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Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd, miten rekrytointiprosessia kehittamalla voidaan parantaa Koulu-
tuskuntayhtyma OSAOnN tydnantajamielikuvaa potentiaalisten tydnhakijoiden keskuudessa ja tehdd OSA-
Osta vetovoimaisempi tydnantajana. Tarkoituksena oli lisdksi tutkia, miten tyénantajamielikuva muodostuu
rekrytointiprosessissa. Tutkimusongelmana oli selvittaa rekrytointiprosessin haasteita ja ongelmakohtia,
jotta niihin puuttumalla voidaan parantaa rekrytointiprosessia.

Opinndytetyo toteutettiin tapaustutkimuksena, ja tutkimusotteena oli laadullinen eli kvalitatiivinen tutki-
mus. Tutkimusaineisto kerattiin syksylld 2021 OSAOssa palvelussuhteensa aloittaneilta viranhaltijoilta ja
tyontekijoilta Webropol-kyselylla. Kysely sisdlsi avoimia kysymyksia, joiden tavoitteena oli selvittda palve-
lussuhteensa aloittaneiden henkildiden kokemuksia rekrytointiprosessista ja OSAOn tydnantajamieliku-
vasta seka kartoittaa rekrytointiprosessin kehittamistarpeita tydnhakijan nakdkulmasta. Kysely ldhetettiin
sahkopostin valitykselld 111 OSAOlaiselle. Kyselyyn saatiin 42 vastausta. Taman lisaksi haastateltiin neljaa
rekrytointeihin osallistuvaa yksikonjohtajaa. Haastattelun teemoina oli rekrytointiprosessin kehittaminen,
rekrytointikanavat, hakijakokemus ja tyénantajamielikuva. Kokemuksia tutkittavasta aiheesta saatiin siten
seka tyonhakijan etta tydnantajan nakokulmista.

Tutkimuksella kartoitettiin OSAOn tydnantajamielikuvaa seka rekrytointiprosessin nykytilaa ja kehittamis-
tarpeita rekrytoitujen ja rekrytoivien esihenkildiden kokemana. Tutkimuksella ei siten tavoiteltu yleistetta-
vyytta.

Tutkimustulosten mukaan rekrytoidut nakivat Koulutuskuntayhtyma OSAOn ennen palvelussuhteensa al-
kua vakaana, joustavana, kehittyvana ja hyvin toimivana tydnantajana, mutta toisaalta myds suurena, kan-
keana, byrokraattisena ja konservatiivisena organisaationa. 19 %:lla vastaajista ei ollut minkaanlaista mie-
likuvaa, tai he kuvasivat mielikuvaa sanalla neutraali. Kysyttaessa rekrytoiduilta mielikuvaa palvelussuhteen
alettua, suurin osa vastaajista totesi mielikuvan pysyneen muuttumattomana tai parantuneen. Mielikuvaa
paremmaksi oli muuttanut esimerkiksi kokemus tyon ja vapaa-ajan hyvasta tasapainosta seka tunne siita,
etta tyotekijoiden hyvinvoinnista valitetaan.

Rekrytoitujen mielestd OSAON rekrytointiprosessissa onnistunutta oli nopea aikataulu, positiivinen haas-
tattelukokemus seka riittdva ja nopea viestinta. Vaikka 71 % rekrytoiduista koki rekrytointiprosessin aikai-
sen viestinnan riittavaksi, nousi viestinta kyselyssa myos tarkeimmaksi rekrytointiprosessin kehittamiskoh-
teeksi. Yksikonjohtajat kokivat haasteena rekrytointiprosessin pitka keston ja kehittamistarpeena nahtiin
rekrytointimarkkinoinnin oikea kohdentaminen potentiaalisten tydnhakijoiden tavoittamiseksi.

Saatuja tuloksia hyodynnetddan OSAOnN rekrytointiprosessin kehittamisessa seka rekrytointeihin osallistu-
vien henkildiden rekrytointiosaamisen lisdamisessa.
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The goal of the final project is to figure out how to improve the image potential applicants have of OSAO
as an employer by enhancing the recruitment process, and to make OSAO a more favourable employer.

Additionally, the purpose is to research how an image of the employer is formed during the recruitment
process. The research problem was finding the challenges and issues within the recruitment process, so

that they can be interfered with and improved.

The final project was executed as a case study and the research method was qualitative research. The re-
search material was gathered through a Webropol-survey at OSAO, from office holders and employees
who had been recruited in Autumn 2021. The survey included open questions with the goal of finding out
the employees’ experiences in the recruitment process and their image of OSAO as an employer, as well
as to find what should be changed within the process through the applicants’ point of view. The survey
was sent out through an e-mail to 111 OSAO employees. The survey received 42 responses. Additionally,
four heads of department who were involved within recruitment were interviewed. The themes of the
interview were improving the recruitment process, recruitment channels, applicant experience and their
image of the employer. The experiences regarding the research topic were received from both the appli-
cant’s and the employer’s point of view.

The research surveyed the image of OSAO as an employer, the current state of the recruitment process
and possible needed improvements considering the experiences of both employees and the employer.
Thus, the goal of the research was not to generalize.

According to the research results, before recruitment the employees saw OSAO as a stable, flexible, im-
proving and well-functioning employer, but on the other hand, as a big, rigid, bureaucratical and con-
servative organization. 19% of all responders had no specific image of OSAO or just described it as “neu-
tral”. When asked if the image had changed after recruitment, most employees said their image had re-
mained the same or improved. The improvements in image were due to topics such as good work-life bal-
ance or the feeling of the workers’ wellbeing being truly cared for.

The employees thought that in OSAQ’s recruitment process the successful parts were the quick timing,
positive interviewing experience and effective communication. Although 71% of the employees felt the
recruitment process had effective communication, the communication was also pointed out as the factor
most in need of improvement. Heads of department felt that the issue was the long duration of the re-
cruitment process, and that marketing the recruiting to the correct people should be focused on more.

The received results will be used to improve the recruitment process in OSAO and to enhance the skills of
those involved within recruiting at OSAO.
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Liitteet



1 Johdanto

Suurten ikaluokkien elakoityessa kilpailu osaavasta tyovoimasta kiristyy. Joillakin aloilla osaaja-
pula on esteena yritysten kasvulle. Tyonantajilta vaaditaan uudenlaista osaamista tyontekijoiden
houkuttelemiseksi. Tyévoimapula on nakyvissa myos Oulun seudulla toimivassa Koulutuskunta-
yhtyma OSAOssa (OSAOQ). Hakijoiden maara joihinkin OSAOnN tehtaviin on huolestuttavasti pie-
nentynyt. Erityisesti tekniikan osaamisaloilla ja maanrakennusalalla on ndahtadvissa osaavan ope-

tushenkilostén saatavuusongelmaa.

Julkisen sektorin tyotehtdvia ei nahda kovin vetovoimaisena etenkdan nuorten tydnhakijoiden
keskuudessa. Tyonantajien tulisi kiinnittdd huomiota siihen, milla tavoin he voisivat erottautua
muista organisaatioista, jotka kilpailevat samoista osaajista. Julkinen sektori ei ehka pysty kilpai-
lemaan palkkauksella, mutta esimerkiksi tydon merkityksellisyys ja erilaisten tydeldmén joustojen
tarjoaminen ovat elementteja, jotka tekevat tyosta julkisella sektorilla kiinnostavan. (Huhta 2016,

13-14.)

Nuoremman sukupolven odotukset tyoelamaa kohtaan ovat muuttuneet. He arvostavat tyossa
sen merkityksellisyytta, arvoja, vapaa-ajan ja tyon yhdistamista, ammatillisen kehittymisen mah-
dollisuuksia ja tyon mielekkyyttad (Jarvensivu & Piirainen 2012, 86). Universumin opiskelijatutki-
muksen 2021 perusteella kilpailukykyista peruspalkkaa tarkedammiksi vetovoimatekijoiksi tyoteh-
tavaa valitessa nousivat tyotehtavien monipuolisuus, ystavallinen tydskentelyilmapiiri seka hen-

kiloston kunnioitus (Universum 2021).

Onnistuneella rekrytoinnilla voidaan vaikuttaa tyénantajamielikuvaan, ja positiivisen tyénantaja-
mielikuvan avulla parjaa kilpailussa osaavasta tyovoimasta paremmin. Opinnaytetyon tavoitteena
selvittad, miten rekrytointiprosessia kehittamalla voidaan parantaa Koulutuskuntayhtyma OSAOn
tyonantajamielikuvaa potentiaalisten tydnhakijoiden keskuudessa ja tehdda OSAOsta vetovoimai-

sempi tydnantajana.

Koulutuskuntayhtyma OSAO on kahdeksan kunnan omistama koulutusorganisaatio. Koulutuskun-
tayhtyman tehtavana on jarjestaa jasenkuntiensa puolesta jarjestamislupiin perustuvaa ammatil-
lista koulutusta. Koulutuskuntayhtyman konserniin kuuluvat OSAOn koulutusyksikot, yllapitaja-
palvelut, OSAO Edu Oy ja Virpiniemen liikuntaopisto. Koulutusyksikodita on kahdeksan ja ne sijait-

sevat Taivalkoskella, Pudasjarvelld, Muhoksella, Kempeleessa ja Oulussa.



Yhtena osana tutkijan tyotehtavaa OSAOn HR-asiantuntijana on rekrytoinnin kuntayhtymatasoi-
nen neuvonta ja ohjaus seka rekrytointiprosessin kehittaminen. OSAOssa eri toimintayksikot to-
teuttavat omat rekrytointinsa itse ja isossa organisaatiossa toimintatavat ja kdytanteet vaihtele-

vat.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, miten tydnantajamielikuva muodostuu rekrytointiproses-
sissa, ja miten rekrytointiprosessia kehittamalla voimme vaikuttaa positiivisesti tydnantajamieli-
kuvaan. Tutkimuksessa saatuja tuloksia hyddynnetaan rekrytointiprosessin kehittamisessa ja kay-

tantdjen yhtenadistamisessa.

Tutkimusongelmana on selvittda rekrytointiprosessin haasteet ja ongelmakohdat, jotta niihin
puuttumalla voidaan kehittda rekrytointiprosessia, vaikuttaa positiivisesti tydnantajamielikuvaan

ja lisdta OSAOnN vetovoimaa tydnantajana.

Tutkimuksen tavoite pyritdan saavuttamaan seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

Mitka seikat vaikuttavat tyonantajamielikuvan muodostumiseen?

Missa rekrytoinnin vaiheissa voidaan vaikuttaa tyonantajamielikuvaan?

Minkalainen on tydnhakijoiden mielesta OSAOn tydnantajamielikuva?

Miten tyonhakijoiden nakdkulmasta OSAOnN rekrytointiprosessia voidaan parantaa?

Mita kehittamistarpeita rekrytointiprosessissa on OSAOnN rekrytoijien mielesta?

Taman tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen muodostaa sisdinen ja ulkoinen tyénantajamieli-
kuva, mielikuvaan vaikuttavat tekijat seka rekrytoinnin ja tydnantajamielikuvan yhteys. Tutkimuk-
sen keskitssa on ulkoisen tyénantajamielikuvan muodostuminen tyénantajan rekrytointiproses-
sin nakokulmasta; miten rekrytointiprosessia voidaan kehittaa siten, ettad tydnantajamielikuva pa-
ranee. Hyvin hoidettu rekrytointiprosessi toimii yrityksen kdyntikorttina. Se on lupaus hakijalle

siitd, ettd organisaation muutkin prosessit ovat kunnossa.

Opinnaytetyon tutkimusosuus suoritettiin laadullisena tutkimuksena ja tutkimusstrategiana oli
tapaustutkimus. Tutkimusmenetelmina kaytettiin teemahaastattelua ja kyselya. Tutkimuksesta
saatujen tulosten perusteella esitetdan kehittamisehdotuksia OSAOnN rekrytointiprosessin kehit-
tamiseksi. Lisaksi tuloksia hyodynnetdaan OSAOnN rekrytointeihin osallistuvien henkildiden rekry-

tointiosaamisen lisdamisessa.



2  Tyonantajamielikuva

Tassa tutkimuksessa kdytetdan kasitetta tyonantajamielikuva. Aihepiiriin liittyvia kasitteita on
tyonantajamaine, tydnantajakuva, tydnantajaimago, joilla jokaisella on oma merkityksensa tai ai-
nakin vivahde-ero. Kaikissa edelld mainituissa kasitteissa on jollakin tavalla kysymys siita, minka-
lainen kuva organisaation nykyisella henkilostolla tai potentiaalisilla tydnhakijoilla on organisaa-

tiosta.

Ty6nantajamaine on suuren yleisdn nakemys organisaatiosta tydnantajana. Tydnantajamielikuva
on subjektiivisempi kasitys tydnantajasta ja se on mainetta tarkempi. Suuren yleisdn ja yksittaisen
ihmisen kokemukset, tiedot, tunteet ja uskomukset tydnantajasta vaikuttavat tydnantajamainee-
seen ja -mielikuvaan. Léhikasite maineelle ja mielikuvalle on imago, joka kuvaa my&s organisaa-
tion ulkopuolisten tahojen kasitysta organisaatiosta. Tyonantajabrandi on organisaation maarit-
telema kiteytys itsestdan tybnantajana ja tyopaikkana. Se on tydénantajamielikuvaa ja -mainetta

laajempi kasite ja toimii niiden leikkaus pisteessa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 56-57.)

Kuvassa 1 Laine (2015) kuvaa tiivistetysti tydnantajamielikuvan kokonaisuuden ja sen syntyyn vai-
kuttavat tekijat. Tyonantajamielikuvan kehittyminen ihmisessa alkaa usein jo paljon ennen kuin
hdan on kiinnostunut organisaatiosta tyonantajana. Kaikki organisaatiosta saatu informaatio,
muun muassa uutiset, niin sanottu viidakkorumpuviestinta ja sosiaalisen median viestintd, muo-
dostavat kokonaisuuden, joka mahdollisen tyonhakutilanteen kohdatessa vaikuttaa tyénantaja-

mielikuvaan. Tyénantajamielikuva muodostuu ulkoisesta ja sisdisesta kokemuksesta.

Tyonhakutilanteen aktivoituessa, altistuu henkil6 entista todennakoisemmin rekrytointimarkki-
noinnille. Samalla hakijakokemus alkaa muodostua. Yrityksen verkkosivut, uratarinat, somevies-
tintad ja keskustelut vaikuttavat yha voimakkaammin mielikuvaan organisaatiosta mahdollisena
tulevana tyonantajana. Rekrytointiprosessissa muodostuva hakijakokemus vaikuttaa myos vah-

vasti tydnantajamielikuvaan. (Laine 2015.)

Palvelussuhteen alettua kdynnistyy tyontekijan sisdisen tydnantajamielikuvan ja tyontekijakoke-
muksen muodostuminen. Siihen vaikuttaa aluksi kokemus rekrytointiprosessista, perehdytyksen
onnistuminen seka se, miten hyvin han tuntee sopivansa yrityskulttuuriin. Myohemmin palvelus-
suhteen aikana tyonantajamielikuvan kehittymiseen vaikuttaa muun muassa tiimi, tiimihenki,
tyoymparisto, esihenkil6t, laitteet ja jarjestelmat tai tyokalut, yrityksen tai organisaation talou-

dellinen tilanne, henkilén urakehitys ja osaamisen kehittamisen mahdollisuudet. Palvelussuhteen



paatyttya tyontekijasta tulee organisaation alumni, ja hanen kokemuksensa organisaatiosta on

merkittdva tietolahde muille organisaatiosta kiinnostuneille ja sita tulevana tyonantajanaan har-

kitseville. (Laine 2015.)
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Kuva 1. Tyonantajamielikuvan synty — Employer Brand Journey (Laine 2015)

Seuraavassa luvussa kerrotaan tarkemmin tyonantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttavista

seikoista.

2.1

Ty6nantajamielikuvan muodostuminen

Markkanen (2005, 99) maarittelee tydonantajamielikuvan yrityksen tietoisten pyrkimysten heijas-

tumana kohderyhmassa. Korpi, Laine ja Soljasalon (2012, 66) mukaan tyonantajamielikuva muo-

dostuu yrityksessa vallitsevasta totuudesta, yrityksen tavoittelemasta, yrityksen viestimasta ja

yritykselle talla hetkelld sopivasta mielikuvasta seka naiden eri ndkdkulmien yhteensopivuudesta

ja/tai -sopimattomuudesta.

Kuullessaan jonkin organisaation ja yrityksen nimen, aktivoituu ihmisten mielissa erilaisia mieli-

kuvia, jotka vaihtelevat sen mukaan, milla tavoin ihmiset ovat olleet kosketuksissa yritykseen tai



minkalaisia yritystd koskevia viesteja he ovat saaneet. Osa naista mielikuvista on juuri sellaisia,

mit& yritys tavoitteleekin, kun taas osa on vanhoja tai vaaria. (Aberg 2006, 100.)

Tyonantajamielikuvaan vaikuttaa kaikki organisaatiosta tai yrityksesta saatu informaatio tai koke-
mukset. Ne voivat olla organisaation itse tuottamia tai muualta saatuja suoraan tai valitettyna,
tietoisesti valittuina tai tiedostamatta valittyneina. Vastaanottajan oma tulkinta kaikesta saa-
dusta informaatiosta muodostaa mielikuvan. Kuvat ja visuaalisuus tukevat mielikuvan muodostu-
mista. (Juholin 2013, 238-239.) Valvisto (2005, 22) toteaa, ettd mielikuvan rakentumiseen vaikut-
taa jokaisen oman arvomaailman lisdksi yleiset trendit ja suhdanteet. Eri sukupolvet arvostavat

erilaisia asioita, ja my06s jokaisen kasitys hyvasta tydnantajasta vaihtelee.

Ty6nantajamielikuvan syntyyn vaikuttaa se, mita organisaatiossa tehdaan ja mita puhutaan. Mie-
likuva syntyy, vahvistuu tai heikkenee erilaisissa kohtaamisissa. Organisaation hyva maine tuo li-
sdd menestysta ja syntyy hyvan kierre. Maine ja mielikuva ovat aineetonta pddomaa, joka on pe-
rusta organisaation toimintaedellytyksille ja menestykselle. Positiivinen tydnantajamielikuva on
hyvan henkiloston pitdmisen ja saamisen elinehto. Hyvamaineinen organisaatio tai yritys saa run-
saasti laadukkaita tydnhakijoita, mutta lisaksi se vetda puoleensa sijoittajia, asiakkaita ja median

huomiota. (Juholin 2009, 274.)

Avoimuus ja rehellisyys tydnantajamielikuvan rakentamisessa helpottaa tydénhakijaa muodosta-
maan realistisen kuvan organisaatiosta. Jos kuva on kiiltokuvamaisen liioiteltu, saadaan silla ehka
houkuteltua hetkellisesti osaajia, mutta he tulevat pettymaan, jos heidan uudesta tydnantajas-
taan saama mielikuva ei vastaakaan todellisuutta. Kun odotukset kohtaavat, on tehtdvaan valittu
tyytyvédinen ja sitoutuminen organisaatioon vahvistuu. Nykyisen sosiaalisen median aikakautena
seka kielteiset ettd hyvaa mieltd synnyttavat jutut levidvat nopeasti. (Salli & Takatalo 2014, 44—
45.) Mosleyn (2014, 96) mukaan tyonantajamielikuva koostuu yleisimmista tyénantajaan liitty-
vista positiivisista, negatiivisista ja neutraaleista mielleyhtymista. Han toteaa, etta kaikkia ei ole
mahdollista miellyttda, mutta on tarkeaa selvittas, mitka mielleyhtymat ovat oikeita ja mitka vaa-

ristyneita.

Kaijala toteaa (2016, 88—89), etta tyonantajamielikuvan rakentuessa tyontekijoiden kokemusten
kautta, mielikuvaan vaikuttavat vain todelliset autenttiset kokemukset. Kokemustietoa hyddyn-
tavat organisaatiot menestyvat, silla he pystyvat houkuttelemaan paremmin hakijoita ja saavat

he samaistumaan tydnantajaan.



Valviston (2005, 23) mukaan tyénantajamielikuva muodostuu pitkdn ajan kuluessa, eikd se muutu
helposti. Kuitenkin yksittdinen negatiivinen tapahtuma voi saada nopeasti aikaan saron tyonan-

tajamielikuvaan. Vie huomattavasti pidemman ajan, jotta mielikuva palautuu paremmaksi.

Kuvassa 2 esitetdan tydnantajamielikuvaan vaikuttamisen vaiheet. Tyénantajamielikuvaa kehitet-
tdessa on aluksi syyta tunnistaa oma identiteetti tai persoonallisuus (1), jonka jalkeen maarite-
taan tavoitetila (2). N&ita kahta ulottuvuutta verrataan siihen, miten sidosryhmat talla hetkella
kokevat organisaation (3). Taman tiedon perusteella organisaatio ratkaisee, minkalaisen kuvan ja
mita tietoja se haluaa valittaa itsestdan ja miten kuva vastaa toimintaa ja tavoitteita (4). Lopuksi
luodaan strategiset linjaukset: mita tehdaan konkreettisesti, mitd ja miten viestitddn ja milta nay-

tetaan (5). (Juholin 2013, 242-243.)

Vertaaminen

5) 3) Mielikuva: tallaiselta

L ET R e T K 2] Ta_w.:.:uitetila_e!l'_mistéi“ yhteiso tai asia nayttds ja
mitd olemme, mita — yhta_so haluaisi itsensd —> tallaista tarinaa siits
teemme, mihin pyrimme ftunnistettavan kerrotaan
Tunnistaminen valinta Viestit Muut vaikutteet
Visuaalisuus ja viestit muiden
Teot toimesta

Kuva 2. Mielikuviin vaikuttamisen vaiheita (Juholin 2013, 242)

Ty6nantajamielikuvan kehittaminen ja hallinta kuuluu organisaatiossa henkiléstéhallinnon, vies-
tinnan ja johdon vastuualueisiin. Se on asiakokonaisuus, joka ylittda organisaation eri toimintojen
rajat. Organisaation mielikuvan hallinta on johdonmukaista ja jatkuvaa toimintaa, ja se voi perus-

tua joko omaan erilliseen strategiaan tai se voi olla osa viestintastrategiaa. (Korpi ym. 2012, 95.)

Mielikuvatydssa sidosryhmilld on térked merkitys, koska ne vaikuttavat vahvasti maineeseen ja
sen syntyyn. Jos organisaatiolla on vahva, kilpailijoista erottuva identiteetti, on siitd helpompi
viestid eri sidosryhmille. Sidosryhmayhteistydssa on tarkeda lapindkyvyys, jolloin organisaatio
asettaa toimintansa avoimesti kaikkien sidosryhmiensa tarkasteltavaksi ja arvioitavaksi. Lapinaky-
vyys kasvattaa sidosryhmien kiinnostusta ja luo luottamusta. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015,

48.)



Sidosryhmasuhteiden hoitaminen on prosessi, jonka avulla yritys pyrkii rakentamaan luottamusta
niiden ihmisten keskuudessa, jotka ovat organisaatiolle tarkeita tai merkityksellisia. On muistet-
tava, ettd myos kriittisesti organisaatioon suhtautuvat ovat sidosryhmia, joiden kanssa tulee toi-
mia. Sidosryhmasuhteiden hoitoon kuuluu olennaisena osana sidosryhmien aktiivinen seuranta,

analysointi seka aito dialogi. (Aula & Heinonen 2011, 166, 178.)

Viitalan (2013, 103) mielestd tyonantajamielikuvan aktiivinen kehittdaminen on tarkeaa. Organi-
saation omilta tyontekijoilta saa tietoa kehittdmiskohteiden 16ytamiseen sekd myods niistd organi-
saatioista, joiden tydnantajakuva on tunnetusti hyva. Organisaatiosta vapaaehtoisesti irtisanou-
tuvien nakemyksia tyénantajamielikuvasta olisi hyva tiedustella I1dhtohaastattelussa. Palvelussuh-
teen paattymiseen tulisikin kiinnittdd huomioita. Se minkalaisella mielelld palvelussuhteensa
paattava tyontekija lahtee, vaikuttaa hanen mielikuvaansa organisaatiosta ja siihen, mita han ker-
too organisaatiosta eteen péin. Kun irtisanoutuneen tyontekijan ajatuksia kuunnellaan aidosti

myo6tadelden, on se ldhtijaan suuntautuva positiivinen ele (Valvisto 2005, 116).

Organisaation tyontekijat viestivat aktiivisesti sosiaalisessa mediassa. Harva organisaatio nykyisin
ohjeistaa tyontekijoitaan sosiaalisen median kdytdssa. Parhaimmillaan viestinta on silloin, jos or-
ganisaation nykyisten ja entistenkin tyontekijoiden viesti on yhtenevainen organisaation tavoit-
teleman tyonantajamielikuvan kanssa. On luonnollisesti toivottavaa, etta tyytyvainen tyontekija
vie positiivista viestia omiin verkostoihin ja viestii tydnantajastaan myonteiseen savyyn myds so-
siaalisessa mediassa. Jos viestinndn perusteella havaitaan laajempaa tyytymattomyytta, kannat-
taa tybnantajan reagoida ja ottaa esille tuodut seikat muutoksen ja kehittamisen kohteeksi. Ul-
koinen tydnantajamielikuva voi loistaa, jos sisdinen tydnantajamielikuva on kunnossa. (Korpi ym.

2012, 75.)

Sosiaalisella medialla on siis tarkea rooli tydnantajamielikuvan rakentamisessa. Kiinnostavat ja
visuaalisesti huomiota herattavat some-postaukset herdttavat potentiaalisten tydnhakijoiden
mielenkiinnon organisaatiota kohtaan. He alkavat seurata sita tiiviimmin ja mahdollisesti myo6-
hemmin hakeutuvat sinne toihin. (Salli & Takatalo 2014, 37.) Sosiaalisen median viestinndssa on
oleellista pyrkia jattamaan yleisolle pienikin positiivinen muistijalki. Tarkeaa on olla aktiivinen ja
tukea kaikella Iasndololla ja viestinnalld tavoiteltavaa tydnantajamielikuvaa. Lasndolon sosiaali-

sessa mediassa on oltava sdannoéllista ja suunniteltua. (Kaijala 2016, 187.)

Sokron (2012) mukaan ty6nantajamielikuvalle tulee asettaa mittareita ja tuloksia analysoida,

jotta mielikuvatyota voidaan kohdentaa oikeaan suuntaan. Huhta & Myllyntaus (2021, 297) to-



teavat, ettd mittareiden avulla lisdksi seurataan tavoitteiden saavuttamista seka arvioidaan toi-
menpiteiden ja investointien toteutunutta hyotya. Mittareita valitessa tulee ottaa huomioon ase-
tetut tavoitteet seka se, kenelle ja miksi raportoidaan. Lisdksi on myos punnittava sitd, minkalai-
sella vaivalla vaadittava data kootaan. Kehitysta tulisi tarkastella kolmesta nakokulmasta: vaikut-
tavuus, toiminnan maara ja laatu sekda muutoksen suunta ja suuruus. Jokaisen organisaation tulisi
rakentaa mittaristonsa omaan tarpeeseen ja resursseihin sopivista mittareista. (Huhta & Myllyn-

taus 2021, 270-271, 273.)

2.2 Tydnantajamielikuvaan vaikuttavat tekijat

Ty6nantajamaine on Huhta & Myllyntauksen (2021, 57) mukaan suuren yleisén ndakemys organi-
saatiosta tydnantajana. Tydnantajamielikuva on subjektiivinen ja tydnantajamainetta tarkempi
kasitys tybnantajasta, mutta voitaneen olettaa, etta tekijat, jota vaikuttavat tydnantajamaineen
syntymiseen, ovat myods tydnantajamielikuvan syntymisen taustalla. Tasta syystd on perusteltua
esittda kuva 3, jossa on Juholinin (2009, 280) hypoteettinen malli tybnantajamaineen ulottuvuuk-

sista, joita voidaan pitda myos hyvan tydnantajan ominaisuuksina.

Juholinin (2009, 279) mukaan on haasteellista todeta, mista tekijoistd hyvd tyonantajamaine
muodostuu. Siihen vaikuttaa ymparoiva kulttuuri ja elettdva aikakausi, mutta myos eri tahojen ja

yksildiden kasitykset vaihtelevat.

Tuotteet,
*Taloudellinen vastuu palvelut ja
*¥mparistdvastuu brandit
*Sosiaalinen vastuu .
-Tydllistdminen . i e
-Muutosturva STl menestys
-Urasuunnittelu ja vastuu -
koulutus 3
- Palkka, edut, Tydnantaja-
kannustimet maine __ Arvostava ja
s i eettl_nen _
'| johtaminen ja
Tunnelma ja esimiestyd
vithityvyys *Henkildstén kuunteleminen

Tulevaisuuden
visio ja
kehittaminen

*aikutusmahdollisuudet

*Uskottava tulevaisuuden
kehitys

*Kehittds toimintaansa
*Tarjoaa yksildille kehittymis-
mahdollisuuksia



Kuva 3. Tyonantajamaineen ulottuvuuksia (Juholin 2009, 280) mukaillen

Keskeisia tekijoita hyvan tydnantajamaineen syntymiselle ovat hyva tulos ja menestyminen seka
vastuullinen toiminta. Vastuullinen toiminta muodostuu ilmasto- ja ympadristdasioista huomioi-
misesta, kannattavasta ja oikeudenmukaisesta liiketoiminnasta seka sosiaalisen vastuun kanta-
misesta, joka nakyy yrityksen sisdlla hyvana henkildstopolitiikkana ja vastuullisena toimintana
tyonantajana. Sosiaalinen vastuu ulottuu yrityksen sisdltd myos sen ulkopuolelle, jossa se nakyy
yrityksen osallistumisena yhteiskunnan ja lahiympariston kehittamiseen. Tarkeitd osatekijoita
ovat my0Os organisaation positiiviset tulevaisuudennakymat, jotka ovat perusta myos tyontekijoi-
den urakehitykselle ja kasvulle. Yksil6itad arvostava johtaminen ja esihenkil6ty6, tasa-arvoinen pal-
kitseminen ja tyoyhteison yleinen tunnelma ovat myos tarkeita ulottuvuuksia. Positiivista mai-
netta vahvistavat myos luonnollisesti tunnetut ja arvostetut tuotteet ja brandit. (Juholin 2009,

280-281.)

Edelld mainittujen tekijoiden lisdksi tydnantajamielikuvaan vaikuttavia elementteja ovat tuottei-
den ja palveluiden kayttokokemukset, rekrytointitilanteiden sujuminen, organisaation oma sisai-
nen ja ulkoinen viestinta, julkinen nakyvyys medioissa, yrityksen sijaintipaikka, omistajasuhteet,
yrityksen toimitoimitilat ja yrityksen toimitusjohtaja. (Ahto, Kahri, Kahri & Makinen 2016, 56; Kau-
hanen 2012, 69.)

Tyon merkityksellisyys nahddan tarkedna vetovoimatekijana ja motivaation lahteena. Merkityk-
sellisyytta voidaan kuvata monella tapaa, yhden maaritelman mukaan merkityksellisyys on yksi-
|6iden ja tiimien kokemus itsensa toteuttamisesta ja tyon hyvaa tuottavista pdamaarista. On myos
todettu, ettd tyon merkityksellisyys syntyy, kun yksilo kokee omassa tyossdan autenttisen yhtey-
den itseddn suuremman paamaaran kanssa. Baileyn ja Maddenin tydn merkityksellisyyden holis-
tisessa mallissa merkityksellisyys syntyy yhdistelmana tyon, tyotehtavien, vuorovaikutuksen ja or-
ganisaation merkityksellisyytta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 164.) Aaltonen, Ahonen ja Sahimaan
(202, 133) mukaan vahvan innovatiivisuuden, eettisyyden ja ihmisia tukevan kulttuurin on todettu

olevan yhteydessa suurempaan merkityksellisyyden kokemukseen.

Tyontekija odottaa, ettd antaessaan tydpanoksensa, osaamisensa ja ideansa yrityksen kayttoon,
tulee hdanen saada vastineeksi riittdva taloudellinen tai henkinen palkkio. Yrityksen tai organisaa-
tion keskeisimpia haasteita onkin luoda sellaiset tyotehtavat, tydymparisto ja palkitsemisjarjes-
telma3, etta tyontekijat kokevat oman panoksensa ja siitd saatavan vastikkeen olevan tasapainossa

keskenaan. (Viitala 2013, 139.)
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Oikeudenmukaisella palkitsemisjarjestelmalla onkin tarkea rooli tyonantajamielikuvan rakentu-
misessa. Palkitseminen on perinteinen keino houkutella halutunlaista henkilost6a ja saada heidat
sitoutumaan organisaatioon ja motivoida heiddt hyviin tydsuorituksiin. (Hakonen, Hakonen,

Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, 35.)

Palkitsemisen kokonaisuudessa on seka aineellisia ettd aineettomia palkitsemistapoja. Kilpailuky-
kyisen peruspalkan lisdksi viime aikoina yha tarkeammiksi ovat tulleet myds muut vetovoimate-
kijat kuten tyon ja yksityiselaman tasapaino seka kehittymis-, koulutus- ja etenemismahdollisuu-
det. Tavoiteltaessa hyvia tyontekijoitd, heidan pysymistdaan ja motivaatiotaan, on palkitsemisen
kokonaisuus huomattavasti pelkkda rahapalkkaa tehokkaampi valine. Palkitsemisen kokonaisuus
kuvaa kaikkea sitd, mitd organisaatio haluaa tarjota tyontekijoilleen vastineeksi heidan tyépanok-

sestaan. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen & Hulkko-Nyman 2018, 31, 42.)

2.3 Sisdinen ja ulkoinen tyonantajamielikuva

Yhta tarkeda kuin se, kuinka saada osaavaa tyévoimaa on se, miten heidat saadaan pysymaan
organisaatiossa. Suuri vaihtuvuus, jatkuva rekrytoinnin tarve ja uuden henkildston perehdyttami-
nen tulee organisaatiolle kalliiksi. Sisdinen tydnantajamielikuva muodostuu tydyhteison jasenten
arviosta omasta organisaatiostaan ja myos siita, millainen maineen tulisi olla tai sen haluttaisiin

olevan. (Juholin 2009, 275.)

Hyvan tydnantajamielikuvan omaavan organisaation tyontekijat sitoutuvat vahvemmin. Sitoutu-
neet tyontekijat haluavat vaihtaa tydtehtdavaa oman organisaation sisalla mieluummin kuin vaih-
taa tybnantajaa. Sisdiset rekrytoinnit vahentavat rekrytointikustannuksia, uusi talon sisalta tuleva
tyontekija padsee nopeammin tuottavaan tyohon kiinni, tyokiertomahdollisuudet lisdavat moti-

vaatiota ja sitoutumista seka lisdksi virherekrytoinnit vahenevait. (Salli & Takatalo 2014, 43.)

Tyo6tekijakokemus vaikuttaa sisdisen tyonantajamielikuvan syntymiseen. Huhta ja Myllyntauksen
(2021, 120, 160) mukaan tyontekijakokemus on tydnantajan ja tyontekijan vuorovaikutuksessa
syntyvia ajatuksia ja tunteita tyosta, tydymparistosta ja organisaatiosta tydnantajana. Tyotekija-
kokemuksen viitekehyksen muodostavat: olemassaolon tarkoitus, kulttuuri, johtaminen, tyén

ominaispiirteet, sosiaalinen ymparisto, hyvinvointi, fyysinen tydymparisto ja tyévalineet.

Tyontekijakokemuksen kehittamisella tavoitellaan ylivertaisen lisdarvon tuottamista tydnteki-

joille. Tama lisdarvo nakyy 1) tyontekijoiden tyotyytyvaisyytend, hyvinvointina ja tyon imuna, 2)
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positiivisena erottautumisena muista tyénantajista, 3) lilkketoimintahyotyna sekéa 4) organisaation

kehittdmisen vaikuttavuuden lisddntymisend. (Huhta & Myllyntaus 2021, 121-123.)

Tyontekijakokemus paranee, kun ymmarretdadan mitd organisaation strategian kannalta tarkeim-
mat ihmiset pitavat merkityksellisena ja, mita he tarvitsevat onnistuakseen tydssaan, seka raken-
tamalla tyosta ja tyOymparistosta naita tarpeita vastaava. Tyytyvdiset tyontekijat sitoutuvat orga-
nisaatioon ja pystyvat antamaan tyonantajalle parhaimman version itsestddn. (Huhta & Myllyn-

taus 2021, 19.)

Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan organisaation tai ryhman jaettuja uskomuksia, arvoja ja ta-
paa toimia. Se luo organisaatiolle identiteettia ja rakentaa yksiloista yhteisdon. Ihmiset hakeutuvat
toihin organisaatioon, jonka tyontekokulttuuriin he kokevat sopivansa. Yksilon ja kulttuurin yh-
teensopivuus on pohjana yksilon tyotyytyvaisyydelle onnistumiselle. Tyéntekijat, jotka kokevat
ristiriitoja kulttuurin kanssa, vaihtavat tydpaikkaa. Tyotekokulttuuri on kriittinen osa tyontekija-
kokemusta, silla kulttuuri maarittelee laajasti, millaista tyopaikalla on olla toissa. Organisaa-
tiokulttuuri, jossa arvostetaan oppimista, luovuutta, yhteisty6ta ja tavoitellaan yhteista paamaa-
raa, luo enemman tyon imua kuin kulttuuri, jossa korostetaan kilpailua, pysyvyytta ja auktoriteet-

teja tai jotka ovat puhtaasti tulos- tai tavoiteohjattuja. (Huhta & Myllyntaus 2021, 168.)

Tyotekijakokemus on hyva vetovoimaisessa organisaatiossa. Tydnantajan vetovoima muodostuu
tyotekijoiden houkuttelemisesta, pitdmisesta ja tyon imun lisddamisesta. Vetovoimainen organi-
saatio nahdaan houkuttelevana, kiinnostavana ja tunteita herattavana omien seka potentiaalis-

ten tyontekijoiden, asiakkaiden sekéa sidosryhmien silmissa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 23.)

Ulkoinen tyonantajamielikuva perustuu esimerkiksi potentiaalisten tyéntekijéiden ja muiden ta-
hojen organisaatiolle antamaan arvioon siita, kuinka kiinnostavana, vastuullisena tai arvostettuna
tybnantajana he organisaation nakevat. Mielikuvat voivat ratkaista hyvaksytaanké tai halutaanko
jokin asia vai ei. Positiivinen mielikuva voi houkutella parhaat tydntekijat yritykseen tai parhaim-
mat opiskelijat oppilaitokseen. Hyvalla tyonantajamielikuvalla on my6s suuri liiketoiminnallinen
merkitys esimerkiksi etsittdessa parasta alihankkijaa, sijoittajaa tai muuta yhteistyékumppania

(Juholin 2009, 275; Juholin 2013, 228; Korpi ym. 2012, 67).

Tyonhakijoille jo suurten ja tunnettujen yritysten ja organisaatioiden nimet ja liikkemerkit voivat
kertoa yritysten tydnantajamielikuvasta oleellisen. Heidan ei tarvitse tutustua organisaation yri-
tystarinaan verkkosivuilla tai kerata tietoa muualta. Tydnantajamielikuva on yleisesti tunnettu ja

se joko vetda puoleensa tai ei. (Juholin 2009, 275-276.)
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Jokainen tyontekija kertoo lahipiirille “totuuden” tydnantajastaan. Johdon tehtava on huolehtia,
ettd viesti vastaa tavoiteltua tydnantajamielikuvaa ja on totuudenmukainen. (Ahto ym. 2016, 55.)
Viitala (2013, 103) toteaakin, etta rekrytoinnin kannalta tilanne on hankalin silloin kun virallinen

viestinta ja viidakkorumpuviestinta eivat vastaa toisiaan.

Kaijalan mukaan (2016, 188) on tarkeda hahmottaa sisdisen ja ulkoisen tyénantajamielikuvan kie-
toutuminen toisiinsa. Ulkoisesti ei voi esittdd olevansa tyOnantajana jotakin sellaista, mita ei to-
dellisuudessa ole. Uusi tyontekija huomaa nopeasti mahdollisen ristiriidan ja pahimmillaan irtisa-
noutuu koeajalla. Hyva sisdinen tydnantajamielikuva on hyvan ulkoisen tyénantajamielikuvan pe-

rusta (Korpi ym. 2012, 69).

Vetovoimalla tarkoitetaan tydnantajaa ja sen nykyisiad tyontekijoita lahentdvaa seka uusia tyonte-
kijoita houkuttelevaa voimaa (Huhta & Myllyntaus 2021, 15). Huhta & Myllyntauksen (2021, 237-
238, 320—-321) mukaan yksi tarkeimmista viestinnan tyokaluista vetovoimatydssa houkuteltaessa
osaavaa tyovoimaa on tyonantajalupaus, jota voidaan hyodyntda seka sisdisesti etta ulkoisesti.
Tyonantajalupauksen tarkoitus on puhuttelevasti kiteyttdd, mita arvoa tydnantaja tyontekijoil-
leen lupaa. Tyonantajalupauksen tulee tuoda esiin rehellinen kuvaus tydnantajasta eli se ei voi
olla vain pelkkien hyvien asioiden hehkuttamista. Parhaimmillaan tyonantajalupaus auttaa tyo-
hakijoita tekemaan paatoksen heille parhaiten sopivasta tyonantajasta. TyOnantajalupauksessa
tulisi pyrkia yhdistamaan potentiaalisten tyontekijoiden mielikuva tydnantajasta tyontekijakoke-
muksen vahvuuksiin ja tavoitetilaan, kohderyhman tarpeisiin ja rekrytointikilpailijoiden tekemi-

siin.
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3 Rekrytointi osana tydnantajamielikuvan kehittamista

Henkildstohankinnalla eli rekrytoinnilla tarkoitetaan toimenpiteitd, joilla organisaatioon hankin-
taan joko organisaation sisdlta tai ulkopuolelta sen kulloinkin tarvitsema henkil6std. (Kauhanen
2012, 69; Viitala 2013, 98.) Kaijalan (2016, 47) mukaan rekrytoinnin tavoitteena on oikean osaa-
misen, tahtotilan ja kyvykkyyden 16ytamista. Rekrytoinnin eri vaiheiden muodostamaa kokonai-
suutta kutsutaan rekrytointiprosessiksi (Valvisto 2005, 36). Organisaation yhtenainen rekrytointi-
prosessi ja rekrytointistrategia sujuvoittaa yksittaisia rekrytointikampanjoita. Prosessikuvaus tu-

kee rekrytoijaa yksittdisen rekrytoinnin kdytannon toteuttamisessa. (Salli & Takatalo 2014, 12.)

Yleensa rekrytointiprosessi sisaltaa kuvan 4 mukaisesti suunnittelu-, toteutus-, paatoksenteko- ja
seurantavaiheet. Rekrytointiprosessi alkaa suunnitteluvaiheella, jolloin tehdaan alkukartoitus,
laaditaan tehtavankuva, maaritellaan valintakriteerit ja valitaan rekrytointikanavat. Suunnittelu-

vaiheessa myos paatetdan, rekrytoidaanko sisdisesti vai organisaation ulkopuolelta.

Toteutusvaiheessa laaditaan tyopaikkailmoitus, vastataan hakijoiden tiedusteluihin, kasitellaan
hakemukset, laaditaan ansiovertailu, tehddan haastatteluvalinnat ja toteutetaan haastattelut.

Haastattelujen lisaksi hakijoiden soveltuvuutta voidaan testata erilaisilla arvioinneilla.

Paatoksentekovaiheen toimenpiteitd ovat valintapaatoksen tekeminen, valinnasta ilmoittaminen
valitulle, paatoksen tiedoksianto muille hakijoille, valinnasta tiedottaminen organisaation sisalla
seka tyosopimuksen laatiminen. Seurantavaiheeseen sisaltyy uuden tyontekijan perehdytys, koe-

aika ja valinnan onnistumisen arviointi. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 166—-167.)

Suunnittelu Toteutus Paitoksenteko Seuranta
. alkukartoitus . tySpaikkailmoitus . valinta . perehdytys
. tehtdvankuva s  tiedusteluihin . hakijoille . koeaika
s  valintakriteerit vastaaminen ) tiedottaminen > * valinnan arviointi
. kanavien valinta . hakemusten . nimityksen
késittely uutisointi
. haastattelu . tybsopimus
. henkilGarviointi

Kuva 1. Rekrytointiprosessin vaiheet (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 167)
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3.1 Tyonantajamielikuvan muodostuminen rekrytointiprosessissa

Rekrytointi on kriittinen kohta hyvan tyénantajamielikuvan muodostamisessa. Tama olisi syyta
kaikkien rekrytointiin osallistuvan sisdistaa. Yksikin epdammattimainen kohtaaminen rekrytointi-
prosessin aikana voi aiheuttaa saron tydnantajamielikuvaan, ja saada hakijan tekemaan helposti

koko organisaatiota koskevia johtopaatoksia. (Salli & Takatalo 2014, 43.)

Sujuva rekrytointiprosessi vaikuttaa positiivisesti hakijoiden mielikuvaan organisaatiosta. Hitaasti
eteneva prosessi luo mielikuvan hitaasta ja kankeasta organisaatiosta. Prosessin venyminen vai-
kuttaa myo6s hakijan intoon ja motivaatioon organisaatiota kohtaan. Ketterasti rekrytointiproses-

sin hoitava organisaatio voittaa kilpailutilanteessa hakijan puolelleen. (Salli & Takatalo 2014, 11.)

Hyvan tydnantajamielikuvan rakentaminen on yksi tarkeimmista pitkan aikavalin taktiikoista kil-
pailtaessa hyvista tyontekijoistd. Hyva tydnantajamielikuva on kilpailutekija, jota on vaikea nope-
asti kopioida. Parhaiden hakijoiden houkuttelu organisaatioon alkaa systemaattisen tyénantaja-
mielikuvan rakentamisella jo paljon aikaisemmin kuin avoin tyopaikka tulee hakuun. Mydnteisen
mielikuvan lisdksi organisaation taytyy tehda itsensa myds tunnetuksi. Tyonhakijat arvostavat hy-
van statuksen omaavaa organisaatiota, koska siella tyoskentely kohottaa myos henkilon omaa
statusta. (Salli & Takatalo 2014, 41-42.) Ty6nantajamielikuva tai tydnantajabrandi rekrytoinnin
yhteydessa on psykologisten, taloudellisten ja toiminnallisten hyotyjen kokonaisuus, jonka tyon-

antaja koostaa houkutellakseen potentiaalisia tydnhakijoita (Wilden, Gudergan & Lings 2010).

Huhta & Myllyntaus (2021, 42) nakee vahvan tydnantajamielikuvan hyotyna rekrytoinnin helpot-
tumisen, joka kaytannossa nayttdytyy organisaation ja sen kehityssuunnan kanssa yhteensopi-
vampina tyonhakijoina, suurempana kiinnostuksena organisaatiota kohtaan, pienempina rekry-

tointikustannuksina ja lyhyempina rekrytointiprosesseina.

Vaahtion (2005, 57) mielesta erityisesti passiivisessa rekrytoinnissa on tyonantajan maineella
suuri merkitys. Vetovoimaiseen organisaatioon otetaan yhteytta ja |ldhetetddan avoimia hakemuk-
sia, vaikka juuri silla hetkella ei olisikaan rekrytointitarvetta. Juholinin (2009, 278) mukaan tyon-
antajamielikuvalla on merkitystda myos tyésuhteen jalkeenkin. Hyvdmaineisen organisaation jat-
tanyt voi ylpeilla saadessaan esitellad ansioluetteloaan, jossa nakyy palvelujakso ihaillun tyénanta-

jan palveluksessa.
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Tydnantajaorganisaatio voi vaikuttaa potentiaalisten tyonhakijoiden mielikuviin tarjoamalla vies-
tinndssaan tietoa myos asioista, jotka eivat ole yksinomaan positiivisia. Liiallinen positiivinen in-
formaatio rekrytointiviestinndssd voi antaa organisaatiosta eparehellisen vaikutelman. Tasta
syysta tyonantajamielikuvaa on tarkea rakentaa huolellisesti totuudenmukaisen tiedon pohjalta.
(Elving, Westhoff, Meeusen & Schoonderbeek 2013.) Backhaus ja Tikoon (2004) mukaan jatta-
malla kaiken oikean, mutta negatiivisen tiedon viestinndsta pois, organisaatio ei valttamatta ky-

kene hyédyntamaan kaikkia viestin positiivisia vaikutuksia.

Tyonhakupalvelu- ja rekrytointiratkaisuja tarjoavan Monsterin Tyénantajamielikuva 2018 -kyse-
lytutkimukseen osallistui 567 ty6nantajan edustajaa eri suuruisista organisaatioista eri toimi-
aloilta ympari Suomen. Tutkimuksen mukaan 97 % vastaajista uskoi, ettd tyénantajamielikuvalla
on erittain tai melko paljon merkitystd rekrytoinnin onnistumisen kannalta. Rekrytointiviestinta
ja sen kehittdminen koettiin tarkeimmaksi yksittdiseksi tydnantajamielikuvaa tukevaksi teoksi.

(Monster 2018.)

Duunitori Oy:n Kansallinen rekrytointitutkimus 2021 vahvistaa tata tulosta, silla sen perusteella
88 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd hyva tydnantajakuva on ratkaiseva rekrytoinnin onnistumisen
kannalta. Duunitori Oy:n Suuren tyonhakijatutkimuksen 2020 mukaan tarkeimmat tyonantaja-
mielikuvaan vaikuttavat tekijat ovat tyopaikkailmoituksen selkeys, taustatiedot tai aiemmat ko-

kemukset tyonantajasta ja rekrytointiprosessin sujuminen. (Duunitori Oy 2021.)

Ei vain jokainen rekrytointiprosessiin osallistuva tyénantajan edustaja, vaan omalta osaltaan jo-
kainen organisaation tyontekija luo tydnantajamielikuvaa. Erityisen tarkea rooli positiivisen tyon-
antajamielikuvan luomisessa on niin sanotuilla sisaisilla 1ahettildilla, jotka tuovat esille tybnanta-
jansa myonteisessad valossa, puhuvat positiivisen tyonantajamielikuvan puolesta ja nayttavat
omalla esimerkilladn, miten sita edistetdan. Jokaisen organisaation tyontekijan tulisi olla tietoinen
siitd, miten he vaikuttavat tyonantajamielikuvaan myds vapaa-aikanaan esimerkiksi toimillaan so-

siaalisessa mediassa. (Salli & Takatalo 2014, 43.)

Tyonhakijan kiinnostukseen organisaatiota kohtaan vaikuttaa tyopaikkailmoituksen lisdksi se,
miltd organisaation verkkosivut nayttavat ja miten se viestii sosiaalisessa mediassa. Edella maini-
tut ovat perusasioita. Nykyisten tyontekijoiden viestinnalld sosiaalisessa mediassa on myos vai-
kutusta kuin my6s mahdollisella asiakaskokemuksella. Kuvaa organisaation kulttuurista voidaan
valittdd myos kuvaamalla nykyisten tyontekijoiden uratarinoita videoiksi, joita on helppo levittaa

verkkosivujen ja sosiaalisen median avulla. (Kaijala 2016, 192.)
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Suuremmissa organisaatioissa on yleensa kaytossa jokin HR-jarjestelma rekrytoinnin apuna. Sallin
& Takatalon (2014, 38) mukaan rekrytointijarjestelmaa valitessa on tarkeaa kiinnittda huomiota
seuraaviin tydnantajamielikuvaan ja sen kehittamiseen vaikuttaviin seikkoihin: jarjestelman kayt-
tajaystavallisyys, jarjestelman integratiivisuus eli mahdollisuus hyédyntaa sosiaalisen median ka-
navia sekd mahdollisuus kerata tietoa myéhempaa analysointia varten esimerkiksi rekrytointi-
kampanjoista, nakyvyydesta ja hakijoista. Lisdksi jarjestelman tulee automatisoida rekrytointipro-
sessia, mika johtaa tehokkuuteen, kustannussaastoihin ja osaltaan parantaa tyénantajamieliku-

vaa.

Uusina rekrytointitrendeind on yhd enemman tarinallisuuden lisdksi luovuuden, hauskuuden ja
pelillistdamisen hyddyntdaminen. Modernia tydnantajakuvaa luo, jos osana rekrytointiprosessia ha-
kijat suorittavat esimerkiksi erilaisten mobiilisovellusten ja web-sovellusten avulla tilannepaatte-
lytehtdvia tai pyrkivat saavuttamaan tasoja paastdkseen hakuprosessissa eteenpain. (Salli & Ta-

katalo 2014, 39.)

Yhdenvertaisuuden toteutuminen organisaation kaikissa toiminnoissa on myodnteisen tyonanta-
jamielikuvan peruselementti. HR:n tehtavana on varmistaa, etta yritysvastuun vaatimukset tayt-
tyvat rekrytointiprosessissa. Menettelyjen tulee olla syrjimattomia ja tasa-arvoisuutta tukevia.
Anonyymi rekrytointi, jolla voidaan edistaa syrjimattomyyttd, on yleistynyt viime aikoina. (Liappis,

Pentikdinen & Vanhala 2019, 172.)

3.2 Hakijaviestinta

Viestinta sisdltyy yritysten ja organisaatioiden kaikkeen toimintaan ja se on edellytys yhteison
olemassaololle. Organisaation sisdinen ja ulkoinen viestintd ovat toisiinsa kietoutuneita ja toi-
siinsa vaikuttavia ilmioita. (Juholin 2013, 23.) Avoimeen ja vuorovaikutukselliseen vuoropuheluun
perustuvan tydyhteisoviestinnan tulisi ndakya koko rekrytointiprosessin ajan (Kortetjarvi-Nurmi &
Murtola 2016, 9). Hakijoille viestiminen on osa vastuullista yritystoimintaa (Liappis ym. 2019,
172). Hakijaviestinta on yksi viestinnan osa-alue, joka keskittyy tydnhakijoiden ja tydnantajan va-

liseen vuorovaikutukseen.

Ty6nantajamielikuvaan vaikuttaa se, miten hakijoiden kanssa kommunikoidaan hakuprosessin eri
vaiheissa. Erityisesti tieto siitd, ettd hakemus on onnistuneesti vastaanotettu ja kuinka hakupro-

sessi etenee, kiinnostaa hakijaa. (Juholin 2009, 237; Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 176). Tii-
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viin viestintayhteyden muodostaminen hakijoihin vahvistaa hakijoiden mielenkiintoa organisaa-
tiota kohtaan. Sopiva kontaktointivali on noin yksi viikko. (Salli & Takatalo 2014, 12.) Rekrytointi-
markkinointiin erikoistuneen Emine Oy:n Susanna Rantasen (2020) mukaan rekrytointiprosessin
aikainen viestinta on hakijoiden hoivaamista, lampimana pitamista seka heidan sitouttamista me-

neillddan olevaan rekrytointiprosessiin.

Erityisesti rekrytointiprosessin venyessa on tiivis viestinta tarkeaa. Jos hakija on epdtietoinen ja
joutuu odottelemaan yhteydenottoa, alkaa mielenkiinto organisaatiota kohtaan todennakdisesti

laskea. (Salli & Takatalo 2014, 11.)

Valinnasta on myo0s tiedotettava valittomasti paatoksenteon jalkeen. Tdma on tarkeaa jo senkin
vuoksi, ettd oikaisuvaatimusaika alkaa kulua tiedoksisaannin jalkeen. Valintapaatos saa lainvoi-

man oikaisuvaatimusajan jalkeen.

Valitsematta jddaneiden hakijoiden huomioiminen on viimeinen vaihe rekrytointiviestintda. He
odottavat tietoa siitd, kuka tuli valituksi seka myds arvioita omasta suoriutumisestaan. Psykologi-
siin testeihin valitut saavat tietoa niistd prosessin aikana, mutta yhta tarkeda on saada kuulla
myos tyonantajan nakemys siitd, miksi han ei tullut valituksi. (Juholin 2009, 238.) Laihiaisen (2017)
mukaan kieltavat rekrytointivastaukset rakentavat osaltaan tyonantajamielikuvaa, minka vuoksi
niiden laatuun kannattaa panostaa. Viestin tulisi olla kohtelias, hakijaa kannustava ja savyltaan
myonteinen vastaanottajan kannalta kielteisesta sisallosta huolimatta. Perustellun ja kehittavan
palautteen antaminen valitsematta jaaneille on hyva tapa erottua tydnantajien joukosta positii-

visesti (Kaijala 2016, 157).

Duunitori Oy:n Suuren tyonhakijatutkimuksen 2020 mukaan tyonhakijat kaipasivat selvasti ny-
kyista enemman viestintda tyonantajan puolelta tydnhakuprosessin aikana. Eniten tietoa kaivat-
tiin rekrytointiprosessin etenemisesta yleisesti ja tietoa siita, kun valinta jatkoon p&asijoistd on

selvilld. (Duunitori Oy 2020.)

3.2.1 Tyo6paikkailmoitukset osana hakijaviestintaa

Ty6paikkailmoitus on markkinointia. Silla markkinoidaan tyopaikkaa potentiaalisille hakijoille.

Tyopaikkailmoituksen taytyy olla houkutteleva, jotta tydnhakija kiinnittaa siihen huomion. (Vaah-
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tio 2005, 129.) Tyopaikkailmoituksen rakenne on usein seuraava: organisaation kuvaus, tehta-
vanimike ja -kuvaus, osaamisvaatimukset, muut toiveet, henkilostoedut, tyon luonne, palkkaus,

hakumenettely ja yhteystiedot (Kortetjarvi-Nurmen ja Murtolan 2015, 170.)

Sallin ja Takatalon (2016, 25—-26) mukaan hyva tydpaikkailmoitus muodostuu kuudesta elemen-

tista (Kuva 5).

¥timekds ja selkea

— markkinoi
tyopaikka
Al kuormita Laadi
hakijaa —tee sucrituspehjainen
hakeminen helpoksi kuvaus
ja houkuttelevaksi
A.nn.ﬂ 5E|kl?ét Valitse cikea(t)
toimintachjeet ilmoituskanaval(t)
hakijalle
Hyodynna
visuaalisuus

Kuva 5. Hyva tydpaikkailmoitus (Salli & Takatalo 2016, 25)

Tyopaikkailmoituksen tulee olla ytimekas, selked ja johdonmukainen. limoituksesta tulee kayda
nopeasti ilmi kaikki olennaiset asiat. Tyopaikkailmoitusta laatiessa on syyta pitda mielessa ajatus
tyopaikan myymisesta hakijan tarpeiden ja toiveiden ndakdkulmasta. limoituksessa on tarpeen
tuoda esille seikkoja, joilla tydnantaja eroaa myonteisesti toisista tyonantajista. Naita voisi olla
esimerkiksi tyossa kehittymismahdollisuudet, tyon ja vapaa-ajan yhdistamiseen liittyvat joustot
ja muut henkilostoedut. (Salli & Takatalo 2014, 25-26.) Myos Kortetjarvi-Nurmi ja Murtolan
(2015, 171) mukaan tyopaikkailmoituksella olisi hyva kertoa organisaation tarjoamista henkilo-
kuntaeduista, kuten luontoiseduista, tyéhyvinvointiin, tydaikaan ja joustoihin liittyvista eduista.
Henkilostoedut vaikuttavat osaltaan positiivisesti tydnantajamielikuvaan ja lisddvat tyonantajan

houkuttelevuutta.

Monilla organisaatioilla on tyopaikkailmoituksiin vakioteksti, jota varioidaan tilanteen ja tyoteh-

tdvan mukaan. Rekrytoinnin toteuttajat saattavat tarvita ohjeistuksen siitd, miten organisaatiosta
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puhutaan tyopaikkailmoituksella. (Juholin 2009, 237.) Kaijalan (2016, 227) mukaan hyvassa tyo-
paikkailmoituksessa on selkea taitto ja kaytetyn kielen tulee olla helppolukuista, konkreettista ja
kuvailevaa. llmoituksen tyyli, kieli ja ilme tulee valita tehtdavdan mukaan, mutta sen tulee olla so-

pusoinnussa organisaation muun viestinnan kanssa (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 170).

Tyopaikkailmoituksen keskeisin osuus on organisaation ja tyon sisallon kuvaaminen. Tyon sisaltoa
tulee kuvailla suorituspohjaisesti, jolloin tydnhakija saa konkreettisen kuvan tyopaivien sisallosta.
Kun hakijoilla on realistinen ja kdytannonlaheinen kuva tyotehtavista, valtytaan turhilta hakemuk-

silta, mutta saadaan potentiaaliset hakijat kiinnostumaan. (Salli & Takatalo 2014, 26.)

Tyopaikkailmoituksella tulee kuvata selkedsti, mitka ovat hakijalle asettuja ehdottomia vaatimuk-
sia ja mitka lisdansioita tai toiveita. (Kortetjarvi-Nurmi & Murto 2015, 171). Hakijoille asetettavia
vaatimuksia on syytd miettid huolella. Esimerkiksi tarkka vaatimus edellytettavasta tyokokemuk-
sesta saattaa rajata lahjakkaan osaajan pois, jonka vdahdisempi tydkokemus vastaa toisen hakijan
useamman vuoden tydkokemusta. Luonnollisesti lainsddadanndn asettamat kelpoisuusvaatimuk-
set on huomioitava. Aloilla, joilla karsitddn osaajapulasta, saattaa tulla tilanne, etta valmista osaa-
jaa ei ole saatavilla. Talloin tarkeimpia valintakriteereitd ovat oikea asenne, riittdava oppimiskyky

ja tehtavan kannalta oleellisia muita ominaisuuksia. (Salli & Takatalo 2014, 26-27.)

Sallin ja Takatalon (2014, 28) mukaan oikean ilmoituskanavan valinta on yksi hyvan tyépaikkail-
moituksen elementti. Imoituskanavaa valitessa tulee pohtia sitd, mita kanavia potentiaaliset ha-
kijat seuraavat. Eri kanavissa julkaistaessa voi tyopaikkailmoituksista olla kdytossa erilaisia versi-
oita. Sosiaalisen median kanavissa saatetaan julkaista erdanlainen tiivistetty osailmoitus, jossa on
yrityksen nimen lisdksi muutama ydinlause avoinna olevasta tehtdvasta ja kehotus lukea koko
ilmoitus esimerkiksi organisaation kotisivuilta. (Kortetjarvi-Nurmi & Murto 2015, 171.) Rekrytoin-

tikanavia tarkastellaan laajemmin luvussa 3.4.

Ty6paikkailmoituksissa kannattaa hyodyntada visuaalisuutta. Kuvat ja videot jadvat ihmisten mie-
liin. Ne ovat myos toimiva tapa lisata ndakyvyytta ja parantaa tydnantajamielikuvaa. (Salli & Taka-
talo 2014, 28.) Juholinin (2009, 237) mukaan my®ds visuaalinen ohjeistus on tarkead, tapahtuipa
rekrytointiprosessi verkossa, lehdissd, televisiossa, messuilla tai muissa tapahtumissa. Kuvat ja
videot kertovat enemman ja jaavat paremmin hakijoiden mieleen kuin pelkka kirjoitettu teksti

(Salli & Takatalo 2014, 28).

Tyopaikkailmoituksen loppupuolella kerrotaan hakuajan paattymisaika ja kanava mihin tyopaik-
kailmoitus jatetaan ja muita hakumenettelyyn liittyvia seka lisatietojen antajan nimi ja yhteystie-

dot. On tarkeaa myos, ettad lisatietojen antajaksi nimetty henkilé on tavoitettavissa ja hanelld on
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aikaa vastata tyonhakijoiden kysymyksiin. Tama vastaa nykyaikaisen tyoyhteiséviestinnan kasi-
tysta, jonka mukaan organisaatio pyrkii aitoon vuorovaikutukseen ymparistonsa ja sidosryhmien
kanssa. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 172). Oleellista on, etta hakijalle annetaan hakemisen
helpottamiseksi selkedt toimintaohjeet, jotta kynnys hakemuksen jattamiseen olisi mahdollisim-
man matala. Kannattaa myds pysahtya pohtimaan, mita tietoja hakijalta pyydetaan. Riittdisiko

ansioluettelon sijaan linkki LinkedIn-profiiliin. (Salli & Takatalo 2014, 28-29.)

Duunitori Oy:n Suuren tyonhakijatutkimuksen 2020 mukaan tydnhakijoiden mielesta tydnantaja-
mielikuvaan viisi eniten vaikuttanutta tekijaa olivat: 1) tyopaikkailmoituksen selkeys, 2) taustatie-
dot ja aiemmat kokemukset tydnantajasta, 3) rekrytointiprosessin sujuminen, 4) tyénantajan in-

ternetsivut ja 5) tyonantajasta ystavilta tai tutuilta kuulemat asiat (Duunitori 2020).

3.2.2 Tyopaikkahaastattelut

Haastatteluun kutsutaan kelpoisuusehdot ja muut tehtdvassa vaaditut ominaisuudet tayttavat
henkilot. Haastattelun tavoitteena on varmistaa hakijan kyvykkyys ja motivaatio kyseiseen tehta-
vaan. Haastattelu voidaan toteuttaa kahdenkeskisena keskusteluna, ryhmahaastatteluna tai vi-
deohaastatteluna. Haastattelijoita on yleensa useampia ja joskus yksi haastattelijoista voi olla pai-
kalla ainoastaan tekemassa havaintoja. Videohaastatteluja on alettu kdyttamaan ajansaastosyista

erityisesti esikarsintavaiheessa. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 173.)

Haastattelut on hyva sopia ajoissa ja toteuttaa tiiviissa aikataulussa, jolloin haastateltavien ver-
tailu helpottuu. Jos ehdotettu aika ei haastateltavalle sovi, kannattaa olla joustava ja ehdottaa
mahdollisuuksien mukaan uutta aika. Tima edistda hyvaa vuorovaikutusta ja tukee tydnantajan

joustavaa ja yhteistyokykyista tydnantajamielikuvaa. (Vaahtio 2005, 142.)

Vaahtio (2005, 143) ndkee tyopaikkahaastatteluun osallistuvat henkil6t ennemmin arvioijina kuin
haastattelijoina. Arvioijan rooli on kysella, kuunnella, tehda huomioita, arvioida ehdokkaan kayt-
taytymistd, olemusta ja koko hanen persoonaansa ja lopulta tehda johtop&datos soveltuvuudesta.
On tarkeaa, etta arvioijina toimii henkildita, jotka tuntevat hyvin kyseisen tehtavan sisallén, konk-
reettiset tyotehtavat ja heilld on kokonaisnakemys yrityksestd, sen arvoista ja tavoitteista haas-

tattelu- ja arviointiosaamisen lisaksi.

Haastatteluun tulee valmistautua hyvin tutustumalla hakemuksiin etukateen. Arvioijien keski-

naista tehtavdjakoa on myods syyta miettid. Rooleja ei kannata kuitenkaan rajata liian tiukasti, jotta
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haastattelutilanne pysyy luontevana. Haastattelutilanteesta tulee pyrkia luomaan yhdenvertai-
nen neuvottelutilanne, jossa on vapautunut tunnelma. (Vaahtio 2005, 144-145.) Salli ja Takatalo
(2014, 66-67) painottaa haastattelijan lasndoloa ja keskittymista haastattelutilanteessa. Vahva
lasndolo vilittyy hakijalle ja luo tunteen, etta tulee tilanteessa kuulluksi ja ndahdyksi. Silla tun-
teella, mika hakijalle jaa haastattelutilanteesta, on vahva vaikutus hanen muodostamaansa mie-
likuvaan tyénantajasta. Vaahtio (2005, 154) toteaa, ettd tydhaastattelussa ehdokkaan on voitava
tuntea itsensa arvokkaaksi ja arvostetuksi. Laadukkaasti toteutettu rekrytointiprosessi viestii siitd,

etta yrityksessa muutkin prosessit ovat kunnossa.

3.3  Rekrytointikanavat

Rekrytointikanava valitaan tilanteen, tehtdvan ja tarpeen mukaan. Voidaan myds kayttaa useita
kanavia yhta aikaa. Yleisia rekrytointikanavia ovat muun muassa sisdinen rekrytointi, internet, so-
siaalinen media, ilmoitus sanoma- ja ammattilehdessa, korkeakoulujen ja oppilaitosten ura- ja
rekrytointipalvelut, rekrytointimessut, tyo- ja elinkeinotoimiston palvelut, rekrytointiyritykset,
henkildstovuokrausyritykset ja suorahakukonsultit eli headhunterit. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola

2015, 168.)

Tana paivana hyddynnetadan yha enemman sahkaoisid kanavia: sosiaalista mediaa seka tyopaikkail-
moitussivustoja, kuten Monster, Uratie, Oikotie, www.mol.fi-sivusto ja Kuntarekry. Sdhkoisten
kanavien kaytto on tehokasta, pienentda rekrytointikustannuksia ja sosiaalisen median sukupol-
velle, Y- ja Z-sukupolvelle, perinteinen lehti-ilmoittelu voi tuoda mielikuvan vanhakantaisesta or-
ganisaatiosta. (Salli & Takatalo 2014, 13.) Rekrytointia kdynnistettdessa on syyta pohtia kohde-
ryhmaa ja sitd, missa potentiaaliset hakijat ovat. Korpi ym. (2012, 16) toteaakin, etta sosiaalinen
media luo mahdollisuuden tavoitella suurempaa yleis6a kuin koskaan ennen ja toisaalta myos

kanavoida tyopaikkailmoittelu ainoastaan sopivien osaajien nahtaville.

Sosiaalisessa mediassa tavoittaa tehokkaasti potentiaaliset tyontekijat ja sielld voi myos rekry-
toida nakyvasti. Sosiaalinen media, kuten Facebook, LinkedIn tai Twitter, tavoittaa tehokkaasti
my0s passiiviset tydnhakijat eli henkilot, jotka eivat aktiivisesti hae uutta tyota tyopaikkailmoitus-
sivustoilta, mutta voivat tarttua kiinnostaviin tyotilaisuuksiin. He saattavat saada myds vinkin ka-
veriltaan, joka on nahnyt kiinnostavan ilmoituksen tai saanut tiedon tyémahdollisuudesta verkos-

tonsa kautta. (Salli & Takatalo 2014, 31.)
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Sosiaalinen media rekrytointimarkkinoinnin kanavana tarjoaa mahdollisuuden statistiikan hyo-
dyntamiseen, joka voi olla yksinkertaisemmillaan klikkausmaarien seuraamista. Talla tavoin on

mahdollista seurata rekrytointimarkkinoinnin vaikuttavuutta. (Korpi ym. 2012, 15.)

IImoitettaessa avoimesta tydpaikasta on selkea fokus ja ytimekkyys nykyaikana erittain tarkeaa.
On keskeista integroida eri kanavat. Organisaation nettisivuilla tulee olla ndkyvissa sosiaalisen
median ikonit, joita kdytetdaan rekrytointimarkkinoinnin tukena. Ja myds sosiaalisen median vies-
tinnasta tulee kdyda ilmi, mistd organisaatiosta tai tehtdvasta saa lisatietoa. Viestin tulee olla sel-

ked ja helposti jaettava myos mobiililaitteissa. (Salli & Takatalo 2014, 33.)

Duunitori Oy:n Kansallisen rekrytointitutkimuksen 2021 mukaan sosiaalisen median asema rekry-
tointikanavana on vakiintunut. Eniten hyddynnetyt sosiaalisen median kanavat olivat LinkedIn ja
Facebook. Lahes yhdeksan vastaaja kymmenesta pitda sosiaalista mediaa tehokkaana rekrytoin-

nin kanavana.

3.4  Hakijakokemus

Rantanen (2021) maarittelee hakijakokemuksen yksinkertaisesti kokemukseksi, joka tyonhakijalle
muodostuu sen prosessin aikana, kun han hakee johonkin yritykseen téihin. Hakijakokemus alkaa
muodostumaan jo ennen kuin tydnhakija tekee hakupdatoksen. Hakijakokemukseen vaikuttaa
varsinaisen hakuprosessin aikaisten kohtaamisten lisdksi esimerkiksi se, mihin savyyn yrityksesta
yleisesti puhutaan perinteisessa ja sosiaalisessa mediassa tai se, miten yrityksen tydntekijat, paal-
likot ja johto kohtelee ihmisia silloin, kun he eivat itse odota hydtyvansa kohtaamisesta mitaan.

Jokainen kohtaaminen vaikuttaa hakijan mielikuvaan yrityksesta.

McCarthy ym. (2018) toteaa, ettd organisaatiot, jotka panostavat korkealaatuiseen hakijakoke-
mukseen, saavat enempi nakyvyytta ja houkuttelevat todennidkéisemmin laadukkaita hakijoita.
Heidan selvityksensa perusteella vastaavasti negatiivinen hakijakokemus valintaprosessissa las-
kee organisaation houkuttelevuutta, vahentada todennakdisyyttd ottaa vastaan tarjottua tyoteh-

tavaa seka lisaksi laskee heidan aikomustaan suositella organisaatiota muille.

Myos Carpenterin (2013) tutkimus vahvistaa, ettd organisaatioiden tulee tunnustaa hakijakoke-
muksen merkitys, jotta he saavat rekrytoitua parempia hakijoita. Hakijat odottavat erityisesti oi-

kea-aikaista, tarkkaa ja avointa viestintaa.
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Rantasen (2021) mukaan positiivisista odotukset ylittavista hakijakokemuksista voi rakentua yri-
tyksen vahvuus, jolla se voi erottua kilpailijoistaan. Jopa pelkastaan hakijakokemuksiin panosta-

malla paljon rekrytoiva yritys voi rakentaa tuloksellisesti omaa tyénantajamielikuvaansa.

Hyva hakijakokemus tarkoittaa pelkistetysti rekrytoinnin kohdennettua ja lisdarvoa tuottavaa
markkinointia, avoimen tehtavan tavoitteiden kuvaamista hakijaa kiinnostavalla tavalla, rekry-
toinnin dynaamista etenemista, hakijan osaamisen ja ajan arvostamista seka sitd, etta valinta pe-

rustellaan kohteliaasti ja hakijaa arvostavasti. (Narkiniemi 2017.)

Myonteisilla hakijakokemuksilla on vaikutusta yrityksen maineeseen, puolesta puhumisen toden-
nakoisyyteen ja mahdollisesti hakijamaariin tulevissa rekrytoinneissa. Jos hakija kokee odotukset
ylittavia hakijakokemuksia, sietdd han myos paremmin, jos rekrytointiprosessi hieman venyy ja
valintojen tekeminen viivastyy. Rekrytointiviestinnalla hakijakokemusta voidaan parantaa siten,
ettd viestimme enemman kuin hakija odottaa ja viestimme tuottavat hakijalle valitonta arvoa.

(Rantanen 2020.)

Positiivisen hakijakokemuksen muodostumiseen vaikuttaa se, ettd hakijan aiemmin syntynyt
tyonantajamielikuva vahvistuu tai sdilyy samana koko rekrytointiprosessin ajan. Negatiivinen ha-
kijakokemus jaetaan laajalti. Tutkimusten mukaan suurin osa ihmisista kertoo huonoista koke-
muksista haku- ja valintaprosessin aikana ainakin kolmelle ystavalleen ja merkittdava osa kertoo

vieldkin useammalle. (Mosley 2014, 250.)

Juho Toivola (2020) kayttaa hakijakokemuksen sijaan kasitettd ehdokaskokemus, jolla han tar-
koittaa tunteiden ja ajatusten kokonaisuutta, joka hakijalle syntyy osallistuessaan tietyn organi-
saation rekrytointiprosessiin jollakin tavoin. Toivola korostaa ehdokaskokemuksen johtamista ja
kehittamista, jotka tarkoittavat nykyisen rekrytointiprosessin ongelmakohtien tunnistamista, ta-
voitteiden asettamista, tavoitteisiin tahtadvien toimenpiteiden valmistelua, toteuttamista ja lo-
pulta ehdokaskokemuksessa tapahtuvien muutosten seurantaa. Tarkeda on myés koko organi-

saation sitouttaminen ehdokaskokemusten parantamiseen.

Ehdokaskokemuksen johtamisessa voidaan hyddyntaa erilaisia kehittamistyokaluja. Ehdokasko-
kemuskyselylld saadun tiedon perusteella pystytddan kohdistamaan kehittamistoimet kriittisim-
piin ja vaikuttavimpiin asioihin ja lisdksi on mahdollista saada tietoa pitkan aikavalin kehityksesta.
Kosketuspisteanalyysissa kartoitetaan kaikki ne tilanteet rekrytointiprosessissa, joissa ollaan kos-
ketuksissa ehdokkaaseen. Kosketuspisteiden tunnistamisen jalkeen eldaydytaan tydnhakijan ase-
maan eri rekrytointiprosessin vaiheissa ja pyritddan huomaamaan kehittamiskohteita ja onnistu-

misia. (Toivola 2020.)



24

4  Tutkimusstrategia seka tutkimus- ja kehittamismenetelmat

Tassa opinnaytetydssa on kysymys omalle tydonantajalle toteutettavasta tyoelaman kehittamis-
tehtavasta. Tutkimuksen tavoitteena on parantaa Koulutuskuntayhtyma OSAOn tyénantajamieli-
kuvaa rekrytointiprosessia kehittamalla. Vilkan (2018, 18) mukaan tyéelaman tutkimusta luon-
nehtii ammatillisuus eli tutkitaan luontevasti omaan ammatti- tai toimialaan kuuluvia asioita. Tut-
kimuksellisen kehittamistyon lahtokohta voi olla organisaation kehittamistarve, halu saada aikaan
muutosta tai tarve luoda olemassa oleville kdytanndille parempia vaihtoehtoja. Ty6elaman tutki-
muksen tavoite on teorian, kokemuksen ja ammattikaytdantojen yhdistaminen. Tutkimusaiheita

leimaa kdytannonlaheisyys, tyoelamalahtoisyys ja ajankohtaisuus.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, miten tydnantajamielikuva muodostuu rekrytointiproses-
sissa, ja miten rekrytointiprosessia kehittdamalld voimme vaikuttaa positiivisesti tydnantajamieli-
kuvaan. Tutkimuksessa saatuja tuloksia hyddynnetaan rekrytointiprosessin kehittdmisessa ja kay-

tantojen yhtendistamisessa.

4.1  Tutkimusstrategia ja -ote

Opinnaytetyod toteutetaan tapaustutkimuksena. Tapaustutkimuksen tavoitteena on syvillisen ja
yksityiskohtaisen tiedon tuottaminen kohteesta. Kehittamistydssa tapaustutkimus soveltuu hyvin
Iahestymistavaksi, kun halutaan tuottaa tutkimuksen keinoin kehittamisehdotuksia tai ymmartaa
syvallisesti jonkin organisaation tilannetta. Tapaustutkimuksessa ei vield viedd muutosta eteen-
pain vaan sen avulla luodaan kehittamisideoita tai ratkaisuehdotus olemassa olevaan ongelmaan.
(Ojasalo ym. 2014, 37.) Tutkittava tapaus voi olla yritys, yrityksen osasto, yhteiso, ihmisryhma,
perhe tai yksil, jota tarkastellaan todellisessa arkimaailman ymparistossadn (Kananen 2012, 34).
Tapaustutkimukselle on ominaista tuottaa tietoa nykyhetkessa tapahtuvasta ilmiosta realistisessa
toimintaymparistossa (Ojasalo ym. 2014, 52). Té&ssd opinnaytetydssa tapauksen muodostaa

OSAOn rekrytointiprosessi.

Kuvassa 5 on esitetty tapaustutkimuksen vaiheet. Tapaustutkimus lahtee liikkeelle alustavan ke-
hittdmistehtavan tai -ongelman maarittelylla tutkijan aiemman tiedon pohjalta. Usein vaaditaan
lisda aiheeseen perehtymistd, jotta todellinen kehittamistehtava tarkentuu. Alkuperainen kehit-
tdmistehtava saattaa muuttua osittain tai jopa kokonaan, silla luonnollinen osa kehittdmisproses-

sia on kehittamiskohteen tdsmentyminen prosessin edetessa. Tapaustutkimukselle on tyypillista
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kayttaa niin laadullisia kuin maarallisiakin menetelmia. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta

tietoa kehittdmisen tueksi. (Ojasalo ym. 2014, 53-54.)

lImiédn

htymi Empiirisen aineiston
perehtyminen

Alustava oo e a keruu ja analysointi Kehittamis-
e . . kdytanndssad ja i i
kehittdmistehtiv . eri menetelmilla: ehdotukset
. teoriassa . .
tai -ongelma o . haastattelut, kyselyt, tai -malli
Kehittdmistehtdvan . L
. havainnoinnit jne.
tdsmennys

Kuva 2. Tapaustutkimuksen vaiheet (Ojasalo ym. 2014, 54)

Tapaustutkimukselle on tyypillista kayttaa triangulaatiota tutkimusstrategiana eli yhdistetaan eri
tietoldhteits, jotta saadaan kohteesta syvillinen ja kokonaisvaltainen kuva (Kananen 2012, 35).
Laadullisten menetelmien lisaksi myods maarallisten menetelmien hyddyntaminen on mahdollista.
(Ojasalo ym. 2014, 55). Kananen (2013, 77, 80) kuvaa tapaustutkimusta erdanlaiseksi palapeliksi,
jonka tutkija kasaa saadakseen vastauksen tutkimusongelmaan. Tiedonkeruun ja aineiston haja-
naisuus ovat tapaustutkimuksen ominaispiirteita. Eri lahteistd saadut samankaltaiset tiedot vah-
vistavat tutkimuksen luotettavuutta. Toisaalta monildahteisyyden ongelmaksi saattaa muodostua

ristiriitaiset tutkimustulokset.

Tapaustutkimuksessa kaytetadn tiedonkeruumenetelmina usein erilaisia haastatteluja. Tama se-
littyy silld, etta tapaustutkimuksella tutkitaan tyypillisesti ihmisen toimintaa eri tilanteissa, jolloin
toiminnan keskiossa olevat ihmiset voivat kuvata ja selittda ilmiota. Haastattelulla saadaan nope-
asti kerattya syvallista tietoa kehittamisen kohteesta. Haastattelu on etukateen suunniteltua vuo-
rovaikutusta. Se vaatii haastateltavan motivoimista sekd osapuolten valistd luottamusta. Muita
kdytettyja menetelmia haastattelujen lisaksi ovat todellisten tilanteiden havainnointi, aivoriihi-

tyoskentely, benchmarking, kyselyt ja erilaiset ennakoinnin menetelmat. (Ojasalo ym. 2014, 55.)

Opinnaytetyon tutkimusote on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Laadullinen tutkimus so-
veltuu tilanteisiin, kun tutkittavaa ilmiota ei tunneta eli ei ole valmiita teorioita, jotka selittaisivat
tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota. Laadullisella tutkimuksella pyritddn saamaan syvéllinen
ymmarrys ilmiosta eli se pyrkii vastaamaan kysymykseen ”"Mista tassad on kyse?”. Maarallinen tut-

kimus perustuu lukuihin ja pyrkii yleistyksiin, kun taas laadullinen tutkimus kadyttaa sanoja ja lau-
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seita yleistamatta. Laadullinen tutkimusprosessi ei etene suoraviivaisesti kuten maarallinen tut-
kimus, vaan se on syklinen prosessi, jossa analyysia tehdaan koko tutkimusprosessin ajan. Jatkuva

analyysi ohjaa itsessdan tutkimusprosessia ja tiedonkeruuta. (Kananen 2017, 32, 35.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on keskeisessa roolissa muutoksen organisoinnissa ja osa tut-
kimuksen kohdetta. Tutkija on toimija, joka keraa aineiston tutkittavilta vuorovaikutussuhteessa.
Nain ollen on aina mahdollisuus siihen, etta tutkija vaikuttaa lopputulokseen tietoisesti tai tiedos-

tamattaan. (Kananen 2013, 26-27.)

Tutkimusaineisto laadullisessa tutkimuksessa voi olla kaikki ihmisten tuottama materiaali, esimer-
kiksi tekstit, sanat, dokumentit tai kuvat. lhmista suositaan laadullisessa tutkimuksessa tyypilli-
sesti tiedon keruun valineena. Tarkeda on tavoittaa ihmisten omat kuvaukset koetusta todellisuu-

destaan. (Vilkka 2015, 118, 122.)

Aineiston laatu ja sen perusteellinen analysointi on tarkedmpi kuin aineiston maara. Tutkimusai-
neiston tavoitteena on toimia apuvalineend asian tai ilmidn ymmartamisessa tai teoreettisesti
mielekkdan tulkinnan muodostamisessa. Tilastollisten yleistysten sijaan laadullisen tutkimuksen
tavoitteena on esimerkiksi vanhojen ajatusmallien kyseenalaistaminen ja ilmion selittdminen ym-

marrettdvaksi niin, ettd se antaa mahdollisuuden uudelle ajattelumallille. (Vilkka 2015, 150.)

Laadullisella tutkimuksella pyritdan tarkastelemaan ja ymmartamaan merkityskokonaisuuksia,
jotka ilmenevat erilaisina ihmisista lahtdisin olevina tapahtumina, toimintana, ajatuksina, paa-
maarien asettamisina ja esimerkiksi yhteiskunnan rakenteina. Tutkimuksessa kuvataan joko ihmi-
sen kokemuksia tai kasityksia tutkittavasta ilmiosta. Kasitykset muodostuvat yleensa yhteison tyy-
pillisista tavoista ajatella, mutta kokemus on aina omakohtainen. (Vilkka 2015, 118.) Tassa opin-

naytetydssa tutkimuksen kohteena on ihmisten kokemukset.
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4.2  Aineistonhankinta- ja analyysimenetelmat

Tulkinta,
ulottuvuuksien
luominen

I

Aineistossa

S ) Aineiston toistuvien Kriittinen
eraaminen Ja ’ pelkistiminen > rakenteiden 4—>» tarkastelu

valmistelu tunnistaminen

T !

Kuva 3. Laadullisen tutkimuksen yleinen malli (Ojasalo ym. 2014, 138)

Aineiston

Kuvassa 6 on esitetty laadullisen tutkimuksen yleinen malli, joka kuvaa my6s dokumenttianalyysin
paavaiheita. Aineiston valmistelun tarkoituksena on varmistaa, etta aineisto on sisalloltaan selkea
ja valmis analysointia varten. Tassa vaiheessa esimerkiksi haastattelut litteroidaan kirjalliseen
muotoon. Valmisteluvaiheessa on hyva suunnitella myds aineiston arkistointitapa. Aineiston pel-
kistamis- ja analysointivaiheessa selkeytetaan ja tiivistetdaan aineistoa ja sen jalkeen pyritaan tun-
nistamaan aineistossa toistuvia rakenteita. Lopuksi tutkijan on tulkittava tulokset. Laadullisessa
tutkimuksessa tulkinta kulkee oikeastaan mukana tutkimuksen kaikissa vaiheissa tutkimusongel-
man muodostamisesta alkaen. Tutkija laatii johtopaatokset eri havainnoista ja tutkimuksen osa-
tuloksista syntyneiden synteesien perusteella. Tulosten laatua ja luotettavuutta pyritdan paran-
tamaan kaikkiin prosessin vaiheisiin liittyvalla kriittisella tarkastelulla. (Ojasalo ym. 2014, 138-

143.)

Aineistohankintamenetelmit

Haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisista dokumenteista keratty tieto ovat laadullisen tutki-
muksen yleisimpia aineistonhankintamenetelmia. Haastattelun ja kyselyn idea on yksinkertainen.
Kysytaan ihmiselta suoraan, kun halutaan tietda, mita ihminen ajattelee tai miksi han toimii tie-
tylla tavalla. Haastelun etuna on sen joustavuus. Haastattelija voi toistaa kysymyksen, esittaa tar-
kentavia kysymyksia ja oikaista vaarinkasityksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 84—85.) Tiedonkeruu-

menetelmina tassa tutkimuksessa kaytetdaan teemahaastattelua ja kyselylomaketta.
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Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu sopii tilanteeseen, jossa ei liikaa haluta ohjata
vastaajia. Haastatteluteemat on suunniteltu etukdteen, mutta kysymysten jarjestys ja sanamuo-
dot voivat vaihdella haastattelusta toiseen. Jos haastatteluissa ilmenee jotakin mielenkiintoista,
mita ei ole osattu huomioon, on myohempia haastatteluja mahdollista muokata. (Ojasalo ym.
2014, 41.) Jotta tutkija voi laatia haastattelun teemat, tulisi hanella olla jonkinlainen ennakkoka-
sitys ilmiosta (Kananen 2017, 96). Teemat tulee valita siten, ettd ne kattavat mahdollisimman hy-
vin koko ilmién. Teemahaastattelu etenee suppilomaisesti yleisesta tasosta ilmion yksityiskohtiin
ja yksityiskohtaisempiin kysymyksiin. Saaduista vastauksista nousee usein uusia kysymyksia.
Haastattelijan tulee olla joustava haastattelutilanteessa ja toimia vuorovaikutuksessa haastatel-

tavan kanssa. (Kananen 2013, 96.)

Kyselytutkimuksen etuna on sen nopeus ja tehokkuus. Kyselyn avulla voidaan suurelta maaralta
ihmisia kysya monia asioita. Kysely ovat perinteisesti maarallisen tutkimuksen tiedonkeruumene-
telma. Kyselyn heikkoutena voi olla saadun tiedon pinnallisuus seka se, ettd ei voida arvioida,
miten vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen tai miten perehtyneita he ovat tutki-
muksen aihepiiriin. (Ojasalo ym. 2009, 121-122.) Kyselylomakkeen kysymykset voivat olla moni-
valintakysymyksid, avoimia kysymyksia tai sekamuotoisia kysymyksida. Avoimilla kysymyksilla,
joissa vastaamista ei ole rajattu, pyritddn saamaan spontaaneja mielipiteita. (Vilkka 2015, 106.)
Tassa tutkimuksessa kaytetdan kyselyd, jossa on avoimia kysymyksia, jotka tulkitaan laadullisen

tutkimuksen menetelmin.

Aineiston analyysi

Teemahaastattelut tallennetaan ja ne puretaan tekstimuotoon eli litteroidaan. Sen jalkeen koko
tutkimusaineisto, seka kyselyn vastaukset ettd teemahaastattelun puretut tekstit, kasitelldan in-

duktiivisen eli aineistolahtoisen sisallénanalyysin avulla.

Sisallénanalyysi on menettelytapa, jolla voidaan analysoida dokumentteja systemaattisesti ja ob-
jektiivisesti. Se on tapa jarjestaa, kuvailla ja kvantifioida tutkittavaa ilmiota. Sisallonanalyysissa
pyritddan rakentamaan sellaisia malleja, jotka esittavat tutkittavaa ilmi6ta tiivistetyssa muodossa
ja joiden avulla tutkittava ilmio voidaan kasitteellistdd. Aineistolahtdinen sisdlldnanalyysi alkaa
analyysiyksikon maarittelysta, joka voi olla yksittdinen sana, lause, lausuma tai useiden lauseiden
muodostama ajatuskokonaisuus. Analyysiyksikon maarittelyn jalkeen aineisto luetaan lapi useita
kertoja aktiivisesti. Sitd seuraa varsinainen aineiston analyysi, joka alkaa aineiston pelkistamisella.

Pelkistamisessa tekstimuotoisesta aineistosta etsitaan tutkimustehtavaa kuvaavia ilmaisuja, jotka
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luetteloidaan. Taman jalkeen aineisto ryhmitelldan, jolloin samaa ilmi6ta kuvaavat kasitteet yh-
distetaan eri luokiksi ja alaluokiksi. Ryhmittelyad seuraa aineiston abstrahointi eli kasitteellistami-
nen, jossa erotetaan tutkimuksen kannalta oleellinen tieto. Kasitteita yhdistelemalla saadaan vas-
taus tutkimusongelmaan. Sisallonanalyysissa edetaan tulkinnan ja paattelyn kautta empiirisesta
aineistosta kohti kasitteellisemp&da nakemysta tutkittavasta ilmiostd. (Tuomi & Sarajarvi 2002,

117, 122-127.)

Tutkimuksen luotettavuus

Tarkasteltaessa tutkimuksen luotettavuutta tulee arvioida tutkimusprosessin eri vaiheissa tehty-
jen valintojen hyvyyttd. Luotettavuus on tutkimuksen laadun mittari. Tapaustutkimuksessa luo-
tettavuuskriteerit johdetaan joko laadullisesta tai maarallisesta tutkimuksesta sen mukaan, kum-
paa tutkimusotetta kdytetaan. Maarallisen tutkimuksessa on vakiintunut luotettavuuden arvioin-
tikriteerista, kun taas laadullisessa tutkimuksessa vastaavaa ei ole. Laadullisessa tutkimuksessa
luotettavuus perustuu tutkijan arviointiin ja ndyttoon. Jos samassa tutkimuksessa on osioita kum-
mastakin ldhestymistavasta, noudatetaan seka laadullisen ettd maarallisen tutkimuksen reliabili-
teetti- ja validiteettimittareita. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten pysyvyytta. Validi-
teetti ilmaisee sen, miten hyvin tutkimuksessa kdytetty menetelma mittaa juuri sitd, mita on tar-
koituskin mitata eli tutkitaanko oikeita asioita. Validiteettikriteeristo koskee tutkimuksen suunni-
telmavaihetta, johon kuuluvat tutkimusongelma, tutkimuskysymykset, tutkimusmenetelmat ja
kasitteet seka osittain myos siihen, ettd aineiston analyysi tehdaan oikein. Reliabiliteettikritee-
ristd kuuluu tutkimuksen toteutusvaiheeseen eli empiriaan ja tutkimustuloksiin. (Kananen 2013,

114-116.)

Luotettavuustarkastelun tavoitteena on saada luotettavaa tutkimustietoa. Tutkijan taytyy varmis-
taa, etta tutkimusasetelma on kunnossa, ongelma on maaritelty oikein, kaytdssa on oikeat tutki-
musmenetelmat ja tutkimusprosessi toteutetaan tieteen sdantdjen mukaan. Riittdva dokumen-

taatio ja valintojen perustelut on luotettavuustarkastelun edellytys. (Kananen 2017, 176.)

Kanasen (2017, 176) mukaan laadullisen tutkimuksen yleisia luotettavuuskriteereita ovat:

e informantin vahvistus (tutkitun kannalta)

e vahvistettavuus
e arvioitavuus/dokumentaatio (intersubjektiivisuus)
e tulkinnan ristiriidattomuus
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e saturaatio (kyllddntyminen)

o aikaisemmat tutkimukset (kriteerivaliditeetti)

Informantin vahvistuksella tarkoitetaan sitd, ettd pyydetdaan haastateltavaa lukemaan teksti ja
vahvistamaan tutkijan tulkinta ja tutkimustulos, jolloin tutkimus voidaan todeta luotettavaksi tut-
kittavan kannalta. Vahvistettavuutta voidaan lisatd hyodyntamalla monildhteisyytta eli triangu-
laatiota. Tutkimuksen luotettavuutta lisda, jos oma tulkinta ja eri lahteista keratty tieto tukevat
toisiaan. Tutkimuksen dokumentaation on oltava ratkaisujen jaljittdmisen ja niiden arvioinnin
mahdollistava. Aineistonkeruu-, analysointi- ja tulkintamenetelmien valinnan perustelut tulee kir-
jata. Tasmallisten tulkintasdantdjen puuttuessa laadullisessa tutkimuksessa tulkinnan tekeminen
voi olla haasteellista. Tarkastelukulmaa ja tutkimusongelmaa vaihtamalla voidaan samasta aineis-
tosta tehda erilaisia tulkintoja. Tulkinnan ristiriidattomuus voidaan varmistaa siten, ettd toinen
tutkija kay lapi aineiston teemoittelun ja koodaamisen. Jos myos toinen tutkija tulee samaan lop-
putulokseen, voidaan tulkintaa pitaa ristiriidattomana. Saturaatiossa eri |ahteiden tarjoamat tut-
kimustulokset alkavat toistua tai uudet havaintoyksikot eivat tuo enda uutta tutkimukseen, jolloin
tutkimusta voidaan pitda luotettavana. Myds aikaisemmat tutkimukset, joissa on pdadytty sa-

manlaisiin tuloksiin, vahvistavat omia tutkimustuloksia. (Kananen 2017, 177-179.)

4.3  Fasilitointi kehittdamismenetelmana

Fasilitoinnilla tarkoitetaan ryhmaén tavoitteellista ohjaamista erilaisissa ryhmatilaisuuksissa, kuten
palavereissa ja tyopajoissa siten, etta kaikki ryhman jasenet osallistuvat aktiivisesti ja tasapuoli-
sesti tyoskentelyyn. Tama edellyttdad huolellista suunnittelua seka erilaisten ryhméatyoskentely-
menetelmien hallintaa. Oleellista on osallistavan ja turvallisen ilmapiirin luominen ja yllapito. (Sip-

ponen-Damonte 2020, 14.)

Fasilitoida voi esimerkiksi strategian luomista ja jalkauttamista, konfliktien selvittdmista, tiimien
kehittdmisen eri vaiheita tai tutkimustulosten kasittelya (Kantojarvi 2012, 11). Fasilitoinnin tar-
koituksena on edistdd ryhman jasenten sitoutumista yhteisten paamaarien saavuttamiseksi seka
samalla hyodyntaa ryhmassa piileva viisaus. Fasilitointi on aina tavoitteellista toimintaa, jolloin
jarjestettyyn tilaisuuteen liittyy odotus konkreettisesta lopputulemasta, joka voi olla esimerkiksi
paatds, toimenpidesuunnitelma, yhteinen maaritelma tunnetusta haasteesta tai yhdessa maari-

tellyt roolit ja vastuut. (Sipponen-Damonte 2020, 14-15.)
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Fasilitoitua tilaisuutta ohjaavaa henkil6a kutsutaan fasilitaattoriksi. Fasilitaattorin tulee hallita
ryhman ohjauksen taidot monesta eri nakokulmasta, ja hdnen tulee huolehtia, etta asiaa kasitel-
|aan tilaisuuden tavoitetta tukevilla menetelmilla ja tavoilla kasittelyn eri vaiheissa. (Sipponen-

Damonte 2020, 15.)
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5 Toimeksiantajan esittely ja rekrytointiprosessin nykytila

Koulutuskuntayhtyma OSAO on kahdeksan kunnan omistama koulutusorganisaatio. Koulutuskun-
tayhtyman tehtavana on sen perussopimuksen mukaisesti jarjestaa jasenkuntiensa puolesta jar-
jestamislupiin perustuvaa ammatillista koulutusta. OSAO 2025 -strategiassa OSAOn visioksi on

asetettu olla Suomen johtava ammattiosaajien koulutusyhteiso.

Koulutuskuntayhtyman konserniin kuuluvat OSAOnN koulutusyksikot, yllapitdjapalvelut, OSAO Edu
Oy ja Virpiniemen liikuntaopisto. Koulutusyksikoita on kahdeksan ja ne sijaitsevat Taivalkoskella,
Pudasjarvelld, Muhoksella, Kempeleessd ja Haukiputaalla. Edelld mainittujen lisdksi Oulun kau-
punkialueella on kolme erillista koulutusyksikk6d. OSAO Edu Oy tuottaa taydennyskoulutuspalve-
luja henkilo- ja yritysasiakkaille. Virpiniemen liikuntaopisto tarjoaa vapaan sivistystyon koulu-
tusta. Lisdksi kauniissa merenrantaympadristdssa on mahdollista jarjestaa yrityksille aktiivisia hy-
vinvointi- ja virkistyspdivia. Yllapitdjapalvelut vastaa OSAOn sisdisista palvelutehtavista ja se ja-
kautuu Yhtymapalvelut-, Opiskelijapalvelut- ja Kiinteistopalvelut-yksikéihin. Yhtymapalvelut tuot-
taa talous-, henkilosto-, viestinta-, IT-, hankinta- ja asiakirjahallinnon palveluja koulutusyksikaille.
Opiskelijapalvelut-yksikdssa toimii OSAOnN keskitetty hakijapalvelu, yllapidetdan osaamisen tuot-

tamisen prosesseja seka koordinoidaan koulutuskuntayhtyman hanke- ja kehittamistoimintaa.

Hallintosaantd on OSAOnN toimintaa ohjaava asiakirja. Siind maarataan hallinnon ja toiminnan jar-
jestamisesta, paatoksenteko- ja hallintomenettelysta seka yhtymakokouksen toiminnasta sen li-

saksi mitd on sdaadetty laissa tai maaratty jasenkuntien hyvaksymassa perussopimuksessa.

Kuntayhtyman ylimman johdon muodostavat yhtymakokous, yhtymahallitus ja kuntayhtymajoh-
taja-rehtori. Kuntayhtyman johtaminen perustuu kuntayhtymdan strategiaan, taloussuunnitel-

maan ja talousarvioon seka muihin yhtymakokouksen paatoksiin.

OSAOn ylin paatoksentekoelin on yhtymakokous, joka kokoontuu kaksi kertaa vuodessa. Yhtyma-
kokous vastaa kuntayhtyman toiminnasta ja taloudesta, kayttdaa kuntayhtyman ylinta paatosval-
taa ja siirtda toimivaltaansa kuntayhtyman viranomaisille hallintosdannén maarayksilla. Kerran
kuukaudessa kokoontuva yhtymahallitus johtaa kuntayhtyman toimintaa, hallintoa ja taloutta.
Yhtymahallitus vastaa kuntayhtyman toiminnan yhteensovittamisesta, omistajaohjauksesta, kun-

tayhtyman henkilostopolitiikasta seka huolehtii kuntayhtyman sisdisesta valvonnasta ja riskien-
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hallinnan jarjestamisesta. Kuntayhtymaa johtaa yhtymahallituksen alaisuudessa kuntayhtyma-
johtaja-rehtori. Hin my06s vastaa yhtymahallituksessa kasiteltavien asioiden valmistelusta. (Kou-

lutuskuntayhtyma OSAO n.d.a.)

Koulutuskuntayhtyma OSAOnN henkilostorakenne

OSAOssa seurataan todellista henkilostomaaraa ja kokonaishenkilostomaaraa. Kokonaishenkilos-
tomaara sisaltaa kaikki OSAOon palvelussuhteessa olevat henkilot. Todellisesta henkilostomaa-
rastda on vahennetty virka- ja tydvapaalla olevat henkil6t. OSAOn todellinen henkiléstomaara
31.12.2021 oli 940. Opetushenkiloston osuus henkildstdsta on noin 66 %. (Koulutuskuntayhtyma
0OSAO n.d.b.)

Paaasiallinen palvelussuhde kuntayhtymassa on vakituinen virka- tai tyésuhde. 31.12.2021 oli va-
kituisia viranhaltijoita ja tyontekijoitd 697 ja maaraaikaisessa palvelusuhteessa oli 243 henkil6a.
Varsin suuri maaraaikaisten palvelussuhteiden lukumaara johtuu vuonna 2020 ja 2021 opetus- ja
kulttuuriministerion koulutuksenjarjestajille myontamasta lisimadrarahasta opettajien ja ohjaa-
jien palkkaamiseen, opetuksen ja ohjauksen tukitoimiin sekad koronaviruksen aiheuttamien poik-

keusolojen vaikutusten tasoittamiseen.

Henkiloston keski-ikd on 50,0 vuotta. Ikdhaarukkaan 50-59 vuotta sijoittuu lukumaaraisesti eni-
ten henkilostda, n. 39,4 % koko henkilomaarasta. Lahella eldkeikaa olevia, eli 62—67-vuotiaita, on

87 henkil6a, mika merkitsee huomattavaa rekrytointitarvetta lahivuosina.

Rekrytointiprosessi OSAOssa

OSAOssa ei ole keskitettya rekrytointia, vaan eri toimintayksikot vastaavat itse omista rekrytoin-
neistaan. Yhtymapalvelut-yksikon henkilostopalvelut tarjoaa tukea ja ohjausta rekrytointien to-

teuttamiseen rekrytointiprosessin kaikissa vaiheissa.

OSAOn rekrytointijarjestelma Kuntarekry on tyénhaku- ja rekrytointipalvelu, joka on keskittynyt
suomalaisten kuntien, kaupunkien, kuntayhtymien ja sairaanhoitopiirien rekrytointeihin. Vuonna
2021 OSAOssa haettiin Kuntarekryn kautta tydntekijaa tai viranhaltijaa yhteensa 215 tehtavaan.
Julkisessa haussa oli 204 tehtdvaa. 11 tehtavaan haettiin tydntekijaa tai viranhaltijaa sisdisen haun
kautta. Kayttamalla paasaantoisesti julkista hakumenettelyd OSAOssa pyritdan lisddmaan kun-
tayhtyman rekrytointien lapinakyvyytta ja yhdenvertaisuutta. Osa tehtavistad taytettiin suoraan
ilman hakumenettelya. Talloin kysymyksessa on ollut akuutti tarve palkata henkil6 maaraaikai-

seen palvelussuhteeseen tai alle vuoden kestavaan sijaisuuteen.
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OSAOnN rekrytointiprosessi etenee padosin kuvassa 4 esitetyn Kortetjarvi-Nurmi & Murtolan
(2015, 167) mallin mukaisesti. Kuvassa 7 on OSAOn rekrytointiprosessi kuvattuna hieman Kortet-

jarvi-Nurmi & Murtolan mallia yksityiskohtaisemmin.

Rekrytointitarpeen masrittely

. tehtdvan nykytilan arviointi
. olemassa olevan osaamisen kartoittaminen

v

Tayttélupamenettely Toteutus Padtoksenteko Seuranta

. rekrytointitarpeen . tydpaikkailmoituksen . valinta . tydsopimus/
perustelu laatiminen *  valintapdatoksen virkamaarays

*  kelpoisuus-ja s rekrytointikanavien taytantdonpano «  perehdytys
osaamisvaatimusten —» valinta —p hakijaviestinta —p koeaika
madrittely e hakemusten kasittely e valinnan arviointi

. tehtdvankuvan . haastattelut
laatiminen «  hakijaviestinta

. muun tydn tarjoamisen
ja uudelleen

sijoittamisen tarkastelu

Kuva 7. Rekrytointiprosessin vaiheet OSAOssa (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 167) mukaillen

Uusien rekrytointien tarve harkitaan huolellisesti ottaen huomioon toiminnan taloudelliset reu-
naehdot sekda mahdolliset organisaatiomuutokset. Lisdksi arvioidaan tehtavan nykytilanne ja yk-

sikdssa tarvittava ja jo saatavilla oleva osaaminen.

Rekrytoinnin kdynnistyessa pohditaan, onko kyseessa a) olemassa olevan vai uuden viran/tehta-
van tayttaminen, b) tehtavéjarjestelyt, jolloin rekrytointitarvetta ei valttamatta olekaan, c) tehta-
vien uudelleen organisointi tyovoimaa vuokraamalla tai ostopalveluja kayttamalla tai d) vi-
ran/tehtavan tarjoaminen muun tyon tarjoamisen tai tydnantajan takaisinottovelvollisuuden pii-

rissa olevalle henkilostolle.

OSAOssa lupa rekrytointiin haetaan tayttélupamenettelyn kautta. Tayttélupamenettely koskee
kaikkia palvelussuhteita lukuun ottamatta alle kuukauden kestavia opetushenkildstéon palvelus-
suhteita. Tayttélupien myontamisen lahtokohtana ovat henkildstosuunnitteluun perustuvat hen-
kiloston vahentamis- ja lisddmistarpeet, henkiloston uudelleen sijoittamisen tarpeet seka tehta-

vien muutossuunnitelmat.

Tarve rekrytoinnille tulee perustella. Tayttélupahakemusta laadittaessa tarkistetaan rekrytoinnin

edellytykset ja otetaan kantaa seuraaviin seikkoihin: tehtavanimikkeen maarittely, kelpoisuus- ja
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osaamisvaatimusten maarittely, palvelussuhteen laji (virka- vai tydsuhde), maararahojen varmis-
taminen, palvelussuhteen kesto ja ajankohta, maaraaikaisuuden peruste, palvelussuhteen ehdot

(tyoaika, palkkaus, koeaika) ja hakumenettely. Tayttélupahakemukseen liitetdan tehtavakuvaus.

Ennen tayttoluvan myontamista tarkistetaan osa-aikaisten, muun tyon tarjoamisen ja tyonanta-
jan takaisinottovelvollisuuden piiriin kuuluvien seka terveydellisin syin uudelleen sijoitettavien

henkiléiden mahdollinen sijoittuminen tehtdvaan/virkaan.

Ty6paikkailmoituksessa mainittujen kelpoisuusehtojen pitaa olla samat koko rekrytointiprosessin
ajan aina viran perustamista koskevasta paatoksestd, tayttélupahakemukseen, tyépaikkailmoi-

tukseen ja ansiovertailuun seka valintapaatokseen ja sen perusteluihin asti.

Ty6paikkailmoitukset julkaistaan padsaantoisesti ulkoiseen hakuun, jolloin julkaisupaikkana on
Kuntarekry ja TE-palvelut. Tyopaikkailmoitusta suositellaan jaettavan myos sosiaalisen median
kanavissa. Lehti-ilmoittelu on poikkeuksellista ja sitad kdytetdan yleensa vain johtajatehtavien rek-
rytoinneissa. Sisdistd hakumenettelya kaytettdessa tyopaikkailmoitus julkaistaan OSAOnN sisdi-

sessd intranetissa.

Haastatteluun kutsutaan kelpoisuusehdot tayttavat hakijat. Ennen haastattelua paatetaan, ketka
osallistuvat haastatteluun ja mikd on heidan roolinsa haastattelussa. Haastattelun aika, paikka ja
kesto sovitaan etukateen ja ilmoitetaan haastateltaville riittdavan ajoissa. Haastattelussa selvite-

tdan hakijan osaaminen, kyvyt ja sopivuus seka tehtavaan etta tyoyhteisoon.

Valintapaatoksen tekeville toimivaltaiselle viranhaltijalle tai toimielimelle tehdaan esitys vir-
kaan/tehtavaan valittavasta henkilosta. Esityksen tekee rekrytoinnista vastaava esihenkil6. Valin-
tapaatoksen perusteluissa on ilmoitettava, mitka seikat ja selvitykset ovat vaikuttaneet ratkai-

suun sekd mainittava sovelletut sddnnokset. Valintapaatokseen liitetddan muutoksenhakuohje.

Virkaan/tehtavaan valitulle ilmoitetaan valinnasta henkilokohtaisesti. Myos muille haastatteluun
osallistuneille hakijoille on hyva ilmoittaa henkilokohtaisesti valintaprosessin lopputuloksesta. Li-
sdksi huolehditaan siita, etta tieto valinnasta lahtee myds kaikille muille hakijoille joko sdhkoisesti
rekrytointijarjestelman kautta tai postitse. Muutoksenhakuaika alkaa kulua paatdksen tiedoksi-
saannista. Esihenkild tiedottaa henkilovalinnasta myds muuta henkilostéa. (Koulutuskuntayh-

tyma OSAO n.d.c.)
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6  Tutkimuksen toteutus ja tulokset

Tassa opinnaytetydssa tietoa kerattiin rekrytointeihin osallistuvilta koulutusyksikéiden yksikon-
johtajilta sekda OSAOon elo-marraskuun 2021 aikana rekrytoiduilta viranhaltijoilta ja tydnteki-
joilta. Ndin kokemuksia tutkittavasta aiheesta saatiin seka tydnhakijan etta tyénantajan nakokul-

mista.

6.1 Tutkimuksen toteutus

Elo-marraskuun 2021 aikana OSAOssa palvelussuhteensa aloittaneilta viranhaltijoilta ja tyonte-
kijoilta kerattiin tietoa Webropol-kyselylla. Heidan palvelussuhteensa alkua oli edeltanyt haku-
prosessi Kuntarekryssa. Kysely sisdlsi kymmenen avointa kysymysta, joiden tavoitteena oli selvit-
tda palvelussuhteensa aloittaneiden henkildiden kokemuksia OSAOnN rekrytointiprosessista ja
tyonantajamielikuvasta seka kartoittaa rekrytointiprosessin kehittdmistarpeita tyonhakijan nako-
kulmasta. Taustatietona kysyttiin, kuuluuko vastaajan tehtdva opetus- vai tukipalveluhenkilds-
toon sekd onko kyseessa maardaikainen vai vakituinen tehtava. Vastaajaa ohjeistettiin saatekir-
jeessa kuvaamaan nykyisen palvelussuhteensa hakuprosessiin liittyvia kokemuksia. Osa vastaa-
jista oli osallistunut useampaan OSAOnN hakuprosessiin ja joissakin vastauksissa oli kuvattu lisaksi
kokemuksia my0s prosesseista, jotka eivat paatyneet vastaajan valintaan avoinna olleeseen teh-
tavaan. Linkki kyselyyn ldhetettiin sahkdpostin valitykselld 111 OSAOlaiselle. Kyselyyn vastasi 42

viranhaltijaa tai tyontekijaa. Kyselyn saatekirje ja kysymykset ovat opinnaytetyon liitteena nro 1.

Neljaa yksikdnjohtajaa haastateltiin Microsoft Teams -sovellusta hyvaksi kdyttden tammikuun
2022 alussa. Haastattelut tallennettiin ja litteroitiin, eli muutettiin kirjalliseen muotoon. Yksikon-
johtajat ovat aktiivisia toimijoita OSAOn rekrytoinneissa, ja heilld on siten omakohtainen kokemus
tutkittavasta asiasta. Haastateltavat yksikonjohtajat valikoituivat siten, ettd heidan johtamissaan
yksikOssa toteutetaan eri alojen koulutusta. Kolme yksikdnjohtajaa edusti suuria koulutusyksi-
koita, joissa toteutuu maarallisesti paljon rekrytointeja. Yksi yksikdnjohtaja oli pienemman koulu-
tusyksikon edustaja, jossa rekrytointien maara on vahdisempi. Haastattelut toteutettiin puo-
listrukturoituina ja kasiteltavina teemoina oli rekrytointiprosessin kehittaminen, rekrytointikana-
vat, hakijakokemus ja tyonantajamielikuva. Haastattelussa hyddynnettiin kyselytutkimuksessa

saatuja tuloksia. Teemahaastattelurunko on opinnaytetyon liitteena nro 2.
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Litterointi tehtiin heti haastatteluiden jalkeen. Litteroinnissa kaytettiin yleiskielta ja siten, etta
taukoja, dadannahdyksia tai taytesanoja ei kirjattu. Haastattelussa oltiin kiinnostuneita erityisesti
asiasisallosta, ei niinkaan esimerkiksi vuorovaikutuksesta tai kielellisesta ilmaisusta, siksi hyvin yk-

sityiskohtainen litterointi ei ollut taman tutkimuksen kannalta oleellinen.

Tutkimusaineisto analysoitiin aineistolahtoisen sisallonanalyysin avulla. Aineistosta etsittiin sa-
mankaltaisuuksia kuvaavia kasitteitd, ja niita kvantifioimalla todettiin, kuinka monta kertaa jokin
asia esiintyi aineistossa tai kuinka moni vastaajista tai haastatelluista ilmaisi saman asian. Liit-

teena nro 3 on malli Webropol-kyselyn yhden kysymyksen teemoittelusta.

6.2  Tutkimustulokset

Opinnaytetyon tulokset esitetdan teemoittain siten, etta aluksi raportoidaan kyselytutkimuksen
tulokset ja sen jalkeen teemahaastattelussa kasitellyt asiat. Kyselytutkimuksella tietoa kerattiin
rekrytointiprosessiin tyonhakijana osallistuneilta uusilta OSAOIlaisilta. Haastatteluissa kartoitet-

tiin kokemuksia tydnantajan nakdkulmasta rekrytointeihin osallistuvilta esihenkil6ilta.

6.2.1 Rekrytointikanavat

OSAOn julkiseen hakuun tulevien tyétehtavien tyépaikkailmoitukset julkaistaan Kuntarekry-verk-
kosivustolla ja TE-palvelujen verkkosivuilla. OSAOn verkkosivuilla ja sisdisessa intranetissa on
my0s linkki Kuntarekryn julkaisuun. Sisdisesti haettavien tehtdvien tydpaikkailmoitukset julkais-
taan ainoastaan OSAOn intranetissa. Lehtimainonta on nykyisin hyvin vahdista. Lahinna johtaja-
tason tehtavista on julkaistu lehti-ilmoituksia. Sosiaalisen median julkaisujen madara vaihtelee yk-

sikoittdin ja tehtavittdin.

Rekrytoiduilta kysyttiin, mistd he olivat saaneet tiedon avoimesta tyotehtavasta. Suurin osa rek-
rytoiduista oli ndhnyt tyopaikkailmoituksen joko TE-palvelujen (40 %) tai Kuntarekryn (21 %) si-
vuilla. Muutama rekrytoitu oli saanut vinkin tehtavastda OSAOssa tyoskentelevalta ystavaltaan.
Osa OSAOssa jo ennestdan toisessa palvelussuhteessa olleista oli huomannut avoimen tehtavan
OSAOn intranetistda. Myos tyokaveri tai esimies oli saattanut vinkata avoimesta tehtavasta. Vain
yksi rekrytoiduista ilmoitti huomanneensa tydpaikkailmoituksen sosiaalisen median kanavista.

Myds ammattilehdesta oli ainoastaan yksi rekrytoitu huomannut tydpaikkailmoituksen.
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Yksikonjohtajien haastattelut vahvistivat sen, etta sosiaalisen median hyddyntdaminen on varsin
vahaista OSAON tydpaikkailmoittelussa. Jonkin verran henkil6sto on jakanut tyopaikkailmoituksia
henkilokohtaisissa Facebook-, Instagram- tai LinkedIn-kanavissaan tai verkostojensa sosiaalisen
median kanavissa. Yksikdnjohtaja 2 kertoi, ettd he ovat pyytdneet OSAOn viestintatiimia jaka-
maan toisinaan yksikkonsa tyopaikkailmoituksia OSAOnN yleisilld sosiaalisen median kanavilla.

Tama on koskenut erityisesti aloja, joille on ollut haasteellista saada riittavasti hakijoita.

Kaksi yksikdnjohtajaa kertoi, ettd he olivat muutaman kerran hyédyntaneet perinteista lehti-il-
moittelua tai ammattilehden sahkaoista julkaisua. Yksikonjohtaja 3:n kokemuksen mukaan rekry-
toitaessa esimerkiksi ammatillisia ohjaajia, ei kohderyhmaan kuuluvat henkil6t valttamatta seu-

raa Kuntarekryn tyopaikkailmoituksia.

Yksikdnjohtaja 4 ehdotti, etta tietyilla aloilla kannattaisi suunnata rekrytointimarkkinointia esi-
merkiksi ammattiliittojen tai ammattialaliittojen suuntaan ja esitelld ammatillisen opettajan ty6ta

mahdollisena seuraavana askeleena urapolulla.

Tutkimustulosten mukaan rekrytoiduista suurin osa oli huomannut tydpaikkailmoituksen OSAOn
perinteisilta ilmoituskanavilta Kuntarekrysta ja TE-palvelujen julkaisusta. Vaikka yleisesti sosiaali-
sen median hyddyntaminen rekrytoinnissa on kasvanut, OSAOssa sen hyddyntdaminen on vield
varsin vahaista. Henkilostd on jakanut jonkin verran tydpaikkailmoituksia omilla sosiaalisen me-
dian kanavillaan. Rekrytointimarkkinointia kannattaisi lisatda myos OSAOn yleisilld sosiaalisen me-
dian tileillda mahdollisuuksien mukaan, silla OSAOn sosiaalisen median paatileilld oli OSAON vies-
tinnan laatiman yhteenvedon mukaan seuraajia vuonna 2021 yhteensa jopa 13 771. Sosiaalinen

media tavoittaa tehokkaasti myos passiivisia tydnhakijoita.

6.2.2 Hakijakokemus

Rekrytoituja pyydettiin kuvailemaan tydpaikkailmoituksesta saadun tyotehtavan sisaltoa koske-
van informaation riittavyytta. Rekrytoidut pitivat saatua informaatiota paasaantoisesti riittavana
(61 %). Kuusi rekrytoitua piti saatua tietoa melko riittdvana. Osa oli saanut tarkentavaa lisdtietoa
kysymalla puhelimitse tai haastattelussa. Viisi rekrytoitua olisi kaivannut tydpaikkailmoitukseen
tarkempaa tietoa tyon konkreettisesta sisallosta. Osalla rekrytoiduista oli hakuprosessista jo niin

pitka aika, etta he eivat enda muistaneet tyopaikkailmoituksen sisaltoa.
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OSAOn kaytossa oleva rekrytointijarjestelma on Kuntarekry. Rekrytoituja pyydetiin kuvailmaan,
miten hakeminen Kuntarekryssa sujui. Hakemuksen jattaminen Kuntarekryyn onnistui rekrytoi-
tujen mielesta helposti ja sujuvasti. Jarjestelma oli usealle tuttu jo ennestdan, ja he pystyivat hyo-
dyntdamaan hakijaprofiiliin aiemmin tallentamaansa hakemuspohjaa. Muutama rekrytoitu koki
hieman tyolaaksi tyokokemus- ja tutkintotietojen tallentamisen. Yksi rekrytoitu koki joutuvansa
tekemaan kaksinkertaisen tyon tallentaessaan ensin tyo- ja tutkintohistoriansa Kuntarekryn ha-

kemukselle ja liittdessaan lisdksi hakemukseensa erillisen ansioluettelon.

Rekrytoidut (88 %) kokivat haastattelutilanteen hyviksi. Eniten toistuvia haastattelutilannetta
kuvaavia adjektiiveja olivat mukava (8), asiallinen (7), miellyttava (6) ja rento (5). Koronapande-
mian aikana on toteutettu myds etdhaastatteluja. Rekrytoiduista kymmenen olikin osallistunut
etdhaastatteluun Teamsin valitykselld. Osa koki Teams-haastattelun jaykkana ja totesivat osallis-
tuvansa mieluummin perinteiseen haastatteluun. Yhdella rekrytoidulla oli ollut teknisia ongelmia
heikon nettiyhteyden vuoksi etdhaastattelun aikana. Joidenkin rekrytoitujen mielesta etahaastat-
telu oli ollut miellyttava kokemus ja jopa jannitystd vahentava. Kaikkien kuuden ryhmahaastatte-
luun osallistuneen rekrytoidun kokemus haastattelutilanteesta oli ollut positiivinen. Ryhmahaas-
tattelua kuvattiin hyvin jarjestetyksi ja loogisesti etenevaksi. Riippumatta haastattelun toteutus-
tavasta negatiivisina seikkoina haastattelutilanteesta esille nousi haastattelutilanteen jaykkyys,

muodollisuus ja kiireen tuntu.

71 % rekrytoiduista koki rekrytointiprosessin aikaisen viestinndn riittavaksi, ja suurella osalla rek-
rytoiduista oli tunne, etta heitd pidettiin ajan tasalla rekrytoinnin edetessa. Osa rekrytoiduista
koki, etta viestintaa oli ollut riittavasti haastatteluun saakka, mutta viestinnassa rekrytointipro-
sessin loppupdassa olisi parannettavaa. Kolme rekrytoitua koki jadneensa lahes taysin paitsi vies-

tinnasta.

Rekrytoiduilta kysyttiin, miten hyvin tyépaikkailmoitus heidan kokemuksensa mukaan vastasi tyo-
tehtavaa palvelussuhteen alettua. 76 % rekrytoiduista ei kokenut juurikaan ristiriitaa tyopaikkail-
moituksen ja heidan kokemuksensa valilla. Osalla rekrytoiduista tyotehtdva oli vasta muotoutu-
massa. Muutama rekrytoitu koki, ettd tyopaikkailmoituksen kuvaus tehtdvasta oli ollut niin

niukka, etta sen perusteella ei voinut muodostaa kovin tarkkaa tulevasta tyotehtdvasta.

Yksikdnjohtajilta kysyttiin haastattelussa, missa hakuprosessin vaiheessa, ja miten he viestivat ha-

kijoille. Lisdksi heitd pyydettiin pohtimaan, miten hakijakokemusta OSAOssa voitaisiin parantaa.
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Kaikkien yksikonjohtajien kuvaus hakijaviestinnadsta oli varsin yhtenevainen. Kun hakija tallentaa
hakemuksensa Kuntarekryyn, ldhettaa jarjestelma automaattiviestin hakemuksen vastaanottami-
sesta. Toisinaan tyopaikkailmoitukseen laitetaan jo valmiiksi sovitut haastatteluajat, jotta hakijat
voivat jo etukdteen varautua haastatteluun. Haastatteluajoista sovitaan haastateltavien kanssa
yleensa puhelimitse. Kaikkien yksikonjohtajien kuvauksen mukaan tehtavaan valitulle henkil6lle
esihenkil6 ilmoittaa henkilokohtaisesti valinnasta. Haastatelluille ja kaikille muille tehtavaa hake-
neille seuraava yhteydenotto on valintapaatoksen ldhettaminen Kuntarekry-jarjestelman kautta.
Yksi yksikénjohtaja tosin kertoi heiddan pohtineen, etta olisi hyva lahettaa viesti hakijoille, jotka

eivat tulleet valituksi haastatteluun.

Yksikonjohtajat eivat pitdaneet mielekkdana ajatusta henkilokohtaisen palautteen antamisesta
joko puhelimitse tai sdhkopostitse tydpaikkahaastattelun jalkeen haastatteluun osallistuneille.
Yksikdnjohtaja 1 kertoi, etta haastattelun yhteydessa pyritddn kertomaan valintakriteereista. Yk-
sikdnjohtaja 3 kertoi, ettd perusteluja valintapaatokselle kysytdan jalkikdateen hyvin harvoin. Sil-
loin kun kysytdan, ne luonnollisesti kerrotaan. Yksikdnjohtajat toivat esille sen, etta silloin kun
rekrytointeja on paljon, ei henkilékohtaiseen palautteeseen ole aikaa. Esille nousi myos pelko
siitd, etta virheellinen sana tai lause palautteessa voisi johtaa jatkotoimenpiteisiin. Koettiin myds,
ettd henkilokohtaisen palautteen antaminen voi johtaa epdmukavaan tilanteeseen, kun valitse-

matta jaanyt henkild pettyy tai jopa suuttuu.

Yksikonjohtaja 2 toi esille, ettd hakijakokemusta voitaisiin parantaa tarkistamalla Kuntarekrysta
|ahetettdvien viestien sisaltoja. Erityisesti sen viestin, jonka yhteydessa lahetetdan valintapaatos,
tulisi olla sisall6ltdan kannustava. Vastaanottajalle tulisi tulla tunne, etta vaikka ei talla kertaa tul-

lut valituksi, voisi seuraavalla kerralla olla hdnen vuoronsa.

Haastatellut yksikonjohtajat ovat keskeisissa rooleissa yksikkdjensa rekrytoinneissa. Yksikénjoh-
taja 1 totesikin, etta rekrytointi on tarkea tapahtuma, jossa taytyy onnistua ja johon kannattaa
panostaa. Han haluaa olla mukana kaikissa yksikkdnsa rekrytoinneissa, jotta hdn tuntee kaikki,

keta yksikossa tyoskentelee. Toki silloin, kun rekrytointeja on paljon, tulee ajankadyttd haasteeksi.

Kolme neljasta yksikonjohtajasta kertoi osallistuvansa kaikkiin tyopaikkahaastatteluihin. Yksi yk-
sikdnjohtaja totesi, ettd han ei aina osallistu haastatteluun, sillda han on halunnut jakaa vastuuta

ja antaa vaikuttamismahdollisuutta myd6s lahiesihenkiloille.

Yksikonjohtajien mukaan haastattelut toteutetaan yleensa paikan paalla, mutta niitd on toteu-

tettu joustavasti haastateltavan toiveen mukaan myds etdyhteydelld etenkin, jos haastateltava
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asuu kauempana. Koronapandemiasta johtuvat poikkeusolot ovat lisinneet etayhteydella toteu-
tettujen haastattelujen maaraa. Kaikkien yksikonjohtajien mukaan haastattelutilanteeseen pyri-
tdan luomaan positiivinen ja rento ilmapiiri. Yksi yksikonjohtaja kuvasi, etta haastattelun aluksi
pyritdan laukaisemaan ylimaardinen jannitys, jotta haastateltava pystyy oikeasti keskustelemaan
ja tuomaan haluamiaan asioita esille. Yksikdnjohtaja 2 totesi, ettd he ovat varanneet aikaa tyo-
paikkahaastatteluun 20 minuuttia ja yksikossa oli ollut keskustelua siita, onko aika riittava. Hanen
mielipiteensa oli, etta aika riittava, mutta joskus on tosin keskeytettdva haastateltava ja ohjattava

keskustelu seuraavaan kysymykseen.

Ty6paikkahaastattelujen tunnelmaa voitaisiin parantaa esimerkiksi kiinnittdmalla huomiota haas-
tattelutilaan. Haastattelutilanteeseen toisi rentoutta, jos haastattelu toteutetaan jossakin va-
hemman muodollisessa tilassa kuin perinteisesti neuvotteluhuoneessa. Yksi yksikonjohtaja oli

saanut taman kommentin pyytdessaan palautetta haastateltavalta haastattelun jalkeen.

Kaksi yksikdnjohtaja toi esille sen, etta olisi hyva, jos esimerkiksi opinto-ohjaajaa tai taloussihtee-
ria rekrytoitaessa osallistuisi haastatteluun yksikonjohtajan ja lahiesihenkilon lisdksi kyseisessa
yksikdssa opinto-ohjaajana tai taloussihteerina tyoskenteleva henkild. Talloin hakija saisi kaytan-
nonldheista tietoa tehtdvan sisallostd mahdolliselta tulevalta kollegalta. Tatda menettelya oli jo

kokeiltukin yhdessa koulutusyksikdssa.

Yksikonjohtaja 3 toi esille sen, ettd kun haastatteluja on useita perakkain liukuhihnamaisesti, voi
se haastattelijoista olla vahan puuduttavaa. Han painotti, ettd on kuitenkin tarkeaa, etta jokainen

haastateltava kohdattaisiin ilman kiireen tuntua, koska hetki on haastateltavalle ainutkertainen.

Rekrytoitujen kokemuksen mukaan hakeminen Kuntarekryssa oli sujuvaa. Muutaman henkilén
mielestd oli tyolasta tayttaa tutkinto- ja tydkokemustiedot seka sahkdiselle lomakkeelle etta eril-
liseen ansioluetteloon. Hakijat saattavat olettaa, etta jos sahkoisella lomakkeella on mahdollisuus
erillisen ansioluettelon liittdmiselle, niin se tulee myds siihen liittda. Kunkin rekrytoinnin kohdalla
voisi miettia, onko erillinen ansioluettelo tarpeen vai jattaisiko lomakkeelta kokonaan pois liitteen

lisddmisen mahdollisuuden.

Rekrytoidut olivat paaosin tyytyvaisia tydpaikkailmoituksesta saadun tyotehtdvan sisaltoa koske-
van informaation maaraan. Tahan saattaa vaikuttaa se, ettd vastaajista yli puolet kuului opetus-
henkilostoon ja opettajan tehtdvankuva on selkedampi kuin muihin tehtdavaryhmiin kuuluvien.

Koska osalla hakijoista oli kuitenkin kokemus, etta he eivat olleet saaneet tyopaikkailmoituksesta
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riittavasti tietoa tyotehtavan sisallosta, kannattaisi jatkossa harkita tyotehtavan sisallon kuvaa-
mista kaytannonldheisemmin. Tama vahentaisi tarkentavien tiedustelujen maaraa ja mahdolli-

sesti lisdisi hyvien hakemusten maaraa, joka johtaisi rekrytointiprosessin tehostumiseen.

Yksi yksikonjohtaja kertoi haastattelussa, etta olivat aiemmin saaneet runsaasti hakijoita tietyn
alan opetustehtaviin. Hakijoilla oli tehtavassa vaadittava tutkinto, mutta alalta vaadittu tyokoke-

mus puuttui. He ovat korjanneet tilannetta myohemmin tarkentamalla tyopaikkailmoituksia.

Yksikdnjohtajat pitivat tarkedna luoda haastattelutilanteeseen vapautunut ja miellyttava tun-
nelma. Rekrytoitujen kokemusten perusteella he ovat siind onnistuneet, koska suurimmalle osalle
haastatelluista oli jaanyt positiivinen mielikuva haastattelutilanteesta. Muutaman henkilon koke-

maa kiireentuntua voitaisiin vdhentaa pidentamalld haastatteluaikaa.

Haastatellut yksikonjohtajat myonsivat, ettd hakijaviestinndssa olisi parannettavaa heidan yksi-
koissdaan. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd hakijoita ei juuri tiedoteta hakuajan paattymisen jalkeen
rekrytointiprosessin etenemisen aikataulusta. Yksi yksikonjohtajista tosin kertoi, etta jossakin vai-

heessa aiemmin néin oli toimittu.

Yksikoiden henkilostosihteereilld on erilaisia rooleja yksikkdjensa rekrytoinneissa. Saattaa olla,
ettd yksikonjohtajan tietdmatta henkilostosihteeri osallistuu hakijaviestintddn ja tiedottaa esi-
merkiksi rekrytointiaikataulusta. Nain ollen viestintaa on saattanut todellisuudella olla enemman
kuin mita yksikdnjohtajien kasitys oli. Kuntarekry-jarjestelmdssa on valmiina viestipohjia hakija-
viestintdadn rekrytoinnin eri vaiheisiin. On tarkoitus, etta viestipohjia voidaan edelleen muokata
eri tilanteisiin sopiviksi. Viestipohjat on OSAOn Kuntarekryn paakayttajien toimesta syyta kayda

|api ja tarvittaessa laatia niita lisd3, jotta viestipohjien hyddynnettavyys jatkossa paranisi.

Silla miten valitsematta jadnyt tulee kohdelluksi, on suuri vaikutus hakijakokemuksen muodostu-
miseen ja siihen haluaako han hakea uudelleen OSAOon. Tasta syystd hakijaviestintddan myos

haastattelukutsujen jalkeen tulisi kohdistaa huomiota.

6.2.3 Rekrytointiprosessin kehittaminen

Rekrytoiduilta kysyttiin, mikda OSAOn rekrytointiprosessissa oli onnistunutta. Eniten vastauksissa
mainintoja sai rekrytointiprosessin nopea aikataulu (14). Seuraavaksi eniten mainintoja saivat riit-

tdva ja nopea viestinta (10) seka positiivinen haastattelukokemus (10). Onnistumisina koettiin li-



43

saksi ystavallinen kohtelu rekrytointiprosessin aikana, tyopaikkailmoituksesta saadun informaa-
tion selkeys seka hakemisen helppous Kuntarekryssa. Useassa vastauksessa todettiin koko pro-

sessi onnistuneeksi, silla perusteella, etta tuli valituksi tehtavaan.

Vaikka 71 % rekrytoiduista koki rekrytointiprosessin aikaisen viestinnan riittavaksi, nousi viestinta
myos tarkeimmaksi rekrytointiprosessin kehittamiskohteeksi. Erityisesti korostettiin viestinnan
merkitysta ei valituksi tulleille. Lisaksi toivottiin tarkempaa tietoa rekrytointiprosessin aikatau-
lusta. Rekrytointiaikataulu toivottiin suunniteltavan siten, ettd tehtavasta lahtevalla olisi mahdol-
lisuus perehdyttaa tehtavassa jatkaja, jolloin vaihto tapahtuisi mahdollisimman sujuvasti ja toi-
minta jatkuisi hairidittd. Useammassa vastauksessa toivottiin tyopaikkailmoitukseen yksityiskoh-
taisempaa kuvausta tydtehtdvan sisallosta. Yhdessa vastauksessa toivottiin OSAOn kokeilevan yh-

denvertaisuuden lisddmiseksi anonyymia rekrytointia.

Yksikdnjohtajat totesivat padsaantoisesti OSAOn rekrytointiprosessin olevan toimiva, joskin osin
vahan jaykahko. Keskusteltaessa rekrytointiprosessin kehittamisesta, nousi esiin rekrytointipro-
sessin haasteita tai kehittamisehdotuksia, jotka kaikki eivat varsinaisesti suoraan ole yhteydessa
tyonantajamielikuvaan tai hakijakokemukseen. Rekrytointiprosessin kesto tayttélupamenettelyn
kaynnistamisesta oikaisuvaatimusajan paattymiseen on pitka. Nopea reagointi muuttuvissa tilan-
teissa on haasteellista. Yksi yksikdnjohtaja toi toiveen sijaispankista, helpottamaan lyhytaikaisten

sijaisuuksien jarjestamista.

Opettajien kelpoisuusehdot on maaritelty asetuksessa opetustoimen henkildstén kelpoisuusvaa-
timuksista (14.12.1998/986). Joillekin aloille on haasteellista saada kelpoisuusehdot tayttavia ha-
kijoita. Yksi yksikonjohtaja nosti esille mahdollisuuden ammatillisen opettajan rekrytoimiseen il-
man pedagogista patevyytta. Hinen mukaansa nykyisilld kelpoisuusehdoilla ei valttamatta saada

tehtdvaan osaavinta tekijaa.

Puute hyvistd hakijoista nadhtiin todellisena haasteena joillakin aloilla. Siksi olisi tarkeda miettia
sitd, miten kohdentaa rekrytointimarkkinointia, jotta tietoa avoimista tehtavista saataisiin riitta-
van laajalle hakijajoukolle. Yksi yksikdnjohtajista totesi, ettd Kuntarekry ei ole tuttu kaikille poten-
tiaalisille hakijoille, tai sita ei seurata aktiivisesti. TE-palvelujen julkaisu on tutumpi, ihan niin kuin
rekrytoitujen vastauksistakin kavi ilmi. TE-palvelujen julkaisussa huolta aiheutti se, etta 16ytaako
hakija julkaistut ilmoitukset. OSAOssa on ohjeistettu, ettd esimerkiksi ammatillisen opettajan tyo-
paikkailmoituksen voi julkaista opetushenkildston tydpaikkailmoitusten lisdksi kyseisen ammat-
tialan muiden tyopaikkailmoituksen joukossa. Talloin tavoitetaan paremmin myds tyhakijoita,

jotka eivat ehka aiemmin ole ajatelleet opetusalaa omana uravaihtoehtona.
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Yksikonjohtajat eivat ndahneet rekrytoinnin keskittdmisen tuovan juurikaan hyotya rekrytointipro-
sessiin. Todettiin, ettd on hyva, etta koulutusyksikdissa on rekrytointiosaamista. Pelkona oli, etta
keskittamisen myota rekrytointiprosessi entisestaan hidastuisi. Todettiin kuitenkin, etta keskitta-
misen etuna voisi olla yhtendiset toimintatavat, jotka nakyisivat ulospain esimerkiksi yhdenmu-

kaisempina tyopaikkailmoituksina.

Yksikonjohtajien haastattelussa nousi esiin yhdeksi rekrytointiprosessin haasteeksi erilaisten oh-
jeiden ja maardysten runsauden. Yksi yksikonjohtaja totesi, ettd onneksi on kuitenkin tukiverkos-
toa, jonka puoleen voi tarvittaessa kaantya. Yksikonjohtajat ovat kokeneita ja rekrytointitaito on
kehittynyt ajan myotd, mutta erityisesti lyhyemman rekrytointikokemuksen omaavien esihenki-

16illa olisi tarvetta rekrytointiosaamisen lisdamiselle.

6.2.4 Tyobnantajamielikuva

Rekrytoiduilta kysyttiin, millaiseksi he kokivat OSAOn ty6nantajamielikuvan ennen palvelussuh-
teensa alkamista. Tyonhakijoille OSAO oli nayttaytynyt vakaana, nuorekkaana, joustavana, kehit-
tyvana ja hyvin toimivana ty6nantajana, jossa on myds kehittymismahdollisuuksia. Osalla vastaa-
jista puolestaan oli mielikuva OSAOsta suurena, kankeana, byrokraattisena ja konservatiivisena
organisaationa. Kahdeksan vastaajan (19 %) mielikuva oli neutraali tai heilld ei ollut etukateen

minkaanlaista mielikuvaa OSAOsta.

Kysyttdessa rekrytoiduilta mielikuvaa palvelussuhteen alettua, suurin osa vastaajista totesi mieli-
kuvan pysyneen muuttumattomana tai parantuneen. Mielikuvaa paremmaksi oli muuttanut esi-
merkiksi kokemus tyon ja vapaa-ajan hyvasta tasapainosta seka tunne siita, etta tyontekijoiden
hyvinvoinnista valitetdan. Lisdksi positiivista mielikuvaa lisdsivat mukavat toisistaan huolehtivat
tyokaverit, yhdenvertaisuuden tunne ja mahdollisuus olla kehittdmd&ssa toimintaa. Joitakin vas-
taajia oli runsas byrokratian maara seka organisaation suuri koko yllattanyt. Koettiin, ettd OSAOn
toiminnot ovat hajallaan, ja eri yksikoilla on omat sddntdnsa. Pari vastaajaa koki jadneensa yksin

jailman riittavaa perehdytysta.

Yksikonjohtajilta kysyttiin, kuinka he tuovat tyopaikkahaastattelussa esille positiivista tyonanta-
jamielikuvaa, mita tydnantajamielikuvaan vaikuttavia elementteja he haluaisivat korostaa OSAOn
rekrytoinneissa seka lisdksi pyydettiin pohtimaan, miten OSAOn ty6nantajamielikuvaa voisi pa-

rantaa.
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Yksikonjohtaja 1 totesi, ettda OSAOssa on moni asia todella hyvin, vaikka emme itse sita aina huo-
maa. Haastattelutilanteessa yksikonjohtajat ovat tuoneet myonteista tyonantajamielikuvaa esille
kertomalla muun muassa OSAOn tyokierto- ja urakehitysmahdollisuuksista, hyvista tyoolosuh-
teista ja -valineista, etatydmahdollisuuksista, kattavista tyoterveyshuollon palveluista ja ylipdansa
laajasta tydhyvinvoinnin tukemisesta seka lisdaksi on nostettu esiin virkaehtosopimuksen mukaiset
lomaedut ja opettajien vapaajaksot. Kaikki yksikdnjohtajat olivat yhta mielta siita, etta rahapalkka
ei ole valttamatta kilpailukykyinen yksityisella puolella maksettavien palkkojen kanssa, mutta siksi

onkin syyta korostaa muita etuja.

Yksikonjohtaja 2 kertoi, etta nykyisin moni hakija kysyykin haastattelussa, ettd mitd OSAO tarjoaa
tyopanoksensa vastineeksi hakijalle. Siind yhteydessa on kerrottu OSAOn eduista. Kyseisen yksi-
koénjohtajan yksikon haastatteluissa padpaino on kuitenkin ollut tyétehtavan sisaltoon liittyvissa

asioissa seka hakijan osaamisessa ja kehittamisasenteessa.

OSAOssa on kaytossa tyopaikkailmoitusten mallipohja, jota voidaan hyddyntaa tydpaikkailmoi-
tusten laatimisessa. Mallipohja on laadittu viestinndssa koulutuskuntayhtyman nimimuutoksen
ja uuden visuaalisen ilmeen julkaisun yhteydessa, ja sen on tarkoitus kuvata sita tyylia, jolla OSA-
Ossa halutaan hakijoita puhutella. Mallipohjassa on kuvattu OSAOta tyonantajana, ja siind on
myo6s kuvaus tydnantajan tarjoamista eduista. Yksikonjohtajat kokivat, ettad tyopaikkailmoituk-
sella luvataan jopa liikaa. Yksi yksikonjohtaja kertoi, etta he karsivat ilmoituksesta “ylisanoja” ja
ylimaaraista hehkutusta pois. Yksikdnjohtajien mukaan jokaisen sanan takana taytyy pystya sei-
somaan, mita tyopaikkailmoituksella sanotaan. Tydpaikkailmoituksen luoman mielikuvan on vas-
tattava todellisuutta. Toinen yksikdnjohtaja totesi, ettd mallipohja on tarkoitettu ehkd enempi
opettajatehtaviin ja muiden tehtdvien kohdalla sen teksti vaatii enempi muotoilua, jotta se vas-

taisi avautuvaa tehtavaa.

Yksikdnjohtaja 3:n mielestd OSAOta on helppo kehua, kun kysymyksessa on iso julkinen organi-
saatio, jolla on prosessit ja puitteet kunnossa. Hanen mielestdan hakijalle on keskeistd OSAOn
tyonantajamielikuvan liséksi se, minkalainen mielikuva hanelle on muodostunut kyseisesta yksi-
kosta, lahitydyhteisosta, johon on hakeutumassa. Paivittdainen tyd tapahtuu kyseisessa tyoyhtei-

sossa. He pyrkivatkin tuomaan haastattelussa ilmi erityisesti sitd, minkalainen oma yksikko on.

Yksikonjohtaja 1 ehdotti, ettd tydnantajamielikuvaa voisi parantaa lisaamalla avoimien tyopaik-
kojen nakyvyyttd OSAOnN verkkosivuilla (www.osao.fi). Vaikka opetushenkilésté muodostaa suu-
rimman osan OSAOn henkilostostd, tydskentelee OSAOssa myds lukuisa maara muun erialan am-

mattilaisia opetushenkiloston lisdksi. Avoimet tydpaikat -sivulla on jo nyt opettajien kertomuksia
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tyostdaan OSAOssa. Myos esimerkiksi teollisuuden palveluksessa tydskennelleen henkilon ura-
polku opettajaksi voisi kiinnostaa ammatillisen opettajan tyosta haaveilevaa. Sielld voisi olla li-
saksi muiden henkilostoryhmien edustajien uratarinoita. Palkitsemisen kokonaisuutta voisi myos

kuvata tarkemmin Avoimet tyopaikat -verkkosivulla.

Haastatteluissa todettiin, ettd OSAO on suuri tydnantaja ja opetusalat ovat erilaisia. Tydnantajaa
on vaikea kuvata siten, kaikki menettelytavat olisivat samat kaikissa yksikoissa. Alan luonne voi
vaikuttaa siihen, miksi toisaalla toimitaan eri tavalla. Tama saattaa kdytannossa aiheuttaa tyon-
tekijoille kokemuksen siita, ettd OSAO on joukko erillisid toimintoja, joissa on omat sdadntonsa.
Yksikdnjohtaja 2 totesi, ettd viestinndssa olisi syyta tuoda esille yhteenkuuluvuutta ja sita, etta
meidan kaikkien tydnantaja on OSAO ja olemme OSAOlaisia yksikkorajoista riippumatta. Lisaksi

tulisi korostaa OSAOnN roolia suurena alueellisena ja valtakunnallisena toimijana.

Yksikdnjohtajat haluaisivat korostaa mielikuvatyossa opiskelijoiden hyvaksi tehtavan tyén mielek-
kyytta ja merkityksellisyytta seka tyonantajan luotettavuutta. Tyota tehdaan yksilon ja yhteiskun-
nan hyvaksi. Opetusala tarjoaa vakaan tydympariston yhteiskunnan taloussuhdanteiden heilah-
dellessakin. Yksikonjohtaja 4 totesi, ettd mielikuva siitd, ettd tyo opetusalalla olisi pelkastaan rau-
hallista ja seesteista ilman kiireen tuntua on vanhentunut. Tallaista virheellista mielikuvaa ei saa

vahvistaa, vaan mielikuvan on tassdkin kohtaa vastattava todellisuutta.

Hakijoiden kokema mielikuva OSAOsta ennen heidan palvelussuhteensa alkua ei yllattanyt. OSAO
nahdaan suurena, vakaana, kehittyvana, byrokraattisena ja kankeana. Hieman yllattavaa oli se,
kuinka monella ei ollut minkdanlaista mielikuvaa OSAOsta tai mielikuvaa kuvattiin sanalla neut-
raali. Joillakin oli kokemus OSAOsta hajanaisena kokonaisuutena irrallisia yksikoita. Saattaa olla,
ettd osa OSAOon toihin tulevista ajattelee tyonantajakseen sen kyseisen toimintayksikén, oman
|ahitydyhteison. Kuten yksikonjohtajien haastattelussa tuli ilmi, olisi viestinndssa syyta korostaa

yhteenkuuluvuutta ja OSAOta meidan kaikkien tyonantajana.

OSAOn viestinnan paapaino on luonnollisesti ollut koulutustarjonnan markkinoinnissa ja sita on-
kin tehty monipuolisesti ja tuoreella otteella. Jatkossa viestintda on syyta laajentaa yhda enemman

viestinnan ja henkildstopalvelujen yhteistyolla myos tydnantajamielikuvamarkkinointiin.

OSAOn verkkosivujen Avoimet tyopaikat -sivusta voisi luoda jatkossa OSAOnN urasivun, jota tay-
dennettaisiin hakijalle oleellisella informaatiolla. Tyopaikkailmoitukselle voisi tallentaa linkin ura-
sivulle samoin kuin rekrytointimarkkinoinnissa potentiaalisia hakijoita voisi ohjata OSAOn urasi-

vulle tutustumaan OSAOon ty6nantajana ja sen tarjoamiin mahdollisuuksiin.
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7 Johtopaatokset ja rekrytointiprosessin kehittamistoimenpiteet

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdaa, miten rekrytointiprosessia kehittamalla voidaan pa-
rantaa Koulutuskuntayhtyma OSAOn tyonantajamielikuvaa potentiaalisten tyonhakijoiden kes-
kuudessa ja tehda OSAOsta vetovoimaisempi tydnantajana. Opinndytetyon tarkoituksena oli li-

saksi tutkia, miten tydnantajamielikuva muodostuu rekrytointiprosessissa.

Tutkimusongelmana oli selvittdaa rekrytointiprosessin haasteet ja ongelmakohdat, jotta niihin
puuttumalla voidaan kehittda rekrytointiprosessia, vaikuttaa positiivisesti tyénantajamielikuvaan

ja lisdta OSAOnN vetovoimaa tydonantajana.

Tutkimuksen tavoitetta lahdettiin selvittamaan viiden tutkimuskysymyksen avulla. Kahteen en-
simmaiseen tutkimuskysymykseen haettiin vastausta teoriaviitekehyksesta. Kolmeen jalkimmai-

seen tutkimukseen saatiin vastaus empiriasta.

1. Mitka seikat vaikuttavat tydnantajamielikuvan muodostumiseen?

Tutkimustiedon valossa tyonantajamielikuvaan vaikuttaa kaikki organisaatiosta saatu informaatio
tai kokemukset. Vastaanottajan oma tulkinta kaikesta saadusta informaatiosta muodostaa mieli-
kuvan. Mielikuvan rakentumiseen vaikuttaa jokaisen oman arvomaailman lisdksi yleiset trendit ja
suhdanteet. My6s eri sukupolvet arvostavat erilaisia asioita, ja jokaisen kasitys hyvasta tydnanta-
jasta vaihtelee. Saadun informaation avoimuus ja rehellisyys helpottaa realistisen tyénantajamie-
likuvan rakentumisessa. Tydnantajamielikuva rakentuu pitkan ajan kuluessa, eikd se muutu hel-
posti. Kuitenkin yksittdinen negatiivinen tapahtuma voi saada nopeasti aikaan sarén tyonantaja-

mielikuvaan.

Teorian pohjalta voidaan todeta tyénantajamielikuvaan vaikuttavia elementteja olevan: organi-
saation hyva taloudellinen menestyminen, vastuullinen toiminta, urakehitysmahdollisuudet,
osaamisen kehittdmisen mahdollistaminen, yksil6itd arvostava johtaminen ja esihenkilotyo, tasa-

arvoinen palkitseminen, tyon mielekkyys ja merkityksellisyys seka tyoyhteison yleinen tunnelma.

2. Missa rekrytoinnin vaiheissa voidaan vaikuttaa tyonantajamielikuvaan?

Tutkimustiedon valossa tyonantajamielikuva alkaa muodostua ihmisessa jo ennen kuin han on
edes jattanyt tyohakemustaan organisaatioon. Kaikki organisaatiosta etukateen saatu informaa-

tio muodostaa kokonaisuuden, joka tyonhakutilanteen kohdatessa aktivoi mielikuvaa.
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Tyodantajamielikuvaan vaikuttaminen rekrytointiprosessin aikana tarkoittaa kdytdannossa rekry-
toinnin kohdennettua ja lisdarvoa tuottavaa markkinointia, avoimen tehtavan tavoitteiden kuvaa-
mista hakijaa kiinnostavalla tavalla, rekrytoinnin dynaamista etenemistd, hakijan osaamisen ja

ajan arvostamista seka sitd, ettd valinta perustellaan kohteliaasti ja hakijaa arvostavasti.

Rekrytointiprosessissa keskeista tydnantajamielikuvan muodostumisessa on hakijaviestinta, joka
sisaltaa kaiken tyonhakijan ja tydnantajan valisen vuorovaikutuksen. Jokainen kohtaaminen rek-

rytointiprosessin aikana vaikuttaa hakijan mielikuvaan tyénantajasta.

Ty6paikkailmoituksella markkinoidaan tyopaikkaa potentiaalisille hakijoille, joten sen taytyy olla
houkutteleva. Tyopaikkailmoituksen tulee olla ytimekas, selked ja johdonmukainen. Kun hakijoilla
on realistinen ja kdytannonlaheinen kuva tyotehtavista, valtytaan turhilta hakemuksilta, mutta
saadaan potentiaaliset hakijat kilnnostumaan. Oikean ilmoituskanavan valinta on yksi hyvan ty6-
paikkailmoituksen elementti. Imoituskanavaa valitessa tulee pohtia sitd, mita kanavia potentiaa-

liset hakijat seuraavat.

Tyopaikkahaastatteluun tulee pyrkia luomaan vapautunut tunnelma, jossa tyonhakija tulee kuul-
luksi ja nahdyksi. Silla tunteella, mika hakijalle jaa haastattelutilanteesta, on vahva vaikutus hdnen

muodostamaansa mielikuvaan tyénantajasta.

3. Minkalainen on tydnhakijoiden mielestd OSAOnN tydnantajamielikuva?

Rekrytoidut kokivat OSAOn ennen palvelussuhteensa alkua vakaana, nuorekkaana, joustavana,
kehittyvana ja hyvin toimivana tydnantajana, jossa on myos kehittymismahdollisuuksia. Toisaalta
OSAO nahtiin suurena, kankeana, byrokraattisena ja konservatiivisena organisaationa. 19 %:lla
vastaajista ei ollut etukdateen minkaanlaista mielikuvaa OSAOsta tai he kuvasivat mielikuvaa sa-

nalla neutraali.

4. Miten tydnhakijoiden ndkdkulmasta OSAOnN rekrytointiprosessia voidaan parantaa?

Tyonhakijoiden mielesta rekrytointiviestinta yleisesti nousi tarkeimmaksi rekrytointiprosessin ke-
hittdmiskohteeksi. Viestinndan merkitys valitsematta jadneille nousi korostetusti esille. Lisdksi ndh-
tiin tarkedna varmistaa, ettd hakuajan paattymisen jalkeen hakijat saavat tiedon rekrytointipro-
sessin etenemisesta ja sen aikataulusta. Rekrytointiaikataulu toivottiin suunniteltavan siten, etta
tehtavasta lahtevalla olisi mahdollisuus perehdyttda tehtavassa jatkaja, jolloin vaihto tapahtuisi
mahdollisimman sujuvasti ja toiminta jatkuisi hairiditta. Rekrytoidut toivoivat myos tydpaikkail-

moitukseen yksityiskohtaisempaa kuvausta tyotehtavan sisallosta.
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5. Mita kehittamistarpeita rekrytointiprosessissa on OSAOn rekrytoijien mielesta?

Rekrytointikanavien valikoimaa olisi syyta laajentaa potentiaalisten hakijoiden tavoittamiseksi.
Rekrytointimarkkinointia voisi suunnata esimerkiksi ammattiliittojen tai ammattialaliittojen seka
erilaisten rekrytointimessujen ja -tapahtumien suuntaan. Myos avoimien tyopaikkoja nakyvyytta
olisi syyta lisatd OSAOnN verkkosivuilla. Avoimet tydpaikat -sivua voisi kehittdaa paivittamalla se

viestinnan ja henkilostépalvelujen yhteistyolla OSAON urasivuksi.

Ty6paikkailmoituksen mallipohjaa olisi syyta tarkastella siten, etta se ei pida sisallaan liikoja lu-
pauksia, ja ettd sen antama mielikuva OSAOsta vastaa todellisuutta. Myos Kuntarekryn sahképos-

tiviestien mallipohjia voisi parantaa ja lisata rekrytointiviestinnan tehostamisesti.

Yhdessa yksikénjohtajan haastattelussa tuli toive sijaispankin kayttédnotosta sujuvoittamaan no-
pealla aikataululla eteen tulevia sijaisrekrytointeja. Kuntarekry-jarjestelméassa tdma ominaisuus
on jo valmiina, joten sen hyddynnettavyytta ja kdyttoonottoa kannattaa harkita lahitulevaisuu-

dessa.

Yksikonjohtajien haastatteluissa nousi esille rekrytointiprosessiin liittyvia kehitysehdotuksia,
jotka eivat suoraan vaikuta hakijakokemukseen tai tyonantajamielikuvaan, vaan ovat enempi or-
ganisaation sisdisen toiminnan kehittamistd. Niitd ei raportoitu tassa tutkimuksessa, mutta ne

otetaan huomioon muutoin HR-prosessien kehittamisessa.

Tutkija fasilitoi OSAOn henkilostopalvelujen tiimille tydpajan, jossa tutkimustulosten perusteella
todettiin keskeisimmiksi kehittdmisen teemoiksi hakijaviestinnan tehostaminen, rekrytointimark-
kinoinnin kohdentamisen parantaminen seka yleinen rekrytointiosaamisen lisdédminen. Hakijapa-
lautetta tullaan jatkossa kerdamaan kaikilta hakijoilta rekrytointien paattyessa. OSAOn viestinnan
kanssa on kaynnistymdassa kevaan 2022 aikana yhteistyé tydnantajamielikuvan kehittamiseksi
osana laajempaa organisaatiomainetyota. Tutkimustuloksia ja niiden pohjata tehtyja kehittamis-
ehdotuksia tullaan esittelemaan myos OSAOnN esihenkildiden ja henkilostosihteereiden koulutus-

tilaisuuksissa kevaan 2022 aikana.
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8 Pohdinta

Opinnaytetyoprosessi alkoi kevaalla 2021 aiheen valinnalla. Opintojen alusta asti oli selvaa, etta
opinnadytetyo toteutetaan kehittamistehtdavana omalle tyonantajalle. Rekrytointi on osa tutkijan
omaa tehtdvdnkuvaa, ja mielenkiinto tydnantajamielikuvan kehittdmista kohtaan oli herannyt
viime vuosien aikana. Alustavana suunnitelmana oli aloittaa varsinainen opinndytetyon tydstami-
nen kesdopintojen jalkeen elokuussa ja saada prosessi paatokseen vuoden 2021 loppuun men-
nessa. Ennakkoon tavoitteena oli ollut, etta kaikki muut opintojaksot olisi olleet jo suoritettuna
ennen opinnaytetyon aloittamista. Loppusyksylle jai lopulta suoritettavaksi opintojakso ”"Rekry-
tointiosaaminen ja tydnantajamielikuva”, jonka suorittaminen kuitenkin tuki opinnaytetydpro-
sessia ja puolestaan opinndytetyon teoreettiseen viitekehykseen perehtyminen nopeutti opinto-

jaksoon liittyvien tehtavien valmistumista.

Opinnaytetyon alkuvaiheessa teoreettisen viitekehyksen sisdistaminen vei aikaa, jotta aihepiiri
hahmottui selkeadksi kokonaisuudeksi. Aiheesta oli saatavilla paljon ldhdeaineistoa, mutta termi-
nologia on laaja, ja samoista teemoista kaytettiin eri kasitteita tai kasitteilld oli vain pieni vivahde-
tai painotusero. Paivatyon ohella opinndytetyon tydstaminen ei edennyt ihan tutkijan alustavan
suunnitelman mukaisesti, mutta toisaalta tyolle oli olemassa vain itse asetettu takaraja, joten va-

haisesta viivastymisesta ei ollut haittaa.

Kehittamistehtdva toi vastaukset asetettuihin tutkimuskysymyksiin, joten siltd osin opinnayte-
tyota voidaan pitaad onnistuneena. Opinndytetyd on tuottanut todenmukaista ja ajantasaista tie-
toa siitd, miten OSAOn rekrytointiprosessi ja tyénantajamielikuva on koettu. Tutkimuksen tulok-
set ovat osaltaan vahvistaneet jo aiempia kasityksia rekrytointiprosessin kehittdmistarpeista. Yh-
teistyota kehittamalld OSAON sisalla ja rekrytointivalmennusta rekrytointeihin osallistuville hen-
kiloille lisdaamalla vahvistuu rekrytointiosaaminen, hakijakokemus paranee ja edelleen OSAOn

tyonantajamielikuva vahvistuu.

Opinnaytetyo tuo lisdarvoa Koulutuskuntayhtyma OSAOnN henkildstopalveluille ja eri toimintayk-
sikdiden rekrytoiville esimiehille, jotka voivat kehittamisehdotusten perusteella kehittda rekry-
tointiprosessia entistd hakijaystavallisemmaksi ja samalla vaikuttaa positiivisesti OSAOn tyonan-
tajamielikuvaan. Tutkimuksessa saadut tulokset ty6nantajamielikuvasta voivat olla hyodyksi

myo6s OSAOnN viestinnalle, joka osaltaan osallistuu rekrytointimarkkinointiin ja valittaa tyénanta-
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jamielikuvaa eri kanavissa. OSAOssa on tunnistettu mielikuvatydén merkitys. Kaynnistymassa on-
kin laajempi organisaatiomaineen kehittaminen, joka alkaa suurelle yleisélle toteutettavalla mai-

netutkimuksella. Tydnantajamielikuva on osa kokonaisuutta.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan validiteetti ja realiabiliteetti -kasitteiden avulla. Validitee-
tilla tarkoitetaan, etta tutkimus mittaa sitd, mita silla on tarkoitus mitatakin. Tutkijan tulee var-
mistua siitd, ettei han tutki vaaria asioita. Tutkimuksen huolellisella suunnittelulla ja hyvin mieti-
tylla tiedonkeruulla voidaan varmistaa jo etukdteen validiteetin toteutuminen. Reliabiliteetti tar-

koittaa tulosten pysyvyytta. (Kananen 2017, 174-175.)

Taman tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin varmistamaan riittavalla aineistolla siten, etta infor-
mantteina toimivat seka rekrytoidut etta rekrytoivat esihenkilot, jolloin kokemuksia saatiin seka
tyonhakijan ja tydnantajan ndakokulmasta. Saadut tutkimustulokset perustuvat tutkimusaineis-

toon, eika tutkijan omat mielipiteet vaikuta saatuihin tutkimustuloksiin.

Kyselyn vastaukset ovat anonyymeja, eikd haastateltavien henkil6llisyys ilmene tutkimustulok-
sista, siltd osin tutkimuksen eettisyys toteutuu. Haastateltavilta varmistettiin lisdksi, etta heille

sopii haastattelun tallentaminen.

Kyselyyn valittiin avoimet kysymykset, jotta saataisiin kattavampi kuvaus vastaajien kokemuk-
sista. Osa vastaajista saattoi kokea avoimet kysymykset tyolaiksi, ja osa saattoi jopa jattaa vastaa-
matta tasta syystd. Vastausprosenttia 37,7 voidaan kuitenkin pitaa kohtuullisena huomioiden ky-
sely ajankohta juuri ennen joulua. Lisaksi osalla kohderyhmaan kuuluvista, joilla palvelussuhde oli
alkanut elokuussa, oli hakuprosessi kdytyna jo edellisena kevaana, jolloin muistikuvat saattoivat

olla jo heikentyneita.

Tassa tutkimuksessa kyselyyn vastasivat hakemaansa tehtavaan valituksi tulleet henkil6t. Jos ky-
sely olisi suunnattu myo6s hakijoille, jotka eivat tulleet valituksi, olisi tutkimuksessa saatu tietoa
esimerkiksi siitd, miten tieto valinnasta ilmoitettiin ei valituksi tulleille. Valitsematta jaaneiden
kohtelulla on suuri vaikutus hakijakokemuksen muodostumiseen, tydnantajamielikuvaan ja ha-
luun hakea jatkossa uudelleen OSAOon. Taman tutkimuksen tulokset olivat varsin mydnteisia.
Tuloksiin on voinut siten vaikuttaa rekrytointiprosessin lopputulos. Rekrytoitujen kokemus rekry-
tointiprosessista oli padosin positiivinen, ja ehka hakuprosessiin liittyvat heikkoudet olivat painu-

neet taka-alalle heidan kannaltaan myonteisen lopputuloksen vuoksi.
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Taman tutkimuksen tarkoituksena on ollut kartoittaa OSAOn ty6nantajamielikuvaa seka rekry-
tointiprosessin nykytilaa ja kehittamistarpeita rekrytoitujen ja rekrytoivien esihenkildiden koke-

mana. Tutkimuksella ei ole siten tavoiteltu yleistettavyytta.

Jatkossa on syyta ottaa kdytannoksi kerata hakijapalaute kaikilta rekrytointeihin osallistuneilta,
jotta saadaan kattavaa kokemustietoa myds valitsematta jadaneilta hakijoilta ja kehittamistoimien

kohdentaminen paranee.

Tassa tutkimuksessa selvitettiin OSAOnN ulkoista tyonantajamielikuvaa. Yhta tarkeaa olisi tutkia,
miten sisdinen tyonantajamielikuva eli OSAOn tyontekijoiden kokema mielikuva tyénantajastaan
rakentuu, ja mitd vaikutuksia silla on. My®os sita olisi mielenkiintoista tarkastella, miten tyénanta-

jamielikuvan rakentuminen ja tyontekijakokemus eri sukupolvien valilla eroaa.

Lopuksi voidaan todeta, ettd opinndytetyonprosessin aikana tutkijan oma osaaminen tutkimuk-
sen tekemiseen lisddntyi, ja perehtyminen tutkimusaiheeseen lisdsi merkittavasti ammatillista
osaamista. Kokemus oman asiantuntijuuden ja itsensa johtamisen taidon vahvistumisesta on ollut

voimaannuttava.
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Kysely (rekrytoidut)

Saateviesti sihkopostiin

Hei!

Teen ylemman ammattikorkeakoulututkintoni lopputyotd, jonka tarkoituksena on tutkia, miten
tyonantajamielikuva muodostuu rekrytointiprosessissa ja miten rekrytointiprosessia kehittamalla
voimme vaikuttaa positiivisesti tydnantajamielikuvaan. Tutkimuksessa saatuja tuloksia hyédyn-
netddn OSAON rekrytointiprosessin kehittdmisessa, rekrytointiosaamisen lisddmisessa ja rekry-

tointikdaytantdjen yhtenaistamisessa.

Vastaathan kyselyyni, jonka kysymykset kasittelevat kokemustasi hakuprosessista, rekrytointipro-
sessin kehittdmista ja OSAON tyonantajamielikuvaa. Kysely on ldhetetty OSAOlaisille, joiden pal-
velussuhde on alkanut elo-marraskuun 2021 aikana ja palvelussuhteen alkua on edeltdnyt julki-

nen hakuprosessi.

Vastaukset kasitelladan taysin anonyymisti, eika yksittaisia vastaajia voida tunnistaa. Kyselyyn vas-

taaminen kestda noin 5-10 minuuttia.

Jos olet osallistunut kuluneen vuoden aikana useampaan hakuprosessiin OSAOssa, niin kuvaa vas-

tauksissasi nykyisen palvelussuhteesi hakuprosessiin liittyvid kokemuksia.

Tutkimukseni tulokset ovat ndhtavissa kevaalld 2022: https://www.theseus.fi/

Paaset vastaamaan kyselyyn tdsta linkista:

Linkki on avoinna 7.12. — 20.12.2021.

Olen kiitollinen, mikali vastaat kyselyyni. Jokainen vastaus on arvokas.

Ystavallisin terveisin

Riitta Laitila




Webropol-kyselytutkimuksen kysymykset

1. Mista sait tiedon avoimesta tyotehtavasta?

2. Kuvaile tyopaikkailmoituksesta saamaasi tyotehtavan sisdltoa koskevan informaation
riittavyytta.

Kuvaile, miten hakeminen Kuntarekryssa onnistui.

Kuvaile, millaiseksi koit haastattelutilanteen.

Kuvaile viestintda ja sen riittavyytta rekrytointiprosessin aikana.

Miten hyvin tyopaikkailmoitus vastasi kokemustasi tyotehtavasta?

Mika rekrytointiprosessissa oli onnistunutta?

Miten voisimme kehittdd OSAOnN rekrytointiprosessia?

L ® N o v~ Ww

Kuvaile, minkalainen oli mielikuvasi OSAOsta tyonantajana ennen palvelussuhteesi alka-
mista.

10. Minkalaisena koet OSAOnN tyonantajamielikuvan palvelussuhteesi alettua?
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Teemahaastattelu (rekrytoijat)

Teemat: rekrytointiprosessin kehittaminen, rekrytointikanavat, hakijakokemus, tydnantajamieli-

kuva

Kysymykset

Mita haasteita ndet OSAON rekrytointiprosessissa?

Miten kehittaisit OSAON rekrytointiprosessia?

Koetko rekrytoinnin keskittamisen joiltakin osin tuovan hyotya rekrytointiprosessiin?
Oletteko kayttaneet Kuntarekryn ja TE-palvelujen lisaksi muita rekrytointikanavia? Jos olette,
niin mita?

Oletteko hyodyntaneet sosiaalista mediaa rekrytoinneissa? Jos olette, niin miten?

Missa rekrytointiprosessin vaiheessa ja miten viestitte hakijoille?

Miten kehittaisit hakijakokemusta OSAOssa?

Miten tyopaikkahaastattelussa tuot esille positiivista tydnantajamielikuvaa?

Mita tyonantajamielikuvaan vaikuttavia elementteja haluaisit korostaa OSAOn rekrytoinnissa?

Miten OSAOnN tyonantajamielikuvaa voisi mielestasi parantaa?



Liite 31/1

Esimerkki teemoittelusta

Mika rekrytointiprosessissa oli onnistunutta (mukana on vain osa saaduista vastauksista)

Kaikki

Haastattelu

Alkataulu giti hyvin. Koko prosessi

Mopeus

Rekrytoijat olivat ystavallisia ja heilld oli aikaa vastata
viesteihini. Jo haastattelussa minulla oli tervetullut alo.

Viestinté ja ripea eteneminen

Prosessi oli kokonaisuedessaan melko lyhytkestoinen ja koko
ajan oli perilld, mitd seuraavaksi tapahtuisi. Viestintad toimi siis
Ry,

Aikataulu

5e oli nopea prosessi.

Kemmunikointi tydnantajan kanssa

Kaikki meni hyvin t3lld kertaa.

Haastattelu oli mielestdni jarjestetty hywin.

Alkataulu. Kiva, kun ei tarvi odotella pitkia aikoja. Haastattelut

Haastattelu

Kokonaisuus

Viestien kulku ja nopeus

Mopea toiminta

Selked tiedottaminen Viestinta

Prosessi eteni siing aikataulussa, joka oli ilmoituksessa annettu
tiedoksi.

Tehokas yhteydenpito

Tiedotus, hakuilmoitus oli selkea.




