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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, millainen hakijakokemus hakijoille jai toimeksian-
tajan rekrytointiprosessissa seka saada yritykselle hyédynnettavaksi tietoa toiminnan kehitta-
miseksi. Opinnaytetyossa tutkittiin hakijakokemusta rekrytointiprosessissa. Hakijakokemuksesta
yritysten rekrytointiprosessissa puhutaan nykypaivana todella paljon. Myds tydnantajamielikuva
on noussut entista tarkeampaan rooliin. Tana paivana on liiketoiminnan kannalta todella tarkeaa
panostaa rekrytointiin ja nain hakijakokemukseen ja tydnantajamielikuvaan.

Opinnaytety0 rajattiin kasittelemaan toimeksiantajan rekrytointiprosessin vaiheita. Tutkimus ra-
jattiin vuoden 2022 aikana tehtyihin rekrytointeihin tammikuusta toukokuuhun. Kohdejoukko ra-
jattiin henkildihin, jotka etenivat haastatteluvaiheeseen asti, jotta vastaukset olisivat mahdolli-
simman vertailukelpoisia.

Opinnaytetydssa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, jota tdydennettiin kvalitatiivisella
menetelmalld. Molempia menetelmia haluttiin kayttaa, jotta saataisiin tilastojen lisdksi myds vas-
taajien omat mielipiteet esille ja syvyytta vastauksiin. Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeella
6.6-19.6.2022. Kysely lahetettiin 42 hakijalle ja heista kyselyyn vastasi 15. Vastausprosentti ol
35 prosenttia.

Tama opinnaytetyd muodostuu johdannosta, tietoperustasta, tutkimusmenetelmien esittelysta,
tuloksista ja pohdinnasta. Tietoperustassa esitellaan kirjallisuuden ja artikkeleiden avulla rekry-
tointiprosessin eri vaiheita, jokainen vaihe omana alalukunaan. Taman jalkeen esitellaan hakija-
kokemuksen maaritelma ja sen muodostuminen. Lisaksi esitellaan tydnantajamielikuva lyhyesti.
Aiheet valittiin tarkasteluun, koska ne ovat olennaisia nykypaivan rekrytoinnissa ja rekrytointi-
prosessilla on naihin vahva vaikutus.

Tuloksista todettiin, ettéd paapiirteittain vastaajat kokivat prosessin onnistuneena ja talla oli posi-
tiivinen vaikutus hakijakokemukseen seka mielikuvaan yrityksesta rekrytoijana. Silla, oliko hakija
valittu hakemaansa tehtavaan, ei ollut suurta vaikutusta kokemukseen rekrytointiprosessista.
Parhaiten yritys onnistui prosessin aikataulussa ja viestinnassa. Eniten kehitettavaa Ioytyi vas-
taajien mukaan tyopaikkailmoituksesta.

Asiasanat
Rekrytointiprosessi, hakijakokemus, tyénantajamielikuva
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1 Johdanto

Tassa luvussa kaydaan lapi opinndytetydn toimeksiantaja, tutkimuksen tausta ja tavoitteet. Seu-

raavaksi esitelldan tutkimusmenetelmat, tutkimusongelma ja tyon rajaus.
1.1 Toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Helsinki Sales Academy, joka on erikoistunut B2B-myyntiin.
Yritys on B2B myynnin valmennusakatemia ja tarjoaa myos opiskelijoille tyoharjoittelupaikkoja.
Helsinki Sales Academy toimii asiakkaan kumppanina koko heidan myyntiprosessinsa ajan ja pal-
veluilla on tarkoitus vauhdittaa asiakkaiden myyntid. Yrityksen palveluihin kuuluu: asiakkaan myyn-
titiimin kilpailukyvyn selvittdminen laajan asiakastutkimuksen avulla sekd myyntivalmennus, joka
on asiakkaan omiin tarpeisiin raataloity B2B-myyntivalmennus. Liséksi selvitetdan asiakasyrityksen
potentiaalisten asiakkaiden kiinnostusta ja tarpeita esimerkiksi tapaamisten buukkaamisen ja uus-
asiakashankinnan avulla. Yhtena palveluna on myos rekrytointipalvelu, joka on erikoistunut B2B-
myynnin suorarekrytointeihin. Yritykset voivat siis ulkoistaa rekrytointiprosessinsa tai jonkin sen
vaiheista Helsinki Sales Academylle. (Helsinki Sales Academy 2022.)

1.2 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Hakijakokemuksesta yritysten rekrytointiprosessissa puhutaan tana paivana todella paljon. Nyky-
aan puhutaan myos paljon siita, ettd parhaat hakijat voivat valita mieleisen tydn itselleen, eika
enaa toisinpain. Taman vuoksi myods tydnantajamielikuva on noussut tarkedan rooliin ja sen merki-
tys kasvaa edelleen. Jos hakijoilla ei ole mielikuvaa yrityksesta etukateen, alkaa se muodostua en-
simmaisessa kontaktissa, joka yleensa liittyy rekrytointiprosessiin. Taman vuoksi nykypaivan liike-
toiminnan kannalta on todella tarkeaa panostaa rekrytointiin ja sitd kautta hakijakokemukseen ja

tydnantajamielikuvaan.

Opinnaytetyoni kasittelee hakijakokemusta rekrytointiprosessissa. Aihe on tarkea, koska hakijako-
kemus vaikuttaa tyonantajamielikuvaan seka rekrytointiprosessin onnistumiseen. Kun saadaan tu-
loksia rekrytointiprosessin onnistumisesta, voidaan 10ytaa kehityskohteita, jotka olisivat voineet
muuten jaada huomaamatta. Nain prosessia ja sen kautta tydnantajamielikuvaa on mahdollista
paasta kehittamaan. Aihe on mielestani mielenkiintoinen koska haluan itse tyoskennella tulevai-

suudessa rekrytoinnin parissa ja haluan oppia uutta hyvan hakijakokemuksen luomisesta.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittéda, millainen hakijakokemus hakijoille on jaanyt Helsinki Sales
Academyn rekrytointiprosessissa. Halutaan ottaa selvaa, missa onnistutaan, mita voidaan viela ke-
hittda ja millainen kuva yrityksesta rekrytoijana jaa. Opinnaytety6ta voidaan hyédyntaa niin, etta

saadaan yritykselle tietoa hyddynnettavaksi toiminnan kehittdmista varten.



1.3 Opinnaytetyon tutkimusmenetelma ja tutkimuskysymykset

Talla tutkimuksella on tarkoitus I6ytaa vastaus paatutkimuskysymykseen: Miten hakijat kokevat

rekrytointiprosessin Helsinki Sales Academyssa.

Paatutkimuskysymykseen on tarkoitus 16ytaa vastaus alatutkimuskysymyksilla, joita ovat:

Missa avoimesta paikasta kannattaa ilmoittaa?
Miten tyépaikkailmoitus on onnistunut?

Miten tydpaikkahaastattelu onnistui?

Etenikd prosessi hyvin?

Viestitaanko hakijoille riittavasti?

Taulukosta 1 16ytyy peittomatriisi kuvaamaan tutkimuksen alaongelmien, tietoperustan ja tulosten

valista yhteytta ja niiden muodostamaa kokonaisuutta.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alatutkimuskysymys | Tietoperusta Tulokset Lomakkeen kysymys

Missa avoimesta pai- | 2.3 52 1
kasta kannattaa il-

moittaa?

Miten tydpaikkailmoi- | 2.5 5.3 2,3

tus on onnistunut?

Miten tydpaikkahaas- | 2.7 54 4,5

tattelu onnistui?

Etenikd prosessi hy- 2,2,3.2 5.5 6
vin?

Viestitaanko hakijoille | 2.2,3.2 55 7,6
riittavasti?

1.4 Rajaus ja rakenne

Opinnaytetyd on rajattu kasittelemaan rekrytointiprosessin vaiheita, jotka ovat mukana Helsinki Sa-

les Academyn osuudessa rekrytointia. Taman lisdksi kasitellaan lyhyesti hakijakokemusta ja




tydnantajamielikuvaa, koska ne ovat olennainen osa nykypaivan rekrytointiin liittyen ja rekrytointi-

prosessilla on naihin vahva vaikutus.

Opinnaytetydn tutkimus rajataan Helsinki Sales Academyssa vuoden 2022 aikana tehtyihin rekry-
tointeihin tammikuusta toukokuuhun. Kohdejoukko on rajattu henkiléihin, jotka ovat edenneet haas
tatteluvaiheeseen asti, jotta vastaukset olisivat mahdollisimman vertailukelpoisia. Tutkimuksessa
on mukana seka tehtavaan valitut, etta ei jatkoon paasseet kandidaatit. Kandidaatteja ajalta on yh-

teensa 45.

Opinnaytetydn toisessa luvussa kasitellaan kirjallisuuden ja artikkeleiden avulla rekrytointiproses-
sin eri vaiheita, jokainen vaihe omana alalukunaan. Luvussa kerrotaan myos lyhyesti rekrytoinnin
muutoksesta. Toisessa luvussa kdaydaan lapi hakijakokemuksen maaritelmaa ja sen muodostu-
mista. Taman lisaksi selitetdan lyhyesti tydnantajamielikuvasta. Neljannessa luvussa kaydaan lapi
tutkimuksen toteutustapaa, menetelmavalintoja seka avataan aineiston keraamistapa seka analy-
sointi. Lopussa avataan tutkimuksen toteutus seka aikataulu. Viidennessa luvussa esitellaan tutki-
mustulokset, ne avataan omissa alaluvuissaan aiheittain. Kuudes luku on pohdintaa, jossa kay-
daan lapi tutkimuksen eettisyytta seka luotettavuutta, johtopaatdksia ja kehitysehdotuksia seka ar-

vioidaan omaa oppimista.



2 Rekrytointiprosessi

Tassa luvussa avataan ensin rekrytointiin liittyvaa muutosta, koska ala on ollut kovassa muutok-
sessa viimevuosina. Seuraavaksi kasitelldan rekrytointiprosessin vaiheet, jotka ovat olennaisia toi-
meksiantajan kannalta. Huomioitavia vaiheita toimeksiantajan rekrytointiprosessissa ovat rekrytoin-
nin kaynnistaminen ja kriteerien valinta, tydpaikkailmoituksen laadinta, hakijoiden esikarsinta,
haastattelutilanne ja rekrytointipaatéksen tekeminen. Rekrytointiprosessin tarkeita vaiheita ovat
my0s soveltuvuusarviointi ja perehdytys tyohon, joita en tarkastele, koska ne eivat ole mukana toi-

meksiantajan rekrytointiprosessissa.
2.1 Rekrytointi muutoksessa

Covid-19- pandemia on haastanut yrityksia pohtimaan perinteisia liiketoimintatapojaan, joka on
my®os tarjonnut mahdollisuuden uudistaa vanhoja rekrytointikaytantdja. Rekrytointia pandemia ei
ole hairinnyt, vaan kiihdyttanyt jo alkaneita muutoksia. Myds ty6ttémyys on lisdantynyt, joten on
voinut vaikuttaa silta, etta yritykset voisivat vain valita parhaat tyontekijat itselleen. Kuitenkin myos
avoimien tyopaikkojen maara on lisdantynyt, joten kilpailu parhaista osaajista on edelleen kovaa.
Epavarmoina aikoina oikeiden ihmisten saaminen on tarkeampaa seka koskaan. (Harvard Busi-

ness Review 2021.)

Tarkeimpia huomioita nykypaivan rekrytoinneissa on, ettd monissa rooleissa tarvittavaa osaamista
taytyy paivittaa jatkuvasti, mika johtuu osittain lisdantyvasta teknologisesta lapimurrosta. Myos
epavarmuus kasvaa, taytyy miettia mita taitoja tarvitaan nykyisissa ja tulevissa tyopaikoissa, koska
etatyodn lisdantyminen on kaynnistanyt useissa tehtavissa automatisoinnin seka uudelleensuunnit-
telun. Erittain lahjakkaita kandidaatteja 10ytyy nyt perinteisten ryhmien, esimerkiksi yliopistojen ja
korkeakoulujen ulkopuolelta. Yha useammat ihmiset hankkivat tarkeita taitoja tyon ohessa vapaa-

ajalla. (Harvard Business Review 2021.)

Hakijoilla on nykyaan usein mahdollisuus valita, kenelle he tyoskentelevat. Yritykset tarvitsevat kil-
pailuetuja, joka voi sisaltaa mita tahansa kilpailukykyisesta palkasta ja eduista urakehitysmahdolli-
suuksiin. Kandidaatit punnitsevat mahdollisuuksia eri tavalla. Sellaiset tekijat, kuten mielekas tyo ja
perheen huomioiminen ovat nousseet paremmin esiin pandemian aikana. Myos vapaus tehda eta-
tyota ja hallita omaa aikatauluaan on lisannyt tyontekijdiden odotuksia siitd, ettad he voivat vaikuttaa

enemman omaan tyéhoénsa. (Harvard Business Review 2021.)
2.2 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi on vaiheittainen prosessi uuden tydntekijan palkkaamiseksi, jossa yritys tunnis-

taa osaamistarpeensa, rekrytoi hakijoiden joukosta parhaat tekijat ja lopulta palkkaa patevimmat
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tydskentelemaan yritykseen. Prosessin yksityiskohdat ovat jokaisella yrityksella yksiléllisia. (Smart-
Recruiters 2022.) Rekrytointiprosessi on yksi yrityksen tarkeimmista toimenpiteista. Se luo profiilin
sille tydntekijatyypille, joka halutaan tydskentelemaan yritykseen. Onnistunut prosessi myos sitout-
taa parhaat osaajat ja voi tehda heihin vaikutuksen ennen kuin he ovat aloittaneet tydnsa yrityk-
sessa. Suunnittelemalla rekrytointiprosessin huolellisesti alusta loppuun, saa yritys parhaat mah-
dollisuudet rekrytoida juuri heille sopivimmat ehdokkaat. On tarkeaa, etta kaikilla yrityksilla on kay-
tdssaan menettelytapa, jossa hahmotellaan, rekrytointiprosessi toteutetaan. Mita yksityiskohtai-
semmin tdma on maaritelty, sitéd helpompi rekrytoijien on ymmartaa ja kayttaa sitad. Tama muun

muassa saastaa aikaa muihin prosessin keskeisiin vaiheisiin. (Indeed 2022a.)

Rekrytointiprosessi vaatii suunnitelman pidemmalle aikavalille sekd maarityksen potentiaalisia ha-
kijoita puhuttaville hakukanaville, koska rekrytointi on nykypaivana myds myyntia, markkinointia ja
viestintdd. Taman lisaksi rekrytointi on myds tydnantajamielikuvan rakentamista. Kun prosessi lai-
tetaan kayntiin, taytyy siis tuntea kohderyhma ja sen tarpeet. (Kaijala 2016, 95.) Kun ollaan aloitta-
massa uuden tyontekijan rekrytointia, taytyy laatia suunnitelma mydés rekrytoinnin aikataulusta.
Nain saadaan pidettya hakijat ajan tasalla esimerkiksi haastattelujen aikatauluista ja siita, milloin
prosessi on tarkoitus saada paatdkseen. (Laaksonen 2017.) Useimmat asiantuntijat arvioivat, etta
rekrytointiprosessi kestaa yhdesta kahteen kuukautta alusta loppuun (Indeed 2022a). Prosessi voi
my0s syysta tai toisesta viivastya odottamattomasti. Viestinnan taytyy olla aktiivista, on hyva pitaa
hakijat ajan tasalla prosessin etenemisesta ja mahdollisista muutoksista aikataulussa. Rekrytoijalle
paiva on vain yksi muiden joukossa, kun taas hakijalle odotus voi tuntua todella pitkalta. Jos rekry-
tointi alkaa pitkittya, voi hakija menettda mielenkiintoa yritysta kohtaan. Parhailla kandidaateilla
saattaa olla useita prosesseja kaynnissd samaan aikaan, ja valinnan kohteeksi usein osuu nope-

ammin rekrytoinnin hoitanut yritys. (Salli &Takatalo 2014,10-12.)

Vaativimmissa rekrytoinneissa vaihtoehtona voi olla myo6s ulkoisen kumppanin kayttaminen. Jos
harkitsee rekrytointikonsultin apua, kannattaa valinnassa olla tarkka. Tuntemalla toimialan seka
ymmartamalla yrityksen liiketoimintaa, ammattitaitoinen rekrytointikonsultti 16ytaa oikeat henkilot
vaativimpiinkin rekrytointeihin. Han osaa talloin tarkastella hakijoiden sopivuutta hakijan seka yri-
tyksen puolelta. Kun valitaan juuri omiin tarpeisiin sopivaa konsulttia, on hyva myos tarkistaa hen-
kilon taustat seka referenssit, jotta ollaan varmasti tietoisia ammattitaidosta. Kun on todennut rek-
rytointikonsultin avun tarpeelliseksi, kannattaa panostaa pitkdan yhteistydhon saman kumppanin
kanssa. (Joki 2021, 69-70.)

2.3 Hakukanavat

Rekrytoinnin hakukanavan valinta vaikuttaa aina yrityksen tyonantajamielikuvaan. Rekrytoinnin

budjetilla, haettavalla tehtavalla ja aikataululla on vaikutusta siihen, missa kanavissa siita



kannattaa ilmoittaa. Valittaviin hakukanaviin vaikuttaa myds, kuinka sen on tarkoitus vaikuttaa yri-
tyksen imagoon ja sen muodostamiseen. Kanavan valintaan vaikuttaa myds se, millaisia resurs-
seja seka osaamista yrityksella on. Hakukanavista voi tarpeiden ja mahdollisuuksien mukaan valita

omiin tarpeisiinsa parhaiten sopivat tavat hoitaa rekrytointia. (Joki 2021, 68—69.)

Joki (2021, 68—69.) mainitsee erilaisia rekrytointikanavia, joista |0ytaa itselleen parhaat keinot hoi-
tavat rekrytointia:

e Yrityksen omat verkostot

o FErilaiset CV-pankit

e Oppilaitokset ja korkeakoulujen rekrytointipalvelut

e Talon oma henkilokunta

e lImoitukset lehdissa

e Tyovoimatoimistot

e Rekrymessut

e Eri palveluntarjoajien verkkosivut

e Suorahaku

Steiner (2022) kirjoittaa, etta yksi rekrytoinnin trendeistd vuonna 2022 on kandidaattien aktiivinen
hankinta. Sen sijaan, etta julkaisee tydpaikkailmoituksen ja odottaisi oikean hakijan 16ytymista, voi

potentiaalisia hakijoita 16ytda kohdennetusti etsimalla.

Riippumatta siitd, onko yritysta kiinnostava kandidaatti tdissa, opiskelija tai ei parhaillaan tyén-
haussa, hanta kannattaa silti lahestya aktiivisesti. Yhteydenpito voi tapahtua sosiaalisten verkosto-
jen kautta, mutta myds esimerkiksi messujen tapahtumien avulla paasee tutustumaan potentiaali-
siin hakijoihin. Yksi tarkeimpia asioita on ymmartaa ehdokkaiden toiveita ja tarpeita. Perussaan-
téna kandidaattien kontaktoimisessa on etsid vahemman tekijéita, joilla on oikeaa potentiaalia ison

massan sijasta. (Steiner 2022.)

Steiner (2022) kertoo myds nelja askelta, joilla voi menestya potentiaalisten kandidaattien etsin-
nassa:

e Kandidaattien etsintdan voi kayttaa useita eri alustoja ja hakukanavia.

o Ehdokkaiden taustatietoja kannattaa etsia ammatillisista sek& henkildkohtaisista kiinnostuk-
sen kohteista ja mahdollisista syista, miksi henkilot voisivat haluta muutosta. Kannattaa
miettia, onko tehtava kiinnostava ehdokkaan kannalta. Esimerkiksi LinkedIn, Twitter, Face-
book tai Instagram sopivat tahan hyvin.

e Mahdolliselle ehdokkaalle kannattaa soittaa tai kirjoittaa henkilokohtainen viesti. Henkilo-

kohtaisuus on tehokkaampaa kuin kaikille saman viestin lahettaminen.



o Kannattaa esiintya edukseen tarkeissa kanavissa. Esimerkiksi nopea vastausprosentti he-
rattaa luottamusta osaamisessa.
o Tybnantajabrandays eri kanavien, kuten LinkedIn, Facebook, Twitter, Instagram kautta on

eduksi.
2.4 Rekrytoinnin tarve- ja osaamismaarittely

Rekrytoinnin yksi tarkeimmista osista on maaritella, millainen on yrityksen tarve ja millaista osaa-

mista tarvitaan. Taytyy miettia mitd halutaan saavuttaa tai mihin ongelmaan |6ytaa ratkaisu. Tavoit-
teet kannattaa miettia mahdollisimman tarkasti, jotta |I6ydetaan tarvittavaa osaamista ja taitoja, joita
tiimiin tai yritykseen oikeasti tarvitaan. Uusi rekrytointi on iso mahdollisuus yritykselle saada uusiaja

mahdollisuuksia tuovia taitoja yritykseen. (Kaijala 2016, 26-27, 79.)

Rekrytointiprosessin onnistumiseksi, taytyy maaritella juuri oikeat kriteerit avattavaan tehtavaan.
Paaasiallisia kriteereja mietittaessa, kannattaa pohtia, mita piirteita Ioytyy ihanteelliselta kandidaa-
tilta keskitason hakijaan verrattuna. Kun pohditaan naita kriteereja avattavaan tehtavaan, on hyva
harkita myds mika on oikeasti tarvittavaa osaamista tai mitka ovat valttdamattomia taitoja tehtavaan
liittyen, seka mitk& ovat sellaisia, joita voi oppia myéhemmin. Osaamisen liséksi tarkeitd huomioon
otettavia ominaisuuksia ovat hakijan persoona, arvot, motiivit ja kokemukset. (Salli &Takatalo
2014, 15-17.) Muun osaamisen ohella kriteerind voi olla jokin taito, esimerkiksi jonkun tietyn kielen
osaaminen. Kriteerind voi myos olla jokin vaatimus, esimerkiksi pakollinen tutkinto, jota ilman ty6ta
ei voi suorittaa. Kriteereja ei kannata maaritella liikaa ja niiden taytyy olla avain palkattavan henki-
I6n menestyksen tehtavassa. Nykypaivana rekrytoinnin pohjana ja tarkeimpana kriteerina ei pideta
enaa jotakin tiettya taitoa, vaan valmistaudutaan kouluttamaan potentiaalista hakijaa ty6ta varten.

Korostetaan enemman sopivan persoonan loytymista. (Salli &Takatalo 2014, 18-20.)

Rekrytoitavan henkildn profiilia suunniteltaessa taytyisi pohtia valittdmien tarpeiden lisaksi, mita tai-
toja yritys tarvitsee menestyakseen tulevaisuudessa. Suunnitteluvaiheessa on hyva maarittaa, mita
uudella positiolla halutaan saavuttaa. On myos tarkeaa tiedostaa se, etta korvattavan henkilon ti-
lalle ei taydy palkata samankaltaista ihmista kuin tehtavassa on aikaisemmin ollut. Ei siis Iahdeta
kokoamaan profiilia vanhan tyontekijan osaamisen perusteella, vaan taytyy miettia yrityksen tule-
vaisuuden tarpeita. Tama mahdollistaa sellaisten hakijoiden |0ytymisen, jotka ovat valmiita myos

tulevaisuuden haasteisiin. (Harvard Business Review 2021.)

2000-luvulla yritykset alkoivat lisata tutkintovaatimuksia tydnkuvaan, vaikka tehtavat eivat olleet
muuttuneet. Laman jalkeen monet organisaatiot alkoivat perua naita vaatimuksia. Nykypaivan rek-
rytoinnissa halutaan lisata tasa-arvoa tyomarkkinoilla ja viime vuosina yksi tavoista onkin ollut pois-
taa liioitellut tutkintovaatimukset. Kaikilla yrityksilla on erilaiset tarpeet, mutta maarittdessaan tyon-

kuvaa ja arvioidessaan ehdokkaita on hyva miettid, mika on oikeasti tarpeellista tehtavan kannalta.



Nykyaan tyontekijat voivat hakea kiinnostavia tyétehtavia myds ilman korkeaa tutkintoa, ja nain
my0s yritykset pystyvat paremmin tayttdmaan avoimia tydpaikkoja. Nykyaan keskitytdan korkean
tutkinnon sijasta palkkaamaan taitojen ja patevyyden perusteella. Siirtyminen osaamisperusteiseen
rekrytointiin avaa mahdollisuuksia suurelle joukolle potentiaalisia tydntekijoitd, jotka ovat viime vuo-
sina voineet jadda korkeamman tutkinnon puuttuessa ilman huomiota. (Fuller, Langer & Sigelman
2022.)

2.5 Tyopaikkailmoitus

Nykypaivan rekrytoinnissa tydpaikkailmoitus on todella tarkedssa roolissa ja on avoinna olevan
paikan markkinointia potentiaalisille hakijoille. Kun lahdetaan suunnittelemaan tyépaikkailmoitusta,
taytyy olla tietoinen, mitka asiat mahdollisesti motivoivat hakijoita seka mitka ovat asioita, jotka sai-
sivat heidat vaihtamaan tydpaikkaa. On myds tarkeda miettia, miksi hakija haluasi tyoskennella
juuri tassa yrityksessa. Houkuttava tyopaikkailmoitus on ytimekas ja selkea ja siita ilmenee kaikki
hakijan kannalta oleellinen tieto. limoitukseen kannattaa sisallyttda tehtavan kannalta tarkeimmat
asiat, jotka eivat kay ilmi esimerkiksi yrityksen verkkosivuilta, josta saa haettua tietoa esimerkiksi
yrityksesta itsestdan. On hyva kertoa organisaatiosta ja toimintavavoista houkuttelevasti, mutta kui-
tenkin rehellisesti, jotta hakijan saa kiinnostumaan. (Salli &Takatalo 2014, 25—-26.) Onnistunut ty6-
paikkailmoitus karsii myds pois sellaiset hakijat, jotka eivat sovi kyseiseen yritykseen (Kaijala 2016,
59).

Tyopaikkailmoituksessa kannattaa kertoa, millaista tyd konkreettisesti on, eli kertoa avoimesta ty6-
tehtavasta suorituspohjaisesti. Suorituspohjaisesta kuvauksesta kay ilmi millaista tyén arki on ja
mitd halutaan saada aikaan. Talléin hakija saa todellisen kuvan tydn sisalldsta sen sijaan, etta lu-
kisi pitkia vaatimuslistoja. Kun ilmoituksesta tulee ilmi todenmukainen kuva tyétehtavasta, ei tar-
vitse vastaanottaa turhia hakemuksia henkil6ilta, joilla ei ole tosiasioihin perustuvaa kuvaa tehta-
vasta. Tama saastaa kummankin osapuolen aikaa. Hakija ei kayta aikaa tehtavan hakemiseen,
joka ei vastaa hanen osaamistaan tai kiinnostustaan, ja rekrytoija saa keskittya aidosti kiinnostu-
neisiin hakijoihin. Nain voidaan herattdd myos sellaisten hakijoiden kiinnostus, jotka voisivat jattaa

hakematta liian tiukkojen vaatimusten vuoksi. (Salli &Takatalo 2014, 26.)

limoituksesta on hyva kayda ilmi selkeat toimintaohjeet, eli mita hakijan taytyy konkreettisesti
tehda, ja milloin. Tyopaikan hakeminen kannattaa tehda mahdollisimman vaivattomaksi. Jos esi-
merkiksi pyytaa hakijoita littdmaan hakemuksen ja cv:n erikseen, ei pida vaatia heita kirjoittamaan

samoja asioita uudestaan esimerkiksi omaan jarjestelmaan. (Salli &Takatalo 2014, 28—29.)

Tana paivana hakijat arvostavat sita, etta palkka on kerrottu jo tyopaikkailmoituksessa. Palkka on
hyva maaritella niin tarkasti, kuin juuri siind vaiheessa on mahdollista. Kannattaa kirjoittaa summa

euroina, ei esimerkiksi vain mainintaa tydehtosopimuksen mukaisesta palkasta. Vaikka palkkausta



ei olisi viela maaritelty loppuun asti, kannattaa ilmoituksessa kuitenkin tuoda ilmi arvio mahdolli-
sesta palkkahaitarista. Konkreettisen maaran lisaksi on hyva kertoa esimerkiksi mahdollisista li-
sista tai tulospalkkiosta. Nain hakijalle muodostuu todenmukainen kuva siita, mitd han voi esimer-
kiksi kuukaudessa tinata. Jos tarkkaa palkkaa ei pystyta ilmoittamaan, haitarin lisdksi on hyva tie-
dottaa, ettd todellinen palkka saadaan paatettya, kun hakijan kokemus ja osaaminen seka vastuut

on tiedossa. (Duunitori 2022.)
2.6 Esikarsinta

Rekrytointia voidaan tehostaa toimivalla esikarsinnalla. Jos rekrytointiprosessi venyy liian pitkaksi,
menetetaan helposti parhaat hakijat liian pitkan odotuksen vuoksi. Jos haluaa nopeuttaa prosessia,

toimivalla esikarsinnalla saadaan siihen toivottua tehokkuutta. (Salli &Takatalo 2014, 48.)

Yksi tapa karsia hakijoita jo alkuvaiheessa, on esimerkiksi pyytaa jo hakuvaiheessa hakijoita lahet-
tamaan esittelyvideo itsestaan. Nain hakijasta on mahdollista saada monipuolisempi ja persoonalli-
sempi kuva, kuin pelkdn hakemuksen perusteella. (Salli &Takatalo 2014, 50.) Toinen tapa nopeut-
taa prosessia, on kayttaa esikarsintana lyhytta puhelinhaastattelua sulkeakseen pois tehtavaan so-
pimattomia hakijoita jo ennen kuin kayttaa aikaa viralliseen haastatteluun. Tama antaa mahdolli-
suuden saada yleiskuvan ehdokkaan tyékokemuksesta ja patevyydesta seka soveltuvuudesta ja
innokkuudesta tehtavaa kohtaan. Tama saastaa rekrytoijan ja haastateltavan aikaa, kun jo ennen
haastattelua selviaa, onko hakija oikeanlainen tehtavaa ajatellen. Hyva idea on myds pitaa lyhyt
virtuaalinen haastattelu, jolloin paasee ndkemaan hakijan ja analysoimaan hanen kehonkieltaan.
(Indeed 2022b; Salli &Takatalo 2014, 50-51.)

Ryhmaarvioinnilla saa myds arvioitua isomman joukon hakijoita kerralla. Hakijat voivat esimerkiksi
suorittaa yhdessa tehtavia liittyen avoimeen paikkaan ja yritykseen. Nain pystytaan hyvin arvioi-
maan ja vertailemaan hakijoita keskenaan. (Salli &Takatalo 2014, 51.) Esikarsinnassa voidaan
myos kayttda apuna esimerkiksi tilannepaattelytehtavia, joissa mallinnetaan jotakin yrityksen tilan-
netta tai toimintatapoja. Hakija paasee tekemaan paatdksia ja ratkaisuja, kuten parhaaksi nakee.
Taman perusteella voidaan arvioida hakijan arvoja seka tapoja toimia ja tata kautta todeta, sopiiko
han yritykseen. (Salli &Takatalo 2014, 48—49.)

Yleisesti kaytetyin esikarsinnan menetelma on hakemusten perusteellinen lapikaynti. Jos jokin asia
herattda huomiota, kannattaa siitd kysya hakijalta itseltdan, joko jo ennen haastattelua tai sen ai-
kana. Nain valtytaan vaarinkasityksiltd. Mitka ovat oikeasti tyétehtavan kannalta valttamattomia tai-
toja ja osaamisia. Ei myoskaan kannata siis karsia liikaa, jotta potentiaalisia hakijoita ei karsiudu
turhan aikaisin pois. Hakemusten lapikdynnissa kannattaa huomioida seuraavia asioita:

o Voiko hakemuksen perusteella paatella, tayttyvatko tehtdvaa varten maaritetyt kriteerit

o LOytyyko tehtavan kannalta olennainen koulutus ja tyOtausta
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¢ Millainen on ty6- ja opintohistoria, onko siind esimerkiksi aukkoja
¢ Onko hakemukseen panostettu vai nayttaakd se nopeasti tehdylta

¢ Onko kokemus riittdva avoinna olevaan tehtavaan (Salli &Takatalo 2014, 49-50.)
2.7 Tyodhaastattelu

Kaijala (2016, 78 & 83.) kertoo, etta tydhaastattelutilanteet kannattaa suunnitella tarkkaan etuka-
teen, koska se on todella merkittava osa tuloksellista rekrytointia. Haastattelu on rekrytoinnin on-
nistumisen kannalta todella tarkeassa osassa, vaikka muuten olisi onnistuutu, tassa on viela mah-
dollisuuksia virheisiin. Tarkeimpia asioita, joiden taytyy olla tuttuja ennen haastattelua ovat:

o Kuinka yritys eroaa Kilpailijoista

e Toimialatuntemus

¢ Olla tietoinen yrityksen tulevaisuuden nakymista, arvoista ja toimintatavoista.

e Tiimi, johon rekrytoidaan

Tana paivana keskitytaan hakijan ja tiimin yhteensopivuuteen yha enemman. Rekrytointia teh-
dessa taytyy ottaa huomioon, sopiiko hakija tydyhteisdon ja yritykseen. Taman vuoksi kannattaa
myads tiimi, johon ollaan palkkaamassa uutta henkilda. Hakijan kanssa on hyva kayda monipuolista
keskustelua, kun halutaan ymmartaa hakijan persoonaa, ja sopiiko han yritykseen ja sen arvoihin.
Henkildarvioinnit ovat myos hyva tapa arvioida hakijan ja yrityksen yhteensopivuutta. Jos hakija
sopii persoonaltaan organisaatioon ja hanella on motivaatiota kehittya, tuo tama todella paljon
mahdollisuuksia. Oikean persoonan ldytamiseksi taytyykin osata kysya riittdvan paljon sellaisia ky-

symyksia, jotka tuovat hakijan persoonaa esille. (Kaijala 2016, 24-25, 83.)

Kun haastatellaan potentiaalista hakijaa tehtavaan, on haastattelijan oltava kunnolla Iasna tilan-
teessa. Nain on parempi mahdollisuus saada hakija paremmin innostumaan ja mahdollisesti ilmai-
semaan itseddn avoimemmin. Nain myds pystytdan arvioimaan haastateltavaa paremmin seka te-
kemaan objektiivisempia paatoksia. Kun hakija haastattelun jalkeen pohtii, haluaako tydskennella
kyseisessa yrityksessa, on haastattelulla ja Iasnaololla suuri merkitys. Hyva ajatus on myos ottaa
mukaan toinen haastattelija. Nain toinen heista voi olla paremmin Iasna ja keskustella haastatelta-
van kanssa, kun taas toinen voi keskittyd huomioiden tekemiseen ja haastattelun kirfjaamiseen.
(Salli &Takatalo 2014, 66—67.)

Heti haastattelun jalkeen on hyva kirjoittaa muistiinpanoja hakijasta, kun mielikuva on viela tuore.
On hyva pohtia, mitka ovat paallimmaiset ajatukset ja verrata haastattelussa ilmi tulleita asioita rek-
rytoinnin kriteereihin. Kannattaa muodostaa oma nakdkanta hakijasta ja hanen sopivuuteensa teh-
tavaan ja pohtia asiaa yhdessa toisen haastatteluun osallistuneen kanssa. (Salli &Takatalo 2014,
68-69.)
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2.8 Valintaprosessi

Kun on paasty rekrytoinnin loppuvaiheeseen, on usein tiedossa, kuka tai ketka tehtavaan halutan
palkata. Talléin on hyva kayda lapi rekrytoinnin kriteerit ja peilata niitd hakijaan. Taytyy muistaa,
ettd ei kannata tehda huolimattomia ja nopeita paatdksia hakijan suhteen vain siksi, etta uusi tekija
on saatava. Jos henkild ei ole sopiva tehtavaan, voi tama paatds kaantya itsedan vastaan tulevai-
suudessa. (Salli &Takatalo 2014, 85—-86.) Jos oikea henkild on I16ytynyt, heiltd kysytaan yleensa
referensseja, eli suosittelijoita. Heiltd on mahdollista kysya palkattavan henkilon taustasta. Naihin
kannattaa kuitenkin suhtautua pienella varauksella. Esimerkiksi tehtava tai organisaatio on voinut
ollut erilainen. Myo6s henkildiden kemiat voivat helposti vaikuttaa suosituksen antamiseen. Jos suo-
sittelija ja hakija ovat tulleet todella hyvin toimeen keskenaan, voi mielipide hanesta johtaa har-
haan. Ihmisten arvioimiseen vaikuttaa moni asia, jota ei valttdmatta tiedosteta, esimerkiksi motiivit
ja arvot. (Salli &Takatalo 2014, 86—87.)

Kun paatds palkattavasta henkildsta on tehty, taytyy muistaa pitda kaikki hakijat ajan tasalla. Tama
voi olla yrityksen etuna tulevaisuudessa, jos todella potentiaalinen hakija hakee yritykseen uudes-
taan tai kertoo hakuprosessista eteenpain. Valinnan ulkopuolelle jaaneiden tiedottamisen lisaksi,
taytyy muistaa aloittaa valmistautuminen uuden henkildn aloitukseen. Kun rekrytointiprosessi on
viety lapi onnistuneesti, kannattaa varmistaa, etta pitda lupauksensa seka varmistaa uuden tyonte-

kijan perehdytyksen ja vastaanoton. (Salli &Takatalo 2014, 87.)



12

3 Hakijakokemus

Tassa luvussa tarkastellaan ensin hakijakokemuksen maaritelmaa. Seuraavassa alaluvussa kasi-
telldan hakijakokemuksen muodostumista ja hakijan polkua rekrytointiprosessin aikana. Onnistunut
rekrytointiprosessi edistédd hyvaa hakijakokemusta, joka puolestaan vaikuttaa positiiviseen tyonan-

tajamielikuvaan, jota kasitelldan kolmannessa alaluvussa.
3.1 Hakijakokemuksen maaritelma

Hakijakokemus merkitsee tuntemusta, joka muodostuu rekrytointiprosessin aikana hakijalle. Se
voidaan maaritelld kokemukseksi, joka hakijalla on mahdollisen tydnantajan kanssa koko rekrytoin-
tiprosessin ajan, avoimen paikan huomioimisesta tyotarjoukseen. liman hakijoita rekrytointi ei on-
nistu, joten hakijoiden kokemukseen kannattaa panostaa ja sekd heidan panostaan hakuproses-
sissa arvostaa. Yritykselle ja rekrytoijalle tdma merkitsee sita, hakijoihin on kaytettava resursseja

seka aikaa. (Laaksonen 2017.)

Hakijakokemukseen vaikuttaa se, kuinka tyytyvainen hakija on ollut prosessiin. Hakijakokemuksen
kehittdminen on tana paivana todella tarkea osa rekrytoijan tyota. Nykypaivan tyémarkkinoilla par-
hailla hakijoilla on usein mahdollisuus valita itsedan eniten miellyttava tyétarjous. Tdman vuoksi on
todella tarkea tarjota kandidaateille mahdollisimman hyva hakijakokemus liittyen rekrytointiproses-
siin. Hakijakokemus on todella tarke&ssa roolissa, jos haluaa erottua tydnantajana positiivisesti.
Hyvan hakuprosessin kokenut potentiaalinen tydnhakija voi hakea yrityksestd mydhemmin toista
tydpaikkaa, ja sopia rooliin taydellisesti. Tama saastaa aikaa ja resursseja arvioinnissa, ja kertoo
hakijan halukkuudestaan tydskennella yrityksessa. Hakijoilla, joilla on huono hakijakokemus yrityk-
sesta, voivat puhua siitd avoimesti ystavien, kollegojen ja muun verkostonsa kanssa. Tama vaikut-
taa tydnantajamielikuvaan, ja muut vahvat ehdokkaat saattavat paattaa olla hakematta avoimiin
rooleihin. (Laaksonen 2017; Smith 2022; Onishuk 2021.)

Esimerkkina hakijakokemuksen tarkeydesta, CareerPlugin tutkimuksen mukaan 67 prosentilla
tyonhakijoista on ollut vahintaan yksi negatiivinen kokemus rekrytointiprosessista viimeisen 12 kuu-
kauden aikana. Ja 58 prosenttia tyonhakijoista on kieltaytynyt tyotarjouksesta huonon kokemuksen
vuoksi. Rekrytointiprosessi vaatii todella paljon tyotunteja ja vie rekrytoijalta aikaa. Johtuen huo-
nosta hakijakokemuksesta, tydnantajat joutuvat usein tyytymaan toiseen tai kolmanteen hakijaan.
Tama johtaa yhteen yritysten tdman paivan suurimmista haasteista, joka on oikeiden tyontekijdiden

Idytdminen. (Echevarria 2021.)
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3.2 Hakijakokemuksen muodostuminen

Hakijakokemuksen muodostuminen alkaa jo ennen, kuin hakija aloittaa tydnhakuprosessin ja lop-
puu siihen, kun valinta parhaasta kandidaatista on tehty. Jotta hakijakokemus olisi onnistunut, tay-
tyy rekrytoinnin siis olla onnistunut alusta loppuun. (Laaksonen 2017.) Hyvasta viestinnasta on pi-
dettava huolta tyopaikkailmoituksen julkaisusta valintapaatéksen tekoon asti. Todellinen yhteys ha-
kijan ja yrityksen valilla muodostuu, kun hakemus on jatetty. Koko rekrytointiprosessin ajan kannat-
taa viestia tiiviisti ja pitda hakijat ajan tasalla. (Duunitori 2018b.) Varmistamalla hyvan hakijakoke-
muksen, tunne rekrytoinnin tullessa paatokseen voi olla poikkeuksellisen hyva riippumatta siita

saiko paikka vai ei. (Laaksonen 2017).

TalentLyftin artikkelin mukaan kaikki hakijat kayvat prosessin aikana lapi kuusi eri vaihetta. Nama
vaiheet ovat tiedostaminen, harkinta, kiinnostus, hakeminen, valinta ja palkkaus. Kuviossa 1 on

esitetty hakijan polku rekrytointiprosessissa. (TalentLyft 2018.)

Tiedostami [>

nen Harkinta |:> Kiinnostus |:> Hakeminen |:> Valinta |:> Palkkaus

Kuvio 1. Hakijan polku rekrytointiprosessissa (mukaillen TalentLyft 2018)

Naiden vaiheiden aikana hakijan polulla on kuitenkin useita mahdollisia kosketuspisteita, joten
kaikki kayvat omanlaisen matkan rekrytointiprosessin lapi. Naiden vaiheiden aikana hakija on vuo-
rovaikutuksessa yrityksen ja henkil6ston kanssa seka verkossa etta fyysisesti. Kuviossa kaksi ha-

vainnollistetaan esimerkki mahdollisesta hakijan polusta rekrytoinnissa. (TalentLyft 2018.)
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Kuvio 2. Kosketuspisteet hakijapolulla (mukaillen TalentLyft 2018)

e Ensimmainen vaihe hakijan polulla on huomion heraaminen. Tassa kohtaa potentiaalisen
tydnhakijan kiinnostus yritysta kohtaan heraa ja han ottaa ensimmaisen askeleen kohti ha-
kuprosessia. Hakija ndkee mielenkiintoa herattavan tyépaikkailmoituksen ja kiinnostuu kuu-
lemaan lisda. (TalentLyft 2018; Laaksonen 2017.)

o Kun hakija siirtyy harkintavaiheeseen, han tarkastelee yrityksen sosiaalista mediaa, blogia
tai nettisivuja. Hakija voi tarkastella, millaisia arvioita yrityksesta |6ytaa. Han voi tutkia yri-
tysta ja sen kilpailijoita. Han voi verkostoitua ja jutella yrityksen entisten ja nykyisten tyonte-
kijdiden kanssa. Tama on esimerkki siita, etta viestinnalla voi siis vaikuttaa jo ennen rekry-
tointiprosessia. (TalentLyft 2018.)

o Kun hakijan kiinnostus avointa tehtdvaa kohtaan heraa, han tekee paatdksen hakea
avoinna olevaa paikkaa. Kun hakija on lahettanyt hakemuksen, alkaa han odottaa yhtey-
denottoa yritykselta. Taman vuoksi yhteys hakijaan kannattaa ottaa heti tdssa vaiheessa.
(Duunitori 2018b.)

o Kun hakuaika paattyy, alkaa hakija vimeistaan tassa vaiheessa odottaa yhteydenottoa yri-
tykseltd. Ensimmainen kohtaaminen tapahtuu, kun lahetetaan haastattelukutsu. Haastatte-
lun aikaisella viestinnalla on suuri merkitys rekrytoinnin onnistumisen kannalta. (Duunitori
2018b.)
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o Lopuksi hakija saa paatoksen, valittinko hanet tehtavaan vai ei. Jotta onnistunut prosessi
jatkuisi onnistuneesti, kannattaa ilmoittaa paatoksesta aikataulun mukaisesti, seka antaa

perustelut paatodkselle. (Duunitori 2018b.)
3.3 Tyo6nantajamielikuva ja sen muodostuminen

Alapartanen (2019) maarittelee tydnantajamielikuvan tarkoittavan sita kasitysta, jonka ihmiset ovat
saaneet yrityksesta yrityksen itsensa sekd muiden osapuolten viestinnan kautta. Tyonantajamieli-
kuvaan vaikuttaa ihmisten kokemukset ja kertomukset, jonka vuoksi se voi muuttua ja kehittya joka
kerta, kun kohtaaminen tapahtuu. Matikka (2019) puolestaan kertoo, etta tyénantajamielikuva valit-
taa ihmisille kuvan, millaista arkea yrityksessa on seka ketka siella tekevat tyéta. Taman vuoksi
kannattaa aina viestia lapinakyvasti ja totuudenmukaisesti, jotta potentiaaliset tydnhakijat tunnista-
vat, onko organisaatio juuri se, jossa he haluavat tydskennella. Nain yrityksen on helpompi [6ytaa
juuri oikeat tyéntekijat ja rekrytoinneissa tulee vahemman virheita. Tydnantajamielikuvan olisi vies-
tittava hakijoille ymmarrettavasti ja avoimesti, mita yritys heille tarjoaa. Hakijat haluavat tietenkin
tydskennella yrityksessa, jonka arvot vastaavat heidan omiaan. Myds Kaijala (2016, 96) kertoo,
ettd ilman houkuttelevaa tydénantajamielikuvaa on vaikea saada useita potentiaalisia hakijoita. Saa-

dakseen parhaat tekijat kiinnostumaan, taytyy siis yrityksen siis olla tydnantajana houkuttava.

Oikean henkildn rekrytoinnilla yritykseen on paljon vaikutusta tydénantajamielikuvaan. Duunitorin
artikkelissa Talsi kertoo, etta tydnantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttaa vahvasti yrityksen
kaytanndn toiminta seka se, kuinka tyontekijat kokevat arjen tydssaan ja mita he kertovat siita
eteenpain. Nykyisilta tydntekijoiltd voikin saada loistavia vinkkeja rekrytointiin, he tietavat millainen
henkild sopii tydyhteisdon ja voi onnistua tehtavassa. Vahvasta tydnantajamielikuvasta kertoo, kun
yrityksessa tydskentelevat henkilét kertovat vapaaehtoisesti positiivisesta arjestaan verkostoilleen.
(Duunitori 2018c.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa avataan tutkimuksen menetelmavalinnat ja niiden perustelut. Taman jalkeen ava-
taan aineiston keruutavat seka aineiston analysointi. Viimeisena selitetdan tutkimuksen toteutus

seka aikataulu.
4.1 Tutkimuksen menetelmavalinnat

Tutkimusprosessi on tutkimuksen vaiheiden muodostama kokonaisuus. Tutkimusprosessin alussa
maaritetaan tutkimusongelma seka ja tutustutaan aiheen teoriaan seka aikaisempiin tutkimuksiin ja
niistd saatuihin tuloksiin. (Heikkila 2014, 20.) Jotta tutkimus voisi onnistua, taytyy myds valita so-
piva tutkimusmenetelma sekd kohderyhma. Tutkimusmenetelman valintaan vaikuttaa ratkaisevasti
tutkimusongelma. Tutkimusongelma on se asia, johon on tarkoitus tutkimuksella 16ytaa ratkaisu, ja
se muotoillaan usein kysymysmuotoon. Myos tutkimuksen tavoite vaikuttaa tutkimusmenetelman
valintaan. Menetelman valintaan on usein monia ratkaisuja, eikd vain yhta oikeaa valintaa. (Heik-
kila 2014, 12.)

Empiirista tutkimusta on mahdollista jakaa moniin eri tutkimustyyppeihin (Heikkila 2014, 13). Tutki-
musprosessissa voidaan kayttaa laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta tai maarallista eli kvantitatii-
vista tutkimusta. Kvalitatiivinen tutkimus perustuu tulkitsemiseen, kun taas kvantitatiivinen tutkimus
pohjautuu numeroiden analysointiin esimerkiksi tilasto-ohjelmalla. (Vilkka 2021, 17-23.) Kvalitatiivi-
nen ja kvantitatiivinen tutkimustapa ovat tutkimusprosessiltaan seka rungoltaan samanlaisia. Nama
kuitenkin eroavat toisistaan siten, etta maarallisessa tutkimuksessa on oltava tietoinen tutkittavasta
asiasta ja sen teoriasta. (Kananen 2015, 197.) Osassa tutkimuksia kvalitatiivisella ja kvantitatiivi-
sella tutkimusmenetelmallda on mahdollista kayttaa yhdessa, tdydentaen toisiaan (Heikkila 2014,
14-15).

Kvantitatiivisella tutkimuksella ratkaistaan kysymyksia, jotka liittyvat prosentteihin seka lukuihin. Ai-
neistoa kerataan usein tutkimuslomakkeella, jossa on vastausvaihtoehtoja jo valmiina. Talld mene-
telmalla voidaan esimerkiksi selvittda riippuvuutta asioiden valilla tai tutkittavan kohteen muutoksia.
Kvalitatiivisella tutkimuksella pyritdan ymmartamaan kohdetta, joka on tutkimuksen kohteena. Koh-
deryhma on usein pieni ja tuloksia analysoidaan huolellisesti. Tutkittava kohderyhma valitaan har-
kitusti. Kun otetaan selvaa tutkittavan kohteen mielipiteistd, on mahdollista saada arvokasta tietoa
toiminnan kehittdmisen tueksi. (Heikkila 2014, 15.)

Tassa opinnaytetydssa haluttiin selvittaa, millaisena Helsinki Sales Academyn hakijat kokivat rek-
rytointiprosessin. Vastauksista haluttiin saada tilastoja sekad numeroina ja prosentteina, etta vas-
taajien omin sanoin kerrottuja mielipiteitd. Opinnaytetydssa haluttiin tdman vuoksi kayttaa kvantita-

tiivista tutkimusmenetelmaa, jota tdydennettiin kvalitatiivisella menetelmalla. Molemmat
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menetelmat valittiin myods siita syysta etta, haluttiin selvittda taustamuuttujan ja kysymysten valisen
eron merkitsevyytta ja sita, riippuvatko tulokset muuttujan vaikutuksesta. Taman lisaksi haluttiin
ymmartaa, miten vastaajat kokevat tutkittavan ilmién. Molempia menetelmia haluttiin kayttaa, jotta

tuloksista saataisiin mahdollisimman paljon hyo6tya ja analyysi olisi monipuolisempaa.
4.2 Aineiston kerdaaminen ja analysointi

Tassa opinnadytetydssa aineistoa kerattiin kyselylomakkeella. Kysymykset koostettiin tutkimuson-
gelman, teorian seka tutkimuksen tavoitteiden pohjalta. Tutkimusongelma maaritettiin, ennen kuin
kyselya lahdetdan kokoamaan. Nain saadaan laadittua tutkimuksen onnistumisen kannalta oikeat
kysymykset, eika kerata turhaa tietoa. Kun lomakkeelle valitaan kysymyksia, on oltava todella
tarkka, koska oikein muotoillut kysymykset ovat tutkimuksen onnistumisen perusta. Kyselyn vas-
taajien seka kyselyn laatijan taytyy ymmartaa kysymykset samalla tavalla. (Valli & Aaltola 2015,
85.) Kyselylomakkeella kannattaa ensin kysya helpommat kysymykset, taman jalkeen vaativammat
(Valli & Aaltola 2015, 86).

Lomakkeen kysymykset jaettiin kysymyksiin, jossa oli valmiilla vastausvaihtoehtoja tai avoimia ky-
symyksia. Kun annetaan valmiita vastausvaihtoehtoja, taytyy olla perehtynyt tutkittavaan aihee-
seen, jotta osaa muotoilla sellaisia vaihtoehtoja, jollaisia kyselyyn vastaajat mahdollisesti vastaa-
vat. (Valli & Aaltola 2015, 105.) Avointen kysymysten hyotyna on, ettd voidaan saada vastaajien
omia mielipiteita ja ideoita paremmin esille. Avoimien kysymysten heikkous on se, etta vastaukset
voivat olla epamaaraisia tai kysymyksiin ei vastata ollenkaan. (Valli & Aaltola 2015, 106.) Jos aio-
taan mitata vastaajien mielipiteita tai asenteita, kdytetdan usein Likertin asteikkoa. Vastausvaihto-
ehtoja eli asteikkoja on usein yhdesta viiteen, alkaen vaihtoehdosta taysin samaa mielta, vaihtoeh-
toon taysin eri mieltd. Jos vastausvaihtoehtoja on pariton maara, annetaan vastaajalle myés mah-
dollisuus olla ilmaisematta mielipidettaan aiheesta. (Valli & Aaltola 2015, 98.) Tassa opinnayte-

tydssa kaytettiin Likertin asteikkoa kysymyksissa, joihin oli annettu valmiit vastausvaihtoehdot.

Kyselylomakkeella kysyttiin varsinaisten kysymysten lisdksi myos taustatietoja vastaajista. Nailla
taustakysymyksilla eli muuttujilla voidaan selvittda jonkin ominaisuuden vaikutusta tutkittavaan tee-
maan. Yhtena vaihtoehtona on kysya taustakysymys tai kysymykset alun sijasta vasta kyselyn lo-
pussa. Kun niin sanotusti helpot taustaa selvittavat kysymykset jatetaan loppuun, koska vastaajan
motivaatio ja kiinnostus kyselya kohtaan on usein parhaimmillaan sen alussa. Taustakysymyksiin
on helppo vastata lopussa, pitkankin kyselyn jalkeen. Tama vaikuttaa vastausten luotettavuuteen.
(Valli & Aaltola 2015, 86.)

Kun on saatu kerattya aineisto tutkimusta varten, valitaan menetelmat, jolla aineistoa on tarkoitus
analysoida. Kvalitatiivista aineistoa on mahdollista analysoida vaihtelevammilla menetelmilld kuin

kvantitatiivista tutkimusta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on maaratty tarkasti, mita
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analysointimenetelmia voi milloinkin kayttaa ja menetelmat, joilla analysoidaan, taytyy olla tiedossa
jo alkuvaiheessa. Esimerkiksi se missa, muodossa kysymykset muotoillaan kyselylomakkeelle, vai-
kuttaa analysointimenetelmaan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa taas analysointimenetelmissa on
enemman vaihtoehtoja. Kun vastausten materiaali on keratty, voi tuloksena olla erityyppisia vas-
tauksia, eli aineisto on erimitallista. Laadullisessa analyysissa keratty aineisto muutetaan tekstiksi,
eli yhteismitallistetaan, jolloin sitd on mahdollista analysoida esimerkiksi lukemalla. (Kananen

2015, 83.)

Opinnaytetydn tulosten analysoinnissa on hyddynnetty seka laadullista, ettd maarallistd analyysia.
Vastaukset haluttiin suurimmaksi osaksi analysoida laadullisin menetelmin, eli kirjata tulokset ja
tehda naista yhteenveto ilman tilastollisia ohjelmia. Tama tapa haluttiin valita myés, koska laadulli-
nen analyysi on vapaampaa, kuin maarallinen. Kohderyhma ei ollut kovin suuri, joten tdma todettiin
toimivaksi analysointitavaksi. Tdman vuoksi asteikkojen lisdksi kysyttiin avoimia kysymyksia, jotta

saataisiin my0s vastaajien omat mielipiteet esille ja syvyytta vastauksiin.

Monipuolisuuden vuoksi haluttiin kayttdd myods maarallistad analyysia. Tassa tutkimuksessa tausta-
muuttujan ja kysymysten valisen eron merkitsevyyden testaamiseen on kaytetty Kruskal-Wallis-
testia. Testia voidaan kayttaa hyvin esimerkiksi asteikoissa, joissa on kysytty mielipiteitd ja otanta
on pieni. Testissa nakyy tuloksena taulukko, jossa muuttujana on kysymys, tuliko hakija valituksi.
Tuloksissa esitetdan testattu nollahypoteesi, p-arvo ja tulos. (Taanila 2020.) Kun testataan tilastolli-
sesti jotain asiaa, esimerkiksi ollaanko tyytyvaisia tydymparistdéon, oletetaan, etta jos ei osoiteta
muuta, oletus eli nollahypoteesi pitda paikkansa. Kun tutkimustulos on valmis, katsotaan, eroaako
nollahypoteesi tuloksesta. P-arvo kertoo, onko tutkimuksen tuloksena saatu arvo ennalta arvattava,
kun oletuksena on, etta nollahypoteesin taytyy pitaa paikkansa. Mita pienempi p-arvo, sita yllatta-

vampi saatu tulos on. (Taanila 2013.)

Tassa tutkimuksessa tilastollisen merkitsevyyden luotettavuusrajana pidettiin 10 prosenttia eli nol-
lahypoteesi hylataan, jos p-arvo on alle 0,1. Testia on kaytetty Likertin asteikolla mitattuihin kysy-
myksiin, avoimet kysymykset on analysoitu erikseen laadullisesti. Merkitsevyytta testattiin talla tes-
tilla otannan pienen koon vuoksi. Haluttiin myos tehda havaintoja, onko taustamuuttujalla, eli silla

onko vastaaja saanut hakemansa paikan, vaikutusta hakijoiden tyytyvaisyyteen.
4.3 Tutkimuksen toteutus ja aikataulu

Tutkimusta lahdettiin toteuttamaan valitsemalla aihe ja maarittamalla tutkimusongelma. Taman jal-
keen jatkettiin tutustumalla kattavasti tietoperustaan. Seuraavaksi aloitettiin keraamaan aineistoa,

joka toteutettiin Webropol kyselylomakkeella. Kyselylomake lahetettiin kaikille toimeksiantajayrityk-
sen rekrytointiprosessissa vuoden 2022 aikana olleille hakijoille, jotka olivat edenneet haastattelu-

vaiheeseen. Mukana olivat seka jo paatdksen saaneet, etta viela paatdsta odottavat hakijat.
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Vastauksia kyselyyn keréattiin viikoilla 22 ja 23. Kysely lahetettiin hakijoille sdhkoépostiin 6.6.2022 ja

vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa. Viimeinen paiva vastata kyselyyn oli siis 19.6.2022. Puolessa-

valissa vastausaikaa hakijoille 1ahetettiin muistutus sahkdposti kyselysta. Prosessissa oli ollut ky-

selyn lahettamispaivaan mennessa mukana 42 hakijaa, joille kaikille kysely lahetettiin. Vastauksia

kahden viikon aikana saatiin 15, joten vastausprosentiksi saatiin 35 prosenttia. Kyselyn vastaukset

purettiin ja tdman jalkeen analysoitiin viikoilla 32—-33. Kuvassa kolme on havainnollistettu tutkimus-

prosessin kulku.

Aiheen valinta ja
tutkimusongelman Tulosten analysointi
maaritys

Johtoaatokset ja
pohdinta

Teoriaan perehtyminen

Tutkimusmateriaalin

kerays
B e
Tutkimussuunnitelman Lomakkeen laatiminen
teko ja lahetys
y, \

Kuvio 3. Tutkimusprosessi (mukaillen Heikkila 2014, 23)
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen taustaa ja esitellaan seka analysoidaan tutkimuksen tulokset.
5.1 Tutkimuksen taustamuuttuja

Tassa luvussa avataan kyselyn taustaa eli avataan kyselyn taustamuuttujaa. Taustamuuttujia oli
kyselyssa yksi, johon kaikkien oli pakollista vastata. Haluttiin selvittda, onko valituksi tulemisella
vaikutusta hakijoiden tyytyvaisyyteen prosessissa. Kysymys sijoitettiin kyselyn loppuun, jotta vas-
taajilla ei olisi paallimmaisena mielessa positiivinen tai negatiivinen mielikuva prosessista liittyen

siihen, saiko paikan vai ei. Kyselyyn vastasi yhteensa 15 rekrytoinnissa ollutta hakijaa.

Kysymyslomakkeella kysyttiin taustakysymyksena tuliko hakija valituksi avoimeen paikkaan. Tulok-
sesta kay ilmi, ettd 47 prosenttia vastaajista tuli valituksi hakemaansa tehtavaan, 40 prosenttia ei
tullut valituksi ja 13 prosentilla valinta oli tAssa vaiheessa vield kesken. Kuviossa 4 esitetaan,

kuinka vastaukset valituksi tulemisesta jakautuvat.

I I S "

@ Kylla & En & Vvalinta on vield kesken

Kuvio 4. Valinta avoimeen tehtavaan

Kruskal-Wallis-testin mukaan merkitsevyytta taustamuuttujan ja tyytyvaisyyden valilla havaittiin
vain kolmessa kohdassa, jotka on esitetty asiayhteydessaan seuraavissa luvuissa. Testin kaikki

tulokset esitetaan liitteissa.
5.2 Tiedonsaantikanavat

Ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin, etta mita kautta hakijat olivat saaneet tiedon avoimesta
paikasta. 40 prosenttia vastaajista kertoi, etta heihin otettiin yhteytta. Potentiaalisiin hakijoihin otet-
tiin yhteytta LinkedInin yksityisviestilla ja kysyttiin mahdollista kiinnostusta olla mukana rekrytointi-
prosessissa. Myos 40 prosenttia vastaajista ilmoittivat saaneensa tiedon LinkedInin ty6paikkailmoi-
tuksen kautta. 33 prosenttia vastaajista kertoi saaneensa tiedot Duunitorin ilmoituksen kautta. Ku-

kaan vastaajista ei ollut huomannut tyOpaikkailmoitusta muista kanavista. Kysymyksella haluttiin
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selvittda suosituin hakukanava, jotta tiedetdan, missa kanavissa avoimesta paikasta kannattaa il-
moittaa. Tuloksista voidaan paatella, etta potentiaalisia hakijoita kannattaa edelleen etsia aktiivi-
sesti ja tyOpaikkailmoitus kannattaa postata LinkedIniin. Myés Duunitorin tydpaikkailmoituksella

saatiin useita hakijoita. Kuviossa 5 esitetaan tulokset tiedonsaantikanavasta.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Minuun otettiin yhteytta 0%

Linkedin 0%

Duunitori 3%

[ %]
o o

MU, mika?

Kuvio 5. Tiedonsaantikanava avoimesta paikasta
5.3 Mielipide tyopaikkailmoituksesta

Toisessa kysymyksessa Kysyttiin, millaisena hakijat kokivat tydpaikkailmoituksen. Kaikki kohdat
olivat monivalintoja, jossa vastaajat saivat valita vastausvaihtoehdoista eri mielta, osittain eri
mieltd, en osaa sanoa, osittain samaa mieltéd seka samaa mielta. Kaikki vastasivat kysymykseen,

joten vastauksia saatiin yhteensa 15.

Vastaajien mielesta parhaiten oli onnistuntu hakuohjeissa. Heilté kysyttiin, olivatko hakuohjeet sel-
keat. Vastaajista kaksi oli osittain samaa mielta ja 13 samaa mielta. Keskiarvo asteikolla yhdesta
viiteen oli 4,9. Toiseksi parhaiten oli onnistuttu realistisissa hakukriteereissa. Vastaajista kolme oli
osittain samaa mielta ja 12 samaa mielta. Keskiarvo asteikolla yhdesta viiteen oli 4,8. Kolmantena
kohtana oli tyOpaikkailmoituksen selkeys. Vastaajista viisi oli osittain samaa mielta ja 10 samaa
mielta. Keskiarvoksi muodostui ndin 4,7. Neljantena tuloksena oli, kuinka tyopaikkailmoitus innosti
hakemaan tehtavaa. Kaksi vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta, kaksi oli osittain samaa mielta
ja 11 samaa mielta. Keskiarvo talle vaittamalle oli siis 4,6. Viidentena kohtana oli, saiko vastaaja
ilmoituksesta tarvitsemansa tiedon. Seitseman vastaajaa oli osittain samaa mielta ja kahdeksan
samaa mielta, joten keskiarvoksi muodostui 4,6. Vastaajien mielesta heikoiten oli onnistuttu koh-
dassa: tydnkuvauksesta kavi selkeasti ilmi, mita ty6 sisaltaa. Kaksi vastaajaa ei ollut samaa eika

eri mielta, kuusi oli osittain samaa mieltd ja seitseman samaa mielta. Vastaukset ovat keskiarvon
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mukaan laskevassa jarjestyksessa. Kuviossa 6 on avattu, millaisena hakijat kokivat tydpaikkailmoi-

tuksen.

Saaduissa tuloksissa voidaan kiinnittdd huomiota kohtaan: hakuohjeet olivat selkeat. Tahan vaitta-
maan saatiin eniten samaa mielta vastauksia, vain kaksi oli osittain samaa mielta asiasta. Toisena
huomiota voidaan kiinnittaa kohtaan: tyénkuvauksesta kavi selkeasti ilmi, mita ty6 sisaltaa. Tassa

kohdassa viidestatoista vain seitseman oli samaa mielta.

Kezskizvo

uoniet ovat sekei
Hakukriteerit olivat realistisia 20% 4.8
lImoitus innosti hakemaan tehtavaa 14% 4.6
Sain ilmoituksesta tarvitsemani o “ 45

Rl o | x| e
Mitd tyo sisaltaa Lok 40% 47% 43

@ Eri mieltd # Osittain eri mieltd @ Eisamaa eiké eri mieltd
@ Osittain samaa mieltd ¥ Samaa mieltd

Kuvio 6. Miten hakijat kokivat tydpaikkailmoituksen

Kolmannessa kysymyksessa haluttiin selvittdd mita hakija olisi halunnut lukea tydpaikkailmoituk-
sesta lisda. Kysymyksella haettiin perusteluja hakijoiden kokemuksiin tyépaikkailmoituksesta.
Tama esitettiin avoimena kysymyksena, jotta saataisiin vastaajien omat mielipiteet esille. Vastauk-
sia saatiin yhteensa kuusi, koska kysymys ei ollut pakollinen. Viisi vastaajista olisi sita mielta, etta
palkka olisi voitu kertoa ilmoituksessa. Kahdessa vastauksessa mainittiin myods se, etta tydnkuvaus
voi olla realistisempi. Vastauksista kay selkeasti ilmi, etta ilmoitukseen halutaan palkka seka realis-

tinen kuvaus tyotehtavasta nakyviin.

TyOpaikkailmoituksen osalta taustamuuttujan ja tyytyvaisyyden valilla merkitsevyytta 10ytyi kah-
desta kohdasta: limoitus oli selked seka sain ilmoituksesta tarvitsemani tiedon. Vastaajien mielipi-
teet ilmoituksen selkeyteen seka siihen, saivatko he ilmoituksesta kaiken tarvitsemansa tiedot, vai-
kutti se, ovatko he lopulta saaneet hakemansa paikan vai eivat. Kohdassa ilmoituksen selkeys p-
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arvo oli 0,091 eli 9,1 prosenttia ja jaa alle merkitsevyyden luotettavuusrajan, joka tassa tutkimuk-
sessa on 10 prosenttia. Kohdassa sain ilmoituksesta kaiken tarvitsemani tiedon, p-arvo oli 0,055 eli
5,5 prosenttia, joka jaa myds alle merkitsevyyden luotettavuusrajan. Tulokset esitetaan kuvioissa 7

ja 8.

Millaisena koit tydpaikkailmoituksen?: 4.8
lImoitus oli selkea (p=0.091)

Kuvio 7. Hakijan kokemus tyopaikkailmoituksesta-ilmoituksen selkeys

Millaisena koit tyopaikkailmoituksen?: 5.79
Sain ilmoituksesta tarvitsemani tiedon (p=0.055)

Kuvio 8. Hakijan kokemus tyopaikkailmoituksesta-tiedonsaanti
5.4 Tyopaikkahaastattelun onnistuminen

Neljannessa kysymyksessa haluttiin selvittaa, miten tydpaikkahaastattelu onnistui. Kaikki kohdat
olivat monivalintoja, jossa vastaajat saivat valita vastausvaihtoehdoista eri mielta, osittain eri
mieltd, en osaa sanoa, osittain samaa mieltd sekd samaa mielta asteikolla yhdesta viiteen. Vas-

taukset on sijoitettu taulukossa nelja keskiarvon mukaan laskevaan jarjestykseen.

Kysymyksen kohdat: haastattelija oli Iasna tilanteessa, sain riittavasti tietoa prosessin etenemi-
sesta, haastattelijan kysymykset olivat aiheellisia ja Iahdin haastattelusta hyvalla mielella, saivat
kaikki keskiarvon 4,9. Viidestatoista vastaajasta jokaisessa kohdassa 13-14 oli samaa mielta.
Naissa vaittamissa ainoastaan yksi tai kaksi vastaajista oli osittain samaa mielta tai ei samaa eika
eri mieltd. Kohdat: kohtaaminen haastattelijan kanssa oli miellyttava, haastattelija oli hyvin valmis-
tautunut ja sain riittavasti tietoa tehtavasta, saivat keskiarvon 4,8. Naissa samaa mielta oli 12-13
vastaajaa seka osittain samaa mielta tai ei samaa eika eri mielta oli 2—3 vastaajaa. Kuviossa 9 esi-

tetaan tulokset tyopaikkahaastattelun onnistumisesta.

Vastauksista ei nouse mitaan merkittavaa esiin, vastaajat ovat yleisesti olleet tyytyvaisia tyopaikka-
haastatteluun. Kysymyksia suunniteltaessa oli kuitenkin varauduttu siihen, etta mitaan merkittavaa
ei jokaisesta kysymyksesta valttamatta nouse Likertin asteikkoa kayttamalla, joten hakijoiden huo-

mioita tyOpaikkahaastattelusta erikseen kysymyksessa viisi.
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Kuvio 9. Tydpaikkahaastattelun onnistuminen

Viidennessa kysymyksessa haluttiin selvittaa, mitd muita huomioita hakijalla on tydpaikkahaastat-
telusta. Kysymyksella haettiin perusteluja hakijoiden kokemuksiin tydpaikkahaastattelusta. Tama
esitettiin avoimena kysymyksena, jotta saataisiin vastaajien omat mielipiteet esille. Vastauksia saa-
tiin yhteensa viisi, koska kysymys ei ollut pakollinen. Yksi vastaajista kertoi, ettd sai haastattelijalta
hyvaa palautetta, joka sai hanelle hyvan olon itsestdan sekd omasta osaamisestaan. Toinen vas-
taaja kertoi, ettd haastattelija oli ollut erittdin pateva ja asiansa osaava. Kolmas mainitsi, etta eta-

haastatteluun oli helpompi osallistua eri paikkakunnalta. Neljas vastaajista kommentoi, etta onnis

tui hakuprosessissa haastattelijalta saaduin neuvoin ja opein. Viides vastaaja taas mainitsi, etta

mielikuvan puolesta kannattaisi miettia taustaa ja valaistusta.

Tyo6paikkahaastattelun osalta taustamuuttujan ja tyytyvaisyyden valilla merkitsevyytta 16ytyi koh-

dasta: Haastattelija oli hyvin valmistautunut. Vastaajien mielipiteisiin ilmoituksen selkeydesta vai-
kutti se, ovatko he lopulta saaneet hakemansa paikan vai eivat. P-arvo oli 0,072 eli 7,2 prosenttia
ja jaa alle merkitsevyyden luotettavuusrajan, joka on tassa tutkimuksessa 10 prosenttia. Tulokset

esitetaan kuviossa 10.
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Miten tyopaikkahaastattelu onnistui?:  5.25
Haastattelija oli hyvin valmistautunut  (p=0.072)

Kuvio 10. Tydpaikkahaastattelun onnistuminen-haastattelin valmistautuminen
5.5 Rekrytointiprosessin eteneminen

Kuudennessa kysymyksessa hakijoilta haluttiin selvittda, millaisena he kokivat rekrytoinnin etene-
misen. Kaikki kohdat olivat monivalintoja, jossa vastaajat saivat valita vastausvaihtoehdoista eri
mieltd, osittain eri mieltd, en osaa sanoa, osittain samaa mielta sekd samaa mielta. Kaikki vastasi-
vat kysymykseen, joten vastauksia saatiin yhteensa 15. Vastaukset ovat keskiarvon mukaan laske-
vassa jarjestyksessa. Kaikki vastaajat olivat samaa mielta kohdista: prosessin aikataulu oli sopiva
ja koin, ettd minua pidettiin ajan tasalla prosessin etenemisesta. Nailla molemmilla vaittamilla on
keskiarvona viisi. Kohdissa: viestinta oli ystavallista ja paatds valinnasta tuli, kuten oli ilmoitettu, oli
molemmissa keskiarvona 4,9. Naissa molemmissa yksi vastaajista oli osittain samaa mielta ja lo-
put 14 samaa mielta. Vastauksista ei nouse esiin mitaan merkittavia poikkeamia, vaan prosessin
etenemiseen on yleisesti oltu tyytyvaisia. Kuitenkin voidaan huomioida, etta yksi vastaajista ei ole

ollut taysin samaa mielta viestinnan ystavallisyydesta seka valinnan paatoksesta.

Keskiarve
Prosessin aikataulu oli sopiva 100% 5,0
Koin, ettda minua pidettiin ajantasalla — 5.0

prosessin etenemisesta

ystavallista 1 4.9
P e oty I - ©
iimoitettu ’

@ Eri mieltd # Osittain eri mieltd @ Eisamaa eiki eri mieltd
@ Osittain samaa mieltd ¥ Samaa mielta

Kuva 11. Rekrytoinnin eteneminen

Seitsemannessa kysymyksessa haluttiin selvittdd, miten hakija sai tiedon valinnan paatdksesta ja
saiko han riittavat perustelut paatdkselle. Kysymykseen saatiin seitseman vastausta, kysymys ei
ollut pakollinen. Kysymyksella haluttiin selvittda, kuinka valintapaatdksessa on onnistuttu, keraa-

malla vastaajien omia mielipiteitd aiheesta. Kaikki seitseman vastaajaa kertoivat saaneensa tiedon
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valinnasta puhelimitse. Yksi vastaajista kertoi, etta vaikka han ei saanutkaan ty6paikkaa, jai pro-
sessista silti hyva fiilis, silla soittaja kannusti hanta hyvin jatkoon. Perustelut olivat ihan riittavat ja
ymmarrettavat. Viisi muuta vastaajaa ilmoitti my6s saaneensa hyvat perustelut valinnalle. Yksi vas-
taajista mainitsi myos, etta rekrytointi on kesken, mutta tahan asti kaikki on mennyt kuten on luvat-

tukin.
5.6 Onnistumiset

Kahdeksannessa kysymyksessa selvitettiin, missa Helsinki Sales Academy erityisesti onnistui. Ky-
symykseen saatiin 13 vastausta, kysymys ei ollut pakollinen. Kysymyksella haluttiin saada tietoon
vastaajien mielipiteita omin sanoin kerrottuna luotettavuuden ja realistisuuden parantamiseksi.
Kolme vastaajaa kertoi yrityksen onnistuneen parhaiten haastattelutilanteessa. Haastattelutilanne
oli ollut yhden vastaajan mielesta miellyttava, toinen taas kehui verkossa hoidettua haastattelua
erittain luontevaksi. Han kertoi myos, etta sai asiallista palautetta haastattelusta sita pyytaessaan.

Myds kaksi muuta vastaajaa kertoi yrityksen onnistuneen parhaiten palautteen antamisessa.

Yksi vastaajista kertoi, ettd parhaiten onnistuttiin hakijan kohtaamisessa. Lisdksi kommunikointi oli
todella sujuvaa ja hanelle ilmoitettiin hyvissa ajoin muutoksista aikatauluissa, eika tarvinnut odotte-
lemaan, ettd miksi mitdan ei kuulu. Myos kaksi muuta vastaajaa mainitsivat, hakijan huomioimi-
sessa ja ajan tasalla pitdmisessa oli onnistuttu parhaiten. Kehuja saatiin myds realistisen tyonku-
van antamisesta, yleisesti positiivisesta prosessista, yhteydenpidosta seka rekrytointiprosessin erit-
tain nopeasta aikataulusta ja hyvasta viestinnasta. Kaksi vastaajaa mainitsi myos, etta prosessi oli

kokonaisuudessaan onnistunut.

Vastauksista voidaan paatella, ettd todella hyvin on onnistuttu haastattelutilanteessa. Haastattelua
koskevista monivalintakysymyksista saatiin myds kaikista keskiarvo 4,9—4,8, jota vahvistaa ndma
avoimien kysymysten vastaukset. Useista vastauksista voidaan paatelld, etta palautteen saaminen
oli myds yksi asia, jossa onnistuttiin todella hyvin. Tama oli vastaajilta mielenkiintoinen nosto,
koska palautteen antamisesta ei kysytty monivalintakysymyksissa. Vastauksista voi viela nostaa

hakijan huomioimisen olleen yleisesti hyvalla tasolla.
5.7 Kehityskohteet

Yhdeksannelld kysymyksella haluttiin selvittda, mita rekrytointiprosessissa pitaisi kehittaa. Kysy-
mykseen saatiin yhdeksan vastausta, kysymys ei ollut pakollinen. Kysymyksella haluttiin selvittaa
niin sanottuja sokeita pisteita prosessissa eli mita kehityskohteita on jaanyt huomaamatta. Yksi
vastaajista mainitsi, etta voitaisiin selvittda paremmin mita asiakas hakee, koska haastattelun jal-
keen kavi ilmi, ettei hanen kokemuksensa ollut oikea tehtavaan liittyen. Myds toinen vastaaja toivoi

hieman selkeytta tyotehtaviin. Han toivoi, etta tehtavan kuvaus kerrottaisiin selkeasti. Vastaajat
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toivoivat myos kasvokkain pidettavia haastatteluja seka sivustoa hakemuksille. Yksi vastaajista
mainitsi, etta hanen tydbhakemuksensa oli mennyt roskapostiin, joten ehka olisi syyta tarkastaa filt-
terien asetukset. Yhden vastaajan mukaan kannattaa panostaa fiilikseen, vaikka olikin ihan ok ta-
solla talla hetkelld. Viimeiseltad vastaajalta saimme kommentin, etta toisen haastattelun kysymykset

olivat vaikeita.

Kehitysehdotuksista voidaan kiinnittdd huomiota siihen, etta kaksi vastaajaa toivoi erikseen sel-
keytta tyotehtaviin. Muut kommentit esiintyivat vain kerran, mutta ovat huomion arvoisia, kun halu-

taan kehittda prosessia hakijaystavallisemmaksi.
5.8 Mielikuva yrityksesta rekrytoijana

Kymmenennessa kysymyksessa haluttiin viela saada tietoon, millainen mielikuva hakijalle jai Hel-
sinki Sales Academysta rekrytoijana. Kysymykseen saatiin 10 vastausta, kysymys ei ollut pakolli-
nen. Kysymyksella haluttiin saada tietoon, millainen yleiskuva yrityksesta rekrytoinnin perustella on
jaanyt. Haluttiin tietda, nouseeko jokin tietty asia vastaajien keskuudessa esiin, johon voisi kiinnit-
taa tulevaisuudessa huomiota. Neljalta vastaajalta saatiin kommenttina, etta heille jai hyva mieli-
kuva yrityksesta rekrytoijana. Yksi vastaajista kommentoi myds, etta jai juuri hanen rekrytointiaan
hoitaneesta henkildsta todella hyva fiilis. Kolme vastaajista kertoi, ettd yrityksesta jai positiivinen
kuva. Yksi vastaaja mainitsi viela erikseen, ettd hyva ja asiallinen kommunikointi ja selkeasti palve-
lusta huokui halu auttaa tydnhakijaa, mutta myds pitda asiakkaan tydénantajamielikuva houkuttele-
vana. Kaksi vastaajista kertoa, yrityksesta jddneen ammattitaitoinen ja asiansa osaava kuva. Yksi

vastaaja kertoi, etta yrityksesta jai luotettava kuva rekrytoijana.

Vastauksissa voidaan kiinnittdd huomiota siihen, etta lopputuloksena yrityksesta on jaanyt kaikille
vastaajille positiivinen kuva. Vastauksista ei nouse mitaan tiettya esiin, koska kaikki vastaukset oli-
vat yleisesti positiivisia. Vaikka kysymyksessa yhdeksan saatiin kehitysehdotuksia rekrytointiin liit-

tyen, jai hakijoille kuitenkin yrityksesta ja prosessista positiivinen ja hyva mielikuva.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa kdydaan ensimmaisena lapi tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttd. Seuraavana
esitelldan johtopaatokset seka kehitysehdotukset. Viimeisena arvioidaan omaa oppimista tutkimus-

prosessissa.
6.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimusta voidaan sanoa onnistuneeksi, jos se vastaa tutkimuskysymyksiin luotettavin vastauk-
sin. Tutkimuksen on oltava puolueeton ja rehellinen, eika siita saa koitua hankaluuksia siihen osal-
listuneille. (Heikkila 2014, 27.) Eettisyys on osana kaikkia tutkimuksia ja on osana jokaisessa tutki-
muksen vaiheessa. Jo suunnitteluvaiheessa taytyy saada kohderyhman hyvaksynta tutkimukseen,
varmistaa luottamuksellisuus seka myos pohtia mahdollisia seurauksia kohderyhman henkil6ihin
littyen. Kun tutkimus on kohdistettu ihmisiin, olennaisimpia eettisia perusajatuksia ovat yksityisyys,
mahdolliset jalkivaikutukset, luottamus seka tietoon perustuva suostumus. (Hirsjarvi & Hurme
2011, 19-20.)

Taman tutkimuksen kyselyyn vastattiin taysin nimettdmasti, joten yksittaista vastaajaa ei voitu tun-
nistaa. Tama kerrottiin kyselyn saaneille saatekirjeessa. Kyselyssa oli myds arvonta, joka oli laa-
dittu erilliselle lomakkeelle, jotta vastauksia ja arvontaan osallistuneita ei voida mitenkaan yhdistaa.
Vastaajan antamia yhteystietoja ei my6skaan kaytetty muuhun kuin voittajan tavoittamiseen. Ar-

vontaan nimen jattaminen oli myds kaikille vapaaehtoista.

Reliabiliteetti merkitsee lopputulosten tarkkuutta. Saatujen tulosten taytyy olla tarkkoja, ei satunnai-
sia. Luotettavan tutkimuksen lopputuloksia ei ole yleistetty. Taytyy myos olla tietoinen, etta virheita
on mahdollista tehda missa tutkimuksen missa tahansa vaiheessa, joten tyo vaatii tarkkuutta ja
kriittisyytta. Riski satunnaisille, epatarkoille tuloksille on olemassa, jos otoskoko ei ole kovin iso.
Tutkimusta suunniteltaessa on otettava huomioon se, ettad esimerkiksi kyselylomakkeeseen eivat
vastaa kaikki, kenelle se on lahetetty. Tutkimuksen otoksen olisi koostua koko tutkimuksen koh-

teena olevasta joukosta, eika vain osasta sita. (Heikkila 2014, 28.)

Kun tehdaan kokonaistutkimus, on tutkimuksen kohteena koko kohderyhma. Tama perusjoukko on
se valittu kohdejoukko, josta tieto halutaan kerata. Jos tutkittava kohderyhma on kvantitatiivisessa
tutkimuksessa alle 100 henkil6a, kannattaa talléin tehda kokonaistutkimus. Otos taas tarkoittaa va-
littua osaa perusjoukosta, kun ei tutkita kokonaista joukkoa. Talloin valitulla osalla on oltava samat

verrattavissa olevat ominaisuudet, kuin kokonaisella perusjoukolla. (Heikkila 2014, 31.)

Rekrytoinnissa oli ollut kyselyn lahettamispaivaan mennessa mukana 42 hakijaa, joille kaikille ky-

sely lahetettiin. Vastauksia kahden viikon aikana saatiin 15, joten kyselyn vastausprosentiksi
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saatiin 35 prosenttia. Vastauksia saatiin hieman toivottua vahemman, tavoite vastausprosentille oli
50 prosenttia. Pienempi vastaajamaara vaikuttaa tutkimuksen reliabiliteettiin. Vastaajiksi oli valittu
kaikki, jotka olivat vimeisen puolen vuoden aikana olleet mukana prosessissa, joten pitka aikaik-
kuna varmasti vaikutti vastauksien saamiseen. Jos hakijoita olisi ollut enemman lyhyemmalla aika-
valilla, vastauksia olisi voitu saada enemman. Kysely haluttiin kuitenkin lahettaa talle joukolle, jotta
varmistettaisiin se, etta vastauksia saadaan tarpeeksi tutkimuksen toteuttamiseen. Vahaiseen haki-
jamaaraan suhteutettuna, vastausprosentti oli kuitenkin vain hieman toivottua pienempi. Tutkimuk-
seen otettiin mukaan kaikki, jotka olivat paasseet haastatteluvaiheeseen, jotta vastaukset olisivat
verrattavissa keskenaan. Pienemman vastausprosentin vuoksi tata tutkimusta voidaan pitaa suun-

taa antava hakijoiden hakijakokemukseen liittyen.
6.2 Johtopaitokset ja kehitysehdotukset

Tutkimuksen tavoite oli selvittaa, millainen hakijakokemus vastaajille on muodostunut rekrytointi-
prosessin aikana. Irvinen (2021) kirjoittaman artikkelin mukaan hakijakokemus on se tunne, miten
tydnhakijat saavat yrityksen brandista koko rekrytointiprosessin ajalta. Kokemukseen vaikuttaa
kaikki aina tydnkuvauksesta haastatteluun ja viestintdan asti. Jokainen vaihe tarjoaa mahdollisuu-
den nayttaa hakijoille, ettéd on kiinnostunut juuri heista ja heidan tarpeistaan. Tutkimuksessa kavi
ilmi, ettd vastaajien kokemukset olivat yleisesti todella hyvat, parhaiten oli onnistuttu prosessin ai-
kataulussa seka hakijoiden ajan tasalla pitamisessa. Hakijat olivat my0s erittain tyytyvaisia viestin-
taan seka tydpaikkahaastatteluun. Kyselysta ei noussut esiin mitdan aihetta, jossa olisi oltu taysin
eri mieltd osuuden onnistumisesta. Tydpaikkailmoitus kuitenkin sai hakijoilta huonoimmat arvoste-
lut.

Ensimmaisena haluttiin selvittda, mista kanavista hakijat ovat I6ytaneet avoimen paikan. Talla ha-
luttiin hieman taustana selvittda, missa kanavissa avoimet paikat huomataan parhaiten. Tuloksista
kay ilmi, etté potentiaalisia hakijoita kannattaa edelleen etsia aktiivisesti ja tydpaikkailmoitus kan-
nattaa postata LinkedIniin. Myos Duunitorin tydpaikkailmoituksella saatiin useita hakijoita. Kukaan
vastaajista ei ollut huomannut tydpaikkailmoitusta muista kanavista. Duunitorin artikkelin mukaan,
jos halutaan prosessiin mukaan myos hakijat, jotka eivat aktiivisesti etsi toita, on hakukanavilla
merkitysta. On tarkeaa, etta hakija 16ytaa ilmoituksen helposti ja ilman, ettd hanen tarvitsee etsia
sita itse mistaan. Taytyy siis olla tietoinen, missa ilmoitus voi tulla potentiaaliselle hakijalla vastaan
ihan arkipaivan toimissa. limoituksen on hyva olla nopeasti luettava esimerkiksi puhelimella, joka

on ihmisten paivittdisessa kaytdssa. (Duunitori 2018d.)

Toisena haluttiin selvittaa, ettd miten tyopaikkailmoitus on onnistunut. Tuloksista kay ilmi, ettd ha-
kuohjeet olivat vastaajien mieliesta selkeat. Toinen asia, jossa oli onnistuttu parhaiten, oli rekrytoin-

tikriteerien selkeys. Kolmas merkittava tulos oli, ettd tydonkuvauksesta kavi selkeasti ilmi, mita tyd
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sisaltda. Naissa osissa hakijoiden mielesta on selvasti onnistuttu parhaiten. Vastaaijille oli siis sel-
keaa, mita avoin tehtava vaatii, millainen se on ja miten he sitd hakevat. Vastauksista kay selkeasti
ilmi, etta ilmoitukseen halutaan palkka seka realistinen kuvaus tyotehtavasta nakyviin. Tydpaikkail-
moituksen osalta taustamuuttujan ja tyytyvaisyyden valilla pienta merkitsevyytta 16ytyi kahdesta
kohdasta. Vastaajien mielipiteet ilmoituksen selkeyteen seka siihen saivatko he ilmoituksesta kai-
ken tarvitsemansa tiedot, vaikutti se, ovatko he lopulta saaneet hakemansa paikan vai eivat. Myds
Duunitorin artikkelista voidaan huomioida, ettd avoimuus vaikuttaa hakijakokemukseen positiivi-
sesti. Kun palkkahaitari on kerrottu tyopaikkailmoituksessa, on sen vuoksi saatu hakijoilta paljon
positiivista palautetta. Palkkatiedolla on myds mahdollista houkutella passiiviset tydnhakijat mu-
kaan rekrytointiprosessiin. (Duunitori 2022.) Salli ja Takatalo (2014, 26) kertovat my0s, etta kun
kertoo ilmoituksessa realistisesti tydn sisallosta, voidaan kayttaa aika aidosti kiinnostuneisiin haki-

joihin.

Kolmantena haluttiin selvittda, miten tydpaikkahaastattelu onnistui. Parhaiten oli onnistuttu tiedon
saannissa liittyen prosessin etenemiseen seka haastattelun kysymyksissa. Suurin osa oli myos
lahtenyt haastattelutilanteesta hyvin mielin. Vastaajat olivat siis yleisesti tyytyvaisia haastattelijan
toimintaan seka koko tilanteeseen. Taustamuuttujan osalta silla, kokiko vastaaja haastattelijan ol-
leen hyvin valmistautunut, nousi esiin merkitsevyyttd kohdassa, oliko vastaaja saanut hakemansa
paikan vai ei. Kaijala (2016, 77) kertoo, etta tydpaikkahaastattelulla on todella iso merkitys rekry-
toinnin onnistumisen kannalta. Myds Joki (2021,73) selittaa, etta tiedon saaminen hakijoista onnis-
tuu parhaiten haastattelun aikana. Salli ja Takatalo (2014, 66) puolestaan mainitsevat, etta haas-
tattelijan lasnaololla on suuri merkitys onnistumisen kannalta. On todella merkittava asia, etta haki-

jat ovat olleet haastatteluun nain tyytyvaisia, tdma tukee vahvasti rekrytoinnin onnistumista.

Neljantena haluttiin saada tietoa prosessin etenemisesta seka viestinnasta. Parhaiten oli onnistuttu
prosessin aikataulussa ja siina, etta hakijat oli pidetty prosessin etenemisesta ajan tasalla. Vas-
tauksista ei nouse esiin mitdan merkittavia poikkeamia, vaan prosessin etenemiseen on yleisesti
oltu tyytyvaisia. Kaikki kertoivat saaneensa tiedon valinnasta puhelimitse, kuten oli myo6s luvattu
tehda. Perusteluihin valinnan paatoksesta on oltu myos tyytyvaisia. Prosessin etenemiseen liittyen
ei noussut mitdan merkittdvaa tai yleisesti poikkeavaa esille. Rasanen (2019) avaa myos artikkelis-
saan, etta nopeasti eteneva rekrytointi on etuna yritykselle, jos haluaa saada parhaat tyontekijat
itselleen. Parhaat tekijat voidaan pitkan odottelun vuoksi valita toiseen yritykseen liian pitkan odo-
tuksen vuoksi. Myés Irvine (2021) selittda, ettd selkea ja johdonmukainen viestinta hakijoiden
kanssa auttaa luomaan mydnteisia suhteita ja yllapitda hakijoiden sitoutumista koko rekrytointipro-

sessin ajan. Viestinta on yhta tarkeaa hakijoille, jotka eivat tule valituksi.

Johtopaatdksena voidaan todeta, ettad paapiirteittain vastaajat olivat kokeneet prosessin onnistu-

neena, ja talla on positiivinen vaikutus hakijakokemukseen seka mielikuvaan yrityksesta
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rekrytoijana. Hakukanavina Duunitori ja LinkedIn toimivat hyvin ja uusien hakijoiden aktiiviseen et-

sintdan kannattaa edelleen panostaa. Mydskaan silla oliko hakija tullut valituksi hakemaansa tehta-
vaan vai ei, ei ollut suurta vaikusta, miten he kokivat rekrytointiprosessin. Parhaiten yritys on onnis-
tunut keskiarvon mukaan prosessin aikataulussa ja viestinndssa. Eniten kehitettavaa loytyy vastaa-

jien mukaan tyépaikkailmoituksesta.

Ehdotuksena jatkoa varten, tydpaikkailmoitukseen voisi lisata tiedon palkasta tai palkkahaitarista.
Duunitorin artikkelista voidaankin todeta monia syita, miksi avoimuus palkasta on kannattavaa. Ar-
tikkelin mukaan 91 prosenttia Duunitorin palkkakyselyyn vastanneista haluaa lukea palkan maa-
rasta jo tydpaikkailmoituksesta. Palkan tasosta voi paatella, kuinka vaativasta tehtavasta on kyse.
Tasta hakija voi siis paatella, onko tehtava hanta varten, ja paattda kannattaako hanen hakea
avointa paikkaa. Kun rekrytoidaan uutta henkilda, tulisi palkan olla asianmukainen, eli sellainen,
etta sen voi kertoa kaikille tydpaikkailmoituksessa. Palkkatiedot olisi siis hyva pystya perustele-
maan. Palkasta voi ja on myds hyva keskustella, jotta paastaan yhteisymmarryksen sen oikeuden-
mukaisuudesta, avoimuus heti alussa saastaa aikaa molemmilta osapuolilta. Avoimuus palkan
suhteen ei ole vield yleistynyt, joten tdssa vaiheessa on todella hyvad mahdollisuus erottua tyénan-

tajana positiivisesti. (Duunitori 2022.)

Toisena kehitysehdotuksena liittyen tydpaikkailmoitukseen, on konkreettinen kuvaus tyén sisal-
I6sta. Duunitorin artikkelissa avataan, etta tydpaikkailmoituksessa tulisi kuvata avoin tehtava niin
tarkasti ja ymmarrettavasti kuin mahdollista. Avoimelle paikalle on hyva maaritelld mahdollisimman
havainnollistava titteli, jotta my6s henkilét, jotka eivat yrityksessa tydskentele, voivat ymmartaa
sen. Esimerkiksi jos titteli on paadytty ilmoittamaan englanniksi, voi sen lisdtd myés suomenkieli-
sena selkeyttdmaan tehtavankuvaa. Kun ilmoituksessa on tuotu ilmi paaasialliset tyotehtavat ja
osaamiset, kannattaa ne avata yksityiskohtaisemmin esimerkiksi tavanomaisen tyopaivan kulkua.
Nain hakija saa selvat ja konkreettiset esimerkit vastuista ja tehtavista. limoituksessa on hyva ker-
toa myds tehtavaa koskevista tavoitteista, kilpailueduista suhteessa muihin toimijoihin ja kehitys-

mahdollisuuksista. (Duunitori 2021.)

Opinnaytety6ta voidaan hyddyntaa rekrytointiprosessin onnistumisten ja kehityskohtien 16ytami-
sessa. Olin itse myds osassa rekrytointiprosessia mukana, joten saan itselleni arvokasta tietoa
omasta toiminnastani prosessin aikana. Myos yritys saa arvokasta tietoa prosessin kokonaisvaltai-
sesta onnistumisesta, jonka pohjalta toimintaa on mahdollista lahtea kehittamaan. Tuloksistani on
hyotya toimeksiantajalle seka oppieni kautta myos yritykselle, jossa aion tulevaisuudessa tyosken-
nella. Tyoni pohjalta voin pyrkia kehittamaan myos tulevaisuuden tyopaikkani prosessia, hakijako-

kemusta ja tydnantajamielikuvaa.
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Jatkotutkimusehdotukseni on, etta aiheita voisi tutkia syvallisemmin, esimerkiksi haastattelujen
avulla. Olisi mielenkiintoista tutkia lisda, ovatko henkilét paremmin tavoitettavissa jotain muuta
kautta, kuin nykyisista hakukanavista. Olisi myds mielenkiintoista tietaa tarkemmin ja syvallisem-
min tyépaikkailmoituksen, haastattelun ja viestinnan onnistumisesta. Haastattelujen kautta voisi
nousta esiin yksityiskohtaisempia asioita, kuin kyselylomakkeelta. Naihin aiheisiin voisi paneutua

jokaiseen syvallisemmin.
6.3 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydni tavoitteena oli selvittda, kuinka toimeksiantajani Helsinki Sales Academyn rekry-
tointiprosessissa vuoden 2022 aikana mukana olleet hakijat kokivat rekrytointiprosessin. Halusin
selvittaa, kuinka rekrytoinnin eri vaiheissa on onnistuttu ja mita kehitettavaa voisi nousta esille. Va-
litsin taman aiheekseni, koska hakijakokemus vaikuttaa tydnantajamielikuvaan seka rekrytointipro-
sessin onnistumiseen. Kun saadaan tuloksia prosessin onnistumisesta, voidaan I6ytaa kehityskoh-
teita, joita ei olisi valttdmatta huomattu ilman palautetta. Nain prosessia ja tydnantajamielikuvaa on
mahdollista paasta kehittamaan. Aihe on mielestani mielenkiintoinen ja halusin oppia siita lisaa,
koska haluan itse tydskennelld tulevaisuudessa rekrytoinnin parissa ja haluan oppia uutta hyvan

hakijakokemuksen luomisesta.

Saavutin tydni tavoitteet mielestani kohtuullisen hyvin. Tarkein tavoite oli selvittaa, kuinka hakijat
kokivat rekrytointiprosessin. Tulokset olivat todella positiivisia, mika on tietenkin todella hyva asia,
mutta naista oli vaikeampi miettia kehityskohteita. Jos vastaukset olisivat jakaantuneet enemman,
olisi tydsta varmasti saanut enemman irti. Tavoitteeni oppia tunnistamaan rekrytointiprosessin tar-
keimmat vaiheet hakijakokemuksen kannalta onnistui todella hyvin. Tahan vaikutti laaja tietoperus-

taan perehtyminen ajan kanssa sekd oma kiinnostukseni aihetta kohtaan.

Opinnaytetydssani onnistuin mielestani erityisen hyvin kyselylomakkeen suunnittelussa. Mielestani
kysymykset tukivat hyvin kirjoittamaani teoriaa. Nain sain hyvin yhdistettya teorian seka empiirisen
osuuden toisiinsa. Tama oli mahdollista, koska perehdyin aiheeseen todella hyvin, ennen kuin
aloin suunnittelemaan kysymyksia. Teoria oli rajattu mielestani hyvin, vaikka alussa aihe meinasi
I&htea laajenemaan liikaa, sain lopulta rajattua teorian mielestani hyvin. Kokonaisuudessaan opin

todella paljon uutta, jota voin hyodyntaa myos tulevaisuudessa.

Yksi haaste ty0 edetessa oli, ettd sain vAhemman vastauksia kyselyyni, kuin olisin toivonut. Olin
rajannut kyselyn lahetettavaksi haastatteluun asti edenneisiin hakijoihin, joten kohderyhma ei ollut
kovin iso. Tama oli kuitenkin mielestani oikea paatds, koska nain sain vastaukset kaikkiin toivomiini
aiheisiin koko prosessin ajalta. Uskon, etta olisin voinut saada syvallisempi vastauksia, jos olisin
kyselyn lisaksi haastattelut osaa hakijoista. Sain aluksi vain muutamia vastauksia, mutta muistutus-

viestin lahettdminen hakijoille auttoi ja sain useita vastauksia lisaa taman ansiosta. Tama on ehka
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isoin asia, mitd nyt asiaa miettiessani tekisin toisin. Mietin jo etukateen, etta yksi haasteista ty6ta
tehdessani voisi olla aikataulussa pysyminen. Tyon tekeminen venyi pidemmalle, kuin olin aluksi
ajatellut. Tama ei kuitenkaan lopulta ollut niin iso ongelma kuin ajattelin, sain lopulta haasteista
huolimatta tyoni etenemaan tasaisesti joka viikko. Olin myds jattanyt pelivaraa tyon valmistumiselle

esimerkiksi sairastumisen varalta.

Yksi tarkeimmista asioista, jonka opin opinnaytetydprosessin edetessa oli pitkajanteisyys. Teen
mieluummin tehtavani kerralla loppuun asti, joten pidemman tyén tekeminen opetti myds aikatau-
luttamista seka stressin ja epavarmuuden sietamista. Kun prosessi on nyt loppusuoralla, oivalsin,
ettd onnistun myo6s pidemmissa projekteissa ja sain paljon varmuutta tulevaisuutta ajatellen. Tar-
koitukseni oli tehda tydni loppuun ennen kuin jatkan t6itéd kesan jalkeen. Tama opetti minulle it-
sensa johtamisen taitoja, jotta sain yhdistettya vapaa-ajan ja prosessin edistdmisen. Tein myods en-
simmaista kertaa tutkimuksen itse alusta loppuun, joten opin kuinka tutkimus toteutetaan onnistu-
neesti. Vaikka Idysinkin tekemisestani seka tydstani kehitettdvaa, kokonaisuudessaan opin proses-

sista todella paljon ja olen tyohoni tyytyvainen.
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Liitteet

Liite 1. Kyselyn saate

Kysely: Hakijakokemus Helsinki Sales Academyn rekrytoinnissa
Hei,

Sait tAman viestin, koska olet ollut vuoden 2022 aikana mukana Helsinki Sales Academyn rekry-
tointiprosessissa. Haluaisimme kuulla mielipiteesi, jotta tiedamme, kuinka olemme onnistunelet. Ky-
sely on lahetetty kaikille rekrytoinnissa mukana olleille hakijoille, yksittaistd vastaajaa ei voida tun-

nistaa.

Hakijakokemus on Helsinki Sales Academylle todella tarked, joten vastaamalla tahan kyselyyn au-

tat meita kehittamaan toimintatapojamme.

Keraan tutkimusaineistoa alla olevalla kyselylomakkeella. Kysely koostuu 11 kysymyksesta ja ai-
kaa vastaamiseen menee noin 5 minuuttia. Vastaathan kyselyyn viimeistaan sunnuntaina
19.6.2022.

Arvomme vastanneiden kesken 2 elokuvalippua. Jos haluat osallistua arvontaan, kyselyn jalkeen
aukeaa erillinen arvontalomake. Yhteystietojasi kaytetdan vain arvontaan, yksittaista vastaajaa ei

voida tunnistaa. Voittajaan ollaan yhteydessa kyselyn sulkeutumisen jalkeen.
Vastaan mielellani, jos sinulla heraa jotain kysyttavaa.

Tassa linkki kyselyyn: https:/link.webropolsurveys.com/S/F8B61E018F02CA3B




Liite 2. Webropol Kysely

Hakijakokemus rekrytointiprosessissa
Kysaly on osana opinndytetyditd ja sen tavoitteena on parantaa hakijakokemustammoa.

1. Mitd kautta sait tiedon hakemastasi paikasta? Voit valita useamman vaihtoehdon.
|:| Minuun otettiin yhieytts

[ ] Linkedin

|:| Duunitori

[] Muu, mika?

2. Millaisena koit tySpaikkailmoituksen?

Ei samaa Osittain
Czittain er eikd eri samas Samaa
Eri mielta mielta mietta miela mielts

Iimoitus innosti hakemaan tehtavas
Iimoitus oli selked
Hakukriteernt olivat realistizia

Sain ilmoituksesta tarvitsemani tiedon

Tydnkuvauksesta kavi selkeasti ilmi, mitd
tyd sisaltas

OO0 O0O0O0O0
OINORNCHONONE
OO0 0000
OO0 0000
OO0 O0O00O0

Hakuohjeet olivat selkeat

3. Miti olisit halunnut lukea tytpaikkailmoituksesta lisda?
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4. Miten tyopaikkahaastattelu onnistui?

Ei samaa Osittain
O=ittain eri eikid eri samaa Samaa
Eri mielta mielta mielta mielta mielta

Ei samaa Osittain

Crsittain eri eiki eri samaa Samaa
Eri mielta mielta mielta mielta mielta
Kohtaaminen haastatielija kanssa oli O D O o o

migllyttava

Haastattelija oli hyvin valmistautumut

Sain riittavasti tietoa tehtavasta

Sain rittavasti tietoa prosessin
etenemisesta

Haastattelija oli |4sna tilanteessa

Haastattelijan kysymykset olivat
aiheellisia

OINORICINORIOING
OINORICINONIOING
OO0 O 0O 0O0
O O O 0O 0O
O O O 0O OO0

Lahdin haastattelusta hyvalla mielella

5. Mita muita huomiocita sinulla on tytpaikkahaastattelusta?

6. Millaisena koit rekrytoinnin etenemisen?

Ei samaa Osittain
Csittain eri eikd eri samaa Samaa
Eri mielta mielta mielts mielta mielts

Prosessin aikataulu oli sopiva O O O O O

Kuoin, ettd minua pidettiin ajantasalla
prosessin etenemisesta

Viestinta(suullinen ja kirjallinen) oli "::"
yetdvillista

O O O
o O O
o O O
o O O

Paatds valinnasta tuli, kuten oli ilmoitetiu
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7. Miten sait tiedon valinnan paitoksesta? Saitko riittavit perustelut padtbkselle?

8. Missa Helsinki Sales Academy erityisesti onnistui?

9. Mita meidan pitdisi mielestidsi kehittaa?

10. Millainen mielikuva sinulle jdi Helsinki Sales Academysta rekrytoijana?

11. Tulitko valituksi?
() Kylia
(:jl En

C:',I Valinta on vield kesken



Liite 3. Kruskal-Wallis testi

Millaisena koit tydpaikkailmoituksen?:
lImoitus innosti hakemaan tehtavaa

Millaisena koit tyopaikkailmoituksen?:
limoitus oli selkea

Millaisena koit tyopaikkailmoituksen?:
Hakukriteerit olivat realistisia

Millaisena koit ty6paikkailmoituksen?:
Sain ilmoituksesta tarvitsemani tiedon

Millaisena koit tyopaikkailmoituksen?:
Tyonkuvauksesta kavi selkeasti ilmi,
mita tyo sisaltaa

Millaisena koit tyopaikkailmoituksen?:
Hakuohjeet olivat selkeat

Mita olisit halunnut lukea
tyopaikkailmoituksesta lisaa?
Sivu (2)

Miten tyopaikkahaastattelu onnistui?:
Kohtaaminen haastattelija kanssa oli
miellyttava

Miten tyopaikkahaastattelu onnistui?:
Haastattelija oli hyvin valmistautunut

Miten tydpaikkahaastattelu onnistui?:
Sain riittavasti tietoa tehtavasta

Miten tyopaikkahaastattelu onnistui?:
Sain riittavasti tietoa prosessin
etenemisesta

Miten tyopaikkahaastattelu onnistui?:
Haastattelija oli lasna tilanteessa

Miten tyopaikkahaastattelu onnistui?:
Haastattelijan kysymykset olivat
aiheellisia

Miten tyopaikkahaastattelu onnistui?:
Lahdin haastattelusta hyvalla mielella

Millasena koit rekrytoinnin
etenemisen?: Prosessin aikataulu oli
sopiva

Millasena koit rekrytoinnin
etenemisen?: Koin, ettd minua
pidettiin ajantasalla prosessin
etenemisesta

Millasena koit rekrytoinnin
etenemisen?: Viestinta(suullinen ja
kirjallinen) oli ystavallista

Millasena koit rekrytoinnin
etenemisen?: Paatds valinnasta tuli,
kuten oli ilmoitettu

Miten sait tiedon valinnan
paatoksesta? Saitko riittavat
perustelut paatdkselle?

2.27
(p=0.322)

4.8
(p=0.091)

1.22
(p=0.543)

5.79
(p=0.055)

1.68
(p=0.431)

3.23
(p=0.199)

3.52

(p=0.172)

0.38

(p=0.827)

5.25
(p=0.072)

0.81
(p=0.668)

0.35
(p=0.841)

1.5
(p=0.472)

0.35
(p=0.841)

15
(p=0.472)

15
(p=0.472)

1.14
(p=0.565)

3.7
(p=0.158)
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