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The aim of this research-based development work was to improve the recruitment sup-
port provided by HR to new supervisors and to promote organizational cultural compe-
tence and awareness of the importance of successful recruitment in achieving a good
candidate experience. The purpose of the development work was to identify and describe
the recruitment skills and needs for developing recruitment support of new supervisors in
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The aim of the development work was to provide HR with new recruitment support prac-
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The thesis was carried out as a research-based development work, with constructive re-
search as the development approach. The research data was collected through focus
group interviews and a workshop. The data analysis was carried out using content analy-
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1 Johdanto

Tybvoiman entista suurempi liikkuvuus ja henkiléston saatavuuden heikentyminen nakyy
organisaatioiden kilpailuetujen tarkastelemisessa. Hakijoilla on varaa valita tydpaikkansa
ja mielikuva tydnantajasta ohjaa vahvasti valintaa. Onnistuneella rekrytoinnilla on olennai-
nen rooli rakennettaessa positiivista hakijakokemusta ja tydnantajamielikuvaa sopiville
kandidaateille. (Sundstedt 2018.) My0s sosiaali- ja terveysalan henkiléston saatavuus on
heikentynyt viime vuosien aikana voimakkaasti. Riittava henkildstén maaran turvaaminen
on kriittinen sotepalveluiden tuottamisessa, joten erilaisia toimenpiteita ja ratkaisuja osaa-

van tyévoiman saatavuuteen on kehitettava. (Sosiaali- ja terveysministerid 2023.)

Kilpailu ammattilaisista kasvaa entisestdan kun elakoitymisen my6té uusia osaajia tarvi-
taan lisda (Engbers 2019). Usealla toimialalla suorittavien ty6tehtévien paikkoja on auki
enemman kuin on hakijoita ja asiantuntijatehtavissa tydnhakuprosessi menee eri tavalla
kuin ennen. (Kaijala 2016, 15.) Ty6nantajamielikuvalla on suuri vaikutus organisaatioiden
kilpailukykyyn ja julkisen sektorin on erityisesti huolehdittava niista tekijoista, joilla erottau-
tua muista organisaatioista tai pienyrityksista, jotka kaikki havittelevat samoja osaajia
(Huhta & Myllyntaus 2021).

Osaavan henkiloston saatavuus ja rekrytointikdytantdjen uudistaminen on yksi Helsingin
kaupungin strategisista painopisteista vuosille 2021-2025 (Helsingin kaupungin strategia
2021-2025). Tyovoiman saatavuuden turvaamiseksi on tarkeda edistaa hyvaa hakijakoke-
musta. Panostamalla hyvaan hakijakokemukseen edistetdén positiivista tydonantajamieli-
kuvaa ja erotutaan kilpailijoista. Henkildstéhallinnon (HR) tehtdvana on edistééa esihenki-
I6iden kokonaisvaltaista rekrytointiosaamista kouluttamalla ja viestimalla heille rekrytointi-

prosessiin liittyvista teemoista (Henkilosté hankinnan periaatteet 2020).

HR:n rooli on muuttunut perinteisesta hallinnollisesta ja toimintalahtbisesta roolista kohti
strategisempaa kumppanuusroolia. HR:n on tehtava tiivista yhteisty6ta organisaation joh-
don kanssa, jotta tunnistetaan kriittiset kompetenssit, joita organisaation menestyminen
edellyttdd. HR:lla on merkittava rooli jatkuvan oppimisen ja kehittymisen kulttuurin edista-
jand ja myos HR:n itsessaan taytyy kehittda omia taitojaan pysyakseen muutoksissa mu-
kana. (HRM handbook.)

Tassa tutkimuksellisessa kehittdmistydssé nakokulmana esihenkildiden rekrytointiosaami-
sen kehittamisessa oli hakijakokemuksen parantaminen. Esihenkildiden rekrytointiosaami-
sen parantuminen nakyy suoraan hakijoille ja vaikuttaa heidan kokemukseensa rekrytointi-
prosessista. Hakijakokemusta mitataan kaupungilla systemaattisesti, ja esihenkilGiden rek-

rytointiosaamisen parantuminen voi vaikuttaa hakijakokemuskyselyn tuloksiin nopeastikin.



Taman tutkimuksellisen kehittamistydn tavoitteena oli parantaa henkildéstohallinnon tarjoa-
maa rekrytoinnin tukea uusille esihenkildille seka edistaa organisaation kulttuurillista toimi-
juutta ja tietoutta onnistuneen rekrytoinnin tarkeydesta hyvan hakijakokemuksen saavutta-
miseksi.

Kehittamistyon tarkoitus oli selvittaa ja kuvata Helsingin kaupungin sosiaali-, terveys- ja pe-
lastustoimialan uusien esihenkildiden rekrytointiosaaminen ja henkiléstdhallinnon rekrytoin-
nin tuen kehittamisen tarpeet. Kehittdmistyon tarkoituksena oli tuottaa henkildstohallinnolle
uusia rekrytoinnin tuen toimintatapoja uusien esihenkildiden rekrytointiosaamisen ja hakija-

kokemuksen parantamiseksi.



2 Kehittamistyon lahtokohdat
2.1 Nykytilan ja kehittdmistarpeen kuvaus

Kehittdminen lahtee nykytilan ja organisaation strategiasta nousevan tarpeen tunnistami-
sella. Strategia kertoo organisaation taman hetken tilanteen sek& ennakoi mité tulevaisuu-
dessa on odotettavissa. (Tuomi & Sumkin 2012, 57-58.) Tamé&n opinndytetydn tydelaman
kehittdmisen tarve liittyy henkildston saatavuuteen ja vetovoimaisen tyonantajakuvan kehit-
tamiseen rekrytoinnin nakokulmasta. Esihenkildiden laajempaan ja merkityksellisempaan
rekrytointiosaamiseen ja sita kautta hakijakokemusosaamiseen panostaminen on yksi ta-

voitteellinen kehittamisen tarve henkiloston saatavuuden turvaamisessa.

Helsingin kaupungin Sosiaali-, terveys- ja pelastustoimessa tydskentelee noin 15 000 hen-
kiloa, joista noin 1000 on esihenkildtehtavissa lahi-, paallikko- tai johtotason tehtavissa. So-
siaali-, terveys- ja pelastustoimialalla (Sotepe) on nelja palvelukokonaisuutta, joista suurin
on sairaala-, kuntoutus- ja hoivapalvelut. Muut palvelukokonaisuudet ovat terveys- ja paih-
depalvelut, perhe- ja sosiaalipalvelut, pelastustoimi ja yhteiset palvelut (entinen hallinto).
(Helsingin kaupungin intra 2023.)

Helsinki haluaa olla houkutteleva ja vetovoimainen Helsinkiin tdihin tuleville niin kansain-
valisille osaaijille ja heidan perheilleen kuin muualta Suomesta muuttaville. Kaupunginstra-
tegisena tavoitteena on osaavan tyévoiman saatavuuden turvaaminen uudistamalla rekry-
tointikaytantoja, lisaamalla kielikoulutusta ja laajentamalla oppisopimuskoulutusta. (Helsin-
gin kaupunkistrategia 2021-2025.) Henkiloston riittdvyyden turvaaminen on strategiakau-
den térkein yhteinen onnistumisen edellytys. Osaamisen kehittdminen ja johtaminen na-
kyy tybhyvinvoinnissa seka tarvittavien resurssien oikein kohdentamisessa. Naihin panos-
tamisen uskotaan nakyvan myos henkildstdon saatavuudessa. (Palvelustrategia 2023-
2025.)

Sosiaali-, terveys- ja pelastustoimen vuoden 2024 talousarvion yhdeksi sitovaksi toiminnan
tavoitteeksi on méaaritelty toimialan vetovoimaisuuden lisaantyminen sek& henkiloston py-
syvyyden ja saatavuuden parantuminen. Tavoitetta mitataan hakijakokemuskyselyn NPS:n
(Net Promotor Score) suositteluindeksin arvolla seka vakituisen henkildstén lahtévaihtuvuu-
den maaralla. Tavoitteen toteutumista varten on maaritelty tyénantajamielikuvan ja henki-
|6stdn saatavuuden parantuminen lisddmalla vetovoimaa lisdavia toimia. Rekrytointiprossin
kautta syntyvaa tyonantajamielikuvaa parannetaan turvaamalla hyva ja vaikuttava hakija-

kokemus. Esihenkiliden hakijakokemusosaamista kehitetaan koulutuksin seka luomalla



arjen tytkaluja ja toimintamalleja tyopaikkailmoitusten Kirjoittamisen, vaikuttavan hakija-
viestinnan ja laadukkaiden tybhaastatteluiden tueksi. (Sosiaali-, terveys- ja pelastuslauta-
kunta 2023.)

Hakijakokemusta seurataan hakijakokemuskyselylla. Kysely l&hetetaan puolivuosittain kai-
kille Helsingin kaupungille toihin hakeneille. Kyselylla selvitetdan, millaisen kokemuksen
hakija on saanut rekrytointiprosessin aikana. Toimialojen henkilostohallinnon asiantuntijat
tekevét tulosten pohjalta kehitys- ja toimenpide-ehdotukset ja esittelevat ne henkildstétoi-
mikunnalle. Hakijakokemuskyselyssa kysytdan kokemuksia haastatteluista, haun aikai-
sesta viestinnasta sekd hakuilmoituksesta. Hakijakokemuksen kokonaismielikuvaa mita-
taan NPS-arvolla. (Miettinen & Toiviainen 2023.) NPS eli Net Promotor Score on suositte-
luindeksi, jolla mitataan, kuinka todennékoisesti asiakkaat suosittelisivat yritysta. NPS arvo
muodostuu kun suosittelijoiden maarasta vahennetddn arvostelijoiden maara. (Kokemus-

mittari.)

2.2 Henkilostdn saatavuuden tuki

Kehittamistydssa kehitetddn sosiaali-, terveys- ja pelastustoimialan yhteisten palveluiden
(entinen hallinto) henkildston saatavuuden tuki -yksikdn toimintatapoja sotepe:n uusien esi-
henkildiden rekrytointiosaamisen parantamiseksi. Henkiloston saatavuuden tuki on yksi nel-
jasta yhteisten palvelujen alayksikén henkiléstd- ja kehittdmispalveluiden yksikdstd. Muut
kolme yksikkda ovat kehittamisen tuki, osaamisen kehittdminen ja tydnantaja- ja tyohyvin-

vointipalvelut. (Helsingin kaupungin intra 2024.)

Henkiléston saatavuuden tuki vastaa henkiléstdsuunnittelun ja rekrytointiprosessien kehit-
tamisesta seka vahvistaa henkiléston saatavuutta yhdessd muiden HR toimijoiden seka
esihenkildiden kanssa. Yksikko tuottaa hakija- ja henkildstétilastoja henkildstdsuunnittelun
ja tiedolla johtamisen tueksi, koordinoi vieraskielisen hoitohenkiloston rekrytointeja, vastaa
toimialan rekrytointi- ja oppisopimuskoulutuksista, nuorten kesatydntekijoiden kesatoista ja
muista keskitetyista rekrytoinneista. Yksikko edistdd omalta osaltaan henkildstén monimuo-
toisuutta huolehtimalla anonyymien rekrytointien lisddmisesta sekd muista tasa-arvo ja yh-
denvertaisuus nakokulmista rekrytoinneissa. Yksikdssa toimii myos uudelleen sijoituksen
tuki. Uudelleen sijoituksen tuki auttaa tilanteissa, jossa henkildstolle etsitdan kaupungin si-
saltd uusia ty6tehtavid organisaatiomuutosten tai terveydellisten syiden vuoksi. Kaikki toi-
mialan tyopaikkailmoitukset tarkistetaan tyontarjoamismenettelyn kautta, jotta voidaan tar-
jota avoinna olevaan tyotehtavaan jo kaupungilla tydsuhteessa, uudelleen sijoituksessa,

olevaa henkildstta. (Helsingin kaupungin intra 2024.)



Henkiloston saatavuuden tuen yksikdn rekrytoinnin tuki-tiimi auttaa esihenkilditéa rekrytoin-
tiprosessin eri vaiheissa ja julkaisee toimialan tyopaikkailmoitukset. Tiimi kouluttaa esihen-
kiloita, kehittaa erilaisia rekrytointimalleja ja koordinoi ja kehittéaa rekrytointia ja tytnantaja-
kuvaa edistavia markkinointikampanijoita ja tydnantajabrandia. (Helsingin kaupungin intra
2024.)

Tama tutkimuksellinen kehittamistyo kohdistuu henkildston saatavuuden tuen -yksikon tar-
peeseen loytaa esihenkilditd parhaiten palvelevat toimintatavat, joilla parantaa esihenkilGi-
den rekrytointiin liittyvda osaamista. Tutkimukseen osallistui henkiloston saatavuuden tuen
rekrytointikonsultit sek& vuoden 2023 aikana esihenkilotehtavissa sosiaali-, terveys- ja pe-

lastustoimessa aloittaneita esihenkildita.
2.3 Tavoite, tarkoitus ja kehittamistehtavat

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa tavoitteena oli parantaa henkiléstdhallinnon tar-
joamaa rekrytoinnin tukea uusille esihenkildille seka edistaé organisaation kulttuurillista toi-
mijuutta ja tietoutta onnistuneen rekrytoinnin tarkeydesta hyvan hakijakokemuksen saavut-

tamiseksi.

Kehittamistyon tarkoitus oli selvittaa ja kuvata Helsingin kaupungin sosiaali-, terveys- ja pe-
lastustoimialan uusien esihenkildiden rekrytointiosaaminen ja henkiléstdhallinnon rekrytoin-
nin tuen kehittdmisen tarpeet. Kehittdmistyon tarkoituksena oli tuottaa henkildstohallinnolle
uusia rekrytoinnin tuen toimintatapoja uusien esihenkildiden rekrytointiosaamisen ja hakija-

kokemuksen parantamiseksi.
Kehittamistehtavat ovat:
o Kehittamissuunnitelman laatiminen

o Kuvata henkilostohallinnon rooli osaamisen kehittamisessa seka esihenkildiden rek-

rytointiosaamisen ja hakijakokemuksen tietoperusta
o Selvittaa esihenkildiden rekrytointiosaamisen kehittamistarpeet

o Analysoida esihenkil6ilta ja rekrytointikonsulteilta keratty aineisto rekrytoinnin tuen

kehittamisen tarpeista

o Selvittdd henkiléstéhallinnon rekrytointituen mahdollisuudet uusille esihenkilbille

osaamisen kehittdmisen tarpeiden pohjalta

o Toimintasuunnitelman luominen ja arviointi



3 Henkiléstdhallinto osaamisen kehittajana
3.1 Esihenkildiden osaamisen kehittaminen

Osaamisen kasitetta voi tarkastella liiketoiminnan, organisaation ja henkildiden kehittami-
sen kautta. Kamensky mukaan (2015) osaaminen on tietotaitoa (know-how), nakemysta,
halua ja rohkeutta. Osaaminen vaatii tietojen ja taitojen jatkuvaa kehittymista ja uudistu-
mista. (Kamensky 2015, 250.) Osaamisen johtaminen (knowledge management) on koko-
naisvaltainen ndkemys organisaation nykytilasta ja tulevaisuuden tarpeista, sen vuoksi se
taytyy nahda strategisena johtamisosaamisena. Taméa edellyttda strategisen johtamisen
kehittamistd. Osaamisen johtaminen pitaé sisalladn organisaation strategisten osaamisten
hallinnan seka yksilon ammatillisen osaamisen kehittamisen. (Ahokallio-Leppéala 2016, 45,
58.)

Tybosaamisesta voidaan puhua kompetensseina. Erilaiset tydtehtavat vaativat erilaista
osaamista, erilaisia kompetensseja. Kompetenssit voidaan jaotella yleisiin, ammattikohtai-
siin tai tehtavakohtaisiin kompetensseihin. Yleisiin kompetensseihin kuuluvat taidot, joita
vaaditaan tytssa kuin tytssa esimerkiksi yhteistyttaidot, ongelmaratkaisutaidot ja paineen-
sietokyky. Ammattikohtaiset taidot, joista voidaan kayttaa myos nimitysté substanssiosaa-
minen, liittyvat tiettyyn ammattialaan ja siin& vaadittaviin taitoihin. Ammattialan sisalla on
viela erilaisia tehtavékohtaisia taitoja, jotka liittyvat tiettyyn tehtavankuvaan. Tydssé suoriu-
tumiseen ja sitd kautta tydssa viihtymiseen vaikuttavat kuinka hyvin tydn vaativuus ja tyon-

tekijan kompetenssit vastaavat toisiaan. (Viitala 2021.)

Organisaation tulee selvittaa ja tehda nakyvaksi oma osaamisen kulttuuri ja osa-alueet
missa kehittymista tarvitaan. Tydyhteisdn osaamista voidaan kehittaa tavoitteellisella ja pit-
kdjanteisella tydlla, jopa vuosia kestavalla tyolld. (Toivonen ym. 2012, 3; Hagman 2015,
2,178; Kamensky 2015, 177.) Organisaation jatkuvalla uudistumisella pystytddn sopeutu-
maan parhaiten muutoksiin. Johdon ja tyontekijoiden valisella yhteistydlla on suuri vaikutus
osaamisen kehittdmiseen. Osaavan organisaation kulttuurin ja toimintatapojen muuttami-
sessa tarvitaan luottamusta ja arvostavaa ilmapiiria seka johdon innostavaa otetta. (Hag-
man 2015, 175.)

Tyontekijoiden ja esihenkildiden roolit ja osaamistarpeet muuttuvat, kun tydntekijoista tu-
lee esihenkilditéd (Ahokallio-Leppélda 2016). Lahiesihenkilot sosiaali- ja terveyssektorilla
ovat usein tyoskennelleet asiakastydssa ennen esihenkiloksi siirtymista. Esihenkildiden
tyd on muuttunut enemman kehittamis- ja verkostotytskentely painotteiseksi. Yksittaisen
tyontekijan ja esihenkilén on kehitettdva omaa osaamistaan parjatakseen muuttavissa ty6-

ymparistoissa. TAma edellyttdd uutta johtamisosaamista, kun esihenkildiden taytyy osata



toimia organisaation kehittdjind muuttuvassa organisaatiossa. (Viitala & Uotila 2014, 9;
Zitting ym. 2019, 390.) Niin HR:ssé kuin esihenkildidenkin keskuudessa on kasvava
joukko Internet-aikakaudella syntyneita. Digitaalisuus ja kyky erilaisiin digitaalisiin kaytto-
tapoihin kasvaa ja niiden oppiminen on kaikille mahdollista. Henkilostéjohtamisen haas-
teena on kuitenkin erilaisten sukupolvien ja digiosaajien yhdistaminen ja tiedon saavutet-

tavuuden varmistaminen kaiken tasoisille osaajille. (Salojarvi 2018, 9.)

Henkildstohallinnon tiedon jakaminen ja esihenkildiden osaamisen kehittaminen sekoittuu
informaalin ja formaalin oppimisen valimaastoon. Formaali oppiminen on ohjattua opetus-
tyylista opiskelua, jonka paatteeksi usein saadaan patevyys tai todistus. Informaali oppimi-
nen taas on epamuodollista ilman varsinaista opetusta tarjoavaa oppimista. Erautin mukaan
arkioppimisen voidaan ajatella sijoittuvan tarkoituksellisen (implisiittisen) ja tiedostamatto-
man (reaktiivisen) oppimisen valimaastoon. Tutkittuaan oppimista Eraut on kuitenkin ha-
vainnut arkioppimisen olevan suurelta osin nakymatonta, koska sita pidetaan itsestaan sel-
vyytena tai ei olla tietoisia omasta oppimisesta. (Eraut 2004, 249-250.) Esihenkilét harvoin
ovat saaneet muodollista koulutusta rekrytointiin, vaan sita tehdéaan tydssa saadun oppimi-
sen sekad taydennyskoulutuksessa saatujen oppien mukaan. Asiantuntijuus muodostuu

tydssa opitun uuden tiedon perusteella. (Klinge 2022 ym. 289.)
3.2 Henkiléstohallinnon rooli osaamisen kehittdjana

Henkildstojohtamisen yksi tehtdvaalue on huolehtia, ettd organisaatiolla on riittavasti tar-
vittavaa osaamista tavoitteiden ja tehtéavien suorittamiseksi. Vankka osaamispohja luo or-
ganisaatiolle kyvykkyytta, valtaa ja turvallisuutta. Osaaminen on usein hiljaista, tiedosta-
matonta, yksilon ja organisaation osaamista. (Viitala & Uotila 2014, 98.) Taman hetken
kuntatydntekijoiden korkea keski-ik& johtaa tulevina vuosina valtavan maaran hiljaisen tie-

don ja osaamisen siirtymiseen elédkkeelle. (Viitala & Lehto 2014, 135.)

Esihenkildiden osaaminen on inhimillista padomaa, aineettomia resursseja mika tukee
tydn tuottavuutta ja uudistumisen kykya (STM 2015). HR:lla on oma osuutensa inhimilli-
sen, strategiasta nousevan paddoman tuottamisessa organisaatioissa kehittamalla yksil6i-
den osaamista. HR tukee liiketoiminnallista kasvua kehittyvan henkiloston kautta ja yllapi-
téaa koulutuskulttuuria organisaatiossa. Kouluttautuminen ja osaamisen kehittdminen on
yksi tarked organisaation henkildston inhimillinen padoma, joka luo menestymiseen tarvit-

tavaa arvokasta ja erityistd osaamista. (Polo 2020, 38-40.)

Henkilostohallinto on usein organisaation sisdisen viestin vieja. Vaikka viestintaa hoitaisi-
kin erillinen viestinn&n tyoryhma, tulisi se tehda henkiléstdasiantuntijan kanssa yhdessa.

Siséinen viestinta on vuorovaikutusta, jonka avulla jaetaan tietoa henkilostolle. Viestinnéan



tarkoitus voi olla tavoitteista ja strategioista, tydtn muutoksista tai muista uutisista kerto-

mista. Sen tarkoitus on my6s parantaa tyon sujuvuutta. (Joki 2021, 164.)

HR:Il& on vahva rooli organisaatiokulttuurin muodostamisessa ja yllapitamisessa. HR tay-
tyy varmistaa, ettd yhdessa ylemman johdon kanssa méaaritellyt visiot ja missiot viestitaan
tehokkaasti ja sisallytetaan tyontekijdiden arkityéhon. (HRM handbook.) HR-ammattilainen
ymmartaa organisaation toiminnan ja pystyy yhdistamaan sen asiakasnékokulmaan. HR
tukee omalla toiminnallaan hyvan johtamisen tavoitteiden tayttymistd, jotta henkilostd on
tyytyvainen ja asiakkaat saavat parhaan mahdollisen palvelun. (Joki 2021, 19.) Henkilos-
tohallinto auttaa organisaatiota toteuttamaan menestyksellista strategiaa ja usein se nah-
daan kollegiaalisena lilketoimintakumppanina, jossa HR tydskentelee esihenkildiden ja
johdon kanssa yhdessa (Viitala ym. 2014, 4; HRM handbook).

HR:n tuloksellisuus voidaan nahda sidosryhmien ja asiakkaiden nakdékulmasta eli usein esi-
henkildiden nakokulmasta. Jarlstrém & Kallion (2015) tutkimuksessa he arvioivat HR:n suo-
rituskykya yhteistyon ja vaikuttavuuden kautta. HR:n tuottamat valmennukset ja johdon
sparraukset koettiin hankalaksi mitata. Esimerkiksi tuen maara voi olla hyvinkin subjektiivi-
nen kokemus. Tutkimukseen osallistuneissa yrityksissa useissa todettiin, ettd kehittyneita
HR-mittareita ei kunnolla ole kaytdssa. On haastavaa méaaritella sellaisia mittareita, jotka
luotettavasti mittaisivat juuri HR:n suoriutumista. Rekrytointia voidaan esimerkiksi mitata
rekrytoinnin kestolla ja sen kehittdmisessa voidaan huomioida tehokkuus ja tuloksellisuus.
Onnistunutta rekrytointia ei voi kuitenkaan ainoastaan mitata siité, kuinka nopeasti rekry-
tointi tehtiin. (Jarlstrom & Kallio 2015, 54, 56.)

3.3 Muuttuva HR-kentta

Henkildstéjohtamisen kentta on monimuotoinen ja se vaatii myos henkildstbammattilaisilta
uudenlaisten osaamisten ja toimintatapojen kehittamista (Viitala ym. 2014, 7). Henkilost6-
asiantuntija toimii linkkina johdon, esihenkildiden ja tydntekijoiden valilla. Jos toiminta-
suunnitelmaan on esimerkiksi kirjattu tavoitteeksi hyva hakijakokemus, on henkildstéasi-
antuntijan tehtavana varmistaa, etta kaikki ottavat timéan tavoitteen toiminnassaan huomi-
oon. (Joki 2021, 18.)

Muuttuvassa henkilostéjohtamisen tydssa sopeudutaan uusiin trendeihin ja ennakoidaan
tulevaa. Tdma voi parhaimmillaan ndkya myds henkilostdalan ammattilaisten roolin muut-
tumisessa henkilostotyon kentélld ja vaikutusmahdollisuuksien parantumisena. HR:n tule-
vaisuuden tutkimus sekd HR:n tekeman tydn vaikuttavuus on ollut kuitenkin vield kansalli-
sesti, ettd kansainvalisesti niukkaa, mutta hyvan henkilostéhallinnon vaikutus organisaa-

tion suorituskykyyn on selvédéa. Terveydenhuollon sektorilla vaikuttavuuden osoittaminen



liketoimintaan on vaikeampaa, kun kaupallisella puolella. (Viitala ym. 2014, 1; Huoang
2017, 357.)

HR:n rooli markkinointiosaajana on kasvanut kovasti. Etenkin rekrytointia tekevat HR am-
mattilaiset paasevat tekemaan tydssdan myads rekrymarkkinointia. Se ei valttamatta ole
kuitenkaan kuulunut perinteisen hallinnollisen HR osaajan osaamisalueeseen tai mielen-
kiinnon kohteisiin. Sosiaalisen median tulon my6tad HR:n markkinointiosaaminen on kui-
tenkin valttamatonta kun kehitetdan rekrytointeja ja panostetaan tydnantajamielikuvaan.
(Emine 2019.)

Koska HR mielletaéan usein perinteisen, hallinnollisen roolin kautta, sita ei niinkaan ole
nahty strategisena toimeenpanijana. HR:n voi olla haasteellista toimia strategisena asioi-
den eteenpdin viejana tai muutoksen tekijana, jos silla ei ole strategista arvostusta. HR:n
itsessaan taytyy miettid omaa rooliaan perinteisena toimeenpanijoina vai strategisena ke-
hittdjana. (Jarlstrom & Kallio 2015, 57-58; Huoang 2017, 363.)

Henkildstohallinnon tydntekijat mieltavéat vahvimmin oman osaamisensa henkildstdsuun-
nitteluun, rekrytointiin, tydntekijoiden sitouttamiseen ja tydnantajakuvaan liittyviin tehtaviin.
Myo6s kovempaan HR:n liittyvat tehtavéat tydsopimuksista, lainsdddanndsta ja henkilotieto-
jarjestelmista koetaan vahvaksi henkiléstéhallinnon osaamiseksi. Muutosjohtamiseen ja
liketoimintaosaamiseen liittyvat asioita pidetaan tarkeind, mutta osaaminen niissé koe-

taan heikommaksi kuin mita tyonantaja edellyttaisi. (Larkka 2016, 53.)

Dave Ulrichin HR-mallin on koettu vaikuttaneen ja muokanneen HR-ammattilaisten toimin-
tatapoja. Ulrichin mukaan HR kehittyy toimintolahtoisesta lahestymistavasta kumppanuus-
lahtoiseksi. Malli rohkaisee HR-alaa tekem&an laheisempaa yhteisty6td muiden liiketoi-
minnan kumppaneiden kanssa ja omaksumaan itselleen strategisemman ajattelutavan.
Tama edistaa organisaation menestystd enemman, kuin etté tehtaisiin pelkastaan hallin-
nollisia tehtavia. Tama edellyttdd HR:Itd kykya kehittda omia taitojaan. Ulrichin mallin mu-
kaan HR:Il& on nelja avain roolia, jotka ovat strateginen kumppani, muutosagentti, hallin-

nollinen osaaja seka tyontekijoiden puolesta puhuja. (HRM handbook.)
3.4 Rekrytointiosaamisen kehittaminen

Rekrytointi

Rekrytoinnilla eli henkiléstohankinnalla tarkoitetaan toimia, joilla organisaatioon hankitaan
tarvittavaa ja osaavaa tyovoimaa (Henkilostd hankinnan periaatteet 2020). Rekrytointi on

erilaisista toimista ja vaiheista koostuva valinta- ja neuvotteluprosessi hakijan ja tydnantajan
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valilla. Prosessin aikana etsitddn osaamista ja sopivuutta tyétehtavaan ja se on yksi kes-
keisempia tybelaman tapahtumia. Rekrytoinneissa ei ainoastaan etsita sopivuutta tai arvi-
oida patevyyttd vaan siina voidaan myds tuottaa tarvittavaa osaamista. (Huilaja 2019, 81-
82; Viitala 2021; Koivunen ym. 2024, 4.)

Rekrytointi on osa henkildstosuunnittelua, joka pohjautuu organisaation méaarittelemiin ta-
voitteisiin, budjettiin, osaamisvaatimuksiin ja kehittamistavoitteisiin (Viitala 2021). Rekry-
tointien onnistumisella vaikutetaan henkilostokustannuksiin seka turvataan laadukas palve-
lutoiminta myds tulevaisuudessa (Henkilostohankinnan periaatteet 2020). Onnistuminen
rekrytoinneissa ei ole ainoastaan prosessissa onnistumista vaan myds organisaation tar-
peisiin mahdollisimman hyvin sopivien, sitoutuvien ja tuottavien kandidaattien I6ytamista
(Emine 2019). Uuden tydntekijan palkkaaminen on aina pitkaaikainen investointi ja rekry-

tointien onnistuminen on organisaatiolle tarkeda (Henkiléstdhankinnan periaatteet 2020).

Onnistuneeseen rekrytointiin kuuluu koko rekrytointiprosessin hallinta tarpeen maarittami-
sesta valintatilanteeseen ja henkilon palkkauksen jalkeiseen perehdytysaikaan asti (Kai-
jala 2016). Rekrytointivaiheisiin voidaan méaritella eri organisaatioissa tai eri tutkimuk-
sissa erilaisia vaiheita. Prosessiin kuuluu tarpeen méaarittely (suunnittelu), hakijoiden hou-
kuttelu (tyopaikkailmoitus ja markkinointi), hakemusten saapuminen, hakemusten kasit-
tely, valinnat ja tyollistaminen. (Parpala 2019, 49; Koivunen ym. 2024, 4-5). Esimerkki so-
siaali-, terveys- ja pelastustoimialan rekrytointiprosessin paékohdista on esitelty kuviossa
1.

Rekrytointiprosessi on valintatilanne, jossa on kyse vallan kaytosta ja neuvottelusta kah-
den osapuolen valilla. (Huilaja 2019, 54). Rekrytointiprosessin aikana molemmat osapuo-
let tutkivat ja tutustuvat vaihtoehtoihin, tyénantaja saatavilla oleviin hakijoihin ja hakijat
tydmahdollisuuksiin. Taman jalkeen molemmat arvioivat olemassa olevan tiedon perus-
teella toisiansa mahdollisena kumppanina. Mité harvinaisempaa tai halutumpaa osaa-
mista hakijalla on, sitd enemman hanella on valtaa tydnhakutilanteessa. (Laukkarinen
2022, 162; Koivunen ym. 2024, 5.) Vallantasapainoon vaikuttaa yleensa tyévoimatarpeen
syklittaiset vaihtelut, kysynnan ja tarjonnanlaki (Huilaja 2019, 54).
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Kuvio 1. Rekrytointiprosessin vaiheet (Henkildstén saatavuuden tuki 2024).

Rekrytointiosaaminen

Rekrytointiosaamiseen kuuluu rekrytointiprosessiin kuuluvien elementtien hallinta. Organi-
saation rekrytointiosaamista kehitetdaan rekrytoivien henkildéiden osaamista kehittamalla esi-
merkiksi kouluttamalla. Osaamista voidaan kehittéd myos kehittdmalla tydyhteison tai orga-
nisaation prosesseja ja toimintamalleja, jotta vahemmallékin osaamisella saadaan hyvaa

aikaiseksi ja helpotetaan esihenkildiden ty6ta. (Psycon 2024.)

Klinge ym. rekrytoijille suunnatussa osaamisen tutkimuksessa selvisi, ettd muodollisen rek-
rytointikoulutuksen saatuaan rekrytointiprosessin ajateltiin olevan hallinnassa, kun taas
koulutuksen puuttuminen lisasi epavarmuutta. Tutkimuksessa hakijaviestintd, tydlainséaa-
danto, sosiaalisen median hyédyntaminen, toimialan tunteminen liitettiin omaan ammatti-
taidon kokemukseen ja nain ollen muodollisen rekrytointikoulutuksen ja teoreettisen tiedon

saaminen tuo lisdarvoa esihenkildille. (Klinge 2022 ym. 303.)

Uudistamalla rekrytointikaytantoja voidaan vaikuttaa tyénantajakuvaan hakijaa arvostavalla
tavalla. Uudet kaytannot edellyttavat strategista johtamista ja esihenkil6iltd uutta osaamista.
(Engbers 2019, 85.) Rekrytointiprosessien hoitaminen on siirtynyt lahes yksinomaan digi-
taaliseksi. Digitalisaatio vaatii esihenkilgilta uudenlaista rekrytointiosaamista. Ty6paikan il-
moittaminen, hakemusten tekeminen ja markkinointi toteutetaan verkossa. Myds haastat-
teluja voidaan tehda Teamsin valityksella tai videohaastatteluina. Tyontekijoita etsitadan so-

siaalisen median ja Linkedin kautta. Myos henkildarvioinnit ovat siirtyneet etana tehtavaksi.
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Tekoalyn mahdollisuudet lisdantyvét rekrytoinneissa esimerkiksi hakijoiden karsimisessa.
(Salojarvi 2018, 13.)

Esihenkildiden rekrytointiosaamista pitéisi kehittdd tasa-arvo ja yhdenvertaisuuden nako-
kulmasta (Koivunen ym. 2024, 1). Esihenkilon tulee osata huomioida seikat, jotka eivat saa
vaikuttaa rekrytointipaatokseen ja toimia rekrytoinneissa yhdenvertaisuutta ja syrjimatto-
myytta edellyttamalla tavalla. Rekrytointipdatoksiin ei saa vaikuttaa esimerkiksi henkilon
ik&a, sukupuoli, kansalaisuus, uskonto, poliittinen vakaumus, perhesuhteet, terveydentila ja
niin edelleen. (Henkildstohankinnan periaatteet 2020.) Yhdenvertaisuuslakia uudistettiin
vuonna 2022 ja uudistuksen myéta tyonantajalla on aikaisempaa tarkemmat velvoitteet
huolehtia yhdenvertaisuuden toteuttamisesta, myds rekrytoinneissa. (Koivunen ym. 2024,
4).

Esihenkilon rekrytointiosaamiseen kuuluu kyky kohdata hakija oikein (Engbers 2019, 85).
Rekrytoinneissa on usein kyse vain yhden ihmisen osaamisesta ja hanen inhimillisista tun-
teistaan, ennakkoluuloistaan ja vinoumistaan. Lopputuloksen kannalta on merkitysta kuka
tai ketkd ovat valintapdatosta tekeméassa. (Huilaja 2019, 54-55.) Rekrytoidessa arvioidaan
hakijan osaamista, motivaatiota, toimintatyylia ja vuorovaikutustapoja. Arviointiin voi vaikut-
taa tiedostamattomat vinoumat, saatetaan helposti luottaa omaan fiilikseen. Esihenkilon pi-
taisi tiedostaa omat ennakkoluulot tai vinoumat, jotta ne eivat johda hanté harhaan. (lkigai

assessments 2020.)

Kognitiiviset vinoumat (eng. cognitive bias, uncoscious bias) ovat ajattelumalleja, jotka oh-
jaavat arjessa tapahtuvaa nopeaa paatoksentekoa. Paatdksia tehdaan ennakkoluulojen,
asenteiden tai uskomusten perusteella. Vinoumiin vaikuttaa kulttuuri, henkildkohtaiset ko-
kemukset ja henkilén omat luonteenpiirteet. Ihminen suosii esimerkiksi helpommin sitd mika
on hanelle itselleen tuttua tai jos esihenkild on jo paatynyt mielessaan tietyn henkilén valin-
taan, ei han halua huomata mahdollisia ristiriitaisia asioita. Rekrytoidessa esihenkilo saat-
taa tehda huomaamattaan paatoksid epaolennaisten asioiden perusteella, kuten esimer-
kiksi henkilon ulkonadn perusteella. Ulkonako voi jo yksittdisena tekijana johtaa henkilon
suosimiseen. Niin sanottu "hyvé ihmistuntemus” on vinouma myos. Ei kannata luottaa liilkaa
siihen, ettd ajattelee tuntevansa esimerkiksi jonkin ihmistyypin. Vinoumia voi valttaa tiedos-
tamalla ne. Selkeat valintakriteerit, osuvat markkinointikanavat, strukturoidut haastattelut
seka erilaiset tyoskentelytyylikartoitukset auttavat esihenkil6itd oikeudenmukaisessa paa-

toksenteossa. (Ikigai assessments 2020; Nyyssola 2023.)
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4 Hakijakokemus
4.1 Hakijakokemus asiakaskokemuksena

Asiakaskokemus on ajassa rakentuva, eri kosketuspisteistd muodostuva subjektiivinen ja
moniulotteinen kokemus palvelusta tai organisaatiosta (Saarijarvi 2023). McColl-kennedyn
ym. (2015) mukaan asiakaskokemus syntyy monen toimijan ja toiminnan yhdessa luo-
masta kokemuksesta koko asiakkaan palvelupolun ajan. Asiakkaiden kokemus palvelusta
on laaja eika perustu ainoastaan perinteiseen asiakas-yritys kohtaamiseen. Organisaatioi-
den kehittdessa omaa osaamistaan asiakaskokemuksen johtamisessa, tulee ymmartaa
asiakaskokemuksen kokonaisuus ja sen rakentuminen asiakkaan palvelun edetessa.
(McColl-Kennedy ym. 2015, 9-10.)

Saarijarvi & Puustinen (2020) maarittavat asiakaskokemuksen olevan

Asiakaspolun eri kosketuspisteissa rakentuva, subjektiivisesti méaarittyva kognitiivinen,

emotionaalinen, sosiaalinen ja sensorinen kokemus.

Asiakaskokemus muodostuu asiakaspolun aikana. Asiakaspolku on asiakkaan matka en-
nen palvelua, palvelun aikana ja sen jalkeen. Asiakaspolku sisaltaa kosketuspisteita, jotka
ovat suoria tai epasuoria vuorovaikutustilanteita organisaation tai palvelun tarjoajan
kanssa. Subjektiivinen kokemus, eli asiakkaan oma kasitys, muodostuu kognitiivisten,
emotionaalisten, sensoristen ja sosiaalisten kokemusten kautta. Kokemukseen vaikuttavat
asiakkaan tunne siitd mita han kokee saavansa palvelua kayttdessaan, millaisia positiivi-
sia tai negatiivisia tunteita han kokee, miten han kokee vuorovaikutuksen muiden kanssa
ja miten han kokee muut aistit, tuoksut, aénet jne. (Saarijarvi 2023.) Kehollisiin tuntemuk-
siin ei juuri olla asiakaskokemuksen tutkimuksissa kiinnitetty huomiota, vaikka asiakasko-

kemus muodostuu vahvasti kehollisessa kokemuksessa. (Kuura 2022, 34,).

Asiakkaalle kokemuksen merkitys muodostuu erilaisten arvojen, kuten taloudellisen, toi-
minnallisen, symbolisen seka emotionaalisen arvojen kautta. Emotionaalisen arvon merki-
tyksia ei viela osata hytdyntaa tarpeeksi. Tama mahdollistaisi kuitenkin helpomman tavan
kilpailla arvon luonnin markkinoilla. (Loytana & Korkiakoski 2014.) Asiakkaat kayttavat pal-
veluita tai ovat yhteydessa organisaatioon eri tavoitteilla ja erilaisilla emotionaalisilla as-
pekteilla. Jotta voidaan saada kokonaisvaltainen kasitys asiakkaan saamasta merkityk-
sestd, on ymmarrettava asiakkaan kasitykset ja arvot heidan kokemuksistaan. (McColl-
Kennedy, ym. 2015, 9.)
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Sosiaali- ja terveysalan asiakaskokemuksen tutkimuksessa asiakkaan yksil6llisyys noste-
taan merkitykselliseksi lahtokohdaksi. Asiakas mielletdan myos organisaation tulevaisuu-
den toiminnan mahdollistajana. Suorissa asiakaskohtaamisissa henkildstén toiminta on
merkityksellisin asiakaskokemuksen synnyn kannalta, mutta myods epasuorat asiakaspo-
lun vaiheet, kuten prosessien sujuvuus, tavoitettavuus, riittavat resurssit ja niin edelleen,
on merkitystd asiakaskokemukselle ja laadukkaan palvelun tarjoamiselle. (Turunen 2020,
43-44.)

Strategisen asiakaskokemuksen johtaminen on tavoitteellinen toimintatapa, jolla paastaan
asiakaskokemuksen kehittamisessa mahdollisimman tarkoituksenmukaiseen lopputulok-
seen. Strategiaan kuuluu sellainen johtaminen, jolla tavoitellaan mahdollisimman suurta
hyotya (Loytana & Korkiakoski 2014; Saarijarvi 2023). Mahdollisimman suurta hyétya tavoi-
tellaan niilla toimilla, joilla mahdollistetaan asiakkaalle mahdollisimman suuri hyéty tai arvo.
Asiakaskokemukseen ja arvon luontiin vaikuttaa asiakkaan oma toiminta, yritys luo sille vain
edellytykset. (Loytédna & Korkiakoski 2014) Strategisessa suunnittelussa tulee maaritella,
millainen on merkityksellinen ja tavoiteltava asiakaskokemus ja miten naihin tavoitteisiin

operationaalisesti paastaan (Saarijarvi 2023).

Engbers selvitti tutkimuksessaan (2019) strategisen johtamisen merkitysta vetovoimaisen
tyonantajakuvan rakentamisessa. Tutkimuksessa haastateltiin Helsingin ja Uudenmaan
sairaanhoitopiirin kuntayhtyma HUS:ssa neljéan eri tulosyksikon ylinté- ja keskijohtoa. Tutki-
muksessa selvisi tarve vetovoimaisen tydantajakuvan markkinointiin heille, jotka eivat tyos-
kentele kyseisilla toimijoilla ja opiskelijoille. Tutkimuksessa selvisi my@s tarve sanoittaa or-
ganisaation omat strategiset tavoitteensa ja vahvistaa strategista johtamisosaamista. (Eng-
bers 2019, 86-87.)

Tybnantajabrandays vaatii aikaa, suunnitelmallisuutta ja resursseja ihan niin kuin mika ta-
hansa strateginen kehitystyd. Sen kehittamiseen tarvitaan vahvasti johdon tuki ja budjetti.
Kun johto ymmartaéa tydnantajabrandayksen merkityksen henkiloston saatavuudessa, ja
rekrymarkkinoilla erottautumisessa, ei varmasti ole vaikeaa saada tahan kehitystukea.
My@s tyontekijat ovat sitd mieltd, ettd tydnantajakuvatydn pitaisi olla aihe, jonka pitaisi

kiinnostaa ylinta johtoa. (Duunitori 2022.)

Helsingin kaupungin sosiaali-, terveys- ja pelastustoimessa on luotu johtamis- ja toiminta-
kulttuurimalli, mik& on yhteinen viitekehitys kuvaamaan millaisten asioiden ja arvojen tulee
nakya johtamisessa ja tavassa tehda yhteistyota. Malli kuvaa niitd asioita mita toimialan

tulee huomioida, kun se kehittaa toimintaa. Johtamis- ja toimintakulttuurin mallin tavoitteena
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on erinomainen asiakaskokemus, erinomainen henkiléstékokemus ja erinomainen tyénan-

tajakuva. (Yhdessa asiakkaan parhaaksi.)

Panostamalla asiakaskokemukseen myos julkisella sektorilla pystytdan saavuttamaan ja
kasvattamaan henkiloston sitoutumista sekd luomaan luotettavaa tyonantajamielikuvaa.
Asiakaskokemuksen muutos voi vaatia taitoa julkiselta organisaatiolta, jos ei ole totuttu kar-
toittamaan asiakaspolkuja ja mittaamaan tyytyvaisyyttd. Muutokseen tarvitaan asiantunte-
musta, innovaatioita ja resursseja. Asiakaskokemukseen panostaminen on kuitenkin ehdo-
tonta, jos halutaan parantaa tyytyvaisyytta ja vahentda kustannuksia. Muutos vaatii esihen-
kilbita muuttamaan ajattelua ja johtamaan kaytantoja uudelleen. Hyva asiakaskokemus voi
auttaa tyontekijoiden sitouttamiseen ja hyva tydntekijoiden kokemus vahvistaa asiakasko-

kemusta. (Mckinsey & Company 2018, 1-8.)

Asiakkaiden kokemus muuttuu ajan my6ta, joten organisaatioiden on hyva tehda asiakas-
tyytyvaisyyden mittausta pitkalla aikavalilla. Nain nahdaan ne kosketuspisteet, joilla on
asiakkaille oikeasti merkitysta. Parasta olisi, jos organisaatio voisi keréaté asiakaskoke-
musta eri kanavia ja mittareita kayttaen. Asiakastiedon keradminen tulisi olla systemaat-
tista, monimenetelmallista ja huomioida myds emotionaaliset tekijat. (McColl-Kennedy ym.
2015, 8.)

4.2 Hakijakokemus rekrytointiprosessin aikana

Rekrytointiprosessin tarkein tydnantajamielikuvaan vaikuttava asia on hakijakokemus. Ha-
kijakokemus on kokemus, joka hakijalle muodostuu tydnantajasta rekrytointiprosessin ai-
kana. Mukaillen Saarijarven & Puustisen (2020) asiakaskokemuksen maaritelmaa, hakija-
kokemus on rekrytointiprosessin eri kosketuspisteissa rakentuva, kokonaisvaltainen ja sub-
jektiivinen kokemus rekrytointiprosessista ja tydnantajasta ennen rekrytointia, sen aikana ja

sen jalkeen (Saarijarvi & Puustinen 2020).

Hyvaan hakijakokemukseen vaikuttavat selkea tyopaikkailmoitus, kayttajaystavallinen tyon-
hakuportaali, prosessin helppous ja sujuvuus, avoin ja nopea viestinté rekrytointiprosessin
vaiheista sek& haastattelun aikainen vuorovaikutus ja palautteen anto. (Virtanen ym. 2017,
262; Salonen 2017, 55, 57, 77). Hakijakokemus muodostuu paremmaksi, jos hakijalla on jo
ennestaan positiivinen kuva tydnantajasta. (Salonen 2017, 77.) Esimerkit hakijakokemuk-

sen kosketuspisteista on kuvattu kuvassa 2.
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Q Tyonantajamielikuva QHakijaviestintéi QPerehdytys
| bréndi 1 Hakuajan aikana ja sen jélkeen 1 Tydkaverit
| Kaverit 1 Puhelut, sdhkdposti, viestit 1 Uuden tyon aloitus
| Some H i

i Selked tySpaikkailmoitus i Kohtaaminen H

| Jarjestelmét | Vuorovaikutus H

! Yhteydenotot + Tydn markkinoint .

Hakemisen sujuvuus O Haastattelu OTyéntekijéikokemus

‘ Ripe&, sujuva ja oikein kohdennettu prosessi ‘

7.9.2024 Henkilostdn saatavuuden tuki

Kuva 1. Esimerkit hakijakokemuksen kosketuspisteista (Miettinen 2023).

Tybhakuportaalin sujuva kaytto ja hakemusten mahdollisimman helppo jattaminen luo tyy-
tyvaisyytta hakijoissa. Myos rekrytointiprosessin kesto vaikuttaa hyvaan kokemukseen. Hi-
das prosessi kasvattaa tyytymattdmyytta, joten turhaan prosesseja ei kannata pitkittaa.
Kannattaa miettia aina tapauskohtaisesti montako haastattelukierrosta kannattaa jarjestaa

tai ovatko henkildarvioinnit tai muut tehtévat tarpeellisia. (Polusk 2024, 39.)

Hakijaviestinté on tarkein yksittdinen hakijakokemukseen vaikuttava asia (Polusk 2024, 37).
Parpala (2019) on tutkinut pro gradu tutkimuksessaan ”"Niinkin yksinkertainen asia, kun
viestitdan vaan” rekrytointiviestinnan yhteyttd hakijakokemukseen ja tydnantajakuvaan.
Tutkimuksessa todettiin yrityksilla olevan jopa 16 eri yhteydenottohetken mahdollisuutta ha-
kijoiden kanssa hakemuksen saapumisen ja rekrytoinnin paattksen valilla. (Parpala 2019,
85.) Hakuprosessin aikana rekrytointiviestintaa on automaattiset viestit, jotka lahtevat haki-
jalle hakemuksen jattamisen jalkeen, muut sahkopostiviestit, tekstiviestit, sosiaalinen media
ja soittaminen. (Parpala 2019, 85.) Hakijat tavoitetaan yhta useammin digitaalisesti, hakija-
markkinointi tapahtuu verkossa ja sosiaalisessa mediassa ja my6s haastattelut voidaan
kadyda Teamsissa. Hakijan kannalta HR:n tarkea tehtava on edistdd erinomaista asiakas-

kokemusta digitaalisissa kanavissa (Salojarvi 2018, 10).

Viestinndn monimuotoisuuden takia rekrytointiviestinnan tulisikin olla suunnitelmallista.
Mieluummin liian runsasta kuin lilan vahaista. Tutkimuksessa pohdittiin, tulisiko viestinta
toteuttaa samalla lailla kaikissa rekrytoinneissa vai olla rekrytointikohtaista. Samalla lailla
toistuvaan viestinnan ajatellaan olevan tasalaatuista, kaikille hakijoille sama kokemus, help-
pous ja turvallisuus. Rekrytointikohtainen viestinta taas voi olla henkilokohtaisempaa ja in-
himillisempdaa. (Parpala 2019, 82, 86.) Hakijaviestinndssa rekrytointipdéttksen ajoitus nou-
see kriittiseksi tekijaksi hakijakokemuksen muodostumisessa. Viivytykset tai mydhaan tule-

vat massaviestit rekrytoinnin paattymisesta vaikuttavat negatiivisesti hakijakokemukseen ja
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ne vaikuttavat myos hakijan kasitykseen koko yrityksesta. Ajoitukseen liittyva negatiivinen
kokemus on niin vahva, etta se syrjayttaa kaiken muun kokemuksen. (Virtanen ym. 2017,
257, 260; Parpala 2019, 86.)

Hakijakokemuksen vaikuttavuus

Rekrytoinnin laatu vaikuttaa hyvan hakijakokemuksen syntymiseen ja kertoo hakijoille myos
organisaation muusta toiminnasta. Suositteleeko han palvelua tai tydnantajaa muille ja py-
syykd han uskollisena. Asiakaskokemus on noussut strategiseksi painopisteeksi myos jul-
kisissa organisaatioissa, koska ymmarretaan sen vaikutukset yksilon kayttaytymiseen. Hy-
valla asiakaskokemuksella vaikutetaan toiminnan parempaan vaikuttavuuteen seké asiak-
kaiden luottamuksen saamiseen. (Salonen 2017, 70, 72-73; Saarijarvi 2023.) Hakijakoke-
muksen kehittdmisessa on tarkea tunnistaa organisaation rekrytointivaltit mitk& erottavat
oman organisaation muista rekrytoivista organisaatioista. Nama valtit 16ytyvat ulkoisesta
imagosta, hakijoiden mieltymyksista seké& organisaation sisdisista asioista. Naisté valteista
poimitaan ne mitk& oikeasti erottavat tydnantajan muista. (Huhta 2016, 12.) Kuvassa 1. on

kuvattu hakijakokemuksen vaikuttavuutta rekrytointiprosessin aikana.

Hakijakokemuksen vaikuttavuus

Millaisilla valinnoilla
saamme aikaan

mahdollisimman hyvan Vaikuttavuus . ;
vaikuttavuuden? I Millaista vaikuttavuutta
tavoittelemme hyvilla
S hakijakokemuksella?
Tyytyvdisyys Miten hakijan - tydnantajakuvan
kokemus vaikuttaa parantamista (henkiléston
hanen kaytokseensa parempaa saatavuutta)
1 Kosttu jatkossa? - tehokkaampaa_ resu rssien
hakijakokemus kayttéa (tydntekijsiden

sitouttaminen)

- toiminnan parempaa
vaikuttavuutta (positiivinen
ty6ntekijdkokemus levittaa
positiivista sanomaa)

10.10.2023 Etunimi Sukunimi

Kuva 2. Hakijakokemuksen vaikuttavuus (Miettinen 2023)

Hyvéaan hakijakokemukseen panostaminen on organisaatioissa lisaantynyt, mutta se ei
valttamatta nay aina kaytanndssa. Hakijat edelleen toivovat oikeudenmukaisempaa ja
avoimempaa rekrytointiprosessia. (Salonen 2017, 79.) Tiedottamisella prosessin eri vai-
heista, hakukriteerien avoimuudella ja hyvalla haastattelukokemuksella voidaan vaikuttaa

oikeudenmukaisuuden tunteeseen (Koivunen ym. 2024, 6).
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5 Menetelmalliset lahtokohdat

5.1 Tutkimuksellinen kehittdminen

Ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetytn tarkoitus on tytelaméastéa nousevien tarpei-
den kehittaminen. Tutkimuksellinen kehittamistyd sopii hyvin opinnaytetyohon, jossa tavoit-
teena on kehittaéa opiskelijan tutkimus-, kehittdmis- ja innovaatio-osaamista. (LAB-ammat-
tikorkeakoulu 2023, 2.) Tutkimuksellisessa kehittamistydssé on tarkoitus selvittdd valitun
kohderyhman ajatuksia ja kokemuksia valitusta aiheesta. Tutkimuksellisen kehittamistyon
lahtokohta on usein tyoelaman kehittdmisen tarve ja kehittdmistyohon kuuluu jonkin ole-
massa olevan ongelman ratkaisua tai uusien ideoiden, palvelujen tai toimintatapojen tuot-
tamista. Kehittamistyd pohjautuu tieteelliseen tutkimukseen ja kirjallisuuteen seké kaytan-
ndsta kerattyyn tietoon. (Ojasalo 2014, 18-19.) Laadulliseen tutkimukseen kuuluu tutkijan
yrittdvan loytaa uusia nakokulmia tutkittavaan aiheeseen aiempien tutkimuksien rinnalle.
Esimerkiksi uusia nakdkulmia tai vAhemman tutkitun kohderyhman nékdkulmia. (Juuti, P. &
Puusa, 2020).

Tutkimuksellinen kehittdamistoiminta asettuu kehittamistoiminnan nakdkulmasta toimijoiden
osallistumisen, kehittamisprosessin ja tiedontuotannon valimaastoon. Kehittamistoimin-
nassa osallistetaan muita toimijoita ja tehddéan yhdessa. Myds kehittdja osallistuu mukaan
toimintaan. Kehittdminen etenee eri vaiheiden kautta, mutta kehittdAmisprosessin nakdokul-
masta otetaan huomioon kehittdmistoiminnan monimuotoisuus ja vaiheiden epajarjestys
kun prosessin aikana muutetaan suunnitelmia tai palataan taaksepain. (Toikko & Rantanen
2009, 10-11.) Yleensa tutkimuksellinen kehittamistyd etenee suunnittelu — toteutus — arvi-
ointivaiheiden kautta (Ojasalo ym. 2018, 22).

Tiedontuottamisessa tutkiva ote tuo lisdarvoa kehittamiselle. Tutkittu tieto auttaa kehitta-
mistoimintaan liittyvien kasitteiden aukaisussa ja tuo lisaarvoa tutkimukselle ja parempaa
jatkohyddynnettavyytta. Tutkimuksellisessa kehittamistydssa tietoa tuotetaan kaytannon
kehittamistoiminnan kautta ja tutkimukselliset menetelmét ovat apuna kehittamisproses-
sissa. Pddpaino on kehittdmisessa, jossa tutkimuskysymykset nousevat kaytannén toimin-
nasta. (Toikko & Rantanen 2009, 11, 21-22.)

Tassa kehittdmistydssa maaritettiin kehittdmistehtaviksi esihenkildiden rekrytointiosaami-
nen, ja rekrytoinnin tuen kehittdmistarpeiden selvittaminen. Tutkimuksellisen kehittdmisty6n
tutkimusote soveltuu kehittamisty6hon, jossa halutaan selvittda yhteisty6ssé esihenkildiden
ja HR:n tyontekijoiden kanssa esihenkil6ita parhaiten palvelevat toimintatavat, jolla henki-
[6stohallinto pystyy kehittamaan esihenkildiden osaamista. Tutkimuksellista tietoa tuotetaan

kehittamistydn tueksi osaamisen kehittdmisen ja hakijakokemuksen maarittelemisella.
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5.2 Konstruktiivinen tutkimus

Kehittamistehtavan tydotteeksi, jossa on tavoitteena luoda tuotos, sopii konstruktiivinen
tutkimus. Konstruktiivinen tutkimus selvittaa kaytannonlaheisesti mahdolliset uudet toimin-
tatavat olemassa olevan teoreettisen tiedon seka kaytannosta kerattavan tiedon perus-
teella. (Ojasalo ym. 2014, 65.) Konstruktiivisella tutkimusotteella pyritdan ratkaisemaan
tosielaman ongelmia, joita tarvitaan ratkaista. Konstruktio on kasite, jolla on loputon
maara mahdollisia toteutumia. Konstruktioita voi olla esimerkiksi erilaiset mallit, diagram-
mit, suunnitelmat tai tuotteet. Lopputulos on kuitenkin kehitetty tai keksitty tutkimuksen ai-
kana, ei l6ydetty. (Lukka 2014.)

Konstruktiivinen tutkimus sopii kehittamisty6hon, jossa on tarkoituksena saada uusi merki-
tyksellinen ja kaytannossa hyddynnettava toimintatapa. Nain ratkaistaan olemassa oleva
ongelma tiedon saannin ja osaamisen kehittdmisen tueksi yhdessa kaytannén toimijoiden

kanssa. (Ojasalo ym. 2014, 66.)

Kehittamisprosessiin liittyy viisi tehtdvaa, jotka ovat perustelu, organisointi, toteutus, arvi-
ointi ja tulosten levittdminen. Kehittdmisprosessia voidaan tarkastella eri mallien, kuten li-
neaarinen-, spiraali, - taso- ja spagettimallin avulla. Tama kehittamisty0 toteutetaan lineaa-
risen mallin mukaan. Lineaarinen malli on yksinkertainen tehtéavéakokonaisuuksien valisia
suhteita kuvaava malli. Lineaarisen mallin mukaan kehittamisty0 etenee vaiheittain. Vai-
heita ovat tavoitteen maarittely, suunnittelu, toteutus ja paattaminen sekéa arviointi. (Toikko
& Rantanen 2009, 64.) Taman kehittamistydn ratkaisun toimivuuden arviointi tapahtuu ke-
hittdmisty6n valmistumisen jalkeen. Arviointi voidaan tehda, kun toimintamalli on ollut kay-

tossa.
5.3 Menetelmat ja aineiston keruu

Fokusryhmahaastattelu

Fokusryhméhaastattelu on ryhméhaastattelu, jota voidaan kayttaa laadullisessa tutkimuk-
sessa aineiston kerddmisessa. Tarkoitus on selvittaa vastauksia kysymyksiin miksi, kuinka,
mit& tai miten. (Mantyranta & Kaila 2008.) Fokusryhméhaastattelulla keratdan kayttajaym-
marrystieto tutkimuksellisen kehittamishankkeen pohjaksi. Sen avulla voidaan kerata koke-
mustietoa ryhmamuotoisesti ja saada aikaan erilaisia nakokulmia ja mielipiteitd. (Manty-
ranta & Kaila 2008; Ojasalo 2014, 111-112.)

Fokusryhméhaastattelussa osallistujia on samaan aikaan useita, noin 6-12 henkilda. (Oja-

salo 2014, 111-112.) Ryhmaa vetda haastattelija tai fasilitaattori, joka esittdd kysymyksia
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haastateltaville. Tarkoitus on enemmankin vastailla kysymyksiin, kuin keskustella keske-
naan. Tutkimuksen ja haastattelun tavoitteet maarittavat ketd haastatteluun pyydetaén mu-
kaan. (Juuti, P. & Puusa, 2020.) Haastattelumuoto on avoin, keskusteleva teemahaastat-
telu, jossa kysymykset on teemoitettu valmiiksi, mutta niiden esitysmuoto on vapaa. Fokus-
ryhmamenetelman valinnassa aluksi maaritetaan tavoite siitd mita tietoa halutaan keskus-
teluista saada. (Ojasalo 2014, 111-112))

Ryhmahaastattelua voidaan kayttaa tiedon kerddmisessa itsendisena menetelmana tai sen
voi yhdistdd muihin menetelmiin. Haastattelut tallennetaan ja tallenne litteroidaan. Tulokset
analysoidaan samalla tavalla kuin muutkin laadullisen tutkimuksen tulokset voidaan analy-
soida. (Mantyranta & Kaila 2008.)

TyOpaja

Tyo6pajalla (workshop) tarkoitetaan useamman osallistujan tapaamista, joissa hyddynne-
ta&n asiantuntijaosaamista erilaisia osallistavia menetelmia kayttden. Tydpajoissa jaetaan

mielipiteita, ideoita ja nakemyksia yhdessa toimien. (Haukijarvi 2014, 34-35.)

Fasilitaattori on tydpajan ohjaaja, mahdollistaja ja osallistaja. Han ohjaa ryhméprosessia
tavoitteellisesti yhteistd padmaaraa kohti. Fasilitaattorin tarkoitus on luoda puitteet tydpajan
ja tavoitteen saavuttamisen onnistumiselle. Han pyrkii osallistamaan ja motivoimaan osal-
listujia. Fasilitaattori ei ota kantaa sisaltton, ei aja omia intresseja eika muuttele osallistujien
ehdotuksia. TyOpajan haasteeksi voi nousta se, ettei osallistujilta saada vastauksia tai ett-
eivat osallistujat ole lasna tai sitoutuneita tytskentelyyn. Ongelmana voi myos olla, etté &a-
nekkdammat osallistujat saavat eniten vastausaikaa. Fasilaattorin tehtdvéana on seké suun-

nitteluvaiheessa, ettd tydpajan aikana huomioitava nama haasteet. (Grapepeople 2024.)
”Kuinka me voisimme”

"Kuinka me voisimme?” (how might we?) on tarkoitettu asiakasymmarryksen keraamisen
jalkeiseen ratkaisujen ideointiin. Aikaisemmin keréattyja tietoja tai tutkimuksen tuloksia kay-
tetdan kysymysten asettelun pohjana. Kysymysten asettelussa huomataan kysymyksen na-
kokulma ja kenelle ratkaisu on suunnattu. Menetelmé auttaa ongelman ratkaisussa, kun
halutaan tuottaa erilaisia vaihtoehtoja yhdessa. Menetelmaa voi kayttaa, kun on jo tutki-
musta tai kokemusta kerattyna. (Stickdorn ym. 2018, 178.)
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Me-we-us

Varmistamalla tavoitteeseen paasemisen ja onnistuneen tyopajan on tarkeaa valita siihen
oikeanlaiset menetelmét. Tydpajassa on tarkoitus saada kaikkien osallistujien &&net kuulu-
viin ja joskus se voi olla vaikeaa, koska ryhmassa toimiminen on erilaista eri ihmisille. Joil-
lekin on luontaisempaa kuunnella ensin ja jasennelle rauhassa omia ajatuksiaan kun taas
joku toinen on danekk&ampi ja tuo ajatuksensa hetkessa ilmoille. Me-we-us -menetelma
sopii tydpajaan varmistamaan kaikkien mahdollisuuden p&asté osalliseksi yhteista keskus-
telua. Aiheen esittelyn jalkeen, ennen yhteista keskustelua annetaan jokaiselle ensin mah-
dollisuus mietti& asiaa rauhassa yksin (me), sen jalkeen osallistujat ohjataan pienryhmiin
keskustelemaan aiheesta (we) ja ndiden keskustelujen anti tuodaan yhteiseen keskuste-
luun (us). (Grapepeople 2024.) Me-we-us -menetelmalla voidaan keskustella mista tahansa
aiheesta ja se sopii hyvin aivoriihitydskentelyyn tai ongelmanratkaisuun. Menetelmalla voi-

daan esimerkiksi keskustella "Kuinka me voisimme ”-kysymyksiin ratkaisuehdotuksia.
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6 Tutkimuksellisen kehittamistydn toteutus
6.1 Kehittamistyon aikataulu ja kulku

Kehittamisty®d on prosessi, joka etenee eri vaiheiden kautta. Prosessin aikatauluttaminen
on tarkeda kokonaisprosessin hahmottamiseksi. Kehittamistyd eteni tutkimuksellisen ke-
hittamistyon prosessin mukaisesti. (Ojasalo 2014, 22-23.) Kehittamistyon aihe lahti tytela-
man tarpeista ja ideointi alkoi syksylla 2023. Teoreettiseen tietoon tutustumalla ja tydela-
man tarpeisiin vastaamalla aihe maariteltiin ja rajattiin tarkemmin uusien esihenkildiden
osaamisen kehittamiseksi hakijakokemuksen parantamisen nakodkulmalla. Opinnaytetyo-
suunnitelma valmistui alkuvuodesta 2024 ja tutkimuslupa saatiin maaliskuussa 2024,
jonka jalkeen aineisto kerattiin kevaan 2024 aikana. Kehittamistyon raportti julkaistaan

syksylla 2024. Kehittamistydn prosessi on kuvattu taulukossa 1.

Elo-syyskuu 2023 Tavoitteen maarittely

- Opinnaytetydaiheen valinta ja tarkennus
- Teoriatiedon keraaminen

Loka- joulukuu 2023 Suunnittelu

- Yhteisty0sopimuksen tekeminen kohdeorganisaation kanss
- Suunnitelman kirjoittaminen

- Suunnitelman esittaminen ja hyvéaksyminen

- Tutkimusluvan hakeminen Helsingin kaupungilta

Helmi-huhtikuu 2024 Toteutus

- Henkil6ston rekrytointi kehittAmistyéhon
- Aineiston hankinta

- Tietoperustan tarkentuminen

- Haastattelujen aineiston analysointi

Touko-kesakuu 2024 | Paattaminen ja arviointi

- toimintasuunnitelman arviointi

Kuvio 2. Kehittamisty6n prosessikuvaus

6.2 Kehittdmistyon aineiston keruu

Tutkimuksellisen kehittdamisty6n aineisto kerattiin esihenkiléille ja rekrytointikonsulteille pi-
dettavilla fokusryhmahaastatteluilla. Haastattelu sopii hyvin laadulliseen tutkimukseen,

jossa halutaan antaa tutkittaville vapaus kertoa omista kokemuksistaan (Juuti, P. & Puusa,
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2020). Tutkittavien kohderyhmaksi valikoitui rekrytoinnin tuki tiimin rekrytointikonsultit,
koska kehittamistytssa tavoitteena on kehittaa heidan tydtapojansa. Esihenkildiden rekry-
tointiosaamisen selvittdmiseksi tutkimukseen haluttiin haastatella edellisen vuoden sisélla

aloittaneita esihenkilgitd, jotta voidaan parantaa uusien esihenkildiden rekrytoinnin tukea.

Haastatteluita jarjestettiin yhteenséa kolme; kaksi esihenkiltille ja yksi rekrytointikonsulteille.
Uusia esihenkilgita oli tarkoitus saada fokusryhmahaastatteluun 10-12 henkil6a ja rekrytoin-
tikonsulteista kutsutaan kaikki yksikdn rekrytointikonsultit. Uusien esihenkildiden tiedot saa-
daan kuukausittain uusien Helbit-rekrytointijarjestelmén tunnusten hakijoiden joukosta. Uu-
sia Helbit- rekrytointijarjestelman esihenkilokayttajia on vuoden 2023 tullut 170 (Uusien
Helbit kayttgjien lista). Esihenkildille laitettiin uusien rekrytointijarjestelman kayttajien nimi-
listan perusteella henkildkohtainen kutsukirje (liite 5) sdhképostiviestina ja pyydettiin osal-
listumaan kehittamiseen. Kutsukirje oli samalla tiedote opinnaytetytsta ja aineiston kasitte-
lystd. Sahkopostissa annettiin kaksi paivamaaraa fokusryhmahaastatteluille ja esihenkild

valitsi naista itselleen sopivimman paivan.

Tutkimukseen osallistuneille l&hetettiin tietosuojailmoitus (lite 8) sekd sahkdinen suostu-
muslomake (liite 7) jonka hyvaksymalld hyvaksyi osallistumisensa tutkimukseen. Heille 1a-
hetetiin myds viimeisin saatavilla oleva esitys hakijakokemuskyselyn tuloksista ja toimen-
pide-ehdotuksista (lite 1). Rekrytointikonsulteille naméa tiedot lahetettiin sahkopostilla ja
ajanvaraus Teams-haastatteluun laitetaan Outlookin kalenterivarauksella. Hyvaksymalla

kalenterivarauksen ilmoittautui mukaan haastatteluun.

6.2.1 Fokusryhmahaastattelut

Tassa kehittamistydssé aineiston keruu toteutettiin fokusryhmahaastatteluilla ja henkils-
ton saatavuuden tuen tydntekijdille pidetylla tydpajalla. Fokusryhméahaastattelut pidettiin
henkildstdn saatavuuden tuen rekrytointikonsulteille ja sosiaali-, terveys- ja pelastusalan
uusille esihenkildille. Haastatteluita pidettiin yksi rekrytointikonsulteille ja kaksi erillista
haastattelua esihenkiltille. Kaikissa haastatteluissa edettiin samojen teemojen mukaan.
Rekrytointikonsultteja osallistui haastatteluun kahdeksan ja esihenkil6ita kuusi. Haastatte-

lut toteutettiin maaliskuussa 2024 ja ne pidettiin etayhteydella Teamsissa.

Tutkimuksen tekijan on tarke&é haastattelutilanteissa pystyd muodostamaan avoin ilma-
piiri, jotta haastateltavat pystyvat tuottamaan aineistoa omista merkityksellisistd kokemuk-
sistaan. Tutkijan taytyy itse olla mukana yhteistydssa luotettavana, mutta neutraalina

kumppanina. (Juuti, P. & Puusa, 2020.) Haastattelun aluksi haastateltaville kerrottiin kehit-
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tamistyon tavoitteista ja tarkoituksesta, kehittdmistyon luotettavuudesta ja haastattelun ai-
kataulusta. Haastattelun aluksi on tarkeda kertoa haastattelusta tarkemmin, jotta varmiste-

taan viela osanottajien tietdvan mihin ovat osallistumassa (Juuti, P. & Puusa, 2020).

Haastattelutilanteesta haluttiin rento keskustelun omainen ilmapiiri ja haastateltavia ohjat-
tiin ottamaan puheenvuoro omalla puheellaan, eikd puheenvuoroa annettu eika sita tayty-
nyt pyytaa virtuaalista kattéd nostamalla. Haastattelija kuitenkin ajoittain kysyi osallistujilta

olisiko viela teemaan lisattavaa, jotta varmasti kaikki tulisi kuulluksi. Kaikki haastatteluryh-
mat keskustelivat rauhallisesti annetusta teemasta, toistensa puheenvuoroja kunnioittaen.
Paaosin edettiin niin, etta jokainen sanoi vuorotellen oman nékemyksensa teemaan ja sen

jéalkeen annettiin vuoro toiselle.

Haastatteluiden alussa kaytettiin alkulammittelyna verkkotyokalu Whiteboardia. White-
boardin post it-lapuille oli valmiiksi kuvattu rekrytointiprosessin vaiheet. Whiteboardin post
it -laput on esitelty liitteessa 2. Esihenkildita pyydettiin merkitsemaéan lapuille symboleina,
kokivatko he vaiheet helpoiksi, tarvitseeko niihin tukea tai ovatko vaiheet erityisen tarkeita
hakijakokemuksen kannalta. Symbolit olivat kysymysmerkki, oikein merkki ja tahti. Rekry-
tointikonsultit merkitsivat vaiheet, miten he ajattelivat esihenkildiden kokevan rekrytointi-
prosessin vaiheet eli millaisia tarpeita tai osaamista esihenkil6illa on. Haastateltaville ker-
rottiin, etta rekrytointikonsulttien ja esihenkildiden merkkauksia verrataan analyysivai-
heessa toisiinsa. Keskustelua tésté tehtavasta ei juuri syntynyt eik& merkkeja tutkittu yh-

dessa ennen varsinaista haastattelua.

Esihenkildiden haastattelu alkoi esihenkildiden esittelynd. Esihenkiltt kertoivat nimensa,
missa tytskentelevat, kuinka kauan ovat olleet nykyisessa esihenkildtehtavassa seka
kuinka paljon ovat rekrytoineet tai arvelevat rekrytoivansa lahiaikoina. Rekrytointikonsult-

tien haastattelussa erillista esittelya ei pidetty.

Haastattelujen tavoitteena oli lisété tietoa esihenkildiden rekrytointiosaamisesta, henkilds-
tohallinnon rekrytointituen nykytilasta, toimivista kaytanteista ja haasteista seka kehittamis-
toiveista. Haastattelun avulla selvitettiin esihenkildiden rekrytointiosaaminen, rekrytointi
tuen tarpeet seka miten henkilstohallinto voi parantaa esihenkildiden rekrytoinnin tukea.
Nékokulmana osaamisen kehittdmisen tarpeesta oli hakijakokemuksen parantamisen néa-

kokulma. Haastatteluiden teemat on esitelty liitteessa 3.

Haastatteluihin oli varattu aikaa 1 tunti 15 minuuttia. Haastattelut pidettiin etayhteydella

Teamsissa. Haastattelut tallennettiin Teamsin tallennuksella seka matkapuhelimen sane-
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lin sovelluksella aanityksen onnistumisen varmistamiseksi. Tallennetut haastattelut litteroi-
tiin. Litteroinnissa kaytettiin apuna Word:n sanele toimintoa, joka pikakirjoittaa kuullun pu-
heen tekstiksi. Kehittamistydssa oleellista oli puheen sisalto eika tarkka litterointi ollut tar-
peellista. Saneltu teksti tarkastettiin puhelimen aanitallenteiden avulla ja teksti korjattiin oi-
kein kirjoitettuun muotoon. Litteroitua tekstia syntyi esihenkildiden haastattelusta 21 ja rek-

rytointikonsulteilta 14 word-sivua. (Calibri 11, rivivali 1)
6.2.2 TyOpajatydskentely toimintasuunnitelman luomiseksi

Fokusryhmé&haastatteluiden siséllonanalyysin jalkeen rekrytointikonsulteille pidettiin kehit-
tamistyopaja haastatteluissa nousseiden analyysien tarkastelua ja jatkokehittamistarpeita
varten. Kehittamistydpajaan osallistui 11 henkildstén saatavuuden tuen -yksikon tyonteki-
jda. Heista seitsemén osallistui myos fokusryhmahaastatteluun. Tyopaja pidettiin
Teams:ssa etatyOpajana. TyoOpajan tarkoitus oli yndessa selvittdd henkiléston saatavuuden
tuen -yksikon toimenpiteet rekrytointituen kehittdmiseksi ja 16ytaa ratkaisuehdotuksia, joi-
den pohjalta sopia toimintasuunnitelma uusien esihenkildiden rekrytointi osaamisen kehit-

tamiseksi.

TyOpajan aluksi kehittdmistyon tekija esitteli haastattelujen sisallonanalyysin toteuttamisen
ja esille nousseet asiat teemoittain. Kehittdmistyontekija muodosti aineiston analysoinnista
nousseiden merkityksellisten aiheiden perusteella kolme "Kuinka me voisimme” -kysy-
mysta. Kaksi ensimmaista kysymystd muodostui haastatteluissa vahvasti esiin nousseista
rekrytoinnin tuen saatavuuteen ja esihenkildiden tavoittamiseen liittyvista teemoista ja kol-
mas hakijaviestintaan liittyva kysymys syntyi, jotta saatiin mukaan hakijakokemukseen liit-
tyva pohdinnan aihe. Kaikki tydpajaan osallistuneet tydntekijat olivat samasta tiimista ja toi-
silleen laheisia tydkavereita. KehittAmistyon tekija toimi tytpajassa fasilitoijana. Tydpajaa
varten oli tehty Canva -visuaalisen suunnittelun verkkotyokalulla esitys kehittamistyon pro-
sessista, haastattelujen analysointimenetelmasta ja tutkimuksen tuloksista. Fasilitointisuun-

nitelma on esitelty liitteessa 4. Tydpaja kesti 1 tunti 30 minuuttia.

Ratkaisuehdotusten miettimiseksi kaytettiin "Kuinka me voisimme” -kysymyksia me-we-us
-menetelmalla. TyOpajan menetelmét on kuvattu tarkemmin luvussa 6.3. Me-we-us -me-

netelmén mukaisesti rekrytointikonsultit miettivat kolmeen, "Kuinka me voisimme” — kysy-
mykseen vastauksia ensin itse viisi minuuttia, sen jalkeen kolmessa pienryhméssa 25 mi-

nuuttia ja lopuksi kokoonnuttiin yhteen puoleksi tunniksi kokoamaan ryhmien tuotokset.

Ryhmié pyydettiin kirjaamaan keskustelussa nousseet kehittdmisideat ja muut huomiot
sekad miettimaan valmiiksi kuka esittelee ryhmén tuotokset. Tuotokset esiteltiin suullisesti

ja kehittdmistyontekija kirjoitti ne itselleen yl6s digitaalisille post -it -lapuille ja ryhmitteli
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vastaukset kolmeen kysymys -teeman mukaan. Keskustelujen koonnit on esitetty luvussa
7.5.

Kuinka me voisimme

o tavoittaa uudet esihenkilét paremmin?
e parantaa rekrytoinnin tuen ja tiedon saavutettavuutta?

e innostaa esihenkil6ita paremman hakijaviestinnén toteuttamiseen?

6.3 Siséllonanalyysi

Laadullisen tutkimuksen aineiston perusanalyysimenetelma on sisallénanalyysi. Tutkittu ai-
neisto kertoo tutkittavasta ilmiosta ja analyysi luo sanallisen, selkeén ja tiiviin kuvauksen
tutkittavasta ilmiosta, jotta siitd voidaan tehda johtopaatoksia. Siséllon analyysissa edetdan
empiirisesta tutkimusaineistosta kohti kasitteellisempaa nédkemysta. Tutkimusaineisto voi
olla alun perin kuultua, nahtya tai kirjoitettua mik&a on saatettu sanalliseen muotoon. Sisallon
analyysin voi toteuttaa aineistolahtdisesti, teorialéhttisesti tai teoriaohjaavasti. (Tuomi &
Sarajarvi 2018.) Taman kehittamistydn aineisto analysoidaan aineistolahtdisella sisal-
I6nanalyysilla. Aineiston kuvauksessa kaytetaan tutkimusjoukon kayttamia ilmaisuja ja lau-
seita. (Juuti, P. & Puusa, 2020).

Aineistolahtdinen sisallonanalyysi voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen: redusointi eli pelkis-
taminen, klusterointi eli ryhmittely ja abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luominen. En-
nen pelkistamista aineisto pitdad aluksi saada kirjalliseen muotoon. Pelkistettdessa aineis-
toa, siité otetaan kaikki ylimaarainen pois ja tieto tiivistetaan ja siita etsitdan tutkimustehta-
van kannalta oleelliset asiat. Nama asiat voidaan esimerkiksi koodata eri vareilla, niin etta
samalla varilla koodataan samaa asiaa koskevat ilmaukset. Pelkistyksen jalkeen aineisto
ryhmitellaan, siitd etsitddn samankaltaisuudet ja eroavaisuudet ja samaa kuvaavat ilmi6t
ryhmitellaan alaluokiksi. Alaluokista muodostuu ylaluokkia ja néista paaluokkia. Viimeiseksi
aineisto kasitteellistetdan eli edetaan niin, etta alkuperaiset ilmaisut saadaan muotoon ja

paaluokkiin johtopaatosten tekemista varten. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Sisallbnanalyysi sopii kehittdmistyon fokusryhmahaastatteluiden analysointiin, koska ana-
lysoinnissa keskitytd&n kehittamistyon kannalta oleellisiin aiheisiin, joita haastateltavat ovat
tuoneet esille. Sisdllonanalyysin tavoite on saada aineiston informaatio sanalliseen muo-
toon, jotta siitd voidaan muodostaa johtopaatoksia ja saada kehittamistydn kannalta tarkoi-

tuksenmukaisia vastauksia toimintasuunnitelmaa varten. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Tassa
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kehittamistydssa sisallén analyysissa hytdynnettiin teemoittelua. Teemoittelussa tutkimus-
aineisto jarjestetaan teemojen mukaan ryhmiin. Teemoittelussa etsitaan aineistosta teemaa

kuvaavia ilmaisuja (Tuomi & Sarajarvi 2018).

Fokusryhmahaastattelusta syntynyt aineisto litteroitiin, jonka jalkeen aineistoon tutustuttiin
lukemalla sita useita kertoja lapi kokonaiskuvan saamiseksi. Aineisto ryhmiteltiin neljan fo-
kusryhméahaastattelun mukaiseen neljaén teemaan esihenkildiden rekrytointiosaamiseen,
rekrytoinnin tuen hyviin ja toimiviin kaytantoihin, rekrytoinnin tuen ongelmiin ja toimimatto-
miin kaytantoihin seka rekrytoinnin tuen osaamisen kehittamiseen. Teemoittelussa hyo-
dynnettiin tekstin varikoodaamista teemojen mukaan. Tekstisté poimittiin rekrytoinnin tu-
keen, rekrytointiosaamiseen ja osaamisen kehittamiseen liittyvia ilmaisuja ja ilmaisut nos-
tettiin taulukkoon lauseina tai ajatuskokonaisuuksina. Sama ilmaisu saattoi kuulua kah-

teen eri teemaan. Esimerkki ilmaisujen koodaamisesta on alla.

Tyo puskee padlle ja se arki niin sitten ei kerkeakaan niihin tavallaan syventya, etta
sitten menee nain, etta kantapaan kautta on tullut t4ssé opittua muutamakin asia. Se

on aika tehokasta sitten kylla muistaa ne virheet. Niin ja sitten tota Sote rekrysta sain

vinkit siihen etta voin kysella sita kautta ja sain kylla hyvaa ohjausta (E.)

Ryhmittelyn jalkeen, redusoinnin vaiheessa, ilmaukset pelkistettiin samaan taulukkoon il-

mauksien kanssa. Pelkistykset ovat selkeAmpi muoto puhekielisesta ilmaisusta. Klusteroin-
tivaiheessa pelkistyksista muodostettiin alaluokkia. Alaluokat nimettiin pelkistetyn aineiston
siséltda kuvaavilla kasitteilla ja sen jalkeen niista muodostettiin ylaluokkia. Ryhmittelyn
muodostumisesta rekrytointituen toimivat kaytannot rekrytointikonsulttien haastattelusta on

kuvattu taulukossa 1.
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Rekrytointikonsultt

limaisun pelkistys

Alaluokka

Yldluokka

helposti vaikka ottaa muhun yhteyttd, jos mé oon heille
jotenkin tuttu.

esihenkilé soittaa suoraan ja kysyy neuvoja sanoo ettd
hei kun sé oot jo tuttu niin mé soitan sulle.

M olin mukana siind rekrytoinnissa, hdnet niinku
rekrytointiin meille, ja sitten hédnen tiimiinsd alettiin
rekrytoimaan ihmisid ja sitten siinti hiin soitti.

itselléini se on monesti voi olla vaikka 5 minuutin juttu
vaan ettd otetaan niin ja sitten se on vaan klik klik klik jo
sitten ne on erittdin tyytyvdisid sen jilkeen, koska olisi
itse péhkdilty sitd niinku puoli tuntia tai tunnin niinku
siind. Joskus se on niinku tosi nopea juttu.

sitten jos md huomaan, ettd se on uus se esihenkild niin
sitten md laitan itse niinku ettd hei ettd md hoidan xxx,
ettli tavallaan esittelen itseni ja ettd voi olla yhteydessd.

mutta suurin tuki meilld kylld liittyy sithen, kun ne
Jjulkaisupyynnét on tullut ja mikéli siiné siind kohdassa
huomataan ettd sielld tyépaikkailmoituksessa on jotain
korjattavaa niin se on ehkd se selkein prosessi kohta.

niin silloin me ollaan (kun ilmoituksessa on korjattavaa)
yhteydessd siithen esthenkilédn jo viimeistddn sitd kautta
hén saa tietid meidin olemassaolosta.

Esihenkild

Soterekrystd sain vinkit siihen ettd voin kyselld sité
kautta ja sain kylld hyvié ohjausta. Just toi Teams on
siind se niinku ndppdrd, kun siind voi sitten jatkaa ja
katsoa yhdessd sieltd sitd ilmoitusta minkd oon tehnyt.

Esihenkild on yhteydessa tuttuun henkildén

Esihenkil 6 soittaa ja kysyy tutulta ihmiseltad
neuvoa

Esihenkil 6 soitti ja kysyi neuvoa rekrytointi-
konsultilta, jonka oli tavannut aiemmin

Rekrytointikonsultille on nopeaa tehd3
rekrytointiin liittyva asia
rekrytointijarjestelmassé, missa esihenkild
olisi yksin pahkaillyt pidemp&an.

Uudelle esihenkildlle laitetaan viest, jossa
esitellddn itsensd ja kerrotaan, ettd voi olla
yhteydessd.

Yleisin tuki on silloin kun tydpaikkailmoitus
julkaistaan. Se on selkein prosessin kohta.

Esihenkil§ saa tietda rekrytoinnin tuesta
viimeist##n siind vaiheessa, kun ilmoitus
julkaistaan ja siind on korjattavaa.

Esihenkild on saanut rekrytoinnin tuesta
hyvda ohjausta. Teams on nappara kun voi
jakaa n&ytto3 ja katsoa yhdessa
hakuilmoitusta.

Esihenkilén yhteydenotto
rekrytoinnin tukeen tutulle
tybntekijélle.

Rekrytoinnin tuen
yhteydenotto
esihenkil6n.

Rekrytoinnin tuen
henkilékohtainen tuki
rekrytointiosaamisen
kehittémisessa.

Taulukko 1. Esimerkki rekrytointikonsulttien ilmaisujen yhdistelemisesta ja ryhmittelysta

teemasta rekrytoinnin tuen toimivat kaytannot.

Esihenkildiden ja rekrytointikonsulttien ilmaisut tuotiin yhteen, jotta voitiin |10ytaa eroavai-

suuksia ja samankaltaisuuksia. Esimerkki saman teeman ilmaisujen ryhmittelysté kuvi-

ossa 4. Tumman violetit post-it laput ovat rekrytointikonsulttien ilmaisuja tai ilmaisujen pel-

kistyksia ja vaaleanpunaiset esihenkildiden ilmaisuja tai pelkistyksia. Post-it lappuihin lai-

tettu "oikein” -merkki merkiksi, etté aihe on tullut esille seka rekrytointikonsultin, etté esi-

henkilon haastatteluissa. Ryhmittelysta tehtiin visuaalinen esitys ty0pajaa varten. Ensin

esiteltiin teemojen ilmaisujen muodostuminen alakategorioiksi ja sen jalkeen alakategori-

oista muodostuneet ylaluokat.




Kipupisteita ja toimimattomia kaytantéja

Aloitusvaiheessa oli
niin paljon uutta ja
koko ajan tietoa tulvi
joka puolelta eika
tiedetty mihin tama

keaikkd littyy. «

“.. Ja sitten
heillé on kiire™

“Ne ei suunnittele:

niinku yhtasn *

“mutta tosiaan
alussa oli kylld
ettd niinku xx
tuossa kuvasi,
niin semmoinen
sihkdposti
kaaos, etta sitd
oli kyll4 vaikea
hallita *

“.eftd jotenkin eftd
mietit jos tulee uus
esihenkilé ja sielld
kerrotaan ettd joo et
sun tydnkuvaan kuuluu
myds tid rekrytointi
mut sit siin kuluu vaikka
viiskuukautta et sen
pitdd avata Helbit. Ei
Kukaan meistd muistais
mitddn.”
snil

Rekryt tulee

yllattaen, niité ei

pysty

ennakoimaan

"se mikd on
ehkd ehkd tylsdd
niin niin noi
yhteydenotot on
aina tosi
kiireellisid. *

sinl

Rekrytoinnin
tuessa ei ole
resursseja neuvoa
kaikkia
esihenkilgita
henkilckohtaisesti
Helbitin kaytossa

“jos kaikki
esihenkil 6t
pyytaisi yhta
paljon apua kun
eniten kiyttavat
niin mehén oltas
ihan pulassa.

Vahainen tai
kokonaan
puuttuva

perehdytys J

“..sitten kun meilld
ei ole mitddn
semmoisia
nimettyd etta kun
me hoidetaan
kaikki véihin
kaikkea"

Esihenkildiden
SuUr maara ja
kaikki
rekrytointikonsultit
hoitaa kaikkia

=i

Rekrytoinnin tuessa
ei ole dataa kuka
oftaa yhteyttd ja
mMissé asiassa,
kuinka paljon
yhteydenottoja tules

Ajan laytyminen
koulutusten
kaymiseen tai
valmiiden
videokoulutusten
katsomiseen

Ohjeiden ja
videotallenteiden

lgytaminen

Ve
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“. .silloin heraa
kysymykset ei
ehka niinku ihan
hahmota mihin
olisi pitanyt
téssd asiassa

yhteyttd uttaay

Rekrytointikonsulteilla
tunne siita, ettei
esinenkildt tieda keta
ollaan ja missé asioissa
voidaan auttaa

v

Esihenkil6t eivat tieda
missa asioissa ollaan
yhteydessa rekrytoinnin
tukeen, muuta kun
tyShakuilmoituksen
Julkaisuvaiheessa

sl

Kuvio 3. Esimerkki rekrytointikonsulttien ja esihenkildiden saman teeman ilmaisujen yhdis-

tamisesta teemasta rekrytoinnin tuen toimimattomat kaytannét ja kipupisteet.

Kehittamistydn tulokset on raportoitu kehittdmistehtavan kolmen teeman mukaan, niin etta

paaotsikot ovat nimetty teemojen mukaan ja numeroimattomat alaotsikot on muodostettu

ylaluokkien perusteella. Eri teemojen alle on keratty aineistoa samoista ylaluokista. Tulok-

siin on nostettu esimerkeiksi haastateltavien limaisuja. limaisut on merkattu sen mukaan,

onko ilmaisu esihenkildlta (E.) vai rekrytointikonsultilta (R.)
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7  Tulokset
7.1 Rekrytoinnin tuen toimivat kaytannot

Rekrytoinnin tuen henkilékohtainen tuki

Rekrytoinnin tuen henkildkohtaiset yhteydenotot koettiin molemmissa ryhmissa toimivaksi
tavaksi esihenkildiden perehdyttamisessa. Esihenkil6t kertoivat olevansa helpommin yh-
teydessa rekrytointikonsulttiin, joka on jo jollain tapaa ennestaan tuttu. Myds rekrytointi-
konsultit kertoivat esihenkildiden olevan yhteydessa heihin suoraan, silloin kun he ovat ta-
vanneet aiemmin. Seka rekrytointikonsultit, etté esihenkil6t toivat esille, miten lyhyissakin
yhteydenotoissa sai paljon aikaiseksi ja pystyi sujuvoittamaan esihenkilon ty6ta. Erilaisiin
rekrytointijarjestelman toimintoihin on nopea ja helppo perehdyttdd Teamsissa tai puheli-
messa, mutta esihenkiléltd saman tiedon etsimiseen tai yksin tekemiseen menisi paljon

enemman aikaa.

Yhteydenottojen aikana voi selvitd monta muutakin asiaa, kun mité alun perin esihenkild
kysyi. Seka rekrytointikonsulttien, ettd esihenkildiden mielestéd Teams-videopuhelut olivat
hyva tapa kayda asiaa lapi, koska tietokoneen naytolta voi katsoa yhdessa mita esimer-
kiksi rekrytointijarjestelmassa pitaa tehda. Esihenkildiden kynnys olla yhteydessa madal-
tuu, jos rekrytoinnin tuki on ollut ensin yhteydessa esihenkilé6n. Esihenkilot kertoivat
mya@s, etteivat he osaa olla yhteydessa rekrytoinnin tukeen, jos he eivat tiedd minkalaista
tukea rekrytoinnin tuesta on saatavilla. Rekrytointikonsultit kertoivat, ettei esihenkil6t aina

tiedd missa asioissa heihin voi olla yhteydessa.

Keskustelu on helpompi, siina tulee tuli sitten muutakin juttua samalla kertaa. Se vei
varmaan semmosen 20 minuuttia, mutta totesimme lopussa, etta taa oli hyva keskus-
telu. (R.)

Soterekrysta sain vinkit siihen, ettd voin kysella sitéa kautta ja sain kylla hyvaa oh-
jausta. Just toi Teams on siind niinku nappara, kun siind voi sitten jakaa ja katsoa
yhdessa. (E.)

Kynnys myds ottaa sinne sote rekryyn yhteyttd varmasti pienenisi, kun heti alussa jo

saisi yhteyden sinne. (E.)

Rekrytointikonsultit kertoivat, ettd tydn merkityksellisyys nousee asiakaspalvelutilanteiden
kautta syntyneistd auttamistilanteista. He kertoivat, etta esihenkilot ovat kiitollisia saamas-
taan nopeasta avusta. Rekrytointikonsultit kertoivat ymmartavansa, miten pienikin rekry-

tointitilannetta helpottava apu on esihenkil6lle iso asia. My6s haastatellut esihenkilot ker-



31

toivat saaneensa hyvaa palvelua rekrytoinnin tuesta. He ovat saaneet nopeasti apua sil-
loin, kun ovat sita tarvinneet. Myds rekrytointikonsultit uskovat esihenkil6ille olevan iso tuki

jo pelkastaan se, kun he tietavat, konsulttien olevan tavoitettavissa monikanavaisesti.

Joo ja se heidan kiitollisuus sieltd tulee kylla heti semmoinen huokaus ja helpotus etta
ihanaa kiitos saatiin tda nyt. Kovasti kiitoksia. Se on niinku semmoinen onnistumisen
hetki heille. Sitd meillekin. Ihan kiva kuulla sitten ollaan voitu niin kun olla néain heti
avuksi. (R.)

Rekrytoinnin tuki ilmoitusten julkaisussa

Henkildstohallinnon rekrytoinnin tuki nayttaytyy esihenkildille padsaantoisesti ilmoitusten
julkaisuapuna ja henkildston saatavuuden tuki yksikkdona, joka julkaisee esihenkildiden te-
kemat hakuilmoitukset ja operoivat rekrytointijarjestelmé Helbitissa. Kysyttdessa esihenki-
I6ilté henkildstohallinnosta saatavasta tuesta he toivat esille ilmoitusten julkaisuvaiheen ja
ilmoitusten oikolukemisen tarpeen. Rekrytoinnin tuen apu ilmoitusten julkaisussa on erit-
tain tarpeellista. Rekrytoinnin tuessa ollaan yhteydessa esihenkiloon, jos hakuilmoituk-
sessa on jotain epéselvaa tai korjattavaa. Se on usein ensimmainen kerta, kun rekrytoin-
nin tuki on yhteydessa esihenkil6é6n silloin kun rekrytoinnin tuki kysyy esihenkil6lta tarken-
nuksia ty6paikkailmoitukseen. Esihenkiltt kertoivat olleensa yllattyneita siita, etta siella on

oikea ihminen tarkistamassa ilmoituksia ennen julkaisua.

lImoitusten tarkistaminen tuo varmuutta siihen, etta uskaltaa laittaa ilmoituksen julkaisuun.
Esihenkilot kertoivat miettivansé kaupungin tyésuhde-etuja, kirjoitusvirheitd tai onko heilla

mainittu kaikki vaadittava kelpoisuusehtoihin.

Joo eikd se ole semmoinen julkaisutiimi mika katsoo, niin tavallaan ne hakemuspoh-
jat. Oon kylla kaivannut just sellaista vahvistusta, etta joku lukee sen sellaiset lasit

silmilla, etté ei pida niinku itsestaan selviné niita asioita. (E.)

Mullekin tuli kylla siis yllatyksend, mutta positiivisena sellaisena, etta taa Helbit ei ol-
lutkaan mikaan pelkka sellainen niinku kasvoton semmoinen niinku geneerinen jar-
jestelma..., ettd taalla oli todellakin henkildita takana, jotka lukee ne lappuset ja kat-

soo peraan. (E.)

Suurin tuki meilla kylla liittyy siihen, kun ne julkaisupyynnét on tullut ja mikali siina
kohdassa huomataan, etta siella ty6paikkailmoituksessa on jotain korjattavaa niin se

on ehka se selkein prosessi kohta. (R.)
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Oikea ja ajankohtainen esihenkildviestinta

Haastatteluissa nousi vahvasti esille kaupungin sisdisessa Intra-verkossa olevat ohjeet
rekrytointiin ja rekrytointijarjestelman kayttoon. Esihenkil6t olivat paasaantdisesti I0ytaneet
ohjeet ja hytdyntaneet niitd. Esihenkildt kertoivat ohjeiden olevan hyvia ja ne ovat autta-

neet itsendisessa opiskelussa.

Itse sitten just ton Helbitin opettelin kanssa sitten kayttamaan ja tota, etta hyvat oli
tosiaan ne ohjeet ettd kyllahan niilla nyt on jotenkuten péaésty. Niin tota joo, etta ihan

omatoimisesti kylla olen sitten joutunut opettelemaan. (E.)

Ohjeita on laadittu seka teksti- etté video-ohjeita. Ohjeet koettiin toimiviksi ja niita oli hyo-
dynnetty, mutta aikaa niiden lukemiselle tai katsomille ei juuri ole. Kaupungin sisdinen
Intra sai kritiikki& siita, ettei tieto 16ydy sielté helposti eika aikaa etsimille ole. Esimerkiksi
koulutusten tallenteita haluttaisiin hyédyntaa enemman, mutta aina ei tiedeta mista tallen-
teet l6ytyvat. Yksi vastaajista kertoi opetelleensa itsenaisesti ohjeista, kun teki ensim-

maista rekrytointi-ilmoitusta.

Ne tosi hyvia mun mielesta kylla ne helbitin ohjeet, ei siind mitdén, mutta tota olisin
ehké kaivannut jonkun moista perehdytysta, vaikka justiin siihen hakijaviestintaan liit-

tyen tai tai jotain. (E.)
7.2 Rekrytoinnin tuen toimimattomat kaytannot ja kipupisteet

Uusien esihenkildiden tavoittaminen

Rekrytointikonsulteilla ei ole tietoa sosiaali-, terveys- ja pelastustoimen uusista esihenki-
I6ista. Esihenkildiden maara on niin suuri, ettei rekrytointikonsultit tunnista esihenkil6ita
nimelta eivatka pysty paattelemaén rekrytointijarjestelméassa kuka on uusi esihenkilo.
Sotepe:n laakareiden ilmoituksia julkaisee vain yksi nimetty rekrytointikonsultti, ja han ker-
toi yleensa tunnistavansa uudet esihenkilttyota tekevat ladkarit nimelta. Talldin han pys-
tyy kontaktoimaan uudet esihenkilét henkilékohtaisesti ja esittelemaan itsensa. Tama ko-
ettiin hyvaksi tavaksi toimia. Esihenkilétehtavien haut julkaisee my6s nimetty rekrytointi-
konsultti. Muuten rekrytointikonsultit julkaisevat kaikki kaikkien palvelukokonaisuuksien ja

ammattiryhmien ilmoituksia eika nimettyja konsuliteja erikseen ole.

Joo ma oon taysin samaa mielta, ettd jotkut nimet toki toistuu, mutta suurimmasta
osasta ei ole mitaan kasitysta, ettéd milloin he on aloittanut tai etté kuinka uusia helbitin
kayttajia he ovat, niin sitten suhtautuu heihin samalla tavalla kuin kaikkiin muihinkin
esihenkildihin.” (R.)
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... ja sitten on varmaan se hankaluus, kun niin suuri, laaja taa esihenkil6 vaki, etta jos
meilla olisi 20—30 niin se niinku onnistuisi. Tammaoinen néin suuri vakijoukko niin se
on vaikea ajatella, etta mika olisi se tapa milla uusia lahdettéisiin niinku kouluttaa tai
opastaa ja sitten kun meilla ei ole mitdan semmoista nimettya, ettd kun me hoidetaan
kaikki vahan kaikkea. (R.)

Rekrytointikonsulttien mielesta kaikille uusille esihenkildille ei ole selvda mika henkiléston

saatavuuden tuen yksikkd ja yksikon rekrytoinnin tuki -tiimi on ja mité palveluita heilta voi

saada. Rekrytoinnin tuessa ei ole tietoa siitd mista asiasta, mitd ja kuka kysyy neuvoa. Tu-

kitiimiin tulee silloin talldin muista HR:n yksikdista séahkopostia jatkolahetyksina mika ker-

too siit, ettei ole osattu ottaa yhteytta oikeaan paikkaan.

Rekrytointikonsultit eivat tunnista muita olemassa olevia tapoja uusien esihenkildiden ta-

voittamiseen, kun Tervetuloa-kirjeen lahetys rekrytointijarjestelman tunnuksia hakeneille

esihenkildille. Rekrytoinnin tuki on yhteydessé esihenkildihin yleensa vasta, kun heiltéd on

jo tullut julkaisupyynto tyopaikkailmoitukselle. Esihenkil6t eivat muistaneet saaneensa tal-

laista Tervetuloa -kirjetta.

...Silloin herda kysymys ei ehké niinku ihan hahmota mihin olisi pitdnyt tdssé asiassa

yhteyttéa ottaa. (R.)

... Sitten voi olla, etté siind keskustelussa huomaa, ettd se esihenkilé ei kylla tieda,
etta on olemassa tama meidan, etta mita taalta voi saada ja nain, etta sitten jotenkin
tommoisessa tilanteessa tulee semmoinen fiilis, etta ei ne kaikki kylla tieda ettéa niinku

taalta voi saada apua. (R.)

Toi on hyva toi mututuntuma, koska se on taysin mututuntuma, mutta kylla tuntuu,
ettd yhteydenottojen maara on tosi suuri, etta kylla sielta niinku paljon tulee sahko-
postia, jonkun verran puheluita, mutta sitten etta tuleeko ne samoilta ihmisilta vai onko
siind vaihtelevuutta ja kuinka usein ne yhteydet otot alkaa esihenkilén suunnasta, niin

siitd meilla ei ole mitaan dataa. (R.)

Esihenkildiden henkilokohtainen rekrytointituki

Rekrytointikonsultit painottivat sité, ettei heilla ole mahdollista resurssien puitteissa neu-

voa henkildkohtaisesti jokaista uutta esihenkila rekrytointijarjestelman kayttssa. He tote-

sivat, ettd yleensa apua saa ne ketk& osaavat pyytaa.

My0s keskusteltaessa hakijakokemuksesta, rekrytointikonsultit sanoivat ettei rekrytoinnin

tuki pysty tekemé&an esihenkildiden puolesta esimerkiksi hakijaviestintaa tai muokkaa-

maan jokaista tyopaikkailmoitusta vetovoimaiseksi, koska tahan ei ole aikaa.
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Jos kaikki esihenkilot pyytaisi yhta paljon apua kun eniten kayttavat niin mehan oltas

ihan pulassa. Ettd sehan on meidan tuuria ettd kaikki ei kayta niin paljon. (R.)

Ei ehkéa ole resursseja kuitenkaan meillakaan taalla niinku kadestéa pitaen, vaikka
Helbitia alkaa jokaiselle uudelle henkilblle. Etta se vaatiii my0s mun mielestd sem-
moista itseohjautuvuutta ja sita ettd menee sinne intraan ja ilmoittautuu niille kurs-
seille ja k&y ne kurssit ja etta jotenkin mé en tied& onko sek&aan sitten resurssien hyo-

tykayttda, ettda me opetetaan kayttamaan helbitia. (R.)

Kaikki hakijoiden sitouttaminen ja muu matkan varrella on kylla sitten esihenkilosta
kiinni ja siina on ristiriitoja et mitd xxx sanoit et kun meilla ei ne resurssit riitd etta
meilla olisi jotenkin enemman valtaa niihin ilmoituksiin ja pystyttaisiin niita kehittaa.

Taytys valvoa sité laatua viela enemman. Mut ei meilla resurssit riita. (R.)
Rekrytointien suunnittelu

Esihenkildt kokivat rekrytoinnit padasiassa miellyttavana tyotehtavana, mutta henkiloston
saatavuuden haasteet ja rekrytointien nopeat aikataulut toivat rekrytointeihin painetta.
Uusi rekrytointi tarkoittaa yleensa, ettda samaan aikaan tydyhteisésséa on vajaa miehitys.
Rekrytoinnit eivat valttamatta tuota tulosta, jolloin saattaa olla pitka aika ennen kuin teh-
tava saadaan taytettyd. Rekrytoinnin tarve tulee nopealla aikataululla eika suunnittelulle
jaa aikaa. Kaikki haastatellut esihenkil6t, ovat kaynnistaneet useampia rekrytointeja aloit-
tamisensa jalkeen. Yksi haastatelluista on aloittanut ensimmaisen rekrytointinsa kolmen

tyopaivan jalkeen ja muut esihenkilé6t muutamien kuukausien kuluessa aloituksesta.

Harvoin on sitéd aikatauluttanut sille rekrytoinnille siihen kalenteriin aikaa. Se tulee yl-
lattaen, niin silla on kaksi viikkoa irtisanomisaikaa, no kuukausi, jos on pidempéaéan

oltu, niin tota se sitten on aika nopea prosessi. (E.)

Rekrytointikonsultit toivat esille useammassa kohdassa esihenkildiden kiireen saada rek-
rytoinnit k&ynnistettya ja rekrytointien suunnitelman puutetta. Suunnitelman puutteellisuus
nayttaytyy rekrytoinnin tuelle nopeana aikatauluna ja puutteellisena osaamisena. Rekry-

tointikonsultit toivovat esihenkildiltd enemman suunnitelmallisuutta, jolloin esihenkilot pys-
tyisivat myds parempaan rekrytointiin ja luomaan parempaa hakijakokemusta rekrytoinnin

aikana.

Se mika on ehka tylsda niin noi yhteydenotot on aina tosi kiireellisia. Et otetaan yh-

teyttd sitten kun tilanne on kasilla ja pitaisi saada julkaistua mielelldén jo eilen. (R.)
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Ne ei suunnittele, etta sieltd olisi tulossa ja jos heidan ajatukset saisi siihen, ettéd vahan
enemman miettisi ettd koska ne rekryt tulee, niin se voisi auttaa siihen etta osaisikin

noita vahan paremmin. (R.)
Oikea ja ajankohtainen esihenkildviestinta

Helsingin kaupungin sisdisille internetsivuille Intraan, on viety rekrytointiin ja rekrytointijar-
jestelmiin liittyvia ohjeita kirjallisena seka videoina. Rekrytointikonsultit ajattelivat, etté oh-
jeet auttavat esihenkildita rekrytointiprosessissa ja perehdytyksessa. Esihenkiltille on tar-
jolla kaupungin sisdisessa verkossa myos Oppiva-kurssialustalla kursseja, joita he pysty-
vat hyédyntamaan perehtyessaan rekrytointeihin liittyviin teemoihin. Yksi esihenkil6 kertoi,
ettd Oppiva-alusta kuului heidan perehdytyspolkuunsa, mutta todellisuudessa héan ei ollut

ennattanyt videoita katsoa.

Yksi haastateltavista katsoi haastattelun aikana kaupungin sisaisille Intra sivuille ja totesi,
sieltéd l6ytyvan paljon materiaalia rekrytoinnin perehdytykseen. Han sanoi ettei ollut tietoi-
nen, etté on sivut, joihin on koottu kaikki materiaali. Han sanoi, etta pitéisi olla my6s joku,

joka perehdyttdisi Intran kayttoon.

Yksikdssa on kaytettavissa semmoinen niin sanottu perehdytyssuunnitelma ja sehan
on vahan sen tyyppinen etta sieltd itsenaisesti sitten katsellaan niita asioita ja samoin
kuin Oppivassa sitten pitaisi kdyda sitd esihenkilon perehdytysta minka kylla tyylik-
kaasti aloitin mutta keskenhan se oli jaanyt. Etta sitten kun siina tavallaan se tyo pus-

kee péaélle ja se arki niin sitten ei kerkeakaan niihin tavallaan niinku syventya. (E.)
7.3 Rekrytoinnin tuen ja osaamisen kehittdmisen tarpeet

Uusien esihenkildiden perehdytys

Esihenkil6t olivat tydskennelleet esihenkildtehtavissa Helsingin kaupungilla, sosiaali-, ter-

veys- ja pelastustoimialalla reilusta puolesta vuodesta vajaan vuoteen. Jokainen heisté ol
rekrytoinut uusia tyontekijoita sen jalkeen, kun olivat aloittaneet esihenkildtehtavassa. Esi-
henkilét arvioivat rekrytoivansa jatkuvasti uusia tyontekijoitd ja useita vuoden aikana. Kah-

della heista oli aikaisempaa kokemusta esihenkilotehtéavista.

Esihenkildiden rekrytointiosaaminen pohjautui itseoppimiseen ja kollegoilta saatuun tu-
keen tai perehdytykseen tyon ohessa. Kysyttdessa rekrytoinnin perehdytyksesta, osa
haastatelluista kertoi, ettei ollut saanut perehdytysté ollenkaan ja osa oli saanut tyon
ohessa kollegalta. Yhté lukuun ottamatta kaikki haastatellut kuvasivat perehdytyksen ol-
leen kuitenkin vahaista. Yksi haastatelluista kertoi saaneensa hyvan perehdytyksen ja

mahdollisuuden mallioppimisen rekrytointeja paljon tehneeltéa kollegalta. Yksi vastaajista
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kertoi tehneensa rekrytointia edellisessa tydpaikassa ja ajatteli prosessin olevan tuttu,
vaikka ohjelmat ja jarjestelmaét ei olisikaan. Hanta myds auttoi nimetyt mentorit, joilta ky-
sya neuvoa. Yksi vastaajista kertoi saaneensa perehdytysta rekrytointijarjestelman kayt-
toon ja ettd yksikosta 16ytyy perehdytyssuunnitelma itsendiseen opiskeluun. Myds Oppiva
verkkoymparistossa tulisi kayda katsomassa kursseja. Esihenkilo oli aloittanut kurssin

kaymisen, mutta se oli jaanyt kesken kiireiden vuoksi.

Rekrytointikonsultit ajattelevat esihenkildiden saavan perehdytysté vaihtelevasti, mutta
paasaantoisesti esihenkilot ovat itseoppineita tai saavat perehdytysté lahikollegalta. Suo-
raa pyyntoa perehdytykseen ei rekrytointikonsultit tunnista saaneensa, mutta perehdytysta

saa, kun on yhteydessa asiakaspalveluun.

...kun esihenkilén kanssa soiteltiin, niin hdn sanoi, ettd onko mahdollisuus saada jon-
Kinlaista, tammadista vaikka niiden yksikdlle, tammdista pienimuotoista koulutusta,
opastusta. Koska sitten siin&, kun puhuttiin, niin hanelle selvisi puhelun aikana, etta
ma tavallaan perehdytin hanté. Siina selvisi niinku monta tammaista pienta asia, etta

aika pienia juttuja ne loppupeleissa. (R.)

Esihenkildiden rekrytointiosaamiseen vaikutti, onko rekrytoinut aikaisemmin tai onko esi-
henkilotyén kokemusta. Jokainen rekrytointi on myds opettanut ja tydhon on tullut rutiini.
Rekrytoinneissa on voinut hyddyntdd aiemmin oppimaansa ja tekemaansa, esimerkiksi

edellisen rekrytoinnin valmiita pohjia. Esihenkil6t ovat kehittdneet omaa rekrytointiosaa-

mistaan perehtymalla itsendisesti olemassa oleviin ohjeisiin tai kysymalla kollegalta.

Kun sitd (rekrytointia) on jonkun verran tehnyt, niin kyllah&n siihen se semmoinen
rutiini tulee, etta tavallaan se hakemuspohja on ehkad olemassa mité sitten muokkaa

ja samoin kun sitten se haastattelu. (E.)

Itse sitten just ton helbitin opettelin kanssa sitten kayttamaan ja tota, hyvat oli tosiaan
ne ohjeet etta kyllahan niilla nyt on jotenkuten paasty. Etta ihan omatoimisesti kylla

olen sitten joutunut opettelemaan. (E.)

Ma huomaan etta mulla toimii tosi hyvin sen etté jos joku tammaoinen uusi jarjestelma

niinku vaikka helbit niin méa etsin tavallaan ohjevideot. (E.)

Rekrytointikonsultit ajattelivat, ettd esihenkilot tarvitsevat perehdytysta rekrytointien suun-
nitteluun ja rekrytointiprosessien aikatauluttamiseen. Esihenkil6t toivat haastatteluissa
esille, ettéa suunnitelmallisuus on vaikeaa, mutta he eivat sanoneet, etta kaipaisivat tdh&n
tukea. He eivat mydskaan laittaneet haastatteluiden alussa Whiteboardin "rekrytoinnin

suunnittelu” post -it-lapulle merkkia tuen tarpeesta. Seka rekrytointikonsultit ettéa esihenki-
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|6t laittoivat post it-lapuille hakijaviestinta-kohtaan kysymysmerkkeja sen merkiksi, etta sii-
hen kaivattaisiin lisaa perehdytystad. Haastattelutilanteisiin ja erilaisiin haastattelumenetel-
miin seka rekrytointijarjestelmén kayttoon kaipasivat esihenkilot myos perehdytysta. Rek-
rytointikonsultit ajattelivat, ettéa hakijoiden sitouttamiseen esihenkiltt kaipaisivat tukea,

mutta esihenkilot eivéat post it-lapuille merkinneet, etta he tarvitsisivat siihen tukea.

Kysyttaessa esihenkildiltd, minkéalaista rekrytoinnin tukea he kaipaavat rekrytoinnin tuki -
tiimilta ilmoitusten julkaisun lisaksi kaksi esihenkil6&d sanoi toivovansa lisda tyépaikkojen
markkinointia ja lisdnakyvyytta saatavuuden edistamiseksi. Yksi sanoi, etta haluaisi tietéda
lisd& ajankohtaisista trendeista ja yksi toivoi perehdytysta hakijaviestintaén ja haastattelui-
hin. Yksi pohti vetovoimaisen tyopaikkailmoituksen kirjoittamista seka virkarekrytointien

osaamistaan.

Ma oon silleen ettd ai niin pitaakd niille laittaa viestia ja sit ma aina valilla mietin etta

missa vaiheessa on hyva viestia hakijaa. (E.)

Rekrytoinnin tuen kehittdamiseksi yksi esihenkild ehdotti ajanvaraus mahdollisuutta johon-
kin tiettyyn ongelma-alueeseen. Perehdytykselle voisi varata henkilékohtaisen ajan rekry-
toinnin tuesta ja silloin asia voidaan kayda yhdessa rauhassa lapi.

Siis joku semmoinen kun sarastiassa lomake neuvonta etta sa saat varata ajan tiet-
tyyn ongelma alueeseen liittyen ja sitten se kaydaan sun kanssa teamsin valityksella
lapi. (E.)

Oikean ja ajankohtaisen viestin tavoittaminen ja esihenkildviestinnan kehittaminen.

Keskusteluissa nousi vahvasti esille seka esihenkildilta ettéd rekrytointikonsulteilta tiedon
saannin ajankohtaisuus. Rekrytointikonsultit kommentoivat, miten esihenkilét oppivat par-
haiten itse tekemalla. Tieto ei myodskaan tartu, jos se ei ole silla hetkella ajankohtaista.
Useat esihenkil6t sanoivat samaa. He kertoivat uuden tydn aloituksessa tulevan niin paljon
uutta tietoa, ettei kaikkea pysty sisaistamaéan. My6s sahkopostilla tulevat viestit saattavat
menna talldin ohi. Esihenkildt joutuvat tydn alussa priorisoimaan uutta tietoa. He eivat koe
tarpeelliseksi saada ohjausta rekrytointiin, jos se ei ole heille ajankohtaista. Yksi vastaajista
kuvaili miten, paljon eri jarjestelmia tulee alussa hallita ja rekrytointijarjestelma on yksi osa

sitd kokonaisuutta. Uutena tyontekijand kestdd hetki ennen kuin edes tietdd mihin kaikki
liittyy.
Mieti, jos tulee uus esihenkild ja siella kerrotaan, etta joo et sun tyénkuvaan kuuluu

mya@s taa rekrytointi mut sit siin kuluu vaikka viiskuukautta et sen pitaa avata Helbit.

Ei kukaan meista muistais mitdan. (R.)
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Sekin etta etta siind voi menna hetki aikaa ennen, kun ensimmainen rekrytointi niinku

kaynnistyy niin sitten tavallaan se, etta mika on silloin olennaista. (E.)

Jos joku olisi silloin mulle soittanut ja néin ja se ei olekaan mulla yhtaan ajankohtai-
sena se rekry - sit mé olisin ollut vahan silleen etta no tota ettd joo voidaan kayda,

mutta en ma valttamatta muista sitten kun sen aika on. (E.)

Koulutus muodoista livena tapahtuvat koulutukset todettiin parhaimmiksi, koska niihin
orientoidutaan ja varataan aikaa. Esihenkil6t toivoivat, etta videokoulutuksista tallennettai-
siin tallenteet, jotta niitéd voi tarvittaessa katsoa myéhemmin. Videotallenteet koettiin hy-
vana osaamisen kehittamisen valineena, vaikka todettiin ettei aikaa aina niiden katsomi-
selle ole. Esimerkiksi voisi olla video -perehdytyspaketti, jossa rekrytoinnit olisivat mukana
yhtena osana. Yksi esihenkilé myds pohti sitd, mihin tallenteet menevét. Tallenteiden etsi-
miselle ei ole aikaa ja ne jaavat katsomatta, jos ne eivét ole helposti [0ydettavissa. Rekry-
tointikonsultit toivovat, etté esihenkilot hyddyntaisivat valmiiksi tehtyjé ohjeita. Yksi esihen-
kilbista toi esille, ettd han haluaa soittaa silloin kun han tarvitsee tietoa, koska yleensa ti-

lanteet ovat sellaisia, etta tietoa tarvitsee heti, jotta paasee eteenpdain asiassa.

Yksi esihenkil toi esille toiveen Intra-sivuille saatavasta "yleiset kysymykset” -osiosta,
koska samat asiathan esihenkil6illa yleensa mietityttaa. Han mietti, ettd niista olisi helppo
katsoa eika tarvitse erikseen soittaa tai odotella sdhkdpostiin vastausta. Han totesi myds,
ettd usein rekrytoinnin tilanteet ovat niin yksil6llisia, etta yleisista ohjeista niihin ei valtta-

matta saa vastausta.

Mé& oon siis aika paljon katellut semmoisia niinku nykyaan on muotia nauhoittaa kou-
lutukset ja niitdhan pystyy sitten katselemaan silloin kun itselle sopii. Olisi hyva just

niité niinku nauhoitettaisiin. (E.)

...ettd miss&én kohti ei ole ollut semmoista ettd "néin kouluttaudut hyvéaksi rekrytoi-

Jaksi tai hyvéksi haastattelijaksi” tai muuta.”(E.)

Haastattelija kysyi esihenkilgilta muistavatko he saaneensa sahkopostiin rekrytoinnin tu-
esta "Uusien Helbit-kayttajien tervehdys-kirjeen”, kun hakivat rekrytointijarjestelmaén tun-
nuksia. Tahan kirjeeseen on laitettu muun muassa linkit Intrassa oleviin ohjeisiin ja tietysti
rekrytoinnin tuen yhteystiedot. Yksi kuudesta sanoi muistelevansa saaneensa kirjeen,
mutta viisi vastaajaa ei muistanut sita eika osa vastaushetkella 16ytanyt sitd sahkopostis-

taan.

Ja ma en myosk&an muista saaneeni tuommoista Helbit s&hkodpostia, ettd se on kyll&a
sen kaiken uuden keskelld varmaan jaényt sitten huomioimatta, mutta koska se ei nyt

ollut ihan ensisijainen siina heti. (E.)
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Useammat esihenkilét kuvasivat uuden tyon aloituksen sahkodpostitulvaa ja olivat epéavar-
moja, onko sahkdpostin kautta viesti aina saavutettavaa. Esihenkildiden mielesta kuulosti
hyvalta, etta olisi jokin koontikirje, missa olisi linkit Intraan. Ja yksi esihenkilé mietti rekry-
toinnin perehdytykseen avuksi esimerkiksi Powerpoint pohjaista esitysmateriaalia koko pro-
sessista, jossa olisi sitten laitettu linkit ohjeisiin. Toinenkin esihenkild toi esille ohjeiden pis-

temaisyytta ja toivoi prosessista selkedmpéé kokonaiskuvaa yhteen paikkaan.

Mutta tosiaan alussa oli kylla, ettd niinku xxx tuossa kuvasti, niin semmoinen sahko-

posti kaaos, etta sita oli kylla vaikea hallita. (E.)

Hyvalta kuulostaa etta tammoinen niinku tulee just joku koontitieto ettd mista sitten
natisti jotenkin naékee kaikki linkit. Ehka ma itse kayttaisin tota intraan sitten kylla tosi

paljon. (E.)
7.4 Rekrytointikonsulttien ty6pajan tulokset

Kuinka me voisimme tavoittaa uudet esihenkilot paremmin?

Ensimmainen kysymys koski uusien esihenkildiden tavoittamista. Rekrytointikonsultit sopi-
vat tarkistavansa millaisia perehdytyspaketteja ja materiaaleja esihenkilille on talla het-
kella olemassa ja onko henkildstén saatavuuden tuen yhteystietoja ja palvelukuvausta

naissa materiaaleissa.

Uusien esihenkildiden tavoittaminen ja perehdytys pohditutti osallistujia esihenkiléiden tar-
peiden ja rekrytoinnin tuen resurssien ndkodkulmasta. Esiin tuotiin voisiko uusille yksittai-
sille esihenkildille tehda suorat kalenterivaraukset, jossa esiteltaisiin yksikon palveluita tai
jarjestaa ryhmaperehdytyksia uusille esihenkiléille. Uusien esihenkildiden tavoittaminen
on hankalaa, kun ei tiedetd, ketka ovat uusia. Resurssien ndkdkulmasta mietitytti, onko
aikaa pitdd Teams-perehdytyksia halukkaille. Ryhmissa pohdittiin myds, ettei ole tarkoi-
tuksenmukaista, jo olemassa olevien rekryaamujen kohdentaminen vain uusille esihenki-
I6ille. Rekrytointikonsulttien tydpajan tuotokset ensimmaisesta kysymyksesté on esitetty

kuviossa 2.
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Kuinka me voisimme tavoittaa uudet esihenkilét paremmin?

Esihenkiloiden Rekryaamuja ei

perehdytys- valttamatta ole

materiaaleihin tarkoituksenmukaista Voiko tarttua silloin, Uusille Erillinen
henkilostonsaata- rajata vain uusille kun nahdaan, etia esihenkilille perehdytys
vuuden tuen esihenkildille, mutta uutta esihenkiléa kalenterivaraus uusille
yhteystiedot seka niiden markkinointia ollaan rekrytoimassa g oraan esihenkilsille
tietoa mita apua voi kohdentaa.

meiltd voi saada

Erilliset Tarkistetaan Perehdytys- Helbit-viestit Onko
rekryaamut olemassa kortti - tarkeat koetaan resursseja pitaa
uusille olevat tarpit toimivaksi Teams
esihenkiloille? materiaalit rekrytointiin tavaksi perehdytyksia
tavoittaa halukkaille?

Kuvio 4. Tydpajan materiaali "Kuinka me voisimme tavoittaa uudet esihenkilét paremmin”

-kysymykseen

Kuinka me voisimme parantaa rekrytoinnin tuen ja tiedon saavutettavuutta?

Toinen kysymys koski tiedon ja tuen saavutettavuutta oikea-aikaisesti. Myos tata kysy-
mysta pohtiessa rekrytointikonsultit toivat esille jo olemassa oleviin perehdytyspaketteihin
tutustumisen ja niista tiedottamisen. Rekrytointikonsulttien kannattaa myos kertoa yksikon
palveluista aina kun ovat tekemisissa verkostojen tai esihenkildiden kanssa. Rekrytointi-
konsultit ehdottivat rekryaamujen nauhoittamista seké suoria kalenterivarauksia aamuihin.
He lisdisivat myds videotallenteita, koulutuksia seka jalkautumista yksikkokokouksiin. Kes-
kusteluissa tuotiin esille myds perehdytysten tarjoaminen kaikille esihenkiltille, ei vain uu-
sille esihenkil6ille. Uuden Luukku-jarjestelmén kayttoonotto syksylla 2024 tuo mahdolli-
suuden kerata dataa ja muokata tulevaisuudessa palvelutarpeita tuotetun tiedon perus-
teella. Luukkuun on myés mahdollista tuoda palveluita esille ja esihenkilGille tukipyynto-
mahdollisuuksia eri rekrytoinnin osa-alueisiin. Tiedon jakamista helpottamaan voisi myds
kokeilla nimikkotydskentelyd, jolloin rekrytointikonsultit tulisivat tutummaksi esihenkildille.

Rekrytointikonsulttien tydpajan tuotokset toisesta kysymyksesta on esitetty kuviossa 3.
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Kuinka me voisimme parantaa rekrytoinnin tuen ja tiedon saavutettavuutta?

Millainen on

nykyinen ?5:rr::\amulh|n Luukkuun Intra- Tuen ja tiedon Rekryaamujen
perehdytys- o . n linkki saatavuuden nauhoitus
paketi alenterivarau e
set olevien
kanavien

hyoddyntaminen

Huolehdit:
Jalkautuminen uolehditaan,

Luukkuun etta saadaan

. Pitaisikd olla Intran ongelmallisuus
:z:‘oinklz:ﬁ.‘ huumlglda nimikko-tydntekijat tiedon Ib)?tymlsessa Jatkossa luukun
muitakin eri palveluihin, i
ominaisuuksia e kerattya
ETILL tutummaksi? .
Videoita ja Yo Pl
esirle\yital Voiko hyodyntaa Esihenklsille Materiaaleissa o V':jeona Luukku-
sisaisen viestinnan el tuodaan esille Ja{neste el jarjestelman
tyoryhmaa tiedon mahdollisuus EiET kaytosta kautta tilaus
saatavuudessa? perehdytykseen palveluita palveluista tai
. uutta tietoa.

Kuvio 5. Tydpajan materiaali "Kuinka me voisimme parantaa rekrytoinnin tuen ja tiedon
saavutettavuutta” -kysymykseen.

Kuinka me voisimme innostaa esihenkilditéd paremman hakijaviestinnén toteuttami-

seen?

Kolmas Kuinka me voisimme -kysymys koski hakijaviestintaa. Kaikilla ryhmilla loppui aika
kesken taman aiheen késittelemiseksi. Tarkeimmaksi nostettiin esihenkildiden kouluttami-
nen seka automatisoidut muistutusviestit viestinnasta ja sen tarkeydesta. Rekrytointikon-
sultit tarkistavat olemassa olevien heratteiden yhteydessa olevat viestit ja paivittda ne tar-
vittaessa. Mahdollisesti voisi my6s kokeilla uusia heratteitd, jotka esihenkilé saa rekrytoin-
tiprosessin aikana muistuttamaan viestinnasta ja hakijakokemukseen panostamisesta.
Uudet, valmiit viestipohjat on juuri paivitetty esihenkildiden viestintaa sujuvoittamaan. Rek-

rytointikonsulttien tydpajan tuotokset kolmannesta kysymyksesta on esitetty kuviossa 4.

Kuinka me voisimme innostaa esihenkiléitd parempaan hakijaviestintdan?

Heratteita rekrytoinnin

Muistuttelujen Perehdytys- aikana missa

pitaisi olla klinikoita muistutetaan Nykyiset

autonomisoituja. hakijaviestintaan hakijaviestinnast: heratteet pitaa
tarkistaa

: Esihenkilot Esihenkiloille

iz T hoitavat vertaiskeskustelu

sulkemis-viesti rekrytointia esimerkiksi osana

erilainen itsenaisest, rekryaamua, jossa

eivatkd saa paasevat

tastd palautetta keskustelemaan

hakijakokemukseen
liittyvista teemoista
keskenaan

Kuvio 5. Ty6pajan materiaali "Kuinka me voimme innostaa esihenkilditéa parempaan haki-
javiestintdan” -kysymykseen.
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8 Toimintasuunnitelma rekrytointiosaamisen parantamiseksi

Toimintasuunnitelma sisaltda esihenkildiden ja rekrytointikonsulttien haastattelujen analy-
soinnissa nousseiden tuotosten perusteella muodostuneet kehittdmistarpeet ja rekrytointi-
konsulttien kanssa tydpajassa suunnitellut kehittdmiskokeilut tai toimintamallit. Toiminta-
suunnitelma on esitetty kuvioissa 6-9. Toimintasuunnitelmassa esiteltavat kokeilut ja toimin-
tamallit ovat realistisesti toteutettavia toimenpiteitéd. Toimintasuunnitelma aikatauluttaa toi-
mintasuunnitelmassa sovittujen asioiden toteuttamista. Toimintasuunnitelma on jaoteltu
kolmeen eri aihealueeseen; uusien esihenkildiden tavoittaminen, tiedon ja tuen saavutetta-

vuus oikea-aikaisesti ja hakijakokemuksen kehittdminen.

Toimintasuunnitelma esiteltiin tutkimukseen osallistuneille rekrytoinnin tuen -tiimin tyénte-
kijoille seka henkildstén saatavuuden tuen esihenkildille toimintasuunnitelman arviointikes-
kusteluna. Osallistujien oli mahdollista vield vaikuttaa toimintasuunnitelman sisaltéén. Arvi-
ointikeskustelussa arvioitiin yhteisesti toimintasuunnitelman kehittdmistoimenpiteiden rea-

listista toteuttamista seka aikataulua.
Uusien esihenkildiden tavoittaminen

Rekrytointikonsulttien haastattelussa nousi esille uusien esihenkildiden tunnistamattomuus,
koska esihenkil6ita on paljon ja vaihtuvuus on runsasta. Rekrytointikonsultteja ei ole nimetty
hoitamaan esimerkiksi vain tietyn palvelukokonaisuuden rekrytointeja tai ilmoitusten julkai-
sua vaan kaikki rekrytointikonsultit hoitavat kaikkia rekrytointeja. Yksikdssa on ajoittain kes-
kusteltu nimikkotyontekijoistd palvelukokonaisuuksittain, ja nyt sovittiin, ettd nimikkotyts-
kentelya kokeillaan ilmoitusten julkaisussa. Rekrytointikonsultit nimikoidaan palvelukoko-
naisuuksittain. Toimenpidesuunnitelmassa sovittiin, ettd kokeilua arvioidaan syksylla 2025
ja kerattyjen kokemusten perusteella keskustellaan, voidaanko nimikkotydskentelya laajen-
taa muuhunkin kuin ilmoitusten julkaisuun. Nimikkotydskentely voi auttaa tunnistamaan esi-

henkilét ja avun tarpeet paremmin.

Asiakaspalvelun kehittdamisprosessi on iso kokonaisuus, joka vaikuttaa toimintasuunnitel-
massa sovittuihin toimenpiteisiin, joten toimintasuunnitelmassa esitettyja asioita ei voida
viela taysin asettaa tavoitteeksi toteuttaa. Arviointikeskustelussa sovittiin, ettd asiakaspal-
velua tekevat rekrytointikonsultit kokoontuvat sdanndllisesti asiakaspalvelun kehittdmiseksi

seka tiedon jakamisen parantamiseksi kerran kuukaudessa.

Esihenkildiden haastatteluissa perehdytyksen puute nousi vahvasti esille. Esihenkil6t eivat
olleet saaneet juurikaan henkilokohtaista perehdytysta rekrytointiin. He olivat kehittaneet
rekrytointiosaamistaan lukemalla ohjeita kaupungin siséisesta Intrasta tai kokeilemalla rek-

rytointia kylmiltd&n ja oppimalla sitd kautta. Toimintasuunnitelmassa sovittiin, ettéa ollaan
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yhteydessa toimialan osaamisen kehittamisen yksikké6n ja tarkistetaan yhdesséa olemassa
olevat rekrytoinnin perehdytyksen materiaalit, lisdtd&n niihin tarvittaessa henkiléston saata-
vuuden tuen yhteystiedot ja palvelukuvaus seka tarkastellaan rekrytoinnin perehdytyksen

vastuualueita yksikdiden kesken.

Kevaan 2024 aikana pilotoitu rekryaamu-konsepti vakinaistetaan. Kaytant6d muutetaan
niin, etta rekryaamuihin lahetetddn suorat kalenterivaraukset esihenkil6ille. Toimintoa arvi-
oidaan mythemmin ja kerdtyn palautteen perusteella paatetaan jatkosta. Liséksi uusien
esihenkildiden tavoittamiseksi sovittiin, ettd kokeillaan uusille Helbit-kayttdjille suunnattua
erillistd rekryaamua. Rekryaamussa kerrotaan henkildston saatavuuden tuen palveluista
tarkemmin. Rekryaamuihin kutsutaan puolivuosittain uudet esihenkildstatuksella Helbit-

kayttajatunnuksen hakeneet tyontekijat.

as ®

usien esihenkiléiden

08-09/ -
Aihe 2024 12/120024 Kevat 2024 Syksy 2025 ->

Uusien esihenkildiden perehdytys
* Tarkistetaan olemassa olevat
perehdytysmateriaalit rekrytointien
osalta
* Yhteys osaamisen kehittamisen
yksikkoon
* Tarvittaessa Hestun yhteystietojen
lisdys ja mitd yksikdssa tehdaan
« Selvitys uusien esihenkildiden Uusien esihenkilGiden rekrytoinnin
perehdytyksen nykytilan selventdminen

Materiaalien tarkastus

rekrytoinnin perehdytyksen
nykytilasta ja hestun roolista

Henkilokohtaisia perehdytyksia - -
esihenkilsille Teamsilla -kokeilu Viestin Ighetys 2. viestin Izhetys

* Helbit-viestilld markkinointi Arviointi
esihenkildille perehdytyksen
ajanvarauksesta Perehdytykset

Uusille Helbit kaytt&jille yksikdn

esittely rekryaamussa Vuoden 2024 uusille kayttajille Edellisen puolen vuoden
pualivuosittain

Kuvio 6. Toimintasuunnitelma "Uusien esihenkildiden tavoittaminen”

Tiedon ja tuen saavutettavuus oikea-aikaisesti

Haastatteluissa nousi esille tiedon saannin ajankohtaisuus. Rekrytointiosaamisen kehitta-
minen menee hukkaan ajankohtana, jolloin esihenkildlla ei ole rekrytointitarvetta. Kun tarve
tulee, tieto pitaisi saada silloin. Taman takia ei ole jarkevaa systemaattisesti perehdyttaa
uusia esihenkildita rekrytointiin heti heidan aloitettuaan esihenkilétehtavissa. Toimintasuun-
nitelmassa sovittiin, ettéd Helbit-rekrytointijarjestelméan kautta lahetetdén viesti kaikille esi-

henkildille puoli vuosittain ja tarjotaan henkilékohtaista mahdollisuutta Teams-neuvontaan
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rekrytointiin liittyvissa asioissa. Jo olemassa olevat automaattisesti rekrytointijarjestelmasta
lahtevat viestit, tarkistetaan. Myods Luukku-palveluun viedaén yhdeksi palveluksi mahdolli-
suus varata aika neuvontaan. Lisaksi asiakaspalvelussa mietitdén, voidaanko ottaa suorat

Teams kalenterivaraukset asiakaspalveluvuoroihin.

Tiedon saannin ajankohtaisuuden lisdksi esihenkildiden haastatteluissa esille nousi tiedon
saavutettavuus. Esihenkilot eivat [0yda Intrassa olevaa tietoa tai eivat tiedd mité etsid. Toi-
mintasuunnitelmassa sovittiin, etta tarkastamme Intrassa olevat materiaalit. Linkki materi-
aaleihin tulisi l6ytya niista jarjestelmista mitéa esihenkilot kayttavat, kuten Helbit-rekrytointi-
tai luukkujarjestelmisté. Henkiloston saatavuuden tuessa on edustus uuden HR-kokonais-
uudistuksen kehittamisessa ja néaita esille tulleita asioita viedaan kaupunkitasoiseen kehit-
tamistydryhmaan. Myds sotepe:n yhteisten palveluiden henkildsto- ja kehittdmispalveluissa

mietitdan esihenkildviestinnan uudistamista ja henkilostén saatavuuden tuesta on edustus

mya@s siina.
E - -
p - tiedon ja tuen
avuus oikRea-aiRaisesti
. 08- 10- .
Aihe 09/2024 12/2024 Kevat 2025 Syksy 2025 ->
Asiakaspalvelun kehittdminen ——
* Asiakaspalvelun kokeilu - niml‘kkntydnte;\jyyden
nimikkotydntekijat lzajentamisen keskustelu

palvelukokonaisuuksittain
ilmoitusten julkaisuihin
® aspa-alatiimi. Kokoontuminen
saannollisesti kerran kuussa.
* Teams neuvonta esihenkildille
kalenteriajanvarauksella -

i Suunnittelu Mahdollinen kokeilu
kokeilu

Rekryaamujen vakiinnuttaminen

Ja suorat kalenterivaraukset - o
cokeil Arviginti
oKellu

Kuvio 7. Toimintasuunnitelma "Tiedon ja tuen saavutettavuus oikea-aikaisesti”
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Roadmap - tiedon ja tuen

aavutettavuus oikea-aikaisesti

. 08- 10- .
Aihe 08/2024 12/2024 Kevat 2025 Syksy 2025 ->

Tarkistetaan ja paivitetdan Intran

oheet Jz meterizali Tkt _
® Palvelukuvaus Intraan?

Luukkuun lisdta&n ajanvaraus
mahdollisuus “Rekrytoinnin

perehdytys™
* palveluiden saatavuus eriteltynd Arviointi

tarkemmin Luukkuun?

® Linkki Intran ohjeisiin
Esihenkilgviestinnan
kehittdminen toimialan
yhteisiss3 palveluissa

Kaupunkitasoinen HR-
kokonaisuudistus -edustus

Hestun rekrytointikonsulttien
rooli tulevaisuudessa - keskustelu —
Kuvio 8. Toimintasuunnitelma ” Tiedon ja tuen saavutettavuus oikea-aikaisesti”

Hakijakokemuksen kehittaminen

Esihenkildiden hakijakokemusosaamisen parantamiseksi sovittiin, ettd mainostamme yksi-
koiden paallikdille mahdollisuutta pyytaa rekrytoinnin tuesta yksittaista koulutusta esihenki-
I6ille valitusta rekrytointiprosessin aiheesta esimerkiksi hakijakokemuksesta. Sovittiin, etta
toimintaa arvioidaan mydhemmin, onko koulutuspyyntéja tullut ja miten koulutusten jarjes-
tdminen on resurssoitu ja toiminnan vakinaistamisesta paatetadn mydhemmin. Hakijakoke-

muskyselyn tulosten esittely otetaan osaksi rekryaamuja puolivuosittain tulosten tultua.

padmap - hakijakRokRemuksen

ehittaminen

08-08/ 10-12/

Aie 2024 2024

Kevat 2025 Syksy 2025 ->
Tasmaiskut tybyksikdihin, joissa

kaivataan rekrytointiosaamisen Markkinointi pasliiksille —
kehittamista

e Viesti paéllikdiden kautta

arviointi ja jatko

Hakijakokemuskyselyn tulosten

. . marraskuu toukokuu marraskuu
esittely osaksi rekryaamua

Automaattisesti
rekrytointijarjestelmasta |ahtevien
viestien tarkastus/muuttaminen

* muistutus hakijaviestinnasta

Kaupunkiyhteisen hakijapolun

Kuvio 9. Toimintasuunnitelma "Hakijakokemuksen kehittdminen”
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9 Pohdinta

9.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetyon kehittamistehtavana oli selvittaéa esihenkildiden rekrytointiosaamisen kehit-
tamistarpeet, analysoida esihenkiltilta ja rekrytointikonsulteilta keratty aineisto seké kuvata
henkilostohallinnon rekrytoinnin tuki uusille esihenkildille. Nakokulmana kehittamistydssa
oli hakijakokemuksen parantaminen, jolla oli tarkoitus osoittaa rekrytointiosaamisen tarkoi-
tuksenmukaisuus ja hyodyllisyys. Kehittamistydssa syntyneiden tulosten pohjalta tuotettiin
esihenkildiden rekrytointiosaamista parantava toimintasuunnitelma henkildston saatavuu-
den tuen -yksikon rekrytoinnin tuen tiimille. Toimintasuunnitelma oli tarkoitettu rekrytoinnin
tuen -tiimille aikatauluttamaan kehittdmisty6ssa nousseita uusia toimenpiteita varten. Toi-
mintasuunnitelma esiteltiin tydpajaan osallistuneille rekrytointikonsulteille seka henkildstén
saatavuuden tuen esihenkilélle. Heilla oli vielda mahdollisuus vaikuttaa lopulliseen suunni-

telmaan.

Tutkimus eteni tutkimuksellisen kehittdmisen mukaisesti (Ojasalo 2014, 22). Kehittdmistyon
suunnittelu vaiheessa valittiin aihe, joka kaipasi kehittdmisté. Esihenkildiden rekrytointi-
osaamisen kehittdminen oli tarkoituksenmukainen kehittdmiskohde ajankohtaisuuden ja
tarpeellisuuden vuoksi. Henkildstohallinnon seké esihenkildiden kokemusten tarkastelu ol
erityisen antoisaa. Nain paastiin yhdistamaan molempien osapuolten nakemykset toisiinsa
ja léytamaan eroavaisuuksia, jotka auttavat ymmartamaan toisen osapuolen ndkemyksia ja
tyotd. Molempien ryhmien yht&aikainen osallistaminen loi monipuolisemman ja vakuutta-
vamman kehittdmisen lopputuotoksen. Teoria osuudessa kasiteltiin esihenkildiden osaami-
sen kehittamista ja henkiloéstéhallinnon rooli osaamisen kehittdmisessa sekd hakijakoke-
musta asiakaskokemuksen kautta. Hakijakokemuksen nakoékulman valitsin ajankohtaisuu-
den ja konkreettisuuden vuoksi. Hakijakokemusta aloitettiin mittaamaan Helsingin kaupun-

gilla systemaattisesti vahan ennen kehittdmistydn prosessin aloittamista.

Kehittamistytssa syntyneessa toimintasuunnitelmassa on kehittdmistyota vaativiksi osa-
alueiksi nostettu haastatteluissa ja tydpajoissa syntyneet merkittdvimmat tulokset. Kehitta-
mistyon osa-alueiksi nousi uusien esihenkildiden tavoittaminen, tiedon saavutettavuus oi-
kea-aikaisesti sekd hakijakokemuksen parantaminen. Merkittavimmat kehittdmisen osa-
alueet nousivat monimenetelmallisesti tuotetun aineiston pohjalta miké& luo luotettavuutta
tutkimukselle. Toimintasuunnitelmaan nostetut kehittdmisehdotukset ovat realistisesti to-
teutettavissa suunnitelmassa hahmoteltujen aikataulujen puitteissa. Aikataulu ei ole sitova

eika silla ole merkitysta kehittamistoimenpiteiden toteuttamisen onnistumisen kannalta.
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Osa suunnitelmassa olevista asioista on toteutettavissa nopeasti ja toiset pidemmalla aika-
valilla. Tamanhetkisten perehdytysmateriaalien ja esihenkildiden saamien sahképosti-he-
ratteiden tarkistaminen tehdaan nopeasti, mutta niihin mahdollisten muutosten tekeminen
toteutetaan sovitusti myéhemmin. Osa kehittdmistoimenpiteista vaatii kokeilua, jonka jal-
keen uusi toiminta voi joko jaada kaytantdoon tai kokeilun jalkeen todetaan, ettei toimintata-
vasta ollut hydtya. Esimerkiksi uusien esihenkildiden perehdytysajanvaraukset tai hakijako-

kemus -koulutusten markkinointi.
Esihenkildiden rekrytointiosaaminen

Kehittamistydssa vahvistui nakemys siita, ettéa esihenkilt harvoin ovat saaneet muodollista
koulutusta rekrytointiin, vaan sita tehdaan tydssa saadun oppimisen seka taydennyskoulu-
tuksessa saatujen oppien mukaan. Asiantuntijuus muodostuu tyéssa opitun uuden tiedon
perusteella (Klinge 2022 ym. 289). Esihenkiltt toivat esille epdvarmuutta operoida rekry-
tointijarjestelmassa. Yksi haastatteluista kertoi ettei ollut tehnyt hakijaviestintaa, kun ei ole
ollut varma mita uskaltaa rekrytointijarjestelmassa tehda. Mygés toinen kertoi toivovansa li-
saa opastusta hakijaviestintaan lahinna rekrytointijarjestelman kayttdmisen osalta. Tama
vahvistaa sen, miten koulutuksen puuttuminen lisdd epavarmuutta omaan tekemiseen.
Tama sopii yhteen Klingen (2022) rekrytoijille suunnatun osaamisen tutkimuksen kanssa
siitd, miten muodollisen koulutuksen saatuaan esihenkil6t ajattelivat hallitsevansa rekrytoin-
tiprosessin paremmin (Klinge 2022 ym. 303).

Esihenkildn perehdytysvastuu kuuluu hdnen omalle esihenkildlleen. Perehdyttajana voi olla
esihenkilon lisdksi olla muita nimettyja henkiloita. Tydyksikdissa on omia perehdytystapoja
ja erilaisia perehdytysoppaita ja suunnitelmia. Haastattelut esihenkil6t eivat olleet juurikaan

saaneet henkilokohtaista perehdytysta rekrytointiin.

Esihenkildiden osaamisen kehittdmisen tarpeet vaihtelivat sen mukaan, mitd he kokivat it-
selleen vieraammaksi tai tarkeiksi rekrytoinneissa. Perehdytysté tarvitaan esimerkiksi ha-
kuilmoituksien laadintaan, haastattelutilanteisiin ja hakijaviestintdéan. Ymmarrysta hakijako-
kemuksen tarkeydesta ja siitd, etté se on yhtalainen prosessi niin tydnantajan kun hakijan-

kin kannalta, taytyy vahvasti lisata esihenkildiden keskuudessa.

Esihenkil6t pitivat rekrytoinneista ja halusivat hoitaa ne itsenaisesti, mutta henkiloston saa-
tavuuden ongelmat ja rekrytoinnin tuoma negatiivinen vaikutus tydyhteis66n ja muuhun ty6-
hon heikensi rekrytoinnin mielekkyyttd. Rekrytointiosaamisen ollessa hyvaé voidaan véhen-
taa aikataulupaineita ja resurssipaineita. Rekrytointien tullessa lyhyella varoitusajalla ja
henkildstomitoituspaineessa halutaan nopeasti saada tilalle uusi tyontekija. Silloin kun rek-

rytointiin on hyvat valmiudet ja osaaminen, ei aikaa kulu turhaan. Henkildston saatavuuden
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tuen -yksikk66n kuuluvat erilaiset henkiloston saatavuuden toimenpiteisiin liittyvat tydtehta-
vat auttavat esihenkilditd henkiloston saatavuudessa vaikkei se erikseen nay jokaisessa

rekrytoinnissa.

Esihenkilot kiittelivat saamaansa tukea hakuilmoitusten laatimisessa ja julkaisussa. Taméa
nousi my6s vahvimmin heidéan tarpeissaan, kun he miettivat henkildstéhallinnon rekrytoin-
nin tukea. Tama rekrytointiprosessin vaihe onkin tarkea hakijakokemuksen muodostumi-
sessa. Helsingin kaupungin kevaan 2024 hakijakokemuskyselyn tulosten mukaan 68 % so-
siaali-, terveys- ja pelastustoimialalle hakeneista vastaajista oli sitd mielta, etta hakuilmoitus

oli houkutteleva (Miettinen & Toiviainen 2024).

Henkiléstosuunnittelun ongelmat nousivat haastatteluissa esille. Nopeasti eteen tulevat rek-
rytoinnit nakyivat kiireena ja hallitsemattomana prosessina. Esihenkilot kuvasivat rekrytoin-
tien usein kaynnistyvan silloin kun tyontekijaa irtisanoutuu. Rekrytointeja on myos tydnteki-
jéiden elakoityessa ja uusien vakanssien myo6ta. Erds esihenkild kuvasi rekrytointiproses-
seja mielekkaiksi silloin kun voidaan uusien vakanssien myota rekrytoida lisé& uusia tyon-
tekijoitd. Toinen taas kertoi huonosta rekrytointikokemuksesta silloin kun paine oli suuri.
Sosiaalitydntekijdiden kelpoisuusehdot muuttuivat ja osa tyéntekijoisté ei voinut enaa jatkaa

tehtavissaan.

Henkiléstosuunnittelu kuuluu esihenkildiden tydtehtaviin. Suunnittelu pohjautuu oman riitta-
van henkilokunnan méaaéralliseen ja laadulliseen ennakointiin. Naissa suunnitteluissa huo-
mioidaan henkilétydvuosien lisdksi myds organisaatiosta tai muista muutoksista tulevat toi-
menpiteet. (Viitala 2021, luku 3.2.). Etenkin silloin kun muutokset ovat yhtakkisia ulkoapain
tulevia maarayksia tai muutoksia, mihin yksittainen lahiesihenkild ei ole voinut vaikuttaa,

pitdisi HR:n olla esihenkildiden tukena ennakoinnissa ja rekrytoinneissa.
Tiedon saavutettavuus oikea-aikaisesti

Saavutettavuudella yleenséa tarkoitetaan tuotteiden, palvelujen tai viestinnéan helppoa lahes-
tyttavyytta kaikille. Hyvéan tiedon saavutettavuus kertoo palvelujen kayttajien tarpeiden huo-
mioimisesta ja se edistaa yhdenvertaisuutta ja osallisuutta. Usein kun puhutaan ymparis-
tossé olevien asioiden tai paikkojen saavutettavuudesta, puhutaan esteettémyydesta. (Kun-
taliitto 2024.) Tassa kehittamistytssa saavutettavuudella tarkoitettiin tiedon eli viestinnan ja
ohjeiden saavutettavuutta. Viestinnan ja ohjeiden tulisi tavoittaa esihenkilt heille saavutet-
tavilla tavoilla ja viestinnassa huomioidaan erilaisten ihmisten ja oppijoiden tarpeet. Kehit-
tamistydssa saavutettavuus ajateltin myds palvelun eli rekrytoinnin tuen saavutettavuu-
tena. Rekrytoinnin tuen palvelut tulisi olla helposti lahestyttavissa ja palveluiden saatavuus

tiedossa.
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Viestinta tyopaikoilla on yleensd sahkodpostien tai muiden pikaviestipalveluiden kautta ta-
pahtuvaa informointia. Toimivia tapoja hama ovat silloin, kun ne ovat tarkoituksenmukaisia
ja kohderyhma on valittu oikein. Viestinnassa kiinnitetadn huomiota selkedan, napakkaan
ja informatiiviseen viestintddn. Esimerkiksi sahkopostin otsikon tulee jo kertoa mista on
kyse. Viestinnan kehittamisessa yksi tarked asia on miettid, millainen viesti kulkee pikana

ja milloin kaytetadan muita kanavia. (Joki 2021, 171.)

Esihenkildille halutaan tarjota paras mahdollinen tiedon saavutettavuus, jotta he voivat ar-
jessa loytaa tarvittavan tiedon nopeasti ja vaivattomasti. Nain he pystyvat kehittamaan itse-
naisesti omaa osaamistaan. Tassa kehittdmistydssa esihenkilot toivat esille, ettd he hyo-
dyntavat olemassa olevia rekrytointiprosessista tehtyja ohjeita, mutta ohjeet ovat joskus
vaikeasti [6ydettavissa tai ei tiedetd mita etsid. Hyva viestinnan saavutettavuus mahdollis-
taa kaikkien esihenkildiden mahdollisuutta toimia itsendisesti ja tasavertaisesti digitalisoitu-

vassa tyoymparistossa (Kuntaliitto 2024).

Rekrytoinnin perehdytysmateriaalit [0ytyvat paasaantoisesti ainoastaan digitaalisessa muo-
dossa kaupungin Intrasivuilla. Digitaalinen viestinta ja saavutettavat verkkopalvelut mukau-
tuvat erilaisiin kayttétarpeisiin ja toimivat erilaisten laitteiden kanssa. Viestinnan suunnitte-
lussa huomioidaan kayttajatarpeet, esimerkiksi otetaan huomioon erilaiset tavat esitella tie-
toa, kuten tekstind, &&nend, videona ja kuvina (Kuntaliitto 2024). Ei voida olettaa, etta yh-
dessé paikassa kerrottu tai kerran kuultu tieto, menisi perille. Esimerkiksi organisaation si-
saiseen Intranettiin esille nostettu toimintatavan muutos ei varmastikaan tavoita kaikkia.
Henkildstohallinto ja johto yhdessa méaarittelevat milla tavoin asioista viestitdan. Intranetissa
oleva tieto on kaikille saatavilla samanaikaisesti ajasta ja paikasta riippumatta. Intrasta l6y-
tyvan tiedon tulisi olla selkeaa, ajantasaista ja helposti [6ydettavissa. Intrassa olevat henki-

|6stoonN liittyvét asiat ovat henkildstdasiantuntijoiden vastuulla. (Joki 2021, 169-171.)
Rekrytoinnin tuen saavutettavuus ja uusien esihenkiléiden tavoittaminen

Kehittamistydssa ilmeni rekrytoinnin itsenaisen opiskelun lisdksi myds rekrytoinnin tuen
henkilokohtainen apu. Sen lisaksi, ettd on toimivat, helposti I6ytyvat ohjeistukset, tarvitaan
my6s ihminen ihmiselle -kanssa kaymista. Toimintasuunnitelmassa pyrittiin kehittamiside-
oilla varmistamaan seka tiedon saavutettavuus ettd henkilokohtaisen tuen saaminen. Ole-
massa olevien ohjeiden tai yleisen viestinnén lisdksi on tarkeda esihenkildiden tietdd mista,
ja keneltd he voivat tarvittaessa kysya liséda. Henkilokohtainen yhteydenpito luo I&heisyytta
ja yhteenkuuluvuutta eri tyontekijaryhmien kesken. Henkilékohtaisuus ja l&asnaolon vahen-

tyminen kasvattaa vastuuta jokaisen omasta ty6sta (Salojarvi 2018, 9).

Erilaisissa fyysisen ja virtuaalisen vuorovaikutuksen tutkimuksissa on huomattu virtuaali-

suuden vahentavan luottamusta ja empatiaa. Tiedon ja osaamisen jakamista on pystytty
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edistamaan digitaalisten jakoalustojen avulla. Digitaalisen tytn pitdisi mahdollistaa my6s
fyysisen lasnaolon vuorovaikutuksen. (Salojarvi 2018, 10.) Esihenkilét ovat helpommin yh-
teydessa rekrytoinnin tuen tydntekijaan, joka on jo ennestaan tuttu. Henkildkohtaisella ta-
paamisella saadaan hoidettua asiat nopeasti. Uusia esihenkil6ita kokeillaan jatkossa tavoit-
taa enemman henkilékohtaisesti. Heidat kutsutaan omaan rekryaamuun ja heille ehdote-

taan henkilokohtaisia perehdytysaikoja.

Henkildston saatavuuden tuen rekrytoinnin tuki -tiimi siirtyy tikettipohjaiseen asiakaspalve-
luun eli esihenkild tekee Luukku-palvelun kautta tikettipyynnon asioidessaan rekrytoinnin
tuen kanssa. Tiketdinnilla pyritaan selkeyttdmaéan viestintaé ja saatavuutta tarjoamalla yh-
den tavan olla yhteydessa ja saada palvelua. Tavoitteena on parantaa asiakaspalvelua vas-
taamalla esihenkildiden tarpeisiin nopeasti ja vaivattomasti. Tiketdinti parantaa tehokkuutta,
koska rekrytoinnin tuki pystyy hallinnoimaan tehtavia tehokkaammin. Tama myds parantaa
tietojen tallentumista ja tilanteiden asianmukaista kasittelya. Tietojen tallentuminen mahdol-
listaa datan kerddmisen. Jatkossa rekrytoinnin tuki tietdd misséa asioissa esihenkilot ovat
heihin olleet yhteydessa ja nain pystyvat paremmin tarjpamaan tarpeenmukaista palvelua.

(Henkiloston saatavuuden tuki 2024.)
9.2 Eettisyys ja luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteereitd ovat eettisyys, luotettavuus ja uskotta-
vuus. Uskottavuuteen liittyy aineiston huolellinen kerdaminen ja analysointi. Eettisyys tar-
koittaa tutkimuksen tekijan noudattamia eettisia periaatteita koko prosessin ajan. Luotetta-
vuudella tarkoitetaan tutkimuksen tekijan ammattimaista otetta ja oikeanlaisten menetel-

mien valintaa ja tarkoituksen mukaisuutta.

Tutkimuksen eettisyytta voidaan arvioida luotettavuuden, rehellisyyden, vastuunkannon ja
arvostuksen kautta. Tutkimuksen menetelmia ja analyysia voitaisiin kayttaa missa tahansa
tutkimuksessa. Eettisyyteen liittyy myds se, ettd tutkimuksella pyritdédn saamaan hyvaa ai-

kaan siihen liittyville ihmisille ja tutkimuskohteille. (Puusa & Juuti 2020.)

Tassa kehittamistydssa huomioitiin tieteellisen toiminnan laatu suunnittelussa ja menetel-
mien valinnassa. Opinnaytety6ta suunniteltiin, toteutettiin ja arvioitiin sek& raportoitiin puo-
lueettomasti ja yksityiskohtia salaamatta. Tutkimuksen tekija osoitti arvostuksen tutkimuk-
seen osallistujia ja kollegoita kohtaan esimerkiksi tiedottamalla tutkimuksesta selkedsti, pi-
tamalla aikatauluista kiinni ja kokoamalla selke&n ja visuaalisen esityksen ty6pajaa varten.
Tutkimuksella ei ole ollut huonoa vaikutusta muuhun ympariston tai l&ahiyhteison toimintaan,
mutta tutkimuksessa esiin nousseita huomioita tai tarpeita on tekija ottanut omassa ty6s-

saan kayttéon jo ennen tutkimuksen valmistumista. Tutkimuksen toteutuksesta kannettiin
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vastuu viemalla prosessi alun suunnittelusta ideoinnin ja toteutuksen kautta loppuun
saakka. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11-12.) Kehittdmistyontekija on tutustu-
nut ja ottanut toimissaan huomioon ammattikorkeakoulujen opinnaytettiden eettiset suosi-
tukset (Arena 2020).

Kehittamistyo tulee suunnitella, tehda ja dokumentoida huolellisesti ja rehellisesti. Opinnéay-
tetyosta viestittiin osallistujille avoimesti. Osallistujien tulee tietd& mita tutkija on tekemassa
ja mitk& ovat tutkimuksen tavoitteet (Ojasalo ym. 2015, 48—49; Tutkimuseettinen neuvotte-
lukunta 2023, 13.) Rekrytoinnin tuen tydntekijoille pidetyn tydpajan aluksi tekija esitteli osal-
listujille tutkimuksen tulosten analysointivaiheen ja tutkimuksen tulokset visuaalisella ja sel-

kealla esityksella.

Hyvaan tieteellisen kaytant6oén kuuluu muiden tdiden kunnioittaminen seka viittaaminen
muiden julkaisuihin asianmukaisella tavalla. Kehittamistyon tekija arvostaa kollegoita, tutki-
mukseen osallistuvia henkil6ita, ymparistdd ja yhteiskuntaa. Yhteistydkumppaneita tulee
informoida aina kun tutkimuksesta julkaistaan materiaalia ja (Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta 2023, 14) Osallistujille ilmoitetaan, kun tutkimus on valmis ja viety Theseus -tietokan-

taan.

Luotettavuuden tarkastelu edellyttdd monipuolista ja laajaa dokumentaatiota ja tydssa kay-
tettyjen tutkimusmenetelmien perustelemista. Luotettavuutta tarkasteltaessa voidaan poh-

tia esimerkiksi voiko tutkimuksen uusia samoja menetelmia kayttaen.

Kehittamistyon tekija tydskentelee haastatteluun osallistuvien ja tydpajaan osallistuvien rek-
rytoinnin tuen tyontekijoiden kanssa samassa yksikdsséa. Haastattelut olivat keskuste-
lunomaisia, mutta tekija ei ottanut kantaa tai tuonut uusia ndkokulmia asioihin kesken kes-
kustelujen. Tydpajoissa kehittamistyota tekevan rooli pysyi puolueettomana. Tekija toimi
tyopajoissa fasilitoijana eikd osallistunut pienryhmakeskusteluihin. Laadullisissa kehitté-
mistoissa tutkija osallistuu usein itse myos tutkimukselliseen toimintaan ja luotettavuuden
vuoksi tutkimusprosessi kuvataan tarkasti ja tulkinnat perustellaan hyvin (Ojasalo ym. 2015,
105).

Opinnaytetydn tutkimuksellisen osion esihenkildiden haastatteluista ei pysty tunnistamaan
yksittaista vastaajaa. Tutkimuksen suostumuslomakkeessa kysyttiin osallistujan nimi. Tut-
kimuksessa kysyttiin yksiloitavia tietoja missa yksikdssa tytskentelee, esihenkilokokemus
ja ammattinimike. Aineisto tallennettiin Wordille. Aineiston kasittelyoikeus on vain tutkijalla.
Sahkoista aineistoa sailytettiin ja kasiteltiin tydnantajan tietokoneella, jossa tietoturva on
kunnossa. Manuaalisia muistiinpanoja ei ollut. Valmis opinnaytety6 tallennetaan Theseuk-

seen.
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Tutkimukseen osallistujilta pyydettiin suostumuslomake ennen osallistumista opinnaytety6-
hon. Osallistuminen tutkimukseen oli vapaaehtoista ja osallistujat tiesivat voivansa keskeyt-
taa osallistumisensa missa vaiheessa tutkimusta tahansa. Jo kerattya tutkimusmateriaalia
voidaan silti kayttaa edelleen tutkimuksessa. Pyritddn myds siihen, ettei tutkimukseen pyy-
dettaville tule oloa, etteivatkd he voisi kieltaytya osallistumisesta. Kukaan muu kuin tutki-
muksen tekija ei tieda keitd on pyydetty mukaan. Suostumus osallistujilta tarvitaan, vaikka

organisaatio on antanut erikseen tutkimusluvan (Arene 2020, 19).

Tutkimukselliseen kehittamiseen osallistuvat saivat tiedotteen, jossa kerrottiin tutkimuksen
sisallosta, tavoitteista ja syista miksi tutkimus toteutetaan. Tieto annettiin jo siiné vaiheessa,
kun tutkimukseen etsittiin osallistujia, mutta haastatteluissa viela kerrottiin tutkimuksen si-
salto ja tavoitteet. Tutkimukseen osallistuvat olisivat voineet halutessaan kysya lisatietoja

missa tahansa tutkimuksen vaiheessa.

Kehittamistyon tyoelaman yhteyshenkiloné on tekijan esihenkild. Kehittamistydn aluksi teh-
tiin yhteistydkumppanin kanssa yhteistydsopimus. Sopimuksessa sovittin muun muassa
aiheesta, ohjauksesta, kustannuksista, vastuusta ja henkilotietojen k&sittelystd (Arene
2020, 6). Suunnitelman tekemisen jalkeen haettiin tutkimuslupa Helsingin kaupungilta. Tie-
toturva huomiotiin koko prosessin ajan. Opinnaytetyon liitteena (liite 7) on tietosuojailmoi-

tus.
Kehittamistydssa kaytetyt aineiston keruu menetelmat

Luotettavuuden tarkastelu edellyttdd monipuolista ja laajaa dokumentaatiota ja tydssa kay-
tettyjen tutkimusmenetelmien perustelemista. Luotettavuutta tarkasteltaessa voidaan poh-

tia esimerkiksi voiko tutkimuksen uusia samoja menetelmia kayttaen.

Kehittamistydssa kaytetyt aineiston keruu menetelmat mahdollistivat riittavan ja monipuoli-
sen aineiston. Riskina oli, ettei aineistoa esihenkiltiltd saada tarpeeksi vahaisen osanottaja
maaran takia. Suuren organisaation kehittamistytssa ongelmana on pienen tutkimusjoukon
edustaminen koko isoa organisaatiota tai toimialaa ja, miten tulokset voidaan yleistaa kos-
kemaan koko joukkoa. Tassa kehittamistydssa esihenkildiden haastatteluiden tuotos oli jok-
seenkin pintapuolista, eika syvallistd keskustelua saatu aikaiseksi. Kehittamistydsséa suu-
rempi paapaino oli kuitenkin henkiléstohallinnon rekrytoinnin tuen kehittdmisessa ja kehit-
tamistyota koskevan HR:n osallistumisprosentti kehittamisty6hon oli lahes sataprosentti-

nen.

Fokusryhméhaastattelut mahdollistivat omien ajatusten peilaamisen toisten kanssa. Ryh-
mahaastattelun riskind voidaan ndhda, etta toisten kokemuksista keskustelu saattaa muo-

dostua keskustelun teemaksi. Haastattelijan tehtdva on kuitenkin suunnata vuorovaikutus
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haluttuun teemaan. (Juuti, P. & Puusa, 2020). Rekrytointikonsultit sanoivat kaivanneensa
vastaava hetked, jossa paneutua tietyn aiheen ymparille rauhassa keskustelemaan yh-
dessa. Tallainen keskustelutilanne vaatii kuitenkin vetajan ryhmalle, jotta siitd ei tule pel-
kaan ryhmakeskustelu (Juuti, P. & Puusa, 2020). Esihenkilét eivat sanoittaneet tuntemuk-
siaan haastattelusta, mutta kehittamistyon tekijan ajatuksena oli, ettd ryhmamuotoinen
haastattelu antoi myds heille mahdollisuuden kuunnella muiden kokemuksia. Ryhmahaas-
tattelu saattaa myds nostaa uusia ajatuksia mieleen ja innostaa yhdessa miettimaan koke-

muksia.

Kehittamistydn kannalta oli hyddyllistd analysoida haastatteluiden tulokset, joita p&&stiin
yhdessa rekrytointikonsulttien kanssa pohtimaan. Rekrytointikonsulteille jarjestetty tydpaja
oli tiivis ja nopeatahtinen. Aineistoa olisi voinut tuottaa enemmankin, jos aikaa olisi varattu
riittdvasti. Esille tuodut asiat vastasivat odotettua ja aiempaa aineistoa, joten luultavasti
oleellisesti asiat saatiin tuotua esille. Mikali esihenkildille olisi jarjestetty vastaava tyopaja,
olisi saatu syvéllisempaa aineistoa kehittamisen tarpeista. Aineiston analysointi teki naky-
vammaksi tutkimuksen aiheet ja esihenkiltt olisivat pystyneet yhdistamaan kehittamistyon

kannalta uusia ehdotuksia, mitd he eivét valttamatta osanneet tuottaa haastattelun aikana.
9.3 Hyo6dynnettavyys ja jatkokehittamisideat

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa tuotettiin kehittdmisideoiden pohjalta toiminta-
suunnitelma uusien esihenkildiden osaamisen kehittamiseksi. Toimintasuunnitelmassa so-
vitut toimenpiteet otetaan kayttéon vasta kehittdmistyon valmistuttua. Sovitut toimenpiteet
ovat selkeitd ja konkreettisia ja nain ollen hyvin hyédynnettavissd muuallakin toimialalla

suunniteltaessa esihenkilotydn kehittémista.

Kehittamistyontekija tydskenteli samassa yksikdssa koko prosessin ajan, missa kehittamis-
ty0 toteutettiin, joten kehittamistydssa heranneité ajatuksia tuotiin esille jo ennen toiminta-
suunnitelman julkaisua. Prosessin aikana henkildston saatavuuden tuessa kokeiltiin jo uutta
rekryaamut -koulutusmallia ja mietittiin asiakaspalvelun kehittamista. Toimintasuunnitel-
maan valikoitui suurimmaksi osaksi rekrytointikonsulteille jarjestetyn tybpajan aineiston
pohjalta. Suunnitelmaan tuodut asiat ovat kaikki useamman henkilén ajatuksia mika luo
luotettavuutta suunnitelman toimivuudelle. Toimintasuunnitelmassa esille nostetut uudet
toimintamuodot ovat helposti kopioitavissa muille sidosryhmille ja esihenkildiden kanssa

tyoskenteleville yksikoille.

Kehittdmistydssé esiin nousseet asiat liittyvat pitkalti viestintdén ja tiedon tavoittamiseen.
JatkokehittAmisen tarpeina on esihenkildviestinnédn ja tiedon saatavuuden kehittaminen.

Jatkokehittdmisesséa olisi tarkedd tehda viestinnan suunnittelua yhdessa esihenkildiden
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kanssa, pyytaa heiltd palautetta ja tarkistaa sahkopostilistojen ja muiden yhteydenottolisto-
jen paikkansa pitavyys ja kohderyhma. Tutkimuksella voisi selvittdd mita viestinnan saavu-
tettavuus organisaatiossa tarkoittaa, miten viestit tavoittavat esihenkilét parhaiten ja miten

muokata viestintaa.

On tarkeaa saada suurelle organisaatiolle yhtenaiset toimintatavat esihenkil6iden osaami-
sen kehittamiseksi. Yhteiset toimintamallit auttavat esihenkilitd resursoimaan oppimiseen
kayttamaansa aikaa ja tekevat uuden tiedon hankinnasta sujuvampaa. Esihenkiltille on téar-
keda tietda mista he saavat tarvitsemansa tiedon. EsihenkilGiden resurssit ovat rajalliset ja
tydmaara suuri. HR:n on téarke&a tietdda, miten he voivat tukea esihenkildiden osaamisen
kehittamista parhaalla mahdollisella tavalla ja miten tuottaa tietoa, etta se on parhaiten hyo-

dynnettavissa.

Henkildstohallinnon taytyy olla hereilla HR-kentan muutoksista ja osata vastata esihenkil6i-
den palveluntarpeisiin oikealla tavalla oikea-aikaisesti. Vaikka esihenkiloita ei asiakas -roo-
lissa nahdakaén, vaan enemmankin kollegana, niin silti HR tuottaa palveluita heille pain.
Talléin on tarpeellista tuottaa palvelut heidan tarpeitaan vastaaviksi. Asiakaslahtéinen pal-
velutoiminta on vastavuoroista. Tama edellyttdd yhteisymmarrysté asiakkaan ja palvelutar-
joajan kesken siitd, miten asiakkaan tarpeisiin voidaan vastata olemassa olevilla palvelu-
mahdollisuuksilla. (Virtanen ym. 2011, 18.)

Uusien esihenkildiden rekrytointiosaamisen kehittamisen kannalta olisi tarkea selvittaa, mi-
ten toimintasuunnitelmaan sovitut toimenpiteet on otettu kayttddn, onko uusia esihenkildita
tavoitettu paremmin, onko osattu hyddyntda rekrytoinnin tuen koulutustarjontaa ja ovatko
esihenkilot hyddynténeet uusia toimintatapoja esimerkiksi henkilékohtaista perehdytysta.
Hakijakokemusta mitataan jatkossakin hakijakokemuskyselylla ja sieltd nouseviin kehitta-
mistarpeisiin tehdaan toimenpiteita. Nain isoa toimialaa, kun sosiaali-, terveys- ja pelastus-
toimiala on, ei voi kehittda yhdessa ydssa. Uusien toimintatapojen ja kulttuurin juurruttami-

nen vie aikaa. Tarkeinté on kehittaa sitd johdonmukaisesti.



55

Lahteet

Ahokallio-Leppald, H. 2016. Osaaminen keskiossa Ammattikorkeakoulun uusi paradigma.
Tampereen yliopisto 2016. Vaitoskirja -tutkimus. Viitattu 24.8.2023. Saatavissa
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/98404/978-952-03-0005-0.pdf?sequence=1

Arene. 2020. Ammattikorkeakoulujen opinnaytetoiden eettiset suositukset. Ammattikor-
keakoulujen rehtorineuvosto Arene ry. Viitattu 29.10.2023. Saatavissa
https://www.arene.fi/wp-content/uploads/Raportit/2020/AMMATTIKORKEAKOULU-
JEN%200PINN%C3%84YTET%C3%96IDEN%20EETTISET%20SUOSITUK-
SET%202020.pdf? t=1578480382

Duunitori 2022. Kansallinen rekrytointitutkimus 2022. Ladattavissa https://duunitori.fi/rek-

rytointi/rekrytointitutkimus.

Emine 2019. HR markkinointi osaamisalueena. Viitattu 15.8.2024. Saatavissa HR-markki-

nointi osaamisalueena - Podcast #101 - Employer Branding Agency Emine

Engbers 2019. Vetovoimaisen tydantajakuvan rakentaminen strategisen johtamisen nakdo-
kulmasta. Pro gradu -tutkielma. Sosiaali- ja terveyshallintotiede, Itd-Suomen yliopisto So-
siaali- ja terveysjohtamisen laitos. Viitattu 2.10.2023. Saatavissa

https://erepo.uef.fi/bitstream/handle/123456789/20916/urn_nbn_fi uef-20190504.pdf?se-

guence=1&isAllowed=y

Eraut, M. 2004. Informal learning in the workplace. Studies in Continuing Education Vol.
26, No. 2, s. 247-273. 2004. Viitattu 5.10.2023. Saatavissa https://www.re-
searchgate.net/publication/233317772 Informal Learning in_the Workplace

Henkilostohankinnan periaatteet 2020. Helsingin kaupungin kanslia. Ohje 2020. Viitattu
4.9.2024. Saatavissa opinnaytetyontekijalta.

Hagman, S. 2015. Oppivan organisaation kehittdminen osaavaksi organisaatioksi. Ta-
paustutkimus suomalaisessa teollisuusyrityksessa. Tampereen yliopisto 2015. Viitattu
10.10.2023. Saatavissa https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/114371/hag-

man 1296.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Haukijarvi, N., Kangas A., Knuutila H., Leino-Richer E. & Teirasvuo N. 2014. Tavoitteena
aktiivinen ja tybelamalahtdinen oppiminen. Kaytannén opetusmenetelmia opiskelija- ja
tyoelamalahtdiseen opetukseen ja koulutukseen. Turun ammattikorkeakoulun oppimateri-
aaleja 91. Turku. Turun ammattikorkeakoulu. Viitattu 18.12.2023. Saatavissa https://julkai-
sut.turkuamk.fi/isbn9789522165107.pdf



https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/98404/978-952-03-0005-0.pdf?sequence=1
https://www.arene.fi/wp-content/uploads/Raportit/2020/AMMATTIKORKEAKOULUJEN%20OPINN%C3%84YTET%C3%96IDEN%20EETTISET%20SUOSITUKSET%202020.pdf?_t=1578480382
https://www.arene.fi/wp-content/uploads/Raportit/2020/AMMATTIKORKEAKOULUJEN%20OPINN%C3%84YTET%C3%96IDEN%20EETTISET%20SUOSITUKSET%202020.pdf?_t=1578480382
https://www.arene.fi/wp-content/uploads/Raportit/2020/AMMATTIKORKEAKOULUJEN%20OPINN%C3%84YTET%C3%96IDEN%20EETTISET%20SUOSITUKSET%202020.pdf?_t=1578480382
https://duunitori.fi/rekrytointi/rekrytointitutkimus
https://duunitori.fi/rekrytointi/rekrytointitutkimus
https://emine.fi/hr-markkinointi-osaamisalueena/
https://emine.fi/hr-markkinointi-osaamisalueena/
https://erepo.uef.fi/bitstream/handle/123456789/20916/urn_nbn_fi_uef-20190504.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://erepo.uef.fi/bitstream/handle/123456789/20916/urn_nbn_fi_uef-20190504.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.researchgate.net/publication/233317772_Informal_Learning_in_the_Workplace
https://www.researchgate.net/publication/233317772_Informal_Learning_in_the_Workplace
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/114371/hagman_1296.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/114371/hagman_1296.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.turkuamk.fi/isbn9789522165107.pdf
https://julkaisut.turkuamk.fi/isbn9789522165107.pdf

56

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2022. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja kay-

tanto. E- kirja. Gaudeamus. Primo.

HRM handbook. Dave Ulrich’s HR Model. Viitattu 4.9.2023. Saatavissa Dave Ulrich's HR
Model | HRM Handbook

Huhta & Myllyntaus 2021. Tydnantajabrandi ja tyontekijakokemus. Alma Talent 2021 Hel-
sinki.
Huhta M. 2022 Julkisen sektorin tytnantajakuva. Tyon tuuli aikakauskirja. Julkisen sekto-

rin johtamisen haasteet. 2/16. Viitattu 20.10.2023. https://www.henry.fi/media/ajankoh-
taista/tyon-tuuli/tt-2_2016.pdf

Helsingin kaupungin intra 2024. Sosiaali, - terveys- ja pelastustoimiala. Organisaatio. Vii-

tattu 20.8.2024. Saatavissa opinnaytetyon tekijalta.

Henkildston saatavuuden tuki 2023. Tilastot esihenkildisté ja uusista esihenkildista Helsin-

gin sosiaali-, terveys- ja pelastustoimiala. Saatavissa opinnaytetyon tekijalta.

Huilaja, H. 2019. Rekrytoinnin sosiaalinen jarjestys. Tutkimus tydhdn sopivuuden neuvot-
telukontekstista. Lapin yliopisto. Viitattu 9.1.2024. Saatavissa https://lauda.ulap-
land.fi/bitstream/handle/10024/63772/Huilaja.Heikki.Acta%20electronica%20Universita-

tis%20Lapponiensis%20260-1.pdf?sequence=21&isAllowed=y

Huong Vu G. 2017. A Critical Review of Human Resource Competency Model: Evolve-
ment in Required Competencies for Human Resource. Journal of Economics, Business
and Management: 357-365. Viitattu 8.10.2023. Saatavissa
http://www.joebm.com/vol5/539-AM0018.pdf

Ikigai assessments 2020. Suurin haaste onnistuneille rekrytointipaatoksille. Viitattu
3.9.2024. Saatavissa https://www.ikigai-assessments.fi/post/kognitiiviset-vinoumat-suurin-
haaste-onnistuneille-rekrytointip%C3%A4%C3%A4t%C3%B6ksille-1

Joki, M. 2021. Henkilostéasiantuntijan kasikirja. 7. uudistettu painos. Helsinki.

Jolkkonen, K. & Jarlstrom M. 2014. Henkilostdfunktion kehittyvat roolit. Teoksessa Viitala
R. & Jarlstrom M. (toim.) Henkilostdjohtaminen uuden edessa. Henkildstdbarometrin nos-
tamat kehityshaasteet. Vaasan yliopiston julkaisuja: 21-42 Viitattu 21.8.2023. Saatavissa
http://www. uva.fi/ materiaali /pdf/isbn 978-952-476-537-4.pdf#page=9

Juuti, P. & Puusa 2020. Mita laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan. Kirjassa Juuti, P. &
Puusa, A. (toim.) Laadullisen tutkimuksen nékdkulmat ja menetelmaét. Helsinki: Gaudea-
mus Oy. E-kirja. Viitattu 20.8.2024.


https://hrmhandbook.com/hro/model/ulrich/
https://hrmhandbook.com/hro/model/ulrich/
https://www.henry.fi/media/ajankohtaista/tyon-tuuli/tt-2_2016.pdf
https://www.henry.fi/media/ajankohtaista/tyon-tuuli/tt-2_2016.pdf
http://www.joebm.com/vol5/539-AM0018.pdf

57

Jarlstrom, & Kallio 2015. Henkilostdosaston suorituskyky ja sen mittaamisen kaytanteet ja
ongelmat. Hallinnon Tutkimus 34 (1), 43-60. Viitattu 24.8.2023.

Kaijala, M. 2016. Rekrytointi: Tehtavaan vai yhtioén? Helsinki: Alma Talent.
Kamensky, M. 2015. Menestyksen timantti. e-kirja. Helsinki: Alma Talent. Storytel.

Klinge, B. & Harkonen S. & Latti J. & Eskola J. 2022. Rekrytoijien ndkemyksia osaami-
sesta, ammattitaidosta ja muodollisen rekrytointikoulutuksen tarpeellisuudesta. Viitattu
10.9.2023. Saatavissa https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/138062/10 Klinge rek-

rytoijien nakemyksia osaamisesta ammattitaidosta jne.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Koivunen T., Haapakorpi A., Pytria P. Lehtovaara H. & Oinonen E. 2024. Rekrytointiosaa-
minen ja tyontekijoiden hakutaidot yhdenvertaisuuden perustana Tyo6raportteja 118/2024.
Tyoelaman tutkimuskeskus. Tampereen yliopisto. Viitattu 3.9.2024. Saatavissa
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/158885/978-952-03-3519-9.pdf?sequence=2

Kokemusmittari. Mittaa monikanavaisesti asiakkaiden ja henkiloston kokemuksia seka hei-
dan suositteluhalukkuuttaan. Viitattu 4.9.2024. Saatavissa https://kokemusmittari.fi/tietoa-

palvelusta/

Kuntaliitto 2024. Kuntien saavutettavuusopas. Mitad on saavutettavuus, mita silla saavute-

taan ja ketka siita hyotyvat. Viitattu 12.8.2024. Saatavissa https://www.kuntaliitto.fi/julkai-

sut/saavutettavuusopas/2-mita-on-saavutettavuus

Kuuru, T-K. 2022. Embodied Customer Experience in Human Touch Services. Vaitoskirja
Tampereen yliopisto. Viitattu 4.9.2024. Saatavissa https://urn.fi/lURN:ISBN:978-952-03-
2563-3

LAB-ammattikorkeakoulu 2023. Opinnaytetydn ohje. Verkkojulkaisu. Viitattu 4.9.2024.
Saatavissa https://elab.lab.fi/sites/default/files/cateqgory-page/2023-
09/LAB_0pinn%C3%A4ytety%C3%B6 ohje AMK 030923 P%C3%84IVITETTY.pdf

Laine, P. 2018. HR as a Change Agent? HR in the implementation of strategic and every-
day change. University of Tampere. 2028. Viitattu 22.8.2023. Saatavissa
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/104527/978-952-03-0878-0.pdf

Larkka, M. 2016. Suomalaisten henkildstbammattilaisten osaamiset — nykytila ja tulevai-
suuden haasteet. Aalto-yliopiston kauppakorkeakoulu. Pro gradu -tutkielma. Viitattu
21.8.2023. Saatavissa https://aaltodoc.aalto.fi/bitstream/handle/123456789/24552/mas-
ter Larkka Maria 2016.pdf?sequence=1&isAllowed=y



https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/138062/10_Klinge_rekrytoijien_nakemyksia_osaamisesta_ammattitaidosta_jne.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/138062/10_Klinge_rekrytoijien_nakemyksia_osaamisesta_ammattitaidosta_jne.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/158885/978-952-03-3519-9.pdf?sequence=2
https://www.kuntaliitto.fi/julkaisut/saavutettavuusopas/2-mita-on-saavutettavuus
https://www.kuntaliitto.fi/julkaisut/saavutettavuusopas/2-mita-on-saavutettavuus
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/104527/978-952-03-0878-0.pdf
https://aaltodoc.aalto.fi/bitstream/handle/123456789/24552/master_Larkka_Maria_2016.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://aaltodoc.aalto.fi/bitstream/handle/123456789/24552/master_Larkka_Maria_2016.pdf?sequence=1&isAllowed=y

58

Laukkarinen, M. 2022. Sosiaaliset kontaktit ja epamuodollinen tieto rekrytoinnissa — ta-
paustutkimus rakennusalan pk-yrityksista. Viitattu 9.1.2024. Saatavissa https://journal.fi/ty-
oelamantutkimus/article/view/101867/71364

Lehto, P. 2023. Taloustutkimuksen tyGnantajatutkimus. Tyonantajamielikuva Uudenmaan
kunnat 2023. Verkkoluento 21.9.2023

Lukka, K. 2014. Konstruktiivinen tutkimusote. Viitattu 22.8.2023. Saatavissa https://meto-
dix.fi/2014/05/19/lukka-konstruktiivinen-tutkimusote/

Loytana, J & Korkiakoski K. 2014. Asiakkaan aikakausi: Rohkeus, + rakkaus — raha. e-
kirja AlImatalent 2014.

McColl-Kennedy, J. R., Gustafsson, A., Jaakkola, E., Klaus, P., Radnor, Z., Perks, H. and
Friman, M. 2015. Fresh perspectives on customer experience. Journal of Services Mar-
keting, 29(6/7), pp. 430-435. Viitattu 24.8.2023. Saatavissa https://openac-
cess.city.ac.uk/id/eprint/20635/1/Fresh%20Perspectives%200n%20Customer%20Expe-

rience.pdf

Microsoft support. Suunnitteluun perustuva ajattelu Microsoft Whiteboardissa. Viitattu
2.1.2024. Saatavissa https://support.microsoft.com/fi-fi/office/suunnitteluun-perustuva-
ajattelu-microsoft-whiteboardissa-efb553c1-8ad1-40c2-95ea-2de 786587116

Miettinen, S. 2023. Kuva 2. Hakijakokemuksen vaikuttavuus. Viitattu 5.11.2023. Saata-
vissa Helsingin kaupungin intra ja opinnaytetyon tekijalta.

Mantyranta, T. & Kaila, M. 2008. Fokusryhmahaastattelu laadullisen tutkimuksen véli-
neend ladketieteessa. Ladketieteellinen aikakausikirja Duodecim. Viitattu 25.8.2024. Saa-

tavissa https://www.duodecimlehti.fi/duo97349

Nyyssola J. 2023. Kogitiiviset vinoumat rekrytoinneissa ja kuinka valttaa ne. Viitattu 3.9.

2024. Saatavissa_https://www.clevry.com/fi/blog/kognitiiviset-vinoumat-rekrytoinnissa-ja-

kuinka-valttaa-ne/

Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2015. Kehittdmistytn menetelmat: Uudenlaista

osaamista liiketoimintaan. E-kirja. Helsinki: Sanoma Pro Oy. Ellibs Library.

Palvelustrategia 2023-2025. Helsingin kaupungin sosiaali-, terveys- ja pelastustoimialan
palvelustrategia 2023-2025. Viitattu 15.8.2023. Saatavissa https://www.hel.fi/fi/uutiset/so-

siaali-terveys-ja-pelastustoimialalle-palvelustrategia-vuosiksi-2023-2025



https://metodix.fi/2014/05/19/lukka-konstruktiivinen-tutkimusote/
https://metodix.fi/2014/05/19/lukka-konstruktiivinen-tutkimusote/
https://openaccess.city.ac.uk/id/eprint/20635/1/Fresh%20Perspectives%20on%20Customer%20Experience.pdf
https://openaccess.city.ac.uk/id/eprint/20635/1/Fresh%20Perspectives%20on%20Customer%20Experience.pdf
https://openaccess.city.ac.uk/id/eprint/20635/1/Fresh%20Perspectives%20on%20Customer%20Experience.pdf
https://www.duodecimlehti.fi/duo97349
https://www.hel.fi/fi/uutiset/sosiaali-terveys-ja-pelastustoimialalle-palvelustrategia-vuosiksi-2023-2025
https://www.hel.fi/fi/uutiset/sosiaali-terveys-ja-pelastustoimialalle-palvelustrategia-vuosiksi-2023-2025

59

Parpala, M. 2019. Niinkin yksinkertainen asia, etta viestitdan vaan. Tampereen yliopisto.
Pro gradu -tutkielma. Viitattu 28.8.2023. Saatavissa https://trepo.tuni.fi/bitstream/han-
dle/10024/116347/ParpalaMarianna.pdf?sequence=2

Polo, V. 2020. Valorizing human capital for dynamic organizations through the triad of
trainingcompetency modeling participation. Vaasan yliopisto. Artikkelivaitoskirja. Viitattu
10.10.2023. Saatavissa https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/11784/978-952-
476-938-9.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Puusa, A., Juuti, P. 2020. Laadullisen tutkimuksen nakdékulmat ja menetelmat. Tallinna:

Gaudeamus. E-kirja.

Saarijarvi, H. 2023. Asiakaskokemus strategisena valintana: Miksi, mita, miten? Verkkolu-
ento Helsingin kaupungin tydntekijoille 26.6.2023.

Salojarvi 2018. Tyon tuuli. Henry Ry. Viitattu 20.8.2024 Saatavissa
https://www.henry.fi/media/ajankohtaista/tyon-tuuli/tyon-
tuuli 012018 20180521 1.pdf#page=8

Salonen, A. 2017. Hyvan hakijakokemuksen muodostuminen ja sen seuraukset — Tarkas-
telussa nuorten ammattilaisten kokemukset asiantuntijarekrytointiprosesseista. Turun yli-
opisto. Kauppakorkeakoulu. Pro gradu -tutkielma. Viitattu 28.8.2023. Saatavissa
https://www.utupub.fi/bitstream/handle/10024/143972/Salonen%20Annika.pdf?se-

guence=1&isAllowed=y

Salonen, K. & Eloranta, S. & Hautala, T. & Kinos, S. 2017. Kehittdmistoiminta ja kehittami-
sen menetelmida ammatillisessa korkeakoulussa. Turun ammattikorkeakoulun oppimateri-

aaleja 108. Turun ammattikorkeakoulu. Viitattu 18.1.2024. Saatavissa https://www.tur-

kuamk.fi/fi/tutkimus-kehitys-ja-innovaatiot/julkaisuhaku/31/

Sosiaali- ja terveysministerio 2023. Sosiaali- ja terveysalan henkiloston riittavyyden ja
saatavuuden turvaaminen. Tiekartta 2022-2027. Viitattu 2.9.2024. Saatavissa https://jul-
kaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164634/STM_ 2023 8.pdf?se-
guence=1&isAllowed=y%20

Sosiaali-, terveys- ja pelastuslautakunta 2023. Sosiaali-, terveys- ja pelastustoimialan tu-
losbudjetti ja toimintasuunnitelma 2024. Viitattu 14.12.2023. Saatavissa opinnaytetytn te-
kijalta.

Stickdorn, M. Hormess, M. Lawrence, A. Schneider, J. 2018. This is service design doing.
E-kirja. Canada: O’Reilly Media. Lab Primo.


https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/116347/ParpalaMarianna.pdf?sequence=2
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/116347/ParpalaMarianna.pdf?sequence=2
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/11784/978-952-476-938-9.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/11784/978-952-476-938-9.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.utupub.fi/bitstream/handle/10024/143972/Salonen%20Annika.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.utupub.fi/bitstream/handle/10024/143972/Salonen%20Annika.pdf?sequence=1&isAllowed=y

60

STM. 2015. Vahva inhimillinen padoma on hyvinvoivan ja tuottavan tydyhteisén tunto-
merkki. Tiedote 2015. Viitattu 10.10.2023. Saatavissa https://stm.fi/-/vahva-inhimillinen-

paaoma-on-hyvinvoivan-ja-tuottavan-tyoyhteison-tuntomerkki

Sundstedt K. 2018. Rekrytointikokemuksen merkitys tydnantajamielikuvan rakentumi-
sessa. Turun yliopiston opinnaytetyon tiivistelmia. Viitattu 28.8.2024. Saatavilla
https://www.utupub.fi/handle/10024/144565

Suominen 2018. Kuntaorganisaatioiden tytnantajakuva johtamiskorkeakoulun opiskelijoi-
den silmin Pro gradu -tutkielma. Hallintotiede, johtamiskorkeakoulu Tampereen yliopisto.
Toukokuu 2018. Viitattu 13.10.2023 https://trepo.tuni.fi/bitstream/han-
dle/10024/103604/1527756072.pdf?sequence=1

Psycon 2024. Rakenna toimiva osaajapolku -tunnista strategisesti keskeinen osaaminen.
Webinaatri tallenne. Psycon Oy.Viitattu 14.3.2024. Saatavissa opinnaytetyon tekijalta.

Polusk p. 2024. Tekoalyn merkitys hakijakokemuksen kannalta rekrytoinnissa. Pro gradu
-tutkielma. Vaasa 2024. Viitattu 3.9.2024. Saatavissa
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/17576/Teko%c3%a4lyn%20merki-

tys%20hakijakokemuksen%20kannalta®%20rekrytoinnissa.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Toikko, T. & Rantanen, T. 2009. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta. Nakokulmia kehitta-
misprosessiin, osallistamiseen ja tiedontuotantoon. Viitattu 12.11.2023. Saatavissa
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/100802/Toikko Rantanen Tutkimukselli-

nen kehittamistoiminta.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja siséallonanalyysi. E-kirja. Helsinki:
Tammi. Viitattu 16.1.2024 Saatavissa https://www.ellibslibrary.com/rea-
der/9789520400118

Tuomi, L. & Sumkin, T. 2012. Osaamisen ja tydn johtaminen. Organisaation oppimisen oi-

valluksia. 1. painos. Alma Talent

Turunen, S. 2020. Asiakaskokemus ja sen johtaminen sosiaali- ja terveydenhuollossa -
Palvelujohtajien antamia merkityksia ja kokemuksia. Pro gradu -tutkielma. Viitattu
4.9.2024. Saatavissa http://urn.fi/urn:nbn:fi:uef-20200581

TENK. 2019. Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettiset periaatteet ja ihmistieteiden eetti-
nen ennakkoarviointi Suomessa. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2019. Tutki-
museettisen neuvottelukunnan julkaisuja 3/2019. Viitattu 9.8.2024. Saatavissa
https://tenk.fi/sites/default/files/2021- 01/Ihmistieteiden eettisen ennakkoarvioin-
nin_ohje 2020.pdf



https://stm.fi/-/vahva-inhimillinen-paaoma-on-hyvinvoivan-ja-tuottavan-tyoyhteison-tuntomerkki
https://stm.fi/-/vahva-inhimillinen-paaoma-on-hyvinvoivan-ja-tuottavan-tyoyhteison-tuntomerkki
https://www.utupub.fi/handle/10024/144565
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/103604/1527756072.pdf?sequence=1
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/103604/1527756072.pdf?sequence=1
https://www.ellibslibrary.com/reader/9789520400118
https://www.ellibslibrary.com/reader/9789520400118

61

TENK. 2023. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen kasittely Suomessa. Tut-
kimuseettisen neuvottelukunnan ohje. Viitattu 1.10.2023. Saatavissa https://tenk.fi/si-
tes/default/files/2023-03/HTK-ohje 2023.pdf

Yhdesséa asiakkaan parhaaksi. Soten johtamis- ja toimintakulttuuri. Helsingin kaupungin
intra. Viitattu 18.12.2023. Saatavissa opinnaytetyon tekijalta.

Viitala, R. 2021. Henkilostojohtaminen. Keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit. Edita Pub-
lishing 2021. e-kirja. Lab Primo. Viitattu 18.8.2024.

Viitala, R. & Lehto K. 2014. Kovat ajat kuntien henkiléstdjohtamisessa. Teoksessa Viitala
R. & Jarlstrom M. (toim.) Henkildstojohtaminen uuden edessa. Henkildstobarometrin nos-
tamat kehityshaasteet. Vaasan yliopiston julkaisuja: 134-150 Viitattu 22.8.2023 Saata-
vissa https://www.uwasa.fi/materiaali/pdf/isbn_978-952-476-537-4.pdf

Viitala, R. & Uotila T. 2014. Osaamisen uhkana tehokkuusajattelu. Teoksessa Viitala R. &
Jarlstrom M. (toim.) Henkilostdjohtaminen uuden edessa. Henkilostbbarometrin nostamat
kehityshaasteet. Vaasan yliopiston julkaisuja: 98-113 Viitattu 22.8.2023 Saatavissa
https://www.uwasa.fi/materiaali/pdf/isbn 978-952-476-537-4.pdf

Vilkka, H. 2021. Tutki ja kehita. E-kirja. Jyvaskyla: PS- kustannus. Primo.

Virtanen, P., Suoheimo, M., Lamminmaki, S., Ahonen, P. & Suokas, M. 2011. Matkaopas
asiakaslahtoisten sosiaali- ja terveyspalveluiden kehittdmiseen. Helsinki: Tekesin katsaus
281/2011. Viitattu 20.8.2024. Saatavilla https://www.businessfinland.fi/globalassets/julkai-

sut/matkaopas.pdf

Zitting, K. & Laulainen S. & Niiranen V. 2019. Lahi- ja keskijohdon osaamisvaatimukset
sosiaali- ja terveyspalvelujen integraatiossa. Yhteiskuntapolitikka 84 (2019):4 Viitattu
6.10.2023. Saatavissa https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/138586/YP1904 Zit-

tingym.pdf?sequence=2&isAllowed=y



https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje_2023.pdf
https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje_2023.pdf
https://www.uwasa.fi/materiaali/pdf/isbn_978-952-476-537-4.pdf
https://www.uwasa.fi/materiaali/pdf/isbn_978-952-476-537-4.pdf

62

Lite 1. Henkiloston saatavuuden tuen -yksikdn kehittdmisehdotukset ja toimenpiteet

hakijakokemuksen parantamiseksi.

Henkiloston saatavuuden tuen kehittamisehdotukset ja toimenpiteet

1.

Hakijaviestinta

"Koin olevani haun aikana

ajan tasalla miten haku
kohdallani eteni” 58 % (58 %)

A

v

Esihenkildiden osaamisen kehittdminen
esim. rekryaamut ja muu koulutus

Laaja tiedotus Intrassa

olevasta hakijakokemuksen infopaketista
Helbit-rekrytointijarjestelmén

valmiiden viestipohjien jatkotydstd osana
hakijapolkukuvauksen toimenpiteita
Kaupunkiyhteisen hakijapolku-
kuvauksen jatkoty®sto ja siitéd nousevat
toimenpiteet

Hestun "tasmaiskut" yksikoihin, joissa
erityisid haasteita hakijaviestinnéssa
Muiden hyvinvointialueiden

benchmarkkaus

2. Tybpaikkailmoitus

ja hakeminen

"Hakuilmoitus oli houkutteleva"
68% (67%)

» Rekryaamut, koulutus

» Laaja tiedotus hakijakokemuksen
infopaketista

» Yhteisrekrytointien edelleen
kehittdminen

» Kevythaun pilotointi

» Anonyymien rekrytointien pilotti
vuodelle 2024 (aulapalvelut, viestinta
ja osallisuus ja Hekpa)

» Kaupunkiyhteisen hakijapolku-
kuvauksen jatkotydstd ja toimenpiteet

» Hestun "tasmaiskut" yksikaihin,

joissa erityisia haasteita

tydpaikkailmoitusten kirjoittamisessa

Pelassa tydpaikkailmoituksia tehdaan

enemman yhteistyéssé HR:n kanssa,

jotta niisté saadaan informatiivisempia

ja houkuttelevampia

» Muiden hyvinvointialueiden benchmark
kaus

Y

3.

Haastattelu

"Haastattelun ilmapiiri oli
miellyttava" 86 % (87%)

e

Rekryaamut, koulutus

Laaja tiedotus hakijakokemuksen
infopaketista

Viestimme esihenkildille erityisesti
video- ja ryhméahaastatteluiden
kayttamisesta osana rekrytointia
Tavoitteena saada haastattelutilanteista
entisté keskustelevampia, kumpaankin
osapuolta ja rekrytoinnin paamaaraa
palvelevia vuorovaikutustilanteita
Kaupunkiyhteisen hakijapolku-
kuvauksen jatkotydsto ja toimenpiteet
Hestun "tasmaiskut" yksikoihin,

joissa erityisia haasteita haastatteluissa
Pelan HR aktiivisesti esihenkildiden
tukena haastatteluissa

Muiden hyvinvointialueiden

benchmarkkaus

12



Liite 2. Whiteboard-kysely esihenkildiden rekrytointiosaamisesta

Rekrytointiosaaminen
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Liite 3. Fokusryhmahaastattelun teemat

o Esihenkiléiden rekrytointiosaaminen

o Henkiléstdhallinnon rekrytointituen vahvuudet ja toimivat kaytanteet

o Henkiléstdhallinnon rekrytointituen ongelmat, toimimattomat kaytanteet, huonot ko-
kemukset, tyytymattomyys

o Henkiléstdhallinnon rekrytoinnin tuen kehittdminen esihenkildiden rekrytointiosaa-
misen parantamiseksi

o Hakijakokemustiedon hytdyntaminen esihenkildiden osaamisen kehittdmisessa



Liite 4. Fasilitointisuunnitelma

o Tyb6pajan aloitus

o Tervetuloa toivotus ja kertaus mita tydpaja koskee ja miten kauan aikaa on varattu.

o Kertaus kehittamistyon tavoitteista ja tarkoituksesta

o Tutkimus- ja aineiston analysointimenetelmét

o Tutkimustulosten esittely

o "Kuinka me voisimme” — ryhméatyOmenetelmén esittely Me-We-Us -menetelmalla
toteutettuna

Kolmeen ryhméaan jakaminen. Kahdessa ryhméssa 3 osallistujaa ja yhdessa 4.

(0]

Kuinka me voisimme parantaa uusien esihenkiléiden rekrytointiosaamista
hakijakokemuksen parantamiseksi?

Kuinka me voisimme....

e tavoittaa uudet esihenkildt paremmin?
e parantaa rekrytoinnin tuen ja tiedon saavutettavuutta?
¢ innostaa esihenkilditda paremman hakijaviestinnan toteuttamiseen?

1h

Me - mieti ensin itseksesi kolmea “kuinka me voisimme” - kysymysta (5min)
We - pienryhmakeskustelu. Kirjatkaa yl6s. Sopikaa yksi, joka esittelee keskustelussa
kaydyt asiat koko ryhmalle (25min)
Us - koko ryhman keskustelu (30min)



Liite 5. Kutsukirje esihenkilgille

Hyva esihenkilf,

saat taman viestin, koska olet aloittanut esihenkilétehtavissa Helsingin sosiaali-, terveys-
ja pelastustoimessa vuoden 2023 aikana. Etsin opinndytetyohoni uusia esihenkil6ité osal-
listumaan tutkimukselliseen kehittamistyohon.

Opiskelen LAB ammattikorkeakoulussa Hyvinvointialan asiakaslahtoisten palveluproses-
sien kehittdja YAMK-tutkintoa. Teen opinnaytetyon aiheesta "Esihenkildiden rekrytointi-
osaamisen kehittdminen hakijakokemuksen parantamiseksi”. Kehittdmistydn tavoitteena on
parantaa henkildstohallinnon tarjoamaa rekrytoinnin tukea uusille esihenkildille. Tarkoitus
on selvittda ja kuvata uusien esihenkildiden rekrytoinnin osaamistarpeet seka toimintatavat,
joiden avulla voidaan kehittaa esihenkildiden rekrytointisosaamista.

Haluaisin sinut mukaan kehittdmaan ja vaikuttamaan palveluihin, joita henkilostdn saata-
vuuden tuen -yksikdssa tuotamme esihenkildille.

Kehittamistydn tutkimuksellinen osuus esihenkildille toteutetaan alkuvuodesta 2024. Tutki-
musmenetelmina kaytetaan kahta erillista fokusryhméhaastattelua, joista ensimmainen
jarjestetaan xx.xx.xxxx klo xx-xx ja toinen xx.xx.xxx klo xx-xx. Voit valita néista ajoista it-
sellesi sopivimman. Haastattelut toteutetaan Teamsin valityksella. Vastaa tdhan sahko-
postiviestiin kumpaan haastatteluun paaset osallistumaan, niin saat kalenterikutsun.

Kehittamistytssa noudatetaan hyvan tutkimuksellisen kéytannon ohjeita ja eettisia peri-
aatteita. Fokusryhmahaastattelu nauhoitetaan ja nauhoite litteroidaan luotettavaa analy-
sointia varten. Nauhoite on tarkoitettu vain tutkijan kayttoéon.

Haastattelusta saadut aineistot analysoidaan. Tutkimusaineisto kasitellaan siten, ettei ke-
nenkaan yksittaisen henkilén vastauksia voi tunnistaa. Tutkimusaineisto ja henkildtietore-
kisteri sailytetdan niin ettei ulkopuolisilla ole niihin paasya. Kehittamistyon valmistumisen
jalkeen nama héavitetaan. Valmis kehittdmistyon raportti julkaistaan Theseus-tietokan-
nassa. Kehittdmistytsta kirjoitetaan blogikirjoitus julkaistavaksi Lab Focus-julkaisusar-
jassa.

Kehittamistybhon osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Voit milloin tahansa keskeyttaa
tai peruuttaa kehittamistydhon osallistumisen, eika sinun tarvitse kertoa syyta paatoksel-

lesi. Peruuttaessasi osallistumisen aineiston analysoinnin jalkeen aineiston poistamista ei
voida enaa tehda. Saatteen liitteen& on suostumuslomake osallistumisesta tutkimukseen
ja tietosuojailmoitus.

Vastaan mielellani kysymyksiin, joten ole rohkeasti yhteydessa.

Ystavallisin terveisin,

Sini Miettinen
rekrytointikonsultti
henkildston saatavuuden tuki
sini.miettinen@hel.fi



Liite 6. Kutsukirje rekrytointikonsulteille

Hyva henkiloston saatavuuden tuen rekrytointikonsultti, pyydan sinua osallistumaan tutki-
mukselliseen kehittamistydhoni.

Opiskelen LAB ammattikorkeakoulussa Hyvinvointialan Asiakaslahtoisten palveluproses-
sien kehittdja YAMK-tutkintoa. Teen opinnaytetyon aiheesta "Esihenkildiden rekrytointi-
osaamisen kehittaminen hakijakokemuksen parantamiseksi”. Kehittdmistyon tavoitteena on
parantaa henkildéstohallinnon tarjoamaa rekrytoinnin tukea uusille esihenkilille. Tarkoitus
on selvittda ja kuvata uusien esihenkildiden rekrytoinnin osaamistarpeet seka toimintatavat,
joiden avulla voidaan kehittaa esihenkildiden rekrytointisosaamista.

Haluaisin sinut mukaan kehittdmaan ja vaikuttamaan palveluihin, joita henkiloston saata-
vuuden tuen -yksikssa tuotetaan esihenkildille.

Kehittamistyon tutkimuksellinen osuus esihenkiltille ja rekrytointikonsulteille toteutetaan
alkuvuodesta 2024. Tutkimusmenetelmina kaytetaan kolmea erillista fokusryhmahaastat-
telua, joista rekrytointikonsulttien haastattelu pidetéaén xxxx. Haastattelut toteutetaan
Teamsin valityksella. Hyvaksymalla saamasi kalenterikutsun ilmoittaudut mukaan haastat-
teluun.

Kehittamistydssa noudatetaan hyvan tutkimuksellisen kaytdnndn ohjeita ja eettisia peri-
aatteita. Fokusryhméahaastattelu nauhoitetaan ja nauhoite litteroidaan luotettavaa analy-
sointia varten. Nauhoite on tarkoitettu vain tutkijan kayttéon.

Haastattelusta saadut aineistot analysoidaan. Tutkimusaineisto kasitellaan siten, ettei ke-
nenkaan yksittaisen henkilon vastauksia voi tunnistaa. Tutkimusaineisto ja henkilGtietore-
kisteri sailytetaan niin ettei ulkopuolisilla ole niihin paasya. Kehittamistyon valmistumisen
jalkeen ndma héavitetdan. Valmis kehittAmistyon raportti julkaistaan Theseus-tietokan-
nassa. Kehittdmistyosta kirjoitetaan blogikirjoitus julkaistavaksi Lab Focus-julkaisusar-
jassa.

Kehittamistybhon osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Voit milloin tahansa keskeyttaa
tai peruuttaa kehittdmistyohon osallistumisen, eika sinun tarvitse kertoa syyta paatoksel-

lesi. Peruuttaessasi osallistumisen aineiston analysoinnin jalkeen aineiston poistamista ei
voida en&é tehda. Saatteen liitteen& on suostumuslomake osallistumisesta tutkimukseen
ja tietosuojailmoitus.

Vastaan mielellani kysymyksiin, joten ole rohkeasti yhteydessa.

Ystavallisin terveisin,

Sini Miettinen
rekrytointikonsultti
henkiloston saatavuuden tuki
sini.miettinen@hel.fi



Liite 7. Suostumuslomake
Suostumus koskien henkilttietojen kasittelya ja opinnaytetydhon osallistumista.

Minua on pyydetty osallistujaksi opinnaytetyéhon "Esihenkildiden rekrytointiosaamisen ke-
hittdminen hakijakokemuksen parantamiseksi”. Opinnaytetydn tekija on Sini Miettinen ja
han tekee opinnaytetyotaan LAB-ammattikorkeakoulussa. Télla lomakkeella ilmoitan ha-
lukkuudesta osallistua opinnaytetyéhon.

Osallistumiseni edella mainittuun opinnaytetydhon on taysin vapaaehtoista. Minulla on oi-
keus milloin tahansa peruuttaa suostumukseni tai keskeyttaé opinnaytetython osallistumi-
nen, eika minun tarvitse kertoa syyta paatokselleni. Suostumuksen peruuttamisesta tai
osallistumisen keskeyttamisesté ei aiheudu minulle mitaan kielteisid seurauksia. Jos kes-
keytan osallistumiseni, minusta siihen mennessa keréattyja tietoja voidaan kuitenkin yha
kayttad opinnaytetydssa.

Olen saanut riittavasti tietoa opinnaytetyosta ja minulla on ollut myés mahdollisuus esittda
opinnaytety6ta ja aineiston keraamista koskevia kysymyksia. Minulle on annettu kutsukir-
jeena aineiston keraamista ja opinnaytetyota koskeva tiedote. Liséaksi minua on informoitu
aineiston kerdamiseen liittyvasta henkilttietojen kasittelysta Tietosuojailmoituksella.

Allekirjoittamalla tdméan lomakkeen, annan suostumukseni edell& mainitun opinnéytetydn
aineiston kerddmiseen seka suostumukseni henkilétietojen kasittelyyn henkildtietosuojail-
moituksessa kerrotulla tavalla

Osallistujan allekirjoitus

Osalllistujan nimenselvennys

Paivamaara ja paikka



Liite 8. Tietosuojailmoitus

Henkilotietojen kasittelyn tarkoitus

Tietosuojailmoitus koskee tutkimuksellista opinnaytetyotd "Esihenkildiden rekrytointi-
osaamisen kehittdminen hakijakokemuksen parantamiseksi’. Kehittamistyon tavoitteena
on parantaa henkiléstéhallinnon tarjoamaa rekrytoinnin tukea uusille esihenkildille.

Kehittamisty6n tarkoitus on selvittaa ja kuvata Helsingin kaupungin sosiaali-, terveys- ja
pelastustoimialan uusien esihenkildiden rekrytoinnin tuen tarpeet sek& toimintatavat,
joilla kehittéaa esihenkildiden rekrytointiosaamista. Kehittamistyon tarkoitus on saada hen-
kilostbén saatavuuden tuen henkiléstdasiantuntijoille uusi rekrytoinnin tuen konsepti uu-
sien esihenkildiden rekrytointiosaamisen ja hakijakokemuksen parantamiseksi

Kehittamistytssa keratadn aineistoa Helsingin kaupungin sosiaali- terveys- ja pelastus-
alan uusilta esihenkil6iltd sek& henkilostohallinnon rekrytointikonsulteille pidetyilla fo-
kusryhmahaastattelun avulla. Osallistujat allekirjoittavat suostumuslomakkeen.

Tutkimusrekisterin tietosisalto

Tutkimukseen osallistujilta kerataan nimi, sahkopostiosoite, ammattinimike, tyéyksikko-
tiedot, esihenkilokokemus vuosina.

Henkilotietojen kasittelyn oikeusperuste

Kehittdmisty6hon osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Oikeusperusteena on suostu-
muslomake, jonka osallistuja allekirjoittaa.

Mistéa kaikkialta henkilotietoja keraamme / Tietolahteet

Tutkimukseen pyydettavien henkilGtiedot saadaan uusien Helbit-rekrytointijarjestelman
tunnusten saavien nimilistasta. Tutkimukseen osallistuvat kirjoittavat itse oman etu- ja
sukunimensa allekirjoittaessaan suostumuslomakkeen. Fokusryhméhaastattelussa kysy-
tédan tutkimukseen osallistuvan tydyksikkd, ammattinimike seka esihenkilokokemus ty6-
vuosina. Aineistoa keratédan ainoastaan tutkittavalta itseltaan.

Tietojen siirto tai luovuttaminen ulkopuolelle

Opinnaytetydssa kerattya aineistoa kayttaa vain opinnaytetyon tekija.
Aineistoa ei luovuteta tai jaeta kolmansille osapuolille.

Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle

| Tietoja ei siirreta tai luovuteta EU:N tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle.




Kerattyjen tietojen turvallinen sailyttaminen

Suostumuslomake allekirjoitetaan séhkoisella allekirjoituksella pdf tiedostoon. Suostu-
muslomakkeet ja haastatteluissa keratty aineisto tallennetaan opinnaytetydn tekijan tyon-
antajan tietokoneelle, jolle paasy on vain opinnaytetydn tekijan henkilokohtaisella sala-
sanalla. Keratyissa tiedostoissa nakyy opinnaytetyon tekijalle suostumuslomakkeessa
keratty osallistujien nimi ja sdhkodpostiosoite. Keratyssa fokusryhmaaineistossa nakyy
ammattinimike, tyoyksikkt seké esihenkilokokemus vuosina.

Tutkimusaineiston kasittely tutkimuksen paattymisen jalkeen

Tutkimusaineistot ja suostumuslomakkeista muodostunut henkildtietorekisteri séilytetaan
opinnaytetyon teon ajan. Opinnaytetyon hyvaksymisen jalkeen aineistot ja henkildtieto-
rekisteri havitetdan asianmukaisesti.

Automatisoitu paatoksenteko

Aineistoa kasiteltdessa ei tapahdu automaattista paatoksentekoa.

Rekister6idyn oikeudet

Rekisteroidyllda on oikeus peruuttaa antamansa suostumus, milloin henkiltietojen kasittely

perustuu suostumukseen. Tutkimuksen keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen
mennessa kerattyja tietoja voidaan kayttaa osana tutkimusaineistoja.

Rekisteroidylla on oikeus tehda valitus Tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikéali rekisteroity
katsoo, ettd hanta koskevien henkildtietojen kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa tietolain-

saadantoa.

Rekisteroidylla on seuraavat EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaiset oikeudet:
a) Rekisteroidyn oikeus tarkistaa itseaan koskevat tiedot.

b) Rekisterdidyn oikeus tietojensa oikaisemiseen.

c) Rekisteroidyn oikeus tietojensa poistamiseen. Oikeutta henkilétietojen poistamiseen ei

sovelleta, jos tietojen kasittely on tarpeen yleisen edun mukaisia arkistointitarkoituksia
taikka tieteellisia tai historiallisia tutkimustarkoituksia tai tilastollisia tarkoituksia varten,

jos oikeus tietojen poistamiseen estaa tai suuresti vaikeuttaa henkildtietojen kasittelya
d) Rekister6idyn oikeus tietojen rajoittamiseen.
e) Rekisterdidyn oikeus siirtaa tiedot toiselle rekisterinpitajalle.

Tutkimusrekisterin tiedot

Rekisterin nimi: "Esihenkildiden rekrytointiosaamisen kehittaminen hakijakokemuksen
parantamiseksi”
- Kertatutkimus




- Tutkimuksen kesto: syyskuu 2023- kesdkuu 2024
- Opinnaytetyon aikana tuotetut aineistot ja allekirjoitetut suostumuslomakkeet sailyte-
tadan lokakuun 2024 loppuun asti.

Rekisterinpitajan ja yhteyshenkilon tiedot

Sini Miettinen
sini.e.miettinen@student.lab.fi

Tutkimuksen suorittajat

Sini Miettinen
sini.e.miettinen@student.lab.fi




