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Taman pro gradu -tutkielman aiheena on rekrytoinnin ehdokaskokemus. Rekrytointi on
muuttunut vuorovaikutteisesmmaksi, ja tyonhakijoiden eli ehdokkaiden vaatimustaso ja odo-
tukset tyonantajaa ja rekrytointia kohtaan ovat kasvaneet. Osaajakilpailun Kiristyttya rekry-
toinnin merkitys organisaatioissa on entisestddn korostunut. Positiivisen ehdokaskokemuk-
sen tarjoaminen rekrytoidessa parantaa organisaation tyonantajakuvaa, toimii markkinointi-
keinona ja voi vaikuttaa sidosryhmasuhteisiin. Positiivisen endokaskokemuksen vaikutukset
tunnistetaan, mutta silti vain osa organisaatioista mittaa endokaskokemuksen laatua ja tyon-
hakijoiden keskuudessa tyytyméttomyys ehdokaskokemukseen on yleista.

Tutkielman empiirisessa osassa tutkitaan kohdeorganisaation sisaisté kasitystd organisaation
tarjoamasta ehdokaskokemuksesta ja kohdeorganisaation rekrytointien ehdokaskokemusta.
Aineistoa kerdtddn kohdeorganisaation sisdisesti haastatteluin ja kohdeorganisaation tyon-
hakijoilta kyselylla. Aineisto analysoidaan sisallonanalyysilla. Tutkimusaineiston perus-
teella vertaillaan miten organisaation sisdinen kasitys ja ehdokaskokemus eroavat toisistaan.
Tutkimuksella pyritadén selvittdméan, voidaanko havaittujen erojen kautta selittdd mahdolli-
sia heikkouksia ehdokaskokemuksessa.

Tulosten perusteella ehdokaskokemusta pidetadn kohdeorganisaatiossa tarkeand. Vaikka eh-
dokaskokemuksen laatua ei olla mitattu aikaisemmin kohdeorganisaatiossa, siihen ollaan
selkedsti jo panostettu. Ehdokaskokemuksen arvioidaan olevan laadukasta erityisesti haas-
tateltavien omissa rekrytoinneissa. Myds koko organisaation tasolla ehdokaskokemuksen
laadun arvioidaan olevan hyvélla tasolla, vaikkakin laadun arvellaan vaihtelevan eri rekry-
toivien henkil6iden valilla. Verrattuna tyonhakijoille tehdyn kyselyn tuloksiin kohdeorgani-
saation késitys ehdokaskokemuksesta osoittautuu realistiseksi. Tydnhakijoille tehdyn kyse-
lyn vastaajat ovat valtaosin erittdin tyytyvaisia ehdokaskokemukseensa. Tyonhakijat arvioi-
vat ehdokaskokemuksen jopa hieman paremmaksi kuin kohdeorganisaation haastateltavat.
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The theme of this thesis is the candidate experience in recruiting. The significance of recruit-
ing has been emphasized in organizations as the war for talent has tightened. The nature of
recruiting has changed more interactive between the organization and the candidate. Candi-
dates” expectations for recruiting have grown. Offering a positive candidate experience in
recruiting improves an organization’s employer brand, is part of marketing, and can influ-
ence stakeholder relations. Still only a minor part of organizations examine their candidate
experience and having a poor candidate experience in recruiting is general.

The aim is to study the target organization’s internal perceptions of the candidate experience
they offer and the actual candidate experience in the target organization’s recruitment. The
research data is collected internally through interviews from the target organization’s re-
cruiters and through a survey from the candidates. The data are analyzed by qualitative con-
tent analysis. A comparison is made on how the internal perception of the organization and
the actual candidate experience differ from each other. The aim is to find out whether the
differences observed could explain possible weaknesses in the candidate experience.

Based on the interviews, the candidate experience is considered important in the target or-
ganization. The quality of the candidate experience had not been measured before in the
organization, but there had already been paid attention to improve the candidate experience.
The candidate experience is assumed to be high-quality especially in the interviewees” re-
cruitment. Also at the level of the entire organization, the quality of the candidate experience
is thought to be at a good level, although there is also thought to be variation in the quality
between recruiters. Compared to the results of the candidates” survey, the target organiza-
tion”s perceptions of the candidate experience prove to be realistic. The respondents of the
candidate survey are mostly very satisfied with their candidate experience of the target or-
ganization’s recruitment. The candidates estimate their experience even slightly better than
the target organization’s recruiters.



Sisallysluettelo
TiivistelIma
Abstract
N (01310 = o (o TSSO RPR T PR R 6
1.1 Tutkielman tarkoitus, tutkimuskysymykset ja rajaukset............cccovrereininininiincnenen, 10
1.2 Tutkimuksen kohde, lahestymistapa, aineistonkeruu ja analysointi ..............c.ccocveeruenen. 13
13 KESKEISEE KASITEERE ... o.eeeie ettt st sae e neeenee e 14
1.4 TULKIEIMAN FAKENNE. ....uiiiiiiiieeie ettt 16
2 Ehdokaskokemus ja Sen MUOAOSTUMINEN.......cc.ciiiiiiiirierieir et 17
2.1 Ehdokkaan havainnot ja reaktiot ehdokaskOKemukSesSa..........cccveivveieereesieesieeieesieene 18
2.2 Ehdokkaan yksil6llisten ominaisuuksien vaikutus ehdokaskokemukseen....................... 23
2.3 Ehdokaskokemuksen KUIMaKIVIA...........cccueiiiiiiiiiiiiece e 25
231 Kohtelu ja KuuHUuKSI tUIEMINEN .........ooiiiiiic e 25
2.3.2 INfOrmaatio ja PEIUSLEIUL .......ccvviieeeece e 26
2.3.3 Rekrytoinnin SUjUVUUS ja @JantaSaiSUUS.........cceeveireieerresreeiesiesreesiesieeee e seesreseeens 30
2.4 Ehdokaskokemus reKrytointiproSESSISSA ........curviriirrerierieieisisesie st 31
24.1 Ehdokkaan mielenkiinnon herd@minen ja hakemusvaihe ........c.ccccoecvviviieiiieeinene, 32
24.2 Arviointi- ja Valintavaine ..........cccoeoiiiiie e 34
2423 Valintapa&toksestd ilMOIttaminen .........cocviiiiiiiiee e 36
2.5  Teoreettiset l1ahtokohdat empirialle....... ..o 37
3 Ehdokaskokemuksen tutkimus kohdeorganisaatiossa..........cveveeveeveeiiesiesiesieesieesieesene s 40
3.1  Aineistonkeruu ja analysointi: kohdeorganisaation sisdinen tutkimus..............cc.ccceveue... 40
3.2 Aineistonkeruu ja analysointi: kohdeorganisaation tyonhakijoiden tutkimus.................. 45
3.3 Tutkielman luotettavuuden arviointi ..........cccooveeeiiieei e 48
4 Tutkimustulosten esittely ja analyySi.......ccoviiviiiiiiic i 51
4.1  Kohdeorganisaation haastattelUt .............coovriiiiiniieiic e 51
411 Kohtelu ja oikeudenmukaisuuden KOKEMINEN ..........ccocvviiiniieiiiicec 51
4.1.2 Tekninen sujuvuus ja tydhakemusjarjestelma..........cccocovevee v 55
4.1.3 Avoimuus, informatiivisuus ja ajantaSaiSUUS ..........cceervereeieererieeriesreiesreseesiesee e 56
4.1.4 Ehdokaskokemuksen KOKONAISUUS ...........cceveiiiiiiiiieieseee e 60

4.2 Tyonhakijoiden KYSEIY ........ooiiiie et 63



421 Kohtelu ja oikeudenmukaisuuden KOKEMINEN ..........ccoovviiiiiieiiiecccec

4.2.2 Tekninen sujuvuus ja tydhakemusjarjestelma............ccoovevoeiiiinii e,
4.2.3 Avoimuus, informatiivisuus ja ajantaSaiSUUS ..........c.ccvvereerierriereieeieeseeseeseeseeseeas
424 Ehdokaskokemuksen KOKONAISUUS ...........ccuiiiirieieieieieiscsie e e

4.3 Yhteenveto tuloksista ja niiden peilaaminen aiempaan tutkimukseen

LT [0 g1 (0] o> = U0 =] S

5.1  Tutkimuksen keskeiset tulokset ja vastaukset tutkimuskysymyksiin.............cccccccveevennenn,

5.2  Tutkimuksen teoreettinen kontribuutio ja jatkOtutKimus .............ccocevereiiiiininiie e,
LNEEET. ... R R b ettt n e

Liitteet
Liite 1. Tiedot haastattelun teemoista haastateltaville -viesti
Liite 2. Haastattelurunko

Liite 3. Kysely



1 Johdanto

Henkildsto ja inhimillinen pddoma ovat organisaation menestyksen kannalta avainasemassa,
ja henkiléstojohtamisen osa-alue rekrytointi on noussut olennaisen tarkeéksi prosessiksi or-
ganisaatioissa (Boswell, Roehling, LePine & Moynihan 2003; Chapman, Uggerslev, Carroll,
Piasentin & Jones 2005; Phillips & Gully 2015). Erityisesti osaajakilpailun Kiristyttya par-
haiden osaajien houkuttelu on organisaatioissa prioriteettilistan kérkipadssa (Joseph, Sahu,
& Khan 2014), silla kilpailun havidjia ovat rekrytoinnin priorisoinnissa epaonnistuvat orga-
nisaatiot (Chapman ym. 2005). Suomen tydvoimasta tyottomia tyonhakijoita on 12,4 %
(Tyo- ja elinkeinoministerié 2021). Silti erityisosaamista ei ole riittavasti tarjolla ja kilpailu
osaavista tyontekijoista on joillain aloilla kovaa, korostuen erityisesti teknologiasektorilla.
Suomalaisorganisaatioiden rekrytointindkymia vuosittain kartoittavan tutkimuksen vastaa-
jista 35 % arvioi patevien ehdokkaiden I6ytymisen edelleen vaikeutuvan entisestaan tulevai-
suudessa (Duunitori 2021). Kyse ei ole vain osaamisesta, vaan olennaista on myos 16ytaa
organisaation kanssa yhteensopiva henkil6 ja saada hdnet sitoutumaan riittdvan pitkéksi ai-
kaa organisaatioon. Liséksi rekrytointi on organisaatioille merkittava investointi, silla kes-
kimaarin yhdesté asiantuntijasta koituu organisaatiolle satojen tuhansien eurojen kustannuk-
set. (Kaijala 2016.)

Taman pro gradu -tutkielman aiheena on endokaskokemus. Ehdokkaan (tydnhakijan) nako-
kulman liséksi aihetta tarkastellaan empiirisesti siitd ndkokulmasta, minkélaista ehdokasko-
kemusta tutkielman kohdeorganisaatio olettaa rekrytoidessaan tarjoavansa ehdokkailleen.
Rekrytoinnissa ja osaajien saatavuudessa tapahtuneiden muutosten my6ta ehdokkaiden vaa-
timustaso ja odotukset ty6nantajaa kohtaan ovat kasvaneet, korostuen erityisesti osaajapu-
lasta karsivilla aloilla. Ehdokkaat odottavat ty6hakuun investoimansa ajan ja vaivan vasti-
neeksi hyvaa kokemusta, joka tarkoittaa yleensa rekrytointiprosessin mutkattomuutta ja la-
pindkyvyyttd, hyvaa viestintdd ja arvostavaa kohtelua (Carpenter 2013; Trost 2014; Finn
2017). Positiivisesta ehdokaskokemuksesta on tullut edellytys tavoittaa parhaat osaajat,
jotka eivét useinkaan edes ole aktiivisia hakijoita, vaan jo tyollistyneind muualle (Trost
2020).



Ehdokasl&htéisyyden omaksuneet organisaatiot eivat rekrytoidessaan ensisijaisesti aseta eh-
dokkaaseen kohdistuvia vaatimuksia, vaan pikemminkin kertovat mit& organisaatiolla on
tarjota ja miksi ehdokkaan kannattaisi valita juuri kyseinen organisaatio tyonantajakseen.
Erinomaisen ehdokaskokemuksen luominen parantaa osaltaan organisaation tyonantajaku-
vaa ja lisaa sen vetovoimaisuutta endokkaiden silmissé. Nykypaivan asiantuntijoiden rekry-
toinnissa tydnantajabrandadys ja tyonantajan aktiivisuus ovat nousseet keskeisiin rooleihin.
(Carpenter 2013; Miles & McCamey 2018; Gupta & Mohan 2019; Trost 2020.) Rekrytointi
on muuttunut vuorovaikutteisemmaksi ja keskustelevammaksi. Se on alkanut muistuttaa
jopa myyntid, ja ehdokkaiden kohtelun merkitys on alettu ymmartaa organisaatioissa. (Miles
& McCamey 2018.)

Rekrytointiprosessi voi ehdokkaan nakokulmasta johtaa yksinkertaistettuna kahteen mah-
dolliseen lopputulokseen: hdn saa tyon tai, viel& paljon todennakdisemmin, ei saa tyotad. Mo-
lempia vaihtoehtoja yhdistad ehdokaskokemuksen muodostuminen. (Miles & McCamey
2018, 758.) Niinpa mahdollisimman hyvéan endokaskokemuksen tarjoaminen kaikille ehdok-
kaille valinnan lopputuloksesta tai ehdokkaan ominaisuuksista riippumatta on tarkeéa. Teh-
tavaan valitun henkilon kohdalla hyvé ehdokaskokemus edistda tyon vastaanottamisen to-
dennékoisyytté ja luo pohjaa sitoutumiselle. Ehdokkaita, jotka eivét tule valituksi tehtavaan
on yleensa huomattavasti suurempi joukko, ja hyvén ehdokaskokemuksen myoté heille jaa
positiivinen kuva organisaatiosta ja rekrytointiprosessiin osallistumisesta. (Barbedette
2005.)

Rekrytointi vaikuttaa ehdokkaille muodostuvaan tydnantajakuvaan ja viestii organisaa-
tiokulttuurista joka tapauksessa, joten organisaatioiden kannattaa hyddyntaa tilaisuus. Posi-
tiivisen kokemuksen saaneet ehdokkaat toimivat organisaatioiden brandilahettildina (Gupta
& Mohan 2019, 39), ja sosiaalisen median kautta kuka tahansa voi vélittaa viestia laajalle
niin hyvéssé kuin erityisesti pahassa (Finn 2017). Ei valituille endokkaille rekrytoinnin yh-
teydessd muodostunut kokemus ja organisaatiosta muodostunut kuva vaikuttavat siihen,
minkalaisena suhde organisaatioon jatkuu. Jos kokemus on hyvé, suurin osa ehdokkaista

vahvistaa nykyista sidosryhmésuhdetta organisaatioon, suosittelee ystavilleen organisaatiota



ja harkitsee hakevansa uudelleen toihin organisaatioon. (Gale 2016; Miles & McCamey
2018, 760.)

Negatiivisen ehdokaskokemuksen vaikutukset ovat painvastaiset. Se vaikuttaa henkilén uu-
delleen hakeutumiseen organisaation tyGtehtaviin ja nykyiseen sidosryhmésuhteeseen. Mité
negatiivisempi kokemus on, sitd todennakdisemmin suhde tulee katkeamaan ja todennédkoi-
syys suosittelulle tai uudelleen hakemiselle pienenee. Negatiivisesta kokemuksesta viesti-
t&é&n positiivista kokemusta todennékdisemmin sosiaalisessa mediassa. Vaikutukset organi-
saation maineelle ja osaajien saamiselle organisaatioon voivat olla tuhoisat. (Altiero 2016;
Miles & McCamey 2018.) Positiivisen ehdokaskokemuksen tarjoamista onkin alettu pitad
rekrytoinnin toisena paatehtavéana sen alkuperdisen tarkoituksen, osaavan tyévoiman hank-
kimisen rinnalla (Miles & McCamey 2018), ja endokkaat on alettu mieltdad yhdeksi organi-
saatioiden tarkeimmista sidosryhmista (Gupta & Mohan 2019, 39).

Ehdokaskokemuksesta aiheena erityisen kiinnostavan tekee kokemuksen kasitteen arkipai-
vaisyys ja subjektiivinen, mutta silti tunnistettava ja ihmisiad yhdistava luonne (Toikkanen &
Virtanen 2018, 9) yhdistettyna siihen seikkaan, ettd ehdokaskokemus koskettaa kaytanndssa
lahes jokaista meistd vahintaan jossain vaiheessa tyduraa. Tyonhakijoissa aihe heréttaa tun-
teita, eikd ihme, silla tyonhaku vaatii aikaa ja vaivaa. Rekrytointiprosessin edetessa toiveik-
kuus usein vaihtuu pettymykseen, joten tyonhaku voi olla myds henkisesti kuormittavaa.
Organisaatioissa ehdokaskokemus kiinnostaa rekrytoinnin liiketaloudellisen kriittisyyden
(Huselid ym. 1997) ja markkinoinnillisen ulottuvuuden (Walker, Feild, Giles & Bernerth
2008) vuoksi. LinkedIn, blogit, aikakauslehdet ja podcastit tulvivat endokaskokemusaiheisia
keskusteluja (esim. McLaren 2019; Compass HRG 2020). Tassa arkipdivaisessa keskuste-
lussa nousevat esiin sekd ehdokaskokemuksen positiiviset ettd negatiiviset vaikutukset.
Tyonhakijoiden on vaikea ymmartad, miksi organisaatioiden on toisinaan mahdotonta rek-
rytoidessaan tarjota edes tyydyttdvaa kokemusta, kun seuraavassa keskustelussa ylistetdan
omalle kohdalle sattunutta erinomaista ehdokaskokemusta. Rekrytoinnin ammattilaiset ja-
kavat vinkkeja erinomaisen ehdokaskokemuksen tarjoamiseksi, korostavat sen tarkeytta ja
toisaalta joutuvat valilla puolustuskannalle perustellessaan, mité haasteita onnistuneen eh-

dokaskokemuksen tarjoaminen sisaltaa.



Yleisen keskustelun ja my®os tieteellisen tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta ehdo-
kaskokemuksen merkitys on tiedostettu jo vuosia. Kuitenkin keskusteluissa esiin nousevan
ké&sityksen mukaan tyOnantajat edelleen usein epdonnistuvat positiivisen ehdokaskokemuk-
sen tarjoamisessa. Myds suomalaisissa tyonhakijatutkimuksissa on todettu parantamisen va-
raa ehdokaskokemuksessa. Viestinnan on todettu olevan ehdokaskokemuksen muodostumi-
sen avaintekija (Carpenter 2013). Duunitorin toteuttaman tyonhakijatutkimuksen mukaan
kuitenkin vain 10 % vastaajista koki rekrytoivalta taholta tulleen viestinnén ja yhteydenpi-
don riittdvaksi (Duunitori Oy 2020b). Myo6s palautteen saaminen on yksi tarkeimmisté eh-
dokaskokemukseen vaikuttavista tekijoista, mutta silti nuorten tyénhakijoiden tyénhakua
selvittaneen tutkimuksen vastaajista 89 % koki saaneensa liian vahan palautetta tydnhaun
yhteydessé (aTalent 2018). Liséksi aTalentin (2018) tutkimuksen mukaan nuorten tyénha-
kijoiden toivomaa kehitystd rekrytointimenetelmissé ei ollut tapahtunut verrattuna vuoden
2016 tutkimukseen. Duunitorin vuoden 2020 rekrytointitutkimuksessa hakijakokemus ja
tydnantajakuva nousivat yhdeksi rekrytoinnin suurimmista haasteista (Duunitori Oy 2020a).
Vuoden 2021 tutkimuksessa 55 % vastaajaorganisaatioista piti hakijakokemusta yhtend tar-
keimmisté rekrytoinnin mittareista. Siitd huolimatta vain 38 % vastaajista ilmoitti organisaa-

tionsa mitanneen hakijakokemusta viimeisten 12 kuukauden aikana. (Duunitori Oy 2021.)

Ehdokas- tai hakijakokemus on termind uudehko, eik& kokemuksen tutkimuksella ylip4&taan
ole vield vahvaa perinnetté liiketaloudellisilla tieteenaloilla (Toikkanen & Virtanen 2018,
7). Ehdokaskokemuksen eri osa-alueita tarkastelevia tutkimuksia on kuitenkin tehty jo vuo-
sikymmenten ajan. Tutkimuksen kohteena ovat olleet ehdokkaiden ké&sitykset rekrytointi-
prosessista ja erilaisista valintamenetelmistd, joita ovat tutkineet muun muassa Stansfield ja
Day (1998; ks. my0s kirjallisuuskatsaus Ryan ja Ployhart, 2000). Ehdokkaiden rekrytointi-
prosessiin liittyviin reaktioihin on kohdistunut merkittdvd maara tutkimushuomiota (ks.
meta-analyysit Hausknecht, Day & Thomas 2004; Truxillo, Bodner, Bertolino, Bauer &
Yonce 2009; Anderson, Salgado & Hiuilsheger 2010). Ehdokkaalle muodostuvat havainnot
ja reaktiot ovat yhteydessé siihen, kuinka vetovoimaisena he organisaatiota pitavéat. Tata ve-
tovoimaisuutta ehdokkaiden silmissa on tutkittu eri ndkokulmista tarkastellen esimerkiksi
organisaation ja haastattelijan (Carless & Imber 2007), ehdokkaan ja organisaation yhteen-
sopivuuden (Firfiray & Mayo 2017), valinnan lopputuloksen ja siitd ilmoittamisen (Waung

& Brice 2007) ja positiivisen ja negatiivisen informaation ja informaation luotettavuuden
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(Kanar, Collins & Bell 2010; Liu, Keeling & Papamichail 2018) vaikutuksia endokkaan ko-
kemukseen organisaation vetovoimaisuudesta. Ehdokaskokemusta (candidate experience)
tarkastelevista harvoista tutkimuksista esimerkkind mainittakoon Ryanin, Alin, Hauerin ja
French-Vitetin (2017) tutkimus, jossa tarkasteltiin erilaisten signaalien vaikutusta ehdokas-
kokemuksen muodostumiseen. Tdman tutkielman teoreettinen pohja koostuu padosin ehdok-
kaiden rekrytointiin liittyvia reaktioita ja organisaation vetovoimaisuutta tarkastelevista tut-

kimuksista, joista rakentuu teoreettinen kasitys endokaskokemuksesta.

1.1 Tutkielman tarkoitus, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Tutkielman tavoitteena on osallistua tieteelliseen keskusteluun rekrytoinnin merkityksesta
erityisesti ehdokaskokemuksen nidkokulmasta ja vahvistaa kasitysta siitd, mitka tekijat vai-
kuttavat ehdokaskokemukseen. Tarkoituksena on pyrkia osaltaan selittdmaan miksi rekry-
tointiprosessi ei usein vastaa endokkaan odotuksia. Kuten edella todettiin, ehdokaskokemuk-
sen merkitys ja vaikutukset ovat laajasti tiedostettuja niin yleisen keskustelun kuin aiheen
tutkimuksen perusteella. Hyvéssé ehdokaskokemuksessa on kyse melko yksinkertaisista asi-
oista, mutta silti ehdokkaat ovat usein tyytyméttomiéa rekrytointiprosessin aikana muodostu-
neeseen kokemukseensa. Tutkielmaan on valittu ndkékulma, jossa tarkastellaan kohdeorga-
nisaation tyonhakijoiden ehdokaskokemusta ja lisdksi organisaation sisalla vallitsevaa ké&si-
tystd organisaation tarjoamasta ehdokaskokemuksesta. Tutkimusasetelman valinnan taus-
talla on havaittu tutkimusaukko, silla kyseisesta ndkokulmasta tehtyja tutkimuksia ei aihe-

piirin tutkimuksen parista 16ydetty. Tutkielman paatutkimuskysymys on:

Miten kohdeorganisaation kasitys ehdokaskokemuksesta eroaa todellisesta

ehdokaskokemuksesta?

Paatutkimuskysymykseen pyritdén vastaamaan kahden alakysymyksen avulla. Ensimmai-

nen alakysymys on:

Minkalainen kasitys kohdeorganisaation sisalla on kohdeorganisaation tarjoamasta eh-
dokaskokemuksesta?
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Ensimmainen alakysymys tarkastelee kohdeorganisaation sisdisesti rekrytoivien henkil6i-
den kasityksié siit4, miten kohdeorganisaatiossa suhtaudutaan rekrytoinnin ehdokasystéaval-
lisyyteen, miten ehdokaskokemuksen huomioiminen nakyy rekrytoinneissa ja minkalaisena
rekrytoivat henkilot olettavat ehdokaskokemuksen vélittyvan tyonhakijoille. Toinen alaky-
symys tarkastelee kohdeorganisaation tyonhakijoiden ehdokaskokemusta. Toinen alakysy-

mys on:

Minkélainen ehdokaskokemus on kohdeorganisaation tyénhakijoille?

Toinen alakysymys pyrkii selvittdmaan, minké&lainen ehdokaskokemus kohdeorganisaation
rekrytoinneissa tyonhakijoille on. Ehdokaskokemusta tarkastellaan aiemman tutkimuksen
kautta muodostetun kasityksen avulla ja lisdksi kartoittamalla, mit4 tekijoita tyonhakijat hen-

kilokohtaisesti pitavat tarkedna rekrytoinnissa.

Tutkimuksen tavoitteena on pyrkid ymmartaméaan, voidaanko ehdokaskokemuksen mahdol-
lisia heikkouksia selittaa sillg, ettd organisaation késitys endokaskokemuksesta ei vastaa eh-
dokkaiden kokemusta. Tarkoituksena on saada ndyttoa siitd, ett4 organisaatioissa kannattaa
selvittad ja mitata ehdokaskokemuksen laatua, jotta rekrytointiin ja ehdokaskokemukseen
panostaminen saadaan kohdistettua oikein ja panostusten hyoty maksimoitua. Tutkielman

viitekehys on esitetty kuviossa 1.
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EHDOKAS

ORGANISAATIO

Kuvio 1. Tutkielman viitekehys

Kohdeorganisaatiolle tutkimus antaa tietoa ehdokaskokemuksen nykytilasta ja valaisee,
onko organisaation sisainen kasitys ehdokaskokemuksesta realistinen. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena on osoittaa kohdeorganisaation rekrytointiprosessin vahvuudet ja kehittdmiskohteet
ehdokkaan nakokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena on liséksi parantaa kohdeorganisaation
kasitysta siitd, mitd vaikutusta ehdokaskokemuksella on ehdokkaille muodostuvaan tyénan-
tajakuvaan ja heidan kéayttaytymiseensa ja siten liséksi perustella miksi rekrytointiin ja eh-
dokaskokemukseen kannattaa panostaa. Tuloksilla tavoitellaan hyddynnettavyytta kohdeor-
ganisaation rekrytoinnin laadun arvioimisessa ja rekrytoinnin kehittdmisessa seka ehdokas-

kokemuksen kehittdmisessé ja mittaamisessa.

Tutkielmassa késitelladn ehdokaskokemusta asiantuntija- ja tietotyon rekrytoinnissa. Ra-
jauksessa keskeistd on aiheen tarkastelu sellaisen toimialan ndkokulmasta, jolla on tyypilli-
sesti pulaa osaajista ja jonka tyontekijoilta vaaditaan ammatillista erityisosaamista. Talléin
ehdokkaat myds tyypillisesti ovat hyvin tietoisia omasta ammatillisesta arvostaan tyémark-
kinoilla, ja heidan vaatimuksensa rekrytointia ja tydnantajaa kohtaan ovat korkealla tasolla
(Kaijala 2016).
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Ehdokaskokemus voidaan nahdé jopa paattyméttomané prosessina (Carpenter 2013, 207).
Tassa tutkielmassa ehdokaskokemuksen tarkastelu on kuitenkin rajattu alkamaan ehdokkai-
den mielenkiinnon herddmiseen ja paattymaan valintapaatokseen ja siitd ilmoittamiseen.
Tutkielmassa ei tarkastella valintap&&atoksen jalkeisté aikaa rekrytointiprosessissa, kuten tyo-
sopimusasioita tai perehdyttdmisté.

1.2 Tutkimuksen kohde, l&hestymistapa, aineistonkeruu ja analysointi

Tutkimuksen kohdeorganisaatio on ulkoistettuja I1T-, henkiléstohallinto- ja taloushallinto-
palveluita kunnille tarjoava konserni. Kohdeorganisaatio tyollistd4 noin 430 henkil6& useilla
eri paikkakunnilla. Tutkimuksella on kaksi kohdetta: organisaation rekrytoinnin suunnitte-
lusta ja toteutuksesta vastaavat henkil6t ja organisaation tyonhakijat.

Kohdeorganisaatiossa ollaan halukkaita kehittdméan rekrytointia ehdokasystévallisempaén
suuntaan. Kohdeorganisaation kiinnostuksen taustalla on, kuten ehdokaskokemuksessa
usein, haasteet saada organisaatioon osaavia ja sopivia tyontekijoita ja tavoite menestya pa-
remmin osaajakilpailussa. Kohdeorganisaatiossa ei ole aikaisesmmin mitattu ehdokaskoke-

muksen laatua.

Tutkimuksen kohteena ovat yksittdisten ihmisten kasitykset ja kokemukset, ja kyse on ai-
nutkertaisten ja uusiutuvien ilmididen tarkastelusta. Niinp& tutkimukseen on valittu fenome-
nologinen l&dhestymistapa. (Huhtinen & Tuominen 2020.) Tavoitteena on muodostaa perus-
teellinen késitys kohdeorganisaation ehdokaskokemuksesta. Tutkimusotteena on laadullinen
tutkimus, jonka nahdaéan parhaiten soveltuvan tahan tutkimusasetelmaan. Empiirinen tutki-
mus perustuu tutkielman teoriaosuuden ehdokaskokemuksen teemoihin. Aineistonkeruu to-

teutetaan kaksiosaisena:
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Kohdeorganisaation rekrytoivat henkilot

Aineistoa keratdan kohdeorganisaation siséltd yksilohaastatteluin. Haastatteluun osallistuu
nelja henkilod, joilla osana tydnkuvaa on rekrytointien suunnittelu ja toteuttaminen. Kohde-
organisaation sisaisesti tutkitaan kasitystd ehdokaskokemuksesta, eli minkélaista ehdokas-
kokemusta organisaation rekrytoinnista vastaavat henkil6t olettavat organisaation rekry-
toidessaan tarjoavan tyonhakijoille. Lisaksi kartoitetaan, koetaanko organisaation sisalla ole-

van rekrytoinnin ehdokasystavéllisyytté rajoittavia tekijoita.

Kohdeorganisaation tyonhakijat

Aineistoa kerdtd&dn kohdeorganisaation rekrytointiprosessiin kevaalla ja kesalla 2021 osal-
listuneilta tyonhakijoilta kyselyll4. Aineistoa keratadn viiden rekrytoinnin tyonhakijoilta.
Tyonhakemuslomakkeella rekrytointijarjestelmassé kysytdan suostumusta osallistua tutki-
mukseen, ja suostumuksen antaneille tydnhakijoille toimitetaan ehdokaskokemusta kysei-
sessé rekrytoinnissa kartoittava kysely. Tydnhakijoilta selvitetddn, minkélainen heidan eh-
dokaskokemuksensa téssé rekrytointiprosessissa oli ja minkalainen heiddn mielestd&n on

ihanteellinen ehdokaskokemus. Kyselyn vastaajamaéra on kahdeksan henkil6a.

1.3 Keskeiset kasitteet

Rekrytointi

Rekrytoinniksi voidaan madritella ne toimet, joiden avulla organisaatio saa koottua ehdo-
kasjoukon seké valittua avoinna olevaan tehtavaan sopivan henkilon tasté joukosta (Heery
& Noon 2017). Téssa tutkielmassa tarkastellaan ulkoisen rekrytoinnin ehdokaskokemusta.
Ulkoisella rekrytoinnilla tarkoitetaan sellaisia tydnantajan toimia, joiden tavoitteena on saa-
vuttaa organisaation ulkopuolisten potentiaalisten ehdokkaiden huomio ja viestia heille avoi-
mesta tyotehtavastd, saada ndma potentiaaliset ehdokkaat hakeutumaan tehtdvaan ja saada
heidan mielenkiintonsa tehtdvad kohtaan sailymaan rekrytointiprosessin ajan. Lopulta ta-
voitteena on, etté tehtdvaan valittu yksilo vastaanottaa tehtavén. Sisdiselld rekrytoinnilla taas
tarkoitetaan organisaatiossa jo tydskentelevan henkilon siirtymissé uuteen tehtdvaan organi-
saation sisélla. (Breaugh 2008, 103-104.)
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Rekrytointia voidaan tarkastella vaiheittain jakamalla se esimerkiksi tyénantajabrandayksen,
ehdokkaiden houkuttamisen, hakemusten kasittelyn, esikarsinnan, valinnan ja palkkaamisen
vaiheisiin (Laumar, Maier & Eckhardt 2015, 424-425). Rekrytointia voidaan katsoa my0s
laajemmin ja nahda se jatkuvana, strategisena toimintona organisaatiossa. Rekrytointi vaatii
jatkuvaa tyonantajankuvan kehittdmistd ja ehdokasjoukon yllapitoa. (Miles & McCamey
2018.)

Kokemus

Kokemukselle ei ole vakiintunutta mééritelmaa, ja eri tieteenaloilla ja arkikielessa kokemuk-
sen maaritelma voi vaihdella (Toikkanen & Virtanen 2018). Arkipuheessa kokemuksen ka-
sitettd kaytetddn sujuvasti, mutta maaritelmallisesti kokemusta voidaan pitéé yhtena hanka-
limmista ja monimerkityksisimmisté késitteistd (Kukkola 2018, 41). Kokemus ei kerro tosi-
asioista, vaan se voidaan nahdé vaitteend koetun asian luonteesta (Kukkola 2018, 47). Ka-
sitteend kokemus on yleistynyt vastareaktiona oletukselle, jonka mukaan ihminen olisi luon-
nontieteen keinoin selitettivissa oleva jarkiolento. Kokemuksessa korostuu holistisuus ja yk-
silokohtaisuus. (Tokkari 2018, 64.) Kokemukseen voidaan liittd4 havainnoinnin kautta ta-
pahtuva tiedollisuuden lisadntyminen, mutta myds aistillisuus ja kehollisuus, jotka eivét ole
suoraan yhteydessd ymmarrykseen (Tokkéari 2018, 110). Kokemus on ensivaiheessa eldva,
jolloin se on tajunnallinen ja kehollinen eldmys, tunne tai olotila, joka voi jadd& sanoittamat-
tomaksi. Kokemus voi saavuttaa myos kuvatun kokemuksen vaiheen, jolloin kokija kasit-
teellistdd kokemustaan ymmarrettavaksi ja jaettavaksi. Kuvattu kokemus voi myds muuttaa
muotoaan. (Tokkari 2018, 67.)

Ehdokas ja endokaskokemus

Ehdokas- tai hakijakokemuksella (candidate experience, applicant experience) tarkoitetaan
ehdokkaalle (my6s hakija, tyonhakija) muodostuvaa kokemusta, joka syntyy ehdokkaan ja
organisaation valisessé vuorovaikutuksessa rekrytointiprosessin aikana (Miles & McCamey
2018, 756). Tahan tutkielmaan kasitteeksi valittiin ehdokaskokemus. Sen katsottiin parem-
min soveltuvan tutkielmaan, johon valitun ndkékulman mukaan rekrytointia tarkastellaan
vuorovaikutteisena prosessina ja molemminpuolisena, seké ehdokkaan ettd organisaation

puolelta tapahtuvana valintana. Ehdokaskokemus-termin valintaa puolsi myds se, ettd se on
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suora k&annos englannin kielen termisté candidate experience, jota kéytetadn hakijakoke-
mus-termin vastinetta applicant experience -termia yleisemmin. Tassé tutkielmassa kéyte-
td&n paasaantoisesti ehdokas-termié. Termi ei ota kantaa henkilon aktiivisuuteen ja soveltuu
siten hakija-termi& paremmin kaytettavaksi myos niissa tilanteissa, kun tydntekijaosapuoli
ei aktiivisesti hae ty6td, vaan aktiivisessa ja aloitteellisessa roolissa on tydnantajaosapuoli.

1.4 Tutkielman rakenne

Tutkielma jakautuu viiteen paéalukuun. Johdantoa seuraa tutkielman teoriaosuus. Teorian en-
simmaisessa alaluvussa perehdytddn ehdokaskokemuksen tutkimukseen ja tarkastellaan
mitké tekijat vaikuttavat ehdokaskokemuksen muodostumiseen. Teorian toisessa alaluvussa
tarkastellaan ehdokaskokemusta rekrytointiprosessin kautta. Teoreettisen tarkastelun jal-
keen tutkielman kolmannessa luvussa esitelladn empiirisen tutkimuksen aineistonkeruuta
sekd arvioidaan tutkielman luotettavuutta. Tutkielman neljannessa luvussa esitelldan ja ana-
lysoidaan tutkimuksen tuloksia. Tutkielman viimeinen, eli viides luku on varattu johtop&é-
toksille. Luvussa vastataan tutkimuskysymyksiin, otetaan kantaa tutkielman teoreettiseen

kontribuutioon ja pohditaan aiheen jatkotutkimusajatuksia.
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2 Ehdokaskokemus ja sen muodostuminen

Tassa luvussa luodaan katsaus endokaskokemusta tarkastelevaan tieteelliseen tutkimukseen
ja ehdokaskokemuksen muodostumiseen vaikuttaviin tekijoihin. Kyseessa on teoreettinen
yhteenveto, joka perustuu ehdokkaan rekrytointiin liittyvié reaktioita ja tuntemuksia seka

organisaation vetovoimaisuutta endokkaan nakokulmasta késitteleviin tutkimuksiin.

Perinteisesti rekrytointia on tutkittu tyonantajan nakokulmasta ja tarkasteltu rekrytoinnin
vaikutuksia organisaatioon ja sen tuottavuuteen. Mielenkiinto on kohdistunut erityisesti eri-
laisten rekrytointi-, testaus- ja valintamenetelmien ja niiden vaikutusten tarkasteluun. (mm.
Robertson, lles, Gratton & Sharpley 1991; Hausknecht ym. 2004, 639-640; Breaugh 2008,
108; Ababneh, Hackett & Schat 2014; Gupta & Mohan 2019, 38.) Ehdokaskokemuksen tut-
kimuksen juuret ovat vuosikymmenten takana, kun tarve tutkia rekrytointia organisaation ja
rekrytoijan nakdkulman lisdksi myods ehdokkaan nakokulmasta tiedostettiin. Rekrytointi
alettiin ndhda ei vain organisaation, vaan myo6s ehdokkaan valintap&atoksené siitd, missa
organisaatiossa han haluaa tydskennell&. Huomiota alettiin kiinnittd siihen, miten organi-
saatiosta saataisiin mahdollisimman houkutteleva endokkaan silmissé. Rekrytoinnin ehdok-
kaassa aiheuttamia reaktioita ja rekrytoinnin psykologisia vaikutuksia ehdokkaaseen alettiin
tutkia. (mm. Taylor & Bergmann 1987; Rynes & Connerley 1993; McCarthy, Bauer,
Truxillo, Anderson, Costa & Ahmed 2017a.)

Ehdokkaan nakdkulmaan kohdistuvan mielenkiinnon taustalla oli sen ymmaértdminen, etta
rekrytointi vaikuttaa ehdokkaalle organisaatiosta muodostuviin késityksiin, jotka puolestaan
ovat yhteydessé ehdokkaan asenteisiin ja kayttdytymiseen. Tuntemalla ndiden kasitysten
muodostumista pystyttiin rekrytointik&ytanndoista kehittdmaan positiivisempia késityksié eh-
dokkaille tarjoavia. (Ryan & Ployhart 2000, 566.) Tutkimusnakoékulman vaihdos perintei-
sestd organisaation ja rekrytoijan nakékulmasta nykyaikaiseen ehdokkaan nakékulmaan on
ollut merkittava (Anderson ym. 2010, 292), ja sitd ovat vauhdittaneet erityisesti 1990-luvulla
esitellyt ehdokkaiden reaktioita selittavat mallit, kuten Gillilandin (1993) malli (Truxillo ym.
2009, 346).
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Nykyisin ehdokaskokemuksena tunnetun teeman osa-alueiden varhainen tutkimus kohdistui
ldhinna henkilbarviointiprosessiin liittyvien ehdokkaiden reaktioiden tutkimukseen seka
rekrytoinnin vaikutuksiin ehdokkaisiin ja ehdokkaiden asenteisiin organisaatiota kohtaan
(Rynes, Heneman 111 & Schwab 1980; Robertson ym. 1991; Rynes & Connerley 1993). Ro-
bertson ym. (1991) tutkivat ensimmaéisend aihetta laajemmin tarkastellen erilaisia valinta-
menetelmia ja niiden psykologisia vaikutuksia ehdokkaisiin. Rekrytointia on ehdokkaan na-
kokulmasta tutkittu myos tarkastelemalla ehdokkaan kiinnostusta organisaatiota kohtaan eli
organisationaalista vetovoimaisuutta (organizational attractiveness). Silld tarkoitetaan eh-
dokkaan kuvaa organisaatiosta ja sen houkuttavuudesta. Ehdokkaan reaktiot rekrytointipro-
sessin aikana vaikuttavat siihen, kuinka vetovoimaisena hé&n organisaation kokee
(Hausknecht ym. 2004, 643). Vetovoimaisuus on reaktioiden lisdksi yksi eniten tutkimus-
huomiota saanut aihe rekrytoinnin ehdokkaan ndkokulman huomioivassa tutkimuksessa
(mm. Allen, Mahto & Otondo 2007; Uggerslev, Fassina & Kraichy 2012; Baum & Kabst
2014).

Tieteellinen tutkimus siis koostuu ehdokaskokemuksen kokonaisuutta kapeampien osa-alu-
eiden tarkasteluista. Téassa tutkielmassa ehdokaskokemuksen nahdd&n muodostuvan ehdok-
kaan reaktioista ja havainnoista, jotka puolestaan vaikuttavat endokkaan organisaatiota koh-
taan tuntemaan vetovoimaisuuteen. Tutkielmassa ei perehdyta tyonantajakuvaan liittyvaéan
tieteelliseen tutkimukseen, mutta ehdokaskokemuksen olennainen yhteys tydnantajakuvan

muodostumiseen ja muokkaantumiseen tunnistetaan.

2.1 Ehdokkaan havainnot ja reaktiot ehdokaskokemuksessa

Ehdokkaan havainnot (perceptions) on maaritelty hanen rekrytointiprosessia kohtaan koke-
miksi asenteiksi, tunteiksi ja kognitioiksi (Ryan & Ployhart 2000, 566). Ehdokkaan reakti-
oiden (reactions) taas on nahty muodostuvan hdnen havainnoistaan. Reaktioihin voidaan
asenteiden, tunteiden ja ajatusten lisdksi katsoa kuuluvaksi ehdokkaan k&yttaytyminen.
(Honkaniemi, Feldt, Metsapelto & Tolvanen 2013, 32-34.) Ehdokkaan reaktiot on maari-

telty myods ehdokkaan asenteiden muuttumiseksi rekrytointiprosessin aikana (Chapman &
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Webster 2006, 1033). Tassa tutkielmassa ehdokkaan reaktiot ymmaérretd&n ehdokkaan asen-
teiksi ja tunteiksi, jotka johtuvat erilaisista ehdokkaan tietoisista tai tiedostamattomista ha-
vainnoista rekrytointiprosessin aikana. Ehdokkaan reaktioiden nahdaan siis olevan ehdokas-

kokemuksen ydinté.

1990-luvulta alkaen alettiin oivaltaa, ettd negatiivisten reaktioiden aiheuttamista ehdok-
kaissa kannattaa pyrkia valttaméan (Rynes, Bretz, & Gerhart, 1991), ja hieman myéhemmin
erityisesti positiivisten reaktioiden tavoittelun merkitys alettiin tiedostaa voimakkaammin
(Carless & Imber 2007). Ehdokkaan reaktioiden tutkimuksen yleisimmat nakokulmat ovat
olleet selvittdd ehdokkaiden havaintoja rekrytoinnin ndenndisvaliditeetista (face validity), eli
siitd kuinka relevantti esimerkiksi tietty valintamenetelmé tyon kannalta on, ennustevalidi-
teetista (predictive validity), eli siitd kuinka hyvin valintamenetelmé ennustaa tulevaa tyosta
suoriutumista, seka oikeudenmukaisuuskésityksié (fairness perceptions) (Honkaniemi ym.
2013, 34).

Taulukko 1. Teorioita ehdokkaiden reaktioiden tutkimuksen taustalla

SIGNAALI HARKINTA OIKEUDEN-

MUKAISUUS

ATTRIBUUTIO

Gillilandin (1993) malli: Eh-

Signaaliteoria (Spence 1973):
Informaation epadsymmetrisyy-
destd johtuen ehdokkaat kaytta-
vat signaaleja informaation lah-
teend. Ehdokkaat vastaanottavat
signaaleja organisaatiosta ja
tyOsté ja muodostavat késityk-
sensd signaaleista tehtyjen tul-
kintojen perusteella.

Elaboration Likelihood Model

ELM (Petty & Cacioppo 1980):

Ehdokkaan huomion pinnalli-
suus tai syvyys on yhteydessa
motivaatioon ja vaikuttaa siihen,
miten saatu viesti késitellaan ja
kuinka syvéllista harkintaa vies-
tin kasittelyyn liittyy.

dokkaan reaktioiden tarkastelu
distributiivisen ja proseduraali-
sen oikeudenmukaisuuden koke-
muksen kautta.

Sosiaalisen validiteetin malli
(Schuler 1993): Ehdokkaan re-
aktioihin vaikuttavat informatii-
visuus, ehdokkaan osallistumisen
mahdollisuus, lapinékyvyys ja
palaute.

Applicant Attribution-
Reaction Theory AART
(Ployhart & Harold 2004):
Attribuutioteoria perustuu
kéyttaytymisen ja tapahtu-
mien kausaliteetin selittdmi-
seen. Ehdokkaan reaktiot,
havainnot ja kéyttdytyminen
ovat attributionaalisen pro-
sessoinnin seurausta.

Taulukossa 1 on esitetty yhteenveto ehdokkaiden reaktioiden tutkimuksella taustalla olevista
paateorioista. Yleinen aiheen tutkimuksessa kéytetty teoria on Spencen (1973) signaaliteoria
(mm. Rynes ym. 1991; Chapman & Webster 2006; Carless & Hetherington 2011; Ryan ym.
2017). Signaaliteorian mukaan ehdokkaiden oletetaan muodostavan kasityksen organisaa-

tiosta ja tyosta erilaisten signaalien kautta. Signaaleja voivat antaa esimerkiksi organisaation



20

nettisivut tai haastattelijan kdytos. (Chapman & Webster 2006; Ryan ym. 2017.) Tutkimuk-
seen perustuva ymmarrys signaalien merkityksesta ehdokkaan késityksen muodostajana
(Breaugh 2008, 116) ja ylipaataan signaaliteorian pohja on vield hatara teorian laajasta suo-
siosta huolimatta (Walker, Bauer, Cole, Bernerth, Feild & Short 2013, 1326). Puutteeksi on
nostettu myos se, ettd teoria ei huomioi erityyppisen informaation lahettdmien signaalien
eroja ja erilaisia vaikutuksia (Allen ym. 2007, 1704).

Signaaliteoriaa seurasi Pettyn ja Cacioppon (1986) Elaboration Likelihood Model (ELM) -
malli, jota on hyddynnetty tutkimuksissa signaaliteorian rinnalla (Rynes ym. 1991; Ryan
ym. 2017). ELM-mallin mukaan ehdokkaan huomio voi olla syvallista ja tarkkaavaista tai
pinnallista ja toissijaista. Syvéllinen huomio liittyy korkeaan motivaatiotasoon, ja huomio
keskittyy talloin saadun viestin sisaltéon. Pinnallisessa huomiossa motivaatio on alhaisem-
paa. Varsinaisen siséllon sijaan huomio voi talldin keskittyd toisarvoisiin asioihin, kuten
viestin muotoseikkoihin. (Ryan ym. 2017.) Ehdokkaiden keskittymisen on havaittu olevan
syvallista erityisesti kokemuksen ollessa negatiivinen (Rynes ym. 1991), mika korostaa ne-

gatiivisen ehdokaskokemuksen merkitysta.

Keskeisend teemana rekrytoinnin ehdokkaan reaktioiden tutkimuksessa on ehdokkaan oi-
keudenmukaisuuden kokemus rekrytointiprosessin aikana. Andersonin ym. (2010, 292) mu-
kaan oikeudenmukaisuuden teorian on alun perin esittdnyt Greenberg (1990). Oikeudenmu-
kaisuuden teoriaan perustuva Gillilandin (1993) ehdokkaiden reaktioiden malli on toiminut
innoittajana my6hemmalle ehdokkaiden reaktioiden tutkimukselle, ja tutkimuksessa onkin
painottunut reaktioiden tarkastelu oikeudenmukaisuuden ja reiluuden kokemuksen kautta
(Truxillo ym. 2009; Anderson ym. 2010, 292). Gillilandin mallissa oikeudenmukaisuus ja-
kautuu distributiiviseen ja proseduraaliseen oikeudenmukaisuuteen. Distributiivinen oikeu-
denmukaisuus liittyy siihen, kuinka reiluna yksilo kokee tilanteen verrattuna muihin yksi-
I6ihin. Proseduraalinen oikeudenmukaisuus liittyy paatoksentekoprosessien oikeudenmu-
kaisuuden kokemukseen. (Gilliland 1993, 696-697.)

Gillilandin (1993) mallissa ehdokkaiden reaktioiden taustalla on proseduraaliseen oikeuden-

mukaisuuteen liittyva valintaprosessin reiluuden kokemus. Se syntyy valinnan muodollisista
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ominaisuuksista, kuten yhteydesta tyohon (job relatedness) ja endokkaan mahdollisuudesta
nayttdd kykynsa, palautteen saamisesta seka ehdokkaan saamasta kohtelusta. Valinnan lop-
putuloksen reiluuden kokemus taas liittyy distributiiviseen oikeudenmukaisuuteen, ja siithen
vaikuttavat tasa-arvoisuus ja ehdokkaan tarpeiden huomioiminen. Reiluuden kokemiseen
liittyvat reaktiot vaikuttavat ehdokkaan kayttaytymiseen. Reiluuden kokemisella on mallin

mukaan vaikutusta myds ehdokkaan itsetuntoon. (Gilliland 1993.)

Hausknecht ym. (2004) ovat tdydentaneet, ettd ehdokkaiden reaktioiden tutkimukseen usein
liittyva organisationaalinen oikeudenmukaisuus sisaltdd yleensa myds henkiléiden vélisen
oikeudenmukaisuuden, joka liittyy hienotunteisuuteen ja arvostuksen kokemiseen seka in-
formationaalisen oikeudenmukaisuuden, jossa on kyse perusteluiden ja selitysten saamisesta
(Hausknecht ym. 2004, 641). Hausknechtin ym. (2004) ehdokkaiden reaktioiden meta-ana-
lyysissa todettiin ehdokkaiden oikeudenmukaisuuden kokemuksella selked yhteys kasityk-
seen organisaatiosta ja organisaation suositteluhalukkuuteen seka halukkuuteen vastaanottaa
tyO0.

Myo6hemmin Gillilandin (1993) mallin pohjalta on muodostettu uusia malleja ja mittareita,
jotka ovat laajentaneet kasitysta ehdokkaiden reaktioista (Anderson ym. 2010, 292; McCar-
thy ym. 2017a, 1698). Ryanin ja Ployhartin (2000) mukaan seka proseduraalisen etta erityi-
sesti distributiivisen epéoikeudenmukaisuuden kokemus lisddvét todennakoisyytta tyyty-
mattomien ehdokkaiden oikeustoimiin ryhtymiselle. Chapmanin ja Websterin (2006) tutki-
muksessa proseduraalinen oikeudenmukaisuus vaikutti negatiivisesti ehdokkaisiin, jotka
pystyivat valitsemaan tyonsa useamman vaihtoehdon joukosta. Téallaiset ehdokkaat ovat
mahdollisesti tottuneet erityiskohteluun, jolloin aitoa tasavertaisuutta ei mahdollisesti niin-
kaan arvosteta. Taustalla voi olla myos se, etté rekrytoijan liiankin suorana ja rehellisena
koettu kaytos karkottaa ehdokkaita, joilla on muitakin tyopaikkavaihtoehtoja. (Chapman &
Webster 2006, 1049-1050.)

Myos ehdokkaiden reaktioiden tutkimuksessa yleisesti kdytetty Schulerin (1993) sosiaalisen

validiteetin malli perustuu oikeudenmukaisuuteen, reiluuteen ja ehdokkaan kokemukseen
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saamastaan kohtelusta (Anderson ym. 2010, 292). Andersonin ym. (2010, 292) mukaan tut-
kimuksen perustuminen vahvasti oikeudenmukaisuuden kokemusta korostaviin malleihin on
perusteltua, sillda monet heiddn meta-analyysiinsa siséltyneet tutkimukset totesivat reiluu-

della ja endokkaiden kohtelulla merkittdvan yhteyden ehdokkaiden reaktioihin.

Ployhartin ja Haroldin (2004) Applicant Attribution-Reaction Theory (AART) kehitettiin
vastaamaan tarpeeseen selittdd psykologisesti ehdokkaiden havaintojen muodostumista.
Taustalla oli pyrkimys parantaa ehdokkaiden reaktioiden ymmarrysta ja kyvykkyytta reak-
tioiden ennustamiseen, selittdmiseen ja kontrolloimiseen. Teorialla pyrittiin aiempia malleja
paremmin selittdmaan havaintojen kognitiivisia sekd tunteisiin ja kayttaytymiseen liittyvié
seurauksia. AART-teoria nakee oikeudenmukaisuuskaésitysten sijaan ehdokkaan attribuutiot
paaasiallisina reaktioihin vaikuttavina tekijoiné. (Ployhart & Harold 2004.) Attribuutioihin
liittyy hallinnan kokemus, eli kokeeko yksilo, ettd tapahtumaan vaikuttavat hénen sisdiset
vai ulkoiset tekijat, seké tapahtuman pysyvyys ja kontrolloitavuus. Attribuutioprosessi kéyn-
nistyy vahvana erityisesti tarkeind, negatiivisina ja odottamattomina pidettyjen tapahtumien
yhteydessé. Niinpé rekrytointi usein aiheuttaa attribuutioprosessin, koska rekrytoinnin va-
lintapaatds on useimmiten ehdokkaalle tarked, hdnen kannaltaan negatiivinen ja se voi olla
my0s odottamaton. AART-Teorian mukaan attribuutioilla on suora vaikutus ehdokkaan ha-
vaintoihin ja kayttaytymiseen. (Ployhart & Harold 2004.) Ehdokkaiden reaktioita ja havain-
toja AART-teorian pohjalta ovat tutkineet Schinkel, van Dierendonck, van Vianen ja Ryan
(2011), Reeder, Powers, Ryan ja Gibby (2012), Ababneh ym. (2014) sekd Schinkel, van
Vianen ja Ryan (2016).

Ehdokkaiden reaktioiden tutkimukseen liittyen tarked, mutta véhan tutkittu kysymys on,
onko ehdokkaiden reaktioissa ulkoista tilannespesifia vaihtelua eri téiden, organisaatioiden
jamaiden valilla vai ovatko reaktiot paremminkin vakaita ja yleistettavissa erilaisiin yhteyk-
siin (Anderson ym. 2010, 293). Andersonin ym. (2010) meta-analyysissa tarkasteltiin eh-
dokkaiden eri valintamenetelmiin kohdistuvien reaktioiden tilannespesifisyytta verrattuna
yleistettavyyteen ja todettiin, ettd ehdokkaiden reaktioissa kaikilla tutkituilla osa-alueilla il-
meni voimakkaammin yhtenevaisyytta kuin tilannespesifisyyttd. Eri maiden valilla voidaan
havaita tilannespesifisyyttd reaktioissa, mutta osaltaan sité selittanee asenteiden polarisaatio.
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Eri valintamenetelmien suosio vaihtelee maittain, ja suosio vaikuttaa valintamenetelmiin
kohdistuviin asenteisiin. (Anderson ym. 2010, 294, 299.)

2.2 Ehdokkaan yksil6llisten ominaisuuksien vaikutus ehdokaskokemukseen

Usein ehdokkaiden reaktioiden tutkimuksessa kaytettyd Gillilandin (1993) mallia on Kriti-
soitu siitd, etta se ei ota huomioon ehdokkaan persoonallisia ominaisuuksia. Sen sijaan Ry-
anin ja Ployhartin (2000) heuristinen malli huomioi myds persoonallisuuden piirteitd. Ry-
anin ja Ployhartin (2000) ja Gillilandin (1993) mallien pohjalta luodussa paivitetysséd mal-
lissa Hausknecht ym. (2004) tarkastelivat meta-analyysissdén ehdokkaan persoonaan liitty-
vien tekijoiden yhteytta ehdokkaan rekrytointiin liittyviin kasityksiin, kuten oikeudenmu-
kaisuuden kokemiseen. Tutkimuksessa huomioitiin ikd, sukupuoli, etninen tausta ja persoo-
nallisuuden piirteista neuroottisuus ja tunnollisuus. Nailla persoonaan liittyvilla tekijoilla ei
todettu merkittavaa yhteyttd ehdokkaan késityksiin. (Hausknecht ym. 2004, 652.)

Honkaniemen ym. (2013) tutkimuksessa selvitettiin persoonallisuustyypin yhteyttd ehdok-
kaan reaktioihin ja pyrittiin paikkaamaan aiheen ristiriitaista ja puutteellista tutkimusnayttoa.
Persoonallisuustyypilla todettiin yhteys oikeudenmukaisuuden kokemukseen, mutta ei va-
lintamenetelmien koettuun néenndis- tai ennustevaliditeettiin. Tastd voidaan paatella, etta
persoonallisuustyyppi ei niink&én vaikuta siihen, miten ehdokas kokee tietyn rekrytoinnissa
kaytettyyn testiin liittyvan ominaisuuden, vaan enemmaénkin se vaikuttaa kokonaisvaltaiseen
oikeudenmukaisuuden kokemiseen. Oikeudenmukaisimmaksi rekrytointiprosessin kokivat
persoonallisuustyypiltaan resilientit ja boheemit ehdokkaat. Resilienteille henkildille tyypil-
lisid& ominaisuuksia ovat positiivisuus ja sopeutumiskyky. Resilientit eivat nahneet omaa
suoritustaan valintatestissa muita positiivisemmin, mutta heidan kokemuksensa oikeuden-
mukaisuudesta oli positiivisempi. Boheemiin persoonallisuustyyppiin liittyvat positiivinen
asenne, suvaitsevaisuus ja matala kilpailuvietti. Alikontrolloivalla persoonallisuustyypilléa
oikeudenmukaisuuden kokeminen oli keskitasoa, ja ylikontrolloiva persoonallisuustyyppi
koki rekrytointiprosessin vahiten oikeudenmukaiseksi. Seka ali- etta ylikontrolloivia yhdis-
t&& taipumus neuroottisuuteen, johon liittyy muun muassa asioiden ndkeminen ennemmin

negatiivisessa kuin positiivisessa valossa. (Honkaniemi ym. 2013, 41-43.)
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Yksil6lliset ominaisuudet vaikuttavat attribuutioihin, eli sithen miten ihminen perustelee ta-
pahtumia. Schinkel ym. (2016) totesivat, etta yksilot, joiden attribuutiotyyli on optimistinen,
reagoivat voimakkaammin sekd oikeudenmukaisena ettd epdoikeudenmukaisena koke-
maansa rekrytointiin kuin yksil6t, joiden attribuutiotyyli on vdhemman optimistinen. Opti-
mistisilla yksil6illa voi olla myds suurempi taipumus perustella negatiivisia tapahtumia, ku-
ten hylatyksi tulemista rekrytoinnissa itsensa ulkopuolisten tekijoiden kautta, jolloin yksilon
omanarvontunne séilyy hyvand. Kasitys organisaatiosta voi kuitenkin véaristya negatii-
viseksi ndiden oman edun attribuutiovéaristymien kautta. (Schinkel ym. 2016.) Reederin ym.
(2012) AART-teoriaan perustuneessa tutkimuksessa tarkasteltiin yksilollisten ominaisuuk-
sien vaikutusta kognitiivisten kyvykkyystestien validiteetin kokemiseen. Ehdokkaan aiem-
malla tyokokemuksella ja menestymisella vastaavissa testeissa todettiin yhteys validiteetti-
kéasityksiin (Reeder ym. 2012).

Tutkimuksessa on saatu viitteita siitd, ettd rekrytoinnin vaikutukset yksittdiseen ehdokkaa-
seen ovat erilaisia riippuen siitd, mink& laatuinen ehdokas on kyseessa. Ehdokaskokemuksen
merkittavyytta korostaa se, ettd ehdokaskokemuksen laadulla on todettu sitd voimakkaampi
vaikutus, mitd tavoitellumpi eli rekrytoinnin kannalta tasokkaampi ehdokas on kyseessa.
Esimerkiksi rekrytoinnin viivastymisen negatiivinen vaikutus tavoitellumpiin ehdokkaisiin
on voimakkaampi kuin vdhemman tavoiteltuihin, ja tavoitellummat ehdokkaat arvostavat
hyvia rekrytointikaytant6ja muita ehdokkaita enemman. Rynesin ym. (1991) tutkimus antoi
nayttoa sille, ettd ehdokkaan tyokokemuksen mééralla on vaikutusta ehdokkaan asenteiden
muodostumiseen. Rekrytoijan kaytoksellda oli voimakkaampi vaikutus niiden ehdokkaiden
asenteisiin, joilla oli vdhemmaén tyokokemusta. (Rynes ym. 1991.)

Chapmanin ym. (2005) ehdokkaiden organisaatiota kohtaan kokemaa vetovoimaisuutta ka-
sittelevén meta-analyysin mukaan miehet ovat naisia herkempia koetulle epéoikeudenmu-
kaisuudelle rekrytoinnissa. Havainto on kiinnostavasti vastoin oletusta, jonka mukaan naiset
olisivat sukupuolten valisen epétasa-arvoisuuden historian vuoksi miehiékin tarkempia asi-
asta. (Chapman ym. 2005, 939.)
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2.3 Ehdokaskokemuksen kulmakivia

Tassa alaluvussa tarkastellaan ehdokkaan havaintojen, reaktioiden ja organisaation vetovoi-
maisuuden tutkimukseen perustuen niité tekijoitd, jotka ovat erityisen merkityksellisia eh-
dokaskokemuksen muodostumisessa. Ehdokaskokemukseen vaikuttavia tekijoita tarkastel-
laan erityisesti oikeudenmukaisuuden kokemisen kautta.

2.3.1 Kohtelu ja kuulluksi tuleminen

Jo Rynes ym. (1991, 59) ovat todenneet, ettd rekrytoija voi kaytoksellaan ja ehdokkaan koh-
telulla saada ehdokkaan muuttamaan alkuperéista kasitystddn yhteensopivuudestaan organi-
saation kanssa. Jos ehdokas on alun perin olettanut sopivansa organisaatioon hyvin, voi rek-
rytoijan kaytds muuttaa késitystd negatiiviseen suuntaan, mutta myos toisin pain. (Rynes
ym. 1991, 59.) Chapmanin ym. (2005) meta-analyysin mukaan rekrytoijan patevana, miel-
lyttdvand ja luotettavana koettu kéytos lisad ehdokkaan organisaatiota kohtaan tuntemaa ve-
tovoimaa. Uggerslevin ym. (2012) meta-analyysissé selkeésti voimakkaimmin ehdokkaan
organisaatiota kohtaan tuntemaa vetovoimaa ennustava tekija oli rekrytoijan miellyttavaksi

koettu kayttaytyminen.

Rekrytoinnin aikaisella kohtelulla on todettu yhteys ehdokkaan halukkuuteen vastaanottaa
tyd. Boswellin ym. (2003) tutkimuksen mukaan hyvané kohteluna pidettiin mahdollisuutta
tavata useita organisaation henkil6ité, hyvin jarjestettyd organisaatiovierailua ja saannollista,
nopeaa yhteydenpitoa. Rekrytoijalta odotettiin henkilokohtaisena koettua kohtelua, kiinnos-
tusta ehdokasta kohtaan ja hyvaa valmistautumista aiheeseen. Ehdokkaat tekevét saamansa
kohtelun perusteella johtopééatoksia siita, minkalaista tydskentely organisaatiossa olisi. (Bos-
well ym. 2003.)

Schulerin (1993) sosiaalisen validiteetin mallin mukaan ehdokkaan reaktioihin vaikuttaa ha-
nen kokemuksensa siitd, tarjoutuuko hénelle mahdollisuus osallistua ja nayttaa itsensa ja
osaamisensa taysipainoisesti. Tastd voidaan pééatella, ettd ehdokas haluaa tulla nédhdyksi ja
kuulluksi ja kokea, ettd hdnen osaamisestaan ollaan kiinnostuneita. Myos Gillilandin (1993)
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malli huomioi ehdokkaan kuulluksi tulemisen tarpeen vaikutuksen oikeudenmukaisuuden

kokemukseen.

Henkil6ston idn, sukupuolen ja etnisen taustan tyyppisiin asioihin liittyvan monimuotoisuu-
den (diversity) huomioiminen on noussut rekrytoinnissa keskeiseksi teemaksi ja saanut pal-
jon tutkimushuomiota (esim. Baum, Sterzing & Alaca 2016; Flory, Leibbrandt, Rott & Stod-
dart 2021), mutta ehdokaskokemukseen liittyen aiheen tutkimus on vield vahdista. Rekry-
tointiviestinnalla voidaan vaikuttaa kaikkien ehdokkaiden kasitykseen organisaation ar-
voista ja vastuullisuudesta seké viestia véhemmistoille, ettd he ovat toivottua kohderyhmaa
rekrytoinnissa (Avery & McCay 2006; Baum ym. 2016). Monimuotoisuutta korostavan rek-
rytointiviestinndn on todettu vaikuttavan positiivisesti vahemmistoihin, mutta ei niink&én
enemmistoihin (Baum ym. 2016). Ehdokaskokemuksen ndkokulmasta olisikin syyta kiinnit-
td44 monimuotoisuuden liséksi huomiota ehdokkaiden yhdenvertaisuuteen ja pyrkia valtta-
maan ehdokkaita eri arvoiseen asemaan asettavaa kohtelua sek& enemmisto- ettd vahemmis-
toehdokkaiden kohdalla.

2.3.2 Informaatio ja perustelut

Schulerin (1993) sosiaalisen validiteetin mallin mukaan tarjolla olevan informaation taso ja
sen koettu hyddyllisyys vaikuttavat ehdokkaan reaktioihin. Myos palautteen saatavuus ja
kattavuus on mallin mukaan olennaista niin rekrytoinnissa menestyvien kuin menestymaétto-
mien ehdokkaiden kohdalla. Spencen (1973) signaaliteoriaan perustuen ehdokkaiden olete-
taan hyddyntévan erilaisia signaaleja paikatakseen puutteellista informaatiota muodostaes-
saan kasitysta tyosta ja organisaatiosta (Chapman & Webster 2006; Ryan ym. 2017). Sig-
naaleilla nayttaisi olevan sit4 voimakkaampi vaikutus, mitd véhemman informaatiota ehdo-
kas saa. Rynes ja Miller (1983) totesivat, ettd vaikka haastattelijan l1&ampimalla kohtelulla
ehdokasta kohtaan oli voimakas positiivinen vaikutus ehdokkaan kiinnostukseen ty6ta koh-
taan, haastattelijan kohtelun suora vaikutus havisi, kun ehdokkaalle tarjottiin tietoa tyon omi-
naisuuksista. (Rynes & Miller 1983.) Uggerslevin ym. (2012) meta-analyysi vahvisti ké&si-
tystd, ettd informaation merkitys kasvaa ja rekrytoijan kayttaytymisen merkitys vahenee rek-
rytointiprosessin edetessa. Kokeneiden ehdokkaiden on todettu arvostavan tyéhon liittyvén

informaation saamista enemman kuin rekrytointikaytantoja (Rynes ym. 1991).
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Mité kattavammin organisaatio tarjoaa informaatiota tyostd ja organisaatiosta, sitd véhem-
man ehdokkaan siis tarvitsee turvautua signaalien tulkinnan varaan johtopé&étosten muodos-
tamisessa (Chapman & Webster 2006, 1049-1050). Organisaatiota koskevan informaation
tarjoamisella todettiin Allenin ym. (2007) tutkimuksessa suora vaikutus ehdokkaiden asen-
teisiin organisaatiota kohtaan ja ep&dsuora vaikutus aikomuksiin tavoitella tarjolla olevaa
tyotéd. Tyota koskevalla informaatiolla sen sijaan ei 16ydetty merkittdvaa yhteyttd asenteisiin
organisaatiota kohtaan, mutta silla todettiin merkittava vaikutus aikomuksiin tavoitella tyota.
Huomionarvioista on, ettd rekrytoijan kayttdytymista suurempi vaikutus on todettu nettisi-
vuilla, eli muodollisempaa kautta tarjottavalla informaatiolla. Mahdollisesti ehdokkaat siis
kokevat rekrytoijan kéayttaytymistd vahvempana signaalina tallaisen muodollisemman infor-
maation. Myo6s rekrytointiprosessin vaiheella voi olla vaikutusta, sill& prosessin alkuvai-
heessa organisaatiota koskevalla informaatiolla on suurempi vaikutus, kun taas myohem-
massé vaiheessa tyotd koskevan informaation vaikutus korostuu. (Allen ym. 2007, 1704—
1705.)

McCarthy, Bauer, Truxillo, Campion ja Van Iddekinge (2017b) tutkivat ehdokkaalle etuké-
teen tarjottavan valintaprosessiin liittyvan informaation vaikutusta ehdokkaan reaktioihin.
Tulokset olivat linjassa Truxillon ym. (2009) tutkimuksen kanssa todeten, ettd etukéteisin-
formaatio voi vdhentad ehdokkaan epdvarmuuden tunnetta ja rekrytoinnin arviointitilan-
teessa kokemaa ahdistuneisuutta (McCarthy ym. 2017b). Ehdokaskokemusta voidaan paran-
taa ilman raskaita rakenteellisia toimenpiteitd tarjoamalla ehdokkaille etukéteen informaa-
tiota esimerkiksi arviointiprosessin sisallosté ja perusteista. Nain voidaan vahent&é organi-
saation ja ehdokkaan vélistd informaatioepasymmetriaa (McCarthy, Bauer, Truxillo, Cam-
pion, Van lddekinge & Campion 2018). Seka Truxillon ym. (2009) ettd McCarthyn ym.
(2017b) tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etté rekrytointiin liittyvéan informaation tar-
joaminen ehdokkaille on kustannustehokas ja verraten edullinen tapa parantaa ehdokasko-

kemusta.

Roberson, Collins ja Oreg (2005) tutkivat rekrytointiviestinnan yksiléllisyyden merkitysta

ehdokkaan organisaatiota kohtaan tuntemaan vetovoimaan. He totesivat yksil6llisen ja yksi-
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tyiskohtaisen informaation tarjoamisen tehtavasta lisdédvén ehdokkaiden positiivisia reakti-
oita organisaatiota kohtaan seka parantavan ehdokkaiden késitysté yhteensopivuudestaan or-

ganisaation kanssa (person-organization fit). (Roberson ym. 2005.)

Realistisen tehtdvakuvauksen (realistic job preview) tarjoamista ehdokkaille on tutkittu vuo-
sikymmenid, ja se on aikoinaan mainittu jopa eniten huomiota saaneena aiheena rekrytoinnin
tutkimuksessa (Phillips 1998, 673). Mahdollisimman kattavan informaation tarjoamisella
tyon positiivisista ja negatiivisista ominaisuuksista on todettu olevan positiivisia vaikutuksia
rekrytoinnin valintapadtoksen onnistumiseen ja valitun henkilon tyotyytyvéaisyyteen ja tyo-
hon sitoutumiseen. Realistisen informaation tarjoaminen tyotehtévasta vaikuttaa merkitta-
vasti kuitenkin jo ehdokaskokemuksen muodostumisvaiheessa, sillé se voi vaikuttaa enhdok-
kaalle muodostuvaan ké&sitykseen organisaation rehellisyydesta ja avoimuudesta. Informaa-
tion avulla ehdokkaat voivat jo hyvissé ajoin arvioida soveltuvuuttaan organisaatioon ja tyo-
hon ja tarvittaessa sadstad aikaansa jattaytymaélld pois sopimattomaksi koetun tehtavén rek-
rytointiprosessista. Soveltuvuuden arvioimista voi vaikeuttaa itsetuntemuksen puute. Tallgin
yksilolla ei ole realistista kasitystd omista kyvyistaan ja reaktioistaan erilaisiin tydn ominai-
suuksiin. Ehdokkaan voi olla pelkkien tydon ominaisuuksia kuvaavien faktojen perusteella
vaikea arvioida niiden merkitystd, mika korostuu tilanteessa, jossa hénella ei ole aikaisem-
paa kokemusta juuri tallaisista tydon ominaisuuksista. Y leisten faktojen liséksi informaatiota
olisikin hyva tarjota ehdokkaille yksilollisissé keskusteluissa ja mahdollisuuksien mukaan
antaa ehdokkaiden tutustua tydymparistoon ja tyohon esimerkiksi tydsimulaation kautta.
(Breaugh 2008, 105-108.) Rehellisen ja realistisen informaation tarjoaminen rekrytointipro-
sessin aikana voi mahdollisesti karkottaa erityisesti k&rkiehdokkaita (Chapman & Webster
2006, 1049-1050). Taman voi tulkita vaikuttavan heikentévasti subjektiiviseen ehdokasko-
kemukseen, mutta vaikutus voi olla myds positiivinen, kun tyéhon tai organisaatioon sopi-

mattomat henkilot ja&vét pois rekrytointiprosessista.

Saks ja Uggerslev (2010) selvittivét rekrytointia simuloineessa tutkimuksessa rekrytointi-
prosessin eri vaiheissa tarjotun uuden informaation vaikutusta ehdokkaiden reaktioihin. Yk-

sityiskohtaisen informaation tarjoamisella oli merkittava vaikutus siihen, kuinka vetovoi-
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maisena tyonantajaa pidettiin tai kuinka positiiviseksi saatu kohtelu arvioitiin. Rekrytointi-
haastattelijan informatiivisuudella oli rekrytoijan miellyttavyyttd suurempi vaikutus ehdok-
kaiden reaktioihin. (Saks & Uggerslev 2010.) Uggerslevin ym. (2012) meta-analyysissa eh-
dokkaiden organisaatiota kohtaan tunteman vetovoiman merkittavin ennustaja oli ehdok-
kaan kasitys yhteensopivuudesta organisaation ja tyon kanssa (person-organization fit, per-

son-job fit), mik& korostaa kattavan informaation tarjoamisen merkitysta rekrytoinnissa.

Walker ym. (2013) tutkivat epdvarmuuden vahentamisen vaikutuksia rekrytointivuorovai-
kutuksessa siind vaiheessa rekrytointia, kun ehdokas on toimittanut hakemuksen ja organi-
saation tavoitteena on ehdokkaan mielenkiinnon yllapitdminen. Tulokset antoivat tukea sig-
naaliteorialle: tydnantajaorganisaatio tarjoaa rekrytointiaktiviteettien kautta ehdokkaille sig-
naaleja, joiden myo6ta ehdokkaiden asenteet organisaatiota kohtaan muodostuvat. Epévar-
muutta vahentavalla viestinnélla on positiivinen vaikutus endokkaan oikeudenmukaisuuden
kokemukseen. Oikeudenmukaisuuden heuristiikan teorian (fairness heuristic theory, Walke-
rin ym. 2013 mukaan Lind 2001) vastaisesti endokkaiden oikeudenmukaisuuden kokemus
vaikutti muokkaantuvan ajan myaté lapi rekrytointiprosessin, eika alkuvaiheessa muodostu-
nut kokemus oikeudenmukaisuudesta valttamatta ole pysyva. Niinp& huolellisesti suunnitel-
tuun vuorovaikutukseen kannattaa panostaa rekrytointiprosessin alusta loppuun saakka. Se
on edullinen tapa vaikuttaa positiivisesti ehdokkaiden asenteisiin. (Walker ym. 2013, 1342.)

Selitysten tarjoaminen on liitetty ehdokkaiden reiluuden kokemukseen. Selityksilla tarkoite-
taan syiden ja perusteluiden tarjoamista erityisesti asioista, jotka ovat kiistanalaisia tai eivat
ole ilmiselvi& tai varmasti taysin tuttuja ehdokkaille. (Shaw, Wild & Colquitt 2003, 445.)
Truxillon ym. (2009) meta-analyysin mukaan selitysten tarjoamisella ehdokkaille voidaan
vaikuttaa positiivisesti ehdokkaan reaktioihin ja kayttaytymiseen rekrytointiprosessissa seka
ehdokkaan kokemukseen saamansa kohtelun reiluudesta. Selitysten tarjoaminen voi paran-
taa ehdokkaalle muodostuvaa kasitysté organisaatiosta ja organisaation vetovoimaisuutta eh-
dokkaan silmissa. Sill& voi olla positiivista vaikutusta myds ehdokkaan motivaatioon rekry-
tointiin sisaltyvaa kognitiivista testausta kohtaan, joka puolestaan voi parantaa ehdokkaan

suoriutumista testauksesta seka testauksen validiteettia. (Truxillo ym. 2009, 356.) Peruste-
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luiden tarjoaminen juuri tiettyjen valintamenetelmien kayttdmiselle voi parantaa ehdokkai-
den kasityksia organisaatiosta (Hausknecht ym. 2004, 645). VVoidaan siis paatella, ettd pe-
rusteluiden tarjoamisella voidaan vaikuttaa niin ehdokaskokemukseen kuin ehdokkaan suo-

riutumiseen rekrytointiprosessissa.

2.3.3 Rekrytoinnin sujuvuus ja ajantasaisuus

Digitalisoituminen koskettaa voimakkaasti myos rekrytointia, ja valtaosa rekrytoinnista ta-
pahtuu nykyisin sahkoisten kanavien kautta (esim. Hartwell, Orr & Edwards 2020; Maree,
Kmail & Belkhatir 2019). Suurissa organisaatiossa yleisesti kaytettyjen ATS-jarjestelmien
(applicant tracking system) vaikutukset rekrytoinnin suorituskykyyn ovat positiiviset. Sidos-
ryhmien, ehdokkaat mukaan lukien, tyytyvéisyys paranee rekrytoinnin nopeutuessa ja tehos-
tuessa (Laumar ym. 2015), joten vaikutukset ehdokaskokemukseen voivat olla positiivisia.
Tyo6hakemusjarjestelmén kaytettavyyden vaikutusta ehdokkaiden kayttdytymiseen on selvi-
tetty esimerkiksi tutkimusasetelmassa, jossa tydhakemusjérjestelmaé yksinkertaistettiin kar-
simalla turhia kohtia pois. Tuloksena hakemuksen tayttdmisen kesken jattdneiden henkil6i-
den mé&é&ra vaheni ja ehdokkaiden laatu parantui. Tyohakemusjarjestelman kéytettavyys vies-
tii ehdokkaille organisaatiokulttuurista ja organisaation teknologisesta innovatiivisuudesta,

ja vaikutukset olivatkin selkeimmét tietotekniikkaan liittyvissa toissa. (Hartwell ym. 2020.)

Ajantasaisuuden merkitys rekrytoinnissa on tiedostettu jo varhain ehdokkaiden reaktioiden
tutkimusta kasittelevassa kirjallisuuskatsauksessa (Rynes ym. 1980, 537), ja ajantasaisuus
on my6s myéhemmin saanut huomiota rekrytoinnin tutkimuksissa. Rynesin ym. (1991) opis-
kelijoiden rekrytoinnin tutkimuksessa myohastynyt viestinté aiheutti erityisesti tavoitelluim-
pien ehdokkaiden vetaytymista rekrytointiprosessista. Ripedlla vastaamisella on todettu yh-
teys positiiviseen ndkemykseen tyonantajasta (Boswell ym. 2003). Sek& Rynesin ym. (1991)
ettd Boswellin ym. (2003) tutkimusten mukaan ehdokkaat arvostivat rekrytoinnin aikatau-
luihin liittyvéa joustavuutta esimerkiksi tapaamisten ajankohdan sopimisessa. Rekrytointi-
tutkimusten meta-analyyseissa (Breaugh 2008; Chapman ym. 2005) ajantasaisuus on arvi-

oitu yhdeksi rekrytointiprosessin tarkeimmista tekijoista.
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Rekrytoinnin ajantasaisuuden merkitystd ehdokkaiden organisaatiota kohtaan tuntemaan ve-
tovoimaan ovat tutkineet Carless ja Hetherington (2011) sek& Ryan, Ali, Hauer ja French-
Vitet (2017). Ryanin ym. (2017) tutkimus perustui signaaliteoriaan ja Elaboration Like-
lihood Model -malliin, ja he tutkivat ajantasaisuuden tasoittavaa vaikutusta muihin signaa-
leihin. He totesivat ajantasaisuuden olevan vaikuttavin yksittdinen organisaation vetovoi-
maisuuteen vaikuttava tekijé rekrytoinnissa (Ryan ym. 2017). Carlessin ja Hetheringtonin
(2011) mukaan ehdokkaiden késityksella rekrytoinnin ajantasaisuudesta on merkittavé vai-
kutus ehdokkaiden kiinnostukseen organisaatiota kohtaan, mutta rekrytoinnin todellisella
myo6héstymiselld sen sijaan ei todettu vaikutusta (Carless & Hetherington 2011). Ehdokkai-
den tyytymattdmyys rekrytointiviestinnan ajantasaisuuteen voi heikentaa positiivisia vaiku-
tuksia, kuten organisaation hyvan maineen vaikutusta. Ehdokkaat voivat tulkita myohésty-
neen rekrytointiviestinndn laajempana tyon ja organisaation ominaisuuksia kuvaavana ne-
gatiivisena signaalina. (Carless & Hetherington 2011; Ryan ym. 2017.) Erityisen voimakas
vaikutus tyytymattomyydella ajantasaisuuteen todettiin organisaatioissa, joilla on maineikas
tyonantajakuva. (Ryan ym. 2017.) My0s Saksin ja Uggerslevin (2010) tutkimuksessa huo-
mioitiin viivastykset rekrytointiviestinnassa ja todettiin, ettd myohastynyt viestintéd jossain
rekrytoinnin vaiheessa ei aiheuta haittaa, jos ehdokkaat kokevat viestinndn muissa vaiheissa

onnistuneeksi.

2.4 Ehdokaskokemus rekrytointiprosessissa

Tassa alaluvussa tarkastellaan ehdokaskokemuksen muodostumista rekrytointiprosessissa.
Kuviossa 2 kuvataan rekrytointiprosessin paavaiheet ja teorian pohjalta nousseet ehdokas-

kokemuksen paatekijét.
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Kuvio 2. Positiivisen ehdokaskokemuksen muodostuminen ja siihen vaikuttavat tekijat rekrytointipro-
sessissa

Kuten edelld ehdokaskokemukseen vaikuttavien tekijoiden tarkastelussa todettiin, viestinta
on avainasemassa ehdokaskokemuksen muodostumisessa. Jokainen kohtaaminen lapi rek-
rytointiprosessin tarjoaa molemmin puolin mahdollisuuden suhteen rakentamiseen tai va-
hingoittamiseen (Miles & McCamey 2018, 761).

2.4.1 Ehdokkaan mielenkiinnon herd&minen ja hakemusvaihe

Ulkoisen rekrytoinnin tavoitteena on saavuttaa potentiaalisten ehdokkaiden huomio ja mie-
lenkiinto organisaatiota ja tyota kohtaan. Heikosti hoidettuna rekrytointi ei lainkaan tavoita
kohderyhmé&énsa tai ehdokkaat karkotetaan huonolla kohtelulla jo rekrytoinnin alkuvai-
heessa. (Breaugh 2008, 104.) Kuten kuviossa 2 havainnollistetaan, mielenkiinnon herattya
sen tulisi pysyé yll& ja vahvistua rekrytointiprosessin ajan. Rekrytoinnin onnistumisen edel-
lytyksené on osaajatarpeen huolellinen kartoittaminen ja suunnittelu, jolloin lopputuloksena
tiedetd&n mité rekrytoinnilla tavoitellaan ja siitd voidaan viestida myos ehdokkaille mahdol-
lisimman tarkoituksenmukaisesti ja ehdokasystéavéllisesti rekrytoinnin alusta alkaen.
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Ehdokkaat pitavat oikeudenmukaisena rekrytoinnin relevanttiutta tyon kannalta (Ababneh
ym. 2014) ja informatiivisuutta (mm. Saks & Uggerslev 2010). Etukateen tarjottu rekrytoin-
tiin liittyva informaatio voi vahentad ahdistuneisuutta ja parantaa sekd ehdokkaan tuntemuk-
sia ettd hanen suoriutumistaan valintaprosessissa (Truxillo ym. 2009; McCarthy ym. 2018).
Rekrytoijan kéyttaytymisen vaikutus ehdokkaan organisaatiota kohtaan tuntemaan vetovoi-
maan on korostunutta rekrytointiprosessin alkupuolella, kun taas yksityiskohtaisen infor-
maation saamisen merkitys korostuu rekrytoinnin myéhemmissa vaiheissa (Uggerslev ym.
2012). Niinpé rekrytoinnin alkuvaiheessa, kun ehdokkaan mielenkiinto on vasta herdaméssa
ja huomio rekrytointia kohtaan voi olla pinnallista, ehdokasystévallista on panostaa ehdok-

kaan hyvéan kohteluun ja informaation tarjoamiseen helposti omaksuttavassa muodossa.

Tyon hakemiseen liittyvan pé&atoksenteon selittdmisesséd on kaytetty Vroomin (1964) odo-
tusteoriaa (expectancy theory), jonka mukaan yksilé motivoituu tavoittelemaan tiettya asiaa
Jos hén olettaa, ettd tavoittelu voi johtaa riittdvan houkuttelevan lopputuloksen saavuttami-
seen. Odotusteoriaa rekrytointiin sovellettuna yksilot hakevat tydpaikkoja, jotka ovat tavoit-
telemisen arvoisia, tarjoten tyypillisesti haastavuutta, merkityksellisyytta, kehittymismah-
dollisuuksia ja hyvan tydyhteison ja -ympariston. Ehdokkaan kasityksilla tyosta ja tyonan-
tajasta on vaikutusta siihen, ettd han hakeutuu organisaatioon tyohon. (Carless & Imber
2007, 360.) Pelkka rekrytointiviestinndn mallikas hoitaminen ei riitd. TyGnantajakuvan eteen
tulee aktiivisesti tehda tyota myds varsinaisten rekrytointien ulkopuolella, kun tavoitellaan

potentiaalisten ehdokkaiden mielenkiintoa. (Allen ym. 2007, 1707.)

Ty0Opaikkailmoitusten siséltd on saanut runsaasti huomiota rekrytointitutkimuksessa
(Breaugh 2008, 112). Mita yksityiskohtaisempaa tietoa ehdokas tydstd ja organisaatiosta saa,
sitd kattavampi kasitys hénelle tydsté ja organisaatiosta syntyy (Allen ym. 2007). Roberso-
nin ym. (2005) tutkimuksessa yksityiskohtaisen informaation tarjoaminen ei suoraan paran-
tanut organisaation vetovoimaisuutta. Se kuitenkin antaa ehdokkaille mahdollisuuden pa-
remmin arvioida yhteensopivuuttaan organisaation, minka taas todettiin olevan yhteydessa

positiivisiin reaktioihin ehdokkaissa (Roberson ym. 2005).



34

Korkean informaation rekrytointik&ytannoilla, esimerkiksi nettisivujen kautta, saadaan te-
hokkaasti vélitettya yksityiskohtaista tietoa. Tallainen viestintd on tehokkaampaa verrattuna
matalan informaation kdytantoihin, kuten sanomalehti-ilmoitteluun, ja vaikutus tydnantaja-
tietdmyksen muodostamiseen on merkittavasti suurempi. Tyonantajakuvalla taas on selkeé
yhteys ehdokkaan organisaatiota kohtaan kokemaan kiinnostukseen. (Baum & Kabst 2014,
367.) Toisaalta alkuvaiheessa ehdokkaan motivaatio saattaa olla vield matala, jolloin yksin-
kertaisessa muodossa tarjottu informaatio voi herétella motivaatiota yksityiskohtaista infor-
maatiota paremmin. Motivaation noustua monipuolisesmman informaation tehokkuus voi pa-
rantua. (Allen, Van Scotter & Otondo 2004, 164-165.) Vaikka korkean informaation kay-
tannot todettiin Baumin ja Kabstin (2014) tutkimuksessa tehokkaimmiksi, heidan mukaansa
korkean informaation kaytantdjen tukeminen matalan informaation kaytannoilla voi olla
hyodyllistd. Erityisesti tuntemattomammat organisaatiot voivat hyotyé tallaisesta hybridi-
mallista (Baum & Kabst 2014, 368). Huomionarvoista toki on, ettd rekrytointi on ndiden
tutkimusten jéalkeen siirtynyt aiempaakin voimakkaammin vain séhkdisiin kéaytantdihin
(esim. Travis 2019).

Walkerin ym. (2013, 1342) mukaan tyonantajan kannattaa valittomasti hakemuksen toimit-
tamisen jalkeen vastata ehdokkaalle, vaikka vastaus olisi automatisoitu. N&in voidaan edes-
auttaa positiivisten reaktioiden muodostumista ja suhteen kehittymisté rekrytointiprosessin
alusta alkaen. Talla on yhteys ehdokkaiden oikeudenmukaisuuden kokemukseen ja asentei-

siin organisaatiota kohtaan.

2.4.2 Arviointi- ja valintavaihe

Ehdokkaiden arviointi- ja valintaprosessiin liittyvien tuntemuksien tutkimusta vaikeuttaa se,
ettd hylkddmispéaatoksen myoté tuntemukset voivat vaaristya. Siitd huolimatta on saatu nayt-
toa siitd, ettd ehdokaskokemus voi olla positiivinen, vaikka ehdokas olisi pettynyt valinnan
lopputulokseen. (Stansfield & Day 1998.) Ehdokkaiden reaktioiden tutkimuksiin perustuen
kaikista suotuisimpina valintamenetelmind ehdokkaat pitdvét haastatteluita, tydskentely-
naytteita ja ansioluetteloita (Hausknecht ym. 2004; Anderson ym. 2010, 293). Melko suosit-

tuja valintamenetelmia ovat kognitiiviset testit ja persoonallisuustestit. Selkeésti epasuosit-
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tuja valintamenetelmi& ovat yhteydenotot suosittelijoihin, kasialantutkimus ja rehellisyys-
testit (Anderson ym. 2010, 293; Hausknecht ym. 2004). Rehellisyystestien epasuosiota voi-
daan perustella niiden epdoikeudenmukaisuudella ja epaluotettavuudella, mutta myos yksi-
tyisyyden suojan loukkaantumisella (Anderson ym. 2010, 301). N&iden valintamenetelmien
epésuosiosta voidaan paatella, ettd ehdokas haluaa tulla kohdatuksi luotettavana, ja esimer-
kiksi rehellisyyden testaamista voidaan pitéé epaluottamuksen osoituksena. Joissain euroop-
palaisissa maissa kaytetyn késialantutkimuksen on todettu olevan kyseenalainen ja epévalidi
rekrytointimenetelma (Schmidt & Hunter 1998), ja sen epésuosio on linjassa sen kanssa, etta
ehdokkaat arvostavat valideja rekrytointimenetelmié.

Tyohaastattelun suosiota voi osaltaan selittaa se, ettd endokkaat arvostavat valintamenetel-
mi&, jotka ovat tyon kannalta aiheellisia ja perusteltuja. Koetulla valintamenetelman aiheel-
lisuudella on todettu vaikutusta ehdokkaan reaktioihin. Jos endokas kokee tietyn rekrytoin-
nin valintamenetelman kayttamisen perustelluksi ja tyohon liittyvaksi, ovat vaikutukset eh-
dokkaan reaktioihin positiiviset. (Hausknecht ym. 2004, 645; Truxillo 2009, 347; Anderson
ym. 2010, 299; Ababneh ym. 2014.) Haastattelulla seké tydskentelynéytteillda on Andersonin
ym. (2010) meta-analyysin mukaan ehdokkaiden silmissa korkea validiteetti. Endokkaat siis
kokevat ndma valintamenetelmat tarkoituksenmukaisina ja perusteltuina, vaikkakin haastat-
teluiden osalta tdmd on ristiriidassa monen aiemman tutkimuksen kanssa (Anderson ym.
2010, 300).

TyOhaastattelu on myds organisaatioiden suosiossa, silla se on rekrytoinneissa yleisimmin
kaytetty valintametodi (Chapman & Webster 2006, 1036). Haastattelijan persoonallisuuden
piirteill&, kuten empaattisuudella on todettu positiivinen vaikutus siihen, kuinka houkuttele-
vana ehdokas tyonantajaa pitdd (Chapman & Webster 2006, 1036) seka ehdokkaassa aiheu-
tuviin reaktioihin (Anderson ym. 2010). Haastatteluvaiheessa ehdokkaan kasitys organisaa-
tiosta on pinnallinen, ja signaaliteoriaan (Spence 1973) perustuen ehdokas voi tehd& haas-

tattelijan kdytoksestd organisaatioon liittyvia tulkintoja (Chapman & Webster 2006, 1036).
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On yleista, ettd valintamenetelmat, kuten tyOhaastattelu ja testit aiheuttavat ahdistusta eh-
dokkaassa. Ahdistuneisuus voi heikent&é haastattelusta suoriutumista ja vaaristda haastatte-
lun tulosta. Mitd enemmaén ahdistuneisuutta tybhaastattelutilanne endokkaassa aiheuttaa, sit4
vahemman houkuttelevana ehdokas tydnantajan nékee. (Carless & Imber 2007, 359-361.)
Ahdistuneisuuden on todettu myds voimakkaasti heikentdvéan rekrytointiin liittyvésta tes-
tauksesta suoriutumista (Hausknecht ym. 2004, 652—-653). Organisaatio voi vahentéa ehdok-
kaan epdvarmuutta ja ahdistuneisuutta tarjoamalla etukéteen tietoa haastattelusta (McCarthy
ym. 2018). Informaation tarjoamisella etukdteen ja haastattelun aikana on vaikutusta siihen,
kuinka suuri merkitys rekrytoijan k&ytoksella on endokkaalle. Mitd vdhemmaén tychon liit-
tyvéa tietoa ehdokas saa, sitd enemman rekrytoijan kéytos vaikuttaa ehdokkaalle muodostu-
vaan kasitykseen. (Chapman & Webster 2006, 1050.)

Rekrytoijan kayttdytymisen ja kohtelun vaikutuksesta ehdokkaan reaktioihin on selke&4
naytt6d, mutta rekrytoijan muiden, kuten demografisten ominaisuuksien, koulutuksen ja ko-
kemuksen vaikutuksesta ei ole kattavaa nayttod, eika niiden vaikutuksesta voida tehd sel-
keitd johtopéaatoksia (Chapman ym. 2005; Breaugh 2008, 111). Erityyppisten rekrytoijien
uskottavuus ja heidén viestimansa signaalit ndyttaytyvat erilaisina erilaisten ehdokkaiden
silmissa. Myos ty6hon liittyva tietdmys voi olla erilaista riippuen esimerkiksi siité, tydsken-
teleekd rekrytoija avoimen tehtavan kaltaisissa vai muissa tehtavissa (Breaugh 2008, 111).
Niinpé seka ehdokkaan ettd organisaation nakokulmasta erityyppisten rekrytoijien kayttami-

nen voi olla hyddyllista.

2.4.3 Valintapaatoksesta ilmoittaminen

Rekrytointiprosessin vaiheessa, jossa epéasopivat ehdokkaat on mééritetty, on heille asiasta
ilmoittaminen kriittistd. Kyseiseen tehtadvaén epésopiva henkilé voi mahdollisesti soveltua
muuhun tehtdvaan, jolloin molempia osapuolia voi hyodyttaa ja ehdokaskokemusta vahvis-

taa ehdokkaan ohjaaminen hédnelle sopivaan tehtavaan. (Miles & McCamey 2018.)

AART-teorian mukaan ehdokkaat selittavét valintapaatosta itselleen edullisella tavalla. Eh-

dokkaat, joille tyota tarjotaan, nakevét paatoksen taustalla sisdisid, vakaita ja kontrolloitavia
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tekijoitd, eli he ndkevét valintapaatoksen oikeudenmukaisena ja perusteltuna. Ne ehdokkaat,
joille ei tarjota ty6té sen sijaan ovat taipuvaisia nakemaén syiksi ulkoisia, epavakaita ja ei-
kontrolloitavissa olevia tekijoita. (Ployhart & Harold 2004.) Ababnehin ym. (2014) tutkimus
antoi tukea oman edun attribuutiovééristymien ilmenemiselle, kun ehdokas ei tule valituksi
hakemaansa tyohon. L&pindkyvien valintamenetelmien, relevanttiuden ja rekrytoinnin joh-
donmukaisuuden myota ehdokkaat todennékdisemmin arvioivat valinnan perustuvan vakai-

siin ja kontrolloitaviin tekijoihin. (Ababneh ym. 2014.)

Valintaprosessin jalkeisella palautteella onkin todettu olevan valintaprosessin aikaista pa-
lautetta suurempi merkitys ehdokkaan suhtautumiseen organisaatiota kohtaan. Palautteen
maaraé tarkedmpana pidetdan sen laatua ja yksilollisyyttd. Ehdokkaat toivovat palautetta
henkilokohtaisen kehittymisen vuoksi. Palautteen antaminen voi olla ty6lasté rekrytoivalle
organisaatiolle, mutta toisaalta myds ehdokas on voinut ndhd& paljon vaivaa tyonhaun eteen,
ja palautteen antamisen laiminlyéminen voi heikentdd ehdokkaan oikeudenmukaisuuden ko-
kemusta. (Stansfield & Day 1998.) Yksilollinen palaute verrattuna yleiselld tasolla annettuun
palautteeseen voi jopa vaikuttaa negatiivisesti hylattyjen ehdokkaiden hyvinvointiin niiden
yksildiden kohdalla, joiden attribuutiotyyli on optimistinen, silla yksilollinen palaute hei-
kentad yksilon mahdollisuuksia hakea syita hylkddmiseen itsensa ulkopuolelta (Schinkel ym.
2011, 154). Palautteen tarjoamiseen ammattimaisesti ja hienovaraisesti onkin kiinnitettava
erityistd huomiota, silla vaikka palautteen saamista pidetdédn térkedand, se voi myds kolhia
ehdokkaiden itsetuntoa (Ababneh ym. 2014).

2.5 Teoreettiset lahtokohdat empirialle

Ehdokkaiden rekrytointiin liittyvan kokemuksen tutkimus on painottunut voimakkaasti eh-
dokkaan reaktioiden tarkasteluun. Edell4 esitettyja teoreettisia malleja yhteen vetéden ehdok-
kaalle tulisi tarjota mahdollisimman kattavaa, tyonhaun kannalta relevanttia informaatiota.
Perusteluiden tarjoamisella rekrytoinnin eri vaiheissa voidaan véhent&a informaatioepasym-
metriaa ja parantaa ehdokkaan oikeudenmukaisuuden kokemusta. (esim. Saks & Uggerslev
2010.) Myaos attribuutioita on esitetty ehdokkaan reaktioiden perustana. Ihmisen attribuutio-

prosessi pyrkii 1oytamaan selityksia tapahtumille, ja erityisen vahvana attribuutioprosessi
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kaynnistyy rekrytoinnin tyyppisessd, tarkedné pidetyssé tapahtumassa. (Ployhart & Harold
2004.) Ehdokkaan hyva ja arvostava kohtelu on térkeda. Yksilo haluaa tulla nédhdyksi ja
kuulluksi ja kokea, ettd hanesta ollaan kiinnostuneita. Kohteluakin olennaisemmaksi nouse-
vat kuitenkin ajantasainen ja ammattimainen viestintd ja informaation tarjoaminen. (Ug-
gerslev ym. 2012.) Monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden huomioiminen ei ole saanut
vield juurikaan tutkimushuomiota osana ehdokaskokemuksen muodostumista, mutta aiheen

tarkeyden vuoksi se haluttiin ottaa mukaan aiheen teoreettiseen ja empiiriseen tarkasteluun.

Aiemman tutkimuksen perusteella ehdokkaat arvostavat ripedd ja ajantasaista viestintaa seka
aikataulujen joustavuutta rekrytoivalta organisaatiolta, ja ajantasaisuudella on merkittavé
vaikutus ehdokaskokemuksen muodostumiseen. Ehdokkaat voivat tehdd myodhdstyneesta
rekrytointiviestinnasté laajempia organisaatiota koskevia negatiivisia tulkintoja, jotka vai-
kuttavat tyonantajakuvan muodostumiseen. Ehdokkaat voivat kokea varsinaista alkuperéi-
sessd aikataulussa pysymista tarkeammaksi sen, etté heidat pidetddn ajan tasalla rekrytoinnin
etenemisestd ja mahdollisista viivastyksista. (Rynes ym. 1991; Boswell ym. 2003; Breaugh
2008; Chapman ym. 2005.) Viivastysten aiheuttamaa haittaa voidaan siis kumota nopealla
viestinnalld asiasta. Informaation yksityiskohtaisuuden merkitys kasvaa rekrytointiprosessin
edetessa (Uggerslev ym. 2012). Riittavan kattavaa informaatiota tarjoamalla ehdokas pystyy
paremmin arvioimaan yhteensopivuuttaan organisaation kanssa. Mita perustellumpana eh-
dokas pitaa rekrytointiprosessia ja sen lopputulosta, sitd positiivisempi hédnen suhtautumi-
sensa on. Niinpa perusteluiden ja palautteen tarjoaminen voi olla hyodyllistd, vaikka ehdo-
kas ei niita aktiivisesti pyytaisikéan. Tyon kannalta relevantteina pidetyt rekrytointikaytan-
not ovat ehdokkaiden suosiossa. (Hausknecht ym. 2004).

Tyo6nhaku ja erityisesti haastattelutilanne aiheuttavat usein ahdistusta ehdokkaassa. Ahdis-
tuksen lieventaminen luonnollisesti parantaa endokaskokemusta. Rekrytointiprosessiin liit-
tyvén informaation tarjoaminen etukéteen ja ehdokkaan hyva ja arvostava kohtelu ovat kei-
noja véhentad ahdistuneisuutta. Organisaatiossa kannattaa harkita, onko esimerkiksi haastat-
telutilanteen paineistaminen tarkoituksenmukaista, silla mita ahdistuneempi ehdokas on, sita
heikommin h&n suoriutuu ja sitd vdhemman houkuttelevana han nékee tyénantajan. (Carless
& Imber 2007, 359-361).
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Ehdokkaiden reaktioiden on todettu olevan voimakkaammin yleistettavissa erilaisiin yhteyk-
siin, kuten eri toimialoille ja maihin kuin tilannespesifeja (Anderson ym. 2010). Sen sijaan
ehdokkaan persoonallisilla ominaisuuksilla on todettu yhteytté reaktioihin. Persoonallisuus-
tyyppi voi vaikuttaa oikeudenmukaisuuden kokemiseen (Honkaniemi ym. 2013) seké attri-
buutioprosessiin (Schinkel ym. 2016). My®6s sellaisten yksilollisten ominaisuuksien, kuten
tyokokemus- ja osaamistaustan on todettu vaikuttavan siihen, minkalaisena ehdokas rekry-
toinnin kokee (Rynes ym. 1991). Niinpa vaikutusmahdollisuudet ehdokaskokemuksen muo-
dostumiseen ovat vain osittain organisaation kasissa. Mahdollisimman avoimella, sujuvalla,
olennaiseen keskittyvalla ja reilulla rekrytointiprosessilla paastdadn todennakdisimmin

myonteiseen ehdokaskokemukseen.
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3 Ehdokaskokemuksen tutkimus kohdeorganisaatiossa

Tassa luvussa esitellddn kohdeorganisaation empiirisen tutkimuksen toteutus. Tutkimus-
kohde on kaksiosainen siséltden kohdeorganisaation rekrytoinnista vastaavien henkiléiden
tutkimuksen ja kohdeorganisaation tyonhakijoiden tutkimuksen. Tutkimuksen toteutusta, ai-
neistonkeruuta ja aineiston analysointia tarkastellaan erikseen molempien tutkimuskohtei-

den osalta.

Tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena fenomenologisella tutki-
musotteella. Kyseinen tutkimusote soveltuu tahén tutkimukseen, jossa tarkastellaan ihmisten
késityksié ja kokemuksia seka niihin liittyvien merkitysten kokonaisuutta ja jossa on tarkoi-
tus saada perusteellinen késitys tutkittavasta ilmiosta, eli kohdeorganisaation ehdokaskoke-
muksesta. Myos tutkittavan joukon pieni koko tukee laadullisen tutkimusmenetelman valin-

taa.

Fenomenologinen ldhestymistapa soveltuu tutkimukseen, jossa ainutkertaista ja uusiutuvaa
iImiota tarkastellaan, kuvataan ja pyritadn ymmartdmaan (Huhtinen & Tuominen 2020). Yk-
siloiden kokemusten tarkastelun kautta pyritddn maarittdamaéan, mika kokemukselle on yh-
teistd. Kokemuksen tutkimukselle tyypillistd on, ettd yksilo ei valttdmatta pysty tai halua
ilmaista kokemustaan koetun mukaisesti, vaan valitsee mitd kokemuksesta tuo esiin. (Tok-
kéri 2018, 67-68.) Niinpa kokemuksen tutkimuksessa on kyse sen tarkastelusta, mita tutkit-

tavat tuovat asiasta esiin.

3.1 Aineistonkeruu ja analysointi: kohdeorganisaation sisdinen tutkimus

Tutkielman ensimmadinen kohderyhma oli kohdeorganisaation rekrytoinnista vastaavat hen-
kilot. Tavoitteena oli kartoittaa kohdeorganisaation sisélld olevaa ké&sitysté siitd, minkalaisen
ehdokaskokemuksen kohdeorganisaatio rekrytoidessaan tyénhakijoille tarjoaa. Kohdeorga-

nisaatiossa on noin 40 rekrytoivaa henkil®4, joista neljaa haastateltiin.
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Haastateltavaksi valittiin HR-asiantuntija, koska haastatteluun haluttiin saada kattavasti
koko kohdeorganisaation rekrytoinnin ja sen taustat tunteva henkild. Muut haastateltavat va-
littiin siten, ettd heid&n joukkonsa olisi mahdollisimman tasapainoinen ja hyvin kohdeorga-
nisaatiota edustava. Niinpa haastatteluun valikoitui lisaksi kolme tiimin esihenkilona toimi-
vaa palvelupaallikkoa, jotka vastaavat oman tiiminsa rekrytointien toteutuksesta. Omien rek-
rytointien liséksi palvelupaallikot voivat avustaa toisiaan rekrytointien haastatteluissa ja ar-
vioinnissa. Haastateltavina olivat palvelupaallikét taloushallinto-, henkildstohallinto- ja IT-
tiimeistad. Kohdeorganisaation sisdisesti selvitettiin haastatteluun valittujen henkildiden ha-
lukkuus ja vapaaehtoisuus osallistua haastatteluun, minka jélkeen tutkimuksen tekija oli hei-

hin yhteydessa.

Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin haastattelu, koska se mahdollisti vuorovaikutteisen ja
joustavan tavan selvittéé haastateltavien kasityksia tutkittavasta aiheesta (Tuomi & Sarajérvi
2018, 84-85). Kohdeorganisaation sisdinen tutkimus oli mahdollista toteuttaa haastatteluin,
koska vapaaehtoisia haastateltavia oli saatavilla. Haastattelun muodoksi valittiin puolistruk-
turoitu haastattelu, koska tall6in haastateltava saa tilaisuuden vastata omin sanoin, jolloin
aineiston on mahdollista muodostua rikkaaksi. Puolistrukturoitu haastattelu myds mahdol-
listi avoimempaa haastattelumuotoa paremmin aineiston vertailtavuuden tutkimuksen toisen

osan, tyénhakijoiden kyselyn aineiston kanssa.

Haastattelun sisaltd rakennettiin tutkielman toisessa luvussa késitellyn teorian perusteella.
Ennen haastatteluiden toteutusta haastattelurunkoa testattiin kahdella tutkimuksen ulkopuo-
lisella henkil6llg, joista toinen toimii satunnaisesti rekrytoivana esihenkilona ja toinen rek-
rytoinnin ammattilaisena. Tavoitteena oli varmistaa, ettd kysymykset ovat selkeitd ja ym-
marrettavid myos aiheen teoriaan perehtymattémalle henkil6lle sekd arvioida, etta haastat-
telun laajuus vastaisi sille varattua aikaa. Myos rekrytoinnin ammattilaisen ndkemys haas-
tattelurungolle haluttiin saada. Testihenkildiksi valittiin akateemisesti koulutettuja henki-

[6it4, jotta he pystyivét arvioimaan haastattelurunkoa lisaksi tutkimuksen ndkokulmasta.
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Neljalle haastateltavalle l&hetettiin s&hkopostilla kutsu tutkimushaastatteluun. Kolme haas-
tateltavaa vastasi kutsuun, minka jélkeen haastatteluajat sovittiin haastateltavan ehdotta-
malle ajankohdalle. Yhdelle haastateltavista lahetettiin muistutusviesti, jonka jalkeen hénen
kanssaan sovittiin haastatteluaika hanen ehdottamalleen ajankohdalle. Haastateltaville toi-
mitettiin noin kaksi tyopdivda ennen sovittua haastatteluajankohtaa sahkopostilla tiedot
haastattelun teemoista (liite 1). Haastateltavien oli kuitenkin mahdollista osallistua haastat-
teluun ilman etukéateisvalmistautumista, minka néhtiin soveltuvan hyvin tutkimuksen tarkoi-

tukseen tarkastella jo olemassa olevaa késitystd ehdokaskokemuksesta.

Haastattelut toteutettiin touko- ja kesdkuun 2021 aikana. Kaikki haastattelut jérjestettiin en-
nen tutkimuksen toisen osan, tydénhakijoiden kyselyn aloitusta. Haastatteluiden toteutus ta-
pahtui etdyhteydelld Microsoft Teams -alustan kautta. Haastatteluiden kesto vaihteli 30 mi-
nuutista 52 minuuttiin, ja keskimaarin haastattelut kestivat 40 minuuttia (ks. taulukko 2).
Haastattelut toteutettiin rauhallisesta, yksityisyyden takaavasta tilasta k&sin. Haastattelut to-
teutuivat ilman mainittavia teknisid ongelmia. Vuorovaikutuksellisuuden lisdédmiseksi haas-
tattelija ja haastateltava kayttivat web-kameraa, mutta haastatteluista tallennettiin vain aani.
Videokuvaa ei tallennettu, jotta tilanteesta saatiin luotua haastateltavalle mahdollisimman
rento ja mukava, eika videotallenteesta arvioitu olevan erityistd hyotyé tutkimuksen kan-

nalta.

Taulukko 2. Haastateltavat

Haastateltava Haastattelun  Tyokokemus koh-

kesto deorganisaation
rekrytoinnissa
H1 425 min 2V
H2 30 min 5v
H3 52 min 3v
H4 36 min 2V

Haastattelussa kartoitettiin haastateltavien kasitysta ehdokaskokemuksesta, ja haastattelu-
runko oli muodostettu mukaillen tyénhakijoille laadittua kyselyéd. Haastattelussa oli tavoit-
teena kartoittaa haastateltavan autenttista ja subjektiivista k&sitystd kohdeorganisaation tar-
joamasta ehdokaskokemuksesta. Haastattelussa pyrittiin véalttdmaéan liian tarkkoja ja johdat-
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televia kysymyksid. Tarkoitus ei ollut saada haastateltavia paneutumaan asiaan perusteelli-
sesti ja siten mahdollisesti muuttamaan késitystaan asiasta, vaan nimenomaan taltioida hei-

dan olemassa oleva kasityksensa sellaisena kuin se jo ennen haastattelua oli.

Haastattelukysymykset oli jaettu koskemaan ehdokaskokemuksen kokonaisuutta ja sen kol-
mea eri alateemaa. Haastattelut toteutuivat padosin valmiin haastattelurungon mukaan (liite
2). Lisaksi haastatteluissa syntyi yksil6llista keskustelua, jonka my6té haastateltaville voitiin
esittad yksilollisia tarkentavia kysymyksid. Vastauksia haastattelurungon kysymyksiin saa-
tiin myos siten, ettd haastateltava oma-aloitteisesti kertoi laajemmin aiheesta, eika jokaista
kysymysté nain ollen ollut tarvetta esittdé kaikille haastateltaville. Myds haastateltavan rooli

kohdeorganisaatiossa vaikutti joihinkin kysymyksiin.

Haastattelun aluksi Kkerrattiin jo aikaisemmin haastateltavalle séhkdpostitse toimitetun oh-
jeistuksen padkohdat ja korostettiin haastattelun ja aineistonkasittelyn luottamuksellisuutta.
Haastateltavalta tiedusteltiin hdnen ty6- ja rekrytointitaustaa kohdeorganisaatiossa. Varsi-
naista aihetta koskien haastattelu aloitettiin keskustelemalla yleisesti endokaskokemuksesta
ja haastateltavan kasityksista siitd, miten ehdokaskokemusta huomioidaan kohdeorganisaa-
tiossa. Seuraavaksi kartoitettiin haastateltavan kasityksia siita, minkalaisena tydhakemusjar-
jestelm& ja tyOnhaun tekninen sujuvuus nayttaytyvat ehdokkaille. Sen jalkeen késiteltiin
haastateltavan kasityksia rekrytoinnin avoimuudesta, informatiivisuudesta ja ajantasaisuu-
desta ehdokkaan nakdkulmasta. Seuraavana teemana késiteltiin sitd, mink&laiseksi haasta-
teltava arvioi ehdokkaan kokemuksen hanen rekrytointiprosessin aikana saamastaan kohte-
lusta ja rekrytoinnin oikeudenmukaisuudesta. Haastattelun lopuksi palattiin vield ehdokas-
kokemuksen kokonaisuuteen ja tiedusteltiin haastateltavalta, minkélaiseksi tdima arvioi koh-
deorganisaation tydnhakijoiden ehdokaskokemuksen yleisarvosanan ja halukkuuden suosi-
tella kohdeorganisaatiota tyonantajana ehdokaskokemuksen perusteella. Haastateltavalle
tarjottiin tilaisuus myo6s vapaamuotoiseen aiheen kommentointiin sekd vastausten taydenta-
miseen ja tarkentamiseen. Haastateltavia ohjeistettiin lopuksi halutessaan tdydentdmaan tai
korjaamaan haastattelun sisaltoa jalkikateen sahkopostilla. Haastateltavat eivat haastattelun

jalkeen ottaneet yhteyttd haastattelijaan.
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Aineistonkeruun laajentamiselle oli varattu mahdollisuus tutkimusprosessin edetessa aineis-
ton riittavyyden varmistamiseksi. Kohdeorganisaation sisalla haastatteluita oli mahdollista
jatkaa, kunnes aineiston kautta saatu kasitys tutkimuskohteesta oli riittava. Aineisto todettiin
riittdvéksi kohdeorganisaation osalta neljan rekrytoinnista vastaavan henkilon haastattelun
jalkeen. Aineistossa alkoi tdssé vaiheessa ndkyé saturaatiota, eikd haastateltavien mééran

lisaamisella arvioitu olevan merkittavaa vaikutusta aineiston laatuun.

Haastatteluiden yhteismitallistaminen eli litterointi aloitettiin heti haastatteluiden jalkeen.
Aanitallenteet litteroitiin yleiskieliseksi tekstiksi, ja tekstista jatettiin pois taytesanat. Taman
tasoisen litteroinnin katsottiin riittdvan tutkimukseen, koska tarkoitus oli tutkia asiasisaltoa,
eik& esimerkiksi haastateltavien kielenkdyttd. Litteroidun aineiston pituus oli noin 13500

Sanaa.

Aineiston analysointi tapahtui laadulliselle tutkimukselle tyypillisesti (Tuomi & Sarajérvi
2018, 103) sisallonanalyysin avulla. Aineistoa tarkasteltiin deduktiivisesti, eli perustuen teo-
rian kautta muodostuneisiin ennakko-oletuksiin ja etsimalld aineistosta teorian ilmenemis-
muotoja (Kananen 2017, 136-137). Litteroinnin jalkeen aineisto pelkistettiin, eli aineistosta
karsittiin pois tutkimukselle epdolennainen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123). Epéolennaiseksi
luokiteltiin ne kohdat aineistosta, jossa haastateltava esimerkiksi kertoi rekrytointijérjestel-
man kéytettavyydesté ja ominaisuuksista taysin rekrytoijan nakokulmasta. Jéljelle jaanytta
aineistoa tiivistettiin poistamalla tekstistd samaa asiaa toistavia kohtia ja kirjoittamalla teks-
tid pelkistetympé&an muotoon. Tiivistetyn aineiston pituus oli noin 4700 sanaa. Tiivistetty
aineisto koodattiin vield uudelleen teemoittain, silla puolistrukturoidusta haastattelumuo-
dosta huolimatta tiettyyn teemaan liittyvia vastauksia saattoi tulla esiin myds muiden teemo-
jen vastausten kohdalla. Jokaisen haastateltavan osalta tasté lopullisesta tiivistetysta aineis-
tosta muodostettiin tulkinta siitd, minkalaisen kasityksen han haastattelussa toi esille tutkit-

tavasta aiheesta.

Teemoittain jarjestelty aineisto jérjesteltiin edelleen niin, ett4 jokaisen haastateltavan samaa
teemaa koskeva aineisto yhdistettiin. Teemakohtaiset aineistot jarjestettiin viela kysymyk-

sittdin. Kysymyskohtaisesti tehtiin yhteenvedot, joista ilmeni eri haastateltavien esiin tuomat
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kasitykset. Kysymyskohtaisten yhteenvetojen sisélto tyypiteltiin, eli yleistettiin aineistosta
Ioytyvid nédkemyksid (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107). Kysymyskohtaisten yhteenvetojen
kautta muodostettiin kokonaiskésitys siitd, minkélaista ehdokaskokemusta kohdeorganisaa-
tio olettaa tyonhakijoilleen tarjoavansa. Tulosten analysoinnin jalkeen tulokset (tutkielman
alaluku 4.1) toimitettiin haastatteluun osallistuneille siten, ettd muiden haastateltavien sitaa-
tit oli poistettu. Tarkoituksena oli parantaa tulosten luotettavuutta ja tutkimuksen eettisyytta
tarjoamalla haastateltaville mahdollisuus hyvéksyd omia haastatteluita koskevat sitaatit.
Yksi haastateltavista toivoi korjauksia haastatteluaan koskeviin sitaatteihin. Tekstia korjat-

tiin haastateltavan ehdotuksen mukaisesti.

3.2 Aineistonkeruu ja analysointi: kohdeorganisaation tyonhakijoiden tutki-

mus

Tutkimuksen toisessa osassa tavoitteena oli kartoittaa kohdeorganisaation rekrytointien eh-
dokaskokemusta ja sen laatua seké selvittad, minkalaisena ehdokkaat nakevét ihanteellisen
ehdokaskokemuksen. Kohderyhméan& olivat kohdeorganisaation viiden eri rekrytoinnin
tyonhakijat. Tutkimukseen osallistuvien rekrytointien péaasiallisena toteuttajana oli nelja

kohdeorganisaation esihenkil6&.

Aineistonkeruumenetelméksi valittiin kysely. Aineiston saamisen kannalta kysely todettiin
haastattelua tarkoituksenmukaisemmaksi aineistonkeruumenetelmaksi. Menetelman valin-
nassa arvioitiin, ettd tyonhakijoiden joukosta ei tavoiteta riittdvasti vapaaehtoisia haastatte-
luun osallistujia. Kyselyn etuna nahtiin myds sen anonyymiys. Kyselyn haittapuoleksi arvi-
oitiin, ettd avoimia vastauksia voi olla vaikea saada ja aineisto saattaa jaada pinnalliseksi.
Niinpé aineistonkeruuta varauduttiin jatkamaan haastatteluin, johon kyselyyn vastaajilta

pyydettiin kyselyn yhteydessé suostumusta.

Kysely (liite 3) laadittiin teorian pohjalta soveltuvilta osin yhtendiseksi kohdeorganisaation

haastatteluiden siséllon kanssa. Kyselyn laatiminen aloitettiin kyselyn eri osa-alueiden suun-
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nittelulla. Kysely alkoi vastaajien ohjeistuksella ja taustatietojen kartoituksella: mitd tehté-
vad vastaaja oli hakenut kohdeorganisaatiosta, minkalainen héanen aiempi tyékokemuksensa
on ja mihin vaiheeseen hén rekrytoinnissa eteni. Varsinainen kysely laadittiin jakautuen eri
alateemoihin: Kohtelu ja oikeudenmukaisuus, Tyonhaun tekninen sujuvuus ja miellyttavyys,
Lapindkyvyys, informatiivisuus ja ajantasaisuus seka Ehdokaskokemuksen kokonaisuus,
vaikutukset ja tyonantajakuva. Lopuksi vastaajalta tiedusteltiin halukkuutta osallistua mah-

dolliseen haastatteluun, jolla kerataan lisdaineistoa tutkimukseen.

Kyselyn teknistd toimivuutta, kayttajaystavallisyyttd sek& kysymysten laatua ja ymmérretta-
vyytté testattiin etukateen neljalla tutkimuksen ulkopuolisella henkil6ll&. Testihenkil6t vas-
tasivat kyselyyn, ja heiltd saadun palautteen kautta kyselyyn tehtiin joitain korjauksia. Ky-
selyn testaajiksi valittiin henkil6ité erilaisin koulutus- ja tydkokemustaustoin. Kyselyyn pyy-
dettiin palautetta myds rekrytoinnin ammattilaisena toimivalta henkil6lta, jolta saadun pa-

lautteen perusteella kyselyn asiasisaltéa paranneltiin.

Aineistonkeruun pohjustus alkoi kartoittamalla kolmessa kohdeorganisaation rekrytoinnissa
tydnhakijoiden suostumus osallistua tutkimukseen, jota tiedusteltiin tyéhakemuslomak-
keella rekrytointijarjestelméssa. Tutkimuksen tekijé& toimitti suostumuksen antaneille tyon-
hakijoille séhkdpostilla linkin Google Forms -kyselynhallintaohjelmistolla laadittuun kyse-
lyyn. Tutkimusta laajennettiin hieman my6éhemmin viel& alkuperdisten kolmen rekrytoinnin
lisaksi kahteen rekrytointiin. Talloin kyselylinkki toimitettiin sellaisille tyénhakijoille, joilta
suostumusta osallistua kyselyyn ei oltu tiedusteltu tydhakemuslomakkeella. Néille tyénha-
kijoille kysely toimitettiin tietosuojasyista kohdeorganisaatiosta kasin, jotta heidan henkil6l-

lisyys ei paljastu tutkimuksen tekijéalle.

Kysely pyrittiin toimittamaan heti rekrytointiprosessin paattymista seuraavien pdivien ai-
kana, kuitenkin aikaisintaan sitd seuraavana pdivand, kun henkil6 oli saanut tiedon rekry-
toinnin valintapaatoksesta. Kyselylinkit toimitettiin 9.6.2021 — 8.7.2021 vélisend aikana yh-
teensa 30:1le tyonhakijalle. Kyselyyn vastasi kahdeksan eri vaiheisiin rekrytoinnissa eden-
nytta tyonhakijaa (ks. kuvio 3), ja vastausprosentti oli 27. Kyselyyn vastasi tydnhakijoita

neljasta eri rekrytoinnista.
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Haastatteluvaihe Tyotarjous

Hakemusvaihe 3 vastaajaa 3 vastaajaa

2 vastaajaa

Kuvio 3. Kyselyyn vastaajat ja eteneminen rekrytointiprosessissa

Kysely (liite 3) rakentui teemoittain siten, ettd vastaajaa pyydettiin arvioimaan eri ehdokas-
kokemuksen osa-alueisiin liittyvien vaittdmien toteutumista tassé kyseisessé rekrytoinnissa.
Lis&ksi useimpien vaittdmien kohdalla vastaajaa pyydettiin arvioimaan véittdman yleista tar-
keytté tyota hakiessa. Talla pyrittiin kartoittamaan, minkalainen vastaajien ihanteellinen eh-
dokaskokemus on seké parantamaan kyselyn validiteettia. Kyselyssa tiedusteltiin myds vas-
taajan halukkuutta suositella kohdeorganisaatiota tyonantajana rekrytointiprosessin perus-
teella, yleisarvosanaa ehdokaskokemuksesta ja rekrytointiprosessin vaikutusta ehdokkaalle
kohdeorganisaatiosta muodostuneeseen tydnantajakuvaan. Kyselyyn oli varattu mahdolli-
suus taydentad vastauksia vapaamuotoisesti seka kuvailla omin sanoin, mista hyva ehdokas-
kokemus vastaajan mielestd muodostuu. Lopuksi ty6haastatteluun osallistuneilta vastaajilta
tiedusteltiin halukkuutta osallistua haastatteluun. Vain yksi kyselyn vastaajista oli halukas

osallistumaan haastatteluun, joten aineistonkeruuta haastatteluin ei toteutettu.

Kyselyn aineistoa tarkasteltiin vastaaja-, kysymys- ja teemakohtaisesti seka sen mukaan,
mihin vaiheeseen rekrytoinnissa vastaaja oli edennyt. Tarkastelun kohteena oli sekd kyseisen
rekrytoinnin ehdokaskokemus ettd vastaajan nakemys siité, kuinka tarkeina han ehdokasko-
kemuksen kannalta pit&4 eri asioita rekrytoinnissa. Kyselyn vastaukset taulukointiin Google
Forms -ohjelmasta Microsoft Excel -taulukkoon. Aineistoa muokattiin analysoitavaan muo-

toon kysymys- ja vastaajakohtaisesti.
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3.3 Tutkielman luotettavuuden arviointi

Tutkielman luotettavuutta pyrittiin varmistamaan suunnittelemalla tutkielman teoriaosuus,
tutkimusasetelma ja tutkimuksen toteutus huolellisesti ja perustellusti. Empiirisen tutkimuk-
sen reliabiliteettia varauduttiin parantamaan laajentamalla tutkimusta tarvittaessa useam-
paan henkil6on organisaation sisélla sekd useamman rekrytoinnin tydnhakijoihin. Tyohaki-
joiden kyselyn kautta saatua aineistoa oltiin varauduttu tdydentdmaan haastatteluin, mutta
haastatteluun suostui vain yksi henkild. Tutkimuksen reliabiliteettia ei ndin ollen saatu haas-

tattelujen kautta parannettua.

Laadulliselle tutkimukselle luonteenomaisesti ongelmallista on saada tutkimukseen osallis-
tuvat mahdollisimman avoimesti kertomaan kokemuksistaan (Puusa & Juuti 2020, 14). Koh-
deorganisaation sisdisen tutkimuksen osalta tulee huomioida, ettd asetelma voi vaikuttaa
vastausten laatuun. Koska haastateltavat ovat rekrytoinnista vastaavia henkilGitd, on kyse
osittain heiddn oman toimintansa arvioimisesta ja toisaalta kyseessa on myos oman tyonan-
tajan ja kollegojen arvioiminen. Haastatteluaineiston tilannesidonnaisuus (Puusa & Juuti
2020, 104) voi vaikuttaa vastausten luotettavuuteen ja yleistettavyyteen. Jokainen haastatel-
tava tulkitsee kysymykset subjektiivisesti, ja vastaukset ovat vastaajan tulkintoja sellaisessa
muodossa kuin han ne juuri tassé haastattelutilanteessa paattaa tuoda esiin. Lisaksi haastat-

telijan tulkinta saamistaan vastauksista voi heikentéa tutkimuksen luotettavuutta.

Erityisesti haastatteluaineistojen luotettavuutta arvioitaessa on huomioitava, etta ihmisilla
on taipumus antaa sellaisia vastauksia, joiden han uskoo olevan yleisesti sosiaalisesti hyvék-
syttyja (Puusa & Juuti 2020, 108). Tama voi korostua tilanteessa, jossa ollaan kasvokkain.
My0s haastateltavien pieni joukko voi vaikuttaa siihen, kuinka avoimesti haastateltavat suh-
tautuvat haastatteluun ja miten he luottavat tutkimuksen anonymiteettiin. Haastatteluilla kat-
sottiin kuitenkin kohdeorganisaation sisalta saatavan laadukkaampaa aineistoa kuin kyse-
lylla. Haastattelun kohteena oli nelja henkil6d, joka on vain pieni osa kohdeorganisaation
rekrytoinnista vastaavista henkil6istd. Tulosten yleistettavyyteen koko kohdeorganisaatioon

tulee suhtautua varauksella.
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Tyodnhakijoiden kyselyn kohdalla tiedostettiin, ettd suhde kohdeorganisaatioon tyonhakijana
voi vadristaa vastauksia. Kysely toteutettiin pian rekrytointiprosessin paattymisen jélkeen,
mika parantaa vastausten laatua, kun rekrytointi on vield tuoreena tydnhakijoiden mielessa.
Tutkimuksen luotettavuutta mahdollisesti heikentavana tekijand on huomioitava, etta rekry-
tointi voi olla tunteita herdttava prosessi. Vastauksiin voi vaikuttaa esimerkiksi valintapéa-
tosta kohtaan koettu pettymyksen tunne, joka voi heti rekrytointiprosessin péatyttya olla
vield korostunutta. Tasta johtuen kysely toimitettiin vasta valintapaatoksesta ilmoittamisen
jalkeen, eika valintapadtoksen kanssa samana paivana. Kyselyn tuloksissa ei kuitenkaan na-
kynyt viitteité siité, ettd hylatyksi tuleminen olisi heikentdnyt ehdokaskokemusta, jos hen-
kil oli edennyt tydhaastatteluun asti. Niinpa tdman ei arvioitu heikentévan tutkimuksen luo-
tettavuutta. Vastaajien joukko ei edustanut tyonhakijoiden joukkoa sen suhteen, mihin asti
vastaajat olivat edenneet rekrytoinnissa. VVastaajien maarassa korostuivat véhintdan haastat-
teluvaiheeseen edenneet tyonhakijat, jotka olivat yliedustettuina verrattuna jo hakemusvai-
heessa karsiutuneisiin hakijoihin. Kyselyn vastauksia ei siis voida yleistaa koskemaan koko

kohdeorganisaation tydnhakijoita.

Kyselyaineiston analyysi tehtiin padosin erilaisiin vaittdmiin ja kysymyksiin annettujen nu-
meraalisten vastausten perusteella. Tilastollista merkitystd ndin suppealla aineistolla ei voida
saavuttaa, joten tydnhakijoiden kyselyn kautta saadun aineiston pintapuolisuus heikentda
tutkimuksen reliabiliteettia. Aineiston laatua olisi voitu saada paremmaksi suunnittelemalla
kysely lyhyemmaksi, jolloin avoimiin kysymyksiin olisi mahdollisesti saatu laajempia vas-
tauksia tai kyselyyn vastaajien maaré olisi ollut suurempi. Vaihtoehtoisesti luotettavuutta
olisi voitu parantaa laadulliselle tutkimukselle tyypillisesti (Puusa & Juuti 2020, 80) muut-

tamalla tutkimusasetelmaa siind vaiheessa, kun aineisto oli hankittu.

Luotettavuutta pyrittiin koko tutkimuksen osalta parantamaan toteuttamalla aineistonkeruu
mahdollisimman neutraalisti luottamuksellisuutta ja anonymiteettia korostaen seka huolelli-
sesti dokumentoiden. Tutkimuksen tekijan ulkopuolinen rooli kohdeorganisaatiosta paransi
tutkimuksen luotettavuutta. Oletuksena on, etté tutkimuksen vastaajat kertovat talléin avoi-
memmin kokemuksistaan kuin jos heitd haastateltaisiin kohdeorganisaation sisaltd. Kohde-
organisaation sisdisille haastateltaville tarjottiin mahdollisuus perehtya tuloksiin ja niiden
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yhteydessa oleviin omaa haastattelua koskeviin sitaatteihin ja tehda halutessaan huomautuk-
sia tekstista. Talla pyrittiin parantamaan tutkimuksen luotettavuuden lisaksi sen eettisyytta.
Vaikka sitaatit perustuivat haastatteluihin, ei tutkielmassa haluttu julkaista sellaisia sitaat-

teja, joiden haastateltava kokisi esimerkiksi loukkaavan yksityisyyttaan.

Tutkielman toisessa luvussa esitetty teoriapohja koostui tieteellisista artikkeleista. Kéytetyn
kirjallisuuden luotettavuutta pyrittiin varmistamaan valitsemalla valtaosin artikkeleita sel-
laisista julkaisuista, jotka tayttivat Julkaisufoorumin vahintdan perustason arviointikriteerit.
Rekrytoinnin tutkimusta ké&sittelevassa meta-analyysissaan Breaugh (2008) mainitsee rekry-
tointitutkimukselle useita heikkouksia. Rekrytointimenetelmien tutkimus on puutteellista,
silla huomio on kiinnittynyt voimakkaasti rekrytoinnin lopputuloksen tarkasteluun ja ehdok-
kaiden tavoittamisen sek& laadun tarkastelu on jaanyt vahaisemmalle huomiolle (Breaugh
jos tyonhakijoita on tutkittu, ovat he tyypillisesti olleet oppilaitoksensa kautta ty6ta hakevia
opiskelijoita tai tutkimuksen kohteena ovat olleet suorittavan tason tyontekijat (Breaugh
2008, 116). Asiantuntija- ja tietotyon nakdkulmasta tdmé on ongelmallista, kun vaikeutena
on juuri potentiaalisten ehdokkaiden tavoittaminen eikd niink&&n oikean valinnan tekemi-
nen. Aiemman tieteellisen tutkimuksen tulosten yleistdminen koskemaan nykyista asiantun-

tijatyon rekrytointia ja rekrytointia kohdeorganisaatiossa tuleekin tehda varauksella.
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4 Tutkimustulosten esittely ja analyysi

Tassa luvussa esitelladn kaksiosaisen tutkimuksen tulokset. Tulokset esitellddn saman tee-

moihin perustuvan jaon mukaan, jota kaytettiin aineistonkeruussa.

4.1 Kohdeorganisaation haastattelut

Kohdeorganisaation siséisiin haastatteluihin osallistui nelja kohdeorganisaatiossa rekrytoin-
nista vastaavaa henkil6a. Tassé alaluvussa esitelldén ja analysoidaan néiden haastatteluiden
tulokset.

4.1.1 Kohtelu ja oikeudenmukaisuuden kokeminen

Rekrytointia kohdeorganisaatiossa pidettiin haastatteluiden perusteella oikeudenmukaisena.
Vastauksissa korostui, ettd hakemuksia késitelldan luottamuksellisesti, kaikki hakemukset
kaydaan lapi huolellisesti ja valinta perustuu aina tiettyihin kriteereihin. Tavoitteena on I0y-
t4& ehdokas, jonka osaaminen ja persoona parhaiten vastaavat kohdeorganisaation tarpeita
ja soveltuvat avoinna olevaan tehtavaan ja tiimiin. Haastateltavien mukaan rekrytoinnin oi-
keudenmukaisuutta parantaa se, etté rekrytoinnissa keskitytaén tyon kannalta olennaisiin asi-
oihin. Rekrytointikohtaisesti haastattelun kysymysrunko voidaan laatia juuri kyseiseen teh-
tavaan sopivaksi. Samassa rekrytoinnissa kaikille endokkaille esitetddn kuitenkin samat ky-
symykset rekrytoinnin tasalaatuisuuden ja ehdokkaiden tasapuolisen kohtelun paranta-

miseksi. Oikeudenmukaisuus ja ehdokkaiden tasavertaisuus koettiin tarkeaksi:

"Haluamme aina parhaan hakijan, joten siind mielessd oikeudenmukaisuus
tayttyy. Tiettyjen kriteerien perusteella tehdaan valinta, eli valinta on aina pe-
rusteltua.” (H3)

”Aina pyritdidn kohtelemaan, ensinndkin, kaikkia tasaveroisesti. --- Kerrotaan
samat asiat yrityksesta, mennaan samalla kysymyssabluunalla. Toki vastaukset
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voivat olla erilaisia ja se voi ronsyta vahan toisenlaistakin keskustelua. Mutta
kokemus on yhtenevainen kaikille. Tasalaatuinen kokemus. Kaikille annetaan
se sama mahdollisuus.” (H4)

Myos haastattelun ilmapiirin Kiinnitetddn huomiota. llmapiiristd pyritddn luomaan rento,

mutta kuitenkin asiallinen. Useimmissa vastauksissa korostui, ettd turhaa paineistamista ti-

lanteessa pyritaan vélttdmaan:

"Pyrimme tukemaan ilmapiirid. Joitakin jdannittdd tosi paljon haastattelu, ja
ymmdrrdmme sen.” (H3)

"Tunteet ja nauru eivdt missddn nimessd ole kielletty haastattelutilanteessa,
koska mehan olemme ihmisia ja persoonia. Mutta silleen, etta se pysyy muka-
vana, ilmapiiriltdan leppoisana ja helppona, etta ei tarvitse kenenk&an jannit-
taa. Mielestani on tarkeda --- etta jokainen voi tulla omana itsenéan, ja vas-
tailla omana itsendidn ja olla oma persoona.” (H4)

Rekrytoinnin vuorovaikutteisuutta ja tasavertaisuutta pyrittiin selvittdmaan myaos tiedustele-
malla haastateltavilta heidan ndkemystaan siitd, valittyyko ehdokkaalle kokemus valintapaa-
toksen molemminpuolisuudesta, eli ettd organisaation liséksi myds ehdokas on tekeméassa
valintaa. Kysymys jakoi ndkemyksid. Osa haastateltavista oli sitd mieltg, ettd valinnan mo-

lemminpuolisuus nékyy vahvasti:

”Se ettd me haetaan henkildd ei tarkoita sitd, ettd me vain yksipuolisesti teh-
daan se valinta, vaan kylla se tyonhakijakin valitsee my6s meidat. Sen takia py-
rin tekemaén sen hyvin avoimena ja kertomaan tosi paljon siita roolista ja
mahdollisesti tyokavereista.” (H2)

“"Haemme hyvdd tyontekijdd, sitd parasta vaihtoehtoa, ja toisaalta myos hakija
hakee itselleen sopivaa tyota. Ne pitda saada natsaamaan, niin kyll& se vaatii

Jjo vastavuoroisuutta.” (H4)
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Yhden haastateltavan ndkemyksen mukaan valinnan molemminpuolisuus ei endé haastatte-
luvaiheessa ollut niin selked, vaan siind vaiheessa kohdeorganisaatiolla on ehdokasta voi-

makkaampi rooli valintapaatoksessa:

“Ehkd osittain --- mutta ei kovin vahvasti kuitenkaan. Kylla me kuitenkin 1&h-
demme siitd, etté ne jotka ovat meille haastatteluun tulleet, niin haluaisivat
meille téihin pddstd.” (H3)

Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd kohdeorganisaatiossa arvostetaan henkildston
monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta. T&mé huomioidaan myds rekrytoinnissa. Esimer-
kiksi ehdokkaan ik&é ja sukupuolta pidetaan rekrytoinnissa epaolennaisina tekijoina. Tilan-
teissa, joissa tasavahvat ehdokkaat ovat eri sukupuolta, voidaan valinta kuitenkin tehdd mo-
nimuotoisuuden lisddmiseksi sen sukupuolen eduksi, joka on aliedustettuna tydyhteisossé.
Vastauksissa korostui, ettd kohdeorganisaation henkilostd koostuu erilaisista ihmisisté ja
persoonista, joiden taustat voivat vaihdella paljonkin, mutta kaikki ovat yhdenvertaisia. Rek-

rytointiprosessista tdima nékyy ehdokkaiden syrjimattomyytena:

"Haastattelussa ei kysytd koskaan mitddn syrjivid kysymyksid. Olemme avoi-
mia eri kansallisuuksille, kunhan suomen kielen taito on hyva. Olemme hyvin
tasa-arvoisia, kaikissa eri dimensioissa, myds etnisyydessd.” (H3)

“Suomen kielen taito --- on ainut téllainen taitokriteeri siing, mutta muuten ei
ole mitéan valia, ettd onko suomalainen vai ei --- Ei olla missaan tapauksessa
ikdrasistinen yritys. Ei ole minkddn ndkoistd syrjintdd myoskddn idn suhteen.’
(H1)

’

"Kun hakijoita haastattelen, pyrin sita persoonaa vahan katsomaan, etta kaikki
ei olisi sellaisia rauhallisia suorittajia, vaan etté olisi my6s vahan niité eri
persoonia --- ettd olisi paljon erilaisia ihmisia myds sukupuoleen ja ik&an liit-
tyen --- ettd olisi silleen monimuotoista.” (H2)

Osa vastaajista oli sitd mielt, ettd monimuotoisuuden arvostaminen ja yhdenvertaisuus vé-

littyvét rekrytointitilanteissa selkedsti ehdokkaille:
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“Mielestdni se tulee jo tdssd haastattelujen ja tamdn hakuprosessin myotd kai-
kille ilmi. --- Siita viestitdan hakijoille. Se tulee ilmoituksissa, koska niihin hae-
taan persoonaa. Sinne saa jo kertoa tiimista asioita ja saadaan persoonalli-
suutta ilmoituksiin. Silloin se saa néakya siella meille tulevissa hakemuksissa, se
saa nakya haastatteluissa. Ja siihen kannustetaan: jokainen saa olla oma it-
sensd.” (H4)

“Toivon, ettd se nikyy haastatteluvalinnoissa, ettd ketd valitsen haastatte-
luun.” (H2)

Vastauksista kévi ilmi, ettd henkiléstén monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden arvosta-
minen on kohdeorganisaation sisalla selva asia. Asiaan kiinnitetddn huomioita rekrytoinnissa
ja valintapéatoksissa kohdeorganisaation siséisesti, mutta asian viestinnasta ja selkeydesta
ehdokkaille oli myos eridvia mielipiteitd. Haastateltavilta tiedusteltiin, tuleeko henkiléston
monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden arvostaminen ilmi tai nakyyko se rekrytointipro-

sessin aikana ehdokkaille:

“Ei kylld tule.” (H1)

"Ei varmaan ndy. Henkilothdn eivdt tiedd, kuka tuli valituksi. Eikd henkilolle
Jjoka tuli valituksi vilttamdttd kerrota valintakriteerejd.” (H3)

Kokonaisuudessaan vastausten perusteella rekrytointiprosessi toteutuu oikeudenmukaisesti
ja tdmé on tiedossa organisaation sisdisesti, mutta siitd ei juurikaan saatu viitteita, ett4 oi-
keudenmukaisuus selkeasti vélittyisi ehdokkaille. Oikeudenmukaisuuden puolesta puhuivat
asiat, jotka jaavat ehdokkaille ndkymattoméksi. Osittain kyse on seikoista, joita ei tietosuo-
jasyisté voida ehdokkaille kertoa, mutta my6s varaa rekrytoinnin lapindkyvyyden lisaa-

miseksi arvioitiin olevan.

Ehdokkaiden kohtelu koettiin padsaantoisesti hyvana, asiallisena ja vuorovaikutteisena. Yksi
haastateltava naki parantamisen varaa vuorovaikutteisuudessa ja arvioi, ettd ehdokkaalle
voisi nykyistd enemman korostaa, ett4d han voi tuoda haastattelussa esiin haluamiansa ja

olennaisina pitdmiénsa asioita.
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Ehdokkaiden kokemaan kohteluun vaikuttaa myos se, mihin vaiheeseen ehdokas etenee rek-
rytoinnissa ja ehdokkaan oma aktiivisuus yhteydenpitoon kohdeorganisaation kanssa. Jos
ehdokas ei etene haastatteluun eika ole yhteydessé rekrytoiviin henkil6ihin, ei vuorovaiku-
tustakaan juuri synny. Tallgin ehdokas saa personoimattoman viestin, jossa rekrytoinnin

paattymisestd ilmoitetaan, ja oletettavasti kokemus jaa etdiseksi.

4.1.2 Tekninen sujuvuus ja tyéhakemusjarjestelma

Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan, minkalaisena he olettavat kohdeorganisaation rekry-
tointijarjestelman nayttaytyvan tyonhakijoille. Heita pyydettiin arvioimaan rekrytointijérjes-
telmén kaytettavyytté ja teknisté sujuvuutta. Osa vastauksista toi esiin sen, etta haastatelta-
villa ei ole kokemusta rekrytointijarjestelmén kéyttamisesta tai he eivét olleet testanneet jar-
jestelméa ehdokasnakokulmasta, joten jarjestelman kayttajaystavallisyytta oli vaikea arvi-

oida.

" Pitdisi varmaan itse hakea johonkin omaan paikkaan, ettd nakisin mit& siina
tapahtuu, koska minghan néen vain toisen puolen siin&. --- Kun ei ole koke-
musta, miten se ndyttdytyy. Oletan, ettd se on selked.” (H2)

Myds videovastauksen tallentaminen arvioitiin ehdokkaan nakdkulmasta helpoksi, vaikka-
kin yhden haastateltavan kohdalla ehdokkaat olivat kokeneet teknisida ongelmia videovas-
tausten tallentamisessa. Muita ongelmia ehdokkaan n&kodkulmasta ei rekrytointijarjestel-
maéssé haastateltavien kasityksen mukaan ollut. Jarjestelma arvioitiin ehdokkaiden nakoékul-

masta helppokayttdiseksi.

"Habkijan ndikékulmasta on ihan selked ja helppokdyttéinen ja toimii kdsittddik-
seni myds mobiilissa. --- vaikka sen videokysymyksen voi nauhoittaa omalla
kannykalla --- kylla se on ihan nykyaikainen, semmoinen selked hakulomake. ”
(H1)

Tyon hakemisen teknista sujuvuutta ja miellyttavyytta koskien vastausten perusteella tulkit-

tiin, ettd rekrytointijarjestelman kéytettavyyteen oli perehdytty paremminkin rekrytoijan
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kuin ehdokkaan nakokulmasta. Rekrytointijarjestelmén ainoaksi kehityskohteeksi ehdok-
kaan nakokulmasta mainittiin se, ettd ehdokas voisi jarjestelmén kautta viestia rekrytoijalle

ja esimerkiksi kysya palautetta CV:sté tai omista kehityskohteistaan tyonhaussa.

4.1.3 Avoimuus, informatiivisuus ja ajantasaisuus

Haastateltavia pyydettiin kertomaan heidan kasityksistdan rekrytointiprosessin avoimuu-
desta, informatiivisuudesta ja ajantasaisuudesta ehdokkaan ndkdkulmasta. Avoimuuteen ja
lapindkyvyyteen liittyen korostui, etté rekrytoinnissa tietosuojasta huolehtiminen on tarkeéa.
Tama aiheutti pohdintaa, kuinka avoin rekrytointiprosessi voi ehdokkaalle olla, jotta tieto-
suoja ei vaarannu, ja missa raja menee. Haastateltavien vastauksista ilmeni, ettd avoimuuteen
rekrytointiprosessissa pyritadn tarjoamalla kattavasti tietoa ja vastaamalla ehdokkaan kysy-
myksiin avoimesti. Mahdollisuus antaa ja pyytaa palautetta rekrytointijarjestelman kautta oli

toivottu ominaisuus, jonka arveltiin lisddvan rekrytoinnin avoimuutta.

"Tietenkin annamme haastateltaville tilaisuuden kysyd kysymyksia ja naihin
kysymyksiin me aina vastaamme totuudenmukaisesti. --- Itse haastattelussa esi-
tdmme hakijoille vaikeita kysymyksi&, koska vaikeat kysymykset erottelevat jy-
vat akanoista. Kun kysytaan vaikeita kysymyksi&, niin se on haastateltavan oi-
keusturva, koska niilla saadaan aikaan aitoja eroja hakijoiden valilla. --- ker-
romme tyonkuvasta haastattelun aikana, ja sitten henkil6lle tulee parempi né-
kemys siitd, ettd mihin han on hakemassa ja han voi arvioida, etté soveltuuko
han tallaiseen --- Nakisin, etta tallainen lisd4 avoimuutta, ettd miten meilla
tehdaan asioita tai mita haluamme.” (H3)

”Pyrin pitdmdcdn asiat hyvin avoimena ja tuomaan haastatteluissa aina esiin
kaikki oleelliset asiat jotka vaikuttavat myos hakijan paatokseen --- Kaikki tie-
dot pita& tuoda siind oleellisesti esiin. --- En tied& miten rekrytointiprosessin
saisi tarpeeksi lapinakyvéksi. Eihdn hakija nde miten hakemusta on kasitelty,
kommentit eivat ndy hakijalle. Palautetta ei voi kysya tai antaa jarjestelméassa.
Ehka siind vahan pystyisi kehittaméaan avoimuutta, mutta en osaa sanoa mi-
ten.” (H2)

Rekrytoinnin avoimuuden arveltiin vaihtelevan organisaation sisélla eri rekrytoinneissa,
silla organisaatiossa on kymmenia rekrytoivia henkil6ita erilaisella kokemuksella ja osaami-

sella.
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"Riippuu nyt taas pddllikéstd, mutta olisi hyvd kirjoittaa siihen, kuinka monta
hakemusta tuli, etta tietdd minkéalaisesti joukosta tuli valituksi tai ei tullut vali-
tuksi. Mutta ainakin haastattelussa se kerrotaan ja sanotaan kuinka monta
haastatellaan.” (H1)

"Tdssd varmaan on eroja tiimeittdin ja pddllikéittdin. Omasta nédkokulmasta
sanon, etta tykkaan pitéad hakijan hyvin ajan tasalla, kertoa missa mennaan.
Tiedan, ettéd hakemuksen toimittaminen on valtavan tarked asia hakijalle, etta
han pystyy olemaan varma, etté se hakemus on tullut perille. Ja etta tietaa jat-
koaikataulua. Laitan informatiivisen viestin siind kohdassa. --- Se on aika l&-
pinakyvaa. Heti ilmoitetaan, jos hakija ei tule valituksi haastatteluihin. Kan-
nustetaan hakemaan myéhemminkin ja seuraamaan ilmoittelua. ” (H4)

Kohdeorganisaation rekrytointijarjestelma mahdollistaa videokysymyksen kayttdmisen, jol-
loin rekrytoiva henkil6 tallentaa videolle kysymyksen, johon tydnhakijat nauhoittavat oman
vastauksensa. Videokysymyksen arvioitiin lisddvan rekrytoinnin avoimuutta, kun molem-
mat osapuolet saavat mahdollisuuden tuoda esiin itseddn paremmin jo ennen mahdollista
haastattelua. Videokysymyksen nahtiin parantavan myos niiden ehdokkaiden kokemusta,
joita ei kutsuta haastatteluun, sill& se lisda vuorovaikutteisuutta. Suhtautuminen videokysy-

mykseen ja sen ehdokaskokemuksen vaikutuksiin oli positiivinen:

“Habkija ndkisi minut ja ndkisin hakijan ja vihdn hdnen persoonaa. Pystyisi
paremmin kertomaan, eikd olisi kasvoton.” (H4)

Ehdokkaiden ajan tasalla pitdmisessa rekrytointiprosessin aikana l6ytyi parannettavaa eri-
tyisesti rekrytointiprosessin pitkittyessd. Yksi haastateltavista kertoi, ettd niillekin ehdok-
kaille, joita ei kutsuta haastatteluun, menee tieto asiasta vasta pitkittyneen rekrytointiproses-
sin paatyttya. Talloin saattaa muodostua tilanne, jossa ehdokkaan suuntaan tapahtuvaan vies-

tintdé&n tulee pidempi katko.

Rekrytoinnin perustumista relevantteihin asioihin selvitettiin kysymall& haastateltavilta ar-
viota miten ehdokkaat kokevat sen, etté rekrytointiprosessissa keskitytaan rekrytoinnin kan-
nalta olennaiseen. Haastateltavat olivat yksimielisia siitd, etta rekrytointi tapahtuu perustel-

lusti ja siing ké&sitell&&n vain tyon ja rekrytoinnin kannalta olennaisia asioita.
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"Pyrin jokaiseen rooliin tekemddn kysymyspatteriston niin, etta saan selville
ne asiat, joita tarvitsee kyseiseen rooliin selvittdd.” (H2)

"Kylld se ndin on, ihan ehdottomasti. --- Mielestani on hurjan tarkeaa pystya
kuvaamaan ty6tehtava hyvin tarkasti ja minkélaista henkil6a, persoonaa ja
minkélaisilla ominaisuuksilla haetaan. Saadaan jo lahtokohtaisesti oikeat ha-
kijat, joille ty6 sopii, kiinnostumaan.” (H4)

Yksi haastateltavista kuitenkin pohti, ett4 vaikka organisaation siséinen kasitys on taysin
selked, ei asia valttamatta nayttaydy ehdokkaille yhta selkedsti. Hanen mielestaan olisi tar-
kedd, ettd myos ehdokkaat voisivat olla varmoja, etta rekrytoinnissa keskitytdan vain olen-

naiseen.

Ehdokkaiden kohdeorganisaatiosta ja tydsta saaman tiedon kattavuudesta keskusteltaessa
yleisen ndkemyksen mukaan haastatteluun edenneiden ehdokkaiden oletetaan pitavén saa-
maansa informaatiota riittdvana. Haastattelussa annetaan yksityiskohtaisempaa tietoa niin
organisaatiosta, tyOtehtavasta kuin rekrytointiprosessin etenemisestd. Niiden ehdokkaiden,
jotka eivét osallistu tai tule kutsutuksi haastatteluun, arveltiin mahdollisesti pitdvan saatua
informaatiota riittaméattdmana. Rekrytointiprosessin etenemisesta tiedottamisessa arveltiin

olevan parantamisen varaa:

"En ehkd ole ihan tdysin varma. Minusta se jdd vihdn hdmdrdksi --- aika va-
hén tulee sitd tietoa.” (H2)

Ehdokaskokemusta parantavana tekijané yksi haastateltavista nosti esiin sen, etta rekrytoin-

tiprosessin etenemisté kuvattaisiin jo tyopaikkailmoituksessa:

Sitd ei olla siind (tyopaikkailmoituksessa) avattu, mutta mielestani se pitaisi
avata tyonhakutekstissd.” (H3)

Toisaalta ehdokkaiden rekrytointiprosessista ja sen etenemisestd saamaa tietoa pidettiin

myaos riittdvana:
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"Habkija saa sihkopostiin samoin tein semmoisen viestin, ettd kiitos hakemuk-
sestasi. --- Jos on yhtaan hakenut ty6ta, niin tietad, ettd hakuajan jalkeen ol-
laan yhteydessa, ettd padseeko haastatteluun, ja etté hakuajan jalkeen tulee jo-
tain viestid --- Haastattelussa kerrotaan tarkasti, ettd milla aikataululla teh-
ddcdn pddtoksid.” (H1)

Palautteen antamisen kdytanndissa on vaihtelua riippuen rekrytoivasta henkildsta. Ehdokas
voi saada rekrytointiin liittyen palautetta pyytdessaan, ja vastauksissa vélittyi my0s ajatusta
siita, ettd palautteen pyytdminen ei ole vain rekrytoijan vastuulla, vaan myos ehdokas voi
olla asiassa aloitteellinen. Yksi haastateltavista kertoi antavansa oma-aloitteista palautetta

epasaannollisesti:

“Pddosin palaute on hyvin geneeristd, vakiopohjien kautta. Joissain tapauk-
sissa olen itse kirjoittanut viestin ja antanut henkilokohtaista palautetta.” (H3)

Yhdella haastateltavista taas oli kdytédntona antaa palautetta aina haastatteluun osallistuneille
ehdokkaille:

“Hakija, joka ei pddse haastatteluun --- ei tieda miten me ollaan se valinta
tehty, koska h&n saa vain sen viestin, etta --- emme paatyneet sinuun. Henkilo-
kohtaisesti haastatelluille aina soitan ja valmistelen palautteen, miksi ei va-
littu, vaikka he eivat erikseen kysyisi sitéd. Koen, ettd se on reilua saada palaute
sen sijaan, etta soitetaan vaan nopeasti. --- pyrin valmistelemaan kattavan pa-
lautteen perustuen haastattelussa saamiini tietoihin, mita olen mahdollisesti
saanut suosittelijalta ja miten olen tehnyt sen paatoksen siita, ettd hanta ei va-
littu. --- Pitdisi olla mahdollisuus saada palautetta hakemuksesta ja CV:sté jol-
lain tapaa jarjestelmasta. Hakijalla pitaisi olla mahdollisuus kysya pa-
lautetta. ” (H2)

Rekrytointiprosessin ajantasaisuus ja nopeus arvioitiin ehdokkaan nédkdkulmasta ripeéksi,
paitsi siind tapauksessa, jos rekrytointiprosessi pitkittyy. Talloin on tyypillisesti kyse siita,
ettd sopivaa henkil6d ei ensimmadisella hakukierroksella 16ytynyt ja hakuaikaa joudutaan jat-

kamaan kohdeorganisaatiosta riippumattomista syista.
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"Tdsmdhaku on hyvin ajantasaista ja nopeaa. Koska kun paikka avataan, niin
on my0s tarve. Se on aika eksaktia, nopeaa ja aikataulutettua toimintaa. Sen on
aika ajantasaista ja pohdittua oltava.” (H4)

414 Ehdokaskokemuksen kokonaisuus

Ehdokaskokemuksen kokonaisuuden osalta haastateltavilta tiedusteltiin heidan nakemyksi-
aan siitd, kuinka tarkeanéd kohdeorganisaatiossa yleisesti ottaen pidetd&n ehdokasystavalli-
syyttd ja ehdokaskokemusta rekrytoinneissa. Kaikki haastateltavat pitivat ehdokaskoke-
musta yleisesti organisaatiossa véhintédan jonkun verran tarkednd, mutta nakemyseroja asi-

assa oli:

"Sitd pidetddn todella tdrkednd. Pyritddn kiinnittdmddn paljon huomiota, ettd
mink&alaisen kuvan annamme Kohdeorganisaatiosta ja Kohdeorganisaatiossa
tyoskentelystd ulospdin.” (H2)

"Kylld sitd jonkun verran painotetaan. Ei hirvittdvdsti, mutta sen tarkeys tulee
esille sivulauseissa.” (H3)

“Ihan ehdottoman tdrkednd. Siithen on panostettu. Mielestdni koko ajan on ke-
hitetty prosessia jo téna aikana mita itse olen ollut --- Huomioidaan ja halu-
taan huomioida hakijat siita hetkesta alkaen, kun hakemus tulee sisaan ihan
loppuun asti.” (H4)

Rekrytoinnin ehdokasystavéllisyyden huomioimista koko organisaation tasolla oli yhden
haastateltavan mielesté vaikea arvioida. Jos rekrytointiprosessi toteutetaan mahdollisimman
tdsmallisesti kohdeorganisaation rekrytointiohjeistuksen mukaan, tarjoaisi rekrytointi eh-
dokkaalle erittain positiivisen kokemuksen. Toisaalta on vaikea arvioida, milla tasolla rek-
rytointiohjeistusta noudatetaan, silla rekrytoivat henkil6t toteuttavat rekrytoinnit melko itse-
naisesti. Myos rekrytointiprosessin ohjeistuksen noudattamista omissa rekrytoinneissa tie-
dusteltiin haastateltavilta. VVastausten perusteella haastateltavat noudattivat ohjeistusta. Oh-
jeistuksessa ei ollut haastateltavien mukaan mitddn huomautettavaa. Myds yhteistyd HR:n
kanssa koettiin sujuvana. Kokeneet rekrytoijat eivét niink&an tarvitse tukea rekrytointiin, ja

HR:n tuen kohdistuminen sitd tarvitseville rekrytoijille koettiin positiivisena asiana. Yhden
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haastateltavan vastauksesta kavi ilmi toive, ettd rekrytointiohjeistuksen sisdistamisté ja rek-

rytoinnin tasalaatuisuutta seurattaisiin:

“Toivoisin, ettd HR:Itd enemmdn joku auditoisi sitd meiddn haastatteluproses-
sia, koska niin monta prosessia on kuin on haastattelijoitakin.” (H2)

Haastateltavilta tiedusteltiin yleisen tason liséksi, kuinka tarkedn& he itse rekrytoidessaan
pitavat ehdokasystavallisyytta ja ehdokaskokemusta. Myds tastd ndkdkulmasta asiaa tarkas-

teltaessa haastateltavien nakemyksissé oli vaihtelua:

"Tosi tdarkedd. Tiedostan, ettd huonolla ehdokaskokemuksella on erityisesti
vaikutusta. Yleensa huonot kokemukset saavat enemman aanivaltaa kuin par-
haat kokemukset. Pyrin pitimddn sen laadukkaana.” (H2)

“Mind mietin sitd kdrki edelld, ettd kuka on se paras hakija. Ehdokaskokemus
ei ole niin tiedostettu, mutta kulkee kuitenkin taustalla.” (H3)

“Aivan ehdottoman tdrkedd. Mielestdni se on jo yrityksen imagon ja brdndin
kannalta tosi tarke&d. Jos se hoidetaan huonosti, niin se on yleenséa sellainen
asia joka kuuluu. --- Itse koen, ettd koko hakemuskokemus ja -prosessi on val-

tavan tirked.” (H4)

Kohdeorganisaatiossa ei koettu olevan sellaisia tekijoita, jotka rajoittaisivat haastateltavia
tarjoamasta riittdvan hyvéna pitdamaansa ehdokaskokemusta rekrytoinneissa. Resurssit hy-
van ehdokaskokemuksen tarjoamiselle olivat haastateltavien mukaan padsaantoisesti kun-

nossa. Hyvéa ehdokaskokemuksen tarjoamisen néhtiin olevan rekrytoivan henkilon kasissa:

’

“Rekrytoinnit ovat meilld prioriteetti ykkosend sekd HR:lld ettd esimiehilld.’
(HI1)

“Jokaisella rekrytoijalla on taysi valta omaan prosessiinsa. En née rajoittavia
tekijoitd.” (H2)
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Kiire mainittiin tekijang, joka mahdollisesti heikent&dd ehdokaskokemusta, mutta se nahtiin

my06s ongelmana, joka on ratkaistavissa:

"Voi olla aika kiire.” (H3)

“Mielestdni se on asia, jolle pitid raivata aikaa kalenterista. Jos rekrytoinnin
tarve tulee yllattaen, se vaatii miettimista ja pohtimista ja kalenterointia ja
priorisointia, etta paastaan hyvaan kokemukseen. Rekrytointiprosessi on yllat-
tavan aikaa vieva. Joskus siis on varmasti haastetta, mutta se on kuitenkin niin
tarked asia, etta koen, etta sille pitaa aika loytya. --- Kylla niille on aika 16yty-
nyt. Mielestdni olen saanut toteutettua niin, ettd olen itse tyytyvdinen.” (H4)

Ehdokaskokemuksen rajoitteena tai kehityskohteena mainittiin myds rekrytointiviestinnan
standarditekstit. Niiden muokkaamisella henkilokohtaisemmaksi voitaisiin yhden haastatel-
tavan mukaan vaikuttaa positiivisesti ehdokaskokemukseen. Myds toinen haastateltava mai-

nitsi viestinnan henkilékohtaisuuden kehityskohteena.

“Portaalin massaviesti on kasvoton ja kaikille sama. Sitd voisi kohdentaa vield
enemman henkil0kohtaisesti.” (H2)

Kokonaisuudessaan haastatteluiden perusteella kohdeorganisaation sisdisen kasityksen mu-
kaan rekrytointi on suunniteltu ja paasaantoisesti toteutettu ehdokasystéavallisesti. Kuitenkin
toistuvasti tuli esiin se, ettd vaikka organisaation sisdisesti tiedetadn, ettd toimintatavat ja

nakemykset ovat endokkaan edun mukaisia, ei se valttaméatta ndy endokkaalle:

"En tiedd néikyyko se silleen, mutta kylld meilld sitd tehdddn” (oikeudenmu-
kainen kohtelu) (H1)

Haastatteluiden vastauksissa tuli esiin se, ettd ehdokaskokemuksen laatua koko organisaa-
tion tasolla on vaikea arvioida. Kyse on ehdokkaan subjektiivisesta kokemuksesta, eika koh-
deorganisaatiossa ole asiaa aikaisemmin mitattu. Lisaksi kohdeorganisaatiossa on kymme-
nia rekrytoivia henkil6itd, joiden persoona, kokemus ja osaaminen vaikuttavat rekrytoinnin

toteuttamiseen. Vaikka organisaatiolla on yhteinen ohjeistus rekrytointiprosessille, antaa se
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rekrytoiville henkil6ille liikkumavaraa toteuttaa rekrytointia omalla tyylilla. My0s rekry-
tointiprosessin ohjeistuksen noudattamisessa arveltiin ilmenevan puutteita, ja rekrytoinnin
laadussa arveltiin olevan epatasaisuutta. Niinpa koko organisaatiotasolla ehdokaskokemuk-

sen arvioiminen koettiin hankalaksi.

Padsaantoisesti haastateltavat arvelivat, ettd koko organisaation tasolla ehdokaskokemuksen
arvosana on heikompi kuin haastateltavan itse toteuttamassa rekrytoinnissa (ks. taulukko 3)
Kaikilla haastateltavilla oli vahintd&dn kahden vuoden kokemus rekrytoinnista kohdeorgani-
saatiossa, mill& voidaan osaltaan selittad omille rekrytoinneille arvioitua keskimé&éarin parem-
paa arvosanaa. Vain yksi haastateltavista arvioi omien rekrytointiensa ehdokaskokemuksen

arvosanan heikommaksi kuin koko organisaation tasolla.

”On se parempi kuin keskimddrin ---" (H3)

”Se on varmasti vahan parempi. Siina veikkaan, etta nakyy joillain osa-alu-
eilla hieman kiire ja se, ettd ei ole kokemusta niin vahvasti néista asioista
viela.” (H4)

Haastateltavilta tiedusteltiin arviota siit4, kuinka halukkaita koko organisaation tasolla tyon-
hakijat ovat keskimaarin suosittelemaan kohdeorganisaatiota tyonantajana rekrytointipro-
sessin perusteella. Suositteluhalukkuutta pyydettiin arvioimaan asteikolla 0-10. Haastatelta-
vat arvioivat suositteluhalukkuuden valille 8-9. Yksi haastateltavista arvioli, etta suosittelu-
halukkuus on huomattavasti matalampi (5,5) niiden ehdokkaiden osalta, jotka eivét etene

haastatteluun.

4.2 Tyonhakijoiden kysely

Tassa alaluvussa esitelldan ja analysoidaan kohdeorganisaation rekrytointien tyonhakijoille
tehdyn kyselyn tuloksia. Kyselyyn vastasi kahdeksan henkilda. Kysely toteutettiin pd&osin
vaittamien kautta, joihin vastattiin asteikolla 1-5 (1=taysin eri mieltd, 5=taysin samaa mielta
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tai 1=ei ollenkaan tarked, 5=erittéin tarked). Jos kdyt0ssa on tasta poikkeava asteikko, mai-
nitaan siita erikseen tekstissd. Kyselyn sisalto ja eri teemoihin liittyvéat vaittaméat kayvat ilmi

liitteesta 3.

Taulukko 3. Eri teemojen toteutuminen ja tarkeys yhteenvedettynd asteikolla 1-5 (N=8).

Toteutuminen tassa  Tarkeys yleisesti

rekrytoinnissa rekrytoinnissa
Kohtelu ja oikeudenmukaisuus 4,34 4,69
Ty6nhaun tekninen sujuvuus ja
miellyttavyys 4,63 4,58
Rekrytoinnin lapinakyvyys,
informatiivisuus ja ajantasaisuus 4,35 49

Taulukossa 3. esitetdan yhteenvetona kyselyn keskiarvoiset vastaukset. Keskiarvot on muo-
dostettu kyselyn eri teemojen vaittdmien vastauksista koskien kyseisen rekrytoinnin ehdo-

kaskokemusta seké sité, kuinka tarkedna vastaaja asiaa pitaa yleisesti ottaen rekrytoinnissa.

421 Kohtelu ja oikeudenmukaisuuden kokeminen

Ehdokkaan saamaa kohtelua ja oikeudenmukaisuuden kokemista kyseisessa rekrytointipro-
sessissa ja tdiman ehdokaskokemuksen osa-alueen yleista tarkeytta kartoitettiin kuuden vait-
tdman kautta. Rekrytointiprosessin aikana saatu kohtelu ja koettu oikeudenmukaisuus oli
vastaajien mukaan péaésaantoisesti erittain hyvéalla tasolla niiden vastaajien osalta, jotka oli-
vat edenneet rekrytoinnissa vahintaan tyohaastatteluun. Kaikista vastaajista parhaaksi koh-
telun ja oikeudenmukaisuuden arvioivat ne henkildt, joilla rekrytointi eteni tydtarjouksen
vastaanottamiseen (keskiarvo 4,89, N=3). Kuitenkin myds haastatteluun osallistuneet, ei va-
lituksi tulleet vastaajat arvioivat kohtelun ja oikeudenmukaisuuden l&hes yht& hyvaksi kuin

tyotarjouksen saaneet vastaajat (keskiarvo 4,69, N=3).

Vastaajat, jotka eivét edenneet tyGhaastatteluun, arvioivat saamansa kohtelun ja oikeuden-
mukaisuuden selkeasti heikkotasoisemmaksi (keskiarvo 3,0, N=2) kuin vahintdan haastatte-
luvaiheeseen edenneet vastaajat. Jo hakemusvaiheessa karsiutuneiden vastaajien kohdalla
rekrytointiprosessi on selkedsti lyhyempi ja siséltdd vahemman viestintaa ja vuorovaikutusta

organisaation kanssa, mika selittad naita havaintoja. Gillilandin (1993) mallia soveltaen vain



65

hakemusvaiheeseen edennyt ehdokas voi pitdd rekrytointia epdoikeudenmukaisena kokies-
saan, ettéd ei paassyt riittavalla tasolla ndyttdmé&an omaa osaamistaan verrattuna muihin eh-

dokkaisiin.

Verrattaessa kaikkien haastatteluun osallistuneiden vastaajien kokemuksia hylatyksi tulemi-
nen valinnassa ei ndyttaisi merkittavasti vaikuttavan siihen, mink&laisena henkil6 kokee saa-
mansa kohtelun ja oikeudenmukaisuuden. My0s tieteellisessa tutkimuksessa on havaittu,
etté rekrytointi voi olla positiivinen kokemus, vaikka valinnan lopputulos olisi pettymys eh-
dokkaalle (Stansfield & Day 1998).

Yksittaisistd teemaan liittyvistd vaittamistd ’Sain késityksen, ettd tyOnantaja arvostaa hen-
kiloston monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta™ arvioitiin heikoimmaksi, mutta sekin kes-
kimaarin tasolle 4,0 (N=8). Kohteluun ja oikeudenmukaisuuteen liittyen vastaajat eivét an-
taneet avointa palautetta. VVoidaan siis paatelld, ettd kohdeorganisaation rekrytoinnissa koh-
telu ja oikeudenmukaisuus on kyselyn perusteella erittdin hyvélla tasolla, eika erityisia on-
gelmakohtia ilmennyt.

Kohtelu ja oikeudenmukaisuus arvioitiin rekrytoinnissa yleisesti ottaen tarkeaksi. Koko koh-
telun ja oikeudenmukaisuuden teeman tarkeydeksi arvioitiin keskimaéarin 4,69 (N=8). Téhan
teemaan sisaltyvista vaittamista se, ettd ehdokkaan saama kohtelu heréttd4 luottamusta oli
vastaajille keskimadrin tarkeinta (keskiarvo 4,89, N=8), mika on linjassa aikaisemmin tutki-
muksen kanssa (esim. Chapman ym. 2005). Késityksen saaminen siité, ettd tyonantaja ar-
vostaa henkiléston monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta arvioitiin teeman alakysymyk-
sistd tarkeydeltd&n keskimadrin matalimmaksi, mutta sitakin pidettiin selkedsti hyvin tar-
kedné (keskiarvo 4,38, N=8). Enemmistotyonhakijoihin monimuotoisuutta korostavalla rek-
rytointiviestinnalla ei ole todettu olevan positiivista vaikutusta (Baum ym. 2016). Tdman
vaittaman arvottaminen hieman muita matalammalle on havainto, jonka tarkempaan tarkas-

teluun olisi tarvittu kattavampia taustatietoja vastaajista.
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4.2.2 Tekninen sujuvuus ja tyhakemusjarjestelma

Ty0Onhaun teknistd sujuvuutta ja ty6hakemusjérjestelmén kaytettavyytta selvitettiin kolmen
vaittaman kautta. Liséksi vastaajilta tiedusteltiin heidan mielipidettd&n videokysymyksesta,
joka oli kdytossa kolmessa tutkimukseen osallistuneessa rekrytoinnissa. Tydnhaun teknisen
sujuvuuden teemassa vastauksissa ei ollut merkittdvaa eroa riippuen siitd, mihin vaiheeseen
vastaaja oli rekrytoinnissa edennyt. Teemaan liittyvéat vaittdmat liittyivat siihen osaan rekry-
tointiprosessia, joka tapahtui ennen haastattelua, joten jokaisella vastaajalla oli yhté kattava
kokemus t&std teemasta. Vastausten tasaisuus eri vaiheisiin edenneiden vastaajien valilla an-
taa viitteita siitd, ettd valinnan lopputulos ei vaikuttaisi merkittavasti siihen, minkalaiseksi
henkilon ehdokaskokemus muodostuu. Toisaalta tydnhaun tekniikka ei liity suoraan henki-
I6iden véliseen vuorovaikutukseen, ja sen arvioimiseen voivat vaikuttaa vahemman henkilén

tunteet, kuten pettymys valintapaatosta kohtaan.

Kohdeorganisaation rekrytoinnissa jokaisen véittdmén kohdalla tydnhaun tekninen sujuvuus
jatyonhakujarjestelmén kéaytettavyys arvioitiin erittain hyvéksi, jokaisen vaittdman kohdalla
keskimaarin tasolle 4,63 (N=8). Videokysymykseen liittyvaén vaittdmaan vastasi vain
kolme henkil6a, silla videokysymys ei ollut kaytdssa kaikissa tutkimukseen osallistuneissa
rekrytoinneissa. Vaittaméassa pyydettiin arvioimaan, heikensiké (=1) vai paransiko (=5) vi-
deokysymys ehdokaskokemusta. Kahden vastaajan mukaan videokysymys heikensi (2) ja
yhden vastaajan mukaan paransi (4) ehdokaskokemista. Yksi vastaajista olisi toivonut vi-

deokysymyksestd maininnan jo tydpaikkailmoitukseen.

Tyo6nhaun teknista sujuvuutta rekrytoinnissa yleisesti pidettiin tdrkednd, mutta kolmesta eh-
dokaskokemuksen alateemasta keskimaarin vahiten tarkeéna (keskiarvo 4,59, N=8). Kohde-
organisaatiossa tydskentely liittyy tietotekniikkaan ja vaatii hyvia tietoteknisia taitoja, ja
aiemman tutkimuksen mukaan erityisesti tietotekniikkaan liittyvissé toissé tyéhakemusjéar-
jestelmén kaytettavyydelld on merkitystd ehdokkaille (Hartwell ym. 2020). Niinpa tdman
alateeman arvottaminen kaikista matalimmaksi oli hieman yllattavaa. Tama alateema oli ky-

selyn osioista ainoa, jossa vastaajien arvioima vaittdmien toteutuminen kyseisessa rekrytoin-
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nissa oli korkeampi kuin se, kuinka tarkeédksi he arvioivat vaittdmat yleisesti ottaen rekry-
toinnissa (ks. taulukko 3). Sen perusteella voidaan arvella, ettd tydnhaun tekninen sujuvuus

ja ty6hakemusjarjestelman ehdokasystavéllisyys jopa ylitti vastaajien odotukset.

4.2.3 Avoimuus, informatiivisuus ja ajantasaisuus

Rekrytoinnin avoimuuden, informatiivisuuden ja ajantasaisuuden kokemusta ja tarkeytta
selvitettiin kuuden vaittdman kautta. Samoin kuin ehdokkaan kokeman kohtelun ja oikeu-
denmukaisuuden kohdalla, myds tahén teemaan liittyvissa vastauksissa oli yhteys siihen,
mihin vaiheeseen vastaaja oli rekrytointiprosessissa edennyt. Ne vastaajat, jotka eivat eden-
neet haastatteluun kokivat erityisesti rekrytoinnin avoimuuden ja lapinédkyvyyden seké saa-
mansa palautteen riittdvyyden heikkona. Heidén kohdallaan ty6tehtévésta ja organisaatiosta
saatu informaatio ja kasitys ovat luonnollisesti pintapuolisempia kuin haastatteluun eden-
neill4 ehdokkailla. Saadun informaation kattavuus ja relevanttius taas ovat yksi merkittdvim-
misté tekijoista positiivisen ehdokaskokemuksen muodostumisessa (esim. Uggerslev ym.
2012).

Rekrytoinnin etenemisesté viestiminen oli vastaajien mukaan erittain hyvalla tasolla. Ehdok-
kaiden ajan tasalla pitdminen ja nopea viestinta ovat positiivisen ehdokaskokemuksen avain-
tekijoita (Carless ja Hetherington 2011; Ryan ym. 2017). Yksi hakemusvaiheessa karsiutu-
nut vastaaja kuitenkin tulkitsi rekrytointiviestinndn nopeuden yllattden negatiivisesti, silla
han arveli sen kertovan siitg, etta tehtdva oli vain muodon vuoksi avoinna. Myds toinen, eri
rekrytointiprosessiin osallistunut, haastatteluun edennyt vastaaja oli saanut kasityksen, ettéa
tyotehtévaa ei ollutkaan todellisuudessa tarjolla. Kehitettdvaa nahtiin siis 1apinédkyvyydessa
ja viestinnan selkeydessd. Véittaméat koskien rekrytoinnin toteutuksen avoimuutta ja I&-
pindkyvyytta seké palautteen riittavyytté arvioitiin tdméan teeman matalimmalle tasolle (kes-
kiarvo 4,13, N=8).

Keskimé&arin rekrytoinnin avoimuus, informatiivisuus ja ajantasaisuus arvioitiin yleensa rek-
rytoinnissa yhta tarkedksi teemaksi kuin kohtelu ja oikeudenmukaisuus, eli tasolle 4,69

(N=8). Riittavan palautteen saaminen koettiin yleisesti ottaen tarkeana (keskiarvo 4,5, N=8),
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mutta se oli teeman véhiten tarkedksi arvioitu véittama. Palautteen saamista tarkedammaéksi
koettiin riittdvan informaation saaminen tyGtehtavésta, organisaatiosta ja prosessin etenemi-
sestd, rekrytoinnin avoimuus ja lapindkyvyys seka se, etta rekrytoinnissa keskitytadan olen-
naiseen. Tulokset olivat siis hyvin linjassa aikaisemman tutkimuksen kanssa (esim Roberson
ym. 2005; Chapman & Webster 2006; Allen ym. 2007; Truxillo 2009; McCarthy ym. 2017b;
McCarthy ym. 2018).

424 Ehdokaskokemuksen kokonaisuus

Ehdokaskokemusta kokonaisuudessaan kartoitettiin selvittdmalld vastaajien aikomuksia ha-
kea uudelleen ty6tad kohdeorganisaatiosta (asteikolla 1-5, 1=tdysin eri mieltd, 5=tdysin sa-
maa mieltd), aikomuksia suositella kohdeorganisaatiota tyénantajana tutuille (asteikolla 0—
10, O=erittéin epatodennakdisesti, 10=erittain todennakoisesti) seka ehdokaskokemuksen
kokonaisuuden arvosanaa (arvosteluasteikolla 1-5). Liséksi vastaajilta tiedusteltiin miten
heille kohdeorganisaatiosta muodostunut tydnantajakuva muuttui kyseisen rekrytointipro-
sessin myota seka heidan aikomuksiaan julkaista sosiaalisessa mediassa kyseiseen ty6nha-
kuun liittyva julkaisu, jossa he mainitsevat tyénantajan nimeltd. Vastaajien oli myés mah-
dollista antaa avointa palautetta koskien kohdeorganisaatiota ja sen rekrytointia seka ku-
vailla, mitd he yleisesti ottaen pitévat tarkedna rekrytoinnissa tyonhakijana ja mista hyva

ehdokaskokemus muodostuu.

Ehdokaskokemuksen keskimaarainen arvosana kohdeorganisaation rekrytoinneissa oli 4,29
(N=7). Kuusi vastaajaa seitsemasta antoi arvosanaksi vahintdén 4. Suositteluhalukkuus oli
keskimaarin 8,14 (N=7). Yksi vastaajista ilmaisi selkeda tyytymattomyyttd ehdokaskoke-
mukseensa, mutta kaikki muut vastaajat olivat erittain tyytyvéisid kokemukseensa. Rekry-
tointiprosessiin osallistumisen ei arvioitu merkittdvasti muuttaneet tyonantajakuvaa. Yksi
vastaaja arvioi, ettd tyonantajakuva muuttui huonommaksi ja yksi arvioi sen muuttuneen
paremmaksi. Muut vastaajat arvioivat, ettd muutosta ei tapahtunut. Koska suositteluhaluk-
kuus oli korkealla tasolla, voidaan paatella, ettd vastaajilla jo entuudestaan ollut tyonantaja-

kuva oli vahva ja positiivinen.
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Aikomukset julkaista kyseiseen tyonhakuun liittyvé julkaisu sosiaalisessa mediassa olivat
kaikkien vastaajien kesken taysin yksimieliset. Vaittdmaan vastasi seitsemén henkil6a, joista
hieman yllattden kukaan ei aikonut tehda julkaisua eiké ollut sit4 edes harkinnut. VVastausten
yksimielisyytta voisi selittad se, ettd rekrytointiin oltiin valtaosin erittéin tyytyvaisid, jos ole-
tetaan, ettd negatiivisesta kokemuksesta halutaan herkemmin kertoa muille ihmisille. Toi-
saalta vastaukset herattavat kysymyksen, onko ehdokaskokemuksesta julkisesti viestiminen
harvinaisempaa kuin yleisessé keskustelussa oletetaan (Altiero 2016; Finn 2017; Miles &

McCamey 2018). Aiheesta ei ole viel& tehty tieteellisté tutkimusta.

Avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli vahaista mygds tdman teeman kohdalla. Kolme vas-
taajaa antoi lyhyen avoimen vastauksen koskien kohdeorganisaation rekrytointia seka rek-
rytointia ja ehdokaskokemusta yleisesti ottaen. Vastauksissa ei tullut ilmi mit&én erityista
lisattavaa kyselyssa jo aiemmin késiteltyihin asioihin. Vastausten mukaan hyvé ehdokasko-
kemus koostuu aitoudesta, ystavéllisyydestd, sujuvasta tyohakemuksen toimittamisesta,

ajantasaisesta ja tarkasta ehdokasviestinnasta seka olennaiseen keskittymisesté.

Aikaisemman tutkimuskirjallisuuden mukaan henkilon yksil6lliset ominaisuudet, kuten per-
soonallisuustyyppi (Honkaniemi ym. 2013; Schinkel ym. 2016) vaikuttavat siihen, minké-
laisena ehdokas rekrytointiprosessin kokee. Tdémén tutkielman empiirisessé tutkimuksessa
ei tarkasteltu ehdokkaiden persoonallisuustyyppid tai muita henkilokohtaisia ominaisuuksia,
joten sen merkitysta vastauksiin tai niiden vaihteluun ei voida arvioida. Voidaan kuitenkin
olettaa, ettd henkilokohtaiset ominaisuudet vaikuttivat vahintd&n osittain siihen, minka-

laiseksi vastaaja ehdokaskokemuksensa arvioi.

4.3 Yhteenveto tuloksista ja niiden peilaaminen aiempaan tutkimukseen

Kokonaisuudessaan kohdeorganisaation siséisesti ehdokaskokemuksen arvioitiin olevan
koko kohdeorganisaation rekrytoinneissa keskimaarin tasolla 3,75 (N=4) ja haastateltavien

omien rekrytointien kohdalla keskimaarin tasolla 4,0 (N=4), kun taas todellinen ehdokasko-
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kemus oli kyselyn perusteella keskimaarin tasolla 4,29 (N=7). Samoin tyénantajan suositte-
luhalukkuuden ehdokaskokemuksen perusteella arvioitiin kohdeorganisaation siséisissa
haastatteluissa olevan hieman tydnhakijoille tehdyn kyselyn tuloksia heikompi (ks. taulukko
4). Keskimé&ardinen ehdokaskokemuksen laatu oli kyselyn mukaan siis hyvin korkeatasoi-
nen. Yksittaisten véittamien kohdalla matalinkin keskimé&aréinen vastaustaso oli korkealla
(4,13, N=8). Vain yksi vastaajista oli selkeasti tyytyméaton rekrytointiprosessiin ja arvioi eh-

dokaskokemuksen negatiiviseksi.

Taulukko 4. Keskiméarédinen ehdokaskokemus (asteikolla 1-5) ja suositteluhalukkuus (asteikolla 0-10)

Ehdokaskokemus Suositteluhalukkuus
Kohdeorganisaation

sisdiset haastattelut 3,75 7,78
Tyonhakijoiden
kysely 4,29 8,14

Tulosten perusteella kohdeorganisaation siséinen késitys oli siis hyvin realistinen ja jopa
hieman kriittisempi, kuin tyénhakijoille tehdyn kyselyn perusteella ehdokaskokemus kay-
tdnnossé on. Haastatteluiden kautta saadun kasityksen mukaan rekrytoinnin ja ehdokasko-
kemuksen merkitys oli tiedostettu kohdeorganisaatiossa, ja naihin panostamista pidettiin tar-
kednd. Aiheen aikaisempaan tutkimukseen verrattuna kohdeorganisaation siséinen kasitys
ehdokaskokemuksesta yleisesti seka sen merkityksesté vastasi padsaantoisesti teorian kautta

muodostettua kasitystd ehdokaskokemuksesta.

Vaikka ehdokaskokemuksen laatu arvioitiin erittain hyvalle tasolle niin kohdeorganisaation
sisdisesti kuin erityisesti tyonhakijoiden kyselyssd, kehityskohteita kuitenkin nousi esiin.
Haastatteluiden ja kyselyn perusteella kehittdmisen varaa vaikutti olevan rekrytointiviestin-
nén selkeydessa ja lapindkyvyydessa. Organisaation sisaisesti selvisi, ettd rekrytointia toteu-
tetaan oikeudenmukaisesti, mutta sen ei valttamatta nahty taysin vélittyvan tyonhakijoille.
Tahan viittaavaa ndyttoa saatiin myos tyonhakijoiden kyselyn vastauksista. Kahdelle kyse-
lyyn vastanneelle tydnhakijalle oli muodostunut kasitys, jonka mukaan avoinna olevaan tyo-
tehtdvadn ei todellisuudessa oltukaan etsiméssa uutta henkilda rekrytoinnin kautta. Tdmén
voidaan arvioida heikentdvan informationaalisen oikeudenmukaisuuden kokemusta

(Hausknecht ym. 2004). Signaaliteorian (Spence 1973) mukaan ehdokkaat tekevat tulkintoja
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vastaanottamistaan signaaleista, ja erityisesti ndin tapahtuu silloin, kun saatu informaatio ei
ole riittdvaa (Chapman & Webster 2006; Ryan ym. 2017). Tdma oletettavasti heikentaa eh-
dokkaan arvostuksen tunnetta ja luottamusta organisaatiota kohtaan. Juuri luottamusta taas
pidettiin kyselyn mukaan kaikista tarkeimpéana yksittaisena ehdokaskokemuksen vaikutta-
vana tekijand, mika on linjassa aikaisemman tutkimuksen kanssa (esim. Chapman ym.
2005).

Oikeudenmukaisuuden kokeminen vaikuttaa merkittavasti ehdokaskokemukseen (Schuler
1993), joten rekrytoinnin toteutumisen oikeudenmukaisesti olisi tarked valittyd myos tyon-
hakijoille. Kohdeorganisaation siséisesti tietosuoja nahtiin viestinnén lapindkyvyyden rajoit-
teena, mutta esimerkiksi hakemusten kasittelyyn ja arviointiprosessiin liittyen ehdokasvies-
tinnan kehittdminen on mahdollista myds siten, etté tietosuoja ei vaarannu. Tésta voi olla
hydtyd myos ehdokkaiden epdvarmuuden ja ahdistuneisuuden lieventdmisessa, johon etuka-
teisinformaation tarjoamisella on todettu positiivisia vaikutuksia (Truxillo 2009; McCarthy
ym. 2017b).

Ne tydnhakijat, jotka eivat edenneet haastatteluvaiheeseen olivat tyytyméttomimpié ehdo-
kaskokemukseensa. Luonnollisesti heidan kohdallaan vuorovaikutus kohdeorganisaation
kanssa ja rekrytoinnin informatiivisuus jaivat muita vahdisemmiksi. Kohdeorganisaation si-
séisesti arveltiin, ettd hylatyksi tuleminen heikentéisi ehdokaskokemusta. Hylatyksi tulemi-
nen ei kyselyn perusteella kuitenkaan merkittévasti heikentanyt ehdokaskokemusta, kun eh-
dokas oli edennyt haastatteluvaiheeseen. Téallaisesta on saatu viitteitd my6s aiemmassa tut-
kimuksessa (Stansfield & Day 1998). Kyselyn tulosten voidaan ndhda vahvistavan néke-
myst4, jonka mukaan positiivinen ehdokaskokemus kannattaa pyrkida tarjoamaan kaikille eh-

dokkaille rekrytoinnissa menestymisesta riippumatta (Miles & McCamey 2018).

Hakemusvaiheessa karsiutuneet vastaajat kokivat rekrytoinnin informatiivisuuden pidem-
mélle rekrytointiprosessissa edenneité vastaajia heikompana. Samoin heidéan kokemuksensa
arvostetuksi tulemisesta tydnhakijana ja saamastaan kohtelusta oli heikompi. Ndma tulokset

vastasivat odotuksia, ja vastaavia oletuksia tuli esiin myds kohdeorganisaation siséisissa
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haastatteluissa. Aiheen teoriaan peilaten tilanne on ongelmallinen, sill& aikaisemman tutki-
muksen mukaan kattavan ja relevantin tyéhon liittyvéan informaation tarjoaminen parantavat
ehdokaskokemusta (Roberson ym. 2005; Chapman & Webster 2006; Allen ym. 2007;
Truxillo 2009; McCarthy ym. 2017b; McCarthy ym. 2018), mutta toisaalta Elaboration Li-
kelihood Model -mallia (Petty & Cacioppo 1980) soveltaen informaation tulisi alkuvai-
heessa olla helposti omaksuttavassa muodossa, kun ehdokkaan huomio on vield pinnallisella
tasolla. Juuri rekrytointiprosessin alkuvaiheessa saadulla kohtelulla voi olla suhteellisesti
suurempi vaikutus kuin mydhemmassé vaiheessa, jolloin saadun informaation merkitys kas-
vaa (Uggerslev ym. 2012). Niinpa alkuvaiheessa ehdokkaiden arvostavaan kohteluun panos-
tamisella on erityistd merkitystd, mutta kohtelu ei kuitenkaan useinkaan voi jokaista ehdo-
kasta kohtaan olla kovin henkilokohtaista viel& rekrytointiprosessin alkuvaiheessa. Arvoste-
tuksi tulemisen kokemusta voitaisiin talloin parantaa esimerkiksi tarjoamalla informaatiota
ja perusteluita sille, minké&laisesta ehdokasjoukosta ja milla perusteilla henkil6ita valittiin
jatkoon. Ehdokkaalle voi olla merkityksellisté tietad, ettd vaikka han ei edennyt hakemus-
vaihetta pidemmaélle, on h&nen vaivannakoaan ja kiinnostustaan organisaatiota kohtaan ar-
vostettu. Oikeudenmukaisuuden kokemusta voi parantaa tieto siitg, ettd hakemus on kuiten-

kin huolellisesti kayty lapi.

Kyselyn vastaajilla oli tdysin yhtenédinen kanta siihen, etta rekrytoinnista ei aiota viestia so-
siaalisessa mediassa kohdeorganisaation nimi mainiten. Tamaé on kiinnostava havainto, joka
antaa tukea sille, ettd ehdokaskokemuksen todellisia vaikutuksia kayttaytymiseen tulisi tut-

kia tieteellisesti.
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5 Johtopaattdkset

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen keskeisid tuloksia ja vastataan tutkimuskysymyk-
siin. Lopuksi pohditaan tutkielman teoreettista kontribuutiota seka esitetdén ajatuksia aiheen

jatkotutkimukseksi.

5.1 Tutkimuksen keskeiset tulokset ja vastaukset tutkimuskysymyksiin

Kohdeorganisaation siséllé olevaa ké&sitysta tutkittiin kohdeorganisaation neljan rekrytoivan
henkilon haastatteluin. Haastatteluiden perusteella saadun késityksen mukaan ehdokaskoke-
mukseen on Kkiinnitetty paljon huomiota kohdeorganisaatiossa, ja ehdokaskokemus on erit-
tain hyvalla tasolla. Haastatteluun osallistuneet henkil6t arvioivat p&d&osin omien rekrytoin-
tiensa laadun olevan paremmalla tasolla kuin organisaatiossa keskimaérin, tosin haastatelta-
vat luonnollisesti osasivat arvioida rekrytoinnin laatua ja ehdokaskokemusta tarkemmin vain
omien rekrytointien osalta. Muiden henkildiden rekrytointien kohdalla laadun arveltiin vaih-
televan johtuen henkiliden erilaisen osaamisen ja kokemuksen luomista erilaisista valmiuk-

sista rekrytointiin.

Haastatteluiden kautta k&vi ilmi, ettd rekrytoinnit toteutetaan oikeudenmukaisesti ja ehdok-
kaita arvostavasti kohdellen. Haastateltavat arvelivat timan myos p&éosin vélittyvan ehdok-
kaille. Henkiléston monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta pidetaédn térkeina kohdeorgani-
saatiossa, mutta tastd viestiminen selkedmmin myds ehdokkaille nousi kehityskohteeksi.
Ty0Onhaun tekninen sujuvuus ja tydhakemusjarjestelman kaytettavyys arvioitiin olevan eh-
dokkaan ndkokulmasta hyvalla tasolla, mutta vastauksissa tuli ilmi, ettd asiaa on vaikea ar-
vioida ilman omaa kokemusta asiasta. Rekrytoinnin avoimuudessa ja lapinédkyvyydessé nah-
tiin parannettavaa, mutta toisaalta tietosuoja asettaa omat rajansa avoimuudelle. Palautteen
antamisessa ehdokkaille oli vaihtelua riippuen haastateltavasta. Vaikka endokaskokemuksen
arvioitiin olevan hyvalla tasolla, tutkimuksen perusteella aiheeseen suhtauduttiin kuitenkin

Kriittisesti kohdeorganisaatiossa.
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Vastauksena tutkimuksen ensimmaiseen alakysymykseen Minkélainen kasitys kohdeorga-
nisaation sisdlla on kohdeorganisaation tarjoamasta ehdokaskokemuksesta? voidaan to-
deta, ettd organisaation sisalla oleva kasitys endokaskokemuksesta on hyvin realistinen. Eh-
dokaskokemus arvioitiin erittdin hyvélle tasolle erityisesti haastateltavien omissa rekrytoin-
neissa, mutta koko organisaation tasolla ehdokaskokemuksen laatuun suhtauduttiin hieman
kriittisemmin. Hieman yllattden kohdeorganisaatio sisédisten haastateltavien arvioima ehdo-
kaskokemuksen laatu koko organisaation tasolla oli jopa hieman heikompi kuin se tyénha-

kijoille tehdyn kyselyn mukaan tutkimukseen osallistuneissa rekrytoinneissa oli.

Ehdokaskokemuksen laatua kohdeorganisaation rekrytoinneissa tutkittiin tyénhakijoille teh-
dyssé kyselyssa. Lisaksi kyselylla selvitettiin, mita tekijoita tyonhakijat yleisesti pitavat tar-
keédna rekrytoinnissa ja misté hyva ehdokaskokemus muodostuu. Tutkimuksen toiseen ala-
kysymykseen Mink&lainen ehdokaskokemus on kohdeorganisaation tyonhakijoille? voidaan
vastata, ettd kyselyn perusteella kohdeorganisaation rekrytointiprosessin tarjoamaa ehdokas-
kokemusta pidetaan erittain laadukkaana. Tulosten perusteella voidaan pééatelld, etta tehta-
vaén valituksi tulemisella ei ollut merkittdvaa vaikutusta siihen, minké&laiseksi henkil6 arvioi
ehdokaskokemuksen. Jos vastaaja oli edennyt haastatteluun, oli hédnen kokemuksensa vas-
tausten perusteella lahes yhta hyva riippumatta siitd, tuliko han valituksi tehtavéaan vai ei.
Rekrytointiprosessista ennen haastattelua karsiutuminen ja rekrytointiprosessin jagdminen ly-
hyeksi ja pintapuoliseksi nayttéisi heikentdvan kokemusta, mutta ei hylatyksi tuleminen
haastattelun jalkeen. T&t4 havaintoa tukee myos se, ettd kyselyn mukaan kaikki vastaajat
riippumatta etenemisestd rekrytoinnissa olivat tyytyvéisia tyonhaun tekniseen sujuvuuteen,
joka kosketti jokaista vastaajaa yhté lailla. Sen sijaan kohtelun ja oikeudenmukaisuuden seké
avoimuuden, informatiivisuuden ja ajantasaisuuden kokemukset olivat selkedsti parempia
haastatteluvaiheeseen edenneiden vastaajien kuin hakemusvaiheessa karsiutuneiden vastaa-
jien keskuudessa. Kyselyn perusteella tyonhakijoilla ei ollut yllattéen lainkaan aikomuksia

viestid ehdokaskokemuksesta julkisesti muille sosiaalisessa mediassa.

Vastaajat pitivat kaikkia tarkasteltuja ehdokaskokemuksen osa-alueita tarkeind kokemuksen

muodostumisen kannalta. Kyselyn tulokset siis l&hinn& vahvistivat teorian kautta rakentu-
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nutta kasitysta siitd, mistd hyva ehdokaskokemus muodostuu. Ehdokaskokemuksen tee-
moista kohtelu ja oikeudenmukaisuus seké lapinékyvyys, informatiivisuus ja ajantasaisuus
nousivat tyénhaun teknista sujuvuutta ja miellyttavyytta hieman tarkeammiksi. Kyselyn pe-
rusteella kaikista tarkein yksittdinen tekija oli se, ettd ehdokkaan saama kohtelu herétt&da
luottamusta. Avoimissa vastauksissa tarkeiksi asioiksi rekrytoinnissa ehdokkaan nakokul-
masta nousivat ystavalliseksi ja aidoksi koettu kohtelu seka rekrytointiprosessiin liittyvé

ajantasainen tiedottaminen.

Tutkimuksen paakysymykseksi asetettiin Miten kohdeorganisaation kasitys ehdokaskoke-
muksesta eroaa todellisesta ehdokaskokemuksesta? Tutkimuksen perusteella kohdeorgani-
saation sisalla ehdokaskokemuksen arvioitiin olevan hyvélla tasolla, mutta siihen suhtaudut-
tiin kuitenkin tietylla kriittisyydelld. Kohdeorganisaation sisdinen kasitys ehdokaskokemuk-
sesta osoittautuikin jopa hieman heikommaksi kuin kyselyn tulosten kautta muodostettu ké&-
sitys tyonhakijoiden ehdokaskokemuksesta. Lisdksi haastatteluiden ja kyselyn valisissé tu-
loksissa oli yhtenevéisyyksid, joista voidaan paatelld, ettd kohdeorganisaation siséinen kasi-
tys ehdokaskokemuksesta on realistinen, eikd merkittavia eroja 10ytynyt. Haastatteluihin
osallistui eri henkil6itd kuin tutkimukseen osallistuneiden rekrytointien toteuttaneet henki-
I6t. Niinpa tuloksista voidaan paatelld, etté rekrytoinnin laatu kohdeorganisaatiossa on myds
tasaista. Tulokset voivat antaa viitteitd my0s siitd, ettd rekrytointiprosessissa noudatetaan
sitd varten laadittua ohjeistusta, vaikka kohdeorganisaatiossa tyoskentelee kymmenié rekry-

toivia henkildita erilaisin taustoin.

Tutkimuksen tavoitteena oli pyrkid ymmartdmaan, voidaanko ehdokaskokemuksen mahdol-
lisia heikkouksia selittaa sillg, ettd organisaation késitys endokaskokemuksesta ei vastaa eh-
dokkaiden kokemusta. Tahan tavoitteeseen siséltyi oletus, ettd organisaation siséinen kasitys
olisi todellista ehdokaskokemusta positiivisempi. Oletus perustui aikaisempiin ehdokastyy-
tyvaisyyttd mittaaviin tutkimuksiin (esim. Duunitori 2020b) ja aiheesta kaytyyn yleiseen
keskusteluun, eiké oletus ottanut kantaa kohdeorganisaation rekrytoinnin laatuun. Varsinai-
sia heikkouksia ehdokaskokemuksessa ei vastoin ennakko-oletuksia havaittu, ja kohdeorga-

nisaation sisdinen kasitys oli jopa tydnhakijoiden kokemusta kriittisempi. Ndin ollen tutki-
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muksessa ei l10ydetty téllaista selitystd ehdokaskokemusten heikkouksille. Tutkimus kuiten-
kin antoi tietoa siitd, miten ehdokaskokemukseen suhtaudutaan kohdeorganisaatiossa. Eh-
dokaskokemuksen laatua ei oltu aikaisemmin selvitetty kohdeorganisaatiossa. Myos suuntaa
antavaa nayttoa saatiin endokaskokemuksen erittdin hyvésté tasosta kohdeorganisaation rek-

rytoinneissa.

5.2 Tutkimuksen teoreettinen kontribuutio ja jatkotutkimus

Taman pro gradun empiirisen tutkimuksen asetelmassa tarkasteltiin kohdeorganisaation si-
séisté késitysta organisaation tarjoamasta endokaskokemuksesta ja tyonhakijoiden ehdokas-
kokemusta rekrytoinnissa seké verrattiin, 10ytyyko naiden vélilta eroa. Téallaista tutkimus-
asetelmaa ei 16ytynyt aikaisemman tieteellisen tutkimuksen parista, joten tutkimuksella py-
rittiin tdyttdmaan kyseista tutkimusaukkoa. Tutkimuksella saatiin myds viitteita siit4, min-
kalaisia ehdokaskokemukseen liittyvié asenteita organisaation sisélla vallitsee. Tutkimuksen
kannalta kiinnostavinta antia olivatkin kohdeorganisaation siséiset haastattelut. Rekrytoin-
nin aikaisempia tutkimuksia on Kritisoitu siitd, etta tutkimukset toteutetaan simuloidusti, ja
todellisten rekrytointitilanteiden sijaan tutkimuksissa kaytetaan usein opiskelijoita (Breaugh
2008, 116). Téassa tutkielmassa kaksiosaisen tutkimuksen kohteena oli todellinen kohdeor-

ganisaatio ja sen rekrytointien tydnhakijat.

Tutkielman kyselyssé vastaajat olivat yllattaen taysin yksimielisia sen suhteen, ettd kukaan
vastaajista ei aikonut tehda sosiaalisessa mediassa kyseiseen rekrytointiin liittyvaa julkaisua,
jossa mainitsisi organisaation nimelté. Jatkossa olisi kiinnostavaa tutkia, kuinka moni todel-
lisuudessa jakaa tietoa rekrytointikokemuksistaan julkisesti. Lisdksi eri maiden vélisten eri-
laisten viestintdkulttuurien vaikutuksia asiaan voitaisiin selvittdd. Myos ehdokaskokemuk-
sen vaikutukset muuhun kayttaytymiseen, kuten mydhempaén asiointikayttaytymiseen or-
ganisaatiossa ovat kiinnostava jatkotutkimusaihe. Jo Hausknecht ym. (2004, 667—668) osoit-
tivat, ettd vaikutuksia ehdokkaiden kayttdytymiseen ja asenteisiin rekrytoinnin jalkeen tulisi
tutkia, mutta edelleenkdén ehdokaskokemuksen vaikutusta rekrytoinnin jélkeiseen kayttay-

tymiseen ei ole tieteellisesti tutkittu. Hausknectin ym. (2004) meta-analyysissé selvitettiin



77

vain ehdokkaiden aikomuksia ottaa vastaan ty0 tai suositella organisaatiota, mutta minkéalai-

sia vaikutukset varsinaiseen kayttaytymiseen ovat?

Monimuotoisuus- ja yhdenvertaisuusasiat ovat ajankohtainen aihe rekrytoinnissa, mutta tut-
kimus ehdokaskokemuksen nakokulmasta on vield puutteellista. Milla tavalla henkildston
monimuotoisuudesta ja yhdenvertaisuudesta viestiminen vaikuttaa endokaskokemukseen, ja
mité vaikutusta positiivisella syrjinnalla on ehdokaskokemukseen? Enta minkalaisia eroja
vahemmisto- ja enemmistdehdokkaiden valilla on asiassa? Ehdokaskokemuksen tutkimus-

huomiota voitaisiin jatkossa suunnata myos naihin asioihin.
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Liite 1: Tiedot haastattelun teemoista haastateltaville —s&hkdposti

Hei,
Graduhaastattelu lahestyy. Tassa viel& aiemmin lupaamaani tarkennusta haastattelun sisaltoon.

Haastattelun aluksi kartoitan tyd- ja rekrytointitaustaasi kohdeorganisaatiossa. Varsinainen haastattelu tulee
muodostumaan seuraavien ehdokaskokemuksen teemojen ympdrille:

-Yleistd ehdokaskokemuksesta ja ajatuksiasi sen huomioimisesta kohdeorganisaatiossa
-Ty6nhakujdrjestelméan kayttajaystavallisyys ja tekninen sujuvuus

-Rekrytoinnin avoimuus, informatiivisuus ja ajantasaisuus

-Ty6nhakijan kohtelu ja oikeudenmukaisuuden kokemus

N&maé rekrytoivien henkildiden haastattelut ovat yksi osa gradututkimustani, jossa liséksi tutkitaan myds to-
dellista tydnhakijoiden ehdokaskokemusta kohdeorganisaation rekrytoinneissa.

Tamén haastattelun tarkoituksena on selvittdd minkalainen kasitys sinulla on kohdeorganisaation tyonhaki-
joilleen tarjoamasta ehdokas- eli hakijakokemuksesta.

Tapaamisiin X klo X!

t. Amanda Penttimies



Liite 2. Haastattelurunko

Taustatiedot
-Kuinka kauan olet tydskennellyt kohdeorganisaatiossa?
-Minkalainen rekrytointitausta sinulla on kohdeorganisaatiossa?

Ehdokaskokemus

-Kuinka tarkednd kohdeorganisaatiossa yleisesti ottaen pidetadn ehdokasystéavallisyytta ja ehdokaskokemusta
rekrytoinneissa sinun kasityksesi mukaan?

-Kuinka térke&é sinulle on huomioida ehdokasystévéllisyys ja endokaskokemus, kun itse rekrytoit?
-Noudatatko organisaatiossa rekrytointiprosessia varten laadittua ohjeistusta?

-Koetko, ettd pystyt toteuttamaan rekrytoinnit siten, etta voit tarjota sinun kasityksesi mukaan riittdvan hyvéa
ehdokaskokemusta? Onko rajoitteita, jotka estdvat tarjoamasta riittdvan tasoista ehdokaskokemusta?

-Koetko, etta saat riittavasti tukea rekrytointiin HR:1ta?

Tekninen sujuvuus ja tydhakemusjarjestelméa

-Miten arvioit tybhakemuksen toimittamisen ndyttaytyvan ehdokkaalle? Voit esimerkiksi arvioida, mité tun-
teita se ehdokkaassa herattaa.

-Minkalaiseksi arvioit rekrytointijarjestelmén kéytettavyyden ja selkeyden ehdokkaan nédkdkulmasta?

Avoimuus, informatiivisuus ja ajantasaisuus

-Minkalaiseksi arvioit rekrytointiprosessin avoimuuden ja l&pindkyvyyden ehdokkaan nakékulmasta?
-Miten arvioit ehdokkaan kokemuksen siit4, etta rekrytointiprosessissa kokonaisuudessaan keskitytdan tyon
kannalta olennaisiin asioihin?

-Miten arvioit ehdokkaan kokemusta hdnen saamansa tiedon riittdvyydestd, sekd organisaatiota etta tyotehta-
vaé koskien?

-Miten arvioit ehdokkaan kokemusta hanen saamansa tiedon riittdvyydesta koskien rekrytointiprosessia ja
sen etenemista?

-Minkalaiseksi arvioit ehdokkaan kokemuksen hénen saamansa palautteen laadusta ja maarasta?
-Minkalaisena rekrytointiprosessin ajantasaisuus ja nopeus nayttaytyvat ehdokkaalle késityksesi mukaan?

Ehdokkaan kohtelu ja oikeudenmukaisuuden kokemus

-Kuvailisitko, minkélaisena arvelet rekrytointitilanteen tyonhakijalle nayttaytyvén? Miten arvioit hanen koke-
van saamansa kohtelun?

-Minkalaiseksi kuvailet ilmapiirid tyéhaastattelussa?

-Kokeeko ehdokas arviosi mukaan rekrytointiprosessin vuorovaikutteisena ja tasavertaisena tilanteena, jossa
molemmat osapuolet ovat tekeméssa valintaa?

-Arveletko, ettéd tydnhakija kokee saavansa tuoda esiin asioita, jotka hanelle henkilékohtaisesti ovat olennai-
sia?

-Miten arviot tydnhakijan kokemusta siitd, ettd kohdeorganisaatiossa arvostetaan henkiléstén monimuotoi-
suutta ja yhdenvertaisuutta? Miten tdmé nakyy ehdokkaalle?

Ehdokaskokemus, suositteluhalukkuus ja tyénantajakuva

-Minkalaiseksi arvioit ehdokkaisen keskimadrdisen kohdeorganisaation suositteluhalukkuuden tyénantajana
ehdokaskokemuksen perusteella? (asteikolla 0-10)

-Minkalaiseksi arvioit ehdokkaiden arvosanan kohdeorganisaation ehdokaskokemuksesta koko organisaation
tasolla? (1-5)

-Minkalaiseksi arvioit endokkaiden arvosanan kohdeorganisaation ehdokaskokemuksesta omien rekrytoin-
tiesi osalta? (1-5)



1(3)

Liite 3. Kysely
Kohdeorganisaatio-konsernin rekrytoinnin ehdokaskokemus

Ehdokas- eli hakijakokemuksella tarkoitetaan rekrytointiprosessin aikana tyénhakijalle muodostunutta oma-
kohtaista, kokonaisvaltaista kokemusta.

Tassa kyselyssé on ehdokaskokemukseen liittyvié vaittdmia ja kysymyksié. Pyri vastaamaan sen perusteella,
minkalainen kokemuksesi oli tdssé kohdeorganisaatio-konsernin rekrytoinnissa, vaikka olisit hakenut téihin
kohdeorganisaatio-konserniin aiemminkin.

Useimpien vaittdmien kohdalla sinua pyydet&én lisaksi arvioimaan asian yleista tarkeyttd sen mukaan, kuinka
térkeénd pidat asiaa yleisesti ottaen tydnhakijana.

Taman kyselyn vastauksia kasittelee vain pro gradu -tutkimuksen tekija, joka on tdysin kohdeorganisaation
ulkopuolinen henkil6. Vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Kyselyn vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti.
Yksittéiset vastaukset eivét ndy kohdeorganisaation henkilékunnalle. Vastauksista koostettu palaute toimite-
taan kohdeorganisaatiolle.

Lainauksia vastauksista voidaan kaytt&a tutkielmassa, mutta vain siten, ettd vastaajan henkil6llisyytté ei
voida péatelld. Tutkielman raportissa kohdeorganisaatio tulee olemaan anonyymi.

Kiitos arvokkaasta palautteestasi!

Amanda Penttimies
opiskelija, LUT-yliopisto

Taustatiedot
1. Hakemani tehtava:
2. Aiempi tydkokemukseni (vuosina) toimialalla tai vastaavissa tehtévissd muilla toimialoilla:

3. Etenin rekrytoinnissa...

- Hakemusvaiheeseen
- Haastatteluun
- Haastatteluun ja minulle tarjottiin ty6ta

Ohjeet vastaamiseen: Vastaa ensin miten koit vaittdman toteutuneen tassa kohdeorganisaation rekrytoin-
nissa. (asteikolla 1-5, 1=taysin eri mieltd, 5=taysin samaa mieltd). Sitten vastaa kuinka tarkeéna asiaa ylei-
sesti ottaen tyonhakijana pidat (asteikolla 1-5, 1=ei ollenkaan tarked, 5=erittdin tarked).

Vaittamat ja kysymykset on laadittu siten, ettd voit vastata niihin, vaikka et olisi osallistunut haastatteluun.
Arvioi vaittamia sen perusteella, mika osa rekrytoinnista sinua kosketti (tydpaikkailmoitus, mahdollinen
haastattelu, valintap&atoksesta ilmoittaminen, mahdolliset puhelin- tai sahkdpostikeskustelut ym.).

Kohtelu & oikeudenmukaisuus
4. Koin, ettd minua tyénhakijana arvostettiin.

Minua kohdeltiin henkildkohtaisesti.

Minua kohdeltiin ystavéllisesti.

Saamani kohtelu heratti luottamusta.

Sain mahdollisuuden tuoda esiin niité asioita, jotka mielestani tyénhaussa ovat merkityksellisia.

(Esim. omaan osaamiseen liittyvat asiat, odotukset tydlta.)

9. Sain késityksen, ettd tydnantaja arvostaa henkiléston monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta.

10. T&hén voit halutessasi tarkentaa vastauksiasi tai antaa avointa palautetta liittyen saamaasi kohteluun
ja kuinka oikeudenmukaiseksi rekrytoinnin koit:

NG

Ty6nhaun tekninen sujuvuus & miellyttavyys



11.
12.
13.
14.

15.
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Tyo6nhakujérjestelmé oli helppokayttdinen.

Ty6hakemuksen ja liitteiden toimittaminen oli nopeaa.

Tyo6nhakujérjestelméssa pyydetyt tiedot olivat mielesténi tydn kannalta olennaisia.

Mit& mieltd olit rekrytoinnissa mukana olleesta videokysymyksest4? (1=heikensi ehdokaskoke-
musta, 5=paransi ehdokaskokemusta)

Tahdn voit halutessasi tarkentaa vastauksiasi tai antaa avointa palautetta liittyen tydnhaun tekni-
seen sujuvuuteen, miellyttdvyyteen ja videokysymykseen:

Lapinakyvyys, informatiivisuus & ajantasaisuus

16.

17.
18.
19.
20.

21.
22.

Sain riittdvésti olennaista tietoa liittyen hakemaani tydtehtdvaan. (Voit arvioida t4té sen mukaan, mita
juuri sind pidat olennaisena, esim. tydn siséltd, kehittymismahdollisuudet, palkkaus ja edut jne. Tiedon ldhteind voit arvi-
oida tyopaikkailmoitusta, mahdollista haastattelua ja muuta rekrytointiin liittyvaa viestintad, nettisivuja, somea jne.)

Sain kohdeorganisaatiosta organisaationa riittavéasti tietoa.
Rekrytointi toteutettiin avoimesti ja l&pin&kyvasti.
Minulla oli riittavasti tietoa rekrytointiprosessin etenemisesta.

Rekrytoinnissa keskityttiin tyénhaun kannalta olennaiseen. (Voit arvioida tata tyépaikkailmoituksen, mah-
dollisen haastattelun ja muun viestinnan perusteella.)

Saamani palaute tyénhakijana oli riittavaa.
Tahdn voit halutessasi tarkentaa vastauksiasi tai antaa avointa palautetta liittyen rekrytoinnin 1&-
pindkyvyyteen, informatiivisuuteen ja ajantasaisuuteen:

Ehdokaskokemuksen kokonaisuus, vaikutukset & ty6nantajakuva

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

Haen uudelleen kohdeorganisaatioon tdihin, jos minulle sopiva tydtehtéva tulee avoimeksi.
(1=taysin eri mieltd, 5=tdysin samaa mielt&)
Suosittelen kohdeorganisaatiota tyénantajana tutuilleni tdmdn rekrytointiprosessin perusteella:
(O=erittdin epatodennékdisesti, 10=erittdin todennakdisesti)
Kohdeorganisaatiosta muodostunut tydnantajakuva muuttui timén rekrytointiprosessin myota:

- Huonommaksi

- Paremmaksi

- Muutosta ei tapahtunut
Julkaisen tahan tyonhakuun liittyen somepostauksen, jossa mainitsen kohdeorganisaation nimelta.

- Enaio julkaista, enka ole asiaa edes harkinnut.

- Olen harkinnut julkaisevani, mutta olen asiasta viela epadvarma.

- Aion erittéin todenndkdisesti julkaista.

- Olen jo julkaissut.
Kokonaisarvosana tdman kohdeorganisaation rekrytointiprosessin ehdokaskokemuksesta as-
teikolla 1-5:
Tahén voit halutessasi antaa avointa palautetta ja kehitysehdotuksia koskien kohdeorganisaatiota
ja sen rekrytointia. Mita jéit kaipaamaan rekrytointiprosessissa tai mité erityisen hyvéaa siind mie-
lestasi oli? Missa kohdeorganisaatio onnistui ja missé epaonnistui? Kaikenlainen palaute on ter-
vetullutta.
Tahdn voit halutessasi vield tarkentaa ja kuvailla, mita yleisesti ottaen pidat tarkeané rekrytoin-
nissa tyonhakijana. Mista hyva ehdokaskokemus mielestdsi muodostuu?

Tybhaastatteluun osallistunut vastaaja: haluatko osallistua haastatteluun osana taté tutkimusta?
Riippuen tdméan kyselyn kautta saadun vastausaineiston riittdvyydestd, tutkimusta mahdollisesti jatketaan vield yksil6haastatteluin
niiden vastaajien osalta, jotka osallistuivat tassa kyseisessa v. 2021 kohdeorganisaation rekrytoinnissa tydhaastatteluun. Haastattelu-
aineisto tulee olemaan vain gradun tekijan kdytdssa ja saatavilla, eikd kohdeorganisaation henkilokunta née tai kuule haastatteluai-
neistoa. Haastattelun kesto on n. 30-45 minuuttia. Haastattelu toteutetaan yksil6haastatteluna etdyhteyksin. Haastattelun kautta saa-
tua aineistoa voidaan kayttaa tutkimuksessa ja sen raportoinnissa vain siten, ettd vastaajan henkil6llisyys pysyy salattuna.

30.

Haluatko osallistua mahdolliseen vapaaehtoiseen tutkimushaastatteluun, jossa keskustellaan ta-
mén kyselyn teemoista syvéllisemmin ja paéset tarkentamaan vastauksiasi? Kylla-vastaus ei vel-
voita sinua osallistumaan haastatteluun, vaan voit milloin vain jattaytya pois tutkimuksesta.

- Kyll4, haluan osallistua tutkimushaastatteluun ja minuun saa olla yhteydessé tarvittaessa. Ja-
tan yhteystietoni seuraavassa kohdassa.
- En halua osallistua haastatteluun.
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Jos olet vapaaehtoinen osallistumaan tutkimushaastatteluun, jatathan séhkopostiosoitteesi yhteydenottoa varten tassa, silla taméa ky-
sely on muuten anonyymi eika vastauksia voida yhdistaa vastaajaan. Huomaathan, ettd antamasi sahkdpostiosoite kuitenkin yhdistyy
téssé kyselysséd antamiisi vastauksiin, ja kyselyn vastauksiasi voidaan kdyttaa haastattelun pohjana. Séhkdpostiosoitetta kdyt etdén
vain haastatteluun liittyvaa yhteydenottoa varten.



