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Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on Vantaan kaupungin rekrytointipalvelut ja Vantaan
kaupungin varhaiskasvatuksen toimiala. Tydn tavoitteena on selvittda Vantaan kaupungin var-
haiskasvatuksen hakijakokemuksen nykytilaa ja tehdyn tutkimustydn tulosten perusteella 16ytaa
ja tunnistaa mahdollisia kehittamiskohteita rekrytointiprosessista hakijakokemuksen paranta-
miseksi. Tavoitteena on my0s selvittaa, mista hyva hakijakokemus koostuu Vantaan varhaiskas-
vatukseen hakeville henkil6ille seka toteutuuko hakijan tydnantajamielikuva henkilon aloitettua
ty6ét Vantaan kaupungilla.

Rekrytoinnit ovat muuttuneet viime vuosina entista vuorovaikutuksellisemmaksi ja julkisuudessa
on kayty paljon keskustelua varhaiskasvatuksen patevan henkiloston saatavuushaasteista. Hy-
valla hakijakokemuksella pystytdan luomaan kilpailuetua muihin organisaatioihin nahden, mutta
sitd ennen tulee ymmartaa, mista tekijoista hyva hakijakokemus muodostuu. Aiheen valintaan
vaikutti aiheen ajankohtaisuus hyvan hakijakokemuksen lisatessa organisaation vetovoimaa.

Opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyksessa perehdytaan tydnantajakuvaan, hakijakokemuk-
seen ja rekrytoinnin prosesseihin, jotka kaikki linkittyvat toisiinsa hyvan hakijakokemuksen ym-
parille. Tietoperustaa haettiin aiheesta kirjoitetuista graduista ja opinnaytetdista, vertaisarvioi-
duista artikkeleista ja alan kirjallisuudesta. Teoriaosuudessa kasiteltiin tydnhakijan hakijapolun
vaiheita ja kosketuspisteita organisaation edustajien kanssa, joilla kaikilla on merkitysta hakija-
kokemuksen syntymisessa. Hakijakokemuksen syntymisen kannalta merkittavimpia tekijoita on
riittdva, personoitu ja ajantasainen viestinta 1api prosessin, kettera prosessi ja hakijoiden saama
tasa-arvoinen ja ystavallinen kohtelu rekrytointiprosessin aikana.

Opinnaytetydn kehittamistyd tehtiin tapaustutkimuksena, jossa hyddynnettiin seka kvantitatiivi-
sia ettd kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia. Tutkimusaineisto kerattiin seka sahkdiselld kyselylla
ettd puolistrukturoiduilla haastatteluilla. Sdhkdisen kyselyn vastausprosentti oli 23,5 %, jonka voi
ajatella olevan hyva kvantitatiiviselle kyselylle, joten saadut tulokset olivat merkityksellisia.
Haastattelu tehtiin neljalle henkildlle.

Tutkimuksen tuloksena voidaan todeta Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksen hakijakokemuk-
sen olevan melko hyvalla tasolla. Seka kyselyssa ettd haastattelussa tuli kuitenkin esille myo6s
kehitysehdotuksia. Tutkimustulokset tiivistettiin hakijakokemuksen nykytilan SWOT-analyysiin,
jonka perusteella tehtiin ehdotus kehittdmissuunnitelmasta hakijakokemuksen parantamiseksi.

Kehitystyona tehty hakijakokemustutkimus toimi pilottina ja sen perusteella on tarkoitus alkaa
mittaamaan Vantaan kaupungin hakijakokemusta tulevissa rekrytoinneissa. Pilotti jatkuu toi-
miala kerrallaan siten, ettéd hakijakokemuskysely tullaan |&hettdmaan tulevaisuudessa lyhennet-
tyna versiona osana rekrytointiviestintaa kaikille hakijoille.
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1 Johdanto

Organisaatiot, jotka pystyvat tarjoamaan tydénhakijoilleen korkealaatuisen hakijakokemuksen,
herattavat osaajissa kiinnostusta, lisdavat sitoutumista seka vetavat huippuosaajia puoleensa.
(McCarthy, Bauer, Truxillo, Campion M.C. Iddekinge, Campion M.A. 2018.)

Kilpailu osaavasta tydvoimasta kiristyy. Talouskasvu on lisannyt tydntekijoiden vaikutusvaltaa tyo-
markkinoilla, joka haastaa organisaatioiden ja yritysten rekrytointeja. Tyonhakijoilla on entista
enemman varaa valita, mihin he haluavat menna téihin. Toisaalta tydnhaku on muuttunut uuden
sukupolven myoéta. Uudet sukupolvet ovat kasvaneet henkildkohtaisten kuluttajateknologioiden pa-
rissa ja odottavat, etta he saisivat rekrytoijilta henkildkohtaista, juuri heita kiinnostavaa tietoa tehta-
vasta ja organisaatiosta. Enaa ei riita, ettda HR ilmoittaa avoimista paikoista ja jaa odottelemaan
saavansa paljon tehtavasta kiinnostuneita ehdokkaita. Rekrytoinnilta halutaan vuorovaikutusta ja
sana hyvista tai huonoista palvelukokemuksista levida entistd helpommin eteenpain hakijan ver-
kostoille tai sosiaaliseen mediaan. Organisaatio ndhdaan yhtena kokonaisuutena, joten kokemus
rekrytointiprosessista voi vaikuttaa myoés hakijan rooliin yrityksen palvelujen tai tuotteiden ostajana.
Huonosti hoidetun rekrytoinnin kautta saattaa menettda hyvan hakijan liséksi myos yrityksen asiak-
kaan. (Gretczko & Cleary 2016.) Aikaisemmat tutkimukset ovatkin tunnistaneet onnistuneen rekry-
tointiprosessin yhdeksi avaintekijaksi organisaation tydnantajabrandia rakennettaessa (Miles &
McComey 2018, 756).

Monessa suomalaisessa kunnassa on talla hetkella puheenaiheena varhaiskasvatuksen henkil6s-
ton saatavuushaasteet. Varhaiskasvatuslaki on muuttunut syksylla 2018 ja vuoteen 2030 men-
nessa paivakotien opetus-, kasvatus- ja hoitohenkildkunnasta 1/3 tulee olla varhaiskasvatuksen
opettajia, 1/3 varhaiskasvatuksen sosionomeja ja 1/3 varhaiskasvatuksen lastenhoitajia. Henkil6s-
toérakenteen muutos vaikuttaa henkildstétilanteeseen ja henkildston riittdvyyden haasteet ovat to-
dellisia. Samaan aikaan varhaiskasvatukseen osallistuvien lasten maara on ollut tasaisessa kas-
vussa viimeisen 10 vuoden ajan. Tulevaisuudessa lastenhoitajia tarvitaan henkilostorakenteen
muutoksen myo6ta aikaisempaa vahemman ja varhaiskasvatuksen opettajia ja sosionomeja ny-
kyistd enemman. On laskettu, ettd varhaiskasvatuksen sosionomeja ja opettajia tarvittaisi kentalle

noin 18 000 nykyistd enemman. (Kuntaliitto, 2022.)

Varhaiskasvatukseen patevan henkildston saaminen on haasteena muiden kuntien tapaan myds
Vantaan kaupungilla. Tassa opinnaytetyossa tutkitaan varhaiskasvatukseen toihin hakevien henki-
Ididen hakijakokemusta Vantaan kaupungin rekrytointiprosessissa. Tutkimuksen tavoitteena on [i-
sata ymmarrysta siita, millainen on Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksen hakijakokemuksen ny-
kytila. Nykytilakartoituksen myo6ta saada tietoa siitd, onko Vantaan kaupungin rekrytointiprosessit

kunnossa ja hakijakuva myonteinen tilanteessa, jossa kilpaillaan kelpoisesta henkilostosta ja



pienetkin tekijat saattavat ratkaista sen, mihin kuntaan kelpoinen henkilé hakee téihin. Varhaiskas-
vatuksen toimialalla on valloillaan tydnhakijan markkinat, joten organisaatioiden tulee olla houkutte-
levia parjatakseen kilpailussa ammattilaisista ja osaavasta tydvoimasta. Toivolan (2020) mukaan
hakijakokemuksesta huolehtiminen onkin jarkevaa, koska usein organisaatioilla on kosketuspintaa
rekrytointien myo6ta paljon useampiin henkilGihin, kuin niihin, ketka tulevat rekrytoinneissa valituiksi;

ehdokkaat toimivat viestinviejind sen suhteen, millainen kuva organisaatiosta hakijoille syntyy.
1.1 Aiheen tausta ja lahtokohdat

Varhaiskasvatuksen saatavuushaasteiden vuoksi on tarkea, ettei Vantaan varhaiskasvatuksesta
kiinnostuneiden ammattilaisten rekrytointiprosessi paattyisi negatiivisiin mielikuviin. Onkin kiintoi-
saa tutkia, millaisena varhaiskasvatuksen tyénhakijat nakevat toimeksiantajan rekrytointiprosessin
ja millainen hakijakokemus heille syntyy rekrytoinnin aikana. On my6s mielenkiintoista selvittaa,
I6ytyykd hakijakokemusta tutkimalla uusia asioita, jotka toimivat vetovoimatekijoina Vantaan kau-
pungille ja joita ei ole vield ymmarretty hyddyntaa Vantaan kaupungin rekrytointimarkkinoinnissa tai

tydnantajakuvaty6ssa.

Opinnaytetydn aihe on ajankohtainen ja tutkimusty6 perusteltu, sillda saadut tutkimustulokset tuovat

tarkeaa informaatiota organisaation tarpeisiin ja pohjaa rekrytointiprosessien kehittamiselle.

Hyva hakijakokemus on ollut tarkeda toimeksiantajan rekrytointiprosessissa jo aikaisemminkin,
mutta nyt toimeksiantajaorganisaatio haluaa lahtea rekrytointiprosessien kehittdmisen tueksi tutki-
maan tarkemmin niita tekijoita, jotka muodostavat hakijakokemuksen ja milla tekijoilla rekrytointi-
prosessin aikana on hakijalle merkitysta seka mitka tekijat Vantaan kaupungin rekrytointiproses-

sissa mahdollisesti vaikuttavat negatiivisesti hakijakokemukseen.

Opinnaytetyosta saadun tutkimustiedon avulla selvitetdan, kokevatko eri ammattiryhmien hakijat
rekrytointiprosessin samalla tavoin vai onko eroja siind, miten eri ammattiryhmat, esimerkiksi var-
haiskasvatuksen asiantuntijat ja varhaiskasvatuksen lastenhoitajat, kokevat rekrytointiprosessin.
Vantaan kaupungilla on kokeiltu rohkeasti erilaisia rekrytointiprosesseja, joista ei ole keratty pa-

lautetta hakijoilta, joten siksikin aihe on ajankohtainen ja tarpeellinen.

Opinnaytetyon aihe valikoitui myds siita syystéa hakijakokemuksen mittaamiseen, ettd opinnayte-
tyon sivutuotteena tullut kyselylomake toimii Vantaan kaupungilla pilottina hakijakokemuskyselyn
jatkuvaan mittaamiseen. Opinndytety6ta varten suunnitellun kyselyn pohjalta jatkokehitetdan haki-
jakokemuskysely, jolla aletaan mittaamaan hakijakokemusta saanndllisesti hakijoilta muiltakin toi-
mialoilta kuin varhaiskasvatuksesta ja nain saadaan jarjestelmallisesti arvokasta tietoa siita, mita
hakijat nykypaivana tydnantajalta ja rekrytointiprosesseilta toivovat seka mita tekijoita hakijat ar-

vostavat Vantaan kaupungilla t6ita hakiessaan.



KEHITYKSEN PROSESSI

Paatos lahtea
selvittamaan
Vantaan kaupungin
varhaiskasvatuksen
hakijakokemuksen
nykytilaa ja
vetovoimatekijoita.

Analysoidaan
tutkimuksen
tulokset.

Pohditaan
rekrytiimissa
tutkimustulosten
pohjalta tehtavat
jatkotoimet.
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Kuva 1. Opinnaytetydssa tehtavan tutkimuksen rooli Vantaan kaupungin hakijakokemuksen mittaa-

misessa.

Hakijakokemuksen mittaamisella halutaan ymmartaa, mitka asiat rekrytoinnissa toimivat ja mihin
tulisi kiinnittda huomiota, kuten kohtaavatko hakijan mielikuvat organisaatiosta todellisuuden

kanssa. Mittaamisen avulla myds varmistetaan rekrytointiprosessien tasainen laatu. (Siren 2020.)
1.2 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimuksen tarpeellisuuden arviointi

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia ja selvittda, mista tekijdista positiivinen hakijakokemus
syntyy rekrytointiprosessin aikana Vantaan kaupungin varhaiskasvatukseen haettaessa. Tutkimuk-
sesta saadun tiedon perusteella tehdaan alustava kehittdmissuunnitelma, jonka avulla myéhem-
massa vaiheessa voidaan kehittda rekrytointiprosesseja ja hakijakokemusta entistd paremmaksi.
Opinnaytetyossa tutkitaan Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksen hakijakokemuksen nykytilaa ja
tunnistetaan hakijakokemuksen kehittamistarpeet. Lisaksi opinnaytetyossa kerataan tietoa Van-
taan kaupungin varhaiskasvatuksen tydnantajakuvasta ja houkuttelevuudesta hakijoiden



nakokulmasta seka selvitetaan, pitikd hakijoiden tyénantajamielikuva paikkansa hakijan aloittaessa

tyét Vantaan kaupungilla.
Tutkimuskysymykset voidaan tiivistda seuraavasti: ’

K1 Millainen on Vantaan varhaiskasvatuksen rekrytointiprosessin aikana syntynyt hakijakokemus?
K2 Mista tekijoista hakijoille muodostuu hyva hakijakokemus?
K3 Toteutuuko hakijan ennakkomielikuvat Vantaasta tydnantajana sen jalkeen, kun hakija on aloit-

tanut tyét Vantaa kaupungilla?

Tutkimustyon hakijakokemuksen mittaamisesta voi nahda tarpeellisena ja ajankohtaisena Vantaan
kaupungille. Vantaan kaupungin henkiloston saatavuusohjelmassa on yhtena toimenpiteena pito-
ja vetovoiman tukeminen tiedolla johtamisella, toisena toimenpiteend nopean rekrytointimallin kayt-
tamisen laajentaminen seka kolmantena toimenpiteena tydnantajamielikuvan ja rekrytointimarkki-
noinnin kehittdminen. (Vantaa kaupunki s.a.b.) Hakijakokemuksen ymmartaminen on tarkea osa
kokonaisuutta ja opinnaytetyd tuo organisaatioon uutta tietoa toimenpidetavoitteiden saavutta-

miseksi.

Tutkimus antaa tietoa hakijakokemuksen nykytilasta ja hakijakokemuskyselyn tulokset tuovat kehit-
tamisprosessien tueksi ymmarrysta siitd, mita hakijat kokevat Vantaalla vetovoimatekijoina. Tutki-
mustulokset tuovat myds ymmarrysta siihen, mitkd ovat Vantaan rekrytointiprosessissa vahvuudet
tai kehittamiskohteet hakijan nakékulmasta. Tulokset antavat tietoa rekrytointiprosessien, tyénanta-

jamielikuvan ja hakijakokemuksen kehittamiseen.

Hakijan Organisaation
nakdkulma nékékulma

Vastaako

hakijakokemus
Ihanteellinen oletuksia?

hakijakokemus

Vastaako
tyénantajamielikuva

Hakijakokemuksen
todellisuutta?

Hakijakokemus nykytila

Tyodkalut
hakijakokemuksen
kehittdmiseen

Kuva 2. Opinnaytetyon viitekehys.



Opinnaytetydn teoriaosuudessa on kasitelty tekijoita, joilla on vaikutusta hakijakokemukseen. Hyva
tydnantajakuva luo vetovoimaa ja hakijoiden halua tavoitella organisaation avoinna olevia tehtavia.
Hakijakokemus syntyy rekrytointiprosessin aikana, jossa myds muodostuu uusia mielikuvia tydnan-
tajasta. Hyva hakijakokemus lisda positiivista tydnantajakuvaa. Tyénantajakuva, hakijakokemus ja

rekrytointiprosessi ovat siis tiiviisti kytkoksissa toisiinsa.
1.3 Rajaukset

Tassa opinnaytetydssa kasiteltiin organisaation ulkoisia rekrytointiprosesseja, joten sisdisen rekry-

toinnin prosessit on rajattu tydsta pois. Tutkimuksen kohde rajattiin vain yhteen kaupungin toimiala-
oista, varhaiskasvatuksen toimialaan. Tama siita syysta, etta varhaiskasvatuksen toimialalla on pu-
laa tyOntekijoista ja monta saatavuushaasteista ammattinimiketta, joihin olisi tarked saada osaavaa

tydvoimaa.

Tassa opinnadytetydssa rekrytointiprosessia on kasitelty hakijoiden nakdkulmasta. Vantaan kaupun-
gin rekrytointipalvelun sisaiset asiakkaat, eli rekrytoivat esihenkilét ja heidan kokemuksensa ja na-
kokulmansa Vantaan kaupungin rekrytointiprosessien toimivuudesta on rajattu tasta opinnayte-

tydsta pois.

Opinnaytetydssa keskitytdan rekrytoinnissa haastatteluvaiheeseen edenneiden hakijoiden tutkimi-
seen, joten muut kuin haastatteluissa olleet ja valitut hakijat on rajattu opinnaytety6sta pois. Yksi
vaihtoehto olisi ollut rajata kohderyhma viela pienempéaan ja tutkia ainoastaan valittuja henkil6ita
rekrytoinnin sujuvuuden ja heidan kokemansa tyonantajamielikuvan osalta, mutta jotta vastaajat
olisivat myos sellaisia henkildita, jotka ovat karsiutuneet loppumetreilla hakuprosessista pois, halut-
tiin laajan ymmarryksen vuoksi tutkia seka haastateltuja etta valittuja hakijoita. Rekrytointiproses-
siin saattaa kuulua joissain tapauksissa myos henkildarvioinnit, mutta ne on rajattu tasta tyosta

pois. Tutkimusajanjaksolla henkildarviointeja ei ole tehty varhaiskasvatuksen rekrytoinneissa.
1.4 Opinnaytetyon toteuttamisen aikataulu

Opinnaytety0 eteni kevaalla 2023 kuvassa kolme esitetyn aikataulun mukaisesti.



s Kirjallisuuteen, tehtyihin tutkimuksiin ja muihin opinnéytetsihin tutustuminen
5 s Ajheen alustava hahmotelma ja pohtiminen, rajauksien hahmotelma.

Tammlkuu * Opinndytetydn aihe hyvaksytty koululla.

2023

* Kysymysten luonnostelu kyselyd varten
s Teoriaosuuden kirjoittamista ja kirjallisuuteen perehtymisté

= Tutkimusluvan hakeminen ja saaminen toimeksiantajalta.
7 * Opinndytetydsuunnitelman tekeminen ja palauttaminen
Maaliskuu IS Teoriaan tutustumista ja teoriaosuuden kirjoittamista.
2023 = Hakijakokemuskyselyn suunnittelu ja laatiminen luetun teorian pohjalta.

B Kyselyn testaaminen ja toimittaminen vastaajille

= Haastattelukysymysten laatiminen luetun teorian pohjalta.

= Kirjoittamista ja aihepiiriin perehtymista kirjallisuuden, artikkelien ja aikaisempien tutkimusten perusteella.
= Hakijakokemuskyselyn tulosten analysointi.

s Haastattelut ja haastatteluista saadun materiaalin analysointi
= Hakijakokemuskyselyn ja haastattelujen tulosten analysointi ja raportointi.
s Kehityssuunnitelman tekeminen.
s Opinndytetyon viimeisteleminen ja lahettdminen tarkastettavaksi, julkaiseminen.

Kuva 3. Opinnaytetyon eteneminen kevaalla 2023.
1.5 Raportin eteneminen

Raportin rakenne noudattaa Haaga-Helian opinnaytetydn raportointiohjetta. Johdannon jalkeen
kerrotaan ensin toimeksiantajaorganisaatiosta ja taustatietoa siita, mika toimeksiantajaorganisaa-
tiossa on rekrytointiprosessien ja hakijakokemuksen mittaamisen nykytila. Luvun kolme teoreetti-
sessa viitekehyksessa kasitellddn opinnaytetydn kannalta oleellisia aiheita, kuten rekrytointiproses-
sia, tydnantajamielikuvaa ja hakijakokemusta ja nain ajankohtaisten artikkeleiden ja tutkimusten
kautta muodostetaan kehittamistydn viitekehys. Neljannessa luvussa kerrotaan taustatietoja tutki-
muksen toteuttamisesta ja vildennessa luvussa kerrotaan tutkimustulokset seka tehdyista hakijako-
kemuskyselysta ettd haastatteluista. Luvussa viisi esitetdan tutkimustulosten lisdksi kehitysajatuk-
set ja tehdaan alustava kehityssuunnitelma hakijakokemuksen parantamiseksi. Luvussa kuusi ker-
rotaan omat pohdinnat opinnaytetydn onnistumisesta, analysoidaan tutkimuksen luotettavuutta,
kerrotaan jatkotutkimusaiheista ja analysoidaan omaa opinnaytetydprosessin aikana tapahtunutta
oppimista.

Opinnaytetyon kehittamistehtavassa luodaan perusta saannéllisen hakijakokemuksen mittaamisen
mahdollistavalle kyselylle sekd hakijakokemuskyselyn ja haastatteluista saatujen vastausten avulla
kehitetaan alustava rekrytointien kehityssuunnitelma parantamaan rekrytointitoimintoja.



2 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimii Vantaan kaupungin HR:n keskitetty rekrytointipalvelu ja

Vantaan varhaiskasvatuspalvelut.

Vantaan kaupunki on Suomen neljanneksi suurin kaupunki, jossa asuu noin 243 000 ihmista. Kau-
pungissa puhutaan noin 120 aidinkielta ja vaestd on kasvanut viime vuosina voimakkaasti. Vantaa
sijaitsee keskella metropolialuetta ja on tunnettu lentokentastaan. (Vantaan kaupunki 2023c.) Van-
taan visiona on olla rohkea, rento ja viihtyisa seka kestavyyden edellakavija. Vantaan arvot ovat
avoimuus, rohkeus, vastuullisuus ja yhteisollisyys. Avoimuudella tarkoitetaan paatosten ja toiminta-
kulttuurin lapinakyvyytta ja Vantaa haluaa toimia avoimuuden edellakavijana. Rohkeudella tarkoite-
taan uskallusta olla suunnannayttaja ja toimimista kokeilemisen kulttuurissa, jossa toimitaan en-
nakkoluulottomasti, haastaen totuttuja tapoja. Vastuullisuus Vantaan arvoissa tarkoittaa hyvan ela-
man turvaamista nyKkyisille ja tuleville sukupolville seka ekologisten, sosiaalisten ja taloudellisten
nakokulmien huomioimista paatdksenteossa. Yhteisollisyydella tarkoitetaan sitoutumista yhteisiin
tavoitteisiin ja kumppanuuden seka sisaisten ettd ulkoisten sidosryhmien kanssa. Vantaan kaupun-
gilla sitoudutaan syrjimattomiin toimintatapoihin ja tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseen.
(Vantaan kaupunki 2023d.)

Kaupungilla tydskentelee noin 8300 tydntekijaa, joista kasvatuksen ja oppimisen toimialalla, johon
varhaiskasvatus kuuluu, tydskentelee noin 5800 henkil6a. Varhaiskasvatuksessa tydntekijoita on
noin 2300 ja Vantaan varhaiskasvatuksen piirissa on noin 11 000 lasta. Kasvatuksen ja oppimisen

toimiala on suurin Vantaan kaupungin toimialoista. (Vantaan kaupunki 2023a.)
2.1 Rekrytointiprosessi Vantaan kaupungilla

Vantaan kaupungilla rekrytointeja hoidetaan yhteistydssa esihenkildiden ja keskitetyn rekrytointi-
palvelun kanssa. Rekrytointi alkaa, kun rekrytoiva esihenkilé havaitsee tarpeen rekrytoinnille. Rek-
rytointitarve voi johtua esimerkiksi henkilon irtisanoutumisesta, eldkkeelle jadmisesta, sijaisen tar-
peesta tai avoimen, uuden tehtavan tayttamisesta. Rekrytoiva esihenkild aloittaa rekrytointiproses-
sin hakemalla avoimeen tehtavaan tayttdlupaa kaupungin keskitetyistd HR-palveluista. Keskitetty
HR tarkastaa, etta tehtavalle on olemassa vapaa vakanssi ja kdy esihenkilén kanssa vuoropuhelun
rekrytoinnin tarpeesta. Tayttéluvan saatuaan esihenkild tekee rekrytointijarjestelmaan rekrytointi-
suunnitelman, jossa on maaritelty muun muassa rekrytoinnin aikataulu, kerrottu kuinka montaa
henkiloa haetaan ja milla nimikkeella. Rekrytointisuunnitelmassa maaritellaan myos, onko ky-
seessa tyo- vai virkasuhde tai millaisella tyoajalla valittu tulee tyoskentelemaa seka kerrotaan avoi-

men tehtavan palkka. Kun rekrytointisuunnitelma on valmis, esihenkilo laatii tyopaikkailmoituksen.



TyOpaikkailmoituksen tekstien laatimiseen esihenkil voi halutessaan pyytaa apua keskitetylta rek-

rytoinnilta.

Vantaan kaupungilla esihenkilt ovat vastuussa omista rekrytoinneistaan, HR:n keskitetyn rekry-
tointipalvelun tukiessa esihenkilditd heidan rekrytointiprosesseissaan muun muassa suunnittele-
malla prosessit yhdessa esihenkilon kanssa, opastamalla rekrytointijarjestelman kayttamisessa,
kouluttamalla esihenkilGita rekrytointeihin liittyvissa asioissa, avustamalla ilmoitusten kirjoittami-
sessa. Keskitetty rekrytointi tarkistaa ja tarvittaessa stilisoi ilmoitustekstit, julkaisee ilmoitukset ja on
mukana esihenkildn pyynndsta tekemassa esikarsintaa tai haastattelemassa kandidaatteja. HR:n
keskitetty rekrytointitiimi myds hoitaa rekrytointijarjestelman kautta osan hakijaviestinnasta ja suun-
nittelee automaattiset hakijaviestintdpohjat hakijaystavallisiksi. Keskitetty rekrytointitiimi on myds
rakentanut esihenkildiden kayttdon valmiita ilmoitusmallipohjia, jotta Vantaan kaupungin tyopaik-
kailmoitukset olisivat suht samanlaatuisia ja tunnistettavia Vantaan kaupungin ilmoituksiksi. HR:n
keskitetty rekrytointitiimi hoitaa rekrytointimarkkinointia yhdessa Vantaan kaupungin viestinnan

kanssa.

Rekrytointipalvelujen yhtena roolina on tukea esihenkiloita rekrytointiprosessin suunnittelussa, tyo-
paikkailmoitusten kirjoittamisessa ja rekrytointimarkkinoinnissa. Rekrytointipalveluista ollaan tar-
peen mukaan mukana hakijoiden esikarsinnassa ja haastatteluissa. Rekrytointipalvelut myos kou-

luttavat esihenkil6ita rekrytointien osalta. (Vantaan kaupunki 2023b.)

Kun hakuaika on kaynnissa, rekrytointijarjestelmasta lahtee hakijoille viesti, etta heidan jattama ha-
kemus on saapunut perille. Viestinta pyritdan pitamaan ajantasaisena ja hakijat perilla siita, missa
kohtaa he ovat rekrytointiprosessia menossa. Ei-kiitos-viestit Iahetetaan rekrytointijarjestelmasta
sahkopostitse samaan aikaan haastattelukutsujen kanssa niille, ketka eivat paase prosessissa jat-
koon. Potentiaalisimmat hakijat kutsutaan haastatteluun. Haastatteluista 1. haastattelukierros saat-
taa olla tilanteen mukaan joko videohaastattelu, ryhmahaastattelu tai suoraan yksildhaastattelu, jos
rekrytoinnissa ei ole tarvetta kuin yhdelle haastattelukierrokselle. Toinen haastattelukierros on aina
yksilohaastattelu. Suosituksena on, etta niille hakijoille, jotka ovat edenneet haastattelukierrokselle
saakka, mutta he eivat etene prosessissa siita eteenpain, ilmoitetaan tieto aina soittamalla henkil6-
kohtaisesti. Joissain tehtdvissa vaaditaan haastattelujen lisdksi soveltuvuusarviointi ja suosituk-
sena on, etta vakituisiin tehtaviin rekrytoitaessa soitettaisiin hakijan antamille suosittelijoille. Jos
henkild tulee valituksi, hanelle ilmoitetaan valintapaatds puhelimessa tai jo haastattelun yhtey-

dessa, kirjoitetaan tydésopimus ja sovitaan tyon aloittamisen kaytanteista.

Hyva tydnantajakuva ja onnistuneet, nopeat rekrytointiprosessit ovat Vantaan kaupungille tarkeita.

Ne koetaan keinoiksi varmistaa, ettd kaupungilla on riittavasti tdissa oikeanlaisia osaajia. Vuonna



2022 Vantaan kaupungilla oli avoinna 5054 rekrytointia. Hakijoita vuonna 2022 oli yhteensa noin
25 300. (Vantaan kaupunki 2023b.)
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Kuva 4. Vantaan kaupungin rekrytointiprosessi.
2.2 Rekrytointikanavat ja tyokalut

Vantaan kaupungin rekrytoinneissa kaytetdan LAURA-rekrytointijarjestelmaa. Jarjestelma on seka
rekrytoivien esihenkiliden ettd HR:n keskitetyn rekrytoinnin kaytdssa. LAURA-jarjestelmasta kasin
onnistuisi myos hakijakokemuskyselyn lahettdminen asiakkaille, palvelu on saatavana erillisend

lisdosana. Toistaiseksi kyselyihin on kaytetty Forms tai Webropol -tydkaluja.

Vantaan kaupunki kdyttdd monipuolisesti erilaisia rekrytointikanavia. Kaikki avoimet tyopaikat na-
kyvat minimissaan kaupungin omilla verkkosivuilla. Lisaksi avoimet tyopaikat ovat useimmiten na-
kyvillda myds TE-palveluiden sivuilla ja tydnhakuportaaleissa, kuten rekrytointi.com ja Jobly. Taman
lisdksi tydpaikoista kerrotaan usein kaupungin omissa sosiaalisen median kanavissa Faceboo-
kissa, Linkedlnissa, Instagramissa ja Twitterissa. Oppilaitosyhteistyd on tarkeassa roolissa uusien
osaajien houkuttelussa ja ilmoituksia viedaan tapauskohtaisesti my6s opiskelijakanaviin korkea-
koulujen JobTeaser -jarjestelmaan ja Tuudoon. Yleista tydnantajakuvaa ollaan esittelemassa ja
avoimista tyOpaikoista kertomassa erilaisissa rekrytointitapahtumissa, kuten oppilaitosten rekrytoin-
titapahtumissa, rekrytointimessuilla ja yhteistydkumppanien tapahtumissa tapahtumavuosikellon

mukaisesti.
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TyOpaikkailmoituksia tehdaan lahestyttaviksi ja kiinnostaviksi kuvien ja rekrytointivideoiden avulla.
limoituksilla kerrotaan tyoyksikosta, mihin hakija on tulossa, Vantaan kaupungista tydnantajana,
tulevista tyotehtavista ja siitd, mita hakijalta odotetaan ja mita hakijalle tarjotaan. Esihenkildita suo-
sitellaan kayttamaan keskitetyn rekrytoinnin valmiiksi tekemia ilmoituspohjia. Tyopaikkailmoituk-
sella on useimmiten nakyvissa palkka ja aina rekrytoivan esihenkildn yhteystiedot, jolta voi kysya
lisda tehtdvasta. Mukavana tapana on kaupungin rekrytoinneissa lisdantynyt esihenkilén yhteystie-
tojen lisdksi myds tulevan tiiminjadsenen yhteystiedot tydpaikkailmoituksella; hakijan voi olla muka-

vampi tiedustella organisaatiokulttuurista tulevalta kollegalta, kuin tulevalta esihenkil6lta.

Vantaan kaupungille uusia tyéntekijoita rekrytoidessa rekrytoinnit halutaan pitaa syrjimattémina ja
yhdenvartaisina. Tata on tukemassa anonyymit rekrytoinnit, jota kaytettiin vuonna 2022 rekrytoin-
neissa 57 kertaa. (Vantaan kaupunki.) Anonyymissa rekrytoinnissa rekrytoija nakee tydhakemuk-
selta ainoastaan hakijan koulutustaustan ja tydkokemuksen seka hakemustekstin. Anonyymissa
rekrytoinnissa hakijan taustatiedot eivat padse vaikuttamaan valintapaatékseen. (Viitala 2021, luku
3.3.) Yhdenvertaisuutta myds edistetaan olemalla mukana Romako-hankkeessa, jonka avulla edis-

tetdan romanien syrjimattdémyyden toteutumista tydelamassa. (Vantaan kaupunki 2023b.)
2.3 Hakijakokemuksen mittaaminen

Vantaan kaupungin strategiaan on kirjattu, ettd Vantaalla panostetaan tyon merkityksellisyyteen ja
vaikuttavaan johtamiseen, jolla on vaikutusta tyévoiman saatavuuteen. Merkityksellinen tyd osal-
taan parantaa tydntekijoiden pito- ja vetovoimaa. Strategiaan on kirjattu, etta rekrytointiin on priori-
soitava sen vaatima aika ja perehdytettava uusi tyontekija seka uuteen tehtavaan etta tyoyhteisoon
huolella, jotta uudella tyontekijalla on tunne, ettd han on tehnyt oikean valinnan tullessaan t6ihin
Vantaan kaupungille. Lisaksi hyvaa tydnantajakuvaa luodaan panostamalla tydnantajamarkkinoin-
tiin muun muassa somessa ja kaupungin internet-sivuilla. Meneilldan olevalla strategiakaudella pa-
nostetaan erityisesti Vantaan varhaiskasvatuksen ammattilaisten saamiseksi kaupungille. (Vantaan

kaupunki s.a.a.)

Vantaan kaupungilla ei ole systemaattisesti mitattu hakijakokemusta aikaisemmin, joten nykyisesta
hakijakokemuksen tilasta ei ole mitattavaa tietoa. Ajoittain hakijat kertovat spontaanisti hakijakoke-
muksistaan ja saatu palaute on paasaantoisesti ollut positiivista. Hyvan hakijakokemuksen muka-
kaan tuoma hyoty mielikuvatyon rakentamisessa on ymmarretty ja hyvaa hakijakokemusta pide-
taan tarkeana. Taman opinnaytetyon toimiessa pilottina, on tarkoitus alkaa mittaamaan hakijakoke-
musta kaikista tehdyista rekrytoinneista ja saadun tiedon avulla kehittda rekrytointiprosesseja haki-
jaystavallisimmiksi ja toisaalta paasta heti kiinni sellaisiin rekrytointiprosesseihin, jotka eivat asiak-
kaan silmin ole menneet hyvin. Sdanndélliselld hakijakokemuksen mittaamisella saadaan jatkuvaa

tietoa hakijoilta prosessien toimivuudesta, ja tiedon perusteella keskitetty rekrytointitiimi nakee
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esimerkiksi, tarvitseeko esihenkil6t lisdkoulutusta jostakin rekrytointien aihepiirista, jotta hakijako-

kemukset pysyisivat hyvina ja tasalaatuisina 1api kaupungin.
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3 Teoreettinen viitekehys

Opinnaytetydn tietoperustaa varten perehdyttiin monipuolisesti aiheesta aikaisemmin kirjoitettuihin
graduihin ja opinnaytetdihin, alan kirjallisuuteen, vertaisarvioituihin artikkeleihin ja tutkimuksiin, alan
ammattilaisten nettijulkaisuihin ja blogikirjoituksiin. Lahteina kaytettiin seka suomen- etta englan-

ninkielisia lahteita, jotta tietoperustaa olisi kdsitelty monesta nakodkulmasta.

Hakijakokemus on aiheena jatkuvasti elava ja tutkimuksia hyvasta hakijakokemuksesta tehdaan
koko ajan uusia. Taman opinnaytetydn lahteina on kaytetty jonkin verran alan ammattilaisten ja ha-
kijakokemusta tutkivien tahojen blogikirjoituksia ja nettisivuja siita syysta, etta blogikirjoituksissa ja
alan osaajien sivustoilla saattaa olla uudempaa tietoa nykypaivan hakijakokemuksesta, kuin esi-
merkiksi kirjoissa, jotka eivat ymmarrettavasti ole yhta nopeasti julkaistavissa kuin esimerkiksi blo-

gikirjoitus. Blogikirjoituksia ja nettisivustoja on kaytetty lahteena vain luotettavista sivustoista.

Taman opinnaytetydn tavoitteena on lisatd ymmarrysta siita, miten hakijat kayttaytyvat hakiessaan
Vantaan varhaiskasvatukseen ja millaista rekrytointiprosessia hakijat arvostavat. Opinnaytetyon
tietoperusta pohjautuu kolmeen kokonaisuuteen, joista muodostuu opinnaytetydn teoreettinen viite-
kehys: tydnantajakuva, rekrytointiprosessi ja hakijakokemus. Hakijakokemus syntyy rekrytointipro-
sessin vaiheiden aikana kun taas hakijalla on saattanut olla Vantaan kaupungista jo ennen hake-
mista jonkinlainen tydnantajamielikuva, joka voi muuttua rekrytointiprosessin aikana. Hakijakoke-
mus perustuu pitkalti siihen, miten ihminen kokee asiat ja hakijakokemus voi olla erilainen, vaikka
prosessi olisikin ollut kaikille hakijoille samanlainen. Teoreettiseen viitekehykseen on koottu osioita,

mitkad vaikuttavat hakijakokemuksen muodostumiseen.
Hakijakokemuksesta tehtyja tutkimuksia

Duunitori tutkii vuosittain rekrytoinnin nykytilaa ja Suomalaisen rekrytoinnin trendeja. Vuonna 2023
Duunitori teetti Kansalliseen rekrytointitutkimukseen, johon osallistui yhteensa 570 rekrytoinnin ja
henkiléstohallinnon seka viestinnan, markkinoinnin ja liikketoimintajohdon ammattilaista ympari Suo-
men. Tutkimuksen mukaan yli 60 % vastaajista uskoo tulevaisuudessa patevien hakijoiden rekry-
toimisen vaikeutuvan. Tutkimuksessa kehotetaan kdantamaan katseet rekrytointiprosessin tarkas-
teluun ja tarkastamaan, onko rekrytointiprosessi hakijan kannalta vaivaton ja ehdokaskokemus ta-
salaatuinen riippuen siita, kuka esihenkild organisaatiossa on rekrytoimassa seka kiinnittamaan
huomio selkeisiin tydpaikkailmoituksiin. (Duunitori 2023.) Hyvalla hakijakokemuksella on suuri mer-

kitys kilpailussa osaajista.

Edella mainittu Kansallinen rekrytointitutkimus tehdaan organisaatioiden edustajille, mutta syksylla

2022 tehtiin Duunitorin ja Taloustutkimus Oy:n toimesta toista kertaa tydnhakijoille oma Tydnhaku
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Suomessa -tutkimus. Kohderyhmana oli 18—64-vuotiaat suomalaiset ja tavoitteena oli selvittda
suomalaisten tottumuksia tydnhausta. Tutkimukseen osallistui 3596 henkil6a, vastaajia oli maantie-
teellisesti ympari Suomen. Tutkimuksen yhtena keskeisista havainnoista oli, etta rekrytoinneissa
eniten arvostetaan hyvaa perehdytysprosessia, aktiivista hakijaviestintaa rekrytointiprosessin ete-
nemisesta ja nopeaa ja helppoa rekrytointiprosessia. Turhautumista vastaajien mielesta rekrytointi-
prosessin aikana aiheuttaa eniten tydnhakujarjestelmat tai lomakkeet, viestinta rekrytointiprosessin
aikana ja palkkauksen tai tyopaikkailmoituksen epaselvyys. Tydnhakijoiden tarkein toive rekrytoin-

neille on tydnantajien avoimuuden lisdaminen. (Duunitori 2022.)

Tybnhaku Suomessa -tutkimuksen mukaan tydnhakupaatosta tehdessa hakijalle tarkeimmat asiat
olivat ilmoituksella selkeasti kerrotut tydtehtavat ja -tavoitteet. Myos tyon palkkaus ja tydpaikan si-
jainti korostuivat tydnhakupaatdsta tehdessa. Kun etsitdan tietoa tydnantajasta, luotettavimpina tie-
donlahteina pidetdan kavereiden, perheen tai kollegoiden kokemuksia. Myds Careerarcin (2017)
tekemassa tutkimuksessa nousee esille, etta hakijat pitavat luotettavimpina tiedonlahteina organi-
saatiossa tyoskentelevia henkiloita. Tyopaikkailmoitus on toiseksi uskottavin tekija tietoa tydnanta-
jasta etsittaessa. Tutkimuksen mukaan on hyva kiinnittda huomiota tydpaikkailmoituksen laatimi-
seen: 24 % kyselyyn vastaajista on jattanyt hakematta tydpaikkaa siita syysta, etta tyétehtavan ku-
vaus ei vakuuttanut heita. Liian hankalan hakuprosessin vuoksi ty6ta oli jattanyt hakematta 14 %

kyselyyn vastanneista. (Duunitori 2022.)

Vuonna 2017 tehdyn tutkimuksen mukaan perati 64 % tydnhakijoista sanoo, huono hakijakokemus
vaikuttaa negatiivisesti heidan haluunsa ostaa kyseiselta tydnantajalta tuotteita tai palveluja. 60 %
tyonhakijoista on kohdannut huonon hakijakokemuksen ja heisté jopa 72 % jakaa huonon koke-
muksensa eteenpain tydnantajien arviointisivustoilla, sosiaalisessa mediassa tai kollegoillensa ja
ystavillensa. Hyvin usein tydnhakija on myds asiakas. 55 % tutkimukseen osallistuneista tydnhaki-
joista kertoo jattaneensa hakematta paikkaan, josta he ovat kuulleet negatiivisia arvosteluja. Tyo-
paikan maineen suhteen yrityksen johtoa luotettavimpana tiedon I&hteena hakijat pitavat organi-
saation nykyisia tydntekijoitd. Tasta syysta on suositeltavaa vahvistaa henkiléstdn motiiveja puhua
organisaatiosta hyvaa. Vain yksi kolmesta tutkimukseen osallistuneelta henkildlta kertoo, etta ha-
nelta oli kysytty palautetta rekrytointiprosessista. Hakijakokemus maarittda tydnantajan mainetta ja
hyvaan hakijakokemukseen panostaminen on yksi parhaita tapoja parantaa tydnantajamainetta.
(Careerarc 2017.)

Muutama sananen ihmisen kayttaytymisesta

SCARF-mallin mukaan oma status on yksi keskeinen ihmisen kayttaytymista ohjaava tekija ja suo-
riutumisen motivaattori. Samalla ajatuksella ihminen usein haluaa olla osa hyvan statuksen omaa-

vaa organisaatiota. Jotta ihmisen saa houkuteltua organisaatioon téihin, on tydpaikan oltava
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houkutteleva ja henkilon statusta kohottava. (Salli & Takatalo 2014, 42.) Neurotieteilija David
Rockin kehittamaa SCARF-mallia on kaytetty myds rekrytoinneissa. SCARF-malli perustuu siihen,
ettd sosiaaliseen kanssakaymiseen liittyy kaksi perusulottuvuutta: pelko ja palkinto. Uhka vetaa ih-
misia poispain, palkinto vetda kohti vuorovaikutusta. Tydnhakuprosessi saattaa tuntua herattda ha-
kijoissa uhkan tunteita esimerkiksi siitd syysta, ettad hakijalla ei ole rekrytointiprosessissa tunnetta
siita, ettd han kontrolloi prosessia. Rekrytoinneissa tydnantajaorganisaatiolle olisi kuitenkin tar-
keaa, etta hakija kokisi rekrytointiprosessin palkitsevana eika uhkana. SCARF-malli auttaa tyénan-
tajia tekemaan rekrytointitilanteista hakijoille miellyttdvampia ja palkitsevampia lopputuloksesta riip-
pumatta. (Salli & Takatalo 2014, 54.)

SCARF-malli muodostuu sanoista status, varmuus (certainty), autonomia (autonomy) ja yhteen-
kuuluvuuden tunne (relatedness) ja oikeudenmukaisuus (fairness). Miten SCARF-mallia voi hyo-

dyntaa luottamuksellisuuden rakentamisessa rekrytointiprosesseissa, on kuvattu alla olevaan ku-
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Mité suurempi ihmisten vilinen luottamus on, sitd vahvempaa on luominen tunne liittyvat

yhteistyé (David Rock). toisiinsa.

Kuva 5. SCARF-mallin hyédyntaminen luottamuksellisuuden rakentamisessa rekrytointiprosessien
aikana (mukaillen Salli & Takatalo 2014, 53-59).

3.1 Tyodnantajamielikuvasta tyontekijakokemukseen

Tybnantajamielikuva ja tydnantajakuva termeind saattavat menna sekaisin. Myds tydnantajabrandi

on yksi saman aihepiirin termeista. Tyonantajamielikuva on henkildiden oletuksia ja kasityksia
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siitd, minkalainen tybnantaja organisaatio on. Tydnantajamielikuva voi olla my6s virheellinen tai
vanhentunut. Tydnantajamielikuva voi vaikuttaa positiivisesti tai negatiivisesti organisaation veto-
voimaan mutta myos pitovoimaan. Tyonantajakuva on selkea ja tarkka kuva organisaatiosta tydn-
antajana. Se on usein organisaation itsensa luoma ja sita pidetdan aktiivisesti ylla. Tyonantajaku-
van kehittamisen voidaan sanoa olevan vaaranlaisten, vanhentuneiden ja irrallisten tydnantaja-
mielikuvien oikaisemista, jotta mielikuva organisaatiosta olisi yksiselitteinen ja kirkas. (Rantanen
17.5.2022.) Tydnantajakuva merkitsee sita, millaisena tydpaikka nayttaytyy tyontekijoille ja tydnha-
kijoille. Tyonantajakuva muodostuu yrityksessa vallitsevasta totuudesta, siitd millaista tydnantaja-
kuvaa yritys tavoittelee, yrityksen viestinnasta ja yritykselle talla hetkella sopivasta mielikuvasta

seka eri nakokulmien yhteensopivuudesta. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 66.)

Tiivistetysti tydnantajamielikuva on kasityksia ja oletuksia, tydnantajakuva perustuu tunnettuuteen,
tietoisuuteen ja asemoitumiseen. Tydnantajamaine syntyy kokemuksista ja huhupuheista ja tyon-

antajabrandi syntyy tunteista, merkityksesta, sitoutumisesta ja joukkoon kuulumisesta. (Rantanen

17.5.2022.)

Tydnantajamielikuva alkaa rakentumaan jo ennen rekrytointiprosessien alkua. Ammattimaisesti
hoidettu rekrytointi on hyva valine kirkastaa tydnantajakuvaa ja houkutella parhaat osaajat taloon.
Tybnantajakuvan systemaattisen rakentamisen merkitys korostuu siina vaiheessa, kun kilpaillaan
osaajista. Organisaatiot, jotka ovat onnistuneet rakentamaan myonteisen ja mielenkiintoisen tyén-
antajakuvan, saavat muun muassa helpommin sosiaalisessa mediassa seuraajia ja sosiaalisen
median kanavien kautta avoimet haut myds passiivisten tydnhakijoiden tietoisuuteen. (Salli & Ta-
katalo 2014, 42.)

Ty6nantajakuvan rakentamisen keskidssa on organisaation ymmarrys kulttuuristaan ja ymmarryk-
sen pohjalta annetut tydnantajalupaukset. Jos tydnantajamielikuva on organisaation markkinointi-
osaston tai mainostoimiston rakentama se voi olla tyontekijoiden arjesta irrallaan ja riskina voi olla
ettd arki ja odotusvastaavuus eivat kohtaa keskenaan. Hyva tydnantajakuva rakentuu yrityskulttuu-

rin pohjalta silloin, kun organisaation tydntekijat kokevat kulttuurin omakseen. (Luukka 2019, 135).

Tyonantajakuvalla on suuri merkitys rekrytoinnin onnistumiseen. Jos organisaatiosta pystytaan va-
littamaan rekrytointiviestinnan avulla realistinen mielikuva hakijalle, tietda hakija millaiseen organi-
saatioon han on hakemassa ja tullessaan valituksi pysyy todennakoisesti tydssaan pidempaan

kuin sellaisessa tapauksessa, jossa mielikuva tyOpaikasta osoittautuukin virheelliseksi. Positiivista
tydnantajakuvaa on mahdollista luoda esimerkiksi sosiaalisen median kautta. Parhaassa tilan-

teessa, tydnantajakuvan ollessa hyva, ei kaikissa tapauksissa varsinaista rekrytointia tarvitse aina
edes kaynnistaa, kun organisaatiosta kiinnostuneet henkilot jattavat organisaatioon avoimia tyéha-

kemuksia saadun hyvan mielikuvan perusteella. (Korpi ym. 2012, 57.)
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Tybnantajakuva voidaan jakaa sisdiseen tydnantajakuvaan, eli kuinka organisaation tydntekijat na-
kevat organisaation ja ulkoiseen tydnantajakuvaan eli miten organisaation ulkopuoliset henkil6t na-
kevat organisaation. Ulkoista tydnantajakuvaa rakennetaan sisaisen tyonantajakuvan perusteella.
Jos sisdinen tydnantajakuva ei ole kunnossa, heijastuvat ongelmat myds organisaation ulkopuoli-

seen tyonantajakuvaan. (Korpi ym. 2012, 68.)

Rekrytointi on kriittinen osa tyénantajamielikuvan muodostumisessa. Jos esimerkkina rekrytointi-
prosessi on hidas ja jdhmea, saattaa hakijalle tulla nopeasti mielikuva koko organisaation hitau-
desta ja byrokraattisuudesta. Kaikkien niiden organisaation jasenten, ketka ovat tekemisissa haki-
joiden kanssa, olisi hyva muistaa ettd heidan kaytokselldadn on suuri vaikutus tydnantajamieliku-
vaan. Jos haastatteleva esihenkild kayttaytyy epdammattimaisesti haastattelussa, voi hakija hel-
posti yleistdd huonon kaytoksen kyseisen organisaation kulttuuriin kuuluvaksi. Jokainen rekrytointi-
prosessiin tydnantajan edustajana osallistuva henkild luo omalla toiminnallaan mielikuvia. (Salli &
Takatalo 2014, 43.)

Tyontekijakokemus kuvaa tydntekijan kokemusta tyopaikastaan. Tyontekijakokemus on aina hen-
kildkohtainen kokemus, jossa yksittaisen tydntekijan odotukset tydpaikkaa kohtaan ja tyéntekijalle
annetut lupaukset tydpaikasta kohtaavat tyonteon arjen ja organisaatiokulttuurin kanssa luoden
tyontekijalle tyytyvaisyytta tai tyytymattomyytta, joka sitouttaa tai ei sitouta tyontekijaa organisaa-
tioon. Toivotunlainen, hyva tyontekijakokemus ei tapahdu itsestaan ilman johtamista. Tydntekijako-
kemusta johdetaan tutustumalla tyontekijoihin ja ymmartamalla heitad seka rakentamalla ymmarryk-
sen perusteella houkutteleva ja innostava tyonantajalupaus. Tyonantajalupaus kuvaa arvoa, jonka
tyontekija saa organisaatiolta vastineeksi tydpanoksestaan. Positiivinen tyontekijakokemus syntyy,
kun tydntekijalupaus on huolella pohdittu ja yrityksen kulttuuria ja arkea aidosti kuvaava realistinen,

toteutettavissa oleva ja paikkansa pitava. (Luukka 2019, 128-129.)

Tybnantajakuvaa rakennettaessa on tarkea olla avoin ja rehellinen. Avoimuus helpottaa hakijaa
muodostamaan totuudenmukaisen kuvan organisaatiosta ja nain tekemaan paatdksen, haluaako
henkilé hakea organisaatioon toihin. On lyhytnakdista antaa organisaatiosta vaaranlaista tyénanta-
jakuvaa, koska vaikka silla saataisi houkuteltua osaajia taloon, he todennakoisesti tulevat petty-
maan kun heiddan muodostamansa tydnantajamielikuva ei vastaa todellisuutta. Pettyneet hakijat
mahdollisesti myds jakavat pettymystaan verkostoilleen. Kun tydnantajakuva on totuudenmukainen
ja hakijan odotukset kohtaavat arjessa, on han tyytyvainen tekemaansa valintaan ja hanen sitoutu-
misensa organisaatioon vahvistuu. Avoimuus mielikuvatydssa ja rekrytoinneissa johtaa luottamuk-

seen ja tyytyvaisiin hakijoihin. (Salli & Takatalo 2014, 44.)
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3.2 Mika on kokemus?

"Kokemus on samaan aikaan seka ainutkertainen ja subjektiivinen ettd yhdistava ja tunnistetta-

vissa oleva ilmi6¢” (Toikkanen & Virtanen 2018, 9.)

Ihmiset kokevat lapi elamansa erilaisia kokemuksia. Kokemukset tekevat elamasta merkityksellista
ja tuovat elamaan nautintoa. Kokemukset muokkaavat sita, mitd koemme ja mita ajattelemme
tydnantajasta. Kokemukset vaikuttavat myds kayttaytymiseemme. Organisaation on hyva tiedos-
taa, millainen voima henkildon kokemuksilla on ja pyrkia strategisesti rakentamaan erinomaisia ko-

kemuksia. (Huhta & Myllyntaus 2021, 137.) Tama patee myos rekrytointiprosesseihin.

Kokemuksen akateeminen maaritelma voisi olla "ainutlaatuinen vuorovaikutusilmid, joka on tulos
osallistujan tietoisesta tiedostamisesta ja kokemuselementtien tulkinnasta, jota osallistuja yllapitaa
ja joka huipentuu henkildkohtaisesti havaittuihin tuloksiin ja muistoihin”. Kokemukseen sisaltyy vuo-

rovaikutusta, reflektointia, osallistujan toimintaa ja yksildlliset tulokset. (Rossman & Duerden 2022.)

Kokemusten tarjoaminen on talouden ja yritystoiminnan ajuri. Kokemustalous vaatii organisaatioilta
uutta kerrontaa ja ajattelutapaa. Palvelut eivat ole sama asia, kuin asiakkaan saamat kokemukset.
Onkin suuri etu, jos organisaatiossa ymmarretdan kokemukseen perustuva liiketoiminta. Kokemus-
talous voi luoda raataloityja, henkildkohtaisia suhteita asiakkaisiin, joita kilpailijan on vaikea jaljitella
tai kopioida. Organisaatio voi joissain tapauksissa tehda kokemusten tarjoamisen liiallisella tavoit-
telulla myds hallaa toiminnalleen muun muassa lisdamalla kokemus -sanaa tuotteisiinsa, palve-
luihinsa tai markkinointiinsa. Tama nahdaan kuluttajien puolesta pinnallisena ja liian teennaisen
kokemuksen tarjpaminen usein epaonnistuu. Yritys saattaa luulla tarjoavansa hienoja asiakaskoke-
muksia, mutta kuluttaja maarittelee itse sen, millaisia kokemuksia han pitda arvokkaana. (Rossman
& Duerden 2022.)

3.3 Hakijakokemus

Taman opinnaytetydn keskeisin kasite on hakijakokemus. Hakijakokemusta kasitellaan kirjallisuu-
dessa myos termilla ehdokaskokemus. Termeina hakijakokemusta kaytetdan havaintojen mukaan
hieman vanhemmassa lahdemateriaaleissa kun taas uusimmissa materiaaleissa kaytetaan termina

ehdokaskokemusta. Tassa opinnaytetydssa kaytetdan termia hakijakokemus.

Hakijakokemuksella tarkoitetaan sita tunteiden ja ajatusten kokonaisuutta, joka ehdokkaalle syn-
tyy hanen osallistuessaan organisaation rekrytointiprosessiin (Toivola 2020, 3). Hakijakokemus
muodostuu hakijan ja organisaation kanssakaymisesta prosessissa, jossa tydnhakija hakee ty6ta
ja organisaatio etsii tyontekijaa. Hakijakokemus on aina tyonhakijan kollektiivinen mielipide organi-

saatiota kohtaan, joka muodostuu hakuprosessin aikana olleista kohtaamisista, kaytanndista ja
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ihmisista. Rekrytointiprosessi voi hakijan kannalta paattya joko valintaan tai valitsematta jattami-
seen, mutta molemmissa tapauksissa hakijalle muodostuu oma, henkilokohtainen hakijakokemus.
(Miles & McComey 2018, 756-757.)

McCarthyn mukaan hakijakokemus perustuu signaaliteoriaan, jossa ehdokkaat tulkitsevat lapi rek-
rytointiprosessin kanssakaymiset organisaation edustajien kanssa signaaleina siita, millainen orga-
nisaatiokulttuuri organisaatiossa vallitsee. Signaalit voivat antaa hakijalle tietoa kulttuurin lisaksi
tyontekijoiden sitoutumisesta, tai esimerkiksi eettisista kaytannoista. Signaaliteorian mukaan esi-
merkiksi ehdokkaan kohtelu kunnioittavasti ja arvostavasti rekrytointiprosessissa kertoo hakijalle,
ettd organisaatiossa on kunnioituksen ilmapiiri. Organisaation edustajien kayttaytyminen rekrytoin-
tiprosessin aikana toimii hakijoille signaaleina organisaation tydilmapiirista. Rekrytointiprosessin
aikana hakijakandidaatti saa signaaleita, joista han tekee johtopaatdksia muun muassa organisaa-
tio 1apinakyvyydesta ja reiluudesta, mika vaikuttaa ehdokkaan kasityksiin organisaation oikeuden-

mukaisuudesta tai motivoituneisuudesta. (McCarthy ym. 2018, 148.)

Hakija voi rekrytointiprosessin aikana olla monessa roolissa ja tydnhakijan lisaksi han saattaa olla
organisaation asiakas tai tuleva hakija. On tarkeaa ymmartaa hyvan hakijakokemuksen merkitys.
Jos hakijakokemus on hyva, suuri osa hakijoista kokee suhtautumisensa organisaatioon nousseen
hyvan hakuprosessin aikana ja todennakoisesti suosittelee hakemista positiivisen hakijakokemuk-
sen tarjonneeseen organisaatioon myos ystavilleen tai tuttavilleen. Hyvasta hakijakokemuksesta
voi seurauksena olla myds se, etta jos hakija ei tullut hakuprosessissa valituksi, han hakee uudel-
leen organisaatioon tdihin, kun uusi mielenkiintoinen positio tulee avoimeksi. (Miles & McCamey
2018, 761.)

Hakijakokemusta voidaan verrata asiakaskokemukseen. Jokainen organisaatio, joka haluaa me-
nestya, panostaa siihen, ettd heidan asiakkaansa saisivat hyvia kokemuksia. Samalla tavoin on
panostettava hakijakokemukseen, jotta organisaatioon saadaan osaavaa tyévoimaa. (Kuntarekry
2019.)

Tyonhakijat voidaan mieltaa rekrytointiprosessissa yrityksen asiakkaiksi. Rekrytoijan on nahtava,
etta hakija ei ole ainoastaan tyonhakija, vaan lisaksi hakija on nahtava organisaation avainresurs-
sina organisaation ulkopuolella. Hakijat voivat vaikuttaa organisaatioin toimintaan omissa ostopro-
sesseissaan rekrytointiprosessin aikana syntyneiden mielikuvien perusteella tai puhua organisaa-
tiosta eteenpain hyvaa tai huonoa sen perusteella, millaisen mielikuvan he ovat oman hakijakoke-
muksensa perusteella organisaatiosta saaneet. Kun HR ymmartaa kasvavat strategiset vastuunsa,
organisaatio voi saavuttaa menestysta huolehtimalla hyvastd kokemuksesta kaikissa asiakkaan

kosketuspisteissa (Gretczko & Cleary 2016).
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Loytana ja Kortetsuo (2011, 11) maarittelevat asiakaskokemuksen olevan niiden kohtaamisten,
mielikuvien ja tunteiden summa, jonka asiakas yrityksen toiminnasta muodostaa. Asiakaskokemus
voidaan nahda ihmisen tekemien yksittaisten tulkintojen summana. Nain ollen asiakaskokemus on
kokemus, johon vaikuttavat tunteet ja tulkinnat. Ei ole mahdollista taysin vaikuttaa organisaation
taholta siihen, millainen asiakaskokemus palvelusta asiakkaalle syntyy, vaikka organisaatiot ja yri-
tykset voivat vaikuttaa siihen, millaisia kokemuksia he pyrkivat asiakkailleen luomaan. (Loytana &
Kortetsuo 2011, 11.)

Jotta saataisi maksimoitua asiakkaille tuotettu arvo ja luotua asiakkaille merkityksellisia kokemuk-
sia ja nadin lisata asiakkaan sitoutumista, tulee asiakaskokemusta johtaa. Asiakaskokemuksen joh-
taminen nahdaan usein asiakaspalvelun kehittdmiseksi, mutta asiakaskokemuksen johtaminen on
paljon muutakin. Se on hyva nahda kokonaisvaltaisena ajattelutapana, jossa huomioidaan kaikki
osa-alueet. Kuten nayttaytyvatkd organisaation jarjestelmat asiakkaille toimivina, 16ytaako tuoteke-
hitys sellaiset kehityskohteet, jotka vastaavat asiakkaan tarpeisiin tai onko organisaatioon rekry-
toitu asiakkaita — tai hakijoita - palvelemaan oikeanlainen henkilokunta. (Loytana & Kortesuo 2011,
12-16.)

Erottuminen ja hyvan mielikuvan jattaminen on entista tarkeampia rekrytoinnin kulmakivia kilpailta-
essa osaajista. Hakijakokemus on noussut yhdeksi tarkeimmista trendeista tydnhausta. Hakijako-
kemukseen vaikuttaa koko hakijan rekrytointipolku alkaen tydpaikkailmoituksen lukemisesta tai
mainoksen ndkemisesta aina hakijaviestinnan ja haastattelujen kautta palkkaukseen seka pereh-
dytykseen saakka. Hyva hakijakokemus saattaa myos johtaa useampiin ja laadukkaampiin tyoha-

kemuksiin, kun sana hyvasta hakijakokemuksesta leviaa. (Kuntarekry 2019.)
Hakijakokemuksen tarkeys nykypaivan rekrytoinneissa

Hakijakokemus on kokemus, joka hakijalle syntyy hakijapolun aikana. Hakijapolku on se matka,
jonka hakija kulkee lapi rekrytointiprosessin. Hakijapolku alkaa muodostua jo kauan ennen, kuin
hakija jattaa hakemuksensa ja muuttuu tyonhakijaksi. Hakijapolku voi paattya siihen, etta hakija
palkataan organisaation tyontekijaksi tai kahteen muuhun lopputulokseen; tyytyvaiseen tai tyyty-
mattomaan ei-valituksi tulleeseen hakijaan. Positiiviseen lopputulokseen on suuri vaikutus hyvalla
hakijakokemuksella, joka on saatu aikaan muun muassa sujuvalla prosessin etenemisella ja hy-

valla viestinnalla prosessin aikana. (Laaksonen 10.11.2017.)

Hakijakokemuksen kehittamisella tunnistetaan nykyisen rekrytointiprosessin ongelmakohdat ja teh-
daan toimenpiteita kipupisteiden ratkaisemiseksi. Hakijakokemuksen johtamiseen kuuluu tavoittei-
den asettamista ja niiden toimenpiteiden valmistelua ja toteuttamista, jotka vievat kohti asetettuja

tavoitteita. Hakijakokemuksen johtamisessa on tarkeada saada koko organisaatio mukaan
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hakijakokemuksen parantamiseen. Kehittdmiseen tarvitaan tietoa hakijoilta ja tdhan oivana apuva-

lineena toimii hakijakokemuskysely. (Toivola 2020.)

Osaavien ja ammattitaitoisten hakijoiden houkutteleminen jattdamaan hakemus ja houkuttelemisen
kautta organisaatioon tdihin saaminen on keskeinen osa organisaation menestyksen kannalta. Ha-
kijan kannalta ajateltuna rekrytointiprosessia ohjaa organisaation vetovoimatekijat, jotka saavat
henkilén kiinnostumaan tydpaikasta, hakijan tydnhakuaikomus, hyvaksymisaikomukset ja paatds
tarjotun tydpaikan vastaanottamisesta. On tutkittu, ettd hakijoiden vetovoimaan organisaatiota koh-
taan vaikuttavat organisaation edustajien kayttaytyminen rekrytointiprosessin aikana. Parhaiden
osaajien houkuttelemisesta on tullut osa monen organisaation toimintaa. Onkin arvioitu, ettad pate-
vien tekijoiden rekrytointi tulee viela vaikeutumaan tulevina vuosina ja monella toimialalla parhailla

hakijoilla on varaa valita, mihin he haluavat tyéllistya. (Chapman ym. 2005).

Koska hakijakokemus muodostuu niistéd kosketuspisteista, joissa hakija on koko rekrytointiproses-
sin aikana tekemisissa organisaation kanssa, on hyva muistaa, etta kaikki organisaation ja tyénha-

kijan valinen viestintd on osanaan muodostamassa hakijakokemusta (Kuntarekry 2019).
Tyonhakijan kokemukset rekrytointiprosessissa

Chapman ym. (2005) tunnistivat tutkimuksessaan nelja tulosta, joita rekrytointiprosessin aikana
henkildlle syntyy. Nama ovat tydnhakuaikomukset, organisaation vetovoima, tydn hyvaksymisaiko-
mukset ja tydpaikan vastaanottaminen. Tydnhakuaikomuksiin kuuluu muun muassa halu jattaa ha-
kemus ja osallistua haastatteluun tai kertoa hakemuksella olevansa kiinnostunut organisaation tyo-
paikoista ja haluavansa jaada organisaation tydénhakijapooliin. Organisaation vetovoimalla tarkoite-
taan hakijan tekemaa henkildkohtaista arviota avoimen tydn tai tydnantajaorganisaation houkutte-
levuudesta. Tyon hyvaksymisaikomuksilla ja tydpaikan vastaanottamisella mitataan todennakoi-

syytta, ottaisiko hakija tarjotun ty6tarjouksen vastaan. (Chapman ym. 2005, 929.)

On hyva tiedostaa hakijakokemuksen kannalta, etta jos avoinna olevaa tehtavaa hakee 100 henki-
164, heista vain yksi tulee valituksi, mutta my0s valitsematta jaaville 99 henkildlle jaa tyonantaja-
mielikuva organisaatiosta ja hakijakokemus. On suuri merkitys, mita valitsematta jaaneet henkilot
puhuvat tyopaikasta omille verkostoilleen. Positiiviset kokemuksen saaneet hakijat vahvistavat or-
ganisaation tyonantajabrandia kun taas negatiiviset kokemukset vaikuttavat negatiivisesti tyonanta-
jabrandiin ja lisdavat todennakoisyytta, ettd hyvat hakijat jattdvat hakemuksensa jattamatta. (Miles
& McCamey 2018, 756.)

Tekijoita ja ennusteita hakijoiden houkuttelemiseksi on tutkittu laajasti viimeisen 50 vuoden aikana.
Chapman ym. (2005, 929) Idysivat tehtyjen tutkimusten perusteella kuusi tekijaa, jotka on tunnis-

tettu olevan tyypillisia vetovoimatekijoita. Naita ovat tyon ja organisaation ominaisuudet, rekrytoijan
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ominaisuudet, rekrytointiprosessin aikaiset kokemukset, hakijan kokema sopivuus organisaatioon
tai tyotehtavaan ja heidan tarpeidensa tayttyminen tehtavassa, vaihtoehtojen maara ja todennakoi-
syys tyOpaikan saamiselle. Taman lisdksi tarkeiksi elementeiksi nousivat tydnhakijoiden kokemus
rekrytointiprosessin oikeudenmukaisuudesta, johdonmukaisuudesta ja vastavuoroisuudesta (Chap-
man ym. 2005, 930, 938). Kosketuspisteet organisaation edustajien kanssa ja hakijoiden kokema
ystavallinen suhtautuminen hakijaan koetaan myds merkitykselliseksi. Hakijat arvioivat haastatteli-
jan ystavallisyytta rekrytointiprosessin aikana vetovoimatekijana, jonka perusteella he tekevat paa-
toksen organisaation houkuttelevuudesta ja tyotarjouksen vastaanottamisesta. (Chapman & Webs-
ter 2006, 1050.)

Hakijapolku

Hakijat kayvat |api eri vaiheita hakiessaan tydmahdollisuuksia. Hakijan kokemat vaiheet hanen ha-
kijapolullaan ovat tietoisuus, harkinta, kiinnostus, hakeminen, valitseminen ja palkatuksi tuleminen.
Tietoisuusvaiheessa hakija tulee tietoiseksi tydnantajasta, harkintavaiheessa hakija alkaa otta-
maan selvaa organisaatiosta ja tutkimaan organisaatiota seka vertailemaan sita kilpailijoihin. Kiin-
nostusvaiheessa hakija tekee valinnan hakea organisaatiosta ty6ta, hakemisvaiheessa hakija ha-
kee avointa paikkaa organisaatiosta. Valintavaiheessa hakija on mukana valintaprosessissa ja vii-
meisessa vaiheessa henkild palkataan organisaation tyontekijaksi. Tai vastaavasti han ei tule pal-
katuksi. Jokainen hakija kay lapi kaikki hakijapolun pisteet ja on tekemisissa hakijapolun eri vai-
heissa organisaation edustajien kanssa. Jokaisen hakijan hakijapolku on uniikki ja hakijapolut

eroavat toisistaan seka rekrytointi- ettd hakijakohtaisesti. (Zojceska, A. 2018.)

Tietoisuus

Harkinta
Kiinnostus
Hakeminen

Valinta

Palkatuksi
tuleminen

Kuva 6. Hakijakokemuksen vaiheet (mukaillen Zojceska, A. 2018).
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Hakijakokemuksen kosketuspisteet

Kosketuspisteilld tarkoitetaan kaikkia niita tilanteita ja paikkoja, joissa asiakkaat ja organisaatiot
kohtaavat toisensa. Ne voivat olla esimerkiksi vuorovaikutteisia kohtaamisia kuten puheluita tai ta-
paamisia tai passiivisia kohtaamisia, kuten esimerkiksi asiakkaan ndkema organisaatio mainos tai
kaynti organisaation nettisivuilla. (Loytana & Kortesuo 2011, 74). Loytanan & Kortesuon (2011, 75)
esimerkkia hyddyntden asiakaskokemuksen kosketuspisteista rekrytoinnin ja hakijakokemuksen
nakokulmasta ajateltuna kosketuspisteita voisi olla esimerkiksi tydpaikkailmoituksen ndkeminen
sosiaalisessa mediassa, lisatietoja koskeva puhelinsoitto rekrytoivalle esihenkildlle, lisatietojen et-
siminen organisaation nettisivuilta, hakemuksen jattdminen rekrytointijarjestelmaan, kutsu haastat-

teluun, haastattelutilanne ja tieto valituksi tulemisesta tai valitsematta jaamisesta.

Hakijapolun aikana hakijalla on lukuisia kosketuspisteita organisaatiobrandin, organisaation ja sen
edustajan kanssa. Jokaisen kosketuspisteen aikana syntyy pieni palanen hakijakokemusta ja jokai-
sessa kosketuspisteessad on mahdollisuus vahvistaa tai vahingoittaa organisaation ja hakijan va-
listd suhdetta. Organisaatiossa on tarked nahda hakijapolun kokonaisuus ja mallintaa hakijan
matka. Kun organisaatiossa ymmarretaan hakijakokemuksen eri kosketuspisteet, on hakijakoke-
musta helpompi kehittaa systemaattisesti. On tarkea huomioida, etta asiakas kasittelee eri koske-
tuspisteiden luomia kokemuksia kokonaisuutena, joten yksittaisissa kosketuspisteissa saadut ko-
kemukset vaikuttavat kumulatiiviseen kokemukseen. (Zojceska 2018; Ahvenainen, Gylling & Leino
2017, 73.) Nain ollen asiakaskokemuksen johtaminen on tarkeaa asiakkaan nakoékulmasta kasin

kokonaisvaltaisen asiakaskokemuksen kannalta (Ahvenainen ym. 2017, 73).

Rekrytointiprosessi ja organisaation edustajien sitoutuminen prosessiin ja tydnhakijoiden sitoutta-
minen on tunnustettu olevan avaintekij6ina tydnantajabrandin rakentumisessa. Onkin tarkea ym-
martaa ehdokkaan ja organisaation valinen suhde seka kosketuspisteet, jotta voidaan kehittaa po-

sitiivinen ehdokaskokemus, joka vahvistaa tyénantajabrandia. (Miles & McCamey 756.)
Hakijakokemuksen mittaaminen

Asiakkaiden palautteen keraamisessa ja kokemusten mittaamisesta olennaista on jatkuvuus ja
systemaattisuus. Koska kokemus muodostuu kaikista niistd kosketuspisteita, mitd hakupolun var-
rella on ollut ja kokemus on tekijoidensa summa, tulee mittaukset olla osana liiketoiminnan proses-
seja niin, etta eri kosketuspisteitd koskevaa palautetta saadaan sdanndllisesti. Jokaisesta koske-
tuspisteesta on hyva kerata palautetta onnistumisista ja kehityskohteista. Tarkeaa mittaamisessa
on ymmartaa millaista arvoa onnistuneet kohtaamiset tuovat asiakkaalle. (Loytéana & Kortesuo
2011, 199-200.)
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Lyhyt nettikysely, joka lahetetdan asiakkaalle lyhyen ajan sisalla kohtaamisesta, on yleinen keino
pyytaa palautetta ja mitata kokemusta. Tutkimusten mukaan asiakkaat ovat halukkaita antamaan
palautetta kohtaamisista yritysten kanssa, mutta kyselyssa on hyva keskittya olennaisiin asioihin;
mita pidempi kysely on, sitd harvempi jaksaa vastata. Systemaattisen mittaamisen hyotyna voi
nahda mahdollisuuden reagoida nopeasti poikkeamiin, reaaliaikaisuuden ja jatkuvan vuoropuhelun
yllapitamisen asiakkaiden kanssa. Tulokset asiakaskokemuksen mittaamisesta toimivat myds 13-
pindkyvina ja konkreettisina tavoitteiden seuraamisen mittareina. (Léytana & Kortesuo 2011, 200-
201.)

Yksi parhaita mittareita asiakaskokemuksen mittaamisessa on asiakkaan halu suositella organi-
saatiota tuttavilleen. Yleisimmin kaytetty valine suosittelun mittaamiseen on Net Promoter Score -
malli (NPS), joka perustuu vain yhteen kysymykseen: Kuinka todennakoisesti suosittelisit yritysta X
ystavallesi tai kollegallesi? Vastaukset annetaan asteikolla 1-10, josta 10 on suurin todennakéi-
syys suositella organisaatiota omille verkostoilleen. NPS tarjoaa helpon ja vastaajan kannalta yk-
sinkertaisen tavan mitata suositteluja ja onnistuneita prosesseja seka myds verrata tuloksia mui-

den organisaatioiden saamiin tuloksiin. (Loytana & Kortesuo 2011, 202—-203.)
3.4 Rekrytointi

Kun puhutaan rekrytoinnista, on kyse kaikista niista toimenpiteista, joiden avulla organisaatioon
hankitaan uusia tydntekijoitd. Rekrytoinnin asema on muuttunut vuosien saatossa ja nykypaivana
rekrytointi nahdaan liikkeenjohdollisena strategisena tyona, sijoituksena tulevaisuuteen ja markki-
nointiviestinnan osana. Pelkkid kasipareja enemman haetaan henkildita, jolla on kykya kehittaa

seka itseaan, etta organisaatiota. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 165.)

Rynes on maaritellyt rekrytoinnilla tarkoitettavan kaikkia organisaation kaytanteita ja paatoksia,
jotka vaikuttavat niiden henkildiden maaraan tai tahtoon, jotka ovat valmiina hakemaan tai hyvak-
symaan annetun tai avoimen vakanssin (Chapman ym. 2005). Kansainvalinen standardointijarjesto
on maaritellyt rekrytoinnin olevan hankintaprosessi, jossa tunnistetaan potentiaalisten hakijoiden
joukko, heratetaan hakijoiden kiinnostus ja arvioidaan henkilon tietoja, taitoja ja muita tyohon liitty-
via edellytyksia ja tydllistaa ja sitouttaa uusi henkild avoimeen positioon. (Miles & McCamey 2018,
757.) Rekrytointi on yrityskulttuurin ndkdkulmasta yksi tarkeimmista yrityksen prosesseista. Rekry-
toinnin tehtavana on varmistaa, etta vain organisaation kulttuuriin sopivat henkilot paasevat tyonte-
kijoiksi. Rekrytointi on myds yrityksen siséista viestintaa. Se, keita yritys rekrytoi, kertoo nykyisille
tydntekijoille siitd, millaista osaamista ja asennetta organisaatiossa arvostetaan. Rekrytointi ei ole
kertaluontoinen projekti, vaan rekrytointia ja tydnantajakuvaa seka niita tukevia toimenpiteita tulee
tehda jatkuvasti. (Luukka 2019, 255, 257.) Yksittdinen rekrytointi voidaan nahda projektina suunnit-

telu-, aloitus-, toteutus-, paatdksenteko- ja seurantavaiheineen. Rekrytointiprosessista puhuttaessa
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puhutaan useimmiten kuitenkin yrityksen tai organisaation jatkuvasta toiminnosta, jonka toteuttami-
sen pohjalla on laaditut prosessit. Kaikkien rekrytoinnin vaiheiden suunnittelu etukateen ennakoi

prosessin onnistumista. (Joki 2021, 65.)

Uuden tydntekijan palkkaaminen on usein taloudellisesti merkittava investointi ja kauaskantoinen
paatds organisaatiolle. Onnistunut rekrytointi voi tuoda organisaatiolle tydpanoksen lisdksi paljon
hyotya esimerkiksi organisaation innovatiivisuuden tai ilmapiirin kannalta. Jos rekrytointi epaonnis-
tuu, siita saattaa olla haitallisia vaikutuksia seka valitulle etta organisaatiolle ja organisaation asiak-
kaille. Rekrytointiin paadytaan usein silloin, kun organisaatiosta lahtee tydntekija ja hanen tilalleen
tarvitsee saada uusi. Rekrytointi voi olla tarpeen myds niissa tilanteissa, kun organisaatio on kas-
vanut niin, etta tarvitaan lisda tyontekijoitd. Uusi tydntekija voidaan rekrytoida myés silloin, kun or-
ganisaatioon tarvitaan uudenlaista osaamista. Organisaatioiden rekrytointistrategia maarittaa lin-
jaukset ja toimenpiteet, joiden puitteissa rekrytointeja tehdaan. Rekrytointistrategiassa voidaan
muun muassa ottaa kantaa siihen, keskitytdanko rekrytoimaan vastavalmistuneita, jotka koulute-
taan organisaation sisalla tehtavaan vai jo kokeneempia osaajia tai linjata esimerkiksi suositaanko

sisaista vai ulkoista rekrytointia. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Rekrytoinnin voidaan ajatella olevan rajat ylittavaa toimintaa, rekrytoija on aina rekrytoinneissa te-
kemisissa ulkoisten asiakkaiden kanssa. Myos rekrytointitoimet, kuten rekrytointimarkkinointi, ta-
voittaa ulkoiset asiakkaat. Ulkoisen viestimisen ja nakyvyyden kautta hakijat paasevat kohtaamaan
palasia hallitsevan organisaatiokulttuurin elementeista. Nama positiiviset tai negatiiviset kokemuk-

set voivat vaikuttaa henkildiden paatdkseen hakea tydpaikkaa. (Miles & McCamey 2018, 757.)
Rekrytointiprosessi

Onnistuneilla rekrytoinneilla on suuri merkitys organisaation menestymiseen. Onnistuneiden rekry-
tointien avulla varmistetaan kilpailukyky. Onkin tarkea kayttaa aikaa rekrytointiprosessien huolelli-
seen suunnitteluun ja valmisteluun, jotta rekrytointiprosessin tuloksena olisi onnistunut rekrytointi.
Rekrytointi ja sen toteuttaminen vaikuttavat myOs aina organisaation tai yrityksen tyonantajaku-
vaan. (Joki 2021, 65.)

Uuden henkilon palkkaaminen vaikuttaa aina organisaatiokulttuuriin, ja myos organisaation kult-
tuuri asettaa ehtoja rekrytoinnille. Organisaatiotason kriteereja maaritellessad on hyva huomioida
organisaation tavoitteet, toiminnan luonne, organisaation ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri. Yksikon
kriteereja maaritellessa huomioidaan millaista panosta yksikko valitulta odottaa ja minkalaisten
tyontekijoiden osaamista valittu tulee taydentamaan. Tehtavakohtaisissa kriteereissa maaritellaan

muun muassa, millainen on tehtavan sisaltd, vaatimukset ja sijoittuminen organisaatiossa, miten
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tehtava kehittyy tulevaisuudessa tai millaista osaamista tehtavassa vaaditaan. (Viitala 2021, luku
3.3))

Jokainen rekrytointi on oma projektinsa. Rekrytointiin sisaltyy perinteisesti seuraavat vaiheet:
1. Rekrytointisuunnitelman laatiminen

Ehdokkaiden kerdaminen

Hakemusten Iapikayminen ja hakijoiden karsiminen

Jatkoon edenneiden hakijoiden haastattelut ja arvioinnit

o k> 0N

Tyotarjouksen tekeminen valitulle henkildlle. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Rekrytointi on kallis prosessi ja tulisi olla yhdistettyna yrityksen strategiaan. Hyvan hakijakokemuk-
sen turvaamiseksi olisi hyva kiinnittdd huomiota hakijoiden kannalta sujuvaan etenemiseen 1api

rekrytointiprosessin. (Gretczko & Cleary 2016.)

Hakijan kunnioitus 1api rekrytointiprosessin on hyva tuoda hakijalle esille, ja nayttaa kuinka arvos-
tettuja ja tarkeita hakijat organisaatiolle ovat. Kirjallisessa muodossa arvostusta voi tuoda esille
muun muassa tyopaikkailmoituksella ja muilla rekrytointimateriaaleilla. Verbaalisesti hakijan kun-
nioitusta voi tuoda esille kanssakaymisissa hakijan kanssa prosessin aikana seka esimerkiksi tyo-
haastattelussa. (McCarthy ym. 2018.)

Tyopaikkailmoitus ja hakukanavat

Rekrytoinnin hakukanavilla on vaikutusta tyénantajakuvaan. On hyva pohtia, millaista viestintaa
hakuilmoituksella kaytetdan. limoitustekstia laadittaessa on hyva tiedostaa, etta ilmoituksen tavoit-
teena on tavoittaa henkil6t, jotka sopivat koulutukseltaan, osaamiseltaan, tydkokemukseltaan ja
persoonaltaan parhaiten organisaatioon. Jos tydpaikkailmoitus on luotu hyvin, sivutuotteena orga-
nisaation kiinnostusarvo ja tunnettuus kasvavat markkinointiviestinnan keinoin. Tydpaikkailmoituk-
sella voi luoda hakijoille mielikuvaa organisaatiosta; esimerkiksi jos ilmoituksessa kaytetdan huu-
moria, saattaa rekrytointiviestintd onnistuessaan luoda mielikuvaa rennosta, nuorekkaasta ja haus-
kasta tyopaikasta. (Joki 2021, 68.)

Rekrytointiviestinta ja -markkinointi

Sosiaalinen media on nykypaivan tarkea osa rekrytointiviestintda. Sosiaalisen media kanavineen
on laaja kokonaisuus, josta tulee 16ytaa ne kanavat, missa kohderyhma, eli tydnhakijat liikkuvat ja
mitka kanavat ovat organisaation kannalta merkityksellisimmat. Suosittuja sosiaalisen median ka-
navia rekrytointimarkkinoilla ovat esimerkiksi Facebook ja LinkedIn. (Korpi ym. 2012, 36-37.) Sosi-
aalisen median avulla rekrytointi on mahdollista hoitaa nopeasti ja kustannustehokkaasti. Viestin

avoimesta tehtavasta saa kerralla nakyviin useaan paikkaan ja someviestin saa kohdennettua vain
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tarvittavalle osaajajoukolle. Sosiaalinen media on oiva keino tavoittaa hakijat, jotka eivat etsi aktiivi-
sesti toita eivatka siitd syysta ole mukana tydnhakuportaaleissa, mutta saattaisivat silti olla kiinnos-

tuneita avoimesta tehtavasta. (Korpi ym. 2012, 49.)

Sosiaalinen media ja omat ammattiverkostot ovat nykypaivan suosituin rekrytointialusta tydonhaki-
joiden keskuudessa. Tyonhakijat rankkaavat sosiaalisen median ja ammattiverkostot hyodyllisim-
miksi alustoiksi etsia ty6ta verrattuna tydnhakuportaaleihin, ilmoituksiin tai rekrytointitapahtumiin.
(Careerarc 2017.)

Rekrytointikanavan valintaan vaikuttaa muun muassa se, millaisella aikataululla rekrytointi tarvitsee
tehda, millaiseen tehtavaan ollaan rekrytoimassa tai minkalaisella budjetilla ollaan rekrytoimassa.
Rekrytointikanavia voi kayttaa yhta tai montaa rinnakkain. Rekrytointikanavia ovat mm. lehti-ilmoit-
telu, rekrytointimessut, oppilaitosyhteisty®, organisaation omat kotisivut, suorahaku tai tydnhaku-
portaalit. (Joki 2021, 69.)

Hakeminen

Duunitorin teettdman Tydnhakijakuvatutkimuksen mukaan hakijat kokivat turhauttavammaksi
osaksi tydnhakua tydnhakulomakkeen tayttdmisen. Puolet kyselyyn vastanneista kokee lomakkeet
turhauttavaksi ja rekrytointiprosessin hitaus ja puutteellinen tydénantajan viestintd hakuprosessin
aikana arsyttavat hakijaa. (Duunitori 2020.) Jotta hakuprosessi olisi hakijan kannalta helppo, tyén-
antajan on hyva varmistaa, ettd hakeminen onnistuu mobiililaitteella, hakulomakkeella on pyydetty
vain tydn kannalta tarpeelliset tiedot hakijasta, hakulomake on mahdollisimman lyhyt eikd hake-
muksen jattdminen vaadi hakijalta suurta vaivaa, kuten todistusten esiin kaivamista. Tarkempia tie-
toja on aina mahdollisuus kysya mydhemmin, tarkeintd on saada hakija jattdmaan hakemus ja
osoittamaan kiinnostuksensa. (Toivola 2019.) CareerBuilder teki vuonna 2017 tutkimuksen, johon
osallistui 45000 yli 18-vuotiasta tydnhakijaa. Tutkimuksessa selvisi, ettéd 73 % vastaajista piti tydn-
hakuprosessia yhtena stressaavimmista elamantapahtumana ja 60 % haastatelluista oli lopettanut
tyonhaun kesken, koska hakemuslomake oli liian monimutkainen tai pitka. (McCarthy ym. 2018,
148.) Kun hakijan helppoon hakijapolkuun on kiinnitetty huomiota, saadaan hakijoilta paremmin ha-

kemuksia.
Tyohaastattelu ja arviointi

Kun hakijajoukosta on karsittu rekrytointiin sopivien kriteerien avulla soveltuvimmat henkil6t esiin,
on haastattelujen aika. Haastattelu on keskeinen osa valintaprosessia. Haastattelussa on hyva sel-
vittaa hakijan aikaisempaa tyokokemusta ja hakijan nakemyksiin avoimen tehtavan hoitamisesta.
Haastattelun aikana voidaan selvittdd myds hakijan asenteita, periaatteista ja nakemyksia. (Viitala

2021, luku 3.3.) Useimmiten haastattelutilanteessa kaytetaan strukturoitua haastattelua, jossa
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haastateltavilla on kaytossaan valmis kysymyslista. Vaihtoehtona strukturoidulle haastattelulle on
vapaamuotoisempi haastattelu, jossa hakija kertoo osaamisestaan jutustelun ohessa. Vapaasti
etenevan haastattelun tekijan on oltava jo kokenut, jotta han saa tietoonsa tarvittavat asiat haasta-
teltavasta. (Joki 2021, 74.)

Hakija on saatava vakuuttuneeksi l1api hakuprosessin, kuinka arvostettu ja tarkea han on. Tybhaas-
tattelussa ollaan vuorovaikutuksessa hakijan kanssa ja haastattelija antaa hakijalle omalla kaytok-
selldan signaaleja siitd, millaista organisaatiossa on tydskennella. Hakijan tulee nahda organisaatio
positiivisessa valossa ja ehdokkaan tarpeet olisi kunnioituksen yllapitamiseksi kyettava tayttamaan
monimuotoisesti. Tassa haastattelutilanteella on suuri merkitys. Organisaation edustajien on hyva
olla seka haastatteluissa, etta lapi prosessin avoimia ja rehellisia seka kunnioittavia ehdokkaita
kohtaan. (McCarthy ym. 2018, 152.)

Hakijoiden varmuutta oikean hakupaatdksen tekemisesta lisda hyvin jarjestetty haastattelutilanne.
Mukavat puitteet, kuten hairiétdén, rauhallinen haastattelutila ja kiireettémat rekrytoijat edesauttavat
haastattelutilanteen paattymista positiiviseen tunteeseen. Haastattelut on hyva aloittaa rennolla,
positiivisella small talkilla, jonka jalkeen itse kysymysten esittdminen aloitetaan helpoilla kysymyk-
silla. On myo6s hyva huomioida, ettd haastattelussa jaa riittavasti aikaa hakijakandidaatin esittamille
kysymyksille. Hyvaa hakijakokemusta edesauttaa, jos rekrytoijat on koulutettu aktiiviseen kuuntelu-
tyyliin, jossa he keskustelujen aikana huomaavat hakijan epavarmuuden ja huolenaiheet ja pysty-
vat reagoimaan niihin heti. (McCarthy 2018, 152.)

Hyva hakijakokemus rakentaa houkuttelevaa tydnantajakuvaa ja ideaalimaailmassa tyohaastattelu
olisi kahden kauppa, jossa seka tydnhakija saa lisatietoja tydnantajasta ja paasee haastattelun ai-
kana kysymaan lisatietoja tyotehtavista ja selvittdmaan, sopiiko tyopaikka hakijan arvomaailmansa
kanssa yhteen. Alan artikkeleissa onkin nostettu esille, onko nykypaivana perinteinen tydhaastat-
telu tullut tydnsa paahan revolverihaastattelun tuottaessa huonoa hakijakokemusta. Varsinkin sil-
loin, kun tydvoimasta on pulaa, tydhaastattelussa olisi nahtava mahdollisuus revolverihaastattelun
sijasta myyda tyopaikka kandidaatille. Haastattelujen tulisi Duunitorin viestintajohtajan mukaan olla
enemman tasapuolinen tyokeskustelu kuin vain hakijaa haastava tenttaustilaisuus. Ihanteellista
olisi, jos haastattelu olisi tasa-arvoinen vuoropuhelu kandidaatin ja rekrytoijan valilla. Hyvaa hakija-
kokemusta luodessa haastattelijan on hyva tiedostaa, etta kaikki yksilot arvostavat ystavallisyytta
ja inhimillisyytta. Parhaisiin tuloksiin paastaan, kun haastatteluilmapiiri on ymmartavainen ja turval-
liselta tuntuva. (Salonen 21.3.2023.)
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Haun paattaminen

Onnistunut rekrytointi paattyy valintaan ja positiiviseen hakijakokemukseen kuuluu tiedottaminen.
Rekrytoinnissa torjutuksi tuleminen voi olla iso pettymys tyénhakijalle. Valituksi tulemisen tai valit-
sematta jattamisen ilmoittaminen on osa hakijapolkua, ja tapa milla asiasta ilmoitetaan, rakentaa
hakijakokemusta. Koska myds valitsematta jaaneet hakijat ovat myohemmin potentiaalisia tyonha-

kijoita, olisi suotavaa etta heille jaisi hyva kokemus rekrytointiprosessista. (Launonen 25.10.2017.)

Valitsematta jaaneille hakijoille olisi kerrottava valintapaatos rehellisesti ja kohtuullisen ajan kulu-
essa valinnasta. On myo6s hyva varautua kertomaan valitsematta jaéneelle, miksi han ei tullut vali-
tuksi. Palautteen antamisessa on hyva olla rehellinen ja viestinnassa olisi hyva mieluummin kayt-
taa persoonallisia viesteja, kuin valmiita massaviesteja. Tieto valitsematta jattamisesta kannattaa
toimittaa puhelimella ainakin silloin, jos halutaan palautetta rekrytointiprosessista, halutaan antaa
palautetta hakijalle tai jos ehdokas on kiinnostava ajatellen organisaation muita paikkoja ja hakijaa
halutaan rohkaista hakemaan uudelleen. Puhelimitse henkildkohtaisesti iimoittaminen on suositel-
tavaa my@s silloin, kun henkilé on edennyt rekrytointiprosessissa viimeiselle haastattelukierrok-
selle. (Oikotie 2022.)

Haun paatyttya hakijakokemuksen kehittamisen kannalta on hyva kysya hakijoilta palautetta haku-
prosessista. Tahan hyvana tyokaluna on esimerkiksi hakijakokemuskysely, johon kandidaatille 18-

hetetaan linkki rekrytointiprosessin paatyttya. (McCarthy ym. 2018, 152.)
Etupainotteinen rekrytointi

Etupainotteisella rekrytoinnilla tarkoitetaan toimintaa, jossa pyritdan paasemaan opiskelijoiden tie-
toisuuteen, saamaan heidat kiinnostumaan organisaatiosta tydnantajana ja luomaan opiskelijoiden
keskuudessa positiivista tydnantajamielikuvaa jo ennen kuin opiskelijat ovat valmistuneet oppilai-
toksista tydelamaan. Osa yrityksista houkuttelee parhaat osaajat téihin jo opiskelujen aikana. Toi-
mintatapoina voi olla esimerkiksi yritysvierailut oppilaitoksissa tai oppilaitoksen rekrytointimessuilla,
opintoprojektien tarjoaminen opiskelijoille tai opinnaytetyon aiheen tarjoaminen. Usein tarvitaan jar-
jestelmallista tyota ja markkinointia, jotta saadaan potentiaaliset tulevat tyontekijat oppilaitoksista
kilnnostumaan organisaatiosta tyénantajana. (Viitala 2021, luku 3.3.) Mielikuvatyon ja kiinnostuk-
sen herattamisen organisaatiota kohtaan opiskelijoiden keskuudessa voi aloittaa jo paljon ennen
varsinaista rekrytointiprosessia, hakijapolun vaiheessa, jossa henkilo kiinnostuu organisaatiosta

tyonantajana.
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3.5 Teoreettisen viitekehyksen yhteenveto

Hakijakokemusta l&hdeartikkeleista ja -kirjallisuudesta tutkittaessa voidaan hyvalla hakijakokemuk-
sella olettaa tarkoitettavan hakijoiden tasa-arvoista ja ystavallista kohtelua, hyvaa kommunikaatiota
ja viestintaa lapi hakijakokemuksen, hakijoiden kunnioittamista ja oikeudenmukaista rekrytointipro-
sessia. Kuten edella on kerrottu, hakijakokemus syntyy kaikkien niiden kosketuspisteiden yhteistu-
loksena, miten hakija on kokenut organisaation toiminnan rekrytointiprosessin ja oman hakijapol-

kunsa kosketuspisteissa prosessissa, joissa tyonhakija etsii tydpaikkaa ja tydnantaja tyontekijaa.

HYVA HAKIJAKOKEMUS

Hakijoiden tasa-

+ arvoinen ja +
ystavallinen
kohtelu
Tyénantaja- l
mielikuva .
Hyva Oikeudenmukaisuuden
kommunikaatio tunne

ja viestint&

Kuva 7. Hyvan hakijakokemuksen koostumus.
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4 Tutkimuksen toteuttamisen menetelmat

Tassa luvussa kerrotaan, miten tutkimus toteutettiin, millaisia tutkimusmenetelmia kaytettiin ja milla

tavoin aineistoa kerattiin.
4.1 Lahestymistapana tapaustutkimus

Ennen kuin aloittaa kehittdmistyon, on syyta pohtia tarkkaan, minkalaisen lahestymistavan mukai-
sesti kehittdmisty6ta aletaan suunnitella. Kehittamiskohdetta pystyy lahestymaan monin eri tavoin.
Tapaustutkimus tuottaa tietoa ilmidista todellisessa toimintaymparistéssa. Paamaarana tapaustut-
kimuksessa on saada yksityiskohtaista ja syvallista tietoa tutkittavasta tapauksesta ja tuottaa kehit-
tamisehdotuksia. (Ojasalo, Moilanen, Ritolahti 2014, 52.) Tassa opinnaytetydssa lahestymistavaksi
valittiin tapaustutkimus, joka Ojasalon ym. (2014,37) mukaan soveltuu hyvin kehittamistyon lahes-
tymistavaksi silloin, kun tavoitteena on lisata ymmarrysta tutkittavasta kohteesta seka tuottaa kehit-
tamisehdotuksia ja -ideoita. Tutkimuksen kohteena on tassa opinnaytetydssa Vantaan kaupungin
rekrytointiprosessi, ja hakijoille syntynyt hakijakokemus heidan osallistuessaan rekrytointiproses-
siin seka tydnhakijoilla ja tyontekijoilla Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksesta oleva tyonantaja-

kuva.

Tapaustutkimuksessa on mahdollisuus menna syvalle ja tutkia kehittdmisen kohdetta kokonaisval-
taisesti realistisessa toimintaymparistossa. Tapaustutkimuksessa ominaista on saada selville mie-
luummin suppeasta joukosta paljon, kuin laajasta joukosta vahan. Kyse ei ole siita, kuinka yleista
jokin asia on, vaan siita, kuinka jonkin on mahdollista tai kuinka jokin asia tapahtuu. Tapaustutki-

muksella saadaan usein vastaus kysymyksiin "miten” ja "miksi”. (Ojasalo ym. 2014, 53.)

Koska tassa tutkimustydssa haluttiin saada seka maarallista etta laadullista tietoa, kaytettiin laadul-
lisen tiedon hankkimiseen seka kvantitatiivista eli maarallista ettd kvalitatiivista eli laadullista mene-
telmaa. Lahestymistavaksi valittiin tapaustutkimus. Tutkimusmenetelmana kaytettiin kyselyloma-
ketta ja teemahaastatteluja. Kyselyn kohderyhmana olivat henkildt, jotka ovat hakeneet Vantaan
kaupungille viiden kuukauden sisélla kyselyn lahettamisesta, ja jotka ovat edenneet rekrytointipro-
sessissaan haastatteluihin saakka tai tulleet valituiksi. Viisi kuukautta valittiin tarkasteluajaksi siita
syysta, ettd hakijakokemus olisi viela hakijoiden tuoreessa muistissa.

Ilmiéén perehtyminen o
Empiirisen

Alustavan kayiennossaie aineiston keruu ja Kehittdmisehdotukset

kehittdmistehtdvin teoriassa. ) R i D :
N s o analysointi erilaisin tai kehittamismalli.
miettiminen. Kehittdmistehtavan

. . menetelmin.
kirkastaminen.

Kuva 8. Tapaustutkimuksen vaiheet (mukaillen Ojasalo ym. 2009, 54).
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Opinnaytetydn tavoitteena on saada tietoa siitd, millainen hakijakokemus syntyy Vantaan varhais-
kasvatukseen hakeneille tydnhakijoille ja myos saada ymmarrysta siita, mista hyva hakijakokemus
hakijoiden mielestd muodostuu seka ymmartaa, millaisin toimin rekrytointiprosessin aikana hakija-
kokemusta voidaan parantaa. Tutkimuksen kohteeksi rajattiin Vantaan kaupungin varhaiskasvatuk-
sen toimialalle hakeneet tydnhakijat. Toimialalla on tehtavia kenttatydntekijasta johtavaan tasoon,
joten hakijoiden koulutustaso vaihtelee ja tutkittavilla henkil6illa on hyvin erilaiset koulutustaustat.
Kohderyhma valittiin sen perusteella, ettd varhaiskasvatuksen toimialalla on paljon saatavuushaas-
teisia ammattinimikkeita, kilpailu osaavasta tyévoimasta on kovaa ja halutaan lisatd ymmarrysta
varhaiskasvatuksen ammattilaisten hakupoluista. Kuten opinnaytetydn teoriaosuudessa todettiin,
hakijakokemuksella on merkitysta mm. vetovoiman kannalta, joten hyva hakijakokemus voi olla rat-
kaiseva tekija tyonhakijan punnitessa, mihin han haluaa menna téihin. Chapman ym. (2005) mai-

nitsevat artikkelissaan, etta on menossa "kykyjen sota”.
4.2 Tiedonhankinnan menetelmat

Kvantitatiivisella menetelmalla saadaan esimerkiksi lomakekyselyn avulla tietoa siita, pitaako ny-
kyiset hypoteesit paikkansa. Maarallisia menetelmia kaytettdessa aihepiiriin liittyva teoria tulee tun-
tea hyvin, jotta mittausta voi tehda. Kysymysten avulla mitataan hypoteesien paikkansapitavyytta.
Saatu data analysoidaan ja tiedot yleistetdan koskemaan koko perusjoukkoa. Kvalitatiivisessa el
laadullisessa tutkimuksessa tarkoituksena on hankkia suppeasta kohteesta paljon tietoa ja ymmar-
taa ilmiota aikaisempaa paremmin. Tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa ja 1ahtokohtana on todelli-
sen elaman kuvaaminen. Tyypillinen menetelma on teema-, avoin tai ryhmahaastattelu. Laadullisia
menetelmia on kaytetty perinteisesti silloin, kun halutaan lisata aihealueen ymmarrysta. Laadulli-
sissa menetelmissa tutkittavia on huomattavasti vdhemman kuin maarallisessa tutkimuksessa
mutta tuloksena syntyy enemman analysoitavaa aineistoa, kuten auki kirjoitettuja haastatteluja.

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa. (Ojasalo ym. 2009, 94.)

Tassa opinnadytetydssa on monipuolisen tiedon ja ymmarryksen saamiseksi seka laadullisia etta
maarallisia menetelmia. Maarallista menetelmaa kaytetaan luomaan tietoa siita, pitavatko nykyiset
olettamukset rekrytointiprosessin nykytilasta paikkaansa. Laadulliseen menetelmaan paadyttiin
siksi, ettd halutaan ymmartaa ilmitta entistd paremmin. Tassa tapauksessa sita, mista tekijoista
hyva hakijakokemus syntyy ja toteutuuko teorian pohjalta maaritellyn hyvan hakijakokemuksen

edellytykset hakijoiden mielestd Vantaan kaupungin rekrytointiprosesseissa.
4.3 Hakijakokemuskysely ja kyselyn toteuttaminen

Kyselytutkimuksen etuna on, ettd suurelta maaralta inmisia voidaan kysya kerralla monia asioita.

Kysely on verraton ja tehokas tiedonkeruun menetelma. Kyselyista saa yleisesti paljon numeerista
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tietoa, jota kasitellaan tilastollisesti erilaisten tydkalujen, kuten Excel, avulla. Kyselyn heikkoutena
voi pitda saadun tiedon pinnallisuutta. Huonoina puolina on myos se, ettd ei pystyta analysoimaan
miten vakavasti vastaaja on suhtautunut kyselyyn. (Ojasalo ym. 2009, 108.) Kyselylla voidaan tuot-
taa maarallisen tiedon lisdksi myds laadullista tietoa avointen kysymysten muodossa (Ojasalo ym.
2009, 119).

Opinnaytetydssa paadyttiin kayttamaan tyokaluna kyselytutkimusta, jotta saadaan kartoitettua ha-
kijakokemusta laajalta vastaajajoukolta kerralla. Koska haluttiin laajentaa kyselyn avulla saatua tie-
toa ja ymmartda hyvaan hakijakokemukseen johtaneita tekijoita viela perusteellisemmin, kyselyn

lisdksi tehtiin syvahaastatteluja laadullisen tiedon ja ilmidn ymmartamisen tueksi.

Kyselylomakkeen suunnittelussa on tarkea ottaa huomioon, etta kysely tehdaan, jotta saadaan
vastaukset kehittdmistyon tavoitteisiin. Lomakkeelle valitaan vain sellaisia kysymyksia, jotka tarvi-
taan niiden tavoitteiden saavuttamiseksi, mitd kehittamistyolla tavoitellaan. Kyselylomakkeen teke-
miseen ja kysymysten miettimiseen kannattaa kayttaa aikaa, koska hatikdidysti tehdylla lomak-
keella ei valttamattd saada tydn tavoitteiden mukaisia vastauksia tai jotain oleellista voi jadda kysy-
matta. Jotta lomakkeelle pystyy maarittelemaan kehittdmistydn kannalta relevantit kysymykset, tu-
lee lomakkeen tekijalla olla jo hyva perehtyneisyys kohdeilmidsta seka tietoperustaa tutkittavasta
aiheesta. (Ojasalo ym. 2009, 115-116.)

Kyselylomakkeen tekemiseen kaytettiin paljon aikaa ja kyselylomakkeen kysymykset pohdittiin
tarkkaan. Pohjana kysymysten laatimisessa oli tutustuttu ennakkoon teoriaan hakijakokemuksesta,
tydnantajamielikuvasta seka laadukkaan kyselyn tekemisesta. Koska kysymyksilla on tarkoitus sel-
vittdd hakijoiden ajatuksiaan heidan hakuprosessinsa aikana, pohdittiin jokaisen kysymyksen koh-
dalla, onko kysymys relevantti sen suhteen, millaista tietoa silla saadaan, liittyyko tieto tutkimusky-
symyksiin ja saako toimeksiantaja kysymyksen vastauksista tarvittavaa tietoa rekrytointiprosessien
kehittamiseen. Kyselylomake eli prosessin aikana ennen kuin se oli valmis lahetettavaksi. Sita esi-
teltiin muutamille tuttaville ja kysyttiin mielipidetta ja kyselyyn lisattiin ja siita poistettiin kysymyksia,
kunnes tutkija oli tyytyvainen kyselylomakkeeseen. Kyselylomake kaytiin ennen sen julkaisemista
lapi kahden asiaa tuntevan kollegan kanssa, jotka viela antoivat omia nakokulmiaan kyselylomak-

keen toimivuuteen ja kysymysten tarpeellisuuteen.

Tutkimuksen aihe on tarkein vastaamiseen vaikuttava seikka, mutta kysymysten asettelulla ja lo-
makkeen laadinnalla voidaan tehostaa tutkimukseen osallistumista. Kysymysten laadintaan liittyy
monia tarkeitd nakokohtia ja kysymyksia voi muotoilla monilla tavoin. Yleisimmat kysymysmuodot
ovat avoimet kysymykset, monivalintakysymykset ja asteikkoihin perustuvat kysymykset, jossa esi-
merkkina tunnetusta asteikosta on Likertin asteikko. Avoimissa kysymyksissa esitetdan kysymys,

johon vastaaja voi vastata tyhjaan tilaan vastauksensa. Monivalintakysymyksissa vastaajalle
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annetaan tutkijan laatimat valmiit vastausvaihtoehdot, joista vastaaja valitsee itselleen sopivimman
vaihtoehdon. Asteikkoihin perustuvissa kysymyksissa esitetdan vaittdma ja vastaaja valitsee esi-
merkiksi 5-portaisesta asteikosta, miten voimakkaasti han on vaittdman kanssa samaa tai eri
mieltd. (Hirsjarvi 2001, 185-187.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa avoimet kysymykset ovat yleisid. Avoimia kysymyksia voi perustella
silla, ettd ne antavat vastaajalle mahdollisuuden kertoa laajemmin ajatuksiaan, kun taas esimer-
kiksi monivalintakysymykset lukitsevat vastausvaihtoehdot tutkijan ennalta antamiin vaihtoehtoihin.
(Hirsjarvi 2001, 188.) Avoimet kysymykset ovat tarkoituksenmukaisia silloin, kun vaihtoehtoja ei
tunneta etukateen, mutta toisaalta avoimien kysymysten avulla voidaan saada vastuksia, joita ei
etukateen osattu odottaa, kuten uusia hyvia ideoita. Avointen kysymysten avulla voidaan saada
aivan uusia nakokulmia tai kehitysehdotuksia. Ongelmina voidaan nahda, etta avoimiin kysymyk-
siin on helpompi jattda vastaamatta ja sanallisten vastausten luokittelu ja vertaileminen on vaikeaa.
(Heikkila 2014, 47-48).

Tassa opinnaytetydssa haluttiin kyselyssa kayttaa seka asteikkokysymyksia ettd avoimia kysymyk-
sia. Asteikkokysymyksissa kaytettiin tyokaluna Likertin viisiportaista asteikkoa, jossa vastaajalle
annettiin vaittama ja vastaaja otti kantaa, miten vahvasti on vaittaman kanssa samaa tai eri mielta.
Avoimia kysymyksia haluttiin kyselylomakkeelle siitd syysta, etta kyselyn avulla toivottiin tavoitetta-
van vastaajien aitoja mielipiteita ja ajatuksia ja tietyissa kysymyksissa vastaajille ei haluttu antaa

valmiita vastausvaihtoehtoja.

Kysely voidaan tehda monella eri tavalla. Tyypillisimpia ovat postin kautta Iahetettavat kyselylo-
makkeet ja internetissa taytettavat kyselylomakkeet, jossa molemmissa edellda mainituista vastaaja
tayttaa itse kyselylomakkeen. Yleisia tapoja on myds puhelimessa tai kasvokkain tehdyt kyselyt,

joissa haastattelija tayttda lomakkeen vastaajan puolesta. (Ojasalo ym. 2009, 108.)

Internetkysely on nopea tapa saada tietoa ja soveltuu kaytettavaksi silloin, kun edustavan otoksen
saaminen on mahdollista ja kaikille otoksen jasenille saadaan valitettya tieto kyselysta ja interne-
tosoitteesta. Kyselylinkki voidaan toimittaa vastaajille monia eri tapoja hyodyntaen, joista yleisin on
sahkoposti. Internetkyselyjen toteuttamiseksi on olemassa erilaisia tutkimus- ja tiedonkeruuohjel-
mia, kuten Webropol. Kyselyn julkaisemisen jalkeen jaetaan linkki vastaajille esimerkiksi sahkopos-
tilla tai organisaation kotisivuilla, jonka kautta he paasevat vastaamaan internetkyselyyn. (Heikkila
2014, 66-67.)

Taman opinnaytetydn kysely toteutettiin internetkyselyna. Kysely tehtiin Webropol -tyékalulla ja
linkki kyselyyn vastaamiseen lahetettiin vastaajille sahkopostilla rekrytointijarjestelman kautta. Ky-

selylinkin I&hettamisessa huomioitiin GDPR:n tietoturva-asetukset, joiden mukaan
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rekrytointijarjestelmasta ei voi siirtda tydhakemuksen jattaneiden, eli tutkittavan kohderyhman, tie-
toja toiseen jarjestelmaan, koska hakijoilta ei ole kysytty tydhakemuksen jattamisen yhteydessa
lupaa siirtdd heidan hakemuksellensa jattdmia tietojaan toisiin jarjestelmiin. Tasta syysta kyselyita

ei lahetetty esimerkiksi Webropolista.

Kyselylomake toteutettiin selainpohjaisella Webropol -tyokalulla. Webropol-tyokalun kautta vas-
taaja voi vastata tutkimukseen sahkoisesti haluamallaan tavalla, joko matkapuhelimella, tietoko-
neella tai tabletilla. Kyselyyn vastaaminen vaatii mahdollisuuden kayttaa internetia, mutta kyselyn
laatija oletti vastaajien mahdollisuudet kyselyn tayttamiseen internetissa olevan kunnossa sen pe-
rusteella, ettd kyselyyn vastaajat olivat aikaisemmin jattaneet hakemukset internetin kautta Van-
taan kaupungin rekrytointijarjestelmaan. Webropol on mainio tydkalu tutkimuksen tekemiseen
my0s siita syysta, etta kyselyt voi tehda taysin anonyymina, joka oli tdssa tutkimuksessa tarkeas,

jotta vastaajien mielipiteet olisivat mahdollisimman aitoja.

Kyselylomakkeen tekemiseen kaytettiin aikaa myos siita syysta, etta kyselylomake on osa opinnay-
tetydn kehittamistehtavaa. Vantaan kaupungilla ei ole tdhan saakka mitattu hakijakokemusta, ja
opinndytetydssa kaytetty kysely on tarkoitus toimia pilottikyselyna. Vantaan kaupungilla on tarkoi-
tus alkaa tutkimaan hakijakokemusta kokonaisvaltaisesti kaikilla toimialoilla ja tydnantajan nakodkul-
masta opinnaytetydssa pilotoidaan hakijakokemuskyselya yhdella toimialalla (varhaiskasvatuk-
sessa), ennen kuin hakijakokemuskysely otetaan hieman lyhennettyna versiona kayttéon kaikilla

kaupungin toimialoilla.

Kyselylomakkeen toimivuuden testaaminen ennen sen levittdmista on valttamatonta, jotta selviaa,
ovatko kysymykset yksiselitteisia ja ymmarrettavia siten, etta jokainen vastaaja ymmartaa kysy-
mykset samalla tavalla (Ojasalo ym. 2009, 118). Ennen kyselyn lahettamista varsinaisille vastaa-
jille, kyselylomakkeen toimivuus testattiin kolmella henkildlla. Henkil6t olivat tutkimuksen tekijan
tydkavereita Vantaan kaupungin eri toimialoilta, joten kyselya testattiin erilaisten ndkdkulmien
vuoksi erilaisista taustoista tulevilta henkil6ilta. Kyselyn testaamisessa tuli esiin joitain seikkoja liit-
tyen kysymysten muotoiluun tai vastausvaihtoehtojen jarjestykseen, joihin tehtiin muutoksia saa-
dun palautteen pohjalta. Kyselyn toiminnallisuuteen ei ollut tarvetta tehda muutoksia. Korjaukset

tehtiin kyselylomakkeelle ennen kyselyn lahettamista varsinaisille vastaajille.

Kyselyn perusjoukkona oli Vantaan kaupungin rekrytointijarjestelmaan varhaiskasvatuksen toimi-
alalle hakemuksen jattaneet tyonhakijat, jotka ovat edenneet rekrytointiprosessissa haastatteluihin
saakka. Tassa tapauksessa kyse on kokonaistutkimuksesta, koska kysely lahetettiin kaikille perus-
joukkoon kuuluville. Kyselyn kohderyhma keréattiin Vantaan kaupungilla kaytdssa olevasta rekry-
tointijarjestelmasta. Kohderyhmaksi valikoituivat ne henkildt, jotka ovat viiden kuukauden sisalla

hakeneet t6itd Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksesta ja tulleet valituiksi tai edenneet
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rekrytointiprosessissa haastatteluihin saakka. Ongelmana tassa kohden havaittiin, etta rekrytoivat
esihenkilot eivat 1aheskaan aina olleet tehneet rekrytointijarjestelmaan tarvittavia merkintéja siita,
ketka hakijat he ovat haastatelleet. Huolellisen rekrytointijarjestelman perkaamisen jalkeen ehtoihin
vastaavilla statuksilla olevia hakijoita 10ytyi rekrytointijarjestelmasta 221 kpl, joten hakijakokemus-
kysely paadyttiin Iahettamaan 221 henkildlle. Naista henkildistd 47 henkildd on varhaiskasvatuksen
opettajia tai varhaiskasvatuksen sosionomeja, varhaiskasvatuksen lastenhoitajia on 113 henkil63,
sihteeri- ja assistenttityota hakeneita on 5 henkil6a, johto- ja esihenkilotehtavia hakeneita 10 henki-
164, varhaiskasvatuksen hallinto- ja asiantuntijatehtavia hakeneita 15 henkil6a, kesatydta hakeneita

22 henkil6a ja muita varhaiskasvatuksen tehtavia hakeneita 8 henkila.

Kysely toteutettiin anonyymina kyselyna. Anonyymiin kyselyyn paadyttiin, jotta nekin, ketka ovat
tulleet valituksi tehtavaan, uskaltaisivat antaa rehellisen arvionsa rekrytointiprosessista ilman pel-
kaamista siitd, ettd heidan vastauksensa menisivat eteenpain. Kyselyn saatteessa kerrottiin vas-
taajille, etta kysely toteutetaan taysin anonyymina ja vastauksia kaytetaan ainoastaan tutkimus- ja
kehittamistarkoitukseen. Kysely lahetettiin hakijoille 24.4. ja vastausaikaa oli 10 paivaa, vastaus-
aika paattyi 3.5. klo 22, jolloin kysely sulkeutui. Muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta lahetettiin
28.4. Jotta kyselyyn saataisi hyvin vastauksia. Houkuttimena arvottiin paasylippuja vantaalaiseen

tiedepuisto Heurekaan.
4.4 Teemahaastattelut ja haastattelujen toteuttaminen

Haastattelu on kehittamistoissa yksi kaytetyimmista tiedonhankintamenetelmista. Haastatteluilla
saadaan nopeasti kerattya syvallista tietoa kehittamisen kohteesta ja haastattelun avulla on mah-
dollista saada uusia nakodkulmia. Haastattelu kannattaa usein yhdistaa toiseen menetelmaan,
useimmiten menetelmat tukevat toisiaan. Haastattelun tehtavana voi olla esimerkiksi toisesta tie-
donkeruumenetelmasta saadusta aineistosta tulleen tiedon syventaminen tai selventaminen. (Oja-
salo ym. 2009, 95.)

Haastattelut tehtiin puolistrukturoituina haastatteluina. Ojasalo ym. (2005, 97) mukaan puolistruktu-
roidussa haastattelussa kysymykset ovat laadittu etukateen, mutta haastattelija voi tarpeen tullen
muokata kysymysten jarjestysta tai esittaa haastattelun aikana mieleen tulleita tasmentavia kysy-

myksia tai jattaa sellaisia kysymyksia esittamatta, mitka eivat olekaan olennaisia.

Puolistrukturoitu haastattelu sopi tahan opinnaytetyohon hyvin. Haastattelujen aikana selvisi, etta
vastaajat vastasivat kysymyksiin hyvin eri tavoin ja kaikilta haastateltavilta ei ollut tarvetta kysya
kaikkia kysymyksia, koska he olivat jo muiden kysymysten yhteydessa vastanneet riittavan laajasti
niihin kysymyksiin, mitka jaivat esittamatta. Toisaalta eras haastateltava vastasi huomattavasti

niukkasanaisemmin, jolloin oli hyva, etta oli olemassa valmis kysymyspatteristo.
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Puolistrukturoitu haastattelu sopii tilanteisiin, jossa tarkoituksena on tutkia ilmidon merkitysta osallis-
tujalle, tarvitaan taustatyota ennen kvantitatiivisen tutkimuksen tekemista tai tapauksissa, jossa
kvantitatiivinen tutkimus on jo tehty ja tuloksia tulkitaan (Ojasalo ym. 2005, 98). Tassa opinnayte-
tyossa teemahaastatteluiden avulla haluttiin syventada ymmarrysta niista ilmioista, jotka nousivat
tehdyssa kyselyssa esille seka selvittda valittujen kokemuksia tydn aloituksen ja perehdytyksen

suhteen.

Haastateltavat henkilot valikoituivat satunnaisesti siten, etta rekrytointijarjestelmasta haettiin henki-
I6t, joiden status oli valittu, ammattialakategoriana oli varhaiskasvatuksen ammattinimikkeet ja ai-
kaa hakemuksen jattamisesta oli maksimissaan viisi kuukautta. Valittu -statuksella on merkittyina
rekrytointijarjestelmassa valituksi tydsuhteisiin tulleet henkilot. Haastatteluihin pyydettiin niita, ketka
ovat jo ehtineet olla tdissd muutaman kuukauden ajan, jotta haastateltaville oli ehtinyt rakentua
mielipidetta siita, vastaako hanen ennakko-odotukset todellisuutta. Tasta syysta noin 2 kuukautta
sitten valituille ja sitda uudemmille valituille ei lahetetty kysya heidan halukkuudestaan osallistua
haastatteluun. Tutkimuksen tekija ei heidan kohdallaan voinut olla varma, onko tydsuhteet ylipaa-
taan viela edes alkaneet. Nain ollen haastateltavat koostuivat vastaajista, jotka ovat olleet tydsuh-
teessa Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksessa noin 3-5 kuukautta. Tasta kohderyhmasta tutki-
muksen tekija katsoi mahdollisimman erilaisista ammattikunnista olevia potentiaalisia haastatelta-
via ja laittoi sdhkopostitse viesteja valituille, joissa kerrottiin kdynnissa olevasta tutkimuksesta ja
kysyttiin halukkuudesta osallistua tutkimukseen liittyvaan haastatteluun. Yhteensa viesteja laitettiin

10 henkildlle, joista viisi henkilda ilmoitti olevan kaytettavissa haastatteluun.

Haastattelukutsut toimitettiin haastateltaville henkilGille sahkdpostilla. Haastattelukutsussa oli ker-
rottu, ettd haastattelut ovat luottamuksellisia ja hakijoiden antamia vastauksia ei kayteta kuin tutki-
mus-, kehittamis- ja opinnaytetyotarkoitukseen eika vastaajien henkildllisyys paljastu vastauksista.
Haastattelukutsuja lahetettiin 10 kappaletta, joista 5 henkil6a suostui haastatteluun. Haastattelut
pidettiin etdhaastatteluina kamerayhteys paalla Teamsin kautta. Haastattelujen suhteen oli myoés
epaonnea, kun yksi haastatteluun lupautunut henkild perui osallistumisensa irtisanoutumisen

vuoksi. Haastattelu tehtiin nain ollen neljalle henkildlle.

Haastattelun alkaessa haastateltavilta kysyttiin lupa Teams-haastattelun nauhoittamiselle. Kaikki
haastateltavat antoivat luvan nauhoittaa haastattelut. Vield haastattelun aluksi haastateltaville ker-
rottiin, ettd haastattelunauhoitukset tulevat vain haastattelijan kayttdon ja haastateltavan henkildlli-
syys ei tule esille missdan kohden prosessia. Haastateltaville myos kerrottiin, etta joitain heidan
kommenttejaan saatetaan kayttaa opinnaytetydssa, mutta kommentit pysyvat anonyymeina. Haas-
tateltaville kerrottiin haastattelun kulusta ja teemoista. Kun kaikki oli selvda, nauhoitus ja haastat-

telu alkoivat.



37

Haastattelu koostui kahdesta osiosta. Teema 1 oli hakijakokemus ja teema 2 tydnantajamielikuva.

Haastattelun kysymykset 16ytyvat liitteesta 4.
4.5 Tiedon analysointi

Kyselytulokset ryhmiteltiin avointen kysymysten kohdalla siten, ettd saadut vastaukset siirrettiin
Wordiin ja samantyyliset vastaukset ryhmiteltiin Wordissa saman otsikon alle. Tama auttoi hahmot-
tamaan kokonaisuutta, kun vastaukset saatiin jarjestettya selkeasti. Kun haastattelut oli pidetty, tut-
kimuksen tekija kuunteli nauhoitukset uudelleen 1api ja kirjasi ylos kaikki havainnot, joilla on vaiku-
tusta hakijakokemukseen. Taman jalkeen tutkimuksen tekija teemoitti saadut vastaukset teemoit-
tain, jotta vastauksia on helpompi kasitella ja 16ytaa yhtenaisyyksia tai eroavaisuuksia annetuista
vastauksista. Teemat perustuivat saatuihin vastauksiin ja haastattelukysymyksiin. Teemoittelussa
kaytettiin haastatteluiden osalta apuna Miro-tydkalua. Teemojen valinnassa kaytettiin apuna myds
opinnaytetydn teoriasuutta ja siella kaytyja aihepiireja liittyen siihen, mista tekijoistd hyva hakijako-

kemus muodostuu.

Kyselytuloksia kasiteltiin myds SPSS-ohjelmassa, jossa saatiin muodostettua erilaisia korrelaatioita
ja syy-seuraussuhteita vaittdmien ja esitettyjen kysymysten valille. Kyselyn tulokset siirrettiin

Webropolista SPSS-ohjelmaan tiedon analysoimiseksi.

Kun tutkimuksen tekija oli saanut seka kyselyvastaukset ettd vastaukset haastateltavilta ja teemoi-
tellut tutkimustulokset teemojen alle, tutkimuksen tekija kokosi esille nousseet ilmiét analyysikaavi-
oon hakijakokemuksen nykytilan yhteenvetona. Analyysikaavio (kuva 9) I16ytyy tutkimustuloksista

luvusta 5.
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi seka tehtyjen hakijakokemuskyselyn etta puolistrukturoitujen haastat-
telujen tuloksia seka analysoidaan tuloksia. Opinnaytetyohon liittyvan tydnantajamielikuvan esikar-
toituksena tehtiin kysely Educa-messuilla tammikuussa 2023, jossa tiedusteltiin kyselytutkimuk-
sella kasvatus- ja opetusalan ammattilaisten yleisia mielikuvia Vantaan kaupungista. Varsinainen
hakijakokemuskysely ja teemahaastattelut rekrytointiprosesseista valituille henkilGille pidettiin myo-

hemmin kevaalla opinnaytetydn prosessikaavion (kuva 2) mukaisesti.
5.1 Educa-messuilla toteutettu anonyymi kysely tyonantajamielikuvasta

Vaikka tutkimuksen paaaiheena oli hakijakokemuksen tutkiminen, myos tydnantajamielikuvalla on
vaikutusta hakijakokemukseen ja siihen, miten hakija organisaatioon suhtautuu siina vaiheessa,
kun lahtee mukaan hakuprosessiin. Vantaan kaupungin varhaiskasvatus osallistui Helsingin mes-
sukeskuksessa pidettaviin Educa 2023 -messuihin omalla osastollaan tammikuussa 2023. Educa
on johtava opetus- ja kasvatusalan tapahtuma, jossa kavija kuulee opetus- ja kasvatusalan uusim-

mat ilmiét ja polttavat puheenaiheet.

Etukateen oli tiedostettu, ettd osastolla tulee vierailemaan paljon sitd kohderyhmaa, josta Vantaan
kaupungin varhaiskasvatuksessa ollaan kiinnostuneita potentiaalisena tydovoimana ja etta osastolla
tulee vierailemaan varhaiskasvatuksen ja opetusalan asiantuntijoita. Messutilaisuus kaytettiin hy-
vaksi sen suhteen, ettd Educa-messuille valmisteltiin lyhyt ja hyvin yksinkertainen kyselylomake,
jossa sai kertoa mita vastaajalle tulee ensimmaisend mieleen Vantaan kaupungista tydnantajana.
Kysymykseen vastattuaan henkil osallistui hotellilahjakortin arvontaan. Kysely toteutettiin sahkoi-
sena kyselyna Forms-tyokalulla ja kyselyyn paasi vastaamaan QR-koodin kautta omalla matkapu-

helimella.

Vakaar
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Kuva 9. Sanapilvi Educa-messujen mielikuvakyselysta tammikuussa 2023.
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Kyselyssa pyydettiin vastaamaan kysymykseen: Mita sinulle tulee ensimmaisena mieleen Vantaan

kaupungista tydnantajana? Vastauksia kyselyyn saatiin Educa-messujen kavijoilta 412 kappaletta.

Sanapilvesta néakee suurimmalla ne sanat, jotka saivat kyselyssa eniten mainintoja. Yleisin kom-
mentti oli hyva (tydnantaja). Luotettavuus ja rentous saivat myos paljon mainintoja. Vastuullisuus
sai viisi mainintaa kuten myos vakaus tydnantajana sai viisi mainintaa. Tasta yksinkertaisesta mie-
likuvakyselysta sai hyvaa taustatietoa siihen, millaisena Vantaan kaupunki koetaan tydnantajana

kasvatuksen ammattilaisten keskuudessa.
5.2 Hakijakokemuskyselyn tulokset

Hakijakokemuskysely lahetettiin 221 henkildlle ajalla 24.4.2023. Vastausaikaa oli 3.5.2023 saakka.
Vastauksia saatiin 52 kpl, joten hakijakokemuskyselyn vastausprosentti on 23,5 %. Vastauspro-

sentti on kyselytutkimukselle varsin kohtuullinen ja yli tutkijan odotusten. Kuten ennakkoon oli odo-
tettavissa, kovin moni haastatteluun asti rekrytointiprosessissa edennyt, mutta valitsematta jaanyt,

ei vastannut kyselyyn.

Ensimmaisena hakijoilta kysyttiin suostumusta kayttda kyselyyn antamia vastauksia Vantaan kau-
pungin rekrytointiprosessien kehittdmiseen ja tutkimustarkoitukseen seka opinnaytetyon raportoin-
tiin. Suostumuskysymykseen tuli vastata kylla tai muutoin kyselyyn ei paassyt vastaamaan. Kyse-
lyn loputtua vastausraporteista naki, ettd yhdenkaan vastaajan vastaaminen ei ollut jaanyt suostu-
muskohtaan, vaan kaikki kyselyn avanneet vastaajat olivat antaneet suostumuksensa ja vastan-

neet kyselyyn.

Taustatietona hakijoilta kysyttiin, mita tehtavaa vastaaja on hakenut Vantaan kaupungin varhais-
kasvatuksesta. Kysymys oli perusteltu siita syysta, ettd ennakkoon haluttiin tietdd ammattinimike,
jotta pystyttiin vertailemaan, onko hakijakokemuksessa eroja esimerkiksi lastenhoitajaksi tai paiva-

kodin johtajaksi hakiessa. Muita taustatietoja ei ollut tdssa tutkimuksessa aiheellista kysya.
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Taulukko 1. Ammattiryhmat, joihin kyselyyn vastanneet olivat jattaneet hakemuksensa.

n Prosentti

Avustaja .5} 9,6%
Varhaiskasvatuksen lastenhoitaja 18 34,6%
Varhaiskasvatuksen opettaja 11 21,1%
Varhaiskasvatuksen sosionomi 3 5,8%
Varhaiskasvatuksen erityisopettaja 3 5,8%
Varhaiskasvatuksen hallinnon asiantuntija- ja hallintotehtavat 8 15,4%
Varhaiskasvatuksen paéllikko- ja johtotehtavat. 1 1,9%
Muu tehtdva varhaiskasvatuksessa 3 5,8%

Vastauksista kay ilmi, etta eniten kyselyyn vastasi henkildita, jotka ovat hakeneet varhaiskasvatuk-
sen lastenhoitajan tehtavaan. Toiseksi eniten kyselyyn vastanneita oli varhaiskasvatuksen opetta-
jan tehtavaa hakeneita henkildita. Kolmanneksi eniten vastaajista oli hakenut varhaiskasvatuksen

hallintoon asiantuntija- tai hallintotehtaviin.

Hakijoiden ennakkomielikuvat Vantaan varhaiskasvatuksesta ennen rekrytointiprosessiin
osallistumista

Ennen varsinaisia hakijakokemukseen liittyvia kysymyksia kysyttiin hakijoiden tyénantajamieliku-
vasta Vantaan kaupungin varhaiskasvatusta kohtaan. Mielikuvia kysyttiin avoimena kysymyksena,
kysymyksen ollessa millainen mielikuva hakijoilla oli Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksesta
tydnantajana ennen heidan rekrytointiprosessiin osallistumista. Kyselyn kaikki avoimet kysymykset
oli maaritelty vapaaehtoisiksi, koska ei haluttu, etta joku jattda vastaamatta kyselyyn siitéa syysta,
ettd ei halua jattda avoimia vastauksia. Kysymykseen koskien mielikuvaa Vantaan kaupungin var-

haiskasvatuksesta ennen rekrytointiprosessiin osallistumista saatiin 45 vastausta.

Vastaajien antamat avoimet kommentit luokiteltiin tydnantajamielikuvan kannalta hyviin komment-
teihin, neutraaleihin kommentteihin ja tydnantajamielikuvan kannalta ajateltuna negatiivissavyttei-
siin kommentteihin, joista kenties 16ytyy mydhemmin kehittdmiskohteita tydnantajamielikuvan nos-

tamiseksi.

Ennakkomielikuvakommenteissa eniten mainintoja saivat mielikuvaan liittyen adjektiivit positiivinen
(6 mainintaa), mydnteinen (2 mainintaa), hyva (2 mainintaa) ja ihan hyva (2 mainintaa). Yksittaisina
mainintoina ennakkomielikuvista vastaajat kertoivat mielikuvansa Vantaan kaupungin varhaiskas-
vatuksesta olleen erittain hyva, helposti Iahestyttava, jdmera, luotettava, reilu ja rento. Joidenkin
yksittaisten vastaajien ennakkomielikuva Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksesta oli kettera, ke-

hittyva ja kehittdva seka uudistuva. Ennakkomielikuvasta todettiin myds, ettd mielikuvana on, etta
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Vantaan varhaiskasvatuksessa panostetaan tydntekijdiden pitovoiman rakentamiseen ja ettad Van-
taan varhaiskasvatus on tydnantajana yksi valtakunnan edellakavijoista. Lisaksi tydnantajamieliku-
vina mainittiin, ettd Vantaan varhaiskasvatuksessa kehitetdan tyéhyvinvointia ja ettd Vantaan var-

haiskasvatus on aktiivinen toimija.

"Vantaan kaupunki on varhaiskasvatuksen tybnantajana yksi valtakunnan edellékavi-
Joisté. Vantaa tekee kehittdmisty6ta aktiivisesti. Tybntekijéiden pitovoiman rakentami-

seen panostetaan taloudellisillakin menettelyilla”.

Avoimissa kommenteissa todettiin, ettd Vantaan varhaiskasvatuksessa olisi paljon potentiaalia ke-
hittya eteenpadin ja pedagogiikan kehittamistd nadkyvammaksi ja yksityiskohtaisemmaksi toivottiin,
esimerkkina kaytettiin ruokapedagogiikkaa. Nelja vastaajaa kertoi, etta heilla ei ollut minkaanlaisia

mielikuvia ennakkoon Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksesta tydnantajana.

Negatiivisina mielikuvina nahtiin, ettd Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksella on matala palkka
muihin l&hikuntiin verrattuna ja vahainen maara kesatoita tarjolla. Kommenteissa tuli esille myds
harmitus sak-aikojen eri tavoin toteuttamisesta paivakotien kesken seka varhaiskasvatuksen opet-
tajien tyévuorojen erilainen tulkinta eri yksikkéjen valilla seka harmi siita, etta hakuajan paatyttya
on hakijan tiedusteltava millaiset kaytannot missakin yksikdssa on. Sak-ajalla tarkoitetaan paivako-
dinjohtajan, varhaiskasvatuksen opettajan ja erityisopettajan tydaikaa, joka on lapsiryhméan ulko-
puolista tydskentelya; sak-ajan voi kayttda esimerkiksi suunnittelu, kehittdmis- ja arviointitehtaviin
seka varhaiskasvatus- ja esiopetussuunnitelmien laatimiseen tai huoltajien tapaamisten valmiste-
luun (OAJ 2019). Mielikuvakommenteissa mainittiin myds palkkaerot (10-20 €) varhaiskasvatus-
paikoissa yksikkojen valilla lastenhoitajan tehtavissa. Yksi vastaaja kertoi ennakkomielikuvansa ol-
leen epailevainen viimevuosien uutisointien vuoksi, esimerkkina han kaytti palkkakartellia ja epapa-
tevan henkiloston maaraa. Ennakkomielikuvana nahtiin myos koneistomainen toimintatapa, koska

kyseessa on kaupunki.

Hakijoiden mieleen tulleita erityispiirteitd Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksesta, jotka

vaikuttavat heidan tyéonantajamielikuvaansa

Seuraavassa kysymyksessa hakijoita pyydettiin kertomaan, tuleeko heille mieleen joitakin erityis-
piirteita, jotka vaikuttavat heidan tyonantajamielikuvaan Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksesta.

Kysymys oli avoin kysymys. Kysymykseen vastasi 36 henkiloa.
Seuraavassa lainauksia positiiviseksi luettavista erityispiirteista:

*Varhaiskasvatuksen tybhaastattelijjat ovat yleensé olleet iloisia ja rentoja, misté j4é aina

hyvé mieli”.



42

"Vahvuudet: (Vantaan varhaiskasvatuksessa) ei kiinniteté liikaa huomiota siihen, etta kuinka
pitkélle olet opinnoissa edennyt, vaan annetaan mahdollisuus saada tyékokemusta myés
niille opiskelijoille, jotka ovat vasta alussa. Huomioidaan ensisijaisesti tydbnhakijan persoona

seké kuinka motivoitunut hdn on tyéhén”.

"Vantaa viélittaa tyontekijoistadan. Tybhyvinvointi on térkeédé Vantaalla.”

"Helppo ldhestyttavyys, raikas bréndi.”

"Maanldheinen, matala hierarkia ja Vantaalla vélitetédén tydntekijéiden hyvinvoinnista.”
“Vahvuutena laadukkaan pedagogiikan esiin tuominen”,

“Vantaan kaupunki tarjoaa mentorointia uusille opettajille. Téméa on minulle térkeé asia uu-

tena tybntekijanéa ja viime kevaané valmistuneena sosionomina.”
"Rekrytointi-ilmoitukset ovat pddosin kattavia ja hyvin informatiivisia.”

“Inkluusion toteutumiseen panostetaan. Vantaa on uudistuva ja kehittyva kaupunki, jossa

monikulttuurisuuden ja tuen tarpeiden huomioiminen on arkipéivaa.”

Ty6nantajamielikuvaan vaikuttavia heikkouksia nousi myds vahvuuksien lisaksi esille. Heikkouk-
sina nahtiin tyontekijapula ja epaselkeat nettisivut, jatkuvan kiireen vaikutus informointiin seka kan-
kea ja turhan hidas prosessi tydsopimuksen kirjoittamisessa. Eraassa vastauksessa nousi esille
heikkoutena Vantaan runsas osallistuminen hankkeisiin ja siihen, etta yhta aikaa on meneillaan
monta hanketta ja kommentissa koettiin, ettd hankkeiden mukanaan tuomat kentalla tydskentele-
vat hanketyontekijat sekoittavat arjen rutiineja. Myos toisessa kommentissa otettiin kantaa runsaa-
seen kehittamistydhon Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksessa ja todettiin sen olevan seka vah-
vuus, ettd heikkous. Heikkous se on vastaajan mukaan siind mielessa, etta henkilostoresurssit
ovat niin alhaalla, etta ruohonjuuritason ty0ssa paivakotiryhnmassa on hankala jarjestaa aikaa erilai-
siin kehittamistoihin osallistumiseen. Matala palkkaus sai negatiivisena mielikuvaan vaikuttavana
tekijana esille kolmessa kommentissa ja puuttuva esiopettajien esiopetuslisa mainittiin mielikuvaan
vaikuttavana negatiivisena asiana yhdessa kommentissa. Yksittainen hakija néki myds suuren S2
lasten maaran ja pulan koulutetuista varhaiskasvatuksen opettajista ja erityisopettajista Vantaan
varhaiskasvatuksen houkuttelevuutta heikentavina tekijoina. (S2 -lapsella tarkoitetaan lasta, kenen

aidinkieli on muu kuin suomi, ruotsi tai saame. Termina S2 tarkoittaa suomi toisena kielena).

Johtamisesta mielikuvaan vaikuttavana tekijana tuli muutama kommentti. Yhdessa kommentissa
otettiin kantaa parijohtajuuteen ja todettiin, etta parijohtajuus ei toimi, jos kahdella johtajalla on liian

monta yksikk6a hoidettavanaan. Tiedolla johtamiseen painottamista ja eri toimijoiden osallistamista
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mukaan kehittdmistydhon kehuttiin. Johtamisesta kommentoitiin myds yksittaisessa kommentissa
siten, ettad heikkoutena on liian autoritdarinen ja vanhanaikainen organisaatiomalli, jossa johdetaan
ylhaalta alaspain eika nykypaivan valmentavan, monimuotoisen ja psykologisesti turvallisen johta-

mismallin mukaisesti.

Rekrytointimarkkinointi nousi mielikuvatyon heikkoudeksi yhdessa kommentissa ja toivottiin, etta
tyopaikkoja ei markkinoida hauskoilla lasten suusta tulleilla lainauksilla, koska vastaajan mielesta
se karkottaa yliopistokoulutettuja nuoria opettajia. Rekrytointimarkkinointia tulisi vastaajan mielesta
mieluummin tehda tydsuhde-etuja esiin tuomalla ja kertomalla, miten aktiivisesti varhaiskasvatusta

Vantaalla kehitetd@n sekd miten konkreettisesti tydhyvinvointia tuetaan.
Hakijoiden mielesta merkitykselliset tekijat hyvan hakijakokemuksen kannalta

Seuraavassa kysymyksessa vastaajia pyydettiin ottamaan kantaa siihen, mitkd annetuista vaihto-
ehdoista ovat heille merkityksellisia hyvan hakijakokemuksen kannalta. Eniten merkitysta vastaa-
jien mielesta hakijakokemuksen muodostumisen kannalta oli vuorovaikutuksella Vantaan kaupun-
gin edustajien kanssa (esim. tybhaastattelu) ja rekrytointiprosessin sujuvuudella. Vahiten merki-

tysta hakijakokemuksen kannalta oli organisaation nettisivuilla.
Hakijoiden kokemus tydpaikkailmoituksesta ja hakemuksen jattamisesta

Kysymyksessa numero kuusi pyydettiin vastaajia ottamaan kantaa esitettyihin vaittdmiin koskien

tydon hakemiseen liittyvia seikkoja.

Taulukko 2. Tydpaikan hakemisen sujuvuuden arviointi. Asteikko 1=taysin eri mielta, 2=jokseenkin

eri mieltd, 3=ei samaa eika eri mieltd, 4=jokseenkin samaa mielta, 5=taysin samaa mielta.

1 2 3 4 5 KeskKiarvo Mediaani

TyOpaikkailmoituksesta sai selkedn kasityksen tyotehtavan sisdlldsta  58% 1,9% 9,6% | 48,1% 34,6% 4.0 40
Tyopaikkailmoitus oli houkutteleva 58% 1,9% 17,3% 365% 38,5% 4.0 40

TyGpaikkailmoitus oli totuudenmukainen  3,9% 5,8% 11,5% 36,5% 42,3% 41 4,0

Hakemuksen tayttdminen rekrytointijarjestelmass oli sujuvaa 3,8% 3,8% 7, 7% 30,8% 53,9% 43 50

Sain tydpaikkailmoituksesta kaiken tarvittavan tiedon hakemuksen jattdmiseksi 7,7% 3,8%  9,6% 250% 53,9% 41 50

Kaikki annetut vaittamat saivat arvosanojen keskiarvoksi yli 4 ja mediaani oli kaikissa vastausvaih-
toehdoissa 4 tai 5. Vastausten perusteella tydpaikkailmoitukset ovat vastaajien antamien arvioiden
perusteella houkuttelevia, totuudenmukaisia ja informatiivisia. Myds tydbhakemuksen tekeminen

nayttaisi olevan.
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Tyopaikkailmoituksella hakijoiden huomion herattaneet seikat

Seuraava kysymys oli taas avoin kysymys, jossa pyydettiin kertomaan, herattikd joku tietty asia
tydpaikkailmoituksessa hakijan mielenkiinnon. Vastauksia tdhan vapaaehtoiseen kysymykseen tuli
36 kappaletta. [Imoitusta kehuttiin kivan oloiseksi ja tyétehtavien sanottiin olevan mielenkiintoisia.
Kuvausta tyOpaikan miljoosta pidettiin merkityksellisena ja tehtdvankuvaus oli onnistuttu kertomaan
ilmoituksilla ymmarrettavasti. Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksen rekrytoinnissa on ollut kayn-
nissa pilotointijakso matalan kynnyksen hakemiseen ja helpon hakemisen ilmoitus sai myds mai-
ninnan kommenteissa, ettéd kun ilmoituksesta valittyi tieto, ettd hakeminen on tehty hakijan kan-
nalta helpoksi, se kannusti vastaajaa hakemaan tehtavaan. Alla muutamia lainauksia jatetyista

vastauksista:
"Tybpaikka oli kuvattu ihanan selkeésti ja toimenkuva oli kivasti kerrottu, josta jéi hyva fiilis”

"Tarkka kuvaus tehtévista ja ennen kaikkea (oli kerrottu) mahdollisuuksista tybssénsé kehit-

tymiselle.”
“llImoituksella ollut YouTube -video Vantaan varhaiskasvatuksesta teki vaikutuksen.”
"Tyobn sisélté. limoituksen selkeys. Yhteystiedot lisétietojen saamiseen.”

"Asiakastyytyvéisyyskyselyn hyvé tulos mainittu ilmoituksella, maininta uusista hyvisté tiloista

Ja rekrytointilisdn mainitseminen”.
"Etatybmahdollisuus. Tosin tdmé ei pitdnytkdén téysin paikkaansa’.
Hakijoiden arvioi rekrytointiprosessin etenemisesta

Seuraavaksi hakijoille esitettiin vaittamia, ja heita pyydettiin ottamaan kantaa, ovatko he vaittdaman
kanssa taysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mielta, ei samaa eika eri mielta, jokseenkin eri

mielta tai taysin eri mielta. Kysymyksen vastaajamaara oli 52.

Ensimmainen vaittama koski sita, kokiko hakija, ettd hanet pidettiin ajan tasalla rekrytointiprosessin
etenemisesta. 73,1 % vastaajista olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, ettad heidat pidettiin
ajan tasalla rekrytointiprosessin etenemisesta. 9,6 % olivat vaittamasta jokseenkin eri mielta tai
taysin eri mielta. Rekrytointiprosessi eteni riittavan nopeasti -vaittaman kanssa, oli taysin samaa
mieltéd 61,5 % vastaajista ja 25 % vastaajista jokseenkin samaa mielta. Vuorovaikutus oli avointa ja
rehellista -vaittdman kanssa taysin samaa mielta oli 57,7 % vastaajista. Minua kohdeltiin ystavalli-
sesti -vaittdman kanssa taysin samaa mielta oli 78,8 % vastaajista vastausten keskiarvon ollessa
4,6 %.
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Taulukko 3. Rekrytointiprosessin etenemisen sujuvuus. Asteikko= 1=taysin eri mieltd, 2=jokseen-

kin eri mielta, 3=ei samaa eika eri mieltd, 4=jokseenkin samaa mielta, 5=taysin samaa mielta.

1 2 3 4 5 Keskiarvo Mediaani

Minut pidettiin ajan tasalla rekrytointiprosessin etenemisestd 58% 3,8% 17,3% 25,0% 48,1% 4.1 4,0
Rekrytointiprosessi eteni riittdvan nopeasti 7,7% 1,9% 3,9% 250% 61,5% 4.3 5.0

Vuorovaikutus oli avointa ja rehellistd 58% 0,0% 3,8% 32,7% 57,7% 4.4 5,0

Minua kohdeltiin ystavéllisesti 3,9% 0,0% 3,8% 13,5% 78,8% 4,6 5,0

Hakijoiden kokemukset tyohaastattelusta

Vastaajista 42 henkilda oli ollut Iahihaastattelussa ja 8 henkilda oli ollut haastattelussa etayhteyk-
sin. Haastattelutilanne koettiin paasaantoisesti hyvaksi kysymyksen keskiarvon ollessa 4.3. Tyo6-
haastatteluprosessissa huonoimman arvosanan sai vaittama siita, etta hakijat saavat ennen haas-

tattelutilannetta riittavasti tietoa siita, miten valmistautua haastatteluun.

Taulukko 4. Vaittamat koskien tydhaastattelua.

Vastaa véittamiin koskien tyohaastattelua (1=tdysin eri mieltad, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=ei samaa eiké eri mieltéd, 4=jokseenkin samaa mieltd, 5=tdysin samaa mieltd)

Vastaajien maara: 50

Keskiarvo
Ennen haastattelua minua informoitiin riittavasti, miten

valmistautua haastatteluun 32

Haastattelutilanne oli miellyttava 4.4

Haastatielussa kysytiiin vain hakemani tehtavan kannalia 4
relevantteja kysymyksia 2

Sain haastattelussa mahdollisuuden tuoda esille omaa 46
osaamistani 2

Sain vastaukset esihenkildlle esittamiini kysymyksiin 4.4

Minulle jai haastattelun perusteella hyva mielikuva Vantaan 45

varhaiskasvatuksesta

Haastattelutilanteesta oli vaittdmien jalkeen mahdollista jattad myds avointa palautetta. Kritiikkia
annettiin siita, ettd ennen haastattelua ei eraalle hakijalle ollut kerrottu kyseessa olevan ryhma-
haastattelu ja han oli yllattynyt tilanteesta, kun luuli menevansa yksildhaastatteluun. Yleisesti haas-
tattelutilannetta kehuttiin rennoksi, keskustelevaksi ja ystavalliseksi, mutta myos yksittdisessa kom-
mentissa toivottiin haastattelutilanteen olevan rennompi ja keskustelevampi. Myds kiireettomyyden
tunnetta haastattelutilanteessa arvostettiin, mutta toisaalta yksi kommentti oli kaanteinen ja vas-

taaja toivoi enemman aikaa ja rauhallista tilaa haastattelulle. Eraalta hakijalta tuli kiitosta siita, etta
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hakija saa esittaa rauhassa kysymyksia. Muutamia esihenkil6d kehuttiin kommenteissa hyviksi ja
miellyttaviksi haastattelijoiksi. Eras vastaaja toivoi, ettd haastattelussa kerrottaisiin enemman peda-
gogisesta nakdkulmasta ja tavoitteista ja pyydettiin rehellisyytta ja positiivisuutta. Jos avoimista

kommenteista nostetaan useimmiten kommenteissa esiintyva sana, sana olisi "rentous”.

"Minulle sopii kasvotusten toteutettu haastattelu. Pystyn silloin haastattelussa olemaan luon-
nollinen ja ilmaisemaan itsedni paremmin. Tdéma verrattuna esimerkiksi videohaastatteluun
tai usein myds Teams haastatteluun. Minusta on térkeéa, ettd ihminen kohdataan alusta al-
kaen kasvokkain. Ryhmé&haastattelukin on niin paljon kiinni siin& olevasta ryhmé&sta, kuinka
paljon annetaan tilaa toisille vastata. Ryhméhaastattelun kilpailutilanne vaikuttaa paljon ryh-

mén dynamiikkaan”.
"Koin haastattelun jalkeen itseni tervetulleeksi sellaisena kuin olen”.
Hakijoiden kokemukset tehtavaan valitsemisesta

Seuraavassa kysymyksessa hakijoita pyydettiin kertomaan, mita kautta he olivat saaneet tiedon
siita, ettd heidat on valittu tehtavaan. Kysymys haluttiin kysya siksi, koska on linjattu, etta tieto valit-
semisesta tulisi ensisijaisesti tulla puhelimitse rekrytoivalta esihenkildlta tai jo heti tydhaastattelun

aikana, jos valinta on selkea.

52 vastaajasta 41 vastaajaa oli saanut tiedon valinnastaan puhelinsoitolla tai jo suoraan haastatte-
lun aikana. Nelja valituksi tullutta oli saanut tiedon valinnasta sahképostilla ja kaksi muilla tapaa.

Muihin tapoihin oli ilmoitettu "esimiehen ilmoittamana” tai "kasvotusten”.

Viisi henkilda kysymykseen vastanneista ei ollut tullut valituksi tehtavaan. Heista nelja oli saanut
tiedon valitsematta jattamisesta puhelimella ja yksi henkild sahkdpostilla. Kaupungin suositus on,
ettd hyvan hakijakokemuksen vuoksi kaikki haastatteluihin edenneet saisivat tiedon valitsematta

jattamisesta puhelimitse.
Hakijoiden kokonaisarvio rekrytointiprosessista

Kun kysyttiin, minka kokonaisarvosanan vastaaja antaisi rekrytointiprosessista, Vantaan kaupungin

rekrytointiprosessi sai arvosanaksi 4,1.

Seuraavassa kysymyksessa tiedusteltiin, hakisiko vastaaja kokemansa rekrytointiprosessin perus-
teella uudelleen t6ihin Vantaan varhaiskasvatukseen. 92 % (48 henkil6a) vastaajista vastasi, etta

hakisi ja 8 % (4 henkil6d) vastanneista ei hakisi.
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Vastaajia pyydettiin seuraavaksi pohtimaan heidan mielikuvaansa Vantaan kaupungin varhaiskas-
vatuksesta ennen rekrytointiprosessia ja mielikuvia rekrytointiprosessin jalkeen ja kysyttiin, muut-
tuiko hakijan tydnantajamielikuva hakuprosessin aikana. 31 prosentilla mielikuva parani, 4 % mieli-

kuva heikkeni ja 65% mielikuva ei muuttunut alkuperaisesta rekrytointiprosessin aikana.
Yhteenveto vastaajien hakijakokemuksesta

Seuraavassa kysymyksessa vastaajia pyydettiin tiivistamaan heidan hakijakokemuksensa muuta-
maan sanaan. Kysymys oli jatetty avoimeksi, koska hakijoita ei haluttu johdatella annettujen vas-
tausvaihtoehtojen avulla mihinkdan suuntaan, vaan haluttiin aitoja ajatuksia heidan hakijakokemuk-
sestaan. Seuraavassa sanapilvi kuvaamaan hakijoiden antamia vastauksia. Hakijoiden hakijakoke-
mus tiivistettynd muutamaan sanaan oli hyva (13 mainintaa), nopea (6 mainintaa), positiivinen (4
mainintaa) sekd mukava, sujuva ja avoin (kaikkiin 3 mainintaa). Luotettava, ystavallinen, innostu-
nut, asiallinen ja helppo saivat kaikki kaksi mainintaa ja loput sanapilvesta Ioytyvat sanat yhden

maininnan.
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Kuva 10. Sanapilvi vastaajien hakijakokemuksista tiivistettynd muutamaan sanaan.

Viimeisessa kahdessa kysymyksessa Kysyttiin vield, missa asioissa Vantaan kaupunki on onnistu-

nut rekrytointiprosessissa hyvin ja missa asioissa olisi vield parannettavaa. Onnistumisista muuta-

mia mainontoja oli muun muassa hyva ja lammin haastattelutilanne ja nopea prosessi, hakijan vah-
vuuksien huomioiminen haastattelutilanteessa ja rento, rehellinen ja tuttavallinen ote rekrytointiin.

Mahdollisuus etahaastatteluihin pidettiin hyvana.
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“Koin olevani erittéin tervetullut ja arvostettu lisd Vantaan varhaiskasvatukseen. Péivakodin
Johtajat olivat mahtavia ja myivét p&aivékodin hyvin. Myés HR vastasi kaikkiin kysymyksiini

nopeasti ja ystavéllisesti”.
"Prosessin nopeus! Hakemuksen laitosta meni alle viikko, kun minulla oli jo tyépaikka!”

“llmoitus valinnan ulkopuolelle jGgédmisesté tuli parhaimmalla mahdollisella tavalla: henkil6koh-

taisella puhelinyhteydell&’.

Parannettavaakin rekrytointiprosessista 10ytyi monen vastaajan mielesta. Palkkaa toivottiin naky-
viin kaikkiin tydpaikkailmoituksiin. Jos osa vastaajista kommentoi aikaisemmissa kommenteissa
haastattelutilannetta rennoksi ja avoimeksi, eraan vastaajan mielesta haastattelutilanne oli ollut Kii-
reinen ja sekava. Tybhaastatteluja toivottiin pidettavaksi enemman etayhteyksin. Tyokokemuslisien
saamisen epavarmuutta hakuhetkella toivottiin kehitettavan siten, etta saisi tiedon jo heti haastatte-

lussa tai sen jalkeen, onko oikeutettu tydkokemusilisiin.

"Hakijan péatevyyden olisi rekrytoiva osapuoli voinut tarkistaa ja todeta jo ennen haastatte-

”

lua.

"Mitéén erillistéd ohjetta tybhaastatteluun valmistautumisesta ei tullut, mutta en oikeastaan

sité kylla kaivannutkaan.”

"Tybkokemuslisét tai niiden saaminen oli hiukan epdvarmaa. Olisi ihana, jos niisté saisi tie-

don pian, ettad ne varmasti saa.”
5.3 Hakijakokemuskyselyn tulosten analysointi

Hakijakokemuskyselyn kysymyksessa mielikuvasta Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksesta en-
nen rekrytointiprosessiin osallistumasta nousi esiin, etta ennakkomielikuva on paaasiassa positiivi-
nen. Kehittdmisnakodkulmasta kyselyssa nousseita positiivisia mielikuvia olisi hyva vahvistaa ja ker-
toa niista muille esimerkiksi rekrytointimarkkinoinnissa joko houkuteltaessa uusia tyontekijoita tai
sisaisesti pitovoiman lisaamiseen. Negatiiviset mielikuvat olisi hyva ottaa kasittelyyn ja lahtea poh-
timaan, miksi hakijat kokevat negatiivisia tunteita ja miten ne saataisi kdannettya positiivisiksi. Olisi
myds hyva pohtia, missa kohden negatiiviset mielikuvat ovat esteena tydn hakemiselle. Tassa tut-
kimuksessa kysely lahetettiin henkilbille, jotka ovat edenneet rekrytointiprosessissa haastattelukier-
rokselle saakka, joten ainakaan kyselyyn vastanneiden mielesta negatiiviset ennakkomielikuvat ei-

vat olleet niin merkityksellisia, ettd ne olisivat olleet esteena tydpaikkahakemuksen jattamiselle.

Henkildstdn saatavuushaasteiden vuoksi pienillakin asioilla on merkitysta ja siita syysta negatiivis-

savytteisia vastauksia ennakkomielikuvakysymykseen olisi hyva tarkastella laajemmin.
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Hakijakokemusta luodessa kaikki kosketuspisteet rekrytointipolun aikana vaikuttavat jollain tapaa
hakijakokemukseen. Vaittamassa "minua kohdeltiin ystavallisesti” kaksi ihmista oli olleet vaittdman
kanssa taysin eri mieltd. Vaikka vaittdama sai keskiarvoksi 4,6, olisi silti hyva pohtia, miksi kaksi
henkil6a kokivat tapaamiset epaystavalliseksi. Nelja vastaajaa oli taysin eri mielta siita, etta rekry-
tointiprosessi olisi edennyt riittdvan nopeasti. Vaikka tdmankin vaittdman keskiarvo oli 4,3 niin rek-
rytointiprosessit tulisi edeta aina riittdvan nopeasti tai ainakin jos rekrytointiprosessi jostain syysta

viivastyy, olisi viivastymisesta hyva tiedottaa hakijoille.

Haastattelukokemuksista nousi esille koko kyselyn heikoin arvosana koskien sita, saako hakija en-
nakkoon riittdvasti tietoa haastatteluun valmistautumisesta. Tassa on yksi kehityskohde. Avoimissa
kommenteissa koskien haastattelutilannetta vastaajat antoivat erilaista tietoa siita, oliko haastatte-
lutilanne ollut rento ja oliko haastatteluun varattu riittdvasti aikaa. Vaikka suurin osa vastaajista koki
haastattelutilanteen mukavana ja rentona, muutamalla hakijalla kokemus oli kuitenkin painvastai-
nen. Tasta voisi tehda johtopaatdksen, etta koska esihenkildt saavat toteuttaa haastattelut omissa
yksikdissaan omalla tavallaan, on haastattelutilanteissa eroja sen suhteen, kuinka hyvin niihin on
varattu aikaa tai rauhaisa paikka seka miten mukavaksi hakija tuntee olonsa haastattelussa. Haas-
tattelutilanteita saisi tasalaatuisempia kouluttamalla esihenkildita aktiivisemmin hyvasta ja hakijaa

arvostavasta haastattelutilanteesta.

Vaikka kyselysta saadut tulokset olivat padasiassa hyvaksi luokiteltavia, keskiarvojen ollessa
paalle 4, huomaan kehitettdvaa haastattelutilanteisiin valmistautumisen ohjeistuksissa ja haastatte-
lutilanteessa. Jos miettii, etta haastattelutilanne oli miellyttava -vaittamaan oli 3 henkild6a antanut
arvosanaksi 1 ja koko haastattelutilannetta koskeviin vaittamiin oli tullut 16 taysin eri mielta ja 10
jokseenkin eri mielta -vastausta yhteensa kolmestasadasta tdhan kysymykseen annetuista vaitta-
mista, on maara prosentuaalisesti pieni, mutta kun miettii tydnantajakuvaa siind mielessa, etta ne-
gatiivisen kokemuksen saaneetkin kertovat luultavasti kokemuksistaan eteenpain omille verkostoil-
leen, on harmillista, etta jotkut haastatteluissa kadyneet ovat kokeneet haastattelutilanteen huo-

nona.

Kun katsottiin niiden vastaajien antamia vastauksia kyselyyn, jotka eivat tulleet valituiksi, oli ilo
huomata, ettad heidankin hakijakokemus oli hyva ja he hakisivat 100 % kokemansa rekrytointipro-
sessin perusteella uudelleen téihin Vantaan varhaiskasvatukseen. Valitsematta jdaneiden vastaa-
jien mielikuva Vantaasta tydnantajana parani rekrytointiprosessin aikana 40 % vastaajista ja 60%
vastaajista rekrytointiprosessilla ei ollut vaikutusta tydnantajamielikuvaan. Kaikki ei-valituksi tulleet

vastaajat (n=5) olivat hakeneet hallintotehtavien paikkaa.



50

Kyselytulokset eri ammattiryhmien valilla

Kyselytuloksia vertailtiin keskenaan eri ammattiryhmien kesken, koska haluttiin selvittaa, kokevatko
eri hakijaryhmat rekrytointiprosessin eri tavalla. Vertailu antaa hyvaa tietoa siita, onko rekrytointi-
prosessit kunnossa kaikkien ammattiryhmien kohdalla ja tutkimuksen tekija halusi selvittaa, onko
esimerkiksi matalapalkkaisille aloille rekrytoitaessa, kuten varhaiskasvatuksen lastenhoitaja tai var-
haiskasvatuksen avustaja, hakijan rekrytointikokemus samanlainen kun esimerkiksi hallinnon teh-
taviin tai varhaiskasvatuksen erityisopettajan tehtaviin haettaessa. Vertailussa kaytettiin apuna

Webropolin vertailutyokalua.

Ensimmaiseksi vastaajat ryhmiteltiin kolmeen ryhmaan. Ryhman 1 muodostivat varhaiskasvatuk-
sen lastenhoitajat ja avustajat, ryhman 2 muodostivat varhaiskasvatuksen opettajat ja varhaiskas-
vatuksen sosionomit ja ryhman 3 muodostivat varhaiskasvatuksen erityisopettajat. Ajatuksena ryh-
mittelyille oli nahda, onko hakijakokemus paivakoteihin hakiessa samanlainen palkkaluokittain, ryh-

massa 1 on matalapalkkaisimmat ja ryhmassa kolme korkeapalkkaisimmat ammattinimikkeet.

Edella mainittujen ryhmien vastauksissa ei ilmennyt suuria eroja, joten voidaan olettaa hakijakoke-
muksen olevan suht samanlainen riippumatta siita, mihin tehtavaan hakija on hakemassa. Pienia
eroavaisuuksia oli havaittavissa rekrytointiprosessin aikana tapahtuneessa vuorovaikutuksessa ja
ystavallisessa kohtelussa, joissa molemmissa avustajien ja varhaiskasvatuksen lastenhoitajien ko-
kemus oli hieman heikompi kuin opettajien ja erityisopettajien antamissa vastauksissa. Avoimen ja
rehellisen vuorovaikutuksen arvosana rekrytointiprosessin aikana oli ryhman 1 kohdalla 4,2, kun se
oli ryhman 2 kohdalla 4,4 ja ryhman 3 kohdalla 5,0. Ystavallisessa kohtelussa samat luvut olivat
ryhman 1 kohdalla 4,4, ryhman 2 kohdalla 4,9 ja ryhman 3 kohdalla 5,0. Tasta voi tehda johtopaa-
toksen, ettd kyselyyn vastanneet lastenhoitajat ja avustajat kokevat vuorovaikutuksen rekrytointien
aikana seka heidan saaman ystavallisen kohtelun olevan alemmalla tasolla kuin opettajien, sosio-

nomien ja erityisopettajien rekrytoinneissa.

Haastattelutilannetta koskevissa vaittamissa ryhma 1 antoi kaikkiin vaittamiin hieman matalamman
arvosanan, kuin muut ryhmat. Erot eivat olleet suuria ja kaikkien arvosanojen keskiarvot olivat
paalle 4 kaikissa kolmessa ryhmassa, mutta tuloksista voisi paatella, etta lastenhoitajat ja avustajat

kokevat my0Os haastattelutilanteen sujuvuuden hieman huonommaksi, kuin vertailuryhmat.

Paivakotiyksikkoihin rekrytoitaessa kaikissa kolmessa ryhmassa keskiarvo jai alle arvosana neljan,
kun kysyttiin, oliko hakijaa informoitu riittdvasti, miten valmistautua haastatteluun. Tassakin vas-

tauksessa huonoimman arvioin antoi ryhma 1 heidan vastausten keskiarvon ollessa 3,1.

Mielenkiintoinen havainto oli my0s se, etta haastattelutilanne oli miellyttava -vaittama oli saanut ar-

vosanoja 1 seka vertailuryhmasta 1 ettd vertailuryhmasta 3. Vastaus on toisaalta tulkinnanvarainen
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siind suhteessa, ettd miellyttavyys voi tunteena vaihdella ihmisten valilla ja ihmiset kokevat tilanteet
eri tavoin, mutta asiaan on silti hyva kiinnittda huomiota. Vaikka haastattelutilanne koettiin paa-
saantoisesti miellyttavaksi, on harmi hakijakokemuksen kannalta, etta joillekin on syntynyt haastat-

telusta epamiellyttdva kokemus.

Kokonaisarvosanan keskiarvo rekrytointiprosessille oli rynmalta yksi 4,0, ryhmalta kaksi 4,2 ja ryh-
malta kolme 3,7. Rekrytointiprosessin aikana mielikuva paasaantdisesti parani, mutta 4 % lasten-

hoitajista ja avustajista mielikuva Vantaasta tydnantajana heikkeni rekrytointiprosessin aikana.

Kun vertailu paivakoteihin rekrytoitavan henkildston osalta oli tehty, vastaajat ryhmiteltiin uudelleen
kahteen ryhmaan; varhaiskasvatuksen hallintotehtaviin hakeneet henkilét ja paivakoteihin hake-
neet henkil6t. Talla ryhmittelylla haluttiin selvittaa, eroaako kenttatydohon ja hallintotydhon rekrytoi-
taessa hakijakokemukset toisistaan. Selkein ero vastauksissa oli rekrytointiprosessin riittdvan no-
peassa etenemisessa. Hallintotyéhdn hakeneet antoivat rekrytointiprosessin riittdvan nopealle ete-
nemiselle arvosanan 4,7 kun taas paivakotiyksikkéihin hakeneet antoivat rekrytointiprosessin riitta-
van nopealle etenemiselle arvosanan 4,2. Seka paivakoteihin etta hallintoon hakijat antoivat rekry-
tointiprosessille kokonaisarvosanan 4,1 mutta eroa oli siind, hakisivatko henkil6t uudelleen koke-
mansa rekrytointiprosessin perusteella tdihin Vantaan kaupungin varhaiskasvatukseen. Hallinto-
tehtaviin hakeneista vastaajista 78 % hakisi uudelleen ja paivakoteihin hakeneista 95 % hakisi uu-

delleen.
Korrelaatiot

Kyselyn vastauksista tehtiin SPSS-ohjelman avulla erilaisia korrelaatioita. Korrelaatio tarkoittaa
kahden muuttujan valisen riippuvuuden astetta. Korrelaatioiden tutkimiseen ja analyysien tekemi-
seen saatiin tukea Haaga-Helia ammattikorkeakoulun menetelmatydpajasta. Kyselyn tulokset siir-
rettiin Webropolista SPSS-ohjelmaan, jossa havaintoaineiston muuttujien valisia korrelaatioita mi-
tattiin Spearmanin jarjestyskorrelaatiokertoimien avulla. Jos SPSS-ohjelma antaa korrelaatiolle tah-
timerkinnan, tulos on yleistettavissa isompaan joukkoon. Vaihteluvali korrelaatiokertoimille on

-1 ja +1 valilla. Alla kaydaan sellaisia tuloksia, jotka saivat tahtimerkinnan ja ovat siis yleistetta-

vissa.

Korrelaatiota mitattiin vertailemalla kyselyn tuloksia a nain ollen saatiin tietoa, milla tekijoilla on va-
han tai paljon merkitysta sen suhteen, milla asioilla on merkitysta siihen, mista osista esitettyjen
vaittamien tyytyvaisyys rakentuu. Korrelaatioita analysoidessa selvisi paljon mielenkiintoista tietoa

ja korrelaatiot lisasivat ymmarrysta inmisten kayttaytymisesta hakuprosessin aikana.
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Eniten rekrytointiprosessin onnistumiseen vaikutti ajan tasalla pitaminen rekrytointiprosessin etene-
misesta. Eli toisin sanoen riittdva hakijaviestinta. Myos ne, ketka pitivat haastattelutilannetta miel-

lyttdvana, kokivat rekrytointiprosessin onnistuneeksi.

Hyvaan mielikuvaan Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksesta haastattelun perusteella vaikutti
eniten informoiva tydpaikkailmoitus, avoin ja rehellinen vuorovaikutus ja miellyttava haastatteluti-
lanne seka haastattelussa kysytyt relevantit kysymykset. Haastattelutilanteen teki miellyttavaksi se,
etta hakija koki, etta hanta kohdeltiin ystavallisesti seka haastattelun aikana tapahtunut vuorovaiku-
tus oli avointa ja rehellistd. Suuri korrelaatiokerroin oli myds silld, ettd hakijat kokivat rekrytointipro-
sessin etenevan riittdvan nopeasti silloin, kun heidat oli pidetty hyvin ajan tasalla rekrytointiproses-
sin etenemisesta. Ystavallinen kohtelu korreloi vahvasti avoimen ja rehellisen vuorovaikutuksen
kanssa, eli ystavallisyyden tunteeseen liittyy tunne siita, ettd hakijaa kohtaan on oltu rehellisia ja
avoimia. Ystavallinen kohtelu luonnollisesti vaikuttaa myos siihen, kokiko vastaaja haastattelutilan-

teen miellyttavana.

Seuraavaksi tutkittiin, onko eroa tyytyvaisyydella koettuun rekrytointiprosessiin sen perusteella,
onko haastattelu ollut etdhaastattelu vai l&hihaastattelu. Merkittavia eroja ei I6ytynyt. Etana haas-
tattelussa olleet antoivat kuitenkin kokonaisuudessaan rekrytointiprosessille hieman paremman ar-
vosanan, kuin Iahihaastattelussa olleet ja kokivat haastattelutilanteen miellyttdvampana, kuin lahi-
haastattelussa olleet. Voisiko tama kertoa siita, ettd ihmiset ovat nykypaivana tottuneet hybridimal-
leihin ja ehka toivoisivatkin, ettd heidan ei haastattelua varten valttamatta tarvitsisi siirtyd haastatte-
lupaikalle? Toki myds haastattelijana toimivalla esihenkildlla on vaikutusta siihen, miten haastatel-
tava kokee haastattelutilanteen. Etahaastattelussa olleet kokivat myds, etta heita olisi kohdeltu hie-
man ystavallisemmin, kuin lahihaastatteluissa olleet henkilot. Tulosten perusteella etahaastatte-
luissa olevat kokivat saaneensa huonommin tietoa siita, miten valmistautua haastatteluun, kuin Ia-
hihaastattelussa olleet. Etahaastattelussa olleiden maara oli pieni, vain kahdeksan vastaajaa 52
vastaajasta oli ollut haastattelussa etana. Erikoinen ilmid oli, etta paivakodissa lasten kanssa toimi-
vat henkildt, kuten avustajat, lastenhoitajat ja opettaja, olivat tyytyvaisempia rekrytointiin kokonai-
suutena tilanteessa, jossa haastattelu toteutettiin etdna. Etahaastattelu helpottaa ehdottomasti ih-
misten arkea, mutta toisaalta pohdin, etta jos tuleva tyd on vahvasti lasnaty6ta, voisi olettaa, etta
kandidaatti haluaisi kdyda tutustumassa etukateen paikan paalla siihen paivakotiin, mihin on hake-

nut toihin.

Korrelaatioista selvisi, ettd ne henkil6t (2 kpl), jotka olivat kyselyssa antaneet arvosanan 1 (taysin
erimieltd vaittdman kanssa) kohtaan minua kohdeltiin ystavallisesti rekrytointiprosessin aikana, oli-
vat kuitenkin antaneet rekrytointien kokonaisarvosanaksi kiitettdvan ja erinomaisen kokonaisarvo-

sanan. Heidan vastauksensa eivat ole linjassa ja onkin syyta pohtia, onko heidan vastauksensa
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minua kohdeltiin ystavallisesti -vaittamaan patevia. He olivat muutoin olleet tyytyvaisia rekrytointi-

prosessiin.
SPSS-ohjelmalla lasketut korrelaatiokertoimet 16ytyvat liitteesta viisi.
5.4 Hakijakokemuskyselyn pohjalta esiin nousseet kehittamiskohteet

Hakijakokemusta ei ole tdhan saakka mitattu saannoéllisesti Vantaan kaupungilla. Jotta rekrytointi-
prosesseja voisi kehittda ja saada ymmarrysta siita, missa kohdin prosessissa on kehitettavaa, olisi
hyva ottaa hakijakokemuskysely sdannoélliseen kayttéén kaikissa rekrytoinneissa. Hakijakokemusta
olisi hyva ryhtya johtamaan ja asettaa tavoitteet hyvalle hakijakokemukselle. Hyvana hakijakoke-
muksen kriteerina olisi esimerkiksi hakijoiden prosesseista antamien hakijakokemusten keskiarvo
vahintdan 4. Esiin nousseita ongelmakohtia voisi alkaa ratkomaan rekrytointitimin palavereissa ja
tarvittaessa toimialueiden kanssa yhdessa. Rekrytointiprosessit olisi hyva olla tasalaatuisia lapi

kaupungin riippumatta esihenkildsta tai siitd, missa toimialalla rekrytointi on tehty.

Tyonhakuilmoitus nayttaisi kyselyn perusteella olevan hakijoiden mielestd informatiivinen ja selked,
joitain pienid parannuksia tyopaikkailmoitukseen voisi kuitenkin tehda. Olisi hyva kiinnittaa entista
enemman huomiota ilmoitusten totuudenmukaisuuteen. Erds vastaaja vastasi, ettd iimoituksella
luvattiin etatydmahdollisuutta, mika ei aivan toteutunutkaan kaytanndssa. Tydpaikkailmoituksella
olisi hyva tarkistaa kaytettavat termit, jotta ei vahingossa luvata ilmoituksella sellaista, mika ei pida
paikkaansa. On hyva kiinnittdd huomiota termeihin muun muassa etatydsta tydpaikkailmoituksella
kerrottaessa, ettei synny vaarinkasityksia, mitka sitten taas tuovat myéhemmin valitulle pettymyk-

sid kun heidan olettama lupauksensa ei toteutunutkaan.

Avoimissa kommenteissa nousi esille, etta erdaseen hakijaan ei ole oltu lainkaan yhteydessa. Ky-
sely lahetettiin vain henkildille, jotka rekrytointijarjestelmaan tehtyjen merkintéjen mukaan ovat
paasseet haastattelukierrokselle saakka, joten luultavasti rekrytointijarjestelmassa on ollut virheelli-
nen merkintd hanen kohdallaan haastatteluun paasemisesta. Kommentti, ettd haneen ei hanen
mukaansa hanen ulkomaisen nimensa vuoksi olla oltu lainkaan yhteydessa, oli kuitenkin hyva
kuulla sen suhteen, etta koska Vantaalla monimuotoisuutta arvostetaan ja se koetaan rikkautena,
kenenkaan ei pitaisi jaada pois haastatteluista ulkomaisen nimen takia, jos vaan hakemus itses-
saan on hyva. Vantaalla tydskentelee paljon ihmisia erilaisilla taustoilla ja moninaisuus toteutuu
kaupungissamme. Kehittamistoimenpiteena varhaiskasvatuksen anonyymien rekrytointien maaraa
voidaan kuitenkin lisata, jolloin rekrytoiva esihenkild ei nae hakijoista muuta tietoja kuin tyohisto-
rian, koulutushistorian ja itse hakemuksen. Tama luultavasti lisaisi hakijoiden oikeudenmukaisuu-
den tunnetta hakuprosessin aikana ja rohkaisisi erilaisista taustoista tulevia ihmisia jattamaan ha-

kemuksensa.
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5.5 Haastattelujen tulokset

Tassa luvussa on vedetty yhteen tehdyista haastatteluista saatu tieto hakijakokemuksesta ja tyon-
antajakuvasta. Vastaukset ovat yhdistelmia kaikkien haastateltujen henkildiden antamista vastauk-

sista.

Hyvan hakijakokemuksen on todettu muodostuvan jo paljon ennen, kun henkilo tekee paatdksen
téihin hakeutumisesta. Haastateltujen henkildiden mukaan hyva hakijakokemus lahtee heille synty-
maan siitd, kun he nakevat organisaation esiintymisia, kannanottoja ja mainoksia sattumalta esi-
merkiksi somessa. Eras haastateltu mietti, ettd hakijakokemukseen vaikuttaa kokonaisuus. Myo6s
pienet asiat vaikuttavat, kuten ettd esimerkiksi saako hakija tiedon siita, etta ei ole tullutkaan vali-

tuksi. Viestinnan merkitysta ei voi liikkaa korostaa tassakaan kohtaa.
Viestinta hakijakokemuksen luojana

Rekrytoinnin aikana ja tydsuhteen alkaessa viestinta on tarkeassa osassa. Seka viestinnan kautta
esiin nouseva ihmisten kunnioittaminen. Viestintatyylilla on paljon vaikutusta; onko rekrytointivies-
tintd rentoa ja tasavertaista, hakijaa kunnioittavaa vai tiukkasavyista ja asiapitoista. On myés mer-
kityksellista hakijalle, ollaanko hakijaan riittdvan usein yhteydessa ja pidetdankd hakija koko rekry-
tointiprosessin aikana ajan tasalla siitd, missa kohtaa rekrytointiprosessia ollaan menossa. Viestin-
taa toivottiin olevan mieluummin liian usein, kun liian harvoin. Avoimuus on yksi tarkea tekija vies-
tinnassa. Eras hakija oli vakuuttunut siita, ettd han on hakemassa ty6paikkaan, jossa vallitsee
avoin ja hyva ilmapiiri, kun hanta oli kehotettu lisatietoja puhelimitse kysyessa jo ennen hakemuk-
sen jattamista tulemaan tutustumaan taloon ja aistimaan talon ilmapiirid. Tama kertoi hakijalle, etta
yksikdssa ollaan avoimia ja hakija arvosti elettd, ettd ennen kuin han on edes mukana hakuproses-

sissa, hanet kutsuttiin tutustumaan vapaamuotoisesti mahdolliseen tulevaan tydpaikkaan.
Tyopaikkailmoitus

limoituksella nahtiin arvokkaana se, etta tydnpaikkailmoituksessa on kerrottu monipuolisesti tydyk-
sikon toimintatavoista ja arvoista. Eras haastateltava totesi, etta ei oikeastaan ollut edes etsimassa
tyoéta, mutta tydpaikkailmoituksella tyéyksikdn toimintaa ja arvoja oli kuvattu niin selkeasti ja hou-
kuttelevasti, ettd han paatti jattaa hakemuksen. Patevat tekijat varhaiskasvatuksen yksikdissa on
vetovoimatekija ja tyopaikkailmoituksella kerrottu tieto patevasta henkilokunnasta sai eraan haas-

tateltavan hakemaan toihin kyseiseen yksikkoon.

Vantaan tyOpaikkailmoitus sai kehuja siita, etta ilmoituksella oli kerrottu haastattelupaivamaarat.

Sita pidettiin tarkedna hakijan kannalta ja hakijaa kunnioittavana, koska hakija pystyy itsekin
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seuraamaan prosessin etenemista ja osaa esimerkiksi siivota valmiiksi kalenteriaan haastattelupai-

van kohdalta mahdollista haastattelua varten.
Hakulomake

Hakulomakkeen tayttaminen koettiin isona asiana mielikuvan kannalta. Vantaan hakulomake nah-
tiin teknisesti helppona, mutta hieman ty6laana tayttaa. Eras haastateltava toi esille hakulomak-
keesta puuttuvan CV:n ja kertoi, ettad koska ei ole mahdollista jattaa CV:ta hakemuksen yhtey-
dessa, joutuu tuomaan hakemuksella yksityiskohtaisemmin ja enemman kokemustaan esille. Ver-
kostojen merkitys on tarkea sen kannalta, saavuttaako tieto avoimesta tehtavasta potentiaalisen
hakijan. Sanottiinkin, etta tieto avoimesta tydpaikasta tuli ainakin yhdelle haastateltavalle omien

verkostojen kautta.
Haastattelu

Haastateltavia oli kutsuttu tydhaastatteluun seka puhelimitse ettd sahkdpostilla. Oli haastatelta-
vasta kiinni, mita tapaa haastateltavat pitivat parempina. Eras haastateltavista kiitteli haastattelu-
kutsun yhteydessa tullutta ohjeistusta, hanen mielestaan tervetuloa haastatteluun -viesti oli selked
ja informatiivinen. Han arvosti ennalta tulleita ohjeita, miten haastatteluun tulee valmistautua. Toi-
saalta toivottiin viela hieman helpompia ohjeita siita, missa haastattelu on tai mihin voi jattaa autoa,

kun haastattelu pidettiin talossa, missa on monta sisdankayntia.

Haastattelutilat koettiin hyvaksi ja tilat oli valmisteltu haastatteluun hyvin etukateen ja tilat koettiin
miellyttaviksi. Ryhmahaastattelussa kuuden hengen ryhma todettiin suureksi ryhmaksi puheenvuo-
rojen ja tunnin aikarajan kannalta. Haastatteluista sanottiin jddvan mukava tunnelma. Tydhaastat-
teluja sanottiin vakuuttaviksi ja rennoiksi, mutta asiapitoisiksi. Haastateltavat kiittelivat vastavuoroi-

suutta ja sita, etta heilldkin oli hyvat mahdollisuudet esittda kysymyksia.

Sanamuodot ja savyt rekrytointiviestinndssa koettiin haastateltavien kokemissa rekrytoinneissa hy-

vinad. Arvostusta sai personoidut, henkilokohtaiset viestit hakijoille haastattelukierroksen jalkeen.
Valintapaatos ja aika valintapaatoksesta tyosuhteen alkamiseen

Haastattelun jalkeen valintapaatés kerrottiin hakijoille joko puhelimella tai haastattelun aikana
haastattelutilanteen paatteeksi. Paatdksen saamisen jalkeen tydsopimuksen tekeminen ja kaytan-
ndn asiat valintapaatdksen ja tydsuhteen aloittamisen valissa sujuivat joillain hakijoilla erinomai-
sesti, kun taas jollain oli ollut puutteita informaatiossa valintapaatdksen ja ensimmaisen tyopaivan

valilla.
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Toiden aloittaminen ja perehdytys

Tyot uutena tydntekijana alkoivat haastateltavilla vaihtelevasti. Osaa haastateltavista oli informoitu
etukateen hyvin siita, milloin ja mihin tulla ensimmaisena ty6paivana. Tassakin kohtaa nostettiin
positiivisiksi asioiksi, etta viestit olivat inhimillisia ja jos viesteissa oli neuvottu muun muassa sisa-
kengista tai tydyhteisdn lounaskaytanteista ja viesteissa oli kivoja, pienid arjen asioita, jotka tekivat
valittuun vaikutuksen. Myds tervetulotoivotus viela tdssa kohtaa koettiin mukavaksi ja merkityksel-
liseksi. Kaikille haastateltaville ei ollut mennyt tietoa, miten ja missa tyot alkavat. Eras haastatel-
tava oli paivaa ennen tdiden aloitusta itse soittanut tulevalle esihenkildlle, ettd monelta hanen tyo-
vuoronsa alkaa ensimmaisena paivana ja mihin han tulee. Esihenkild ei ollut hdneen yhteydessa
téiden aloittamisesta ja kaytanndn jarjestelyiden sopimisesta. Hakija olisi kaivannut ennen tydn
aloitusta tietoa enemman siita, mista asioista ensimmaiset tydpaivat koostuvat. Eras haastateltava

oli saanut tydvuorot etukateen ennen tdéiden aloittamista.

Toiden aloituksessa oli eroja. Eras hakija sanoi, etta han vain ilmestyi tyopaikalle ja kukaan kollega
ei oikein tiennyt hanen tulostaan, hakijan sanoin hanella oli hieman orpo olo. Kyseinen valittu toivoi
kayttddn selkedmpia perehdytysohjeita, jotka olisivat kdytdssa kaikissa paivakodeissa. Tassa ta-
pauksessa uusi tyontekija oli ohjattu heti aamusta lapsiryhmaan toihin ilman minkaanlaista pereh-
dytysta. Perehdytysta ei tullut mydhemminkaan, vaan perehdytys oli tehtava omatoimisesti ja otet-

tava itse selvaa asioista.

Monessa vastauksessa tuli ilmi, etta tdiden aloittamisen jalkeen tyévalineiden saaminen (kone, pu-
helin) kesti pitkaan tai uusilla tyontekijoilla ei ollut tydvalineet saatuaan paasya kaytdssa oleviin jar-

jestelmiin.

Perehdytyksesta kysyttaessa selvisi, ettd kaupungin yleisista asioista, kuten henkildstdeduista, in-
trasta tai vastaavista kaikkia Vantaan tyontekijoita koskevista asioista ei oltu perehdytetty haasta-
teltavia. Eras valittu kertoi itse ottaneensa selvaa muun muassa lounaspaikoista ja siita, millaisia
henkilostoetuuksia Vantaalla tarjotaan henkilostolle. Perehdytysohjelmaa oli hanen kohdallaan
kylla kayty lapi, mutta siina oli keskitytty vain varhaiskasvatuksen asioihin, eika lainkaan Vantaan

yleisiin kaytanteisiin.

Perehdytyksesta kaikki haastateltavat antoivat palautetta, etta perehdytys oli ollut vaillinaista tai
sita ei ole ollut ollenkaan. Varsinkin paivakodeissa toissa olleet haastateltavat totesivat, etta heilla
ei ole ollut lainkaan perehdytysta talon tapoihin tai tyotehtavaan. Heille ei ollut kerrottu henkilosto-
etuuksista tai Vantaan toimintatavoista. Erasta haastateltavaa harmitti, ettd perehdytys tai talossa
aloittaneen, uuden tyOkaverin esitteleminen tyokavereille puuttui kokonaan, joten tyon aloitus oli

hieman tahmeaa, kun kaikesta joutui ottamaan itse selvaa.
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Kaksi haastateltavaa, keille oli tyopaikkailmoituksessa luvattu mentorointi ensimmaiselle vuodelle,
vastasivat etta heidan esihenkilonsa ei ole kertonut heille mentorista tai mahdollisuudesta saada
oma mentori. Toinen haastatelluista oli kysellyt mentorista esihenkildltaan, mutta esihenkil6 oli kui-
tannut unohtaneensa asian ja hoitavansa asiaa, muttei silti ollut palannut haastatellulle mentoriasi-
aan. Taman osalta tydpaikkailmoituksella uudelle tydntekijalle luvatut asiat eivat siis pitdneet paik-
kaansa. Perehdytyskansiota ei myoskaan ollut esitelty uudelle tyontekijalle. Henkild oli kuullut kau-
pungin yleisista perehdytysvideoista, mutta tydnantaja ei ollut jarjestanyt haastatteluun mennessa
uudelle tydntekijalle tydvuoroihin aikaa perehdytysvideon katsomiseen. Myodskaan paivakodin tur-
vallisuusasioista, kuten kokoontumispaikoista, turvakavelyista tai pelastautumissuunnitelmista ei

oltu uudelle tyontekijalle kerrottu.
Rekrytointiprosessi kokonaisuudessaan

Eras haastatelluista koki, etta rekrytointiprosessi olisi ollut yksi positiivisimmista rekrytointiproses-
seista, joissa han on ollut mukana. Merkityksellisend edelld mainittu haastateltava naki riittavan ti-
hean Vantaan kaupungin rekrytointiviestinnan. Yksilohaastattelujen jalkeen toivottiin henkil6koh-

taista palautetta kaikille niille, jotka ovat edenneet yksildhaastattelukierrokselle ja ettd avataan ha-

kijoille, milla tekijoilla oli painoarvoa valinnassa.

Suuren vaikutuksen eraaseen hakijaan teki avoimuus ja lapinakyvyys rekrytointiprosessissa. Rek-

rytointiprosessi sujui yhden vastaajan mukaan hyvin ilman turhia katkoksia.
Toteutuiko tyonantajamielikuva arjen koittaessa?

Ennakkomielikuvat Vantaasta tyénantajana pitivat haastateltavien mielesta hyvin paikkansa. Posi-
tiivisena yllatyksena tuli kehittdmismyonteisyys; sita tiedettiin olevan, mutta ei etukateen oltu ym-
marretty, miten suuri kehittdmismyodnteisyys Vantaalla onkaan. Matalaa hierarkiaa ja nopeaa paa-

toksentekoa pidettiin hyvina asioina ja yhdessa tekemista pidettiin positiivisena.

limoituksella olleet tydnantajalupaukset toteutuivat osittain haastateltavien mielesta. Osan mielesta
ilmoituksella luvatut asiat toteutuivat hyvin, mutta yllatyksena tuli tydn hektisyys ja runsas ad-hoc -
tdéiden maara ja se, ettd omaa ty6taan ei aina pysty itse johtamaan tydn hektisyyden vuoksi. [Imoi-

tuksessa ei kaikkien haastateltavien kohdalla toteutunut lupaus omasta mentorista.

Jarjestelmien takkuisuus ja tyovalineiden puuttuminen turhauttaa paljon uutta tyontekijaa ja vai-

keuttaa toiden aloittamista.

Negatiivisina yllatyksena ennakkomielikuviin ja tydn aloittamiseen liittyen eras haastateltava naki

kapean tydkentan ja koki, ettd hanen osaamistaan ja kokemustaan ei hyddynneta kaupungilla koko
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potentiaalissaan. Motivaation yllapitdmisen ja organisaation lisdantyneen osaamisen kannalta olisi
hyva hyodyntaa ihmisten osaamista laajemmin ja tydmotivaation kannalta antaa ihmisten kayttaa
laajemmin osaamistaan. Haastateltava nosti esiin, ettd on my6s hyva pohtia, ettd kannattaako pal-
veluita ostaa aina ulkopuolelta, jos henkildstolla on jo kokemusta ja osaamista asioista, jotka oste-
taan organisaation ulkopuolelta. Haastateltava pohti, miten Vantaa voisi hyédyntaa paremmin ih-
misten osaamista. Negatiivisena yllatyksena tuli myos hidas kokemuslisien myontamisprosessi ja

epatietoisuus, tuleeko edes saamaan kokemuslisia.

Mielikuva Vantaan kaupungista ennen rekrytointiprosessiin Iahtemista oli yhden haastateltavan
kohdalla kivan tekemisen mielikuva ja haastateltavan mielesta tydnantajakuva piti paikkansa. Kaksi
haastattelijaa kertoivat, etta heidat on otettu todella hyvin vastaan t6ihin ja vaikka tiimilla ja tyoka-
vereilla on kiire, kaikki tydyhteisdssa auttavat ja neuvovat mielelldan. Vantaan tydnantajakuva nah-

daan positiivisena ja myonteisena.

Haastateltavat olivat kuvanneet Vantaan kaupunkia tydnantajana ystavilleen ja tuttavilleen hyvana
tydnantajana ja ovat kertoneet olevansa tyytyvaisia. He kertovat mieluusti tuttavilleen myés Van-
taan kaupungin varhaiskasvatuksen tarjoamasta laajasta koulutustarjonnasta tyontekijoilleen. Ar-
vostusta sai ystavallinen tydyhteiso ja tyotovereiden tervehtiminen, vaikka ei ihmista tuntisikaan.
My0s ketterasta toiminnasta ja vastuullisuudesta tydntekijoitd kohtaan oltiin kerrottu eteenpain

omille tuttaville.

Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksessa kannattaisi haastateltavien mielesta nostaa esille enem-
man tyonantajakuvamarkkinoinnissa sita, etta inmisista pyritaan pitdmaan Vantaan kaupungissa
hyvaa huolta ja ettd Vantaa panostaa tdydennyskoulutukseen ja kouluttaa aktiivisesti omia tyonte-
kijoitaan. Myos kehittdmishankkeista olisi hyva kertoa vahvemmin ja monikanavaisemmin sosiaali-
sessa mediassa ja muissa kanavissa. Kaksi haastateltavaa nostivat esille palkat. Heidan mu-
kaansa pitaisi kiinnittaa huomiota palkkoihin, jotka merkkaavat paljon. Erdan haastatellun mu-
kaansa palkka kertoo myds tydnantajan arvostuksesta tyontekijoitaan kohtaan. Vaikka tyonantaja-
kuva olisikin todella hyva, erds haastateltava pohti, ettd se ei valttamatta silti riitd kompensoimaan
kilpailutilanteessa naapurikuntia pienempia palkkoja. Laajan koulutustarjonnan kerrottiin yllapitavan
tydviretta ja lisdavan tydn imua, siita olisi myds hyva kertoa vetovoimatekijana tydnantajakuva-

tydssa.

Somesta, netista ja iimoituksista saa erdan haastateltavan mukaan kuvan, ettd annetaan perehdy-
tys, vertaistukea ja mentorointia, mutta han ei tydsuhteen alussa ollut vield tormannyt yhteenkaan
edelld mainituista luvatuista asioista. Hanen mukaansa seka sosiaalinen media etta ilmoitukset an-
tavat vaaranalista kuvaa todellisuudesta hanen tydyksikkdnsa kohdalla. limoituksella luvatut ty6-

tehtavat pitivat hakijan mielesta hyvin paikkansa, ja talon toimintatavat ja arvot olivat ilmoituksella
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kuvattu hyvin. Eras hakija nosti esiin, etta kaikissa yksikoissa tulisi olla suht samat linjaukset esi-
merkiksi perehdytyksen ja mentoroinnin suhteen tai jos asiat ei tietyssa yksikdssa toteudu, niita ei
voi mainostaa niiden yksikdiden kohdalla tydpaikkailmoituksissa, missa Vantaan yleiset lupaukset

eivat toteudu.
5.6 Haastattelujen pohjalta esiin nousseet kehittamiskohteet

Haastattelujen pohjalta suurimmaksi kehittdmiskohteeksi nousi hakijoiden kohtaama huono pereh-
dytysprosessi tai sen puuttuminen kokonaan. Yhtena seikkana jai mieleen myos kaytannon asi-
oista sopiminen uuden tyontekijan kanssa valintapaatdksen jalkeen ja sujuva jarjestelmien kayt-
tédnottaminen heti tydsuhteen alussa siten, etta esihenkild on hoitanut uudelle tydntekijalleen tyo-
valineet ja tunnukset tarvittaviin jarjestelmiin valmiiksi. Tyopaikkailmoituksiin olisi hyva kiinnittaa
siind mielessa huomiota, ettd koska on tunnistettu, ettd eri paivakodeissa ja yksikdissa saatavat
avut tydn aloitukseen, esimerkiksi mentorointi, ei kaikkialla toteudu, on tyépaikkailmoituksissa kiin-

nitettava huomiota siihen, etta ei luvata sellaista, mika ei pida paikkaansa.

Kehittamista I0ytyi haastattelujen perusteella myo6s hakijaviestinnassa. Koska rekrytoinnissa on tar-
keintd saada tietoon henkilon kiinnostus tydpaikkaa kohtaan ja muut tiedot voi kysya mydhemmin,
voisi olla hyva ajatus tehda yksi kevyt hakemuslomake, joka hakijan olisi hyvin nopea ja vaivaton
tayttda. Hakijoiden saapumista haastatteluihin voi myds helpottaa parantamalla ohjeistusta haas-
tattelutilanteeseen valmistautumisesta. Tahan seikkaan onkin jo tartuttu ja opinnaytetyo tekija
muokkasi jo haastattelukutsupohjia hakijaystavallisemmaksi muun muassa lisddmalla pohjaan tie-

toja tarkasta saapumispaikasta, haastattelijoista ja haastattelun kulusta.
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Lahtdkohtaisesti haastatteluista ja kyselystad saadun tiedon perusteella Vantaan kaupungin hakija-

kokemuksen voidaan sanoa olevan hyvalla tasolla. Kehitettavaa kuitenkin aina 16ytyy. Kehittamis-

suunnitelmaa varten seuraavaan kuvaan on koottu yhteenvetona aiempaa teoriaa seka saatuja tut-

kimustuloksia hyodyntaen, mita hakijakokemuskyselyssa ja -haastatteluissa koettiin hyvina asioina
ja missa olisi parannettavaa.

Hakijakokemukseen positiivisesti vaikuttavia tekijoita

VAHVUUDET
- _ Avoimuus ja Informatiiviset
uht sujuva P ja
lapinak S
hakemuksen P yvyy . St houkuttelevat
e — rekrytointi- tydhaastattelut —
jattaminen. . tydpaikka-
prosessissa. ilmoitukset.
Hakijoiden Nopeasti Tihea Rento ja
e T . rekryprosessin hakijaa
ystavéllinen eteneva L o
hak . aikainen kunnioittava
kohtelu. CLE YRR viestinta. hakijaviestinta.
Valmis viestipohja, Haastattelu- Nykyista Hakijakoke-
missa slnhftaaﬂ koulutus nopeampi muskysely
haasotajft:\uun varhaiskasva- tydsopimuksen tyokaluksi
valmistautu- tuksen allekirjoittamis- Jatkuvaan
miseen esihenkildille. [BHEEE mittaamiseen.
Yhteinen P :
Lisatadn Kaikille uusille
perehdytysrunko varhaiskasvatuksen Hri:;t;;ﬁl‘;vj: tydntekijsille
kako anonyymeja 3 yhteinen viesti, jossa
varhaiskasva- rekrytointeja valita mieluisa neuvotaan tdiden
tukselle monimuotoisuuden haastat.te\_yr?nuoto aloittamisen
tydtehtavittain lisadmiseksi. (eta/lahi). kaytannoista.

Hakijakokemukseen negatiivisesti vaikuttavia tekijoita

HEIKKOUDET

Valintaperus- Tybhaastatteluja

teiden varten ei

kertomatta ohjeisteta Huono
jattaminen ei- hakijoita perehdytys
kiitos viestissa. selkedsti.

_ Pakan : Tydvalineiden
"\.In‘1‘0\t.tamatta“ : Hl.das puuttuminen
jattaminen sotii tydsopimuksen .

arvoamme kirjoitusprosessi A
"avoin" vastaan. alkaessa.

e

UHAT

Huonon
hakijakokemuksen
myota
irtisanouturminen
koeajalla

Naapurikuntia
heikommat
palkat
(mielikuva tyén
arvostamisesta)

Huonosta
hakijakokemuk-
sesta tai tyon
aloituksesta
kertominen omille
verkostoille.

Tyopaikkailmoi
tuksella
luvatut asiat
eivat vastaa
totuutta.

Riittdmaton
hakijaviestinta

Kuva 11. Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksen hakijakokemuksen SWOT-analyysi saatujen

vastausten perusteella.

Kehittamiskohteiksi nostettiin asiat, jotka nousivat seka kyselyissa ettd haastatteluissa useimmin

esille. Haastattelun perusteella pitovoimaan heikentavasti vaikuttaviksi asioiksi nousivat palkkaus,

heikko tai kokonaan puuttuva perehdytys ja ristiriitaisuudet sen valilla, mita tydpaikkailmoituksessa

oli luvattu ja niiden toteutumattomuus kaytanndssa. Hakijakokemuskyselyn perusteella esille nousi

haastattelutilanteiden tasalaatuisuuteen pyrkiminen riippumatta siita, missa tydyksikdssa haastat-

telu pidetaan. Tyopaikkailmoitusten mallipohjia olisi hyva kdyda lapi siind suhteessa, etta rekrytoi-

ville esihenkilbille olisi hyva tasmentaa, etta kertovat omissa ilmoituksissaan vain sellaisia seikkoja,

mitka pitavat paikkansa. Vaikka hakijakokemus oli Vantaalla suhteellisen hyvalla mallilla,
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kehitysehdotuksena hakijakokemusta olisi hyva lahted mittaamaan saanndllisesti myos muilta toi-
mialoilta, jotta saataisi realistinen kuva koko kaupungin hakijakokemuksesta ja siita, eroaako haki-

jakokemus toimialoittain.

Opinnaytetyon kirjoittaja ei omassa tyotehtavassaan pysty vaikuttamaan palkkauksen kehitykseen
tai perehdytysprosesseihin muutoin, kun esittelemalla tasta opinnaytetyosta saatua dataa organi-
saatio sisalla oikeille henkildille. Opinnaytetyon tekija vie tietoa organisaatiossa eteenpain edella
mainittujen asioiden suhteen ja suosittelee, etta pitovoiman ja hyvan hakijakokemuksen loppuun
saattamiseksi perehdytysprosessit olisi laitettava pikaisesti kuntoon. Hyvakaan rekrytointiprosessi

ei pelasta pettymykseltd, jonka hakija kokee kun téiden aloittaminen ei sujukaan mallikkaasti.
Hakijakokemuskyselyn kehittaminen

Pilottina hakijakokemuskyselyiden sdanndlliselle kayttéonotolle toiminut opinnaytetydn hakijakoke-
muskysely toimi saatujen vastausten perusteella hyvin. Koska opinnaytety6ta varten haluttiin tietoa
laajasti, varsinaista hakijakokemuskyselya on hyva lyhentaa, kuten aikaisemmin on todettu, pitkat
kyselyt saattavat vaikuttaa vastausinnokkuuteen. Opinnaytetydssa oli perusteltua kayttaa pidem-
paa kyselya, koska haluttiin kerata taustatietoa hakijakokemuksen liséksi myos tydnantajamieliku-

vasta.

Hakijakokemuskyselyn alustana Webropol toimi mainiosti muun muassa vastausten helpon vertail-
tavuuden ja ryhmittelyjen vuoksi. Webropolissa on helppo vertailla vastauksia esimerkiksi ammatti-
ryhmittain, jolloin nékee heti, onko hakijakokemuksessa eroja eri ammattiryhmien valilla. Lopulli-
seen hakijakokemuskyselyyn tulee pohtia tarkkaan, mita taustatietoja hakijoilta kysytaan. Tutki-
muksen tekija ehdottaa, ettd kun kysely otetaan koko kaupungin kayttdéon, taustatietoina kysytaan
toimiala, mihin henkildé on hakenut ja haetun tehtavan tehtavataso; tyontekija, toimihenkils, asian-
tuntija, paallikkd, johtaja. Talla kategorioinnilla pystyisi seuraamaan, toteutuuko hakijakokemus kai-
killa tehtavatasoilla samalla tavalla ja onko toimialoilla eroavaisuuksia eri tehtavatasoille haetta-
essa. Ennen kyselyn tekemista on hyva kayda keskustelu rekrytointitimin kanssa, mika on Van-
taan kaupungille sopiva tehtavatasoluokitus. Toinen luokittelu voisi esimerkiksi olla toimeenpane-
vat tyot, asiantuntijatyot, esimiestyot ja johtotason tyot. Edella mainitussa toimialaa koskevassa ky-
symyksessa voi olla ongelmana, etta ovatko hakijat aina tietoisia siita, mille toimialalle ovat hake-
neet. On kiinnitettdva huomiota siihen, etta vastausvaihtoehdot ovat vastaajille selvia. Sadanndllisen
hakijakokemuskyselyn parasta toimivuutta pohditaan yhdessa rekrytointitimin kesken ennen sen

kayttéonottamista.

Hakijakokemuskysely lahetettaisiin tulevaisuudessa kaikille Vantaan kaupungin rekrytointeihin

osallistuneille henkilGille sahkoisesti. Linkki kyselyyn Iahtisi valitsematta jaaneille viestissa, jossa
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kerrotaan etta valinta ei kohdistunut heihin. Vantaan kaupungilla ei talla hetkella ole kaytossa vali-
tuille 1ahtevaa automaattiviestia (koska heita tiedotetaan valinnasta puhelimitse), mutta tutkimuk-
sen tekija ehdottaa, etta jotta hakijakokemuskyselyn lahettaminen saadaan automatisoitua myos
kaikille valituille, otetaan myds valituille automaattiviesti kayttdon, jonka yhteydessa linkki lahete-
taan. Kehitysideana hyvan hakijakokemuksen ja positiivisen viestinnan lisdamiseksi valituille [8htisi
puhelinsoiton lisaksi viesti, jossa hakijaa onnitellaan Vantaan HR:n osalta uudesta tyopaikasta,
kerrotaan kaupungin yhteiset stepit, mitka olisi hyva hoitaa kuntoon ennen tydsuhteen aloittamista,
kuten verokortin toimittaminen palkanlaskentaan ja tilinumeron ilmoittaminen esihenkildlle ja toivo-
tetaan tervetulleeksi Vantaan kaupungin tyontekijaksi. Tahan toivottavasti positiivisia mielikuvia he-
rattavaan viestiin lisataan linkki hakijakokemuskyselyyn. Teknisesti jaa pohdittavaksi, miten haas-
tatelluille mutta valitsematta jaaneille saadaan toimitettua linkki kyselyyn automaatiolla. Muille haki-

jaryhmille tekninen toteutus automaattiviestin lahettamiselle kay helposti.

Ehdotus kayttoon tulevan hakijakokemuskyselyn kysymyksiksi:
1. Toimiala, mihin jatit hakemuksesi
2. Tehtavataso
3. Vastaa vaittdmiin koskien tyon hakemista (1= taysin eri mielta, 2=jokseenkin eri mielta,

3=ei samaa eika eri mielta, 4=jokseenkin samaa mieltd, 5= tdysin samaa mielta):

Tydpaikkailmoitus oli houkutteleva
Tydpaikkailmoitukselta sai selkean kasityksen tyotehtavien sisallosta
Hakemuksen tayttaminen rekrytointijarjestelmassa oli sujuvaa
Sain tyopaikkailmoitukselta kaiken tarvittavan tiedon hakemuksen jattamiseksi
4. Vastaa vaittamiin koskien rekrytointiprosessin etenemista (1= taysin eri mielta, 2=jok-
seenkin eri mieltd, 3=ei samaa eika eri mielta, 4=jokseenkin samaa mielta, 5= taysin

samaa mielta)

Minut pidettiin ajan tasalla rekrytointiprosessin etenemisesta
Rekrytointiprosessi eteni riittavan nopeasti
Vuorovaikutus oli avointa ja rehellista
Minua kohdeltiin ystavallisesti
Rekrytointiprosessi oli mielestani oikeudenmukainen
Rekrytointiprosessi oli avoin ja lapinakyva
5. Vastaa vaittamiin koskien haastattelutilannetta (1= taysin eri mielta, 2=jokseenkin eri

mieltd, 3=ei samaa eika eri mieltd, 4=jokseenkin samaa mielta, 5= tdysin samaa mielta)

Ennen haastattelua minua informoitiin riittdvasti, miten valmistautua haastatteluun

Haastattelutilanne oli miellyttava
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Haastattelutilanne oli kiireetdn
Haastattelussa kysyttiin vain hakemani tehtavan kannalta relevantteja kysymyksia
Sain haastattelussa mahdollisuuden tuoda esille omaa osaamistani
Minulle oli varattu haastatteluun riittdvasti aikaa esittdad omia kysymyksiani tydnantajalle
Sain vastaukset esihenkildlle esittamiini kysymyksiin

6. Minka arvosanan antaisit Vantaan kaupungin rekrytointiprosessille kokonaisuudes-
saan? (Valttava, tyydyttava, hyva, kiitettava, erinomainen).

7. Kuinka todennakdisesti suosittelisit Vantaan kaupunkia tyénantajana tuttavillesi hakija-
kokemuksesi perusteella? (asteikko 1-10)
Missa asioissa onnistuimme mielestasi tdssa rekrytoinnissa hyvin? (avoin kentta)

Mita olisimme voineet tehda paremmin? (avoin kenttd)

Kysymyksen 7 vastauksista saadaan mittariksi NPS (Net Promoter Score) luku, eli kansainvalisesti
kaytetty asiakasuskollisuuden mittari, jolla mitataan asiakkaiden suositteluhalukkuutta ja tyytyvai-
syytta yhden kysymyksen avulla. Mittarin avulla on helppo havaita poikkeamat suositteluhalukkuu-

dessa ja saa heti tiedon, jos joku rekrytointiprosessi ei ole hakijoiden mielesta toiminut.

Koska kysely lahtisi myds niille henkilGille, ketka eivat ole edenneet haastatteluihin saakka, tulee
Webropolissa rakentaa kysymysten haarautuminen siten, etta ne ketka eivat ole paasseet haastat-
telukierrokselle, hyppaavat haastattelua koskevasta kysymyksesta yli. Kehittamistoimet ovat usein
tiimity6ta, ja on pohdittava rekrytointitiimin kanssa kannattaako hakijakokemuskyselya vahaisten
kosketuspisteiden vuoksi laittaa niille, ketka eivat ole edenneet haastatteluihin saakka. Toisaalta
heilta saattaisi saada arvokasta tietoa prosessin alkuvaiheesta ja tietyista rekrytointiprosessin
osista, mutta toisaalta vahaisten kosketuspisteiden vuoksi heidan hakijakokemuksensa saattaa olla
kovinkin erilainen, kuin niiden ketka ovat olleet enemman organisaation edustajien kanssa tekemi-

sissa.

Avoimia kysymyksia jatetaan kyselyn loppuun kaksi, joissa saa jattéa sanallista palautetta siihen,
mitka asiat rekrytointiprosessissa onnistuivat ja missa olisi viela kehitettavaa. Hakijakokemuskysely
on tulevaisuudessakin pystyttava lahettamaan anonyymina, niin pystytaan paremmin takaamaan

vastaajien rehelliset mielipiteet.

Hakijakokemuskysely suositellaan otettavan kayttdon saanndllisen laadun mittaamisen avuksi heti

syyskauden alkaessa 1.8.2023 alkaen.

Dataa ei kannata kerata vain siksi, ettd on paatetty kerata dataa. Kun hakijakokemuskysely ote-
taan aktiiviseksi hakijakokemuksen mittaamisen tydkaluksi, tulee pohtia etukateen, miten saatua

tietoa hyddynnetaan. Saatu tieto antaa ainakin suoraan rekrytointitiimille evaita kehittda prosesseja
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ja kouluttaa esihenkildita niissa teemoissa, missa hakijakokemuksen rakentumisessa on nahty
epakohtia hakijoiden osalta. Opinnaytetydn tekija ehdottaa, ettad hakijakokemuskyselyn tuloksia
kaydaan sadanndllisesti, esimerkiksi kerran kuukaudessa lapi yhteisissa rekrytointitiimin palave-

reissa, jotta rekrytointitiimi pysyy koko ajan tietoisena hakijakokemuksen nykytilasta.

Saatuja avoimia kommentteja ja dataa voidaan kayttaa hyvaksi myos rekrytointimarkkinoinnissa ja
tyonantajakuvatydssa kertomaan mahdollisille tydnhakijakandidaateille esimerkiksi ilmoituksissa,

mika Vantaan kaupungilla on todistetusti hakijoiden mielesta hyvaa.
Muita mahdollisia kehittamiskohteita

Jotta hakijapoluista saataisi laadullisesti tasalaatuisia, voisi olla hyva tehda esihenkildiden tueksi
esihenkildille Rekrytoinnin ABC -opas, jossa esihenkildita olisi ohjeistettu tasalaatuisissa rekrytoin-

neissa vaihe vaiheelta.

Tyo6paikkailmoituksia olisi hyva uudistaa muokkaamalla esihenkildiden kaytdssa olevia ilmoituspoh-
jia, joihin voisi esimerkiksi lisdtd kohdan, johon esihenkil6t jo etukateen ilmoittaisivat suunnitellun
haastattelupdivan lisddmaan hakijoille haun avoimuutta. Esihenkil6ita pitdd myds kouluttaa tai
muistuttaa, etta jos he kayttavat valmiita ilmoitusmallipohjia, niin esihenkildiden tulee tarkastaa,
ettd kaupungin kaytdssa olevat tekstiosuudet ja tydnantajalupaukset pitavat myos rekrytoivan esi-

henkilon yksikdssa paikkansa.

Vantaan kaupungilla on jo esihenkildiden kaytdssa Tervetuloa haastatteluun -malliviestipohja,
mutta haastatteluista ja kyselystad saadun datan perusteella se ei taida olla Iaheskaan kaikilla esi-
henkilGilla kaytdssa. Tervetuloa haastatteluun -viestipohjaa olisi hyva muokata ja lisata siihen viela-
kin entista yksityiskohtaisempaa tietoa haastatteluun valmistautumisesta seka ohjeistaa esihenki-
16ita esimerkiksi rekrytoinnin kuukausikirjeessa kayttdmaan valmista mallipohjaa. Tata tyéta on jo

aloitettu tekemaan.

Viestipohjista my0s ei-kiitos-viestipohjaa voisi olla hyva muokata siten, etta siind perusteltaisiin pa-
remmin ne kriteerit, joiden perusteella valinta on tehty. Hakijoita on usein niin paljon, etta henkilo-
kohtaisia viesteja ei kaikille hakijoille pysty perusteluineen lahettdmaan, mutta yleisviesti, jossa olisi
kerrottu, mita tekijoita valinnassa painotettiin ja lisatiedot, kenelta voi kysya lisaa valintaperusteista
parantaisi luultavasti hakijoiden kokemusta avoimesta viestinnasta. Opinnaytetyon kirjoittaja esit-
taa, etta ei-kiitos-viestipohjaa muokataan hakijaystavallisemmaksi ja lisataan siihen nakyville valin-

takriteerit ja painotukset, mitkd valinnassa merkitsivat.
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Perehdytysta tulisi tutkimuksen tekijan mielesta tasalaatuistaa Vantaan varhaiskasvatuksessa ja
pitda huolta, ettd kaikissa yksikdissa tarjotaan perehdytysta. Yksikdissa tulisi olla varattu aikaa uu-

sien tyontekijdiden perehdyttamiselle.

Tehdyn tutkimuksen tuloksia olisi hyva hyodyntaa mielikuvatydssa ja rekrytointimarkkinoinnissa.
Haastatteluissa haastateltavat kehuivat Vantaan kaupungin tyontekijoilleen tarjoamaa laajaa kou-
luttautumistarjontaa ja organisaation tarjoamaa tukea opintoihin. Ne kannattaisi nostaa rekrytointi-

markkinoinnissa nykyista enemman esille.
Tulosten lapikdyminen Vantaan kaupungilla

Tutkimuksen tekija kokoaa nousseet seikat tiivistettyyn esitykseen, jonka avulla keskeiset 16yddk-
set esitelldan rekrytointitiimille rekrytointitiimin palaverissa. Varhaiskasvatukseen tulokset on tarkoi-
tus esittaa kysymalla, halutaanko varhaiskasvatuksesta tulokset sahkdisessd muodossa itse tutkit-
tavaksi vai halutaanko, etta tulokset esitellaan tiivistetyssd muodossa kehittamispaallikolle ja tarvit-
taessa varhaiskasvatuksen aluepaallikdille. Tarvittaessa tutkimustydsta saatuja tuloksia esitellaan

myds Vantaan kaupungin saatavuustyoryhman jasenille.
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6 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tyon tavoitteena oli selvittda Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksen toimialalle t6ihin hakeneiden
henkildiden hakijakokemuksen nykytila, seka lisatd ymmarrysta, mista tekijoistd Vantaan kaupun-
gille hakeneiden henkildiden hyva hakijakokemus koostuu ja toteutuuko hakijoiden tydénantajamieli-
kuvat Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksesta heidan aloitettuaan tydsuhteensa. Tyon tuloksena
saatiin paljon hyvaa tietoa hakijoiden hakuprosesseista seka lisaantynytta ymmarrysta hakijoiden
kayttaytymisesta omalla hakijapolullaan. Tyon tuloksena saatiin Vantaan varhaiskasvatuksen haki-
jakokemuksen nykytilakartoitus, jonka perusteella toimintoja on hyva lahtea kehittdmaan. Opinnay-
tetydn tuloksena saatiin myds pohja ja malli vakituisesti kayttéon otettavalle hakijakokemusky-
selylle. Hakijakokemuksen lisaksi tyon tuloksena saatiin tietoa hakijoiden silmin Vantaan kaupun-
gin tyénantajamielikuvasta. Tehty kysely ja haastattelu pohjautuivat aiemmin teoriaosuudessa esi-

tettyyn tietoperustaan. Nain ollen tydn tavoitteet saavutettiin.

Tutkimustulosten perusteella pystyttiin tekemaan konkreettisia kehittdmisehdotuksia hakijakoke-
muksen ja tydnantajakuvan parantamiseksi. Jotta kaikki esihenkildt ymmartaisivat hyvan hakijako-
kemuksen merkityksen, voisi olla hyva pitda esihenkildille saatuun tietoon perustuva osallistava
tydpaja, jossa esihenkildt paasisivat itse pohtimaan, miten heidan toimintansa rekrytointitilanteissa

vaikuttaa hakijakokemukseen.

Tuloksien mukaan Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksen rekrytointiprosessit ovat jokseenkin hy-
vassa kunnossa ja hakijakokemuksessa ei ollut milldan saralla suuria puutteita. Tutkimuksesta ei
saatu halyttavaa dataa huonosta hakijakokemuksesta, vaan huonot kokemukset olivat yksittaisia
tai muutaman henkilén esille nostamia ja arvosanat pysyivat paaosin hyvina negatiivisista kom-
menteista huolimatta. Yksittaiset kokemukset ovat kuitenkin tarkeaa tietoa, koska niiden perus-

teella pystyi tekemaan johtopaatdksen, etta rekrytointiprosesseissa on eroja eri yksikdiden valilla.

Tutkimuksen tuloksia voi hyddyntaa suoraan Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksen ehdokasko-
kemuksen kehittdmistydhon. Tulokset hakijakokemuksesta olivat padosin hyvia, joten on hyva an-
taa esihenkildille hyvaa palautetta hienosti hoidetuista rekrytointiprosesseista ja toisaalta taas ker-

toa avoimesti niistd asioista, joissa on viela kehittdmista.
6.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin
Tutkimuskysymykset olivat:

K1 Millainen on Vantaan varhaiskasvatuksen rekrytointiprosessin aikana syntynyt hakijakokemus?

K2 Mista tekijoista hakijoille muodostuu hyva hakijakokemus?
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K3 Toteutuuko hakijan ennakkomielikuvat Vantaasta tyonantajana sen jalkeen, kun hakija on aloit-

tanut tyét Vantaa kaupungilla?

Kuten aiemmin on todettu, Vantaan kaupungille hakeneiden hakijakokemuksen voi sanoa olevan
paasaantoisesti hyva rekrytointiprosessien kokonaisuuden saatua tutkimuksessa arvosanan 4,1.
Vastaajien mielestd hyva hakijakokemus syntyy ajantasaisesta viestinnasta ja hyvasta vuorovaiku-
tuksesta tydnantajaorganisaation kanssa lapi hakuprosessin ja hakuprosessin sujuvuudesta. En-
nakkomielikuvien sanottiin toteutuvan Vantaan kaupungilla tyon aloituksen jalkeen kohtalaisesti,

mutta ongelmia oli iimennyt muun muassa tyopaikkailmoituksella luvattujen asioiden puutteesta.
6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Opinnaytetyon tutkimusosiossa kaytettiin seka laadullisia ettéd maarallisia menetelmia. Tutkimus-
ten luotettavuutta ja patevyytta tulisi aina arvioida jollain tapaa. Tutkimuksissa pyritdan valttamaan
virheiden syntymista, mutta silti tutkimustulosten luotettavuus voi vaihdella. Tutkimuksissa pyritdan
arvioimaan myos tehdyn tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mittaustu-
losten toistettavuutta ja se voidaan todeta esimerkiksi siten, etta eri tutkimuskierroksilla saadaan
sama tulos tai jos kaksi tutkijaa paadsee samaan tulokseen. Validius eli patevyys tarkoittaa tutki-
musmenetelman kykya mitata juuri sitd, mita on tarkoitus mitata. Esimerkiksi kyselylomakkeissa
vastaajat ovat voineet ymmartaa kysymykset eri tavoin, kuin mita tutkimuksen tekija on tarkoitta-
nut. Talléin tutkijan tulee validin tuloksen saavuttamiseksi olla kasittelematta saatuja tuloksia omien
ajattelumalliensa mukaisesti, jotta tulos ei paase vaaristymaan. Validius merkitsee myo6s kuvauk-
sen ja siihen liittyvien tulkintojen yhteensopivuutta. Luotettavuutta kohentaa myos tutkijan tarkkaa

kuvaus tutkimuksen toteuttamisesta. (Hirsjarvi ym. 2001, 213-214.)

Tutkimuksen tekija on edellisissa kappaleissa kertonut yksityiskohtaisesti tutkimuksen ja haastatte-
lujen toteuttamisen kaikista vaiheista. Tutkimuksen tekija on tuonut esille seka haastatteluista etta
kyselysta saatuja aitoja kommentteja, jotta lukija ymmartaisi paremmin, millaisia tutkimusvastauk-
sia tutkimuksessa saatiin eika tutkija johdattaisi oman ajatusmaailmansa vuoksi lukijoita harhaan.
Tutkija on pyrkinyt pitamaan omat asenteensa ja ajatuksensa erossa tutkimustuloksista, jotta tulok-
set olisivat oikeita. Tutkimuksen tekija on peilannut saatuja vastauksia teoriapohjaan ja todennut
niiden olevan yhtenevaisia keskenaan. Taman tutkimuksen tulokset myotailivat tutkijan etukateen

tutustumien aikaisemmin tehtyjen tutkimusten tuloksia siita, millainen on hyva hakijakokemus.

Hakijakokemuskyselyn vastaajat oli rajattu siten, etta kysely lahetettiin vain rekrytointiprosessissa
haastatteluihin edenneille ja valituiksi tulleille hakijoille. Kun mitataan hakijakokemusta, luotettavuu-
den kannalta olisi ollut parempi ratkaisu lahettaa hakijakokemuskysely kaikille hakemuksen jatta-

neille, eli myos niille, jotka eivat edenneet prosessissa haastatteluihin saakka. Heilta olisi ehka
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saatu erilaisia ndkodkulmia sen suhteen, miten rekrytointiprosessi on heidan kohdallaan sujunut ja
onko heille jaanyt prosessista negatiivisempi mielikuva kuin niille, joilla on ollut pitemman hakijapo-

lun takia enemman kosketuspisteitd Vantaan kaupungin rekrytoivien henkildiden kanssa.
6.3 Jatkotutkimusaiheet

Hakijakokemukseen vaikuttaa aina jollain tapaa ne kaikki henkil6t, joiden kanssa hakija on tekemi-
sissa rekrytointiprosessin aikana. Tassa opinnaytetydssa katsottiin hakijakokemusta hakijan silmin.
Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista tutkia hakijakokemusta myos kokemuksen tuottajan eli esi-
henkildiden silmin ja tutkia sitd, miten esihenkil6t kokevat rekrytointiprosessin eri vaiheet, onnistu-
vatko he mielestdan luomaan kosketuspisteissa hakijoiden kanssa positiivista mielikuvaa ja koh-
taavatko esihenkildiden ja hakijoiden ajatukset hakijakokemuksesta toisensa. Lisaksi olisi mielen-
kiintoista tutkia, kokevatko esihenkildt jonkun rekrytointiprosessin kohdan vaikeaksi toteuttaa, jotta
hyva hakijakokemus sailyy Iapi prosessin ja millaista tukea esihenkil6t toivoisivat saavansa rekry-

tointiprosesseihinsa rekrytointitiimilta.

Jatkotutkimuskohteena tutkimuksen tekija suosittaa myds hakijakokemuskyselyn kayttéon otta-
mista jatkuvan hakijakokemusmittaamisen tekemiseksi. Jatkuvan hakijakokemuksen tason seuraa-
miseen ja mittaamiseen riittda pelkka kysely. Jos kyselysta nousee esille halyttavia ilmiéita, ilmidi-

den laajempaa tarkkailua varten voi myos tehda haastatteluja ilmididen ymmartamiseksi.
6.4 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydn tekeminen oli vuorotellen ihana ja kamala prosessi. Siihen sisaltyi hetkia flow-ti-
lassa, uppoutuneena mielenkiintoisiin artikkeleihin ja uutta tietoa ahneesti artikkeleista ja 1ahdekir-
jallisuudesta imien, mutta se sisalsi paljon myds epatoivon hetkia, kun tuntui silta, ettd palaset eivat
milldan loksahtele kohdalleen, ty6 ei etene ja aikakin loppuu kesken. Se, miten paljon enemman
aihetta koko ajan ymmarsi, lisasi myds tuskaa, miten paljon mielenkiintoista tutkittavaa olisi aiheen
ymparilla riittanyt. Aika vain oli rajallinen ja vaikeinta oli tehda rajauksia teoriaosuuden suhteen.
Vaikka alussa tuntui etta pelkka aihe hakijakokemus on kovinkin suppea ja pohdin, 16ydanko ai-
heelle riittdvan teoriapohjan, tydhon uppoutuessa mielenkiintoista teoriaa I0ytyi paljon ja paljon jai

viela tutkimattakin.

Tein opinnaytetyoni suhteellisen nopealla aikataululla kevaan 2023 aikana. Koko opinnaytety0 teh-
tiin taysin paivatyon rinnalla ja nain jalkikateen ajateltuna ainakin kirjoitusvaiheeseen olisi ajatusten
jasentamisen kannalta ollut viisasta varata enemman aikaa. ldeaalitilanne olisi ollut, jos opinnayte-
tyota olisi pystynyt tekemaan muutaman viikon aamusta iltaan, esimerkiksi opintovapaan mahdol-

listamana. Toiden ohella tehtyna kirjoitusprosessi oli rankka, vield perhearjen pydriessa normaalisti

ymparilla. Olin saanut tydnantajalta luvan tehda opinnaytety6ta myos tydajalla, jos tydtehtavat sen
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sallivat, mutta opinnaytetyon kirjoittaminen osui niin hektiseen ajankohtaan tdiden kannalta, etta en
pystynyt paljonkaan hyddyntamaan mahdollisuutta kirjoittaa opinnaytetyota tyoajalla. Kevaan aika-
taulu oli hieman liian tiukka sen kannalta, etta tydn edetessa 16ysin koko ajan mielenkiitoista tietoa,
mihin olisin halunnut syventya paremmin, mita aika antoi mahdollisuuden. Kyselyyn sain mielestani
hyvin vastauksia ja hyvasta vastausprosentista iloitsin, mutta jos aikaa olisi ollut enemman, olisin
tehnyt hakijakokemuskyselyn my6s niille hakijoille, jotka eivat olleet edenneet haastatteluun
saakka — teoriasta oppimani perusteella myés heille on muodostunut hakijakokemus heidan pro-
sessistaan ja myds heidan kokemusta olisi ollut mielenkiintoista tutkia. Olisin myds havainnollista-
nut Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksen hakijaprofiileita kuvitteellisten persoonien avulla, mutta

sekin ajatus jaa opinnaytetyon ulkopuolelle tulevaisuuden kehityskohteisiin.

Oli mielenkiintoista syventya tutkittuun tietoon hakijakokemuksista ja hakijapolun kontaktipisteista.
Koska olen tydssani ollut seka rekrytointien ettd hakijakokemuksen kanssa tekemisissa, oli osa tie-
doista jo tuttua ja valilla aiheen tuttuus aiheutti kirjoittamiseen hankaluuksia, kun saattoi jo ennalta
tietda jonkun asian, mutta sille ei ollut olemassa kirjallista Iahdetta kuin omassa paassa, joten tie-
toa ei sellaisenaan voinut kayttaa. Ajoittain myos joutui pohtimaan, osaanko kirjoittaa opinnayte-
tydn oman tyoboxini ulkopuolelta siten, etta en pida joitain asioita liian itsestaanselvyyksina ja jata

asiaankuuluvista aiheista sen takia kirjoittamatta.

Opinnaytetyon kirjoittaminen oli opettava prosessi. Tydssani Vantaan rekrytoijana tiedan jo paljon
rekrytoinneista ja Vantaan kaupungin rekrytointitavoista, mutta varsinkin haastattelut antoivat itsel-
leni todella paljon lisaa tietoa palvelujen kehittdmiseen. Samalla lisdantyi ymmarrys siita, etta ei
olla viela laheskaan valmiita, kehitettavaa kylla 16ytyy. Opin prosessin aikana paljon projektityosta.
Toisaalta huomasin, etta kiinnostukseni aiheeseen on hyvin laaja, joten teoriaosuuden kirjoittami-
nen ja rajaaminen oli vaikeaa. Jos nyt aloittaisin tyon tekemisen alusta, osaisin varata enemman
aikaa tyon tekemiselle, jotta myds takapakkeihin olisi paremmin aikaa varautua. Koin haastattelut
niin hyddyllising, etta olisin tahtonut tehda niitd enemman viela laajemman ymmarryksen saa-
miseksi, mutta talla kertaa aika loppui kesken. Opin my6s sen, ettd tdma opinnaytetyo ei ole lahel-
lakaan taydellista, mutta silti se antoi paljon uutta tietoa ja ymmarrysta. Rohkeasti kokeilemalla ja
tarpeen tullen tilannetta uudelleen arvioimalla ja suunnitelmaa muuttamalla saavuttaa merkityksen

kannalta hyvan tuloksen. Prosessi elaa ja elama on ikuista oppimista.

Lopputulemana tutkimustyd oli tydnantajalleni hyddyllinen ja sen avulla saatiin uutta tietoa hakija-
kokemuksen tilasta ja hyva lahtélaukaus saanndlliselle hakijakokemuksen mittaamiselle. Itse opin
paljon uutta hakijakokemuksen syntymisesta ja kosketuspisteista ja paasen kayttdmaan oppimiani
tietoja tulevaisuudessa rakentaessani yhdessa tiimini kanssa parempia hakijakokemuksia kandi-

daateillemme.
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Liitteet

Liite 1. Saateviesti hakijakokemuskyselyyn

Viestin otsikko: Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksen hakijakokemuskysely
Arvoisa vastaanottaja,

olet jattanyt joku aika sitten tydhakemuksen Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksen avoimeen

tehtavaan.

Tutkimme Vantaan varhaiskasvatuksen rekrytointiprosessien toimivuutta ja sita, millainen hakijako-
kemus hakijalle jaa Vantaan varhaiskasvatuksen rekrytointiprosessiin osallistumisesta. Arvos-
tamme suuresti, jos kayttaisit pienen hetken aikaasi vastaamalla kyselyyn, ja auttaisit meita kehit-

tamaan rekrytointiprosessiamme.

Hakijakokemuskysely tehdaan YAMK opinnaytetyona, jonka toimeksiantajana on Vantaan kaupun-

gin varhaiskasvatus.

Kysely on lahetetty hakijoille, jotka ovat hakeneet Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksen avoimia

tehtavia viiden viimeisen kuukauden aikana.
Linkki kyselyyn
Vastausaikaa on keskiviikkoon 3.5. klo 23 saakka.

Kyselystd saatua aineistoa kaytetdan ainoastaan tutkimustarkoitukseen. Tietoja kasitelldan luotta-
muksellisesti, eika yksittaisten henkildiden vastaukset ole tunnistettavissa tutkimuksen lopputulok-
sista. Kyselyyn vastataan anonyymista eika sinua pystyta yhdistdmaan vastauksiisi tai jattamaasi

tydhakemukseen. Opinndytetydssa vastaukset julkaistaan yleiselld tasolla ja anonyymisti. Vastaa-
malla kyselyyn annat luvan hy6dyntaa vastauksiasi anonyymeina opinnaytetyéssa ja Vantaan kau-

pungin rekrytointiprosessien kehittamisessa.

Vastaajien kesken arvotaan paasylippuja Heurekaan. Jos haluat osallistua arvontaan, jatathan yh-
teystietosi kyselyn loppuun. Yhteystietoja kaytetdan ainoastaan arvontatarkoitukseen. Voittajille il-

moitetaan voitosta henkilokohtaisesti.

Lisatietoja tutkimuksesta tai kyselysta voit kysya tutkimuksesta vastaavalta Vantaan kaupungin
rekrytointikoordinaattori Heidi Miettiselta, heidi.miettinen@vantaa.fi tai 040 482 4438.

Jokainen vastaus ja mielipide on arvokas. Suuri kiitos osallistumisestasi!
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Liite 2. Muistutusviesti hakijakokemuskyselyyn
Otsikko: Muistutusviesti hakijakokemuskyselyyn
Hei,

l&hetin sinulle muutama paiva sitten hakijakokemuskyselyn, jossa pyydettiin kertomaan hakija-
kokemuksestasi hakiessasi tihin Vantaan kaupungille. Mikali olet jo vastannut kyselyyn, suuri
kiitos vastauksestasi!

Mikali et ole viela vastannut kyselyyn, toivoisimme, ettd antaisit meille 3.5. mennessa pa-
lautetta siita, kuinka rekrytointiprosessi kohdallasi sujui ja millaisia ajatuksia rekrytointiprosessi
sinussa heratti. Arvostamme suuresti antamaasi palautetta ja jokainen vastaus on merkityksel-
linen, palautteesi avulla pystymme kehittdamaan toimintaamme entistakin asiakaslahtéisem-
maksi. Koemme hakijakokemuksen tarkeana asiana ja haluaisimme kuulla sinun henkildkoh-
taisesta kokemuksestasi.

Linkki kyselyyn

Kyselyyn vastaamiseen menee aikaa 5-10 minuuttia. Vastaukset ovat anonyymeja, eika vas-
taajan henkildllisyys paljastu missaan vaiheessa. Kysely on osa Haaga-Helia ammattikorkea-
kouluun tehtavaa YAMK opinnaytety6ta, ja kyselyn tuloksia kaytetaan Vantaan rekrytointipro-
sessien kehittamisen lisaksi opinnaytetyossa.

Vastaajien kesken arvotaan paasylippuja Heurekaan. Jos haluat osallistua arvontaan, jatathan
yhteystietosi kyselyn loppuun. Yhteystietoja kaytetaan ainoastaan arvontatarkoitukseen ja yh-

teystiedot ja vastaukset eivat yhdisty kyselyn tuloksissa toisiinsa. Voittajille ilmoitetaan voitosta
henkilokohtaisesti.

Lisatietoja tutkimuksesta tai kyselysta voit kysya tutkimuksesta vastaavalta Vantaan kaupun-
gin rekrytointikoordinaattori Heidi Miettiselta, heidi.miettinen@vantaa.fi tai 040 482 4438.

Jokainen vastaus on arvokas ja auttaa meita kehittamaan toimintaamme. Suuri kiitos osallistu-
misestasi!
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A Vot

Vanda

Hakijakokemuskysely

[ Pakolliset kysymykset merkitty tahdelld (*)
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Mita tehtavaa hait Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksesta? *

() Avustaja

O Varhaiskasvatuksen lastenhoiiaja

(O varhaiskasvatuksen opetiaja

(O varhaiskasvatuksen sosionomi

() varhaiskasvatuksen erityisopetiaja

(O Lapsi- ja perhechijaaja

(O Taidepedagogi

O Varhaiskasvatulksen asiantuntija- ja hallintotehtdvat
(O Paivéakodin johtaja

O Muu tehtgva

Vantaan varhaiskasvatuksen tydnantajakuva

Millainen mielikuva sinulla oli Vantaan kaupungista varhaiskasvatuksen tydnantajana
ennen rekrytointiprosessiin osallistumista?
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Tuleeko mieleesi Vantaan kaupungissa tyonantajana joitakin erityispiirteita, vahvuuksia tai
heikkouksia, jotka erottavat Vantaan kaupungin muista kaupungeista tai
tydnantajaorganisaatioista?

Kokemus rekrytointiprosessista

Vastaa vaittdmiin koskien tyon hakemista (1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mielta, J=ei
samaa eika eri mieltd, 4=jokseenkin samaa mieltd, 5=taysin samaa mielta) *

1 2 3 4 ]

Tyopaikkailmoituksesta sai selkean
lkasityksen tydtehtavan sisallosta

Tyopaiklkailmoitus oli houkutteleva

Tyopaiklkailmoitus oli
totuudenmukainen

Hakemuksen tayttaminen
rekrytointijarjestelmassa oli sujuvaa

Sain tyopaikkaillmoituksesta kaiken
tarvittavan tiedon hakemulsen
jattamiselksi

O O O 0O
O O O OO0
O O O O O
O O O OO0
O O O 0O

Mitka seikat tyopaikkailmoituksessa herattivat mielenkiintosi ja saivat sinut hakemaan?
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Vastaa vaittamiin rekrytointiprosessin etenemisestad (1=taysin eri mielta, 2=jokseenkin eri
mieltd, 3=ei samaa eika eri mielta, 4=jokseenkin samaa mieltd, 5=taysin samaa mielta) =

1 2 3 4 5

Minut pidettiin ajan tasalla
rekrytointiprosessin etenemisesid

Fekrytointiprosessi eteni ritavan
nopeasti

Vuorovaikutus oli avoinia ja rehellista

OO0 O O
0 O O
OO0 O O

Minua kohdeltiin ystavallisesti

OO0 C O
0 O O

Haastattelu

Tyohaastattelu toteutettiin *

(O Kasvotusten

(O Etana

Vastaa vaittamiin Koskien tyohaastattelua {1=taysin eri mielta, Z=jokseenkin eri mielta,
J=ei samaa eika eri mieltd, 4=jokseenkin samaa mieltd, S5=tédysin samaa mieltd) *

1 2 3 4 4]
Ennen haastattelua minua
informaoitiin riittdvast, miten
valmistautua haasiatizluun

Haastattelutilanne oli miellyitéva

Haastattelussa kysyttiin vain
hakemani tehtévan kannalta
relevantteja kysymyksia

Sain haastattelussa mahdollisuuden
tuoda esille omaa osaamistani

Sain vastaukset esinenkilolle
esittamiini kysymyksiin.

Minulle jai haastattelun perusteella
hyva mielikuva Vantaan
varhaiskasvatuksesta.

o O O O O O
© O O O O O
O O O O O O
© O O O 0O O
O O O O O O

Millaista palautetta haluat jattda meille koskien haastattelutilannetta?
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Tieto valinnasta ja rekrytointiprosessin paatoksesta

Milla tapaa sait tiedon, ettd sinut valittiin tehtavaan? *

(O En tullut valituksi hakemaani tehitavaan

(O Puhelimella

(O sahkopostilla

(O Minulle kerroftiin valinnastani tydhaastattelussa

(O Muulla tapaa

Rekrytointiprosessi kckonaisuudessaan

Minkad arvosanan antaisit Vantaan Kaupungin varhaiskasvatuksen rekrytointiprosessille
kokonaisuudessaan? *

Valtadvad Tyydyttdvd Hyva Kitettdvd Erinomainen

Kokonaisarvosana
O @] @] @] O

rekrytointiprosessille

Hakisitko tdman rekrytointiprosessin perusteella uudelleen tdihin Vantaan
varhaiskasvatukseen? *

(O Hakisin

(O En hakisi

Kun mietit mielikuvaasi Vantaan kaupungista tydnantajana ennen rekrytointiprosessia ja
rekrytointiprosessin jalkeen, muuttuiko tydonantajamielikuvasi rekrytointiprosessin
aikana? *

(O Mielikuva parani
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O Mielikuva heikkeni

(O Mielikuva ei muuttunut

Missa onnistuimme rekrytointiprosessissa hyvin?

Mita olisimme voineet tehda paremmin?

yhteystietosi. Yhteystietojasi kaytetdaan ainoastaan arvonnassa eivatka vastauksesi ja
yhteystietosi yhdisty toisiinsa, joten vastauksesi pysyvat anonyymeind ilmoitetuista
yhteystiedoista huolimatta. Arvonnan voittajalle ilmoitetaan voitosta henkilokohtaisesti.

I
I

Matkapuhelin | |
I

Etunimi

Sukunimi

Sahkopost
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Liite 4. Haastattelukysymykset

Haastattelukysymykset Hakijakokemus, teemahaastattelurunko

Teema 1: Hakijakokemukset rekrytointiprosessin eri vaiheissa

1.

e

13.
14.
15.
16.
17.
18.

19.

20.

Mista tekijoista sinulle muodostuu hyva hakijakokemus? Mitka asiat tulee ensin mieleen tar-
keimpina?
Muistatko, mita kautta ilmoitus avoimesta tydpaikasta tuli ensimmaisen kerran vastaan?
a. Missa nait ilmoituksen?
b. Mita ajatuksia ilmoitus heratti, mita siita jai mieleen?
c. Mika ilmoituksella oli hyvaa / mita muuttaisit ilmoituksessa?
Mika sai sinut jattamaan hakemuksesi avoimeen tehtavaan?
Miten hakemuksen jattaminen sujui?
Miten koit yhteydenpidon hakemuksen jattamisen jalkeen?
a. Mita kautta oltiin yhteydessa, kuka oli yhteydessa?
b. Millaisia ajatuksia yhteydenpito heréatti?
Mita kautta ja milld tapaa sait kutsun haastatteluun?
Miten haastattelu oli toteutettu ja keitd oli haastattelemassa?
Miten haastattelu sujui? Millaisia ajatuksia se sinussa heratti?

Muistatko tunteen, mika sinulle jai kun lahdit haastattelusta?

. Miten sait tietda, etta sinut on valittu? Oliko tapa sinulle mieluisa?
11.
12.

Menikd tyon aloittamisen kaytannon jarjestelyistd sopiminen sujuvasti esihenkilon kanssa?
Mita ajatuksia sinulle herasi silla valin, kun olit kuullut paasevasi téihin ennen kuin tyot al-
koivat?

Kun ajattelet rekrytointiprosessia, olisiko jotain, mita haluaisit muuttaa prosessissa?

Jos sinun pitaisi kuvailla rekrytointiprosessia kolmella adjektiivilla, mitka ne olisivat?

Mika asia rekrytoinnista jai mieleen erityisen hyvana?

Jaiko joku asia mieleen, jossa olisi viela kehittamista?

Miten sinut otettiin tydpaikalla vastaan, kun ty6t alkoivat?

Nyt, kun olet tydskennellyt Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksessa jo tovin, tuleeko mie-
leesi ennakkomielikuvia Vantaasta, jotka pitivat paikkansa / jotka eivat pitaneet paik-
kaansa?

Kohtasiko mielikuvasi todellisuuden kanssa? Milla tavalla kohtasi/ milla tavalla ei kohdan-
nut?

Koetko, etta kaikki rekrytointi-ilmoituksella ja tydhaastattelussa kerrotut ja luvatut asiat piti-

vat paikkansa?



21.

22.

23.
24.
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Saitko rekrytointiprosessin aikana realistisen kuvan siita, millaista Vantaan varhaiskasva-
tuksessa on tyoskennella?

Saitko rekrytointiprosessin aikana realistisen kuvan siita, mita tytehtavasi tulevat sisalta-
maan?

Mihin asioihin olit osannut varautua tdiden alkaessa ja mitka ehka yllattivat sinut?

Olisitko kaivannut enemman tietoa etukateen tdiden aloittamisesta? Jos olisit, niin millaista

tietoa?

TeemaZ2: Tydnantajamielikuva:

1.

o gk~ w

Millainen mielikuva sinulla oli Vantaan kaupungista tydnantajana ennen, kuin jatit Vantaan
varhaiskasvatukseen hakemusta?

Koitko, ettd mielikuvasi Vantaan kaupungista vaikutti paatdkseesi hakea Vantaan kaupun-
gille?

Muuttuiko mielikuvasi rekrytoinnin aikana?

Enta nyt, kun olet ollut tdissa jo tovin? Pitikd ennakkoon ollut mielikuvasi paikkansa?

Kun olet ollut nyt hetken tdissa, miten kuvailisit tydnantajaasi tuttavillesi?

Milla keinoilla mielestasi Vantaan varhaiskasvatuksen kannattaisi nostaa tyonantajakuvaa,

mista olisi hyva kertoa muille?
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Liite 5. Korrelaatiotaulukko
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