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THVISTELMA

Taman opinnaytetydn aiheena oli tutkia rekrytointiprosessin sujuvuutta ja sita,
millaisia vaikutuksia rekrytointiprosessilla on tydnantajakuvaan. Tutkimus suo-
ritettiin Nurmijarven kunnalle. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, mita mielta
rekrytoivat esimiehet olivat rekrytointiprosessin sujuvuudesta ja mahdollisten
haasteiden vaikutuksesta rekrytoinnin onnistumiselle.

Teoriaosuudessa perehdyttiin rekrytointiin ja tydnantajakuvaan. Teoriaosuu-
den jalkeen on kerrottu laadullisesta tutkimuksesta ja tutkimuksen toteutuk-
sesta. Tutkimus toteutettiin kevaalla 2021. Tutkimus suoritettiin videohaastat-
teluiden avulla, ja vastauksia kerattiin kolme kappaletta. Kysely toteutettiin
puolistrukturoituna yksilohaastatteluna. Tutkimusaineisto analysoitiin sisal-
|I6nanalyysin menetelmin ja lAhestymistapana kaytettiin teoriasidonnaista ab-
duktiivista paattelya.

Tutkimuksen tuloksista nousi avainkasitteiksi palkkaus, kuntatyénantajan tun-
nettavuus ja kiire. Palkkaus vaikuttaa negatiivisesti rekrytoinnin onnistumi-
seen. Osa hakijoista saattaa jattaa rekrytointiprosessin kesken palkkauksen
kuultuaan. Nurmijarven kunnan tunnettavuus puhutti ja todettiin, etta sijainnil-
taan Nurmijarvi on monen kaupungin ja kunnan puristuksissa. Tyonantajana
Nurmijarven kunta on haluttu niille, jotka tuntevat kunnan entuudestaan. Kiire
rekrytoinneissa ja rekrytointiprosessin lapiviemisessa on ongelma.

Johtopaatoksissa todetaan julkisen sektorin palkkauksen haasteet. Se ei ole
ratkaistavissa yksin Nurmijarven kunnan osalta. T&Ah&n vaadittaisiin, etta koko
kunta-ala ryhtyisi yhdessa kantamaan vastuuta alan tyonantajakuvasta, pa-
rantamaan kunnallista tyonantajapolitiikkaa ja henkildstopolitikan toimenpi-
teitd. Kunta-alan tydbnantajamaine pitaisi nostaa esille ja kehittaa sita laajana
kehitystyonéa. TyOnantajakuvaan voi vaikuttaa teoilla. Arvojen, viestinnan ja
toiminnan tulee puhua samaa kielta. Jokaisen rekrytoivan henkilon tulisi si-
saistad, kuinka tybnantajakuvaan voi vaikuttaa rekrytoinnin yhteydessa. Kiire
rekrytoinnissa aiheuttaa sen, etta rekrytoinnin mahdollisuudet jaavat kaytta-
matta.

Asiasanat: rekrytointi, rekrytointiprosessi, tytnantajakuva, kunta-ala



South-Eastern Finland

University of Applied Sciences

Degree Bachelor of Business Administration

Author Liisa Poikonen

Thesis title The impact of the recruitment process on the
employer branding and image

Commissioned by The municipality of Nurmijarvi

Time 2021

Pages 49 pages, 1 page of appendices

Supervisors Pia Kaari & Anja Harkoénen

ABSTRACT

The topic of this thesis was to study the fluency of the recruiting process and
the effects it had on the employer branding in the municipality of Nurmijarvi.
The objective of the thesis was to determine how the recruiters perceived the
fluency of the recruiting process and the effects of possible challenges for the
success of the recruitment.

The theoretical framework included theory of recruiting and employer brand-
ing. After the theoretical framework, the qualitative research and the research
implementation were described. The research was conducted during spring
2021. The research was conducted via video interviews, and three responses
were gathered. The survey was conducted with semi-structured individual in-
terviews. The research data was analyzed by the methods of content analysis
with the approach of theory-based abductive reasoning.

The key concepts of the research results were compensation, the recogniza-
bility of the municipal employer, and the impact of rush. The compensation
has a negative impact on the success of recruitment. Some applicants may
withdraw from the recruitment process after discovering the size of the com-
pensation. The recognizability of the municipality of Nurmijarvi was debated,
and it was concluded that Nurmijarvi is located between several municipalities
and towns. As an employer, the municipality of Nurmijarvi is attractive to those
who are familiar with the town beforehand. Rush within the recruitment pro-
cess is leading to problems.

The conclusions state the challenges in compensations at the public sector. It
cannot, however, be solved solely for the municipality of Nurmijarvi. This
would require the entire municipal sector to take joint responsibility for the sec-
tor's employer branding and to improve municipal employers’ policies and per-
sonnel policy measures. The reputation of a municipal employer should be
highlighted and developed with extensive development work. The employer
branding can be influenced by actions. Values, communication, and actions
must be uniform. Each individual involved in the recruiting should absorb how
the image of an employer can be affected in connection with recruitment. The
rush in recruitment causes recruitment opportunities to remain untapped.

Keywords: recruitment, recruitment process, employer branding, municipal
sector
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LITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset rekrytoiville esimiehille



1 JOHDANTO

Tutkimuksen toimeksiantajana oli Nurmijarven kunta. Tutkimuksen tavoitteena
oli selvittaa rekrytointiprosessin sujuvuutta. Teoriaosuudessa kasiteltiin rekry-

tointia ja tydnantajakuvaa. Tutkimusosa tehtiin laadullisena tutkimuksena.

1.1 Aiheen valinta ja tausta

Rekrytointi kiinnostaa minua oman tyokokemukseni kautta. Rekrytointi on ollut
osa elamaani yli kahdeksan vuoden ajan, koska olen tyoskennellyt rekry-
toijana Nurmijarven kunnassa. Rekrytoijan tydssa néakee hyvin rekrytointipro-
sessin eri vaiheet. Julkisella sektorilla rekrytointiprosessi koostuu rekrytointilu-
van hakemisesta perehdytykseen asti. Padsaantoisesti rekrytoiva esimies hal-
linnoi koko rekrytointiprosessia alusta loppuun asti. Rekrytoijalla on avustavia
tehtavia prosessin aikana. Omassa tydssani rekrytoijana vastasin eri toimialo-
jen poissaolevien henkildiden sijaistarpeista. Sijaisten hankinta, haastattelu,
perehdytys toimintatapoihin ja yhteistyd on mielenkiintoinen tehtava. Tyopaik-
kailmoitukset tehdaan keskitetysti rekrytiimissa. Rekrytoijalla on myos
tulosalueellansa henkilostdpalveluissa seka konsernipalveluissa monipuoli-

sesti kehittamistehtavia.

Olen huomannut kuinka rekrytointi vaikuttaa meihin kaikkiin ainakin jossakin
elamanvaiheessa. Olemme jokainen tydnhakijoita, tyontekijoita, kollegoita,
meill& on esimiehia ja erilaisia organisaatioita ymparillamme. Rekrytoinnissa
kiinnostavinta on sen eri ulottuvuudet ja vaikutukset. Tunteet on pelissa, ja

jokaisen henkilokohtaisesta tilanteesta johtuen eri tavoin.

Kilpailu tybvoimasta on lisdantynyt suurien ikaluokkien elakoitymisien takia.
Tiettyjen toimialojen henkilostdsta on tyontekijapula ja kilpailu on haastavaa.
Enaa ei kilpailla vain huippuosaajista vaan myos perustydon ammattilaisista.
Jos uusia tyontekij6ita ei saada, olemassa oleva henkilosté kuormittuu tyon
maarasta. (Vaahtio 2005, 21.)

Tyb6suhteet ovat nykyisin lyhyempia. Lyhyempien ty6suhteiden takia rekrytointi
vaatii muutosta ketteryyteen, joka saavutetaan ajattelu- ja toimintatapojen
muutoksella. (Rossi 2020, 51.) Kriittisin tehtava organisaatioiden menesty-

misen ja selviytymisen kannalta on rekrytointi. Rekrytoinnin haasteina ovat
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tyontekijoiden houkutteleminen ja pitdminen. Rekrytointihaasteisiin voidaan
vaikuttaa hyvalla tybnantajakuvalla. Hyvan tydnantajakuvan omaavat orga-
nisaatiot saavat hakijoita vaivattomammin ja ehk&pa pystyvét valikoimaan

“‘parhaat paalta”.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymys

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittéda julkisen sektorin rekrytointiprosessin su-
juvuutta. Taman tyon tutkimuskysymykset olivat seuraavat: Kuinka sujuva on
Nurmijarven kunnan rekrytointiprosessi? Millaisia vaikutuksia rekrytointipro-

sessilla on tydnantajakuvaan?

Tarkastelin oman ty6paikkani rekrytointiprosessia ja haastattelin rekrytoivia
esimiehid, jotta saatiin selville heidan nakemyksiaan rekrytointiprosessin suju-
vuudesta. Vaikuttaako mahdolliset rekrytointiprosessin haasteet tyénantajaku-

vaan ja siten rekrytointeihin?

Julkinen sektori kohtaa enemman haasteita yksityiseen sektoriin verrattuna.
Haasteina ovat alhaisemmat palkat, mahdollisesti tylsé ja vanhanaikainen
tyonantajakuva ja tyotehtavien houkuttelemattomuus. Kuinka sitten saadaan
houkuteltua potentiaalisia hakijoita julkiselle sektorille?

Tulevaisuudessa tydntekijat haluavat tehda merkityksellista tyota. Arvot ja
asenteet ovat muuttuneet. Tyontekijat haluavat tehda tyota, jossa olisi mah-
dollisuus yhdistaa tyo ja vapaa-aika. Suuri merkitys on myds ammatillisilla ke-

hittymismahdollisuuksilla ja urakehityksella.

Opinnaytteen hyva tulos olisi se, etta tiedostetaan kunta-alan haasteet ja
ymmarretaan tyonantajakuvan tarkeys ja se, kuinka siihen voidaan itse
vaikuttaa koko rekrytointiprosessin aikana. Kuntasektorin tydnantajakuvasta ei

ole paljonkaan valmiita tutkimuksia.

1.3 Tutkimusprosessi ja tutkimuksen rakenne

Tutkimusprosessina on laadullinen tutkimus, jonka avulla selvitettiin ammat-
tilaisilta ty6nantajan nykytilaa ja haasteita kuntatyonantajan ndkdkulmasta.
Rekrytoiville esimiehille tehtiin yksilohaastattelut. Tarkoituksena oli, etta
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haastateltavat kertovat mahdollisimman vapaasti omia nakemyksiaan,
kokemuksiaan, ajatuksiaan, haasteitaan tai ongelmia, ja mahdollisia kehit-
tamisehdotuksiaan. Laadullinen tutkimus sopi mielestani tdhan hyvin, koska

keskustelun aikana voi saada laajempaa tietoa.

Haastattelujen ajankohta oli maaliskuussa 2021. Tarkemmat aikataulut
muodostuivat haastateltavien aikatauluista. Ennen haastattelua jokaiselle
l&hetettiin kysymykset tutustuttavaksi sdhkodpostitse. Haastattelut tallennettiin,
litteroitiin ja analysoitiin. Tutkimuksesta kerrotaan tarkemmin luvussa 5.
Tutkimuksen tuloksia kasitellaan luvussa 6, ja siité eteenpdin luvusta 7 alkaen

|6ytyy johtopaatoksia.

2 TOIMEKSIANTAJA JA SEN REKRYTOINTIPROSESSI

Nurmijarven kunta sijaitsee lahella paadkaupunkiseutua. Nurmijarvi on kasvava

kunta, jossa asuu yli 43 000 asukasta. Nurmijarvi on Suomen suurin kunta.

Kunta on alueensa suurin tydnantaja. Kunnassa tydskentelee noin 1800 hen-
kiloa, joiden perustehtavana on palvella kuntalaisia. Henkilostosta suurin osa
tydskentelee sivistys- ja hyvinvointitoimialalla. Noin 30 % tyéskentelee koulu-
tuspalveluissa ja 30 % varhaiskasvatuksessa. Kunta tuottaa myo6s teknisen
alan, hallinnon seké ruoka- ja siivousalan palveluja. Kunta on monialainen
tyOnantaja, ja erilaisia ammattinimikkeitéd on noin 250. "Nurmijarven kunta ha-
luaa olla houkutteleva tyopaikka eri alojen ammattilaisille ja asiantuntijoille.”

(Nurmijarven kunta s.a.)



Ympéristotoimiala

Hallinto- ja talouspalvelut

Maankayts ja kaavoitus . ®

Aleksian johtokunta Murmijéirven Vedan johtokunta

Nurmijarven kunnan organisaatio, Nurmijarven kunta s.a.

Tutkimuksessa tutkittiin toimeksiantajan rekrytointiprosessin sujuvuutta ja sen
mahdollisia haasteita rekrytoivien esimiesten nakokulmasta. Tutkimus tehtiin
tutkijan omaan mielenkiintoon ja tydkokemukseen pohjautuen. Tutkimukselle

on saatu lupa.

Nurmijarven kunnan rekrytointiprosessi etenee alla olevan kaavion mukaisesti.

Kaavion eri vaiheita on selitetty kuvan jalkeen.

Nurmijarven kunnan rekrytointiprosessi, Nurmijarven kunta s.a.
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Rekrytointitarve

Rekrytointitarve tulee eteen, kun henkilo elakaityy tai irtisanoutuu tehtévas-
taan. Rekrytointi ei saisi olla aukkojen paikkaamista, vaan se tulisi nahda tilai-
suutena paivittda organisaation osaamista toivottuun suuntaan. Millaista hen-
kiloa tai osaamista tarvitaan? Mink&lainen persoona sopii tyotiimiin? Onko rek-

rytointi hyva laittaa sisaiseen vai ulkoiseen hakuun?

Siséiset tehtavajarjestelyt ja tehtavakuvan tarkastaminen

Tehtavan tai viran vapautuessa on ensin selvitettdva, voidaanko tehtavat hoi-

taa tyonjakoa muuttamalla, erilaisilla tehtavajarjestelyilla, tarjoamalla lisatyota

vastaavassa tyossa oleville osa-aikaisille tai uudelleensijoittumisen ja sisaisen
tyokierron kautta. Tehtavakuva on paivitettava tarvittavan osaamisen mukaan,
ja samalla tulee tarkastettavaksi tehtavanimike, vakanssinumero, tytaika-

muoto seké tehtavakohtainen palkka.

Rekrytointisuunnitelma

Rekrytointisuunnitelman laatiminen mahdollistaa tehokkaamman ja paremman
rekrytointiprosessin luomisen. Aika joka kaytetddn suunnitteluun, auttaa toimi-
maan johdonmukaisemmin sekd pysymaan paremmin aikataulussa. Suunni-
telmassa on syyta aikatauluttaa aika koko prosessin lapimenolle. Suunnitel-
man aikana tulee paattaa ja sopia tehtavan edellyttama osaaminen, tydpaik-
kailmoituksen laatiminen, hakukanavat, hakuaika, aika haastatteluille, valinta-

paatokselle ja perehdyttamiselle.

Tydsopimussuhteisten osalta ei ole saadoksia julkisesta hakumenettelysta,
vaan kunta saa paattaa menettelytavoista itse. Nurmijarven kunnassa laite-
taan paasaantoisesti avoimet tydsopimussuhteiset tehtavat julkiseen hakuun
avoimuuden ja tasapuolisuuden vuoksi. Hallintosaannossa todettuja perusteita
viran tayttamiseen ilman haettavaksi julistamista sovelletaan myds tyosuh-
teissa. Rekrytoinnissa pitaa toimia lapinakyvalla ja johdonmukaisella tavalla,

jotta henkilostd kokee hakuprosessin oikeudenmukaisena.

Perusteena sisaiselle haulle voi olla se, etta tehtavassa on selkeaa etua kun-
nan sisaisesta tybkokemuksesta ja menettelytapojen tuntemisesta. Talla ta-

valla voidaan mahdollistaa tydkiertoa kunnan sisalla. Henkiléston joustavasta
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siirtymisesta tehtavasta toiseen, on tarkeaad kayda keskustelua rekrytoivan ja

nykyisen esimiehen valilla siirtymisen sopimiseksi.

Sahkdinen rekrytointilupa

Sahkdinen rekrytointilupa haetaan rekrytointijarjestelmassa. Se tulee olla hy-
vaksytty vahintaan kolme arkipaivaa ennen kuin tyopaikan on tarkoitus avau-
tua haettavaksi. Prosessi on hyva aloittaa hyvissa ajoin, jotta lupa ehtii kiertaa

puoltajalla ja hyvéaksyjalla ennen rekrytointipalveluille saapumista.

TyoOpaikkailmoituksen julkaiseminen
Rekrytointipalvelut julkaisevat rekrytointijarjestelman kautta lahes kaikki kun-
nassa avautuvat tyopaikat. Sivistystoimialan tyopaikat julkaisee toimialan hen-

kilostosihteerit.

TyoOpaikkailmoitus né&kyy kunnan verkkosivuilla, TE-toimiston sivuilla, Kunta-
rekryssa, Duunitorissa, Rekrytointi.com-sivustolla ja kunnan Facebook-sivus-
toilla. Tydpaikkailmoituksia julkaistaan myds harkinnanvaraisesti ja rajoitetusti
mahdollisilla toimialojen itse sopimilla muilla ulkopuolisilla verkkosivuilla seka
ammattilehdissa. Sisdisessa haussa olevat tyopaikat julkaistaan intrassa.

Intrassa mainostetaan kaikkia avoimia tyopaikkoja.

Tyo6paikkailmoituksen tekstiin kannattaa kayttaa muutama hetki ja ajatus. Teh-
tavaa kannattaa avata rehellisesti ja myyvasti. Tydnantajakuva taytyy pitaa
mielessa. Tassa vaiheessa voi myos suunnitella sopivan kuvan ilmoitukseen
tai tehda hakijoille videotervehdyksen. Videotervehdyksessa voi esitella esi-

merkiksi ty6tehtavaa tai -tiimia.

Hakemusten vastaanottaminen
Hakemukset vastaanotetaan sadhkdisesti rekrytointijarjestelméan kautta. Kaikki
madaraaikaan mennessa saapuneet hakemukset otetaan huomioon valin-

nassa.

Hakijaviestinta

Hakijaviestinta on tarked osa tybnantajakuvaa. Hakemuksen jattamisen
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jalkeen hakijalle menee jarjestelmasta automaattisesti viesti "Kiitos hakemuk-
sestasi". Hakuajan paattymisen jalkeen (n. viikon sisalld) on hyva viestid miten

prosessi etenee, haastattelujen aikataulut ja milloin valintapaatds tehdaan.

Hakijayhteenveto

Hakijayhteenvedon saa tulostettua rekrytointijarjestelman raporteista. Haki-
jayhteenvedon avulla pystyy vertailemaan hakijoiden koulutustasoa ja tyoko-
kemusta. Hakijoista voi myds tehda séhkdisen koontilistan ja tarvittaessa tu-

lostaa hakemukset liitteineen. Tietosuoja-asiat kannattaa pitd& mielessa.

Hakijoiden vertailu

Esikarsintaa voi tehda videohaastatteluilla. Tama saastaa tydnantajan ja haki-
jan aikaa. Rekrytointijarjestelman valityksella voi lahettdd 1-3 videokysymysta
hyodyntamalla videotydkalua. Naiden esitettyjen kysymysten avulla saa mah-
dollisesti jo kuvan mm. hakijan osaamisesta ja persoonasta seké pystyy hyvin

esikarsimaan hakijoita.

Haastattelut ja henkildarviointi
Arviointimuotona haastattelu on tarkeéa osa rekrytointiprosessia. Haastattelun
tavoite on arvioida hakijan soveltuvuutta tiettyyn tehtavaan ja tydymparistéon

ennalta maariteltyjen kriteerien mukaan.

Haastatteluun on hyva valmistautua huolella. Hyvalla valmistautumisella pys-
tytdan luomaan asiantunteva, luottamusta herattava, johdonmukainen ja kii-

reeton seka valiton haastatteluilmapiiri. Haastattelun tarkoitus on mm. auttaa
tunnistamaan ja loytamaan tehtavaa hakeneista hakijoista kriteerit tayttava ja
soveltuvin henkild niin tehtdvan kuin tydyhteison ndkoékulmasta. Lisaksi se on

tilaisuus myonteisen tydnantajakuvan valittamiseen.

Hakijan tutkinto- ja tyotodistukset tarkastetaan haastattelun aikana.

Suositukset voi tarkistaa vain hakijan antamilta suosittelijoilta.

Vakiokaavan mukainen haastattelurunko edesauttaa hakijoiden vertailussa,
silla samat asiat tulevat esille ja tarkistetuiksi jokaisen haastateltavan koh-

dalla. Se voi kuitenkin joskus olla liian jaykka ja persoonaton. liman
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yksityiskohtaista suunnitelmaa eteneva haastattelu voi antaa joltain osin haas-
tateltavasta syvempaa tietoa, mutta keskinainen vertailu hakijoiden valilla
saattaa vaikeutua. Kaikkien haastateltavien kanssa on siis syyta kayda lapi
samat perusasiat, vaikka joltain osin etenisi ilman yksityiskohtaista suunnitel-
maa. Haastattelutekniikkaa- ja runkoa on ajoittain hyvé arvioida ja paivittaa.
On turha esittaa kysymyksia, jotka eivat oikeastaan kerro mitaan hakijasta.
Tarkka, hyvin muotoiltu kysymys, antaa sinulle oikeaa tietoa, jota tarvitset
paatoksen tekoon. Haastatteluun kannattaa ottaa mukaan tuleva kollega, jotta

hakijalla on mahdollisuus saada tulevasta tehtavasta hyva kasitys.

Tulosaluepaallikéiden ja toimialajohtajien rekrytoinneissa kaytetéaan soveltu-

vuusarviointeja paatoksenteon tukena.

Valintapaatos
Valintapaatds soitetaan valitulle ja varmistetaan, onko h&n halukas ottamaan
tehtavan vastaan. Valitulta pyydetaan tarvittaessa todistus terveydentilasta ja

tarvittaessa rikosrekisteriote.

Valinta tydsopimussuhteiseen tehtavaan tapahtuu seuraavasti: Paasaantoi-
sesti tydsuhteeseen valittaessa valintapaatds tehdaan laatimalla, hyvaksy-
malla ja allekirjoittamalla tyésopimus valitun henkilon kanssa. Rekrytointipro-

sessin kuvaus kirjataan henkilovalintapaatoksen liitteeksi.

Ty6suhteisen valintapaatosta ei voi tehda eikéa tydsuhteen alkamispaivaa so-
pia ennen kuin todistus terveydentilasta on toimitettu (myds suullinen sopimus
sitoo osapuolia). Tydsuhteisen valintapaatosta ei voi tehda ehdollisena eika

valita varasijalle.

Jos tehtavaan valittu henkild peruu tulonsa, tehdaan uusi valinta ja tydsopi-
mus. Jos tydsuhteeseen valittaessa tehdaan viranhaltijan tai toimielimen paa-

tos, paatdksen toimeenpanossa toimitaan kuten virkaan valittaessa.

Valinta virkasuhteiseen tehtavaan tapahtuu seuraavasti: Viranhaltija tekee
paatoksen virkasuhteeseen valinnasta Dynastyssa. (Dynasty on kunnan toi-

mialojen kaytdssa oleva asianhallintajarjestelma, jonka avulla hoidetaan vi-
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reille tulleiden asioiden kirjaaminen, kasittelyn seuranta, asioihin liittyvien sah-
koisten asiakirjojen seka toimielin- ja viranhaltijapaatosten hallinta. Jarjes-
telma siséltaa seka julkista etté salassa pidettavaa tietoa.) Paatoksessa kuva-
taan rekrytointiprosessin kulku, valintakriteerit (hakuilmoituksen mukaisesti)
seka perusteet valinnalle. Paatokseen sisaltyy ohjeet muutoksenhausta. Paa-
t0s on ehdollinen ja virka vahvistetaan erillisella paatoksella, kun valittu on il-
moittanut Kirjallisesti viran vastaanottamisesta ja toimittanut hyvaksyttavan to-
distuksen terveydentilastaan. Paatoksen liitteeksi arkistoidaan hakijayhteen-
veto (rekrytointijarjestelman raportti) ja rekrytointiprosessin kuvaus kirjataan
henkilovalintapaatoksen liitteeksi. Hakijayhteenveto on julkinen asiakirja paa-
toksenteon jalkeen, mutta sita ei laheteta hakijoille viestin tai paatoksen liit-
teend. Lisaksi valitulle annetaan ohjeet viran vastaanottamiseksi, ja hanelle

tehdaan virkamaarays.

On suositeltavaa, etta kaikille haastattelussa kayneille soitetaan valintapaatok-
sesta. Valintapaatoksesta tiedotetaan kaikille kyseista tehtavaa hakeneille.
Hakijoiden informoiminen rekrytoinnin tilanteesta ja paatoksesta on erittain tar-
ke&a tyonantajakuvan kannalta. Hakijoille pitaisi antaa palautetta seka pyytaa
sita koko rekrytointiprosessista.

Tydsopimus tai virkamaarays

Uuden tyontekijan kanssa laaditaan tydsopimus ja viranhaltijalle luodaan vir-
kamaarays WebTallennuksella. (WebTallennusjarjestelma sisaltaa palkka- ja
henkilostohallinnon sahkoiset henkildstdlomakkeet. Naiden kautta henkilosto
hakee mm. keskeytyksia seka tunti- ja tydaikatietojen hyvaksyntaa. Esimiehet
tekevat lahes kaikki palkka- ja henkildstohallinnon paatokset mm. keskeytyk-
set, henkilon palkkaukseen liittyvat asiat kuten tydsopimukset webTallennuk-
sen kautta.) Samalla tulostuu tietoturva- ja tietosuojasitoumus allekirjoitetta-

vaksi ja sitoumus arkistoidaan tyésopimuksen liitteena.

Palvelussuhteen aloittaminen

Uuden tyontekijan perehdyttdminen on tarkea vaihe kaikkien kannalta. Siksi
perehdytys kannattaa suunnitella ja toteuttaa hyvin. Yleenséa perehdyttami-
sesta vastaa esimies ja lahimmat tyokaverit hoitavat usein kaytdnnén pereh-

dyttamisen.
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3 REKRYTOINTI

Rekrytointiin ryhdytaan, kun kaivataan lisaa tyontekijoita tai osaamista. Joku
on irtisanoutunut tai elakoitynyt, tyétehtavia on jaettu, mutta resurssit eivat ole
riittdvat, tai jonkinlaista tydssa vaadittavaa osaamista puuttuu. Rekrytoinnilla
on mahdollisuus saada uutta energiaa ja uusia nakokulmia. Jos tydntekijoita
on lilan vahan, vajaat resurssit kuormittavat olemassa olevaa henkilostoa.
(R6tkin 2015, 44-45.)

Rekrytointi on aina mahdollisuus. On mahdollisuus kehittya ja uudistua jokai-
sen rekrytoinnin yhteydessa. Rekrytoinnin yhteydessa voidaan miettia, tuleeko
joitain toimintatapoja muuttaa ja pateekd organisaatiossa samat arvot edel-
leen. Uudistumisen mahdollisuus jaa monesti kayttamatta. Jotta muutosten
mukana pysytddn, osaamista tulee kehittdd. Myds henkiloston tulee olla val-
mis muutoksiin ja kehittamiseen. (Vaahtio 2005, 30-215.)

Parhaassa tilanteessa rekrytointeja pystytddn ennakoimaan ja suunnittele-
maan. Kuitenkin usein rekrytointiin joudutaan kiireessa, koska asia on tapah-
tunut nopeasti. (Vaahtio 2005, 32.) Kiireessa voidaan tehda virheita, joten rek-
rytointia on suunniteltava, on varattava aikaa, resursseja sekd osaamista. Kii-
reessa saatetaan maaritella huonosti tarve ja kriteeristd, samalla strategiakin
saatetaan unohtaa. Kiireessa voidaan "huitaista” tydpaikkailmoitus ja koko
rekrytointi voi johtaa vaaraan valintaan. (Rossi 2020, 141.) Valintatilanteessa
tulee muistaa aiemmin maaritetyt kriteerit (Rotkin 2015, 44—-46). Pitdd muis-
taa, ettd rekrytoinnilla vaikutetaan tulevaisuuteen ja menestymiseen. Yrityk-

selle rekrytointi on elintarkea asia. (Markkanen 1999, 156.)

Rekrytoinnissa korostuu tydnhakijan kokemus. Ei ole sama, minkalaisen tyon-
antajakuvan han rekrytoinnista saa ja miten han siita viestii eteenpain. (Salli &
Takatalo 2014, 9.) Jotta rekrytointi antaa yritykselle mahdollisuuden tulevai-
suudessa menestymiseen, tulee ymmartaa rekrytoinnin koko vaikutus. On mo-
nien asioiden summa, etté Ioydetaan oikeat tyontekijat oikeisiin tehtaviin,

joissa he voivat onnistua ja yritys menestya. (Rossi 2020, 267-268.)
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Rekrytointi on yha enemman verkostoitumista. Esimiehet voivat omalla asen-
noitumisellaan vaikuttaa rekrytoinnin onnistumiseen ja tyonhakijakokemuk-
seen. (Rotkin 2015, 45-46.) Kohtaamisilla voidaan vaikuttaa tyonantajaku-
vaan. Henkiloston tydhyvinvointi nakyy ulospain, joten elavalla esimerkilla on
suurempi vaikutus kuin milladn mainonnalla. (Karilahti 2017.) Henkiloston
omat kontaktit avaavat valtavia mahdollisuuksia, ja samalla henkilostoé on
my0s oiva viestinvieja. Kannattaa kehottaa heité jakamaan sosiaalisessa me-
diassa avoimia tydtehtavia. Tahan ei voi kuitenkaan ketaan pakottaa, vaan
viestinta pitda lahted aidosta halusta. Se on tehokas rekrytointikeino. "Olem-
meko niin hyva tydnantaja, ettéd henkilostomme haluaa suositella meita tutta-

villeen?” Vastaus kertoo aika paljon. (Rossi 2020, 80-85.)

Rekrytoinnissa voidaan onnistua hyvin, jos pysahdytaan miettimaéan miksi,
mita ja kuka. (Rotkin 2015, 45-46.) Miksi kaivataan uusia resursseja tai mita
osaamista tarvitaan? Tiedetd&nkd, mitéa nykyinen henkildstd osaa? Jos tiede-
taan, niin yritys pystyy lisdamaan sisaista joustavuutta ja liikkuvutta sisaisella
rekrytoinnilla. Usein ei kuitenkaan huomata sisaisen rekrytoinnin mahdolli-
suutta. Samaan aikaan voi kayttaa seka sisaista ettd ulkoista rekrytointia.
(Vaahtio 2005, 22-38.)

Tyo6paikkailmoituksessa tulee viestia rehellisesti ja kiinnostavasti, jotta saa-
daan soveltuvia ja motivoituneita hakijoita. (R6tkin 2015, 46) Saatetaan puhua
rekrytoinnin onnistumisesta, jos hakemuksia saapuu paljon. Se toki kertoo
mielenkiinnosta, joka on positiivinen asia, mutta ei viela onnistumisesta. Maa-

raa olennaisempaa on hakemusten laatu. (Rossi 2020, 191.)

Haastattelussa tytnhakija saattaa haluta tietda tyopaikan johtamiskulttuurista,
tyOkavereista, ilmapiiristd, tyoterveydesta ja perheen seka vapaa-ajan yhteen-
sovittamisen mahdollisuuksista. Tama johtuu kasvavista vaatimuksista tyohy-
vinvointia kohtaan. Tydnantajan puolelta taas mietitdan hakijan osaamista ja

sopivuutta tyéyhteison jaseneksi. (Suomen kuntaliitto ym. 2010, 14.)

Tyo6lainsaadanto ei maarittele, mité rekrytoinnilla ja tydhonotolla tarkoitetaan.
Kaikki toimenpiteet rekrytoinnin valmistelemisesta aina valintapaatokseen asti

kuuluvat tydhonottoon. (Salli & Takatalo 2014, 88—89.) Jokaisessa rekrytoin-
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nissa, jokaisessa hakemuksessa ja keskustelussa on mukana syrjinnan ja yk-
sityisyyden suojan lait. Rekrytointia linjaavat yhdenvertaisuuslaki, henkilétieto-
laki, laki yksityisyyden suojasta ja laki naisten ja miesten valisesta tasa-ar-
vosta. (Rossi 2020, 163.) Uusien tyttehtavien avautuessa on varmistettava,
ettd osa-aikaiset ja maaraaikaiset tyontekijat pystyvat hakemaan tyéta. (Hie-
tala 2016, 12.)

Rekrytoinnin aikana tulee kiinnittdd huomiota siihen, minkalaisia tietoja haki-
jasta voidaan kerété, mista tietoja voidaan kerata ja mita hakijalta saadaan ky-
sya haastattelun aikana. Tyontekijan valintaa koskeva paatés ei saa perustua
syrjiviin seikkoihin. Nuoria koskevassa laissa edellytetaan tydsopimuksen te-

koa joko huoltajan kanssa tai hanen luvallaan. (Salli & Takatalo 2014, 88.)

3.1 Rekrytointiprosessin vaiheet

Rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttaa toimiva prosessi. Selkea ja sujuva pro-
sessi etenee jouhevasti ja hakijoiden kiinnostus sailyy eri vaiheiden lapi. Hyva
prosessi auttaa jatkossakin osaajien houkuttelemisessa. Kaikkiin rekrytointi-
prosesseihin liittyy samankaltaisia vaiheita, ja se luo turvallisen rungon haki-
joille. (Markkanen 1999, 155.)

Hyvakin prosessi voi epaonnistua, jos toteuttajan osaaminen ei riitd. On
tarkeaa, etta jokainen rekrytoiva henkilé osaa prosessin ja kehittdd omaa
rekrytointiosaamistaan. Prosessissa tulee noudattaa organisaation nakoista ja
arvojen mukaista toimintaa, vaikka persoonallisuus saa nakya. Rekrytoivalla
henkil6lla tulee olla ajantasainen tieto lainsaadannoésta, rekrytoinnin
tavoitteista ja tehtavakuvan maarittamisesta. Miten tulee toimia haki-
javiestinndssa ja miten haastattelut hoidetaan? Prosessissa parasta on
yhdessa pohtiminen ja kokemusten jakaminen. Seuraamalla toisen ty6ta, oppii

itse, ja samalla voidaan l6ytaa kehittamiskohteita. (Karilahti 2017.)

Rekrytointiprosessi tulee aikatauluttaa. Alla oleva kuva selkeyttaa eri vaihei-

den sijoittumista prosessin aikana:



SUUNNITELMA,
AIKATAULUTUS,
MUKANAOLUAT

MAARITTELY
VALINTA

TYOPAIKKAILMOITUKSEN
LAATIMINEN

HAKEMUKSET
ESIKARSINTA

HAASTATTELUT
VALINTA
PAATOS

PEREHDYTYS

HAKIJAVIESTINTA

Rekrytointiprosessin vaiheiden aikajana

Suunnitelma, aikataulutus ja mukanaolijat

Ennen rekrytointiin lahtemista, tulee selvittdd, miksi rekrytoidaan. Yleensa ei
riitd, etta joku on irtisanoutunut tai elékditynyt, ja tilalle on saatava uusi
tyontekija. Kun tarvetta pohditaan, huomataan, miksi tehtdva on olennainen ja
miten tehtava vaikuttaa organisaatioon ja sen strategiaan. Kun tarve on mie-

titty, saadaan kriteerit juuri oikeanlaiselle henkilélle. (R6tkin 2015, 47.)

Jo ennen rekrytoinnin aloittamista tulee aikatauluttaa koko prosessi ja sopia
mukanaolijat. Rekrytointiprosessin tulee olla rekrytoivan esimiehen paaprio-
riteetti ja hakijat esimiehen ykkdsasiakkaita koko prosessin ajan. Prosessille

tulee varata aikaa, ja ajasta tulee pitaa kiinni. (Salli & Takatalo 2014, 10.)

Tarvittavien kriteerien maarittely

Tehtavan ja tarpeen maarittelyssa tulee kiinnittdd huomiota osaamiseen, jotta
tehtavaan tulee valituksi henkild, jolla on hyvat edellytykset suoritua
tehtavasta tai potentiaalia oppia tarvittavat osaamiset sopivassa ajassa.
(Rotkin 2015, 83.) Tyontekijoita ja valittavan henkilon lahimpia tyokavereita

kannattaa kuunnella tarkoin niin osaamis- kuin muidenkin kriteerien suhteen.
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Valintakriteerit sovitaan etukateen, ja ne ovat kaikkien tiedossa. Uuden hen-
kilon rekrytointi antaa mahdollisuuksia uudistaa tyGtapoja ja tyoyhteisoa.
(Vaahtio 2005, 120-121.)

Hakukanavien valinta

Hakukanavat valitaan yleenséa organisaation olemassa olevien kanavien mu-
kaisesti. Liséksi voidaan lisatéa ilmoituksia juuri oikealle kohderyhmalle. Jos
kyseiselle kohderyhmalle I6ytyy omia ammattilehtia tai sosiaalisen median ka-

navia, kannattaa lisata ilmoitus niihin.

Hakukanavia pohtiessa kannattaa muistaa myos sisadisen rekrytoinnin mah-
dollisuus. Etuna on nopeus ja luotettavuus, koska henkilé tunnetaan jo aiem-
masta tehtavastaan. Sisdinen rekrytointi motivoi henkilostoa, koska se paésee
kehittAmaan osaamistaan ja urakehitystdan. Myos sitoutuminen omaan orga-
nisaatioon paranee, ja organisaatio saa sailytettya tietopaaomaa itsellaan,
seka talloin edellytetddn vahemman rekrytointeja vaihdoksineen. Monesti yri-
tyksen sisélta tullut henkil6 paasee nopeammin kiinni uuteen tehtavaan. (Vii-
tanen 2013, 105-108.)

Tyopaikkailmoituksen laatiminen

Tyo6paikkailmoituksessa tulee olla kaikki tarvittava tieto. Tyotehtavan nimike
pitaéa olla tehtavaan sopiva. Yleistyneet englanninkieliset tehtavanimet eivat
valttamatta avaa tehtavaa ollenkaan. On hyva miettia esiin tuotavia vaatimuk-
sia. Mitkd ovat ne ominaisuudet ja taidot, joita tarvitaan valttAméatta? Mita voi-
daan kouluttaa tyon ohessa? (Hietala 2016, 18.) Nimittain jos kirjoittaa pitk&n
vaatimuslistan, voi rajata hyvia hakijoita pois. Pitaa pohtia miten mainitaan
kokemusvuodet, koska jonkun lahjakkaan kahden vuoden ty6kokemus voi

vastata jonkun toisen viiden vuoden kokemusta. (Salli & Takatalo 2014, 27.)

Yksityisen ja julkisen sektorin tydpaikkailmoitukset eroavat toisistaan aika ta-
valla. Yksityisella sektorilla voidaan ilmaista vaatimukset valjasti. Tyopaik-
kailmoitusta laatiessa on hyva muistaa, etta se voi kertoa tydnantajakuvasta

joko positiivisesti tai negatiivista. (Vaahtio 2005, 129-133.)
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Tydpaikkailmoituksessa kannattaisikin avata tehtavaa niin, etta kerrotaan,
miksi siihen haetaan tekijaa ja mita tehtavalla tavoitellaan ja mita on tarkoitus
aikaansaada. Hakija voisi kiinnostua tehtavasta, koska ymmartaa tehtavan
tarkeyden ja tarkoituksen. (Roétkin 2015, 49.) Kannattaa kertoa organisaati-
osta, arvoista, urakehityksen mahdollisuuksista, itsensa kehittdmisen mah-
dollisuuksista ja eduista mutta ei luvata turhia. Voi myos kertoa, mista
tyopaiva tai -viikko koostuu. (Salli & Takatalo 2014, 25-26.) Rekrytoinnin toi-
vottu lopputulos on henkilén palkkaaminen. Aina se ei onnistu, mutta ty6paik-
kailmoitus voi olla onnistunut, kun saadaan hyvaa nakyvyytta ja tunnettuutta,
joka taas auttaa tulevaisuudessa. (Rossi 2020, 54-55.)

Joskus tydpaikkailmoituksella ei saavuteta haluttua tulosta. Silloin jossain on
vikaa ja tilanne pitaé korjata. Eiko ilmoitus tavoittanut niita, joita sen pitaisi?
Houkutteliko se vaaranlaista osaamista? Oliko hakuaika sellaiseen aikaan,
ettd voidaan olettaa henkildiden olevan lasna? (Rossi 2020, 75-76.) Hakijoita
ei saada, jos tehtava on kuvattu epamaaraisesti ja jos vaatimustasona on
“kuudes aisti ja kolmoistutkinto” (R6tkin 2015, 51.) Pitda panostaa tydpaikan
myymiseen ja ajatella asiaa hakijan tarpeiden ja toiveiden nékdkulmasta.
Hyva kysymys itselle kirjoittamisen jalkeen on seuraava: hakisitko itse

kyseista tehtavaa?

Hakemukset ja anonyymi rekrytointi

Jokaisesta saapuneesta hakemuksesta saa olla tyytyvainen. Hakijat ovat
kiinnostuneet joko yrityksesta tai tehtavasta, ja he ovat laittaneet itsensa “li-
koon” hakemusta tehdessaan. (Vaahtio 2005, 138.)

Nykyisin paljon esilla ollut anonyymi rekrytointi voi olla yksi kokeilemisen ar-
voinen vaihtoehto. Silla voidaan lieventaa tiedostamatonta syrjintad. Hyoty
korostuu rekrytointiprosessin alkuvaiheessa, ja se voi auttaa hakijan paasya
eteenpain. Harvoin anonyymina kuitenkaan péastaan rekrytointia loppuun asti,
koska monikaan tyonantaja ei palkkaisi henkil6d tapaamatta. (Rossi 2020,
164-165.) Anonyymirekrytointia ollaan Nurmijarven kunnassakin ottamassa

kayttoon vuoden 2021 aikana.

Esikarsinta
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Kun valitaan haastatteluun péaéasevat, taytyy muistaa maaritetyt kriteerit.
Katsotaan koulutusta, osaamista, tyokokemusta ja tyohistoriaa. (Vaahtio 2005,
141.) Hakijoille voi lahettdaa ennakkotehtavan, tai osaamista voidaan testata
haastattelutilanteessa. Keinoja on monia, mm. esittelyvideo, ennakkotehtava,
lyhyt puhelinkeskustelu, internetpohjaiset tilannepééattelytehtavat tai ryhmaar-
viointi. (Salli & Takatalo 2014, 48.) Osaamista joko on tai ei, ja se tulee esille.
Osaamiseen usein liittyy myos kayttaytymiseen liittyvad osaamista kuten tiimi-
tyokykya, aikaansaavuutta, joustavuutta tai vaikuttamista. Osaaminen ilmenee
henkilon kanssa asioidessa. Kayttaytymiseenkin liittyvassa osaamisessa voi

kehittya, sita voi opetella ja oppia. (R6tkin 2015, 53-55.)

On suositeltavaa, etta esikarsintaa tekee useampi henkilo. Eri ihmiset
huomaavat eri asioita. Joskus koko rekrytointiprosessi saattaa olla vain johta-
jan kasissa. Johtaja on saattanut maaritella yksin rekrytointitarpeen, kriteerit ja
hakukanavat. Han vastaanottaa kyselyt, paattaa haastatteluun kutsuttavat ja
jopa haastattelee yksin. Silloin han myos yksin paattaa valinnasta. (Vaahtio
2005, 119-140.)

Haastattelut

Haastatteluihin kannattaa valita mukaan henkil6ita, jotka tuntevat kyseisen
tyon. Haastatteluissa pitdé aina olla mukana henkil, jolla on haastattelu- ja
arviointikokemusta. Mukaan tulevien on tutustuttava hakemuksiin etukateen.
Hakupapereita ei selailla haastattelutilanteessa vaan keskitytaan hakijaan.
Hakija odottaa etta tietoihin on perehdytty etukateen. Tukena voi kayttaa
lomaketta jossa on kysymykset, mutta lomakettakaan ei mielellaan tayteta
haastattelun aikana. (Vaahtio 2005, 143-147.)

Haastattelun kulku etenee yleensé melko samanlaisessa jarjestyksessa. En-
sin lyhyt esittely paikallaolijoista, tehtavastd, organisaatiosta ja prosessista.
Kaydaan lapi CV ja urapolku, hakijan motivaatio tehtavaan, osaamisen
l&pikdyminen, nykyinen elaméntilanne ja haastattelun lopetus, jossa infor-

moidaan jatkosta ja annetaan tilaa kysymyksille. (Salli & Takatalo 2014, 67.)
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Hiljainen tieto on rekrytointiprosessissa voimakkaasti lasnd. Haastattelun
avulla saadaan vahvistusta hiljaisesta tiedosta. Muutoin ty6- ja kouluto-
distukset seka tyohistoria kertovat esim. hakijan ammattitaidon tason.
Ty6nhakuun liittyy erilaisia motiiveja. Hakijan lahtokohta kannattaa selvittda
haastattelussa, jotta voidaan paremmin ymmartaa tiettyja reaktioita, kayttayty-
misia ja tunnetiloja. Pitkaan tyottdomana ollut saattaa vaikuttaa epatoivoiselta,
kun taas hakija jolla on tydpaikka mutta joka etsii uusia haasteita, saattaa olla
paljon rennompi. (Rotkin 2015, 59.) Havaintojen perusteella on pyrittava sel-
vittdmaan oikeat johtopaatokset. (Vaahtio 2005, 89-93.)

Haastatteluissa kannattaa kertoa rekrytointiprosessin aikataulusta ja vaiheista.
Hakija pystyy valmistautumaan ja ymmartaa vaiheiden merkitykset. Samalla
han saa varmuutta prosessin etenemisesta. Epamaarainen prosessi antaa
tyonantajasta huonon kuvan. (Roétkin 2015, 59-60.) Prosessin venyminen las-
kee hakijoiden odotuksia, ja ndin alkaa muodostumaan negatiivisia mielikuvia.
Vaikka prosessi venyisi, taytyy pitda hakijaviestintaa ylla. Ihanne olisi jos
pystyisi olemaan yhteydessa hakijoihin viikoittain. (Salli & Takatalo 2014, 12.)
Nimenomaan hakijaviestinnalla voidaan kehittda positiivista tyénantajakuvaa.
Viestimalla naytetaan ettd jokaista hakijaa arvostetaan. Positiivinen kuva

syntyy teoista. (Maentaus 2016.)

Valintapaatos

Valintapaatds perustuu faktoihin. Alussa hakijat ovat hakemuksia ja CV:ita.
Hakemuksista verrataan osaamista, kokemusta ja nayttdja toisiinsa. Va-
lintapaatokseen vaikuttaa kuitenkin koko paketti. Kenen osaaminen, naytot ja
kokemukset ovat soveltuvimpia, kuka sopii persoonana tehtavaan tai tiimiin
seka yrityksen tavoitteisiin. (Rossi 2020, 171.) Tukena valintatilanteisiin on
maaritellyt kriteerit. Se on sita myos valinnan jalkeen, erityisesti
syrjintaepailyissa ja kantelutapauksissa siité voi olla korvaamatonta hyotya.
(Vaahtio 2005, 73-74.)

Rekrytoinneissa kannattaa pitaa mielessa “oppimisketteryys”. Silla tar-
koitetaan henkilon kykya ja halua oppia kokemuksistaan ja soveltaa op-
pimaansa parantaakseen suoritusta. Tama on etu nopeassa tyoelaman ke-

hityksessa sekd muutoksissa. (Salli & Takatalo 2014, 23.)
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Rekrytoinnissa arvioidaan hakijoiden osaamista ja muita ominaisuuksia suh-
teessa maaritettyihin valintakriteereihin. Toiveet asetetaan jonkinlaisen astei-
kon mukaiseen jarjestykseen. (Vaahtio 2005, 196.) Jos haastattelijoita on
useita ja haastattelut pidetaan erillaan toisistaan, on hyva kayttaa yhteista ar-
viointiasteikkoa. N&in voidaan haastattelukierroksen jalkeen verrata hakijoita
keskenaan numeerisesti. Arviointiasteikko voi olla esim. 1-4, koska se on
riittdvan laaja asteikko kantaaottavuuteen. Maaritelmat voisivat olla esi-
merkiksi seuraavat: 1. ei tayta ollenkaan kriteereja, 2. tayttaa kriteerit puutteel-
lisesti, 3. tayttaa kriteerit, 4. tayttaa kriteerit erinomaisesti. (Salli & Takatalo
2014, 16.) Hyva lopputulos on sellainen, jossa hakija tietaa mihin on ry-
htyméassa, ja hanelta |6ytyy sopivaa osaamista tydtehtavassa menestyakseen.
(R6tkin 2015, 57.)

Hakijaviestinta

Tehtavaan valitulle ilmoitetaan ensimmaisena, sitten valitsematta jaaneille.
(Vaahtio 2005, 191.) Hakijoille kannattaa soittaa ja kertoa palaute. Kerrotaan
lopputulos ja syyt valinnalle. Hakijalle kannattaa kertoa hanen osaamisestaan
ja vaikuttavimmista piirteistéaan, joista han on jaanyt mieleen. Rakentavasti voi
kertoa mita hakijan kannattaisi kehittda osaamisessaan, jotta tulisi seuraavalla

kerralla valituksi kyseiseen tai vastaavaan tehtavaan hakiessa.

Palautetta rekrytointiprosessin kulusta pyydetaan joko heti tai myéhemmin.
Rekrytointiprosessia on hyva aika ajoin kyseenalaistaa ja mitata sen toimi-
vuutta. Tarkein mittari on hakijatyytyvaisyys ja -kokemus ja se, kuinka hakijat
rekrytoinnin kokivat. Saiko hakija riittavasti tietoa eri vaiheista ja aikatauluista?
Oliko hakeminen helppoa ja kuinka kohtaamiset onnistuivat? Millainen mie-
likuva hakijalle syntyi tydnantajasta? (Karilahti 2017.) Palautetta kerataan ke-
hittymisen takia. Palautteista voidaan oppia paljon ja jopa se, miten onnistut-
tiin sanomaan ei-kiitos. (Rossi 2020, 180-199.)

Perehdyttaminen
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Rekrytointiprosessi jatkuu vielad perehdyttamisella. Perehdyttamisprosessi
kannattaa ottaa huomioon jo aikaisessa vaiheessa ja aikatauluttaa se. Tutki-
tusti tehokkaalla perehdytykselld parannetaan tuottavuutta, asiakaspalvelua ja
sitoutetaan tyontekijoita jopa 58% tavanomaista paremmin. (Sullivan 2015.)
Jokainen haluaa tuntea olevansa haluttu ja odotettu uusi tyontekija. (Rossi
2020, 264.)

Perehdyttamisessa tulisi valttda ensimmaisen paivan tai yhden kerran tietotul-
vaa. Perehdytys ja sitouttaminen tulisi ndhdéa jatkuvana prosessina. lhanteel-
linen perehdytys on mietitty suunnitelman muotoon, joka kayd&an yhdessa
lapi. Esimerkkind ensimmaisena paivana voisi olla esittelykierros ja tyévali-
neiden, kulkulupien ym. kaytannon asioiden lapikdyminen. Suunnitelmassa
voisi olla mainittuna henkil6t joita tulisi tavata, teemat ja asiat joita kannattaisi
selvittdd sekd mahdollisia sovittuja tapaamisia ja kokouksia missa voisi olla
mukana. Perehdyttamiselle kannattaisi asettaa tavoitteet. Missa ajassa tulisi
tutustua yrityksen strategiaan, toimintatapoihin ja tavoitteisiin? (Rossi 2020,
260.) Perehdytyksen ja koeajan aikana varmistetaan, etta yritys ja tyontekija
ovat tehneet oikean valinnan. (Brown 2011, 239.) Rekrytointiprosessi on ohi,
kun molemmat osapuolet ovat tyytyvaisia solmittuun tydsuhteeseen. (Tuuri
2017, 27.)

3.2 Julkisen sektorin rekrytointi

Kuntasektorilla suuri osa patevista tyontekijoista elakoityy tulevina vuosina.
Samalla tyonantajien valilla kilpailu tydvoimasta kiristyy. Yksi kuntasektorin
tulevaisuuden tarkeimmista tehtéavista onkin kehittaa tyénantajakuvaa.
Tybnantajakuvaa pitaisi kehittda ja lisatd nuorten ja lahjakkaiden ihmisten
keskuudessa. Julkinen sektori tarvitsee kilpailussa parjatakseen tehokkaita
rekrytointi- ja sitouttamisstrategioita. (Makila 2015, 6.)

Kuntasektorin tilanne on kaksijakoinen. Vaikka tydvoimapula on
lahestymassa, sdastoja haetaan elakejarjestelyilla. Kaikkia virkoja tai toimia ei
enéa tayteta elakoityneen henkilon jalkeen, vaan tyot hoidetaan sisaisin jar-

jestelyin. (Vaahtio 2005, 224.) Tama saattaakin kaantya liian niukoiksi hen-
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kiloresursseiksi, jolloin tyotehtavista suoriutuminen, perehdyttdminen ja kehit-
tamishankkeet karsivat. Tyodtahti on kohtuuton ja vie voimat. (Suomen kunta-
litto ym. 2010, 28.)

Julkisen sektorin rekrytointiprosessin tulee olla nakyvaa. Silti julkisen sektorin
tyopaikkailmoitukset ovat valilla kuin salakielta. Patevyyksia ilmoitetaan ase-
tuksilla tai numeroilla, joista monellakaan ei ole tietoa, tai tieto pitéisi etsimalla
hakea. Samoin palkka ilmoitetaan TES:n tai palkkaluokan mukaan. Palkan tai
vahimmais- ja enimmaisrajojen tulisi ndkya euroina — juuri siksi, etté julkisen
sektorin tulee olla julkinen. (Vaahtio 2005, 133—-134.) Tytpaikkailmoitukset
ovat usein monimutkaisella virkakielella kirjoitettuja, joissa vaaditaan koulu-
tuksia ja osaamisia, mutta hakijoille jaa epéaselvaksi miksi kannattaisi hakea
juuri kunta-alan tydpaikkaa. Téallaiset tyopaikkailmotukset valitettavasti karsii
osaajia tai eivat ainakaan edista kiinnostusta. (Suomen kuntaliitto ym. 2010,
30.)

Julkisella sektorilla ei ole useinkaan mahdollisuutta erottua kilpailijoista
palkalla. Paras keino onkin hyva henkildstopolitiikka ja laadukkaat ty6olo-
suhteet. Moni arvostaa hyvaa ilmapiiria, oman tyon vaikutusmahdollisuuksia,
oman osaamisen kayttamista ja ammatillista kehittymista. Yksi kuntatyon vah-
vuuksista on yleensa tydilmapiiri. Myds tyon turvallisuus ja merkitys yhteiskun-

nalle on monelle mieleinen asia. (Suomen kuntaliitto ym. 2010, 27-36.)

Rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttaa ainakin kaksi olennaista asiaa. Rekry-
tointiviestinté ei anna vain kuvaa avoimesta tyopaikasta vaan koko kunnasta
ja sen tavoitteista. Taman takia rekrytointiviestinta tulisi mieltd& varsinaisen
rekrytointitavoitteen lisaksi osaksi maineenhallintaa seka kunnan kokonais-
viestintaa ja markkinointia. Toinen olennainen asia on, etta rekrytointimarkki-
nointia tehtéisiin yhdessa oman alueen elinkeinoelamén ja muiden toimijoiden
kanssa, silla yhteistyd moninkertaistaa markkinoiden resurssit, nakyvyyden ja
vaikuttavuuden. (Suomen kuntaliitto ym. 2010, 29.)

Julkisen sektorin sisdinen markkinointi vaatii viela paljon tyota. On kymmenia
rekrytoivia esimiehid, joiden tehtdvana on rekrytointia tehdessaan myos mark-
kinoida kuntaa. Jotta sanoma olisi yhtenéinen, se vaatii ty6ta, koulutusta ja

materiaalien jakamista. (Suomen kuntaliitto ym. 2010, 40.)
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3.3 Rekrytoinnin haasteet

Rekrytoinnin epédonnistumisesta puhutaan, jos sopivaa henkiléa ei saada
palkattua. Syy liittyy usein hakijoiden puutteisiin osaamisessa jolloin koulutus,
erityisosaaminen tai kokemus eivat riitd. Rekrytointiongelmia voi vahentaa
omilla toimenpiteilld kuten ennakoinnilla. Hyva tydnantajakuva vahentaa
ongelmia. (Vaahtio 2005, 48-56.)

Rekrytoinneissa palkka voi toimia yhtena houkuttimena. Yrityksella, joka
tarjoaa merkittavasti pienempaa palkkaa kuin kilpailija, voi olla vaikeuksia
saada haluamiaan osaajia. Aikaa saatetaan kayttaa palkan maarittelyyn mo-
lemmille osapuolille sopivaksi. Pitdd kuitenkin muistaa, etta joitakin hakijoita
saattaa

kiinnostaa muut henkilostbedut, tulospalkkiot tai koulutusmahdollisuudet.
Jokin etu voi toimia hyvana houkuttimena ja erottua kilpailijoista. (Rotkin 2015,
125-131.)

Valintapaatokseen liittyy aina riskeja. Paaosa on inmistuntemuksella,
kokemuksella ja tilannetekijoilla. (Markkanen 1999, 155). Kyse on hakijan,
tehtavan ja yrityksen yhteensopivuudesta. Rekrytointi on lahtopiste tydsuhteen
elinkaarelle. (Rotkin 2015, 44.) Rekrytointitavoite on saavutettu, kun ihminen
ja yritys ovat tyytyvaisia toisiinsa ja odotukset ovat suurimmalta osin tayt-
tyneet. (Rossi 2020, 189-266.)

4 TYONANTAJAKUVA

Tybnantajakuvalla on vaikutusta rekrytointeihin. Yritys, jolla on hyva
tyonantajakuva, on vetovoimainen. Talldin yritys saa hakemuksia ja pystyy
valitsemaan osaajista sopivimmat. Erityisesti nuorten tyénhakijoiden rekry-
toinneissa hyvalla tydnantajakuvalla on iso merkitys. (Pesonen 2016, 9.)
Hyvia tyontekijoita vetdd puoleensa organisaatio, joka on hyvin johdettu ja

jossa paasee oppimaan ja kehittymaan. (Wilska 2014.)

Tybnantajakuvan kasite on laaja. Tybnantajakuvasta [0ytyy monenlaisia

maaritelmia ja nimityksia kuten tydnantajamielikuva, -brandi, -maine ja -imago.
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(Viitala 2013, 102.) Jokainen néaista kuitenkin pohjimmiltaan tarkoittaa samaa
asiaa. Tyonantajakuvalla tarkoitetaan sité kuvaa, joka on nykyisilla ja potenti-
aalisilla tybnhakijoilla yrityksesta ja sité kuvaa, jonka yritys tahtoo itsestaan
luoda. (Hakkinen 2017, 21.)

Tybnantajakuva voidaan jakaa kahteen osaan, sisaiseen ja ulkoiseen
tyonantajakuvaan. Sisaisella tydnantajakuvalla tarkoitetaan sitéa, miten
tyontekijat nakevat ja kokevat tydnantajan. Ulkoisella tytnantajakuvalla taas
tarkoitetaan yrityksen ulkopuolisten henkildiden saamaa kuvaa tyonantajana.
(Korpi ym. 2012, 67.) Ty6nantajakuva muodostuu siita, mita henkilosto tekee
yrityksessa seka yrityksen tavoittelemasta mielikuvasta. Ulkopuolinen kuva

muodostuu mielikuvista ja huhuista. (Rossi 2020, 53.)

Tybnantajakuvaa pitaa kehittda aktiivisesti. (Viitala 2013, 103.) Kehittdmisella
parannetaan yrityksen tuottavuutta ja saadaan hankittua osaavaa henkilostoa.
Osaava henkilostd sitoutuu ja pysyy tyopaikassa, kun motivaatio pysyy ylla.
Henkiloston tydpanokseen vaikuttaa se, kenelle tydta tehdaan ja kuinka mer-
kityksellista ja tarkeda se on. (Hietala 2016, 28-29.) Sisdinen tydnantajakuva
pitda olla kohdallaan, jotta julkinen tydnantajakuva voi hyvin. Paras keino

tahan on pitaa tydilmapiiri hyvana. (Korpi ym. 2012, 75.)

4.1 Tyonantajakuvan muodostuminen ja siihen vaikuttavat asiat

Tybnantajakuvan muodostumiseen vaikuttaa kaikki kohteesta saatava in-
formaatio sisaltden seka mielikuvan ettd kokemukset. Mielikuvaan vaikuttaa
seka kohde ettéa vastaanottajan oma elamantilanne, asema yritykseen ndhden
ja siitd kehkeytyva nékokulma. (Vaahtio 2005, 59.)

Tybnantajakuvan muodostumisessa organisaation jokainen jasen rakentaa
mainetta joko hyvaan tai huonoon suuntaan. Organisaation jokainen henkild
on viestija ja viestii tietoisesti tai huomaamattaan. Tyonantajakuvan hallinta al-
kaa siita, ettd saadaan kaikki ymmartamaan osuutensa “viestinviejana”. Viestit
perustuvat jokaisen omaan kokemukseen, ei opeteltujen “sloganeiden”

toistamiseen. (Suomen kuntaliitto ym. 2010, 8-25.)
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Tybnantajakuvaan voi vaikuttaa teoilla. Tekojen ja viestinnan tulee kertoa
samoista asioista. Kaiken pohjana tassékin on se, mita oikeasti tapahtuu, ei
se mitd kerrotaan. (Vaahtio 2005, 61.) Se, mitd organisaation oma henkil6sto
puhuu tydstaan ja tekemisistaan ystavilleen ja tuttavilleen, on tydnantajamai-
neen kannalta erittéain merkityksellistd. (Suomen kuntaliitto ym. 2010, 8.)
Tybnantajakuvaan pystyy vaikuttamaan eniten henkiléstojohtamisella, kehit-

tamiselld, palkitsemisella ja perehdyttamisella. (Viitala 2013, 102.)

Tybnantajakuvaa rakennetaan positiivisten kokemusten my6ta. Se vaatii
pitkajanteista tyota, jossa aidosti huomioidaan ja arvostetaan tyontekijoita.
Tybnantajan huolehdittavana on tyontekijéiden motivaatio ja sitoutuminen
seka heidan pysyminen yrityksessa. (Viitala 2013, 8—9.) Omaan henkilost6on
kannattaa sijoittaa. (Vaahtio 2005, 62.) Henkiloston tyytyvaisyytta on hyva mi-
tata esimerkiksi henkildstokyselyilla saannollisin valiajoin. (Salli & Takatalo
2014, 45.)

Hyva keino tuoda yritysta tunnetuksi uusille potentiaalisille tyontekijoille on op-
pilaitosyhteistyd. Opiskelijoita voidaan houkutella yritykseen jo opintojen ai-
kana jolloin puhutaan ns. etupainoitteisesta rekrytoinnista. (Viitala 2013, 103—
104.) Ensivaikutelma on tarked, eika sita voi uusia. Esimerkiksi tydyhteison il-
mapiiri tunnistetaan hetkessa. Opiskelijat pitavat tarkeimpina asioina
yrityskulttuuria ja johtamista. (Suomen kuntaliitto ym. 2010, 9-26.) Palkan
lisdksi mahdollisuudet urakehitykseen ja oman tyon kehittdmiseen ovat

nuorten mielesta tarkeita. (Korpi ym. 2012, 69.)

Ensivaikutelma tydnantajasta on tarked myds uuden tyésuhteen alkaessa.
Valmistautumalla uuden tyéntekijan tuloon, pystytaan antamaan positiivinen
vaikutus. Pienilla asioilla on merkitysta, kuten silla, etta tyévalineet ovat val-

miina tai perehdytys on suunniteltu. (Rotkin 2015, 64.)

4.2 Tybnantajakuvan vaikutus rekrytointiprosessiin

Rekrytoinnin kannalta tydnantajan houkuttelevuus on tarkeaa. (Hakkinen
2017, 22.) Tyonantajakuva maarittaa rekrytointiprosessin onnistumista
(Vaahtio 2005, 89.) koska on kyse siita, minkélaiset hakijat hakevat yri-
tykseen. (Tuuri 2017, 33.)
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Rekrytoidessa tyopaikkailmoitusten luonne ja sisaltd, maara ja tiheys, kertovat
ulkopuolisille asioita, joiden avulla he muodostavat mielikuvan tytnantajasta.
(Viitala 2013, 102.) Onnistunut tydnantajakuva kertoo siita, keita yrityksessa
on tdissa, mita he tekevat, miten ja miksi? Rekrytoidessa selvidd mita
osaamista yritys haluaa tulevaisuudessa, mita tekemaan, miten ja miksi?
(Mé&kinen 2019.)

Rekrytoinnissa kannattaa kohdistaa haku juuri tarvittavaan osaamiseen ja
kohderyhmaan. Kun osaamistarve ja kohderyhma on mietittynd, tulee pohtia,
mita heille viestitaan ja miten. Oleellista on 16ytda kohderyhmé&an sopiva lu-
paus, joka on uskottava, erottuva ja kiinnostava. Moni lupaa kiinnostavan tyo-
tehtavan ja kivan tydyhteison, mutta silla ei erotuta. (Toivola 2019.) Rekrytoin-
nin kannalta on tarkeaa, etté virallinen viestinta ja huhut ovat yhteensopivia.
(Viitala 2013, 103.)

Tyo6n kiinnostavuutta voi tuoda esille esimerkiksi videoilla joissa tyontekija ker-
too omasta tydstaan tai siitéd, mihin kaipaa tulevaa kollegaa. Tydilmapiirista
voidaan viestia kuvilla tai videoilla mm. koulutuksissa, messuilla yms., joissa
ollaan rennommin. Oman tyon kehittamista voi tuoda esiin kertomalla
avoimesti, silla tarinat, joihin ihmiset voivat samaistua, ovat hyva valine
viestintaan ja ihmisten sitouttamiseen. (Korpi ym. 2012, 91-92.) Tydntekijat
voivat olla kuin magneetteja, jotka vetavat mukanaan muita hyvia henkilgita
yritykseen. (Vaahtio 2005, 12.)

Rekrytointiprosessin aikana on mahdollisuus kehittéa positiivista
tyonantajakuvaa. Rekrytointiprosessin toteutus vaikuttaa siihen, miten hakijan
tydnantajakuva muodostuu. (Tuuri 2017, 33.) Hakijat tekevat johtopaatoksia
rekrytointiprosessin aikana, joten on tarkead, etta jokainen rekrytoinnissa
mukanaolija ymmartaa oman kriittisen roolinsa. Tarked& on myoés orga-
nisaation rekrytointivalineet ja -menetelmat. Osa positiivista tydnantajakuvaa
ovat my0s sisaiset rekrytoinnit. Talon sisalla oleva henkil6 padsee nopeammin
ty6hon kiinni ja tydnkiertomahdollisuudet nostavat motivaatiota ja sitoutumista.
(Salli & Takatalo 2014, 41-43.)
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Hakijan mielenkiinto tulisi sailyttda koko rekrytointiprosessin ajan. Haastattelut
ja rekrytointiprosessin kokemukset ovat tarkeita hakijan houkuttelemiseksi.
Mikali hakija kokee negatiivisia tunteita, han voi jopa perua hakuprosessinsa.
(Hietala 2016, 28.) Hakijaviestinnalla voidaan pitaa mielenkiintoa ylla, hoitaa
prosessia hyvin ja kertoa véliaikatietoja. Hakijoille tulee vastata nopeasti,
kuinka rekrytointiprosessi etenee ja missa aikataulussa.

Prosessi tulee myds paattaa hakijoita kunnioittaen. Kun koko rekrytointipro-
sessi hoidetaan asiantuntevasti, ja& hakijoille positiivinen tydnantajakuva.
Heikosti hoidettuna prosessi huonontaa tydnantajamainetta. (Suomen kunta-
liitto ym. 2010, 51.) Jokaista hakijaa tulee kunnioittaa, ja kiireessakin kannat-
taa koettaa antaa palautetta. Valintapaatoksen yhteydessa hakijat toivovat pa-
lautetta omasta suorituksestaan. (Hakkinen 2017, 20-21.) Jos olemme liian

kiireisid, emme voi mydskaan erottua eduksemme. (Roétkin 2015, 59.)

4.2.1 Hakijakokemuksen merkitys

Tybnhakija saa monenlaisia signaaleja tytnantajasta. Tyohaastattelun
yhteydessa rakennus, sisustus, sijainti tai jopa rekrytoijan vaatetus voivat
kertoa hakijalle jotain. (Hakkinen 2017, 34.)

Uuden tyén saaminen on iso henkilékohtainen onnistuminen. Tunne on
voimaannuttava, innostava ja siitd saa uutta virtaa. Silla voi olla positiivinen
vaikutus itsetuntoon: “Minut on hyvéaksytty. Minut halutaan. Min& kelpaan.”
(Rotkin 2015, 173.)

Valitsematta jaéneille on pystyttdva vastaamaan asianmukaisesti ja perustel-
lusti, miksi he eivét tulleet valituksi. Palautteen antamisella on iso merkitys
positiiviseen tyonantajakuvaan. (Villa 2016, 28.) Palautetta voi antaa esi-
merkiksi siitd, kuinka he suoriutuivat missakin vaiheessa. Rakentava palaute
auttaa hakijaa kehittymaan jatkoa ajatellen. (Kekkonen 2018, 12.) Pa-
lautteessa tulee kertoa positiivisia asioita, mutta myds negatiivisetkin pitaisi
pystya kertomaan. Lisaksi pitaisi pystya kertomaan mika oli lopputuloksen
kannalta merkittavin ero valittuun nahden. Lopuksi tydnhakijaan tulisi pystya
luomaan sellainen suhde, etta tilanteen molemmille osapuolille jaisi positii-

vinen mielikuva koko prosessista. (Tuuri 2017, 28.)



31

4.2.2 Rekrytoivan henkildn merkitys

Ajatellaan, etté jotenkin luonnostaan kaikki osaavat rekrytoida. Rekrytointi-
prosessin toteuttaminen asiantuntevasti vaatii ammattimaista otetta, harkintaa,
aitoa ihmisista valittamista ja eettisyytta. Valitettavasti taitamaton rekrytoija voi

heikentaa yrityksensa tyonantajakuvaa. (Vaahtio 2005, 13.)

Rekrytoinnin ja organisaation kannalta kannattaa kiinnittd& huomiota rekry-
toijan valintaan. Hakijoiden mielesta rekrytoijan tulee olla luotettava, pateva,
ystavallinen ja tuntea tyota koskevat asiat. Hakijakokemukseen vaikuttaa
rekrytoijan antamat signaalit. (Hakkinen 2017, 33.) Tydnhakijalle uuden tyon
etsiminen voi olla tunnepitoinen kokemus, jossa kajastaa toivon kipina. Se
miten rekrytoiva henkil6 kasittelee tuota toivonkipin&a, voi olla merkittava asia
niin tydnantajakuvan kuin mahdollisen uuden esimies-alaissuhteenkin kan-
nalta. (Rotkin 2015, 44.)

Hakijan haastattelukokemus vaikuttaa siihen, onko han kiinnostunut tyo-
tehtavasta, haluaako jatkaa prosessissa eteenpdin ja ottaako tarjotun tyon
vastaan. Hyva haastattelu koostuu avoimesta luontevasta keskustelusta, ai-
dosta kiinnostuksesta hakijaa kohtaan, kuuntelemisesta ja hakijan ky-
symyksiin vastaamisesta. (Hakkinen 2017, 34-35.) Hyva lopputulos haastat-
telulle olisi, jos hakija sen perusteella haluaisi entistd enemman yritykseen
toihin. (Rossi 2020, 124.)

My6s tapahtumiin joissa tydnantajana ollaan esilla, tulee miettid kuka edustaa
yritysta. Tapahtumissa vertaillaan tydnantajia kesken&an, joten ei ole
yhdentekevad, ketka ovat esilla. Esille kannattaa laittaa ne henkiltt, jotka ai-
dosti osaavat vastata tuleviin kysymyksiin ammattitaitoisesti. Kannattaa osal-
listua vain sellaisiin tapahtumiin, joissa tavataan oikeaa kohderyhmaa.

Kaikessa ei tarvitse eika kannata olla mukana. (Rossi 2020, 80.)

4.3 Julkisen sektorin tydénantajakuva

Tybnantajakuva on osa kuntakuvaa. Kuntien pitdd pystya muuttumaan
yhteiskunnan muutosten tahdissa. Kuntatydnantajalla on tulevaisuudessa

muutama suuri tavoite: parantaa kunnallisen palvelutuotannon tuottavuutta ja
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tuloksellisuutta seka turvata tyévoiman saatavuus. Jotta nama edella mainitut
tavoitteet saavutettaisiin, edellyttaisi se, ettd koko kunta-ala

ryhtyisi yhdesséa kantamaan vastuuta alan tyonantajakuvasta, parantamaan
kunnallista tydnantajapolitiikkaa ja henkilostopolitikan toimenpiteitd. Kysymys
on kunta-alan ty6nantajamaineen esille nostamisesta ja kehittdmisesta osana

muuta kunnan kehitysty6ta. (Suomen kuntaliitto ym. 2010, 4.)

Tybnantajakuvan ja kuntakuvan kehittdminen on jatkuvaa, suunnitelmallista, ja
se perustuu faktoihin. Kuntatyonantajana kehittyminen lahtee avoimesta vuo-
rovaikutuksesta henkildston ja eri ryhmien kanssa. Kunnat eivét ole kes-
ken&dan samanlaisia, mutta tydnantajarooli on kaikille sama. Kunnat ovat usein
alueensa suurimpia tyénantajia. Julkisuus tekee tyénantajaroolin moni-
mutkaisemmaksi kuin yksityissektorilla. (Suomen kuntaliitto ym. 2010, 6-18.)
Vahvimmin julkiseen tyGnantajakuvaan vaikuttavat tyontekijoiden, asiakkaiden
ja yhteistyokumppaneiden kokemukset. “Mita isompi organisaatio sita
suurempi vaikutus julkiseen tydnantajakuvaan on siséisella tydnantajakuvalla.
(Hietala 2016, 31.)".

Kunta-alan kilpailukyky edellyttdé hyvaa tyonantajapolitikkaa — vastuun kan-
tamista organisaation toiminnasta seka henkilostosta. Rekrytointikéytantojen
ja ulospéain nakyvan viestinnan kehittdminen on tarkead. Kuntaorganisaatioi-
den ei tarvitse olla kaikille kiinnostava vaan vain niille, joita se haluaa palve-
lukseensa. Kuntatydnantajan maine punnitaan tyopaikkailmoituksissa. Toki
tyopaikan valinnassa ratkaisee koko paketti, ei ainoastaan kuntatyonantajan
maine. Kuntasektori ei yleensa houkuttele palkkauksellaan. (Suomen kunta-
liitto ym. 2010, 4-22.)

Moni kunta on kirjannut visioissaan haluavansa olla hyvamaineinen
tyonantaja. Hyva maine syntyy teoista. Oppilaitosyhteistyd, TET-jaksot yms.
ovat loistavia mahdollisuuksia paasta nayttdmaan minkalaisia monitoimiorgan-
isaatioita kunnat ovat. Oppilaan saapumiseen tulee valmistautua huolella.
Tarkein asia on perehdyttaminen: viesti jonka tydnantaja haluaa kertoa seka
tapa jolla se kerrotaan. Oppilaalle tulee olla mielekasta tydta koko jakson
ajaksi seka asiallinen ohjaaja. Kun tdma jakso hoidetaan hyvin, jaa
kuntatydnantajasta positiivinen mielikuva nuoren muistiin. (Suomen kuntaliitto
ym. 2010, 54.)
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5 TUTKIMUSMENETELMA JA TOTEUTUS

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetydn tutkimusmenetelmaa, joka on laadul-
linen tutkimus. Kasitellaan haastattelua tutkimusmenetelmana ja tutkimuksen

toteutusta.

5.1 Laadullinen tutkimusmenetelméa

Laadullisesta tutkimuksesta kaytetddn myds nimea kvalitatiivinen tutkimus.
Laadullisella tutkimuksella pyritddn ymmartamaan ilmiota ja missa tutkitta-
vassa ilmiésséa on kyse. Laadullinen tutkimus on yksildllinen ja tapauskoh-
tainen. (Kananen 2014, 16-18.)

Laadullinen tutkimusmenetelma on sopiva, kun ilmiéta tutkitaan juuri sel-
laisena kuin asianosaiset sen nakevat ja kokevat. Osallistujiksi valitaan hen-
kiloita, jotka tuntevat, tietavat ja haluavat kertoa tutkittavasta asiasta.
Laadullisessa tutkimuksessa keskitytdén ensisijaisesti maaran sijaan laatuun.
(Eskola & Suoranta 2003, 18.)

Laadullisen tutkimuksen aineisto voi olla tekstimuodossa. Aineistona voi olla
erilaiset haastattelut, havainnoinnit, paivakirjat, elaméankerrat, kirjeet ym. kirjal-

linen, kuvallinen tai adnimateriaali. (Eskola & Suoranta 2003, 15.)

Laadullinen tutkimus etenee yleensa nain:



34

aiheenvalinta

kirjallisuuden

seuraava tutkimus .
lukeminen

raportin tutkimuskysymyksen

kirjoittaminen hahmottaminen

tutkimusmetodin

aineiston analyy5| pohdinta

aineiston keruu

Laadullisen tutkimuksen eteneminen, Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 7.1: Tutkimuksen etenemi-

nen

5.2 Haastattelu tutkimusmenetelména

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen yksi yleisimmista aineistonke-
ruumenetelmistd on erilaiset haastattelut. Haastattelussa on tarkoitus saada
paljon tietoa halutusta asiasta. Haastattelussa pienelta kohderyhmalta
keratddn vastauksia ja niista etsitdan yhtenevaisyyksia. Haastateltavia ei
tarvitse kerata suurta maaraa, vaan suurempi painoarvo on laadulla. Laatu
syntyy siitd, etta vastaajat tietavat tutkittavasta asiasta mahdollisimman paljon.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1: Kysely ja haastattelu)

Haastattelu on joustava keino tuottaa tutkimusaineistoa. Haastattelija pystyy
toistamaan ja tarkentamaan kysymyksiaan, muotoilla niita toisella tavalla ja oi-
kaista vaarinymmarryksia. (Heikkila 2014, 17-18.) Haastattelija pyrkii omalla
kuuntelemisellaan ja lisakysymyksillaan keskustelemaan vastaajan kanssa.
Vastaajilta toivotaan mahdollisimman avointa keskustelua. Haastattelija voi
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rohkaista vastaajaa lisdkysymyksilla tai kysymykset voidaan esittaa eri jarjes-
tyksessa. Haastattelijalla pitaisi olla kokemusta ja taitoa haastatella. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, luku 3.1: Kysely ja haastattelu)

Haastattelut kannattaa sopia henkilékohtaisesti, niin silloin niista harvoin
kieltaydytaan. Haastattelut voidaan toteuttaa henkilokohtaisena haastatteluna.
(Heikkila 2014, 17-18.) Vastaajiksi kannattaa pyytaa henkildita, joilla on koke-
musta tutkittavasta aiheesta. Talla tavalla saadaan mahdollisimman paljon ja
tarkasti tietoa tutkittavasta aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1: Kysely
ja haastattelu)

Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu on perusteltu valinta silloin,
kun tiedetddn etukateen mita teemoja tulee kasitella. Valitut teemat tulevat
haastattelussa esille ja niihin saadaan vastauksiksi vastaajien omia mielipiteita
ja kokemuksia. N&in ollen saatava tieto tukee parhaiten tutkimuksen viiteke-
hysta. Haastattelukysymykset voidaan lahettaéd vastaajille jo etukateen.

(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1: Kysely ja haastattelu)

Tassé tutkimuksessa haastatteluihin valittiin henkil6t joilla oli ollut Iahiaikoina
rekrytointeja. Haastateltaviin oltiin yhteydessa soittamalla henkilékohtaisesti ja

he olivat halukkaita osallistumaan tutkimukseen.

5.3 Tutkimuksen toteutus

Tassa tyossa tutkimus toteutettiin yksildhaastatteluilla. Haastattelut tehtiin
puolistrukturoiduilla kysymyksilla (liite 1). Puolistrukturoituun menetelmé&an
paadyttiin, koska haluttiin saada tietoja juuri tietyista asioista, ja jotka antavat
vastauksia tutkimuskysymyksiin. Haastatteluiden tavoitteena oli saada tietoa

haastateltavien kokemuksista ja mielipiteista.
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Tutkimuksen toteutuksen aikataulu:

2020/marraskuu  (2020fjoulukuu  (2021/tammikuu  [2021/helmikuu  |2021/maaliskuu  |2024/huhtikuu
Aiheen pohdintaa X
Aloitusseminaari X
Toimeksiantosopimus X
Tutkimussuunnitelma X
Kirjallisuuden lukeminen X X X X
Teorian kirjoittaminen X X
Tutkimusosan aloitus X
Haastattelut X
Tutkimusosan teoria X X
Tutkimusosan kirjoittaminen X

5.3.1 Aineiston keruu

Aineisto keréttiin haastatteluilla joihin valikoitui henkil6t, joilla oli kokemusta
rekrytoinnista. Haastattelukysymysten maara pyrittiin pitaméaan kohtuullisena
mahdollisten lisdkysymysten ja ajan takia. Tunnetusti ihmiset vastaavat mie-

lummin lyhyisiin haastatteluihin.

Haastattelussa kaytettiin yhta kyselylomaketta. Haastattelukysymykset lahe-
tettiin vastaajille jo ennakkoon tutustuttaviksi. Ennakkoon lahetetyista ky-
symyksisté on eridvaa mielipidetta, koska Hyvarisen (2017) mielesta
etukateen tiedetyt kysymykset vaikuttaisivat tuhoisasti haastattelutapah-

tumaan. (Hyvarinen ym. 2017, luku 1: Haastattelun maailma)

Aineiston riittavyys kolmella haastattelulla perustuu saturaatioon eli kyllaanty-
miseen. Aineisto alkoi toistamaan itseaan ja tutkimusongelman kannalta ei
olisi saatu lisd& uutta tietoa. Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan jo
pienestakin aineistosta voidaan tehda yleistyksia. (Eskola & Suoranta 1998,
62.)

5.3.2 Aineiston analyysi

Laadullisen tutkimuksen tuottama aineisto on melkein aina tekstid. Tassa
tutkimuksessa tallennetut haastattelut litteroitiin tekstimuotoon. Litteroitua

tekstia tuli yhteensa 5,5 sivua, joista oli karsittu pois teemojen ulkopuolelle
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jadavéat asiat. Haastattelut kestivat 22 minuutista 35 minuuttiin. Haastattelut
kestivat yhteensa 1h 22 min. Taman jalkeen tekstit kirjattiin yhteiselle

alustalle haastattelurungon mukaisesti omien kysymystensa alle.

Analyysimenetelmana kaytettiin sisallonanalyysia. Siséllonanalyysissa aineis-
tosta etsitddn samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia, tiivistden ne yhdeksi ko-
konaisuudeksi. Siséallonanalyysi on yleisesti kaytetty laadullisissa tutkimuk-
sissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4: Laadullisen aineiston analyysi:

sisallonanalyysi)

Sisallonanalyysilla aineisto tiivistettiin jotta paastiin tekemaéan johtopaatoksia.
Sisallénanalyysi voidaan jakaa prosessiksi, jossa aineisto redusoidaan el
karsitaan epéolennainen pois, aineisto klusteroidaan jossa etsitdan samankal-
taisuuksia seka abstrahoidaan jossa erotetaan tutkimuksen kannalta olen-
nainen tieto, jonka avulla pystytdéan muodostamaan johtopaatoksia. (Tuomi &

Sarajarvi 2018, luku 4: Laadullisen aineiston analyysi: sisallonanalyysi)

Sisallonanalyysit voidaan jakaa aineistolahtbiseen-, teorialahtdiseen- tai teo-
riaohjaavaan analyysiin. Aineistolahtdisessa analyysissé edetdan aineiston
ryhmittelyn kautta teoreettisten kasitteiden luomiseen, kun taas teorialahtoista
analyysia ohjaa aikaisemmin muodostettu analyysirunko. Teoriaohjaava
analyysi ei perustu suoraan teoriaan mutta |0ydoksille etsitdan tulkintojen
tueksi selityksia teoriasta. Aineisto analysoitiin teoriaohjaavan sisallonanalyy-
sin menetelmin, jolloin analyysia ohjaa seka aineisto etta teoria. Aineiston 16-
ydoksille etsittiin vahvistusta teoriasta. Teoriaohjaavaa lahestymistapaa kutsu-
taan abduktiiviseksi paattelyksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku: 4.2 Laadullisen

analyysin muodot)

Tassé tutkimuksessa sisallonanalyysissa litteroidut vastaukset kirjattiin
yhteiselle alustalle ja luokiteltiin vareittain. Variluokittelu tehtiin tutki-
muskysymyksiin perustuen ja epdolennaiset asiat rajattiin pois tutkimuksesta
jo litterointivaiheessa. Aineistosta etsittiin yhtenevaisyyksia ja eroavaisuuksia.
Aineisto teemoiteltiin tutkimuskysymysten mukaisesti kahteen paakategoriaan,
rekrytointiprosessiin ja tydnantajakuvaan joiden avulla varmistettiin, etta rapor-
toidut tulokset keskittyvét aiheeseen jota on tarkoitus tutkia. (Tuomi & Sara-

jarvi 2018, luku 4.1: Yleinen kuvaus analyysin toteuttamisesta)
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa osiossa kaydaan lapi aineistoa jota haastatteluista onnistuttiin
kerddméaan. Tutkimustulokset on kasitelty yksi haastattelukysymys kerrallaan.
Haastatteluvastaukset abstrahoitiin eli eroteltiin tutkimuksen kannalta oleel-
linen tieto. Haastatteluvastauksista on keratty tuloksiin yleisimmin toistuvat
tekijat. Haastattelujen aikana on myos esitetty tarvittaessa tarkentavia lisaky-

symyksia.

Rekrytointiprosessin aikataulutus

Rekrytointiprosessin aikataulutuksesta saatiin lahes kaikilta samanlainen

vastaus. Aikataulutusta ei ehdita tekemaan tai jos tehdaan, ne eivat useinkaan

pida loppuun asti. Tahan liittyy epavarmuus siita tuleeko hakemuksia ja

sopivia hakijoita. Aikataulutus koettiin helpoksi silloin, jos etukéateen tiedetaén

ettd henkild esimerkiksi elakdityy. Toki pohdittiin myés sita, ettd nimenomaan

kiireessa tai kun on paljon rekrytointeja, olisi tarkeaa tehda hyvat aikataulut.
“Ei ehdi aikatauluttaa, pian ja kiireella.”

"Mutta nyt kun rekryja tulee niin valtavasti, ei ole tama kaytossa,

vaikka juuri nythan se olisi tarkeaa tehda.”

Tehtavakuvien pohtiminen

Rekrytointeihin lahdetdan samoilla tehtavakuvilla kuin ennenkin. Tehtavakuva
katsotaan mutta osaamiskartoituksia jo olemassa olevasta henkildstosta ei
ehdita tekemaan.

“Yanhan tilalle uusi, mutta tokihan tehtavankuva katsotaan aina
lapi, kuten TVA. Nama katsotaan ennen kuin paikkaa lahdetdan laittamaan
auki. Ja paasaantoisesti jo ennen kuin lahdetddn hakemaan edes rekrytointilu-
paa. Katsotaan tehtavankuva, vaatimustasot, ja tulosaluepaallikét omien tulos-

yksikéiden p&éllikbiden kanssa on tédrkeéssé roolissa.”
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"Meilla on ollut viime vuosina niin paljon rekrytointeja ja resurssi-

vajetta etta osaamiskartoitukset ovat mahdottomuus.”

“Ja jos valinnat tehtdisi omasta organisaatiosta, seuraavaksi rek-

rytoidaan kyseisen henkilén tilalle uutta. Ne ketjuuntuu sitten.”

Tyopaikkailmoituksen laatiminen

Tyo6paikkailmoituksia laadittaisiin ajatuksen kanssa, jos olisi aikaa. Usein
lahdetaan kirjoittamaan vanhan peruspohjan mukaisesti, joka koetaan tylsaksi
ja perinteiseksi. Kiire vaikuttaa luovuuteen ja ei ehdita tarpeeksi pysahtymaan
asiaan. Osa vastaajista ei mieti visuaalisuutta ja toiset kommentoivat, etta
videointeihin menee paljon aikaa suunnitteluineen ja etta kuvapankki on
kehno. Kuvapankin kuvat haluttaisiin olevan enemman persoonallisia.

“Koko tulosalueella pitéisi uusia, mutta asia ei etene kiireiden ta-

kia. Joku porukka apuun.”

“Tykkaisin ilmoitusten laatimisesta, mutta kiireen takia ei ole kun-

nolla aikaa panostaa. Olen saanut tukea viime aikoina.”

Hakemusten esikarsinta

Saapuneiden hakemusten esikarsinta tapahtuu lukemalla kaikki hakemukset
ja samalla jo karsien koulutuksen, tytkokemuksen tai sopivuuden mukaan.
Hajontaa tulee toimialoittain siita, lukeeko hakemukset vain rekrytoiva esimies
vai myos joku muu. Esikarsinnassa ei ole totuttu kayttamaan videotyokalua ja
osa ei tiennyt sen olemassaolosta tai kayttbominaisuuksista. Joskus hake-
muksia saapuu niin vahan ettei esikarsintaa tai karsintaa pystyta ollenkaan
tekemaan.

“Esikarsintaa teen koulutuksen ja tybkokemuksen mukaan.”

Haastattelut

Paasaantoisesti haastatteluissa on rekrytoiva esimies ja myds joku toinen,

joka on tehnyt esikarsintaa hakemuksista. Joskus aikatauluja ei saada

sopimaan keskendaan, jolloin haastatteluihin mennaan yksin. Todettiin, etta
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haastattelut on syyta pitdd kasvotusten vaikka covid-19 aikana on saatettu
tehda etanakin.
“Haastattelut taytyy tehda kasvokkain, koska kerran on Teams-

haastattelun jalkeen on tullut tehtya vééra valinta.”

Hakijaviestinta

Hakijaviestinta tapahtuu paasaantoisesti rekrytointijarjestelma kautta.
Hajontaa on siin&, montako kertaa rekrytointiprosessin aikana hakijoihin ollaan
yhteydessa. Hakijaviestintaa on keskiméaarin 1-3 kertaa prosessin aikana. Jar-
jestelméan viestipohjiin kaivattiin muutoksia koska ne koetaan olevan liian jayk-
kia ja niité joutuu muokkaamaan.

“Lisaa viestitaan, jos tulee viiveita tai tehtava laitetaan uudelleen

hakuun.”

Valintapaatos

Valintapaatoksen tekee itse rekrytoiva esimies. Jokainen esimies esittaa
omalle esimiehelleen valintansa ja usein keskustellaan paatoksista.
“Haastattelijat ja toimialan johtaja kaikkien vakinaisten osalta. Va-

linnoista keskustellaan.”

Perehdyttaminen

Perehdyttdmisessa on toimialoittain hajontaa. Jotkut perehdyttavét itse, jotkut
vain esimiehen osuuden ja yhdella toimialalla on toiminnassa tuki- ja kehi-
tystiimi. Monesti esimiehen lisaksi perehdyttamista hoitaa tuleva kollega. Pe-
rehdytyssuunnitelmat olivat jokaisella hieman erilaiset.

“Kaytetaan pohjana kunnan yleista perehdytyssuunnitelmaa ja so-

vitaan kuka perehdyttéa mitkékin kohdat.”
Rekrytointiprosessin plussat ja miinukset
Koko rekrytointiprosessin positiiviset asiat ovat sen hyva toimivuus ja jarjes-

telman helppokayttdisyys. Negatiivisena asiana koetaan lilan pienet hake-

musmaarét, jolloin sama paikka pitd& avata uudestaan ja rekrytointi pitkittyy.
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Palkkaus vaikuttaa jokaisen mielesta paljon. Valilla joudutaan valitsemaan

vahaisista hakijosta, tai muokkaamaan tehtavaa parhaalle hakijalle sopivaksi.
” Joskus tuntuu, ettd on valittava vain joku, jos haku ollut jo esim.

kolmesti auki. Naissé on varauduttu niin, etta tehtavad on muokattu. On myos

tehty eri tasoja, joilla voi edeté haluttuun osaamiseen.”

Tydnantajakuva

Tybnantajakuvan ja rekrytointiprosessin suurimpana haasteena koetaan palk-
kaus, joka vaikuttaa negatiivisesti. TyOpaikkailmoitukset vaativat viela uudis-
tumista, mutta niiden ulkoasuun on alettu kiinnittdmaan huomiota. Myos
viestintéa on kohentunut. Pohdittiin minkalainen on Nurmijarven kunnan
julkisuuskuva ja onko ihmisilla tietoa kunnasta tyonantajana. Todettiin myos,
ettd puskaradiolla on merkitysta.

“Asiantuntijatehtaviin on hankala saada palkattua, juurikin palkan

takia.”

Kehittamisen kohteet

Kehittamiskohteiksi mainittiin rekrytointiprosessi hitaus. Rekrytoivien esi-
miesten pitaisi omasta mielestaan kyeta ennakoimaan paremmin. Viestinnan
kehittaminen on jatkuvaa ja palkkaukselle pitaisi pyrkia tekemaan jotain.
Tybnantajana ollaan haluttu niille, jotka kunnan tietaa ja tuntee entuudestaan.
Olemme paakaupungin ja ympardivien kaupunkien ja kuntien puristuksissa.
“Rekrytointiprosessi on aika byrokraattista. On my6s kaynyt niin,
ettd valittu on jo saanut toisen paikan. On yritetty myds nopeuttaa prosessia,
jos hakijalla on muita hakuja menossa myds. On myo6s osattu olla nopeitakin

Jjoskus.”

“Tydnantajana ollaan haluttu. Ollaan turvallinen ja vakaa. Heik-
kous on matalapalkka-ala, jonne vaikeaa rekrytoida.”

"Palkkaus vaikuttaa paljon ja eniten. Viestintd on kohentunut
mutta tavoittaako hakijoita? Paakaupunkiseudun laheisyys rasittaa. Moni tun-

tee myos Hyvink&an ja Tuusulan. Nurmijarvi on puristuksissa.”
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Tuloksista nousee helposti tunnistettaviksi avainkasitteiksi kiire, palkkaus ja

viestinnan/tunnettavuuden kehittaminen.

7 JOHTOPAATOKSET

Tassé luvussa tarkastellaan tutkimuksen keskeisia tuloksia ja niista tehtyja
johtopaatoksia. Lisaksi luvussa kasitellaan tutkimuksen luotettavuutta seka tu-

losten pohjalta mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia.

7.1 Keskeiset tulokset ja johtopaatokset

Tutkimusaineiston analyysin jalkeen helposti tunnistettaviksi avainkasitteiksi
[0ytyi kiire, palkkaus ja viestinnan/tunnettavuuden kehittaminen. Lahestymista-
pana kaytin teoriasidonnaista abduktiivista paattelya. Taman tyon tutkimusky-
symykset olivat seuraavat:

Kuinka sujuva on Nurmijarven kunnan rekrytointiprosessi?

Millaisia vaikutuksia rekrytointiprosessilla on tydnantajakuvaan?

Alussa kirjoitin kuinka julkisella sektorilla kohdataan enemman haasteita yksi-
tyiseen sektoriin verrattuna. Haasteina on nimenomaan palkka ja heikko tai
tuntematon tyonantajakuva. Tutkimuksen tulokset kertovat suoraan naista.
Rekrytoivat esimiehet kokivat, ettd palkkauksella on suuri merkitys rekrytoin-
teihin. Myds kuntatydnantajan julkisuuskuvaa ja tyénantajakuvaa pohdittiin. Li-

saksi tutkimuksessa tuli monessa kohdassa esille kiire.

Vastaukset tutkimuskysymyksiin ovat, etta Nurmijarven kunnalla on sujuva
rekrytointiprosessi eri vaiheineen. Ainoastaan esille nousi byrokraattinen ja
hieman hidas prosessi mutta sita ei silti pidetty ongelmana. Valitettavasti rek-
rytointiprosessin eri vaiheissa ei huomattu pohtia asioita tydnantajakuvan na-

kokulmasta.

Palkkaus ja kuntatydnantajan tunnettavuus

Julkisen sektorin palkkaus on iso haaste. Se ei ole ratkaistavissa yksin Nurmi-

jarven kunnan osalta. Tahan vaadittaisiin, ettd koko kunta-ala ryhtyisi yhdessa
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kantamaan vastuuta alan tydnantajakuvasta, parantamaan kunnallista tyonan-
tajapolitikkaa ja henkildstopolitiikan toimenpiteitéd. Kunta-alan tydnantajamaine
pitaisi nostaa esille ja kehittaa sita laajana kehitystydona. Tyonantaja- ja kunta-
kuvan kehittdminen on jatkuvaa. Kunnat eivat ole keskenaan samanlaisia
mutta tyonantajarooli on kaikille sama. Kunnat ovat usein alueensa suurimpia

tyonantajia.

Kuntatydnantajana kehittyminen léhtee avoimesta vuorovaikutuksesta hen-
kiloston ja eri ryhmien kanssa. Julkisen sektorin kannattaisikin erottua kilpaili-
joistaan palkan sijaan hyvalla henkilostopolitiikalla ja laadukkailla ty6olosuh-
teilla. Hyva tyéilmapiiri, oman tyon vaikutusmahdollisuudet, oman osaamisen
kayttaminen, henkildstdedut, tulospalkkiot sekd koulutusmahdollisuudet ovat

palkan sijaan saavutettavia tavoitteita erottua kilpailijoista.

TyOnantajakuva

Kiireessa tyonantajakuva unohtuu ja se, kuinka siihen pystyttaisiin vaikutta-
maan. Jokaisen rekrytoivan henkilon tulisi siséistéaa kuinka tyonantajakuvaan
voi vaikuttaa rekrytoinnin yhteydessa. Tyonantajakuvaan voi vaikuttaa teoilla.

Arvojen, viestinnan ja toiminnan tulee puhua samaa kielta.

Rekrytointi pddasiassa mielletd&n ulkoiseen rekrytointiin vaikka sisaista rekry-
tointia ei pitaisi unohtaa. Rekrytoinnin tarkeys on kiistaton, jotta organisaation
strategian edellyttamat tarpeet saavutetaan. Rekrytointi organisaation sisalta
osoittaa tyontekijoiden arvostusta. Moni tyontekija on matalasta palkasta huo-
limatta kiinnostunut osallistumaan merkitykselliseen tyéhon ja he odottavat
omaa urakehitystddn. Tyonantajakuvaan voidaan vaikuttaa silla, etté laitetaan
samaan aikaan rekrytointi avoimeksi seka siséiseen ettéa ulkoiseen rekrytointi-
kanavaan. Talla tavoin menetellessa varmistetaan, etta osa-aikaiset ja maara-

aikaiset tyontekijat huomaavat avoimet tehtavat ja pystyvat hakemaan niita.

Koska tybnantajakuva on osa kuntakuvaa, tulisi strategisesti sopia linjaukset
toteutukseen. Yhteisista linjauksista tarvitaan ohjausta ja materiaalia kaikkien
kayttoon. Lisaksi rekrytoiville esimiehille voisi jarjestad koulutusta jossa kasi-
teltaisiin tydbnantajakuvan kehittdmistd nimenomaan rekrytointiprosessin eri

vaiheissa.
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Kiire rekrytointiprosessissa

Kiire rekrytoinnissa aiheuttaa sen, etta rekrytoinnin mahdollisuudet jaavat
kayttamatta. Keskitytaan loytamaan tyontekija avoimeen tehtavaan mutta uu-
distuminen ja uusien resurssien maarittely saattaa jaada puutteelliseksi. Kii-
reessa ei ehdita kartoittaa jo olemassa olevaa osaamista ja tarkentaa minka-
laista uutta osaamista kaivataan. Kiireesséa voidaan tehda virheita kriteerien
maarittelyssa ja valinnassa. Kun osaamistarve ja kohderyhma on mietittyna,
pystytaan miettimaan miten ja missa heille viestitdéan. Loydetaanko kohderyh-
maan sopiva lupaus joka on uskottava, erottuva ja kiinnostava, ja jota pystyt-

taisiin kayttamaan markkinoinnissa.

Rekrytoivat esimiehet kaipaavat apua tyopaikkailmoitusten laatimiseen ja sii-
hen, ettd he saisivat tarvittavan maaran hakemuksia joista uusia resursseja
pystyisi valitsemaan. Ei ole kenenk&an edun mukaista, etta rekrytoinnit pitkit-
tyvat. Tama voi aiheuttaa ulkopuoliselle hakijalle negatiivisia ajatuksia tyénan-

tajakuvasta.

Pakostakin tulee mieleen, onko tydntekijoita jo nyt liian vahan ja vajaa resurssi
kuormittaa olemassa olevaa henkilostda ja lisaa kiiretta. Monet virat ja toimet
uudelleenjarjestelldaén elakoityneen tai poislahteneen jalkeen, joten tama toi-
mintatapa saattaa k&antya liilan niukoiksi henkiléresursseiksi. Tamén seurauk-
sena tyotehtavista suoriutuminen, perehdyttdminen ja kehittdmishankkeet kar-

sivat.

Tutkimuksen aikana huomasin kuinka “kasi kadessa” kulkevat rekrytointi,
rekrytointiprosessi ja tydnantajakuva. Ei auta, etté lahdetaisiin kehittamaan
vain yhta osaa, vaan kaikkia osia tulisi kehittad samanaikaisesti. Jokainen osa
vaikuttaa toisiinsa. Jos on heikko tydnantajakuva, se vaikuttaa rekrytointeihin.
Jos rekrytointi ei onnistu tai ei saada hakijoita, on hankalaa toteuttaa rekry-
tointiprosessia tai sitéd joudutaan uusimaan useampaan kertaan. Ja jos rekry-
tointiprosessia ei hoideta hyvin, se vaikuttaa jalleen tydnantajakuvaan. Ajat-
telin asiaa ympyrana, jossa jokainen osa vaikuttaa toisiinsa ja jatkuvasti kuten

symbioosissa. Piirsin ajatuksestani seuraavan kuvan:
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tyonan
tajakuv
a

rekrytointi
prosessi

Pohdin myds, kuinka Nurmijarven kunnassa on jo tutkimuksen aikana paran-
nettu sisaista tyonantajakuvaa seka rekrytointeja. Talla hetkella intrassa mark-
kinoidaan avautuvia tyotehtavia ja kehoitetaan jakamaan niitd eteenpain so-
siaalisessa mediassa. Nama ovat juuri niité oikeita kehitettévia asioita, joista

teoriasta luin.

Viel&d mietin, voisiko kehittda rekrytointibonuksen joidenkin tehtévien rekrytoin-
teihin jo olemassa olevalle henkilostdlle. On tutkittu, etta osaajat organisaation

sisélla vetavat puoleensa magneetin lailla uusia osaajia.

Olin miettinyt my6s mahdollisesti perustettavaa “osaajapankkia” tai vastaavaa,
jonne henkildstd pystyisi itse paivittamaan hankkimaansa osaamista ja kertoa
kehittymistoiveitaan. Samassa paikassa voisi myds mainita urakehitystoi-
veensa ja ndma asiat voitaisiin ottaa puheeksi kehityskeskusteluissa. Taméa
saattaisi lisata motivaatiota ja sitoutumista, seké& samalla kertoa positiivista
tydnantajakuvaa ulkopuolellekin. TAméa on myds toteutumassa Nurmijarven

kunnassa vuoden 2021 aikana.

7.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Re-
liabiliteetilla arvioidaan oliko tutkimus luotettava ja olivatko tulokset sek& johto-

paatokset oikeita ja totuudenmukaisia. Validiteetilla arvioidaan patevyytta ja
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vastattiinko tutkimuskysymykseen. Termit ovat hieman ongelmallisia laadulli-
sen tutkimuksen nakékulmasta ja laadullisen tutkimuksen kirjallisuudessa niita
on kyseenlalaistettu. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 6.2 Laadullisen tutkimuk-

sen suhde luotettavuuskysymyksiin)

Laadullisen tutkimuksen yhteydesséa aineiston koon vaatimuksena voidaan pi-
taa aineiston kyllaantymista. Talla tarkoitetaan sita, etta aineisto alkaa toistaa
ns. itsedan ja ei anna tutkimukselle enempéaa tietoa. (Eskola & Suoranta 1998,
62.) Tassa tutkimuksessa tutkijan piti luottaa paatokseensa, etta keratty ai-
neisto oli tarpeeksi laaja, kuin tutkimuksen kannalta oli tarpeen kerata. Liséksi

kaytettavissa oleva aika maaritti haastatteluille maararajan.

Opinnaytety6 aloitettiin tekemalla suunnitelma johon hahmoteltiin teoriasisal-
t64, tavoitteita ja tutkimuskysymyksia. Alkuvaiheessa keskityttiin kirjallisuuteen
ja aikaisemmin tehtyihin tutkimuksiin. Aihealueita olisi ollut paljon ja mielen-
kiintoa monen asian tutkimiselle olisi [6ytynyt. Onneksi ohjaava opettaja neu-
voi keskittymaan tarkemmin valittuihin aiheisiin, jotta tutkimukselle saatiin ase-
tettua tavoitteet ja tutkimuskysymykset. Tyon edetessa tutkimuskysymyksia

tarkennettiin.

Haastattelut paatettiin toteuttaa videohaastatteluina COVID-19 pandemian ta-
kia. Haastattelutilanteet olivat rentoja, avoimia ja tapahtuivat rauhallisessa ym-
paristossa. Haastatteluihin oli valmisteltu puolistrukturoidut kysymykset. Kysy-
mykset oli rakennettu niin, etta saatiin vastauksia rekrytointiprosessin eri vai-
heista. Nain saatiin turvattua vastaukset nimenomaan tutkimuskysymyksiin.

Liséksi videotallenne oli hyva litterointeja ajatellen.

Saatu aineisto litteroitiin, luokiteltiin ja analysoitiin huolella sisdllénanalyysin
menetelmin. Jo litterointivaiheessa jatettiin tekstista turha asia pois. Luokittelu
tehtiin yhteenvedolla ja varikoodittelun avulla. Analysointiin kaytettiin paljon
huolellista aikaa. Tutkija koki, etté aineisto oli tutkimuskysymysten kannalta re-
levanttia. Itse tutkija kokemattomana analysoijana ei meinannut heti
hahmottaa avainkasitteitd, vaan oli ainoastaan pakko luottaa usean analysoin-

nin jalkeen mitka olivat ne selkeét yhtenaiset kasitteet.
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Luotettavuus toteutui tieteellisen tutkimuskaytanteen noudattamisen perus-
teella. Tutkija tyoskenteli rehellisesti ja huolellisesti arvostaen toisten tutki-
joiden tekemia toita ja kaytti eettista tiedonhankintaa. Lisaksi luotettavuutta

lisda tutkimuksen suunnittelu, huolellinen toteutus ja hyva raportointi.

Tutkimukseen osallistuneiden vahainen lukumaara saattaa rajoittaa
tutkimuksen uskottavuutta mutta tutkimuskysymyksiin saatiin vastauksia.
Tutkija koki kuitenkin vastausmaaran olleen riittdva kyllaantymisen vuoksi.
Tutkimuksen reliabiliteetti koettiin myds melko hyvaksi. Tutkimuksen validiteet-
tia puoltaa se, etté tutkimuskysymyksiin saatiin vastauksia. Liséksi tutkimusta

taustoittava teoria liittyi tehtyyn tutkimukseen hyvin.

Koko tutkimus tehtiin kevaalla 2021. Tutkimuskohde oli tutkijan oma tyo-
paikka. Olisi ollut mielenkiintoista tutkia monia asioita, mutta kaikkea ei kan-
nattanut ottaa mukaan yhteen tutkimukseen vaan rajata tiukasti aihealue. Tut-
kimuskysymysten muodostaminen oli hankalaa ja ne muokkaantuivat vahan
matkan varrella. Ennakko-odotuksena tutkijalla oli, ettd omalla haastatteluko-
kemuksella sekd omalla asiantuntijuudella saattaa olla iso merkitys. N&in oli-
kin mutta samalla piti muistaa tutkia asioita rehellisesti ja avoimesti. Teoriaa ja
monipuolista kirjallisuutta oli mielenkiintoista lukea. Siihen olisi kaivannut

enemman aikaa.

Nurmijarven kunnassa on aloitettu tutkimuksen teon aikana tydnantajamie-
likuvaviestinnan ydintiimi, jossa pohditaan eri toimialoijen kesken tulevia rekry-
tointeja ja miten niihin kannattaisi reagoida. Ryhma on keskittynyt rekrytoin-
teihin, joissa tiedetdan olleen haasteita jo aiempina rekrytointikertoina. Ryhma
on ideoinut videointeja, someviestintad, sisaista rekrytointia ym. ja ryhmaa
johtaa viestintapaallikko ja koko viestinta- ja markkinointitiimi. Kyseiseen
ryhmaan saadaan lisda faktatietoa kun rekrytointipalvelut saa selvitettya

tyonhakijakokemuksia viimeaikaisilta hakijoilta kyselyn avulla.

Oma kokemus rekrytointiprosessista ja tydnantajakuvasta vahvistui
tutkimuksen teon aikana. Olen tydssani huomannut julkisen sektorin haasteet
ja nyt sain niihin vastauksia. Teoriaa oli mielenkiintoista lukea koska oli oma-

kohtaista kokemusta ja tietoa pystyi peilaamaan tyohénsa.
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7.3 Jatkotutkimuksen aiheet

Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia tydnhakijakokemusta jota paasenkin tutki-
maan Nurmijarven kunnan osalta ihan pian. Tyénhakijakokemuksen kartoitta-
misella saadaan tietoa missa onnistuttiin ja mita toimia pitaa viela kehittaa.
Kartoituksen jalkeen ei tarvitse arvailla, vaan voidaan paneutua juuri niihin asi-

oihin jotka kartoituksessa ovat esille nousseet.

Myds julkisen sektorin tydnantajakuvaa olisi tutkittava koska siité ei 16ydy tutki-
muksia. Miten julkinen sektori nayttaytyy esimerkiksi nuorille? Ymmarre-
taanko, ettd kunta-ala on usein alueensa suurin tydnantaja? Miten julkinen

sektori saataisiin vetovoimaiseksi?

Olisi myds mielenkiintoista tutkia Nurmijarven kunnan tyénantajakuvaan liitty-
via asioita uudelleen muutaman vuoden kuluttua ja selvittdd onko muutosta ta-

pahtunut esimerkiksi rekrytointi-ilmoittelussa ja -markkinoinnissa.
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HAASTATTELUKYSYMYKSET REKRYTOIVILLE ESIMIEHILLE:

Milla tavalla aikataulutat rekrytointiprosessin?

Mita asioita pohditte tehtavankuvassa ennen rekrytointia? Ketka mietti-
vat? Kartoitetaanko osaamista jo olemassa olevasta henkilostosta?
Minkalaiseksi koet tydpaikkailmoituksen laatimisen? Lisdatkd kuvan tai
videon?

Miten teet esikarsintaa saapuneista hakemuksista? Ketka kayvat hake-
mukset lapi? Kaytatko videotydkalua?

Ketka otat mukaan haastatteluihin? Missa pidat haastattelun?

6. Miten toteutat hakijaviestintaa? Missé kohdissa olet yhteydessa ja milla

7.
8.
9.

tavalla?
Ketka ovat mukana valintapaatoksessa?
Miten toteutatte perehdyttdamisen? Kuka suunnittelee sen?

Kokemasi plussat ja miinukset rekrytointiprosessissa tai sen aikana?

10. Vaikuttaako mielestasi rekrytointiprosessi tai sen mahdolliset haasteet

tydnantajakuvaan? Miten voisi kohentaa tyonantajakuvaa rekrytointien

aikana?

11.Kehittamisen kohteet rekrytointiprosessissa tai tydonantajakuvassa?



