattelujen litteroinnin
jalkeen niista tehtiin omat teemoittelut. Teemoittelun pohjana toimivat hakijakokemuksen eri
vaiheet. Teemoittelun lisdksi nostetaan myds esille haastattelussa ilmi tulleita huomioita ja kom-
mentteja. Haastatteluita varten oli laadittu valmiita apukysymyksia, seka haastateltavat olivat
saaneet ennakkoon listan teemoista ja apukysymyksistd, jotta olivat voineet itse valmistautua
jonkin verran haastatteluun. Paateemana oli hakijakokemus ja teemat olivat tydhén hakeminen,
hakijaviestinta, tydnantajamielikuva, haastattelut ja testit, seka tydsopimus. Alla on Arinalta haas-
tatellun henkilon haastattelun teemoittelun taulukko. Haastateltavasta henkilésta puhutaan H1

nimelld ja Yritys 2 haastatellusta henkilosta H2 nimelld. Molemmat henkil6t ovat sellaisissa tyo-

tehtdvissd, jossa he osallistuvat rekrytointiin tai hoitavat sen kokonaan itse.

Paateema Hakijakokemus /H1 {Osuuskauppa Arina}/

-Avoimella hakemuksella,
tydharjoittelun/tydkokeilun
kautta.

-Prosessi kest33 noin 2vko.

palaute hakijalle ja

perustelut valinnasta.
-Tyopaikkailmoitukset
voisivat olla totuuden

tydnantajamielikuva ja
luotettava.
-Haltuunottopaivat
somessa > toimialojen

tarvittaessa
myds etdna.
-los jda

mietityttdan

Teema Tydhon hakeminen Hakijaviestinta Tydantajamielikuva Haastattelut ja | Tydsopimus
testit
Alateema | -Sisdinen verkosto + muut Vuorovaikutus -Osuustoiminnallisten | -Haastattelut -Voidaan
kanavat -Henkilékohtainen arvoien mukainen kasvotusten, tehdi

vauhdillakin.
-Eniten aikaa
vei haastattelu
aikataulujen

-Tarpeen tunnistaminen, mukaisempia. ja yksildiden arki niin kutsu sopiminen.
haku auki, haastattelut, -Rekrytoinnin nakyvaksi. uuteen -Yleensa
rekrytointi paatos. paattyessd kiitos viesti. | -Prossien hoitamisella | haastatteluun. | haastatellaan
-Hakijan tarpeisiin -Yhteydenotto yleensd | iso merkitys. -Ei ole testeja noin 5
vastaaminen. puhelimitse. -TyBantaja voi erikseen. henkilaa.

vaikuttaa siihen, miten | -Haastatteluita

hakija kokee rekryn. varten on

Huolellinen vs. valmis

huolimaton. kysymyspatter

-Testataan myds isto.

hakijoiden tietdmysta
yrityksesta.
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Kuva 19. Haastattelun teemoittelu, Arina.

Tyohon hakeminen tapahtuu sisdisen verkon tai muiden hakukanavien kautta. T6itd voi hakea
avoimella hakemuksella tai téihin voi padsta myos tyoharjoittelun tai tydkokeilun kautta. Tyon-
haku prosessi kestaa yleensa noin kaksi (2) viikkoa ja hakuprosessi alkaa tarpeen tunnistamisesta,

jonka jalkeen avataan haku, haastatellaan ja tehdaan rekrytointipaatos.

Tyonhakuprosessiin liittyen H1 ndki myos tarkedna sen, etta pystyttaisiin vastamaan hakijan tar-
peisiin. Hakijaviestinnasta keskusteltaessa H1 mielestd vuorovaikutus, seka palaute ja perustelut
hakijalle ovat tarkeita asioita. Itse han nosti kehityskohteena esille sen, etta tydpaikkailmoitukset
voisivat olla totuudenmukaisempia, seka juuri tdman, etta hakijoille pitaisi antaa enemman pa-
lautetta ja perusteluita. H1 kertoi, ettad rekrytoinnin paattyessa hakijoille laitetaan kiitosviesti ja
paikan saaneille ilmoitetaan soittamalla. Tyénantajamielikuvan halutaan olevan Arinan arvojen
mukainen, seka luotettava. Tyonantajamielikuvaa kirkastetaan haltuunottopaivilld somessa, jol-
loin arki tyossa tuodaan nakyvaksi. H1 naki, ettd prosessien hoitamisella on myds vaikutusta tyon-
antajamielikuvaan ja tyonantaja itse pystyy vaikuttamaan siihen, miten hakija kokee rekrytointi-
prosessin, eli hoidetaanko se huolellisesti vai huolimattomasti. Haastattelut hoidetaan paasaan-
toisesti kasvotusten mutta voidaan tarvittaessa hoitaa myos etdna ja haastatteluita varten on
olemassa valmiita kysymyslistoja. Erillisia testeja ei hakijoille jarjestetd. H1 mielesta eniten aikaa
menee haastatteluiden sopimiseen ja niiden aikatauluttamiseen. Yleensa yhta tyotehtavaa koh-
den haastatellaan viisi (5) henkil6a ja tydsopimus voidaan tarpeen vaatiessa tehdad nopeallakin

aikataululla.

| Pééteema Hakijakokemus /H2

kokonaan, tilld henkil6lla.
-Avoimista paikoista
ilmeitetaan firman omilla

voisivat olla totuuden
mukaisempia.
-Pitad pystyd itse

ettd pystytddn
lunastamaan
lupaukset.

kasvotusten,
tarvittaessa
etdna.

Teema Tydhon hakeminen Hakijaviestinta Tydantajamielikuva Haastattelut ja | Tydsopimus
testit
Alateema | -Rekrytoinnin vastuu -Tyopaikka ilmoitukset | -Luotettava kuva ja, -Haastattelut -Sopimus

saatetaan tehda
jo haastattelu
vaiheessa.

sivuilla ja eri tydnhaku allekirjoittamaan -Tehdaan toita -Ei ole -Tehd&an aina
sivuilla, sekd omassa kaikki mitd lupaa. tosissaan muttei erikseen mahdollisimman
somessa. -Yleisin yhteydenotto | totisena. testeja. nopeasti.
-Prosessi kestas tapa on sahk&posti, -fvoin tydyhteiss. -Haastattelua -Sopimuksen
muutamasta paivdstd -max | tarvittaessa -Hyvaa palautetta varten on teko tuo myds
1kk. soittamalla. saatu somessa valmis pohja. tyonhakijalle
-Prosessiin kuuluu: tarpeen | -Tyohon valittaessa tydpaikkojen -Haastatellaan | varmuutta.
tunnistaminen, paikan soitetaan. ilmoittelusta. yleensd noin 5 | -K3ydaan l3pi

avaaminen, hakemusten
kasittely, haastattelut ja
valinta.

-Kehityskohteena
palaute kysely rekryn
sujumisesta.

-Hakijakokemus on
taysin tydnantajan
vastuulla.

henkilaa.

ehdot, palkka
ym.
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Kuva 20. Haastattelun teemoittelu, yritys 1.

Yritys 1 rekrytoinnin vastuu on kokonaan hanelld itselldaan. Avoimista tyopaikoista ilmoitetaan fir-
man omilla sivuilla, eri tydnhakusivuilla, sekd omassa somessa. Tydnhakuprosessi kestaa yleensa
muutamasta paivastd, korkeintaan yhteen (1) kuukauteen, riippuen kiireellisyydesta. Tyonhaku-
prosessiin kuuluu tarpeen tunnistamien, haun/paikan avaaminen, hakemusten késittely, haastat-

telut ja valinta.

Hakijaviestintaan liittyen H2 sanoi, etta heidan tydpaikkailmoituksensa voisivat olla totuudenmu-
kaisempia, eli sellaisia mitka han itse pystyy allekirjoittamaan paikkansa pitaviksi. Yleisen yhtey-
denotto tapa hakijoihin on sdhkoposti ja tarvittaessa soittaminen, kuitenkin jos henkil® saa tyon
niin yhteydenotto tapahtuu aina soittamalla. Hakijaviestintdan liittyen H2 naki kehityskohteena
sen, ettd hakijoilta kerattaisiin palautetta siita, kuinka rekrytointi sujui. H2 haluaa antaa luotetta-
van ty6nantajamielikuvan ja kuvasi myos, ettad heilld t6itd tehddan tosissaan muttei totisena.
Tyonantajamielikuvassaan H2 haluaisi tuoda nakyviin myos sen, ettad ollaan avoin tyoyhteiso,
jossa lupaukset lunastetaan. H2 totesi loppuun, ettd hakijakokemus on tdysin ty6antajan vas-
tuulla. Haastattelut toteutetaan padasdantoisesti kasvotusten mutta tarvittaessa myos etana.
Yleensa haastatellaan noin viisi (5) henkil6a ja haastatteluita varten on olemassa valmis pohja.
Tyosopimus saatetaan tehda jo haastattelu vaiheessa mutta aina kuitenkin mahdollisimman no-

peasti, silla tama luo varmuutta, seka tydnantajalle, etta tydnhakijalle.

Osuuskauppa Arinan ja Yritys 1 saadut vastaukset liittyen eri teemoihin olivat isoilta osin hyvin
samanlaisia. Tyonhakuprosessi kestaa Arinalla noin 2 viikkoa, kun puolestaan Yritys 1, sen arvoi-
tiin kestdvdan muutamasta paivasta maksimissaan kuitenkin yhteen (1) kuukauteen. Prosessin no-
peuteen vaikuttaa se kuinka pian uutta tyontekijaa tarvitaan. Molemmat yritykset kayttavat tyon-
tekijoiden etsintddn omien nettisivujen lisdksi myos muita tyénhakukanavia. Prosessi ldhtee liik-
keelle aina tarpeen tunnistamisesta ja paattyy rekrytointi paatokseen eli valintaan. Molempien
haastateltavien mielesta hakijaviestinndssa oli tarkeaa totuudenmukaisuus ja se, etta tehdyt va-
linnat perustellaan hakijoille. Tydantajamielikuvaan liittyen molemmat haastateltavat sanoivat,
ettd on tarkeda antaa luotettava kuva yrityksesta. He olivat myds yhta mielta siita, ettd tydnanta-
jamielikuva ja se miten hakija kokee prosessin, on taysin tydnantajan vastuulla. Jos hakijalle syn-
tyy huono kuva tyonantajasta, ei siita voi ty0nantaja syyttaa ketddan muuta kuin itsedan. Arinan
kohdalla tyénantajamielikuvan halutaan olevan osuustoiminnallisten arvojen mukainen. Sita ha-
lutaan tuoda konkreettisesti ilmi sosiaalisessa mediassa ”haltuunotto paivilld”, jolloin tyontekijat

itse kertovat tyOpdivastaan yrityksessa.
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Molemmat yritykset toteuttavat tydhaastattelut padosin kasvotusten, mutta tarvittaessa voidaan
myoOs haastatella etana. Haastatteluissa kuitenkin ilmeni, ettd paremman kuvan hakijasta yleensa
saa kasvotusten, minka vuoksi sitd suositaan. Molemmissa yrityksissa haastatellaan yleensa viisi
henkilda. Yritys 1 haastateltava korosti, kuinka hanen mielestdan on tarkeaa kirjoittaa sopimus
mahdollisimman nopeasti silld se lisad molempien osapuolten varmuutta. Hakija tietada, etta ha-
nelld varmasti on tyopaikka ja yritys itse tietaa, etta heillda on varmuudella tyontekija. Toimeksi-
anto yrityksen haastateltava sanoi my0s, ettd sopimus voidaan tehda vauhdillakin, jos sille on
tarve. Vertailu yritys 1 haastateltu henkil6 sanoi: “Jos sd oikeasti I6yddt hyvén tyéntekijéin, niin
kylld se on vaan semmoinen, ettd sitten pitdd olla itsellékin sitd rohkeutta tehdd niitd nopeita
pddtoksié” Eli tydnantajan ei kannata turhaa jaada miettimaan ja pitkittdmaan prosessia, vaan
pyrkid toimimaan nopeastikin, ettei menettaisi hyvaa tekijaa esimerkiksi hitaan prosessin vuoksi.

Hyvasta hakijakokemuksesta keskustellessa sain haastateltavilta seuraavanlaisia kommentteja:

H1 ”"hyvd hakijakokemus vastaa hakijan tarpeisiin, hakija tietdd minkdlaiseen tehtdévddn hdn on
oikeasti hakemassa, ettd ei ole kuvattu liian ruusuisesti tai liian vdédrin sitd tulevaa tyétd mihin
rekrytddn sitd ihmistd. Samoin kuin ylipddtdédn se vuorovaikuttaminen sen hakijan kanssa, ettd
tuli valituksi tai ei, niin pitdisi aina kuitenkin kontaktoida se hakija, koska hén on kuitenkin osoit-

tanut mielenkiintoa siihen yrityksen firmaan ja paikkaan, jos hén on siihen hakemuksen jéttényt.”

H2 ” reagointi ylipédtddn siihen hakemukseen, ihan sama, ettd mikd se reagointi on, mutta se,
ettd antaa sen tiedon sinne toiseen pdéhdn, ettd sinut on huomioitu. Seuraavana on varmasti se,
ettd pysytddn aikatauluissa, jos luvataan, ettd hakemukset kdsitelldén siihen ja siihen mennessd
ja teihin ollaan yhteydessd niin sit kans ollaan yhteydessd siihen pdivimddrddn mennessd ja teh-
dddn ne haastattelu valinnat siihen pdivimddrédn mennessd. Varmaan sitten itse vield se haas-
tattelu, ettd vaikka se tydntekijé ei tulisi valituksi siind haastattelussa niin jétdt itsestdsi kuitenkin
sen mielikuvan, ettd hén voi hakea meille, milloin vaan uudestaan. Monesti tykkdéinkin sanoa siis
haastateltavalle lopuksi, ettd miten se haastattelu meni tai ettd Haluatko kuulla palautetta haas-

tattelusta.”

Molemmat haastatelluista nakivat tarkeinad vuorovaikutuksen hakijoiden kanssa ja se liittyykin
olennaisesti tydnhaku prosessin kaikkiin vaiheisiin. He molemmat ajattelivat myos, etta tyonan-

tajamielikuva, sen syntyminen ja muokkaaminen on taysin tydantajan vastuulla.
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4.4.6 Haastatteluaineiston ja kyselyntulosten yhteenveto

Kyselyssa selvitettiin hakijoiden mielesta kolmea tarkeinta piirretta hyvassa hakijakokemuksessa.
Tarkeimmaksi nousi selkea ja riittava viestinta haun etenemisesta ja toiseksi tarkeimmaksi totuu-
den mukaisen kuvan antaminen tyosta. Haastatteluissa henkil6t, jotka itse hoitavat rekrytointia
nostivat ndita samoja asioita tarkeiksi ominaisuuksiksi, tiedostaen kuitenkin sen, etta tyo¢ voitai-
siin kuvata entista totuudenmukaisemmin ja tdma on juuri se mita hakijat toivovatkin. Seka haas-
tatteluissa, ettd kyselyn tuloksissa korostui viestinnan tarkeys, joten voidaan ajatella, etta seka
tyonantajan ja tydhakijan nakékulmasta hyva viestinta ja yhteydenpito ovat jopa tarkeimpia omi-

naisuuksia tyonhakijakokemuksessa.

Haastateltavat mainitsivat tarkeimmaksi hyvan hakijakokemuksen piirteeksi viestinnan ja rea-
goinnin, reagoinnilla tarkoittaen juuri yhteydenpitoa hakijoihin, eli viestitdan prosessin etenemi-
sesta. Toiseksi ja kolmanneksi tarkeimpina sekad H1, ettd H2 sanoivat prosessin nopeuden/ aika-
taulussa pysymisen, seka hyvan tyoantajamielikuvan jattdmisen hakijoille. Myds tyonhakijoille
hyva mielikuva tyonantajasta oli tarked, mutta myos perustelut valinnasta olivat yhta tarkeita.
Hyvaa tyonantajamielikuvaa tarkeampaa tyonhakijoille oli kuitenkin se, etta tuntea itsensa arvos-
tetuksi. Arvostuksen tunnetta varmasti voidaan lisata silld, ettd edelld mainitut asiat ovat kun-

nossa. Viestitdan tarpeeksi ja totuudenmukaisesti.

Tyonhakijoilla nayttaisi korostuvan enemman tunne puoli, kun taas tyonantajan nakokulmassa
korostuu enemman hyvan mielikuvan jattaminen ja prosessin nopeus. Tydnhakijoille prosessin
nopeus oli kuitenkin vahiten merkitseva asia ja tama olikin suurin ero tydénhakijoiden ja tyénan-
tajien ajatusten valilla. Tyonantajan olisikin tarkedampaa kiinnittdd huomioita siihen, etta viesti-
taan selkeasti ja totuudenmukaisesti, sekd muistetaan etta jokainen hakija on yksil6 ja ihminen,

joka haluaa kokea itsensa arvokkaaksi ja tulla hyvin kohdelluksi.
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5 Kehittamistyon tuotos

Konkreettisena tuotoksen laadittiin toimeksiantajalle PowerPoint esitys, missa on tiivistetty tyon
tulokset yhdistettyna teoriaan. Ajatuksena on, ettd toimeksiantaja pystyisi hydodyntamaan esi-
tysta kouluttaessa nykyisia ja uusia rekrytointiin osallistuvia tyontekijoita. Esityksessa kaydaan
lapi mitad hakijakokemus tarkoittaa, mista se syntyy ja milla tasolla se on talla hetkelld ja tdman
tyon tulosten perusteella. Siina esitetddan myos tassa tyossa laadittu arvo pyramidi ja sen muo-
dostuminen, seka kdydaan lapi hyvan hakijakokemuksen keskeiset piirteet. Esitys toimitettiin

myo0s toimeksiantajalle kdytettavaksi ja se l0ytyy liitteena tasta tyosta.

5.1 Arvon muodostumisen pyramidi

Kehittamistyon teoriaosuudessa kasiteltiin asiakaskokemuksen arvon muodostumisen pyramidia

ja sen pohjalta laadittiin arvon muodostumisen pyramidi liittyen hakijakokemukseen.

MERKITYS Tarjoa
Vastaavuus m us
identiteetin ja
henkildkohtaisiin
Vastaavuus
o -
e e _
toiminnalliseen tarpeeseen
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Kuva 21. Arvon muodostumisen pyramidin hyodyntaminen hakijakokemuksessa.

Kuvassa 20 oleva esimerkki nayttdaa, miten asiakaskokemuksen arvon muodostumisen pyramidia
voitaisiin hyddyntaa hakijakokemuksen kehittamisessa. Millaisia asioita voisi nousta toiminta-,
tunne- ja merkitystasoille. Arvo pyramidin luomisessa on kaytetty apuna teoria osuudessa kasi-
teltya asiakaskokemuksen arvon muodostumisen pyramidia, seka kyselyn tuloksissa ja haastatte-
luissa ilmi tulleita hyvan hakijakokemuksen piirteita. Tydnhakijan ndakékulmasta toiminta tasolla
vaikuttaa se, ettd on: useita tyonhaku kanavia ja selked viestinta avoimesta tyOpaikasta, hyvat
ohjeet hakijalle tydnhakua varten ja mahdollisuus ottaa yhteytta tyénantajaan, seka tyotehtavaa
koskevat selkeét tiedot ja hakemuksen vaivaton tayttdminen. Tunteet tasolla vaikuttuu: totuuden
mukainen kuvaus tyénantajasta, eduista ja ymparistosta, sekd ymmarrysta tyonhakijoita kohtaan
ja hakijaviestinta kuntoon. Merkitys tasolla hakijalle voi tuottaa merkityksellistd arvoa tarjoamalla

mahdollisuuden kehittya ja muistaa arvostaa hakijaa.

5.2 Hyvan hakijakokemuksen kolme piirretta

Kyselyn vastaajilta pyydettiin valitsemaan kolme (3) tarkeinta hyvan hakijakokemuksen piirretta.
Tama tehtiin sen vuoksi, etta yksi tutkimuskysymyksista oli mitka ovat hyvan hakijakokemuksen
keskeisia piirteita? Tassa kysymyksessa vastaus vaihtoehdot olivat:

Selkead ja riittava viestintd haun etenemisesta.

Tunne siita, ettda minua arvostetaan.

Perustelut valinnalle.

Totuuden mukaisen kuvan antaminen tyosta.

Prosessin nopeus.

Hyva mielikuva tybnantajasta.
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Kuva 22. Hyvan hakijakokemuksen tunnuspiirteet.

[
=1

[=]

Tuloksista nousi selvasti esiin kolme piirretta, jotka olivat:

1. Selkea ja riittaa viestintd haun etenemisesta.

2. Totuuden mukaisen kuvan antaminen tyosta

3. Tunne siita, etta minua arvostetaan.

Naita kolmea piirretta voidaan pitaa taman kyselyn tulosten mukaan tarkeimpina hyvan hakija-

kokemuksen piirteina. Ylla olevassa kuvassa nakyy kaikkien kyselyyn vastanneiden vastaukset.

Nykymaailmassa on yha tarkedampaa kuunnella tyontekijoita ja tyonhakijoita, minka vuoksi mie-
lestdani nama hyvan hakijakokemuksen piirteet voivat toimia hyvana ohjenuorana tydantajalle,
silloin kun sen hakijakokemuksessa on huomattu puutteita tai sitd halutaan lahtea kehittdamaan

paremmaksi.

5.3  Hakijakokemuksen kehitysehdotukset

Tassa luvussa esitetdan kehitysehdotuksia, miten nykyista hakijakokemusta voitaisiin lahtea ke-
hittdmaan. Toinen ehdotus on palvelumuotoilun tydkalun, kokemuskartan hyédyntaminen ja toi-

nen on mittari, jolla hakijoiden tyytyvaisyyttd tydnhaku prosessin voitaisiin mitata.

Kokemuskartan teoriaa kdsitelladn tydn teoria osuudessa, valitettavasti valmista kokemuskarttaa
ei tdman tyon yhteydessa aikataulusta johtuen keritty laatimaan. Kokemuskartta on tydkalu mita
toimeksiantaja voi kayttaa selvittddkseen ja kehittadkseen hakijakokemusta. Ainoastaan seuraa-

malla voidaan kehittaa asioita ja sama patee myos kokemuskartassa. Jotta kokemuskartasta olisi
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hyotya taytyy se laatia nykytilanteen pohjalta, jonka jalkeen laaditaan kehittamistoimenpiteet.
Jonkin ajan kuluttua olisi hyva laatia uusi kokemuskartta, jotta nahdaan, onko hakijakokemusta
saatu parannettua. Hakijakokemuksen kehittdaminen kokemuskartan avulla avaisi toimeksianto-
yritykselle mahdollisuuksia siitd, miten he voisivat hakijakokemusta tulevaisuudessa kehittaa.

My0s taman tyon tuloksia on mahdollista hyodyntaa, kun kokemuskarttaa lahdetadan laatimaan.

NPS-mittarin hyodyntaminen hakijakokemuksen seurannassa ja kehittamisessa. Arinalla uusille
tyontekijoille jarjestetdadn keskitetty alkuperehdytys, jossa kdydaan lapi tyohon liittyvia asioita ja
otetaan kdyttoon tarvittavat jarjestelmat. Perehdytyksen jalkeen tyontekijoiden tulee vastata pa-
lautteeseen siitd, kuinka perehdytys sujui ja mukana on my6s avoimia kysymyksia. NPS- mittarin
ollessa tarkea osa Arinan asiakastyytyvaisyyden mittausta, voitaisiin tdma mittari ottaa kayttoon
myos hakijakokemusta mitattaessa. Tama voisikin olla ensimmainen askel, milla sitd alettaisiin
seuraamaan aktiivisesti silla, jos asiaa ei seurata ei siina voida myoskaan kehittya. Uusien tyonte-
kijoiden perehdytyksen jalkeiseen kyselyyn voitaisiin laittaa viimeiseksi kysymys ”kuinka toden-
nakoisesti suosittelisit tydbnantajaa ystavalle/tutulle hakuprosessin perusteella?” N&in voitaisiin

tehokkaasti mitata valituksi tulleiden hakijoiden kokemusta prosessista.

Tyon tuloksia ja laadittua PowerPoint esitystad voi hyodyntada, kun jarjestetdan koulutusta nykyi-
sille ja uusille tyontekijoille. Erityisesti niille, jotka osallistuvat rekrytointiin, seka sen tarkeimmille
sidosryhmille, kuten viestintd ja markkinointi. Koulutukseen voi ottaa mukaan teorian ja tutki-
muksen pohjalta laaditun hakijakokemuksen arvon muodostumisen pyramidin ja hyvan hakijako-
kemuksen keskeiset piirteet. Laadittua PowerPoint esitysta voidaan hyédyntaa myos sellaisenaan

koulutuksissa tai luennoilla.

Hakijakokemusta tulisi tulevaisuudessa selvittdd myos niiden osalta, jotka eivat tulleet valituksi
hakemaansa tyohon. Selvitykseen olisi hyva saada mukaan kaikki Arinan toimialat ja eri tasoisiin
tyotehtaviin hakeneiden hakijakokemusta tulisi selvittaa erikseen, koska hakuprosessit niihin ovat

erilaisia.
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6 Pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdaa toimeksiantajayritykseen hakevan hakijakokemusta ja
verrata sitd kolmeen ennalta maaratylle kilpailijalle hakevan hakijakokemukseen. Tavoitteena oli
myos selvittd mitda on hyva hakijakokemus ja missa rekrytointikanavissa tydonhakijat liikkuvat.
Tyon tutkimuskysymyksena tydssa oli: Millainen on Osuuskauppa Arinaan hakevien hakijakoke-
mus? ja millainen se on verrattuna kolmelle ennalta valituille kilpailijoille hakevien hakijakoke-

mukseen?

Tutkimuksessa saatiin hyva kokonaiskuva erityisesti Arinan kaupan puolen hakijakokemuksen ny-
kytilasta ja hieman suppeampi ja vdhemman yleistettavissa oleva kuvaus saatiin myos MaRa- puo-
len hakijakokemuksen nykytilasta. Valitettavasti vertailu yritysten vastausmaarat olivat alhaiset,
minka vuoksi tuloksi ei voitukattavasti kattavasti vertailla Arinan tuloksiin. Jos tuloksia vertaisi
tallaisenaan olisi Arinan hakijakokemus talla hetkelld parempi, kuin vertailuyritysten. Taman tie-
don varmistamiseksi tulisi asiaa kuitenkin selvittdaa vertailuyritysten osalta, isommalta vastaaja

joukolta.

Ala-tutkimuskysymyksena oli mika ovat hyvan hakijakokemuksen keskeiset piirteet? Nama saatiin
selvitettya teorian, kyselyn ja haastatteluiden avulla. Kolmeksi (3) tarkeimmaksi hyvan hakijako-
kemuksen piirteeksi nousivat: selkea ja riittava viestintda haun etenemisesta, totuuden mukaisen
kuvan antaminen tydsta ja tunne siitd, etta minua arvostetaan. Naiden tietojen ja teorian poh-
jalta laadittiin myds arvon muodostumisen pyramidi, joka toimii hyvana ohjenuorana tyénanta-
jalle, kun halutaan ldhted kehittdmaan tai parantamaan tyonhakijan hakijakokemusta. Arvon
muodostumisen pyramidia ja listausta tarkeimmista hyvan hakijakokemuksen piirteistd tyonan-
taja voi hyodyntaa myos rekrytointiprosessin kehittamisen pohjana. Tyon lopputuotoksena teh-
dyn Power-Point esityksen pohjalta voidaan pitda koulutus/luento, johon kaikkien rekrytointiin

osallistuvien henkildiden olisi hyva osallistua.

Lisaksi tyossa haluttiin selvittdaa: Milla keinoilla hakijakokemusta voitaisiin kehittdaa? Seka, missa
tyonhakukanavissa tyonhakijat ovat aktiivisia ja hakevat tietoa? Hakijakokemuksen kehitysehdo-
tuksia saatiin kyselyn avoimista kommenteista ja niistd kavi ilmi ettd, hakijakokemus olisi parempi,
jos hakijat saisivat enemman palautetta ja perusteluita valinnoista, seka siitd miten haastattelu
sujui, myos lapinakyvyytta valintakriteereihin korostettiin. Osa koki myds, ettd yksilohaastattelu
olisi parempi vaihtoehto kuin ryhmahaastattelu. Naihin asioihin tulevaisuudessa keskittymalla

voitaisiin saada parannettua nykyista tyénhakijakokemusta.
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Kysymykseen missa tyonhakukanavissa tydnhakijat ovat aktiivisia ja hakevat tietoa, saatiin vas-
taus, seka teorian, etta kyselyn avulla. Kyselyssa vastaajilta kysyttiin: mista [6ysit hakemasi tyo-
paikan ilmoituksen? Vastaukset tdhan olivat: Yrityksen omat nettisivut, kuulin ystavaltd/tutulta,
TE-toimisto tai muu. Muu kohtaan oli vastattu LinkedIn tai muu some, kuten Facebook, Instagram.
Teoria osuudessa kerrotaan myos somen merkityksesta ja siitd, kuinka se kasvaa koko ajan. Eten-
kin se miten yritys on sosiaalisessa mediassa ja se mitd muut sinne yrityksesta kirjoittavat, voivat
muokata yrityksen ulkoista tydnantajamielikuvaa. Tydnhakijat siis kdyttavat paaasiassa yrityksen

omia nettisivuja tai muita sosiaalisen median kanavia etsiessaan toita.

Tutkimuksessa pystyttiin vastaamaan kaikkiin tutkimuskysymyksiin. Ainoastaan luotettavaa ver-
tailua eri yritysten hakijakokemuksen nykytilasta verrattuna Arinaan hakeneiden hakijakokemuk-
seen ei voitu luotettavasti tehda. Saatujen tulosten perusteella oli mahdollista tehda havainto
siitd, etta Arinan hakijakokemuksen nykytila olisi parempi, kuin muiden vertailu yritysten. Voidaan
myo0s todeta, ettd Arinan kaupan puolen hakijakokemus on talla hetkella hieman parempi, kuin

Arinan MaRa-puolen hakijakokemus.

Kaikissa tuloksissa korostui erityisesti viestinnan tarkeys, niin tydnantajan, kuin tyotekijan osalta
ja tdman ollessa kunnossa kokee tyonhakija myds todenndkdisemmin olonsa arvostetuksi. Arvos-
tuksen tarkeys kavi ilmi niin tutkimuksen tuloksissa, kuin teoriassa. Myos rehellistad ja totuuden
mukaista kuvaa tyonantajasta pidetaan tarkeana, silla se vaikuttaa tyonhakijakokemuksen lisdksi
my0s ty0antajamielikuvaa, tyontekijakokemukseen, tydantajabrandiin. Ja ndma kaikki osat nivou-

tuvat yhteen ja ovat tarkeé osa tyonhakijan hakijakokemusta ja sen syntymista.

Tehtya tutkimusta arvioidaan tutkimuksen arvioinnissa vakiintuneilla kasitteilld, jotka ovat tutki-
muksen luotettavuus eli reliabiliteetti ja tutkimuksen patevyys eli validiteetti. Validiteetti tarkoit-
taa mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata sitd, mitad tutkimuksessa onkin tarkoitus mi-
tata. Patevassa tutkimuksessa ei tulisi olla systemaattisia virheita. Reliabiliteetti tarkoittaa tulos-
ten tarkkuutta eli mittauksen kykya antaa ei sattumanvaraisia tuloksia ja mittaustulosten toistet-
tavuutta. (Vilkka 2015, 193-194.) Tutkimuksen patevyys ja luotettavuus muodostavat yhdessa
mittarin kokonaisluotettavuus, luotettavuutta voi heikentaa erilaiset virheet, joita syntyy aines-
toa hankittaessa (Heikkild 2004, 185). Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voi parantaa tutki-
jan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta, kaikissa sen vaiheissa. Esimerkiksi haastatte-
lusta tutkimuksessa kerrotaan olosuhteista ja paikoista. Validiutta voidaan parantaa kayttamalla

tutkimuksessa useita eri menetelmia. (Hirsjarvi ym. 2010, 232-233).
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Tassa tutkimuksessa kaytetiin laadullista ja maarallista menetelmaa, joten voidaan ajatella, niiden
parantaneen taman tutkimuksen patevyytta. Kyselyn vastauksista enemmistd oli Osuuskauppa
Arinalle hakeneiden vastauksia, joten tulokset antavat melko luotettavan kuvan Osuuskauppa Ari-
nalle hakeneiden hakijakokemuksen nykytilasta. Muista vertailuyrityksista vastauksia saatiin
melko vahan, joten kyselyn tuloksia ei voida kattavasti ja luotettavasti vertailla, mutta ne mah-
dollistivat kuitenkin huomioiden tekemisen Arinan ja muiden vertailuyritysten valilla. Tutkimuk-
sen voidaan sanoa mitanneen sitd mita haluttiinkin mitata eli hakijakokemusta ja sen nykytilaa,
joten validiteetin voidaan sanoa olevan hyva tdssa tutkimuksessa. Hakijakokemukseen katsotaan
kuuluvan myo6s tyosopimuksen teon ja kyselyyn paatyikin vastaamaan paljon sellaisia henkil6ita,
jotka olivat saaneet t6itd, joten tdma on voinut vaikuttaa tuloksiin tehden niista positiivisempia,
kuin mitad ne olisivat olleet, jos mukana olisi ollut enemman sellaisia vastaajia, jotka eivat toita
saaneet. Reliabiliteetti eli luotettavuus vertailua ajatellen karsi muihin yrityksiin hakeneiden va-

haisen vastausmaaran vuoksi.

Toimeksiantaja sai tyostd arvokasta tietoa heidan hakijakokemuksensa nykytilasta, seka ehdotuk-
sia sen seuraamiseen ja kehittamiseen. Erityisesti NPS-mittarin hyddyntaminen, hakijakokemuk-
sen seurannassa, oli mieluinen ehdotus toimeksiantajalle. Toimeksiantajalle tehty PowerPoint
esitys on my0Os heidan vapaasti hyodynnettdvissaan ja sita voidaan hyodyntaa kouluttuessa tyo-
tekijoita ja eri tahoja, jotka ovat mukana hoitamassa rekrytointia. Esitys lisdd ymmarrysta hakija-
kokemuksen merkityksestd, seka selittaa miten tyon avulla luotua hakijakokemuksen arvo pyra-

midia voitaisiin hyddyntaa, sekd mitka asiat hakijan nakokulmasta ovat tarkeita.

Tyon aihe on térkea ja ajankohtainen, josta tullaan varmasti puhumaan tulevaisuudessa entista
enemman ja kiinnittdmaan hakijakokemuksen tarkeyteen huomiota. Ty6 syvensi tutkijan osaa-
mista kaikilla osa-aluilla mita tyon aloittaminen, tekeminen, sen loppuun saattaminen ja aikatau-
lussa pysyminen vaativat. Tutkijan kiinnostus herasi aiheeseen jo tyon alkuvaiheessa mutta syveni

koko prosessin ajan ja lopulta ohjasi tdysin uuteen suuntaan myos tyéuralla.
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Forms-kyselylomake

Hakijakokemuksen selvittaminen

Kyselyyn vastaaminen vie vain noin 5-10minuuttia. Kyselyn avulla on tarkortus selvittad tydnhakijoiden
hakijakokemusta. Kysely on osa tutkimusta, joka tehdaan toimeksiantona Osuuskauppa Arinalle ja se on samalla
osa YAMK-tason opinndytety6ta liketoiminnan kehittamisen ja johtamisen koulutusohjelmassa. Kysely on auki
5.4.2022 asti.

Kysely on tarkoitettu seuraaviin paikkoihin kuuden (6) kuukauden aikana hakeneille Osuuskauppa Arina,
Hakijakokemus sisaltaa seuraavat vaiheet tydnhakeminen, hakija viestinta, haastattelut

Ja testit, valinta, sekd tydsopimus.

Tutkimuksessa ei kerata vastaajan henkilotietoja. Vastauksia hyadynnetaan hakijakokemuksen selvittamisessa ja

kyselyn vastaukset poistetaan tutkimuksen valmistuttua, mutta kyselyn tuloksia ja avoimia kommentteja voidaan

hyddyntaa tuloksien tulkinnassa.

Kyselyyn vastanneiden on mahdollista osallistua 50€ lahjakortin arvontaan, joita arvotaan 3 kappaletta. Arvontaan
voi halutessaan osallistua erillisen linkin kautta, jolloin kyselyn vastaajaa ei voida yhdistda arvonnassa annettuihin
henkilotietoihin. Arvonnassa kerattyja tietoja sailytetdan arvonnan suornittamiseen asti. Korkeintaan toukokuuhun

2022 asti.

Kiitos vastaamisesta! 3)
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Forms- kyselylomake

3. Mille toimialalle hait t8ihin?
':::' Kauppa
() Matkailuz- ja ravintola

() Likenne-zsema

O | Muu

4., Hain ty&ta/taitd kuluneen kuuden (8) kuukauden aikana *
() Kylla

~
O &

5. Olitko jo valmiiksi tSiss3 kyseisess3 organisaatiossa? *
) Kyl

(") En

&.Vastaa seuraaviin vaittdmiin kuinka paljon samaa tai eni miglti clet nilden kanssa. Vaittamat
koskevat tydnhakemista ja hakijaviestintaa.

Jokseenkin eri  Ei samaz, eikd eri  Jokseenkin Taysin samaa

Taysin eri mielta mieltd mielta samaa mieltd mielta
Sain riittavasti tietoa
tydpaikasta L) L) L) (- L)
tydpaikkailmoituksesta
Hakemuksen
téyttaminen oli helppoa @) O O @) O
javaivatonta
Minulle viestittin
rifttSvasti relorytoinnin @) O O @) O
etenimisestd
Rekrytointiin liithyvastd
viestinnasta jai hyva @) O O O O

fiilis




7. Wastaa seuraaviin vaittdmiin kuinka paljon samaa tai erl mielta olet niiden kanssa. VAittAmat
koskevat haastatteluita ja mahdollisia testej3. (Jos sinulla el ollut testej niin vastaa: el samaa, eikd
eri mieltd.)

Jokseenkin eri  Eisamiaa, eikderi  Jokseenkin Taysin samaa

Taysin eri mieltd mielts miettd samaa mielts riettd
Kutsu haastatteluun tuli
nopeast O C O C O
tydhaastattelu oli
innostava O O O O O
Mahdellisten testien D O D O D

teko sujui vaivattomasti

8. Jos tydhaastattelu oli innostava niin miksi tai miksi el ollut?

Kirjoita vastaus

9. Jos testien teko sujui vaivattomasti niin miksi tai miksi ei sujunut?

Kirjoita vastaus

10. Jos sinut valittiin ty8han niin miten siit3 ilmoitettiin sinulle?
() Soittamalla
() Tekstiviestills
() sankopostilla
O | Mu
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11. Vastaa seuraaviin vaittdmiin kuinka paljon samaa tai eri mielt3 olet niiden

kanssa. Vaittdmat koskevat valintaa ja tydsopimuksen tekoa.

Jokseenkin eri  Eisamaz, eikd eri  Jokseenkin Taysin samaa
Taysin eri mielta mielta mielta samaa mielta mielta
Tapa jolla valinnasta
iimoitettiin oli ] )] O O O
mieleinen
Tydsopimuksan teko oli
B Q Q O Q Q

12. Mitd kehitysideoita sinulla olisi tydnhaku prosessiin liittyen?

Kirjoita vastaus

13. Mitkd mielestisi ovat kolme keskeisint3 hyvan hakijakokemuksen piirrettd? (valitse kolme)

D Selked ja rittdva viestinta haun etenemisesta
D Tunne siita ettd minua arvostetaan

[ Perusteist valinnalle

D Totuudenmukaisen kuvan antaminen tydsta
|:| Prosessin nopeus

[] Hyva miglikuva tydnantajasta

14, Kuinka todenn3kdisesti suesittelisit tydantajaa ystavalle/tutulle hakuprosessin perusteella?

Jos olit hakenut useampaan ndista yrityksista kuluneen kuuden {8} kuukauden aikana niin arvio 1assa niistd haluamaasi
yritysta ja kermo alla mika se oli.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

En lainkaan todennakdisesti Erittain todennakbisesti
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15. Mistd yntyksests teit ylldmainitun arvion?

(vastaa vain, jos olit hakenut useampaan yritykseen.)

Kirjoita vastaus

16. Mistd kanavasta |8ysit hakemasi tydpaikan ilmoituksen? *
[] Te-toimista
ﬁ Yrityksen omat nettisivut
|:| Oman oppilaitoksen kautta
(] Kuulin ystavaltitubuita

[] Sanoma- tai muu aikakausilehti

mpeEm—

Muu

17.Haluan osallistua arvontaa

) Kylld
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PowerPoint esitys

Tyonhakijakokemuksen
keskeiset piirteet

Case Osuuskauppa Arina

Sara Tanhua
1.6.2022

J7 ARINA

Tama esitys on laadittu liiketoiminnan johtamisen ja kehittamisen YAMK-
tradenomi, opinnédyteydn "tytnhakija kokemuksen keskeiset elementit”
teorian ja tutkimusosuuden avulla.

Tutkimuksessa selvitettiin Arinan nykyista hakijakokemusta, seka sitd milla tasolla se
on verrattuna ennalta valittuihin yrityksiin?
Lisaksi selvitettiin ovat: Mitké ovat hyvan hakijakokemuksen keskeisia piirteitad? Milla
keinoilla hakijakokemusta voitaisiin kehittd4? Missa tyonhakukanavissa tyGnhakijat
ovat aktiivisia ja hakevat tietoa?

J7 ARINA
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g Mita hakljakokemus tarkolttaa Ja mita slihen llittyy?

Hakijakokemus on olennsinen osa rekrytointiprosessia & se on se
kokemus, joks tyonhakijslle muodostuu prosessin sikena, kun han hakee
johonkin yritykseen toihin (Rentanen, 2021).

Hakijakokemus terkoittes sita kokemusts, joks tyonhskijslle syntyy
hskijspolun siksns. Hakijspolku puolestasn tsrkoittss sité mstkss, jonks
tyonhskija kulkee rekrytointiprosessin aikana. Hakijapolku alksa jo ennen
varsinaists tydonhakus, eli siita kun henkilo pasttaéd muuttus tyonhakijsksi.
(Leaksonen 2017.)

Tyonhskuproseasi siedltas yleisesti vaiheet hakemuksesats
tyohsesstatteluun. Onnistuneills rekrytoinneills on yrityksen menestymisen
kannslta iso merkitys, vaikka yksittdisen rekrytoinnin vaikutukset ovat
néhtavised wvssts pidemmaéan sjen kuluttus rekrytointipaatoksen
tekemisesta. Rekrytointi j8 sen toteuttamistsps veikuttavst sine myode
yrityksen tydnantsjskuvaan. (Joki 2018, 87.)

Tyonhskeminen, hekijeviestinta, heastattelut js testit, vslinta seks
tycsopimus

Tydnhakemi
nen

g
"-m“’
‘v.m
Tudaocs

7 ARINA

seoias BRETENTATION MR ATOR

Lyhyestl tyonantajamiellkuvasta

« Tyonsentsjekuvasn vaikuttavat usest eritekijat ja ne

Tydnantsjeh

:hmuanlla on yrityk

alla tarkoi

juurieitd kuvu jolu

yrityksen gisalla, vaikks siihen usein pyritéankin
vaikuttamaan myos markkincinnin keinoin.
Keatavin keino kehittas tyonantajakuvea on kehittas
organissation johtamiats, henkiloatdjohtamists ja
tyoekentelyolosuhteits. (Viitsls 2020,51)

+ 3.TyGilmapiiri

Hyvén ulkoisen tydsntsjsmielikuvan perulu lahtee

hyvaata gisdi 8 tyc j

voidasn jaksaa viiteen ogsan.

& tyonantaj Ty¢ » 1 Urskehitys mahdollisuudet
8ito ydin syntyy henkilceton kokemuksiata j jetulkinnoists . 2.Tyén kiinnostevuue

« &4.Omaen tyon kehittémiamahdollisuus
« 5.Kokonsizpalkkaus
(Korpiym. 2012,69-71)

« Joksigen rekrytointiprosessiin osallistuven tydentsjsn

Sosisslinen medis on eynnyttanytiimion, joks vaikuttas
tyonantajaimagoon. Talla terkoitetasn aite, miten
inmisten puheet vaikuttavat tyonantsjamielikuvasn

Word of mouth -) World of mouth

Kva 2. Soniaslinen mwdian synvmttamd dmed. (Qualman)

edustsjen oliei tarkeas muistas oma roolinea
tydsntajemielikuvan valittémisesss. Rekrytointion
yntyktelle loiatave mehdollisuua uudiatas omsa

tajamieliky niin yritykeen ulkopuolelle, kuin
un sigdliakin. (Salli & Tekslo, 2014,43)

7 ARINA
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g Tyonhakljakokemuksen arvon muodostumisen pyramidi

7 ARINA

s ER e PRESENTATION NAME S AUTOR

Tutkimuksen haastattelut

* HI1"hyva hakijakokemus vastaa hakijan tarpeisiin, hakija tietda minkalaiseen tehtdvaan han
on oikeasti hakemassa, etta ei ole kuvattu liian ruusuisesti tai lilan vaarin sita tulevaa tyota
mihin rekrytdan sita ihmista. Samoin kuin ylipdataan se vuorovaikuttaminen sen hakijan
kanssa, etta tuli valituksi tai ei, niin pitaisi aina kuitenkin kontaktoida se hakija, koska han
on Kuitenkin osoittanut mielenkiintoa siihen yrityksen firmaan ja paikkaan, jos han on siihen
hakemuksen jattanyt.”

* “Jos s3 oikeasti I6ydat hyvan tyntekijan, niin kylid se on vaan semmoinen, etta sitten pitdad
olla itselidkin sitd rohkeutta tehda niitd nopeita pastoksia™ Eli tybnantajan ei kannata
turhaa jaada miettimaan ja pitkittdmaan prosessia, vaan pyrkid toimimaan nopeastikin,
ettei menettaisi hyvaa tekijaa esimerkiksi hitaan prosessin vuoksi. ©

[ ARINA

e steltag BRESENTATION NAME S ATOR
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Jarjestysastelkon kysymysten tulokset Ja tulosten
kesklarvot

ARINA KAUPPA
ARINA MARA
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Tuloksista

+ Kaikigss tutkimukeesss seaduisss tulokeiass koroetui = Tybnentsjat pitivEt prosesein nopeutts térikeans
erityizesti viestinngn térkeys, niin tydnantsjan, kuin tyotekijén gsians hyvesed hakijakokemukeesss, kun taas
oaalts ja tAmEn ollesss kunnoses kokee tydnhakijs myde tyonhakijoille 22 i allut niin merkiteevs asis.

todenndkoiemmin olonss arvoatetukai.

Arvostuksen tdrkeys nousi ezille niin tutkimukaen tuloksizaa,
kuin teorisasa.

+  Myoes rehellistd ja totuwden mukaists kuvas tyGnantajasta
pidettiin térkeansa
-Sewvsikuttas tyonhekijakokemukeen lizdkei
myds tyoantajamielikuvaan, tydntekijEkokemukaessn,
tydantajabrandiin.
» =MEma keikkioest nivoutuvet yhteen ja ovat tarkes oss
tydnhakijan hakijskokemusta ja sen ayntymista.

17 ARINA
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ﬁ Hyvén hakijakokemuksen kolme (3) térkelnta plirretta

* Tuloksista nousi selvasti esiin kolme piirretts, jotka olivat:

S a8 bag "
Tomna beta w2 o st b B
"
R l I I I

] eaEo0es PEESENTATION RAMES AUTHOR

1. Selked ja riittda viestintd haun etenemisesta.
2. Totuuden mukaisen kuvan antaminen tyosta

3. Tunne siitd, ettd minua arvostetaan.

L

[ ARINA

Tutkimus Ja sen tulokset pahkinankuoressa

= Tutkimuskysymyksena tyossa oli: Millainen on Osuuskauppa Arinaan hakevien
hakijakokemus? Ja millainen se on verrattuna kolmelle ennalta valituille kilpailijoille
hakevien hakijakokemukseen?

» Tuthimuksessa saatiin kokonaiskuve erityisesti Arinan ke ualen hekijskokemukaen ilasts
hieman suppesmpi jam'.'l?mman yieistettavised oleve mﬁnsgamn Ma hakija muFmg
nykytilasts.

= Vertsilu yrityaten vastevamEsrst olivat slhaiset, minkd vuoks twlokais of pyetytty Kettsvsat wertsilemeasn
Asinan tulokaiin.

» Joa tuloksia vertaial téllaisensan Arinan hekijakokemus olisi tE8 hethells parempi, kuin vertailu yrityeten.
Tsmﬂsdon vermistsrmisekal tulfal ssiga sslittds kurtenkin verteily yritysten caslts, lsommalts vestesis
Jjou

= Ala-tutkimuskysymyksid olivat: Mitka ovat hyvan hakijakokemuksen keskeizid piirteita?
Milla keinoilla hakijakokemusta voitaisiin kehittaa? Missd tyonhakukanavissa tybnhakijat
ovat aktiivisia Ja hakevat tietoa?

» HywEn hekijakokemuksen keskeisis piirteits tdman wwthimukesen s teorisn perustesls ovet: selkes g rittévg
vizetints haun etenamizssts, totuwden muksisen kuvan sntaminen tydsts ja tunne gits, ettd minus anvostetasn.

«  Kokemuskartan hyddyntéminen hakijakokemursen kehittSmizssss. NPS- mittarin kyttéonotto ssurannasas.
Anon muodostumisen pyremidin ja kolmen (3) keskeiesn hskijskolemukeen piirtesn hyddyntminen
hekijabokemukssn kehittdmizesad.

= Tydnhakijat kiyttévat tydnhakuwn pSdesiasss yritykesn omis nettisfvuja tai muits scaiaslizen medisn kanswis.

$7a] eaEo0es PEESENTATION RAMES AUTHOR

[ ARINA
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g HakljJakokemuksen kehittaminen Arinalla

= Kehittdrmigts verten tulee sslvittds tydn eaaneiden
hskijakokemuksaen liagkei myde niiden hakijakokemusata, jotks
eivEt tydtd sasneet, ndin esataisiin sehitettys onko ai tydté
eeaneiden hakijskokemus ollutyhtd hywd, kuin tydts asaneiden.
-Tyan ezaminzn todennékadisesti parantas hakijan
kokemustse, kun tass tydn 2aamatts j[Baminen voi 2ité
huonontea.

= Térkegs alizi myde tutkia tarkemmin kaikkien Arinan e toimislojen
hakijakokemusts.

= Kehittdmistydhdn tuliai ottaa muksan HR:n ja rekrytoinnin lisGkai
myde muut eidoanyhmat, kuten vieetintd, markkinginti ja ylin johta.
=0n tarkeds, ettd uloepdin viestitédn yhtendiatd kuves
tydnhakijoille.

n D= ooce PEECENTATION RAMES AUTHOS ﬁ nann

g Hakljakokemuksen kehitysehdotuksia

- Hakijakokemuksen kehittdaminen kokemuskartan Mairittale:

avulla 1. Madrité persoona
Mika s= on?
Tiivistettyjd kokemuksia siitd, mitd jossain kokemuksessa
kokijan mnakdkulmasta tapahtuuw, millsisia tunteita se

1. Madrita kokemuksen eri vaihest
3. Tunnista kohtauspisteet

herattis ja millaisia tunteita ja sjstuksiz organisaatio 4. Tee tutkimusta
haluza kokemuksella tuottza. Kokemuskartan awvulla 5. Madritd kitkapisteet
voidaan  kuwata  wetowoimaan  fittywid  yksittdisid §. Lazdi suunnitslma tunnistattujen

kokemuksiz tai lzajempaa kokonaisuuttz. (Huhta ym.

ongelmien ratkaizemissksi
2021, 355-356.)

7. Tarkastzle luotua kokemusmatkas
s3anndllisesti.

o sl B

Eafire pais Herary

LT

N == -E;\ "

Kokemuskartan luomisen
Eyovaibeet (Morales 20201

J7 ARINA

L S2=o0Es PRESENTATION RAME. AUTHOS
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ﬁ Hakijakokemuksen kehitysehdotuksia

* NPS-mittarin kayttoonottaminen hakijakokemuksen seurannassa

» MPE- mittarin olleses térked osa Arinan saiskaatyytyvaisyyden mittausts, voitaigiin téma mittari ottas kdyttodn myos
hakijakokemueta mitetiseses.

» Uugizn tydntekijoiden perehdytykaen jElkeiseen kyeslyyn voitaiziin lsittas viimeisekai kyaymya “kuinks todenngkbisssti

sucaittelizit tydnantajas yatévalletutulle hekuprosesein perusteslle® NEin voitaiaiin tehokkaseti mitata valitu kei
tulleiden hekijoiden kokemuste proaessiata.

Talla hetkelld saatu NPS-tules tadhan oli 46. Joten sen voidaan ajatella olevan hyvalla tasolla, arvon
ylittédessa 50 olisi tulos erinomainen.

(e

MPSE
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