--¥
¥ Haaga-Helia

Kansainvalisten tydnhakijoiden hakijakokemus Suomessa

Markus Lahti

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
Restonomi

Amk-opinnaytetyd

2023



Tiivistelma

Tekija(t)
Markus Lahti

Tutkinto
Restonomi

Raportin/Opinnaytetydn nimi
Kansainvalisten tydnhakijoiden hakijakokemus Suomessa

Sivu- ja liitesivumaara
32+6

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia ja tarkastella kansainvalisten tyonhakijoiden hakijakoke-
musta Suomessa. Tutkimuksessa pyrittiin selvittdmaan asioita, jotka voisivat olla esteena tai
haasteena kansainvalisen tydnhakijan tyollistymisessa rekrytointiprosessin aikana. Lisaksi oli
ensiarvoista tarkastella mahdollisia kielitaitoon ja kulttuuritaustaan liittyvia haasteita seka kei-
noja, joilla kyseisissa haasteissa kansainvalisia tydnhakijoita voitaisiin auttaa. Opinnaytetyon te-
keminen sijoittui syyskuun 2022 ja huhtikuun 2023 véliselle ajalle.

Opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona nimettdmané pysyvélle henkilostdpalvelualan yrityk-
selle. Toimeksiannon tavoitteena oli tutkia ja koota tietoa toimeksiantajalle kansainvalisista rek-
rytoinneista ja kansainvalisten tydnhakijoiden hakijakokemuksesta Suomessa. Talldin lopputu-
loksena toimeksiantajayritykselle saatiin kayttoon tutkimuksen avulla hyddyllista tietoa koskien
opinnaytetytn aiherajausta.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa kasiteltiin hakijakokemuksen lisdksi rekrytointia yleisella tasolla
seka rekrytointia kansainvalisten tyonhakijoiden nakokulmasta. Tydn tutkimusosion, jossa yhdis-
tyi maarallisen ja laadullisen tutkimuksen menetelmat, englanninkielinen kysely lahetettiin koh-
deryhmalle raportointitytkalu Webropolia hyédyntden. Tutkimuksen kohderyhmasta Webropol-
kyselyyn vastasi noin 9 % (n=32).

Tutkimustulosten mukaan kohderyhma koki hakijakokemukseen eniten vaikuttavien haasteiden
littyvan kielitaitoon ja epaoikeudenmukaisuuteen. Tuloksissa korostui kokemus siitd, ettéd suo-
menkieliset menevét rekrytoinnissa englanninkielisten edelle rippumatta tydnhakijan muista
ominaisuuksista tai muusta soveltuvuudesta tydtehtavaan, vaikka englannin kieli olisikin ilmoi-
tettu soveltuvaksi kieleksi rekrytointiprosessissa.

Jatkotutkimusta opinnaytetytaiheesta voisi toteuttaa kayttamalla laadullisia haastattelumenetel-
mi&, jolloin aiheesta voitaisiin syventya esimerkiksi erilaisiin kulttuurieroihin ja niiden ilmenemi-
seen rekrytointiprosessin tai haastattelujen aikana
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan ja tutkitaan kansainvalisen tyévoiman hakijakokemusta Suo-
messa. Opinndytety6 on osa Haaga-Helian Ammattikorkeakoulun Ravintolan liikkeenjohdon koulu-
tusta ja tutkimus tehdaén toimeksiantona yritykselle X. Opinnaytetydn toimeksiantajayritys on mer-
kittava henkilostdpalvelualan yritys Suomessa, joka on kokonaisuudessaan lisaksi Suomen suu-
rimpia tyollistajia. Toimeksiantajayrityksen palveluihin kuuluu esimerkiksi rekrytointia, henkilosto-
vuokrausta seka erilaisia koulutuspalveluita ja lisdksi toimintaa on valtakunnallisella tasolla ympari
Suomea. Kyseisita palveluita toteutetaan laajasti eri toimialoilla, kuten muun muassa ravintola-,
kaupan-, logistiikka- ja sotealalla. Lisaksi tutkimuksessa on apuna opinndyteydn toimeksiantajan
yksi suurimmista Horeca-toimialan asiakasyrityksista, jonka kautta myos tutkimuksen kohderyhma
tavoitettiin. Tama kyseinen asiakasyritys on Suomen johtavia ravintola-alan konserneja, johon kuu-
luu useita suuria brandeja ja ketjuja ympéari Suomea. Toimeksiannon tavoitteena on tutkia ja koota
tietoa toimeksiantajalle kansainvalisista rekrytoinneista ja kansainvalisten tyénhakijoiden hakijako-
kemuksesta Suomessa. Hakijakokemuksen kehittdminen sek& kansainvalinen rekrytointi ovat kes-
keisia strategisia painopisteité toimeksiantajayrityksen kokonaisstrategiassa, minka takia opinnay-
tety6tutkimus tuo entistd enemman lisdarvoa kyseiselle yritykselle. Opinnaytetyon lopputuloksena
toimeksiantajayritykselle saadaan kayttoon tutkimuksen avulla hyddyllista tietoa jatkuvasti kasva-
viin kansainvalisiin rekrytointeihin seka niiden ymmartamiseen ja kehittamiseen. Opinnaytetyoni
paatavoitteena onkin tutkia ja kartoittaa kansainvalisten tydnhakijoiden hakijakokemusta Suo-
messa, jolloin keskeista on kerata tietoa seikoista, joita on huomioitava kansainvalisten tydnhakijoi-
den rekrytoinneissa. Muita tavoitteita tutkimustydlle on selvittdd, mitka asiat voisivat olla esteité ja
haasteita ulkomaalaisten tydnhakijoiden rekrytoinneissa seka milla tavoin heitd voitaisiin auttaa ky-
seisissa esteissa ja haasteissa rekrytointiprosessin aikana. Lisaksi on merkittavaa selvittaa tarkem-

min mahdollisia kielitaidon tai kulttuuritaustan vaikutuksia rekrytointiprosessissa.

Aihevalinta tutkimukselle seka tutkimusongelmat syntyivat kiinnostuksestani ja kokemuksestani
kansainvélisten tydnhakijoiden rekrytointiin liittyen. Olen tyéskennellyt rekrytoinnin parissa ja hiljat-
tain olen myos tydskennellyt kasvavassa maarin kansainvalisen rekrytoinnin parissa. Kansainvalis-
ten tydnhakijoiden potentiaalin liséksi olen huomannut myés kansainvélisen tydvoiman rekrytointiin
littyvid haasteita ja ongelmakohtia, joiden suhteen haluaisin kehitty& seka lisatd ymmarrystani.
Naita haasteita ovat aikaisemmin mainittujen kulttuurierojen ja kielitaitohaasteiden lisdksi esimer-
kiksi ulkomaalaisia koskeva hidas byrokratia esimerkiksi lupa-asioiden suhteen ja tyontekijoiden
puute omien oikeuksien tiedostamisessa. Naihin ongelmakohtiin haluaisin 16ytaa ymmarrysta ja
mahdollisesti jopa keksia keinoja edesauttaa rekrytoinnin sujuvuutta seka tydnhakijan ymmarta-

misté rekrytointiprosessissa.



Opinnaytety® koostuu tietoperusta-, tutkimuksen suunnittelu- ja toteutus-, tutkimustulos- sek& poh-
dintaosioista. Tietoperustaosiossa perehdytdan ja tarkastellaan tutkimukseen liittyvia aiheita jo ole-
massa olevan tiedon ja teorian avulla. Tutkimuksen suunnittelu- ja toteutusosiossa esitellaan tutki-
mukseen liittyvid menetelmia ja toimintatapoja, jonka jalkeen tutkimustulososiossa tarkastellaan ja
analysoidaan tutkimuskyselyssa saatuja vastauksia. Lopuksi pohdintaosiossa tarkastellaan ja arvi-
oidaan opinnaytetydn ja tutkimuksen eri osa-alueita sekd kokonaisuutta.

Aikataulullisesti opinnaytetydn suunnittelu ja tekeminen on kokonaisuudessaan suunniteltu sijoittu-
van syyskuu 2022 — huhtikuu 2023 véliselle ajalle. Syyskuussa opinnaytetydprosessi alkaa suun-
nitteluvaiheella, johon kuuluu muun muassa opinnaytetydprosessiin perehtyminen, oman opinnay-
tetyon aihetta sivuavan tai vastaavan opinnaytetydn arviointi kayttaen virallisia opinnaytetyon arvi-
ointikriteereja seké opinnaytetydsuunnitelman laatiminen ohjeiden mukaisesti. Syyskuussa kirjoite-
taan myds opinnaytety6ta varten toimeksiantosopimus toimeksiantajayrityksen kanssa. Syyskuun
suunnitteluvaiheen jalkeen lokakuussa aloitetaan opinnaytety6n tietoperustan kirjoittaminen, jonka
on tarkoitus valmistua viimeistaan joulukuussa 2022. Lisaksi vuoden 2022 puolella aloitetaan jo tut-
kimuskysymysten hahmottelu tietoperustan pohjalta. Taméa kyseinen hahmottelu on jatkuvaa me-
nettelya tietoperustaa laatiessa, silla potentiaalisia tutkimuskysymyksia saattaa tulla esiin opinnay-
tetydn aiheeseen liittyvan teorian pohjalta. Tammikuussa aloitetaan suunnitteluty® tutkimukselle,
joka toteutetaan helmikuussa 2023. Helmikuu on myds varattu tutkimuksen tuloksien analysoimi-
selle. Talldin maaliskuulle jaa jaljelle vield opinnaytetytn pohdintaosion kirjoittaminen ennen huhti-
kuuta, jolloin opinndytetyd on saatava valmiiksi, esitettava seka lahetettava arvioitavaksi. Aikai-
semmin mainittujen vaiheiden seka kypsyysnaytteen kirjoittamisen jalkeen opinnéytetydprosessi

on kokonaisuudessaan suoritettu.



2 Hakijakokemus

Tassa kappaleessa kasitelladn hakijakokemusta kasitteena seka avataan siihen liittyvia asioita, ku-
ten esimerkiksi sen merkitystd, muodostumista ja kehittymista. Tydnhakijan hakijakokemus ja asia-
kaskokemus linkittyvat olennaisesti toisiinsa, silla tydnhakijoiden kanssa menetellaan rekrytointi-
prosessissa samalla tavoin kuin yleisesti ottaen asiakkaiden kanssa. Liséksi asiakaskokemuksen
kaytannot ja teoriat ovat sovellettavissa hakijakokemuksessa. Asiakaskokemus ja jotain palvelua
koskeva kokemus voidaankin tulkita olevan sama asia, minka perusteella tassa opinnaytetydssa
hakijakokemusta ja asiakaskokemusta tarkastellaan samana kéasitteena. (Gimbel 2018; Leinonen
15.6.2017.)

Tyonhakijan hakijakokemus muodostuu kaikesta siitd, mitd han tuntee, kokee ja havainnoi rekry-
tointiprosessin eri kohtaamispisteiden eli eri vaiheiden aikana. Hakijakokemus onkin padasiassa
tyonhakijalle muistiin ja muistoihin jaava tunne rekrytoitavasta yrityksestd, mika voi vaikuttaa joko
positiivisesti tai negatiivisesti yksilén tydnantajakuvaan yrityksesta. Hakija reflektoi jatkuvasti koko
prosessin aikana eri kohtaamispisteitd aikaisempiin kokemuksiinsa seka niiden kautta syntyneisiin
odotuksiin. Jos tydnhakijalle ja& positiivinen mielikuva rekrytointiprosessista, voi han jakaa naita
tuntemuksia muiden kanssa. Vastakkaisesti taas negatiivinen mielikuva rekrytointiprosessista voi
saada hakijan menettamaan arvostuksen yritysta seka sen brandid kohtaan. Liséksi hakija saattaa
jakaa myds kyseisia negatiivisia mielikuvia muille. (Meyer & Schwager 2007, 118-119; Klaus, Gor-
goglione, Buonamassa, Panniello & Nguyen 2013, 508.)

Hakijakokemus on my@s organisaation ja hakijan valistd vuorovaikutusta, jossa mukana on organi-
saation fyysinen toiminta rekrytointiprosessin kaikissa kohtaamispisteissa sekéa hakijan tuntemuk-
set ja odotuksien tayttyminen kyseisten kohtaamispisteiden suhteen. Hakijan tunteiden huomioi-
men ja siihen vaikuttaminen onkin keskeisimmassa osassa hakijakokemuksen muodostamisessa,

silla tunteiden merkityksen on tutkittu kasittavan yli 50 % hakijakokemuksesta. (Shaw 2007, 8.)

Hakijakokemus voidaan jakaa liséksi lineaarisesti kolmeen eri osa-alueeseen, jotka ovat ennen
rekrytointiprosessia, rekrytointiprosessin aikana ja rekrytointiprosessin jalkeen koetut tuntemukset.
Ennen rekrytointiprosessia koettuihin tuntemuksiin voi vaikuttaa esimerkiksi hakijan sen hetkinen
mielentila. Jos hakija on stressaantunut tyénhausta, voi silla olla merkittava vaikutus hakijakoke-
muksen muodostumiseen jo ennen kuin rekrytointiprosessi on ehtinyt taysin edes alkaa. Jos hakija
ei hallitse digitaalisten kanavien kayttoa, voi myos tydnhaun aloittaminen internetin valityksella olla
ahdistavaa ja lannistavaa, mika voi vaikuttaa negatiivisesti hakijakokemukseen. Suurin osa hakija-
kokemuksesta muodostuu rekrytointiprosessin aikana, jolloin ennen rekrytointiprosessia tapahtu-
van kokemukset ja tuntemukset luovat ainoastaan lahtokohdat ja -olosuhteen hakijakokemuksen

muodostumiselle. Rekrytointiprosessin aikana tapahtuviin kokemuksiin organisaatiota



rekrytoinnissa edustavalla henkildlla eli rekrytoijalla onkin suorin vaikutusmahdollisuus hakijakoke-
muksen muodostumisen ndkokulmasta. Hakijakokemuksesta usein jad huomioimatta rekrytointi-
prosessin jalkeiset kokemukset. Esimerkiksi rekrytointiprosessin jalkeinen viestinta tai sen puute
vaikuttavat myos hakijan tuntemuksiin koskien koko rekrytointia. Hakijalle rekrytointiprosessin lop-
pumisen raja on hailyva, joten kokonaishakijakokemuksen muodostumisessa esimerkiksi tdiden
aloituksen jalkeinen kuulumisiin palaaminen ty6tehtavaan valitun henkilon kohdalla tai toisen vas-
taavan avoimen tyotehtavan suosittelu henkildlle, jota ei valittu alkuperadiseen ty6tehtéavaan, voi pa-
rantaa hakijakokemusta merkittavasti. (Shaw 2007, 36.)

2.1 Hakijakokemuksen merkitys

Hakijakokemuksen nékdkulmasta nopeus ja tehokkuus ovat olennaisia osassa rekrytointiprosessin
l&piviennissa seka erityisesti viestintaan liittyvissé elementeissa. Odotusajat saattavat tuntua pit-
kiltd hakijan odottaessa mahdollista etenemistédén rekrytointiprosessissa. Jos viestinnélliset pro-
sessit ovat hitaita, voi hakija saada siita kuvan, etté koko tydnantajaorganisaatio olisi hidas ja kan-
kea. Tassa tapauksessa hakijan into ja motivaatio kyseisté tydnantajaa kohtaan saattaakin laskea.
Tybnhakijat saattavat tehda yleisid johtopaatoksia tydnantajayrityksesta eri rekrytointiprosessin
kohtaamispisteiden ja elementtien pohjalta. Nopeus rekrytointiprosessin viestinnan suhteen on
myos keskeistd, silla tydnhakija on saattanut hakea useaan eri tydtehtavaan, jolloin potentiaalinen
tydnhakija saatetaan menettaa toiselle kilpailevalle yritykselle, joka on toiminut nopeammin viestin-
nallisesti. (Salli & Takatalo 2014, 10-11.)

Hakijakokemukseen rekrytointiprosessissa vaikuttavat myos yrityksen tyénantajabrandi seka siihen
tyonhakijalla kohdistuvat ennakko-oletukset. Jos tydnantaja erottautuu edukseen muista tydmarkki-
noiden yrityksista seka tydnhakija on kiinnostunut yrityksen tyénantajabrandista ja siitd mita tyon-
antaja edustaa ja voi tarjota, kasvaa tyonhakijan ennakko-oletukset rekrytointiprosessin kohtaamis-
pisteiden suhteen. Hyva tytnantajabrandi parantaakin yrityksen houkuttelevuutta ja positiota tyo-
markkinoilla ja sita kautta vetaa puoleensa potentiaalisia tydnhakijoita hakemaan yrityksen ty6teh-
taviin. (Huhta & Myllyntaus 2021, 26-27.)



2.2 Hakijakokemuksen muodostuminen

Hakijakokemus koostuu seitsemasta eri elementista, joita ovat fyysiset, teknologiset, prosessiin liit-
tyvat, viestinndlliset ja tuotteeseen eli itse rekrytointiprosessiin liittyvat elementit sekéa tydnhakijan
ja rekrytoijan valinen vuorovaikutus ja tyénhakijoiden keskinainen vuorovaikutus (Kuva 1). Naita

elementteja voidaan kutsua myds hakijakokemuksen kohtaamispisteiksi.

Kuva 1. Hakijakokemuksen seitseméan elementtid (Mukaillen Stein & Ramaseshan 2016)

Tyo6paikkailmoituksen ja nettisivujen estetiikka ja kaytettavyys seké yrityksen toimitilat ovat esi-
merkkeja rekrytointiprosessin aikana kohdatuista fyysisista elementeistd. Hakija kohtaa naita eri
rekrytoivan yrityksen fyysisia ominaisuuksia rekrytointiprosessin eri kohtaamispisteissa. Fyysiset
elementit voidaan myds jakaa fyysiseen ja digitaaliseen ymparist6on, silla esimerkiksi yrityksen toi-
mitiloissa tapahtuvissa kohtaamisissa hakija kiinnittaa huomiota eri asioihin kuin esimerkiksi verk-
kosivuja tarkastellessaan. Fyysisessa ymparistossa kokemukseen vaikuttavat kaikki ihmisen aistit,
kun taas digitaalisessa ymparistosséa olennaisessa osassa ovat nako- ja kuuloaisti. (Stein & Rama-
seshan 2016, 10-12.)



Teknologiset elementit ovat osana eri rekrytointiprosessin kohtaamispisteité ja ovat nykyaan iso
osa-alue hakijakokemuksen muodostumisessa. Teknologisia elementteja voidaan kayttaa rekry-
tointiprosessissa esimerkiksi markkinoinnissa, hakemusten kasittelyssa, haastattelussa ja viestin-
nassa. Erilaiset tekniset jarjestelmat ja alustat osana aikaisemmin lueteltuja kohtaamispisteita aut-
tavat suuriin tarpeisiin vastaamisessa tyomarkkinoilla. Lisaksi teknologiset elementit mahdollistavat
reaaliaikaisen viestinn&n rekrytoivan yrityksen ja hakijan vélilla. Parhaimmillaan nama elementit
siis helpottavat ja parantavat hakijakokemusta varsinkin, kun kaytetty teknologia on kayttajaysta-
vdllista ja tehokasta. (Holm 2012, 250; Stein & Ramaseshan 2016, 12—13.)

Prosessiin liittyvéat elementit ovat eri kohtaamispisteiden sujuvuuteen, kestoon ja johdonmukaisuu-
teen liittyvia seikkoja rekrytointiprosessissa, jossa tydnhakijan ndkdkulmasta esimerkiksi nopeus ja
vaivattomuus ovat keskeisia asioita hakijakokemuksen suhteen. Myds prosessiin liittyvissa ele-
menteissé voidaan eri kohtaamispisteita tarkastella fyysiseen ja digitaalisen ymparistoon eritel-
tyind. Fyysiseen ymparistdéon vaikuttavia seikkoja ovat esimerkiksi odotusajat seka yrityksen toimi-
tilat ja niiden toimivuus toiminnallisuuden ndkékulmasta. Digitaaliseen ymparisté6n puolestaan vai-
kuttaa teknologian kaytettavyys sujuvuuden, toimivuuden ja helppokayttdisyyden ndkdkulmasta.
(Stein & Ramaseshan 2016, 14.)

Hakijakokemuksen kannalta yksi keskeisimmista seikoista on viestinta rekrytointiprosessin eri koh-
taamispisteissa. Rekrytointiprosessin viestinnalliset elementit voivat olla joko vuorovaikutuksellisia
tai yksipuolisia. Vuorovaikutuksellisissa elementeissa tydnantajayritys ja tydnhakija ovat vuorovai-
kutuksessa keskenaan, kun taas puolestaan yksipuoliset elementit ovat tydnantajayrityksen lahet-
tamia viesteja tydnhakijalle. Yksipuolinen viestinta tydnantajayritykselta tyénhakijalle voi olla joko
informatiivista, rekrytointiprosessiin liittyvaa viestintaa tai taysin markkinoinnillista etua tavoittele-
vaa viestintaa. Rekrytointiprosessin viestinnélliset elementit vaikuttavat hakijakokemukseen joko
positiivisesti tai negatiivisesti ja mitéa parempaa tyonantajayrityksen viestinta on rekrytointiprosessin
aikana, sita oikeudenmukaisempana kyseista prosessia ja sen menetelmia pidetaan. Jotta viestinta
olisi hakijakokemuksen kannalta positiivista, on sen oltava avointa ja nopeaa palautteenantoa
unohtamatta. Puolestaan kankea tai olematon viestinta aiheuttaa negatiivisia kokemuksia tyonhaki-
joille, mik& heikentda hakijakokemusta olennaisesti. (Boswell, Roehling, Lepine & Moynihan 2003,
29-31; Stein & Ramaseshan 2016, 13-14)

Rekrytointiprosessin aikana muodostuu erilaisia tydnhakijoiden ja rekrytoijan valisia vuorovaikutus-
tilanteita. Kun tydnhakija on vuorovaikutuksessa rekrytoijan kanssa, syntyy tyonhakijan ja rekrytoi-
jan valista vuorovaikutusta, jolla on keskeinen rooli tydnhakijan hakijakokemuksen muodostumi-

sessa. Taman takia rekrytoijalla onkin merkittava rooli siind, kuinka tydnhakija kokee haastatteluti-

lanteen ja rekrytointiprosessin kokonaisuudessaan. Ratkaisevaa on, etta kokevatko tydnhakijat



saavansa henkilékohtaista kohtelua ja vuorovaikutuksellista yhteyttd seka kokevatko he itse haas-
tattelutilanteen miellyttavaksi ja oikeudenmukaiseksi vai ei. Liséksi tydnhakijat voivat olla keske-
naan vuorovaikutussuhteessa toisiinsa rekrytointiprosessin kohtaamispiteissa. Usein tydnhakijoi-
den valinen vuorovaikutus on kuitenkin epéasuoraa, ellei kyseessa ole esimerkiksi rynmassa suori-
tettava ryhméhaastattelu. (Kin & Choi 2016 386—391; Stein & Ramaseshan 2016, 14-16.)

Rekrytointiprosessiin liittyvia aineettomia elementteja ovat tydonhakijan ennakko-odotukset ja -aja-
tukset rekrytointiprosessia seka itse tydnantajayritysorganisaatiota kohtaan. Vaikka tydnantajayri-
tyksen rekrytointitoimeksiantoa hoitavalla rekrytoijalla onkin hakijakokemuksen nakdkulmasta kes-
keisin rooli, ovat my6s tydnantajayrityksen kiinnostavuus ja tytnantajamielikuva tarkeita tekijoita,
jotta potentiaalisia tyontekijoitd saataisiin houkuteltua jattdmaan tydhakemuksia haettaviin tyétehta-
viin. Tasta syysta varsinkin hyvaan tydnantajamielikuvaan ja markkinointiin panostaminen ovat
olennaisia keinoja rekrytointiprosessin aloittamista edeltdvassé vaiheessa seka tyonhakijan mie-
lenkiinnon herattdmisessa. Vasta rekrytoijan tullessa mukaan prosessiin, syntyy hanelle tarkein
rooli hakijakokemuksen muodostumisessa. (Klaus, Gorgoglione, Buonamassa, Panniello & Ngu-
yen 2013, 512.)

2.3 Hakijakokemuksen kehittaminen

Hakijakokemuksen kehittdmisesséa on ensin loydettdva ongelmat, kehitettavat asiat tai kokonaan
uudet mahdollisuudet rekrytointiprosessiin liittyen, jonka jalkeen voidaan tehda tarvittavia muutok-
sia. Hakijakokemusta johtaessa asetetaan rekrytointiprosessin kehittamiseen liittyvia tavoitteita,
valmistellaan ja toteutetaan niihin valmistelevia toimenpiteitéd seké seurataan hakijakokemuksessa
tapahtuvia muutoksia. Tarkedd on myos saada osallistettua kaikki rekrytointia tekevat tydnantajan
edustajat eli rekrytoijat kehittdm&an omalla toiminnallaan hakijakokemusta paremmaksi osana hei-
dan arjen ty6tdan. Muutos kokonaishakijakokemuksessa ei synny yhden henkildn tyon tuloksena,
vaan kaikkien rekrytoinnin parissa tydskentelevien on annettava oma panostuksensa. Hakijakoke-
muksen parantamiseksi on erilaisten ohjeistuksien ja rekrytoijien tydkalujen oltava ajan tasalla. Esi-
merkiksi erilaiset ajan tasalla olevat prosessikuvaukset, haastattelupohjat ja tydpaikkailmoitusteks-
tipohjat auttavat rekrytoijaa hakijakokemuksen huomioimisessa rekrytointiprosessin eri vaiheiden
aikana. (Toivola 2020.) Usein hakijakokemusta pyritdan kehittdmaan lyhyella aikajanteella parem-
paan suuntaan, jolloin kehitys tapahtuu asteittain hakijakokemuksen ja rekrytointiprosessin eri osa-
alueiden suhteen. Tata lyhyen aikajinteen asteittaista kehitysta kutsutaan inkrementaaliseksi inno-

voinniksi. (Koivisto, Saynakangas & Forsberg 2019, 63.)



3 Rekrytointi

Tassa kappaleessa tarkastellaan rekrytointiin liittyvia kasitteitd. Lahemmin kappaleessa keskity-
taan rekrytointiprosessiin, tyollistamisen kanaviin seka syvennytaan tarkemmin rekrytointiin kan-
sainvalisten tyonhakijoiden nakdkulmasta. Rekrytoinnilla tarkoitetaan toimenpiteité, joiden avulla
tydnantajayritys yrittaa l0ytda soveltuvaa tyontekijaa tiettyyn tydtehtavaan. Potentiaalinen tyonte-
kija voidaan rekrytoida tydnantajayrityksen sisa- tai ulkopuolelta. Useimmiten sisépuolelta rekrytoi-
tujen tyontekijéiden kohdalla puhutaan kuitenkin ylenemisesta tai tyotehtavéan vaihdosta. (Vaahtio
2007, 13-14.) Toisaalta rekrytoinnin voidaan ajatella olevan my6s tyonhakijan omaa péaattsvaltaa,
silla tydnhakijalla on valta valita tydnantaja, jolle tydskentelee. TallGin yrityksen onkin pystyttava
tarjoamaan hakijalle lisdarvoa ja erottauduttava kilpailijoistaan, varsinkin kilpailun hyvista ja am-
mattitaitoisista tyonhakijoista ollessa kovaa. Nykyaan tyémarkkinat eivat siis olekaan taysin tyonan-
tajien vallassa, vaan tydnhakijan ja tydnantajan valille on muodostuttava molemminpuolista hy6tya
toispuolisen lojaalisuuden sijasta. Lisaksi nykyddn on harvinaisempaa, ettd ihminen tydskentelee
samassa organisaatiossa koko tyduransa, jolloin rekrytointitarpeet ja tydnhakijan valta rekrytoin-
nissa kasvavat. (Markkanen 2002, 6.)

3.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessin voidaan ajatella olevan kuin ihan mikd tahansa muukin projekti, silla rekrytoin-
nissakin on tarve, johon pyritdan saamaan ratkaisu ja suunniteltu lopputulema. Rekrytointitarve voi
syntya tyontekijan jattdessaan yrityksen, jolloin lahteneen tydntekijan tilalle joudutaan etsimaan
korvaava tyontekija. Tarve voi olla mygs taysin uuteen ty6tehtavaan esimerkiksi organisaatiomuu-
toksen tai organisaation kasvun vuoksi. Projekteille ominaista on sen useat eri vaiheet. Rekrytointi-
projektin vaiheita (Kuva 2) ovat suunnitteluvaihe, toteutusvaihe ja paatdoksentekovaihe. Liséksi, kun
tyotehtavaan on valittu uusi tyontekija ja tyot alkavat, alkaa projektissa seurantavaihe. Rekrytointi-
projektissa projektipaallikkona on rekrytointitoimeksiannosta vastaava esimies. Suunnitteluvaihe on
rekrytointiprosessissa ensiarvoista ja se on tehtava huolellisesti ennen projektin aloitusta. Suunni-
teltaessa on pohdittava ja sovittava asioita kuten: mité ja miten tehdaan, kuka tekee, paljon mak-
saa seka mikéa on aikataulu projektille. Vaikka suunnitteluvaiheen aikana sovitut asiat olisi suunni-
teltu kuinka hyvin tahansa, on mahdollisiin yllattaviin tilanteisiin ja muutoksiin oltava reagointival-
miudessa. Yllattavia muutoksia saattaa rekrytointiprosessin aikana ilmaantua, vaikka suunnittelu-
tyo olisikin tehty tarkasti ja huolellisesti. (Markkanen 2002, 9.) Kokonaisuudessaan rekrytointipro-

sessin hallittu 1apikaynti on tietoa ja taitoa vaativa prosessi, joka onnistuakseen vaatii



ammattimaista otetta, tarkkaa harkintaa, ihmisista valittamista seka eettisia menettelyja. Hyva rek-
rytointityd palkitsee lopuksi, silla talléin valittu henkild on todennékdisimmin tyétehtavaan hyvin so-
veltuva. Kiireelld ja taitamattomuudella [&piviety rekrytointiprosessi puolestaan voi johtaa virheisiin,

joilla voi olla yritykselle merkittavia negatiivisia seurauksia. (Vaahtio 2005, 12-13.)

Suunnitteluvaihe

Toteutusvaihe

Paatoksentekovaihe

Seurantavaihe

Kuva 2. Rekrytointiprojektin vaiheet (mukaillen Markkanen 2002, 9)

Rekrytointiprosessi léhtee liikkeelle tarpeesta, jonka myoté luodaan rekrytointitoimeksianto. Taméan
jalkeen toimeksiannolle valitaan sité hoitava rekrytoija, joka on tydnhakijan nakoékulmasta tytnanta-
jayrityksen edustaja. Kokonaisvastuu rekrytoinnista on kuitenkin rekrytointitoimeksiannosta vastaa-
valla esimiehelld, mutta usein kyseinen esimies voi olla myds itse rekrytoijan roolissa. Seuraavaksi
on maariteltava, minkalainen haettava henkilo tyétehtavaan on ja minkalainen on optimaalinen ha-

kija. Jotta kyseisia optimaalisia hakijoita saataisiin houkuteltua hakemaan tydtehtavaan, on
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tyopaikkailmoituksen oltava puoleensavetava. Tyopaikkailmoituksen sisaltda ja ulkoasua laaditta-
essa on muistettava, etta ilmoituksen tarkoitus on myydéa tyopaikkaa potentiaalisille tyonhakijoille.
Tybnantaja ja ty6tehtava onkin kuvattava houkuttelevasti, mutta todenmukaisesti ja optimaalisiksi
hakijoiksi maéariteltya kohderyhmaa unohtamatta. limoitusta suunniteltaessa voidaan hyddyntaa
alan ammattilaisia ja antaa esimerkiksi ilmoitustekstin luomisen organisaation markkinointi- tai
viestintdosaston vastuulle tai vaihtoehtoisesti apuna voidaan kayttda ulkoisien toimijoiden, kuten
mainos- tai viestintatoimistojen palveluita. Kun ilmoitus on julkaistu ja hakemuksia vastaanotettu,
alkaa hakemusten kasittelyvaihe. Kasittelyvaiheessa hakemukset kasitellaan ja tehd&én hakijoiden
arviointia ja esivalintaa, jonka pohjalta haastatteluun kutsuttavat valitaan. Jo esivalintavaihe voi si-
saltdd haastattelua esimerkiksi puhelinhaastattelun muodossa. Kasittelyvaiheen jalkeen prosessi
etenee haastatteluvaiheeseen. Haastattelut voidaan jarjestdd monella eri tavalla ja ne voidaan pi-
tdd myds monivaiheisena tai vaihtoehtoisesti hyodyntaa ainoastaan yhta haastattelua. Lisaksi
haastatteluja voidaan pitaé joko yksilo- tai ryhmahaastatteluina kasvotusten tai online-haastatte-
luna digialustaa hyodyntaen. Hakemuksista ja haastattelujen pohjalta saadun hakijatiedon lisaksi
rekrytointiprosessissa voidaan kayttdd myods soveltuvuustutkimusta, jonka avulla tyénhakijasta voi-
daan saada tarkempaa ja hyodyllisempaa lisatietoa. Tassa vaiheessa rekrytointiprosessia tydnha-
kijoista ja heidan ominaisuuksistaan on saatu jo hyva kasitys, jotta valinnat voitaisiin tehda. Usein
ennen valintoja suoritetaan kuitenkin referenssien eli suositusten soittaminen tydnhakijoiden osoit-
tamilta suosittelijoilta. Lopuksi jdljelle jaa lopulliset valinnat ty6tehtavaan seka tydsopimuksen laati-
minen. (Markkanen 2002, 10-12.)

Rekrytointiprosessissa tydnantajayrityksen edustajalla eli rekrytoijalla on keskeinen merkitys sen
suhteen, etta jokainen tydnhakija saa rekrytointiprosessin aikana samanlaisen arvostuksen ja kun-
nioituksen taustastaan riippumatta. Vallan ja aseman osoitus rekrytoinnissa, jossa hakijoita pyri-
tdan arvioimaan mahdollisimman objektiivisesti, ei ole hyvaksyttavaa. Jos tydnhakijalta tulee syyte
syrjinnasta rekrytointiprosessissa, on tydnantajayrityksella todistustaakka ja sen on pystyttava
osoittamaan, ettei syrjintda ole tapahtunut. Tydnantajan onkin pystyttavéa osoittamaan ja perustele-
maan jokaisen eri rekrytointiprosessinvaiheen kohdalla, etté valintojen kohdalla on menetelty oi-
keudenmukaisesti ja reilusti. (Vaahtio 2007, 13—-14.) Suomen lainsdadanndén mukaan ihmisia ei
saa syrjia sukupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, terveydentilan, vammai-

suuden tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella (Vaahtio 2007, 56).
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3.2 Tydllistdmisen kanavat

Tyollistamisen kanavien eli rekrytointikanavien tarkoitus on olla tydnantajille ja tydnhakijoille alus-
toina, jotka mahdollistavat heidan kohtaamisensa tydomarkkinoilla. Keskeista tyénantajan nakdkul-
masta on, etta rekrytointikanava tavoittaisi juuri heidan kohderyhmansa hakijat haettavaa ty6tehta-
vaa varten. (Vaahtio 2005, 45.) Rekrytointikanavien valinnassa on huomioitava monia seikkoja.
Esimerkiksi rekrytoivan yrityksen osaaminen ja muut resurssit ovat olennaisia huomioitavia asioita
eri kanavavaihtoehtoja pohtiessa. Lisdksi on myds pohdittava rekrytointikanavia siitd nakékul-
masta, kuinka paljon ja milla tavoin tydnantajabrandin rakentamiseen halutaan vaikuttaa. (Joki
2021, 68.)

Rekrytoinnin useista kanavista kaytetyimmat vuonna 2022 olivat Suomessa henkildston omat ver-
kostot ja suhteet seké& organisaatioiden omat kotisivut. Henkilostdon omat verkostot ja suhteet koet-
tiin naista kuitenkin hyddyllisimmiksi rekrytoinnin kanaviksi. Tahan vaikuttaa esimerkiksi tyonteki-
joiltd kuullut omat kokemukset ja suositukset organisaation yrityskulttuurista, mika luo kiinnostusta
ja luottamusta organisaatiota kohtaan. Rekrytointikanavista henkildston omia verkostoja enemman
ja kaikista eniten kaytettiin yrityksen kotisivuja, vaikkakin kotisivujen kayttoa ei koettu yhté merkitta-
vaksi ja hyddylliseksi kuin henkildston verkostoja ja suhteita. (Duunitori 2022.)

Eri rekrytointikanavia on todella laajasti ja naista kanavista suurin osa on nykyaén digitaalisia rek-
rytointikanavia. Digitaalisten eli internetissa sijaitsevien rekrytointikanavien vahvuudet muihin rekry-
tointikanaviin ovat helppous, nopeus ja kustannusten alhaisuus. Myds markkinoinnin nakdkulmasta
digitaaliset rekrytointikanavat ovat kannattavia, silla digitaalisessa ymparistdssa voidaan tavoittaa
enemman ihmisia. Digitaalisessa ymparistossa olevat rekrytointikanavat kehittyvat kovaa vauhtia,
silla digitaalinen ymparisté mahdollistaa vaivattomammin tekoalyn, automatisaation ja robotiikan
hyvaksikaytdn analysointi- ja kehittamistydssa. Digitaalisiin rekrytointikanaviin siirryttyd hakemus-
maarat ovatkin kasvaneet merkittvasti hakemisen helppouden vuoksi, mika lisda tekoalyn merki-
tysta ja roolia analysointi- ja kehittamistydsséa entisestaan. Digitaalinen ympéaristd mahdollistaakin
aikaa vievien hakemusmassojen tehokkaan kasittelyn aikaa sdéstaen. Suomessa tunnettuja rekry-
toinnin digitaalisia kanavia kayttavid sivustoja ja organisaatioita ovat muun muassa Duunitori,
Jobly, Oikotie, Barona ja Bolt.Works. (Viitala 2021, 78-79.)
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3.3 Kansainvalinen rekrytointi

Kansainvalisella tydvoimalla tarkoitetaan tydntekijoitd, jotka ovat tulleet Suomeen ulkomailta eika
heilla ole Suomen kansalaisuutta. Ulkomaisella tyontekijalla on kuitenkin oltava oleskelulupa ja
tydnteko-oikeus Suomessa. Poikkeuksena ovat Euroopan Unionin kansalaiset, jotka voivat tyds-
kennella ilman oleskelulupaa. Kansainvalisella tyévoimalla voi olla joko EU ja ETA-maiden tai kol-
mannen maan kansalaisuuksia. (Ulkomaalaislaki 30.4.2004/301.) Kansainvélisella rekrytoinnilla
puolestaan tarkoitetaan Suomeen ulkomailta tulleiden tyonhakijoiden rekrytointia ja tyoéllistamista.
Kansainvalinen tyévoima voi tulla maahan useita eri vaylia, jotka henkildiden kansalaisuudet méaa-
rittelevat. Nama vaylat jaetaan kategorioihin, jotka ovat pohjoismaiden kansalaiset, EU- ja ETA-
maiden kansalaiset sekd EU- ja ETA-alueiden ulkopuoliset eli kolmansien maiden kansalaiset. Nai-
den maiden lisaksi on muutamia poikkeuksia, kuten Turkin kansalaiset ja EU-maassa pitkaan asu-
neet. (Sorainen 2014, 50.) EU-maiden eli Euroopan unionin jasenvaltioiden kansalaisia ovat Suo-
men, Alankomaiden, Belgian, Espanjan, Irlannin, Italian, Itavallan, Kreikan, Kroatian, Kyproksen,
Latvian, Liettuan, Luxemburgin, Maltan, Portugalin, Puolan, Ranskan, Romanian, Ruotsin, Saksan,
Slovakian, Slovenian, Tanskan, TSekin, Unkarin ja Viron kansalaiset. ETA-maiden eli Euroopan
talousalueeseen kuuluvien maiden kansalaisiin kuuluvat kaikki Pohjoismaiden kansalaiset, joita
ovat Suomen, Ruotsin, Norjan, Tanskan ja Islannin kansalaiset. Pohjoismaista Suomi, Ruotsi ja
Tanska kuuluvatkin siis Euroopan talousalueen liséksi myds Euroopan unioniin. Aikaisemmin mai-
nittujen valtioiden kansalaisten liséksi Sveitsi ja Liechtenstein ovat ulkomaalaislain 1 luvun 3 pyka-
l&n 2 momentin mukaan Euroopan Unioniin verrattavia valtioita ja tasta syysta niiden kansalaisia
menetellaan laillisesta ndkdkulmasta EU- ja ETA-maiden kansalaisten tavoin. Kuten aikaisemmin
mainittiin, kolmansien maiden kansalaisiksi luetellaan Euroopan unionin ja Euroopan talousaluei-
den ulkopuolisten valtioiden kansalaiset. Myds henkil6t, joilla ei ole minkdan maan kansalaisuutta,
ovat kolmannen maan kansalaisia. Jos kolmannen maan kansalainen on oleskellut EU-maassa pit-
k&n ajanjakson ajan, voidaan Suomessa hanta kasitella EU-kansalaisten menettelyjen mukaisesti.
Lisaksi Turkin ja Euroopan unionin vélisen assosiaatiosopimuksen perusteella Turkin kansalaiset
voivat tyollistya Suomessa muista kolmansista maista poikkeavalla lupamenettelylla. (Migri 2022;
Sorainen 2014, 50-51.)

Suomessa oli vuonna 2022 merkittdva tyovoimapula, jonka vaikutus on nékynyt myds kuluttajata-
solle asti. Kuluttajat ovat saattaneet esimerkiksi joutua jonottamaan pidempia aikoja erilaisiin pal-
veluihin ja taman lisaksi monet suljetut ravintolat ovat vaikuttaneet moniin kuluttajin suorasti.
Vaikka tydvoimapulatilanne on merkittdva, on tydvoiman maarad tydmarkkinoilla kuitenkin suurempi

kuin koskaan aikaisemmin. Vuonna 2022 Suomessa oli jopa yli 200 000 ty6tdnta tydnhakijaa.
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Liséksi osa-aikaiset tydsuhteet ovat yleistyneet méaarallisesti ja jopa 100 000 osa-aikaista tydnteki-
jaa haluaisi tehdé osa-aikaisuutta enemmaén toitd Suomessa. Tyomarkkinatilanteesta erikoisem-
man tekee avointen tytpaikkojen tavallista korkeampi maéara. Kun avoimien tydpaikkojen seka tyot-
tomien tyonhakijoiden lukumaarat ovat yhta-aikaisesti korkealla, on kysymyksesséa kohtaanto-on-
gelma, jossa tydvoiman taso ei kohtaa tydnantajien toiveiden kanssa eivatka tyonantajien tarjoa-
mat asiat kohtaa tydnhakijoiden toiveiden kanssa. Tyomarkkinatilannetta kokonaisuudessaan ei
auta se, etté kaiken liséksi yli puolet avoimista tyotehtavista tayttyy tyonhakijoilla, jotka siirtyvét tyo-
tehtaviin toisesta yrityksesta, jolloin tyottomyystilanne ei parane. (Pienih&kkinen & Drake
13.7.2022.) Kansainvalisen rekrytoinnin kehittdminen Suomessa ja kannustaminen kansainvalisten
tydnhakijoiden rekrytoimiseen voisi parantaa ja edistaa Suomen tydmarkkinatilannetta. Toimialojen
kansainvalistyminen parantaisi tyétehtavien houkuttelevuutta kansainvalisten tydntekijéiden nako-
kulmasta, mika toisi myos lisaa potentiaalisia tydnhakijoita tydmarkkinoille. Yritykset ovat ainakin
toistaiseksi olleet kuitenkin vastahakoisia muutokseen suomea puhumattoman tyévoiman kohdalla,
vaikka tyévoimapula nailla yrityksilla olisikin huomattava. Vuonna 2021 jopa 68 prosenttia suoma-
laisista tydvoimapulasta karsivista yrityksista eivat olleet edes aloittaneet keskustelua kansainvali-
sen tyévoiman rekrytoimisesta, mikéa kertoo yritysten laajasta vastahakoisuudesta rekrytoida suo-

mea osaamatonta tyévoimaa, vaikka tyévoimalle kova tarve olisikin. (Barona 2021.)

Yrityksen yhdenvertaiset ja syrjimattémat rekrytointiin liittyvat kaytannot ja rekrytointiprosessi ovat
edellytyksena monimuotoisen tydyhteison muodostumiselle. Kansainvalinen rekrytointi ja sen li-
saantyminen edistavatkin osaltaan tydyhteisdjen monimuotoistumista yrityksissa. Tydyhteison tai
henkildstén monimuotoisuuden voidaan méaaritella olevan yrityksen eri tydntekijoiden ja heidan
ominaisuuksiensa valista erilaisuutta. Naita tydyhteison monimuotoisuutta tuottavia eri ominaisuuk-
sia voivat olla esimerkiksi ik&, sukupuoli, etninen tausta, seksuaalinen suuntautuminen, perheti-
lanne, vammaisuus, kieli, uskonto, vakaumus ja koulutustausta. Monimuotoinen ty6éyhteiso voi olla
suuresti hyodyksi yritystoiminnalle ja kehittaa sen eri osa-alueita. Naitd osa-alueita ovat muun mu-
assa innovaatio ja luovuus, asiakastyytyvaisyys, uusien asiakasryhmien tavoittaminen, taloudelli-
nen kannattavuus, ty6paikan houkuttelevuus seka tydnantajamielikuva. Monimuotoisuuden voi-
daankin katsoa olevan jo pelkastaan yrityksen menestymisen kannalta merkittava tekija, johon yri-
tykset tulevat jatkossa kiinnittam&aén enemman huomiota. Yrityksen monimuotoisuuden hyodyt ei-
vat kuitenkaan tule ilmaiseksi siihen merkittavasti panostamatta. Jotta kyseiset hyodyt syntyisivat
tyoyhteisdssa, on monimuotoisen tyokulttuurin johtamisty6hon kiinnitettava erityista huomiota.
(Barbara, Yli-Kaitala & Toivanen 2021.) Elinkeino-, likenne- ja ymparistbkeskuksen (2020) mukaan
yksi kansainvalisen tyévoiman rekrytoinnin esteistd Suomessa on kulttuurilliset oletukset. Rekry-
tointiprosessissa etnisyyteen liittyvaa syrjintaa saatetaan perustella asioilla, jotka liittyvat esimer-
kiksi tydnhakijan lahtdmaan tyokulttuurieroihin tai kielitaitoon. Lisaksi yritykset ajattelevat kulttuuril-

listen seikkojen ja toimintatapojen maahanmuuttajataustaisen tyénhakijan kohdalla olevan
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muuttumattomia, joita ei esimerkiksi hyvalla perehdytys- ja johtamisty6lla voi muuttaa ja kehittaa.
Lisaksi saatu tieto yritysten suhtautumisesta tygyhteisobn monimuotoisuuteen on ristiriitaista. Suo-
malaiset yritykset kertovat monimuotoisuuden olevan hyvé asia tydyhteisossa ja 80 % kertovatkin
olevan avoin monikulttuurisuudelle. Kuitenkin jopa 68 % ei pitanyt hyvana asiana, etta useista eri
kulttuuritaustoista olevia tyéntekijoita olisi tydyhteisdissé. Voidaankin pohtia, ettd onko suomalai-
sille yrityksille monimuotoisuuden puolesta puhuminen ainoastaan sivistynytta kaytdsta ja omaa
tyonantajabrandin kiillottamista, jota ei kuitenkaan k&ytannon ja toiminnan tasolla haluta toteuttaa.
Monimuotoisen ja tasavertaisen tyoyhteison nakokulmasta yritysten olisikin myés toimittava pu-
heidensa ja arvojensa mukaisesti, jotta monimuotoisuus voisi todellisuudessa kasvaa suomalai-
sissa tydyhteisoissa. (Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus 2020.) Organisaation halutessa li-
sata ja kehittda tydyhteisbnsa monimuotoisuutta, on huomioitava monta eri vaihetta ja tekijaa, jotta
kehitysprosessi voisi onnistua hyvin tuloksin. Aluksi on tarkasteltava organisaation monimuotoisuu-
den nykytilaa ja taméan pohjalta lahtea pohtimaan kehittamistydta. Haettaviin tyotehtaviin ja rekry-
tointiprosessissa kaytettaviin tydénhakijoiden arviointikriteereihin mukaan lukien kielitaitovaatimuk-
siin on palattava ja tarvittaessa maariteltdva uudelleen selkeéksi ja syrjimattomaksi. Myos tydpaik-
kailmoitukseen on kiinnitettava huomiota ja tarvittaessa esimerkiksi lisattava monimuotoisuuslau-
seke, joka ilmaisee yrityksen arvostuksen monimuotoista tydymparistéa kohtaan. Monimuotoisuus-
lauseke kannustaa ja motivoi erilaisia tydnhakijoita jattamaan hakemuksen, silla lausekkeen kautta
usko tyollistymismahdollisuuteen kyseista tyotehtavad kohtaan voi nousta. Tydpaikkailmoitus olisi
hyva myds julkaista laajasti eri rekrytointikanaviin, jotta erilaisia hakijoita voitaisiin saavuttaa moni-
muotoisesti. Saavutettavuus myods rekrytoinnissa kaytettavien jarjestelmien suhteen on huomioi-
tava rekrytointiprosessissa, jotta esimerkiksi erilaisissa lomakkeissa ja ohjeissa kaytetty kieli on
selke&aa ja saavutettavaa myds muun muassa kansainvalisille tyonhakijoille. Keskeisessé osassa
koko rekrytointiprosessissa seké sen suunnittelussa ja kehittdmisessa monimuotoisuuden nakokul-
masta on rekrytointiohjeistuksien laatiminen mahdollisimman huolellisesti. Hyvét ohjeistukset mah-
dollistavat rekrytoijan hyvat valmiudet haastattelutilanteisiin seka syrjimattémyyden ja lapinakyvyy-

den varmistamisen rekrytointivalintojen suhteen. (Barbara, Yli-Kaitala & Toivanen 2021.)

Elinkeino-, liikenne- ja ymparisttkeskuksen (2020) mukaan kansainvalisilla tydnhakijoilla on noin
joka kolmannen suomalaisen yrityksen mielesta haastavaa sopeutua suomalaisen tydelaman kay-
tantdihin. Haasteita ilmenee yritysten mukaan riippumatta siitd, onko kyseisilla yrityksilla aikaisem-
paa kokemusta kansainvalisten tyonhakijoiden palkkaamisesta vai ei. Vaikka kansainvalista tyovoi-
maa aikaisemmin tyollistaneet yritykset kokivatkin sopeutumisen tuovan haasteita, oli naiden yri-
tysten asenteet kuitenkin myodnteisemmaét kansainvalisen tyévoiman palkkausvalmiuden nakokul-
masta ja joustavammat tydtehtévien kielivaatimuksien suhteen. Lisaksi kansainvalista tydvoimaa
aikaisemmin palkanneet yritykset kokivat 62-prosenttisesti, ettd maahanmuuttajataustaiset tyonte-

kijat olivat tyttaidoiltaan samantasoisia kuin suomalaiset tyontekijat. Sité vastoin sama luku oli 43
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% yrityksissa, jotka eivat ole tydllistaneet aikaisemmin kansainvalisia tyonhakijoita. Noin 40 % yri-
tyksista katsoivat erityisesti erilaisten kulttuurierojen vaikuttavan ja hankaloittavan tydntekoa ja ko-
kivat, ettd tyotehtavissa parjgdminen on myos osittain kiinni siitd, kuinka pitkan ajanjakson tyonte-
kija on ehtinyt asua Suomessa. Kansainvalisen tydnhakijan maassaoloajan vaitetaankin paranta-
van hénen tyollistymisensa todennékoisyyttd merkittavasti. Huomattava tekija yritysten asenteisiin
kansainvalisten tyonhakijoiden ja heidan tydssansa parjaamisen suhteen on tyonhakijoiden lahto-
maat ja niiden kulttuurilliset eroavaisuudet suomalaiseen tyokulttuuriin verrattuna. Esimerkiksi sa-
mankaltaisista kulttuuritaustoista tulevien tydnhakijoiden koetaan yrityksissé olevan ahkerampia
tyontekijoita ja kielitaidollisesti kehittyneempi&. Samankaltaiset kulttuurilliset olosuhteet koetaan
olevan lahialueilla, kuten esimerkiksi Pohjoismaissa, Virossa ja Euroopan Unionin alueella. Elin-
keino-, liikenne- ja ymparistokeskuksen tutkimuksen mukaan nailta lahialueilta Suomeen muutta-
neet tydnhakijat tyollistyvatkin parhaiten. Puolestaan Lahi-ldastd, Somaliasta ja Afrikasta Suomeen
muuttaneet tyonhakijat tydllistyvat selkeésti huonommin. (Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus
2020.)

Jos haastattelija ja haastateltava tulevat eri kulttuurisesta taustasta, voivat molempien osapuolten
kulttuurierot aiheuttaa erilaisia haasteita haastattelutilanteessa. Lisaksi kulttuurierot luovat tiettyja
vaatimuksia haastattelijalle. Naita vaatimuksia ovat esimerkiksi hyva kielitaito, eri kulttuurien tunte-
mus, sosiaalinen herkkyys ja ymmarrys haastateltavien eri reaktioiden tulkitsemisessa seka erilais-
ten kaytostapojen identifioiminen. Haastattelutilanteessa on suuri riski, ettéa haastattelija tulkitsee
haastateltavaa siten, etta haastateltava tulee vaarinymmarretyksi. Tama riski on merkittavasti suu-
rempi kuin samasta kulttuurista tulevien osapuolten valilla. Tasta syysta haastattelijan on panostet-
tava sujuvan kommunikoinnin vahvistumiseen seka pohdittava keinoja ja toimintatapoja, joilla mo-
lemminpuolinen ymmarrys voitaisiin saavuttaa mahdollisimman mutkattomasti. Hyva kielitaito onkin
olennaisessa osassa osapuolien keskindisessa ymmarryksessa. Haastattelijan on kaytettava kielta
tasolla, jota han itse ymmartaa ja jota haastateltavakin ymmartaa. Asiat ja kysymykset on ilmais-
tava toisella kielella ymmarrettavasti. Kaytettavaa toista kieltd onkin pohdittava ja huomioitava
haastattelukysymysten asettelun nakokulmasta seka myos haastateltavan vastauksien tulkinnan
nakokulmasta. (Markkanen 2009, 236-237.)
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4 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksella tarkoitetaan tieteellisen tutkimuksen keinoja, joiden avulla pyritaan selvittamaan toi-
minnallisia periaatteita ja taipumuksia tutkittavasta aiheesta tai kohteesta. Tutkimus on ongelman-
ratkaisun keino, jolla selvitetddn asioita jostain ilmista tai jonkinlaisesta kayttaytymisesta ja jolla
pyritdan lIdytamaan funktionaalisia ratkaisukeinoja tutkimuksen ongelmiin. Tutkimuksille on myds
ominaista, etté teoreettisen pohjan olettamuksien ja hypoteesien toteutumista testataan. Tutkimuk-
set voidaan jaotella kvantitatiiviseen ja kvalitatiiviseen tutkimukseen. Kvantitatiivisella eli maaralli-
sella tutkimuksella pyritédén tarkastelemaan ja kartoittamaan nykytilannetta. Maarallinen tutkimuk-
sen avulla ei siis yksin saada tarkempia vastauksia nykytilanteen muodostumisesta. Ominaista
maarallisille tutkimuksille on my6s kysymykset, joiden avulla saadaan luvullisia ja prosentuaalisia
tuloksia, joita voidaan hyvin esittédé ja havainnollistaa erilaisilla taulukoilla ja kuvilla. Maaréallinen tut-
kimus vaatii talloin myds enemman kohderyhmaén osallistujia kuin laadullinen tutkimus, silla maa-
rallisen tutkimuksen edustavuus ei ole riittdv& otannan ollessa pieni. Kvalitatiivinen eli laadullinen
tutkimus puolestaan tutkii asioiden merkitysta ihmisille ja ihmisten valilla. Laadullisen tutkimuksen
avulla voidaan tarkastella maarallisen tutkimuksen syita tarkemmin ja tata kautta kasvattaa ymmar-
rysta tutkittavasta kohteesta tai aiheesta. Toiminnan kehittamisen, erilaisten vaihtoehtojen |0ytami-
sen ja sosiaalisten ongelmien tutkimisen nakdkulmasta laadullinen tutkimus on erittiin hyodyllinen
tutkimusmenetelma. Lisaksi laadullinen tutkimus ei vaadi niin suurikokoista kohderyhmaa kuin
maarallinen tutkimus ja ominaista laadullisessa tutkimuksessa on se, etteivat kohderyhman koke-
mukset ja ajatukset tule ikina sataprosenttisesti ymmarretyksi. Tahan vaikuttaa muun muassa tutki-
jan kokemukset ja ymmarrys, jotka nékyvat esimerkiksi kysymysten asettelussa. On kuitenkin
muistettava, ettd laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole taydellisen totuuden Iéytaminen vaan
tarkoituksena onkin esittda esimerkki kohderyhman toiminnasta, johon on tutkimuksen tulkintojen
pohjalta paadytty. (Heikkila 2014, 12-15; Vilkka 2021, 118-120.)
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4.1 Tutkimuksen suunnittelu ja toteutus

Tutkimus- ja kehittdmismenetelma opinnaytetydssani on yhdistelma maarallista seka laadullista
tutkimusta. Englanninkielinen kysely kohdejoukolle tehd&éan kysely- ja raportointitytkalu Webropo-
lin avulla. Webropol valikoitui tutkimuksen tytkaluksi, silla se on Haaga-Helia Ammattikorkeakou-
lun opiskelijoille ilmainen, sen helppokayttéisyyden vuoksi kyselylomakkeen luominen on yksinker-
taista ja liséksi se luo automaattisesti kyselyn vastausten pohjalta kaavioita ja taulukoita, joita voi
hyodyntaa tutkimuksen tulosten tarkastelemisessa ja analysoinnissa. Webropolin kayttd kokonai-
suudessaan saastaa aikaa ja vaivaa, jolloin resursseja pystyy ohjaamaan muihin tutkimuksen osa-
alueihin. Tutkimuksen kysely suoritetaan yhdistellen maarallisen ja laadullisen tutkimuksen periaat-
teita, silla tietyt asiat on selvitettava laadullisesti, koska opinndytetydssa tutkitaan ja tarkastellaan
eri ihmisten kokemuksia hakijakokemukseen liittyen ja kyseisiin kokemuksiin on vaikea maaréllisen
tutkimusmenetelmien rajoissa antaa kaikenkattavia vastausvaihtoehtoja. Kyselyssa hytdynnetaan-
kin tasta syysta myds avoimia kysymyksia, jotta tarkempaa dataa ongelmakohdista ja muista sei-
koista voitaisiin saavuttaa. Tasté huolimatta my6és maaréallisesti on merkittavaé saada selkeaa tie-
toa, joka auttaa ymmartamaan mittakaavaa, jolla kohderyhman henkilot kokevat tiettyja hakijakoke-
mukseen liittyvid seikkoja. Vastausvaihtoehtoja sisaltavien kysymyksien avulla tutkimukseen saa-
daan koottua myds kuvioita ja taulukoita, joiden avulla tutkimusongelmia koskevia asioita pystytaan
tarkastelemaan selkeéssa ja helposti ymmarrettavassa muodossa. Tasta syysta kyselyssa hyddyn-
nettiin avoimien kysymyksien lisdksi myds strukturoituja ja sekamuotoisia kysymyksia. Struktu-
roidut kysymykset eli monivalintaiset kysymykset ovat kysymyksia, joissa vastaajalla on valmiita
vastausvaihtoehtoja, joista valita sopivin. Opinnaytety6tutkimuksen Webropol-kyselyssa olevat
strukturoidut kysymykset ovat kysymysnumerot 1-4, 6, 8, 12-13, 15 & 18-19. Avoimet kysymykset
ovat puolestaan kysymyksia, joissa vastaamista pyritaan rajaamaan mahdollisimman vahan, jotta
vastaajilta saataisiin mahdollisimman spontaaneja ja ohjaamattomia mielipiteitd. Webropol-kyselyn
avoimet kysymykset ovat kysymysnumerot 9-10, 14 & 16-17. Kyselyssé on myds sekamuotoisia
kysymyksid, jotka ovat luonteeltaan kuin strukturoituja kysymyksia, joissa kaikkia vastausvaihtoeh-
toja ei kuitenkaan voida varmuudella tietdd. Talldin vastaajalle annetaan erilaisten vaihtoehtojen
lisaksi myos mahdollisuus kirjoittaa avoimesti oma vastausvaihtoehto. Tutkimuksen sekamuotoiset
kysymykset ovat kysymykset 5, 7 & 11. (Vilkka 2021, 106.) Webropol-kyselyssa on tavoitteena en-
sin selvittdd kohderyhman taustatiedot, joiden avulla voidaan tarkastella kyselyyn vastanneiden
taustoja. Taustatietoja ovat muun muassa henkildiden ik&, kansalaisuus, asuinpaikka ja sukupuoli.
Taman jalkeen kyselyssa kysytaan erilaisia hakijakokemukseen liittyvia kysymyksia — strukturoituja
ja avoimia. Kyselyn kolme viimeista kysymysté ovat asiakasyrityksen toiveesta lisatty kyselyyn. Ky-

seiset kysymykset eivat tuo valttdma lisatietoa hakijakokemuksen kehittdmiseen yleisesti ottaen,
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mutta asiakasyrityksen rekrytointiprosessiin ja hakijakokemukseen liittyen kyseiset lisékysymykset
voivat tuoda téarkeaa lisatietoa. Tutkimuksen kohdejoukko koostuu kansainvélisesta tybvoimasta,
jotka ovat valittu tutkimukseen mukaan opinnaytetyon toimeksiantajan asiakasyrityksen kautta.
Kohdejoukko tavoitetaan kyselyyn toimeksiantajan tai asiakasyrityksen avulla. Kohdejoukosta jate-
taan pois henkilostovuokrauksen kautta asiakasyrityksessa tydskentelevét tyontekijat, silla paa-
saantdisesti kansainvaliset tydnhakijat rekrytoituvat asiakasyritykselle suorarekrytoinnin kautta. Ky-
seessa on siis koko- tai osa-aikaisesti asiakasyrityksella tydskentelevia pikaruoka-alan tyonteki-
joita. Vaikka puhutaan kansainvalisesté tydovoimasta tai ulkomaalaisista tyontekijoisté, voi tyonte-
kija kuitenkin puhua suomea. Nailla EU-, ETA- tai kolmannen maan kansalaisilla on kuitenkin ol-
tava asianmukaiset seka voimassa olevat oleskelu- ja tydskentelyluvat tai vaihtoehtoisesti kasitte-

lyssé oleva jatkolupa tai tilapaisen suojelun perusteella mydnnetty maaraaikainen lupa.

4.2 Aineiston analysointitavat

Webropol-kyselyn avulla kerattyd aineistoa analysoidaan eri tutkimusmenetelmien tavoin. Sisal-
I[6nanalyysin katsotaan olevan alun perin osa maarallista tutkimusmenetelmaa, mutta toisaalta sen
voidaan kuitenkin ajatella olevan myds osa laadullisen tutkimusmenetelmén metodeja, silla siina
etsitédén erilaisia merkityksia, joita voidaan numeroiden ja tilastojen liséksi tulkita myds sanallisesti.
Tasta syysta voidaankin sanoa, etta taman tutkimuksen aineistoa analysoidaan seka maarallisen
etta laadullisen tutkimusmenetelmien metodien mukaisesti. (Vilkka 2021, 163.) Laadullisen tutki-
muksen nakokulmasta tietoaineistoa tarkastellaan ja analysoidaan opinndytetyon tietoperustaan ja
sen kautta esitettyyn yleiseen teoriaan peilaten. Maarallista tietoaineistoa seka peilataan tietope-
rustaan etta analysoidaan erikseen, joiden lisdksi aineiston pohjalta analysoidaan myos erilaisia
Webropolin luomia taulukoita, joiden pohjalta voidaan tehda paatelmia. Analysoinnin pohjalta voi-
daan eritelld, tukevatko tietoperustassa esitellyt teoriat ja aikaisempi tutkimusdata kyselylla keratyn

tutkimusaineiston dataa vai onko néissa jotain eroavaisuuksia tai poikkeavaisuuksia.
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5 Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa tarkastellaan ja analysoidaan Webropol-kyselyn avulla saatuja vastauksia.
Opinnaytetydni toimeksiantajan asiakasyritys lahetti kyselyn linkin 346 kohderyhman henkildlle,
joista kyselyyn vastasi 32 henkil6ad. Talléin kohderyhmén vastausprosentiksi kyselyn toteutuksessa
tuli noin 9,2 %. Webropol-kysely oli avoinna kohderyhmalle vastattavaksi 11 paivan ajanjakson,
jonka puolessa vélissa kohderyhmalle lahetettiin muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta. Muistu-
tusviestin liséksi asiakasyrityksen toimipisteiden paallikkdtason tydntekijoita kehotettiin kannusta-
maan ja muistuttamaan kohderyhméan henkil6ita vastaamaan hakijakokemuskyselyyn. Webropol-
kysely koostuu muutamasta eri osa-alueesta. Kyselyn viiden ensimmaisen kysymyksen on tarkoi-
tus kartoittaa vastaajien taustatietoja. Taman jalkeen kysymykset numeroilla 6—17 kasittelevét eri-
laisia hakijakokemukseen liittyvia seikkoja ja kokemuksia. Kyselyn lopuksi kolme viimeisinté kysy-
mysta ovat asiakasyrityksen toivekysymyksid, joiden avulla halutaan saada tietoa odotusten taytty-
misesta heidan rekrytointiprosessinsa aikana kerrottujen ja esitettyjen seikkojen pohjalta.

5.1 Taustatiedot

Tutkimuksen Webropol-kyselyyn vastanneista kohderyhman henkildista 81 % (n=26) olivat synty-
neet kolmansien maiden valtioissa ja 19 % (n=6) olivat syntyneet Euroopan jasenvaltioissa (kuva
3). Kolmansissa maissa syntyneista vastaajista yhta Afrikassa syntynytta lukuun ottamatta kaikki
vastaajat olivat syntyneet Aasiassa. Pohjois- ja Etela-Amerikassa seka Australiassa syntyneita ei
ollut vastanneissa. Liséksi kyselyyn vastanneista puolet olivat Suomessa kaksi vuotta tai alle asu-
neita (n=16). 3-5 vuotta Suomessa asuneita kyselyssa oli 37,5 % (n=12) ja ainoastaan 12,5 %
(n=4) oli asunut Suomessa kuusi vuotta tai enemman. Vastanneista asui 78 % (n=25) Uusimaalla
loppujen 22 % (n=7) sijoittuen ympaéri eri Suomen maakuntia. Asuinpaikkakuntien luvuissa on huo-
mioitu myds sekakysymyksen avoimeen vaihtoehtoon kirjoitetut vastaukset. Webropol-kyselyyn
vastanneiden ikdjakauma oli seuraava: 15-19-vuotiaat 3 % (n=1), 20-25-vuotiaat 25 % (n=8), 26-
35-vuotiaat 53 % (n=17) ja yli 36-vuotiaat 19 % (n=6). Liséksi kyselyyn vastanneista 41 % (n=13)
oli naisia ja 59 % (n=19) oli miehia.
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1. Where is your country of birth located?

Number of respondents: 32

Australia

Kuva 3. Vastanneiden synnyinpaikat maanosittain (n=32)

5.2 Hakijakokemus

Kyselyyn vastanneilla henkil6illa oli kokemusta keskimaarin noin kolmesta eri rekrytointikanavasta
tydnhaussa, silld kohderyhman eri rekrytointikanavien kayttoa tarkastelevassa kysymyksessa
(kuva 4), oli valittuna 93 eri vastausvalintaa kysymyksen 32 vastaajalta. Eri rekrytointikanavien
kayttd jakautui kaytetyimmasta vahiten kaytettyyn seuraavasti: Rekrytointikanavien nettisivut 69 %
(n=22), LinkedIn 50 % (n=16), Duunitori 44 % (n=14), TE-palvelut 41 % (n=13), Facebook 25 %
(n=8), Oikotie 16 % (n=5), Jobly.fi 16 % (n=5) ja Instagram 6 % (n=2). N&iden lisksi avoimessa
vastausvaihtoehdossa nousi useassa vastauksessa (n=5) esiin ystavien suositus. Twitter, Snap-
chat, TikTok seka YouTube olivat rekrytointikanavia, joita yksikdan vastanneista ei ollut kayttanyt
tydnhaussa. Liséksi kyselyyn vastanneista 97 % (n=31) oli kayttanyt tydhaastatteluissa englantia ja
suomea oli kayttanyt puolestaan ainoastaan 12,5 % (n=4) vastanneista. Naissa luvuissa on huomi-

oitu sekakysymyksen avoimeen vaihtoehtoon kirjoitetut vastaukset.



7. Which recruitment channels have you used when looking for a job?

Number of respondents: 32, selected answers: 93

Percent

Oikotie

15.6%

Jobly (previously Monster.fi)

15.6%

Duunitori

14

43.8%

TE-palvelut

13

40.6%

LinkedIn

50.0%

Facebook

25.0%

Instagram

6.3%

Twitter

0.0%

Snapchat

0.0%

TikTok

0.0%

YouTube

0.0%

Personnel service company’s website (Barona,
StaffPoint, Eezy, Bolt.Works etc.)

BOOOONWE;

68.8%

Other

25.0%

Kuva 4. Vastanneiden kayttamat rekrytointikanavat
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Tyo6n lI6ytdmisen haasteellisuus koettiin Suomessa sité selvittavassa kysymyksessa (kuva 5) seu-

raavasti: keskiarvo 4,5, mediaani 5,0 ja keskihajonta 1,4. Mita suurempi luku arvoasteikolla 0—6

vastauksissa oli keskiarvon ja mediaanin kohdalla, sitd haasteellisemmaksi ty6n I6ytdminen koet-

tiin. Keskiarvolla tarkoitetaan lukujen keskimaéraista arvoa, joka saadaan jakamalla kaikkien tar-

kasteltavien lukujen summa kyseisten lukujen lukumé&éaralla. Mediaani puolestaan on tarkastelta-

vien lukujen keskimmainen luku tai kahden keskimmaisen luvun keskiarvo — kyseiset tarkasteltavat

luvut laitettaessa suuruusjarjestykseen lukujonoon. Keskihajonta kertoo, miten paljon eri vastaus-

arvot eroavat keskimaarin keskiarvolukemasta. (Tilastokeskus 2021.)

6. In your experience, how difficult it is to find a job Finland?

Number of respondents: 32

Min value Max value

Average

Median

Sum

Standard Deviation

2.0 6.0

4.5

5.0

143.0

14

Kuva 5. Vastanneiden kokemus tydn Idytamisen haasteellisuudesta Suomessa (n=32)

8. Have you faced any challenges during recruitment?

Number of respondents: 32

Min value Max value

Average

Median

Sum

Standard Deviation

0.0 6.0

3.2

4.0

103.0

23

Kuva 6. Vastanneiden kokemus rekrytointihaasteiden méaérasta (n=32)
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Kyselyssa kysyttiin ja keskityttiin myos rekrytointiin liittyvien haasteiden maaréaan ja vastausten
keskiarvosana kyseista aihetta koskevassa kysymyksessa (kuva 6) oli 3,2, mediaani 4,0 ja keski-
hajonta 2,3. Lisdksi rekrytointihaasteita pyydettiin avaamaan sanallisesti kysymyksessa 9 ja talloin
vastauksissa korostuivat kielitaitohaasteet suomen kielen suhteen. Kyseisen avoin kysymys sai

vastauksista yhteensa 19, joista alle on koottu muutamia.

Finnish language requirement
Most of the jobs want finnish language,inglese is not enough

The jobs | applied for needed spoken Finnish, | focused on studying it for 2 years, passed
YKI test Keskitaso, but it was still not enough to work with the customers. (I have a lot of ex-
perience in customer service, so | applied for related jobs). It's really frustrating, because
there are not so many english-speaking job positions on the market.

Language barrier (Finnish), Better jobs require Finnish language skills.

We are never answered our email if done also we are asked to have finnish language skill
even for dishwasher or cleaner too.

language, asian looks

Overly experience, too little experience, not fluent in finnish

Avoimessa kysymyksessa numero 10 pyydettiin kuvaamaan keinoja, joilla rekrytoija pystyisi autta-
maan tydnhakijaa rekrytointiin liittyvissa haasteissa. Vastauksissa korostuivat viestintaan ja kielitai-
tovaatimuksiin liittyvat seikat. Vastauksia tuli yhteensa 13, joista alle on koottu muutamia. Ensim-

mainen lainaus on kaannetty ukrainasta suomen kielelle.

Mielestéani olisi hyva kertoa syyt, miksi he eivét valinneet minua. Silloin tietéisin, mihin kiinni-
tdn enemmén huomiota

If the job require fluent Finnish then specify at what level, for example : native level, C1, B2, or
even A2. Ask applicant to provide language proficiency certificate (YKI test, certificate from
language course, etc.). If the job require certain education, then specify from which countries
they are recognized, for example : only EU and British university certificate is recognized, etc.
Same thing with experience, only experience from EU or Finnish company is recognized.

I've got the newsletter and vacancy announcements from recruiters. I've not got any reply
from the company. | have no idea that they really read or check my CV. But when | submit my
application through the company, some of the company they replied to me, | think that's a pro-
fessional way to let know the candidate and give feedback to the candidates.

More 121 meetings to know my situation better
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They can focus on the applicants capabilities to do assignments rather than focusing on lan-
guage. Of course some jobs requires fluent Finnish. But in restaurant industry, they don't.

I've got the newsletter and vacancy announcements from recruiters. I've not got any reply
from the company. | have no idea that they really read or check my CV. But when | submit my
application through the company, some of the company they replied to me, | think that's a pro-
fessional way to let know the candidate and give feedback to the candidates.

Vaikka kielitaito nousikin jo aikaisemmin esille muutamien eri kysymyksien tuloksissa, oli kyselyssa
kielitaidon tarkasteluun myods oma kysymys. Kysymyksessa 12 selvitettiinkin kokemuksia kielitai-
don vaikutuksesta tyonsaantimahdollisuuksiin. Mit& suurempi luku arvoasteikolla 0-6 vastauksissa
oli, sitda suuremmin kielitaidon koettiin vaikuttavan negatiivisesti tydbnsaantimahdollisuuksiin. Vas-

tanneiden keskiarvo vastauksissa oli 4,5, mediaani 5,5 ja keskihajonta 2,1 (kuva 7).

10. Have you experienced that your language skills have affected negatively to your chances to find a job?

Number of respondents: 32

Min value Max value Average Median Sum Standard Deviation
0.0 6.0 4.5 5.5 144.0 21

Kuva 7. Kuva 12. Vastanneiden kokemus kielitaidon vaikutuksen mittakaavasta tyénsaantimahdol-

lisuuksiin (n=32)

Kyselyssé pyrittiin selvittdm&an kohderyhmalta mittakaavaa, jossa he olivat kokeneet epaoikeu-
denmukaisuutta rekrytointien suhteen. Mita suurempi luku arvoasteikolla 0—6 vastauksissa oli, sita
enemman epdoikeudenmukaisuutta koettiin. Vastauksien keskiarvo oli 3,1, mediaani 3,5 ja keski-
hajonta 2,4. Lisdksi koettua epaoikeudenmukaisuutta pyydettiin avaamaan sanallisesti avoimessa
kysymyksessé 14 ja vastauksissa korostui kielitaitovaatimuksien liséksi kokemuksia syrjinnasta.

Kyseinen avoin kysymys sai vastauksista yhteensa 13, joista alle on koottu muutamia.

We are not trusted.

Racism

If your last name is not Virtanen, you rarely get an invitation to a job interview.
Some people don't even respond back to English applicants

first priority to natives and then who can speak Finnish.
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i wasn't hired for job | had a lot of experience in. because the other candidate knowing finish
was more appealing even though my language skills are basic too good and the job doesn't
require language skills

| was a better fit for a position but a company chose a native finn

| received 90% of negative replies to my applications almost right away. | guess having a rus-
sian surname and education with experience doesn't help the recruitment.

Kyselyssé selvitettiin myos, kuinka haasteelliseksi byrokratia koettiin Suomessa (kuva 8). Mita suu-
rempi luku arvoasteikolla 0—6 vastauksissa oli, sita haasteellisemmaksi byrokratia koettiin. Vas-
tauksien keskiarvo oli 1,7, mediaani 1,0 ja keskihajonta 2,1. Lisaksi byrokratiaan liittyvia mahdolli-
sia haasteita pyydettiin avaamaan sanallisesti avoimessa kysymyksessa 16. Vastauksia kysymys

sai yhteensa 9, joista alle on koottu muutamia.

With Migri as they require certain amount of nett income to be considered sufficient to get
work permit. Work permit only eligible for certain type of job and makes it difficult to jump to
other area of work. For example : work permit for cleaning, cannot easily move job to restau-
rant, from restaurant (ala carte) to fast food restaurant also encounters problems.

At least our rules and regulations should be in English, explained to us well in written

It was extremely difficult and long to get both of my residence permits.

Just some basic stuffs, Nothing too annoying. Mainly about hygiene passport.

12. Have you experienced any challenges with bureaucracy in Finland? (For example permits, contracts & other documents)

Number of respondents: 32

Min value Max value Average Median Sum Standard Deviation
0.0 6.0 1.7 1.0 53.0 21

Kuva 8. Vastanneiden haasteiden maara byrokratian suhteen (n=32)
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Alle on koottuna lainauksia kyselyyn vastanneiden kokonaisajatuksista ja -kokemuksista rekrytoin-
nin suhteen Suomessa. Yhteensa vastauksia kyseista asiaa tarkastelevassa kysymyksessé nu-
mero 17 oli 20 kappaletta.

Finland is a nice country to live in. It would have been much better if international student also
would get opportunity according to skills and academic achievements. Same grades or even
higher but we are still forced to be a cleaner or newspaper courier or a low labour job
eventhough we are capable of pulling things out .

I have higher education degree from university of Helsinki. White collar jobs are hard to get in
Finland. Odd jobs are still possible depending on demand situation etc

I can understand that in Finland we as residence must know and able at least basic conversa-
tional Finnish language. But the bar that they ask is way too high and limiting for international
job seeker. Even this thing happened in IT business which is supposed to have English as
their main language of working.

hard to find a professional job without recommendation.

iam able to find minumum wage jobs but not more than that

I got my job very easily through one of my friends reference & still | am in the same job &
company.

In my case the recruitment process went quickly and was smooth. Generally, the atmosphere
was friendly and people that were in contact with me were eager to help

| found my job pretty quickly after getting my residency. Recruitment went fine too ! | wish it
was a little easier to filter between languages when searching for jobs however

Sad, very sad and depressing.



26

Webropol-kyselyn kolme viimeisinta kysymysta olivat asiakasyrityksen toivekysymyksia. Kysymyk-
sessa 18 tarkasteltiin vastanneiden odotusten tayttymista asiakasyrityksen rekrytointi-ilmoituk-
sessa mainitusta tasa-arvoisesta tydyhteisosta. Mitd suurempi luku arvoasteikolla 0—6 vastauk-
sissa oli, sitd paremmin odotukset tayttyivat. Vastauksien keskiarvo oli 3,6, mediaani 4,0 ja keski-
hajonta 2,0. Kysymyksesséa 19 puolestaan tarkasteltiin vastanneiden odotusten tayttymista itse
tyosta rekrytointiprosessissa mainitun pohjalta. Kyseisen kysymyksen vastauksien keskiarvo oli
3,7, mediaani 3,5 ja keskihajonta 2,0. Kyselyn viimeisessa kysymyksessa vastanneita pyydettiin
avaamaan sanallisesti kysymyksien 18 ja 19 asioita, joiden suhteen odotukset eivat tayttyneet.
Vastauksia kysymys sai yhteensa 7, jotka ovat koottuna alle.

We are either never invited even for an onterview or never selected saying that finnish skills is
the most

Aside of my workplace currently. Most of the other places that | have applied for wouldn't con-
sider if there is someone who has some experience in the related field and education but not
from Finland or EU countries. They also use Finnish language skills as main excuse to weed
out foreigners. Even when in the job advertisement clearly written employers are not from Fin-
land so English language skill is important.

with a part time job there wasnt much problem as | did had a recommendation but so far find-
ing a proffesional job it is very hard as | need to have experience and have a good recommen-
dation also require fluency in Finnish.

i was hired for job and was told my training period pay would be over in two weeks because i
have previous experience in the job but it lasted 2 more months for no reason i felt like i was
been taken advantage off and i had to leave because 8,5 euro per hour isn't enough

your typical stuff.. we accept all backgrounds - no you don't this is an entry-level position -
then why do you need 5 years of experience? the pay is appropriate to half a page of job re-
quirements - then why does it start with a 1?

Well, | hoped it would be easier for someone with my experience and eagerness to work to
find a nice job.

My salary was increased more than the amount mentioned in the employment contract.
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6 Pohdinta

Tassa kappaleessa analysoidaan Webropol-kyselyn avulla saatuja vastauksia seké peilataan niita
jo olemassa olevaan tietoainekseen taman opinnaytetyon tietoperustassa esiteltyjen ja kasiteltyjen
teorioiden avulla. Pohdinnassa keskitytdén tutkimusongelmia koskeviin kysymyksiin, joten keski-
0ssa pohdintakappaleessa ovat hakijakokemukseen vaikuttavat erilaiset rekrytointinaasteet, kieli-

taitoon tai kulttuuritaustoihin liittyvat vaikutukset seka rekrytoijan toiminta.

Kansainvalisen tydnhakijan hakijakokemukseen vaikuttavista haasteista suurimmat olivat eri tutki-
muskyselyn kohdissa esille nousseet kielitaitoon ja kielitaitovaatimuksiin liittyvat seikat. Vastanneet
kokivat suomen kielen taidon puutteen oleva kynnyskysymys rekrytoinnissa rijppumatta siita,
kuinka pateva tai sopiva ty6tehtavaan tydnhakija on muilta ominaisuuksiltaan. Vastanneet kokivat,
ettd vaikka puhuivat englantia haastattelussa, niin kielitaidosta johtuvat haasteet riippuivat paa-
saantdisesti kuitenkin suomen kielen taidon puutteesta. Suomenkielisten hakijoiden koettiin olevan
etusijalla siitd huolimatta, ettd rekrytointi-ilmoituksessa englannin kieli olisikin todettu soveltuvaksi
kieleksi. Kielitaitohaasteet nousivat esille useassa eri avoimessa kysymyksessa ja lisaksi kielitaito-
haasteiden koettua maaraa tarkastelevan strukturoidun kysymyksen numero 10 tulokset kertovat
selkeasti kielitaidon negatiivisesta vaikutuksesta rekrytoinnissa. Kyseisen kysymyksen keskiarvo
vastauksissa oli 4,5, mediaani 5,5 ja keskihajonta 2,1. Mita suurempi luku arvoasteikolla 0—6 vas-
tauksissa oli, sitd suuremmin kielitaidon koettiin vaikuttavan negatiivisesti tydnsaantimahdollisuuk-
siin. Tulosten perusteella voidaankin todeta kielitaidon vaikuttavan todella voimakkaasti rekrytointi-
prosessiin seka tatéa kautta myos hakijakokemukseen. Kuten tietoperustan luvussa 3.3 todettiin, on
eri kulttuuritaustasta tulevien osapuolten valilla rekrytoinnissa riski, ettéd hakija tulee vaarinymmar-
retyksi. Talloin haastattelija ei saa niin hyvaa vaikutelmaa hakijasta, mika vaikuttaa haastateltavan
tydllistymismahdollisuuksiin ja tata kautta myds hakijakokemukseen. Jotta kyseisenlaisia tilanteita,
joissa kansainvalinen hakija ei saa kielitaidosta johtuvista syistd annettua itsestaan oikeanlaista
vaikutelmaa, syntyisi, on rekrytoijilla oltava erinomainen kielitaito, kulttuurituntemus, sosiaalinen
herkkyys sek& ymmarrysta tulkita ja identifioida erilaisia haastateltavien reaktioita seké kaytosta-
poja. (Markkanen 2009, 236-237.)

Liséksi kyselyssa kavi ilmi, ettd vastanneiden keskuudessa koettiin myos syrjintaa tai epaoikeu-
denmukaisuutta rekrytoinnissa, mika on hakijakokemukseen keskeisesti vaikuttava asia. Myds syr-
jintdan ja epaoikeudenmukaisuuteen liittyvissa ongelmissa ja haasteissa korostui kielitaito ja koke-
mus siitd, ettd suomenkieliset menevat rekrytoinnissa englanninkielisen edelle riippumatta tyénha-
kijan muista ominaisuuksista tai muusta soveltuvuudesta ty6tehtavaan. Voidaankin pohtia, etta il-
meneeko tassa tietoperustan luvussa 3.3 todettua vastahakoisuutta muutokseen suomea puhu-

mattoman tyovoiman kohdalla. Kyseisessa tietoperustan luvussa todettiin myos, etteivat yritykset
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valttamatta toimi puheidensa ja arvojensa mukaisesti ja esimerkiksi suomenkielistéa tydvoimaa suo-
sitaan ja ollaan vastahakoisia englanninkielista tydvoimaa kohtaan, vaikka tydyhteison monimuo-
toisuudesta mainittaisiinkin esimerkiksi monimuotoisuuslausekkeella tai englannin kieli mainittaisiin
soveltuvaksi kieleksi tyonhakijoille. Negatiivinen vaikutus kansainvéalisen tyonhakijan hakijakoke-
mukseen on suuri, jos monimuotoista tydyhteisda perddnkuulutetaan tai kansainvalisid tydnhaki-
joita kannustetaan jattamaan tydhakemuksia, mutta kuitenkin pdadytaan ensisijaisesti valitsemaan
suomenkielinen hakija englanninkielisen hakijan sijasta. Yrityksien ja rekrytoijien olisikin oikeuden-
mukaisuuden ja tasa-arvon nimissa toimittava sen mukaisesti, minkalaisen kuvan on tyépaikkail-
moituksessa tai muun rekrytointiprosessiviestinnén aikana antanut. Voidaankin ajatella, etta kyse-
lyyn vastanneet seka kansainvéliset tydnhakijat yleisesti ovat kokeneet rekrytointiprosessissa etni-
syyteen liittyvaa syrjintaa perusteltavan asioilla, jotka liittyvat esimerkiksi tydnhakijan lahtémaan
tydkulttuurieroihin tai kielitaitoon. TAma negatiivisesti hakijakokemukseen vaikuttama vaittama tu-
kee myds tietoperustan luvussa 3.3. tarkasteltua Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskuksen tutki-

musta. (Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus 2020.)

6.1 Jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetyoni tutkimusaihe on osa ajankohtaista aihekokonaisuutta, jota voisi lahteé tutkimaan
erilaisista nakodkulmista. Esimerkiksi koko tdméan opinnaytetydn tutkimuksen voisi toteuttaa isom-
massa mittakaavassa laajemmalla ja monipuolisemmalla kohderyhmalla. Tallin voisi myos syven-
tya esimerkiksi eri kansalaisuuksien tai eri kulttuuritaustoista tulevien eroavaisuuksiin vahvemmin
tai jopa keskittyd hakijakokemuksen eroavaisuuksiin toimialoittain. Lisaksi samaa aihetta voisi tut-
kia eri menetelmia kayttaen, kuten esimerkiksi tutkimushaastatteluja hyddyntaen. Talléin voitaisiin
syventya esimerkiksi erilaisiin kulttuurieroihin ja niiden ilmenemiseen rekrytointiprosessin tai haas-
tattelujen aikana. Mielenkiintoista olisi myds jatkotutkia kansainvélisten tydnhakijoiden rekrytointia
ja siihen liittyvaéa hakijakokemusta siten, etté tutkimuksen kohderyhma olisikin rekrytoijat. Tallgin
tutkittavasti aiheesta voisi ilmet& uusia ajatuksia, joiden kautta hakijakokemusta ja ymmarrysta rek-

rytointiprosessista voitaisiin kehittaa.

Toimeksiannon tavoitteena oli tutkia ja koota tietoa toimeksiantajalle kansainvalisista rekrytoin-
neista seka kansainvalisten tyonhakijoiden hakijakokemuksesta Suomessa. Toimeksiantajalla on
aikomus tutustua valmiin opinnaytety6tutkimuksen tuloksiin seka niiden pohjalta arvioida ja pohtia

mahdollisia toimintaan vaikuttavia seikkoja kansainvalisen rekrytoinnin ja hakijakokemuksen
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nakokulmasta. Koska opinnaytetyon aihe on toimeksiantajan toiminnassa paivittaisella tasolla né-
kyva aihe, on silld halutessaan potentiaalia myds tehda jatkotutkimusta aiheeseen liittyen.

6.2 Luotettavuusarvio

Webropol-kysely lahetettiin 346 kohderyhman henkildlle, joista 32 vastasi tutkimuskyselyyn. Talléin
vastausprosentiksi jai noin 9 %. Kohderyhmasta noin 82 % (n=285) oli kolmannen maan kansalai-
sia ja noin 18 % (n=61) oli Euroopan kansalaisia. Tutkimuskyselyyn vastanneista kolmannen maan
kansalaisia oli noin 81 % (n=26) ja Euroopan kansalaisia noin 19 % (n=6). Kohderyhmasta Uusi-
maalla asui noin 75 % (n=260) ja loppupuolisko Uusimaan ulkopuolella. Tutkimuskyselyyn vastan-
neista vastaava prosentti oli puolestaan 78 % (n=25). Kyselyn edustavuus kansalaisuuksien ja
asuinpaikkakuntien suhteen olikin lukuja verratessa erinomainen, vaikkakin vastausprosentti olisi
voinut olla parempi. Talldin myos reliabiliteetin ndkokulmasta tutkimustulokset ovat kohtalaisen
toistettavissa, jos tutkimus tehtaisiin uudestaan samalle kohderyhmalle. Kyselyssa saadut tausta-
tiedot seka koko kohderyhman vastaavat tiedot eivat edustettavuuden nakdkulmasta olleet kuiten-
kaan taysin kattavat, silla kohderyhmasta taustatietoja oli saatavilla asiakasyritykselta rajallisesti.
Tama johtui joko siita, ettei asiakasyritys keraa kyseisia tietoja tai ne eivat jostain muusta syysta
olleet saatavilla. Kohderyhmasté saatavat taustatiedot olisi voinut selvittdd ennen kyselyn suunnit-
telua, jotta edustavuutta olisi pystytty arvioida mahdollisimman tarkasti. Puuttuvia taustatietoja oli-
vat kohderyhman ik&jakauma seké oleskeluaika Suomessa. Lisaksi tutkimuksen luotettavuudessa
on otettava huomioon se, ettéa kaikki kohderyhman henkilot ovat opinnaytetydn toimeksiantajan
asiakasyrityksella toissa. Talldin kyselyyn vastanneista kaikki ovat tydllistyneet vahintaankin kerran

Suomessa, milla saattaa olla vaikutusta kyselyn tuloksiin.

Tietoperustan luvussa 3.3 k&siteltyyn teoriaan nojaten voidaan ajatella vastanneiden maassa-
oloajan vaikuttavan hakijakokemukseen, silla Elinkeino-, likenne- ja ymparistékeskuksen tutkimuk-
sen mukaan noin 40 % yrityksista katsoivat, ettd tydssd parjadminen olisi osittain kiinni siitd, kuinka
pitkan ajanjakson ajan tyontekija on ehtinyt asua Suomessa ja maassaoloajan nahtiin tastéa syysta
vaikuttavan tyollistymismahdollisuuksiin merkittavasti. Kyselyyn vastanneista noin puolet olivat
asuneet Suomessa ainoastaan 0-2 vuotta, jolloin voidaan ajatella hakijakokemukseen vaikuttavan
kyseisen Elinkeino-, liikenne- ja ympéristokeskuksen tutkimuksen l6ydokset. (Elinkeino-, likenne-

ja ymparistokeskus 2020.)
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Itse Webropol-kyselyn kysymykset liittyivat erittéin vahvasti hakijakokemukseen, jonka takia validi-
teetin nakokulmasta kyselykysymykset on suunniteltu hyvin. Tasta riippumatta kysymysmaaraa
olisi voinut siltikin karsia tai tiivistaa, silla kaikki kysymykset eivat suoraan vastanneet tutkimuson-
gelmiin. Tietoperustan kasitteet oli valittu sopivasti siten, etté niiden avulla tutkimusaiheeseen sopi-
via ilmi6ita pystyttiin tutkia tukien tutkimusmenetelmia ja taman lisaksi myos tutkimuksen tulokset

korreloivat tietoperustassa kasiteltyjen kasitteiden seké ilmididen kanssa.
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7 Omaoppiminen

Tassa kappaleessa tarkastellaan ja arvioidaan opinnaytetydprosessin onnistumista sekd omaa op-
pimistani sen aikana. Kokonaisuudessaan opinnaytetydprosessin lapikaynti oli ainutlaatuinen ja
opettava kokemus, silla opinnaytetytn aihevalinta oli itse&ni kiinnostava seka ajankohtainen. Li-
saksi oli hienoa, ettd opinnaytety6 suoritettiin toimeksiantona, jolloin merkityksellisyyden tunne kas-
voi opinnaytetydn tekemisessa. Toimeksiantajan lasnaolo ja se, ettd jatkossa voi hyddyntaa tieto-
perustassa ja tutkimuksen avulla opittuja asioita, motivoi suuresti opinnaytetydprosessin eri vaihei-
den edistamisen nakokulmasta. Tietoperustaa suunnitellessa ja kirjoittaessa oli erilaisen lahdema-
teriaalin kautta mielenkiintoista ja antoisaa oppia uusia asioita kokonaisuuksista, joista tiesin jo jon-
kin verran etukateen. Vaikka koin, etta Idysin ja valitsin opinnaytetydhoni hyvia ja keskeisia alan
l&hteitda monipuolisesti, olisi osa l&hteista voinut olla kuitenkin vield hiukan tuoreempia. Tietoperus-
tan lisaksi myds itse tutkimusosion suunnittelu- ja toteutusvaiheet olivat mieleisid, vaikkakin jalkika-
teen ajateltuna koen, ettéa lopputulosta ajatellen suunnitteluvaiheeseen olisi voinut kayttaa viela
enemman aikaa ja energiaa. Varsinkin kyselya tehdessa seka tuloksia tarkasteltaessa ja analysoi-
taessa Webropol-tytkalun kayttdon perehtyminen oli varsin mieluista, silla pidan uusien jarjestel-
mien seka ohjelmistojen opettelusta ja kaytosta. Opin kyselylomaketta suunnitellessani myds sen,
ettd kyselyn kysymysten suunnitteluun olisi ollut hyva kayttda mahdollisimman paljon aikaa, jotta
se palvelisi tutkimusongelmia seka peilautuisi ja nojautuisi tietoperustassa kasiteltyyn teoriaan pa-
remmin. Koen mygs, etta kyselyn kysymysmaaraa olisi voinut karsia entisestaan ja jattaa jaljelle
ainoastaan tutkimusongelmien kannalta olennaisimmat kysymykset. Tutkimus opinnaytetydn ai-
heesta olisi ollut mielenkiintoista toteuttaa myds haastattelumenetelmia apuna kayttéaen, jolloin vie-
lakin yksityiskohtaisempaa tietoa olisi voinut nousta esille kansainvalisten tydnhakijoiden hakijako-
kemukseen liittyen. Ehké kaikista mielenkiintoisin vaihe opinnaytetyéprosessin aikana oli tutkimus-
tulosten tarkastelu kyselyn maaraajan loputtua ja varsinkin tulosten vertaaminen tietoperustan teo-
riaan ja omiin kokemuksiini tuntui innostavalta. Toisaalta aihevalinnan ndkdkulmasta jalkikateen
heréé ajatus, etta olisiko joku aihe, jossa olisi ollut mahdollisuus tutkia jotain aivan uutta, ollut in-
nostavampi, silla suurin osa tutkimustuloksista lahinn& vahvisti ainoastaan jo olemassa olevia ko-
kemuksia ja kasityksiani. Kokonaisuudessaan opinnaytetyéprosessin aikana koin, etta aikatau-
lussa pysyttiin hyvin, vaikkakin hetkittain tydskentely oli tehottomampaa. Aikataulussa pysymisessa
auttoi se, etta aikataulutusta ei ollut tehty liian tiukaksi vaan pelivaraa jai, vaikka opinnaytetyo ei
jatkuvasti edennytkaan hyvaa vauhtia. Vaikka kokonaisuudessaan opinnaytetydprosessi sujuikin
mielestani sujuvasti, koin valilla haastavaksi pitda kokonaisuuden johdonmukaisena varsinkin, kun
kirjoittamisty® sujui vauhdikkaasti ja tekstia tuotettiin epdjohdonmukaisessa jarjestyksessa. Tassa

ongelmassa auttoi kuitenkin opinnaytety6ohjaajan kanssa pidetyt palaverit, joiden kautta



kokonaisuus hahmottui selkedmmaéksi jokaisen tapaamisen aikana ja opinnaytety6 saatiin vietya
loppuun asti.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

" Hello (asiakasyrityksen nimi piilotettu) employee,

I’'m Markus Lahti, a 4™ year student at Haaga-Helia University Of Applied Sciences. I’'m doing a research
about the candidate experience of international job applicants in Finland. The research is a part of my stud-
ies at Haaga-Helia University Of Applied Sciences and the objective is to get more understanding about the
challenges that foreigners go through when searching for a job in Finland. With this understanding we can
develop recruitment processes for future recruitments.

| would really appreciate if you’d give +5 minutes of your time and answer this survey. You have 10 days to
answer the survey.

Here’s the link to the survey: https://link.webropolsur-

veys.com/S/DAOAB9C7D0CD43F1

If you have any questions or want to know more about the research/survey, you can email me
at markus.lahti@myy.haaga-helia.fi.
Have a nice week!

Kind regards,
Markus Lahti
Haaga-Helia University Of Applied Sciences "


https://link.webropolsurveys.com/S/DA0AB9C7D0CD43F1
https://link.webropolsurveys.com/S/DA0AB9C7D0CD43F1
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Liite 2. Muistutuskirje

" Hello (asiakasyrityksen nimi piilotettu) employee,

If you haven’t already filled this survey, I'd really appreciate if you did it shortly. This sunday (19*" of Febru-
ary) is the last day to fill the survey. With your answers we can increase our understanding and develop re-
cruitment processes for future recruitments.

Here’s the link to the survey: https://link.webropolsur-
veys.com/S/DAOAB9C7D0CD43F1

If you have any questions or want to know more about the research/survey, you can email me
at markus.lahti@myy.haaga-helia.fi.
Have a nice week!

Kind regards,
Markus Lahti
Haaga-Helia University Of Applied Sciences "


https://eur03.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Flink.webropolsurveys.com%2FS%2FDA0AB9C7D0CD43F1&data=05%7C01%7Cmarkus.lahti%40myy.haaga-helia.fi%7Ccf3bc15a11e14df61e8b08db0f48750b%7Ca9e39483dd214c25b8482a625cff7939%7C0%7C0%7C638120576100676653%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C3000%7C%7C%7C&sdata=yjsbKxMUjes2UvTuO5k3x1p5xR48xQm%2F091JDgK88pM%3D&reserved=0
https://eur03.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Flink.webropolsurveys.com%2FS%2FDA0AB9C7D0CD43F1&data=05%7C01%7Cmarkus.lahti%40myy.haaga-helia.fi%7Ccf3bc15a11e14df61e8b08db0f48750b%7Ca9e39483dd214c25b8482a625cff7939%7C0%7C0%7C638120576100676653%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C3000%7C%7C%7C&sdata=yjsbKxMUjes2UvTuO5k3x1p5xR48xQm%2F091JDgK88pM%3D&reserved=0
mailto:markus.lahti@myy.haaga-helia.fi

Liite 3. Kyselylomake

Candidate Experience Survey

(&) Mandatory questions sre marked with a star ()

1. Where s your country of birth located? *

@ Turope

O Ardca

o Asla

QO MNorh amesica
O scuthamerica
O awaia

2. For how many years have you been living in Finland? *

®o:
O:ss
Q=

3. What is your age? *

[ORERE
Qo
Q%1
O =

4. What Is your gender? *

@® Female
o Male

O Other / DoVt want to mention

5. Where do you live in Finland? *

@ Udman [Exo00, Hekdnbd, Vantaa, Hyvinkds, Qreergdld, Forvoo, Mantadl & Tuseda)
O gL Hare Lkt

O #rkanmaa Tampese & Lempsat)

O Varsinak- Suam Tunk & Raizial

O Poviois-Aohianmas {0ulu & Kempeic]
O sca-Robjanmaa {Seinsjold)

O Robianmas (Vaisa)

O satabunta {Fod

O vesai-suami (yviskyld & S|

O roriols-Savo {Kuopia & SilinginvD
O sca-san (Mibkest]

O ranta-Hame (Himeeninna)

o Kymenliskso Kouvela)

O roriis Karfata |Joesess: & YUmylly

O oee ——
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Candidate Experience Survey

@ Mandatory guestions see marked with a s2ar (*)

6. In your experience. how difficult it is to find a job Finland? *

zsy [l Ditheut
a

7. Which recruitment channels have you used when looking for a job? *

[0 oikote

[ setty tprevcusty Moestersy
O oussizad

[ 7 eatest

[ unked

[ saceteck

D watagram

D Twitter

[ sesecha

O mwres

O vouree

D Persannedl sendice compaey’s website [Barnna, SL8Foint, Eczy, Boll.Works etc)

[ otver [ ]

8. Have you faced any challenges during recrultment? *

Notat 3 i Yos, atot
0

9. If yes, describe what challenges you have experienced.

10. Is there something the recruiter could've done to help you with these challenges?

39



Candidate Experience Survey

(@) Mandtory questions see marked with 2 s23¢ ()

11. Which languages have you used during an interview? *

O eesten
O snnkn
S —

12. Have you experienced that your language skilis have affected negatively to your chances
to find a job? *

Natatzt [l Yes, 3 lct
0

13. Have you experienced any unfair and unbiased actions in recruitment in Finland? *

Not a2l = Yes, alot

o L]

14. If yes, describe what kind of actions you have experienced.

yA

15. Have you experienced any challenges with bureaucracy in Finland? (For example permits,
contracts & other documents) *

Notatz [l Yes. 3 tet
0

16. if yes, describe what kind of challenges with bureaucracy have you experienced?
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Candidate Experience Survey

@ Mandatcry Questions are markod with a star (')

17. Describe your overall feelings and experiences in recruitment in Finland.

Z

18. Based on what was mentioned In the recrultment advertisement about equal work
community, was your expectations met?

Notaall i) Yes
]

19. Based on what was mentioned In the recrultment about the work Itself, was your
expectations met?

Notaran [l Yes
]

20. if your expectations weren't met (questions 18 & 19), describe why.
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