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Tama opinnaytetyo kasittelee ajankohtaisesti rekrytoinnin digitaalista murrosta. Teoriaosuus ka-
sittelee rekrytoinnin muutosta ja tamanhetkisia piirteita yleisella tasolla alasta riippumatta. Em-
piirisen tutkimusosion kautta aiheeseen paneudutaan sosiaali- ja terveysalan nakdkulmasta.

Opinnaytetydn tavoitteena oli ottaa selvaa, kuinka prosessin lapikulussa on saatu hyddynnettya
digitalisaatiota, jotta rekrytointiprosessi olisi entista sulavampi. Toinen tavoite oli selvittaa, miten
prosessi on konkreettisesti muuttunut seka kuinka alalla vaihtelevasti kokemusta keranneiden
mielesta prosessia voisi viela kehittda toimivammaksi.

Rekrytointi on varmasti valtaosalle tuttu kasite, mutta harvalle on selvaa, miksi rekrytointiproses-
sissa "asia x tehdaan nykyaan nain” ja miksi prosessin yksittaisia vaiheita paivitetdan aktiivisesti
uuteen. Rekrytointi on aina ajankohtainen aihe, silla niin pienet kuin suuremmatkin tahot paivit-
tavat prosessejaan tasaisin valiajoin. Digitaalinen murros ei kuitenkaan ole valttamatta lahtoisin
yksittaisista yrityksista, vaan ennemminkin tulos siitd, mita hakijat prosessilta odottavat — toisin
sanoen ryhmapaineen muodostama muutostila. Opinnaytetydssa on myds tarkoitus puhua siita,
mitd ndma tydnhakijoiden korkeat odotukset yrityksen kannalta tarkoittavat.

Opinnaytetydhon haastateltiin kymmenta HR- ja rekrytointialan ammattilaista puolistrukturoidun
haastattelun avulla. Henkil6t edustavat niin yksityista kuin julkistakin sosiaali- ja terveysalan toi-
mijaa ja sijaitsevat ympari Suomen. Ty on toteutettu laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimus-
tyyppina. Lahteena toimivat toteutettu haastattelumateriaali, erilaiset julkiset tutkimustulokset ja
artikkelit, seka kotimainen ja kansainvalinen kirjallisuus.

Tuloksista ilmeni, etta digitaalinen rekrytointiprosessi on alasta riippumatta monella tapaa sula-
vampi ja haastattelujen perusteella nopeaa prosessia myds arvostetaan. Rekrytoinnissa yha tar-
kedmmassa roolissa on myoés tydnantajakuvan kehittdminen eri keinoin. Vaikka prosessi on joil-
tain osin helpottunut, on se nykyaan myds vaikeampaa. Osasyy siihen on esimerkiksi yritysten
valinen suuri kilpailu tyontekijoista. Digitalisoituminen ja uudet alustat vaativat yrityksiltd enem-
man resursseja jo nyt ja tulevaisuudessa. Yritysten valintaperusteet, joilla tyontekijoita rekrytoi-
daan, eivat valttamatta ole radikaalisti muuttuneet, mutta ne ovat saaneet uusia piirteitd. On kui-
tenkin my6s huomattavissa, etta tyonhakijoiden valintaperusteet ovat tydonhaussa korkeam-
malla.

Ty toteutettiin aikavalilld toukokuu — marraskuu 2022.
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1 Johdanto

Maailmassa vallitsee, ja on jo jonkin aikaa vallinnut "digitaalinen vallankumous”, jossa ihmisten toi-
mintatavat tyoskentelysta, kommunikaatiosta, seka tiedon hankinnasta ja prosessoimisesta lahtien
muuttuvat vahitellen digitaaliseen muotoon. (Brunila 2014, 56.) Nain ollen myds rekrytointi on koke-

nut vuosien varrella valtavia muutoksia.

Rekrytointi on monihaarainen ala, johon sisaltyy yllattdvan paljon tarkeitd huomioon otettavia
yksityiskohtia. Vanhempi kansa on ehka tottunut hieman yksinkertaisempaan malliin, jossa
tydpaikasta ilmoitetaan esimerkiksi sanomalehden alanurkassa. Nykyaan kuitenkin on selvaa, etta
rekrytointiprosessin onnistumiseen vaikuttaa koko ajan enenevissa maarin yrityksen tyénantaja-
kuva (somekuva esimerkkind). Liséksi se vaikuttaa, kuinka ja missa paikasta ilmoitetaan, kayte-
taankd prosessissa loppuun kuluneita fraaseja, vai ollaanko oikeasti kiinnostuneita uudesta tiimilai-
sesta. On todettu, etta printtimuotoinen hakeminen ei ole enaa toimivin rekrytointimuoto, jos tahdo-
taan haluttua tulosta. Lahes 60 % alan ammattilaisista ei pida printtiad enaa relevanttina kanavana

rekrytoinnissa. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2021, 21.)

Enaa pelkka ilmoittaminen ei siis riitd, vaan on tarkeda ottaa huomioon viestinta. Tyonhakija on sita
todennakodisemmin hakemassa yritykselta julkaistavaan tehtavaan tulevaisuudessa, mita parem-
min prosessin aikana on oltu hakijoihin yhteydessa. Yritysta tulee mydskin herkemmin suositeltua
eteenpain tuttavapiirissa, jos prosessi on sujunut hakijaystavallisella tavalla. (Leskinen & Maaniemi
2022.) Tassa tutkimuksessa toteutetuissa haastatteluissa sivutaan myos tata aspektia hieman

enemman.

Jos prosessi on yrityksen paassa suunniteltu huonosti, se ilmenee huonona kommunikaationa ja
monimutkaisena hakurupeamana hakijoille. Digitaalisena aikakautena syva hiljaisuus prosessin
aikana, rinnastettuna hankalaan ja pitkaveteiseen hakuprosessiin, kantavat erityisen suurta roolia
mielikuvan rakentamisessa. Suorittaessani opintoihini kuuluvaa tydharjoitteluani seurasin koko ha-
kukaarta myds yrityksen kantilta. Hakijana tietysti mielikuva yritysten erilaisista tavoista hoitaa rek-
rytointi on vuosien kuluessa tullut varsin tutuksi, ja valitettavasti myos sen epakohdat. Perehtyes-
sani aiheeseen paremmin on tullut erityisen selvasti esille se, kuinka tarkeaa tarkka, yritykselle so-

pivan rekrytointiprosessin suunnittelu ja valinta on.

Halusin tydhoni ehdottomasti rekrytoinnin ammattilaisia, joilla on jo useammalta vuodelta koke-
musta erilaisista rekrytointitavoista, seka nahda, onko muutaman vuoden alalla tydskentelevilla jo

samankaltaisia havaintoja muutoksesta.



1.1 Tyodn tavoitteet ja rajaus

Tyon tavoitteena on 16ytaa vastaus kysymyksiin "kuinka digitalisoituminen on konkreettisesti vaikut-
tanut rekrytointiprosessiin?” ja “onko digitalisoituminen muuttanut yrityksen valintaperusteita teh-
dessaan paatdsta uudesta tyontekijasta?” Haluan myds kuulla mielipiteitd siitd, mika voisi edelleen
olla toisin, ja mita tulevaisuudessa voitaisiin hyddyntda enemman parhaan rekrytointituloksen saa-
miseksi. Nama ovat tukemassa omaa pohdintaani siitd, onko rekrytointi muuttanut muotoaan pro-
sessia helpottavaan suuntaan, vai onko muutoksen mukana tullut uusia yksityiskohtia, joita ei

aiemmin ole tarvinnut ottaa niinkdan huomioon.

Opinnaytetyd rajataan kasittelemaan yrityksen ja rekrytoinnin ammattilaisten nakdékulmaa, eika
niinkaan sita, miten digitaalisuus on vaikuttanut tydnhakijaan. Haluan kuitenkin lyhyen alaluvun
verran esittdd mahdollisia esimerkkitapauksia, kuinka digitaalisuus vaikuttaa rekrytointiprosessin
aikana tydnhakijaan tulevaisuudessa — kuinka paljon rekrytoijan mielesta tydnhakijan tulee nyt ja

tulevaisuudessa nahda vaivaa hakemusta tehdessaan, vaiko tarvitseeko ollenkaan?

Valitsin haastattelurunkoon avoimia kysymyksia, joihin ei ole vain yhta tiettyd vastausta. Nain ollen
on mahdollista verrata rekrytoinnissa tydskennelleiden erilaisia nakemyksia tilanteesta — digitali-
saatio on tunnetusti sellainen aihe, joka herattaa erilaisia tuntemuksia my6s yhden alan sisalla. Ha-
luan tydni herattavan lukijassa ajatuksia esimerkiksi siitd, miten prosessia voisi edelleen kehittaa,

ja luoda uudenlaisia ndkemyksia heidan omaan tyéelamaansa.
1.2 Opinnaytetyon rakenne

Tama opinnaytetyd on tutkimuksellinen opinnaytetyd, kvalitatiivinen tutkimus. Ty® koostuu karke-

asti jaoteltuna viidesta osasta.

Ensin kdydaan |api johdanto; yleiskatsaus aiheesta ja mielenkiinnon herattdminen. Tyon rajauk-
sessa kaydaan lapi tutkimuskysymykset ja mita tydlla halutaan saavuttaa. Kasitekappaleessa
avaan ty0ssa kaytetyista kasitteistd merkityksellisimmat muutamaa eri lahdettd hyddyntaen. Sitten
siirrytdan kahteen isompaan kappaleeseen jaettuun teoriaosioon, jota seuraa empiirinen tutkimus-
osuus — tassa opinnadytetydssa haastattelut. Kysymykset lIahetan vastaajille sovitusti sdhkdpostilla
etukateen, jonka jalkeen keskustelemme aiheesta mahdollisesti enemman. Vertaan haastattelujen
tuloksia julkisiin tutkimustuloksiin ja analysoin niita rinnakkain. Lopuksi on johtopaatoksia tutkimus-
tuloksiin peilaten ja omaa vapaata pohdintaa tyon kokonaisuuden onnistumisesta, ja mita mahdolli-

sesti tekisin toisin.

Liitteena on haastatteluissa kaytetty kysymyspatteristo. Kysymykset ovat muotoiltu niin, ettd ne

ovat tasavertaisesti vastattavissa haastateltavan kokemusmaarasta riippumatta.



1.3 Keskeiset kasitteet

Digitaalinen murros on kasitteena todella laaja, eika sille mydskaan I0ydy vain yhta tiettyd maari-
telmaa - se voi kattaa monta eri asiaa riippuen kontekstista. Digitaaliselle murrokselle on useita eri
kutsumanimia, joista tuttavallisin on mahdollisesti digitalisaatio. Yleisesti silla tarkoitetaan sita, etta
digitaalista teknologiaa kaytetdan yha enenevissa maarin niin arki- kuin tydelamassakin, jokaisella
elaman osa-alueella. (Gray & Rumpe 2015.) Toisaalta tydmaailmassa digitalisaatio voidaan kasit-
taa myds digitekniikan kayttdna liiketoimintamallien muuttamiseksi ja uusien, lisdarvoa tuottavien
mahdollisuuksien kehittamiseksi. (Gartner Glossary 2022.) Nain ollen voidaankin todeta, etta paal-
limmainen kuvaus on ainakin tydmaailmassa se, etta digitalisaatiota voidaan kuvata organisaa-

tiokulttuurin muutoksena. (Kasvi 2019.)

Rekrytointiprosessi kattaa koko taipaleen siita Iahtien, kun yritys huomaa lisatydvoiman tarpeen,
aivan tyésopimuksen allekirjoittamiseen asti ja siita vielad jalkityot, eli muun muassa perehdytys. Lu-
vussa 2. kdyn tarkemmin prosessin eri vaiheet |api. Tarve on ensimmainen askel, jonka jalkeen ta-
pahtuu vahintdan seuraavat: 2. Suunnittelu ja aikataulutus; muun muassa millaista osaamista hae-
taan, kuinka prosessiviestinta toteutetaan, kuinka monta vaihetta kdydaan Iapi ja niin edelleen. 3.
TyOdpaikkailmoitus; milla alustoilla iimoitetaan (sosiaalinen media, tydnhakualustat kuten Duunitori,
Monster), kuinka kauan on hakuaikaa, mita ilmoitukseen sisallytetaan ja niin edelleen. 4. Karsinnat,
haastattelut ja viestinta; jokaisella yrityksella on erilaiset menetelmat, ja ne voivat vaihdella myos
tehtavakohtaisesti. Taytyy ottaa myds huomioon, onko yrityksella jo valmiiksi liideja, joille voisi
mahdollisesti tarjota tehtdvaa suoraan. Tassa kohdassa on erityisen tarkeaa kiinnittda huomiota
hakijaviestintaan, kuten jo suunnitteluvaiheessa on mainittu. Aivan kuten tydnhakijan tulee osoittaa
kiinnostuksensa tehtavaa ja yritysta kohtaan, on tydnantajankin osoitettava kiinnostus ehdokkaita
kohtaan — viestinta voi ratkaista sen, hakeeko ehdokas toista kertaa kyseiseen yritykseen. 5. Rek-

rytointiprosessin paattaminen ja jalkityd. (Kortelainen 2019.)

Sosiaali- ja terveysalan tarkoituksena on edistaa ja yllapitaa terveytta ja hyvinvointia. Sen tarkoi-
tuksena on vaikuttaa niin yksildiden kuin yhteisojenkin kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, ennaltaeh-
kaista sairauksia, seka hoitaa sairastuneita. Sosiaalipuolen tehtavana tukea ihmisia eri elamanvai-

heissa ja auttaa arjen tilanteissa. (Studentum 2018.) Jatkossa alaan viitataan sote-lyhenteella.

Tyonantajabrandi tai tydbnantajamielikuva kuvaa sitd, minka kasityksen yritys tai organisaatio on
antanut ulkopuolisille tydnantajana. Rekrytointiprosessi ja sen toimivuus ovat isossa roolissa taman

kuvan muovaamisessa.

Rekrytointi- ja hakukanavat tarkoittavat niita vaylia, joissa yritys ilmoittaa avoimesta tehtavastaan

ja kommunikoi ehdokkaiden kanssa. Digitalisaation my6ta erilaisia kanavia on lukuisia, joista kukin



taho pystyy valitsemaan itselleen suotuisimman. Suomessa yhtena tarkeimmista rekrytointikana-
vista pidetaan edelleen yrityksen omia sivuja, mutta my6s hakijan omat verkostot ovat nostaneet
viimevuosina merkitystaan ja menneet jopa naiden edelle. Kevaalla 2022 toteutettu Duunitorin
Kansallinen rekrytointitutkimus osoitti, ettd henkildstdn verkostot ovat hyddyllisin ja yleisesti kayte-
tyin kanava rekrytoinneissa, silld henkiloston omakohtaiset kokemukset herattavat luonnollisesti
hakijoissa luottamuksen tunteen. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2022, 27; Duunitori Yleinen
2015.) Nuorisolle kohdennetuissa rekrytoinneissa, kuten kesatoissa, etenkin sosiaalisen median

kanavat ovat suosittuja (Nortio 2020).

Headhunttaus tai toisin sanoen suorahaku on yksi rekrytoinnin muodoista. Ideana on se, etta

tydntekijoitd haetaan ja kontaktoidaan ilman varsinaista tydilmoitusta (Manpower Group 2019).

Suorahakua tapahtuu paljon esimerkiksi LinkedlInin puolella, silld kanavan kautta on helppo kartoit-
taa nopealla vilkaisulla ehdokkaan taidot ja tydkokemus ennen yhteydenottoa. Suorahakuyritysten
suosio on lisaantynyt paljon. Niiden paasaantdinen idea on siina, etta yritykset sopivat toimeksian-
nosta tehtavaa x varten, ja suorahakufirma alkaa asiakkaan toiveen mukaisin kriteerein hakemaan
sopivia ehdokkaita positioon. Vasta kun asiakasyritykselta on tullut eri ehdokkaista hyvaksynta, al-

kaa heidan kontaktointi.



2 Tyypillinen rekrytointiprosessi nykyaan

Rekrytointiprosessit vaihtelevat paljon organisaatioiden valilla, eika yhta oikeaa ja tiettya tapaa pro-
sessin kulkuun ole. Vuonna 2015 rekrytointien yleinen lapimenoaika oli 1-2 kuukautta (Kansallinen
rekrytointitutkimus 2015, 10). Talla hetkella prosessin tahdataan olevan ohi neljassa viikossa, jos-
kus jopa nopeammin (aTalent 2022). Prosessin sisaltd ja aikataulutus riippuu myo6s paljon siita,
onko kyseessa esimerkiksi valtion organisaatio vai yksityinen toimija, tai hoidetaanko prosessi ul-
koistetusti rekrytointiyrityksen kautta. Yleisesti kaupungin tai valtion alla toimivalla taholla on tar-
koin saadeltyna se, miten ja milloin kukin prosessi hoidetaan, jotta se olisi virtaviivaista muiden sa-
man kaupungin alla toimivien kanssa. Tasta esimerkkina Helsingin kaupunki: oli kyseessa sitten
opettaja tai lahihoitaja, rekrytoinnissa kaytetdan paasaantdisesti Helbit -rekrytointiportaalia ja tyd-
tehtavista ilmoitetaan ensisijaisesti helsinkirekry.fi -sivustolla. Yksityisilla yrityksilla taas on va-
paammat kadet rekrytointiprosessien lapivientien suhteen; Yksityinen taho voi esimerkiksi mahdol-
lisuuksista riippuen valita rekrytointikanavat haettavan tehtavan ja kohdeyleisén mukaan seka kayt-

taa yritykselleen sopivinta tapaa vastaanottaa hakemukset. (Duunitori Rekrytointi 2018.)

Terveydenhuollossa kohtaa myds Iahes poikkeuksetta siihen, etta rekrytoinnin hoitaa paasaantoi-
sesti eri yksikkdjen esihenkilét, ja HR-tiimi toimii sivussa heidan tukenaan. Terveydenhuollon puo-
lellekin on kuitenkin myds kaytdssa henkildstopalveluita, joiden kautta rekrytointi hoituu: esimer-
kiksi MediPower.

"Rekrytointiprosessin toimivuus, avoimuus ja ihmislahtdisyys kertovat yrityksen arvoista ja luovat
osaltaan tydnhakijoiden kasityksia yrityksesta tydantajana. Osaajakilpailun kiihtyessa yrityksilla ei
ole enda varaa hoitaa rekrytointeja niin, etta vain valittuun henkiléén pistetdan paukut. Kaikkien ha-
kijoiden kokemuksella on valia. Hakijakokemus kuuluu kauas, niin hyvassa kuin pahassa.” (Leski-
nen & Maaniemi 2022.) Johanna Leskisen ja Johanna Maaniemen kirjoittamassa artikkelissa
(8.3.2022) nousee hyvin esille se, kuinka tarkeda hyva suunnittelu prosessin lapiviennissa on. Digi-
talisaation myota sana kulkee eteenpain valtavaa vauhtia, ja kaikesta jaa muistijalki, joten suuriin

virheisiin ei niinkaan ole varaa.

Tutkimusosiossa keskityn eniten hakukanavien valintaan ja nédkyvyyteen seka haastatteluvaihee-
seen tapahtuneisiin muutoksiin, silld ndma vaiheet ovat digitalisaation kannalta merkittavimmin

myos tyonhakijalle nakyvia vaiheita.
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Kuva 1. Tyypillinen rekrytointiprosessi (mukaillen Kauhanen 2012, 74; Leponen 2021)

Seuraavaksi avaan tarkemmin ylla kuvatun rekrytointiprosessin, joka on alasta riippumatta tyypilli-
nen. Prosessissa on kahdeksan vaihetta ja se mukailee Kauhasen mallia (2012, 74.) Sita on tay-
dennetty Leposen (2021) tekstin mukaan. Vaiheet voivat yritys- tai tehtavakohtaisesti poiketa hie-

man toisistaan, mutta periaate on sama.
2.1 Vaihe 1. Tarpeen kartoitus

Tarpeen kartoitus: Prosessi alkaa aina siitd, etta yrityksen tarpeet kartoitetaan tarkoin ja huolella.
Rekrytointiprosessin vastuuhenkild(t) maarittelevat haettavasta henkildsta selkean profiilin, jonka
mukaan lahdetdan etenemaan vaiheeseen kaksi. Kaksi ensimmaista vaihetta ovat hyvin saman
tapaisia, sillda kummassakin vasta maaritellaan tulevaan prosessiin kuuluvia yksityiskohtia. Profiiliin
sisaltyy esimerkiksi osaaminen, koulutustausta, vastuut ja tehtavaalueet, seka missa tuleva tyonte-
kija tulisi tydskentelemaan — onko kyseessa uusi rekrytointi vai korvausrekrytointi. (Leponen 2021.)
Joskus tarpeen kartoituksessa voidaan myds paatya siihen, ettei uutta henkiléa valttamatta tarvit-
sekaan, vaan valiaikaisena ratkaisuna voidaan esimerkiksi teettda joustavampaa tydaikaa, lisata
nykyiselle henkildstolle mahdollisuuden mukaan enemman vastuualueita taikka hyédyntaa alihank-
kijaa. (Kauhanen 2012, 74.)



2.2 Vaihe 2. Tehtavankuvan ja valintakriteereiden maarittely

Tehtavankuvan ja valintakriteereiden maarittely: Toisessa vaiheessa tulisi kartoittaa tarkemmin ne
yksityiskohdat, jota ensimmaisen vaiheen tarpeen kartoituksessa on noussut ilmi. Niitd olivat jo ylla
mainittuja valittavan henkilon kriteereihin liittyvat seikat. Monesti tdssa vaiheessa tulee myos paat-
taa se, tuleeko positio julkisen haun lisaksi sisdiseen hakuun. Valinta tdssa asiassa riippuu paljolti
siitd, mitka syyt rekrytoinnille on, esimerkiksi onko kyseessa kasvuyritys ja valittavalta henkilolta
odotetaan hieman enemman kuin edeltajalta (jos sellainen on), vai onko tarkoituksena vain aiem-
min jo mainittu korvausrekrytointi. Nain ollen siis yrityksen sisaiset, strategiset suunnitelmat vaikut-
tavat paljolti tehtdvankuvan muodostumiseen. Ennen rekrytointiprosessin aloittamista yrityksen tuli-
sikin ensin olla yhteisymmarryksessa siita, millainen rekrytointistrategia on: parhaassa mahdolli-
sessa skenaariossa oikeanlainen strategia ohjaa hankintaa liiketoiminnallisten tai muiden yrityksen

tavoitteiden toimintatapojen mukaisesti (Duunitori Strategia 2018).

Viime vuosina kriteerilistassa on ollut entista korkeammalla myds haettavan henkilon pehmeat tai-
dot (soft skills) (Nyyssola 2020), eli ne taidot, jotka vaikuttavat muun muassa kayttaytymiseen tyo-
paikalla. Naita voi olla esimerkiksi viestintataidot, tydmoraali, johtamistaidot ja ajanhallinta. (Doyle
2022.) Pehmeita taitoja mitataan prosessissa muun muassa persoonallisuustesteilla, joita kasitte-
len enemman luvussa 3. ja 3.3. Valintakriteereissa (kuva 2.) otetaan pehmeiden taitojen lisaksi
huomioon profiilin mukaisesti taidot, tiedot, kokemus, verkostot, arvot, sekad motivaatio. (Kansalli-
nen rekrytointitutkimus 2022, 34.)

* Pidetdan keskeisimpana
silla:
* Kyky soveltaa opittua
kdytannossa
* Lukeutuu pehmeisiin
taitoihin

J Tiedot |

¢ Opinnot
¢ Koulutukset
¢ Pitevyydet

e Kertyy vuosien varrella
toista kuin vapaa-ajalta

 Vaikuttaa uuden
oppimiseen ja auttaa
ongelmanratkaisussa

* Omien verkostojen
merkitys kasvaa
nopeasti muuttuvassa
tydmaailmassa

* Mahdollistaa uuden
oppimisen (laajempi
nakokanta asioihin)

* Hyddyksi mm.
asiakassuhteiden
luonnissa

¢ Henkilon maailmankatsomus

e Suhtautuminen tydhon,
auktoriteetteihin, ihmisiin,
haasteisiin

¢ Sitoutuminen

¢ Mahdollistaa tyoskentelyn
haastavissa tilanteissa

Kuva 2. Valintakriteerit (mukaillen Kauhanen 2012, 148)



2.3 Vaihe 3. Hakukanavien valinta ja ilmoituksen luonti

Hakukanavien valinta ja ilmoituksen luonti: Hakukanavien valinta ja ilmoituksen kirjoitusasu maarit-
tyy myés yrityksen brandin mukaan. Siksi on hyva, jos ilmoituksen laatii tai on mukana henkild,

joka vastaa myds yrityksen ulkoisesta viestinnasta. (Leponen 2021.)

Hakukanavat eivat valttdmatta tarkoita pelkastaan sita, missa kanavissa tydpaikkailmoitus julkais-
taan, vaan myos esimerkiksi niitd kanavia, joita kaytetaan viestinnassa prosessin aikana. Kuten jo
aiemmin on mainittu, kanavien valintaan vaikuttaa paljon yrityksen brandi, seka tyonantajakuva —
yritys voi vaikuttaa valinnoillaan muun muassa persoonallisuuteen ja sita kautta tuoda itsedan pa-
remmin esille hakumarkkinoilla. (Duunitori Rekrytointi 2018.) Sosiaalisen median hyddyntadminen
hakuilmoitusten esiin tuomisessa on monessa tilanteessa suosittua etenkin nuorille kohdistuvissa
tehtavakuvauksissa (Nortio 2020), mutta yha enemman sita kaytetaan laajentaakseen yleis6a ja
lisdtdkseen houkuttelevuutta esimerkiksi terveydenhuollon puolella varsinkin nyt, kun alalla on ty6-
voimapulaa. Alla esimerkki (kuva 3.) Terveystalon Instagram-tilista, joka on nimenomaan keskitty-

nyt avoimien tyopaikkojen jakamiseen.

toissaterveystalossa  Laheti viest

183 julkaisua 1,511 seuraajaa 363 seurannassa

[ Terveys

talo Terveystalon asiantuntijat §

Viiden tahden koulutuspaikka 2020, 2021
“¥'Terveysalan kiinnostavin typaikka 2020, 2021
Tagaa meidat @toissaterveystalossa
linktr.eeftoissaterveystalossa
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Sairaanhoi... Lastenlda... tybterveys kandiwebi... Psykiatria Roosa/Oulu
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3 VINKKIA
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e

Kuva 3. Sosiaalisen median hyddyntaminen rekrytoinnissa (Terveystalo 2022)

Kanavia ei ole syyta valita sen mukaan, etta se on trendikasta ja sen takia kuvitellaan saavan hyvin
nakyvyyttd seka maaliin mennyt rekrytointi. Tarkedmpaa on miettia, onko haettava tehtava sellai-

nen, joka sopii esimerkiksi Instagramiin jaettavaksi, eli pohtia kanavia tehtavan tai toimialan



nakokulmasta ja myos tarkoituksenmukaisuutta. (Kauhanen 2012, 77—-78.) Kanavia valitessa on
naiden liséksi pohdittava sita, mitka tukevat parhaiten brandimielikuvaa ja mitka voisivat sita enti-
sestaan kehittéda eteenpain (Salli & Takasalo 2014, 37). Tuorein, vuoden 2022 Kansallinen rekry-
tointitutkimus kuitenkin osoittaa, etta rekrytoinnissa merkittavin ja hyddyllisin kanava on tyontekijoi-
den omat verkostot — omakohtaiset kokemukset muun muassa tydilmapiirista tuovat monesti jay-
kaksikin koettuun prosessiin enemman inhimillisyyttd. Samalla se tietysti rakentaa myds tydénanta-
jakuvaa. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2022, 27.) On kuitenkin muistettava, etta jos tyontekija tuo
julki sosiaaliseen mediaansa ty0skentelevansa paikassa X, hanesta tulee julkisesti kyseisen tyo-
paikan edustaja vahintdan epasuorasti. Nain ollen mediat ovat tarkeaa pitaa joko erikseen henkild-
kohtaisena ja tyoprofiilina, tai toisin olla tietoinen siita, millaisen kasityksen han ulkopuolelle antaa
tydnantajamielikuvaan myos vapaa-ajallaan. (Salli & Takasalo 2014, 43.) Yksityisyytta kasittelen

enemman luvussa 3.

Onnistuneessa tyopaikkailmoituksessa kuvataan selkeasti mutta tiivissa paketissa olennainen tieto
tehtavasta ja vaadittavat seka eduksi katsottavat ominaisuudet seka taidot haettavasta tyonteki-
jasta. Lisaksi olisi tarkeaa hakijan kannalta, etta alussa olisi tiivis mutta kattava esittely yrityksesta
etenkin, jos kyseessa on pienempi yritys. Prosessin alussa, profiilin suunnitteluvaiheessa tulisi ja-
sentaa selkeasti, millaista henkil6a tehtavaan odotetaan ja mitka kriteerit ovat henkildssa tarkeim-
massa roolissa, jotta tydpaikkailmoitus ei olisi tdynna vain pitkia vaatimuslistoja. Jos ilmoituksessa
listataan kriteereita kriteereiden peraan ja odotukset nostetaan aivan liilan korkealle tehtavanku-
vaan verrattaen, se karsii todella paljon potentiaalisia hakijoita, vaikka tehtava itsessaan olisi kiin-
nostava. Tulisi siis miettia tarkkaan, mitka kriteerit ovat merkityksellisia ja mitka eivat. (Salli & Taka-
salo 2014, 27; Kaijala 2016, 27-30.)

Kuten edellisessa kappaleessa mainittiin, selkea ja ytimekas ilmoitus on kaiken A ja O. Parhaan
hakijatuloksen saamiseksi hakijoiden tulisi pystya silmailemaan tehtavakuvaus nopeasti niin, etta
se herattda mielenkiintoa paansaryn sijaan. Tassa kohtaa myds visuaalisuus astuu kuvioihin; yk-
sinkertaistetuilla kuvioilla, vareilld ja selkedsti sommitellulla ilmoituspohjalla pystyy kertomaan pal-
jon asioita tiivissa muodossa, mutta visuaalisuus lisdd myds mielenkiintoa, nakyvyytta, jaa mieleen

ja mahdollisesti kasvattaa tydnantajaimagoa. (Salli & Takasalo 2014, 28-29.)

Viestinta on yksi tarkeimpia tekijoitd onnistuneen prosessin aikaansaamiseksi ja hyvan hakijakoke-
muksen luomiseksi, joten siihen tulee ehdottomasti panostaa. LinkedInissa tulee vastaan aivan
liian usein pieleen menneita prosesseja ja niissa syypaa on ollut nimenomaan viestinta. Kuten jo
aiemmin todettiin, kaikkia paukkuja ei tule asettaa vain valittuun henkil6dn, vaan olla aktiivisesti ja
avoimesti yhteydessa jokaiseen prosessissa olevaan henkildén jokaisessa rekrytointivaihneessa

(Nyyssola 2020). Suunnittelussa tulee siis selvittda, mita kautta hakijat voivat olla yritykseen
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yhteydessa ja toisinpain. Esimerkiksi otetaanko yhteydenottoja puhelimitse vai sédhkopostilla, ja
onko yhteydenotoille tietyt aikaraamit. (Duunitori Rekrytointi 2018.) Tydpaikkailmoituksessa tulee
siis selkeasti nakya, miten prosessissa edetaan hakemuksen jattamisen jalkeen, keihin voi olla yh-
teydessa, miten, ja milloin (Salli & Takasalo 2014, 28). Nain hakijalla jaa kuva siita, etta yritys to-

della arvostaa ndkemaasi vaivaa hakiessaan paikkaa.

Digiaika ja kiireinen 24/7-arki ovat myos yksi syy sille, etta tyopaikkailmoituksia seurataan eniten
mobiililaitteen ruudulta, nain ollen tulisi ottaa huomioon se, etta ilmoitus sosiaalisessa mediassa
olisi lyhyt, ytimekas ja visuaalisesti houkutteleva. Ytimekkaasta esittelysta voi sitten helposti ohjata
esimerkiksi yrityksen verkkosivuille, josta hakija nakisi halutessaan kattavan tehtadvakuvauksen.
Jos avointa paikkaa mainostaa useammassa kanavassa, on ilmoitusten integraatio toisiinsa ensin-
nakin visuaalisesta syysta kannattavaa, mutta myds ehjan kokonaisuuden luomiseksi erityisen tar-
keaa. (Salli & Takasalo 2014, 33; Duunitori Rekrytointi 2018.)

2.4 Vaihe 4. Hakuvaihe

Hakuvaihe: Hakuvaihe on niin hakijoiden kuin yrityksenkin nakdkulmasta se hetki, kun rekrytoiva
osapuoli todella nayttda kykynsa hoitaa toimivaa ja lapinakyvaa prosessia. Kuten jo aiemmassa
vaiheessa viittasin aktiiviseen kommunikointiin, viimeistdan tassa vaiheessa suunnitelma tulee to-
dellisuudessa kaytantéon. Hakuvaiheen ehdokasviestinta paljastaa monesti sen, onko yrityksen

verkkoalustoille luoma tydnantajamielikuva todenmukaista. (Salli & Takasalo 2014, 45.)

Monesti hakemuksia voi laittaa Iahes prosessin loppuun saakka, niin kauan kuin sopiva henkild
I8ytyy. Suunnitteluvaiheessa on kuitenkin tarkeda aikatauluttaa koko prosessi, jotta se pysyy hallin-
nassa myds siltd kannalta, etta jotain taysin spesifia yksiléa odotettaisiin liian kauan. Keskimaarai-
sesti rekrytointiprosessi kestaa noin kuukaudesta kahteen riippuen esimerkiksi ajankohdasta tai

siitd, kuinka montaa henkil6a ollaan hakemassa. (Duunitori 2015.)
2.5 Vaihe 5. Karsintavaihe — haastattelut ja mahdolliset testit

Karsinnat, haastattelut ja mahdolliset testit: Karsinnassa palataan siihen, mita valintakriteereihin on
aiemmin maaritelty ja mita tehtdvakuvauksessa on mainittu. Se, kuinka tdma vaihe toteutetaan,
vaihtelee yrityksittain ja tehtdvan mukaan. Alkukarsinnan voi suorittaa esimerkiksi puhelinhaastat-
telulla, muutamalla videoitavalla haastattelukysymyksella, soveltuvuustestilla tai rynmaarvioinnilla.
Hakemusten ja CV:n perusteella saa pintaraapaisun ehdokkaan motivaatiosta ja osaamisesta, jo-
ten siksi onkin hyva kayttaa karsintavaiheessa myos jotain ylla mainittua toista tapaa laajemman
kasityksen saamiseksi. (Salli & Takasalo 2014, 48-51.)
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Onnistuneen haastattelun (esimerkkikuva 4.) takaamiseksi haastattelijalta odotetaan lasngoloa ja
tilanteeseen sopivaa rentoutta. Harvoin on tilannetta, jossa ehdokasta ei jannittaisi, joten rentous ja
aito kiinnostus hakijaan antavat haastateltavalle sanattomasti luvan olla oma itsensa. Koronapan-
demian vauhdittaessa digiharppausta ja Teams-haastattelujen yleistymisen myd6ta toki kodin turva
ja ruutu valissa ovat saattaneet helpottaa haastatteluvaiheen jannittyneisyytta. Ehka kuitenkin juuri
naissa tilanteissa haastattelussa on entista tarkedmpaa saada aikaan ennemminkin keskuste-
lunomainen tilanne, kuin tenttitilaisuus, silla nyt kehonkieltakin on haastavampaa lukea ja kommu-

nikointi voi olla jaykempaa.

Soveltuvuustesteja kaytetdan paasaantdisesti viela korkeamman tason tehtavissa, kuten asiantun-
tija- ja johtotehtavien rekrytoinneissa, silla mita kallimmasta rekrytoinnista virhevalinnan kannalta
on kyse, sitd pienemmaksi prosessissa mahdollista virhemarginaalia halutaan saavuttaa (Salli &
Takasalo 2014, 78-79).

Soveltuvuus-, persoonallisuus-, tai henkildarvioksikin kutsuttavia testeja toteutetaan saadakseen
parempi ja henkilokohtaisempi kasitys ehdokkaan sopivuudesta yrityskulttuuriin ja haettavaan teh-
tavaan. Testausta ei kuitenkaan ole syyta tehda kuin vain siina tilanteessa, kun sille on todellinen
tarve, silla muuten myos hakijoille voi tulla mielikuva liian pitkaksi suunnitellusta rekrytointiproses-
sista tai epaily luotettavuudesta. On myds tarkeaa varmistaa, etta testit ovat suoritettu vain ammat-
titaitoisten tekijdiden johdosta. (Vaahtio 2005, 161.) Testit ovat etukateen luotu niin, ettd ne maa-
raytyvat tehtavan kriteereiden ja tarkeimpien ominaisuuksien mukaan. Jokaiselta testeihin paas-
seeltd kysytaan samat asiat ja tata kautta voidaankin verrata ehdokkaita keskenaan, miten kukin
eri kriteerit ja odotukset tayttavat. Testin tulosten ei pida yksindan maarittaa valintaa, vaan sen tu-
lisi olla osana valintaprosessia ja vahvistaa tydnantajan kasitysta ehdokkaista seka heidan moti-

vaatiostansa tehtavaa kohtaan haastatteluosuuden jalkeen. (Tydelamaan.fi 2022.)

Henkil6arvioinneista on saadetty laissa (Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa), ja taten tydnan-
tajan on myos saatava ehdokkaalta erikseen lupa suorittaa arviointi. Taman lisaksi yrityksen on
varmistettava, etta testauksessa kaytetdan vain luotettavia testausmenetelmia seka se, etta joko
tyonantajan tai testaajan on pyydettaessa tarjottava testauksesta suoritettu kirjallinen lausunto.
(Tyéelamaan.fi 2022; Laki yksityisyyden suojasta tytelamassa 13.8.2004/759.) Yrityksen on myds
oltava avoin siitd, miksi ehdokkaat ylipaataan testataan (Vaahtio 2005, 162). Lakiin liittyviin yksi-

tyiskohtiin perehdytdan paremmin luvussa 3.3.
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Kuva 4. Esimerkki haastattelun vaiheista (mukaillen Salli & Takasalo 2014, 67)
2.6 Vaihe 6. ja 7. Valinta ja jalkityo

Valinta ja jalkityo: Viimeinen paatos rekrytoinnissa tulisi hoitaa ripeasti, mutta kriteereihin viela tois-
tamiseen peilaten ja ehdottomien valintaan liittyvien odotusten uudelleenharkitsemiseen, mikali eh-
dokkaiden joukossa olevilla henkildilla ei valttamatta ole taysin kriteereita vastaava profiili. Talléin
kannattaa pohtia, onko puuttuvat osat mahdollista esimerkiksi taydentaa perehdytyksen aikana
(Salli & Takasalo 2014, 86). Nopeasti muuttuvan ja digitaalisuuden myéta muutenkin jatkuvasti ke-
hittyvien prosessien takia kriteerilistalla tarkeimpana yksityiskohtana ovat muutoshalukkuus ja
omien taitojen kehittdmishalu. Nama kriteerit auttavat siind kohtaa, jos jokin toinen listalla olevista
odotuksista uupuu — ehdokas on kuitenkin halukas ja innokas oppimaan uutta, jos tehtava niin vaa-
tii. (Kaijala 2016, 12.)

Kun valinta on tehty, paatdksesta tulee viestia nopeasti kaikille ehdokkaille. Tassa tydssa kasitte-
len enemman sosiaalisen median vaikutusta rekrytointiprosessien lapinakyvyyteen, mutta kuten jo
aiemmin mainittiinkin, suurin medianakyvyys valitettavasti tulee nykyaan juuri siita, etta yksityinen
viestinta on ollut yrityksen osalta heikkoa — tarkeaa on siis panostaa myds jalkiviestintaan, silla se
parantaa ehdottomasti tydnantajakuvaa ja saa ehdokkaat mahdollisesti hakemaan myos jatkossa

yrityksessa avautuviin muihin tehtaviin. (Leskinen & Maaniemi 2022; Kauhanen 2012, 88.)
2.7 Vaihe 8. Perehdyttaminen

Perehdyttdminen: moni saattaa ehka ajatella, etta rekrytointiprosessi paattyy tydésopimuksen alle-
kirjoittamiseen, mutta tosiasiassa perehdyttdminen on yksi tarkeimmista vaiheista henkiléstén py-
syvyyden ja uuden henkildn tiimiytymisen kannalta. Hyvin suunniteltuna ja toteutettuna perehdytta-

minen mahdollistaa nopeasti optimaalisen tydpanoksen saavuttamisen. Jos perehdytyksen
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toteutus on kattava ja selkeasti jasennelty, valtytdan niin aikaa kuin mahdollisesti rahaakin vievilta
virheilta. (Kauhanen 2012, 92.)

Kauhanen jakaa kirjassaan (2012, 150) perehdyttdmisen kolmeen osaan seuraavasti:

-Tydyhteis66n perehdyttdminen, eli sen arvot, tavat, visio ja toimintamallit.
-Tybpaikkaan perehdyttaminen, eli tydkavereihin ja asiakkaisiin tutustuminen. Toisin sanoen
tiimiytyminen.

-Tyéhon perehdyttaminen (tyonopastus), eli henkilon tyotehtaviin liittyvat asiat ja odotukset.

Perehdyttamiselle on monenlaista erilaista kaytantéa, jotka vaihtelevat yrityksista riippuen. Kaijala
kuvaa rekrytoinnin jalkity6ta termilld "onboarding.” Kyseessa on laajempi termi, jossa tavoitteet ei-
vat jaa pelkastaan yleisperehdytykseen; tarkoituksena on saada tydntekija mahdollisimman nope-
asti kiinni tuottavaan tekemiseen, kuten Kauhanenkin mainitsi kirjassaan. Lisaksi onboardingissa
on tarkoitus varmistaa sitoutuneisuus ja auttaa hanta tavoitteiden sisaistamisessa. (Kaijala 2016,
66.)

Kaijalan teoksessa hanen haastattelema Minna Nordman mainitsee, ettei pienemmissa yrityksissa
valttdamatta tarvitse olla niin laajaa jalkitydn mallia kuten onboarding, vaan ennemminkin tarkeinta
on miettia tapauskohtaisesti, mitka asiat ovat kaikista oleellisinta tietaa taloon tullessa. Ne tulisi op-
timaalisessa tilanteessa olla eOnboarding- mallin mukaan koottuna yhteen ja saatavilla kokonai-
suutena verkkoalustalla. (Kaijala 2016, 66—67.) Digitalisaation mydta myos perehdytys on ainakin
osittain siirtynyt myos verkkoon, mistd eOnboarding on oiva esimerkki. Verkkoperehdytyksessa en-
tistd merkittdvammassa roolissa on perehdytysohjelman jasentadminen niin, ettd se on itsenaisesti-

kin mahdollista sisaistaa.

Perehdytyksessa yksi tarkeimmista tavoitteista on kuitenkin kaikkien rekrytointiprosessissa muo-
dostuneiden odotusten lunastaminen, jotta vaaranlaista tydnantajakuvaa ei syntyisi. (Salli & Taka-
salo, 2014, 87.)

Vaikka perehdytysmallit vaihtelevat esimerkiksi yrityskoon mukaan, tietyt raamit on asetettu lain-

sdadannon kautta. Tydturvallisuuslain 14 §:ss& maaritellaan seuraavasti:

" TyOnantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja vaarateki-
joista seka huolehdittava siita, etta tydntekijan ammatillinen osaaminen ja tydkoke-

mus huomioon ottaen:
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1) tyontekija perehdytetdan riittavasti tydhon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja tuo-
tantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tyévalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon seka
turvallisiin ty6tapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtavan aloittamista tai tyoteh-
tavien muuttuessa seka ennen uusien tyovalineiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien

kayttoon ottamista;

2) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen estdmiseksi
seka tyosta aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai vaaran valtta-

miseksi;

3) tydntekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saatd-, puhdistus-, huolto- ja korjaustoi-

den seka hairid- ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4) tyodntekijalle annettua opetusta ja ohjausta tadydennetaan tarvittaessa.”
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3 Rekrytoinnin tulevaisuuden nakymat

Kuten kaikki muukin, rekrytointi ja sen trendit tulevat elamaan vuosien varrella viela paljon. Digi-
maailma, hakijatyypit, tydtehtavat ja vaatimukset eri tehtaviin ovat muuttuneet nyt edellisen kahden
vuoden sisdan huomattavasti aikaisempaan. Esimerkiksi etaty® ja henkilon persoona nostavat
merkitystaan, kun yritys tekee valintapaatosta. Nailla pehmeilla taidoilla voidaankin monessa tilan-
teessa paikata muuta puuttuvaa osaamista. Enaa ei siis pelkastaan akateeminen kompetenssi ole

valinnassa yksin maaraava yksityiskohta. (Joensuu 2021.)

Digitalisaatio ei luonnollisestikaan vaikuta vain prosessin kehittymiseen ja yksittaisten prosessien
lapinakyvyyteen ja sita kautta tydnantajakuvan muodostumiseen, vaan se vaikuttaa myos ajatus-
malleihimme. Kun muutosta tapahtuu niin nopealla syklilla, mielemme saattaa usein tulla muutok-
seen vasta perasta. Perttu Polonen kasittelee kirjassaan "Tulevaisuuden lukujarjestys” (Otava
2020), sita kuinka ihmisten olisi hyva olla hieman rohkeampia muutoksen tielld. Monissa proses-
seissa voidaan pysya tiukasti kiinni vanhassa, koska asia on hoidettu vuosikausia tietylla tavalla ja
uusi herattda ennakkoluuloja. Etenkin isoissa valtion organisaatioissa saatetaan monessa asiassa
Iahted muutosprosesseihin hyvin hitaasti - ehka osin budjetin takia, mutta toisaalta suurta roolia voi
pitdd myds varovaisuus. Toisaalta digiaika auttaa monia ihmisia, mutta samaan aikaan yksi vaara
liike julkisella alustalla voi johtaa tyOpaikan menetykseen tai huonoon maineeseen. "Ihmisten reak-
tioita muutoksiin on vaikea ennustaa ja hyvin harva osaa ennakoida tdman tyyppisia ilmidita
ajoissa.” (Pdlénen 2020, 20.) Ainut tapa, jolla muutoksen vaikutuksen saa selville, on ensin tehda

pohjatydt laadukkaasti, ja toiseksi uskaltaa.

Kansallisen 2022 rekrytointitutkimuksen mukaan mobiilihaku, eli hakemukset vastaanotetaan mo-
biiliystavallisen jarjestelman kautta, on lisdantynyt ja tulee todennakdisesti viela lisdantymaan, silla
se helpottaa ja nopeuttaa hakemista huomattavasti. Tutkimuksen mukaan myds aiemmin mainitun
suorahaun (headhunting) uskotaan lisdantyvan seuraavien parin vuoden aikana entisestaan. (Kan-
sallinen rekrytointitutkimus 2022, 29-30.) Suurin tekija tdhan on mité luultavimmin se, etta suora-
hakua ei hyodynneta enaa vain johtotason tehtavien rinnalla, vaan myos asiantuntijatason tehta-

vissa ja joskus myos entry-levelissa.

Sosiaalinen media on koko ajan suuremmassa osassa myds tydelamassa, mika voidaan nahda
uutena mahdollisuutena niin rekrytoinnin kuin tyonhakijoidenkin nakokulmasta. Rekrytoinnin kan-
nalta sosiaalisen median kautta paasee helpommin kontaktiin niin sanottujen passiivisten tydnhaki-
joiden kanssa, ja luo mahdollisuuden kehittaa lapinakyvampaa tydnantajakuvaa (Koch, Gerber &
de Klerk 2018, 4). Toisaalta, jos yritys kieltaytyy sosiaalisen median kaytdsta rekrytoinnin aisapa-
rina, se voidaan nahda huonona asiana niin kilpailun ja tydnantajamielikuvan kannalta, ja silloin

my0ds saattaa jaada paljosta paitsi (Urpelainen 2018). Sosiaalinen media on merkittdvassa roolissa
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edelleen kuitenkin erityisesti nuorten ja opiskelijarekrytoinneissa. Esimerkiksi asianajotoimisto Bo-

reniuksen mukaan muun muassa Instagramin hyddyntaminen rekrytoinnissa saa huomiota enem-

man nuorilta. (Nortio 2020.) Ty6nantajamielikuvan ja potentiaalisten ehdokkaiden etsimisen lisaksi
sosiaalinen media luo mahdollisuuden rakentaa muun muassa asiakassuhteita ja mahdollistaa no-
pean tiedonsiirron organisaation ja tyontekijoiden valilla esimerkiksi Intran kautta (Deborah & Wad-
dill 2018, 186).

Vuoden 2021 rekrytointitutkimuksen mukaan tydnantajabrandin merkitys kasvaa kasvamistaan,
joka tukee hyvin myds sosiaalisen median merkitysta asiassa. Kuten edella mainittiin, sen usko-
taan olevan merkittavassa roolissa rekrytoinnin onnistumisenkin kannalta, silla 88 % vastaajista on
sitd mielta, ettd tydnantajakuvan ja brandi on ratkaiseva osa sen onnistumisessa. (Kansallinen rek-
rytointitutkimus 2021, 33.) Brandin merkityksen kasvun huomaa muun muassa siita, etta siihen
kaytetddn enemman resursseja ja se nakyy monilla selkeasti budjetoinnissa. Manpower teetti
vuonna 2020 tutkimuksen Y-sukupolven, eli vuosina 1980—1995 syntyneiden tyoskentelykulttuu-
rista. Tutkimuksessa selvisi, ettd 87 % vastanneista pitda vakaata tyopaikkaa tarkeimpana kritee-
rina tydnhaussa. (Manpower 2020.) Vakaus kuvastaa hyvin nimenomaan tyénantajakuvaa ja

kuinka tyonantaja pitda nykyisista tyontekijoistaan huolta.

Rekrytoinneissa on ollut jo muutaman vuoden ajan, ja tulevaisuudessa entista suuremmassa roo-
lissa, persoonallisempi ja inhimillisempi trendi (Duunitori 2022). Vaikka edelleen koulutus ja tydko-
kemus ovat tarkedssa roolissa, nousee hakijan motivaatio ja persoona kriteereissa korkealle — ta-
man huomaa etenkin siina, etta rekrytoinneissa hydédynnetaan yha enenevissa maarin persoonalli-
suus- ja soveltuvuustesteja. Usein tyOpaikkakuvauksissa nakeekin tutun lausahduksen "meille on
tarkeinta, etta tulet sellaisena kuin olet.” Muutos on verrattaen tuore, silla Duunitorin 2015 julkaise-
massa rekrytointitutkimuksessa vain 25 %:n mielesta yli puolet heidan haastattelemistansa henki-
I6ista soveltuisi persoonansa perusteella tiimiin (Kansallinen rekrytointitutkimus 2015, 9). Verrat-
tuna tdhan vuoteen, jopa 75 % vastaajista oli sitd mielta, ettad sopivuus kulttuuriin ja tiimiin on tar-
keaa tai erittain tarkeda (Kansallinen rekrytointitutkimus 2022, 31). Myds LinkedInissa nakee HR-
henkildstdén pohdintaa siind, kuinka arvojen ja toimintamallien kohtaaminen on aina vain tarkeam-
paa, verrattuna tietynlaiseen urataustaan. Hyvana kansainvalisena esimerkkina toimii muun mu-
assa Google, ja Apple, jotka eivat enda vaadi korkeakoulututkintoa soveltuakseen avoimeen tyo-
hoén, vaan merkittdvammassa roolissa on muut kompetenssiin vaikuttavat tekijat (Akhtar 2019).
Tallaisesta tavasta voi hyvin muodostua vuosien saatossa uusi normi, ja ammattitaitoa haettaisiin-
kin muuta kautta kuin suoraan koulun penkiltd. Markku Kaijala (2016, 170) lainaa Lou Adlerin kaa-

vaa onnistuneeseen rekrytointiin seuraavasti:
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(perus- ja ydinosaaminen)

kyvykkyys + tyon hallinta ja johtaminen + tiimityo + ongelmanratkaisu
' ) 4 : X motivaatio?

tyon ja johtamisen sopivuus, kulttuurinen sopivuus

(sopivuus tilanteeseen)
Kuva 5. Onnistuneen rekrytoinnin kaava (Kaijala 2016, 170)

Kuten ylla olevasta kaavasta nakyy, kyvykkyys, eli tydhistoria tai muu vastaava kokemus kysei-
seen positioon on vain yksi osa useasta tekijasta. Toki uskon, etta tiettyihin rooleihin, kuten juuri
sote-alalla, tulee jatkossakin pysymaan tietyt ehdot, mutta valtaosassa rooleista lisataan muun
kompetenssin arvotusta. Lisaksi korkeisiin johto- ja asiantuntijatehtaviin on edelleen, ja tulee to-
dennakoisesti viela pitkdan olemaan, yhtena tarkeimmista kriteereista tietyn alan korkeampi koulu-
tus. Kuitenkin, vaikka tiettya koulutusta ja kokemusta vaaditaankin, yritykset haluavat yha useam-
min riveihinsa "hyvia tyyppeja”. Eeva-Leena Vaahtio (2005, 63—65) tutki hyvan tyypin” perusele-
menttejd, ja mista tdma kasite todella muodostuu. Kasittelin aiemmassa kappaleessa pehmeita tai-
toja valintakriteereissa, ja nama pehmeat taidot paljastuivat myds Vaahtion kirjassa juuri hyvan tyy-
pin merkeiksi. Vaahtion toteuttamassa haastattelussa korkeimmalle kriteerilistalla nousi joustavuus
— monenlainen sellainen: halu oppia, kehittda, ja aikatauluissa joustaminen. Muita hyvan tyypin
piirteitd olivat muun muassa luotettavuus, yhteistyokyvykkyys, positiivisuus, sopeutuva, vastuun-
tuntoisuus ja aktiivisuus. Asioita, joita ei pitkalla tutkintotaustalla valttdmatta saa. Tyonantajat tahto-
vatkin nykyaan yha enemman kiinnittda rekrytoinnissa akateemisten taitojen sijaan nimenomaan
ihmiseen itseensa. (Vaahtio 2005, 69.) Kasittelen aihetta lisda luvussa 3.3. myos lain nakokul-

masta.

Otsikoihin on viimeisimpien vuosien aikana noussut monesti se, kuinka tarkeassa roolissa tyoyh-
teiso on siina, pystyyko yritys pitamaan henkilostotyytyvaisyytensa korkeana pitkaaikaisesti, toisin
sanoen viemaan rekrytointiprosessin kunnialla maaliin asti. Toki sekin on merkittava tekija, kuinka
todenmukaisesti yritys tuo sisaista kulttuuriaan julki — eli onko se todenmukainen kuva vai ei. Jos
rekrytoinnista on kehittymassa enemman myynnillinen prosessi, voi joissain tilanteissa tapahtua
niin, ettei koko julki tuotu kuva ole aivan sellaista kuin annetaan olettaa. Jokaisella talossa jo ole-
valla henkilostolla on oma kortensa pelissa yrityksen sisaiseen tyohyvinvointiin toki oman tyohyvin-
voinnin lisaksi, eika siis pelkastaan tyonantaja ole ainoa asiasta huolehtiva osapuoli. Kovan digitali-
saation muutosharppauksen ja sita kautta kansainvalistymisen myota kilpailu tyontekijoista ja
osaajista kasvaa entisestdan. Se, etta yksittaiset yritykset pysyvat aallon harjalla ja ovat kilpailuky-

kyisia, riippuu tulevaisuudessa entistd enemman henkildstdsta ja sen dynamiikasta. (Vaahtio 2005,
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20-21.) Sen kannalta en siis lainkaan ihmettele, miksi erilaisia soveltuvuusarvioita halutaan hyo-

dyntaa nykyaan niin paljon.

Nain ollen internetin laajentumisen johdosta rekrytointiprosessin ja yritysten kokonaisvaltaiseen on-
nistumiseen tallaisissa prosesseissa vaikuttaa enenevissa maarin myos nykyiset tyontekijat, jotka
ovat sosiaalisessa mediassa esilla osana yritystd — esimerkiksi LinkedInissa tai Twitterissa. Yrityk-
sen nykyinen sisaltd toimiikin niin sanottuna erityis- ja ydinosaamisen portfoliona tuleville tyonteki-
j6ille (Bondarouk, Ruél, Looise 2011, 145). Tahan samaan liittyy myds yrityksen taito yllapitaa suh-
teita tyontekijoihin ja tuoda esiin parhaat puolensa: jos vaihtuvuus on kovaa, on melko selvaa, etta
jossain kohtaa tydnantajan houkuttelevuudessa on mahdollisesti ongelmia. Rekrytointiprosessiin
kuuluvat jalkity6t, eli perehdytys ja tiimiyttaminen, ovat esimerkkeja vaiheista, joissa ongelma voi

piiled. Nama vaiheet ovat kriittisia onnistumisen kannalta. (Bondarouk, Ruél, Looise 2011, 144.)

Milleniaali -ja Z-sukupolven keskuudessa tarkeaa roolia yllapitda myos kriittisyys yritysten toimintaa
kohtaan, josta lyhyesti aiemmin jo on mainittu. Tydpaikat kilpailevat melkeinpa tietamattaan siita,
missa otetaan hakijan etu huomioon parhaiten. Jo ennen korona-aikaa, mutta etenkin koronan jal-
keen erityinen tarve joustavuuteen kasvaa entisestaan. Jos yritys ei tarjoa tydntekijalle joustavia
mahdollisuuksia esimerkiksi tyoskentelypaikan valinnassa tai joustavampaa tydaikataulua, pro-
sessi vesittyy nopeasti. Tama nakyy helposti rekrytointiprosessin onnistumisprosentissa. Maail-
manlaajuisen tutkimuksen mukaan suomalaisista noin 50 % haluaa edelleen jatkaa toisinaan etana
tydskentelya, eli hybridimallia, kun taas hieman vajaa 20 % toivoisi pystyvansa tehda taysin etana
(Westersund 2021).

3.1 Vaikutuksia tyénhakijaan

Tyo6n alussa mainittiin, ettd myos tydnhakijaa koskevia vaikutuksia rekrytoinnin muutosten myo6ta
kasitelldaan lyhyesti. Vaikka tutkimus keskittyykin tydonantajan nakokulmaan, on mielestani tarkeaa
kasitelld hieman myos hakijan nakokulmaa. Rekrytoinnissa tydnhakija on kuitenkin erittain tarkea

toinen osapuoli.

Tyonhakijan nakokulmasta valtaosalla ihmisista onkin kokemusta rekrytoinnista. Digitalisaatio ja
monipuoliset kanavat antavat toki vapauksia myos hakijalle ja muutoksissa monesti ajatellaankin
tyonhakijan nakokulmasta vaikutuksia esimerkiksi panostamalla yha enemman hakijaystavallisem-
paan rekrytointiin. Toisaalta jatkuva muutos voi myos lisata paineita. Tasta hyva esimerkki voi olla
muun muassa se, etta henkildilla, joilla ei ole ollut koko elaman mittaista valtavaa digitaalista kehi-
tysaaltoa ymparillaan, voi pelkastaan hakemisen rima nousta korkealle. Saatetaan ajatella, etta eri-
laisten verkkotestien, videoiden ja monitasoisten alustojen kaytto on liian hammentavaa, jolloin pel-

kastaan yhden hakemuksen lahettdminen vaatii monen asian uudelleenoppimista. Verkkoon
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siirtyminen ja teknologian aallonharjalla toimivat erilaiset rekrytointiportaalit voivatkin olla samalla
niin innovaatio kuin haitta: yrityksen on erityisen tarkeaa suunnitella prosessin eteneminen, siina
kaytettavien valineiden ja tekniikan sopiminen omakohtaisesti oman kuluttajakuntansa mukaan. Ei
pelkastaan riita, etta siirrytaan trendien mukaan uusimpiin jarjestelmiin, vaan taytyy ensin selvittaa,
onko siitd enemman haittaa kuin hyotya alustalla tydhakemusta tayttavalle tydonhakijalle. Muutos on
haitallista silloin, jos se ei kohtaa kuluttajan tarpeiden kanssa tai tavoitteet muutokselle ovat epa-
realistisia — esimerkiksi jos muutoksella halutaan laajentaa kohderyhmaa, mutta nykyinen kohde-
ryhma jaa liian vahaiselle huomiolle. Digitalisaatio voi olla innovatiivista ja hyodyllista silloin, kun se
tukee HR-henkildston tydta ja antaa niin henkildstolle kuin tydnhakijallekin enemman vapauksia
esimerkiksi ajallisesti. (Bondarouk, Ruél, Looise, 2011, 145.) Muissakin elaman osa-alueissa ensi-
vaikutelma on tarkea vaihe jatkon kannalta, ja koen hakukokemuksen olevan tyoelaman esimerkki

siita.

Jos siis teknologiaan keskitytaan liikaa laadun sijaan, voi hakijakokemus heikentya. Tallaiseen tor-
maa esimerkiksi siind, jos prosessi ei ole johdonmukainen esimerkiksi heikon viestinnan takia, tai
etana suoritettavia haastatteluja ei ole toteutettu ammattitaitoisesti. Yksi suosituimmista ehdokkai-
den kieltaytymissyista onkin prosessin epajohdonmukaisuus (Bruno 2021, 100). Jokaisella alalla
yha suurempaa suosiota kasvattava helpon hakemisen periaate ei tue sita, etta hakija joutuisi ha-
kukerrallaan tayttda samaisia asioita useampaan kertaan jarjestelmaan niin CV:n kautta kuin ma-

nuaalisestikin, tai odottamaan prosessin etenemista ilman valiaikatietoja.

Kasittelen luvussa 3.2 tarkemmin sosiaalisen median hyvia puolia rekrytoinnissa, mutta voi olla
myoOs hyva avata aiheen ristiriitaista aspektia. Yksi merkittavimmista on yksityisyys. Monille se on
paasaantoisesti vapaa-ajan valine, ja mitd enemman tyopuoli alkaa ottamaan osuuttaan sosiaali-
sesta mediasta, kohtaa myo6s tyonhakija valinnan paikan: muodostaako sosiaalisen median alus-
toille niin sanottua tydminaa vai ei, ja kuinka erottaa nama kaksi viisaasti toisistaan. Jos alkaa
muodostamaan itsestaan tydkuvaa sosiaalisen median kanaviin, kannattaa se etukateen suunni-
tella; kokonaisuus vaikuttaa siihen, millaisen kuvan itsestaan luo. Yksityisen ja tydsomen erottami-
nen keskenaan on jarkevinta senkin kannalta, ettd henkilon yksityisyys sailyy, eikd vaara materiaali
paady tahattomasti sille kuulumattomaan paikkaan. (Yle 2012.) Jos henkild on jakanut julkisesti
sosiaalisen median kanavissa itsestaan tietoa, on se hanen tietoinen paatdksensa. Rekrytoinnissa
on mahdollista kayttaa hakijasta 16ytyvaa julkista tietoa ilman suoranaisia lain rajoituksia, mutta toi-
saalta julkisissa lahteissa olevista tiedoista voi toisinaan olla haastavaa vetaa rajaa siihen, mitka
tiedot hakijasta ovat relevantteja tydhdon nahden ja mitka eivat (Virolainen 2018, 21). Esimerkiksi
suorahaussa julkista tietoa voi kayttaa, mutta ennen lopullista paatdéksentekoa aiheiden oikeelli-
suus on tarkistettava henkildlta itseltdan (Laki yksityisyyden suojasta tydeldaméassa 13.8.2004/759).

Vaikka esiin tulleet tiedot eivat olisikaan valttamatta relevantteja, voi se kuitenkin alitajuntaisesti
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vaikuttaa rekrytoivan tahon paatoksiin. Tallaisissa tilanteissa onkin kyse ennemminkin eettisista

seikoista kuin lainalaisuuksista.
3.2 Sosiaalinen media hakijan kayntikorttina

TyOmaailmassa painotetaan entistd enemman etenkin tydnhakijan LinkedIn -profiilin tarkeytta, ja
alusta alkaa sivuuttamaan perinteista CV:t4, silla se on myds oman verkoston ulkopuolella olevien
saatavilla (Makela 2021). Suosio perustuu myos siihen, etta sosiaalisen median, ja etenkin Lin-
kedlnin kaytto rekrytointitydkaluna on tutkimusten mukaan edelleen kasvava trendi (Bondarouk &
Olivas-Lujan 2013, 168). Suorahaun yleistyttya kandidaatteja haetaan julkisista lahteista, ja tallai-
sista LinkedIn on prioriteettilistalla usein ensimmainen. Esimerkiksi terveydenhuollossa on lapi vuo-
sien ollut normaalia, etta Iadkareitd kontaktoidaan henkildkohtaisesti, ja valmiina julkinen ansioluet-
telo omasta urasta nopeuttaa prosessia entisestdan. Rekrytoija ndkee suoraan kaiken tarvittavan —

mutta vain, jos henkil6 itse muistaa pitaa sita ajan tasalla.

Tyontekijabrandiin panostaminen sosiaalisessa mediassa ja etenkin LinkedInissa on jo tietyilla
aloilla oikeastaan osa tydnhakua, vaikkei ty6ta varsinaisesti juuri nyt hakisikaan. liman sosiaalista
mediaa ja tdssa esimerkissa LinkedInia, moni osaaja saattaisi jddda huomaamatta. (Koch, Gerber
& Klerk 2018, 4.) Rekrytointia seuranneena olen huomannut, ettd monikaan ei valttamatta enaa
aktiivisesti ala hakemaan t6ita, vaan lahtee prosessiin mukaan vasta esimerkiksi suorahakuyhtey-
denoton seurauksena. Merkittavimpana tekijana tassa on siis se, ettd omaa urapolkua pitada ajanta-
saisena aktiivisesti. Oman urataustan ja osaamispankin yllapitamisen lisaksi nakyvyytta voi lisata
olemalla aktiivinen erilaisissa ammatillisissa keskusteluissa ja tuoda ajoittaisilla julkaisuilla nakokul-
mia ja tavoitteita isommalle yleisdlle. (Repo 2022.) Nakyvyyden kasvattamiseksi myds omia kon-
taktipiireja kannattaa laajentaa monipuolisesti myos tydelamassa ollessa, jotta mahdollisen tyépai-

kan vaihdon yhteydessa lahipiireista voisi 16ytya helpommin uudelle polulle ohjaavia henkilGita.

LinkedInin lisaksi on lukuisia muita alustoja, joista rekrytoija voi I0ytaa tyonhakijan: esimerkiksi
useat yritykset tarjoavat osaajapankki-palvelua, johon hakija voi luoda itselleen profiilin ja néin ha-

net voidaan sopivan position avautuessa tulla I0ydetyksi.
3.3 Lainsaadanndlliset seikat: digitalisaatio ja rekrytointi

Jos henkiloita rekrytoidaan yritykseen entisestaan persoonaan liittyvien kriteerien perusteella, eika
niinkdan akateemisista perusteista, kuinka tdma saadaan kulkemaan kasi kddessa lainsdadannon
kanssa rikkomatta sita? Tassa luvussa kasitelladn tdman lisaksi myds yleista tydsuhteeseen ja sen

alkuun liittyvaa lainsaadantoa digitalisaation huomioon ottaen.
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Kaiken siirtyessa verkkoon liittyy monia riskeja, silla digitaalisuudessa ja verkkoyhteyksissa on aina
turvallisuus- ja yksityisyysriskit, vaikka verkko olisikin suojattu. Nain ollen myos rekrytointiprosessin
digiharppauksella on omat riskinsa. GDPR, General Data Protection Regulation eli vuonna 2016
kayttoon otettu EU:n yleinen tietosuoja-asetus suojaa henkilotietojen kasittelya, ja nain ollen onkin
yksi tarkeimmista tietosuojaan sovellettavista sdadoksista. Jokainen jasenmaa soveltaa kyseista
sdadostd omassa laissaan sailyttéaen tietyt raamit. (Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus
luonnollisten henkildiden suojelusta henkildtietojen kasittelyssa seka naiden tietojen vapaasta liik-
kuvuudesta ja direktiivin 95/46/EY kumoamisesta 2016/679/EU.) Suomessa sovelletaan edella
mainittua GDPR:aa omalla henkildtietojen suojan kannalta yhdella tarkeimmalla lailla, eli tietosuo-
jalailla (Tietosuojalaki 5.12.2018/1050).

Rekrytointiprosessin eri vaiheissa kasitellaan monia arkaluontoisia henkildon liittyvia tietoja. Dataa
keratdan monista eri lahteista, kuten hakemuksista, sosiaalisesta mediasta, ansioluetteloista tai
ostamalla palveluntarjoaijilta. (Héde 2018.) Vuonna 2018 yleista tietosuoja-asetusta sovellettiin ja
rekrytointiin littyen asetettiinkin entista kireammat vaatimukset, mita tulee ehdokkaiden henkildtie-
tojen kasittelyyn. Yrityksen tulee asetuksen mukaan ilmoittaa jokaiselle ehdokkaalle lapinakyvasti,
miten heidan tietojaan kasitellaan, ja ylipaataan saatava lupa ehdokkaalta tietojen kasittelyyn seka
sailyttamiseen. Tama periaate koskee henkilon tunnistetietojen lisdksi niin hakemusta, suositteli-
joita, CV:ta kuin haastattelun ja / tai testien vastauksiakin. (Tiitinen 2018; tietosuoja-asetus.) Tieto-

suojaperiaatteen mukaan henkilttietoja on kasiteltava

-lainmukaisesti, asianmukaisesti ja lapinakyvasti

-luottamuksellisesti ja turvallisesti

-vain nimenomaista tarkoitusta varten, jos tietoja halutaan kasitellda myds muuhun liit-
tyen, tulee lupa kysya

-vain tarpeellinen maara, eli ei mitdan ylimaaraista edes 'varmuuden vuoksi’
-ajantasaisesti, eli tarvittaessa oikaista tai poistaa kokonaan

-niin, etta henkild on tunnistettavissa vain maaratyn ajan verran. (Tietosuojavaltuute-
tun toimisto 2022.)

Aiemmissa luvuissa on useaan kertaan tullut ilmi henkildarvioinnit ja persoonan vaikuttaminen rek-
rytointipdatdkseen. On luonnollista, ettéd henkildkemiat ovat tarkedssa roolissa, kun ajatellaan uu-
den kollegan liittymista tydtiimiin, mutta minulla heraa silti kysymyksia liittyen tydlainsdadantoon ja
esimerkiksi syrjimiskieltoon. Yhdenvertaisuuslaissa (YhdenvertL 30.12.2014/1325) mainitaan, etta
tydnantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista tyépaikalla ja tarpeet huomioon ottaen
kehitettava niin tyboloja kuin toimintatapoja, joita noudatetaan henkilést6a valittaessa ja henkilds-

t6a koskevia ratkaisuja tehtaessa.
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Jos pohtii henkildarviointien hyddyntamista rekrytointiprosessin tukena, on erityisen tarkeaa selvit-
taa ensin, tuoko henkildn tarkempi ja syvallisempi persoonaan kohdistuva arviointi todellista lisdar-
voa prosessin kulkuun. Suomi lukeutuu Euroopan karkimaihin soveltuvuustestien kaytdssa ja se
kasvattaa suosiotaan edelleen. Vaahtio (2005, 160—161) muistuttaa kirjassaan, ettd imagosyista
kaikkien ehdokkaiden testaaminen voi tahtomattaan luoda vaaranlaisen kuvan yrityksesta. Ima-
gosyihin lukeutuu todennakadisesti myos trendien seuraaminen. Se voi helposti kdantaa ehdokkaita

pois, koska arvioinnin todellinen syy uupuu.

Yhdenvertaisuuslain 2 luvun 12 §:n mukaan erilaiseen kohteluun muun muassa tyohon ottami-
sessa oikeuttaa vain silloin, jos kohtelu perustuu tydtehtavien laatua ja niiden suorittamista koske-
viin todellisiin ja ratkaiseviin vaatimuksiin ja kohtelu on oikeasuhtaista oikeutettuun tavoitteeseen
paasemiseksi. Nain ollen siis arvioinneissa ilmenneet eroavaisuudet esimerkiksi tyétapoihin tai
kommunikaatioon liittyvissa seikoissa tulee olla todistetusti merkittavasti tydn suorittamiseen vai-
kuttavia tekijoita, jotta ne voidaan ottaa osaksi valintaperusteita. Mikali valitsematta jattaminen on
perustunut johonkin laissa maariteltyyn seikkaan, voi hakija mahdollisesti saada oikeuden vaatia

vahingonkorvausta tai hyvitysta. (Salli & Takasalo 2014, 109.)

Sosiaaliseen median viestintaan ja sen kayttéon rekrytoinnissa ei ole erikseen omaa lakiaan, vaan
sen kaytossa sovelletaan muita jo olemassa olevia lakeja, kuten kuluttajansuojalakia
(20.1.1978/38), tydelaman tietosuojalakia (13.8.2004/759), tydsopimuslakia (26.1.2001/55) ja sah-
kdisen viestinnan tietosuojalakia (7.11.2014/917). Someen ja rekrytointiin sovelletaan lisaksi myos
useita muita lakeja ja sdadoksia. Laissa yksityisyyden suojasta tydelamassa (Tydelaman tietosuo-
jalaki 13.8.2004/759) ja tarkemmin 4 §:ssa maarataan, etta tydnantajan on kerattava tyontekijaan /
tydnhakijaan liittyvat henkilGtiedot ensisijaisesti hanelta itseltaan. Muussa tapauksessa henkildlla
on oikeus oikaista kerattya tietoa, mikali se on virheellista ja taltd on myds kysyttava lupa tietojen
kerdamiseen (Pulkkinen 4.2.2015). Nain ollen sosiaalisesta mediasta ja julkisista lahteista keratyt
tiedot eivat viela itsessaan ole paatdksenteon kannalta relevantteja ennen kuin henkilé on ne to-
dennut oikeellisiksi tai virheellisiksi. Tietoa voi kayttda suoraan paatdksenteossa, jos tiedot ovat

henkilon itse julkaisemia, mutta aina nekaan eivat ole aina ajantasaisia.

Sosiaalisen median alustojen hyédyntaminen rekrytoinnissa on edellda mainittujen seikkojen perus-
teella hyvin monihaaraista, ja koska sosiaalisessa mediassa rekrytoinnille ei ole itsessaan omaa
lainsdadantoa, voi siitd helposti 16ytya myds tilaa virheille. Nykypaivana kun oikeastaan kaikki ta-
pahtuu verkon valityksella, voisi kuvitella uusien lainsdadantdjen ja sdaddsten tulevan ajankoh-

taiseksi kasittelyaiheeksi lahitulevaisuudessa.
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4 Empiirinen tutkimus sosiaali- ja terveysalan digitaalisesta rekrytoinnista

4.1 Tutkimusmenetelman kuvaus

Teoriaosuuden rinnalle valikoin kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusmenetelman, ja tama toteutet-
tiin haastattelemalla puolistrukturoidun haastattelun avulla. Tama menetelma oli minulle alusta al-
kaen aika selked, silla tiesin haluavani keskustella ihmisten kanssa aiheesta tarvittaessa enem-
man. Mukana oli 10 sosiaali- ja terveysalan HR-ammattilaista, joten kyseinen tutkimustapa oli juuri
sopiva. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus olisi vaatinut paljon enemman osallistujia ja aineis-
tonkerays olisi mahdollisesti pitanyt olla laajempi kysely. Osallistujia oli todella vaikea saada, joten
laadullinen tutkimus valikoitui projektin aikana myos senkin myota. Alkuperainen tavoite oli se, etta
kohderyhmana olisi HR-ammattilaisia sote-alalta (3kpl) kuin myds muualta vastapainon saamiseksi
(2kpl). Suunnitelma kuitenkin muuttui, ja paadyin kerddmaan isomman joukon pelkastaan sote-
alalla tydskentelevia henkilita, jotta alan nakokulma saataisiin paremmin tutkimuksessa esille.

Tama siitakin syysta, etta teoriaosuus kasitti rekrytoinnin digitalisaatiota yleiselld tasolla lapi alojen.

Laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan sellaista tutkimuksen suuntausta, jossa pyritddn saamaan
ymmarrys tietyn kohteen laadusta, ominaisuuksista tai yleisesti merkityksesta (Jyvaskylan Yliopisto
2021). Siina aineistoa kasitellaan usein kokonaisuutena. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kukin
osallistuja vastaa kysymyksiin oman tietopohjansa kautta ja tulkitsevat niitéd henkildkohtaisesta na-
kokulmasta. (SurveyMonkey 2022.) Tutkimusmuodossa vastaukset ovat usein liitoksissa jollain ta-
solla toisiinsa, joten senkin takia jokaista aineistoa taytyy kasitelld kokonaisuutena, eika vastauksia
voi ottaa ulos kontekstista (Juhila 2021). Kvalitatiivisen tutkimuksen erilaisia tutkimustapoja ovat
teemahaastattelut, eli haastattelussa keskustellaan ennalta maaritellysta teemasta, mutta kysy-
mykset voivat vaihdella henkildn mukaan. Menetelmia voi olla myds perinteinen haastattelu, ha-

vainnointi tai benchmarkkaus.

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa sellaista tutkimuksen suuntausta, jossa yleensa
kuvataan ja tulkitaan tuloksia numeroiden ja tilastojen kautta (Jyvaskylan Yliopisto 2015). Aineistoa
voikin kerata esimerkiksi kyselyn avulla, josta saa hyvin tilastollista tietoa. Kvantitatiivisessa tutki-
muksessa pyritaan yleistettaviin lopputuloksiin, aiheen selitykseen saadun tilaston kautta, ja mo-
nesti se voi perustua kasiteltdvan aiheen ennustettavuuteen (Hirsjarvi & Hurme 2015, 22, 25).
Maarallinen tutkimus etsii niin sanotusti normeja, kun taas laadullinen monimuotoisuutta (Hirsjarvi
& Hurme 2015, 26).
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Kuten aiemmin mainittiin, tutkimuksessa kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua. Strukturoidun
haastattelun yksi piirteistd on se, ettad lomakkeella jokaisen saman kysymyksen lisaksi myds kysy-
mysten jarjestys on jokaiselle osallistujalle sama (Hirsjarvi & Hurme 2015, 44—45). Puolistruktu-
roidussa haastattelussa kysymykset ovat myds valmiiksi maarattyja ja kaikille samat. Struktu-
roidusta haastattelusta poiketen puolistrukturoidussa haastattelussa kuitenkin ennalta maaritellyt
vastausvaihtoehdot puuttuvat, eli jokainen vastaaja sai vapaammin vastata omien ndkemyksiensa
pohjalta kysymykseen. (Napara 2017.) Menetelmassa hyvaa on se, etta tulokset ovat suhteellisen
helppo kasitella ja tehda yhteenveto. Haasteeksi osoittautui kuitenkin se, etta henkildsta riippuen
jotkut kysymykset saatettiin ymmartaa eri tavoilla, jolloin tarvitsi tarkennusta. En kuitenkaan koe,

etta se on huono asia.

Huomasin opinnaytetyotani tehdessa, etta haastateltavien saaminen oli kyseiselta alalta kovin
haasteellista, kuten jo aiemmin on todettukin, ja suurin syy tdhan oli aikataululliset syyt. Paadyin
siksi laatimaan kysymyksista siistin vastausdokumentin, johon henkild sai vapaasti kirjoittaa vas-
tauksensa ja kayttaa kuhunkin kysymykseen niin paljon aikaa kuin parhaaksi koki. Aikataulun takia
toisena vaihtoehtona olisi ollut sahkopostihaastattelu, joka periaatteessa olisi toiminut samalla ta-
valla. Koen kuitenkin, ettd aineistoja oli helpompi kasitella ja vastaajillekin dokumentti oli kaytta-
jaystavallisempi. Lahetin kysymykset haastateltaville, ja he pystyivat oman aikataulunsa puitteissa
vastaamaan niihin. Valikoitujen henkildiden kohdalla kommunikaatio sujui hyvin, ja jos tarvitsin lisa-

selvitysta johonkin kohtaan, se onnistui sdhkopostitse tai Linkedlnissa.
4.2 Analyysitavat

Analyysitavoilla tarkoitetaan niita tapoja ja keinoja, joilla tdssa tapauksessa haastatteluista, saatua
aineistoa kasitellaan ja tarkastellaan. Analyysi aloitetaan aineistoon tutustumalla ja toimivan koko-
naisuuden rakentamisella. Omakohtaisesti kerasin jokaisen kysymyksen vastaukset ja laitoin sa-

mantyyliset vastaukset omiin ryhmiin. Nain sain nopeasti yleiskatsauksen kasiteltyjen teemojen tu-
loksista. Tutkimuksen aineisto ei itsessaan valttamatta tuo mitaan merkittavaa esiin, silla tutkimuk-
sen laatijan on itse paatettava tutkimuskysymyksiin ja tyon tavoitteisiin peilaten tarkeimmat pointit.
(Gunther, Hasanen & Juhila 2021.) Tassa tyossa tutkimuskysymyksia oli kaksi: "kuinka digitalisoi-
tuminen on konkreettisesti vaikuttanut rekrytointiprosessiin?” ja "onko digitalisoituminen muuttanut

yrityksen valintaperusteita?”

Kvalitatiiviseen analyysiin on monta erilaista tapaa. Niitd ovat esimerkiksi koodaaminen, teemoit-
telu ja tyypittely. Lisaksi on erilaisia tarkastelutapoja, joita laadullisessa tutkimuksessa voidaan
hyodyntaa: Realistisessa tarkastelutavassa keskitytaan siihen, mita tarkalleen aineistossa tulee
ilmi ja mita siina kerrotaan tutkittavasta aiheesta. Sosiaalinen konstruktionismi taas puolestaan tar-

koittaa sita, miten osallistuneet henkilét puhuvat kasitellyista teemoista ja millaisia seurauksia eri
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asioiden ymmartamisen tavoilla on toiminnan kannalta. Naiden kahden liséksi on my6s fenomelo-
gisia, hermeneuttisia ja eksistentiaalisia analyysitapoja, ne keskittyvat lahinna yksilén omiin subjek-
tiivisiin kokemuksiin. (Ginther ym. 2021.) Kaytin aineistojen analyysitapana talla kertaa teemoitte-

lua.

Teemoittelulla tarkoitetaan tapaa, jossa aineistoista kerataan kasaan useasti toistuvia yksityiskoh-
tia ja haastatteluiden vastauksissa nakyvia yhtalaisyyksia. Kyseisessa analyysitavassa taytyy huo-
mioida tutkimuskysymykset, jotta nostot ovat tutkimuksen kannalta relevantteja. (Glnther ym.

2021.) Tassa tydssa toistuvia teemoja olivat tydnantajakuvan merkitys, positiivinen prosessin kehi-

tys, sosiaalisen median tarkeys ja lisdresurssien tarve (kuva 6.)
4.3 Tulokset: yleisimmat teemat

Edellisessa luvussa tuli ilmi se, ettd haastatteluissa nousi teemoittelun kautta muutama selkea yh-

teinen piirre. Alla kukin teema kuvattuna tarkemmin.

4 N\
Tydnantajakuva Positiivinen prosessin
kehitys
-Nopeus
-Vlestlnta.an -Enemman mahdollisuuksia
g PSSR tyonhakijoilla/ J
-Tydssa viihtymisen
takaaminen e R?km:u:"a
-Aktiivisesti esilld julkisesti -rakeminen nelpompaa
N B
" . " -Eri kanavien hallinta vaatii
-Tydnantajan hyvé olla enemmin henkilita
aktiivinen
. . -Lisdkouluttautuminen
-Monikanavaisuus —\

-Jatkuvan parantamisen
ylldpitaminen

avainasemassa

Sosiaalisen median Resurssit

tarkeys

Kuva 6. Isoimmat teemat haastatteluissa

Jokaisen haastateltavan kohdalla nousi useamman kysymyksen vastauksessa esiin tydnantajaku-
van ja brandayksen suuri ja kasvava merkitys rekrytointiprosessin onnistumisen takaamiseksi; Esi-
merkiksi sosiaalista mediaa kaytetadan paasaantodisesti nimenomaan tydénantajakuvan kehittami-

seen. Prosessista halutaan kehittdd mahdollisimman sulava, ja tdma taas vaikuttaa hyvan kuvan
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luomiseen hakijaystavallisen ensivaikutelman takia. Lisaksi rekrytointiviestintdan kuin sen ulkopuo-
liseenkin viestintaan, nakyvyyteen ja hyvan me-kuvan jakamiseen tulee panostaa, jotta uusia tyon-
tekijoitéd saa paremmin houkuteltua kuhunkin yritykseen. Samalla kuitenkin kannustavan, viihtyisan
ja hyvinvoivan tydyhteisdn rakentaminen on toinen avainasemassa oleva tekija tydnantajakuvan ja

pitovoiman sailyttdmiseksi.

Haastatteluiden mukaan tyonantajamielikuvan merkityksen lisaksi rekrytoinnin myynnillisyys (tyo-
paikka = tuote) on ja tulee olemaan suuri tekija prosessin onnistumisen kannalta. Muutos viittaa
selkeasti siihen, ettad hakijat ovat yha enenevissa maarin tarkkoja haettavasta paikasta. Tyénantan-
tajakuvan tulee kuitenkin olla realistinen, eika vain kuvitteellisesti sellainen, jollaista yhteiskun-
nassa toivotaan. Monesti tydnhaussa tulee vastaan tilanteita, joissa organisaatio on maalannut it-
sestaan hyvin vahvasti tietyn kuvan ulkopuolisille, mutta tdma kuva on murentunut viimeistaan rek-

rytoinnin haastatteluvaiheessa.

Digitalisoituminen herattaa haastateltavien keskuudessa hyvin positiivisia ajatuksia. Suurin vaiku-
tus on etenkin prosessin nopeutuminen erilaisten digivalineiden ja jouhevien viestintamahdollisuuk-
sien myo6ta. Myds uudet mahdollisuudet niin tydnantajan kuin tydénhakijan kannalta nousivat mo-
nella yhdeksi merkittavammaksi muutokseksi; esimerkiksi puhelin- ja videohaastattelut ovat ajan-
kaytollisesti erinomainen kehitys, ja erilaiset sosiaalisen median alustat antavat liikkumatilaa mo-

nelta kantilta. Nopea hakeminen on yleistynyt muun muassa LinkedInin kautta.

Resurssien riittavyys herattaa selkedsti monessa huolta, silla eri kanaville levittdytyminen vaatii
luonnollisesti enemman henkilostda, osaamista ja aikaa. Nain ollen jo olemassa olevan henkildston
kouluttautumismahdollisuuksiin on nykyaan ja tulevaisuudessa yha enenevissa maarin tarkeaa pa-
nostaa. Osaamiseen ja lisakouluttautumiseen liittyen tydnantajan on lisattava soten sisalla olevan
suuren Kilpailun takia omaa pitokykyaan, jotta parhaat osaajat pysyvat talossa mahdollisimman pit-

kaan.

Neljantena suurimpana teemana on sosiaalisen median tarkeys. Muissa tehtavissa, kuten asian-
tuntija- ja johtotehtavissa sosiaalinen media ja etenkin LinkedIn ovat tarkeassa roolissa myos haki-
jan kannalta, mutta yleisesti soten sisalla sosiaalisen median tarkeys keskittyy selkeasti lahinna
tyonantajiin. Yritysten tulee olla aktiivisesti nakyvilla sosiaalisessa mediassa ja sita kautta tulla
mahdollisimman monille tutuksi positiivisen kautta. Tama suurimmaksi osaksi kulkee kasi kadessa
nimenomaan aiemmin mainitun tyonantajakuvan rakentamisen kanssa. Monikanavaisuus on myos
tarkeaa, jotta nakyvyytta saataisiin mahdollisimman laajalle ja yha useampi voisi kiinnostua yrityk-

sen toiminnasta.
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Lisaksi joitain kertoja mainittiin yhtena mahdollisena riskina tietoturvallisuuteen liittyvat asiat, mutta
niissa tarkeaa on pitaa ylla esimerkiksi kouluttautumista ja pitaa huolta siita, etta kaikki henkil6tie-

toja kasittelevat varmasti tietdvat ja tunnistavat haavoittuvuudet.
4.4 Tulokset: haastattelut

Edellisessa osiossa tuli ilmi tutkimusaineiston teemat, jotka yhdistivat kaikki haastattelut toisiinsa
punaisen langan tavoin. Haastateltavia oli kuitenkin 10, joten poikkeavuuksiakin tuli jonkin verran.
Tassa kappaleessa perehdyn enemman yksildllisesti haastatteluihin kdyden ne paapiirteittain 1api,

ja nostan joitain tarkeimpia lainauksia jokaisesta haastattelusta.

Kyse on sote-alan HR-ammattilaisista ja he tyéskentelevat eri organisaatioissa ympari Suomea ja
heilld on noin 2—16 vuoden kokemus alalta (taulukko 1). Heidan tehtdvakuvansa vaihtelevat rekry-
toinnissa avustavasta roolista johtajarooleihin ja kaikkeen silta valilta. Tiettavasti A, B ja D omasi-
vat kokemusta HR:n parista my6s muilta aloilta. Osallistujat sijoittuivat sekaisin niin julkiseen kuin
yksityiseenkin toimijaan. Valtaosalta osallistujista tuli toive pysya anonyymina, joten kasittelen kaik-
kien vastaukset tdysin anonyymisti, enka tuo esiin organisaatioitakaan. Viittaan heihin jatkossa pel-

kastaan henkiloina.

Henkild Haastateltu Kokemus vuosina
A 11.5.2022 ~7 vuotta
B 30.9.2022 6 vuotta
C 4.10.2022 16 vuotta
D 2.10.2022 12 vuotta
E 3.10.2022 ~ 9 vuotta
F 5.10.2022 ~ 4 vuotta
G 5.10.2022 15 vuotta
H 9.10.2022 3 vuotta

I 10.10.2022 1,5 vuotta
J 12.10.2022 5 vuotta

Taulukko 1. Haastateltujen kompetenssi ja haastatteluajankohta

Haastattelin ensimmaisena henkildd A. Han on huomannut muutokset, mutta organisaatiosta riip-
puen tahti on vaihdellut. Jarjestelmamuutoksia on vuosien mittaan tullut, ja selked muutos rekry-
toinnissa on hanen mukaansa nykyaan etenkin sen myynnillisyys; tydnantajamielikuvaan ja hakija-
kokemukseen panostaminen ovat nousseet keskioon. "Kayttajaystavallisemmat jarjestelmat, eta-
haastattelut ja etdsoveltuvuusarvioinnit helpottavat tydnhakijan ja tydnantajan ajankayttéa.” Lahes-
tulkoon kaikkien haastateltavien kanssa ajankayttoon liittyvat asiat olivat myos esilla. Lisaksi tassa

haastattelussa (Henkild A 11.5.2022) kasiteltiin enemman muihin verrattuna tydnhakijan
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asiantuntijabrandaysta, jonka A koki LinkedInin puolella tarkeaksi seikaksi, kun kysyin, onko Lin-
kedIn tydnhakijalle valttikortti. A:n mielesta siitd voi saada uraa ajatellen paljon irti pienella vaivalla.
Henkilo C kuitenkin koki, etta LinkedIn ei ole niinkaan tarkea osa tydnhakua, silla se on vain yksi
osa totuutta, eika sitd sen takia kannata painottaa liikaa. Sote-alalla tydnhakijabrandin rakentami-
nen esimerkiksi LinkedIniin ei selkeasti ole yhtd merkittdvaa kuin muissa asiantuntija- ja johtoroo-
leissa. Sosiaalisella medialla oli kuitenkin myos C:n mielestd merkittava rooli tydnantajan puolelta,

ja siella olisi hyva olla aktiivinen myos rekrytointien ulkopuolellakin. (Henkilo C 4.10.2022.)

Asken mainitsemani ajankaytto oli rekrytoinnin prosessimuutosten yksi merkittavimmista vaikutuk-
sista ja se nakyi myds vastauksissa. C (4.10.2022) mainitsee nain: "Videohaastattelun jarjestami-
nen on paljon ketterampaa kuin perinteiset fyysiset tapaamiset.” Toisaalta niin hanen kuin esimer-
kiksi henkilé H:n mielesta kasvokkain tapaamisille on edelleen paikkansa, silla fyysisten tapaamis-
ten kautta on helpompi tutustua ehdokkaaseen ja luoda rento haastattelutilanne (Henkilé H
9.10.2022). Moni yhtyi siihen, etta videohaastattelusta jaa pois paljon sanatonta viestintaa, joka
kuitenkin on tarkea osa rekrytointipaatosta. Henkild | mainitsikin, etta digitaalisuuden ja haastatte-
lujen siirtyessa verkkoon virherekrytointeja voi mahdollisesti tulla enemman. (Henkilo |
10.10.2022.) Erilaisten digitaalisten hakukanavien my6ta hakeminen ja hakemusten kasittely on
nykyaan paljon enemman aikaa saastavaa ja hakijalahtdisempaa muun muassa nopeiden moniva-
lintahakemusten ja CV:ttémien hakemusten my6ta. Toisaalta samaan aikaan yritys tarvitsee myos
enemman resursseja yllapitddkseen jouhevaa prosessia, mika saattaa toisinaan kompensoida
saastettya aikaa. Henkild E (3.10.2022) toteaa prosessimuutoksesta seuraavasti: "Hakeminen on
helpompaa, mutta kontaktoinnin pitaa olla nopeaa. Haastatteluissa pitada mydés enemman mainos-
taa, miksi juuri me olisimme hyva tydpaikka.” Niin sanottu mainostaminen liittyy rekrytoinnin lisdan-
tyvaan myynnillisyyteen, josta henkild A mainitsi. Tyépaikan rakenteiden ja taustatyon tulisi olla

kunnossa, jotta avoinna oleva paikka olisi houkutteleva ja tyontekijalle pitkdaikainen.

Yhtena tutkimuskysymyksena oli, onko valintaperusteet muuttuneet digitaalisuuteen siirtymisen
myo6ta. Kysymys oli mukana osittain sen takia, ettd yhda enemman tyopaikkailmoituksissa nakee

"persoona ratkaisee’-mentaliteettia. Kysyin sita osallistujilta, ja vastaukset olivat seuraavanlaisia:

"Mikali persoonallisuustesti tai muu soveltuvuustesti tukee haettavaa tehtavaa, on se paikal-
laan. (Persoonallisuus)testeja tulisi tehda myos tydnhakijaa palvelevalla tavalla, eli niiden
avulla 16ydetaan vahvuuksia, joita tydnantaja voi vahvistaa ja vastaavasti I16ydetaan niita alu-

eita, joita paastaan yhdessa kehittdamaan.” (Henkild D 2.10.2022.)

*Joskus on tilanteita, ettéd persoona kompensoi miinus- tai plusmerkkisesti. Tama tosin usein
luotettavinta tunnistaa live-tilanteissa. Eli en ole |adkarirekrytoinnin osalta testien kannalla.
Paitsi jos haetaan vastuutehtavaan.” (Henkilé B 30.9.2022.)
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"Mielestani persoonallisuustesteissa saadaan hyva kokonaiskuva hakijasta ja hdnen luontees-
taan seka siita, jos han sopisi tiimiin ja haettuun tydnkuvaan. Koen myos, etta tyonhakijat hyo-
tyvat testista, koska he paasevat itse reflektoimaan itsedan tydntekijana ja arvioimaan olisiko

tyon luonne ja mahdollinen tiimi juuri hakijalle sopiva.” (Henkilé H 9.10.2022.)

"Persoona on ehdottomasti tarkea, jollei tarkein kriteeri, mutta kyselyiden ja testien antamaa
kuvaa naista taytyy tarkastella kriittisesti. Uskoakseni parhaiten persoonasta paasee kuitenkin
selville laajan live-haastattelun kautta. Toki testejakin voidaan kayttaa rinnalla.” (Henkilo G
5.10.2022.)

"Jokainen tekee tyéta persoonallaan tai toisinpain sanottuna, persoona vaikuttaa siihen, miten
henkild tekee tyétaan. En laittaisi persoonallisuustesteja suureen arvoon vaan kokonaisuus
ratkaisee.” (Henkilé J 12.10.2022.)

Voikin todeta, etta 'hyva tyyppi’-mentaliteetti, jota aiemmin kasittelin, on nykyaan suhteellisen mer-
kittava tekija ja joskus jopa ratkaisevassa roolissa. On mielestani hyva, etta niin sanottuja pehmeita
taitoja painotetaan yha enemman, jonka kautta esimerkiksi alalla aloittelevat saavat myos parem-
min mahdollisuuden tydnhakumaailmassa. Sote-alalla se, etta tulee ihmisten kanssa toimeen ja
pystyy toimimaan ammattitaitoisesti, vaatii naitd pehmeita taitoja ja joissain tilanteissa ne ovat
avainasemassa uralla onnistuakseen. Ala tietysti vaatii hyvaa koulutusta ja ammatillista osaamista,

mutta se on yksi osa koko paletista, jota esimerkiksi kasittelin kuvan 5. kautta luvussa 3.

Kysyin myads, vaikuttaako lisdantynyt somenakyvyys hakijamaaraan, ja selvitin, onko nakyvilla ole-
minen vain rekrytointia varten vai lahinna tydnantajamielikuvan ja tietoisuuden lisdémista. Usea
haastateltavista kertoi pitdneensa jollain tapaa kirjaa siita, kuinka aktiivinen nakyvyys on vaikutta-
nut hakijamaariin. Esimerkiksi henkild D (2.10.2022) kertoi, etta vaikka heidan sosiaalisen median
kanavat ovat vasta suhteellisen vahan aikaa sitten luotu, on tuloksia huomattavissa tunnettuuden
ja hakijamaarankin osalta. Lahes kaikki mainitsivat nakyvyyden rinnalla jo aiemmin kasitellyn tyon-
antajamielikuvan rakentamisen. Henkild J (12.10.2022) totesikin lyhyesti mutta ytimekkaasti, etta
mitd enemman esilla, sitd enemman ihmisten mielissa. Toinen taas mainitsi, etteivat he kayta sosi-
aalisen median alustoista kuin Instagramia ja Facebookia, ja niitakin paasaantoisesti vain kehit-
tadkseen tyonantajamielikuvaa. Siind samalla kuitenkin epasuorasti on odotus mahdollisesti positii-
visesta vaikutuksesta hakijamaariin. (Henkild H 9.10.2022.) Lisaksi nykyaan ldydettavyys on osate-
kijana siina, saako hakijoita vai ei. Luvussa 3 mainittiin, ettd somealustoilta kieltdytyminen voi vai-
kuttaa negatiivisesti mahdollisiin hakijoihin. Tahan liittyy siis myds I6ydettavyys; jos yritys ei ole mi-
tenkaan muuten esilla, kuin esimerkiksi omien nettisivujen kautta ja julkisten avointen tyépaikkaka-
navien listoilla, ei hakija valttamatta paase niin hyvin kiinni yritykseen eika nain ollen ole kiinnostu-

nut hakemaan. Léytamattémyys voi toisinaan antaa yrityksesta etaisen kuvan, eika siksi
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houkuttele. Hakijamaaraan vaikuttavuuteen vastatessa yksi tekija oli nimenomaan 16ydettavyys
siltd kannalta, miten yritys tutustuttaa ja tuo itsedan esille kohderyhmalleen eri kanavien kautta. Ak-
tiivinen esilla oleminen vaikuttaa tunnettavuuteen ja tdma taas l16ydettavyyteen seka kiinnostuksen
heraamiseen. (Henkilo F 5.10.2022.)

Rekrytointikanavien valikoima on digitalisaation myo6ta laajentunut merkittavasti, mika on antanut
yrityksille mahdollisuuden valikoida kanavat niin omien mieltymystensa mukaan kuin silla hetkella
haettavan tehtavan perusteella. Esimerkiksi Instagramissa voi saada juniortason tehtadvaan parem-
min nakyvyytta, kun taas LinkedIn voi olla korkeamman tason tehtavissa parempi kanava. Tama
kuitenkin on myds siita kiinni, mihin ja miten kukin yritys on mediandkyvyyttdan rakentanut. Kysy-
essani, vaikuttaako rekrytoitavan roolin taso kanavan valintaan, sain monta samankaltaista, mutta

myos pari poikkeavaa vastausta. Seuraavaksi lainauksia heilta.

"Joskus joihinkin tehtaviin otettaan muitakin kanavia, mutta kaikissa tehtavissa on

omat samat kanavat, oli taso mika tahansa.” (Henkilo F 5.10.2022.)

” Kohderyhma ratkaisee kanavan. Tosin nykyaan kaikenikaisia ja kaikenlaisella osaa-

misella olevia henkil6ita liikkuu jokaisessa some kanavassa.” (Henkild C 4.10.2022.)

"Olemme eri kanavilla esilla riippuen siita, millaista tehtédvaa rekrytoimme.” (Henkild E
3.10.2022.)

"Ammattiryhma ja haussa olevan tehtavan vaativuus otetaan aina huomioon rekry-
tointikanavaa valitessa.” (Henkilé H 9.10.2022.)

"Laakareille on tehty niin sanotusti kevyempi rakenne rekrytointiin. Enemman ’jata ni-
mesi ja puhelinnumerosi, niin olemme yhteydessa’ -tyylinen, kun taas hallintoon kay-
tamme HR jarjestelmia.” (Henkilé G 5.10.2022.)

"Alusta on lahtokohtaisesti sama, mutta tehtavan taso toki maarittelee sen, miten pal-
jon yksittaiseen rekrytointiin voidaan panostaa. Joten on mahdollista vieda tehtava
myas eri alustoille.” (Henkild A 11.5.2022.)

"Joissain rekrytoinneissa kylla. Organisaatioissamme, kuten kaikissa muissakin, on
oma jarjestelmansa, jota kautta hakijaa pyydetadan hakemaan ko. tehtavaa.” (Henkild
J 12.10.2022.)

Haastatteluissa tuli hyvin ilmi se, etta kanaviin on alettu kiinnittdmaan viime vuosina enemman
huomiota, etenkin kun julkisuudessa on nakynyt paljon soten osaajapulaa. Tahan liittyen henkilé H

(9.10.2022) ja J (12.10.2022) mainitsivat suoraan, etta sote-alan rekrytoinnit ovat vaikeutuneet
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vuosien mittaan — osittain juuri osaajapulasta liittyvasta syysta, ja sen johdosta myds suuren Kilpai-
lun takia. Tama tukee vuoden 2022 Kansallisen rekrytointitutkimuksen tulosta, jossa 61 % oli sita
mieltd, etta ylipaataan patevien tyontekijoiden 16ytyminen on hankaloitunut monella alalla (Kansalli-
nen rekrytointitutkimus 2022, 25). Yritykset siirtyvat maksullisten rekrytointikanavien kayttajiksi ja
yrittavat houkutella tehokkaimmilla mahdollisilla keinoilla parhaat osaajat yritykseensa, sailyttden
kuitenkin samalla trendind kasvavan hakijalahtoisen rekrytointiprosessin. Henkilo J (12.10.2022)
mainitsi myos, etta rekrytoinnissa on jatkuvasti pystyttava kehittdmaan ja keksimaan uusia rekry-
tointimarkkinoinnin keinoja eri ikaryhmille ja tdten my06s eri sosiaalisen median kanavia tulee hy6-

dyntada monipuolisesti.

Kysyessani sita, vaikuttaako maksuttomien sosiaalisen median kanavien lisdantyminen ja niissa
olevat mahdollisuudet rekrytointien maaraan enenevissd maarin, vastaus oli Iahes yksimielinen.
Henkilo C (4.10.2022) totesi, ettd ndma kanavat varmasti vaikuttavat jonkin verran. Heilla se on ol-
lut jo jonkin aikaa kaytdssa muun muassa lyhyempien sijaisuuksien rekrytointikanavana. Yhdeksan
kymmenesta kuitenkin olivat silla kannalla, ettei se vaikuta maariin merkittavasti. Maksuttomuus ei
mydskaan rekrytointiprosessin budijettiin ole ainakaan toistaiseksi vaikuttanut, silla nama kanavat
ovat maksullisten rinnalla niin sanotusti lisanakyvyytena. Toisaalta on mahdollista, etta osaajapan-
kit voivat kanavien my6ta kasvaa — useammat kanavat mahdollistavat enemman hakijoita, jolloin

on todennakdisempaa vieda prosessi onnistuneesti loppuun.

Aiheen siirryttaessa erilaisiin tulevaisuuden keinoihin, joilla voitaisiin mahdollisesti mitata hakijoiden
osaamista ja motivaatiota, vallitsi vastauksissa motivaatio- ja kykytestien suosiminen. Testeista
kannatusta sai esimerkiksi sellainen, jossa selvitettaisiin hakijan tapaa tydskennella ja toimia tii-
missa, seka kuinka han ottaa vastuuta niin tiimin johtamisessa kuin henkilokohtaisissa tehtavissa.
Toisaalta aivan perinteista kasvokkain tapaamista suosittiin myos, silla niista nakee helposti, onko
hakijalla motivaatiota haettavaan tehtavaan. Haastatteluista kuitenkin halutaan tulevaisuudessa
yha enemman keskustelevia ja vahvuuksiin painottavia, eika niinkdan kuumottavia tenttitilaisuuk-
sia. Henkild E (3.10.2022) koki, ettd heilla tata keskustelevampaa mallia on otettu jo vuosien var-
rella kayttdon ja suosi tatd menetelmaa "vanhanajan” haastattelun sijaan. Kolmantena keinona
esiintyi myos erilaiset ennalta maaritellyt ennakkotehtavat, jotka voisivat olla esimerkiksi videon
muodossa (Henkilé C 4.10.2022) tai vapaamuotoiset videohakemukset, jolloin hakija pystyisi tuo-
maan vapaasti omaa osaamistaan persoonallisemmin esiin (Henkild | 10.10.2022). Roolin mukaan
vaihtelevat esitietolomakkeen tyyliset tehtavat olivat myds yksi keino (Henkild B 30.9.2022). Niissa
kuitenkin varjopuoleksi koitui se, ettad etenkaan laakarirekrytoinneissa ei ole valttamatta syyta lisata
yhtaan ylimaaraista prosessin vaihetta. Niin on kuitenkin myds muissakin tehtavissa: Digiaikakau-
den mydéta halutaan mahdollisimman nopeaa ja vaivatonta hakemista, nimenomaan yha hakijays-

tavallisempaa mallia, joten jos testaus tai mikdan muukaan uusi vaihe ei ole valinnan kannalta
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valttdmatonta, se ei kannata. Tata puoltaa lisdksi sekin, etta rekrytoivan tahon tulee pystya selke-

asti vastaamaan, jos ehdokas kysyy testauksen tai arvioinnin syyta.

Digitalisaation takia myos ilmaantuu monia ongelmia, joita ei valttdmatta aikaisemmin ole ollut. On

kuitenkin asioita, jotka ovat aiempaa enemman pinnalla myds julkisissa lahteissa. Edellisessa lu-

vussa kasittelin esimerkiksi tietoturvallisuuteen ja lakiin liittyvia asioita. Etenkin tietoturvan tarkeys

nousee vuosi vuodelta merkityksellisemmaksi, jos erilaiset sosiaalisen median kanavat ja rekrytoin-

tialustat lisdantyvat. Kysyin haastateltavilta, millaisia mahdollisia haasteita digitaalisuus saattaa tu-

levaisuudessa tuoda, vai tuoko mitdan. Tahan kysymykseen tuli kaikista eniten poikkeamia, silla

tulevaisuuden ongelmat monesti ovat ennalta arvaamattomia. Seuraavaksi lainauksia vastauksista.

"Rekrytoinneista puhuttaessa kaikki eivat valttamatta aina ole sita milta nayttaa. Hyvalla (ja
suurehkolla) yrityksellakin voi olla huonosti toteutetut somekanavat ja toisinpain.” (Henkild B
30.9.2022.) Yritysten lapindkyvyys siis on sellainen asia, joka vaatii tulevaisuudessa enemman

resursseja.

"Mikali rekrytointeihin ei laiteta tarpeeksi resursseja (tarpeeksi ihmisiad hoitamaan prosessia),
jaa paljon potentiaalia kayttamatta.” (Henkild D 2.10.2022.) Kanavien lisdantyessa ja kilpailun
ollessa kovaa, taytyy rekrytointeihin todennakdisesti lisata resursseja huomattavasti. Resurs-

sien puute voi johtaa siihen, ettei erotu edukseen kilpailevien tahojen rinnalla.

Henkilét A, G ja H mainitsivat tietosuojaan liittyvat riskit, jolloin GDPR-osaaminen on hyva pi-
taa ajan tasalla ja esimerkiksi tietyin valiajoin tarjota koulutusta muistin virkistykseksi. Mahdol-
lisilta verkkohydkkayksilta ei parhaimpienkaan keinojen avulla valttdamatta saasty, mutta ris-

keja voi toki monella tapaa minimalisoida tietotaidon kautta.

Inhimillisyyden, ihmiskontaktien ja yhteisollisyyden vaheneminen nahtiin myds mahdollisena haas-

teena:

"Digitaalisuus saattaa muuttaa tydkulttuureja pois yhteiséllisyydesta ja yksintydskentely ei sovi
kaikkeen tydhon, joten siitd voi syntya haasteita. Haastattelujen siirtyessa digitaalisiksi voi vir-

herekrytointeja tulla enemman.” (Henkild | 10.10.2022.)

"Emme enaa keskustele ihminen ihmiselle, vaan ehka johonkin bottiin tai muuhun virtuaali-
seen kohteeseen, jolloin muun muassa inhimillisyys jaa vahaisemmalle huomiolle.” (Henkild J
12.10.2022.) Kyseiset lainaukset saivat myds parilta muulta kannatuksia lyhyemmassa muo-

dossa.
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Nopea valineiden kehittyminen ja uusiin tapoihin adaptoituminen voivat tuoda mukanaan myds
osaamishaasteita niin tydnhakijalla kuin tydnantajan puolellakin (Henkilo C 4.10.2022). Sa-
malla kun tyépaikkailmoituksia tulee nykyaan lahes joka kanavassa vastaan haluamattakin, on
tydnantajan pitovoimasta pidettava huolta, ettei tyontekijat vaihda matalalla kynnyksella toi-
seen tyopaikkaan (Henkild F 5.10.2022). Pitovoiman sailyminen kulkee kasi kadessa tyonan-
tajamielikuvan, mutta toisaalta myds kilpailukyvyn kanssa. Houkuttelevia ilmoituksia ja yhtey-
denottoja suorahakukonsulteilta voi tulla silloinkin, kun ei tydpaikkaa edes hae. Niihin tarttumi-

seen vaikuttaa se, kuinka avoin tehtava vertautuu nykyisen tyopaikan kanssa.

Lopuksi viela tiivistettyna osallistuneiden vastaukset rekrytointiprosessin muutokseen liittyvista
kysymyksista, joissa oli jonkin verran hajontaa (kuva 7). Pystyakselilla vastanneiden kokonais-
maara, eli 10 henkil6a. Kahdessa kohdassa, LinkedIniin ja rekrytointikanavaan liittyvissa tulos

on puolikas, silla vastauksista jotkut olivat toisaalta asian kannalla, mutta toisaalta taas ei.
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Rekrytointiprosessin muutokset
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Kuva 7. Prosessin muutos sosiaali- ja terveysalalla

Tuloksia ja kokonaiskuvaa tarkastellessa on selvaa, etta yleisesti digitalisaatio ja sosiaalisen me-
dian tuomat mahdollisuudet ovat hyvin tervetulleita. Yritykset ovat myds hyvin avoimia ottamaan
haltuun uusia tapoja sujuvoittaakseen prosessia. Hakijalahtoisyytta halutaan vaalia ja valintaperus-
teet kaantyvat pikkuhiljaa sellaisiksi, etta niissa otetaan yha enemman henkildn pehmeita taitoja
huomioon erilaisien testien avulla. Vaikka rekrytointi on sote-alalla vuosien mittaan vaikeutunut
osaajapulan ja kilpailun takia, tuo sosiaalinen media ja erilaiset alustat yrityksille mahdollisuuden

korostaa omaa brandidan ja nain ollen pyrkia erottumaan kilpailijoiden joukosta.
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5 Johtopaatokset ja omaa pohdintaa

Tassa luvussa teen kiteytyksen tutkimuksesta ja kayn viela Iapi omia pohdintojani tuloksiin ja aiem-
min kaytettyihin lahteisiin liittyen, seka mita mielta itse olen haastatteluissa kaydyista teemoista.

Lopuksi viela avaan mietteitani tyosta kokonaisuudessaan ja sen onnistuvuudesta.
5.1 Yhteenveto

Kuten jo aiemman luvun lopussa todettiin, on tuloksissa selkeasti huomattavissa digitalisaation ja
sosiaalisen median vaikutukset rekrytointitapoihin, sen lapivientiin ja onnistuneen lopputuloksen
takaamiseen. Uusia keinoja toteuttaa rekrytointia tulee jatkuvasti lisaa ja yritysten tulee olla silta
osin avoimia. Haastattelujen myo6ta on selkeaa, etta vastaanotto on avointa. Sote-alalla vallitsevan
suuren kilpailun ja osaajapulan myo6ta on entista tarkeampaa, etta yritykset pyrkisivat jatkuvasti yha

hakijalahtdisempaan tapaan rekrytoida ja loisivat jatkossakin aitoa tydnantajamielikuvaa.

Monikanavainen rekrytointi tuo kuitenkin myds mukanaan sen, etta rooliin tarvitaan tulevaisuu-
dessa useampia henkiléita kuin yksi tai kaksi. Haastatteluissakin tuli ilmi se, etta jos yritys ei jata
tarpeeksi resursseja rekrytointien hoitamiseen, jaa paljon potentiaalia kayttamatta (Henkilé D
2.10.2022). Nykypaivan digitaalisessa ajassa monikanavaisuus on tunnettuuden kannalta tarkeaa,
sillda muuten jaa helposti muiden jalkoihin. Yhden kanavan kaytto saattaa olla kannattavaa vain sil-

loin, jos yrityksella on todella iso ja tunnettu brandi.

Monissa vastauksissa prioriteetiksi muodostui selkedsti myds nykyisten tyontekijéiden hyvinvointi.
Mikali tydntekijat voivat tdissdan hyvin, on hyvan rekrytoinnin toteuttaminenkin helpompaa. Eeva-
Leena Vaahtio mainitsee kirjassaan, ettei henkilosto ole vain pakollinen tuotannontekija kokonais-
kuvassa, vaan ennemminkin henkildsto ja sen hyvinvointi ovat tarkeimmassa roolissa yrityksen toi-
minnan ja jatkuvuuden kannalta (Vaahtio 2005, 15). Digiaikana sana leviaa entistd nopeampaa
tahtia, jonka seurauksena epaedulliset tydolosuhteet tulevat tarvittaessa hyvin nopeasti julki. Hy-
vinvoiva ja kannustava tydyhteis® onkin monella tapaa yksi merkittavimmista kilpailutekijista rek-

rytoinnissa.

Lopputuloksen mukaan nelja kymmenesta olivat avoimesti sitd mielté — tai ainakin viittasivat siihen
— ettad rekrytointi on vuosien varrella vaikeutunut. Aiemmin mainittujen osaajapulan ja kilpailun li-
saksi yksi tekijoista voi olla jatkuva resurssien lisatarve myds rekrytointiin. Tydnhakijoiden puolelta
odotukset prosessin lapivientiin kasvavat kasvamistaan, mikd osin kasvattaa myds painetta. Koska
kaikki kanavat eivat sovi kaikille, voi yritykselle sopivien ja oikeiden rekrytointikanavien I6ytaminen
vieda aikaa. Osaajapula ei siis tarkoita tassa tapauksessa pelkastaan pulaa sotetydntekijoista,

vaan my0s henkildista, jotka taitaisivat uusimmat rekrytoinnissa kaytettavat teknologiat.
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Rekrytoinnissa oikeiden tapojen I6ytaminen vaatii myds useampaa osaavaa katta, jotta toimivat
tavat voidaan tunnistaa. Kauppalehden artikkelin mukaan vuonna 2018 Rekrytointi.com -palveluun
tuli 30 % vdhemman tybhakemuksia kuin aiempana vuonna. Tamakin viittaa siihen, etta vaikka
avoimia tehtavia on, osaajia on haastavampaa loytaa. (Karkkola 2019.) Vaikka sote-alalla rekry-
tointi on vaikeutunut, samaan aikaan kuitenkin koetaan prosessin jouhevoituneen. Empiirisessa
tutkimuksessa kahdeksan kymmenesta mainitsi rekrytointiprosessin vaiheiden nopeutuneen, hake-
misen ja passiivisten hakijoiden lI6ytamisen helpottuneen. Kaijala (2016, 215) toteaa tahan liittyen
kirjassaan, etta tydnhakijoihin liittyvaa dataa on nyt ja tulee olemaan yha avoimemmin kaikkien
nahtavilla. Tieto oli aikaisemmin rekrytointitoimistojen hallinnassa ja yksi kaytetyista myyntival-

teista. Data demokratisoitui sosiaalisen median suosion kasvamisen myota kaikkien saataville.

Haastateltavilla tahoilla oli monipuolisesti kaytdssa niin maksulliset kuin ilmaisetkin rekrytointikana-
vat, ja tdman myo6ta on yleistymassa myos mobiilirekrytointi. Mobiilirekrytointi tarkoittaa esimerkiksi
reaaliaikaisia push-ilmoituksia avoimista tehtavista suoraan puhelimeen, esimerkiksi LinkedInin
kautta. (Salli & Takasalo 2014, 37.) Hakemisen helpottamista oli haastattelemillani yrityksilla toteu-
tettu esimerkiksi nopeasti taytettavalla monivalintalomakkeella (Henkild H 9.10.2022; Henkilo F
5.10.2022). Kanavien lisdantyminen toimi vastaajien keskuudessa ennemmin nakyvyyden lisdami-
sessa, mutta myds osana rekrytointiprosessia. Noin kuusi kymmenesta kertoi kanavan vaihtelevan
haettavan tehtavan perusteella, eli rippuen kohderyhmasta ja vaihtelevan hakupohjaa tehtavan
mukaan. Samaan aikaan kuitenkin koettiin, ettd nykyaan kaikenikaista ja monipuolista osaamista
omaavia I0ytyy jokaiselta kanavalta. Nain ollen osaajia haettavaan tehtavaan 16ytyy todennakoi-

sesti kanavasta riippuen.

Pehmeat taidot, eli esimerkiksi vuorovaikutukselliset ja tydtapoihin liittyvat taidot seka persoona
vaikuttaa haastateltavien perusteella joko paljon tai ratkaisevasti. Vain nelja vastaajista koki, ettei
persoonalla niinkaan ole merkitysta valintatilanteessa, vaan koulutus- ja tyotausta olivat painavim-
massa roolissa. Videohaastattelujen yleistymisen mydéta useampi osallistuja koki, etta tapaami-
sessa saattaa jaada paljon huomaamatta; muun muassa videon valityksella sanaton viestinta ei
ole laheskaan yhta helppoa tunnistaa kuin kasvotusten. Ehdokkaan havainnointi ja omien oletta-
musten selvittdminen on kasvokkain usein selkedmpaa. Videon valityksella voi olla my6s vaikeam-
paa erottua edukseen muista hakijoista juuri ndiden mikroeleiden puutteellisuuden takia (Henkild B
30.9.2022). Toisaalta, kun ty6ta tehdaan nykyaan paaosin etana ja valimatkat voivat olla pitkia, sil-

loin etahaastattelu on helpompi toteuttaa (Henkild A 11.5.2022).

Kuten jo tuloksien alussa on mainittu, haastattelemani henkil6t tydskentelevat ympari Suomea,

Etela-Suomesta Pohjois-Suomeen. Heilla on sote-alalla rekrytoinnista myos vaihtelevasti
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kokemusta. Osalla on myo0s tiettavasti soten ulkopuolisesta rekrytoinnista kokemusta, joten moni-

puolista ja laaja-alaista k&sitysta prosessin kehityksesta vuosien mittaan oli antaa.
5.2 Omaa pohdintaa

Sote-alalla on selkeasti suuret muutokset kdynnissa ja se kehittyy nopeasti eteenpain erilaisten
alustojen ja rekrytointitapojen vakiinnuttamisten kautta. On kuitenkin myds jokseenkin selvaa, etta
joitain talla hetkellad pinnalla olevia uusia keinoja on muilla aloilla ja esimerkiksi johtotehtavissa
otettu laajemmin haltuun. Naista esimerkkina suorahaun hyédyntaminen. Joidenkin mielesta tapa
voisi toimia, mutta siihen ei viela talla hetkelld ole ryhdytty, silld se luonnollisesti vaatisi enemman
resursseja. Toiseksi, muun muassa ladkarirekrytoinneissa on edelleen hyvin samantyylinen tapa
rekrytoida, kuin ennen digitalisaatiota. Toki prosessia on yha helpotettu tiiviiden tieto- ja monivalin-
talomakkeiden myo6ta. Rekrytoinnin digitaalinen murros on ollut kaikista tiheimmassa muutoksessa
viimeisten kymmenen vuoden aikana muun muassa sosiaalisen median yleistymisesta johtuen.
Tutkimustulos tukee tata esimerkiksi silla, ettd hieman ennen 2010-luvun alkua ja vahan sen jal-
keenkin tehtaviin haettiin usein paperikirjeelld tai sdhkdpostin kautta. Haastatteluissa nousi ilmi,
etta digiharppausta ja erilaisia medioita kaytetdan paasaantdisesti tydbnantajamielikuvan kehittami-
seen, minka koen jopa tarkedmpana kuin sen, etta avoimet tehtavat olisivat nakyvillda myds sosiaa-
lisen median kanavilla: Jos yritys on toteuttanut sosiaalista mediaansa luovalla ja mukaansa tem-
paavalla tavalla, se jad mieleen pitkaksi aikaa. Mainoksia sen sijaan nakee jokaisella alustalla toisi-
naan likkaakin, jolloin yksittaiset tyopaikkailmoitukset voivat helposti lukeutua katsojan silmissa no-
peasti sivuutettavaksi mainokseksi. "Sosiaalisen median alustat ovat merkittavassa roolissa rekry-

toinneissa ja ovat omiaan tydnantajamielikuvatydskentelyssa.” (Henkild |1 10.10.2022.)

Kavin projektin aikana useaan kertaan lapi Duunitorin Kansallisen rekrytointitutkimuksen eri vuo-
sien tuloksia ja keskityin haastatteluissa kasiteltyihin teemoihin. Kuten jo luvun 2. alussa mainittiin,
vuonna 2015 rekrytointien yleinen lapimenoaika oli 1-2 kuukautta (Kansallinen rekrytointitutkimus
2015, 10) ja nykyaan prosessin tavoite voi olla jopa nelja viikkoa (aTalent 2022). Toisaalta nopea
prosessi on hyva asia niin tydnantajan kuin tyonhakijankin kannalta, mutta mita nopeampi kukin
vaihe on, sitd helpommin saattaa virheita tapahtua. Tallaisia voivat olla muun muassa liian hataiset
valinnat eli virherekrytoinnit, joista haastatteluissakin oli lyhyesti puhetta. Samaisessa 2015 vuoden
tutkimuksessa selvitettiin, kuinka moni haastatelluista sopisi persoonallisuuspiirteidensa puolesta
joko tiimiin tai tehtavaan. 39 % oli sitéd mielta, etta alle 25 % haastateltavista sopisi, ja vain neljas-
osan mielesta 50—75 % sopisi tiimiin / tehtavaan. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2015, 9.) Verrat-
tuna tdman vuoden tutkimukseen, vastanneista yli 75 % piti sopivuutta tyépaikan kulttuuriin ja tii-

miin tarkeana tai erittain tarkedna. Nama eivat toki ole taysin samat tutkimuskysymykset, mutta
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mielestani persoonallisuuspiirteiden merkityksen muutos vuosien saatossa nakyy naissa kuitenkin

selkeasti.

Vuonna 2021 kansalliseen rekrytointitutkimukseen vastanneista 68 % oli samaa mielta siina, etta
seuraavan 5 vuoden sisalla suorahaku tulee lisdantymaan merkittavasti (Kansallinen rekrytointitut-
kimus 2021, 23). Verrattuna vuoden 2015 tutkimukseen, vain 16 % vastanneista kaytti suorahakua
prosesseissaan, ja 56 % vastanneista palkkaava esihenkil6 hoiti rekrytoinnin (Kansallinen rekry-
tointitutkimus 2015, 4). Vaikka digitaaliset alustat tuovat osakseen helpotusta, tyttaakka kasvaa
monella alalla sote-alan lisdksi. Tama on yksi syy siihen, ettd yritykset suosivat yha useammin ul-
koistettua rekrytointia. Nain resursseja pystytdan mahdollisesti pitdmaan paremmin hallinnassa.
Etenkin, jos organisaatiolla ei ole varsinaista rekrytointitiimia, suorahakua hoitavalta taholta saa
usein sparrausta ja hyodyllisid neuvoja koko prosessin ajan. Myos ulkopuolisen asiantuntijan nake-

mys on monelle arvokasta tietoa.

Taman vuoden rekrytointitutkimuksessa kavi ilmi, ettd monen eri tason osaajien rekrytointi on vai-
keutunut, mikd nousi suureksi ilmidksi myds toteuttamassani empiirisessa tutkimuksessa. Haasta-
vana pidetdan osaavan henkildstdn sitouttamista, mika johtunee talla hetkelld valtavasta kilpai-
lusta. 61 % Duunitorin tutkimukseen osallistuneista oli sita mielta, etta ylipaataan patevien hakijoi-
den rekrytointi on viimeisten 12 kuukauden aikana vaikeutunut. (Kansallinen rekrytointitutkimus
2022, 25.) Kauppalehden artikkelissa haastateltiin Laura Rekrytoinnin toimitusjohtajaa Timo Kurria.
Haastattelussa kavi ilmi, ettd vuonna 2018 tyéhakemuksia oli tullut 30 % vahemman kuin aikaisem-
pana vuonna. Syyna on se, etta tana paivana tyollisyysaste on noussut ja suomalaiset ovat keski-
maarin tyytyvaisia nykyiseen tehtavaansa, eika ole valmiita vaihtamaan paikkaa uuteen. Rekrytoin-
timaailma kay lapi talla hetkelld niin sanottua '’kohtaanto’-ongelmaa, eli kun ty6ttémia ja avoimia
paikkoja I6ytyy, mutta alueellisesti ja / tai osaamisen kannalta tydnhakijan ja tydnantajan tarpeet
eivat kohtaa. (Karkkola 2019.) Tassa kuitenkin voi monelta osin tuoda helpotusta koko ajan yleis-

tyva eta- ja hybridityon yleistyminen.

Tulevaisuuden nakymien kannalta uskon edelleen, ettd nopea parivaiheinen hakeminen yleistyy
entisestaan ja mahdollisesti leviad muihinkin kuin esimerkiksi Iadkarihakuihin. Fyysisesta kasvok-
kain jarjestettavista haastatteluista tullaan mahdollisesti pitdmaan kiinni viela pitkaan, etenkin pro-
sessin loppuvaiheissa. Tasta huolimatta myds etdhaastatteluja tullaan hyddyntdmaan niiden rin-
nalla niin sanotusti hybridind. Rekrytoinnin vaikeutumisesta ja osaajapulasta pois paaseminen vaa-
tii myds valtakunnallisia muutoksia ja paatoksia, joihin yksin organisaatiot eivat pysty vaikutta-
maan. Aiemmin mainitsemani kohtaanto-ongelma voi mahdollisesti vahentya sen myéta, jos vahin-
taan hybridity6ta alettaisiin pitamaan yhd enemman normina tyémarkkinoilla. Toki tassa taytyy ot-

taa huomioon se, ettei jokaisessa tehtavassa etatydskentely ole mahdollistakaan.
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5.3 Opinnaytetyoprosessin arviointi ja luotettavuus

Opinnaytetydprosessi oli odotettua pidempi ja empiirisen tutkimusosuuden osalta vaativampi kuin
alun perin olin kuvitellut. Teoriaan sen sijaan 16ytyi aineistoa ja tutkimuksia helposti, mutta koska
aineistoa oli aiheeseen liittyen niin paljon, taytyi toisinaan miettid mitka asiat todella olivat tyon ja
tutkimuskysymysten kannalta relevanteimpia. Teoriaosuus myos pitkalti paatyi olemaan yleispa-
teva kuva rekrytoinnista, eika niinkdan alakohtainen, silla uskoisin tekstin olleen paljon suppeampi,
jos se olisi keskittynyt vain sote-alaan. Kirjoittamisen edetessa tydn rakenne muuttui hieman, jotta
kokonaisuus pysyisi mahdollisimman johdonmukaisena. Vaikka pidin toisinaan prosessia todella
haastavana ja vaikeana jatkaa, koen kuitenkin saaneeni tydsta paljon irti ja oppineeni erittain pal-

jon.

Myds haastateltavien maara ja kohderyhma vaihtui alkuperaisesta suunnitelmastani. Paadyin kes-
kittymaan vain sote-alalla tydskenteleviin ammattilaisiin ja keraamaan aineistoa ympari Suomea,
sen sijaan, etta olisin haastatellut vain muutamaa kyseisella alalla olevaa ja loput muilta aloilta.
Maaran nostaminen 10 henkildon lisasi luonnollisesti myos kasittelypintaa tydhdni. Tyon edetessa
huomasin myds omien ajatusteni muuttuvan aihetta kohtaan, osittain myds siksi, etta aloitin opin-
naytetydn alkupuolella tyoni suorahakuyrityksessa. Uskon taman jonkin verran auttaneen Kirjoitta-
misessa. Vaikka olen jo pitkdan ollut kiinnostunut muuttuvasta rekrytoinnista ja digitalisaatiosta,

sain alan tyopaikasta konkreettista kuvaa aiheesta pelkan luetun tiedon lisaksi.

Empiirisen tutkimuksen tulokset ja teoriaosuuteen 16ytynyt tieto tukivat mielestani hyvin toinen toisi-
aan, ja siina mielessa tyo on luotettava. En kuitenkaan valttamatta viela tallakaan otannalla aivan
100 % luottaisi tulokseen, tai ainakin suhtautuisin varautuneesti. Toisaalta tulokset olivat suhteelli-
sen samantyylisia, joten voisin kuvitella muidenkin vastaavan jotakuinkin samoilla linjoilla, mutta
toki suurempi haastattelumaara toisi edelleen enemman luotettavuutta lopputulokseen. Jos haas-
tattelussa olisi hyodynnetty avoimien kysymysten lisaksi monivalintakysymyksia, olisi lopputulos
voinut hieman muuttua. Vastaajan olisi talloin ollut niin sanotusti pakko valita jokin vaihtoehdoista,
ja sitd kautta saatu tieto olisi ollut mahdollisesti suppeampi ja rajatumpi. Toisaalta kuitenkin se, etta
kaytin vain avoimia kysymyksia, antoi vastaajille mahdollisuuden vastata hieman kysymyksen vie-
resta. Talléin toki vastaus vaati hieman lisaselvitysta ja tarkennusta. Haastattelut sain pidettya
vasta prosessin loppupuolella, lokakuussa, mutta kiireisesta aikataulusta huolimatta sain niista to-
della paljon irti. Sain niistd myo6s uutta nakdkulmaa teorian puolelle, jota hieman muutinkin haastat-
telujen jalkeen. Jalkikateen mietittyna olisi toisaalta ollut myds todella mielenkiintoista toteuttaa tut-
kimus kvantitatiivisena, eli maarallisena tutkimuksena ja nahda, millainen lopputulos siita olisi tullut.
Olen kuitenkin kaiken kaikkiaan erittain tyytyvainen tyoni lopputulokseen ja kiitollinen kaikille, jotka

osallistuivat haastatteluihin!
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

—_—
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10.

11

12.

13.

14.

15.

Kuinka pitkalta ajalta sinulla on kokemusta rekrytoinnin parista?

Oletko viime vuosina konkreettisesti huomannut rekrytoinnin olevan jatkuvassa murrok-
sessa? Mahdollisia esimerkkeja?

Miten organisaationne rekrytointiprosessi on muuttunut ajan myo6ta?

Mita ajatuksia vahva digitalisoituminen herattaa rekrytoinnin kannalta?

Koetko, etta nykyisin entistd suuremmassa roolissa esiintyvat puhelu- ja videohaastattelut
ovat parempia kuin fyysiset tapaamiset, miksi, miksi ei?

Digitalisoitumisen my6ta headhunttaus on lisdantynyt, etenkin LinkedInissa. Onko tata
otettu teilld kayttoon?

(Jos headhunttaus kaytéssa) Miten tama on teilla toiminut?

(Jos ei) koetko, ettd tdma voisi toimia, miksi?

Milla tavalla koet maksuttomien sosiaalisen median alustojen hyédyntamisen rekrytoinnissa
vaikuttavan henkilostdérakenteeseen - tuleeko uusia rekrytointeja pidettya matalammalla
kynnyksella, kun kulut mahdollisesti vahenevat?

Onko mielestasi LinkedIn nykyaan tarkea valttikortti tydbnhaussa? Perusteluja?

. Nykyaan painotetaan entistd enemman "persoona ratkaisee”-mentaliteettia, ja monesti tu-

leekin vastaan erilaisia verkossa toteutettavia persoonallisuustesteja rekrytoinnin yhtey-
dessa. Mita ajatuksia tdma herattaa?

Kuinka varmistatte, etta (sote-alan) erikoisasiantuntijat hakeutuvat juuri teille?
>Vaikuttaako hakijamaaraan esimerkiksi se, oletteko aktiivisesti sosiaalisessa mediassa
l&sna, vai heratattekd mielenkiinnon jotenkin muuten, miten?

Otetaanko rekrytointikanavassa huomioon haussa oleva tehtava (vrt. asiantuntijataso / ent-
rylevel), vai onko alusta taysin sama kaikille?

Koetko, ettd hakijan osaamista ja motivaatiota voisi mitata tulevaisuudessa jotenkin muu-
tenkin, kuin perinteisen haastattelun perusteella? Millaisia keinoja ne voisivat olla?

Millaisia haasteita koet, etta digitaalisuus saattaa tuoda tulevaisuudessa?



	1 Johdanto
	1.1 Työn tavoitteet ja rajaus
	1.2 Opinnäytetyön rakenne
	1.3 Keskeiset käsitteet

	2 Tyypillinen rekrytointiprosessi nykyään
	2.1 Vaihe 1.   Tarpeen kartoitus
	2.2 Vaihe 2. Tehtävänkuvan ja valintakriteereiden määrittely
	2.3 Vaihe 3. Hakukanavien valinta ja ilmoituksen luonti
	2.4 Vaihe 4. Hakuvaihe
	2.5 Vaihe 5. Karsintavaihe – haastattelut ja mahdolliset testit
	2.6 Vaihe 6. ja 7. Valinta ja jälkityö
	2.7 Vaihe 8. Perehdyttäminen

	3 Rekrytoinnin tulevaisuuden näkymät
	3.1 Vaikutuksia työnhakijaan
	3.2 Sosiaalinen media hakijan käyntikorttina
	3.3 Lainsäädännölliset seikat: digitalisaatio ja rekrytointi

	4 Empiirinen tutkimus sosiaali- ja terveysalan digitaalisesta rekrytoinnista
	4.1 Tutkimusmenetelmän kuvaus
	4.2 Analyysitavat
	4.3 Tulokset: yleisimmät teemat
	4.4 Tulokset: haastattelut

	5 Johtopäätökset ja omaa pohdintaa
	5.1 Yhteenveto
	5.2 Omaa pohdintaa
	5.3 Opinnäytetyöprosessin arviointi ja luotettavuus

	Lähteet
	Liitteet

