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Liite 1. Kyselytutkimuksen kysymykset



1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa kasitellaan henkildéstorekrytointia julkisella ja yksityisella sektorilla
seka tutkitaan niiden eroja seka hyvaa hakijakokemusta. Opinnaytety6ssa kaydaan lapi,
minkalainen on julkisen- ja yksityisen sektorin rekrytointi ja minkalaista lainsaadantéa rek-
rytoidessa taytyy seurata. Tutkimuksessa tullaan myds pohtimaan, miten hyva tyénantaja-
kuva vaikuttaa hakijoihin seka miten hyva hakijakokemus nayttaytyy osana rekrytointipro-
sessia. Opinnaytetyon tavoite on luoda pohja sille, minkalainen on hyva rekrytointiprosessi

ja minkalaisia asioita rekrytoitaessa tulisi ottaa huomioon.

Kasitykseni mukaan huonona menettelyna rekrytointiprosessissa pidetaan, kun tydpai-
koista ei ilmoiteta ja hakijoita ei viestita tarpeeksi. Aihetta on tutkittu monesta eri nakokul-
masta, mutta tutkija ei ole |6ytanyt vastaavaa tutkimusta, missa olisi verrattu julkista- ja yk-

sityista sektoria toisiinsa ja niiden rekrytointiprosesseja.

Rekrytointi tarkoittaa prosessia, missa etsitdan ja palkataan uusi tyontekija yritykselle/orga-
nisaatiolle. Rekrytointiprosessi toteutetaan useimmiten toteuttamalla tyopaikkailmoitus, te-
kemalla rekrymarkkinointia ja kaymalla 1api tulleet tydhakemukset. Kun hakijoista on valittu
potentiaaliset henkilot heidat haastatellaan, ja kun valinta on tehty, palkataan uusi tyonte-
kija. Rekrytointi on iso osa yrityksen henkildstéstrategiaa, ja se vaikuttaa yrityksen/organi-
saation menestykseen ja tuottavuuteen. Onnistunut rekrytointi on iso sijoitus yrityksen tule-

vaisuuteen. (Wellpack.)

Osana opinnaytety6ta tehdaan Google Formsilla luotu kyselytutkimus, joka lahetetaan eri-
ikaisille henkilGille taytettavaksi. Kyselytutkimuksen avulla saadaan dataa siita, mita tyon-
hakijoiden mielestd hyva hakijakokemus tarkoittaa. Vastausaikaa kyselytutkimukseen an-
netaan kaksi viikkoa sen lahetyksesta ja taman jalkeen tulleita vastauksia, ei enaa huomi-
oida dataa kasiteltdessa. Kyselytutkimuksessa kysytaan vastaajien mielipiteita eri tilan-
teista, kuten milta heista tuntuu yksityiselle sektorille tydhon haettaessa se, ettei tydpaikasta
iimoiteta mitaan, tai toisaalta pitaisiko yksityisellad sektorilla olla samat ilmoitusvelvollisuudet
ja julkisempi tapa menetella niin kuin julkisella sektorilla on virkaan rekrytoitaessa. Kysely-
tutkimuksen dataa hyédyntamalld saadaan kehitysehdotuksia henkildstérekrytointiin niin

julkisella- kuin yksityisella sektorilla.

On mielenkiintoista tietda, mita eroja julkisella- ja yksityisella sektorilla on rekrytointiproses-
sin suhteen ja mitka lait niita saatelevat. Aihe soveltuu myos hyvin juridiikan suuntautumisen
opinnaytetyoksi, silla aiheessa kasitellaan montaa eri lakia ja juridisia asioita, joita tulee
rekrytoinnissa ottaa huomioon. Tutkimus suoritetaan hakijan ndkdkulmasta. Opinnaytetydn

tavoite on selvittdd, mita eroja julkisen- ja yksityisen sektorin rekrytointiprosesseissa on



toiminnallisesti ja lainsdadanndéllisesti. Taman lisdksi tavoitteena on selvittaa, miksi hyva

hakijakokemus on tarkeaa niin hakijalle kuin tydnantajille.

Tutkimuskysymyksena on, minkalaiset ovat julkisen- ja yksityisen sektorin rekrytointipro-
sessit ja tutkimuksen alakysymyksina ovat, mita eroja julkisella- ja yksityisella sektorilla on
henkilostorekrytoinnissa ja miten hyva hakijakokemus voi auttaa rekrytointiprosessin kehi-
tyksessa. Tutkimuksessa henkilostorekrytointi rajataan tyopaikkailmoituksen laatimiseen,

haastatteluihin ja ty6paikasta ilmoittamiseen.

Hyva hakijakokemus ei ole itsestdanselvyys ja sen luomiseen liittyy monia tekijoita. Nyky-
aan on olemassa monta automatisoitua rekrytointijariestelmaa, mika jo itsessaan tekisi
edes jokaiselle hakijalle vastaamisesta helppoa, eika se kuluttaisi yrityksen tehokkuutta.
Parhaimmillaan hyva hakijakokemus tarkoittaa sita, etta tyonhakijoille viestitaan selkeasti
koko prosessin ajan ja myos annetaan jotain vastineeksi hakemisesta, esimerkiksi tyonha-
kuvinkkeja, vinkkeja ansioluetteloon tai muihin dokumentteihin, joita tydnhaussa kaytetaan.

(Jarnstrém.)

Opinnaytetydssa hyddynnetdan kahta tutkimusmenetelmaa, kvalitatiivista eli laadullista tut-
kimusta seka kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Tutkimus on siis monime-
netelmallinen ja tutkimuksen laadullinen tieto eli teoriaosuus koostuu kirjallisuudesta ja ar-
tikkeleista. Laadullinen tieto saadaan vertaamalla oikeuskirjallisuutta, lainsaadantéa seka

asiaan liittyvaa kirjallisuutta toisiinsa.

Laadullisen tutkimuksen pohjalta pystytdan laatimaan kyselytutkimus, jonka tuloksiin kay-
tetdan kvantitatiivista eli maarallista tutkimustapaa. Kyselytutkimuksen tavoitteena on tuoda
esiin hakijoiden mielipiteitd eri skenaarioista, jotka mielestani ovat aiemman tutkimuksen
mukaan heijastettavissa huonoon hakijakokemukseen. Tutkimustulokset analysoidaan ja
niiden pohjalta pystytdan laatimaan kehityskohtia julkisen ja yksityisen sektorin rekrytointi-

prosesseihin.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa menetelman piirteend korostuu kohteen esiintymisympa-
ristd, tausta, kohteen tarkoitus ja merkitys, ilmaisu seka kieleen liittyva nakdkulma. Laadul-
linen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmasuuntaus, joka pyrkii ymmartamaan

kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkitysta. (Jyvaskylan yliopisto 2021.)

Kvantitatiivinen tutkimus on toinen tieteellisen tutkimuksen menetelmasuuntaus, se perus-
tuu kohteen tulkitsemiseen ja kuvaamiseen tilastojen ja numeroiden avulla. Maarallisessa
eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita erilaisista syy- ja seuraussuhteista,

luokittelusta, numeerisista tuloksista seka vertailusta. Kvantitatiiviseen tutkimukseen



sisaltyy monta erilaista laskennallista ja tilastollista analyysimenetelmaa. (Jyvaskylan yli-
opisto 2021.)



2 Rekrytointiprosessi
2.1 Prosessin kulku

Rekrytointiprosessi on moniosainen kokonaisuus, tavat rekrytoida vaihtelevat eri organisaa-
tioiden ja yritysten valilla. Vaikuttavia tekijoita eri tapoihin rekrytoida ovat muun muassa
yrityksen koko, resurssit, toimiala ja haettavan henkilon rooli. Onnistunut rekrytointi alkaa
osaajaprofiilin maarittelylla, eli siitd minkalainen henkildstotarve organisaatiolla on. Osaaja-
profiili on siksi tarked, etta silla maaritetdan suoraan se, minkalaista henkilda/osaajaa orga-
nisaatioon tarvitaan, kun osaajaprofiili on maaritelty hyvin, sdastaa se organisaation resurs-
seja huomattavasti. Kun huomataan tarve rekrytoida, on organisaation syyta alkaa maarit-
tamaan oikeat rekrytointikanavat itselleen, oikean rekrytointikanavan valinnalla voi olla mer-

kittavia vaikutuksia rekrytointiprosessin kestoon. (Wellpack.)

Kun osaajaprofiili ja rekrytointikanavat on maaritelty, on aika ilmoittaa avoimesta tyopai-
kasta. Organisaation on kyettava tekemaan kiinnostava tyopaikkailmoitus, jotta se tavoittaa
potentiaaliset hakijat ja rekrytointiprosessi voi konkreettisesti alkaa. Kun tydpaikkailmoitus
on laadittu, alkaa tydpaikkaan hakea ihmisia ja lopulta on aika tehda haastattelupyynnaot.
Kun on eroteltu hakijoista ne, ketka eivat mene jatkoon ja ne ketka paasevat haastatteluun
alkaa organisaatio haastatella kaikista potentiaalisimpia hakijoita. Lopulta, kun haastattelut
on pidetty, on aika valita hakijoista organisaatioon paras ja soveltuvin tydntekija ja ilmoittaa

valinnasta hanelle. Tasta alkaa uusi tydsuhde ja rekrytointiprosessi paattyy. (Wellpack.)

Rekrytointi on osa rekrytointiprosessia ja silla tarkoitetaan sellaisia keinoja, joiden avulla
organisaatio hankkii tarvitsemaansa tyovoimaa. Tyonhakijalle uuden tyon etsiminen on
usein hyvin tunnepitoinen kokemus, se on tadynna jannitysta ja odotuksia. Organisaatiot rek-
rytoivat sen takia, koska ne tarvitsevat lisda osaamista tai kapasiteettia. Valilla rekrytointia
tehdaan kuitenkin vaaralla aikomuksella, joskus sille ei oikeasti ole tarvetta ja valilla sita ei
tehda, vaikka olisi tarve koska ajatellaan, ettei siihen ole varaa. Vaaranlainen rekrytointi
nayttaytyy yrityksessd myéhemmin tydntekijdiden turhautumisena ja tyytymattémyytena.
On tarkeaa miettia ennen rekrytointia, miksi rekrytoidaan ja mita sillda halutaan saavuttaa,

talla tavalla voidaan 16ytaa juuri se sopiva tyontekija yritykseen. (Roétkin, 2015, 41-46.)

Sitten kun tiedetadan, miksi rekrytoidaan, voidaan siirtya seuraavaan kohtaan eli mitd uu-
delta tyontekijalta halutaan ja odotetaan. Rekrytointiprosessissa on tarkea maaritella tyo-
paikkailmoitusta laadittaessa, minkalaista osaamista hakijalta vaaditaan tehtdvaan. Kun
luodaan tyopaikkailmoitusta, on maariteltava minkalaista kompetenssia eli kayttaytymiseen
liittyvaa osaamista hakijalta vaaditaan ja myos substanssiosaamista eli tydonhakijan taitoja

ja osaamista. Monesti kompetenssiosaaminen on tarkedmpaa kuin substanssiosaaminen,



silld substanssiosaamista voidaan kouluttaa, mutta on helpompaa yritykselle, jos tyénhaki-
jalta 16ytyy jo aiempaa substanssiosaamista tehtavaan, johon ty6ta haetaan. Tyonhakijan
persoonan sekoittamista osaamisiin kannattaa varoa. Se, etta tydssa on ennen ollut puhe-
lias ekstrovertti ei tarkoita sita, etta tyon hoitaminen vaatisi tallaisia kompetensseja vaan ty6
voidaan hoitaa hyvin tai jopa paremmin erilaisen henkilonkin toimesta. Toki myés persoo-
nallisuudella on valia tydyhteison nakdkulmasta ja tydnantajana haluaa, etta kaikki tulevat
toimeen tyopaikalla ja saadaan hyva tyoilmapiiri. Persoonallisuus kannattaakin ottaa vasta
seuraavassa kohdassa huomioon, kun ruvetaan pohtimaan, kuka tyonhakijoista palkataan.
(Rotkin, 2015, 54.)

Kun rekrytoiva esimies tietda, mita osaamista tehtava edellyttaa, voidaan tulleet tydhake-
mukset kayda systemaattisesti |1api ja erotella sopivat hakijat epasopivista. Tassa vaiheessa
monesti tydnantajalle iskee houkutus oikoa mutkia. Jos esimerkiksi hakemuksia lapi kay-
dessa loydetaan todella mielenkiintoinen henkild, mutta hanen osaamisensa ei vastaa toi-
vottua, voidaan arvioida mitad osaamista hakijalta puuttuu ja kuinka se olisi kompensoita-
vissa muilla tavoin, ovatko tehtavat opittavissa nopealla aikataululla, jotta saadaan lisaa
osaamista? Vasta tassa vaiheessa rekrytointia hakuprosessiin astuvat persoonat ja henki-
I6kemiat. Paras tilanne olisi, jos hakijoista I10ytyy hyva persoona, jolla on oikea maara sub-
stanssiosaamista ja han sopisi suoraan tydhon. Usein nain ei kuitenkaan ole. Paperilla tay-
dellinen hakija voikin osoittautua sellaiseksi, jonka kanssa kemiat eivat vaan kohtaa ja toi-
saalta hakija, jolla on vhemman osaamista vaikuttaa henkiléna sopivammalta tydpaikkaan.
Tassa tilanteessa esimiehen on vain luotettava omaan arviointikykyynsa ja tehtava paatos.
(Rotkin, 2015, 57.)

2.2 Tyovoimapulan nakyvyys rekrytoinnissa

Taman hetken yksi puhutuimpia aiheita on tyévoimapula Suomessa ja tdma heijastuu suo-
raan rekrytointiin ja sen haasteisiin. Suomen talous- ja tydministerié (TEM) julkaiseman
vuoden 2020 raportin mukaan vuoden 2019 aikana 44 % tyOnantajista ilmoitti, etta heilla on
vaikeuksista 16ytaa sopivia tyontekijoitd. 19 % tydnantajista ilmoitti olevansa kokonaan tai
osittain kykenematon tayttamaan avoimia tehtavia. Koronapandemialla on ollut iso negatii-
vinen vaikutus Suomen tydmarkkinoihin, ja vuonna 2020 ilmoitetut avoimet tydpaikat vahe-
nivat 11 % vuoteen 2019 verrattuna. Samalla tydnhakija maarat kasvoivat 38 %, tasta huo-
limatta yritykset raportoivat samankaltaisia rekrytointiongelmia. Suurin syy rekrytointiongel-
miin on raportin mukaan hakijoiden osaamisen puutteesta, tdma ongelma kasitti raportissa
92 % rekrytointiongelmista ilmoittaneista tydnantajista. Osaamisen puutteiksi voidaan lue-
tella muun muassa: sopiva koulutus, tydkokemus, kielitaito, sosiaaliset taidot ja muut ty6ssa

tarvittavat taidot. (Westersund.)



Kaikista tydnantajista, jotka ovat ilmoittaneet rekrytointiongelmista, noin 74 % manitsi tyo-
paikkaan liittyvat tekijat rekrytointiongelmien syyksi. Tydpaikkaan liittyvia ongelmia ovat
muun muassa tyon sijainti, palkkaus ja ty6ajat. Raportin mukaan tyontekijéiden henkildkoh-
taiset ominaisuudet ja niihin liittyvat tekijat nayttaytyivat rekrytointiongelmina, naita ovat mo-
tivaatio, oppimiskyky ja aloitteellisuus. Avain onnistuneeseen rekrytointiin on tehda rekry-
tointi huolellisesti ja kohdistaa rekrytointi oikeanlaiselle kohderyhmalle, tdman lisaksi viesti-
minen rekrytointi-ilmoituksessa puhuttelevasti ja rohkaisevasti edistda potentiaalisia haki-
joita hakemaan avointa paikkaa. Mikali yrityksella/organisaatiolla on vaikeuksia rekrytoida
itse, voidaan rekrytointiin hyddyntaa rekrytointipalveluita, rekrytointipalveluiden avulla voi-
daan hybdyntaa jo olemassa olevia verkostoja ja talla tavalla kohdistaa rekrytointia oikeaan
paikkaan. Vaihtoehtoisesti voidaan myds rekrytoida kansainvalisiad osaajia tydpaikkaan, ko-
ronapandemian takia on alettu ymmartdmaan etatydmahdollisuudet ja ihmisten ei valtta-
matta enaa tarvitse muuttaa tydn perassa vaan tydskentely sujuu etédna. (Westersund, R,

Rekrytoinnin haasteet Suomessa ja miten taklata ne?)
2.3 Julkinen sektori

Kun kunta tai kuntayhtyma rekrytoi, valittu henkild palkataan joko virkasuhteeseen tai tyo-
sopimussuhteeseen. Kun henkild palkataan virkasuhteeseen, sovelletaan lakia kunnalli-
sesta viranhaltijasta ja kun henkilé palkataan toimeen eli tydsuhteeseen, sovelletaan tyo-
sopimuslakia. Kun on kyse virkaan rekrytoinnista, organisaation on kaytettava julkista ha-
kumenettelya. Julkinen hakumenettely tarkoittaa, ettd avoimesta virasta on tehtava tyopaik-
kailmoitus ennen, kun virkasuhde taytetaan. Poikkeuksellisesti seuraavissa tilanteissa ei

tarvitse kayttaa julkista hakumenettelya virkaan rekrytoitaessa:
o Sijaiseksi tai avoinna olevaan virkasuhteeseen ottaminen méaéaraajaksi

o Taloudellista ja tuotannollisista syisté irtisanotun viranhaltijan ottaminen eri virka-

suhteeseen

e Kunnallisen viranhaltijalain 22 §:ssé tarkoitettu virkasuhteen tarjoaminen osa-aikai-

selle viranhaltijalle

e Kunnallisen viranhaltijalain 24 §:ssé tarkoitettu tai muussa laissa sdadetty viranhal-

tijan siirtdminen eri virkasuhteeseen

e Muun tybnantajan palveluksessa olevan henkilbn ottaminen virkasuhteeseen lain tai

sopimuksen nojalla

e Taijokin muu edelle mainittuihin rinnastettava johtosddnnéssé méaérétty peruste



(Laki kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijasta 304/2003, 4 §)

Kun julkinen organisaatio rekrytoi tydsopimussuhteeseen ei julkinen menettely ole vaadit-
tua. Tydsopimuslaissa ei maarata tydsuhteeseen palkattavan henkilén valintaprosessista.
Julkinen organisaatio voi siis rekrytoida tydsuhteeseen henkilén haluamallaan tavalla esi-

merkiksi sisaisella haulla tai valita henkildn ilman erillista hakua. (Lehtinen 2017.)

Julkisella sektorilla lainsdadanndlla on pyritty turvaamaan avoin ja julkinen menettely par-
haan henkilon valitsemiseksi. Ennen uuden tyontekijan palkkaamista tydnantajan tulee var-
mistaa, onko yrityksessa lomautettuja, osa-aikaisia tai takaisinoton piirissa olevia tyonteki-
joita, joiden kokemus, ammattitaito tai koulutusta avoinna oleva tydpaikka vastaa. Myds
perhevapaalla olevilla tydntekijoilla on lakisaateinen oikeus palata perhevapaalta ensisijai-

sesti tydsopimuksen mukaiseen tyohonsa. (Tydoikeusijuristit 2022.)

Tyota tarjotaan ensin lomautetulle tyontekijalle, mikali lomautettua tyéntekijaa ei ole, tyota
on seuraavaksi tarjottava osa-aikaiselle tyontekijalle, joilla on tyésopimuslain nojalla oikeus
lisatyohon, kun sellaista on tarjolla. Maaraaikaisilla tyontekijoilla ei ole automaattista lakiin
perustuvaa oikeutta saada maaraaikaisuudelle tydsuhteelle jatkoa. Mikali osa-aikaisia tyon-
tekijoitakaan ei ole, on tydnantajan viela tarkastettava, onko yrityksesta irtisanottu taloudel-
lisilla ja tuotannollisilla perusteilla tyontekijoita viimeisen yhdeksan kuukauden aikana. Tal-
laiset tyontekijat ovat takaisinottovelvollisuuden piirissa, ja jos he ovat tyonhakijoina TE-

toimistossa, on tyota tarjottava heille. (Tydoikeusjuristit 2022.)

Kun tyénantaja on tarkastanut ylla mainitut kriteerit, voidaan aloittaa organisaation ulkopuo-
lelta rekrytointi. Kun tydpaikka ilmoitetaan julkisesti, on tydénantajan varmistettava, ettei tyo-
paikkailmoitus ole sisalléltaan syrjiva tai epaasiallinen. llman painavaa tyéhon liittyvaa pe-
rustelua ei voida esimerkiksi hakea vain tiettya sukupuolta olevaa henkil6a, etnista alkupe-

raa olevaa henkilda tai tietyn ikaista henkil6a. (Tydoikeusjuristit 2022.)

On myds tarkedd muistaa tydnantajana, etta hakijoista ei saa hankkia tietoa vaarin keinoin.
Lahtokohtaisesti kaikki tieto mita hakijoista saadaan, taytyy tulla heilta itseltaan, silla hakijaa
suojaa laki yksityisyyden suojasta tydelamassa. Tydnhakijalta voidaan niin tydpaikkailmoi-
tuksessa kuin haastattelussa kysya vain valinnan kannalta olennaisia ja tarpeellisia tietoja.
(Jarmas 01/2017.)

2.4 Yksityinen sektori

Yksityiselld sektorilla on monia samoja piirteitad ja ohjaavaa lainsaadantoa, kuin julkisella
sektorilla pois lukien julkista hakumenettelytapaa. Yksityisen sektorin rekrytointia ohjaa tyo-

sopimuslaki. Yksityiselld sektorilla tydnantaja voi vapaammin maaritelld mitd avoimen



tehtavan vaatimukset ovat ja hakea siihen sopivimman ihmisen. Puutteita rekrytoinnissa on
eniten pienissa ja keskisuurissa yrityksissa, jotka Suomen yrittdjat ry:n mukaan tydllistivat
vuonna 2015 noin 1,4 miljoonaa ihmista. Rekrytointi pienissa ja keskisuurissa yrityksissa ei
aina mene toivotusti ja oikean ihmisen |6ytaminen tyopaikkaan voi olla hankalaa. Syyna
tahan on yleensa se, ettei rekrytointia hoida rekrytoinnin ammattilainen vaan se tehdaan
itse tydnantajan toimesta, jolla ei valttamatta ole kokemusta rekrytoinnista lainkaan. Rekry-
toinnin tekeminen itse on kustannustehokkaampaa ja yleensa siihen halutaan kayttaa liian
vahan aikaa ja lopputulos voi olla huono eikd kumpaakaan osapuolta miellyttava. Monissa
yrityksissa kaytetaan esimerkiksi laitehankintoinin enemman aikaa ja rahaa kuin uuden
tydntekijan rekrytointiin, vaikka loppujen lopuksi kone maksaa pitkalla aikavalilla vAhemman
kuin uusi tyontekija. (Pro henkilostdé 03/2018.)

Rekrytointi yksityisella sektorilla voi joskus olla huolimatonta ja hataista ja sita perustellaan
todella usein silla, ettei resurssit tai osaaminen riitd asian hoitamiseksi. Usein syyna epa-
onnistuneelle palkkaukselle onkin itse rekrytointiprosessi, usein syy I6ytyy jo rekrytoinnin
suunnittelusta. Haettavaa profiilia ei mietita tarpeeksi tarkasti ja tyontekijallakin on talléin
vaarat odotukset tai toisaalta tydnantaja on voinut luvata liikaa. Toinen epaonnistumisen
syy on siina, ettei palkatun tyontekijan ammattitaito olekaan riittava tehtavaan ja uusi tyon-
tekija on hyva tyyppi, mutta vaarassa tehtavassa. Kolmas syy rekrytoinnin epaonnistumi-
seen on kiire. Kun haastatteluja ei tehda tarpeeksi tarkasti ja siihen ei kayteta tarpeeksi
aikaa voi uusi tydntekija olla aivan vaara henkild tekemaan tydn. Neljas syy piilee henkild-
kemioissa. On tarkeaa, etta uusi rekrytoitu henkild tulee muiden kanssa toimeen tydpaikalla
ja ndin saadaan pidettya hyva tydilmapiiri ja tydntekijat motivoituneena. (Rekrytointi info,
03/2018.)

TyOnantajan taytyy pitaa huoli myos hakijan yksityisyydensuojasta. Tyonantaja saa kerata
tydnhakijasta vain tarpeellisia tietoja ja esimerkiksi tiedot perhesuhteista, raskaudesta ja
asevelvollisuuden suorittamisesta eivat yleensa ole tarpeellisia tyontekijaa haastateltaessa.
Kaikki henkildtiedot on kerattava hakijalta itseltdan ja jos halutaan kerata tietoja muualta,
taytyy siihen olla tydnhakijalta suostumus. Mikali hakijalla on ansioluettelossaan esimerkiksi

suosittelijoita, katsotaan sen olevan suostumus kerata tietoa heiltd. (Nieminen 2014.)
2.5 Julkisen- ja yksityisen sektorin erot rekrytointiprosessissa

Erot julkisen- ja yksityisen sektorin rekrytointiprosesseissa koostuu siita, ettd julkisella sek-
torilla rekrytointia valvotaan enemman ja sen on tapahduttava taysin julkisesti menetellen,
mikali rekrytoidaan virkasuhteeseen. Lainsaadantd turvaa parhaan hakijan valitsemisen ja
myos tydnkuvauksen ilmoittaminen on maaritelty tarkemmin julkisella sektorilla. Yksityista

sektoria ei lailla velvoiteta ilmoittamaan valittua henkil julkisesti muille hakijoille, tai maaraa



tekemaan tarkasti tydpaikkaa kuvaavaa ilmoitusta, vaan tydénantajalla on vapaammat kadet

rekrytointiprosessissa.

Yksityista- ja julkista sektoria ohjaavat samat lainsaadannolliset asiat, kun rekrytoidaan tyo-
suhteeseen, esimerkiksi avoimesta tyopaikasta ilmoittaminen on tehtava ensin yrityksen si-
salla ja otettava huomioon takaisinottopiirissa olevat tyontekijat. Vasta tarkistusten jalkeen

voidaan aloittaa yrityksen/organisaation ulkopuolelta rekrytointi.

Vaikka molempia sektoreita ohjaa sama lainsaadantd ja molempien sektorien rekrytointi-
prosessit toimivat samalla pohjalla, on yksityisella sektorilla paljon eroja eri yritysten valilla
siind, miten rekrytointiprosessi toteutetaan. Julkisella puolella on toki my6s eroja, mutta
saantely on tehnyt prosesseista julkisella sektorilla hyvin samankaltaisia, saattaa olla vain

eri organisaatioiden valisia pienid eroja siind, miten rekrytointiprosessi toteutetaan.

Yksityisella sektorilla on paljon vapaammin maariteltdvissa se, minkalaista tydntekijaa hae-
taan ja minkalainen tydntekija valitaan. Yksi yksityisen sektorin isoimmista kompastuski-
vista on viestinta hakijoiden kanssa ja se nakyy sosiaalisessa mediassa ihmisten turhautu-
misena huonosti hoidettuihin rekrytointeihin. Julkisella sektorilla ei ole tallaista ongelmaa,
silla tyontekijavalinnoista on ilmoitettava julkisesti kaikille virkaan hakeneille. Yksityisella
sektorilla tehdaan herkemmin virheita rekrytoinnissa, koska valvonta ei ole samaa tasoa

kuin julkisella sektorilla.

Yhteenvetona on todettava, ettd molempien sektoreiden rekrytointiprosessit pohjautuvat
samaan lainsdadantdéon tydsuhteeseen haettaessa ja ovat hyvin samantapaisia. Yksityista
sektoria ei sdadella yhta paljon ja rekrytointi on enemman vapaata ja sita on helpompi muo-
kata yritykselle sopivaksi. Julkisella sektorilla ilmoitusvelvollisuus on erilainen virkaan rek-
rytoitaessa ja yleisesti koko prosessi on tarkemmin saadeltya ja valvottua. Suurimmat erot
tulevat rekrytointiprosessien toimintatavoissa ja siind mitka ovat rekrytointien resurssit eri
tahoilla. Yksityiselld pk-yrityksella ei valttdmatta ole laittaa paljoa resursseja rekrytointiin,
kun taas toisaalta julkisella sektorilla resurssit ovat moninkertaiset verrattuna pieniin yksi-
tyisiin yrityksiin. Tarkeda on kuitenkin se, etta vaikka resurssit ovat pienemmat voi rekry-
toinnin silti hoitaa paremmin. tyonantajan on myos tunnettava lainsaadanto, jotta saadaan
toteutettua lainmukainen rekrytointiprosessi ja samalla turvata lainsdadannon kautta reilu

hakijakokemus kaikille hakijoille.
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3 Lainsaadanto
3.1 Avoin tyopaikka

Kun yritys/organisaatio kdynnistaa rekrytointiprosessin on tydnantajan varmistettava tyoso-
pimuslain mukaan, ettd avoimista tyOpaikoista ilmoitetaan ensin yrityksen/organisaation si-
salla. Talla varmistutaan siita, etta yrityksen/organisaation osa-aikaisilla ja maaraaikaisilla
tyontekijoilla on yhtalaiset mahdollisuudet hakea avointa tehtavaa, kuin vakituisilla ja koko-
aikaisilla tyontekijoilla. Laissa ei maaritelld miten ilmoitus avoimesta tydpaikasta tehdaan,
joten tahan sovelletaan tyopaikalla/yrityksessa omaksuttuja kaytantéja. Tyonantajan on li-
saksi ilmoitettava avoimesta tyopaikasta sellaisille henkilGille, jotka ovat olleet yrityksessa

vuokratydsuhteessa. (Tydsopimuslaki 55/2001.)

Tyo6ta on tarjottava ensin osa-aikaty6ta tekeville tyontekijoille tydsopimuslain 2 luvun 5 §:n
mukaan (Tydsopimuslaki 55/2001). Taman edellytyksena on, ettd mahdollinen osa-aikai-
nen tydntekija jolle ty6ta tarjotaan, on pateva vapaana olevaan tyépaikkaan. Mikali tyo-
paikka edellyttda sellaista perehdytysta/koulutusta, jonka tydnantaja pystyy tyontekijan so-
veltuvuuden mukaan kohtuudella jarjestdmaan, taytyy tyontekijalle antaa sopiva koulutus.
(Tydsopimuslaki 55/2001.)

Ty6SopL:n 6. Luvun 6 §:n mukaan ty6ta on myds tarjottava sellaiselle henkilolle, joka on
irtisanottu tuotannollisista ja taloudellisista syista. Tallainen henkil6 on niin sanotun takai-
sinottovelvollisuuden piirissa, joka tarkoittaa, etta jos avoin tydpaikka vastaa henkilon teke-
maa tyota ennen irtisanomista on hanelle tarjottava tyopaikkaa. Tyopaikkaa on tarjottava
silloin, jos irtisanottu henkilé on elinkeinotoimistossa edelleen ty6ta hakeva entinen tyonte-
kija. Tyopaikkaa on tarjottava ennen tyOpaikan julkista ilmoittamista. (Tydsopimuslaki
55/2001)

3.2 Yhdenvertaisuus ja syrjinta

Suomen perustuslain 6 §:ssa saadetdan yhdenvertaisuudesta ja tasa-arvosta. PL:n 6.2 §:n

mukaan
Ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa.

Ketéén ei saa ilman hyvéaksyttdvaa perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, ién,
alkuperén, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuu-

den tai muun henkiléén liittyvan syyn perusteella.

Lapsia on kohdeltava tasa-arvoisesti yksilbiné, ja heidén tulee saada vaikuttaa itse-

&&n koskeviin asioihin kehitystdan vastaavasti.
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Sukupuolten tasa-arvoa edistetdén yhteiskunnallisessa toiminnassa seké tydela-
mdéssa, erityisesti palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista méaéréttaessa,

sen mukaan kuin lailla tarkemmin séédetéén. (Suomen perustuslaki 731/1999.)

Tama on syrjinnan kieltoa ja siitd saadetaan yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 8 §:ssa, jonka

mukaan ketaan ei saa syrjia:

e [én

o Alkuperén

e Kansalaisuuden

o Kielen

e Uskonnon tai vakaumuksen

o Mielipiteiden

e Poliittisen toiminnan

e Ammattiyhdistystoiminnan

e Perhesuhteiden

o Terveydentilan

e Vammaisuuden

e Seksuaalisen suuntautumisen tai

o Muun henkiléén liittyvén syyn perusteella
(Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.)

Yhdenvertaisuutta ja syrjinnan kieltoa koskevat sdanndkset ovat todella tarkea osa tydoi-
keudellista sdantelya. Syrjinta kielletddn myds lukuisissa Euroopan unionin direktiiveissa,
kuten syrjintadirektiivissd 2000/43/EY, tyosyrjintadirektiivissa 2000/78/EY ja tasa-arvo di-
rektiivissa 2006/54/EY. (Anttila 2021, 959.)

Syrjinnaksi voidaan katsoa seka valiton etta valillinen syrjinta, hairinta, ohje tai kasky syrjia
tai kohtuullisten mukautusten epddminen yhdenvertaisuuslain 8.2 §:n mukaan. Jos tyénan-
taja rikkoo lakia, voidaan tydnantaja tuomita lain 23 §:ssa tarkoitettuun hyvitykseen. Valiton
syrjinta tarkoittaa, etta henkil6d kohdellaan epasuotuisammin, kuin jotakuta muuta on koh-
deltu, kohdellaan tai kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilanteessa. Valillinen syrjiminen taas

tarkoittaa, ettd johonkin tiettyyn ryhmaan kuuluvan henkildn on muita vaikeampi tayttaa
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jokin asetettu edellytys. Esimerkkina tasta voidaan pitaa alle 18-vuotiasta henkiléa, jos ty6-
suhteessa vaaditaan ajokortti, on alle 18-vuotiaan lahes mahdotonta tayttaa vaatimus. Jos
vaatimukselle ei ole nayttaa perusteluja, on tama valillista syrjimista. Jos taas tydssa vaa-
ditaan ajokortti ja kuljettajan ammattipatevyys hyvaksytyin perusteluin ei sitd katsota syriji-
miseksi. (Anttila 2021, 962.)

Jos henkilén ihmisarvoa tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan, katsotaan tama hai-
rinnaksi yhdenvertaisuuslain 14.1 §:n mukaan. Jos loukkaava kayttaytyminen liittyy yhden-
vertaisuuslain 8.1 §:ssa tarkoitettuun syyhyn ja kayttaytymisella luodaan taman syyn vuoksi
henkilda halventava, néyryyttava tai henkil6a kohtaan uhkaava ilmapiiri katsotaan se hai-
rinnaksi. Tydpaikalla tai rekrytointiprosessissa jopa leikinlasku voi olla hairintaa, vaikka hai-
rinnan tekijalla ei olisikaan ollut ihmisarvoa loukkaavaa tarkoitusta. Loukkaavuutta arvioi-
daan objektiivisin perustein. (Anttila 2021, 964.)

Syrjintaa tarkoittaa esimerkiksi kohtuullisten mukautusten epaaminen. Yhdenvertaisuuslain
15.1 §:n mukaan tyonantajalla on velvollisuus tehda asianmukaiset ja tilanteessa tarvittavat
kohtuulliset mukautukset, jotta esimerkiksi vammainen henkild voi yhdenvertaisesti saada
tybpaikan, suoriutua tyotehtavista ja edetd tydurallaan niin kuin muutkin hakijat. Tyoela-
massa mukautukset tarkoittavat muun muassa tydn organisointiin, tydoloihin, apuvalinei-
siin, tydmenetelmiin seka koulutuksen ja ty6ta koskevan opastuksen jarjestamiseen vam-
maisen henkildn yksildlliset tarpeet huomioon ottaen. Kaytannossa talla tarkoitetaan, etta
tybpaikasta tehdaan mahdollisuuksien mukaan esteetdn tai muutetaan tydtilojen valaistusta
tai akustiikkaa. Mukautusten kohtuullisuuteen ja mahdollisuuteen vaikuttaa tyénantajan toi-
minnan luonne. Mikali yritys/organisaatio pystyy muutokset tekemaan eivat vammaisen

henkilén tarpeet mukautuksiin saa vaikuttaa tyéhonottopaatdkseen. (Anttila 2021, 965.)

Ohje ja kasky syrjia tarkoittaa sita, ettd joku antaa syrjintaan liittyvan tai sen aikaansaa-
miseksi opastuksen, toimintaohjeen tai velvoitteen. Jotta tapaus katsotaan ohjeeksi tai kas-
kyksi syrjid, edellytyksena on, ettd kaskyn antajalla on asema tai toimivalta, jolla voi antaa
ohjeita tai kaskyja henkildlle maarayksena. Kasky voi olla syrjintaa, vaikka kaskyn tai ohjeen

saaja ei noudattaisi annettua ohjetta tai kaskya. (Anttila 2021, 967.)

Rikoslaissa (39/1889) (RL) saadetaan syrjintatapausten seuraamuksista tydpaikasta ilmoi-
tettaessa, tyontekijaa valittaessa tai palvelussuhteen aikana. Siita asti, kun tydpaikka ilmoi-
tetaan julkisesti, on seuraamusuhka jo voimassa tyonantajalle. RL:n 47 luvun 3 §:n mukaan

syrjinnasta

1) rodun, kansallisen tai etnisen alkuperén, kansalaisuuden, ihonvérin, kielen, suku-
puolen, idn, perhesuhteiden, sukupuolisen suuntautumisen, perimén, vammaisuuden

tai terveydentilan taikka
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2) uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen, poliittisen tai ammatillisen toiminnan tai

muun ndihin rinnastettavan seikan perusteella,

on tuomittava tydsyrjinndsté sakkoon tai vankeuteen enintdén kuudeksi kuukaudeksi.
(Rikoslaki 39/1889.)

Oikeudenkaymiskaaren (4/1734, OK) 17:2.1:n mukaan riita-asiassa asianosaisen on nay-
tettava ne seikat, joihin hanen vaatimuksensa tai vastustamisensa perustuu. Todistus-
taakka maarittelee, kumman asianosaisen haitaksi riittdva naytén puuttuminen jostakin oi-
keustosiseikasta lankeaa. (Oikeudenkaymiskaari 4/1734.) Kun puhutaan syrjintatapauk-
sista, sovelletaan jaetun todistustaakan periaatetta, joka turvaa syrjinnan kieltojen teho-
kasta toteutumista keventamalla kantajan nayttovelvollisuutta. Todistustaakan jaosta saa-
detaan yhdenvertaisuuslain 28 §:ssa. Kun tuomioistuimessa kasitellaan syrjintaa tai vasta-
toimia koskevaa asiaa, on vireille panijan esitettava todisteita joihin syytokset perustuvat.
Mikali esitettyjen syytdsten perusteella voidaan olettaa, etta vastapuoli on rikkonut syrjinnan
kieltoa, on vastapuolen osoitettava todisteilla, ettei kieltoa ole rikottu. Jaetun todistustaakan

periaatteita ei sovelleta rikosasian kasittelyssa. (Anttila 2021, 968.)
3.3 Sukupuolten valinen tasa-arvo

Sukupuolten valisesta tasa-arvosta on saadetty Suomen perustuslaissa (731/1999) 6. §:ssa

Sukupuolten tasa-arvoa edistetdén yhteiskunnallisessa toiminnassa seké tydela-
mdéssé erityisesti palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista méaéréttédessa,

sen mukaan kuin lailla tarkemmin séédetéén. (Suomen perustuslaki 731/1999)

Laki, mihin perustuslaissa viitataan, on nimeltdan laki naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta (609/1986). Laki on tehty, jotta voitaisiin estda sukupuoleen perustuvaa syrjintaa
seka edistda naisten ja miesten valista tasa-arvoa. Lailla halutaan my6s parantaa naisten
asemaa erityisesti tydelamassa. Laki estda myds sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolten il-

maisuun perustuvan syrjinnan. (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986.)

Rekrytointitilanteessa tyOnantaja ei voi ilmoittaa ilman painavaa tai hyvaksyttavaa syyta ha-
kevansa vain naisia tai vain miehia avoimeen tyOpaikkaan. Tyonantajat ovat lain mukaan
velvoitettua edistdmaan tasa-arvoa. Tasa-arvo lain 6. §:n mukaan tydnantajien on tydela-
massa edistettdva sukupuolten tasa-arvoa suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti. Tyonanta-
jan tulisi toimia siten, etta avoimiin tydpaikkoihin hakeutuisi seka naisia ettd miehia. Taman
lisdksi tydnantajan pitdd edistaa naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin teh-
taviin seka luoda yhtalaiset mahdollisuudet sekad miehille ettd naisille edeta tydurallaan.

Tasa-arvoa pitda edistdd myods tydehdoissa, esimerkiksi palkkauksessa, tydoloissa ja
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tyéelaman ja perhe-elaman yhteensovittamisessa. Tydnantajan on kyettava ennaltaehkai-
semaan sukupuolten valinen syrjinta. (Laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta
609/1986.)

3.4 Palkkaus

Lahtokohtaisesti on maksettava samaa palkkaa samasta ja samanarvoisesta tyosta. Lain-
sdadanndssa ei kuitenkaan jostain syysta ole maaritelty, mita kasitteilla tarkoitetaan. Tasa-
arvolain esitdissa on todettu, etta tdiden valisessa vertailussa on kiinnitettdva huomiota tyo-
tehtavien laatuun ja sisaltoon seka niihin oloihin, missa tyo tehdaan. Arvioinneissa on otettu
myos kantaa minkalaiset ja kuinka usein toistuvat erot tyotehtavissa, voidaan katsoa eriar-
voisiksi tyotehtaviksi. Ratkaisu tdhan on se, millaisille tydtehtévien eroille alalla annetaan
merkitysta palkkoja maariteltdessa. Tyon vaativuutta on usein kaytetty mittarina téiden sa-
manarvoisuuden selvittdmiseksi ja samapalkkaisuuden toteuttamiseksi. Lahtokohtana
tassa on se, etta tyon tai tehtavan keskeisia vaativuustekijoita verrataan ja kun tyot vastaa-
vat keskeisiltd osiltaan toisiensa vaatimusta, niita tulee pitaa vaativuuden osalta samanar-
voisina. (Anttila 2021, 1049.)

Palkkauksen perustuminen téiden vaativuuteen ei vield takaa syrjimattomyytta. Tyoét voivat
olla samanarvoisia, vaikka ne tydehtosopimuksessa olisivat sijoiteltu eri palkkaluokkiin tai -
ryhmiin. Tyot voivat myos olla sijoiteltu samaan palkkaluokkaan, vaikka ne olisivat vaativuu-
deltaan eriarvoisia. On kuitenkin olemassa myds hyvaksyttyja syitéd palkkaerolle. Kyse ei
ole palkkasyrjinnasta, jos palkkaerolle on osoitettavissa hyvaksyttava syy, joka ei liity mil-
|&an tavalla sukupuoleen. Hyvaksyttaviksi syille palkkaerosta on katsottu muun ohella erot
tydntekijoiden koulutuksessa, ammattitaidossa, aloitteellisuudessa ja sopivuudessa vaati-
vampiin tehtaviin. Palkkakartoitusta koskevan tasa-arvolain 6 b §:n perusteluissa on todettu,
etta palkkaerojen perusteina voidaan pitda esimerkiksi eroja tehtavien vaativuudessa, hen-
kilokohtaisesta suorituksesta, pidemmasta tyokokemuksesta, erityisvastuista, epamuka-
vista tyGajoista tai tydolosuhteisiin liittyvista syista. Yritysten/organisaatioiden yhdistyminen
voi myds olla perustelu palkkaeroille, mutta vain hetkellisesti. Palkkaerot voivat syntya myds

tehtavien muuttumisesta ja palkkaan vaikuttavista markkinatekijoista. (Anttila 2021, 1051.)
3.5 Yksityisyyden suoja

Tyosuhteeseen liittyvien henkilGtietojen kasittelya koskevan keskeisen lainsaddannon muo-
dostavat 25.5.2018 voimaan tullut Euroopan unionin tietosuoja-asetus (EU 2016/679),
1.1.2019 voimaan tullut tietosuojalaki (1050/2018) ja laki yksityisyyden suojasta tydela-
massa (754/2004), jonka tietosuoja-asetuksen voimaantulosta ja tietosuojalain saatami-

sesta johtuneet muutokset astuivat voimaan 1.4.2019. (Sunnari 2021, 1065.)
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Tybhonotossa kerattavia tietoja keraa tydnantaja, kerattaviksi tiedoiksi luokitellaan muun
muassa henkildtiedot tydnhakijoista. Tallennettavien henkilbtietojen on oltava valittdmasti
tydsuhteen kannalta tarpeellisia tietoja. Yritykset kayttavat usein tydnhakulomaketta rekry-
toinnin apuna ja tata lomaketta voidaan kayttda henkildtietolomakkeena myoés tyésuhteen
kestaessa. Lomakkeilla keratysta tiedoista muodostetut rekisterit ovat henkil6tietolain mu-
kaisia henkilorekistereita. Tydnantajan on pyydettaessa pystyttava todistamaan henkilbtie-
tojen tarpeellisuus ja tasta tarpeellisuusvaatimuksesta ei voi poiketa edes tydntekijan suos-
tumuksella. Henkiltiedoilla tarkoitetaan sellaista tyOntekijad koskevaa merkintad, josta

tyontekija on tunnistettavissa. (Aimala 2012. 41.)
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4 Kyselytutkimuksen tulokset
4.1 Kyselytutkimus

Kyselytutkimus on tapa saada empiirista tietoa opinnaytetydhén. Empiirinen tutkimus tar-
koittaa sitd, ettd tutkimustuloksia saadaan tekemalla havaintoja tutkimuskohteesta seka
analysoimalla ja mittaamalla sita. Empiirisessa tutkimuksessa keskidssa ovat konkreettinen
ja koottu tutkimusaineisto ja ne toimivat tutkimuksen tekemisen lahtokohtina. (Jyvaskylan
yliopisto, 2015.)

Osana tutkimusta suoritettiin anonyymi kyselytutkimus, jota WhatsApp-sovelluksen valityk-
sella jaettiin |ahipiirilleni ja edelleen heidan kauttansa halukkaille vastaajille. Geologisesti
kysymyksiin vastanneet jakaantuivat ympari Suomen, mutta vastaajia ei voida rajata alu-
eellisesti tarkemmin. Kaytanndssa kyselytutkimuksen toteuttaminen alkoi kysymysten valit-
semisesta seka maarittelemalla ikahaarukat. Kun kysymykset ja ikahaarukat oli valittu, oli
aika pilotoida kysely. Kysely pilotoitiin lahettamalla se muutamalle henkildlle tuttavapiirissa
ja he saivat vastata siihen ja kertoa jos oli kehitysehdotuksia ja muutamaa asiaa muutettiin-
kin. Kun muokkaukset oli tehty, oli aika laittaa kyselytutkimus jakoon WhatsApp-sovelluksen
kautta. Vastauksia kyselyyn tuli 108 kpl ja vastausaikaa oli 2 viikkoa. Kyselytutkimus koostui
10 kysymyksesta, joista kahdeksan oli varsinaisia mielipidekysymyksia ja kaksi ensim-
maista jakoi vastaajat ian ja sukupuolen mukaan. Ikdryhmat oli jaoteltu neljaan eri ryhmaan:
18 — 25, 26 — 35, 36 — 55 ja 56+ -vuotiaisiin. Kyselyyn vastaajista 43,5 % oli 18 — 25-vuoti-
aita, 25 % 26 — 35-vuotiaita, 24,1 % 36 — 55-vuotiaita ja 7,4 % 56+ vuctiaita.

Kyselyyn vastaajista miehia oli 55 kpl (50,9 %) ja naisia 53 kpl (49,1 %). Kyselyyn ei siis
osallistunut muun sukupuolisia tai vastaajia, jotka eivat olisivat halunneet kertoa sukupuol-

taan.
4.1.1 Tieto valinnasta

Ensimmainen kysymys tutki, saavatko vastaajat mielestaan tarpeeksi tietoa siita, miksi heita
ei valittu avoinna olevaan tyopaikkaan, kun pitkdn odotuksen jalkeen rekrytoiva taho ilmoit-
taa hakijan sahkdpostiin valitettavasti valintamme ei téllé kertaa kohdistunut sinuun. Kyse-
lyyn vastanneista 6 kpl (5,6 %) vastasi kylla, 100 kpl (92,6 %) vastasi ei ja 3 kpl (2,8 %) ei
osannut sanoa. Tutkimustulos (Kuvio 1) kertoo melko yksipuolisesti sen, etta hakija kaipaisi
enemman tietoa rekrytoinnin jalkeen, miksi hanta ei valittu. Geneerinen automatisoitu viesti

heikentaa tydnantajakuvaa ja ei jata hyvaa hakijakokemusta hakijalle.
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Kuvio 1 Tieto valinnasta

4.1.2 Perustelut sille, miksi sinua ei valittu

Seuraava kysymys oli tarkentava kysymys ensimmaisesta kysymyksesta ja siind kysyttiin

vastaaijilta, kokisivatko he tarkeaksi itsellensa perustelut siita, miksi heita ei valittu?

Vastaajista 95 kpl (88 %) kokisi perustelut tarkeaksi ja 7 kpl (6,5 %) ei kokenut perusteluja
tarkeaksi, 6 kpl (5,6 %) ei osannut sanoa (Kuvio 2). Perinteista valintamme ei kohdistunut
sinuun- viestia ei enda arvosteta, vaan hakijat toivovat kuulevansa myos perusteluja sille,
miksi ei tullut valituksi, jotta hakija voisi oppia itsestaan uutta ja parantaa tydnhakuaan.
(Startupcenter.)

Tybnantajan ndkoékulmasta perustelut voivat olla hankalia antaa, mikali hakijoita on monia
ja tdma on ymmarrettavaa. Osa hakijoista voi jopa olla hyvinkin pettyneita siihen, ettei saa-
nut tydpaikkaa, johon olisi tahtonut. Tyénantaja voi kuitenkin Ei kiitos- viestissdan tuoda
ilmi, ettd mikali kaipaa perusteluita/lisatietoja valintatuloksista on tietty aikavali, jolloin tydn-
antajalle voi soittaa tiedustellakseen naita asioita. Tdma mahdollistaa tydnhakijoita, jotka
oikeasti haluavat palautetta saamaan sen ja tyonantajan ei tarvitse alkaa itse yksitellen il-
moittaa jokaiselle hakijalle perusteluja siita, miksei heita valittu. Jotkut ihmiset eivat halua

palautetta ja talldin on turhaa resurssien hukkaa, l1ahettaa sellaisille henkildille perusteluja.
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Kuvio 2 Perustelut valitsematta jattamiselle
4.1.3 Vaikutus tyonantajakuvaan

Kolmas kysymys kasitteli tilannetta, jossa tydpaikasta ei kuulu rekrytoinnin aikana tai sen
jalkeen yhtaan mitaan ja kysymyksessa kysyttiin vaikuttaako se tydnantajakuvaan hakijan
mielestd. Vastaajista 103 kpl (95,4 %) vastasi sen vaikuttavan tydnantajakuvaan, 2 kpl (1,9
%) vastasi ei vaikuta ja 3 kpl (2,8 %) vastasi ettei osaa sanoa (Kuvio 3). Negatiivisten uu-
tisten kertominen on ihmisille luontaisesti vaikeaa ja tasta syysta moni valttelee esimerkiksi
rekrytoijana niiden huonojen uutisten kertomista hakijalle, jota ei valittu. Toinen syy vastaa-
mattomuuteen on resurssit kuten aika ja siihen monet rekrytoivat yritykset perustavatkin
vastaamattomuuden. Asiantuntijoiden mukaan harvalla yrityksella on varaa suututtaa suuri

joukko hakijoita vastaamattomuudella, joita se voi varsin pian tarvita. (Vare 2019.)

Tassa tapauksessa tyOnantaja voisi miettid keinoja parantaa viestintddnsa hakijoiden
kanssa, viestinnalla on merkittava rooli tydnantajakuvassa, eika yrityksilla ole varaa pilata
imagoaan olemalla tokerd potentiaalisille hakijoille. Yritykselle imago ja tydnantajakuva ovat

tarkeimpia asioita ulospain, ja niistd huolehtiminen pitéisi olla korkealla prioriteettilistalla.
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Kuvio 3 Vaikutus tydénantajakuvaan

4.1.4 Halu hakea yritykseen uudestaan toihin

Neljas kysymys kasitteli hakijan halua hakea uudestaan kyseiseen yritykseen téihin, mikali

rekrytoinnin aikana tai sen jalkeen yrityksesta ei kuulu mitaan.

Vastaajista 93 kpl (86,1 %) sanoi sen vaikuttavan haluun, 6 kpl (5,6 %) mielesta se ei vai-
kuta ja 9 kpl (8,3 %) sanoi ettei osaa sanoa (Kuvio 4). Kuten ylemmissakin kysymyksissa
niin tassakin on hyvin pitkalti kyse tydnantajakuvasta. Jos yrityksesta ei viitsita vastata mi-
tdan, voi se monelle hakijalle olla merkki siita, ettei asiat muutenkaan hoidu yrityksessa
avoimesti ja sujuvasti. TAma johtaa siihen, etta tulevat avoimet tydpaikat eivat enaa kysei-
sessa yrityksessa kiinnosta ja niistd menetetaan hakijoita aiemman tokeron rekrytointipro-

sessin takia.

On myos tilanteita, joissa huono rekrytointiprosessi aiheuttaa sen, ettei hakija enaa nae
yritysta kiinnostavana tyépaikkana. Tydnhakija on yleensa koko tunteellaan mukana tyén-
haussa ja pettymys on valtava, jos todella kiinnostava yritys hoitaa rekrytoinnin huonosti.
Tama pettymyksen tunne voi olla niin vahva, etta vaikka yrityksesta vapautuisi pian viela
kiinnostavampi avoin tyopaikka, huonon kokemuksen omaava hakija ei viitsi edes vilkaista

tydpaikkailmoitusta.
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Kuvio 4 Halu hakea yritykseen uudestaan

4.1.5 Halu kayttaa yrityksen palveluita ja tuotteita tulevaisuudessa

Viides kysymys kasitteli halua kayttaa yrityksen palveluita/tuotteita jos rekrytointiproses-

sissa tai sen jalkeen yrityksesta ei kuulu mitaan.

Vastaajista 62 kpl (57,4 %) kertoi, ettad se vaikuttaa, 24 kpl (22,2 %) kertoi, ettei vaikuta ja
24 kpl (22,2 %) kertoi ettei osaa sanoa (Kuvio 5). Tama on varmasti aika tilannekohtaista,
mutta esimerkiksi pieniin yrityksiin tama voi vaikuttaa erittdinkin negatiivisesti. Huonosti hoi-
dettu rekrytointi voi menettaa rekrytoivalta yritykselta asiakkaita, jos rekrytointia hoidetaan
huonosti, on tyypillista, etta hakijalle jaa huono kuva yrityksesta ja sama palvelu/tuote 10ytyy
toisestakin yrityksesta. tama voi johtaa siihen, etta hakija vaihtaa kayttamaan toisen yrityk-

sen samoja tuotteita/palveluita.

Tasta aiheesta keskustellaan paljon sosiaalisessa mediassa ja se on aika ajoin jopa melko
aggressiivista keskustelua. Kuten jo monesti mainittu sosiaalisen median aikakautena tay-
tyy olla varovainen kaikessa mita tekee/sanoo. Jos jotakuta loukataan, on jopa todenna-
koista, ettd siitd kuulee moni muukin jossain sosiaalisen median kanavassa ja tama voi
johtaa pahimmillaan ison asiakasvirran menettamiseen ja taten heikentaa yrityksen/organi-

saation asemaa huomattavasti.
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Kuvio 5 Halu kayttaa yrityksen tuotteita/palveluita tulevaisuudessa

4.1.6 Viestinta rekrytointiprosessin aikana

Kuudes kysymys liittyi viestintaan rekrytointiprosessin aikana ja siina kysyttiin, kokeeko vas-
taaja tarkeaksi sen, ettd rekrytoiva taho viestii pitkin hakuprosessia hakijoita siitd, missa

vaiheessa rekrytoinnissa mennaan.

Vastaajista 83 kpl (76,9 %) kertoi, ettéd haluaisi rekrytoivan tahon viestivan hakijoita, 10 kpl
(9,3 %) vastaajista ei pida viestintaa tarkeana ja 16 kpl (14,8 %) vastaajista ei ole valia

viestiikd rekrytoiva taho hakijoitaan pitkin hakuprosessia (Kuvio 6).

Viestimalla rekrytointiprosessissa hyvin tydnantaja voi saada positiivisia sidosryhmasuh-
teita, kasvattaa ja rakentaa omaa brandiaan ja parantaa aina tarkeaa tyonantajakuvaansa.
Rekrytointiprosessin aikana tapahtuva viestinta voidaan jakaa kriittisiin vaiheisiin. Hyvassa
rekrytointiprosessissa viestintdsuhde alkaa jo hakemuksen jattamisesta, jolloin tydnantaja
voi esimerkiksi laatia automatisoidun viestin missa kiitetdan hakijaa hakemuksesta ja vah-
vistetaan sen saapuminen tyénhakijalle. Tdman jalkeen siirrytdan haastattelukutsuihin ja ei
kiitos- viesteihin. Tassa hyva muistisdantd tydnantajalle olisi se, etta viestintayhteys tulisi
avata jo viimeistaan viikko hakuajan jalkeen, ettei tydnhakijat jaa odottelemaan liian pitkaksi
aikaa ja ehdi vaikka solmia jonkun muun yrityksen kanssa tydsuhdetta. Olisi my6s todella
hyva laatia jo valmiiksi ei kiitos- viesti ja tehda siitd, vaikka sellainen, ettd se on helposti

muokattavissa ja siitad saisi tehtya henkilékohtaisemman.

Mita pidemmalle rekrytointi etenee ja tyonhakijat etenevat prosessissa, sita useammin he
odottavat saavansa viestintaa rekrytoivalta taholta. Haastatteluun kutsutuille voi esimerkiksi

kertoa kuinka paljon hakijoita on valittu haastatteluihin ja haastatteluihin kaytettavan
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ajanjakson, jotta hakija osaa tehda tilaa kalenterissaan haastattelulle ja valmistautua siihen.
Kaikista paras skenaario olisi, etta hakijoita viestittaisiin edes noin viikon valein siita, missa

vaiheessa rekrytointiprosessia menndan. (Duunitori 2018.)
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Kuvio 6 Viestinnan tarkeys rekrytoinnissa

4.1.7 Julkinen valitun ilmoittaminen

Seitsemas kysymys kasitteli julkisen sektorin julkista ilmoitustapaa ty6paikkaan valitusta ja
kysymyksessa kysyttiin, onko tama vastaajien mielestd hyva tapa ilmoittaa tyohon valittu

henkilo.

Vastaajista 45 kpl (41,7 %) kertoi, ettd tdma on heidan mielestdan hyva tapa ilmoittaa tyo-
hén valittu henkild. 34 kpl (31,5 %) vastaajista ei pitanyt tatd hyvana tapana ilmoittaa valittua
tydntekijaa ja 29 kpl (26,9 %) ei osannut sanoa (Kuvio 7). Tama kysymys kertoo tuloksillaan
sen, ettd moni ihminen pitaa tasta tavasta milla julkinen sektori ilmoittaa tydntekijavalinnois-
taan. Kuitenkin iso osa sanoo my®ds, ettei pida tasta ja se johtuu osittain varmasti siita, ett-
eivat kaikki hakijat halua nimeaan ja tulevaa asemaansa julkisesti kaikkien satojen hakijoi-

den silmille.

Toki mikali julkinen sektori hakee toimeen eli tydsopimuslain nojalla rekrytoiden, ei ilmoitus-
velvollisuus ole pakollinen. Virkaan rekrytoitaessa ilmoitusvelvollisuus on pakollinen ja jo-

kaiselle hakijalle ilmoitetaan julkisesti valitun henkilon nimi ja ammatti.
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Kuvio 7 Julkinen valitun ilmoittaminen

4.1.8 Julkisen- ja yksityisen sektorin tyOpaikasta ilmoittaminen

Kahdeksas ja viimeinen kysymys kyselytutkimuksessa kasitteli julkisen- ja yksityisen sek-
torin tyopaikasta ilmoittamista. Kysymyksessa kysyttiin pitaisikod julkisella- ja yksityisella

sektorilla olla samantapaiset kaytannoét tydpaikasta ilmoittamiselle?

Kyselyyn vastanneista 63 kpl (58,3 %) oli sitd mielta, etta julkisella- ja yksityisella sektorilla
tulisi olla samantapaiset kaytannét ilmoittaa tyépaikasta, 29 kpl (26,9 %) oli sitéd mielta, ettei
pitaisi olla samantapaiset kadytannét ja 20 kpl (18,5 %) vastanneista ei osannut sanoa (Kuvio
8).

Taman kysymyksen tulokset kertovat sen, yli puolet vastanneista kaipaavat ensinnakin sita,
etta tydpaikasta ilmoitetaan edes jollain tavalla, koska julkisella sektorilla on julkinen ilmoi-
tusvelvollisuus virkaan rekrytoitaessa ja yksityisella sektorilla ei ole. Valitettavan usein yk-
sityisella sektorilla hoidetaan rekrytointia laiskasti, eika tyOpaikasta ilmoiteta kuin vali-
tulle/valituille ja loput hakijat jaavat odottelemaan turhaan, vaikkei vastausta tydpaikasta

todennakoaisesti tule ikina.

Ei kiitos- viesti ei ole koskaan mukava asia ja yrityksilld/organisaatioilla on varmasti vai-
keuksia tunnepohjalla ilmoittaa negatiivisia uutisia. Joistakin tydnantajista varmasti myds
tuntuu, ettei resurssit yksinkertaisesti riita Iahettdmaan kaikille hakijoille viestia, mutta yksi
automaattiviestikin olisi tarpeeksi. Viestiin voi halutessaan jattda oman puhelinnumeron, jos
hakijat haluavat tiedustella sita, miksi heita ei valittu. Nainkin pienella teolla on iso vaikutus

hakijakokemukseen ja hakijoiden tyytyvaisyyteen.
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Kuvio 8 Sektoreiden ilmoitusvelvollisuus

4.2 Kyselytutkimuksen yhteenveto

Kyselytutkimuksen tulokset puhuvat puolestaan ja on selvaa, ettad tydnhakijat kaipaisivat
avoimuutta ja viestintaa rekrytoivilta tahoilta. Taman liséksi hakijat kaipaisivat sita, etta heita
kohdeltaisiin hakuprosessissa paremmin yksiléina ja he saisivat perusteluja ja oppeja tydn-

haun aikana.

Hakijakokemus nousee nykyaan esille hyvin paljon puhuttaessa rekrytoinnista, ja silla on
oikeita taloudellisia vaikutuksia yrityksen toimintaan. Hyvan hakijakokemuksen kokenut
tydnhakija voi suositella yritysta ja sen tuotteita/palveluita Iahipiirilleen, vaikka hanta ei olisi
edes valittu, syy tahan on se, etta rekrytointiprosessista ei ole jaanyt huono kuva yrityksesta
vaan yritys on parhaalla mahdollisella tavalla hoitanut rekrytoinnin, vaikka siina olisi ollut
kyseisen hakijan kannalta kielteinen lopputulos. Negatiiviset kokemukset ja tarinat leviavat
hyvin nopeasti, jopa paremmin kuin positiivinen palaute ja yrityksena ei varmasti halua, etta
menettda asiakkaita ja myds hakijoita, silld tydntekijoita tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa

enemman ja enemman. (Talentadore.)

Toinen asia mikd nousee esille kyselytutkimuksen tuloksista, on ihmisten tyytymattomyys
siihen, ettei hakijaa viestita tarpeeksi rekrytointiprosessin aikana. Talla hetkella eletéan so-
siaalisen median aikakautta ja negatiiviset kokemukset leviavat entista nopeammin, on
kaikkien etujen mukaista, ettad yritykset/organisaatiot olisivat avoimempia hakuprosesseis-

saan ja viestisivat hakijoita tarvittaessa enemman.

Hakijaviestintdadn on helppo panostaa, eikd sen pitaisi olla liikaa resursseja vaativa asia.

Hakijoille riittaisi varsin hyvin, jos tydnantaja kertoo prosessin aikataulun ja vaiheet hakijoille
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mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ja pitaytyy aikataulussa. Jos tydnantajasta tuntuu,
ettad hanella ei itse riita resurssit kuten aika hoitaa tata voi tehtavan antaa jollekin muulle tai
ulkoistaa rekrytoinnin HR-alan ammattilaiselle. Myds hakuajan umpeutumisesta on hyva
ilmoittaa, silloin hakeneet voivat alkaa jo odottaa haastattelukutsuja/ei-kiitos viesteja ja jan-
nitys vahenee. (Rotkin, 2015, 65.)

Rekrytoinnin ulkoistaminen tarjoaa tyonantajille valtavat resurssit ja ammattitaitoisen rekry-
toinnin mik& heijastuu suoraan tyonantajakuvaan. Rekrytoinnin ulkoistamisella séastetaan
myos yrityksen/organisaation aikaa ja tydnantajat voivat keskittyd omaan ydinliiketoimin-
taansa. Kun yritys/organisaatio keskittyy omaan lilkketoimintaansa, on siind monia kustan-
nushyétyja, kun rekrytointi ulkoistetaan, on paljon helpompi arvioida rekrytoinnin kustan-
nukset alusta alkaen. Vaikka yrityksilla olisi omia verkostoja on ammattirekrytoijilla myos
erittain laajat verkostot ja he tietavat varmasti oikeat kanavat tyontekijoiden |6ytamiseen.
Rekrytointiyrityksilla on kaytdossaan myos modernit rekrytointityokalut ja he keskittyvat tar-
kasti hakijaviestintaan, rekrytointi tapahtuu yha useammin sahkadisten jarjestelmien kautta
ja niiden tietoturva on myds paljon parempi kuin perinteisen sahkdpostin. Hakeminen hel-
pottuu ja aktiiviseen hakijaviestintaan on paremmat tyokalut. (Wecon, rekrytoinnin ulkoista-

minen.)

Tyobnhakijoiden odotukset rekrytointiprosesseja kohtaan ovat nykyaan nopeus, sujuvuus ja
hyva viestintd. Hyvia ja huonoja kokemuksia jaetaan aktiivisesti omille verkostoille, mika
vaikuttaa yritysten tydnantajakuvaan. Hyvat tydnhakija kandidaatit ehtivat tydllistd muualle,
jos rekrytointiprosessi on liian pitka. Kun yritys kayttaa ulkoista rekrytointikumppania rekry-
toiva yritys saa tyOnhakijoihin jo l1ahtdkohtaisen etaisyyden objektiivista arviointia varten.
Taman lisdksi rekrytointikumppani eli rekrytoinnin ammattilainen osaa parhaiten arvioida
hakijoiden sopivuutta osaamisen ja sosiaalisen osaamisen mittareilla. Ulkoista rekrytointi-
kumppania kaytettdessa valtetdan myos virherekrytoinnit. Virherekrytointien hinta vaihtelee
aloittain ja palkkatasoittain, mutta harvoin puhutaan pienistd summista. Jos rekrytointi jou-
dutaan kaynnistamaan uudestaan, on se tyolasta ja aikaa vievaa ja siksi valtettavaa. Teh-
tavan vaatimusprofiili on tarkeaa maarittaa selkeasti ja rekrytointi tulisi suorittaa kompetens-
sipohjaisesti. On myds hyva, ettd ennen lopullista valintapaatosta ehdokas tapaisi kollegoi-
taan, jotta ndhdaan puolin ja toisin, miten ehdokas sopii yrityksen kulttuuriin. (Wecon, rek-

rytoinnin ulkoistaminen.)
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5 Hyva hakijakokemus
5.1 Hyvan hakijakokemuksen maaritelma ja parantaminen

Hyva hakijakokemus tarkoittaa sita kokemusta, joka hakijalle syntyy rekrytointiprosessin ai-
kana. Hakijakokemukseen vaikuttaa rekrytointiprosessi kokonaisuudessaan elementit ku-
ten prosessin eteneminen, viestinta ja yleinen mielikuva, joka hakijalle jaa prosessista. On
tarkeda muistaa, etta hakijakokemus voi olla hyva, vaikka hakija saisi ei Kiitos- viestin, kaikki
kokemukset eivat ole aina negatiivisia, vaikka hakijaa ei palkattaisikaan hakemaansa tyo-
hoén. (Emine 2017.)

Ensimmainen askel hakijakokemuksen parantamiseen on rekrytoivana tahona sisaistaa,
etta hakijat ovat elavia ihmisia ja yksiloita. Kyky nahda hakijat yksildina ja valittaa jokaisesta
hakijasta on tarkeaa, ettei rekrytointiprosessi ole tunteeton, silla hakijalla on valtavasti tun-

teita pelissa, kun haetaan uutta tyOpaikkaa. (Psycon 2018.)

Toinen askel parantamiseen piilee kohderyhmassa. On tarkeaa tuntea kohderyhmansa el
ne hakijat, jotka tydpaikkaa hakevat. Onnistunut hakijakokemus ei ole universaali kasite,
mutta tydnantajana sinun tulee pohtia, ettd samankaltaisilla hakijoilla on usein samanlaisia
arvostukseen liittyvia kasityksia. Tyonantajan taytyy sisaistda mika on se asia, mita kohde-
ryhma arvostaa, mika on se mika tuo lisdarvoa tyohon hakeville kandidaateille? Joillekin
esimerkiksi moneen kertaan mainitut perustelut siitd miksi hanta ei valittu, tuovat valtavan
lisaarvon hakijakokemukseen ja jattavat positiivisen kuvan tydnantajasta, vaikka talla kertaa

hakija ei tullutkaan valituksi. (Psycon 2018.)

Kolmas asia, johon tulee kiinnittdad huomiota, on positiivisten tunteiden luominen. Liian usein
rekrytointiprosessissa kiinnitetdan huomiota tiettyihin faktoihin ja kriteereihin, jotka hakijan
tulee tayttaa, ettd han on mielenkiintoinen. Hakija on usein koko persoonallaan mukana
tydnhaussa. Onnistuneen hakijakokemuksen luominen vaatii kykya luoda positiivisia tun-
teita ja kokemuksia, siitékin huolimatta vaikkei tiettyd hakijaa valittaisikaan tyéhon. On pal-
jon parempi viestia hakijalle edes jotain, kuin jattda vastaamatta yhtadan mitdan hakemuk-
seen, jos tyOnantaja jattda vastaamatta on pettymys taattu asia ja hakijakokemus muuttuu

taysin negatiiviseksi. (Psycon 2018.)

Seuraavaksi tarkedksi asiaksi muodostuu jo moneen kertaan mainittu hakijoiden tiedotta-
minen. Ei ole olemassa rajaa siita, kuinka paljon hakijoita voi tiedottaa rekrytointiprosessin
aikana hakuprosessista. On aivan varmaa, ettad yksikaan hakija ei valita siita, ettd heita
viestittaisiin liikaa hakuprosessin aikana, vain toisinpain. Jos hakijaa ei viestita jaa hakijalle

epavarma olo ja jalleen negatiivinen tunnetila koko rekrytointiprosessista. (Psycon 2018.)
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Viestintaa ei mydskaan pida jattaa pelkan tiedottamisen varaan, vaan olisi syyta pyrkia vuo-
rovaikutukseen. Tydnantajan tulisi antaa hakijoille myés mahdollisuus kysya ja saada lisa-
tietoja ja ennen kaikkea saada hakija tuntemaan se, ettd han tulee kuulluksi ja huomioi-
duksi. (Psycon 2018.)

Viimeinen ja isoin kompastuskivi monelle yritykselle rekrytoinnissa on resurssit kuten aika.
Tybnantajan taytyy ymmartaa, etta mikaan ei tule ilmaiseksi ja hyvan hakijakokemuksen
laatiminen vie todella paljon aikaa. Hyvan hakijakokemuksen luominen vaatii orientoitu-

mista, suunnittelua ja todennakoisesti myds muiden tyéntekijéiden apua. (Psycon 2018.)
5.2 Hyvan hakijakokemuksen hyoty yritykselle

Hakijakokemuksen voi ajatella asiakaskokemuksen tavoin, mikali asiakas saa negatiivisia
kokemuksia, on todennakdisempaa, ettei han enaa palaa asioimaan yrityksessasi. Hakija-
kokemus on se kokemus, jonka tydnhakija saa hakuprosessista. Kaikki hakijan ja yrityksen
valinen viestinta tai viestimattomyys vaikuttaa hakijakokemukseen positiivisella tai negatii-

visella tavalla. (Leinonen.)

Hakija ei ole vain hakija, hakija voi olla yritykselle myds nykyinen tai potentiaalinen tuleva
asiakas. On selvaa, ettéa jos hakijaa ei kohdella hyvin han ei valttamatta palaa enaa jatkossa
asioimaan yrityksessasi vaan vaihtaa johonkin muuhun. Voisi kuulostaa siltd, ettd tama ei
pade esimerkiksi B2B yrityksissa, joissa kauppaa tehdaan yritysten valilla, mutta asia ei
kuitenkaan ole nain. Hakijakokemukseen kannattaa aina panostaa, sillda vaikka hakija ei
suoranaisesti olisi asiakas yrityksessasi niin han voi paatya toiseen yritykseen tdihin, joka
suunnittelisi tekevansa yrityskauppaa yrityksesi kanssa, mutta kuulee negatiivisia asioita
hakijalta, joka koki huonon hakukokemuksen. Negatiiviset asiat leviavat todella nopeasti
nykyaan sosiaalisen median kautta ja silla on suuri vaikutus yrityksien imagoon ja tyénan-

tajakuvaan yleisesti. (Leinonen, Hakijakokemus.)
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6 Yhteenveto ja pohdinta

Tassa opinnaytetytssa tutkittiin julkisen- ja yksityisen sektorin rekrytointiprosessien eroja ja
niihin kohdistuvaa lainsaadantéa. Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa julkisen- ja yksityi-
sen sektorin toiminnalliset ja lainsdadanndlliset erot rekrytoinnissa, seka tutkia miksi hyva
hakijakokemus on tarkeaa hakijoille ja tyonantajille. Tutkimuskysymyksiin vastaamalla
paastiin opinnaytetyon tavoitteisiin ja tutkimuskysymykset ohjasivat tyon tekoa alusta lop-

puun.

Paatutkimuskysymyksena oli selvittdd minkalaisia ovat julkisen- ja yksityisen sektorin rek-
rytointiprosessit. Paatutkimuskysymykseen saatiin vastaus alatutkimuskysymysten avulla,

alatutkimuskysymykset olivat:
¢ Mita eroja on julkisen- ja yksityisen sektorin rekrytointiprosesseissa?
e Miten hyva hakijakokemus vaikuttaa rekrytoinnissa?

Tyohon kerattiin vastauksia erilaisista kirjallisista ja sahkdisista lahteista, seka teettamalla
kyselytutkimus. Opinnadytetydn empiirinen ja teoreettinen osio muodostuivat talla tavalla.
Kirjallisia ja sadhkoisia lahteitda hyddyntadmalla saatiin selville julkisen- ja yksityisen sektorin
rekrytointiprosesseja ohjaava lainsdadantd seka toimintatavat. Nailla tiedoilla rakennettiin
kyselytutkimus, jolla saatiin vastauksia tutkimuskysymyksiin. Kyselytutkimuksen avulla saa-
tiin tietoa siitd, millainen on tyénhakijan nakdkulmasta hyva hakijakokemus. Opinnayte-

tydssa onnistuttiin vastaamaan paa- ja alatutkimuskysymyksiin.

Taman opinnaytetyon idea alkoi mielenkiinnostani rekrytointiprosessia ja hyvaa hakijako-
kemusta kohtaan ja tavoite oli ensin tutkia julkisen- ja yksityisen sektorin eroja. Tutkimuksen
edetessd huomattiin, ettei kaytanndssa itse prosesseissa ole mitaan eroa lainsaadannalli-
sesti vaan erot muodostuivat toimintatavoissa ja rekrytoinnin tavoitteissa. Aihe oli helppo
kaantaa keskittymaan enemman hyvaan hakijakokemukseen. Hyva hakijakokemus ei ole
mahdoton suoritus edes pienilla resursseilla, vaan kaikki lahtee halusta tehda hakijakoke-

muksesta rekrytoinnin tavoitteisiin nahden mahdollisimman hyva.

Rekrytointi voi oikein tehtyna olla resursseja vievaa. Jos rekrytointiprosessi suunnitellaan
huolellisesti, voidaan pidemmalla aikavalilla valttya ylimaaraisilta resurssikuluilta ja taten
tehda rekrytoinnista hyva kokemus hakijalle seka yritykselle. Eletdan sosiaalisen median
aikakautta ja negatiiviset kokemukset leviavat todella nopeasti, viela paremmin kuin hyvat
kokemukset. Tama voi aiheuttaa yrityksille painetta parantaa rekrytointiprosessejaan ja

hioa rekrytointiprosessi sellaiseksi, ettd se on helppo toteuttaa onnistuneesti.
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Sosiaalisessa mediassa on myds mainittu useaan otteeseen, etta tydnantajien tapa rekry-
toida yli-ihmisia t6ihin on huono tapa rekrytoida. Tyontekijapula on ajankohtainen asia ja
tallainen tapa rekrytoida vain kasvattaa sitd. On mahdotonta tayttaa kaikki avoimien ty6-
paikkojen kelpoisuusvaatimukset. Jos yritykset/organisaatiot vaativat liikkaa hakijalta voi ha-
kemusten maara pudota huomattavasti. Tall6in mahdollinen piileva taito jaa ilman tyopaik-
kaa sen takia, etta hakija koki, ettei hanella olisi kuitenkaan riittavasti tyéhon vaadittuja tai-
toja. On tarkeda, etta yritykset/organisaatiot maarittelevat osaamisprofiilin tarkasti. Ei ole
kenenkaan etujen mukaista, etta yritys rekrytoi monen vuoden tyokokemuksen omaavaa
tyburansa aloittavaa henkil6a, joka tayttaa samalla kaikki tydpaikan kelpoisuusvaatimukset.
Hakijoiden on vaikea I0ytaa tyopaikka missa ei vaadita aikaisempaa tyokokemusta, silla
niitd on lilan vahan. Yritysten tulisi kiinnittdd enemman huomiota osaajaprofiilin maarittami-

seen ja siihen voiko esimerkiksi tydhon vaaditun substanssiosaamisen kouluttaa helposti.

Yrityksiltd on kuitenkin kohtuutonta vaatia taydellista hakijakokemusta. Olisi toivottavaa,
etta yritykset kayttaisivat tehtya tutkimusta hyddykseen ja saisivat ehka vihia siita, mita voisi
tehda parantaakseen hakijakokemusta ja mita vaikutuksia sen parantamisella on. Monet
ihmiset ovat tutkineet tata aihetta ja ihan nopealla vilkaisullakin yritykset voisivat saada uu-
sia ideoita omiin rekrytointeihinsa. Hyvalla hakijakokemuksella on vaikutus niin moneen asi-
aan, etta olisi outoa olla kayttamatta jo valmiiksi tutkitusta aiheesta tehtyja tutkimuksia hyo-

dykseen omissa rekrytointiprosesseissa.

Yhteenvetona tutkimuksesta voidaan todeta, ettei julkisella- ja yksityisella sektorilla ole lain-
saadanndllista eroa rekrytoinnissa, erot syntyvat menettelytavoista rekrytointiprosesseissa.
Yksityisiin yrityksiin lukeutuu monia pk-yrityksia ja niissa rekrytointiprosessi ei aina ole etu-
sijalla, vaan se, etta saadaan taytettya avoin paikka mahdollisimman nopeasti. Hyva rekry-
tointiprosessi pitaa sisallaan monta tarkeaa asiaa, joita tulee ottaa huomioon myos hakijan
nakokulmasta rekrytoivana yrityksena, mutta pitda muistaa, etta rekrytoinnin tavoite ei aina
valttamatta ole tehda taydellista rekrytointia. On mahdollista, ettd pienemmassa yrityksessa
ei haluta kayttaa resursseja hyvaan rekrytointiprosessiin eli kaikki riippuu aina siita 18hto-
kohtaisesti mika kyseisen yrityksen tavoite rekrytoinnissa on. Isommissa yrityksissa/organi-
saatioissa, joissa resursseja on enemman, olisi ehka syyta panostaa rekrytointiin ja tehda

hakijalle hyva hakukokemus vaikkei heita valittaisi avoimeen tehtavaan.

Kyselytutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta vastaajat kaipaavat lisaa viestintaa pro-
sessin aikana ja sita, etta oltaisiin vahemman epétietoisia siitd, onko hakija valittu vai ei.
Nama kaikkia asiat linkittyvat toisiinsa ja muodostavat tydnantajakuvan. Tydnantajakuva on
yrityksen yksi tarkeimmista asioista, se on kaytannossa yrityksen imagosta kertova termi.

Jos yritys on onnistunut antamaan itsestaan huonon tyonantajakuvan, miksi ihmiset
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hakisivat sinne avoimeen tyépaikkaan, jos tarjolla on monta muuta parempaa tyénantaja-
kuvan omaavaa yritysta. Tyonantajakuvaa on tarkea yllapitaa silla hakijat eivat halua hakea
yrityksiin, missa eivat todennakoisesti viihtyisi. On myds yritykselle todella kallista, jos yri-
tyksessa on korkea vaihtuvuus tyontekijoissa ja iso vaihtuvuus myos yleensa kertoo tyopai-
kan laadusta ja nayttaytyy hakijalle negatiivisena asiana. Hyvin hoidetulla rekrytoinnilla voi-
daan myds parantaa yrityksessa tyontekijdiden pysyvyytta, kun saadaan rakennettua hyva
tydilmapiiri missa kaikilla on hyva olla. Hyvalla tydntekijdiden pysyvyydelld yritykselld me-
nee vahemman rekrytointiin resursseja ja tamakin linkittyy aiemmin hyvin hoidettuun rekry-

tointiin ja henkildkemioihin.

Molemmilla sektoreilla on siis parannettavaa rekrytointiprosesseissaan ja on toivottavaa,
etta yritykset ja julkiset organisaatiot tulevaisuudessa panostavat omiin rekrytointiproses-
seihin, mikali silla saadaan paremmin taytettya rekrytoinnin tavoitteet. Mielestani olisi jo erit-
tain hyva, etta vakiintuisi kaytanté mika olisi todella vahan resursseja kuluttava. Esimerkiksi
se, etta kiitetaan tydhakemuksesta vaikkapa automaattiviestilla vahintaan, tuodaan esiin
rekrytoinnin aikataulu, pysytaan aikataulussa ja lopulta ilmoitetaan, valittiinko kyseinen ha-
kija vai ei. Jos tallainen prosessi tehdaan joka kerta, on varmaa, etta hakijoilla on vahem-
man negatiivista sanottavaa rekrytointiprosessista ja tama ei mydskaan vaadi yritykselta
likoja. Toki asiat voidaan tehda vielakin edistyneemmin, mutta hakijat, jotka viela tuon va-
kiintuneen prosessin jalkeen olisivat herkkia tuomaan esiin mitddn negatiivista ovat har-

vassa.

Rekrytointia voidaan parantaa helposti seuraavilla vinkeilld. Ensiksi on kiinnitettdva huomio
siihen, miksi rekrytoidaan ja onko se tarpeen. Kun arvio on tehty ja todetaan, etta rekrytointi
on ajankohtaista ja se tullaan suorittamaan, on syyta maaritella valintakriteerit ja profiloida
mahdollinen tuleva osaaja. Kun uusi osaaja on profiloitu, aloitetaan ensin silla, etta tarkas-
tetaan takaisinottopiirissa olevat tyontekijat ja heidan soveltuvuutensa kyseiseen tyohon.
Mikali aloitetaan ulkoinen rekrytointi, aloitetaan laatimaan tyopaikkailmoitus ja on mietittava
mista tavoittaa tulevat tydnhakijaehdokkaat. Kun tydpaikkailmoitus on laadittu ja julkaistu,
hakemukset alkavat saapua tyonantajalle, tassa vaiheessa on hyva olla generoituna jokin
viesti, joka lahtee hakijalle ja varmistaa hakijalle sen, etta hakemus on vastaanotettu ja siita
selviaa rekrytointiprosessin aikataulu selkeasti, seka puhelinnumero/sahkdposti johon lisa-
kysymykset voidaan vastaanottaa. Kun hakijoista on karsittu jatkoon menevéat henkilét, on
heille iimoitettava jatkotoimenpiteista, tdssa valissa tulisi myds ilmoittaa ei valituille, siita etta
talla kertaa he eivat tydpaikkaa saaneet. Ei kiitos- viestin voi automatisoida, mutta tyénan-
tajan olisi hyva laittaa viestiin puhelinnumero ja ajat, jolloin puhelinnumeroon voi ottaa yh-
teytta ja josta hakijat voivat tiedustella perusteluita sille mikseivat he tulleet valituksi ja saa-

vat tata kautta oppia ja kokemusta.
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Kun jatkoon menijat on tavoitettu, kutsutaan heidat mahdolliseen videohaastatteluun tai
kasvotusten haastatteluun. Tassa vaiheessa on jo hyva miettia valmiiksi haastattelukysy-
mykset ja tarkistettava, etteivat ne ole lainvastaisia tai muutenkaan syrjivia. Kun hakijat on
haastateltu, on heistad karsittava potentiaalisimmat hakijat ja jarjestda viela mahdollinen
haastattelu. Tassakin rekrytoinnin vaiheesta on tyénantajan hyva muistaa kiittaa tahan pis-

teeseen paasseitd hakijoita ja toistaa ei kiitos- viesti missa on tyénantajan puhelinnumero.

Usein viimeinen vaihe haastatteluja tehdaan kasvotusten yrityksen/organisaation tiloissa,
talloin tydnantajan olisi jo hyva esitella paikkoja potentiaalisille tydpaikkaehdokkaille. Tasta
valittyy hakijalle mielikuva, etta yrityksessa ollaan avoimia ja samalla pystyy hieman nake-
maan mahdollisia tulevia kollegoitaan. Kun viimeiset haastattelut on tehty, on aika tehda
vaikea paatos, kenet valitaan yrityksen uudeksi tyontekijaksi. Kun uusi tyontekija on valittu,
tulisi hanelle ilmoittaa henkilokohtaisesti puhelimitse, ettd hanet on valittu ja hanet kutsu-
taan kirjoittamaan tyosopimusta. Tyonantajan on tassakin vaiheessa tarkea muistaa, etta
han on jo maarittanyt sopivan ajan ja paikan tydsopimuksen allekirjoitukselle, etta valtytaan
sekaannuksilta. Kun ilouutiset on kerrottu uudelle tyontekijalle, on aika kertoa negatiiviset
uutiset ei valituille. Tassa vaiheessa tyonantajalta paras tapa ilmoittaa ei valituille on puhe-
limitse henkilokohtaisesti, silla tassa hakuvaiheessa ei usein ole niin montaa kandidaattia,

ettei tydnantaja kerkeaisi heille soittamaan.

Esimerkissa hyvasta rekrytointiprosessista korostuu avoimuus ja viestiminen tydnantajan
puolelta hakijoille ja talld on vahva positiivinen vaikutus tyénantajakuvaan. Hakijat jaavat
huomattavasti tyytyvaisemmaksi saatuaan avoimesti ja viipymatta tiedon siitd, ettei heitd
ole valittu tai jos heidat on valittu seuraavaan vaiheeseen rekrytointia. Jos taas yritys on
paattanyt kayttaa ulkoista apua rekrytointiin, on tydnantajan hyva olla rekrytointiprosessin
loppuvaiheessa nakyvasti osana rekrytointia. Talla hakijalle varmistuu se, kenen palveluk-
seen han on menossa tyohon, ja henkilokemiat alkavat muodostua jo ennen valintaa. Talla
tavalla myos tyonantaja on perilla siitd, minkalaisia ihmisia haastatteluihin on tulossa, ja

paasee itse vaikuttamaan myds valintatulokseen.

Kaikkien hyvaa hakijakokemusta ja rekrytointiprosessia tutkivien opinnaytetdiden pohjalta
olisi mielenkiintoista nahda, pystyisikd joku luomaan kaikesta keratysta tiedosta jonkin
konkreettisen tydkalun rekrytointiin. Tydkalu voisi toimia hyvana apuna itse rekrytoiville yri-
tyksille ja ei silti poistaisi ulkoisen avun kayton tarvetta, vaan helpottaisi mahdollisesti niita
yrityksia, joiden rekrytointitavoitteet eivat ole niin suuret. Tydkalu mahdollistaisi hakijoille
paremman hakukokemuksen, vaikkei rekrytoijalla olisikaan suurta kokemusta rekrytoin-
nista. TyOkalu helpottaisi rekrytoivaa yritysta myos siten, etta siina olisi selkeat ohjeet rek-

rytointiprosessille tai edes suuntaa antavat ja helposti omaan tarpeeseen muokattavat
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ohjeistukset. Jos joku onnistuisi luomaan tallaisen tytkalun olisi se hyvin ajankohtainen ja

tarpeellinen apu yrityksille/organisaatioille.

Maailma ei vield ole takaisin normaalissa, vaan koronavirus on yha lasna ja maailmanti-
lanne on epavarmassa tilassa. TyOntekijapula kasvaa ja tyéttdmyysasteet nousevat, siksi
on ajankohtaista tutkia tyollistymiseen liittyvia asioita ja rekrytointia. Aihetta voitaisiin tutkia
enemman, kun maailma on normaalissa tilassaan tai Iahella sita. Tyo- ja elinkeinoministerid
tulee jatkossakin julkaisemaan analyysinsa tydllistymisestd Suomessa ja on mielenkiin-
toista ndhda missa mennaan esimerkiksi 10 vuoden paasta, onko maailma silloin jo palan-
nut enemman normaaliin vai onko uusia kriiseja, jotka vaikuttaisivat tyollistymiseen Suo-

messa.
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Liite 1. Kyselytutkimuksen kysymykset
o |kad
e  Sukupuoli

¢ Olet hakenut yksityiselta sektorilta tydpaikkaa ja pitkdn odotuksen jalkeen saat sah-
kopostiisi viestin: "Valitettavasti valintamme ei talld kertaa kohdistunut sinuun”

saatko mielestasi tarpeeksi tietoa siitd, miksi sinua ei valittu?

o Kokisitko perustelut sille, miksi sinua ei valittu tyopaikkaan tarkeana itsellesi tyon-

hakijana?

o Haet tyota yksityiselta sektorilta ja et saa mitdan vastausta tydpaikasta. Vaikuttaako

tama mielestasi tydnantajakuvaan?

o Mikali rekrytointiprosessin aikana tai sen jalkeen rekrytoivasta yrityksesta ei tule mi-
taan vastausta tyopaikasta, vaikuttaako se haluusi hakea uudestaan kyseiseen yri-

tykseen tdihin?

o Mikali rekrytointiprosessin aikana tai sen jalkeen rekrytoivasta yrityksesta ei tule mi-
tédan vastausta tydpaikasta, vaikuttaako se haluusi kayttaa kyseisen yrityksen pal-

veluita/tuotteita tulevaisuudessa?

e Onko mielestasi tarkeaa, etta tydhon rekrytoiva yritys viestii pitkin hakuprosessia

hakijoitaan siita, missa vaiheessa rekrytointia mennaan?

o Julkiselle sektorille haettaessa rekrytoiva taho on velvollinen ilmoittamaan tyépaik-
kaan valitun henkilon julkisesti kaikille hakijoille, onko tama mielestasi hyva menet-

telytapa?

o Pitaisiko julkisella- ja yksityisella sektorilla olla mielestasi samantapaiset kaytannot

tyopaikasta ilmoittamiselle?
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