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Opinnaytetyo tehtiin yhtena osana toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessin kehittamista.
Tavoitteena oli selvittaa Yritys X:n rekrytointiprosessin vahvuudet ja kehittamisalueet. Kvanti-
tatiivinen tutkimus toteutettiin sahkoisella kyselylomakkeella, jonka kohderyhmana olivat kol-
men kuukauden sisalla tyohaastattelussa kayneet henkilot. Lomake lahetettiin yhteensa 1452
henkilolle, joista kyselyyn vastasi 246 henkiloa. Vastaajat jaettiin alueittain, ikaryhmittain seka
sukupuolittain. Aluejako kattoi Helsingin, Etela-Suomen, Lansi-Suomen, Ita-Suomen seka Poh-
jois-Suomen. lkaryhmat jaettiin 18-26-vuotiaisiin, 27-35-vuotiaisiin, 36-44-vuotiaisiin, 45-53-
vuotiaisiin seka yli 54-vuotiaisiin. Kyselyssa painotettiin tarkastelua tyohakemuksen jattamisen
jalkeiseen yhteydenottoon, haastattelutilanteeseen ja haastattelun jalkeiseen yhteydenot-
toon. Lomakkeessa oli myos mahdollista antaa palautetta avoimesti Yritys X:n rekrytointipro-
sessia koskien.

Kyselyn tuloksissa kavi ilmi, etta hakijat toivoivat informatiivista mutta selkeaa tietoa siita,
mitka ovat Yritys X:n toimintaperiaatteet, ja miten se vaikuttaa hakijaan jos han solmii tyosuh-
teen yrityksen kanssa. Tuloksien perusteella on ensiarvoisen tarkeaa pitaa hakijat informoituna
varsinkin prosessin haastattelun jalkeisissa vaiheissa, tama luo hakijan ja yrityksen valille luot-
tamuksellinen suhteen ja hakija kokee etta hanta arvostetaan.

Samanlainen tutkimus olisi mielenkiintoista toteuttaa kayttaen syvempaa, kvalitatiivista tutki-
musmenetelmaa. Kvalitatiivisella tutkimuksella pystyttaisiin syventymaan epakohtiin tarkem-
min. Tutkimuksen voisi tehda haastattelemalla taysin eri tilanteissa olevia henkiloita, jotta
tuloksista tulisi mahdollisimman todenmukaiset.

Teoriaosuudessa keskityttiin henkilostopalvelualaan, vuokratyohon seka rekrytointiprosessin eri
vaiheisiin, joista erityisesti prosessin haastatteluosaan syvennyttiin.

Rekrytointi, vuokratyo, haastattelu
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The thesis was made as part of the development of the commissioning company's recruitment
process. The aims were to find out Company X's recruitment process strengths and areas for
improvement. Quantitative research was carried out with an electronic questionnaire, which
targeted that had been in a job interview within the last three months. The form was sent to a
total of 1,452 persons, of which 246 people responded to the survey. Respondents were divided
into area, age, and gender. The zoning divide covered Helsinki, Southern Finland, Western
Finland, Eastern Finland and Northern Finland. Ages were grouped between 18-26, 27-35, 36-
44 and 45-53 then over 54 years of age. The survey focused on examining the job applicant
after submission of the job application and during and after the interview. The questionnaire
also allowed the possibility to give feedback openly regarding Company X's recruitment process.

The survey results revealed that the applicants wished for informative and clear information
about Company X's operating principles, and how it would affect the applicant, if he or she
entered into an employment relationship with the company. Based on the results it was found
that it was of paramount importance to keep applicants informed of the process, especially
after interviews. This would create confidence between the company and with the applicant,
and he or she would feel valuable.

In the future, it would be interesting to carry out similar study using a deeper, qualitative
research method. This would enable the research to focus more on negative feedback. The
research should be conducted by interviewing people from completely different circumstances,
so that the results would be as realistic as possible.

The theoretical part focused on the personnel services sector, temporary agency work, as well

as the different stages of the recruitment process, which the interviews particularly focused
on.

Recruitment, lease work, interview
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1 Johdanto

Suomessa henkilostovuokraus alkoi yleistya 2000-luvun alussa, kun erityisesti ravintola-, raken-
nus- ja teollisuusalan yritykset ryhtyivat palkkamaan henkilostoa vuokratyoyritysten kautta.
Nykyaan henkilostovuokraus on laajentunut lahes kaikille aloille, varsinkin vuoden 2010 talou-
den nousun jalkeen. Vuonna 2016 alan yritysten yhteenlaskettu liikevaihto oli yhteensa noin
1,5 miljardia euroa. Vuonna 2015 vuokratyotyritysten kautta tyoskenteli noin satatuhatta suo-
malaista Henkilostopalveluyritysten liiton (HPL) tekeman tutkimuksen mukaan. Luvussa on las-
kettu mukaan sellaisetkin tyontekijat, jotka tekevat satunnaisia ”keikkoja”. Vuokratyo antaa

niin tyonantajalle kuin tyontekijallekin joustavuutta tyon suhteen.

Monet yritykset palkkaavat tyontekijoita ensin vuokratyoyritysten kautta varmistaakseen tyon-
tekijan soveltuvuuden tyotehtavaan ja tyoymparistoon, jonka jalkeen he saattavat palkata hen-
kilon yrityksen omille palkkalistoille. Tama kaytanto on yleistynyt myos korkeampien virkojen,
kuten paallikkotason tehtavissa. Tyontekijoille vuokratyoyritysten kautta tyoskenteleminen tuo
joustavuutta siten, etta he voivat valita erilaisia tehtavankuvia ja tyoaikoja, seka tutustua eri-
laisiin tyopaikkoihin. Osa vuokratyontekijoista toimii niin sanottuina ”keikkalaisina”, joka tar-
koittaa sita, etta he saattavat tyoskennella monella eri toimialalla tehden keikkoja, jotka ovat
pituudeltaan muutamista paivista, muutamiin viikkoihin tai kuukausiin. Tama antaa tyonteki-
jalle vapauden maarittaa omat tyopaivat seka tyotehtavat. Moni hyodyntaa tata mahdollisuutta

tekemalla vuokratyota opiskelujen tai vakituisen tyosuhteen ohessa seka elakkeella ollessaan.

Henkilostopalveluyritysten liiton (HPL) vuoden 2016 tekeman vuokratyontekijatutkimuksen mu-
kaan 41 % prosenttia 6484:a vastaajasta tekee vuokratyota juuri siksi, etta saa valita itse tyo-
ajan- ja paikan. 29 % vastanneista teki vuokratyota lisaansion takia ja 27 % siksi, etta se mah-
dollistaa nahda erilaisia tyopaikkoja ja saada monipuolista tyokokemusta. Tuloksien mukaan 49

% vastanneista teki vuokratyota siksi, etta muuten he saattaisivat olla tyottomina.

Monessa yrityksessa pyritaan talla hetkella paasemaan tyovoiman kayton mahdollisimman
suureen joustavuuteen, johtuen vallalla olevasta ja jatkuvasti kehittyvasta johtamisen
ajatusmallista, jonka mukaan yritysten tulee olla tai pyrkia olemaan maksimaalisen tehokkaita
ja joustavia kaikkien resurssien osalta. Joustavan tyovoiman yksi keskeinen mahdollistaja on
henkiloston vuokraus. Yritykset voivat nykyaan vuokrata henkilostoa vain esimerkiksi
muutamaksi tunniksi, sen enempaa sitoutumatta tyontekijaan. Vuokratyd on muuttanut
perinteisen tyontekijan ja hanen tyopanostaan hyodyntavan yrityksen valista suhdetta (Kasvio,
A & Tjader, J. 2007 185).



Vuokratyovoiman kaytto on yleistynyt ja nykypaivan ihmisten halukkuus osa-aikaiseen tai jak-
sottaiseen tyontekoon on kasvanut merkittavasti. Taman lisaksi myos yritykset kayttavat mie-
lellaan vuokratyovoimaa esimerkiksi lomansijaisuuksien, projektitehtavien tai ruuhkien pur-
kuun. Tyovoiman vuokrauksella yritys voi tyydyttaa akuutin tarpeen tyovoimalle ja saastaa ai-
kaa. Tyon vuokraus on kuitenkin valiaikainen ratkaisu, vaikka usein patevaksi todetut vuokra-
tyoyritysten kautta otetut tyontekijat saavat vakituisen paikan asiakasyrityksesta (Koivisto, K.
2004. 99).

Tama opinnaytetyo on tehty yhteistyossa henkilostopalvelualaa edustavan yrityksen kanssa. Ta-
voitteena oli selvittaa Yritys X:n rekrytointiprosessin vahvuudet ja heikkoudet tyonhakijan na-
kokulmasta. Tutkimuksen avulla pyrittiin myos selvittamaan mahdollisia toimenpiteita kehitta-
misen onnistumiseksi. Kvantitatiivisen tutkimuksen apuna kaytettiin kyselylomaketta, joka la-
hetettiin Yritys X:ssa tyohaastattelussa kayneille henkildille, jotka eivat viela olleet tyollisty-
neet yritykseen. Yritys X:ssa on toteutettu kyselytutkimuksia aikaisemminkin, mutta talloin
kohderyhmana on ollut jo tyollistyneet henkilot, jolloin kyselyn tavoitteena on ollut tutkia tyo-
suhteen laatua. Rekrytointiprosessin tutkiminen tyonhakijan nakokulmasta on oleellista jo pel-
kastaan yrityskuvan kannalta, mutta myos tyonhakijoiden tyytyvaisyyden kannalta. Tutkimuk-
sen tavoitteena on myos selvittaa Yritys X:n HR-koordinaattoreille, seka muille toimihenkilgille
nykyisen rekrytointiprosessin toimivuus ja kehittamiskohteet seka niihin tarvittavat kehityseh-
dotukset. Opinnaytetyon tekija pystyy myos itse yrityksessa tyoskentelevana HR-koordinaatto-

rina hyodyntamaan tata tukimusta tyossaan. Tutkimus vastaa seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

—  Mitka ovat Yritys X:n rekrytointiprosessin vahvuudet ja kehittamiskohteet?
— Minkalainen yrityskuva hakijalle jai yrityksesta haastattelun perusteella?
— Miten rekrytointiprosessi toteutettiin hakijan nakokulmasta?

— Milla toimenpiteilla rekrytointiprosessia voidaan kehittaa?

Opinnaytetyon teoriaosuuden tavoitteena on selvittaa lukijalle mita henkilostopalveluala on,
mitka ovat yleisesti ottaen rekrytointiprosessin eri vaiheet ja mita ne pitavat sisallaan. Teoria-
osuudessa pyritaan loytamaan rekrytoijan seka haastateltavan nakokulma rekrytointiprosessiin.

Tutkimuksen tuloksissa pyritaan tukemaan teoriaosuudessa kasiteltyja asioita.

2  Henkilostopalveluala ja vuokratyo

Vuokratyontekijoiden tyopanos ja osaaminen luo vuokratyoyrityksille hyodykkeen, jota ne vuok-
raavat asiakkailleen. Tyovoimaa koskeva sopimus tehdaan yritysten valisesti, ja asiakasyritys
maksaa vuokrausyritykselle kayttamastaan tyovoimasta korvauksen. Vuokratyontekijat ovat

yleensa yksittaisen vuokrausjaksojen pituisissa tyosuhteissa vuokrausyrityksiin. Asiakasyritykset



kilpailuttavat vuokrausyrityksia ja solmivat useamman yrityksen kanssa sopimuksen samanai-
kaisesti keskinaisen hintakilpailun varmistamiseksi, seka varmistaakseen vuokratyovoiman lahes

varman saatavuuden sita tarvittaessa (Kasvio, A & Tjader, J. 2007 186).

Vuokratyovoima -ilmio murtaa perinteista ajattelutapaa, jonka mukaan tyontekija asettavat
organisaatioon panoksena tyonsa ja osaamisensa, saaden vastikkeeksi palkan, hyvat tyoskente-
lyolosuhteet, luotettavan tyopaikan ja mahdollisuudet kehittya. Perinteisella ajattelutavalla
on kasitetty, etta tyontekijoiden suhde yritykseen maaritellaan tyosopimuksella. Vuokratyovoi-
maan kuuluvat tyontekijat muodostavat kuitenkin sidosryhman, joka toki sijoittaa yritykseen
tyopanoksensa ja osaamisensa, mutta eivat saa suoraan vuokraajayritykselta palkkaa tai lu-
pauksia jatkuvasta tyosuhteesta. Juridisesti vuokratyontekijoita ei sidota lainkaan siihen yri-
tykseen, jossa he tekevat tyota (Kasvio, A & Tjader, J. 2007 186-187).

Vaasan yliopistossa vuosina 2003-2006 tehtyjen vuokratyovoiman kayttoa kasittelevissa tutki-
muksissa kay ilmi, etta yritykset perustelevat vuokratyontekijoiden kayttamista silla, ettei hei-
hin tarvitse sitoutua pitkajanteisesti, eika heidan kohdallaan tarvitse ottaa huomioon henkilo-
kustannusten kulueria, joilla on pyritty sitouttamaan omia tyontekijoita. Naita ovat esimerkiksi
henkilokunta-alennukset, tulospalkkiot, lounas- ja liikuntaetu, yrityslahjat, virkistystilaisuudet
ja koulutusmahdollisuudet. Vuokratyontekijoiden kayttamista perusteltiin tutkimuksessa use-
aan otteeseen myos silla, etta sen avulla vakituisia tyontekijoita ei tarvitse uuvuttaa liiallisella

tyokuormituksella tai notkahduksen sattuessa heti irtisanoa tai lomauttaa.

Yritykset usein perustelevat vuokrauspaatoksia vakituiselle henkilostolle niin, etta vuokraa-
malla tyontekijoita he voivat kantaa parempaa vastuuta vakituisista tyontekijoista. Peruste-
lusta syntyy kuitenkin moraalinen ristiriita, silla samaan aikaan vuokratyovoiman avulla voidaan
valtella vastuuta tyontekijoiden ottamista omille palkkalistoille, tai joissakin tapauksissa jopa
siirtaa yrityksen palkkalistoilla olevia tyontekijoita vuokratyosuhteisiin (Kasvio, A & Tjader, J.
2007 187-188).

Vuokratyoyritysten liikeidean ydin on tyontekijoiden vuokraaminen, ja se on tuottanut alan
yrityksissa talla vuosikymmenella voimakasta kasvua liikevaihdossa seka tuloksessa (Kasvio, A
& Tjader, J. 2007 185). Henkilostopalvelualojen liiton mukaan vuonna 2014, yksi prosentti pal-
kansaajista eli n. 30 000 henkiloa ilmoitti olevansa vuokratyontekija. (Henkilostopalveluyritys-
ten liitto.) Vuonna 2015 maara oli hieman enemman, keskimaarin 31 000 henkiloa. Vuokratyon-
voimatutkimus.) 2011 vuonna tehdyn tyoolobarometrin mukaan tyontekijoiden vuokraus on
yleisinta yksityisella sektorilla, teollisuuden alalla, tukku- ja vahittaiskaupanalalla seka majoi-

tus- ja ravitsemustoiminnassa. Valtiolla ja kunnissa vuokratyon kayttaminen on viela vahaista.



Vuokratyota kaytetaan paaosin keskisuurissa ja yli 50 henkilon tyopaikoissa (Huotari, K & Pit-

kanen, S).
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Kuvio 1 Vuokratyota tekevat henkilot vuosina 2009-2012 sukupuolittain (Tilastokeskus Tyovoi-
matutkimus 2009-2012)

Tilastokeskuksen tekeman tutkimuksen mukaan vuonna 2009 vuokratyo yritysten kautta tekevia
miehia on ollut 3000 enemman kuin naisia. Tama luku on kuitenkin tasoittunut seuraavien vuo-
sien aikana ja vuonna 2010 vuonna erotus on ollut vain 1000 henkiloa. Vuonna 2015 vuokratyota
teki lahes 31 000 henkea, joka on noin reilu prosentin verran palkansaajista. Tilastokeskuksen
tekemien tutkimusten mukaan vuokratyontekijoiden maara oli lahes 100 000 vuonna 2008, joka
oli 4,5 prosenttia palkansaajista. Vuokratyontekijoiden maara on lahes kolminkertainen verrat-
tuna tilastokeskuksen tekemaan tutkimukseen. Tama johtuu siita, etta tilastokeskuksen tutki-
musten tiedot perustuvat palkansaajien haastattelututkimukseen, jossa on kuvattu tyollisyytta
haastatteluhetkella. Kun taas TEM:n tilastot perustuvat HPL:n teettamiin tutkimuksiin, jotka
paaosin perustuvat yksittaisten henkilostopalveluyritysten antamiin tietoihin vuokratyotekijoi-
den maarista (Ohvo, N. 2013).
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Kuvio 2 Vuokratyontekijoiden maarat vuosina 2009-2012 (Tilastokeskus Tyovoimatutkimus 2009-
2012)

Tilastokeskuksen tekeman tyovoimatutkimuksen tuloksien mukaan, vuokratyontekijoita on ollut
enemman 25-74-vuotiaiden ikaluokassa vuosina 2009-2012, kuin 15-24-vuotiaiden. Tulokseen

vaikuttaa oletettavasti se, etta alle 18-vuotiaista suurin osa ei valttamatta viela ole tyoela-

massa.
0,0% 0,2% 0,4% 0,6 % 0,8% 1,0% 1,2 % 1,4 %

m 2008 m2009 m2010

Taulukko 1 Vuokratyontekijoiden maara kaikista tyontekijoista Pohjoismaissa vuosina 2008-
2010 (ei Islanti) (Eurociett economic report 2012)

Ylla olevassa kaaviossa on kuvattu vuokratyontekijoiden maarat prosentuaalisesti Pohjoismaissa
vuosina 2008-2010, Islantia lukuun ottamatta. Suomessa vuokratyontekijoiden maara on ollut
huipussaan vuonna 2008 eli 1,3 % kaikista maan tyontekijoista. Ruotsissa luku oli sama (1,3 %),

Norjassa luku oli hieman alempi (1 %), kun taas Tanskassa luku oli kaikkein alin (0,7 %). Vuoden



2009 prosentuaalisten maarien laskut voidaan katsoa johtuvan koko Euroopan laajuisesta talou-
den notkahduksesta, Tanskaa lukuun ottamatta, silla naiden tulosten mukaan maara on pysynyt
samana. Suomessa vuokratyontekijoita vuonna 2009 oli 0,8 %, Ruotsissa 1 %, Norjassa 0,8 % ja
Tanskassa 0,7 %. Vuonna 2010 vuokratyontekijoiden maarat lahtivat jalleen nousuun ja Suo-
messa heita oli 0,9 %, Ruotsissa 1,3 %, Norjassa 0,9 % ja Tanskassa 0,8 %. Ruotsin prosentuaaliset
maarat ovat korkeammat verrattuna muihin maihin, mutta taman voidaan katsoa johtuvan

maan kolminkertaisesta asukasluvusta.

w

Rekrytoinnin vaiheet

Tyonhakijoita on lahes poikkeuksetta runsaasti tyotehtavaan katsomatta. Nykyinen talousti-
lanne johtaa useita tyonhakijoita kokeilemaan kepilla jaata, joka heijastuu hakijoiden tason
suureen vaihtelevuuteen. Hakijoiden joukossa on usein ali- tai ylikoulutettuja haettavaan teh-
tavaan nahden. Rekrytointiprosessi on usein pitka ja hidas haettavasta tehtavasta riippuen, silla
hakemuksia saattaa lyhyessakin ajassa tulla toista sataa. Hakemusten suuri maara ja kiireelli-
nen aikataulu saattaa houkuttaa rekrytoijaa oikaisemaan joissain rekrytointiprosessin vaiheissa,
mutta se usein johtaa kuitenkin huonoon henkilovalintaan ja virhetulkintoihin (Koivisto, K. 2004
11-13). Henkilostovuokrausala on hektista ja joskus asiakasyrityksella on tarve tyontekijalle
heti, mielellaan jo seuraavana paivana. Tama vaatii vuokratyoyrityksilta hyvaa ennakointia ja

oikeanlaista organisointia.

Kuva 1 Rekrytointiprosessin vaiheet

Ylla olevassa kuviossa on kuvattu paasaantoisesti tyovoiman vuokrauksessa kaytettava polku

vaihe vaiheelta. Kuviossa esitetyt rekrytointiprosessin vaiheet perustuvat toimintaperiaatteisiin
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Yritys X:ssa. Naista vaiheista osa saattaa kuitenkin joissain tapauksissa jaada pois prosessista,
kuten esimerkiksi ensimmainen kohta, jos yritys on jo olemassa oleva asiakas. Tyopaikkailmoi-
tuksen julkaiseminen saatetaan myos jattaa pois, jos vuokrausyrityksella on tietokannassaan

tyotehtavaan sopivia hakijoita.

3.1 Tarpeen kartoitus

Ensimmainen askel rekrytointiprosessissa tapahtuu asiakasyrityksen ja vuokratyoyrityksen va-
lilla. Useimmiten vuokrausyrityksen myyja tai asiakasvastaava kontaktoi uutta asiakasyritysta
ja sopii taman edustajan kanssa tapaamisen. Tapaamisessa selviaa tarkemmin asiakasyrityksen
toimintatavat ja tarpeet. Tassa tapaamisessa kaydaan myos Yritys X:n tyon vuokrauksen ehdot
seka toimintamallit lapi. Asiakasyrityksella ei valttamatta viela tassa vaiheessa ole tarvetta

vuokratyontekijalle.

Vuokratyontekijan tarpeen ilmetessa, asiakasyritys ottaa yhteytta Yritys X:n myyjaan tai vas-
taavassa asemassa olevaan henkiloon, ja kertoo vuokratyotarpeestaan. Rekrytoinnin onnistumi-
sen kannalta on tarkeaa tietaa, kuinka monelle tyontekijalle on tarve, kuinka pitkaksi aikaa,
vaaditaanko tehtavaan tietynlaista osaamista tai koulutusta seka mita tyonkuvaan kuuluu.
Nailla perustiedoilla paastaan eteenpain ja kartoittamaan loytyyko mahdollisesti jo valmiiksi
haastateltu, kriteerit tayttava tyonhakija vai avataanko tyopaikkailmoitus. Tassa vaiheessa
myyja kay asiakasyrityksen kanssa mahdollisesti hinnoittelun ja sopimusehdot viela kertaalleen

3pi.

3.2 Tyopaikkailmoitus ja siihen kaytettavat kanavat

Tietynlaista patevyytta tai osaamista vaativia tyopaikkoja varten on usein avattava uusi tyon-
paikkailmoitus. Ilmoituksen tekemisessa on hyva miettia miten hakijoiden mielenkiinnoin saisi
heratettya. Tahan vaikuttaa esimerkiksi houkutteleva ja selkea otsikko. Ilmoituksen alussa voi-
daan kertoa tiiviisti ja lyhyesti mista on kysymys, jotta hakija voi jo tassa vaiheessa paattaa
onko tyotehtava kiinnostava ja sopiva hanta varten. Ilmoituksessa on kaytava ilmi keskeisimmat
tyotehtavat ja tyopaikan sijainti seka minkalaista koulutusta, tyokokemusta tai piirteita haki-
jalta odotetaan. Tarkeaa on myos kertoa hakijalle selkeasti kuinka paikkaa voi hakea, ja kuinka

pitka hakuaika on.

Tyopaikkailmoituksessa tulee olla vahintaan vahimmaistiedot ja tyonhakijoille paasaantoisesti
mahdollisuus tiedustella tyopaikasta viela lisatietoja. Tyopaikkailmoitus avataan Yritys X:n
omille sivuille, mutta taman lisaksi useimmiten myos erilaisille tyonhakusivustoille kuten Mol.fi
tai Oikotie.fi. Nykypaivana sosiaalinen media ja Internet ovat paasaantoisia rekrytointikanavia,

ja vanhanaikaisia ja perinteisia ilmoituksia sanoma- ja aikakausilehdissa ei oikeastaan kayteta.
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Internet on luonut tyonantajille ja tyonhakijoille helpon tavan hakea tyontekijoita ja tyopaik-
koja. Tyonantajalle se mahdollistaa helpon ja edullisen tavan hakea suurta maaraa potentiaa-
lisia ehdokkaita nopeasti. Tyonhakijalle se antaa mahdollisuuden hakea montaa eri tyotehtavaa
samanaikaisesti. Internethaun nurjia puolia voivat kuitenkin olla hankaluudet ansioluettelon ja

hakemuksen lataamisessa yrityksen sivuille tai hetkittaiset yhteyskatkot.

3.3 Hakemusten lapikaynti ja haastatteluun kutsuminen

Hakemuksien kasittelya on tehtava jatkuvasti koko sen ajan kun haku on auki. Tehtavasta riip-
puen, hakemuksia saattaa tulla runsaasti jo ensimmaisten paivien tai ensimmaisen viikon ai-
kana. Hakemuksista pyritaan loytamaan heti potentiaaliset tyonhakijat, jotka kontaktoidaan
mahdollisimman pian. Hakemuksia on usein hyvin eritasoisia, silla ihmiset haluavat kokeilla
taman hetkisen taloustilanteen takia tyomahdollisuuksia sellaisiltakin aloilta, jotka eivat valt-

tamatta vastaa omaa koulutusta tai tyokokemusta.

Kun sopivia ehdokkaita on loytynyt, hakijat kontaktoidaan puhelimitse ja heidan kanssaan so-
vitaan haastattelun ajankohta. Haastattelua sovittaessa rekrytoijan on tarkeaa muistaa antaa
tyonhakijalle myos valtuus vaikuttaa ajankohtaan, jotta ensivaikutelmasta ja puhelusta jaisi
positiivinen kuva. Puhelussa kaydyn keskustelun rentous edesauttaa myos hakijan jannitysta
tulevasta haastattelusta. Tyonhakijan saavuttua haastatteluun, hanet pyritaan ottamaan vas-

taan niin, etta han tuntee olonsa mahdollisimman tervetulleeksi.

3.4 Rekrytointiprosessi tyonhakijan nakokulmasta

Tyonhakijan nakokulmasta rekrytointiprosessista voidaan kuvata neljalla eri vaiheella, jotka
koostuvat suunnittelu-, toteutus-, paatoksenteko- ja seurantavaiheista. Suunnitteluvaihee-
seen kuuluu hakijan tarve ja halu hakea tyOopaikkaa, avoinna olevien tyopaikkojen seuranta
seka hakemuksen lahettaminen. Tyonhakijan olisi hyva muistaa, etta vaikkei hanta kiinnosta-
valla yrityksella ole tyonhakuhetkella avoimia tyotehtavia julkisessa haussa, voi han jattaa
avoimen tyohakemuksen joko Internetsivuilla tai lahettaa sellaisen sahkopostitse. Yrityksilla
on niin sanottuja "piilotyopaikkoja”, jotka edustavat yli puolet yrityksen rekrytoinneista.
(Haaranen & Svard 2014, 51.)

Piilotyopaikat syntyvat usein kasvavissa ja menestyvissa yrityksissa, ja niiden syntymiseen
mahdollisia syita voi olla esimerkiksi irtisanoutumiset, aitiyslomat ja organisaatio- tai tyonku-
vanmuutokset. Vaikka yrityksilla olisikin yllattaen tarve tyontekijalle, ne saattavat valtella
rekrytointiprosessin aloittamista viimeiseen asti, sen rahallisten ja ajallisten kustannusten
vuoksi. Piilotyopaikan saaminen vaatii tyonhakijalta oma-aloitteisuutta ja aktiivisuutta tyon-

hakuprosessin alussa. Omien verkostojen hyodyntaminen on myos iso osa piilotyopaikkojen
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saamisessa. Tyonhakijan on hyva kartoittaa millainen verkosto hanella on esimerkiksi opiske-
lujen, tyon, luottamustehtavien, ystavyys- ja perhesuhteiden tai jopa sosiaalisen median
kautta. (Korpi ym. 2012, 139;144.)

Toteutusvaiheessa tyonhakija saa kutsun haastatteluun tai soveltuvuusarviointiin. Ennen haas-
tattelua tyonhakija voi valmistautua miettimalla, minkalaisia asioita haastattelija voisi mah-
dollisesti esittaa. Ohjeita tyohaastatteluun valmistautumiseen loytyy esimerkiksi Internetista,
mutta pohdittavia asioita voisi olla oma osaaminen ammatillisesti, kielitaidollisesti, tietotek-
nisesti seka miten naita taitoja on valmis kehittamaan. Paaasia haastattelutilanteessa on kui-
tenkin antaa tyonantajalle mahdollisimman ammattitaitoinen, osaava ja positiivinen kuva it-
sesta. Yleisimpia asioita, joita tyonantaja tyontekijoiltaan odottaa ovat joustavuus, oma-
aloitteisuus ja innovatiivisuus, yhteistyokyky ja vuorovaikutustaidot seka oman osaamisen ke-
hittaminen. Haastattelutilanteeseen kannattaa valmistautua myo6s tutustumalla organisaa-
tioon ja sen toimintatapoihin. Haastateltavan olisi hyva esittaa myos kysymyksia, silla tama
antaa tyonantajalle kiinnostuneen kuvan hakijasta. Kysymykset voivat liittya esimerkiksi tyo-
aikoihin, palkkaan ja muihin etuihin, tyon sisaltoon seka etenemis- ja koulutusmahdollisuuk-
siin. Tassa tilanteessa on kuitenkin muistettava, etta maltti on valttia ja tyonhakija ei ole

haastattelijan roolissa.

3.5 Haastattelu

Haastatteluun tulevat henkilot kokevat tarkeaksi sen, etta heilla on jonkinlainen kuva tulevasta
haastattelijasta ennen tyohaastatteluun menemista. Usein haastateltavat muodostavat val-
miiksi mielikuvan haastattelijasta esimerkiksi ulkonaosta, iasta ja sukupuolesta ellei se ole jo
tiedossa. Yleista on, etta tyohaastatteluun meneva henkilo ottaa selvaa haastattelijasta esi-

merkiksi Internetista (Toivanen, N. 2012. 72).

Haastattelutilanteessa on yleista, etta haastattelija on lilkaa aanessa, eika anna haastatelta-
valle tarpeeksi tilaa tai aikaa vastata. “Halo-efekti” ja “heinahanko-efekti” ovat myos yleisia.
Nama merkitsee sita, etta liian kokonaisvaltaiset johtopaatokset tehdaan vain yhden ominai-
suuden perusteella, kuten esimerkiksi ”heinahanko-efektissa” yksittainen heikkous tulkitaan
yleiseksi patemattomyydeksi tai ”halo-efektissa” toisin pain. Joskus saattaa kayda niin, ettei
haastattelija vain pida hakijasta tietamattaan siihen erityista syyta. Ensivaikutelmalla on ko-
rostunut merkitys: tahan vaikuttaa esimerkiksi jamakka kadenpuristus ja katsekontakti, seka
siisti olemus. My0os yhteiset mielenkiinnon kohteet tai harrastukset saattavat vaikuttaa haasta-
teltavan tulkintaan, varsinkin jos asia paljastuu heti haastattelun alussa. Ensivaikutelman ko-
rostus vaikuttaa niin positiivisessa kuin negatiivisessa mielessa. (Koivisto, K. 2004. 84). Tyo-

haastattelussa tapahtuvalla vuorovaikutuksella on merkitysta myos tyonhakijalle muodostuvaan
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kuvaan organisaatiosta ja toimintatavoista, seka jopa paatokseen siita, haluaako han jatkaa

rekrytointiprosessia kyseisessa yrityksessa (Toivanen, N. 2012. 5).

Haastattelun kesto voi vaihdella mutta usein haastattelu pyritaan pitamaan 10-30 minuutin
kestoisena riippuen, kuinka yksityiskohtaista tietoa hakijasta on tarve saada. Haastatteluti-
lanne on vuorovaikutteista, etukateen suunniteltua, haastattelijan aloittavaa ja ohjaamaa ja
eroaa siten tavallisesta keskustelusta. Ennen haastattelun aloitusta on kuitenkin hyva kayda
vapaamuotoisempaa keskustelua, samalla kun haastattelija havainnoi haastateltavan kayttay-
tymista ja ottaa huomioon kulttuuri- ja koulutustaustan seka haastattelutilan vaikutuksen. Al-
kuvaiheessa on huomioitava myos oikeanlainen kielenkaytto, jotta haastattelija ja haastatel-
tava ymmartavat toisiaan. Haastattelu vaatii haastateltavan motivoimista ja sen yllapitamista
haastattelun aikana, seka osapuolten valista luottamusta. (Ojasalo, K., Moilanen, T. & Rita-
lahti, J. 2009. 96-97.)

Haastattelijan on tarkeaa muistaa, etta tyohaastatteluun tulevalla henkilolla on usein jo en-
nakkokasitys haastattelijasta. Tama auttaa haastateltavaa valmistautumaan tyohaastatteluun,
kun on jonkunlainen mielikuva siita, mita odottaa. Haastattelijan sukupuolella, ialla ja ase-
malla koetaan olevan merkitysta haastattelussa tapahtuvan vuorovaikutuksen kannalta. Esimer-
kiksi haastatteluun tuleva henkilo kokee oman ikaisen haastattelijan helpommin lahestytta-
vaksi, kuin eri ikaryhmaa edustavan henkilon. Haastatteluun tulevat henkilot kiinnittavat huo-
miota my0s tyonantajien valmistautumiseen, kuten ovatko he katsoneet haastateltavan CV:n
lapi. Tama koetaan osoittavan arvostusta ja kiinnostusta hakijaa kohtaan. Haastattelijan kayt-
taytymisessa kiinnitetaan huomiota erityisesti kuuntelemiseen ja kunnioituksen seka kiinnos-

tuksen osoittamiseen. (Toivanen, N. 2012.)

Tyohaastatteluun tulevan henkilon on hyva pohtia etukateen mita aikoo itsestaan haastatte-
lussa kertoa, ja millaisia asioita olisi tarkeaa tuoda esille. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi
koulutus, aikaisempi tyokokemus ja vahvuudet omassa osaamisessaan seka tyoskentelytyyli.
Tarkeaa on kuitenkin luoda itsestaan pateva kuva tyonantajalle. Jotkut haastateltavat pitavat
oleellisena tuoda ilmi myos se, mista on kotoisin. Tama patee varsinkin tilanteissa, joissa se
koetaan olevan yhdistavana tekijana haastattelijan kanssa. Tyohaastatteluun valmistautumi-
sessa oleellista on my0s ottaa selvaa haettavasta paikasta tai sen toimialasta esimerkiksi yri-
tyksen kotisivujen tai hakukoneiden avulla. Tama antaa hakijasta kiinnostuneen kuvan, seka
osoittaa etta hakija on tosissaan hakemassa toita. Tyonhakijan voi halutessaan valmistua haas-
tatteluun kokoamalla omaa osaamistaan ja kokemustaan kuvaava kansio, tai ottamalla mukaan
haettavaa tyota koskien oleelliset tyotodistukset ja muut dokumentit, vaikkei haastateltava

olisi sita erikseen pyytanytkaan. (Toivanen, N. 2012.)
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Useimmiten vanhemman ikaryhman edustajat, jotka kayvat haastattelussa, saattavat kantaa
ennakkoluuloja henkilostopalvelualan yritysten toimintaa kohtaan, johtuen usein vain sukupol-
vien erosta. Vaikka henkilostopalvelualan yrityksia on toiminut jo jonkin aikaa, eivat ne silti-
kaan viela ole vanhemmalle ikapolvelle niin tuttuja verrattuna nuorempaan ikapolveen joiden
keskuudessa niiden kautta tyoskentely taas on yleisempaa. Haastattelun avulla on tarkeaa pyr-
kia myos rikkomaan naita ennakkoluuloja luomalla dialogista vuorovaikutusta, lukemalla haas-
tateltavan henkilon persoonaa ja tekemalla haastattelutilanteesta asiallinen, mutta myos hy-

valla tavalla rento, samalla mukautuen tilanteeseen.

3.6 Valinta ja tiedottaminen

Hektisella henkilostopalvelualalla rekrytointiprosessit pyritaan hoitamaan tyopaikkailmoituk-
sen avaamisesta tyosopimuksen kirjoittamiseen 1-4 viikossa, tehtavasta riippuen. Jos kyseessa
on haastavampi, tietynlaista ammattitaitoa vaativa tai pidempaa maaraaikaista tyosopimusta
koskeva tyopaikka, on usein prosessikin vaativampi ja hitaampi. Hakemusten lapikayminen tar-
kasti, haastatteluihin kaytettava aika ja ehdokkaiden vertailu kantaa kuitenkin hedelmaa lo-
pullisessa paatoksessa. Vaativampiin ja pidempiaikaisiin tyotehtaviin on ensiarvioisen tarkeaa
loytaa osaava henkilo. Tama tuo myos asiakasyrityksilta kiitosta ja luottamusta henkilostoa

vuokraavalle yritykselle.

Valinnasta voidaan ilmoittaa hakijoille hakuajan ollessa paalla, jos ilmoituksessa on maininta
etta valinta voidaan tehda haun aikana. Valinnasta olisi hyva ilmoittaa kuitenkin viimeistaan
muutama viikko haun paattymisesta. Yrityksilla on usein kaytossa automaattiviesti, joka lahet-
taa ei-valituille henkildille lahes identtisen sahkopostiviestin, jossa kerrotaan etta valinta ei
valitettavasti kohdistunut kyseiseen henkiloon. Olisi hyva pyrkia siihen, etta jokainen hakija
saisi ilmoituksen esimerkiksi puhelimitse, mutta valitettavasti se ei aina ole mahdollista satojen
hakemusten takia. Hyvan tavan mukaista olisi kuitenkin soittaa vahintaan sellaisille henkilgille,
jotka ovat kayneet tyohaastattelussa, tai lahettaa heille henkilokohtaiseksi muotoiltu sahko-

postiviesti.

Rekrytointiprosessissa nopea reagointi ja tiedottaminen ovat tarkeaa, silla ne viestivat haki-
joille ja asiakasyritykselle, etta heista ollaan kiinnostuneita. Nekin hakijat, jotka eivat tule
valituksi on syyta hoitaa hyvin, jotta he eivat jaa odottamaan vastausta ja ilmoittaminen valin-
taprosessista antaa myos hyvan yrityskuvan. Tieto yrityksen vaheksyvasta tavasta hoitaa rekry-
tointiprosessia voi kiiria pitkalle puskaradion kautta ja vaikuttaa negatiivisesti yrityksen ima-
goon. Vaikka valintaa ei tehtaisikaan, on siitakin syyta ilmoittaa hakijoille, jotta he voivat ha-

lutessaan hakea muita vapaana olevia tyotehtavia (Koivisto, K. 2004 28-29).
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Sujuva ja nopea yhteydenpito koetaan usein pelkastaan positiivisena ominaisuutena, kun taas
rekrytointiviestinnan sujumattomuus tai sen viivastyminen aiheuttaa hakijassa epavarmuutta
ja hammennysta, tai saattaa jopa muuttaa tyonhakijan kasitysta yrityskuvasta ja organisaation
toiminnasta. Yhteydenpito on merkityksellista erityisesti silloin, kun rekrytointiprosessissa il-
maantuu muutoksia, kuten esimerkiksi hakuajan piteneminen tai tyonkuvan muuttuminen. (Toi-
vanen, N. 2012) Yhteydessa voidaan olla myos esimerkiksi silloin, kun tyonhakija on kaynyt
jatkohaastattelussa tyota tarjoavassa yrityksessa. Talloin voidaan tiedustella hakijalta miten

haastattelu meni hanen mielestaan ja kertoa miten rekrytointiprosessi jatkuu.

Paatoksentekovaihe kuvaa valituksi tulemista, jolloin hakija paattaa ottaako han tyotarjouksen
vastaan vai ei. Jos tyonhakija on halukas tyollistymaan hakemaansa tehtavaan, solmitaan hanen
ja yrityksen valinen tyosopimus. Tyosopimus on aina suositeltavaa tehda kirjallisena. Tyosopi-
mus sisaltaa tiedon siita kuka on tyontekija, mika on tyonkuva ja kenelle tyota tehdaan. Naiden
tietojen lisaksi sopimuksessa mainitaan muun muassa tyoaika, tyosuhteen kesto seka palkka ja

mahdolliset edut.

Prosessin viimeinen vaihe, eli seurantavaihe koostuu uuteen tyotehtavaan ja yritykseen pereh-
tymisesta. Tyonantajan on syyta valmistautua uuden tyontekijan tulemiseen hyvissa ajoin jo
ennen tyontekijan aloittamista, erilaisilla toimenpiteilla kuten tunnusten ja kulkulupien tilaa-
misella seka muiden tyokalujen toimivuuden tarkastamisella. Tyonantajan on myos hyva tehda
jonkinlainen perehdytyssuunnitelma, ellei sellaista jo valmiina ole. Uuden tyontekijan pereh-
dytykseen olisi myos suotavaa nimittaa aina vastuuhenkilo, jotta perehtyminen uuteen tyohon

tapahtuisi jouhevasti.
4  Kyselytutkimuksen tavoite ja toteutus

Kyselytutkimuksen etuna voidaan pitaa sita, etta niiden avulla pystytaan keraamaan laaja tut-
kimusaineisto, jossa suurelta maaralta ihmisia voidaan kysya monia asioita. Kyselyn etuna voi-
daan myo0s pitaa sita, etta se on nopea ja tehokas tapa kerata aineistoa. (MOTV 2010). Kyselyn
tuloksia voidaan analysoida numeerisesti, niita voidaan kasitella tilastollisesti, kayttaen apuna
ohjelmistoja kuten esimerkiksi Excelia tai SPSS:a. Kyselyn heikkouksia ovat kuitenkin tuotetun
tiedon pinnallisuus, seka se, etta ei pystyta arvioimaan kuinka onnistuneita annetut vastaus-
vaihtoehdot ovat vastaajien mielesta olleet, ja kuinka vakavasti he ovat kyselyyn suhtautuneet.
Yleisesti kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimusmenetelmalla saadaan luotettavaa, mutta
pinnallista aineistoa ja kvalitatiivisella eli laadullisella menetelmalla syvallista, mutta vaikeasti
yleistettavaa tietoa. (MOTV 2010). Kyselyn laatimisessa on huomioitava kysymysten asettelu ja
muotoilu. Useimmiten arkaluontoisemmat kysymykset on suositeltavaa jattaa lomakkeen lop-
puun. Kysymysten muotoiluun on syyta kiinnittaa huomiota, niin etta jokainen vastaaja ymmar-
taisi kysymykset mahdollisimman samalla tavalla, eika samoja kysymyksia ole kysytty eri muo-

dossa. Kun nama asiat otetaan huomioon, helpottaa se tulosten analysointia.
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Tyypillisemmin kaytettyja kyselymuotoja ovat sahkopostitse, postitse tai internetissa taytetta-
vat kyselylomakkeet. Kysely voidaan toteuttaa myos puhelimitse niin, etta haastattelija tayttaa
lomakkeen vastaajan puolesta. Kyselyssa kaytettava tiedonkeruumenetelma vaikuttaa paljon
sithen, millaisia kysymyksia voidaan esittaa ja minkalaiset tekijat vaikuttavat vastauksiin ja
tulosten luotettavuuteen. Internetissa toteutetussa kyselyssa, jota taman tutkimuksen toteu-
tuksessa on kaytetty, saattaa vaaristaa epavarmuustekijat jotka liittyvat usein siihen, ettei
haastattelija ole valvomassa ja avustamassa kyselyyn vastaajaa. Tuloksia vaaristavia tekijoita
voivat olla esimerkiksi se, etta sama henkilo on vastannut kyselyyn moneen otteeseen, tai koh-

deryhmasta poikkeava henkilo on vastannut kyselyyn.

Luotettavuuden arviointi on keskeinen osa kyselyn toteuttamista. Luotettavuutta voidaan arvi-
oida tutkimuksen validiteetilla ja reliabiliteetilla. Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen pa-
tevyytta, eli kuinka hyvin silla pystytaan mittamaan juuri sita mita halutaan, tarpeeksi tehok-
kaasti ja kattavasti. Validiteettia ei kyeta mittaamaan kyselyn toteuttamisen jalkeen, jonka
vuoksi on tarkeaa miettia kyselyn rakenne tarkoin. Tassa tutkimuksessa kyselylomakkeen kysy-
mykset luotiin toimeksiantaja yrityksen kanssa yhteistyossa, ottaen huomioon aikaisemmin to-
teutetut kyselyt, valttaen kysymysten toistuvuutta. Kyselylomakkeen luonnos esitettiin opin-
naytetyo -kurssilla, jolloin muut opiskelijat ja lehtori pystyivat kommentoimaan sita ja anta-
maan kehitysehdotuksia. Suunnitteluvaiheessa kyselyn rakenteeseen ja pituuteen kiinnitettiin
huomiota, niin etta suurimmassa osassa kysymyksia oli valmiit vastausvaihtoehdot jotka ovat
miellyttavampia ja kannustavampia kyselyyn vastaajalle. Osassa kysymyksissa oli kuitenkin an-
nettu viimeisena vastausvaihtoehto "muu, mika?”, joka loi vastaajille mahdollisuuden kommen-
toida vapaasti rekrytointiprosessia ja tuoda omia ajatuksia esille. Kysely oli pituudeltaan noin

yhden sivun mittainen, joten kyselyyn vastaamiseen meni aikaa noin muutama minuutti.

Reliabiliteetti tarkoittaa kyselytutkimuksen luotettavuutta, eli toisin sanoen sen kykya mitata
tuloksia jotka eivat ole sattumanvaraisia. Tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa reliaabeleina, kun
tutkimus voidaan toistaa samanlaisin tuloksin. (Hirsijarvi ym. 2007, 226.) Taman tutkimuksen
reliabiliteettiin voidaan kuitenkin katsoa vaikuttavan vastaajien olosuhteet ja mieliala kyselya
tehdessa. Tutkimuksen tulosten reliaabelin kannalta on tarkeaa toteuttaa tutkimus noudattaen
erityista tarkkavaisuutta alusta loppuun, silla virheita saattaa sattua tiedonkeruu- ja kasittely-
vaiheessa tai tulosten tulkintavaiheessa. Tassa tutkimuksessa tulosten analysoinnin apuna kay-
tettiin SPSS- ohjelmaa seka Excelia, jotka helpottivat vastausten lajittelua ja ristiintaulukoin-

tia.

Taman opinnaytetyon perustaksi tehdyssa kyselyssa on kaytetty apuna kvantitatiivista eli maa-
rallista tutkimusmenetelmaa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa Yritys X:n sen hetkisen rek-

rytointiprosessin vahvuudet ja heikkoudet, seka pyrkia selvittamaan mahdollisia toimenpiteita
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kehittamisen onnistumiseksi. Kyselyita oli toteutettu yrityksessa aiemminkin, mutta kohderyh-
mana oli Yritys X:n kautta tyollistyneet henkilot, jolloin kyselyn tavoitteena on ollut tutkia
tyosuhteen laatua. Rekrytointiprosessin tutkiminen tyonhakijan nakokulmasta on oleellista jo
pelkastaan yrityskuvan kannalta, mutta myos tyonhakijoiden tyytyvaisyyden kannalta. Tutki-
muksen tavoitteena on myos selvittaa Yritys X:n HR-koordinaattoreille, seka muille toimihenki-
loille nykyisen rekrytointiprosessin toimivuus ja kehittamiskohteet, seka niihin tarvittavat ke-
hitysehdotukset. Tutkimuksen tavoitteena oli myos antaa tyonhakijoille mahdollisuus vaikuttaa
rekrytointiprosessiin, vapaasti muotoiltujen kehitysehdotusten avulla. Tutkimuksen kohde-
ryhma jouduttiin maarittelemaan kyselyn lahettamisen jalkeen uudestaan, silla vastauspro-
sentti ja otanta olivat liian suppeita. Kohderyhman laajentamisen jalkeen vastausprosentti oli
20.

5  Tulokset

Kyselyn laatimisessa tuli ottaa huomioon Yritys X:ssa aiemmin tehdyt tutkimukset kysymysten
toistuvuuden ehkaisemiseksi. Kyselyn avulla haluttiin selvittaa esimerkiksi kuinka kauan hakijan
kontaktoimiseen on mennyt aikaa hakemuksen lahettamisen jalkeen, millainen haastatteluti-
lanne oli, ja oliko hakijaa informoitu prosessin kulusta. Tutkimus toteutettiin Laurean tarjoa-
man sahkoisen e-lomakkeen avulla. Kyselylomakkeen linkki lahetettiin kohderyhmalle sahko-
postitse. Aluksi kohderyhmana oli viimeisen kolmen kuukauden aikana haastattelussa kayneet
henkilot, joiden ensisijainen tyonhakualue oli Helsinki, Vantaa tai Espoo, ja jotka eivat viela
olleet tyollistyneet Yritys X:n kautta. Tallaisia henkildita oli yhteensa 213. Vahaisesta vastaus-
maarasta johtuen, kysely lahetettiin viela valtakunnallisesti kolmen kuukauden aikana haastat-
telussa kayneille henkiloille, joita oli yhteensa 1239. Sahkopostiviesti lahetettiin muistutukseksi

kahteen kertaan kahden viikon aikana, jotta vastauksia saataisiin mahdollisimman paljon.

Kysely kerasi yhteensa 246 vastausta, eli noin 20 prosenttia kyselyn saaneista henkiloista vastasi
siihen. Kaikista vastanneista 126 vastaajista oli naisia ja 120 oli miehia. Haastattelussa kayneet
henkilot ovat voineet hakea yhteen spesifiin tyotehtavaan, tai he ovat voineet jattaa avoimen

hakemuksen, jonka pohjalta on tehty niin sanottu ”yleinen haastattelu”.

Tulosten analysoinnit on jaettu alakappaleisiin joissa kasitellaan tilanteita ennen haastattelua,
itse haastattelutilannetta seka tilannetta haastattelun jalkeen. Analysoitavia aiheita ovat myos
yrityskuva, hakijoiden tyollistyminen muihin yrityksiin haastattelun jalkeen seka vapaat kom-
mentit. Tulokset on jaoteltu alueittain, ikaluokittain tai sukupuolittain. Liitteissa on kuvattu
kaikki vastanneet alueittain seka ikaluokittain. Aluejako tehtiin viiteen eri alueeseen toimi-
paikkakohtaisesti; Helsinki, Etela-Suomi, Lansi-Suomi, Ita-Suomi seka Pohjois-Suomi. Alueiden

jako on esitetty seuraavassa kuvassa.
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Kuvio 3 Aluejako

Yritys X:n toimipisteita oli yhteensa 31, joten niiden jakaminen erilliseen alueisiin koettiin jar-
kevana tulosten analysoinnin selkeyttamisen kannalta. Kuvassa 2 on esitetty mitka toimipisteet

kukin alue kattaa. Tuloksissa Helsinki on analysoitu kokonaan omana alueenaan.

5.1 Haastattelu

Jokainen tyonhakija on kohdannut tilanteen, jossa haastattelun jalkeen karsivallisesti
odotetaan soittoa tai vastausta siita, onko tullut valituksi tyotehtavaan tai paaseeko hakija
mahdollisiin jatkohaastatteluihin asiakasyritykseen. Usein viikon tai kahden viikon jalkeen
hakija turhautuu jos vastausta ei kuulu. Taman vuoksi on tarkeaa kertoa haastatteluvaiheessa
milla aikataululla paatokset valinnasta tehdaan, ja jos prosessiin ilmaantuu muutoksia, kuten
hakuajan piteneminen on hakija syyta pitaa informoituna niin kuin Toivanen (2012) teoksessaan
mainitsee. Rekrytoijan on tarkeaa muistaa huomioida myos hakijat jotka eivat tulleet valituksi
tehtavaan ja olla heihin yhteydessa mahdollisimman pian, jotta he eivat jaa odottamaan
vastausta turhaan ja voivat hakea muita avoinna olevia tyotehtavia. On hyvan tavan mukaista
pahoitella hakijalle sita, ettei han tullut valituksi ja mainita esimerkiksi etta rekrytoija pitaa
hanet mielessaan jos muita vastaavia tyotehtavia aukeaa. Jos tyonhakijoille ei ilmoiteta
paatoksesta, antaa se yrityksesta huonon kuvan hakijalle ja tama tieto voi kantautua muille
tyonhakijoille aiheuttaen negatiivisen kuvan yrityksesta kuten Koivisto (2004) teoksessaan
kertoo. Kuviossa 4 on kuvattu prosentuaalisesti kuinka nopeasti hakijoihin otettiin yhteytta

haastattelun jalkeen.
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Taulukko 2 Yhteydenoton aika haastattelun jalkeen

Helsingissa suurin osa hakijoista on kontaktoitu viikon sisalla haastattelun jalkeen. Suurin osa
kaikista vastaajista on kuitenkin jaanyt viela odottamaan yhteydenottoa, tama tulos voidaan
katsoa johtuvan siita, etta osa vastaajista on voinut vastata kyselyyn samalla viikolla, jolloin
kontaktointia ei ole viela keritty tekemaan, jos prosessi ei ole viela edennyt, tai yleisessa haas-

tattelussa kayneen henkilon hakemaa tietynlaista tehtavaa tai tyota spesifilta alalta ei ole viela

auennut.
Helsinki -
Eteld-Suomi r
Lansi-Suomi _I
[ta-Suomi -
Pohjois-Suomi —
|

o

10 20 30 40 50 60 70 80 90

Alle viikko  mYliviikko  ® Kaksi viikkoa B Yli kaksi viikkoa

Taulukko 3 Yhteydenoton aika hakemuksen jattamisen jalkeen
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Kuviossa 5 on kuvattu prosentuaalinen arvo kaikista vastaajista alueittain. Tuloksien mukaan
suurimpaan osaan hakijoista on otettu yhteytta alle viikon sisalla hakemuksen jattamisesta,
joka kertoo nopeasta reagoinnista. Hakijat ovat syyta kontaktoida nopeasti hakemuksen jatta-
misen jalkeen, ennen kuin he tyollistyvat muualle. Nopea yhteydenotto kertoo tyonhakijalle
myos siita, etta hanesta ollaan kiinnostuneita, ja samalla hakijalle tulee positiivinen ensikuva

yrityksesta, niin kuin Toivanen (2012) teoksessaan toteaa.

[E=N
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Taulukko 4 Vaikuttaminen haastattelun ajankohtaan

Kuviossa 6 on kuvattu keskiarvollisesti, kuinka hyvin vastaajat ovat pystyneet vaikuttamaan
haastattelun ajankohtaan. Kysymyksessa on annettu vastausvaihtoehdot asteikolla 1-5. Pohjois-
Suomessa on pystytty vaikuttamaan parhaiten haastattelun ajankohtaan (4,23), ja sen jalkeen

Etela-Suomessa (3,95). Helsingissa vastausten keskiarvo on huonoin (3,69).
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Taulukko 5 Tervetulleeksi tunteminen

Kuviossa 7 on kuvattu, kuinka tervetulleeksi haastateltava on kokenut itsensa saapuessaan haas-
tatteluun. Tassa kysymyksessa vastausvaihtoehdoiksi on annettu asteikolla 1-5. Lansi- ja Ita-
Suomen vastaajat ovat selkeasti tunteneet itsensa eniten tervetulleeksi. Vastauksiin saattaa
vaikuttaa toimiston yleinen ilme ja tunnelma, seka haastattelijan olemus. Haastattelutilan-
teella on suuri merkitys siihen, kuinka hakija yrityksen nakee. Jos hakijalla on epamukava olo
heti haastatteluun tullessa, tai sen jalkeen, on mahdollista, ettei hakija halua enaa jatkaa

prosessia kyseisessa yrityksessa, kuten teoriaosuudessa mainitaan (Toivanen N. 2012)
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Taulukko 6 Haastattelutilan viihtyisyys
Kuviossa 8 on kuvattu kuinka viihtyisaksi haastateltava on haastattelutilan kokenut. Kysymyk-

seen oli annettu vastausvaihtoehdot asteikolla 1-5. Vastaukset on jaettu alueittain. Vastausten
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perusteella erot alueiden valilla eivat ole radikaalit, mutta huonoimman keskiarvon haastatte-

lutilan viihtyvyydesta on saanut Etela-Suomen toimipisteet (3,5).
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Taulukko 7 Informaation saanti haettavasta tyopaikasta

Ylla olevassa taulukossa on kuvattu ovatko haastateltavat mielestaan saaneet tarpeeksi infor-
maatiota hakemastaan tyopaikasta. Kaikkien alueitten keksiarvot ovat positiivisesti yli keskira-
jan. Ita-Suomen ja Helsingin toimistojen hakijat ovat kokeneet saaneensa parhaiten informaa-
tiota hakemastaan tyotehtavasta. Haastattelutilanteessa on tarkeaa kertoa mahdollisimman
paljon haettavasta tyotehtavasta, kuten esimerkiksi mika on paaasiallinen tyonkuva, mitka ovat
tyoajat seka palkka. Nama tiedot voivat vaikuttaa ratkaisevasti siihen, haluaako tyonhakija

viela jatkaa hakuprosessia.
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Taulukko 8 Haastattelijan esittamien kysymysten oleellisuus
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Kuviossa 9 on kuvattu, kuinka relevantteja tai oleellisia kysymyksia haastattelija esitti haastat-
telun aikana tyonhakijan hakemaa tyotehtavaa ajatellen. Ita-Suomen alueilla hakijat ovat sel-
keasti olleet sita mielta, etta kysymykset ovat liittyneet tyotehtavaan. Varsinkin vuokratyoyri-
tysten haastatteluissa on yleista, etta haastattelutilanteessa keskitytaan huomiomaan hakijan
kokonaiskuva, toisin kuin esimerkiksi vain yhta toimialaa edustavan yrityksen tyohaastattelussa.
Tama johtuu siita, etta haastattelusta pyritaan saamaan mahdollisimman kattavat tiedot haki-
jasta, jotta voidaan kartoittaa, voitaisiinko hanta pitaa mahdollisesti myos sopivana ehdok-
kaana johonkin toiseen tyotehtavaan tulevaisuudessa, jos han ei tule valituksi silla hetkella

hakemaansa tyotehtavaan.
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Taulukko 9 Tiedon kattavuus Yritys X:n toimintavavoista

Kuviossa 10 on kuvattu, kuinka kattavasti hakijat saivat tietoa Yritys X:n toimintatavoista haas-
tattelun aikana. Vastausten perusteella, suurin osa hakijoista on saanut mielestaan tietoa kat-
tavasti. Tassa kyselyn kohdassa vastaajille annettiin myos mahdollisuus vapaasti kommentoida
sita, minkalaisia asioita he olisivat halunneet tietaa, jos hakijat kokivat, etteivat he saaneet

riittavasti tietoa. Vapaita kommentteja on kasitelty seuraavassa kappaleessa.
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Taulukko 10 Mahdollisuus kysymysten esittamiseen jalkikateen

Kuviossa 11 on kuvattu, annettiinko hakijoille mahdollisuus esittaa kysymyksia haastattelun jal-
keen puhelimitse tai sahkopostitse. Vastauksista kay ilmi, etta suurimalle osalle haastatelta-
vista on annettu mahdollisuus tiedustella tyotehtavasta tai muista mielta askarruttavista asi-
oista viela haastattelun jalkeenkin. Mahdollisuus kysya ja palata tilanteeseen on tarkea osa
haastattelua, silla se luo hakijalle stressittoman tilan niin, ettei hanen tarvitse valttamatta

muistaa kysya jokaista asiaa haastattelun aikana.
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Taulukko 11 Yhteydenotto haun etenemisen myota
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Kuviossa 12 on kuvattu luvattiinko hakijoihin olla yhteydessa haun etenemisesta haastattelun
jalkeen. Taulukon tuloksista kay ilmi, etta suurimalle osalle hakijoista on luvattu olla yhtey-
dessa haun etenemisesta. Tama on myos tarkea osa haastattelua. Hakijalle on hyva kertoa
suuntaa antava aikahaarukka jonka sisalla asiaan palataan. Tarkeaa on myos muistaa ilmoittaa
hakijoille rekrytointiprosessin kulusta luvatun ajan sisalla, vaikka prosessi venyisikin. Tama an-
taa yrityksesta positiivisen kuvan ja hakijalle mielikuvan, etta hanta arvostetaan. (Koivisto, K.
2004 28-29)

5.2 Yrityskuva

Yrityskuvalla eli imagolla tarkoitetaan mielikuvaa, joka yrityksesta ulkopuolisille muodostuu.
Yrityskuvaan vaikuttaa monet eri tekijat ja tarkeinta olisi, etta ulkopuolisille syntyy yrityk-
sesta pelkastaan positiivinen yrityskuva. Yrityksen tavoittelemia yrityskuvia alasta riippuen
voivat esimerkiksi olla laadukas, moderni, perinteinen, nuorekas, tai ymparistoystavallinen.
Tassa alakappaleessa kuvataan sita, miten kyselyyn vastanneet henkilot ovat Yritys X:n koke-

” ”

neet haastattelun jalkeen. Kysymykseen oli annettu vaihtoehdot ”luotettava, "reilu”, ”vas-

” ”

tuullinen”, ”edellakavija” ja "kaikki nama”. Tulokset on analysoitu alueittain, ikaluokittain ja

sukupuolittain.
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Taulukko 12 Mielikuva Yritys X:sta. Vastaukset alueittain

Kuviossa 13 on kuvattu prosentuaalisesti alueittain, mika annetuista vaihtoehdoista vastaajien
mielesta kuvaa Yritys X:a parhaiten. Suurin osa vastaajista mieltaa Yritys X:n reiluksi ja luotet-
tavaksi yritykseksi seka tyonantajaksi. Osa vastaajista pitaa Yritys X:a vastuullisena. Edellaka-
vijana Yritys X:a ei moni vastaajista tunnistanut. Hakijoiden mielikuvaa Yritys X:sta edellaka-
vijana voisi kehittdad mahdollisesti esimerkiksi tehokkaamman markkinoinnin seka modernien

jarjestelmien ja sovellusten avulla.
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Taulukko 13 Mielikuva Yritys X:sta. Vastaukset ikaluokittain

Ylla olevassa taulukossa on kuvattu edellisen taulukon kysymys ikaluokittain. Yli 54-vuotiaat

kokivat selkeasti ylivoimaisesti, etta Yritys X:a kuvaa sana ”luotettava”, kun taas 18-26-vuoti-

aat, 27-35-vuotiaat, 36-44-vuotiaat seka 45-54-vuotiaat kokivat, etta Yritys X:a kuvaa parhaiten

vaihtoehto ”reilu”. Luotettavuutta voidaan tulkita mahdollisesti siten, etta Yritys X koetaan

isona vaikuttajana henkilostopalvelualalla, eli se on tunnettu yritys joka luo hakijalle luotetta-

vuuden tunnetta esimerkiksi palkanmaksu- tai tyosopimusasioissa. Yrityksen pitaminen reiluna

Voi juontaa juurensa myos siita, etta se on tunnettu ja toiminut alalla kauan. Reilu voi merkita

esimerkiksi sita, etta kaikkia tyonhakijoita ja tyontekijoita kohdellaan samanvertaisesti katso-

matta ikaan, ulkonakoon tai kulttuuritaustaan, ja etta yritys on avoin hakemistaan tyotehta-

vista ja asiakasyrityksista.
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Taulukko 14 Mielikuva Yritys X:sta. Vastaukset sukupuolittain

Suurin osa miehista ja naisista on sita mielta, etta sita kuvaa parhaiten "reilu” seka ”luotet-
tava”. Naiset ovat mieltaneet Yritys X:n vastuulliseksi, kun taas miehet ovat olleet sita mielta,
etta Yritys X:n ”edellakavija”.

5.3  Tyollistyminen muun yrityksen kautta

Tassa alakappaleessa kuvataan kyselyyn vastanneiden henkiloiden tyollistyneisyytta muihin
yrityksiin kuin Yritys X:an haastattelun jalkeen. Tuloksissa kerrotaan myos mille aloille vas-
taajat olivat tyollistyneet. Tulokset on analysoitu alueittain ja ikaluokittain. Kuviossa 17 tu-

lokset ovat kuvattu alueittain.
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Taulukko 15 Tyollistyminen muun yrityksen kautta. Vastaukset alueittain

Ylla olevassa taulukossa on kuvattu, ovatko vastaajat silla hetkella olleet tyollistyneina jonkun
muun yrityksen kautta. Vastaukset ovat kuvattu alueittain. Helsingin, Ita-Suomen, seka Pohjois-
Suomen alueelta kaikki olivat vastanneet tahan kysymykseen. Etela-Suomessa vastaajia oli 101
ja Lansi-Suomessa 62. Suurin osa vastaajista ei ollut viela tyollistynyt muun yrityksen kautta.
Kaikista vastaajista suurin osa Etela-Suomen alueella oli tyollistynyt jo muualle. Tama saattaa
johtua siita, etta Etela-Suomen alueella on tarjolla enemman tyotehtavia verrattuna esimer-

kiksi Ita- tai Pohjois-Suomeen.
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Taulukko 16 Tyollistyminen muun yrityksen kautta. Vastaukset ikaluokittain
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Kuviossa 17 vastaukset ovat kuvattu prosentuaalisesti ikaluokittain. Suurimmat tyollistyneet
ikaryhmat olivat 45-53-vuotiaat (31,43 %), seka 27-35-vuotiaat (30,34 %). 18-26-vuotiaista jo
tyollistyneita oli 27,96 %, 36-44-vuotiaista 27,27 % ja 54+-vuotiaista 17,39 %. Vastaajat jotka
olivat tyollistyneet jonkin muun yrityksen kautta, olivat tyollistyneet muun muassa kau-
panalalle, ravintola-alan tehtaviin, tuotantotyontekijaksi, rakennusalalle, siivoojaksi, talous-
hallinnon tehtaviin, muutto- tai varasto tehtaviin tai samoihin tehtaviin joita olivat Yritys X:n

kautta hakeneet, mutta kilpailevan yrityksen kautta.
5.4 Vapaat kommentit

Tassa kappaleessa kasitellaan vastaajien vapaita kommentteja. Kyselylomakkeessa oli yhteensa
viisi ”vapaa kommentti” - kenttaa. Vapaissa kommenteissa sai kertoa millaista informaatiota
olisi halunnut Yritys X:n toimintatavoista haastattelussa saada, minkalaisia ajatuksia ja koke-
muksia haastattelusta jai, minkalaisiin tyotehtaviin oli tyollistynyt jonkun muun yrityksen
kautta, seka antaa kehitysehdotuksia Yritys X:n rekrytointiprosessiin liittyen ja kommentoida
yleisesti prosessin toimivuutta. Vapaissa kommenteissa analysoidaan myos ”Joku muu, mika?”

vastauksia.

Kysymyksen ”Saitko mielestasi kattavasti tietoa Yritys X:n toimintatavoista?” vapaissa kommen-
teissa kavi ilmi, etta paaasiassa tyonhakijat toivovat saavansa tietoa yrityksen toimintatavoista
selkokielella tyosuhteen alkaessa, kuten esimerkiksi palkka-asioista, tyovuoroista, sairauslo-
mista, seka lomien maaraytymisesta. Tyonhakijat haluaisivat tietaa selkeasti, mita se vaatii
heilta jos heidat palkataan yrityksen listoille. Osa vastaajista toivoi enemman tietoa tyomah-
dollisuuksista, ja rekrytointiprosessin vaiheista kuten miten haastattelutilanteen jalkeen ede-
taan ja milloin paatoksesta tulee tieto. Jos hakija oli kaynyt yleisessa haastattelussa, toivoi han
saavansa tietoa loytyyko mahdollisesti hanen etsimaansa alaa ja koulutusta vastaavia tyoteh-
tavia. Hakijat toivoivat myos rehellista tietoa siita, kuinka mahdollisesti yrityksen kautta voi

tyollistya.

Kyselylomakkeessa oli mahdollisuus kuvata Yritys X:a vapaasti, kysymyksen ”Mika mielestasi
kuvaa Yritys X:a parhaiten?” joku muu, mika - kohdassa. Yritys X:n kuvailtiin olevan muun mu-
assa monimuotoinen, mutta hieman epamaarainen, tavallinen ja samanlainen kuin muutkin alan
yritykset seka epavarma tyollistymisen kannalta. Tassa korostuu se fakta, etteivat vuokratyoyri-
tykset valttamatta pysty tarjoamaan vakituista ja kokopaivaista tyosuhdetta sellaista kaipaa-
valle tyonhakijalle. Monen hakijan unelma olisi tietysti loytaa vakituinen tyosuhde, jossa pys-
tyisi tekemaan kokopaivaiset tyotunnit, joka varmistaisi vakituiset tulot ja sita kautta vakaan
taloustilanteen. Tama seikka nakyy myos siina, etta tyohakemuksia tulee enemman sellaisiin
tyotehtaviin jotka ovat vakituisia tai pitkaaikaisia maaraaikaisuuksia. Nykypaivana yritykset
kuitenkin vakinaistavat tyotekijoita yha harvemmin, kun taas pitkaaikaisia maaraaikaisia tyo-

sopimuksia tehdaan yha useammin.
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Kyselyssa sai kommentoida vapaasti Yritys X:n rekrytointiprosessia. Osa hakijoista oli sita
mielta, etta prosessi on sekava ja monimutkainen. Osalla haastateltavista jai epavarma olo,
siita miten prosessi etenee. Vastauksissa kommentoitiin sita, kuinka tarkeaa olisi huomioida
haastateltavan tuomat tyo- ja koulutodistukset seka keskittya puhumaan haettavasta tyosta ja
Yritys X:n toimintatavoista jos tyosuhde solmitaan. Osa vastaajista oli tyytyvaisia rekrytointi-
prosessiin, mutta haastattelusta oli jaanyt heille tunne, etta haastattelijalla oli kiire, silla haas-
tattelu oli ollut lyhyt. Vastauksissa kavi ilmi myos, etta osalle hakijoita ei ollut ilmoitettu pro-
sessin jatkumisesta haastattelun jalkeen, joka aiheuttaa hakijoissa epavarmuutta ja epaluot-
tamuksen tunteita. Tama jattaa hakijat myos ”"roikkumaan”, kun selkeaa tietoa valinnasta tai
hylkayksesta ei tule. Tallainen toiminta voi kiiria puskaradion kautta nopeastikin ja yrityksesta
saattaa jaada hakijoille vaheksyva ja negatiivinen kuva, niin kuin Koivisto (2004) teoksessaan
mainitsee. Vastauksissa toivottiin myos totuudenmukaista keskustelua siita, onko hakijan osaa-

mista ja koulutusta vastaavia paikkoja talla hetkella tai tulevaisuudessa auki.

Vastauksissa kommentoitiin my0s haastattelutiloja ja haastattelijaa. Osa vastaajista koki haas-
tattelutilan olevan liian avoin tai rauhaton ja haastattelijan olevan ammattitaidoton. Tama kavi
ilmi tilanteessa, jossa haastattelija ei ollut keskittynyt haettavaan tyotehtavaan vaan muihin
asioihin. Kommenteissa kavi ilmi myos, etta joku haastattelijoista oli hakijan mielesta kayttay-
tynyt haastattelutilanteessa epaammattimaisesti. Tassa tilanteessa haastattelija ei ole lukenut
haastateltavan henkilon olemusta, persoona ja tilannetta kovin hyvin. Tallaisissa tilanteissa on
syyta muistaa ensivaikutelman merkittavyys, niin kuin Toivanen (2012) ja Koivisto (2004) teok-
sissaan toteaa. Naista ensivaikutelmista hakijoille on jaanyt ainoastaan negatiivinen mielikuva

yrityksesta, eivatka he valttamatta ole halunneet jatkaa tyonhakua kyseisessa yrityksessa.

Osa vastaajista oli kuitenkin tyytyvaisia Yritys X:n rekrytointiprosessiin. Haastattelutilanteen
kommentoitiin olevan miellyttava, lamminhenkinen, positiivinen, rento ja asiallinen kokemus,
josta jai hakijalle hyva mieli. Osa vastaajista kommentoi myos haastattelijaa asiantuntevaksi,
ymmartavaiseksi, mukavaksi ja ammattitaitoiseksi. Yrityksen internetsivujen hakemuksen tayt-
toa kommentoitiin toimivaksi, ja etta sivuilta on helppo loytaa ja hakea vapaana olevia tyoteh-
tavia. Yrityksen rekrytointiprosessiin oltiin tyytyvaisia ja yrityksesta oli jaanyt positiivinen vai-

kutelma haastattelun perusteella.
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6  Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Taman opinnaytetyon osana tehdyn tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta Yritys X:n
rekrytointiprosessi on jokseenkin toimiva mutta myos kehitettavaa on. Ensimmaisena pintaan
nousee vapaista kommenteissa ilmeneva epavarmuus rekrytointiprosessin etenemisesta. Kyse-
lyyn vastanneet eivat olleet tietoisia siita, millaisia vaiheita rekrytointi sisaltaa. Tulosten pe-
rusteella voidaan todeta, etta hakijalle on tarkeaa tietaa rekrytointiprosessista. Hakijalle tulisi
siten kertoa Yritys X:n toimintatapoja haastattelun yhteydessa, seka kertoa selkeasti miten
haastattelun jalkeen prosessissa edetaan. Haastattelun jalkeiseen hakijan yhteydenottoon on

syyta kiinnittaa huomiota, jotta hakija on jatkuvasti perilla rekrytointiprosessin vaiheista.

Yritys X on ottanut yhteytta hakijaan viikon sisalla hakemuksen lahettamisesta. Tama ilmaisee
hakijalle, etta hanet on otettu huomioon rekrytointiprosessissa. Haastattelun ajankohtaan oli
pystytty vaikuttamaan parhaiten Pohjois-Suomen toimipisteilla, kun taas Helsingissa huonoiten.
Lansi- ja Ita-Suomessa hakijat olivat kokeneet itsensa tervetulleeksi haastatteluun parhaiten.
Pohjois-Suomessa ja Helsingissa hakijat olivat kokeneet itsensa tervetulleeksi huonoiten. Tahan
tulokseen saattaa vaikuttaa toimitilojen tunnelma ja henkilokemiat. Helsingissa kuitenkin haas-
tattelutilojen viihtyvyys oli Ita-Suomen kanssa saanut parhaan keskiarvon. Pohjois-Suomi ja
Etela-Suomi olivat saaneet huonoimmat keskiarvot haastattelutilojen viihtyvyydesta. Taman
taustalla syyna saattaa olla pienet ja rauhattomat toimitilat avokonttorissa, niin kuin vapaissa
kommenteissa ilmeni. Kyselyyn vastanneet ovat pitaneet haastattelukysymyksia relevantteina
kyseisen tehtavan kannalta. Haastateltavat saivat parhaiten tietoa haettavasta tyotehtavasta
Ita-Suomen alueella toimineilta toimipisteilta seka Helsingin toimipisteelta. Haastattelun jal-
keen suurin osa Helsingin alueen hakijoista oli kontaktoitu viikon sisalla haastattelusta. Kuiten-

kin suurin osa kaikista vastaajista, oli viela kontaktoimatta.

Hakijoille on jaanyt Yritys X:sta reilu ja luotettava kuva. Reilun ja luotettavan kuvan saamiseen
on saattanut vaikuttaa yrityksen pitkaaikainen toiminta ja tunnettuus alan markkinoilla. Osa
hakijoista on saattanut kuulla puskaradion kautta yrityksesta hyvaa, joka on luonut hakijalle
positiivisen kuvan. Olisi kuitenkin mahdollista, etta Yritys X:n rekrytointi koettaisiin viela luo-
tettavammaksi, mikali hakijalle kerrottaisiin tarkemmin rekrytointiprosessista. Kyselyyn vas-
tanneista suurin osa katsoi, ettei Yritys X:aa voida pitaa edellakavijana. Tahankin saattaa vai-
kuttaa vapaissa kommenteissa ilmennyt haastattelutilojen rauhattomuus ja liiallinen avoimuus.
Osa hakijoista kaipasi haastattelun ajaksi yksityisempaa tilaa varsinkin jos kyseessa oli avokont-

tori.

Tata opinnaytetyota varten tutkittu teoria on tukenut tulosten analysointia ja se on osoittanut,
etta rekrytointiprosessi noudattaa samaa kaavaa vuosienkin jalkeen. Tyonhaussa ihmisille tar-

keaa on arvostus, totuudenmukaisuus ja se, etta he ovat ajan tasalla prosessin edetessa. Yritys
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X voi kayttaa hyodyksi tassa opinnaytetyossa ilmi tulleita tuloksia, kehittaessaan rekrytointi-

prosessiaan.

Hakijoiden mielikuvaa Yritys X:n edellakavijyydesta voidaan katsoa haastattelu- ja toimitilo-
jen lisaksi myos teknologisen nakokulman kautta, ja kehittaa sita esimerkiksi uudenlaisella ta-
valla haastatella hakijoita kayttaen apuna Skypea. Hakijoille ja jo olemassa oleville tyonteki-
joille voitaisiin antaa helpompi mahdollisuus ottaa yhteytta rekrytoijiin esimerkiksi chatin tai
Whatsapp - applikaation keskustelun kautta. Tyonhakijoille voitaisiin kehittaa myos kannyk-
kasovellus jonka kautta paasee helposti muokkaamaan ja hallitsemaan omaa hakemusprofiili-
aan. Sovelluksessa voisi olla myos "tyopaikkavahti” - toiminto, jonka avulla hakija voisi maa-
rittaa, minkalaista tyota on etsimassa kayttaen apuna rajausta, joka ilmoittaa uusista tyo-
mahdollisuuksista paikkakunnan, toimialan, tyotehtavan vakituisuuden tai maaraaikaisuuden
pituuden ja palkan perusteella. Tyopaikkavahti - ominaisuutta voitaisiin hyodyntaa myos yri-

tyksen Internetsivuilla.

Haastattelujen toimivuuteen voisi mahdollisesti vaikuttaa niin, etta haastateltava saisi haas-
tattelun jalkeen vastata lyhyesti miten se hanen mielestaan meni. Toimistotiloissa voisi olla
automaatti tai Ipad jossa olisi lyhyt kysely haastattelun eri osa-alueita tai vain kokonaiskuvaa
koskien. Tama antaisi hakijoille heti mahdollisuuden antaa palautetta, ja yritys voisi kiinnittaa
nopeasti huomiota kehittamiskohteisiin, seka positiivisiin kokemuksiin ja pyrkia vaikuttamaan

niihin.
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Liite 1 Kaikki vastaajat alueittain

Ylla olevassa taulukossa on kuvattu kaikki vastaajat alueittain. Helsingissa vastaajia oli yh-
teensa 49, Etela-Suomessa 105, Lansi-Suomessa 63, Ita-Suomessa 15 ja Pohjois-Suomessa yh-
teensa 14. Helsingin, Etela-Suomen seka Lansi-Suomen alueilla on ollut eniten vastaajia. Tama
saattaa johtua siita, ettei Ita-Suomen ja Pohjois-Suomen alueilla ei ole yhta paljon tyonhaki-

joita, eika yrityksen toimipisteita.
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Liite 2 Kaikki vastaajat ikaluokittain

Kaikista vastaajista suurin osa on ollut 18-26-vuotiaita, taman jalkeen suurimmat ikaluokat ovat

olleet 27-35-vuotiaita ja 36-44-vuotiaita.






