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1 JOHDANTO

Tassa opinndytetydssa tarkastellaan Savon koulutuskuntayhtymén rekrytointiprosessia ja pyritdan
|6ytdmaan prosessin vahvuudet seka mahdolliset kehittamiskohteet. Savon koulutuskuntayhtyma
(Sakky) on suuri pohjoissavolainen toisen asteen koulutuksenjarjestaja, jonka palkkalistoilla on vyl
700 tyontekijaa (Sakky 2023d), joten rekrytointeja organisaatiossa on kdynnissa kdytannossa lahes
jatkuvasti. Savon koulutuskuntayhtyman rekrytointiprosessin keskeisimmat arvot ovat yhdenvertai-
suus, tasa-arvo, avoimuus seka luottamus, ja rekrytoinnin tavoitteeksi maaritelldan, ettd avoinna
olevaan palvelusuhteeseen saadaan pateva osaaja. Kelpoisuusvaatimukset on maaritelty tarkasti
kuntayhtyman hallintosadnndssa noudattaen lakia tai asetuksia. (Sakky 2021.) Organisaation rekry-
tointiprosessissa on siis paljon organisaation sisaltd, mutta myds ulkopuolelta asetettuja vaatimuk-

sia, joihin nojaten valinnat pitaa tehda ja jotka pitda myos kehitystyota tehdessa huomioida.

Rekrytointi on aiheena ajankohtainen ja monet yritykset ja organisaatiot joutuvatkin tulevaisuudessa
tarkastelemaan omaa rekrytointiprosessiaan uusin silmin: monella alalla vallitsee niin sanotut tydnte-
kijan markkinat ja kilpailu osaajista on kovaa. Rekrytointikanavat ovat muuttuneet, ja yhd enemman
viestintaa tulee suunnata uusiin kanaviin, kuten sosiaaliseen mediaan ja LinkedIniin. Tekoaly luo toi-
saalta my0ds uusia mahdollisuuksia rekrytointiprosessin kehittamiseen. Toimeksiantajaorganisaatiossa
on luotu rekrytointiprosessiin selked prosessikaavio, ja vastuunjako rekrytoinnin eri vaiheiden toteut-
tamisessa on jaettu eri toimijoille. Prosessin kaytannon toteutuksen tutkiminen ja rekrytoinnin tar-
kastelu lahiesimiestydn nakokulmasta on tamadn opinndytetydn aiheen valinnan pohjana. Kiinnostus
hakijakokemuksen muodostumisesta seké erityisesti tydnantajamielikuvasta ja sité kautta myos mai-

netydsta vaikutti siihen, etta myos naita aiheita otettiin mukaan kehitystydhon.

Opinnaytetytn tutkimusprosessi tulee koostumaan kolmesta vaiheesta: Ensimmdinen vaihe on nyky-
tilan analyysi, jossa tutkitaan organisaation nykyisia rekrytointiprosesseja ja rekrytointiviestintaa
seka prosessissa esiin nousevia haasteita ja puutteita. Toisessa vaiheessa haastatellaan Savon kou-
lutuskuntayhtymaan ja tassa tapauksessa Savon ammattiopistoon ldhiaikoina rekrytoituja opettajia
ja sitd kautta saadaan tuoretta tietoa hakijakokemuksesta ja rekrytointiprosessin toimivuudesta haki-
jan nakdkulmasta. Kolmas vaihe on kehittamisehdotusten etsiminen ja kehityssuunnitelman laatimi-
nen, jossa tavoitteena on ehdottaa konkreettisia ja organisaation tarpeisiin raataléityja keinoja rek-

rytointiprosessin kehittdmiseksi.

Teemahaastattelujen kautta kerataan tietoa Sakkyn rekrytointiprosessista ja siitd, miten se rekry-
tointiprosessin eri toimijoille nayttaytyy. Tata tietoa hyddynnetadn teemoittain tassa tyossa. Haasta-
teltavina on kahdeksan oman asemansa ja ammattiroolinsa kautta Sakkyn rekrytointiprosessissa
osallisena olevaa henkilda. Lisaksi haastateltiin kolmea juuri Savon ammattiopistossa tyonsa aloitta-
nutta uutta opettajaa. Naiden haastattelujen kautta saadaan rekrytointiprosessista tietoa hakijan
nakodkulmasta ja hakukokemuksesta, mika on keskeinen osa rekrytointiprosessin kehittamista. Haas-

tattelujen jalkeen peilataan niistd saatua tietoa teoriaan.
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Haastattelujen avulla halutaan selvittaa

1) noudattaako Sakkyn rekrytointiprosessi organisaatiossa rakennettua prosessiku-
vausta,
2) millaisena Sakkyn rekrytointiprosessi ndyttaytyy prosessiin osallisena olevien organi-

saation tyontekijoiden ndkokulmasta ja

3) millaisena Sakkyn rekrytointiviestinta nayttaytyy hakijalle ja millainen on hakijakoke-
mus

Tavoitteena opinnaytetydssa ja siihen liittyvassa kehitystydssa on tarkastella Sakkyn rekrytointipro-
sessin vaiheita ja sitd, kuinka rekrytointiprosessin eri vaiheet organisaation sisalla koetaan. Rekry-
tointiprosessista pyritdan myds l16ytdmaan konkreettisia kehityskohteita, joiden avulla hakijakoke-
mukseen voidaan vaikuttaa positiivisesta ja rekrytointiviestintda voidaan parantaa. Tarkoituksena on
tuottaa konkreettisia kehitysehdotuksia Sakkyn rekrytoinnista vastaaville henkil6ille, kuten henkil6s-
topaallikélle, henkildstdsuunnittelijalle seka koulutuspaéllikéille, joiden vastuulla ovat muun muassa
hakijoiden haastattelu, valinnan tekeminen seka rekrytoinnin jalkitoimet. Kehitysehdotusten avulla
organisaatio voisi mahdollisesti parantaa rekrytointiprosessin sujuvuutta, hakijakokemusta seka
tyonantajabrandin valittymista rekrytointiviestinndssa. Kehitystydn myo6ta organisaatio saa siis pa-
lautetta siitd, miten hakijoista saisi myos suosittelijoita. Kehitysehdotuksista pyritédn myos esittele-
maan modernin rekrytoinnin keinoja, joita voisi jatkossa hyddyntda myds organisaation rekrytoin-

nissa uusina tapoina parantaa hakijakokemusta ja koko prosessin lapimenoa.

Tdssa tutkimuksessa jatetdaan Savon koulutuskuntayhtyman rekrytointiprosessista tydhaastattelu-
vaihe tutkimuksen ulkopuolelle. Tybhaastattelu ja siihen liittyva tyénantajabrandin viestiminen seka
lahiesihenkildiden viestintdtavat ja tyylit haastattelutilanteessa voisivat olla aiheena taysin itsendi-
selle tutkimukselle. Moderniin rekrytointiin kuuluvat nykyaikaiset tydkalut ja analytiikan hyédyntdmi-
nen, rekrytointimarkkinoinnin osaaminen seka loistava hakijakokemus, joten pyrin myos ideoimaan
Sakkylle visiota siitd, mihin suuntaan rekrytointia kannattaisi tulevaisuudessa kehittaa tai miten uu-
distaa, mutta toisaalta tehda nakyvaksi myoés kaikki se hyva ja toimiva, joita rekrytointiprosessi jo
pitda sisalldan. Rajasin opinndytetydni myoskin koskemaan vain opettajien rekrytointia ja erityisesti
yhteisten tutkinnon osien (YTO) opettajia, vaikka Savon koulutuskuntayhtymassa rekrytoidaan myods
muihin tehtaviin. Olen itse tydskennellyt YTO-opettajana Sakkyssa vuodesta 2010 saakka, joten

koen, etta tastékin nakdkulmasta rajaus on perusteltu ja tarkoituksenmukainen.
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2 REKRYTOINTI

"--[R]ekrytointi kasittda ne toimenpiteet, joiden avulla maaritelladn tehtdvankuvat, hoidetaan ilmoi-
tusmenettely seka saadaan potentiaalisten tyontekijéiden hakemukset organisaation arvioitaviksi.”
(Salojarvi 2013, 127.) Laajemman kasityksen mukaan rekrytointi on henkiléstdjohtamiseen kuuluva
kokonaisprosessi, johon kuuluvat henkilostéresursoinnin kaikki vaiheet (Salojarvi 2013, 119-120).
Henkiléstdhankinnan eli rekrytoinnin avulla etsitdan siis yrityksen tai organisaation tarpeisiin vastaa-
vat henkil6t (Viitala 2009, 79), mutta toisaalta rekrytointi on myos kaksisuuntainen prosessi, jossa

molemmat osapuolet etsivat toisistaan tietoa rekrytointipaatéksen tueksi (Laukkarinen 2022, 3).

2.1 Rekrytoinnin vaiheet

Barber (1998) jaottelee rekrytoinnin prosessin kolmeen osa-alueeseen: ensimmaisessa vaiheessa
tyonantaja pyrkii tunnistamaan ja houkuttelemaan potentiaalisia hakijoita ja muodostamaan tata
kautta niin sanottu hakijoiden joukko. Toisessa vaiheessa on pyrittéva pitdmaan hakijoiden mielen-
kiinto, jotta he pysyvat tydnhakuprosessissa mukana alusta loppuun saakka. Kolmas vaihe sisaltaa
paatoksenteon, jossa tydnhakija paattaa, hyvaksyykd han tehdyn tydtarjouksen ja tydnantaja puo-
lestaan pyrkii varmistamaan, etta valittu henkilé tekee mydnteisen padtdksen. (Barber 1998.) Fevre
(1992) puolestaan jakaa rekrytoinnin viiteen vaiheeseen, joissa ensimmainen ja toinen vaihe sisalta-
vét sen, ettd tydnantaja hakee tietoa saatavilla olevista tydnhakijoista ja tydntekija avoimista ty6pai-
koista. Kolmannessa ja neljannessa vaiheessa arvioidaan, ovatko tarjolla olevat vaihtoehdot rele-
vantteja jatkoa ajatellen. Tydnantaja arvioi hakijoiden sopivuutta ja ty6ta hakeneet puolestaan sita,
onko tarjottu tyo sita, mitd he etsivat. Viimeisessa eli viidennessa vaiheessa on paatdksenteon
vuoro: palkataanko valittu hakija ja ottaako valittu hakija tyén vastaan. (Fevre 1992, 3.) Huolimatta
siitd, kasittdako rekrytoinnin Barberin ndkemyksen mukaisesti kolmeosaiseksi vai Fevren ndkemyk-
sen mukaisesti viisiosaiseksi prosessiksi, keskeistd on tunnistaa se, ettd rekrytointi on prosessi, jolla
on alku ja loppu. "Huolellisesti suunnitellulla ja hoidetulla rekrytointiprosessilla voidaan varmistaa

rekrytoinnin onnistumista.” (Viitala 2009, 111.)

Usein rekrytoinnista puhutaan siis rekrytointiprosessina, kuuluuhan siihen suunnittelun lisdksi alku,
toteutus ja paatoksenteko seka seuranta. Siksi rekrytoinnin toteuttamiseksi on hyva olla luotuna pro-
sessi, jonka kaikki vaiheet on suunniteltu etukateen. (Osterberg 2015, 91; Kortetjarvi-Nurmi & Mur-
tola 2015, 165-168.) Arvion mukaan tydntekijan kustannukset ovat vuositasolla noin 25 000-65 000
e, muutaman vuoden ajanjaksoa tarkasteltaessa huomataan, etta uuden tyontekijan palkkaaminen
on yritykselle tai organisaatiolle iso investointi. Kustannuksia tuottaa rekrytointiprosessin liséksi pe-
rehdyttdminen ja niin kutsuttu harjoitteluaika ja alkuvaiheen vajaatehoinen tydsuoritus. (Viitala
2009, 102-103.) Uutta tydntekijaa ei kuitenkaan voi ajatella pelkkana kuluerana, vaan onnistuneen
rekrytoinnin kautta organisaatioon saadaan ajantasaista tietoa, uutta nakemysta ja kokemusperaista
tietoa. Prosessin alussa on hyva kartoittaa pisteitd, joissa organisaatio voi pyrkid vaikuttamana haki-
jan tunteisiin, puhutaan niin sanotusta rekrytoinnin ja perehdytyksen tunnekdyrasta (tasta lisaa lu-
vussa 3.3). Ulkoinen rekrytointi tarkoittaa tyéntekijan palkkaamista yrityksen tai organisaation ulko-
puolelta, sisdisessa rekrytoinnissa tyontekija palkataan “talon” sisalta (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola
2015, 166). Rekrytointiprosessista pitdisi joka tapauksessa pyrkia tekemaan kokemuksellinen, erilai-

nen ja erityisesti sellainen, etta se kertoo yrityksen kulttuurista jotakin, toteaa Luukka (2019, 279).
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Rekrytointiin eli yrityksen henkiléstéhankintaan kuuluu toimenpiteet, joiden avulla yritykseen saa-
daan yrityksen tarvitsemat henkilot. Uuden tydntekijan palkkaaminen on aina taloudellinen inves-
tointi, jolla on vaikutuksia seka toiminnan sujuvuuteen, toiminnan tehokkuuteen mutta myés palve-
lun laatuun. Epaonnistuneella rekrytoinnin seuraukset nakyvat yrityksen tai organisaation sisalla,
rekrytoidun henkilon eldmdssa sekd myos totta kai asiakkaille. Onnistunut rekrytointi puolestaan li-
saa myos organisaation positiivista kehitysvoimaa ja toiminnan laatua. (Viitala 2009, 100.) Rekry-
toinnissa ei enaa ole tavoitteena pelkastaan paikata puuttuvaa tydvoimaa, vaan rekrytoinnilla hae-
taan myds uutta osaamista yritykseen (Viitala 2009, 100). Epdonnistunut rekrytointi on ajan ja re-
surssien hukkaa seka yritykselle, mutta myds hakijoille. Vaikka rekrytoinnin, oli se sitten onnistunut
tai ei, vaikutukset nakyvat vasta myéhemmin, onnistuneella rekrytoinnilla yritys varmistaa kilpailuky-
kynsd my®ds tulevaisuudessa. (Osterberg 2015.) Viitala (2009, 100) muistuttaa kuitenkin, etté rekry-
toinnin taustalla on aina liiketoiminnalliset tavoitteet, jotka ohjaavat esimerkiksi sitda, kannattaako
paikka tayttda vai organisoidaanko se nykyisen henkiléston tehtavaksi. Tyonantajan oikeutta valita

tekijan valinnalle lainsaadanndssa asetetut rajoitukset (Viitala 2009, 100).

2.2 Rekrytointistrategia ja henkildstdjohtaminen

HR tai HRM (human resources management) eli henkildstdjohtaminen kuvaa kaikkia niité organisaa-
tion toimintoja, jotka liittyvat henkiloston suunnittelutoimiin, rekrytointiin ja valintaan, koulutukseen
ja kehittamiseen, henkildston arviointiin ja palkitsemiseen sekd motivointiin ja valvontaan. (Wilton
2016, 4.) HRM-kaytantojen tulisikin olla sellaisia, etté ne johtavat henkildston korkeaan sitoutumi-
seen seka joustavuuteen. Oikeantyylinen valintaprosessi onkin yksi juuri sitouttamisen mahdollistava
keino. (Guest 1997, 263.) Termiin sisaltyy ajatus kaikista ihmisten johtamiseen liittyvista toimista, ja
nykyajan ndkemyksen mukaan ajatellaan henkiléstén olevan yrityksen tai organisaation keskeinen

strateginen voimavara (Wilton 2016, 22).

Yksi rekrytointiin liittyva strateginen ratkaisu on se, millaista tyévoimaa yritykseen paatetaan hakea,
ja millaista tydpanosta kannattaa ostaa oman talon ulkopuolelta ja millaisia rekrytointivaihtoehtoja
valitaan: suosiiko yritys vastavalmistuneita ja heidan mukanaan tulevaa uutta koulutustietoa vai ha-
lutaanko palvelukseen pitkan tyokokemuksen omaavia tekijoita. Yksi vaihtoehto on myds suosia rek-
rytoinneissa ensisijaisesti oman talon sisdisia valintoja. (Viitala 2009,105.) Henkiléstostrategia on
henkildstdn laadun, maéaran ja kaytettavyyden yhteen sovittamista organisaation strategisiin tavoit-

teisiin soveltuen (Moisalo 2011, 275).

Yhdeksi keskeisimmaksi tekijaksi muun muassa tyénantajakuvaan vaikuttamisessa Viitala (2009)
nostaa esiin juuri organisaation henkiléstévoimavarojen johtamisen. Muun muassa kattavat ja suun-
nitelmallisesti hoidetut lahtdhaastattelut sekda oman henkiléston hyddyntédminen kehityskohteiden
I6ytamisessa ovat tarkeita tekijoita, joilla tydnantajakuvaan voi vaikuttaa. (Viitala 2009, 104.) Sari
Salojarven (2013, 119-125) mukaan henkildstéjohtamisen prosesseista rekrytointi on yksi strategi-
simmista, silla rekrytointivalinnat ovat kauaskantoisia, ja niiden avulla on mahdollisuus saada halut-
tua osaamista seka asennetta. Rekrytointi on osa henkildstdsuunnittelua, vaikka usein rekrytointitar-

peet kuitenkin huomataan vasta, kun jokin tehtdva jaa hoitamatta tai sen hoitamiseen tarvitaan tila-
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paisratkaisuja. Strategisen henkildstosuunnittelun osia ovat muun muassa suunnitelmat resurssoin-
nista, osaamisen kehittamisesta, henkilostdn sitouttamisesta seka joustoista. (Salojarvi 2013, 119-
125.) Henkildstéasiantuntija tuo asiantuntijuutta rekrytointiprosessiin ja tukee prosessin ajan esihen-
kiloa tai esihenkil6itd. Henkilostdasiantuntijan toimenkuvaan voi kuulua hakuilmoituksen laatiminen,
vastata yhteydenpidosta hakijoiden kanssa, kasitelld tulleet hakemukset ja tehda valinnat henki-
I6ista, jotka haastatteluun kutsutaan. Henkildstéasiantuntija voi olla rekrytoivan esihenkilén tukena

my6s haastatteluissa. Esihenkild kuitenkin tekee varsinaisen valintapaattksen. (Joki 20212, 65—66.)

Henkildstdjohtamiseen kuuluu rekrytointiin liittyen henkiléstésuunnittelu ja henkiléstdon hankinta yli-
padnsa seka perehdyttdminen. Lisdksi henkilostdjohtamisen osa-alueita ovat osaamisen kehittami-
nen, tyon seuranta ja palkitseminen, tyéhyvinvoinnin lisddminen, irtisanomiset sekd uudelleen sijoit-
telut ja paivittdisjohtaminen. Kaikki néma osa-alueet ovat osa henkildstovisiota. (Viitala 2009, 22—
23.) Henkildstdjohtaminen sopeutuu organisaation kulttuuriin ja vallitsevat arvot maarittavat sita.
Siksi henkildstétydssa onkin tarkedd ymmartaa, ettd henkildstdratkaisujen tulee olla samassa linjassa
organisaatiokulttuurin kanssa. “Henkildstdjohtaminen on ratkaisevassa asemassa yrityksen organi-
saatiokulttuurin vahvistajana ja kehittajana.” (Viitala 2009, 33—-34.) Yritykset ja organisaatiot ovat
perustaneet niin sanottuja CV-varastoja, jotka auttavat rekrytoinnissa. Suorahakukonsultin (Montgo-
mery 2022, 193) palkkaaminen tai nimeaminen yrityksen tai organisaation sisaltd voisi myos tuoda
rekrytointiin uuden savyn: silloin organisaatiossa olisi yksi henkild, joka on perehtynyt strategiaan ja
organisaatiokulttuuriin ja tétd kautta hanen on helpompi I6ytda avoimena olevaan paikkaan juuri
oikeanlainen henkild. Ulkopuolisen rekrytointikonsultin kéyttédminen ulkoisena asiantuntijana tuo rek-
rytointiin lisdarvoa erityisesti taytettdessa niin sanottuja isoja virkoja kuten toimitusjohtajan virkaa
(Osterberg 2015, 95).

2.3 Viestinnan merkitys rekrytoinnissa

Rekrytoinnista puhutaan myds henkildvalintana, jossa viestinnalla on keskeinen rooli. Nykyaan rekry-
tointi ndhdaankin liikkeenjohdollisena strategisena tydna, jossa iso rooli on myds markkinointiviestin-
nalld. Rekrytoinnin tulisi olla suunnitelmalista, ja siihen liittyvissa ohjeistuksissa maaritellddn ainakin
vaiheet, vastuuhenkilét, viestintd, aika ja budjetti. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 165.) Rekry-
tointiprosessiin kuuluu suunnitteluvaihe, joka siséltda alkukartoituksen, tehtdvénkuvan, valintakritee-
rien madrittelyn sekd rekrytointikanavien valinnan. Sen jalkeen tulee toteutusvaihe, jossa laaditaan
tydpaikkailmoitus, vastataan tiedusteluihin, kasitellddan hakemukset seka tehdaan haastattelut ja
henkildarviointi. Padtdksentekovaiheessa tehdaan valinta ja tiedotetaan siita ja uutisoidaan nimityk-
sesta seka kirjoitetaan tydsopimus. Seurantavaiheeseen kuuluu perehdytys, koeaika seka valinnan
arviointi. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 167.) Rekrytointiprosessin kaikkiin kolmeen ensimmai-
seen vaiheeseen liittyy siis vahvasti viestintd eri muodoissa, ja se vaatiikin rekrytoinnista vastaavalta

henkil6lté hyvaa ja monipuolista viestinndn osaamista seka aikaa viestimiseen.

Ulkoinen rekrytointi eli hakuprosessi, jossa uutta tyontekijaa haetaan organisaation tai yrityksen ul-
kopuolelta, vaatii seka aikaa ettd rahaa. Usein téllaisessa tilanteessa halutaan tavoittaa mahdollisim-
man laaja uusien haki-joiden joukko, joten hakukanavia on hyva olla kdytossa useampia. Uutta paik-
kaa taytettdessa ja hakijoita kartoitettaessa olisi hyva kdyda lapi myds aiemmissa rekrytoinneissa

mukana olleet. (Montgomery 2022, 111.) Suomalaiset kaipaavat rekrytoijilta suoria yhteydenottoja,



11 (70)

ja tutkimuksen mukaan suomalaisia osaajia lahestytdan tydmahdollisuuksista kuitenkin globaalia
keskiarvoa védhemman suoraan. (Westersund 2023.) Samaiseen tutkimukseen vastanneista suoma-
laisista noin kaksi kolmasosaa oli sita mieltd, ettd tyonantaja erottuu edukseen, mikali rekrytointipro-
sessi on sujuva ja oikea-aikainen ja mikali hakija saa valiténta palautetta (Westersund 2023). Duuni-
torin tutkimuksen mukaan suurin turhautumista aiheuttava tekija oli hakijoiden keskuudessa yleisesti
tyonhakujarjestelmat ja rekrytointiviestinta ylipaansa. (Duunitori 2023.) Rekrytointiviestinta tuleekin
pyrkid kohdentamaan sille osaajaryhmalle, jota yrityksen tai organisaation palvelukseen kaivataan.
Rekrytointimarkkinoinnin tavoite on tehda kohdeyleisdsta tyonhakijoita. Useassa yrityksessa panos-

tus tydnantajabrandiin johtuu rekrytointiongelmista. (Huhta & Myllyntaus 2022, 260-261.)

2.4 Rekrytointiin liittyva lainsaadanto

Tyontekijén rekrytoinnissa on huomioitava Suomen laki ja erityisesti tydsopimuslain ja yhdenvertai-
suuslain syrjintakiellot seka tasa-arvolain sadannokset (Havula, Meincke & Vanhala-Harmanen 2017,
25), joiden tehtdva on taata yhdenvertainen kohtelu. Laissa on madritelty pitka lista tekijoitd, joiden
perusteella tydntekijaa ei saa syrijia: esimerkiksi ika, kansalaisuus, perhesuhteet tai terveydentila
eivat saa olla tekijoita, joiden perusteella hakija jatetdan valitsematta (Havula ym. 2017, 25; Suo-
men perustuslaki 731/1999, 2 luku 6§). Suomen lainsaadénndssa rekrytoinnissa huomioitavia kohtia
I6ytyy myds erityisesti tietosuojalaista, tydsopimuslaista seka laista yksityisyyden suojasta tydela-
massa, laissa naisten ja miesten vdlisesta tasa-arvosta seka laissa nuorista tydntekijoistd. Naiden

lisaksi myds EU:n tietosuoja-asetus tulee tuntea.

Tybsopimuslaissa (55/2001, 2 luku, 2§) todetaan, etta tydnantajalla on velvollisuus kohdella kaikkia
tyontekijoitadn tasapuolisesti. Mikali tydnantaja tarvitsee lisaa tyontekijoita tehtéviin, joita hoitaa jo
osa-aikatyota tekeva, pitaa lain mukaan tydnantajan tarjota naita tehtdvia osa-aikatyontekijdilleen
(Tydsopimuslaki 55/2001, 2 luku, 5 §). Tydsopimuslain 6 § maaraa myds sen, ettéd vapautuvista tyo-
paikoista on ilmoitettava yrityksessé omaksutun kaytdnnén mukaan, jotta osa-aikaiset ja maaraaikai-
set tyontekijat voivat yhta lailla hakea naita paikkoja. Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) maaraa puo-
lestaan yhdenvertaisuudesta ja syrjinnan kiellosta ja laissa naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta
(609/1986) puolestaan maarataan tasa-arvosta ja sukupuoleen liittyvasta syrjinnasta. Lakia nuorista
tydntekijoista (1993/998) sovelletaan alle 18-vuotiaan tekemaan tydhon. Tietosuojalaki maaraa tyo-
suhteen aikana kerattyjen henkilétietojen kasittelysta (2018/1050), lisdksi laki yksityisyyden suojasta

tydeldmassa (2004/759) seka EU:n tietosuoja-asetus saatavat henkildtietojen kaytosta.

Hallintolain 45 §:ssd on sdadetty siitd, miten tehty valintapaatds tulee perustella: perusteluissa on
ilmoitettava tarkasti, mitka seikat ja selvitykset ovat ratkaisuun vaikuttaneet. Myds sovelletut saan-
nokset on perusteluissa mainittava. (Hallintolaki 434/2003.) Valintapaatokseen kirjoitetuilla peruste-
luilla onkin suuri merkitys, jotta valinnan juridinen oikeellisuus ja valitun hakijan paras soveltuvuus
avoinna olevaan tehtdvaan saadaan tehtya ndkyvaksi kaikille hakijoille. Hallintolaki maarittaa osal-
taan rekrytointiin liittyvia tekijoita. Kuntaliiton Henkiléstdvalinnan perusteleminen -ohje (Myllymaki &
Sorvettula, 2022) auttaa esimerkiksi kuntayhtymien henkildstévalintojen perustelemisessa. Ohjeistus
toteaa esimerkiksi henkilokohtaisista ominaisuuksista ansiovertailussa, etta “suuretkaan erot tyoko-
kemuksen maarassa eivat ratkaise asiaa, vaan ratkaisevia ovat usein hakijan henkilékohtaiset omi-

naisuudet, joista saadaan tietoa haastattelussa sekd hakijan nimedmalta suosittelijalta (KHO: 1989-
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A-39 ja 2005: 44)", ja tarkeda on tuoda esiin myods se, ettd haastattelun perusteella henkilé soveltuu

virkaan henkilékohtaisilta ominaisuuksiltaan. Tarkeaa on kuitenkin huomioida ainoastaan ne vaati-
mukset, jotka on hakuilmoituksessa esitetty. Mikali hakijoiden henkilékohtaiseen soveltuvuuteen ha-
lutaan vedota perusteluissa, pitda soveltuvuutta myds selvittad. (Myllymaki & Sorvettula 2022, 6.)
Virantdyttopaatos pitad aina perustella, ja ansiovertailu tehdaan suhteessa avoimena olevan tyén
sisdltoon, vaadittuihin ominaisuuksiin seka hakuilmoituksessa vaadittaviin valintakriteereihin. Toi-
saalta padtoksentekijalld on laaja valta harkiten painottaa yhta kelpoisuusvaatimusta haastattelun ja
ansiovertailun perusteella tehdyn koko-naisvertailun perusteella. Hakijoiden ansioita tulee vertailla
keskendan, perusteluiksi ei siis riita vain valitun ansioiden ja soveltuvuuden auki kirjoittaminen. (Myl-
lymaki & Sorvettula 2022, 7.) Perustelut voivat jaada yleisemmalle tasolle, mikali selvasti kokenein
hakija tulee valituksi (Myllyméki & Sorvettula 2022, 8).
2.5

Tybnantajakuva ja hakijakokemus

Tyontekijdiden houkuttelu, pitédminen ja tydn imun lisddminen ovat osa organisaation ja tydpaikan
vetovoimaa. Vetovoimaan pystytdan vaikuttamaan tydnantajakokemuksen, tyénantajabrandin seka
organisaatiobrandin kautta. Ty®nantajabranditydlla luodaan tunnettuutta, brandimielikuvaa seka us-

kollisuutta, mitkd vaikuttavat ihmisten organisaatioon kiinnittymiseen. Tyonantajabrandi on vain osa

vetovoimaa, silla vaikuttava tydntekijakokemus ja sita kautta tyytyvaiset tydntekijat sitoutuvat orga-
nisaatioon ja antavat parhaansa tydssd. Vetovoiman lisddmisessa organisaatio voi vaikuttaa itse

tydnantajabrandaykseen, rekrytointimarkkinointiin ja -viestintdan seka sisdisen etta ulkoisen viestin-

Organisaatio voi

nan ja brandimarkkinoinnin kautta. (Huhta & Myllyntaus 2022, 17-19.) Alla olevassa kuvassa (kuva
1) on kuvattu vetovoiman rakentumista organisaatiossa:

vaikuttaa paljon

Organisaatio voi
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KUVA 1. Vetovoiman rakentuminen organisaatiossa. (Huhta & Myllyntaus 2022, 19.)

Tybantajakuva on kasitys, joka muodostuu yrityksesta tai organisaatiosta heidén tahtomattaan. Sii-
hen voi kuitenkin yrittdd vaikuttaa samaa viestia kertovien strategian, asiakaskokemuksen seka hen-
kilostotekojen keinoin. Tyénantajabrandiin voi pyrkia vaikuttamaan ulkoisen tyénantajakuvan tutki-
misen ja seurannan avulla, sisdisen ty6tyytyvaisyyden edistdmisen, tydnantajan arvojen maarittdmi-

sen ja niista viestimisen keinoin ja median kautta strategisen tydnantajaviestinnan seka yhteistoiden
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ja sponsoroinnin kautta. Myds rekrytointiprosessin rakentaminen silld tavalla, etta siita valittyy haki-
joille positiivinen mielikuva, on yksi keinoista, joilla tyénantajakuvaan voi vaikuttaa. (Salojarvi, 2013,
125-126.) “Tydnantajakuvaan kuuluu kaikki, mita ihmiset tekevat tai jattavat tekemattd niin yrityk-
sen sisalla kuin sen ulkopuolellakin. Ulkopuolinen kuva muodostuu kasityksista, mielikuvista ja hu-
huista.” (Rossi 2020.)

Imago on vaikutelma ja mielen kuva (Juholin 2013, 229), se on vastaanottajan mielikuvien summa,
jota voi joidenkin tulkintojen mukaan ajatella olevan riippumaton kohteen todellisista ominaisuuk-
sista. Maine puolestaan on arvio yrityksen tai organisaation strategiasta, jota vahvistetaan tai hei-
kennetdan viestinnalla. Hyvé maine lisda asiakkaiden uskollisuutta ja sitouttaa henkilokuntaa. Mai-
netta ei voi hallita, mutta siihen pystyy vaikuttamaan toiminnalla ja maineen johtamisella, ja johdon
rooli on merkittdva, koska maineen rakentamisessa arvioidaan strategiaa. (Juholin 2013, 229-233.)
Brandiin liittyy lisdarvotekijoita, joiden avulla tai ansiosta brandi on haluttu, arvokas ja muista poik-
keava. Brandi voi olla esimerkiksi tuotteeseen liitetty logo, muoto tai tunnus, yrityksen tai organisaa-
tion strategia, tavoite tai osa yrityskulttuuria, mielikuva tai ihmisten keskusteluja tai mai-nintoja. Yri-
tysbrandi sisaltaa yrityksen tai organisaation visuaalisen identiteetin, mutta myds maineeseenkin

litettyjd ominaisuuksia kuten arvot, asenteet, strategia ja visio. (Juholin 2013, 237-238.)

Tybnantajaimagoon vaikuttaa myos yrityksen tai organisaation ulospain nakyvat linjaukset liittyen
rekrytointiin eli rekrytointi-ilmoitusten luonne, ilmoitusten asiasisaltd seka myds rekrytointien maara
ja tiheys. (Viitala 2009,104.) Markkinointiviestinnan kautta luotu vaikutelma yrityksesta ei ole yhta
vahva kuin ystavilta saatujen suosittelujen kautta tullut mielikuva. Haastavinta on, jos virallinen vies-
tintd on ristiriidassa niin sanotun viidakkorumpuviestinnan valilla (Viitala 2009, 104). Kohteesta
saatu informaatio ja kokemukset vaikuttavat yrityksesta tai organisaatiosta syntyneeseen mieliku-
vaan, joka on erilaisten tietojen ja vaikutteiden summa. Mielikuvat syntyvat vuorovaikutuksessa, ja
siind sekoittuvat tekojen liséksi viestit (Viitala 2009, 239). Rekrytoinnin ammattilainen Saana Rossi
muistuttaakin, ettd tydnantajien virhe on luulla olevansa vetovoimainen ty6paikka, jonka palveluk-
seen halutaan (Rossi 2020, 49).

Rekrytointijohtajista ympari maailmaa 72 % oli sita mieltd, ettd tydnantajabrandilla on merkittavaa
vaikutusta rekrytointiin ja 75 % hakijoista tutustuu tydnantajan bréndiin ennen hakemista. 52 %
hakijoista etsii ennen hakemuksen jattémistd tietoa yrityksesta yrityksen verkkosivuilta seka sosiaali-
sesta mediasta saadakseen lisatietoa yrityksesta tyopaikkana. (Linkedin Talent Solutions, julkaisu-
aika tuntematon.) Duunitorin tutkimukseen osallistuneista tyonantajista 71 % ajattelee, etta rekry-
toinnin onnistumisessa tydnantajabrandilla on ratkaiseva rooli (Duunitori 2023, 7). Vuoden 2023
Edelmann Trust Barcameter -tutkimuksen mukaan ihmiset luottavat enemman omaan tyénanta-
jaansa kuin esimerkiksi mediaan tai yrityksiin. Tydntekijat ovat siis tydnantajabréndin parhaita éani-

torvia, joita hyddynnetdan kuitenkin vield varsin harvoin. (Duunitori 2023, 8.)

Tybnantajabrandi on alisteinen organisaation brandille. Organisaatiobrandiin kuuluu Mosleyn &
Schmidtin mukaan tuotebrandi, palvelubrandi, tyénantajabrandi seka sijoittajabrandi (Huhta & Myl-
lyntaus 2022, 55). Tydnantajaimago viittaa termina yleiseen nékemykseen organisaatiosta tydnanta-
jana, mutta termi tydnantajamielikuva puolestaan on tarkempi ja subjektiivisempi kasitys kuin

maine. “Maine ja mielikuvat ovat suuren yleison ja yksittdisen ihmisen mielissa eldvia kokemuksia,
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tietoja, tunteita ja uskomuksia tydnantajasta. Asioita, joita tydnantajabrandia rakentamalla pyritdan
parantamaan.” (Huhta & Myllyntaus 2022, 57.)

Hakijakokemus on hakijalle hakuprosessin aikana muodostuva tuntemus, joka kasittda kaikki koske-
tuspisteet hakuprosessin alusta loppuun saakka. Hakijoihin on siis kdytettdva aikaa ja resursseja,
silld ilman hakijoita rekrytointi ei onnistu. Hakijoiden tyytyvaisyys prosessiin on keskeisessa roolissa,
jos haluaa kilpailla muiden saman alan toimijoiden kanssa osaavimmista tyontekijoista. (Laaksonen
2017.) Hakijan polun kosketuspisteet ovat tydpaikkailmoitus, sosiaalinen media ja verkkosivut, ar-
vostelut, verkostoituminen, tydhakemus, haastattelu ja ilmoitus paatdksesta (Zojceska 2018.) Haki-

joiden kohtelu on Walkerin ym. (2013) mukaan hakijalle merkki myds organisaatiokulttuurista.

Tybnhakuprosessin niin sanotut perusodotukset ovat, etta ilmoituksessa kerrotaan totuudenmukai-
sesti, mitd haetaan ja milla kriteereilla. Lisaksi hakemisen tulisi olla hakijaystavallistéd esimerkiksi sen
osalta, voiko hakemusta téydentaa osissa vai pitadko se tehda kerralla valmiiksi tai voiko hakemuk-
sessa siirtya eri valilehtien vélilla saumattomasti. Tarkedd on myos, ettd jatetty hakemus kuitataan
yrityksen tai organisaation puolelta valittbmasti ja samalla hakija saa indikaation siitd, missé ajassa
rekrytointiprosessi etenee. Hylkyperusteiden avaaminen ja hakemuksesta tulleen mielikuvan avaami-
nen on myods keskeinen tekija hakijakokemuksessa. Niille, jotka eivat tule valituiksi, tulisi mahdolli-
simman varhaisessa vaiheessa myds ilmoittaa asiasta. (Rantanen 2019.) Rantasen (2019) mukaan
hakijakokemuksen parantamiseen riittdakin usein kolme keskeista tekijaa: henkilokohtainen vies-
tintd, viestinnan ajantasaisuus seké kannustaminen. “Rekrytointi ja sen toteuttamistapa vaikuttavat

aina myds yrityksen tydnantajakuvaan.” (Osterberg 2015, 91.)

Vaikuttava ty6nantajabrandi -podcastissa Susanna Rantanen (2020b) muistuttaa, ettd tyénantajaku-
van kehittdminen ei ole sama asia kuin rekrytoinnin kehittdminen: Tydnantajakuvan kehittdmisessa
keskeinen viesti ei ole avoimen tyopaikan markkinointi, vaan tyénantajakuvan kehittdmisessa kasva-
tetaan, rakennetaan tai yritetdan muuttaa markkinointiviestinnan keinoin tietoisuutta yrityksesta.
Rekrytointimarkkinoinnissa tavoitteena on saada hakemuksia avoimeen tehtavaan ja se tapahtuu

maaraaikaisesti ja markkinoinnin keinoin tarkoituksena kutsua hakijoita tiettyyn toimeen.

Rantanen (2019) toteaa myds, ettd hyvan hakijakokemuksen nakékulmasta rekrytointiprosessin ai-
kana hakijalle viestitdan ensin lahettamalld henkilokohtainen kiitos hakemuksen jattamisesta. Sen
jalkeen ilmoitetaan hakuajan paattymisesta ja hakijoiden maarastd. Taman jalkeen olisi hakijakoke-
muksen nakokulmasta tarkeda ilmoittaa hakijoille siind vaiheessa, kun jatkoon menneet hakijat on
valittu. Lopuksi vield hakijoille Idhetetdan kiitos hakemisesta ja rakentava palaute hakemuksesta ja
vinkkeja jatkoa ajatellen. Lisaksi voi kysyd, saako sailyttaa hakijan tiedot jatkoa tulevia rekrytointeja
silmalld pitden. Hakijan sitouttamisen nakdkulmasta rekrytointiprosessin aikana hakijoille voisi joka
viikko laittaa niin sanotun hakijaviestin, jossa kerrotaan prosessin etenemisesta, mutta myds siitd,

jos silla viikolla prosessi ei ole edennyt. (Rantanen 2019.)

Rantanen (2019) kehottaa myds organisaatioita ja yrityksia luomaan valmiita viestipohjia rekrytointi-
viestinnan eri vaiheisiin, jotta niistad on helppo ja nopea muokata jokaiselle hakijalle henkildkohtai-
semman tuntuinen viesti. Automaattisissa rekrytointiviesteissa on tarkead myds puhua hakijalle yksi-

kossa eika monikossa, ja viestin loppuun tulisi laittaa yrityksen tai organisaation nimen liséksi myds
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rekrytoinnista vastaavan henkildn nimi. Sanavalintojen osalta henkilékohtaisuus on erottautumiste-
kija, ja se luo positiivista hakijakokemusta. Sanavalinnoilla voi myds viestia empatiaa esimerkiksi ha-
kijalle, joka on saanut potkut ja etsii nyt uutta tyota. (Rantanen 2019.) Rekrytointiviestinndssa on
muistettava myos se, etta hakijoiden eldamantilanteet ja syyt tydn hakemiseen ovat moninaiset. Siksi

myos hylkyviestin saaneet tulee huomioida arvostavalla tavalla.

Sosiaalinen media, media ylipdansa, tuttujen kokemukset, omat tulkinnat ja kokemukset vaikuttavat
oman asiakkuuden ja yhteistydkuvioiden lisaksi siihen, miten tyénantajakuva muodostuu. “Jokainen
yksittdinen hakijakokemus vaikuttaa tydnantajamielikuvaan”, korostaa Rantanen. (Rantanen 2019.)
Tyonantajabrandin rakentaminen on tietoista ja tavoitteellista, tunteisiin vetoavaa markkinointivies-
tintda, jolla pyritadn tunnetasolla sitouttamaan ihminen suhteeseen yrityksen kanssa. Vetovoimainen
tydnantajabrandi muodostuu osaltaan juuri hakijakokemuksen kautta, ja kaikki rekrytointiprosessiin
osallistuvat vaikuttavat hakijakokemukseen. Hakijakokemukseen tulee satsata, koska hakijakokemus
on mahdollisuus suosittelijoiden saamiseksi ja se on vetovoimatekija yritykselle. Hyvalla hakijakoke-
muksella saadaan my6s mahdollisesti parasta osaamista. (Rantanen 2019.) Onkin mietittava, etta
onko mahdolliseen hakemusten vahdisyyteen syyna alueellinen osaajapula, vai voiko osasyyna olla

myds huono tydnantajamielikuva.
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3 REKRYTOINTIPROSESSIN VAIHEET

Rekrytointi alkaa tehtdvankuvan ja henkiléstokuvauksen laatimisella. Sen jalkeen kartoitetaan mah-
dollisesti rekrytointikanavat ja tehdaan valinta kaytettdvistd kanavista. Hakulomakkeen laatiminen
seka hakuprosessiin liittyvien esivalmistelujen tekeminen on haun onnistumisen kannalta tarkea
vaihe. Hakuajan paattymisen jalkeen on haastattelujen ja taydentdvien valinnan apukeinojen, kuten
psykologisten testien, vuoro. Kunkin vaiheen ymmartaminen ja oikeiden menettelytapojen valinta

maksimoi oikean hakijan valintaa. (Jobber, Lancaster & Le Meunier-FitzHugh 2019, 328.)

3.1 Rekrytointitarpeen maarittely

Ennen rekrytointia on usein yrityksessa tai organisaatiossa tehty osaamis- eli kompetenssikartoitus
ja siitd saadun informaation avulla osataan hahmottaa, millaiseen osaamiskokonaisuuteen tehtdva ja
siihen valittava henkild liittyy. Sitd kautta on saatu hyva kasitys osaamisesta ja valmiuksista, joita
rekrytoijalta vaaditaan. Naita tekijoitd ovat esimerkiksi koulutus, aiempi tydkokemus, erityiset taidot
ja kyvyt seka persoonallisuuden piirteet. (Viitala 2009, 101-102.) Organisaation kannattaakin kar-
toittaa oman tydntekijajoukkonsa erityisosaamista ja selvittda, voisiko tyontekijatarpeen tayttaa
oman organisaation sisaltéa. Myds tydnantajabrandin kannalta on positiivinen signaali palkita omaa
henkilostda kouluttautumisesta ja oman osaamisen kehittdmisesta tarjoamalla mahdollisuuksia uu-
siin vastuualueisiin tarttumisessa. Tassakin tarkeaa on kuitenkin hoitaa sisdinen siirto timanttisen
hakijakokemuksen mukaisesti, jotta tehtdvadn valitsematta jadneille tydntekijdille ei jaa siitd huonoa
kokemusta. Sisdisessa rekrytoinnissa patevat samat lainalaisuudet kuin yrityksen ulkopuolelta ty6n-
tekijaa valittaessa (Osterberg 2015, 93). Tamén tarveméarittelyn keskeinen ajatus on saada selville,
tarvitaanko uutta tydntekijaa vai voiko tdman tybtehtavan ulkoistaa tai siirtda jo olemassa olevalle
henkildstolle. Lisaksi tulee maarittda tarkasti tydtehtdvan sisaltd ja odotukset pitemmalla aikavalilla.
On tarkedaa maarittad myos, millaista on yhtion kannalta kriittinen osaaminen seka millainen per-
soona tydyhteisdon sopii (Kaijala 2016, 28), mutta myds kayda lahtijan kanssa suora keskustelu toi-

menkuvasta ja tyon kehittamisesta.

Valintakriteerit voidaan Viitalan (2009, 101) mukaan jakaa kolmeen kriteeriryhmaan: organisaatiota-
son kriteerit, yksikdn kriteerit ja tehtavakohtaiset kriteerit. Organisaatiotason kriteereissa keskeista
on yrityksen strategiset paamaarat, kun taas yksikdn kriteereitéd maarittaa tuleva tydyhteisd ja mita
panostusta siind tarvitaan. Tehtava-kohtaiset kriteerit kdsittavat organisaation strategian ja kulttuu-
rin, tehtavan sisaltda ja tulevaisuuden nakymat, tarvittavan osaamisen, asenteen ja persoonallisuus-

tekijat, palkkaukseen liittyvat seikat seka tydsuhteen keston ja perehdyttéamisen. (Viitala 2009, 101.)

Ennen uuden tydntekijan rekrytointia, tulee yrityksen tai organisaation tarkistaa useampia eri teki-
joita liittyen uuden tydntekijén palkkaamiseen, silld nykyisten ja entisten tydntekijéiden oikeudet
seka lainsaadannén asettamat rajoitukset uuden tydntekijan palkkaamiselle pitdé huomioida enne
rekrytointiprosessin aloittamista: Organisaation pitaa tarkistaa, onko yrityksessa lomautettuja tai
osa-aikaisia, joilla on oikeus tarjolla olevaan tydhon. Liséksi ei pida unohtaa perhevapaalla olevia
tydntekijoita, joiden pitda pystya lakisdateisesti palaamaan tyésopimuksensa mukaiseen tydhonsa.
Tyota tule tarjota ensimmaisend lomautetulle tydntekijalle. Maardaikaisia tydntekij6ita ei tassa tilan-

teessa tarvitse lain puolesta huomioida, silld automaattista, lakiin perustuvaa oikeutta tyésuhteen
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jatkolle maaraaikaisilla tyéntekijoilla ei ole. Taman jalkeen tulee vield tarkistaa, onko yrityksessa ta-
loudellisin ja tuotannollisin perustein irtisanottuja henkil6itd viimeisen yhdeksan kuukauden ajalta,
jolloin he ovat takaisinottovelvollisuuden piirissé olleessaan TE-toimiston hakijoina. Vasta ndiden
seikkojen tarkistamisen jalkeen yritys tai organisaatio voi rekrytoida uuden tydntekijan talon ulko-
puolelta. (Roihu 2018.) Rekrytointiin liittyvien mahdollisten lainsdadanndllisten tekijoiden selvittami-
nen ennen rekrytoinnin aloittamista onkin tarkeaa (Joki 2021, 73). Olennaista rekrytointitarpeen
madrittelyssa on my0ds analysoida, millaisia osaajia yritys tai organisaatio tarvitsee, ja sen pohjalta

maaritelldan tyénantajakuvallinen viestinta seka rekrytointimarkkinoinnin valineet ja tavoitteet.

3.2 Rekrytointikanavan paattdminen ja hakuilmoituksen laatiminen

Rekrytointikanavan valinta vaikuttavat yrityksen tydnantajakuvaan, joten kanavan valintaan kannat-
taa kiinnittda huomiota. Erilaisia nykyaikaisia rekrytointikanavia ovat lehti-ilmoitus, verkkorekrytointi,
yrityksen omat kotisivut, suorahaku ja oma henkiléstd. Jos yrityksessa tai organisaatiossa on henki-
|6stdasiantuntija, voidaan rekrytointi hoitaa itse ja talla tavalla sadstéa kustannuksia. Hakukanavan
valintaan vaikuttavat hakuaikataulu, millaiseen tehtavaan tyontekijaa haetaan seka se, millainen
budjetti rekrytointiin on kadytettdvissa. Rekrytointiin kaytetty aika, rekrytointitapa seka soveltuvuus-
arviointien laajuus vaikuttavat rekrytoinnin kustannuksiin. (Osterberg 2015, 94-95.) Hakukanavan
valintaan vaikuttavat hakuaikataulu, millaiseen tehtavaan tyontekijaa haetaan seka se, millainen
budjetti rekrytointiin on kdytettavissa. Rekrytointiin kdytetty aika, rekrytointitapa seka soveltuvuus-
arviointien laajuus vaikuttaa rekrytoinnin kustannuksiin. Kanavan valinnalla voidaan vaikuttaa myos

siihen, millaista yrityskuvaa halutaan viestia. (Osterberg 2015, 94-95.)

Montgomeryn teoksessa (2022, 238-239) rekrytointikouluttaja ja tyd- ja organisaatiopsykologi Juho
Toivala ennustaa, etta jatkossa rekrytoijat ovat yha enemman suoraan yhteydessa tyénhakijoihin
suorakontaktoinnin tai LinkedInin kautta. Jos aikaa ja hakijoita on, on hakuilmoitus edelleen hyva
keino rekrytoida, Toivala toteaa. Erilaisia rekrytointialustoja on jo olemassa, mutta niilld ei ole viela
tarpeeksi kayttajida. Rekrytointisovellukset, kuten MeetFrank ja Glassdoor, tarvitsevat lisda kayttdjia,

jotta tydnantajat alkaisivat kdyttaa niitd laajamittaisemmin. (Montgomery 2022, 238-239.)

Lehti-ilmoituksella voidaan tavoittaa sellaisiakin hakijoita, jotka eivat aktiivisesti juuri silld hetkella
hae téitd, mutta toisaalta lehti-ilmoitus palvelee my6s nakyvyydellaan organisaation strategiaa (Salo-
jarvi 2013, 128-129) ja ndin omalta osaltaan vahvistaa tydnantajakuvaa. Toisaalta markkinointitoi-
misto Dagmarin toteuttaman digitaalista mediaa ja sen kayttéa koskevan tutkimuksen mukaan 16—
69-vuotiaiden suomalaisten median kayttd painottuu yha voimakkaammin alypuhelimiin ja vain 20
% kyselytutkimukseen osallistuneista lukee maksullista paperilehtea vahintdan muutaman kerran
viikossa (Dagmar 2023), joten lehti-ilmoitus ei voi nykypdivéna enada olla ainoa tai ensisijainen haku-
kanava. Vuonna 2023 avoimesta tydpaikasta kannattaakin ilmoittaa Joblyssa, Duunitorissa, Oikotielld
ja LinkedIn Jobsissa seka Ty®markkinatorilla eli entisessa TE-palveluiden mol.fi-sivustolla. Joblyn
edullisin ilmoitus maksaa 600 e ja Oikotielld 850 e. Duunitori, LinkedIn Jobs ja Tydmarkkinatori ovat
ilmoittajalle ilmaisia, vaikkakin LinkedIn Jobsin ensimmaisen, ilmaiseksi saatavan ilmoituksen jélkeen
siitd kannattaakin hankkia maksullinen versio nakyvyyden takaamiseksi. (Heino 2023.) Lisaksi julkis-

sektorin tyénhakupalvelussa ja kuntaorganisaatioiden ja hyvinvointialueiden rekrytointipalvelussa
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Kuntarekryssa ilmoitetaan avoimista tyOpaikoista. “Maksetulla mainonnalla tydpaikkailmoitusta pyri-
tdan saamaan yleisesti ottaen nakyviin aktiivisten tyénhaun kanavien ulkopuolelle niihin kanaviin,
joita passiiviset tydnhakijat kayttavat. Passiivinen tyonhakija on hakija, joka on periaatteessa kiin-
nostunut keskustelemaan tai harkitsemaan uusia tyémahdollisuuksia, mutta ei aktiivisesti etsi uutta
tyota.” (Heino 2023.) Maksettu nakyvyys voi siis auttaa siina, ettd ilmoitus tulee huomatuksi, mutta

takeita paremmasta rekrytointituloksesta ei kuitenkaan maksetun nakyvyyden avulla voida antaa.

Hakukanavaa tai hakujarjestelmda valitessa tulisi huomioida se, ettd varsinaisessa hakemuksessa ei
kysyttaisi samoja asioita, joita ansioluettelosta kdy jo ilmi. Rekrytoijan pitdisikin miettid, jaksaako
hakija tayttad heidan jarjestelmiaan, ja voiko olla, ettd hakusysteemi on niin kankea, etta siksi po-
tentiaaliset hakijat jattdvat hakemuksen lahettdmatta (Montgomery 2022, 109.) Mikali kdytetdan
ostettuna palveluna jotakin rekrytoinnin ohjelmistoa, on hyva tarkistaa, etta hakemusta tayttavalla
on mahdollista tallentaa keskenerdinen hakemus ja ettd lomakkeessa on mahdollista kayttda auto-

maattista tayttdéa edellisten tehtyjen hakemusten pohjalta.

Eri kanavissa julkaistavista tyOpaikkailmoituksista osa on puhdasta mielikuvamainontaa, joissa ilmoi-
tuksessa voi nakya vain yrityksen logo, muutama ydinvirke avoinna olevasta paikasta seké kehotus
tutustua yrityksen kotisivuihin. Tydpaikkailmoituksessa on yritysesittelyn ja tehtdvakuvauksen lisaksi
usein listattuna henkildstéedut seka tiedot hakumenettelysta. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015,
171.) Ty6paikkailmoituksen realistisuutta korostetaan useissa eri lahteissa (esim. Osterberg 2015,
96). Rekrytointikriteerit rajaavat hakijoita. "Rekrytoivan yrityksen taytyy pitaa kiinni niista lupauk-
sista, joita se antaa ilmoituksessaan.” (Osterberg 2015, 98.) Mikéli yritys tai organisaatio rekrytointi-
viestinndassaan tuo ilmi, etta hakijat pidetdan tietoisena rekrytoinnin etenemisesta, on tama lupaus
lunastettava. Tyonantajamielikuvan nakokulmasta on tiedottaminen tarkeaa, jotta hakukokemukses-
ta jaa positiivinen kuva. "Perinteista paremman” tyopaikkailmoituksen laatimisessa tulee miettia, ku-
vataanko haettua paikka organisaation omilla tehtdavanimikkeilld vai haetaanko huomiota jollakin raf-
laavammalla nimella. Toki tassa huomiota tulee kiinnittda siihen, millainen on organisaation brandi ja

millaisilla hakusanoilla potentiaalinen hakija ilmoituksen voi I6ytéa. (Huhta & Myllyntaus 2022, 368.)

Ty6paikkailmoituksen tehtavdkuvauksessa tulee kertoa tehtavanimike, yksikkd, ydintehtavat ja vas-
tuut seka palkanmaksun peruste seka tyon kesto ja tiedot koeajasta. Ilmoituksessa sanamuodolla
edellytamme, vaadimme tai odotamme kerrotaan ehdottomat vaatimukset, joita hakijalta edellyte-
tdan. Sanamuodoilla katsomme eduksi, liséksi arvostamme tai toivomme my®os ilmoitetaan puoles-
taan tekijoita tai ominaisuuksia, joita hakijalta toivotaan. Naiden erottaminen selkeasti on tarkeaa,
jotta hakija tietad, mitkd ovat ydinvaatimuksia ja mitka katsotaan lisdansioiksi. (Kortetjarvi-Nurmi &
Murtola 2015, 171.) Tyopaikkailmoituksessa oleva yritysesittely on usein muutaman virkkeen mittai-
nen ja sen tarkoitus on kertoa perustiedot yrityksesta tai organisaatiosta. Viime vuosina esittelyteks-
teissa on yha enenevissa maarin tuotu esiin myds yrityksen arvopohjaa, toimintatapaa, markkina-
asemaa seka mahdollisia saavutuksia tai palkintoja. Niiden avulla pyritdaan herattdmaan hakijoissa
mielenkiintoa, mutta myds toisaalta karsimaan organisaation tai yrityksen kannalta epasopivia haki-
joita. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 171.) Hakuilmoituksessa voidaan tarkentaa muun muassa
tarvittaessa tehtavaalueita, hakijalta toivottavia ominaisuuksia ja aiempaa osaamista (Myllymaki &
Sorvettula 2022).
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IImoituksessa luetellut henkiléstéedut toimivat houkuttimena, ja niiden avulla voidaan erottautua
kilpailijoista. Usein henkiléstéedut mainitaan ilmoituksissa yleisella tasolla, ja ne voivat olla niin sa-
nottuja luontoisetuja tai tydhyvinvointiin, tybaikaan tai joustoihin liittyvia etuja. IImoituksessa usein
myods kerrotaan hakumenettelysta ilmoittamalla muun muassa hakuajan paattymisaika, mihin hake-
mus toimitetaan ja kenelta voi tiedustella lisad avoinna olevasta tydpaikasta. (Kortetjarvi-Nurmi &
Murtola 2015, 171.) Nykypaivana lisdtietojen kysymisen kieltdminen jo ilmoituksessa vedoten aika-

pulaan ei ole hyvan kaytannon mukaista.

Duunitorin kansallisen rekrytointitutkimuksen (2023) vastasi yli 570 rekrytoinnin ja henkiléstohallin-
non seka viestinnan, liikkeenjohdon ja markkinoinnin ammattilaista. Tutkimuksessa Duunitori kartoit-
taa vuosittain rekrytoinnin ja tydnantajabrandin rakentamisen tilaa Suomessa. Duunitorin kansallisen
rekrytointitutkimuksen (2023, 5) vastaajien mukaan hakuilmoituksissa tulisi ilmoittaa palkka tai palk-
kahaitari. Palkka-avoimet tydpaikkailmoitukset saavat myds Duunitorin asiantuntijan, Kristiina Pora-
sen mukaan enemman lukukertoja (Duunitori 2023, 6). Huhti-kuussa 2023 voimaan tullut EU-direk-
tiivi velvoittaa tyonantajat antamaan tydnhakijoille tiedot tydsta maksettavasta palkasta (alkupal-
kasta tai palkan vaihteluvalistd) tyopaikkailmoituksessa tai ennen haastattelua. (Eurooppa-neuvosto

2023.) Tama onkin vaikuttanut tydnhakuilmoitusten sisaltéon.

Hakuilmoituksen rakenne noudattelee usein kaavaa, jossa alussa on kuvaus organisaatiosta tyénan-
tajana ja sen jalkeen kerrotaan perustiedot haettavasta paikasta. Ty6tehtavan sisallosta ja tyonhaki-
jalta odotettavasta osaamisesta ja ominaisuuksista kerrotaan téman jalkeen tarkemmin. Tydnhaku-
prosessin aikataulusta seka yhteystiedot on usein sijoitettu ilmoituksen loppuun. (Huhta & Myllyn-
taus 2022, 368—-369.) Mikali ilmoituksella haluttaisiin erottautua, kannattaisi hakuilmoituksessa luoda
yhteytta haluttuun kohderyhmaan seka herattda kiinnostus esimerkiksi kysymysten tai lupausten
avulla. Hakuilmoituksessa voisi uskaliaasti my&s kertoa organisaatiosta jotakin oikeaa, todellista ja
rehellistd, joka aitoudellaan saa innostumaan tydnantajasta. Iimoituksessa tarkeinté on kertoa tehta-
vaan liittyvat tdrkeimmat vaatimukset selkedsti, mutta pitda myds kertoa, mita organisaatio puoles-
taan tarjoaa tydntekijoilleen. Hakuilmoituksen tulisi myds olla myyva ja kutsua toimintaan. Tarkeaa
on konkretisoida esimerkkien avulla, mita haetaan. (Huhta & Myllyntaus 2022, 369-370.)

3.3 Hakemusten kasittely, haastattelut ja valintapaatts

Hyvin suunnitellussa rekrytoinnissa on varattu tarpeeksi aikaa hakemusten kasittelylle. Hakemusten
karsinta saat-taa siséltaa useitakin eri vaiheita: karsinta eli ensimmainen valinta tehddan kaikkien
hakijoiden joukosta (Salojarvi 2013, 133). Kun kyse on opettajan tydstd, ensimmaisessa vaiheessa
eritelldan hakijoista kelpoisuusehdot tayttavat hakijat. Valintaan kannattaa ottaa mukaan useampia
henkil6itd, jotka tekevat karsinnan seka osallistuvat haastatteluihin, vaikka esimies onkin ensisijai-
nen paatoksentekija. Valintaprosessi paattyy yleensa neuvotteluun, jossa valitulle hakijalle tehdaan
tarjous tyostd, ja hanen otettuansa tyo vastaan voidaan katsoa rekrytointiprosessin olevan silta osin
paattynyt. (Salojarvi 2013, 137.)

Hakemusten perusteella kutsutaan haastatteluun hakijat, jotka vastaavat parhaiten hakuilmoituk-

sessa madriteltyihin kriteereihin. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola, 2015, 166, 173). Haastattelu on tar-
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kein menetelm4, jolla kerataan tietoa hakijakandidaateista (Osterberg 2025, 101). Haastattelu voi-
daan toteuttaa joko kasvokkain tai eténd, yksin tai ryhmassa ja haastattelijoita voi olla paikalla yksi
tai useampia. Haastattelun muodosta ilmoitetaan hakijalle etukateen (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola,
2015, 173), mutta usein esimerkiksi kaksi haastattelijaa havainnoi tilannetta tehokkaammin, kuin jos
paikalla olisi vain yksi haastattelija (Osterberg 2025, 101). Haastattelussa tulisi kartoittaa myds sit3,
miten hakijan osaaminen tdydentda organisaatiossa olevaa nykyista osaamista, miten hakija persoo-
naltaan ja arvoiltaan sopii organisaation seka millaisia uratavoitteita hakijalla on. Lisaksi pitdisi pyr-
kia selvittamaan hakijan johdettavuutta. (Kaijala 2016, 27-28.)

Luukan (2019, 289) Rekrytoinnin ja perehdytyksen tunnekayra (kuva 2) tekee nakyvaksi sen, kuinka
tyosuhteen alun seitseman kontaktipistettd ovat hetkid, joissa organisaatio pystyy vaikuttamaan uu-
den tyontekijan tunnetiloihin. Rekrytoinnin kannalta merkittavat kontaktipisteet ovat hakuilmoitus,
ensimmainen haastattelu seka toinen haastattelu. Lisdksi sopimusneuvottelut, kontaktin otto ennen
tyon alkua seka ensimmainen tydpaiva ja koeaika kokonaisuudessaan ovat rekrytoinnin ja perehdy-

tyksen kannalta keskeisia hetkia.

Rekrytoinnin ja perehdytyksen tunnekéayra

Sopimus-
neuvottelut

2. haastattelu .. Kontakti
1. haastattelu = - R °
Hakuilmoitus
HAKEMINEN VALINTA 1. PAIVA KOEAIKA

KUVA 2. Rekrytoinnin ja perehdytyksen tunnekayrad (Luukka 2019, 289)

Valittua henkil6a lukuun ottamatta kaikki muut tehtdvéan hakeneet saavat rekrytointiprosessin paa-
tyttya ei-vastauksen. Naita kieltavia vastauksia pidetdan usein persoonattomina niiden ollessa varsin
lyhyita. Ei-vastauksissa on usein myos varsin niukasti perusteluja valitsematta jattamiselle. Kieltei-
nen vastaus tulisi kuitenkin mieltéa suhdetoimintakirjeend, joka rakentaa myds tydnantajakuvaa.
Vastauksessa tulisikin kiittaa kiinnostuksesta, julkaista valinta, perustelut valinnalle seka palvelu-
osuus, jossa kerrotaan esimerkiksi hakeneiden maéara. Lopuksi voidaan myds kehottaa hakemaan

jatkossa avoimeksi tulevia paikkoja. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 176-178.)
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4 TUTKIMUKSEN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Kaikkiin tutkimuksiin liittyy erindisia eettisia ratkaisuja, joita tutkijan tulee tehda (Hirsjarvi & Hurme
2014, 19) ja tutkimuksen tulee noudattaa hyvan tutkimuksen periaatteita, tieteen etiikkaa seka hy-
vaa tieteellistd kaytantéa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 147-151; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
24). Tutkimuksen keskeisimmat eettiset periaatteet liittyvat informointiin, luottamuksellisuuteen ja
seurauksiin seka yksityisyyteen. Tutkimuksen tulee my6s olla rehellinen ja puolueeton, eika siitd saa
koitua osallistuneille ikavia seurauksia (Heikkild 2014, 76). Tutkijan tulee siis olla rehellinen, huolelli-
nen ja tarkka tutkimuksen tekemisessa. Lisaksi on térkeda noudattaa hyvaa etiikkaa tiedonhankin-
nassa, tutkimusmenetelmissa seka aineiston analyysissa seka olla avoin tutkimuksen tuloksista. Ra-
portoinnin tulee olla yksityiskohtaista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 150—151.) Tutkijan tulee varmistaa,
etta tutkimussuunnitelma on laadukas, tutkimusmenetelma aiheeseen sopiva ja raportointi tehty hy-
vin — eettinen sitoutuneisuuden tulee ohjata aina tutkimuksen tekemistd (Tuomi & Sarajarvi 2018,
149). Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 19) mukaan tutkimuksen tekemisen ydin on se,
ettd ongelman ratkaisemiseksi ei riitd pelkka jokapaivainen ajattelu, vaan tarvitaan uutta tietoa ja

keinoja ratkaisujen loytamiseksi.

Tutkimuksen teossa tulee huomioida siis erilaiset virheldahteet, kuten tutkimuksen totuus, luotetta-
vuuden varmistaminen eli riskienhallinta, tutkijan virheldhteet eli tehdyt valinnat, reaktiivisuus seka
tiedonkeruun ja tulkinnan virheldhteet (Kananen 2015, 337-342). Hirsjarven & Humreen teoksessa
Kvale (1996) nostaa esiin, ettd haastatteluun tutkimusmenetelmana liittyy erityisesti eettisia kysy-
myksia siitd, onko haastatteluun saatu suostumus, haastattelun luottamuksellisuus ja se, aiheutuuko
mahdollisesti haastattelussa esiin nousseiden asioiden esiin tulemisesta haastateltavalle jalkiseurauk-
sia. Lisaksi se, kuinka hyvin litteroitu haastattelu vastaa haastateltavan sanomisia, on yksi haastatte-

lua tutkimusmenetelmdna kayttdvan tutkijan eettisista kysymyksista. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 111.)

Tiedon epaluotettavuuteen vaikuttaa se, jos tutkijan subjektiivinen asenne estdad monipuolisen tie-

donhankinnan (Hirsjarvi & Hurme 2009, 19). Tutkija tulkitsee aina oman viitekehyksensa kautta ym-
parist6d, ja tutkija itsessaan on se, joka eniten vaikuttaa tydn luotettavuuteen (Kananen 2015, 338—
339). Koska itse tydskentelen tutkimukseni toimeksiantajana olevassa organisaatiossa, oli minun tar-
ked tunnistaa tilanteet, joissa vaarana oli tulkita keradmani tietoa henkildkohtaisesta kokemusmaail-
mastani kasin. Koko tutkimuksen ajan pyrittiin siis olemaan kriittinen huomioimalla erilaisia ndkokul-

mia, haastamalla omia ennakkokasityksiéni ja arvioimalla tutkimusty6td kaikissa sen vaiheissa.

Opinnaytetytn luotettavuus merkitsee sitd, ettd kaytetyt tutkimusmenetelmat ovat luotettavia ja tut-
kimuksen tulokset tarkkoja. Tieteellisesti hyvan kaytédnnon on toteuduttava koko tyén Iapi. Laadulli-
sessa tutkimuksessa tarkeda on ottaa huomioon tutkimuksen kohde ja tavoite. Lisaksi tutkimuksen
tavoite ja aineistonkeruun menetelmét ovat osa luotettavuutta mittaavista tekijdista. Myos tutkimuk-
sen tiedonantajiin ja raportoinnin muotoon tulee kiinnittda huomiota. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 132,
135-138.) Tutkimuksessa tarkeaa on tiedostaa myds oma rooli ja sen mahdolliset vaikutukset tutki-
muksen tuloksiin (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015). Tarkkana tulee olla myds sen suhteen, ettd
rooli organisaation tyéntekijana ja kokemus organisaation kulttuurista ei vaikuttaisi siihen, milla ta-
valla rekrytointiprosessia tassa tydssa tutkitaan ja analysoidaan. Opinndytetydn haastatteluissa tar-

keda on kayttaa soveltuvia tallennusmenetelmia, ja kaytettyjen, haastatteluista otettujen sitaattien



22 (70)

kaytto lisaa myos luotettavuutta. Lisaksi haastateltaville pitda olla suostumus haastatteluun ja ai-
neisto tulee kasitelld luottamuksellisesti. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 180-183.) Tutkimus noudattaa
tieteellisen toiminnan yleisia sadntoja: esitettyjen vaitteiden tieteellistd totuusarvoa on punnittu

yleispatevin kriteerein ja tieto on tuotettu ja esitetty puolueettomasti (Hirsjarvi & Hurme 2009, 21).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa keskeista on totuudellisuus seka objektiivisuus

(Tuomi & Sarajarvi 2018, 158), tehtyjen havaintojen tulee myds olla seka luotettavia ettd puolueet-
tomia. Tutkimuksen teossa on tarkeda kasitteisiin kohdistuvasta kritiikistéa huolimatta huomioida se,

ettd tutkimuksessa on tutkittu sitd, mita on luvattu (validiteetti) seka se, etta tutkimustulokset ovat

toistettavissa (reliabiliteetti). Tutkimuksen teossa on myds huomioitava, etta ei plagioi toisen tuotta-
maa tietoa eika itsedan. Tutkimuksen tuloksia ei myodskaan yleisteta kritiikittdmasti, eikd raportointi

saa olla puutteellista tai harhaanjohtavaa. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 26-27, 158-160.)

Taman opinndytetydn kaltaisessa tutkimuksessa, jossa tutkija on osallinen tutkimansa ilmién tapah-
tumissa tai toimintaymparistdssd, on merkityksellista, etta tutkijan on oltava reflektiivinen omaan
tutkimukseensa (Aaltio & Puusa 2020, 179). Tutkijan esiymmarrys tutkimastaan aiheesta vaikuttaa
siihen, mihin suuntaan han tutkimustaan vie. Omakohtainen tieto tutkimukseen liittyvasta yrityk-
sesta tai organisaatiosta suuntaa tutkijan ajatuksia ohjaten tiedon hankinnassa. Toisaalta esitiedot
voivat vaikuttaa myds positiivisesti haastattelujen rakentamiseen ja toteutukseen. (Aaltio & Puusa
2020, 181-182.)

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa, joka hyddyttaa tutkittavasta ilmidstd, ja téma
tulee tehda laadukkaiden perusteluiden kautta seka tarkastelemalla tarvittaessa omaakin toimintaa
kriittisesti. Laadullisen tutkimuksen arvioinnissa keskeisté onkin kaytetyn teorian, keratyn aineiston

seka analyysimenetelmien ja tutkimustuloksien yhteensopivuus. (Aalto & Puusa 2020, 188, 201.)
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5 SAVON KOULUTUSKUNTAYHTYMAN REKRYTOINTIPROSESSI

Savon koulutuskuntayhtyma eli Savon ammattiopisto ja Varkauden lukio (Sakky) on pohjoissavolai-
nen toisen asteen ammatillista koulutusta, tadydennyskoulutusta seka lukio-opintoja tarjoava opetuk-
senjarjestdjd, jossa vuosittain opiskelee eri pituisissa koulutuksissa 15 000 opiskelijaa. (Sakky
2023a.) Elokuussa 2023 Sakkyn opiskelijamaara on reilut 7500 opiskelijaa sisaltden tutkinto-opiskeli-
jat, tutkintoon valmistavan koulutuksen seka Varkauden lukion opiskelijat (Rapsa 2023a). Eri tutkin-
toja ja taydennyskoulutuksia on tarjolla Sakkyssa noin 120, liséksi tarjolla on ty6hén ja itsendiseen
elamaan valmistavaa koulutusta (Telma) seka tutkintoon valmistavaa koulutusta (Tuva). (Sakky
2023b.) Tyontekijoita Savon koulutuskuntayhtyman toimipaikoissa Savon ammattiopistossa Kuopi-
0ssa, lisalmessa, Siilinjarvellad ja Varkaudessa seka Varkauden lukiossa on yhteensa yli 700. (Sakky
2023a.) Sakkysta loytyy opetuksen, kehittdmisen ja hallinnon alan tehtavia (Sakky 2023d). Oppimis-
palveluiden vuoden 2023 kokonaishenkilémaara on 646 (kokoaikaisia 583, osa-aikaisia 63). Oppimis-
palvelut, tukipalvelut seka kuntayhtyman johto yhteenlaskettuna on vuonna 2023 Sakkyssa 785
tyontekijaa. (Sakky 2023c.) Tassa opinndytetydssa rajaan tutkimukseni tarkastelun kohteeksi Savon
koulutuskuntayhtymasta Savon ammattiopiston rekrytoinnin, joten jatan Varkauden lukion rekrytoin-
tiprosessin huomiotta. Savon ammattiopistossa keskityn oppimispalveluihin kuuluvan yhteisten tut-
kinnonosien poolin eli YTO-poolin ja sen opettajien rekrytointiin. Téman poolin esihenkilding toimii

kaksi koulutuspaallikkda, ja poolissa on yhteensa opettajia ja ohjaajia 65 (Rapsa 2023c).

Sakkyn strategiaan on kirjattu tavoite olla muuttuvassa yhteiskunnassa aktiivinen yhteiskuntavaikut-
taja ja ty6elaman kehittdja, ja perustehtdvan eli nuorten ja aikuisten osaamisen lisdédmisen lisaksi
Sakky haluaa vastata alueen tyéelaman osaamistarpeisiin- ja edistaa tyollisyyden ja yrittajyyden li-
saksi myos hyvaa elamaa. Sakky toimii kolmessa eri oppimisymparistdssa: oppilaitoksessa, tydela-
massa ja verkossa. Niiden avulla pyritdan varmistamaan opiskelijan yksil6llinen ja jatkuva oppimi-
nen. Sakkyn keskeisiksi arvoiksi on maaritelty syksylla 2023 tehdyssa Strategia 2027 -strategiauudis-
tuksessa arvostus, rohkeus ja vastuullisuus. Sakky maarittelee visiokseen yhteiskunnan pelastami-
sen, opiskelijan innostamisen uralla ja elamadssa eteenpdin seka osaajistaan huolen pitémisen. (Stra-
tegia 2027 Sakky, 2023.)

5.1 Prosessin vastuunjako ja rekrytointikierrosten erityispiirteet

Kuntayhtymdn henkildstdsuunnitelma 2023 linjaa, ettd “Savon koulutuskuntayhtyman rekrytointipro-
sessin lahtékohtana on yleisesti sovitut toimintamallit, yhdenvertaisuus, tasa-arvo, avoimuus seka
2022 strategiaamme kirjattu arvo: luottamus.” (Savon koulutuskuntayhtyma 2023, 7.) Savon koulu-
tuskuntayhtyman rekrytointiprosessin prosessikaaviossa rekrytointi maaritelldan kuuluvaksi tukipro-
sesseihin ja prosessin omistajana on henkilostdpaallikkd. Prosessin asiakkaiksi on madritelty esimie-
het, hakijat, henkilostd-, hallinto- ja markkinointipalvelut seka kirjaamo. Prosessin l&htétilanteena on
rekrytointitarve ja lopputilanteena tehtdvaan valittu henkild. Prosessin rajapinnoiksi on maaritelty
perehdytysprosessi. (Rapsa 2023b.)

Sakkyssa on maadritelty hyvinkin tarkasti rekrytoinnin vastuunjako ja se on koottu prosessikaavioon
(ks. liite 1). Siind muun muassa maadritelldan, etta oppimispalveluiden puolella henkildstésuunnittelija

valmistelee ja julkaisee kaikki oppimispalveluiden rekrytointi-ilmoitukset. Rekrytointi-ilmoitukset ja
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valintapaatotkset puolestaan on toukokuuhun 2023 saakka tarkistanut apulaisrehtori. Henkildstésih-
teerin ja henkildstosuunnittelijan kesken on my6s tehty tyénjako aloittain ja koulutuspaallikéittain
liittyen raportteihin, haastatteluvarauksiin, valintapaatdsten valmisteluun seka jakeluun. Tukipalve-
luiden osalta samat vastuut on myds maaritelty. (Rekrytoinnin vastuualueet 2023.) Savon koulutus-
kuntayhtymdssa muiden rooliensa ohella oppimispalveluissa rekrytoinnin asiantuntijana ja henkil6s-
topaallikén tydparina henkiléstéasioiden kehittdmisessa ja koordinoinnissa seka henkildstdon palvelus-
suhdeasioihin liittyvissa linjauksissa ja tulkinnoissa toiminut apulaisrehtori Pirjo Peltola toteaa, etta
Sakkyn rekrytointiprosessi alkaa siitd, kun rekrytointiesitykseen haetaan tayttdlupa johtoryhmalta.
(Peltola 2023.) Sakkyssa apulaisrehtori Pirjo Peltola, joka vastasi toukokuuhun 2023 saakka henki-
I6stoasioiden kehittémisesta ja koordinoinnista seka henkildston palvelussuhdeasioiden linjauksesta
ja tulkinnasta, hoiti rekrytointeja yhdessa henkilostopaallikkd Pia Nissisen seka henkildstésuunnitte-
lija ja Kuntarekryn paakdyttdjan Sara Vepsaldisen kanssa. Lisaksi rekrytointiprosessissa on mukana
henkilostosihteeri. Peltolan jaadessa eldkkeelle hanen tilalleen on palkattu palvelussuhdeasiantunti-

jaksi Anu Lehto-Korhonen.

Savon koulutuskuntayhtyman henkilostdpaallikké ja rekrytointiprosessin omistaja Pia Nissinen to-
teaa, ettd hanen roolinsa rekrytointiprosessissa on vastata siitd kokonaisuutena (2023). Han on mu-
kana prosessissa ja prosessin kehitystyon linjausten tekemisessd, mutta hdnen alaisensa hoitavat
pienen substanssin osa-alueet. Savon koulutuskuntayhtyman henkildstdsuunnittelija ja Kuntarekryn
paakayttaja Sara Vepsaldinen on rekrytointiprosessin osalta mukana useissa eri prosessin kaytan-
nonvaiheissa. Rekrytointi ja rekrytoinnin kehittdminen ovat iso osa hanen tydnkuvaansa Savon kou-
lutuskuntayhtymassa. Jokaisen koulutusalan oma koulutuspaallikké puolestaan vastaa oman alansa
rekrytointi-ilmoituksen laatimisesta, haastatteluista seka valinnasta. Yhteisten tutkinnonosien eli
YTO-poolin opettajien ja ammatinohjaajien lahiesimiehina toimivat koulutuspaallikét Auli Ramula ja
Timo Térmanen, joiden kesken opettajien esihenkildtyd on jaettu aineryhmittdin. Rekrytoinnit YTO-
poolissa kuitenkin hoidetaan aina kahden koulutuspaallikdn voimin huolimatta siitd, kumman koulu-

tuspaadllikon alaisuuteen tyontekijaa valitaan (Ramula 2023.)

Valintaprosessissa tarkeda on, etta valinta pitaa pystya perustelemaan ja valinta on tehty ilmoituk-
sessa esitettyjen vaatimusten mukaan. Ilmoitukseen kirjoitetaan edellytetaén-tekstin alle ne asiat,
jotka ovat valinnan kannalta pakollisia. Valintaperusteena ei saa olla mitaén, mitd ilmoituksessa ei
ole haettu. Siksi Sakkyssa tydnhakuilmoitukset kulkevat apulaisrehtori Peltolan kautta. (Peltola
2023.) Oikaisuvaatimuksia valintoihin ei tule edes joka vuosi, eiké Peltola muista uraltaan yhtaén
tapausta, jossa oikaisuvaatimus olisi saanut aikaan muutoksia valintaan. Usein oikaisuvaatimuspyyn-
non taustalla on eri ndkemykset kelpoisuudesta ja hakija katsoo olevansa ansioituneempi kuin valittu
hakija. (Peltola 2023.) Maardaikaiseen virkasuhteeseen voidaan tydntekija ottaa myds ilman erityis-
ten kelpoisuusvaatimusten tayttymista (Myllymaki & Sorvettula 2022, 4). Tayttéluvan avoimeen, yli
12 kk kestdavadan maaraaikaiseen tai toistaiseksi voimassa olevaan palvelussuhteeseen myéntaa joh-
toryhma, muissa tapauksissa ylempi esihenkild. Esihenkilon tehtavana on ilmoittaa rekrytointitar-
peesta henkiléstosuunnittelijalle tai hallintosihteerille riippuen siitd, onko kyseessa toistaiseksi voi-
massa oleva vai alle 6 kuukauden palvelussuhde, ja yhteistydssa esihenkilén kanssa laaditaan rekry-
tointi-ilmoitus. Sen tekemiseen on prosessikaavion mukaan varattu aikaa yhdesté kahteen viikkoa.

Valmis rekrytointi-ilmoitus julkaistaan sovittuna ajankohtana Kuntarekryssa. (Rapsa 2023b.) Valmiit
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ilmoituspohjat 16ytyvat organisaation omasta intrasta, ja talla tavalla varmistetaan myds hakuilmoi-

tusten yhtenevdisyys.

Sakkyssa oli kdynnissa myos pilottihanke, jossa kartoitettiin ja kokeiltiin rekrytointifirmojen kayttoa
erityisesti johdon rekrytointeihin. Tama ei kuitenkaan toiminut aikataulusyista ja hakijajoukko oli
myds madrallisesti pieni. Peltolan (2023) mukaan alkuun kevyempi prosessi, jossa rekrytointifirman
avulla kartoitetaan prosessin alussa useampia hakijoita ennen haastattelukutsujen lahettamista, voisi
olla mahdollinen. Pilotissa kontaktoitiin kaikki kelpoiset hakijat, kun aiemmin hakuvaiheessa kontak-

tia otettiin vain hakijoihin, joilla oli tdydennettavaa hakemuksen liitteissa. (Peltola 2023.)

Savon koulutuskuntayhtyma on suuri organisaatio, joka toimii useassa eri kaupungissa Pohjois-Sa-
von alueella. Rekrytointeja on siis kdynnissa eri kampuksilla eri aikoihin, ja isompia, keskitettyja rek-
rytointikierroksia Sakkyssa jarjestetdan useampi vuodessa. Savon koulutuskuntayhtymassa avoi-

meen paikkaan on hakijoita keskimaarin tilastoinnin mukaan (ks. taulukko 1.):

TAULUKKO 1. Rekrytointien hakijamadrat Savon koulutuskuntayhtymassa vuosina 2021-2023. (Vep-

saldinen 2023a.)

VUOSI 2021 2022(2023 (1.1.-5.9.)

Hakemukset/rekrytointi 10 19 7

Patevia hakijoita on yleensa henkilstosihteeri Sara Vepsaldisen mukaan noin puolet (Vepsaldinen
2023a). Alla olevassa taulukossa (taulukko 2.) puolestaan on nahtavilld Savon koulutuskuntayhty-
maan rekrytoitujen opettajien (sisaltaa siis seka ammatilliset opettajat ettd YTO-opettajat) maarat ja
palvelussuhteen tyypit vuodesta 2021 5.9.2023 saakka. Taulukosta huomaa, ettd rekrytoitujen opet-
tajien maara on vahentynyt viime vuosien aikana, mutta myds maaraaikaisuuksien maara on vahen-
tynyt ja organisaatio on pyrkinyt palkkaamaan aina rekrytoidut mahdollisuuksien mukaan vakitui-

seen tydsuhteeseen.
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TAULUKKO 2. Opettajien rekrytointien jakaumat.

Rekrytointien jakaumat

Vuosi 2023 (1.1. -5.9.2023) Palvelussuhteen tyyppi
Maaraaikai-
Yksikkd | Rekrytoinnit | Ty6paikat | Vakinainen nen
Opettajat 56 59 51 8
Vuosi 2022 Palvelussuhteen tyyppi
Maaraaikai-
Yksikkd | Rekrytoinnit | Ty6paikat | Vakinainen nen
Opettajat 74 83 63 20
Vuosi 2021 Palvelussuhteen tyyppi
Maaraaikai-
Yksikko | Rekrytoinnit | Ty6paikat | Vakinainen nen
Opettajat 80 95 66 29

Taulukossa 3 on koottuna puolestaan YTO-poolin rekrytointien tarkat luvut viimeisen vajaan kolmen
vuoden ajalta (1.1.2021-5.9.2023). Vuonna 2023 rekrytoitujen madra on vahentynyt, mutta kaikki
avoinna olleet paikat on kuitenkin saatu taytettya.

TAULUKKO 3. Yhteisten tutkinnonosien -poolin rekrytointien maara Savon koulutuskuntayhtymassa
1.1.2021-5.9.2023.

YTO-rekrytoinnit

Vuosi 2021 2022 2023 (1.1.-5.9.)
Rekrytoinnit 16 19 5
Tyopaikat 17 24 5

5.2 Rekrytointimarkkinointi ja -viestintd Savon koulutuskuntayhtymdssa

Markkinoinnin keskeiset tavoitteet Savon koulutuskuntayhtymassa ovat 1.1.2022 alkaen voimassa
olevan linjauksen mukaan tunnettuuden yllapito ja kasvattaminen, positiivinen mainetyd, kohderyh-
mien tavoittaminen, vetovoimana vaikuttava viestintd ja markkinointi seké sahkéisen asiakaskoke-
muksen kehittdminen. Markkinointiohjelmassa painotetaan myos sitd, ettd markkinointi on jokaisen
organisaatioon kuuluvan tehtdva. Markkinoinnin mittareina kaytetaan opiskelijavuosia, vetovoimai-

suutta yhteyshaussa seka hakijamaaria. (Markkinointiohjelma 2022.) Savon koulutuskuntayhtyman



27 (70)

brandi koostuu markkinointiohjelman mukaan (2022) organisaation ihmisistd, arjen kohtaamisista,

asiakaspalvelusta, annetusta opetuksesta, viestintdtavasta ja asiakkaiden puheista liittyen Sakkyyn.

Sosiaalisen median kanavista Sakkyn kaytdssa ovat Facebook, Instagram, Twitter, LinkedIn seka

TikTok. Naiden lisdksi mainontaa on digitaalisissa tauluissa, bannerimainoksissa verkossa seka erilai-

sissa sahkopostikirjeissa. (Markkinointiohjelma 2022.) Rekrytointiviestinnasta markkinointiohjel-

massa ei ole tehty linjauksia eika painopisteitd sen suhteen ole maaritelty. Muun muassa Sakkyn

Instagramissa usein niputetaan avoinna olevat paikat yhteisiksi paivityksiksi, joissa informoidaan

avoinna olevista tehtavista ja niiden hakuajoista (ks. kuva 3). “Haluttujen osaajien profilointi perus-

tuu henkildéstésuunnitelmaan, ja markkinointi viestii tehtya strategiaa. Taktinen markkinointi onkin

usein suoraan tehtavaan liittyvaa.” (Vaatainen 2023.)

Sakkyn markkinointitiimin digitaalisen median sisallontuottaja Klaara Luukkonen toteaa, etta rekry-

tointiin liittyvia paivityksia tehdaan yleensa HR-osaston pyynndsta ja ne ovat usein joko asiallisia ja

tydnhakuilmoitukseen perustuvia paivityksia tai organisaation tyontekijéiden haastatteluja, joissa

ideana on etsia tytkavereita. Kokonaisuudessaan Luukkonen nakee, ettd sosiaalisessa mediassa teh-

tava rekrytointimainonta ja -viestinta ndyttaytyy pysyvana rekrytointimarkkinointina. Digitaalisen

median sisallontuottajan tekemien paivitysten lisaksi valilla siséltéa ostetaan myds mainostoimistolta.

Mikali johonkin avoinna olevaan ty6paikkaan on vahan hakijoita, haetaan rekrytointiviestinnalle na-

kyvyyttd Metan maksetun mainonnan kautta. (Luukkonen 2023.) Sosiaalisen median puolella

avoinna olevista paikoista tehdadn nostoja siis osaltaan sen mukaan, milta hakijatilanne nayttaa.
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KUVA 3. Esimerkki Sakkyn rekrytointimarkkinoinnista Instagramissa. (Sakky 2023f.)

Vuoden 2022 talousarviossa asetettuna kehittamisen painopistealueena oli kuntayhtyman vetovoi-

man ja imagon parantaminen. Liséksi uusien ja uusittujen kampusten vetovoimaan vaikuttava mark-

kinointi ja viestinta oli yksi kehittdmisen painopistealue. Kevddn 2022 aikana Sakkyssa uudistettiin

brandikasikirja ja markkinointiohjelma. Sakkyn Ylpedsti ammattilainen -kampanjaan panostettiin
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my®s, jotta saatiin nakyvyytta sahkoisissa kanavissa seka katukuvassa. (Sakky 2022, 48.) Rekrytoin-
tiviestinnasta tai sen kohdentamisesta ei talousarviossa ollut erikseen mainintaa, mutta vuonna 2023
Savon koulutuskuntayhtymdssa jatketaan uuden HR-ohjelmiston (Mepco) kayttéonottoa seka siihen
liittyvaa koulutusta. HR-prosessien kehittdmista jatketaan muun muassa rekrytointiprosessiin liittyen.
(Sakky 2023c.)

Sakkylla markkinointiosaston kanssa tehdaan yhteisty6ta rekrytointikierroksen kaynnistyessa, jotta
tavoitetaan mahdollisesti oikeaa kanavaa pitkin oikeanlaisia hakijoita. Sakkyn markkinointipaallikko
Eero Vaatadinen kertoo, ettd Sakkyssa rekrytointien maara vaihtelee vuosittain, ja alat itsessaan vas-
taavat kustannusten osalta oman alansa rekrytointikierrosten taktisesta markkinoinnista. (Vaatainen
2023.) Vaatdinen painottaa, ettd organisaatiolla pitaa olla markkinoinnin ja rekrytointiviestinnan na-
kokulmasta “oma digitaalinen pesa kunnossa”: Rekrytointi-ilmoituksen lahtotekstin, verkkosivujen ja
Kuntarekryn pohjan tulee olla kunnossa. Sosiaalisen median kanavien pitda olla myos valjastettu
rekrytoinnin kayttéon. Lisaksi hakukoneldydettdavyys seka ostetun ja ansaitun median tulee tukea

rekrytointia. (Vaatainen 2023.)

Téarkea osa rekrytointiviestintaa on jokaiseen avoinna olevana paikkaan laadittava hakuilmoitus. Joki
(2021, 70) toteaa, etta rekrytointi-ilmoituksessa kannattaa tuoda ilmi vain niitd vaatimuksia, joita
kyseisen tehtdvan hoitamiseen vaaditaan, jotta rekrytointi-ilmoitus antaa todenmukaisen kuvan teh-
tavasta. Tata periaatetta noudatetaan Peltolan (2023) mukaan myos Sakkyn rekrytointi-ilmoituk-
sissa. Sakkyn valmiissa rekrytointi-ilmoituspohjassa kaytetédan "tehtdvaan valitulta edellytetdan...”,
"lisaksi edellytetdan...”, "eduksi katsotaan...” ja "lisdksi odotamme...” alkuisia mallivirkkeita. (Rekry-
tointi-ilmoituspohja, virkasuhde, toistaiseksi 2023.) Rekrytointi-ilmoituksessa kerrotaan usein myos
hieman yrityksesta ja sen toiminnasta (Joki 2021, 70) seka arvoista. Savon koulutuskuntayhtyman
Rekrytointiohjeessa (2021) todetaan, ettd hakuilmoituksen tulee olla persoonallinen, erottuva ja ha-
kijan nékdkulmasta kirjoitettu, jotta ilmoituksella pystytdan maksimoimaan halutussa kohderyh-
madssa syntyva tunnereaktio. Kaikissa rekrytointi-ilmoituksissa kaytetdan rekrytointiohjeesta (Sakky
2021) Idytyvaa yhtenaista tydnantajakuvausta:

Savon koulutuskuntayhtymassa olet osa moniammatillista tydyhteisdd, jossa

arvostamme toisiamme ja yhteisia toimintatapojamme. Jarjestamme henki-

I6kunnallemme osaamista tukevia koulutuksia, ja kannustamme tyontekijoi-
tdmme my6s muutoin oman osaamisen kehittdmiseen.

Tyontekijoiden hyvinvointia vahvistamme ennakoivilla ja laajoilla tyterveys-
huollon palveluilla, tarjoamme tukea liikunta-, hyvinvointi- ja kulttuuriharras-
tuksiin seka jarjestamme yhteishenked nostattavia yhteisia tapahtumia. Ha-
luamme myos huomioida tyon ja muun eldman yhteensovittamisen esimer-
kiksi joustavilla tyotavoilla.

Toteutamme kestavan tulevaisuuden tekijat strategiaamme, haluamme olla
edellakavija. Tule kanssamme rakentamaan tulevaisuutta tdman paivan te-
oilla.

Rekrytointiohjeessa (2021) ohjeistetaan myds, ettd ilmoituksessa tulee kdyda ilmi haettavan toimen
paaasialliset tehtavat, kelpoisuus- ja patevyysvaatimukset seka lisdansiot ja merkittavat valintape-
rusteet. Lisaksi tulee kayda ilmi hakuaika, koeajan kesto, kenelle hakemus osoitetaan ja kenelta voi
kysya lisatietoja, mika on palvelussuhteen kestoaika seka milld perusteella palkka maaraytyy. Naiden
lisaksi ilmoituksessa on kerrottava velvollisuus esittda rikosrekisteriote seka selvitys terveydentilasta.

Lisaksi tyopaikan nikotiinittomuus tulee mainita ilmoituksessa. (Savon koulutuskuntayhtyma 2021.)
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IImoituksessa kaytetdan tiettyja vakiolauseita, ja eduksi katsottavissa seikoissa painotetaan Sak-
kyssa usein hyvia vuorovaikutus- ja tiimityotaitoja seka kehittavaa tydotetta. IImoitukset kulkevat
aina apulaisrehtori Peltolan kautta, jotta edellytettdvat ja eduksi katsottavat asiat on kirjattu oikein
demman tybkokemuksen omaava hakija. (Peltola 2023.) Edellytettavia-kohdassa kdytettdan usein
ilmauksia, jotka ovat kytkdksissa tehtdvan suorittamiseen, kuten dynaamisuus, kehittémishaluinen
tai tyotehtavan osaamiseen liittyvia vaatimuksia tai tydelamaan kytkoksissa olevia piirteita. (Peltola
2023.) Erottautumistekijoista palkan merkitys on suuri erityisesti tekniikan aloilla: opetustydsta mak-
setaan selvasti alhaisempaa palkkaa verrattuna esimerkiksi yksityisen insinddritoimiston tarjoamaan
palkkaan (Nissinen 2023). Yhteisten tutkinnonosien opettajien kohdalla palkka maaraytyy opetusalan
tyo- ja virkaehtosopimuksen mukaan, joten palkka toimii kilpailukeinona vain verrattaessa muihin
saman opetusaineen tyopaikkoihin. Seuraavalla sivulla olevassa kuvassa 4 on nahtavissa kevaalla
2023 auki olleen paikan hakuilmoitus, joka noudattelee Sakkyn rekrytointiohjetta. Samaisen hakuil-

moituksen teksti on luettavissa kokonaisuudessaan my®és liitteessa 2.

Hakuilmoituksissa yha useammin myos kuntasektorilla tuodaan esiin rekrytoitavaan tydpaikkaan liit-
tyvia tydsuhde-etuja. Nain myos Sakkyn hakuilmoituksissa tehdaan: Hakuilmoituksissa kdytetaan
valmista, yhtenaista tekstid, jossa nostetaan esiin Sakkyn tyoterveyshuolto, ePassi-edut seka henki-
|6stdlle jarjestettavat tapahtumat ja tydntekotapojen joustavuus. Sakkyssa avoimena olevia tydpaik-
koja haetaan Kuntarekryn kautta. Kuntarekryn hakemukseen liitetdan myds tarvittavat liitetiedostot,
kuten tyo6todistukset ja todistukset patevyyksista. Kuntarekry on suomalaisen FCG Finnnish Consul-
ting Group Oyn (FCG) luoma Suomen ainoa valtakunnallinen, julkisen alan tyénantajille suunnattu
rekrytointipalvelu, jossa on vuosittain yli 50 000 rekrytointia ja yli 200 000 julkisen sektorin sijaisha-
kua. Se on kehitetty yhdessa Suomen Kuntaliiton ja kuntien kanssa, ja silld on kayttajina talla het-
kella yli 350 organisaatiota. (FCG 2023.) Kuntarekry on tarkoitettu rekrytoinnin avuksi kunnille, kau-
pungeille, hyvinvointialueille, kuntayhtymille seké kuntien omistamille yrityksille. Sielta 16ytyy avoi-
mia tyopaikkoja ympari Suomea. Tyonantajille Kuntarekrysta I6ytyy rekrytoinnin ohjelmisto- ja asi-
antuntijapalveluita, joita voi kayttaa ulkoiseen ja sisdiseen rekrytointiin. Kuntarekrya voi kayttaa
my®s sijaisuuksien hallintaan. (Kuntarekry 2023.) Kuntarekry mahdollistaa ty6paikkailmoitusten jul-
kaisemisen, anonyymin rekrytoinnin ja videorekrytoinnin. Se auttaa tyénantajaa rekrytointimarkki-
noinnissa ja sieltd 16ytyy Intro-perehdytysohjelmisto seka webinaareja ja koulutuksia rekrytoijien
avuksi. FCG:n ohjelmistoja on Kuntarekryn liséksi myos KirkkoRekry-palvelu seka Into perehdytysoh-

jelmisto ja Diip-henkildstd- ja muutossuunnitteluohjelmisto. (FCG 2023.)
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KUVA 4. Esimerkkikuva Savon koulutuskuntayhtyman rekrytointi-ilmoituksen ndakymasta Kunta-
rekryssa. (Kuntarekry 2023b.)

Tyonhakijan ndkékulmasta Kuntarekry kokoaa yhteen tydvalineen hakea kuntaorganisaatioista tai
hyvinvointialueilla seka ty6paikkoja, sijaisuuksia etta keikkatoitd. (Kuntarekry 2023.) Vuosittain Kun-
tarekryssa vierailee noin 4,2 miljoonaa tyénhakijaa. Kuntarekryssa on ty6ilmoitusten lisaksi myds
tietoa kunta-alasta ja ty6tehtavistéd seké tydnhaun opastusta (FCG 2023). Suosituimpia tehtavaalu-
eita Kuntarekryssa ovat sairaanhoitajat ja terveydenhoitajat, Iahi- ja perushoitajat, varhaiskasvatuk-
sen muut tehtavat, luokanopettajat seka aineenopettajat ja lehtorit (Kuntarekry 2023).

Sakkyn Kuntarekryn paakayttajan, henkildstosuunnittelija Sara Vepsaldisen (2023) mukaan Kunta-
rekryn toiminnallisuus jarjestelména on hyva. Yhteistyd toimii Kuntarekryn kanssa ja he myés otta-
vat hyvin palautetta vastaan seka kehittdvat ohjelmistoa asiakkaan toiveiden mukaan. Vepsaldisen
mukaan Kuntarekryn toiminnoista on nyt Sakkyn kaytéssa ollut vain murto-osa, ja nyt rekrytointipro-
sessin kehitystydn my6ta onkin pyritty ottamaan toimintoja laajemmin kadyttéon. Kuntarekryyn on
tullut myds viimeisten paivitysten myéta uusia toimintoja liittyen hakijan polkuun, kavijamaariin liit-
tyvaan dataan seka muun muassa siihen, kuinka moni tydpaikkailmoituksen lukenut on klikannut
Hae tehtdvaa -painiketta. Tatd dataa tai ndiden ominaisuuksien hyédyntamista ei kuitenkaan ole

viela aloitettu.
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Sakkylla on luotuna esihenkil6itd varten valmiit hakemuspohjat eri tydsuhdetyypeille. Ndiden pohjien
kayttd takaa sen, ettd kaikki ilmoitukset ovat muodoltaan ja sisall6ltdén samankaltaisia. IImoituspoh-
jat ovat kaikkien koulutuspaallikiden saatavilla organisaation intranetissa. Kuntarekryyn tulleiden
hakemusten kasittelystd vastaa esihenkild, joka tekee tarvittavat tdydennyspyynndét liitteisiin liittyen
ja tekee sen jalkeen haastatteluvalinnat. Sakkyn prosessikaavion mukaan esihenkilén tehtdva on
kutsua haastatteluun valitut haastateltavat soittamalla ja tarvittaessa ldhetetdan viela vahvistus-
viesti. Valintaa ennakoivat toimet, kuten haastatteluryhman kokoon kutsuminen, hakemuksiin tutus-
tuminen seka hakijavertailun tekeminen on esihenkilén vastuulla. Haastattelujen jalkeen haastattelu-
ryhma tekee valintaesityksen, henkildstosihteeri ja hallintosihteeri valmistelevat valintapdatoksen,
jonka hallintosdanndssa madritelty viranomainen hyvaksyy, sen jdlkeen valintapaatds lahetetdan tie-

doksi valitulle, kaikille hakijoille seka asianosaisille. (Rapsa 2023b.)

5.3 Maine ja hakijakokemus
T Media Oy:n tekemassa vuoden 2022 luottamus- ja mainetutkimuksessa on mitattu ja mallinnettu
Savon koulutuskuntayhtyman maine ja sidosryhmatuen taso. Tutkimuksessa on mitattu ja mallin-
nettu luottamukseen ja maineeseen liittyen organisaation hallintoa, taloutta, johtoa, innovaatioita
seka vuorovaikutusta. Lisdksi pureudutaan tuotteisiin ja palveluihin, organisaatioon tyopaikkana seka
vastuullisuuteen. (T Media Oy 2023.)

Tutkimuksen mukaan Sakkyn maine (arviointiasteikolla 0-5) on noussut vuodesta 2022 (3.43) vuo-
teen 2023 (3.53). Alla olevassa kuvassa (KUVA 5) nakyy vuoden 2023 Sakkyn maineen rakenne.
Kaikki muut osa-alueet ovat hyvalla tasolla (hyva tulos = 3,50-3,99), mutta eniten kehittdmista tut-

kimuksen mukaan on siind, kuinka organisaatio pitaa yhteyttd, kuulee ja ymmartaa sidosryhmia.
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Kuva 5. Savon ammattiopiston maineen rakenne 2023. (T Media Oy 2023.)
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Savon koulutuskuntayhtyman verkkosivuilla todetaan Savon koulutuskuntayhtyman olevan haluttu
tyonantaja, jota nykyiset tydnantajat suosittelevat ja joka suhtautuu mydnteisesti henkiléston jatku-
kattavilla tyoterveyspalveluilla, etdtydmahdollisuudella, tydelaman joustavuudella, 200 euron ePas-
silla, tydyhteison liikuntavuoroilla ja yhteisilla tapahtumilla seka ymparistoystavallisella, Joutsenmer-
kitylla tydymparistolld. (Sakky 2023d.) Yrityskulttuuri asettaa my6s reunaehtoja uusien tydntekijoi-
den palkkaamiselle siind missa rekrytointi vaikuttaa my®os yrityskulttuuriin, ja palkattavat tydntekijat
valitaan osittain yrityskulttuuriin pohjautuvilla kriteereilld. Sakkyn henkiléston keski-ika on 52,4
vuotta (Rapsa 10.11.2022), suurimman ikaryhman ollessa 55-59-vuotiaat. Siihen vaikuttaa elakoity-
miset seka rekrytoitavan uuden henkiloston ika. (Sakky 2023c). Tama osaltaan viestii tydnantajasta
sitd, ettd kokemusta arvostetaan. Toisaalta se voi luoda mielikuvaa siitd, ettd organisaatio on kult-

tuuriltaan perinteinen ja jopa vanhanaikainen.

Seké henkilostésuunnittelija Vepsaldinen (2023a) etta entinen apulaisrehtori Peltola (2023) kuvaile-
vat Sakkyn ty6nantajakuvaa hyvaksi. Sakkyssa on paljon hakijoita, jotka hakevat useita kertoja eri
tehtdviin, Sakkyyn siis halutaan toihin, lisdksi halukkaat jattédvat myos avoimia hakemuksia rekrytoin-
tikierrosten valilla. Molempien haastateltavien mukaan Sakkya myds arvostetaan luotettavana tydn-
antajana. Vaikuttava ty6nantajabrandi -podcastia luotsaavan rekrytoinnin ammattilaisen, Susanna
Rantasen (2019) mukaan hakijakokemuksen parantamiseen riittda usein kolme keskeista tekijaa:

henkilokohtainen viestintd, viestinnan ajantasaisuus sekd kannustaminen.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia, millaisena Savon koulutuskuntayhtyman ja tarkemmin sanot-
tuna Savon ammattiopiston rekrytointiprosessi ja rekrytointiviestintd nayttaytyy hakijakokemuksen
nakokulmasta sekd millaisia kehityskohteita siita I0ytyy, kun prosessia peilaa taustateoriaan. Tavoit-
teena oli tuottaa konkreettisia kehitysehdotuksia Sakkyn rekrytoinnista vastaaville henkilGille, kuten
henkilostopaallikdlle, henkildstésuunnittelijalle seka alojen koulutuspaallikdille, joiden vastuulla ovat
muun muassa hakijoiden haastattelu, valinnan tekeminen seka rekrytoinnin jélkitoimet. Kehitysehdo-
tusten avulla organisaatio voi mahdollisesti parantaa rekrytointiprosessin sujuvuutta, hakijakoke-

musta seka tyénantajabrandin valittymistd rekrytointiviestinndssa.

Tutkimuksessa kuvaan organisaation rekrytointiprosessin seka sen haasteet. Liséksi ehdotan keinoja,
joilla ndihin haasteisiin voi tulevaisuudessa vastata. Tarkoituksena oli selvittad, kuinka organisaation
nykyiset prosessit vastaavat nykyajan rekrytoinnin vaatimuksia. Tutkimusstrategiana oli tapaustutki-
mus, jossa kvalitatiivisen tutkimusmenetelman avulla kerattiin tietoa organisaation rekrytointiproses-
sista dokumenttien ja haastattelujen avulla. Tutkimusaineistona oli seka rekrytoinnista vastaavien
henkildiden teemahaastatteluja ettd teemahaastatteluja juuri organisaation palvelukseen valituilta

henkil6iltd sekd organisaation itsensa tuottamia dokumentteja.

6.1 Tutkimusmenetelma ja tutkimuskysymykset

Tama opinnaytetyd on laadulliseen menetelmaan perustuva kehittamistyd, joka toteutettiin yhteis-
tydssa organisaation kanssa. Opinnayteydn aiheena on rekrytoinnin kehittdmissuunnitelman luomi-
nen organisaatiolle. Aihe on organisaatiossa ajankohtainen, koska rekrytointia varten on luotu pro-
sessikaaviot ja selkeat materiaalit rekrytoinnista vastaaville koulutuspaallikdille, mutta kdytannon
rekrytointiprosessissa on vield hakijakokemuksen teravéittamisen ndakokulmasta kehitettavaa. Orga-
nisaatiossa on myds alkamassa rekrytointiprosessiin liittyva laajempi kehittémistyd. Opinndytetydssa
pyrin l6ytdmaan vastauksen siihen, noudattaako Sakkyn rekrytointiprosessi organisaatiossa raken-
nettua prosessikuvausta, millaisena Sakkyn rekrytointiprosessi nayttdytyy prosessiin osallisena ole-
vien organisaation tyontekijoiden nakdkulmasta ja millaisena Sakkyn rekrytointiviestinta ja hakijako-

kemus nayttaytyy hakijalle.

Aiheen valinta ja rajaus oli lopulta varsin helppoa: halu tehda opinnaytety6 oikealle toimeksianta-
jalle, joka saisi oikeasti hyodtya tutkimuksen tuloksista ja kehitysehdotuksista vaikutti siihen, etta
opinnaytetydn toteutusmahdollisuutta kysyttiin Sakkysta. Aiheen lopulliseen muotoutumiseen apua
saatiin opinndytetydn ohjaajalta, ja yhdessa aihe rajautui sellaiseksi, etta se palvelee opinnaytetydn
tarkoitusta. Henkilostéresurssien hallinnan eli rekrytoinnin jalkeiset vaiheet, kuten perehdyttdminen,
palkitseminen ja sitouttaminen, on tarkoituksellisesti rajattu taman kehittdmistydn ulkopuolelle, jotta
pystytdan perusteellisemmin keskittymaan suoraan kaikille hakijoille nakyvaan rekrytointiprosessiin.
Rajaamisprosessiin kokonaisuudessaan vaikuttivat rajaamisen ennakkoehdot eli opinnaytetyén toi-
vottu pituus, kdytettavissa oleva lahdemateriaali ja lukijat eli toimeksiantaja (Hirsjérvi, Remes & Sa-
javaara 2009, 83-84).

Viitekehyksessa kuvataan tutkimuksen teon kannalta keskeiset kasitteet ja niiden valiset suhteet,

viitekehys sisaltaa tutkimuksen metodologian ja tutkittavasta ilmidsta jo tiedettavat asiat (Tuomi &
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Sarajarvi 2018, 24). Opinndytetydssa tutkitaan organisaation rekrytointiprosessin nykytilaa ja sen
mahdollisia kehityskohteita ja haasteita. Tarkoituksena on tuottaa tietoa, jonka avulla organisaatio
saa ratkaisuja rekrytoinnin kehittamiseksi ja hakijakokemuksen parantamiseksi seka rekrytointipro-
sessin vahvistamiseksi. Teoreettisena viitekehyksena on kotimaista seka kansainvalista teoriaa rekry-
toinnin vaiheista, eri osa-alueista ja merkityksesta. Rekrytoinnin eri vaiheet tullaan esittelemaan tar-
kemmin, lisdksi rekrytoinnin tarpeen madrittely, tydpaikkailmoitus ja eri rekrytointikanavat kasitel-
|adn teoriaosuudessa. Hakijakokemus ja tyonantajabrandi ovat myods keskeinen osa teoriaosuutta.
Tybssa pureudutaan myds valintahaastatteluihin, valintojen tekemiseen seka rekrytoinnin jalkitoi-
miin. Valitun metodin avulla tutkija pystyy ndkemaan tutkimusongelman kannalta keskeiset ilmiét, ja
tosiasioistakin syntyvista tulkinnoista voi syntya tulkintaerimielisyyksia, ja siksi onkin tarkeaa varmis-

taa, ettd tutkimus vastaa sille asetettuihin kysymyksiin (Aaltio & Puusa 2020, 155-156).

6.1 Laadullinen menetelma

Laadullisesta menetelmastd kaytetdaan myds rinnalla termeja kvalitatiivinen tutkimus seka pehmea ja
ymmartava ihmistutkimus (Tuomi & Sarajarvi 2018, 29). Laadullisessa tutkimuksessa aineisto kera-
taan yleensa haastattelujen, kyselyiden tai dokumenteista keratyn tiedon kautta. Ndiden menetel-
mien kayttd rinnakkain tai esimerkiksi eri tavoin yhdisteltyind on mahdollista tutkimusongelman mu-
kaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 83.) Laadullinen tutkimus auttaa ymmartamaan tutkimuskohdetta
seka selittdmaan syitd sen toiminnalle. Laadullisessa tutkimuksessa usein keskitytadn pieneen maa-
raan tapauksia ja tutkittavat valitaan harkinnanvaraisesti. Kvalitatiivinen eli laadullinen menetelma
sopii hyvin juuri toiminnan kehittdmiseen, koska siina tutkimuksen kohteeksi valittu tai valitut koh-
teet analysoidaan tarkasti. (Heikkila 2014, 15.) Laadullisessa tutkimuksessa ihminen on tiedonke-

ruun keskeinen elementti (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164).

Tama opinndytetyd on laadulliseen menetelmaan perustuva kehittamistyo, joka toteutetaan yhteis-
tydssa organisaation kanssa. Laadullinen tutkimusote valittiin sen joustavuuden vuoksi. Tutkimuksen
analysointitapaa mietittiin ennen laadullisen aineiston keraamista ja se ohjasi vahvasti tehtyja haas-
tatteluja seka niiden teemoittelua. Teorian merkitysta laadullisessa tutkimuksessa ei voi vaheksya,
silld laadullista tutkimusta ohjaa teoria (Tuomi & Sarajarvi 2018, 23), joten laadullisen tutkimusot-

teen lisaksi perehdyttiin laajasti rekrytoinnin eri osa-alueisiin liittyvaan teoriaan.

Puusa toteaa artikkelissaan Nakokulmia laadullisen aineiston analysointiin (Aaltio & Puusa 2020),
ettd “on haasteellista tehda tieteellisesti kestavia johtopaatoksia laadullisen aineiston pohjalta”. Vai-
tettadn han perustelee silla, ettd tutkimusasetelma, tarkoituksenmukainen aineiston keradminen ja
siihen kaytetyt menetelmat seka aineiston kasittelykyky maarittdvat sitd, kuinka onnistunut laadulli-
nen tutkimus on. (Aaltio & Puusa 2020, 145.) Laadulliselle tutkimukselle luonteenomaista on kerata
aineistoa useassa eri vaiheessa seka rinnakkaisin menetelmin. Siksi laadullisessa tutkimuksessa ana-
lyysia tehdaankin yleensa koko tutkimusprosessin ajan ja siksi analyysivaiheeseen onkin erityisen
tarkea keskittyd koko prosessin ajan. Sisallonanalyysi menetelmana mahdollistaa aineiston monipuo-
lisen tarkastelun, silld sen avulla on mahdollista jarjestda aineisto pelkistamalla tiiviiseen ja selkedan
muotoon. Laadullisen aineiston analyysissa on kuitenkin huomioitava se, etta vaikka tutkija olettaa
keratyn aineiston kertovan vaaristelematta ja totuudenmukaisesti tutkimusilmidstd, on kuitenkin

vaarana, etta tutkija ei pystykaan olemaan tdysin objektiivinen ja esimerkiksi tekee johdattelevia
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kysymyksia saadakseen ennakkoon olettamansa tulokset. Aineistoa kannattaa kuitenkin lahestya
siten, ettd ajattelee sen olevan “tilanteen ja tarkoituksen mukaan muotoutunut”. (Aaltio & Puusa
2020, 145-149.)

6.2  Tutkimusprosessin vaiheet
Opinnaytetyon tutkimusprosessi koostui kolmesta vaiheesta: Ensimmainen vaihe oli nykytilan ana-
lyysi, jossa tutkin organisaation nykyisia rekrytointiprosesseja ja rekrytointiviestintda seka sen puut-
teita. Toisessa vaiheessa perehdyttiin Sakkyn rekrytointiprosessin hakijakokemukseen haastattele-
malla juuri rekrytoituja opettajia. Kolmas vaihe oli kehittdmisehdotusten etsiminen ja kehityssuunni-
telman laatiminen, joissa tavoitteena oli ehdottaa konkreettisia ja organisaation tarpeisiin raataloi-
tyja keinoja rekrytointiprosessin kehittamiseksi. Samalla tehtiin katsausta modernin rekrytoinnin kei-
noihin ja siihen, voisiko ndita keinoja jatkossa hyddyntad myds organisaation rekrytoinnissa uusina

tapoina parantaa hakijakokemusta ja koko prosessin lapimenoa.

Alustavan lahdekirjallisuuteen perehtymisen jalkeen maariteltiin tutkimuksen tarkoitus seka tutki-
mukselliset lahestymistavat. Tutkimusongelmien maaritteleminen vaikutti aineiston kasittelyyn ja
tulkintaan. Aineiston hankinnassa paadyttiin teemahaastatteluihin, jotka purettiin valikoiden teemoit-
tain. Haastattelut toteutettiin yksi kerrallaan syksy 2023 aikana, ja tehty haastattelu purettiin ja tee-
moiteltiin heti haastattelun jalkeen. Aineiston keruun jalkeen luokiteltiin keratty materiaali teemoit-
tain ja sen jalkeen haettiin selityksia esiinnousseille teemoille. Aineiston analyysissa, tulkinnassa ja
johtopadtoksissa pyrittiin tekemdan toimeksiantajan kannalta keskeisia havaintoja, joilla olisi merki-
tysta organisaatiolle, mutta toisaalta myds pyrittiin I6ytédmaan mahdollisesti yleistettavissa olevia tu-

loksia.

Haastatteluihin valittiin henkil6itd, jotka ovat toimensa kautta kiintedsti sidoksissa Sakkyn rekrytointi-
prosessiin. Lisdksi hakijakokemusta tutkiessa haluttiin haastatella myds l&hivuosina Sakkyyn rekrytoi-
tuja yhteisten tutkinnonosien opettajia. Haastateltavia oli seka Kuopion ettd Varkauden toimipis-
teistd. Heidan anonymiteettinsa suojaamiseksi heista kdytetdan nimimerkkeja haastateltava A, B ja
C tassa tutkimuksessa. Talla pyrittiin varmistamaan se, ettei haastateltavien tarvitse haastattelutilan-
teessa miettia haastattelun jalkiseurauksia ja mahdollisesti esittamaansa kritiikkid rekrytoinnista vas-

tanneita henkildita kohtaan.

Haastattelut tehtiin joko kasvotusten tai Teams-sovelluksen valitykselld. Analyysissa noudatettiin
mukaillen Jyvaskylan yliopiston tutkijan Timo Laineen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 104) laadullisen tut-
kimuksen etenemisen runkoa. Haastattelujen jdlkeen haastattelut purettiin, ja purkamisessa kaytet-
tiin varsin karkeaa tapaa, koska keskitssa oli se, mita haastateltava sanoi ja tarkoitti sanomallaan
eika se, miten asia sanottiin tai miten se tulisi tulkita. Sen jdlkeen paatettiin, mika on aineistossa
kiinnostavaa, aineisto kaytiin lapi ja paateemat varikoodattiin. Muu ylimaaradinen jatettiin pois tutki-
muksesta. Haastattelujen jalkeen kerdttiin samoihin teemoihin liittyvat asiat yhteen ja luokiteltiin ja
teemoiteltiin aineisto vield uudestaan. Teemoittelujen perusteella ryhmiteltiin kehityskohteet alaot-
sikkojen alle. Aineistoldhtdinen sisalldnanalyysini eteni siis Tuomen & Sarajarven (2018, 123) esitte-
leman mallin mukaan seuraavasti: haastattelujen purku, aineistoon tutustuminen, teemoittelu ja
esiin nousseiden ylaluokkien ja alaluokkien teemoittelu, samankaltaisuuksien seka eroavaisuuksien

etsiminen haastatteluista, alaluokkien yhdistely ja niista ylaluokkien muodostaminen paaluokiksi.
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Sisdllénanalyysi on yksi perusanalyysimenetelmd, kun puhutaan laadullisesta tutkimuksesta. Laadul-
lisen tutkimuksen analyysissa on usein kaksi eri ryhmaa: Toisessa ryhmassa analyysia ohjaa tietty
teoreettinen asemointi ja toisen ryhman kohdalla voi soveltaa vapaasti useampiakin erilaisia teoreet-
tisia Iahtokohtia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103.) Sisallénanalyysissa analysoidaan aineistoa syste-
maattisesti ja objektiivisesti ja jarjestelldaan aineisto tiiviiseen ja selkeadn muotoon ((Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 117, 122). Taman aineiston laadullisella analyysilla voidaan tehda tutkittavasta ilmiosta
selkeita ja luotettavia johtopdatoksia (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122). Kaytetyssa teoriaohjaavassa
analyysitavassa pyrittiin teorian toimiessa apuna valitsemaan analysoitavat kohteet aiemmasta tie-
dosta seka haastatteluissa esiin tulleista teemoista tarkoituksena tehda nakyvaksi toimeksiantajan
rekrytointiprosessin kehityskohteet.

6.3 Haastattelu tutkimusmenetelmana

Tutkimusta varten haastateltiin Sakkysta kahdeksaa eri henkilda, jotka kaikki omalta osaltaan ovat
tekemisissa tai osallisina rekrytointiprosessiin. Henkiléstopaallikko Pia Nissinen ja apulaisrehtori Pirjo
Peltola edustivat laajemmin organisaation nakdkulmaa liittyen rekrytointiprosessiin, kun taas henki-
|6stosuunnittelija Sara Vepsaldinen osasi kertoa tarkemmin rekrytointiprosessin kdaytannon toteutuk-
sesta seka han ndkee oman tydnsa kautta laajemmin myds koko prosessin. Lisdksi haastattelin pal-
velussuhdeasiantuntijana syyskuussa 2023 aloittanutta Anu Lehto-Korhosta hanen nakemyksistaan
liittyen Sakkyn rekrytointiin kokonaisuutena. Markkinointipaallikké Eero Vaatdinen puolestaan toi
esille markkinointiin, rekrytointimarkkinointiin ja tydnantajakuvaan liittyvia ndkékulmia, ja digitaali-
sen median sisallontuottaja Klaara Luukkonen kertoi sosiaalisen median roolista rekrytointiviestin-
nassa. Koulutuspaallikkd Timo Térmdsen ja Auli Ramulan haastatteluissa kaytiin lapi esihenkilon né-
kokulmasta rekrytointiprosessia ja valintaprosessiin liittyvia seikkoja. Kaikkien ndiden haastateltavien
rooli oli toimia asiantuntijalahteina tassa kyseisessa opinndytetydssa. Ammattinsa kautta rekrytointi-
neet rekrytointiin liittyvid asioita oman tyonsa ja asemansa kautta. Siksi heiddan kommenttejaan ja
esiin tuomia ndkokulmia on hyddynnetty tamdn opinndytetydn useissa eri luvuissa. Haastateltavat
ovat voineet haastattelutilanteessa puhua myds asioita epavirallisesti ja luottamuksellisesti ja niiden

asioiden kohdalla olemme sopineet, ettd niita en tydssani tuo julki.

Aluksi kartoitettiin Sakkyn henkildstdsta ne henkilot, jotka ovat suoraan kosketuksissa rekrytoinnin
kanssa. Sen jdlkeen valittiin heistd haastateltavaksi keskeisimmat toimijat. Haastatteluhalukkuudesta
kysyttiin sahkopostilla ja samalla avattiin tutkimuksen tarkoitusta ja nakdkulmaa. Haastattelut sovit-
tiin padasiassa tehtdviksi joko Teamsin kautta tai kasvotusten. Ennen haastattelua haastateltavalle
lahetettiin haastattelun kysymykset sahkgisesti ja varmistettiin vield haastatteluaika ja haastattelu-
lupa. Jokaiselle haastateltavalle luotiin oma kysymyspatteristo, johon raataléitiin kunkin toimenku-
vaan ja asemaan rekrytointiprosessissa liittyvia kysymyksia. Lisdksi kaikilta haastateltavilta kysyttiin
heidan nékemystaan Sakkyn rekrytointiprosessista ja sen toimivuudesta sekd nédkemyksia kehitys-
kohteista.

Lisdksi haastateltaviksi valikoitui sattumanvaraisesti kolme viimeisimmaksi Sakkyn palveluksessa

aloittanutta yhteisten tutkinnonosien opettajaa. Haastatellut uudet tydntekijat ovat profiililtaan var-
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sin samanlaisia, mutta heidan kauttaan saadaan kuitenkin kasitysta siita, miten Sakkyn rekrytointi-
prosessin hakijakokemus nayttaytyy sellaisen hakijan nakdkulmasta, joka tulee valituksi. Profiilien
samanlaisuuden vuoksi paadyttiin pitaytymaan lopulta vain kolmessa haastateltavassa. Taman tutki-
mustyon puitteissa ei ollut mahdollisuutta saada tietoja hakijoista, jotka eivat tulleet valituiksi. Siksi
heidan nakokulmansa hakijakokemuksesta jda tassa opinndytetydssa kartoittamatta ja tutkimatta.
Kehitysehdotuksissa ehdotetaan, ettd monipuolisemman hakijakokemuksen tutkimista varten olisi
hyodyllistd kerata juuri palautetta myods hakijoilta, joihin valinta ei kohdistunut. Toisaalta myds opet-
tajahaastateltavien nakemys on vahvasti sidottu tietyntyyppiseen rekrytointiprosessiin, joihin koulu-
maailmassa on totuttu. Heidan kanssaan haastattelut toteutettiin kasvokkain yksilohaastatteluina ja
heille lahetettiin haastattelukysymykset etukateen (ks. liite 3). Haastatteluissa tiedusteltiin heidan
hakutaustaansa, syitd hakea Sakkylle, mielikuvaa Sakkysta seka rekrytointiprosessin ja rekrytointi-

viestinnan onnistumista ja esiin nousseita kehityskohteita.

Tutkimukseen kaytettavissa olevat resurssit maarittivat myds sitd, kuinka monta haastateltavaa pys-
tyttiin tutkimukseen ottamaan. Aineiston koon suhteen paadyttiin tekemaan yhteensa kymmenen
haastattelua, koska kyseessa on opinnaytety6 eika tutkimuksessa pyrita laadullisiin yleistyksiin.
Haastateltavien asiantuntijuudella ja kokemuksella oli enemman merkitysta ja haastateltavien valin-
nassa tulee kayttda harkintaa ja tarkoituksenmukaisuutta. Koska opinndytety6n tarkoituksena on

kehittéda Sakkyn rekrytointia, on haastatteluja kaytetty padasiallisena tiedonkeruumenetelmana.

Kyselyn sijaan valittiin tiedonkeruumenetelméksi yksilohaastattelut, jotta on mahdollista keratd mo-
nipuolisemmin materiaalia ja havaintoja rekrytoinnista seka saada paremmin esiin haastateltavan
asiantuntemus ja kokemukset. Haastattelun etuna on erityisesti joustavuus ja se, ettd haastattelun
runkoa voi muokata tilanteen mukaan (Tuomi & Sarajarvi 2002, 85) seka se, ettd haastatteluun voi
valita juuri ne henkilét, joilla on organisaatiossa vahvin osaaminen rekrytoinnista (Tuomi & Sarajarvi
2002, 86). Haastattelun etuna joustavuus ja tutkija pystyy haastattelun aikana mukauttamaan haas-
tattelun kulkua tutkimuskysymysten vaatimalla tavalla (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85; Hirsjarvi &
Hurme 2014, 35). Myds hakijakokemukseen seka tydnantajakokemukseen liittyvat kysymykset ja

havainnot saa helpommin ja monipuolisemmin esiin haastattelemalla.

Haastattelukysymykset lahetettiin etukateen haastateltaville tutustuttavaksi, jotta he halutessaan
pystyivat valmistautumaan haastatteluun ja oli myds helpompi sopia haastattelujen taltiointiin liitty-
vistd seikoista esimerkiksi salassa pidettavien asioiden suhteen, kun haastattelun teemat olivat tie-
dossa heti haastattelun alussa. Puolistrukturoitu haastattelu (teemahaastattelu) etenee etukateen
valittujen keskeisten teemojen mukaan, ja pyrkimyksena on I6ytaa tutkimuksen kannalta merkityk-
sellisia nakékulmia (Tuomi & Sarajarvi. 2018, 87-88), ja talla menetelmalla uskoin saavani kattavim-
man kasityksen toimeksiantajayritykseni rekrytointiprosessista ja rekrytoinnin kaytanteista. Haastat-
telussa tarkoituksena on saada mahdollisimman paljon tietoa (Tuomi & Sarajarvi. 2018, 85; Hirsjarvi
& Hurme 2014, 35), joten tutkimuksen kannalta tama oli haastattelun laadun kannalta paras vaihto-
ehto. Analyysiosuutta pitda miettia ennen kuin haastatteluja aloittaa, silld analyysitapa vaikuttaa

haastatteluihin ja niiden purkamiseen (Tuomi & Sarajarvi. 2018, 77).

Hirsjarvi & Hurme (2007) korostavat, ettd teemahaastattelussa eli puolistrukturoidussa haastatte-

lussa etsitdan tiettyjen, ennalta valittujen teemojen kautta tietoa. Teemahaastattelussa korostuu
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metodologiana ihmisten tulkinnat ja asioille annetut merkitykset. Teemahaastattelun kysymykset
perustuvat tutkimuskysymyksen teoreettiseen viitekehykseen. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 88.) Laadul-
lisessa tutkimuksessa ei ole pyrkimysta tilastollisiin yleistyksiin, vaan siina tarkoituksena on tehda
nakyvaksi jokin ilmid, ymmartaa tiettya toimintaa tai tulkita teorian kautta jotakin ilmiéta: tarkeaa
onkin siis haastateltavien maaran sijaan heidan asiantuntemuksensa tai kokemuksensa tutkittavasta
asiasta (Tuomi & Sarajarvi 2002, 98).

Haastattelun etuihin tutkimusmenetelmana kuuluvat muun muassa se, etta haastattelujen avulla
saadaan tassa tutkimuksessa kuuluviin toimeksiantajayrityksen rekrytointia tekevien tyontekijéiden
kokemukset, asiantuntijuus ja mielipiteet. Haastateltava on tutkimuksessa taten aktiivinen osapuoli
(Hirsjarvi & Hurme 2014, 35). Haastattelun avulla pystytaan myds syventamaan ja selventamaan
tutkittavaa aihepiiria seka sijoittamaan haastateltavien esiin nostamat asiat osaksi laajempaa koko-
naisuutta. Toisaalta haastattelu on myos aikaa vieva ja tulkintojen tekemisen kautta virheherkka
menetelma. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 35; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 206—-207.) Haastatel-
lessa piti myds pyrkia tietynlaiseen neutraaliuteen, koska oma rooli tilanteessa oli olla kollegan sijaan
tutkija.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa tutkimuksen tuloksiin keskittyvassa luvussa esitelldaan tarkemmin asiantuntijahaastatteluissa
esiin nousseita, toistuvia teemoja. Sakkyn rekrytointiprosessiin osallisena olevien haastattelujen
kautta tuodaan tassa luvussa tiivistetysti esille yhteenveto siitd, miten haastatellut organisaation si-
saiset toimijat kokevat Sakkyn rekrytointiprosessin ja millaisia kehityskohteita he nostavat esiin liit-
tyen prosessin kehittdmiseen. Lisdksi avataan Sakkyn hakijakokemusta ja ty6nantajamielikuvaa seka
perehdytdan rekrytointiprosessiin hakijan nakdkulmasta. Siihen liittyen avataan myos Sakkyn kdytta-

mien hakuilmoitusten sisaltéa ja muotoa.

7.1  Organisaation sisdinen ndkemys rekrytoinnista

Rekrytointiprosessin ja sen vaiheiden toimivuus

Apulaisrehtori Pirjo Peltolan (2023) kokemuksen mukaan tyénantajaléhtdinen rekrytointi on kaanty-
nyt tydnhakijalahtoiseksi. Joinakin vuosina oli tilanne, jolloin oli liikaa kelpoisia hakijoita ja seulomis-
tyd vei aikaa ennen kuin ansiovertailun perusteella saatiin haastatteluun kutsuttavat selville. Nyky-
aan rekrytointivaiheessa toiminnalla pyritdan ja pystytaan osoittamaan tiedonannon ja vuorovaiku-
tuksen keinoin, etta organisaatio on kunnossa (Peltola 2023). Rekrytointikierrokset on pyritty ajoitta-
maan siten, etta muihin alueen oppilaitoksiin ja niiden rekrytointien oletusaikatauluihin verrattuna
oltaisiin ajoissa liikkeelld, koska kilpaillaan samoista hakijoista. Koska nyt on koulutuspaallikké Tor-
masen (2023) mukaan niin sanotut opettajien markkinat, perutaan jo vastaanotettuja paikkoja jon-

kin verran ja tama kaynnistaa taas uuden rekrytointikierroksen.

Peltola (2023) painottaakin, ettd rekrytointiprosessissa tulee olla mukana joku, joka tuntee siihen
liittyvan lainsdadanndn, sen soveltamisen ja yrityksen tai organisaation linjaukset. Juridiikkaan liitty-
vat keskeisimmat tekijat, jotka vaikuttavat rekrytointiprosessiin liittyvaan tarve- ja osaamismaaritte-
lyyn. Prosessissa keskeista on maaritelld, mitd on lahdetty hakemaan ja mita kelpoisuusehtoja ty6
vaatii. (Peltola 2023.) Haastattelu paljastaa, jos papereiden perusteella ansioituneempi tydnhakija ei

valttamatta sovellukaan organisaatioon, Peltola (2023) muistuttaa.

Rekrytoinnin onnistumisesta kertovat seka hakijamaarat etta henkiléstén vaihtuvuus. Henkiléstopaal-
kea ihminen oikeaan tehtdvdan (Nissinen 2023). "Osaamisen on oltava myds ajan tasalla tyétehtd-
vaan liittyen” Nissinen (2023) linjaa ja kertoo sen olevan yksi tarkeimmista tekijoista siing, etta hen-
kildst6 sitoutuu organisaation toimintaan. Rekrytointiprosessin kokonaiskuva nayttaytyy télla hetkella
Nissisen (2023) mielesta hajanaisena ja kankeana, prosessi ei ole vield niin sujuva kuin se voisi olla.
Nissisen mukaan se liittyy erityisesti prosessin paperisuuteen ja siihen, ettd esimerkiksi tietoja ja tie-
dostoja lahetellaén sahképostilla toimijalta toiselle. (Nissinen 2023.) Prosessin selkiyttémiseen aut-
taisi rekrytoinnin suunnittelu pidemmalla aikajanteelld, silla nykytilassa eletdan "kadesta suuhun”,
Nissinen (2023) toteaa. Poissaolotapaukset ovat myds haastavia, kun suunnittelusihteerilla ja henki-
|6stésuunnittelijoilla on alojen mukaan henkildidyt tehtdvét ja poissaolo aiheuttaa sen, etta tyot sei-
sovat. (Nissinen 2023.)
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Nissinen (2023) ndkee Sakkyn houkuttelevuuden ja tyontekijdiden pitovoiman hyvadna. Nissisen mu-
kaan markkinointiviestinnassa on panostettu tydnantajakuvan rakentamiseen. Myds kumppanuuk-
sien hoito, positiivisen kuvan vienti seka uudet, turvalliset, terveet ja modernit tilat toimivat houkut-
televuuden lisdajind. Merkitysta on myos silld, etta Sakkyn talous on kunnossa. Markkinoinnin kar-
keen nostetaan tehtyjen mainetutkimusten, organisaatiokulttuurin kehittdmisen, hakukampanjoiden
ja tyénantajabrandin kehittdmisen kannalta keskeisia teemoja. Talla hetkelld markkinoinnin niin sa-
nottuina karkina ovat mainetutkimuksen osalta kehitettavaksi nostetut osa-alueet eli johtaminen ja
innovaatiot seka eri alojen opettajien systemaattisempi esiintuominen organisaation markkinoin-

nissa. (Vaatdinen 2023.)

Palvelussuhdeasiantuntija Anu Lehto-Korhonen (2023) toteaa, etta isossa kuvassa Sakkyn rekrytoin
tiprosessi toimii hdnen mielestaan hyvin ja rekrytointi on ammattimaista. Ulospdin prosessi nayttay-
tyy hyvin hoidettuna, ja viestintd on prosessissa toimivaa. Kehityskohteiksi Lehto-Korhonen (2023)
nostaa roolituksen téasmentamisen erityisesti opettajien rekrytoinneissa, sillé organisaatiossa on vaih-
telua sen suhteen, miten koulutuspaallikét ottautuvat rekrytoinnin eri vaiheisiin: “koulutuspaallikoi-
den substanssiin kuuluvat asiat olisi kirkastettava.” (Lehto-Korhonen 2023.) Lehto-Korhosen (2023)
mukaan apua ja tukea hanelta pyydetdan patevyyksien ja ansioiden selvittdmiseen seka tietyissa

tilanteissa aiempien linjausten ja paatosten selvittamiseen.

Peltolan (2023) mielesta talla hetkella Sakkyn rekrytointiprosessissa haasteena on sama kuin muis-
sakin oppilaitoksissa: hakijoita avoimena oleviin tehtaviin on varsin niukasti, ja osaavien tyéntekijoi-
den l6ytaminen on vaikeampaa. Peltolan mukaan rekrytointipalvelun kayttd, tehostettu markkinointi
ja yhteydenotot potentiaalisiin hakijoihin sekd hakijakokemukseen ja hakijaystavallisyyteen panosta-
minen voisivat olla tulevaisuuden keinoja rekrytoinnin parantamiseen. (Peltola 2023.) YTO-pooliin
téihin hakevien joukko on monin tavoin myoés hyvin homogeeninen. Sakkyssa onkin ollut suunnit-
teilla siksi my6s rekrytointikierros, jossa poistettaisiin hakuilmoituksista nakyvistd osaamisen kan-
nalta epaolennaiset tiedot, kuten hakijan nimi, sukupuoli ja ikd, ja kokeiltaisiin, millaisia rekrytointi-
tuloksia tallaisella kokeilulla tulisi. Téama kokeilu on kuitenkin vield suunnitteluasteella. (Nissinen
2023.)

Toinen YTO-poolin koulutuspaallikdistd, Auli Ramula, muun muassa toteaa, ettd han ei ole saanut
eika hanelle ole tarjottu kuntayhtyman puolesta koulutusta rekrytointiin. Apulaisrehtori Pirjo Peltolan
vastuualueeseen on kuulunut rekrytointi, ja héneltd uudet koulutuspaallikét ovat saaneet esimiehille
suunnatun PowerPoint-materiaalin rekrytointiin liittyvista linjauksista. (Ramula 2023.) Nissisen mu-
kaan perusosaamisen varmistaminen rekrytointikoulutuksen kautta olisi tarpeen: "Organisaatiossa
on rekrytointiprosessin eri vaiheiden asiantuntijoita koulutuspaallikbiden apuna, joten perusosaami-
nen riittda.” (Nissinen 2023.) Aiemmin on Nissisen mukaan ehka ajateltu, ettd koulutuspaallikdiden
rekrytointiosaamisessa korostuu patevyyksien ja kelpoisuuksien hallitseminen, mutta nyt tarpeen on
osata my0s pohtia esimerkiksi oman asiantuntija-alansa rekrytointimarkkinoinnin suuntaamista. Yh-
tena nékdkulmana koulutuksen lisddmisessa on organisaation rekrytointiprosessien tasalaatuisuuden
takaaminen. Tdhan asti jokainen koulutuspaallikké on tehnyt rekrytointia omalla persoonallaan,
mutta esimerkiksi jokin organisaation yhteinen haastattelukysymyspatteristo voisi olla hyva lisa rek-

rytointiin, ja sita voisi koulutuspaallikkdé halutessaan hyddyntaa haastattelujen apuna.
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YTO-opettajien rekrytoinnin erityispiirteet

Tormanen (2023) kommentoi Sakkyn rekrytointiprosessia sanoin “se ei ole silleen jouheva”: Alussa
prosessi on Tormasen mukaan toimiva ja haastatteluvaiheeseen saakka sujuva. Sen jalkeen prosessi
ikadn kuin jamahtaa, kun paatokset ruuhkautuvat rekrytointisumissa rehtorin pdydalle, joka vahvis-
taa paatokset kaikkien talon rekrytointien osalta. Hakijoille pyritaén ilmoittamaan aina mahdollisim-
man nopeasti padtoksestd, mutta paatosvaiheen ruuhkautuminen hidastaa prosessia ja usein joudu-
taan myos paatoksista kyseleville hakijoille pahoittelemaan prosessin venymista. Uudistuksena on
ruuhkan helpottamiseksi tullut paatds, jonka perusteella koulutuspadallikét voivat vuoden tai alle vuo-
den kestdvissa madraaikaisissa tydsuhteissa vahvistaa nimitykset itse. (Térmédnen 2023.) Rekrytoin-
tiprosessiin henkildstdsuunnittelija Vepsalainen toivoisi myos lisaresursseja, jotta prosessista saatai-
siin sujuvampi. Selkedt tyonkuvat ja sen kirkastaminen vield, mita kenenkin oletetaan tekevan seka
selkeat linjaukset rekrytointiprosessin vaiheiden ajoittamiseen parantaisivat vield prosessin suju-

vuutta. (Vepséldinen 2023.)

Yhteisiin tutkinnonosiin kuuluvissa aineissa rekrytoinnin haasteena on yhteisten tutkinnonosien kou-
lutuspaallikdn Timo Térmasen (2023) mukaan juuri kelpoisuusvaatimukset ja siitd johtuvat haasteet
saada patevia hakijoita tai oikeastaan hakijoita ylipaansa. “Kelpoisuuspykalat on niin vahvoja, etta
joskus on jouduttu valitsemaan henkild, joka tiedetdan, ettei tule parjaamaan tydssa”, Tormanen
(2023) harmittelee. Hankalissa tilanteissa vaihtoehtona on joko ottaa riski ja toivoa, ettd kukaan ha-
kijoista ei valita asiasta, mutta l&hes aina paadytaan kuitenkin siihen, etta valinta tehdaan tarkasti ja

riskittdmasti lakipykalien mukaan.

Eniten aikaa rekrytointikierroksen aikana menee koulutuspaallikké Ramulan mukaan hakemusten
lukemiseen seka haastatteluun kutsuttavien tarkempaan analysointiin. Ramula nostikin esiin rekry-
tointiprosessiin liittyvan kehityskohteen: koulutuspaallikdiden ty6té ja aikaa saastdisi huomattavasti,
jos joku muu tarkastaisi kelpoisuudet valmiiksi. Ramulan mukaan usealla muulla saman kokoluokan
toimijalla on erikseen henkild, jonka tehtéva on tarkistaa hakijoiden kelpoisuudet ja selvittda heidan
tutkintojensa vastaavuuksia. (Ramula 2023.) Haastatteluihin varattava aika riippuu samalla rekry-
tointikierroksella olevien paikkojen maardsta seka kutsuttavien haastateltavien maarastd. Haastatte-
lujen jalkeen aikaa pitdd myos varata runsaasti valinnan perustelemiseen, jotta oikaisuvaatimuksille

ei jaa aihetta.

Kelpoisuuksien tarkistamisen ulkoistamiseen pois koulutuspaallikbiden tydnkuvasta Vepsaldinen
(2023) suhtautuu epadillen ja korostaakin sitd, etta koulutuspaallikdille on tarjolla henkildstdpalve-
luilta apua rekrytoinnin kaikkiin vaiheisiin. Aiemmin apulaisrehtori Pirjo Peltola oli vahvasti mukana
kelpoisuuksien tarkistamisessa ja nyt uuden palvelussuhdeasiantuntijan tyénkuvan tarkentuessa han
varmasti tulee koulutuspaallikdiden avuksi rekrytointeihin. (Vepsaldinen 2023.) Kelpoisuuksien tar-
kistamiseen liittyy my6s vastuukysymyksid, ja luultavasti siksi Sakkyssa onkin linjattu, ettd se on esi-

henkildiden, ja tassa tapauksessa koulutuspaallikdiden, vastuualuetta.

Tybaikaa rekrytointeihin ei ole koulutuspaallikgille erikseen resursoitu: Kevaalla 2023 oli koulutus-
paallikkdé Térmasen mukaan "helppo rekrytointikierros” ja talldin tydaikaa siihen meni kokonaisuu-

dessaan noin 70 h. Rekrytointeja varten koulutuspaallikét joutuvat karsimaan itse muista toistdan ja
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se tarkoittaa usein lahiesimiesty6ta eli opettajien arjessa nakymista, koska muista tdista ei voi ke-
ventad, koska ei ole ketdan, joka rastiin jaavat tydt hoitaisi. Henkilostdsihteeri soittaa haastattelu-

kutsuja ja sen on koettu auttavan rekrytointiprosessissa. (Tormdnen 2023.)
Aikataulut ja viestinta

Yhteisten tutkinnonosien koulutuspaallikkdjen, Térmasen ja Ramula, haastattelujen perusteella kou-
lutuspaallikdiden nakdkulmasta eniten rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttaa rekrytoinnin aikataulu:
Rekrytointiprosessin aikatauluun vaikuttavista seikoista Ramula (2023) nostaa esiin lukuvuosisuun-
nittelun asettamat reunaehdot eli sen, miten aikaisessa vaiheessa opettajatarve seuraavalle lukuvuo-
delle on tiedossa. Lisdksi haasteena on se, ettd esimerkiksi eldkdityvien opettajilla on kuukauden
irtisanomisaika, voi olla mahdollista, etta sen aikarajan puitteissa padstdan uutta opettajaa elakoity-

neen tilalle hakemaan vasta kesan lopulla.

Savon koulutuskuntayhtyman rekrytointiohjeessa (2021) todetaan rekrytointiviestinnasta, etta vies-
tinnan tulee olla henkilokohtaista ja yksilllista. Ty6ilmoituksen tulee erottua ohjeen mukaan jou-
kosta, viestinta tulee suunnitella osaksi rekrytointiprosessia esimerkiksi rekrytointiprosessin valiaika-
viestien osalta. Ohjeessa sanotaan, ettd viesteissa hakijaa tulee puhutella yksil6llisesti, sinutellen ja
positiivisessa savyssa selkedlla ja yksinkertaisella asiatyylilla. Luottamusta rekrytoinnin asianmukai-
suuteen tulisi ohjeen mukaan lisdtd henkilokohtaisella yhteydenotolla haastatteluihin liittyen seka
haastattelusta annettavalla palautteella. (Savon koulutuskuntayhtyma 2021.) Savon koulutuskun-
tayhtyman Intranetissa onkin valmiiksi luotuna pohijia eri pituisten tydsuhteiden rekrytointi-ilmoituk-

siin.

Talla hetkelld rekrytointiprosessissa henkilokohtainen viestinta hakijoille on “vedetty minimiin” ja
viestintaa on jopa pelétty, toteaa Nissinen (2023). Henkilostdpaallikkd Nissinen kuitenkin kannustaisi
jopa prosessin etenemisesta informoivaan viestintadn seka henkildékohtaisiin yhteydenottoihin. Tyon-
antajakuvan kannalta se oli tarkead, eika sovi mydskaan unohtaa hakijakokemuksen nakdkulmaa.
Tylyjen, konemaisten viestien tilalle pitdisi saada helposti Iahestyttavampia viestejd, ja voisi proses-

siin kuulua myds henkilékohtainen soittokin, Nissinen (2023) linjaa.

Henkilstdsuunnittelija Vepsaldinen pitaa persoonallista ja henkilékohtaista yhteytta hakijaan kuiten-
kin todella tarkeénd, mutta prosessin kautta ajateltuna haastateltaville soittaminen on rekrytointi-
sumassa varsin aikaa vieva osa. Tulossa olevan, rekrytoinnin séhkdistémiseen liittyvdn uudistuksen
avulla pyritdan sujuvoittamaan hakijakokemusta ja saamaan nopeampia vastauksia hakijoille. Ke-
vaan rekrytointikierrosten aikaan saattaa olla 100 rekrytointia kerallaan kdynnissa ja jos jokaiseen
pyydetdan haastatteluun yleensa vahintaan viisi hakijaa, nousee tehtdvien soittojen maara huimiin

lukemiin, Vepsaldinen (2023) laskee.

Koulutuspaallikdiden keskuudessa ei hakijakokemuksesta tai siihen vaikuttamisesta ole haastattelu-
jen perusteella puhuttu lainkaan. Koulutuspaallikké Auli Ramula (2023) mukaan hakijakokemukseen
panostetaan tietoisesti kuitenkin silld, etta on sovittu haastattelujen osalta, etta pidetadn koko ajan
kamerat auki ja ettd haastattelun yleisfiilis pidetdan rentona. Valitsematta jatetyilta ei juurikaan tule

tiedusteluja valintapadtoksesta tai siita, miksi hakija jai valitsematta. Ramula mydntaa olevansa



43 (70)

luonteeltaan sellainen, ettd hanelle on tarkeda, etta tekee itselleen selvdksi sen, milld perusteilla ha-
kija valitaan, jolloin han pystyisi vastaamaan tiedusteluihinkin helpommin ja antamaan palautetta

vaaditusta osaamisesta tai ansioista. (Ramula 2023.)
Tulevaisuuden nakemykset

Vield taman vuoden puolella on Sakkyn johtoryhmaan menossa esittely rekrytointiprosessin paivityk-
seen seka Kuntarekryn laajempaan kayttéonottoon liittyen. Taman opinndytetyon aiheen suunnitte-
lun aikaan ei tasta ollut viela tietoa. Kehitystyon keskidssa on rekrytointiprosessin sahkoistaminen ja
prosessin sujuvoittaminen (Nissinen 2023). Kehitystytn aikataulu on ripea ja uudistuksia otetaan
kayttdon viela tédman vuoden puolella, silla kevaalla on tulossa massarekrytointeja, jolloin aikaresurs-

seja kehittdmistyohon ei juurikaan ole, toteaa henkiléstésuunnittelija Vepsaldinen (2023a).

Johtoryhmalle tehdyssa esityksessa kuvaillaan nykyista rekrytointiprosessia haavoittuvaiseksi, koska
prosessi on suurilta osin sahkdpostin varassa, mika ruuhkauttaa, hidastaa ja sekavoittaa prosessia.
Lisaksi tietyt tiedot ovat talla hetkelld vain yhden henkilén varassa. Taman lisaksi tuki- ja oppimispal-
veluiden toimintatavat eivat ole yhtenevaiset. Kayttdjatason roolituksessa on myos epaselvyyksia.
Talla hetkelld prosessissa toimitaan paljon muistin varassa ja palvelu on epatasalaatuista, mika na-
kyy myds organisaation ulkopuolelle ja sité kautta vaikuttaa negatiivisesti tydnantajamielikuvaan.
(Vepsalainen 2023b.)

Kuntarekryn laajemman kayttédnoton jalkeen séhkdpostin varaan jaa enaa valiaikatietojen antami-
nen prosessin kulusta seka tehtdvan vastaanottamisen arkistointi. Kuntarekryssa puolestaan tulevai-
suudessa annetaan rekrytointilupa, tehddan rekrytointipyynté ja valmistellaan ja julkaistaan rekry-
tointi-ilmoitus. Rekrytoinnin markkinointi, hakijoiden ansiovertailu seka liitteiden tarkistus tapahtuu
tulevaisuudessa myds Kuntarekryssa. Haastatteluaikojen varaus siirtyy myds Kuntarekryyn. Kunta-
rekry muuttuu myos paadasialliseksi viestintakanavaksi hakijoille ja sen kautta tehddan myés valinta-
esitys ja ohjeistetaan valittua hakijaa. Muutoksen tavoitteena on parantaa rekrytointiprosessin laa-
tua, tehokkuutta, sitoutumista prosessiin seka strategian toteutumista. (Vepséldinen 2023b.) Ku-

vassa 6 on hahmoteltuna Kuntarekryn laajemman kayttéénoton jdlkeinen rekrytointiprosessi.

KOULUTUS

TEKEE
HYVAA

KUNTAREKRYN PROSESSI LAPI

ELAMAN.

VALINTAPAATOKSEN

TAYTTOLUPA VALINTAESITYS JAKELU

HAASTATTELUMUISTIOT, VALITUN

JULKAISUPYYNTS KOMMENTIT, YHTEISTY® OHJEISTAMINEN

ILMOITUKSEN HAASTATTELUJEN REKRYTOINNIN
VALMISTELU VARAUS SULKEMINEN

HAKUOIDEN

ILMOITUKSEN JULKAISU r ANSIOVERTAILU JA/
LITTEIDEN TARKASTUS

KUVA 6. Kuntarekryn laajemman kdyttodnoton jalkeinen prosessikuvaus. (Vepsaldinen 2023b.)
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Palvelussuhdeasiantuntija Lehto-Korhosen (2023) nakemyksen mukaan tulevaisuudessa pitaa mydés
entistd enemman panostaa valintojen perusteluun ja nama evaluaatiot on tehtdva itse: Oikeusta-
pauksia on ollut liittyen viran tayttdon liittyvdan ansioituneisuuteen, joten vaikka Kuntarekrysta saa
hakijoista luetteloita ja ryhmittelyja, pitaa varsinainen arviointi tehda jatkossakin itse. Erilaisten rek-
rytointifirmojen ja head huntereiden kayttd opetusalalla on haastavaa, koska oppilaitosten rekrytoin-
neissa ja virkasuhteissa hakeminen on tarkkaan saanneltya ja laissa on maaratty esimerkiksi kelpoi-
suuksista. Toimintoymparistd, missa rekrytointeja tehdaan, on siis varsin tiukka eikd hakukriteereista
voi itse tinkia. (Lehto-Korhonen 2023.) Kuntarekryn kayttéén kaavaillut uudistukset notkistavat

Lehto-Korhosen (2023) mukaan prosessia ja sisdinen laatu paranee ja tyonjako selkiytyy myos.

7.2 Hakijakokemus

Haastattelin hakijakokemusta tutkiessani myds kolmea téna lukuvuonna Sakkyssa aloittanutta YTO-
opettajaa. Heista kaksi on rekrytoitu Sakkyyn toukokuussa 2023. Kolmas haastateltava on rekrytoitu
puolestaan jo kevaalla 2021, mutta han aloitti tyot vasta syksylla 2023. Kaikkien toukokuussa 2023
rekrytoitujen opettajien profiili on varsin samanlainen ja siksi paatin valita haastatteluun sattuman-
varaisesti heista vain kaksi. Rekrytoitujen opettajien kohdalla paddyin kuitenkin kayttdmaan nimi-
merkkeja, koska heidan kohdallaan prosessiin liittyva kritiikki helposti kohdistuisi turhan suoraan esi-
henkil6on. Toisaalta my6s nimetdn kommentointi rohkaisi varmasti vapaammin tarkastelemaan kriit-
tisesti hakijakokemusta. Heidan kohdallaan keskitssa on kaikkien haastateltavien haastatteluissa
esiin nousseet yhteiset teemat ja kokemukset, joiden kautta hakijakokemusta analysoidaan. TallGin
merkityksellisinta ei ole se, kuka on sanonut mitdkin, vaan millaisia asioita haastattelussa nostettiin
esiin. Haastatteluissa kaytetty kysymyspatteristo on liitteessa 2. Keskeisia teemoina ndissa haastat-
teluissa oli Sakkyn vetovoima ty®nantajana, Kuntarekryn toimivuus seka rekrytointiviestintd proses-

sin aikana seka hakijalle jaanyt hakijakokemus.

Haastateltavista kaytetdaan anonymiteetin suojan vuoksi koodeja haastateltava A, haastateltava B ja
haastateltava C. Aluksi kerrotaan haastateltavien aiemmasta tyokokemuksesta seka syistd, jotka sai-
vat heidat hakemaa Sakkyyn sek& kokemuksia hakuilmoituksesta ja Kuntarekryn toimivuudesta. Ta-
man jalkeen avataan kokemuksia liittyen rekrytointiviestintdan ja rekrytointiprosessin kulusta tiedot-
tamiseen. Haastatteluissa nousi esiin myds paljon seikkoja, joita haastateltavat pitivat rekrytointipro-
sessissa onnistuneina, ja myos naita teemoja nostetaan esiin. Lopuksi avataan haastateltavien esiin

nostamia, heidan kokemukseensa perustuvia kehityskohteita Sakkyn rekrytointiprosessiin liittyen.

Teemahaastattelujen ulkopuolille jatettiin tarkoituksellisesti tydhaastattelun sisaltdon liittyvat seikat,
koska haastattelujen rakenne ja sisaltd olisi sellaisenaan jo laajuudeltaan oman opinndytetyon aihe.
Haastattelutilanteisiin liittyen haastattelutekniikka, kysymysten asettelu ja esimerkiksi sanaton vies-

tintd menevat aiheiltaan helposti jo ohi liiketalouden alasta.

7.2.1 P&atds hakea avoinna olevaa paikkaa

Haastateltava A eli viimeisen kahden vuoden aikana Sakkyyn rekrytoitu YTO-opettaja kertoo, etta
peruskoulussa tyoskentelyn jalkeen han empi Sakkyyn hakemista sen vuoksi, millainen mielikuva
yleisesti on ammattikoulusta ja siella tydskentelysta. Han kuitenkin totesi, ettd Sakkyn verkkosivuilta

valittyi kuva siitd, ettd Sakky vaikutti olevan ylpea tarjoamastaan koulutuksesta ja arvostavan omaa
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tekemistadan. Haastatellulle muodostui kuva siita, etta vaikka ammattikoulutusta usein pidetaan tois-
sijaisena vaihtoehtona peruskoulun jdlkeen, tuli verkkosivujen perusteella kuitenkin olo siit3, etta

"Sakkyssa ollaan ylpeasti ammattilaisia”. (Haastateltava A, 2023.)

Toinen haastateltava, haastateltava B, haki Sakkyyn t6ihin kevaan 2023 rekrytointikierroksella. Ha-
nelld ei ollut aiempaa kokemusta ammatilliselta puolelta, mutta paatyi avoimin mielin hakemaan
Sakkyyn, ja hyvin laadittu ilmoitus seka organisaation esittelyvideo Kuntarekryssa vahvistivat positii-
vista mielikuvaa. "Kevaan rekrysirkus oli juuri kdynnissa ja kaikki hakivat kaikkialle, Sakkyn ilmoitus
julkaistiin vahan muita aiemmin. Kuukautta myéhemmin omakin tyétilanteeni olisi saattanut jo olla

toinen”, toteaa haastateltava B.

Haastateltava C puolestaan haki Sakkyyn paaasiassa toimipaikan sijainnin vuoksi. Haastateltava on
ollut aiemminkin Sakkyssa tdissa ja tuon ajan hyvien kokemusten vuoksi han halusi hakea uudes-
taan, kun tydpaikan vaihto tuli ajankohtaiseksi. Haastateltava C mainitsee, ettd mielikuva ammatti-
koulussa opiskelusta on muuttunut rennompaan suuntaan, ja hanta kiinnosti juuri tuo uusi tapa
opettaa seka opettajan tydnkuvan monipuolistuminen. Erityisesti positiivista huomiota kiinnitti haas-
tateltava C:n mukaan hakuilmoitus, joka oli kieliasultaan virheettn ja tiedoiltaan kattava. Sakkyn
hakuilmoituksessa ei haastateltavan C mukaan ollut erityisid erottautumistekijoita, mutta mieleen
haastateltavalle on jaanyt mieleen se, ettd ilmoituksessa korostettiin hakijan patevyytta ja todistuk-
silla ja niiden oikea-aikaisella toimittamisella oli painoarvo. Ajantasaiset ja vaatimukset tayttavat to-
distukset ja niiden toimittaminen oli mainittu myoés ilmoituksessa, ja ne olivat vaatimus haastatte-
luun paasylle. Hakija soitti hakemuksessa mainitulle yhteyshenkil6lle eli tassa tapauksessa esihenki-
I6lle ennen hakemuksen jattamista ja kysyi, oliko paikkaa jo pedattu jollekin vai kannattiko organi-
saation ulkopuolistenkin hakea sitd. Tuon puhelun aikana haastateltavalle C tuli jo olo siita, ettd ha-
nen kannattaa ehdottomasti hakea paikkaa ja etta hanella on hyvat mahdollisuudet saada ty6. Haas-
tattelujen perusteella Sakkyn tyénantajakuvalla ei siis juurikaan ollut merkitysta hakupaatdkseen,
vaan ratkaisevampia tekijoita olivat hakijan elamantilanteeseen sopiva hakuaika seka tyopaikan si-
jainti. Kukaan haastateltavista ei mydskaan ollut tutustunut Sakkyn sosiaalisen median kanaviin en-

nen hakemuksen jattamista.

7.2.2 Kuntarekryn kdyttaminen ja rekrytointiprosessin aikainen viestinta

Kaikki kolme haastateltua (A, B ja C) pitivat Kuntarekrya toimivana hakualustana: Haastateltavat A

ja B totesivat Kuntarekryn olevan heidan mielestaan selkea ja toimiva hakualusta juuri tallennusomi-
naisuuden vuoksi. Toisaalta haastatteluissa nousi esiin haaste liittyen liitetiedostojen maaraan: Kun-
tarekryn hakemukseen piti liittad hakuun liittyvat dokumentit, mutta naille oli varattuna vain viisi tie-

dostopaikkaa. Se vaati haastateltavien mukaan ylimaaraista saatamista hakemusta kirjoitettaessa.

Kuntarekry hakualustana saa kiitosta my6s haastateltava C:lta juuri tietojen kopiointiominaisuuden
vuoksi. Huomion arvoista haastatellun mukaan oli my6s se, etta aiemmissa rekrytointiprosesseissa,
joissa hdn on ollut mukana, on todistukset kysytty vasta haastatteluvaiheessa. Sakkyn rekrytointi-
prosessissa on haastateltavan mukaan paallekkaisyyttd, silld Kuntarekryyn skannattujen dokument-
tien lisaksi samat todistukset piti toimittaa viela toisen kerran. Erityisesti positiivista huomiota kiin-

nitti hakuilmoitus, joka oli kieliasultaan virheetdn ja tiedoiltaan kattava.
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Haastateltava A:n kohdalla ensimmainen yhteydenotto hakemuksen jattamisen jalkeen oli soitto
henkildstdsuunnittelijalta, joka tarjosi haastatteluaikoja. Taman jalkeen tuli YTO-poolin esihenkil6i-
den seka henkiléstésuunnittelijan yhdessa allekirjoittama sahkoposti, jossa oli varmistus Teams-
haastatteluajasta. Haastattelussa kerrottiin valinta-aikataulusta ja se, ettd valinnasta tullaan ilmoitta-
maan sahkdpostitse, ja tdman saman informaation ovat kaikki haastatellut hakijat saaneet. Muuten
rekrytointiprosessin aikana ei rekrytoinnin etenemisesta ja aikatulusta viestitty. Haastateltavan B
mukaan rekrytointiprosessin kulusta ei informoitu erikseen eika esimerkiksi hakuajan loppumisesta

tullut viestia. Kuntarekryn kautta tuli kuitenkin kuittaus, kun hakemus oli jatetty.

Hakuajan paatyttya tuli kaikkien haastateltavien mukaan kiitettavan nopeasti yhteydenotto haastat-
teluaikojen sopimiseen liittyen. "Teams-haastattelukutsu tuli sahkdpostitse, joka jalkeen henkildsto-
suunnittelija vield soitti.” (Haastateltava B, 2023.) Haastateltava C kertoo, ettd toisesta samankaltai-
sesta oppilaitoksesta tuli hanelle haastattelukutsu jo ennen hakuajan loppumista, mika viesti hanen

mukaansa myo6s vahvasti siitd, etta haastateltavalla on hyvat mahdollisuudet esitietojen perusteella

tulla valituksi. Yhteydenoton ajankohdalla viestittiin siis siitd, etta ehdottomasti haluttiin kyseinen

hakija haastatteluun. Sakkylta henkiléstdsuunnittelija soitti ja sopi haastatteluajan.

Haastateltavan C mukaan viestinta oli tarpeeksi henkilékohtaista. Haastateltava muistelee hetken
kuitenkin ihmetelleensa, miksi esihenkild itse ei soittanut haastattelukutsua. Samaa sanoivat kaikki
haastateltavat: he olisivat toivoneet ja odottaneet tulevan esihenkilon ottavan yhteytta hakuproses-
sin eri vaiheissa jo siksikin, ettd samalla voisi tarkistaa tai kysya epaselvéksi jadneita asioita. "Olisi
ollut kiva, etta valinnasta olisi soitettu, jotta kontakti olisi ollut lampimampi kuin monimutkaisen oloi-

nen sahkoposti”, haastateltava B esimerkiksi toteaa.

Haastattelujen jalkeen valintapaatds tuli ripedsti. Paatos lahetettiin sahkdpostiin, ja tata haastatel-
tava C ihmetteli. Haastateltava C soitti esihenkildlle ennen paikan vastaanottamista, koska hanet oli
ehditty jo valita toiseen oppilaitokseen. Tassa vaiheessa tulevan tydnkuvaa vield muokattiin, ja tata
haastattelija piti ehka jopa ratkaisevana tekijana sen suhteen, etta han lopulta valitsi Sakkyn paikan.
Valintakirjeessa oli tarkat ohjeet sille, mita todistuksia ja dokumentteja piti toimittaa. Muutamista
epaselvyyksista liittyen todistusten toimittamiseen seka laakarin T-lausuntoon haastattelija otti yh-

teyttd henkildstdsuunnittelijaan, joka neuvoi ndissa asioissa.

7.2.3 Hakijakokemuksen yleinen arviointi

Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, etta rekrytointiprosessi oli kokonaisuudessaan toimiva. Toi-
saalta he kuitenkin ihmettelivat sita, etta haastattelukutsusta ei soittanut tuleva esimies vaan suun-
nittelija ja ettd valintapaatts saatettiin tiedoksi myds valitulle hakijalle ainoastaan sdhkdpostitse.
Haastateltava (A) totesi, etta han luottaa opettajan paikkoja taytettdessa systeemiin ja siihen, etta
patevin valitaan, joten siksikdan henkildkohtaisemmalle viestinnalle erityisesti rekrytointiprosessin
lopussa ei ole ehka tarvetta. Valintakirjeen lahettéminen kaikille séhk&postilla mahdollistaa myds
valitsemattajattamistiedon vastaanottamisen niin sanotusti kasvottomasti. Halutessaan kuitenkin ha-
kijalle olisi hdnen mukaansa hyva mahdollistaa tarkempien tietojen kysyminen hakuprosessiin liit-

tyen.
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Kehityskohteiksi haastateltava B mainitsee henkilokohtaisen yhteydenoton esimiehelta, kun valinta-
paatoksesta ilmoitetaan. "Ensin mukava puhelu ja sitten tarkea sahkdposti”, toteaa haastateltava B.
Kokonaisuudessaan haastateltava kuitenkin toteaa, ettéd hdanen kokemuksensa mukaan opetusalan
rekrytointiprosesseissa on paljon kehitettdvaa, eivatka ne aina noudata hyvan johtamisen tai rekry-
toinnin kaytantoja. Tastd nakdkulmasta katsottuna Sakkyn strukturoitu rekrytointiprosessi on koko-
naisuudessaan toimiva ja vakuuttava. Tyon sisallésta hakijan oli ennen varsinaista tyon aloittamista
haastava saada lisdtietoa, kun han ei tuntenut organisaatiosta ketdan entuudestaan. Tyon luon-
teesta puhuttiin kylld haastattelussa ja esihenkilt kertoi tehtdvistd, joita tydhan kuuluu, mutta niin
sanottua arkipdivan kokemusta tai nakemysta ei tietenkdan esihenkildidenkaan toimesta pystyta tay-
sin kuvaamaan. Valintapaatoksessa valintaperusteita ei ollut kerrottu ja avattu haastateltavan mu-

kaan kovinkaan tarkasti.

Onnistunutta ja erityisen hyvaa hakuprosessissa oli haastateltava C:n mukaan se, etta kaikissa haku-
prosessin vaiheissa oltiin tarkkoja ja jarjestelmallisid ja mentiin niin sanotusti pykalien mukaan.
Haastateltavan (C) mukaan tastd "tulee sellainen olo, etta itse tayttad myos laatuvaatimukset”. Va-
linnasta ilmoittaminen henkilokohtaisesti soittamalla oli muutostoive, jonka haastateltava C mainit-
see. Haastateltava C oli myds itse aktiivinen organisaation suuntaan, mutta sellaisessa tapauksessa,
jossa kysyttdvaa ei ole, vaan kirjalliset ohjeet riittédvat, voisi miettia, pitdisikd esihenkilon olla kuiten-
kin aloitteellinen yhteydenotossa liittyen tydn aloitukseen ja perehdytykseen. Haastateltava B nosti
esiin, ettd tyon sisallosta hakijan oli ennen varsinaista tyon aloittamista haastava saada lisatietoa,
kun han ei tuntenut organisaatiosta ketaan entuudestaan. Sakkyn somekanaviin kukaan haastatelta-

vista ei tutustunut ennen hakemuksen jattédmista eika valituksi tulemisen jalkeenkaan.
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8 YHTEENVETO JA KEHITYSTYON JOHTOPAATOKSET

Rakenteellisesti Sakkyn rekrytointiprosessi ndyttdytyy organisaation tarpeita palvelevana niiden reu-
naehtojen puitteissa, jotka on esimerkiksi strategiaan kirjattu. Rekrytointiprosessi myds etenee orga-
nisaation maaritteleman prosessikaavion mukaan. Haastattelemani Sakkyyn rekrytoidut opettajat
pitivdt kokonaisuudessaan prosessin rakennetta selkedna ja prosessia toimivana, toisaalta taytyy
huomioida myds se seikka, ettad heilla on rajallinen kokemus erityyppisista rekrytoinneista, koska
kaikki haastateltavat ovat vasta tyduransa alkupuolella, ja kaikki ovat hakeneet ainoastaan erilaisiin
oman aineensa opettajan tehtaviin. Hakijakokemuksen nakékulmasta haastatteluissa korostui Kunta-
rekryn toimivuus, koko prosessin sujuvuus seka tasapuolisuus. Haastattelujen perusteella myos or-
ganisaation sisalla on oltu erityisen tyytyvaisia apulaisrehtori Pirjo Peltolalta saatuun apuun, tukeen
ja lakiosaamiseen, joka on helpottanut rekrytointiprosessia erityisesti YTO-poolissa. Rekrytointiin siis
selvasti tarvitaan vankkaa osaamista ja kokemusta jatkossakin koulutuspaallikdiden avuksi. Palvelus-
suhdeasiantuntija Anu Lehto-Korhonen on opinnaytetyon tekoprosessin aikaan vasta aloittanut orga-
nisaation palveluksessa, joten hanen toimenkuvansa ei ole vield tarkentunut eikd hanen erityisosaa-

misensa rekrytointiprosessiin liittyen ole viela tullut kaikille nakyvaksi.

Seuraaviin alalukuihin on koottu opinndytetyon kannalta keskeisimmat Sakkyn rekrytointiprosessiin

liittyvat kehityskohteet, jotka tulivat ilmi opinndytetydprosessini aikana:

8.1 Rekrytointiosaaminen ja rekrytointiin panostaminen

Muutoshalukkuutta Sakkyn rekrytointiprosessin kehittdmiseen organisaatiossa on, ja haasteet on
tunnistettu. Muutostarve on tiedossa ja juuri kdynnistetty rekrytointiprosessin sahkdistamiseen liit-
tyva kehitysty6 alkoi suunniteltua nopeammalla aikataululla rekrytointiprosessin osaksi tulleiden uu-
sien henkildiden kautta. Haastattelujen perusteella rekrytointikoulutuksen puute nousee kuitenkin
esille: koulutuspaallikéille, joiden toimenkuvaan rekrytointi kuuluu, ei ole tarjolla lainkaan koulutusta.
Viestiikd se siitd, ettd rekrytointia ei prosessina arvosteta tarpeeksi vai kenties siitd, etta siihen liitty-
vaa koulutustarvetta ei ole tunnistettu. Kouluttamalla saataisiin lisaa yhtenadisyytta eri alojen rekry-
tointeihin, seka voitaisiin varmistaa esimerkiksi haluttujen elementtien esiintyvyys haastatteluissa,

kuten vaikka organisaation strategiaan ja arvoihin liittyvat haastattelukysymykset.

Sakkyssa tulisikin jatkossa panostaa sen varmistamiseen, ettd vahvaa ja strategian mukaista rekry-
tointiosaamista olisi kaikilla organisaation nykyisilla ja tulevilla rekrytoinnista vastaavilla henkilGilla.
Rekrytoinnista ja sen juridiikasta vastaava henkild tarvitaan ehdottomasti ndin ison organisaation
palvelukseen, jotta rekrytoinnista saadaan tasalaatuista ja juridisesti kestdvaa, ja aika nayttaakin,
miten entisen apulaisrehtorin tilalle tulleen uuden tydntekijan, palvelussuhdeasiantuntijan, rooli
muotoutuu. Myds Kuntarekryn laajempi kayttéonotto ja esimerkiksi sinne luodut valmiit kysymyspat-
teristot haastatteluja varten voisivat lisata tasalaatuisuutta. Rekrytoinnin ammattilaisia tarvitaan kou-
lutuspaallikdiden tueksi. Ajallinen panostaminen rekrytointiin on valintakysymys ja viestii johdon na-
kemysta rekrytoinnin arvostuksesta. Rekrytointikierroksen aikana pitaa olla varattuna aikaa lisa-

tiedusteluihin vastaamiselle ja henkildkohtaisille yhteydenotoille.
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Resurssien vahyys nousi esiin useammassa eri haastattelussa: lisaajan ja sitd kautta lisdpanostuksen
kautta saataisiin kenties vield enemman laatua koko prosessiin. Ndin isossa organisaatiossa byrokra-
tia vaatii oman aikansa ja se hidastaa osaltaan prosessia. Rekrytointiprosessiin toivottiin useissa
haastatteluissa lisdresursseja, jotta prosessista saataisiin sujuvampi. Selkedt tydnkuvat ja sen kirkas-
taminen vield, mitd kenenkin oletetaan tekevan seka selkedt linjaukset rekrytointiprosessin vaiheiden
ajoittamiseen parantaisivat viela prosessin sujuvuutta. Koulutuspaallikkd Ramula nostaa esiin luku-
vuosisuunnittelun merkityksen myos rekrytointiprosessissa: vuoden suunnittelussa tulisi ottaa jo etu-
kateen huomioon rekrytointikierrosten aikataulu, jotta niille jaa aikaa. Esimerkiksi YTO-poolissa kehi-

tyskeskusteluja ei pideta kevaalla rekrytointien kanssa samaan aikaan.

Hakemusten kasittelyvaiheessa kelpoisuuksien tarkistamisen ulkoistaminen pois koulutuspaallikdiden
tydlistalta voisi jatkossa olla pohdittava asia. Hakijoiden tekemien tutkintojen sisaltéjen tarkistus on
tyolastad ja aikaa vievaa: talla menettelyllad vapautettaisiin koulutuspaallikéilta aikaa rekrytointiproses-
sin muihin vaiheisiin ja myos lahiesimiestydhon rekrytointikierrosten aikana. Kelpoisuuksien tarkista-
miseen liittyy myds vastuukysymyksia, ja luultavasti siksi Sakkyssa onkin linjattu, ettd se on esihen-
kildiden, ja tassa tapauksessa koulutuspdallikdiden, vastuualuetta. Toisaalta rekrytointikoulutuksen

kautta voitaisiin myds pyrkia helpottamaan patevyyksien ja ansioiden maarittelya.

Osaltaan hakijamateriaali ndyttaytyy varsin homogeenisena ja jatkoa ajatellen voisikin miettia, pitai-
sikd henkilostostrategiaan lisdtd tahtotilailmauksia, joiden toteutuminen aikaansaisi muutosta rekry-
tointiprosessiin ja -markkinointiin, jotta mahdollisesti monimuotoisempi hakijajoukko kiinnostuisi
Sakkyssa vapaana olevista typaikoista. Suunnitteilla olevaa rekrytointikokeilua, jossa osaamisen
kannalta merkityksettémat tiedot poistettaisiin hakuilmoituksista, kannattaisi kokeilla. Kokeilusta ker-
tominen esimerkiksi organisaation verkkosivuilla tai sosiaalisen median kanavissa toimisi myds hy-

vana hakijakokemukseen ja tydnantajakuvaan positiivisesti vaikuttavana tekijana.

8.2  Rekrytointimarkkinointi ja -viestinta

Tehdyn kirjallisuuskatsauksen seka hakijahaastattelujen perusteella tyénantajabrandin houkuttele-
vuutta pystyisi Sakkyn tapauksessa vahvistamaan teravoittamalla sitd, mitd organisaatio edustaa,
mitkd ovat sen arjen keskeisimmat arvot seka lisdéamalla henkilokunnan nakyvyytta markkinoinnissa.
Erityisesti rekrytointimarkkinoinnin osalta jo organisaatiossa tyoskentelevien henkildiden tarinoiden
ja kokemusten nostaminen laajemmin esiin olisi hyva lisa nykyiseen markkinointiin. Markkinointipaal-
likdn haastattelussa (Vaatainen 2023) tulikin ilmi, ettéd tydntekijdiden aénen nakyvaksi tekeminen on
yksi markkinoinnin karjista, joka on nousemassa esiin. Boston Consulting Groupin (BCG) maailman
suurimman rekrytointiverkoston tekemassa tutkimuksessa, johon vastasi 90 000 vastaajaa 160
maassa, selvisi, ettd suomalaisista vastaajista (n. 336) 70 % haluaa uraltaan ensisijaisesti vakaata
tydpaikkaa (Westersund 2023). Tama on tutkimustulos, joka Sakkyn kannattaisi myds huomioida
rekrytointimarkkinoinnissaan nostamalla esiin organisaatiosta I6ytyvia tyésuhdetarinoita, joissa ko-
rostuu sitoutuneisuus ja tyduran vakaus. Juuri rekrytoitujen opettajien haastatteluissa ei kuitenkaan
ollut mainintoja siita, ettd Sakkyn sosiaalisen median kanaviin olisi tutustuttu siind vaiheessa, kun
paatosta paikan hakemisesta on tehty. Sosiaalinen media ei siis ainakaan ndissa tapauksissa ole ta-

voittanut ehka halutulla tavalla rekrytoitavia.
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Vaikka organisaatio voi vain osin vaikuttaa tyontekijdiden kertomuksiin omasta typaikastaan (Huhta
& Myllyntaus 2022, 19), kannattaisi Sakkyn pyrkia tuomaan sosiaalisen median kanavissaan ja koh-
dennetussa rekrytointimarkkinoinnissaan esille tyontekijoidensé kokemuksia organisaatiosta tydnte-
kijand — ja jopa rekrytointiin osallistuneiden nakemyksia rekrytointiprosessista seka valittujen koke-
muksia perehdyttamisestd. Tunteiden ja tarinoiden kautta voidaan luoda sidetta brandin ja yleison
vdlille (Huhta & Myllyntaus 2022, 17). Naiden niin sanottujen tyontekijalahettildiden kautta pystyttai-
siin rekrytointimarkkinoinnissa kohdentamaan haluttua viestid my&s halutulle osaajaryhmalle. Toi-
saalta myds tyontekijdiden mielesta viihdyttava, laadukas tai merkityksellinen sisalté saisi heita itse-
kin jakamaan paivityksia omissa sosiaalisen median kanavissaan. Ansaitun nakyvyyden kaantdminen
osaksi rekrytointiviestintaa voisi olla myds hyva lisé nykyiseen esimerkiksi siten, ettd tydnantaja pyy-
taa, kannustaa tai palkitsee tydntekij6itéd jakamaan avoinna olevien paikkojen tydpaikkailmoituksia
tyontekijoiden omissa somekanavissa. Vaikka kyseessa on iso organisaatio, vain kourallinen Sakkyn
tyontekijoista paivittda omiin henkildkohtaisiin sosiaalisen median kanaviinsa tyohonsa liittyvaa sisal-
tdd. Osasyyna tahan saattaa olla vanhat, varsin tiukatkin sosiaalisen median kayttda koskevat oh-
jeistukset. Luukkosen (2023) mukaan Sakkyssa toivottaisiinkin, ettd henkilosto paivittdisi, jakaisi ja
tykkaisi Sakkyn liittyvia paivityksia laajemmin omissa sosiaalisen median kanavissaan. Mikali ndin
tapahtuisi, pitaisi sosiaalisessa mediassa tyohon liittyvien asioiden jakamiseen liittyvat ohjeistukset

paivittad, ja henkilostolle tulisi kertoa niihin liittyen, mita toivotaan ja mita ei suvaita.

Tyon merkitys ihmiselle on moninainen: Moisalan (2011, 26) mukaan ty6hdn merkityksellisyytta tuo-
vat ansaitsemisen lisaksi ajankayttd, mielihyva, tarpeelliseksi tunteminen, yhteiskunnallinen merki-
rekrytointiviestinnassa vedota. Tutkimukseni perusteella nostaisin yhdeksi Savon ammattiopiston
rekrytointiprosessista keskeisimmaksi kehityskohteeksi hakijakokemusta parantavan viestinnan: Ha-
kijakokemusta pystyttaisiin parantamaan silla, ettad valinnasta vastaava henkild viestisi hakijoiden
kanssa henkilokohtaisesti, informoisi hakijoita rekrytointiprosessin kulusta ja aikataulusta seké pa-
nostaisi rekrytointiprosessin niin sanottuihin jalkitoimiin. Valitsematta tulleille hakijoille tulisi heidan
niin halutessaan antaa tarkempaa palautetta hakuprosessista, valitsematta jattamiseen liittyvista
tekijoista seka antaa neuvoja osaamisen tdydentamiseen tai tulevia rekrytointeja ajatellen. Erilaisia
hakijakokemukseen liittyvia kohtaamispisteita rekrytointiprosessin ehdokkaan polulla on useita.
Markkinointiviestinnan ja teknologian kohtaamispisteet seka tapahtumat, tilanteet ja ihmiset tarjoa-
vat myds erilaisia kohtaamispisteitd hakijan polun varrelle. (Rantanen 2019, #127.) Rekrytointivies-
tintd onkin keskeisessa asemassa hakijakokemuksen parantamisessa. Aikaresurssin puute ei saisi
olla syyna sille, ettad hakijoille ei viestita rekrytointiprosessin kulusta tai etta haastattelussa olleille ei

soiteta henkilokohtaisesti valintapaatoksesta.

Sakkyssa linjauksena on julkisen sektorin puolella yleinen tapa, jossa hakijoita ei informoida haku-
prosessin etenemisestd. Haastatteluun kutsuttaviin ollaan yhteydessa puhelimitse ja valinnan jélkeen
paatoksesta tiedotetaan kirjallisesti kaikille hakijoille, haastattelussa olleille seka valitulle itselleen.
Taman menettelyn taustalla on apulaisrehtorin mukaan koulutuspaallikdiden ajankaytélliset ja resur-
soinnilliset syyt, mutta myds hyvan hallinnon ja tasapuolisen kohtelun varmistaminen. Tata opinnady-

tetyota varten haastateltujen lahivuosina rekrytoitujen opettajien haastatteluissa nousi kuitenkin



51 (70)

esiin juuri tyytymattdmyys siihen, ettd valinnasta ilmoitetaan sahkopostilla. Koulutuspaallikot perus-
televat toimintatapaa sill, ettd kuntayhtymassa ollaan tarkkoja siitd, etta hakijalle ei saa ilmoittaa
valinnasta ennen virallista paatosta: “On ollut kielto, etta ei saa olla yhteydessa henkilokohtaisesti
ennen valintapaatostd”, Ramula (2023) muun muassa toteaa. Valintaesitys siirtyy koulutuspaalli-
kolta apulaisrehtorin ja sihteerin kautta rehtorille allekirjoitettavaksi. Taman jalkeen koulutuspaalli-
kailla ei ole tietoa, missa vaiheessa rehtori ehtii sdhkdisen allekirjoituksen tehda. Henkiléstépalvelut
lahettavat tiedon sahkdpostilla valitulle seka hakijoille ja samalla koulutuspaallikot saavat automaat-
tisesti tiedon valinnan hyvdksymisesta. Haastateltaville myds kerrotaan haastattelun aikana, etta

valinnasta ilmoitetaan sahkdisesti. (Ramula 2023.)

Koulutuspaallikké Ramula (2023) kertoo, etta hakijoille, jotka ovat jo hdnen alaisuudessaan esimer-
kiksi maaraaikaisena tydntekijana, han soittaa henkildkohtaisesti pian valintapaattksen julkistamisen
jalkeen. Talla tavoin han pystyy perustelemaan valintaa henkildkohtaisesti myos heille, jotka eivat
tulleet valituiksi. (Ramula 2023.) Tama on tydnantajakuvan kannalta erittdin térkea toimintatapa,
jolla varmistetaan ainakin se, ettd oman talon vaelle ei jaisi huonoa hakijakokemusta, vaikka valinta
ei kohdalle osuisikaan. Tasta on Ramulan mukaan saatu palautetta, ettd toimintatapa on koettu suo-
raselkdisena toimintana. (Ramula 2023.) Toisaalta organisaation ulkopuolisten hakijoiden kohdalla
toimitaan eriarvoisesti ja henkildkohtainen soitto parantaisi kokonaisuutena hakijakokemusta. Koulu-
maailmassa valinnasta ilmoittaminen sdhkoisesti on yleinen tapa, mutta erottautumiskeinona hakija-
kokemuksen ja tyonantajabrandin nakdkulmasta henkilékohtaiset yhteydenotot olisi toimiva tapa

erottua muista vastaavista toimijoista.

Haastattelujen perusteella huomattiin kuitenkin, etta virallista linjausta siita, kuinka hakijoille viesti-
taan, ei ole olemassa, vaan toimintatavat perustuvat olettamuksiin ja luuloihin sekd vanhoihin tapoi-
hin toimia. Valmisteluun menossa oleva rekrytointiprosessiin liittyva uudistus, jossa prosessin suju-
voittamiseksi otetaan kayttéon séhkdinen haastatteluaikojenvarauskalenteri on ristiriidassa hakijako-
kemuksen kehittamisen kanssa: haastattelujen perusteella henkildkohtaisuus on tarkedampaa kuin
joustavuus, joten haastatteluaikojen varaaminen edelleen soittamalla olisi térkea sailyttaa. Harkit-
tava olisikin, voisiko johtoryhma linjata, etta jatkossa koulutuspaallikét soittavat oman alansa rekry-
tointikierrosten haastatteluajat. Haastatteluun kutsuttavilla on usein esimerkiksi kysyttdvaa liittyen
avoinna olevaan ty6hdn ja ndissa puheluissa koulutuspaallikké pystyy suoraan vastaamaan naihin
kysymyksiin. Kdynnissa olevan Kuntarekryn laajemman kayttéonoton suhteen kannattaakin punnita

sitd, kuinka sahkoiseksi rekrytointiprosessi kannattaa hakijakokemuksen nakdkulmasta vieda.

Talla hetkelld Sakkyn rekrytointistrategiassa ei maaritella esihenkiléille, millaista informaatiota haki-
joille tulee prosessin aikana antaa. Susanna Rantanen toteaa Vaikuttava tyénantajabrandi -podcas-
tissaan (2019, #119), etta jatettyyn hakemukseen olisi hyva saada valiton kuittaus ja hakijalle indi-
kaatio siitd, missa aikataulussa rekrytointiprosessi suunnilleen tulee etenemaan. Silloin hakijalla on
mahdollisuus odottaa valintoja ennen kuin han suostuu esimerkiksi toiseen tarjottuun tyéhon. Stra-
tegiaan kannattaisikin liséta siis kiitosviesti hakemuksen jattdmisestd hakuajan paattyessé seka mah-

dollisesti ilmoitus haastatteluvalintojen tekemisesta. Talldin hakija tietaisi, ettd mikali haastattelukut-
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sua ei ole tullut, ei valinta talla kertaa kohdistunut itseen, eikd hakijan tarvitse odottaa nykyisen mal-
lin mukaisesti tietoa rekrytoinnin paattymisesta yleiseen valintakirjeeseen saakka. Talla pystytaan

viestimaan myos siitd, ettd arvostetaan hakijaa ja hakijan aikaa.

Olisi my6s haastateltavien kannalta tarkeaa, etta valintakirjeessa kannustetaan valitsematta jatettyja
olemaan yhteydessa paatdksen tehneisiin henkildihin ja sitd kautta saamaan kannustavaa palautetta
siitd, mitka tekijat vaikuttivat valintaan. Talla tavoin voidaan valitsematta jattamisestd huolimatta
saada hakija hakemaan Sakkyyn toisen rekrytoinnin yhteydessa. Valintakirjeeseen kannattaisi lisata
my®ds prosessiin liittyvan palautteen antoon liittyva linkki kyselyyn, johon halukkaat voivat ilmaista
mielipiteensa prosessin etenemisesta. Talla tavoin saataisiin kerdttya arvokasta tietoa rekrytointipro-
sessista ja hakijakokemuksesta myds heiltd, joihin valinta ei silla kierroksella kohdistunut. Sakkyssa
rekrytoinnin onnistumista mitataan talla hetkelld hakijamaarilla. Rekrytointiprosessissa mukana ol-
leilta ei kysyta kokemuksia hakuvaiheesta eika valitulta kysytd, millainen kokemus hanen kohdallaan

rekrytointiprosessi oli. Se on myds haastattelujen perusteella talossa yleisesti vallitseva tapa.

Sakkyn rekrytointiprosessi paattyy rekrytointiviestinndn osalta valintaan ja erityisesti valitun osalta
valintakirjeeseen. Rekrytoinnin onnistumista mitataan hakijamaarilla seka rekrytointi-ilmoituksen kat-
sontakerroilla ja jakomaarilla (Vaatainen 2023). Keskeista olisikin jatkossa miettid, miten rekrytointi-
prosessi voisi palvella paremmin hakijaa, mita hakija voi prosessista oppia ja saada ja millainen ko-
kemus rekrytointiprosessi kokonaisuudessaan on. Tarkeda onkin miettia, mitd hakijalle, seka valitulle
ettd valitsematta jaaneille, jaa konkreettisesti kateen Savon koulutuskuntayhtyman rekrytointipro-
sessiin osallistumisesta. Rekrytointihan voi parhaimmillaan olla hakijalle ikaén kuin urasparraustilai-
suus eli mahdollisuus saada henkilékohtaista palautetta, jolloin hakija saa rekrytoinnista saadun ko-
kemuksen ja palautteen perusteella tietoa, mihin osaamiseen kannattaa jatkossa panostaa tai millai-

siin tehtaviin kannattaa hakeutua.

Epavarmuustekijdiden poistaminen hakijan polusta oli hakijahaastattelujen pohjalta myos yksi tule-
vaisuuden kehityskohde, joka parantaisi konkreettisesti hakijan kokemusta. Valituksi tulemisesta toi-
votaan kerrottavan esihenkildon henkildkohtaisella puhelulla, ja vaikka valintakirjeessa on tarkat ja
seikkaperadiset ohjeet siita, mitd hakijalta seuraavaksi odotetaan tai vaaditaan, ei siind ole mainintaa
seuraavasta yhteydenotosta. Hakijakokemuksen kannalta olisi merkittévaa, ettd esihenkild itse olisi

aktiivinen osapuoli yhteydenotossa valitun hakijan kanssa.

Sakkylla henkilésto on pitkalti ulkoistettu rekrytoinneista: Avoimeksi tulevista paikoista saatetaan
tiedottaa henkildstdlle sahkdpostiviesteilld, joissa nakyy intranetin uutinen avoimena olevista pai-
koista rekrytointikierroksen alkaessa. Yhteisten tutkinnonosien poolissa henkildstéltd (esimerkiksi
aineryhmalta tai tiimilta) ei kysytd, millaista tyyppia kollegaksi toivotaan tai millaista osaamista tar-
vittaisiin lisda, vaan valinnat hoidetaan esihenkildiden kesken. Tassa nakisinkin yhden kehittdmiskoh-
teen Sakkyssa. Aineryhmista voitaisiinkin valita rekrytointiin osallistuva henkil, joka voisi kommen-
toida hakuilmoituksessa painotettavia asioita, saatuja hakemuksia tai haastatteluun valittavien hake-
muksia, kertoa aineryhmén toiveita ja osallistua ehka jopa haastatteluun. Aineryhmaan kuuluva hen-
kilé voisi myds vastata haastattelutilanteessa arkipaivan tyéhon liittyviin kysymyksiin ja osata toi-
saalta my0s ehka kysya asioita, joita kunkin aineen opetuksessa on keskeista. Vaikka paatoksen va-

linnasta tekevatkin organisaation esihenkil6t, voisi talla menettelylla viestia hakijoille mydnteista
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tybnantajakuvaa ja tydsuhteessa oleville opettajille seka aineryhmille sita, etta rekrytoinneissa pyri-
tdan valitsemaan olemassa olevaan organisaatiokulttuuriin sopivia henkildita. Tiimin tai aineryhman
jasenen lasndoloa haastattelutilanteessa ainakaan henkilostopaallikko Nissinen ei pida ongelmalli-
sena, vaan toteaa, ettd oikeastaan mitdan estetta sille ei ole ja vaikka koulutuspaallikké on vas-
tuussa valintapaatoksesta, voisi tiimin jasen osallistua keskusteluun. Aiemmin Sakkyn ohjeistuksessa
on ollut, etta tydhaastattelussa tulee olla aina kaksi organisaation edustajaa, mutta niin sanottujen

lisajasenien mukana oloon liittyvia ohjeistuksia ei ole ollut.

Henkildston nakemysta rekrytointiin voisi saada my6s nimeamalla YTO-poolista yhden tai useamman
henkilon, joka osallistuu kaikkien poolin aineiden rekrytointikierroksille ja toimii siella henkiloston
aanena. Henkildstosta voisi myos l6ytya osaamista sekd vuorovaikutuksen, viestinnan etta rekrytoin-
nin saralta, kunhan tehtadisiin osaamiskartoitusta ja kysyttdisiin halukkuutta tydnkuvan laajentami-
seen. Talla menetelmdssa vuositybajan kohdentaminen rekrytointeihin olisi myds helpompaa, kun
tydaika varataan vain yhdelle tai muutamalle tydntekijélle. Tata rekrytointiin osallistuvaa henkiléston

jasentd voisi myos hyodyntaa rekrytointimarkkinoinnissa.

Haastattelujen perusteella rekrytointiprosessin pullonkaulat on tunnistettu ja paikallistettu. Aikatau-
luun liittyvissa tekijdissa esiin nousi myds kokonaisvaltainen ennakointi esimerkiksi lukuvuosisuunnit-
telun merkitys, jotta rekrytointikierrokset saadaan ajoissa pyérimaan. Hakijoista kilpailtaessa rekry-

tointikierroksen aikataululla suhteessa muihin oppilaitoksiin on merkitysta.

Kuntarekryn ominaisuuksista on mukaan hyddynnetty vasta murto-osa ja nyt kaynnistymassa ole-
vassa uudistuksessa tavoitteena on ottaa kayttdén laajemmin rekrytointiin liittyvia toimintoja. Erityi-
sesti hakukokemukseen liittyvaa sujuvoittamista pyritdén tekemaan muun muassa sillg, ettd kayt-
toon tullaan ottamaan sahkdinen kalenteri, josta haastatteluun kutsuttavat voivat itse varata itsel-
leen sopivan haastatteluajan. Talla pyritaén eroon haastattelukutsujen soittamiseen liittyvasta ruuh-
kasta. Tdma uudistus on kuitenkin ristiriidassa sen kanssa, mita haastateltavat kertoivat hakijakoke-
muksen kehityskohteista: haastateltavat toivoivat henkilékohtaisuutta yhteydenottoihin ja erityisesti
tulevan esihenkilén yhteydenottoa esimerkiksi haastatteluun kutsumisten ja valintapaatdsten suh-
teen toivottiin. Haastattelujen perusteella vaikuttaa silta, etta uudistus ei poissulje koulutuspaalli-
koiltd mahdollisuutta soittaa henkildkohtaisesti hakijoille, ja sahkdisen haastatteluvarauskalenteriin
laitetaan nakyville koulutuspaallikon puhelinnumero lisatietojen kysymista varten seka kannustetaan
yhteydenottoon, mikali sopivaa haastatteluaikaa ei kalenterista 16ydy. Vaikka ty6nantajalla olisikin
direktio-oikeus maarata koulutuspaallikdiden tyotehtavaksi soittaa hakijoille, ei talld hetkella koulu-

tuspaallikdita pystyta pakottamaan henkildkohtaisiin yhteydenottoihin.

Rekrytointiprosessin sujuvuus vaikuttaa hakijoiden mielikuvaan organisaatiosta: esimerkiksi hidas
prosessi luo mielikuvaa hitaasti toimivasta organisaatiosta (Salli & Takatalo 2014, 11), Hyva ty6nan-
tajamielikuva on tarkea kilpailutekija, ja sen rakentaminen alkaa jo paljon ennen varsinaisen rekry-
tointikierroksen alkua. Pelkka myoénteinen mielikuva ei kuitenkaan riita, organisaation pitaa tehda
itseddn myods tunnetuksi. (Salli & Takatalo 2014, 40—42.) Passiivisessa rekrytoinnissa talla tytnanta-
jan maineella on erityisen suuri merkitys, jotta organisaatioon lahetetdén avoimia hakemuksia.

(Vaahtio 2005, 57). Sakkyssa rekrytointiprosessissa mukana olleilta ei kuitenkaan kysyta kokemuksia
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hakuvaiheesta, eika valitulta kysytd, millainen kokemus hanen kohdallaan rekrytointiprosessi oli. Va-
lintakirjeeseen voisi lisata linkin vapaaehtoiseen Wepropol-kyselyyn, jossa voisi jattda palautetta ha-
kijakokemuksen nakdkulmasta. Lisdksi onnistuneeseen rekrytointiprosessiin kuuluu se, etta valitulta
tiedustellaan valinnan jalkeen ja tdiden alettua palautetta ja kokemuksia rekrytointiprosessista ja
perehdyttamisesta. Talla tavalla organisaatio saisi tarkeaa ja tuoretta tietoa rekrytointiprosessinsa

sen hetkisesta tilasta.

Rekrytoinnin osalta tarkeaa olisi tehda tiivistd yhteisty6ta markkinoinnin kanssa, jotta rekrytointivies-
tintdan saadaan oikean kohderyhman tavoittavia viestejd, jotka viestivat haluttua tydnantajamieliku-
keda: samalla mahdollinen hakija nakee jo, millaisia tyokavereita valitulla mahdollisesti tulisi ole-
maan, mutta han myds kuulisi, mita mieltd jo Sakkyssa tyoskentelevat ovat organisaatiosta. Vaikka
rekrytointiviestinta pyrkiikin ndyttdmaan organisaation ja yrityksen positiivisessa valossa, koen, etta
tydntekijan viesti voi olla uskottavampi kuin markkinointitiimin luoma. Brandi koostuu yrityksen ar-
voista ja uskomuksista seka paivittaisessa tydssa henkiléston, identiteetin ja viestinnan kautta (Viita
2020, 157). Rekrytointiprosessia voi ajatella asiakaskokemuksena, jossa eri kohtaamispisteiden
kautta pyritadn jattamaan asiakkaalle eli tdssa tapauksessa tyonhakijalle positiivinen fiilis. Siksi onkin
tarkeaa viela tarkistaa rekrytointiprosessin eri vaiheisiin liittyva viestinta kokonaisuudessaan ja tar-
kastella sitd tyénantajabrandin nakdkulmasta: valittyyké haluttu viesti koko prosessin ajan? “Jokai-
nen organisaatio ja yritys kantaa mukanaan niitéd ihmisia, jotka siella tydskentelevat ja niita, jotka

ovat siella joskus tydskennelleet.” (Rossi 2020.)

Vetovoimaviestinnassa esiin kannattaisi nostaa omien tyontekijéiden hyédyntaminen. Tybnanta-
jabrandista voi viestia moni eri taho ja monella eri tydpanoksella. He voivat tuottaa siséltdd, jakaa
muiden tuottamaa sisaltéa seka toimia aktiivisesti omissa verkostoissaan. (Huhta & Myllyntaus 2022,
372.) Vetovoimaviestintdan liittyen ohjeistusten tehtavan olisi selkeyttda sitd, mitd toivotaan viestit-
tavan, kenelle ja missd. Selkeilld ohjeilla ja toiveiden sanoittamisella tydntekijat ja mahdolliset tyon-
tekijalahettiladt saadaan mahdollisesti aktivoitumaan omissa verkostoissaan. Ulkoisen tyénantajaku-
van muodostumisessa sisdisen tydnantajakuvan merkitys on suuri, silla se, miten yrityksen omat
tyontekijat viestivat ja kommunikoivat liittyen omaan yritykseen, kertoo ulkopuolisille paljon siitd,
miten omaan tydnantajaan suhtaudutaan. Ty6nantajamielikuvaa voidaan rakentaa imago- ja markki-
nointivetoisesti. Tydnantajamielikuva on kuitenkin yrityskulttuurin heijastuma. Tehokkainta olisikin
siis viestia tydnantajakuvasta oman henkildstén kautta. (Luukka 2019, 135.) Tydntekijakokemus on
henkilokohtainen ja sisaltaa yksittdisen tydntekijan odotukset ja hanelle annetut lupaukset tyon si-
sallésta ja organisaation tai yrityksen kulttuurista seka sen, mita arjen tyd kdytanndssa pitaa sisal-
Iaén (Luukka 2019, 128). "Other important determinants of success, such as training and motiva-
tion, are heavily dependent on the intrinsic qualities of the recruit.” (Jobber ym. 2019, 327.) Vaikka
Jobber ym. (2019) viittaavatkin myyntiin ja myynnin edistémiseen, pdtee sama ajatus kaikkeen rek-

rytointiin.

Sakkyn somekanaviin kukaan haastattelemistani hakijoista ei tutustunut ennen hakemuksen jatta-

mista eikd valituksi tulemisen jalkeenkaan. Pitdisikd Sakkyn verkkosivuille tai somekanaviin kiinnittaa
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osio, josta rekrytoidut tydntekijat voisivat kdyda ennen tyon alkamista katsomassa ennakkoon orga-
nisaatioon, sen toimintatapoihin ja arkeen liittyvia asioita, kuten tilaesittelyja, aineryhman esittelya
ja yhteystiedot aineryhman vetajadn. Opettajan tydssa usein halutaan valmistautua tulevaan ope-
tukseen ja tuleviin ryhmiin etukdteen, joten tallainen yleinen niin kutsuttu infoalusta voisi toimia hy-

vin osana loppuun asti mietittya hakijakokemusta.

Mark Millerin (2018) mukaan organisaation on tdarkeaa kilpailuedun nimissa kertoa vahvaa, omaa
tarinaa, jolla erottautua muista. Johtamisvalineena sosiaalinen media on historian vahvin ja siksi sen
valjastaminen johdon kayttéon on tarkeda ja vaatii usein asiantuntijoiden apua. Organisaation kan-
nattaa my0s pyrkia haalimaan palkkalistoilleen niin sanottuja Top Talenteja eli oman alansa huippu-
yksil6itd, jotka voivat olla jopa kymmenen kertaa toista tyontekijaa tuottavampia. Myds tyénantaja-
kuvan kannalta huippulahjakkuudella on suuri merkitys. (Kaijala & Tolvanen 2020, 163.) “Laaduk-
kaassa rekrytointiprosessissa on mietitty, minne yritys on matkalla ja minkalaista osaamista ja ky-
vykkyytta tavoitteeseen paasemiseksi tarvitaan seka miten Idydetaan henkild, joka on valmis ja ky-

vykas kehittymaan yhtion tavoitteiden mukaisesti.” (Kaijala & Tolvanen 2020, 166.)

Perehdytyksen ja tyontekijan sitouttamisen merkitysta ei voi mydskaan unohtaa, silla rekrytoinnin
onnistuminen mitataan osaltaan siing, ettd avoimeen tytpaikkaan I6ytyy sopiva tekija ja sopivalle
tekijalle 16ytyy sopiva tydpaikka. Rekrytoinnin onnistumista voidaan mitata hakemusten maaran ja
laadun lisaksi myds rekrytoinnin vaikutuksella tydnantajabrandiin seka rekrytoitavien mielipiteilla ja
palautteilla. Lisdksi tydhdn valitun henkildn menestyminen ko. tydssa on yksi merkki rekrytoinnin
onnistumisesta. Rekrytoinnin onnistumisessa tarkea merkitys on myos hyvalla perehdyttamisella.
(Osterberg 2015, 109.) Onnistunut rekrytointi vaatii huolellista suunnittelua ja vastuut on jaettava
selkeasti. Rekrytoinnin onnistumista pystytaan mittamaan hakemusten maaralld ja laadulla, mutta
my®s rekrytoinnin vaikutuksilla tydnantajamielikuvaan, rekrytoitujen mielipiteilld seka palautteilla.
Lisaksi valitun henkilén onnistuminen valitussa tydssé on merkki rekrytointiprosessin onnistumisesta.
(Joki 2021, 81.)

Vetovoimatekijdiden mittarointi ja tulosten tarkastelu on tarkeaa, jotta tiedetdan vetovoiman eteen
tehtyjen toimenpiteiden onnistuminen (maara ja laatu) seka tulosten riittdvyys. Organisaatioon sopi-
vien hakijoiden hakemusmaara on esimerkiksi hyva mittari maarittamaan vetovoimatekijoita. Hakija-
maarista voidaan saada suuntaa antava kasitys rekrytointiin liittyvan markkinoinnin tehokkuudesta,
mutta tydnantajabrandin oikeellisuutta tuo luku ei kuvaa. (Huhta & Myllyntaus 2022, 297-299.) Mit-
tareilla mitattavaa dataa on tarkea seurata rekrytointiviestintaa, hakijakokemusta ja tyénantajabran-
dia tutkittaessa: Tydnantajabrandaykseen tuotettujen sisaltéjen katselukerrat sekd niiden parissa
vietetty aika, medianakyvyyden maara ja laatu, sosiaalisen median organisaatioprofiilien ja paivitys-
ten tykkaykset, kommentit, jaot ja nayttokerrat, tydntekijéiden jakamien organisaation tuottamien
sisaltdjen maara seka tyontekijoiden tuottamien tydnantajabréndaykseen liittyvien sisaltdjen julkai-
sumaarat sekd tyopaikkailmoitusten kavijamaarat antavat organisaatiolle hyddyllista tietoa. Lisaksi
organisaatioon sopivien hakijoiden maara rekrytointia kohden seka tydntekijakokemuksen kehittédmi-
seen osallistuneiden seka tydntekijakokemuksen kohtauspisteiden kehittamisen toimenpiteiden

maara ovat dataa, jota organisaation kannattaa kerata. (Huhta & Myllyntaus 2022, 299-301.)
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Hakijoiden houkuttelemiseksi hakuilmoituksessa voisi kuvata, millaisia etenemismahdollisuuksia tai
urapolkuja hakijalle on lahivuosina mahdollisesti tarjolla, millaisten asiakkaiden ja haasteiden kanssa
han padsee tyoskentelemaan, keita hanen tiimissdan on ja millainen esimies hanella tulee olemaan.
Lisaksi olisi hyva kertoa, mitkd ovat tehtdavan konkreettiset tavoitteet, yrityksen tai organisaation ta-
voitteet, mita ovat yrityksen arvot ja miten ne nakyvat toiminnassa ja millaisissa yhteiskunnallisissa
asioissa yritys on mukana. (Kaijala 2016, 60.) Tydnantajalupausten auki kirjoittamisessa pitaa muis-
taa huomioida se, ettd uuden sukupolven tyontekijoiden keskeinen tekija tydhon liittyen on se, etta
he haluavat tehda ty6td, josta nauttivat. Heidan tavoittamisekseen tulee kayttaa myods naille digi-
natiiveille tuttuja hakukanavia. (Kaijala 2016, 152.) Hakukanavien ja ilmoitustekstin perusteella yri-
tys tai organisaatio voi tahtomattaan tai tarkoituksella kohdentaa rekrytointiviestintda halutulle koh-
deryhmalle (ikaryhmalle). Aiemmin ajateltiin, ettad tydpaikkailmoitus on yhta kuin tydnantajakuva ja
ettd ilmoitus sisdltaa tiedon siitd, millainen tydpaikka on kyseessd, millaisia ihmisia siella tydskente-

lee ja miksi sinne kannattaa hakea téihin (Rossi 2020, 53).

8.3  Tulevaisuuden nakymat

Moderniin rekrytointiin kuuluvat nykyaikaiset tyokalut ja analytiikan hyédyntaminen, rekrytointimark-
kinoinnin osaaminen seka loistava hakijakokemus. Rekrytointi on pitkalti Sallin ja Takatalon (2014)
mukaan odotusten hallintaa, ja rekrytointi-ilmoituksessa annetun kuvan organisaatiosta tulisi vastata
todellisuutta tai tydntekija pettyy eika sitoudu yritykseen. Robbins & Judge (2010, 261) muistutta-
vatkin siitd, etta yrityksen palvelukseen tullessaan tyontekija peilaa yrityksen todellisuuttaa omiin
kokemuksiinsa ja ennakkokasityksiinsa. On luonnollista, etté nama eivat taysin kohtaa, vaan tyonte-
kija joutuu sopeuttamaan kasitystaan, jotta han sopeutuu organisaatiokulttuuriin. (Robbins & Judge
2010, 261.) Tama nakdkulma korostaakin rekrytointiprosessissa luodun tydénantajakuvan todenmu-
kaisuuden merkitysta tyontekijan sopeutumiseen. Salli & Takatalo (2014) muistuttavat, etta yrityk-
sen tai organisaation niin sanotut sisdiset lahettilaat, jotka tuovat esille organisaation positiivista
kulttuuria ja omalla esimerkilladn edistavat sita, ovat tarked tydnantajakuvan rakentamiseen liittyva
elementti. "Yleisin virhe rekrytoinnissa on, ettd henkilt rekrytoidaan tehtavaan, ei yhtiéon.” (Kaijala
& Tolvanen 2020, 166.)

Digitalisaatio seka haastaa ettd luo uusia mahdollisuuksia rekrytoinnin toteuttamiseen. Nykyaan esi-
henkildiden ja HR-ammattilaisten pitda itse aktivoitua sopivien hakijoiden l6ytémisessa ja siihen Lin-
kedIn ja suorahaku ovat oivia apuvalineitd. Lisdksi laajat verkostot ja ammattitaidon onnistuneeseen
rekrytointiin omaavan ammattilaisen apuun turvautuminen mielenkiintoisten ja potentiaalisten haki-
joiden tavoittamisessa ovat nykypadivada. Ndma ammattilaiset eivat enda keskity pelkdstaan johdon
rekrytointiin, vaan myds asiantuntijahakuun. (Pyyhtia 2019, 113.) Tekoaly voi omalta osaltaan aut-
taa tulevaisuudessa rekrytoinnissa: Tekodlyn avulla voidaan vahentaa resursseja vievia manuaalisia
vaiheita rekrytoinnissa, sen avulla voidaan lisata hakumenettelyn objektiivisuutta (Auvinen & Lamsa
2020), tekoalyn palautejarjestelmaa hyddyntamalla voitaisiin luoda jokaiselle hakijalle henkildkohtai-
nen palauteviesti (Talentadore, julkaisuaika tuntematon) ja kustomoidut sahkodpostiviestit osana rek-

rytointiviestintda vapauttajat rekrytoijan aikaa muuhun (Leong 2018).
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Data-analytiikan liséantyminen on Toivalan (Montgomery 2022, 238-239) mukaan selvasti yleisty-
massa oleva trendi: Analytiikan avulla voidaan kartoittaa hakijatietoja, hakemusmaaria seka rekry-
tointikanavien toimivuutta. Analytiikasta saa myos apua rekrytoinnin kohdennukseen seka aikataulu-
tukseen. Tekoalyn kayttd rekrytoinnissa on vield varsin alkutekijoissaan: Rekrytointivastaava ja ana-
lytiikan kehityspaallikké Jonathan Rasmuksen (Montgomery 2022, 242-243) mukaan tekoadlya voisi
hyddyntda hakemusten kasittelyssa, ryhmittelyssa ja haastattelujen ensimmaisessa vaiheessa. Po-
tentiaalin kartoittamisessa tekoalylla voisi tulevaisuudessa olla roolia, silla sen avulla voidaan hakija
pyytaa vastaamaan kyselyyn ennen haastattelua ja varmistaa taten myods soveltuvuuteen liittyvia
tekijoitéd kuten motivaatiota tai halua oppia uutta. Haasteena toki tekodlyssa on, etta se tekee yleis-
tyksid keratyn datan perusteella, joten se vahvistaa osaltaan aiempia, organisaation sisdisia stereo-
typioita. "Tekoalyn kayttd rekrytointiin liittyvassa paatoksenteossa on sdannelty laissa.” (Montgo-
mery 2022, 242-243.) Ihmisen harkintaa vaaditaan siis kuitenkin edelleen. Tekodly voisi toimia
myds rekrytoijan apuna mutta myés mahdollisesti suosittelemassa hakijalle sopivia paikkoja (Mont-
gomery 2022, 243). Analytiikan lisédntyminen luo uudenlaisen mahdollisuuden hakijatietojen keraa-
miselle, hakemusmaarien analysoinnille seka rekrytointikanavien toimivuuden arvioinnille. Keratysta
datasta saadaan apua rekrytoinnin kohdentamiseen seka aikataulutukseen. My6s monimuotoisuuden
edistdmisessa saadulla analytiikalla voi olla merkitystd, kun tekoadlyn avulla pystytadn esimerkiksi

kiinnittdmaan huomiota sukupuolittuneiden ilmausten kayttéon hakuilmoituksissa.

Ammatilliseen verkostoitumiseen, urakehitykseen ja rekrytointiin keskittynyt LinkedIn on rekrytointi-
kanava, jonka esiin tuominen myos osana Sakkyn rekrytointiprosessia viestisi modernista otteesta
rekrytointiin. Mahdollisuus linkata LinkedIn-profiili osaksi esimerkiksi Kuntarekryn hakemusta voisi
olla hyva lisa. Tilastojen mukaan LinkedInin viikoittain aktiivisesti kdyttdvia on noin 21 % suomalai-
sista ja paivittdin palvelua kayttaa yli 300 000 suomalaista. Palvelu tavoittaa kuukausittain 1,6 mil-

joonaa suomalaista. (Pénka 2022.)

Tekodlya voi tulevaisuudessa hyddyntaa eri henkiléstohallinnon prosesseissa, niin myds
rekrytoinnissa. Tekoalyn hyddyntdminen rekrytointiprosessissa voisi muun muassa automatisoida
rekrytointiprosessin osia, parantaa rekrytoinnin laatua erityisesti tasalaatuisuuden suhteen, ja se
tietysti nopeuttaisi rekrytointiprosessia ja vahentaisi rekrytoijien tyémaarad. Tata kautta rekrytoinnin
kustannukset myds pienenevat. (Parviainen 2022.) Tekoalyn hyédyntdminen on perusteltua
erityisesti rekrytoinneissa, joissa hakijamaara on suuri ja hakijoista oleva data on sahkodisessa
muodossa (Auvinen & Lamsa 2020). Tekoalyn avulla voidaan nopeuttaa hakijoiden lapikayntia,
tekoadlyn avulla pystytdaan vertailemaan monipuolisesti hakijoista kerattya dataa ja tekemaan
vertailuja. Anonyymi rekrytointi on tata paivaa ja uskotaan, etta sen avulla saadaan lisattya hakijoi-
den monimuotoisuutta. Jossain vaiheessa Sakkynkin tulee kdyda keskustelua aiheesta ja miettia,

onko anonyymille rekrytoinnille tarvetta yleisesti tai joihinkin tiettyihin toimiin rekrytoitaessa.

Rekrytoinnin ammattilainen Susanna Rantanen (2019) toteaa podcastissaan Vaikuttava ty6nanta-
jabrandi, ettéd hakijakokemuksen nékdkulmasta on tarkeintad hoitaa rekrytointiprosessin perusasiat
hyvin: ilmoituksen tulee olla totuudenmukainen, hakemisen kayttajdystavallista, hakemus tulee kui-
tata valittdmasti ja hakijalle on annettava tietoa siitd, missa vaiheessa rekrytointiprosessia ollaan

menossa seka hylkdysviestin lahettdminen heti, kun tiedetaan, ettei kyseinen hakija tule valituksi.
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toitujen haastatteluissa. Loppujen lopuksi kyse on siis varsin selkeistd ja yksinkertaisista asioista.
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9 POHDINTA

Rekrytointi, sen eri vaiheet ja modernin rekrytoinnin keinot ovat ajankohtainen aihe monestakin na-
kokulmasta: tydnhaku on muuttunut hakijakeskeiseksi monella alalla vaivaavan tyontekija- ja osaa-
japulan vuoksi ja siksi timanttisella hakukokemuksella onkin yha enenevissa maarin mahdollisuus
kilpailla halutuista osaajista. Suorahaku voi olla tulevaisuudessa osa kilpailua, jota kdydaan parhaista
osaajista, myos opetusalalla. Myds tekodlyn luomat mahdollisuudet automatisoida osa rekrytointipro-
sessista seka mahdollisuus kerata aiempaa kattavampaa dataa prosessin eri vaiheista haastavat yri-
tyksia ja organisaatioita uudistamaan rekrytointiprosessiaan. Osaamistarpeen muutos vaikuttaa
my®os tulevaisuuden rekrytointeihin, joten rekrytointiprosessikaan ei voi olla muuttumaton. Opinnay-
tetyoni aihe asettuikin tahan viitekehykseen hyvin ja tuotti mielestani organisaatiolle arvokasta tietoa

rekrytoinnin muuttuvassa maailmassa.

Tarkeinta rekrytoinnissa lahdeaineiston ja tehtyjen haastattelujen perusteella on, ettad rekrytointipro-
sessi olisi yhdenvertainen ja tasalaatuinen. Sen tulisi viestia ammattimaisuutta ja luotettavuutta ja
perustua tarkasti asetettuihin lakeihin, asetuksiin ja maarayksiin. Organisaation nakdkulmasta pro-
sessin tulisi olla my6s helppokayttéinen, sen tulisi vieda mahdollisimman vahan resursseja ja proses-
sin tulisi my6s heijastaa organisaation arvoja ja noudattaa strategiassa tehtyja linjauksia. Rekrytoin-
tiprosessilla ja sen sujuvuudella on myds merkitysta hakijakokemukseen seka tyénantajakuvaan.
Timanttisen hakijakokemuksen muodostumiseen tarvitaan myds tutkimukseni perusteella henkil6-
kohtaista viestintdaa — pelkkaan sujuvaan, nopeaan ja sahkoistettyyn prosessiin ei siis kannata tah-
data.

Opinndytety6n suunnittelu ja toteutus onnistui mielestdni kokonaisuutena hyvin. Opinndytetyon ai-
heen suhteen jouduin tekemaan alkuperdisesta suunnitelmasta poikkeavan rajauksen ja jattamaan
esimerkiksi rekrytointiin liittyvien haastattelujen tarkemman analysoinnin pois tydstdni. Tyohaastat-
telu ja siihen liittyva tydnantajabrandin viestiminen seka lahiesihenkildiden viestintdtavat ja tyylit
haastattelutilanteessa ovat laajuudessaan aihe jo tdysin itsenaiselle tutkimukselle. Rekrytoinnin jal-
keisiin vaiheisiin, kuten perehdyttamiseen, palkitsemiseen ja sitouttamiseen, en tassa tydssa myos-
kaan perehtynyt tarkemmin, jotta pystyin perusteellisemmin keskittymaan suoraan kaikille hakijoille
nakyvaan rekrytointiprosessiin. Aiheen rajaamisen myoéta tyon sisaltd jasentyi lopulta varsin helposti
ja koen, ettd talla rajauksella pystyin keskittymaan juuri toimeksiantajaorganisaation kannalta kes-

keisiin rekrytointiprosessin kehittamiseen liittyviin osa-alueisiin.

Teoriaosuuden suhteen piti tehda tarkkaa rajausta, jotta pystyin koostamaan tédhan tyohon aiheen
kannalta vain olennaisimman asian. Teoriatietoa rekrytoinnista ja rekrytointiprosessista on tarjolla
laajasti ja tutkimustietoa 16ytyy seka kotimaisesta teoriakirjallisuudesta etta ulkomaisista lahteista.
Suoraan opetusalalle ja opettajien rekrytointiin liittyvaa tietoa olikin sitten jo vaikeampi l6ytaa. Haas-
teita toi myds se, etta opettajien rekrytointia ymmartadkseen tulee tuntea siihen liittyvat patevyys-
vaatimukset, lain asettamat vaatimukset seka ansioihin liittyvat linjaukset seka kuntatasolla etta or-

ganisaatiotasolla.
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Haastattelujen sopiminen oli helppoa ja seka asiantuntijahaastatteluiden ettd hakijakokemuksen na-
kokulmasta haastatellut uudet opettajat kertoivat avoimesti ja kattavasti nakemyksistdan ja koke-
muksistaan. Teemahaastattelun valinta lahdeaineiston kerddmismenetelmaksi oli hyva valinta, ja
haastatteluaineiston analyysin avulla sain varsin kattavasta aineistosta jasenneltya selkeiksi tee-
moiksi jaoteltavat kokonaisuudet. Haastattelut vahvistivat minulla organisaation tyéntekijana ollutta

kuvaa Savon ammattiopiston rekrytointiprosessista ja sen toimijoiden vastuunjaosta.

Opinndytetyon tavoitteena oli kerdta haastattelujen kautta tietoa organisaation rekrytointiprosessista
ja sen toimivuudesta ja hakijakokemuksesta sekd ehdottaa konkreettisia ja organisaation tarpeisiin
raataloityja keinoja rekrytointiprosessin kehittamiseksi. Taman prosessin aikana pystyttiin selvitta-
maan, etta Sakkyn rekrytointiprosessi noudattaa organisaatiossa rakennettua prosessikuvausta,
mutta avattiin myds tarkemmin sita, millaisena Sakkyn rekrytointiprosessi nayttaytyy prosessiin osal-
lisena olevien organisaation tyontekijdiden nakdkulmasta. Lisdksi selvitettiin, millaisena Sakkyn rek-
rytointiviestinta ja hakijakokemus nayttaytyy hakijalle. Kehitysehdotuksista keskeisimmiksi nousivat
rekrytointikoulutuksen jarjestéminen, henkildkohtainen viestinta hakijoille sekd sosiaalisen median
kanavien systemaattisempi hyédyntaminen hakijakokemuksen tukena. Kehitysehdotusten avulla or-
ganisaatio voi parantaa rekrytointiprosessin sujuvuutta, hakijakokemusta seka tyénantajabrandin
valittymista rekrytointiviestinndssa. Esitettyihin tutkimuskysymyksiin saatiin siis vastaukset, joten

tastakin nakdkulmasta tyd taytti sille asetetut vaatimukset.

Kokonaisuudessaan opinndytetytprosessi oli itselle antoisa: Sen aikana tutustuin ja perehdyin tar-
kemmin oman organisaationi arvoihin, strategiaan ja rekrytointiprosessiin. Padsin myds haastattele-
maan ihmisid, joiden kanssa ei aiemmin ollut tehnyt yhteisty6ta. Sita kautta minulle avautui myds
aitiopaikka saada kasitys siita, mitd ndiden toimijoiden tydnkuvaan kuuluu. Se tarkensi myos kasitys-
tani muun muassa markkinoinnin ammattilaisen, HR-puolen ammattilaisten seka lahiesimiesten
tydsta. Pystyin tydssani myds hyédyntamadn aiempaa osaamistani ja koulutustani kielen ja viestin-
nan ammattilaisena ja arvioimaan syvallisemmin muun muassa rekrytointiprosessin viestinnassa teh-
tyja ratkaisuja. Taustateorioihin perehtyminen oli tarkeaa ja sité kautta sain muodostettua kokonais-

kasityksen rekrytoinnista ja sen vaiheista.

Ajankaytollisesti haasteita tuotti se, ettd opinnaytety6ta tehtiin tydn ja perhe-eldman ohessa touko-
kuusta marraskuun loppuun saakka. My6s haastatteluaikataulut aiheuttivat odottelua tydn etenemi-
seen. Mahdollisen seuraavan opinnaytetydn kohdalla kannattaa harkita opintovapaan ottamista,
jotta pystyisi syventymaan prosessiin kunnolla ja pystyisi sita kautta tydskentelemadn tehokkaam-
min. Opinndytetydn tekeminen oman, joustavan aikataulun kanssa yksin oli hyva ratkaisu, vaikkakin
nakdkulmien vaihtaminen toisen samaan aiheeseen perehtyneen kanssa olisikin ollut prosessin ede-

tessa hedelmallista.

Tassa opinndytetydprosessissa koen, etta pystyin hyédyntdamaan opintojen aikaan hankittua osaa-
mista, mutta toisaalta myds tutustuin itselleni tdysin vieraaseen HR-puoleen ja sen osa-alueisiin. Toi-
meksiantajaorganisaation oli minulle entuudestaan tuttu, mika helpotti tydn tekemista ja haastatel-
tavien kontaktointia. Pystyin myds kehittdmadn ja vahvistamaan prosessin aikana aiempaa osaamis-

tani viestinnan saralla. Haasteena koen oman roolini kaksinaisuuden: toisaalta olen ulkopuolinen ke-
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hitystyon tekija, mutta toisaalta my6s pitkaan organisaation palkkalistoilla ollut tydntekija. Oli kiin-

nostavaa olla ikdan kuin ajan hermolla ja paasta tutustumaan myds modernin rekrytoinnin keinoihin
ja rekrytoinnin tulevaisuuteen. Koen, etta pystyin kehittdmaan jotakin konkreettista ja pysyvaa Sak-
kyn rekrytointiprosessiin seka rekrytointiviestintdan ja sain samalla my6s nakyvyytta omassa organi-
saatiossani erilaisessa roolissa, mika toivottavasti jatkossa mahdollistaisi myds tamanhetkisen tyon-

kuvani laajentamisen.

Opinnaytetytn perusteella Savon koulutuskuntayhtyma voi tarkastella rekrytointiprosessia prosessin
ulkopuolisen nakékulmasta. Kehitysehdotusten perusteella prosessissa voidaan huomioida vahvem-
min hakijakokemus. Uskon myds, etta haastattelujen ja niista tehtyjen yhteenvetojen perusteella
organisaatio saa myos kattavasti tietoja siitd, miten prosessi ndyttdytyy sen toimijoiden keskuu-
dessa. Tallaisen vuoropuhelun avaajaksi tama opinndytety6 varmasti toimisi hyvin. Jatkotutkimuk-
sena voisi olla mielenkiintoista selvittda laajemmin organisaation rekrytointikierroksilla mukana ol-
leilta, ei-valituilta hakijoilta heiddn mietteitdadn prosessista ja sen aikaisesta viestinnasta. Hakijoiden
kohtelu on merkki organisaatiokulttuurista, joten olisi kiinnostavaa saada tietoa siita, miten valittujen
hakijakokemus eroaa ei valituksi tulleiden hakijakokemuksesta ja millaisen kuvan organisaatiokult-
tuurista se antaa. Tassa tydssa ei mydskaan perehdytty perehdytykseen, jonka katsotaan kuuluvan
osaksi rekrytointiprosessia. Perehdyttdmiseen liittyvien kdytanteiden ja kokemusten kartoittaminen
olisi organisaation kannalta myds térked tutkimusaihe. Yksi tarkemman jatkotarkastelun kohteeksi
nousseista asioista voisi olla rekrytointiin liittyvan koulutuksen tarkemman tarpeen kartoittaminen ja

tallaisen koulutuksen suunnittelu.
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LITTE 2: ESIMERKKI SAKKYN HAKUILMOITUKSEN SISALTOTEKSTISTA

Erityisopettajan sijainen (SAKKY-21-67-23): Erityisopettajan sijainen
Tybavain: SAKKY-21-67-23

Tehtavanimike: Erityisopettajan sijainen

Tehtdvankuvaus:

Savon ammattiopisto hakee erityisopettajan sijaista talonrakennuksen tiimiin Toivalan yksikkd6n
ajalle 1.8.2023 - 29.2.2024.

Tehtdva sisdltad rakennusalan ammatillisen opetuksessa opiskelijoille annettavaa erityisopetusta
seka opettajien tukemista samanaikais- ja rinnakkaisopettajana. Erityisopettaja tekee verkostoyh-
teistyota ja laatii opiskelijoiden henkilokohtaisiin osaamisen kehittdmissuunnitelmiin sisaltyvia erityi-
sen tuen suunnitelmia ja seuraa seka arvioi niiden toteutumista. Kelpoisten hakijoiden puuttuessa

tehtdvaan voidaan valita talonrakennuksen ammatillinen opettaja.

Tehtavassa edellytetdaan soveltuvaa korkeakoulututkintoa, ammatillisen erityisopettajan tai laaja-
alaisen erityisopettajan patevyyttad seké kokemusta erityisopetuksesta. Eduksi katsotaan kokemus
ammatillisesta koulutuksesta ja osaaminen talonrakennusalalta. Lisaksi odotamme hyvia yhteisty6-

ja tiimity6taitoja sekéd kehittavaa tydotetta.

Tehtavan kelpoisuusvaatimukset ovat opetustoimen henkildstdn kelpoisuusvaatimuksista annetun
asetuksen 986/98 mukaiset. Kelpoisuusvaatimukset tayttavien hakijoiden puuttuessa tehtavaan voi-

daan nimittad henkild, joka ei taytd kelpoisuusvaatimuksia.
Palvelussuhteen ehdot: OVTES osio C

Palvelussuhteessa noudatetaan 3 kuukauden koeaikaa.
Tehtavaan valitun hakijan tulee esittaa rikosrekisteriote.

Opinto- ja tydkokemusta koskevat todistuskopiot on tallennettava ensisijaisesti hakemuksen liitteeksi
Kuntarekryssa (tai toimitettava Savon koulutuskuntayhtyman kirjaamoon) hakuajan loppuun men-
nessa. Valinnat haastatteluun tehddaan hakemuksen ja hakuajan loppuun mennessa toimitettujen

todistuskopioiden perusteella. Mikali liitteita ei ole toimitettu, ei voi tulla kutsutuksi haastatteluun.
Palkan lisaksi:

Savon koulutuskuntayhtymassa olet osa moniammatillista tydyhteisdd, jossa arvostamme toisiamme
ja yhteisia toimintatapojamme. Jarjestamme henkildkunnallemme osaamista tukevia koulutuksia, ja

kannustamme tydntekijéitamme myds muutoin oman osaamisen kehittamiseen.
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Tyontekijdiden hyvinvointia vahvistamme ennakoivilla ja laajoilla tydterveyshuollon palveluilla, tarjo-
amme tukea liikunta-, hyvinvointi- ja kulttuuriharrastuksiin seka jarjestamme yhteishenkeéa nostatta-
via yhteisia tapahtumia. Haluamme my6s huomioida ty6én ja muun eldman yhteensovittamisen esi-

merkiksi joustavilla tyéntekotavoilla.

Toteutamme Kestdvan tulevaisuuden tekijat -strategiaamme - haluamme olla edelldkavija. Tule

kanssamme rakentamaan tulevaisuutta taman paivan teoilla.
Lisdtietojen antajat:

Lisatietoja antaa Koulutuspaallikké Ari Kilpeldinen, p. 044 785 8258, tai sdhkoposti: etunimi.suku-
nimi@sakky.fi. Tavoitettavissa puhelimitse 22.6.2023 saakka, sen jdlkeen sdhkdpostilla lisatietojen

osalta.

Tyo alkaa: 1.8.2023 - 29.2.2024

Palvelusuhteen tyyppi:

Palkka: OVTES osio C

Tyon luonne: Kokoaikatyo

Tehtavaalue: Erityisopetus

Rekrytoiva yksikko6: Savon koulutuskuntayhtymd, Savon ammattiopisto, Oppimispalvelut
Tyonantaja: Savon koulutuskuntayhtyma

Kunta: Siilinjarvi

Tyoénantajakuvaus:

Savon koulutuskuntayhtyma on yksi Suomen suurimmista ammatillisen koulutuksen jarjestajista:
vuosittain 18 000 opiskelijaa osallistuu kattavaan opetustarjontaamme ja olemme yli 700 ammattilai-

sen tydpaikka. Saamamme palaute opiskelijoilta ja ty6eldmalté on Kiitettava.

Tarjoamme laaja-alaisesti ja monipuolisesti seka ammatillista ettd taydennyskoulutusta ja lukio-ope-
tusta. Olemme aktiivisesti mukana tydelamassa ja alueen kokonaisvaltaisessa kehittédmisessa. Vas-
taamme tydelaman tarpeisiin raataloidyilla ja laadukkailla koulutuksilla seka olemme mukana aktiivi-

sesti kehittdmassa tydelamaa.

Savon koulutuskuntayhtyman omistaa 16 pohjoissavolaista kuntaa. Ylldpiddmme Savon ammat-
tiopistoa seka Varkauden lukiota. Uudistuvat kampuksemme ovat Kuopiossa, lisalmessa, Varkau-
dessa ja Siilinjérvelld. Uudet kampusrakennuksemme ovat Joutsenmerkittyja, joten pystymme tar-
joamaan terveelliset ja ymparistdystavalliset tydymparistot. Jarjestdmme koulutuksia myds valtakun-

nallisesti.
Savon ammattiopiston ja Varkauden lukion kampukset ovat nikotiinittomia.
Internet linkki:

www.sakky.fi


http://www.sakky.fi/
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LIITE 3: HAKIJAKOKEMUKSEEN LIITTYVIEN HAASTATTELUJEN KYSYMYSRUNKO

Haastattelu: Hakijakokemus

TAUSTATIEDOT

1. Milloin sinut rekrytoitiin Sakkyyn?

2. Miksi paatit hakea Sakkyyn ja millainen tyohistoria sinulla on?

ENNAKKOKASITYKSET

3. Millaisia ennakkokasityksia sinulla oli Sakkysta? (kasitys tydnantajabrandistad ja mihin se perus-
tui)
4. Missa nait hakuilmoitukset, mika kiinnitti huomiota? Vierailitko Sakkyn somealustoilla? Miksi tai

miksi et?

KUNTAREKRY

5. Mitd mieltd Kuntarekrysta hakualustana? Oliko hakemuksen tekeminen sujuvaa/vaivatonta?

REKRYTOINTIVIESTINTA

6. Milloin ja milld tavalla sait haastattelukutsun? Kerro ty6haastattelustasi.

7. Millaista rekrytointiviestintd oli mielestasi prosessin aikana -> kuka viesti, missa tilanteissa ja
millaisella aikataululla
Miten valintapaatoksesta ilmoitettiin ja mitd mieltd olet viestintdtavasta?
Mika oli mielestasi onnistunutta ja hyvaa hakuprosessissa (esim. verrattuna aikaisempiin koke-
muksiisi)?

10. Mitd muutosta/mita liséa toivoisit rekrytointiprosessiin jatkossa, jotta hakijakokemus olisi pa-

rempi
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