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Opinnaytetydn tavoite oli tarkastaa kuntayhtyman rekrytointiprosessia prosessin kehittamisen
nakokulmasta, hyddyntaen kunta-alan viitekehysta, hakijakyselya seka esihenkildkyselya. Tyon
tarkoituksena oli 16ytaa rekrytointiprosessin kehittdmiskohteet, ja antaa organisaatiolle selkeat tydkalut ja
ehdotukset, miten prosessia voi kehittaa, eli kyseessa oli toiminnallinen kehittaminen. Tutkimuksen
toimeksiantajana oli Espoon seudun koulutuskuntayhtyma Omnia, joka on monipuolinen koulutuksen
tarjoaja paakaupunkiseudulla.

Rekrytoinnin onnistumiseen tulee organisaatioissa panostaa, jotta organisaation kayttédén saadaan
mahdollisimman paras resurssi, eli parhaat tyontekijat — ja sitéd kautta organisaatiolla on paras
mahdollisuus menestya. Rekrytointiprosessi on yrityksen keskeisia prosesseja. Tassa tyossa kaytettiin
tietoperustana rekrytointiprosessin teoriaa, seka erilaisia tutkimuksia aiheeseen liittyen. Tyossa
keskityttiin organisaation nakdkulmaan.

Tuloksissa verrattiin nykyistd Omnian nykyista rekrytointiprosessia kunta-alan viitekehykseen, seka
analysoitiin kahden eri kyselyn tuloksia rekrytointiprosessin kehittdmisen nakékulmasta. Opinnaytetydn
tuotoksena syntynyt uusi rekrytointiprosessikuvaus sisaltaa luottamuksellista tietoa ja esitetaan
varsinaisesta tydsta kokonaan erillisessa tausta-aineistossa, joka jaa tilaajan kayttoon.

Hakijakyselyn tuloksissa kavi ilmi, etta hakijoiden mielestd Omnian rekrytointiprosessi on hyvin hoidettu,
hakuilmoitukset ovat informatiivisia, ja monen mielesta hakijaviestinnassa on onnistuttu. Hakijaviestinta
sai eniten kehittdmistoiveita. Esihenkildille tehdyn kyselyn tuloksena huomattiin tarve esihenkildiden
rekrytoinnin osaamisen kehittamiseen, jossa paapaino on erilaisissa rekrytointimenetelmissa. Lisaksi
suositellaan tassa opinnaytetydssa esihenkildille tukimateriaalin koostamista rekrytoinnin tausta- ja
tukimateriaaliksi.

Johtopaatdksissa todettiin, etta rekrytointiprosessia ei voi lyhentaa, mutta erilaisia vaiheita voidaan
kehittda. Yksittaista vaihetta kehittdmalla kehittyy koko prosessi. Rekrytointiprosessin vaiheet kehittyvat
erilaisten valineiden kehittyessa, esimerkiksi tekoalyn hyddyntadminen tulevaisuuden hakijaviestinnassa.
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The aim of the thesis was to examine the recruitment process of the joint authority from the point of view
of process development, using the municipal sector framework, the applicant survey and the supervisor
survey. The topic of the thesis was to identify areas for improvement in the recruitment process, provide
the organisation with tools and suggestions on how to improve the process. The research was
commissioned by Omnia, a diverse provider of education and training in the Espoo Region.

Organisations need to invest in successful recruitment to ensure that they have the best possible
resource, the best employees - and thus the best chance of success. The recruitment process is one of
the key processes in a company. This work was based on the theory of the recruitment process, as well
as various research on the subject. The work focused on the organisational perspective.

The results compared Omnia's current recruitment process with the framework of the municipal sector
and analysed the results of two surveys from the perspective of recruitment process development. It is
recommended to add one step to the current process of the organisation, and the employees to be
placed must be checked before the recruitment can be published.

The applicant survey was analysed in this work. Applicants consider Omnia's recruitment process to be
well managed, the recruitment notices informative, and many also consider the candidate
communication to be successful. However, applicant communication also received the highest number of
suggestions for improvement, and as such the researcher recommends that the organisation should
consider how it could be further improved. The results of the survey of supervisor identified a need for
further development of recruitment skills for supervisor, with a focus on different recruitment methods. In
addition, this thesis recommends the compilation of support material for manager as background and
support material for recruitment.

The conclusions concluded that the recruitment process cannot be shortened, but that different steps
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process will evolve as different tools evolve, for example the use of artificial intelligence in future
candidate communication.
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan organisaation rekrytointiprosessia ja pyritaan l6ytamaan
sen kehittamiseen konkreettisia keinoja — tarkastellaan yhden organisaation rekrytointeja ja
peilataan prosessia kunta-alan viitekehykseen, mika puuttuu, mitd tehdaan toisin ja mista
voisi luopua. Ty6ssa analysoidaan kaksi eri kyselytutkimusta, jotka on organisaatiossa

tehty ja hyddynnetaan niiden tuloksia kehittdmisehdotuksia annettaessa.

Tyoelamalahtoiset tutkimukset ovat kaytannonlaheisia ja ajankohtaisia, koska silloin
tutkitaan sita, mita tydpaikoilla tapahtuu, ja varsinkin sita, mita asioita on hyva kehittaa,
muuttaa, yllapitaa tai uudistaa. Tutkimuksen tavoite on yhdistaa tyéelamassa teoria,
kaytantd ja kokemus. Kun tutkitaan tyéelamaa, voi olla tavoitteena yhteisen tydkielen ja
kasitteiden luominen, jolla helpotetaan yhteisty6ta eri toimijoiden ja kumppaneiden valilla.
Tutkimuksiin kuuluu taustatietojen kartoittaminen, tiedonhankinta, jarjestelmallinen tiedon
kokoaminen seka lopuksi muodostuu tulkintakokonaisuus. Tieteelliseen tutkimukseen
kuuluu tarkka tutkimuskohteen maarittely, tutkimuksen tuotos, hy6ty muille ja julkisen
keskustelun kiinnostavuus. Eettisesti tutkimuksen tekeminen on tadsmallista ja
jarjestelmallista. (Vilkka, 2021, luku 1) Tassa tydssa tarkastellaan ja kehitetdan

kuntayhtyman rekrytointiprosessia.

Rekrytointi on tydntekijan palkkaamista, jolla on pitkakestoista taloudellista vaikutusta
yritykseen, ja siksi puhutaankin usein investoinnista. Yritystoiminnan kannalta uuden
tyontekijan palkkaaminen on kauaskantoinen ja merkittava paatos, ja sen takia uuden
tyontekijan tulisi tuottaa vahintadan sen verran, mita hanen palkkaamiseensa maksaa
yritykselle, mutta toki usein uuden tyontekijan odotetaan olevan tuottoisa yritykselle.
Organisaatioissa on usein kaytdssa rekrytointistrategia, jossa on selkeasti valittu yrityksen

linjaukset ja periaatteet uudelle rekrytoinnille. (Viitala, 2021, ss. 71-75)

Henkilostostrategia on suunnitelma pitkan aikavalin henkilostoresurssien johtamisesta.
Henkildstdsuunnitteluun kuuluu eri vaihtoehtojen pohtiminen, joilla varmistetaan oikea
osaaminen ja resurssointi organisaatioon. Siihen kuuluu seka henkildstén liikuttaminen,

vahentaminen etta lisddminen. (Joki, 2024, s. 65)

Helsingin yliopisto kuvaa omaa rekrytointiprosessia kuvion 1 mukaisesti, ja siind on nelja
paavaihetta: haku, valinta haastatteluun, arvioinnit ja haastattelut seka rekrytointipaatés

(Helsingin yliopisto, n.d.). Samansuuntaisesti kuvaa rekrytointiprosessia Rotkin, koska
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hanen mukaansa prosessiin kuuluu monta vaihetta: tarpeen maarittely, hakuvaiheet,
haastattelut, testit, viestinta, valinta ja sopimus (Rotkin, 2015, 59-63). Rekrytointien

onnistuminen on erityisen tarkea osa Omnian uutta strategiaa eli onnistumissuunnitelmaa.

Kuvio 1. Rekrytointiprosessin vaiheet, mukautettu Helsingin yliopisto, n.d.

> HAKU >> ARVIOINTI > HAASTATTELUT >> PAATOS >

Rekrytointi on hyvin tarkea ja aikaa vieva tehtava tyéelamassa. Siind on monta vivahdetta,

jokaisessa mutkassa voi tapahtua jotain yllattavaa ja toisaalta moni asia voi onnistua tai
epaonnistua. Kaikkein tarkein on hyva suunnittelu, liséksi ohjeistus ja jarkeva toimintatapa
auttavat onnistuneeseen rekrytointiin. Opinnaytetyon tekija on toiminut usean vuoden ajan
koulutuskuntayhtyman rekrytointivastaavana. Organisaatio on muuttunut, rekrytointeja on
kehitetty, ja maailma on muuttunut paljon digitaalisemmaksi, kuin se oli
lahimenneisyydessa. Yleisesti rekrytointiprosessi ei ole kehittynyt organisaatioissa yhta
nopeaa kuin teknologia ja tydeldma muuten ovat kehittyneet (Trompenaars & Woolliams,
2024, s. 57).

Tassa tydssa tutkitaan ja kehitetdan organisaation rekrytointiprosessia, eli sitd osaa
rekrytoinneista, joka vaikuttaa suoraan organisaation tekemiseen rekrytoinnin osalta.
Rekrytoinnissa ovat aina mukana tydnhakijat, ja heidatkin huomioidaan tassa tydssa.
Tyonhakijat eivat ole taman tutkimuksen kohteena, vaan heidan antamaa palautetta,
kehittamisehdotuksia ja nakokulmia kaytetadan hyodyksi itse rekrytointiprosessin
kehittamisessa. Toimiva, selked ja kettera rekrytointiprosessi lisaa positiivista
tydnantajamielikuvaa. Opinnaytetydsta on iso hydty koko organisaatiolle, erityisesti

henkilostopalveluille, esihenkildille ja johdolle.

Tutkimuksen kohteena on Espoon seudun koulutuskuntayhtyma Omnian
rekrytointiprosessi. Omnia tarjoaa laajasti koulutusmahdollisuuksia: ammatillista
tutkintokoulutusta, tydvaenopiston kursseja, aikuislukiokursseja, tdydennys- ja
lisdkoulutusta, aikuisten perusopetusta, tutkintokoulutukseen valmentavaa koulutusta,
osaamiskeskus- ja nuorten tydpajatoimintaa. Omniassa on téissa noin 1000 ammattilaista,
ja yhteensa yli 40 000 opiskelijaa. Koulutuskuntayhtyman omistajakunnat ovat Espoo,
Kirkkonummi ja Kauniainen. Omniassa on rekrytointeja vuosittain pari sataa tai

enemmankin. (Omnia, n.d.)
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Koulutuskuntayhtymassa on tehty erilaisia toimenpiteita rekrytointien kehittdmiseksi.
Jokainen toimenpide on ollut vastaus johonkin osaan rekrytointia, kuitenkin kokonaisuutta
ei ole tasta nakokulmasta tarkastettu. Esimerkiksi Omniassa on kaytossa anonyymi
rekrytointi, jolla edistetdan tasavertaista rekrytointia. Hakijan henkiloon liittyvat tiedot eivat
ole nakyvissa ja tybhaastatteluun valitaan henkilét vain heidan koulutuksensa,
tybkokemuksensa ja hakemuksensa perusteella. Tassa ei ole kuitenkaan erityisemmin
kiinnitetty huomiota siihen, miten tdma muuttaa rekrytointia, ja minkalaista uutta osaamista

esihenkilot tarvitsevat.

Organisaatiossa on otettu kayttdédn vuonna 2022 anonyymi palautekysely tyénhakijoille.
Sen pohjalta on organisaatiossa tehty erilaisia kehittdmistoimeenpiteitd hakijoiden
suuntaan — esimerkiksi tehostettu rekrytointeihin liittyvaa viestintaa. Kyselya voi kehittaa,
jotta se antaa paremmin vastauksia, miten voidaan tehda asioita paremmin. Kyselylla on
oma merkityksensa siihen, miten organisaation tydnantajamielikuva kehittyy, kun
tyonhakijoilla on mahdollisuus antaa suoraa palautetta heti rekrytoinnin jalkeen prosessin
toimivuudesta. Organisaatiolle talla on iso merkitys, kun saadaan informaatiota hakijoilta,

mika toimii ja mita asioita kannattaa viela kehittaa.

Kuntayhtyman rekrytointiprosessi on hieman jaykka, kuten yleisesti julkisella sektorilla.
Rekrytointiprosessiin liittyy monta tahoa organisaation sisalld. Rekrytoiva esihenkilo tekee
rekrytointianomuksen, kirjoittaa ilmoitustekstin, haastattelee hakijat ja tekee paatdksen.
Rekrytoivan esihenkildn oma esihenkild puoltaa hakemusta ja ottaa t6ihin vakituisen
henkildstdon. Hyvaksymisprosessi on muuttunut aina organisaation tarpeeseen vastaten ja
huomioiden taloudellinen tilanne. Rekrytointitarpeen tunnistamisesta tydsopimuksen

allekirjoittamiseen menee vahintaan viisi viikkoa.

Henkil6stosuunnittelijan rooli on tarkistaa, korjata ja hyvaksya rekrytointianomus, jonka
jalkeen henkilostoassistentti julkaisee ilmoituksen, sekd hoitaa hakijaviestinnan ja virkojen
osalta valmistelee viranhaltijapaatokset. Henkil6stosuunnittelija on koko prosessin ajan
esihenkilon tukena, ja tarvittaessa osallistuu haastatteluun, seka valmistelee
tyosopimuksen tai viranhoitomaarayksen. Taman jalkeen viela eri henkilostoassistentti vie

nama sopimukset ja maaraykset allekirjoitettavaksi ja arkistoi dokumentit.

Prosessia tarkastellaan tassa tyossa, silla ajatuksella, etta rekrytointi olisi prosessina
tulevaisuudessa yksinkertaisempaa, suoraviivaisempaa ja mahdollisesti keveampaa.
Rekrytointiprosessi on aikaa vieva ja raskas prosessi, ja sen osalta on aina hyva palata

perusasioihin ja havaita kehittamistarpeet ja -kohteet.
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Aihe on opinnaytetyon kirjoittajalle tuttu, koska han on vastaavaa aihetta kasitellyt jo
aikaisemmassa opinnaytetydssaan. Han on toiminut useamman vuoden ajan
rekrytointivastaavana tutkittavassa organisaatiossa. Rekrytoinnin ja rekrytointiprosessin
kehittdminen on keskeinen rekrytointivastaavan tehtava sen lisaksi, ettd han kouluttaa ja

ohjeistaa prosessin vaiheita tarpeen mukaan.

Tyon tavoitteena oli kehittda kuntayhtyman rekrytointiprosessia siten, etta se tuottaa
organisaatiolle laadukkaampia hakijoita ja onnistuneita rekrytointeja, seka yksinkertaistaisi
organisaation prosessia ja keventaisi mahdollisesti tydtaakkaa. Taman kehittamistyon
toteuttamisen osalta nahtiin organisaatiossa selkea hyoty. Organisaatiossa tdhan
kehittamistydhon oltiin valmiita panostamaan tarvittavat resurssit. Tama ei jaa pelkaksi
teoriaksi, vaan kehittamisehdotukset toteutetaan osittain tai kokonaan. Alalla on tunnistettu
selkeasti tama haaste, etta tydnhakijahankinta oppilaitoksiin tiettyihin tehtaviin on
haasteellista. Kuntayhtymassa kaytossa olevan Kuntarekry palvelun tuottaja Gradia, joka
on kehittanyt tata asiaa osaltaan siten, etta oppilaitosrekrytoinneille on tehty omat

internetsivut.

Tehtava rajattiin siten, etta kehittamista tarkistettiin vain organisaation sisalla tapahtuvan
rekrytointiprosessin osalta, eika verrattu esimerkiksi erilaisia rekrytointijarjestelmia ja niiden
toimivuutta toisiinsa. Tydn ulkopuolelle rajattiin selkeasti rekrytoinneissa kaytettavat
valineet ja jarjestelmat, seka tekoadlyn suora hyédyntdminen eri vaiheissa. Lisaksi tydn
ulkopuolelle rajattiin tydnhakijan kokemuksen kehittdminen, vaikka tyénhakijan mielikuva ja

kokemus rekrytoinnin onnistumisesta kehittyy tassa sivutuotteena.

Tutkimuskysymys oli: Miten kehitetdan kuntayhtyman rekrytointiprosessin laatua?

Kun Helsingin yliopisto aloitti oman rekrytointiprosessin suoraan ilmoitusvaiheesta, aloitta
Hyppanen sen suunnittelusta. Taman tydn teoriaosuuden rekrytointiprosessin kuvauksesta
jaetaan tydssa Hyppasen teorian mukaan kolmeen vaiheeseen: suunnittelu, toteutus ja

arviointi (Hyppanen, 2013, s. 197).

Kuvio 1. Rekrytointivaiheet, mukautettu Hyppanen, 2013.

Rekrytoinnin

. Haastattelut
suunnittelu
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Toiminnallinen osuus aloitettiin kuvaamalla kuntayhtyman nykyinen rekrytointiprosessi.
Samanaikaisesti hyodynnettiin rekrytointeihin liittyvia teorioita, tutkimuksia ja muuta alan
kirjallisuutta, sekd dokumentoitiin nykytilanne. Kun nykytilanne oli tunnistettu, huomattiin jo
siind vaiheessa, missa prosessin vaiheessa on eniten kehittdmisen tarvetta. Teoriat,
erilaiset artikkelit ja tutkimukset antoivat suunnan rekrytointiprosessin kehittdmistarpeille.
Mybhemmassa vaiheessa hyddynnettiin hakijakyselyn lisaksi esihenkilGille tehtya
pikakyselya rekrytointiprosessin kehittdmisen tarpeista, seka rekrytoivien esihenkildiden

osaamistarpeista.

Lopputuloksena syntyi kuntayhtymalle kaksi rekrytointiprosessinvaiheen
kehittamiskohdetta, seka niihin myos erilaiset ehdotukset, miten niitd kannattaa kehittaa.
Lisaksi taman tyon tuloksena muutetiin Omnian rekrytointiprosessin kuvausta siten, etta
siihen tuotiin nakyviin takaisinottovelvollisuuden alla olevien tydntekijdiden tarkistaminen
ennen kuin rekrytointi-ilmoitus voidaan julkaista. Ennen ilmoituksen julkaisua on
tarkistettava myods mahdolliset sijoitettavat tyontekijat. Vaihe ei ole organisaatiossa uusi,
vaan nain on aina toimittu, mutta jostain syysta vaihe ei ollut kuvattu prosessissa. Yhtaan
vaihetta prosessista ei poistettu. Tyon lopputulos on sellainen, etta se on mahdollista jakaa

muiden oppilaitosten tai julkisten hallintojen kayttoon.

2 Rekrytointiprosessi

Henkilosto on yrityksen tarkein menestystekija ja kilpailuvaltti, koska henkildstoa ei voi
kopioida. Resurssiperustaisen strategian mukaan ihmisen osaaminen, sitoutuneisuus,
innovatiivisuus, tehokkuus ja muut persooniin liittyvat ominaisuudet ovat kilpailuvaltteja,
jota kilpailijoilla ei ole. (Viitala, 2019, s.18) Henkildstésuunnittelun yksi nakyvimmista osista
yrityksissa on rekrytointi, jolla ennakoidaan tulevat tyévoima tarpeet seka mahdollisten

organisaatiomuutosten tarpeet (Moisalo, 2011, ss. 179-185).

Rekrytointi on uuden henkilon tydhonottoa, jolla on pitkaaikaisia vaikutuksia ja joka on
lisksi vaativa ja kallis prosessi (Hyppéanen, 2013, s.197). Tyontekijan palkkaamisesta
puhutaan pitkaaikaisena investointina, jonka pitaisi olla tuottava investointi yritykselle.
Yhden kokopaivaisen tyontekijan palkka on tehtdvan mukaan 25 000—65 000 euroa
vuodessa. (Viitala, 2019, s. 71) Monet organisaatiot nakevat rekrytoinnin investointina
(Lahtiluoma ym., 2008, s.82). Rekrytointi on organisaation arvomaailmaan ja tavoitteisiin
sopivan osaamisen, tahtotilan ja kehittamiskyvyn l6ytamista ja vaalimista (Kaijala, 2016,
s.16).
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Rekrytointi on hakijalle hyvin henkilokohtainen prosessi, koska ihminen laittaa itsensa
likoon ja se voi muuttaa ihmisid seka heidan elamaansa, ja samoin organisaatiolle prosessi
on hyvin kokonaisvaltaista seka laaja-alaista tyota. Rekrytointi on vallankayttoa, jonka
tarkein piirre on luottamuksellisuus. (Rossi, 2020, ss. 11-12) Rekrytointi on
molemminpuolista, tydnhakija valitsee organisaation, josta han on kiinnostunut ja jonne han
hakee toihin (Hyppanen, 2013, s. 198).

Rekrytointiprosessi on perinteisen mallin mukaisesti kolmivaiheinen: toimenkuva,
tydpaikkailmoitus ja tydsopimus. Modernissa rekrytoinnissa keskitytdan seuraaviin asioihin:
tuloksellisuus, kehittymiskyky, aikaansaannokset ja tavoitteet. (Kaijala, 2016, ss. 15-16)
Rekrytointiprosessin vaiheita voidaan kuvata nain: tehtavankuvan maarittely,
hakuilmoituksen luonti, ilmoittelu, hakemusten kasittely, haastattelut, palkkaaminen ja
perehdyttaminen uuteen tehtavaan (Lahtiluoma ym., 2008, ss. 82—-84). Kaikki vaiheet tulee

suunnitella etukateen, jotta rekrytointiprosessin on mahdollista onnistua (Joki, 2018, s. 88).

Onnistuneen rekrytoinnin nelja avainasiaa ovat: tarve- ja osaamismaarittely, aikajana,
hallittu prosessi ja jalkihoito (Kaijala, 2016, s. 26). Monessa organisaatiossa on
henkildstoasiantuntija, joka tukee esihenkiloa koko rekrytointiprosessin ajan: selvittaa
alkutilanteen, laatii hakuilmoituksen, vastaa kyselyihin, kasittelee hakemukset, valitsee
haastateltavat, on mukana haastattelussa, tekee referenssitarkastuksen ja yhdenvedon
hakijoista (Joki, 2018, ss. 87—88). Rekrytointi on onnistunut, kun on I6ydetty tehtavaan
henkild, joka viihtyy ja kehittyy tehtdvassaan (Hyppanen, 2013, s. 197). Parhaimmillaan
uusi tyontekija tuo yritykseen mukanaan uusia innovaatioita ja vaikuttaa tyépaikan

ilmapiiriin positiiviesti (Viitala, 2019, s. 71).

Rekrytointeja ohjaa ja sille antaa raamit erilaiset lainsdadannoét. Tydsopimuslaki maaraa
suoraan, etta tydnantajan on ilmoitettava vapaista tehtavista yrityksessa esimerkiksi
intrassa, jotta tehtdvaa on mahdollisuus hakea tasavertaisisesti seka vakituisilla,
maaraaikaisilla ettd osa-aikaisilla tydntekijoilla. Lisaksi laissa on selkea vaatimus siita, mita

asioita tydsopimuksessa on kaytava ilmi. (Tydsopimuslaki, 26.1.2001/55, § 6)

Viranhaltijalaki ottaa paljon tiukemmin kantaa hakumenettelyyn — vakituiseen
virkasuhteeseen voi ottaa henkilon vain julkisen haun kautta, haku pitaa olla auki vahintaan
14 vuorokautta, ja vakituiseen virkaan voidaan ottaa vain kelpoinen hakija. Maaraaikaisesti
virkaan ottaminen on selkeasti rajattu tdman lain mukaan, milloin se on mahdollista.

Tyosopimuslain lisaksi viranhaltijalaissa on maaritelty tarkasti, mita asioita
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viranhoitomaarayksessa pitaa olla. (Laki kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijasta,
11.4.2003 / 304, § 3, §4)

Yksityisyydensuojalaissa on saadetty tyontekijan ja tydnhakijan henkilotietojen kasittelyista,
luottotietojen kasittelystd, huumausainetesteista ja rikostaustaotteesta (Laki yksityisyyden
suojasta tydeldmassa, 13.8.2004 / 759, § 2, § 5, § 7). Rekrytointiin vaikuttaa tasa-arvolaki,
jolla edistetddn sukupuolten valista tasa-arvoa. Esimerkiksi laissa sanotaan, etta
tyénantajan tulee antaa mahdollisuus hakeutua tehtaviin sukupuolesta riippumatta. Tassa
laissa kielletddn suoraan syrjinta ja siihen sisaltyy raskaana ja synnyttavien naisten syrjinta
rekrytointitilanteessa. Syrjintdd on myo6s se, jos tehtavaan ei valita ansioitunein tydnhakija.
Laissa on maaritetty syrjinnan kieltoa rikkoneelle hyvityssakon maksuvelvollisuus. (Laki
naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, 8.8.1986/609,§1,86,87,§ 8, § 11)

Laajemmin syrjintaa kasittelee yhdenvertaisuuslaki, jossa syrjinta on kielletty henkil6on
liittyvan syyn takia, kuten mm. ian, kansalaisuuden, etnisyyden, uskonnon, kielen,
mielipiteen perhesuhteiden, vammaisuuden ja seksuaalisen suuntautumisen perusteella.
Laissa on suoraan luku, joka kasittelee tyopaikkailmoittelua, ja siina todetaan, etta
tyonantaja ei saa perusteettomasti edellyttaa hakijoilta henkildon liittyvia ominaisuuksia tai
seikkoja. (Yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014 / 1325, § 7,§ 8, § 17)

2.1 Rekrytoinnin suunnittelu

Rekrytoinnin tarve pitaisi olla ennakoitavissa, kun kaytdssa on henkiléstdsuunnitelma, joka
on laadittu ennakoimalla. Todellisuudessa usein herataan rekrytointitarpeeseen, kun
tilanne on jo akuutti ja on pakko saada joku hoitamaan ty6t. Suunnitelmallisuus tulee esille
siinakin, etta haetaan tarvittavaa ja tulevaisuuteen katsovaa osaamista, eika vain korvata

lahtenyt tyontekija nopeasti samanlaisella uudella tyétekijalla. (Vaahtio, 2007, ss.17-19)

Tarvelahtoista rekrytointia tehdessa tulee aina kiire, silti se on kuitenkin toimiva tapa niin
kauan, kuin jollakin on kokonaisuus hallussaan ja organisaation rekrytointistrategiaa
noudatetaan (Rossi, 2020, s. 44). Vaikka kuinka suunnitellaan ja ennakoidaan, silti
rekrytointitarve tulee usein yllattden. Organisaation toiminnan kannalta on erityisen tarkeaa
pysahtya pohtimaan uutta tilannetta, eika vaan akkia rekrytoida uusi tyontekija edellisen
tilalle. Esihenkildn ja johdon tulisi miettid, tarvitaanko uutta osaamista ja minkalainen uuden
osaamisen tulisi olla, vai voisiko tilanteeseen sopia paremmin tyétehtavien uudelleen

jakaminen. (Lahtiluoma ym., 2008, s. 81) Rekrytointitarpeen lisaksi yrityksen tulee olla
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tietoinen alueensa tyovoimatarjonnasta, tydvoiman muutoksista, toimialan

houkuttelevuudesta ja palkkakilpailutilanteesta (Moisalo, 2011, ss.179-185).

Rekrytointitarpeen maarittelyyn liittyy olennaisesti se, etta kriittisesti tarkastellaan sita, etta
tarvitaanko oikeasti uutta tyontekijaa, vai 16ytyykd muita vaihtoehtoja. Joskus ty6t voidaan
jakaa toisille tekijoille tai kehittaa tydmenetelmia ja -valineita siten, etta tyon tekeminen
tehostuu. Ennen uuden tyontekijan palkkaamista on hyva pohtia koko tyOyhteis6a
kokonaisuutena ja sen toimivuutta, jotta voidaan ennakoida tulevaisuuden
toimintaymparistoa ja reagoida ajoissa muutoksiin. Erityisen tarkeaa on miettia
tulevaisuuden osaamisen tarpeita, 16ytyyko tarvittavaa osaamista jo nykyisesta
tydyhteisosta, tarvitaanko uutta osaamista ja ylipaataan sita, mita lisdarvoa uusi tyontekija
tuo tydyhteisoon. (Joki, 2018. s. 88) Usein rekrytointitarve syntyy silloin, kun joku

irtisanoutuu, ja tarvitaan uusi tekija tehtavalle (Hyppanen, 2013, s. 198).

Haettavalle tehtavalle on hyva asettaa tavoitteet, ja selvittaa rekrytoinnin todellinen tarve,
ettei vaan haeta uutta tyontekijaa ja hanelle sitten aletaan keksimaan tehtavia (Roétkin,
2015, ss. 47-49). Hakukriteerien maarittelyn voi tehda esimerkiksi siten, etta aloittaa
toimenkuvan luomisesta, sitten miettii, mita erityisosaamista tarvitaan, mitka ovat
tulevaisuuden osaamisen tarpeet ja mitka olisivat uuden henkilon henkilokohtaiset
soveltuvuusvaatimukset (Vaahtio, 2007, ss. 23—-24). Toinen moderni tapa miettia kriteereita
on palkata uusi tyontekija organisaatioon, eli ennakoida tulevia organisaation tarpeita,

muutoksia ja kehitystarpeita (Kaijala, 2016, s. 23).

Rekrytointistrategialla tarkoitetaan erilaisia linjauksia ja periaatteita, joiden mukaan
rekrytointeja yrityksessa tehdaan (Viitala, 2021, s. 72). Usein organisaatioissa tarvitaan
rekrytointilupa, joka on haettava organisaation ohjeen mukaisesti. Monessa
organisaatiossa on kaytdssa tapa, jossa rekrytoivan esihenkildn esihenkild myoéntaa
rekrytointiin luvan, joissakin organisaatioissa luvan myontaa johto. (Hyppanen, 2013, s.
200)

Toimenkuvan maéarittadminen

Rekrytoinnin suunnittelu aloitetaan tehtavan tarpeellisuuden arvioinnista. Erittain tarkeaa
on selvittaa, tyontekijan irtisanoutumisen syyt, jos kyse on ollut tehtavan sisaltoon liittyvasta
ongelmasta, vaaran tasoisesta palkkauksesta tai tyoyhteison ilmapiirinaasteista. Nama
tiedot saadaan usein lahtdhaastattelussa. Kun tausta on kokonaisuudessaan selvitelty,

voidaan maarittd toimenkuva rekrytoivalle tehtavalle. (Hyppanen, 2013, s. 199) Ennen kuin
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paatetaan toimenkuvasta, on rekrytoijan selvitettava itselleen tehtavaroolin suhde
organisaation strategiaan, odotukset tehtdvaa kohtaan ja mitkd ovat osaamisvaatimukset
tehtavassa. Sillda on merkitystd, milla tasolla tehtavasta on suoriuduttava, koska aina ei

tarvita huippusuorittajia, ja keskivertosuoritus voisi olla riittava. (Collier, 2024, luku 4)

Usein sorrutaan siihen, ettd haetaan samaa osaamista ja ominaisuuksia organisaatioon,
kuin talon jattaneella tyontekijalla oli — aina pitaa arvioida todellisen tarpeen mukaan
vaativuustaso ja osaamistarpeet uudelle tydntekijalle, jota mennaan rekrytoimaan
(Hyppanen, 2013, s. 200). Tarkeda on huomioida, minkalaista tydkokemusta vaaditaan
tehtavassa, jotta siind voi menestya (Collier, 2024, luku 4). Kaijala nakee rekrytoinnin
yritykselle sen ongelman ratkaisuna, eli on ongelma, johon etsitdan ratkaisua rekrytoimalla
(Kaijala, 2016, s. 27).

Rekrytointi-ilmoituksissa panostetaan paljon kuvaamalla haettavaa osaamista ja taitoja.
Kuitenkin tutkimuksen mukaan iso merkitys silla, etta uusi tyontekija menestyy uudessa
tehtavassa, on hanen oma asenteensa. Varsinkin tana paivana, kun monet ammatit ovat
vanhenemassa, on erityisen tarkeaa, etta tyontekijat ovat avoimia uuden omaksumiselle ja
oppimiselle. Tyénkuvan pitaa olla totuudenmukainen kaikilta osin. Career Builderin vuonna
2023 tekeman tutkimuksen mukaan rekrytoijat valehtelevat hakijoille usein tehtavan

vastuista ja urankehitysmahdollisuuksista. (Collier, 2024, luku 4)

2.1.2 Rekrytointitapojen valinta

Sisainen rekrytointi on hyva vaihtoehto, jos tiedetaan, ettd organisaatiossa on tallaista
osaamista ja mahdollisesti kiinnostusta vaihtaa tehtdvaa. Tyésopimuslaki velvoittaa
tybnantajaa ilmoittamaan uusista tehtavista ja halukkaiden on silloin mahdollista ilmoittaa
kiinnostuksensa. Sisdisen rekrytoinnin haittana on rajattu hakijajoukko, ja siten uusi
tehtavan haltija tunnetaan hyvin, mutta samoin hanen haasteensa tunnetaan
organisaatiossa. Lisaksi tyOyhteis® voi vaikuttaa uuden tydntekijan sopeutumiseen seka
positiivisesti, eli otetaan ilolla vastaan, tai sitten negatiivisesti, koska vanhat kiistat
muistetaan ja kateuttakin esiintyy. (Vaahtio, 2007, ss. 26—-28) Sisainen siirto tai rekrytointi

vaativat suunnittelua, jotta se voi onnistua (Hyppanen, 2013, s. 198).

Sisaisessa siirrossa on monia etuja, mutta riskejakin I0ytyy. Etuina on se, etta tyontekijat
saavat uusia haasteita ja organisaatio on tyontekijalle tuttu, jolloin perehdytykseen ei mene
paljon aikaa. (Joki, 2018, s. 89) Sisainen rekrytointi on kustannustehokasta, kun jo

tiedetaan tyontekijan osaaminen ja suoriutuminen tehtavasta ja uuden oppimisesta. On
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tutkittu, etta sisaiset siirtyjat pysyvat pidempaan tehtavissa ja ovat tuottavuuden kannalta

alussa huomattavasti kannattavampia kuin ulkoa rekrytoidut osaajat. (Collier, 2024, luku 1)

Organisaation kannalta sisaisen siirron haittoina on ainakin se, etta kun yksi tyontekija
siirtyy toisiin tehtaviin, aiheuttaa se ketjureaktion, ja avautuu seuraava tehtava
taytettavaksi. Lisaksi sisdiseen siirtoon liittyy usein mielensa pahoittajat, jotka ovat olleet
mukana haussa, mutta joita ei valittu tehtdvaan. Kaikkein haastavin tilanne tulee siina
kohtaa, kun kollega nostetaan esihenkildasemaan — tilanteessa tarvitaan aina johdon tuki,
jotta uudella esihenkildlld on edellytykset onnistua tehtdvassaan. Riskina organisaatiolla
nahdaan se, etta sisaisella siirtyjalla ei ole ulkopuolisen tuomaa uutta ndkemysta ja uusia
ideoita tyéhon. (Joki, 2018, s. 89)

Ulkoista rekrytointia tarvitaan vahintaankin silloin, kun yritys kasvaa, ja tarvitaan
uudenlaista osaamista (Hyppanen, 2013, s. 198). Ulkoinen rekrytointi vaikuttaa aina lisaksi
tyonantajamielikuvaan, koska ilmoitus itsessaan lisaa organisaation tunnettavuutta ja hyva
ilmoitus lisaa kiinnostusta yritysta kohtaan. Esimerkkeja on monia, miten voidaan vaikuttaa
ilmoituksella lukijoiden mielikuvaan organisaatiosta: kun haetaan moneen paikkaan
samaan aikaan, annetaan kuva kasvuorganisaatiosta, ja kun taas kaytetaan huumoria
viestintdkeinona, annetaan kuva nuorekkaasta ja vauhdikkaasta yrityksesta. (Joki, 2018,
ss. 90-91)

liImoituksessa pitaa olla huomioitu organisaation viestinta ja ilme, sekd kohderyhma, jota
tavoitellaan. Joskus saattaa olla tarve hakea avoimeen tehtavaan tyéntekija siten, etta
rekrytoiva organisaatio selvida hakijalle vasta myohemmin. Silloin kaytetaan ulkopuolista
rekrytointikonsulttia, joka tekee hakuilmoituksen toimialalle eika tiettyyn organisaatioon.

Tallaisissa tapauksissa puhutaan pimeasta rekrytoinnista. (Hyppanen, 2013, s. 201)

Rekrytoinnissa on tarkeaa tuntea markkinatilanne. Mahdollisesti yritys muokkaa omaa
tarvetta rekrytoida osaajia siten, ettd muokkaa rekrytointi-ilmoitusta markkinatilanteeseen
sopivaksi. Silloin yritys ymmartaa jo rekrytointia suunnitellessaan, mitd osaamista on pakko
olla valmiina, ja mitd voidaan opettaa uudelle tekijalle talossa ollessaan. Silloin pohditaan
tarkasti, onko potentiaalisia osaajia talossa, joille annetaan uusia haasteita ja mahdollisuus

ottaa haltuun uusi tehtava. (Collier, 2024, luku 1)

Sisaisen ja ulkoisen rekrytoinnin valissa voi olla kohdennettu rekrytointi, jolloin tarjotaan
tehtavaa henkildille, jotka ovat aikaisemmin olleet yrityksessa toissa ja tiedetaan, etta heilla

on tarvittava osaaminen tehtavaan. Tallaisia mahdollisia henkiloita voivat olla
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maaraaikaiset tyontekijat, tyoharjoittelijat, tyokokeilijat, kiireapulaiset, opinnaytetyontekijat,

elakadityneet, jne. (Hyppanen, 2013, s. 203)

Vaativat, esimerkiksi johdon, rekrytoinnit voidaan hoitaa yhteistydssa ulkoisen asiantuntijan
kanssa, jos sen nahdaan tuovan lisdarvoa. Rekrytointikonsultin pitéda tuntea toimiala ja olla
kiinnostunut yrityksesta, lisaksi hanen pitaa olla kokenut, lisdksi on hyva tarkistaa hanen
koulutuksensa seka suositukset. (Joki, 2018, ss. 91-92) Omniassa kaytetaan hyvin

harkiten ulkoista rekrytointikonsulttia, kun haetaan johtotehtaviin uutta henkil6a.

2.1.3 Aikataulun suunnittelu

Rekrytoinnit ovat aikaa vievia, ja niiden suunnittelu vie paljon aikaa. Koko prosessi vie
helposti kolme kuukautta aikaa. (Hyppanen, 2013, s. 202) Kaijalan mukaan nopea
rekrytointi vie vahintaan kolme kuukautta, mutta toteaa samalla, etta paljon riippuu
tarpeesta ja esimerkiksi suorittavaan tasoon voi [6ytya tekija muutamassa paivassakin
(Kaijala, 2016, s. 57).

Kun rekrytointiprosessi suunnitellaan hyvin, voidaan se toteuttaa nopeammin, mutta se
vaatii esihenkildlta paljon panostusta ja suunnittelua etukateen. Kun esihenkild on varannut
itselleen heti suunnittelun alussa aikaa tehtavankuvan maarittelylle, hakuilmoituksen
muotoiluun, yhteydenottoihin vastaamiseen, hakemusten lapikayntiin, haastatteluille ja
valinnan tekemiselle, on hyvat mahdollisuudet, etta aikataulusuunnitelmassa pysytaan
hyvin. (Hyppanen, 2013, s. 202) Kuitenkin, kun haetaan huippuosaamista ulkomailta, venyy
prosessi helposti vuodenkin pituiseksi (Kaijala, 2016, s. 57). Organisaatio antaa tiettyja
lupauksia hakuilmoituksessa haun aikataulusta, esimerkiksi hakuaika, mahdollisuus kysya

tarkentavia lisétietoja, haastattelujen ajankohta ja valinta-aikataulu (Joki, 2018, s. 92).

2.2 Rekrytoinnin toteutus

Rekrytoinnin suunnittelun jalkeen paastaan varsinaisesti nakyvasti tekemaan rekrytointia.
Hakuilmoitus luodaan silta pohjalta, mika on muodostunut tehtavankuvaksi ja minkalaisen
henkilostotarpeen esihenkild on tunnistanut. Kun hakuilmoitus on julkaistu, markkinoidaan
tyopaikkaa, ja odotetaan hakijoita. Kaikki hakemukset on kasiteltava, ja niista valitaan
sopivimmat hakijat haastatteluun. Haastattelujen tueksi pyydetaan suosittelijat ja
mahdollisesti teetetdan soveltuvuusarvio. Lopulta esihenkild tekee paatdksen, kenet han

valitsee tehtavaan ja tehdaan tyésopimus, seka tyd alkaa perehdytyksella.
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2.2.1 Hakuilmoitus

Hakuilmoituksen laatiminen on vaativa osa rekrytointia. Siina on jarkevaa olla mukana vain
tehtavan kannalta tarkeat vaatimukset, eika siihen listata kaikkea mahdollista kivaa, jolloin
potentiaalinen hakija saa kuvan, ettd haetaan yli-ihmista. (Joki, 2018, s. 92) Collier
suosittelee rekrytoijaa katsomaan tulevaisuuteen, ja kuvittelemaan uuden henkilén vuoden
paasta tehtavassa, ja sitad kautta tunnistamaan se oleellinen osaaminen ja ominaisuudet,

mita uudelta tyontekijalta vaaditaan (Collier, 2024, luku 4).

Aina on vaara, ettd saadaan vaaranalaisia hakijoita, ja varsinkin silloin, kun tehtava on
kuvattu hakemukseen todellisuutta vaativammaksi. Silloin valittu pettyy tehtavaan, koska
hanella on korkeammat odotukset, ja mahdollisesti Iahtee jo koeaikana, jolloin organisaatio
aloittaa kalliin rekrytointiprosessin alusta. limoituksessa kerrotaan lisaksi organisaatiosta,
tyoyhteisosta ja henkilostoeduista. Huolellinen pitaa olla kirjoitus- ja kielioppivirheiden
valttamisessa, koska se vaikuttaa negatiivisesti tydnantajamielikuvaan ja organisaation
imagoon. (Joki, 2018, s. 92)

Tyopaikkailmoitusta taytyy pitda organisaation markkinointina — sen takia ilmoituksen on
oltava sisalloltaan ja tyyliltdan organisaation nakoiset, ja siina ei saa olla kielivirheita eika
kodmpelyyksia. Hakuilmoituksen on oltava selkea, siina kerrotaan tehtavankuvasta,
henkilokohtaisista edellytyksista, ja kaiken muun olennaisen hakijalle, unohtamatta sita,
mita organisaatio tarjoaa uudelle tydntekijalle. Julkisella sektorilla osa

kelpoisuusvaatimuksista tulevat laeista ja sdaddksista. (Vaahtio, 2007, s. 34)

Tyopaikkailmoituksen perusteella hakija Iahettda organisaatiolle hakemuksensa, el
osoittaa kiinnostuksensa tehtavaan. limoituksen laatu ja erityisesti sisaltd voidaan mitata
aika usein saamamme hakemusten maaralla. Kuitenkaan maara ei korvaa laatua, ja jos
hakemuksia tulee kovin paljon, voi pohtia, onko ilmoitus epaonnistunut, eli se ei ole
kertonut tehtavasta ja osaamisen vaatimuksista tarpeeksi tarkkaan. Kliseiden sijaan on
hyva kertoa ilmoituksessa, mihin organisaatio on menossa, ketka ovat asiakkaita,
minkalaiset tavoitteet tehtavalle on annettu, mitka ovat organisaation tavoitteet ja miten

yrityksen arvot nakyvat arjessa. (Kaijala, 2016, s. 59)

2.2.2 Hakemusten kasittely

Hakuilmoituksessa kerrotaan, miten ja missa muodossa hakemukset tulee jattaa.

Hakemusten ensimmainen kasittely tehdaan ilmoituksessa olleiden vaatimusten
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perusteella, eli onko hakijalla vaadittu koulutus ja kokemus. Hakemukset voi jakaa
esimerkiksi kolmeen kategoriaan: haastateltavat, potentiaaliset haastateltavat ja hylatyt.
(Joki, 2018, s. 93)

Vaahtio jakaa hakemukset vain kahteen ryhmaan: ehka ja ei — ja jos ehkd ryhma on iso,
han tekee toisen jakokierroksen heidan valillaan. Hakijoiden vertailuun on suositeltavaa
kayttaa taulukkoa, jossa on mukana faktat hakijoista ja tdssa taytyy muistaa, ettd hakijoilla
on oikeus saada nahda tallainen taulukko, jos se on tehty. Aina taytyy muistaa, etta
kunnioitetaan kaikkia hakijoita ja luetaan kaikki hakuajan puitteessa tulleet hakemukset
arvostavasti lapi. (Vaahtio, 2007, ss. 70-73)

Tutkimuksen mukaan tyonhakijat kokevat, etta pelkdn hakemuksen ja ansioluettelon
mukaan ei voi tehda valintoja, koska niista eivat kay ilmi hakijan persoonallisuus, pehmeat-
ja ihmissuhdetaidot, lisaksi niissa ei kay ilmi hakijoiden sopivuus yritykseen ja arvoihin.
Taman lisaksi hakijoita mietityttaa se, etta algoritmit voivat sisaltaa vinoumia, ja varsinkin
vahemmistéryhmien syrjintd koetaan epaoikeudenmukaiseksi. (Adawiah & Putra, 2024, ss.
136-138)

Toisessa tutkimuksessa paastaan samaan tulokseen, eli hakijat eivat koe algoritmeja
mielekkaana, koska heidankin mielestaan ne eivat tunnista persoonia ja ihminen nakyy
koneille vain algoritmina, inhimillisyys jaa puuttumaan. Toisaalta tutkimus osoittaa, etta
todellisuudessa ihmiset rekrytoijina huomioivat valintaa tehdessaan epaolenaiset asiat,
kuten ika, sukupuoli, rotu, liikalihavuus, jne. (Lavanchy, ym., 2023, ss. 127, 132—-133)
Samantyyppisia tuloksia saatiin, kun esivalinta hakijoista tehtiin ChatGPT:I1a, ja huomattiin,

etta tekoaly syrjii selkeasti afroamerikkalaisia miesten nimia (Collier, 2024, luku 6).

Kaijalan mukaan rekrytointiprosessiin ei saa ottaa ketdan mukaan kesken prosessin, vaan
kaikkien pitaa olla alusta asti mukana (Kaijala, 2016, s. 63). Nykypaivana on erittain
tarkeaa, etta haastattelija eli rekrytoiva esihenkil® on itse sosiaalisessa mediassa,
esimerkiksi LinkedIn:issa lasna. LinkedIn:in tutkimuksen mukaan 89 % tythaastatteluun
menevista hakijoista tutustuu haastattelijan profiiliin ennen haastattelua. Siella tutkitaan
varsinkin esihenkilon kirjoittamia kommenttejaan, mita artikkeleita he ovat jakaneet ja mista
ovat pitaneet. Profiilikuvasta tehdaan omat johtopaatokset esihenkilon patevyydestsa,

miellyttadvyydesta ja vakuuttavuudesta. (Collier, 2024, luku 7)
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2.2.3 Haastattelut

Ennen hakemusten kasittelyn aloittamista, esihenkild muistuttaa mieleensa tehtavankuvan
ja hakuilmoituksen, mita kriteereja hakijoille on tehtavaan ilmoitettu (Hyppanen, 2013, s.
205). Rekrytointihaastatteluun suositellaan kahta organisaation edustajaa — kaksi
haastattelijaa havainnoi enemman kuin yksi haastattelija (Joki, 2018, ss. 97-98).
Haastattelukysymykset tulee miettia tarkasti, koska hakijan vastaukset riippuvat siita, mita

ja miten asioita kysytdan (Hyppéanen, 2013, s. 210).

Haastattelu voi olla strukturoitu, eli kysymykset on valmisteltu etukateen, tai sitten
keskustelu, jossa rennosti ja vapaasti keskustellen tutustutaan toisiinsa (Joki, 2018, ss. 97—
98). Strukturoidulla haastattelulla tarkoitetaan sita, ettd samat kysymykset kysytaan
samassa jarjestyksessa jokaiselta tyonhakijalta, ja silloin vastaukset ovat vertailukelpoiset
ja jasennelty samalla tavalla. Strukturoidut haastattelut saastavat aikaa, koska samoja
kysymyksia kaytetaan joka haastatteluun, kysymykset pisteytetadn samalla logiikalla ja
paatdksenteko nopeutuu. Strukturoimattomat haastattelut taas ovat vapaasti virtaavia
keskusteluja, joista valitaan haastattelijan mielesta paras hakija tehtavaan. (Collier, 2024,
luku 6)

Haastattelusta kannattaa tehda muistiinpanot joko haastattelun aikana tai heti sen jalkeen
(Joki, 2018, s. 98). Ennen haastattelua rekrytoijan on tutustuttava hakijan hakemukseen
kunnolla. Haastattelussa kannatta antaa hakijan puhua mahdollisimman paljon, esimerkiksi
voi kayttaa jakoa: haastattelija 20 % ja tyéhakija 80 %. (Hyppanen, 2013, s. 206, 209)
Samoin Collier painottaa haastatteluun valmistautumista, ja suosittelee varaamaan noin
vartti aikaa ennen haastattelua tutustuakseen ja palauttaakseen mieleen haastateltavan
hakemus ja cv (Collier, 2024, luku 4).

Haastattelumuotona voi olla ryhmahaastattelu, jossa erityistd huomiota kiinnitetdan siihen,
miten hakijat ottavat roolia ryhmassa. Hakijoilta voidaan pyytaa tydnaytettd haastattelun
lisdksi, jolla paastaan nakemaan tydntekijan todellinen osaaminen. (Vaahtio, 2007, s. 89,
106)

Haastattelun tehtava on selvittaa, miten hyvin hakija menestyisi tulevassa tehtavassaan.
Haastattelun jaykkyytta voi keventaa aluksi pienella small talkilla, ja monet organisaatiot
aloittavat tilaisuuden yritysesittelylla. (Vaahtio, 2007, s. 78, 85) Haastattelua voidaan pitéa
rekrytointiprosessin tarkeimpana vaiheena, koska siind luodaan ensivaikutelma hakijasta,

saadaan henkildkohtainen kontakti ja saadaan lisatietoa hakijoista, jotta voidaan valita



15 (67)

paras tekija juuri tdhan tehtavaan. Samalla tavalla hakijat muodostavat oman mielikuvan

organisaatiosta, tydyhteisdsta ja esihenkildsta. (Hyppanen, 2013, ss. 207-208)

Kun rekrytoija puhuu organisaatiosta ja tehtdvasta, hanen on oltava rehellinen, ja
kerrottava mahdollisista haasteista ja ongelmista molempiin liittyen. Kun hakija tietaa
haasteet ja silti on kiinnostunut tehtavasta, han sitoutuu organisaatioon aivan eri tavalla,
kuin silloin, kun hanelle selviavat haasteet vasta siina vaiheessa, kun han on aloittanut tyot.
(Collier, 2024, luku 4)

Haastattelussa on nakyvia osia, kuten hakijan henkildtausta, koulutus ja tyokokemus, kun
taas persoonallisuus voi tulla esille haastattelussa tai se voi jaada piiloon. Tavoitteena on
saada tyonhakijasta kokonaiskuva. (Hyppanen, 2013, ss. 207-208) Tarkeinta on I6ytaa
oikea persoona tehtavaan, ja se voidaan I6ytaa vain esittamalla tarpeeksi paljon oikeita
kysymyksia. Haastattelijan pitaa olla hyvin valppaana, jotta tunnistaa oikean persoonan
tehtavaan. (Kaijala, 2016, s. 83)

Hyppanen suosittelee suunnittelemaan haastattelu siten, etta alussa on helppoja asioita,
keskella tiukempi osuus ja lopussa taas paatetaan haastattelu mukavaan tunnelmaan ja
kevyempiin aiheisiin. Tyonhakijalle on annettava mahdollisuus tarkentaa asioita ja kysya
lisatietoja haastattelun aikana tai vimeistaan haastattelun lopussa. (Hyppanen, 2013, s.
208)

Kiellettyja aiheita haastattelukysymyksiksi ovat kaikki kysymykset, jotka liittyvat henkiléon,
eikd haettavaan tehtavaan. Esimerkiksi perhe ja parisuhdeasiat, terveyteen liittyvat
kysymykset, paihteiden kaytosta, harrastuksista ja yhdistystoiminnasta. Tietenkin
tydnhakija voi itse tuoda naita asioita esille, vaikkei naita kysytdkaan haastattelussa.
(Vaahtio, 2007, ss. 42-51)

Tyontekijaltd kannattaa suoraan kysya hanen osaamisestaan, seka motivaatiostaan ja
kiinnostuksesta ja innostuksesta uutta tehtavaa kohtaan (Pyyhtia, 2023, s. 41).
Rekrytoijankin pitaa olla suora ja avoin seka tehtavasta, tydyhteisosta, organisaatiosta,
seka odotuksista uutta tyontekijaa kohtaan. Rekrytoijan on tarkeaa luottaa omaan intuitioon
faktojen liséksi ja koeaika on hyddynnettava, jotta ndhdaan, ettd onko valittu henkild oikea
talle organisaatiolle. (Kaijala, 2016, ss. 91-93, 109)

Haastattelukierroksia voi olla enemman kuin yksi, lisdksi voidaan kayttaa erilaisia tehtavia

ja soveltuvuusarviointeja, jotta saadaan selville, kuka on tehtavaan soveltuvin (Hyppanen,
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2013, s. 218). Pyyhtia kannustaa monimuotoistamaan tydyhteiséja rekrytoinnin keinoin —
palkkaamaan eri ikdisia, olemaan katsomatta sukupuoleen, eri kulttuuritaustoisia ja eri
kansalaisuuksia seka eri osaamistaustoilla olevia tyontekijoita (Pyyhtia, 2023, s. 41).
Soveltuvuustestit ovat hyvat mittaamaan hakijan kiinnostusta, persoonallisuutta ja
soveltuvuutta, ja monimutkaista ajattelua vaativiin tehtaviin niitd suositellaan kaytettavan
(Collier, 2024, luku 6).

Tyodnantaja valitsee tehtavaan omalta kannaltaan parhaan vaihtoehdon patevyyden ja
sopivuuden kannalta, kuitenkaan ketaan ei saa syrjia valintatilanteessa (Aaltonen, ym.,
2013, s. 13). Vaikka monia rekrytointivaiheita voi hoitaa muut, valinnan tehtavaan tekee

aina esihenkild (Hyppanen, 2013, s. 215).

2.2.4 Suositusten pyytaminen

Suosittelijoilta saadaan viimeinen varmistus valinnalle (Joki, 2018, s. 104). Referensseja
saa kysya vain niiltd henkilolta, jotka tydnhakija on itse ilmoittanut rekrytoijalle (Vaahtio,
2007, s. 51-54). Suosittelijoilta pyritaan vahvistamaan hakijasta saatua kuvaa, ja
suosittelijoille soitetaan haastattelupuhelu, jossa kysytaan tarkkoja kysymyksia niista
asioista, jotka eivat ole tulleet aikaisemmin esille, tai joihin halutaan vahvistusta. Hakijan
ominaisuuksista esimerkiksi ahkeruutta, ei voi oikein mitata hakutilanteessa, mutta siita voi
kysya suosittelijalta. Rekrytoija ei saa olettaa mitdan, vaan yksi keino selvittaa hakijasta

tietoja, on kysya referensseja suosittelijalta. (Kaijala, 2016, s. 84, 140)

Referensseja on perinteisesti tarkistettu puhelinsoitolla. Nykyaan on sen rinnalle kehitetty
erilaisia digitaalisia vaihtoehtoja, jotka helpottavat seka rekrytoija etta suosittelijan tehtavaa.
Rekrytoijat saavat vertailukelpoiset raportit eri hakijoista, ja suosittelijat voivat vastata

kysymyksiin laite ja aikariippumattomasti, sitten kun heille sopii. (Refapp, n.d.)

Suosittelijoille soittaminen vie paljon aikaa, ja siina voi olla laatu- ja
luotettavuuspoikkeamia. Digitaalista jarjestelmaa kayttaen saastetdan aikaa, ja saadaan
laajempi data, koska lahetetaan kyselylomake useammalle suosittelijalle hakijaa kohden.
Yhdesta hakijasta pyydetaan useampi suositus, eli saadaan laajempi otanta yhdesta
tyonhakijasta. Kun suosittelijat ovat vastanneet samoihin kysymyksiin, saadaan
lopputuloksena jokaisesta tyonhakijasta kirjallinen dokumentti, ja nama eri hakijoista saadut

dokumentit ovat keskendan vertailtavissa rekrytointipaatoksen tueksi. (Grade, n.d.)
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2.2.5 Rekrytointiviestinta

Organisaation tulee viestittaa jokaiselle hakemuksen jattaneelle hakijalle rekrytoinnin
etenemisestd, riippumatta siita, paljonko hakemuksia tehtavaan tulee. Ensisijaisen tarkeaa
on Kiittaa jokaista hakijaa kiinnostuksesta organisaatiota ja tehtavaa kohtaan, toki jokainen
hakija odottaa tietoa lopputuloksesta, eli rekrytoinnin paattymisesta tulee viestia kaikille.
(Joki, 2018, s. 94) Vaahtio kiteyttda hakijaviestinnan siihen, ettd kunnioita ja arvosta

jokaista hakijaa jokaisessa rekrytointiprosessin vaiheessa (Vaahtio, 2007, s.12).

Rekrytoinnilla on iso vaikutus tyonantajakuvaan, seka painvastoin — tydnantajakuvalla on
iso merkitys rekrytointiin, koska kuva muodostuu mielikuvista, huhuista ja kasityksista.
Hakuilmoitus on markkinointia, jolla kasvatetaan yrityksen nakyvyytta ja tunnettavuutta.
(Rossi, 2020, ss. 52—-55) Onnistunut rekrytointi vaikuttaa positiivisesti

tyénantajamielikuvaan (Kaijala, 2016, s. 87).

2.3 Rekrytoinnin arviointi

Rekrytointia voidaan arvioida mittaamalla hakemusten maaraa ja laatua,
tydnantajamielikuvan paranemisella, palautekyselylla hakijoilta ja tarkeimpana tietenkin
valitun henkildn menestymisella uudessa tehtavassa (Joki, 2018, s. 105). Parhaimmillaan
hyvin hoidettu rekrytointi parantaa yrityksen imagoa, koska se luo potentiaalisille hakijoille
my®onteisen kokemuksen avoimesta, objektiivisesta ja oikeudenmukaisesta rekrytoinnista
(Adawiah & Putra, 2024, s.138).

Rekrytoinnin onnistumista edesauttaa huolellinen suunnittelu ja toteutus, eli kun
rekrytointitarve ja tavoite on oikein maaritelty, rekrytoinnilla on hyva mahdollisuus onnistua.
Onnistumiseen vaikuttaa se, ettd annetaan ilmoituksessa realistinen kuva tehtavasta,
jolloin uuden tyontekijan odotukset voidaan tayttaa. Iso merkitys rekrytoinnin onnistumiselle
on sen jalkeen alkava perehdytys. Kun perehdytys onnistuu, usein rekrytointi on
onnistunut. (Joki, 2024, s. 81)

Rekrytointiosaamisella on merkittava vaikutus siihen, etta rekrytointi onnistuu.
Rekrytointiosaamisella vaikutetaan siihen, etta esihenkil6t suhtautuvat positiivisesti
rekrytoijien ehdotuksiin, oikeanlaisten ihmisten saaminen tehtaviin, hakijoiden positiivinen
reaktio ja tehtavan tayttdéaika on nopeampi. Mydhempi positiivinen vaikutus on se, etta
valittu tyodntekija menestyy ja viihtyy tehtdvassaan, ja esihenkilt ovat tyytyvaisia

rekrytointiprosessiin. (Viitala, 2019, s. 74)
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2.4 Kestava, vastuullinen ja eettinen rekrytointi

Kestavalla kehityksella tarkoitetaan ekologista, taloudellista, sosiaalista ja kulttuurista
kestavyytta. Tuleville sukupolville tulisi jattaa inhimillista, fyysista, sosiaalista ja
luontopdaomaa. Inhimillisella padomalla tarkoitetaan osaamista, tiedetta, tutkimusta ja
kehittamista. Fyysisella paaomalla taas tuotantoa, infrastruktuuria ja rakennettua
ymparistoa. Lait, sdaddkset, hallinto, luottamus ja sosiaaliset verkostot ovat sosiaalista
paaomaa, ja kaikki luonnonvarat ovat luontopadomaa. (Ymparistoministerid, 2023)
Ihmisten vastuullinen kayttaytyminen ja sitoutuminen kestavaan kehitykseen lisaa arvoa ja
tuo saastoa. Kestava tulevaisuus luodaan siten, ettd mahdollistetaan jokaisen ihmisen elaa
hyva elama tarjoamalla hyvinvointia ja tayttamalla ihmisten perustarpeet. Lisaksi
yhteiskuntien vakaudella, turvallisuudella ja tasa-arvolla on keskeinen rooli kestavan

tulevaisuuden kuvassa. (Lovins, ym. 2018. s.134, 231-232)

YK:ssa on vuonna 2015 sovittu kaikkien maiden yhteisesta suunnitelmasta ihmisten,
planeetan ja vaurauden hyvaksi — suunnitelman nimi on Agenda 2030. Suunnitelma
sisaltda 17 kestavan kehityksen tavoitetta, joilla on 169 alatavoitetta. Kestavan kehityksen
tavoitteet liittyvat kolmeen aiheeseen: talouteen, sosiaalisuuteen ja ymparistoon.
Tybelamaan ja rekrytointiin liittyvat naista 17 tavoitteesta ainakin seuraavat 10 tavoitetta: 1.
Ei kdyhyytta, 2. Ei nalkaa, 3. Terveyttd ja hyvinvointia, 4. Hyva koulutus, 5. Sukupuolten
tasa-arvo, 8. Inmisarvoista ty6ta ja talouskasvua, 9. Kestavaa teollisuutta, innovaatioita ja
infrastruktuureja, 10. Eriarvoisuuden vahentaminen, 16. Rauha, oikeudenmukaisuus ja

hyva hallinto, 17. Yhteisty6 ja kumppanuus. (United Nations, 2015)

Agenda 2030 -ohjeilman neljas tavoite liittyy koulutukseen ja opetukseen. Siihen liittyy
vahvasti tulevaisuuden opettajien eli patevien opettajien rekrytointi. Tulevaisuuden opettaja
osalistaa, on tasa-arvoinen ja mahdollistavat omalta osaltaan laadukkaan ja elinikaisen
oppimisen. Laadukas koulutus ndhdaan ainoana terveiden yhteiskuntien mahdollistajana.
Oppijoilla pitaa tulevaisuudessa olla tiedot, taidot ja arvot, joita tarvitaan kestavan

tulevaisuuden rakentamiseen. (Mngomezulu, ym. 2021. s.218)

Tutkija tarkastelee rekrytointia kestavan kehityksen nakokulmasta: talous, sosiaalisuus ja
ymparistd. Rekrytointi liittyy toki talouteen selvasti, koska yritykselle se on rekrytoinnin
jalkeen maksettavan palkan muodossa menoera, kun ty0stad maksetaan palkkaa
tyéntekijalle. Toisaalta yrityksessa odotetaan, etta ty6 on tuottavaa, eli tydntekijan tyépanos

tuottaa lisatuloja ja on isompi, kuin maksettava palkka. Tydntekija saa palkan tekemastaan
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tydsta. Seka yritys etta tydntekija maksavat maksuja yhteiskunnan hyvaksi, joten

yhteiskuntakin hyotyy rekrytoinnista.

Rekrytointiprosessi itsessdan on hyvin sosiaalinen tapahtuma, kun tyénhakija kirjoittaa
hakemuksen, on mahdollisesti yhteydessa yhteyshenkiloon, haastattelut ovat
vuorovaikutteisia ja jannittavia tapahtumia, ja lopulta rekrytoiva esihenkild tekee valinnan
tietysta henkilosta. Rekrytoinnin jalkeinen perehtyminen ja tyonteko ovat erittéin sosiaalisia,
kun esihenkilo ja muut tydkaverit tulevat tutuksi seka uuden tyontekijan odotetaan
sopeutuvan uuteen tiimiin. Nykyaan melkein jokaiseen tyohon liittyy yhteistyon tekeminen
ja verkostoituminen. Tydyhteisd on sosiaalinen ymparistd, mutta yhta tarkeaa on, etta

tyontekijoilld on omat tydn ulkopuoliset sosiaaliset verkostot.

Ymparisto liittyy rekrytointiin ihan suoraan silloin, kun esimerkiksi tydnhakija ja tydnantaja
kumpikin kulkevat haastattelutilaisuuteen jollakin kulkuvalineellda. Joskus haastatteluun
tullaan pitkankin matkan paasta. Ymparistoon liittyy lisaksi hakemusten ja tietojen
tulostaminen paperille — tata tapahtuu nykyaan todella harvoin, koska nykyaan hakemukset
lahetetaan sahkoisesti. Usein rekrytoiva organisaatio kayttaa jarjestelmaa, johon tyonhakija

tayttda omat tiedota ja kirjoittaa hakemuksensa.

Tekoalysovellusten odotetaan parantavan rekrytointipalveluja. Kun paatoksenteosta tulee
automatisoitu, on iso riski, ettd paatokset ovat huomaamattomasti syrjivia. Vinoutunut
paatdksenteko vaan lisdantyy, kun dataa keraantyy lisda ja samat algoritmit toistuvat ja
vahvistuvat. Tekoaly ja algoritmit yhdistavat erilaisia tietoja paatdksenteon tueksi ja siind on
riski, ettd huomio kiinnittyy paatdksenteon kannalta epdolennaiseen tietoon —

rekrytoinnissa esimerkiksi hakijan postinumeroon. (Ojanen, ym, 2022, s.18)

Vastuullinen rekrytointi liittyy vahvasti yrityksen vastuulliseen johtamiseen, joka tarkoittaa
tasa-arvon, osaamisen, hyvinvoinnin ja ekologisuuden edistamista. Rekrytointitilanteessa
vastuullisuus tarkoittaa sita, ettd tydnhakijoita kohdellaan tasavertaisesti rippumatta heidan
sukupuolestaan, syntyperastaan, seksuaalisesta suuntautumisestaan seka uskonnostaan.
Vastuullista rekrytointia on se, etta hakijalle kerrotaan yrityksesta ja tyotehtavasta
totuudenmukaisesti. (Viitala, 2019, s. 218-221)

Eettisyys liittyy vahvasti jokaisen henkilon omiin arvoihin. Yrityksen nakokulmasta on
tarkeaa, etta tuodaan esille yrityksen arvot ja sita kautta opetetaan tyontekijat toimimaan
organisaation eettisten saantdjen mukaisesti. Tyoelamassa eettinen toiminta heijastuu

vahvasti yrityksiin, joilla on hyva tyontekijasuhde, eli tydntekijat arvostavat tydpaikkaansa ja
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luottavat tyOnantajaansa. Eettinen tyopaikka on turvallinen ja toimii lakien seka s&adosten
mukaisesti. (Dessler, 2023, ss. 484-488)

Eettisyys tarkoittaa lisaksi tyontekijoiden oikeudenmukaista kohtelua ja hyvinvoivia
tyontekijoita. Rekrytoinnissa tulisi kiinnittda huomiota siihen, etta palkataan yrityksen
arvoihin sopiva hakija, jotta tulevaisuudessa tyotehtavissa ei tulisi eettisia ristiriitoja.
Tyopaikkailmoituksista tehdyssa tutkimuksessa huomattiin, etta eettisyydesta ei
iimoituksessa paljon mainittu. Hakijoiden eettisyytta ja arvoja pyritdan tiedustelemaan
tybhaastatteluissa. Koska haastattelija on aina subjektiivinen, tieto ei aina ole kaikkein
luotettavin. (Gaurav, 2022, s.681-682)

Eettisyys rekrytoinnissa liittyy vahvasti seka vastuullisuuteen etta kestavyyteen — niissa on
samoja elementteja ja liittyvat siten vahvasti toisiinsa. Vastuullinen rekrytointi on myos
eettinen ja kestava, samoin kestava rekrytointi on seka eettinen etta vastuullinen, ja toki
eettinen rekrytointi on kestava ja vastuullinen. Rekrytoinnin eettisyys on vahvasti sita, etta
prosessi viedaan lapi oikeudenmukaisesti ja ohjeiden mukaisesti, ja lopuksi valitaan

ansioitunein ja soveltuvin hakija tehtavaan.

Anonyymin rekrytoinnin katsotaan vahentavan syrjintaa, kun rekrytoija tekee paatdksen
hakijan osaamisen ja soveltuvuuden perusteella, eika hakijan henkilokohtaiset
ominaisuudet vaikuta paatdéksentekoon. Rekrytointi on anonyymi hakuvaiheessa, ja
muuttuu haastatteluvaiheessa tavalliseksi rekrytoinniksi. Nain voidaankin pohtia, ettd onko
anonyymi rekrytointi vdhemman syrjiva, vai siirtyykd mahdollinen syrjintd prosessin
hakuvaiheesta haastatteluvaiheeseen. Monen tutkimuksen mukaan anonyymi rekrytointi
itse asiassa vahensi vahemmistéryhmien mahdollisuutta tulla valituksi tehtavaan. Tama
johtui siita, etta tydnantajat eivat voineet kayttaa positiivista erityskohtelua
vahemmistoryhmille, koska heilla ei ollut tietoa, kuka hakijoista kuuluu vahemmistédon.
Kuitenkin on lisdksi tutkimuksia, joissa todetaan, ettd anonymiteetin kayttd lisaa

vahemmiston mahdollisuuksia tulla valituksi tehtavaan. (Kanninen, ym. 2022. ss.97-101)

3 Kehittamistyo

Kehittamistyon tarkoitus organisaatioissa on vastata tarpeeseen luoda uusia menetelmia,
toimintatapoja, tuotteita ja palveluita. Kehittamistyéta tarvitaan organisaatioissa
liiketoiminnan kehittdmiseen ja tehostamiseen, uuden luomiseen, asiakastarpeisiin

vastaamiseen, ongelmien ratkaisemiseen ja tulevaisuuden ennakointiin. Toimintaymparistd
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muuttuu nopeasti digitalisoitumisen ja tiedon lisdéntymisen myo6ta — innovatiivisuus
lisdantyy. Tutkimuksellinen kehittdminen on teorian ja kehittdmisen yhteistyota, eli
kaytannon tavoitteita tuetaan teorialla — siina ratkaistaan ongelma, jonka tukena on
kriittinen tieto ja kaytanto. Kehittdmiseen kaytetaan erilaisia menetelmia monipuolisesti.
Kehittamisen tarkoitus on I0ytaa ratkaisuja, tehda parannuksia ja ottaa ratkaisut seka
parannukset kayttéon. Kehittamisen pitaa olla kriittista, analyyttista ja jarjestelmallista,
kuten kuvasta 1 kay ilmi. Kehittdmistyd on prosessi, joka alkaa suunnittelusta, jatkuu

toteutukseen ja paattyy arviointiin. (Ojasalo ym., 2015, ss. 12—15, 19-24).

Kuva 1. Prosessikuva, tutkimuksellinen kehittdaminen (Ojasalo ym., 2015. s. 24)
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laatiminen ja
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Tutkimuksellisen kehittamistyon tarkein valine on teoria, joka auttaa ymmartamaan
ratkaisun ja kehittdmiskohteen taustoja. (Ojasalo ym., 2015. s. 31). Taman kehittdmistyon
tavoitteena on kehittda organisaation rekrytointiprosessia siten, etta siita 10ytyy
teoriapohjasta tutut elementit, huomioidaan kunta-alan viitekehys ja otetaan
organisaatiokohtaisesti huomioon erilaiset palautteet. Rekrytointiprosessi on raskas
prosessi organisaatioissa, koska se vie paljon aikaa ja sen on onnistuttava, jotta saadaan
taitava tyontekija tekemaan tarvittavaa tyota. Tassa tyossa oli pohdittavana
rekrytointiprosessin nopeuttaminen, mutta kun tarkastelee teoriaa ja kaikkia niita prosessin
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vaiheita, jotka pitda tehda, jotta saadaan onnistunut lopputulos, toteaa tutkija, etta
huomattavaa prosessin nopeuttamista ei ole mahdollista toteuttaa. Jos prosessia
nopeutetaan, tarkoittaa se vaistamatta sita, etta joku vaihe jaa pois, joka johtaa suoraan
siihen, ettd todennakdisyys siihen, ettd lopputulos on onnistunut, pienenee huomattavasti.
Tekemalla kaikki rekrytointiprosessin vaiheet huolellisesti, varmistetaan paras mahdollinen

lopputulos, eli onnistunut rekrytointi.

Tassa ty0ssa katsotaan, etta kaikki tarvittavat rekrytointiprosessin vaiheet 10ytyvat
organisaation nykyisesta prosessikuvauksesta. Tahan on sama syy, kuin edelld mainitun
ajankayton kohdalla, eli jos puuttuu joku prosessin vaihe ja kun se lisatadan prosessiin,
varmistetaan silla parempi lopputulos. Teoriaosuudessa on kuvattu jokainen
rekrytointiprosessin vaihe ja mita se kaytanndssa seka teoriassa tarkoittaa. Teoria on
vahvasti tukena, kun tarkastellaan nykyista rekrytointiprosessia ja verrataan sita kunta-alan

viitekehykseen.

3.1 Tutkimusmenetelmien valinta

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija on laatinut etukateen kysymykset, joihin haetaan eri
tavoilla vastauksia, ja kvantitatiivisella tutkimuksella kerataan tutkittava aineisto mittaamalla
erilaisia asioita (Tilastokeskus, n.d.). Kvalitatiivisesta tutkimuksesta puhutaan tavallisemmin
laadullisena tutkimuksena. Laadullisella menetelmalla selvitetaan tutkimuskohteen
ongelmien selvittdmista erilaisilla menetelmilla. Erilaisilla menetelmilla l&hestytaan
tutkimuskysymysta eri suunnista, eli aineistoa valittuun aiheeseen kerataan ja tutkitaan eri
keinolla, ja aineistoa analysoidaan eri tavoin. (Puusa & Juuti, 2020, luku 3) Aineiston
analyysimenetelmia voi olla kymmenia erilaisia laadullisessa tutkimuksessa (Aarnos, ym.,
2018).

Tutkijan on tarkoitus tuottaa aiheeseen uusi ndkdkulma ja samalla peilata omaa tutkimusta
jo aikaisempaan aiheeseen liittyvaan tutkimukseen, seka tehda omaa tulkintaa aiheesta.
Tyypillista laadulliselle tutkimukselle on se, etta tutkimuksella tuotetaan tarkkaa tietoa
tutkimukseen liittyvasta ilmidsta. (Puusa & Juuti, 2020, luku 3) Kirjojen liséksi suositellaan
kaytettavan teorian kokoamiseen kansainvalisten tieteellisten lehtien artikkeleita, koska
niissa on usein ajankohtaisempaa tietoa, ja se tieto on myds luotettava (Ojasalo ym., 2015.
s. 31).
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Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston kerdaminen ja sen analysointi voi tapahtua
melkein samanaikaisesti tai parhaimmillaan jo aineiston keruun aikana tutkija analysoi
alustavasti aineistoa. Laadullisella tutkimuksella voidaan nostaa esille erilaisia kohtia
tutkimuskohteesta, tai jonkun tarkan osan isommasta kokonaisuudesta. (Aarnos, ym.,
2018, luku 1) Tapaustutkimuksessa tutkitaan organisaation tilannetta ja tutkimuksen

mukaan ratkaistaan ongelma tai luodaan kehittdmisehdotuksia (Ojasalo ym., 2015. s. 24).

Laadulliseen tutkimukseen kuuluu yleisesti 10 vaihetta: valitaan aihe, asetetaan tavoitteet,
muotoillaan tutkimuskysymys, rajataan tutkimus, laaditaan teoreettinen viitekehys, valitaan
ja perustellaan lahestymistapa, valitaan tutkimusmenetelma seka aineisto, hankitaan
aineisto, analysoidaan ja tulkitaan aineisto ja lopuksi kirjoitetaan tulokset seka arvioidaan
tutkimuksen luotettavuus. Tutkittava aihe 10ytyy usein tutkijan omista huomioista, kuitenkin
aihe on rajattava selkeasti ja tasmallisesti, jotta voidaan syvallisesti tutkia yhta aihetta.
Laadullisen tutkimuksen tekijan on oltava herkka omien etukateismielipiteiden kanssa, etta
ne eivat vaikuta tutkimukseen liikaa, koska tutkimukseen liittyvat vahvasti tutkijan
havainnot. (Puusa & Juuti, 2020, luku 4)

Laadullisen tutkimuksen tutkimuskohteet ovat usein tulkinnallisia, abstrakteja ja
vuorovaikutuksessa syntyneita ilmidita. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta
kuunnellaan eri tahoja, ja monidanisyydelle jatetaan tilaa. (Puusa & Juuti, 2020, luku 3)
Myés Vilkka korostaa laadullisen tutkimuksen kohdalla merkitystd, suhteita, ihmisia ja
tapahtumia (Vilkka, 2021, luku 5). Laadulliseen tutkimukseen kuuluu aiheen kuvaaminen,
eli tassa tyossa tarkastellaan kunta-alan organisaatiota, ja kuvataan nykyinen
rekrytointiprosessi, jota verrataan saman aikaisesti kuntasektorin henkiléstéhallinnon

viitearkkitehtuuriin rekrytointiprosessin osalta.

Toimintatutkimus tutkii kdytantéja suhteessa siihen, mita ajatellaan, ettd sen prosessin
pitaisi olla. Tutkimuksessa tutkija tarkastaa kriittisesti kaytantéa, josta voi perustella
olevansa samaa mielta ja osaltaan todistaa asian olevan nain, tai tutkija voi olla eri mielt3,
ja lahtea parantamaan tata kaytantéa. Toimintatutkimusta voidaan kutsua
kaytantotutkimukseksi, koska se on tyossa tehtavaa kaytantoa tutkiva tutkimus. Tutkijan
taytyy olla itsekriittinen ja reflektoida kaytantda kriittisesti. Toimintatutkimukseen sisaltyy
toiminnan oppimista ja kehittymista, jota pidetdan tehokkaana tutkimusmuotona. (McNiff,
2013, s. 23) Tapaustutkimuksessa tutkitaan syvallisesti jotakin liiketoimintaan liittyvaa,
kuten tassa tyossa esimerkiksi prosessia. Tutkittavasta aiheesta saadaan mahdollisimman
syvallinen tieto kayttamalla monenlaisia tiedonhankintakeinoja. Aina tallainen tutkimus ei

johda kehittdmiseen tai ratkaisuun. (Ojasalo ym., 2015. s. 38)
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3.2 Aineistonkeruu

Tama tyo toteutetaan tapaustutkimuksena, eli hyédynnetaan erilaisia
tiedonkeruumenetelmia hyddyksi. Tyon laadullinen tutkimus aloitetaan aiheen
kuvaamisella, eli kuvataan organisaation nykyinen rekrytointiprosessi kohta kohdalta, seka
selitetaan, mita niilla vaiheilla tarkoitetaan. Sitten tarkastellaan tutkimusaihetta kahteen eri
kyselyyn peilaten. Ensimmainen kysely on tehty rekrytoiville esihenkiléille ja toinen
anonyymina kyselyna hakijoille. Hakijoilla on keskeinen vaikutus koko rekrytointiprosessiin,
vaikka hakijanakdkulma ei ole taman tydn tarkastelun kohteena. Tutkija nakee, etta

hakijakyselyn vastaukset auttavat organisaatiota rekrytointiprosessin kehittdmisessa.

Tutkimusmenetelman valinnalla tarkoitetaan sita, minkalaisia tyokaluja tutkimukseen
kaytetdan (Lapan, ym., 2011). Tassa tydssa kaytetdan sekd dokumenttianalyysia etta
kyselytutkimusta. Dokumenttianalyysilla hyddynnetaan tutkimuksen tukena erilaisissa
dokumenteissa olevaa tietoa. Dokumentit on mahdollisesti luotu erilaiseen tarkoitukseen,
joten tutkijan taytyy kriittisesti tarkastaa aihetta ja sita, etta sopivatko kyseiset dokumentit
haluttuun kayttdon. (Ojasalo ym., 2015. s. 44) Tassa tydssa kaytetdan dokumenttianalyysia
vertaamalla nykyista organisaation rekrytointiprosessia kunta-alan viitekehykseen. Kunta-
alan viitekehys on dokumenttina ohjaava dokumentti kunta-alalla oleville
rekrytointiprosesseille, joten tama dokumentti sopii tahan tydhon erinomaisesti analyysin

valineeksi.

Tyonhakijoita tulee kuunnella, jotta organisaatio voi parantaa omaa rekrytointiprosessia ja
kehittaa hakijakokemusta. Hakijoilta on hyva kerata tietoa, mihin rekrytointiprosessissa
kannattaa kiinnittda eniten huomiota. (Sirén, n.d.) Kyselytutkimuksella kerataan ja
tarkastellaan erilaisia yhteiskunnallisia ilmi6ita, ihmisten toimintaa, arvoja, asenteita,
mielipiteita ja arvioida. Kyselylomake toimii mittausvalineena. (Vehkalahti, 2014, s. 11)
Laadullisen tutkimuksen keinoin voidaan tutkia sosiaalisia ominaisuuksia, ihmisen

kayttaytymista ja sen merkitysta (Lapan, ym., 2011, luku 4).

Kyselylomakkeen kaytto tutkimuksissa on hyvin perinteinen, jo sata vuotta vanha tapa,
vaikka nykyaan lomakkeet ovat suurimmaksi osaksi sahkoisessa muodossa ja niiden
analysointi on muuttunut. Kyselylomakkeen voi tayttéda yksi henkild, tai voi olla kaytdssa
sellainen lomake, johon vastaajana toimii ryhma, joka muodostaa yhteisen vastauksen.
Kysymysten pitaa olla tasmalliset, vastata oikeaan aiheeseen ja toivottavaa olisi, etta
vastaajalle ei jaisi vaihtoehtoja tai soveltamismahdollisuuksia. Ihmiset lukevat ja

ymmartavat lukemistaan eri tavoilla, ja on varsin yleista, ettad vastaaja ymmartaa
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kysymyksen aivan eri tavalla, kuin kysyja on sen ajatellut. Jos tallaisia epakohtia syntyy,
vaaristyvat tulokset joskus paljon. Tutkijan on mietittava tarkkaan, mita tietoa kyselylla
yritetdan |0ytaad. Tarkeaa on kysya kaikki olennainen, ja toisaalta olla turhaan kysymatta
epaolennaisia asioita. (Aarnos, ym., 2018, luku 1). Liséksi on jo hyva miettia
kyselylomaketta tehdessaan, miten asioita kysytaan siten, ettd ne ovat tilastollisesti
mahdollisia kasitella (Vehkalahti, 2014, s. 20). Kyselytutkimus on hyva keino selvittaa

l&htotilanne, mista 1ahdetaan aihetta tutkimaan ja kehittamaan (Ojasalo ym., 2015. s. 41).

Kyselyn tuloksia on hyva mitata, jos vaan pystytaan 16ytamaan mittareita, joita kyselyssa
hyoédyntaa (Aarnos, ym., 2018, luku 3). Mittarit voivat olla valmiina, tai niitd voidaan itse
luoda. Avainasemassa mittareiden luomisessa on tutkija, joka tietdd, mita asiaa halutaan
tutkia. Kyselytutkimus on melkein aina maarallinen tutkimus, jossa kuitenkin sanallisia
vastauksia arvioidaan laadullisin menetelmin. Mittareiden osalta on tarkeda huomioida,
mita ja miten mitataan. Kysymykset voivat olla suljettuja, joka tarkoittaa sita, etta
kysymyksiin on annettu vastausvaihtoehdot, tai ne voivat olla avoimia, jolloin vastaaja voi
itse vastata omin sanoin kysymykseen. (Vehkalahti, 2014, ss. 12—-13, 22.) Suljetuista
kysymyksista voidaan kayttaa lisaksi kasitetta monivalintakysymykset, joiden tavoite on olla
vertailukelpoisia. Avoimia vastauksia voidaan verrata toisiinsa, kun ne ensiksi luokitellaan

ryhmiin, ja sitten niihin voidaan luoda numeraalinen asteikko. (Vilkka, 2021, luku 3)

Laadullisen tutkimuksen vaiheita ovat: kysymyksen asettaminen, teoriapohjan valinta,
tiedonkeruumenetelman valinta, tiedon keradminen, analysointi ja tulosten raportointi
(Lapan, ym., 2011, luku 4). Esitutkimuksiin soveltuvat hyvin avoimet kysymykset, koska
niiden vastausten pohjalta on helpompi luoda oikea kyselytutkimus (Vilkka, 2021, luku 3).
Kyselyssa tulisi kysya vain ja ainoastaan sellaisia kysymyksia, joilla on merkitysta
tutkimukseen (Ojasalo ym., 2015. s. 131). Usein kysely aloitetaan taustakysymyksilla tai
ldmmittelykysymyksilld, jolloin ik&, sukupuoli ym. taustatiedot ovat usein selittavia muuttujia
(Aarnos, ym., 2018, luku 5). Vilkka taas toteaa, ettéd nykyaan taustakysymykset kysytaankin
lopuksi, ja peraankuuluttaa muutenkin kyselyihin punaista lankaa, eli esimerkiksi edetaan

yleisista kysymyksista yksittaisiin asioihin tai painvastoin (Vilkka, 2021, luku 4).

Kysely ei saa olla liian pitka, jotta vastaajalla on kiinnostusta ja aikaa siihen vastata.
Pitkissa kyselyissa usein vastaajat eivat keskity varsinkin viimeisiin kysymyksiin ja niihin
vastataan ilman syvallistd pohdintaa. Kysymykset suositellaan muotoilemaan

henkilokohtaiseen muotoon, jolloin vastaaminen on helpompaa. (Aarnos, ym., 2018, luku 5)
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Kyselylomakkeen suljettujen kysymysten mittaustaso tarkoittaa sita, kuinka tarkkaan asiaa
kysytaan, onko haarukka suppea vai laaja. Lisaksi voidaan jakaa mittaustasot kolmeen
luokkaan: luokittelu, jarjestaminen ja mittaaminen. Luokittelu liittyy laadulliseen
mittaamiseen, ja usein on kaytdssa numeroasteikko, vaikka numerolla ei olekaan naissa
tapauksissa merkityst3, ja toisaalta on mahdollista, ettd vastaaja voi vastata valitsemalla
monta vastausvaihtoehtoa. Jarjestamiskysymyksissa voidaan laittaa vastausvaihtoehdot
jarjestykseen, esimerkiksi paremmuusjarjestykseen. Mittaamisella tarkoitetaan numeroilla
mittaamista, jossa on kaytossa valiasteikko tai suhdeasteikko, joilla mitataan maaraa. Jos
mittaustaso on laaja, antaa se tutkijalle enemman vaihtoehtoja analysointiin. (Vehkalahti,
2014, s. 27) Suositellaan kayttamaan paritonta maaraa vaihtoehtoja, esimerkiksi Likertin

asteikko yhdesta viiteen:

Samaa mielta
Vahan samaa mielta.
En osaa sanoa

Vahan eri mielta

o w0 Dd -

Eri mielta.

Likertin asteikossa keskimmainen arvo on neutraali. (Aarnos, ym., 2018, luku 6)

VAS-mittari sopii parhaiten subjektiivisten asioiden mittaamiseen, siind asetetaan oma
vastaus janalle, joten saadaan hyvin tarkka arvo jokaiselle vastaukselle. VAS-mittarista on
kehitetty intensiiviasteikko, jossa kaytetdan asteikkoa, esimerkiksi 1 on vahan ja 10 on
paljon. Kyselyihin voi asettaa valmiit vaihtoehdot, ja silloin pitéda olla tarkkana, etta
jokaiselle 16ytyy sopiva vastausvaihtoehto, esimerkiksi jattamalla yhden vastauksen
muotoon: muu, mika. Kyselyissa voi olla lisdksi avoimia kysymyksia. Niiden tilastollista
analysointia varten taytyy vastaukset ryhmitelld. Avoimia kysymyksia voidaan analysoida
laadullisesti tarkastelemalla. Avoimien kysymyksien hyotyna on niiden monipuoliset
vastaukset ja mahdolliset ideat aiheeseen liittyen. Avoimet kysymykset ovat siind mielessa
haasteellisia, etta niihin ei oikein haluta vastata, tai ei vastata kysymykseen ja pohditaan

aiheeseen kuulumattomia asioita. (Aarnos, ym. 2018, luku 6)

Laadullisella tutkimuksella kerattya dataa koodataan eli analysoidaan siten, etta
luokitellaan aiheet tai muut osa-alueet, jotka ovat tutkimuksen kannalta olennaisia.
Erityyppisia tietoja verrataan, jotta I0ydetaan yhtalaisyyksia ja eroja, jotka selittaisivat
tutkimuksen tuloksia. (Lapan, ym., 2011, luku 4) Laadullisen tutkimuksen pohjalta on

haasteellista tehda tieteellisia johtopaatoksia. Laadullisen tutkimuksen aineisto on usein
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monimuotoinen ja runsas, joka tekee analysoinnista haasteellisen, seka mielenkiintoisen ja
tydlaan. Aineistoa analysoimalla luodaan kokonaisuus, jonka perustella paastaan tulkintaan
ja johtopaatdksiin. (Puusa & Juuti, 2020, luku 4)

Yksi yleisimmista analysointi metodeista on sisallonanalyysi, jota kaytetaan
monimenetelmatutkimukseen, eli sellaiseen tutkimukseen, jossa yhdistetdan laadullinen ja
maarallinen aineisto ja sitd analysoidaan. Analysointivaiheita ovat: analyysin valinta,
aineistoon tutustuminen, aineiston yksinkertaistaminen ja kategorisointi seka lopuksi
tulkinta. Tutkijalla on oma rooli aineiston analyysissa, koska tutkijalla on aina omat
taustaoletukset. (Puusa & Juuti, 2020, luku 4) Omnian kyselyn analysoinnissa on hyva

kayttda menetelmana sisallénanalyysia avoimien kysymysten kohdalla.

4 Rekrytointiprosessin tutkiminen

Tapaustutkimuksessa kaytetdan monipuolisesti hyddyksi erilaisia tutkimusmenetelmia
(Ojasalo ym., 2015. s. 38), kuten tassakin tydssa on kaytetty seka dokumenttitutkimusta
etta kyselytutkimusta. Tassa luvussa kerrotaan tdman opinnaytetyon eri tutkimuksista el
tutkitaan organisaation nykyista rekrytointiprosessia eri keinoin. Rekrytointiprosessia
verrataan kunta-alan viitekehykseen ja tuodaan esille erityisesti prosessien erot toisiinsa.
Kaydaan lapi hakijakyselyn tulokset — keskitytaan nykyisen prosessin kehittamiseen.
Kolmanneksi kaydaan lapi rekrytoiville esihenkildille tehty pikakysely, ja haetaan sielta eri
nakokulmasta rekrytointiprosessin kehittamiskohteita. Kyselyt on toteutettu ennen
opinnaytetyon tekemista, joten tassa tydssa on hyédynnetty jo valmiina ollutta

tutkimusmateriaalia.

4.1 Nykyinen rekrytointiprosessi verrattuna kuntasektorin henkilostéhallinnon

viitearkkitehtuuriin

Organisaatiossa kuvatiin sen hetkinen rekrytointiprosessi moniammatillisen tiimin
yhteistyona syksysta 2023 kevaaseen 2024. Tiimin nimeksi muodostui
Tyonantajamielikuvan kehittaminen, ja tiimin tehtavaksi muotoutui alussa
rekrytointiprosessin kehittaminen. Tutkija oli keskeisessa roolissa kuvaamassa
organisaation nykyista rekrytointiprosessia osana tata tiimia. Tyo aloitettiin prosessin
kuvaamisella vaihe vaiheelta, ja sen jalkeen oli tarkoitus keskittya kehittamiskohteisiin,

seka laajemmin katsoa ja kehittdd tydnantajamielikuvaa. Lisaksi oli tarkoitus luoda
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rekrytoiville esihenkilbille ohjeet ja apuvalineet heidan tyonsa tueksi. Nain valmistunut

rekrytointiprosessin kuvaus on myds organisaation rekrytointiohjeen liitteena.

Valtiovarainministerion julkisen hallinnon tietohallinnon neuvottelukunta JUHTA on antanut
organisaatioille suosituksen kokonaisarkkitehtuurin kehittdmiseksi vuonna 2011, jossa
kuvataan prosessin vaiheet seka eri vaiheiden toimenpiteet. Kokonaisarkkitehtuurilla
tarkoitetaan organisaatioiden toimintaprosesseja, tietoja, jarjestelmia ja palveluja.
Kokonaisvaltaisella lahestymistavalla hallinnoidaan ja kehitetdan organisaation toimintaa ja

rakenteita. (Valtioneuvosto, 2011)

Kuntaliitto on julkaissut vuonna 2014 kunnille Kuntasektorin henkiléstéhallinnon
viitearkkitehtuurin ensimmaisen ohjeistuksen, joka perustuu ylla mainittuun JHS:n
antamaan suositukseen. Opus on tarkoitettu ohjeeksi henkiléstohallinnon prosessien ja
kasitteiden yhdenmukaistamiseksi, jotta ne voisivat toimia yhteen. Henkilostohallintoa tulisi
kehittda kunnissa annetun viitearkkitehtuurin antamien raamien sisalla. Henkildstohallinnon
osalta viitearkkitehtuurissa viitataan henkiloston riittavyyteen, osaamiseen ja hyvinvointiin.
(Kuntaliitto, 2014, ss.4-5)

Tassa tyossa tutkija aloittaa aina organisaation prosessin kuvaamisen ja vertaa sita
suoraan viitearkkitehtuurin ohjeistukseen, seka tekee huomiot, mitka ovat selkeasti samalla
tavalla kuvattu, missa on mahdollisesti vahan eroavaisuutta ja mika sitten on aivan toisin
organisaatiossa, kuin viitekehykseen on ohjeistettu. Tutkija pyrkii rajaamaan selkeasti
rekrytointiprosessin tarkastelun kohteeksi, eiké syvenny ollenkaan esimerkiksi ennen
rekrytointia tapahtuvaan henkildstdsuunnittelun prosessiin, eika rekrytoinnin jalkeen
tulevaan perehdytyksen prosessiin, vaikka rekrytointiin liittyy olennaisesti seka suunnittelu,
ettd perehdytys. Kaaviossa 1 on kuvattuna viitearkkitehtuurin rekrytointiprosessin

integraatiomalli, josta nakyy suoraan, mitkd muut prosessit vaikuttavat rekrytointiprosessiin.

Kaavio 1. Mukautettu rekrytointiprosessin integraatiomalli (Kuntaliitto, 2014, s. 27).
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Seuraavaksi syvennytaan vain rekrytointiprosessiin ja niiden vertailuun seka nouseviin
huomioihin. Omnian rekrytointiprosessissa on kuvattu seitseman vaihetta, jotka nakyvat

kaaviossa 2, ja siind on kuvattu jokaisen vaiheen kesto.

Kaavio 2. Organisaation rekrytointiprosessin paavaiheet ja kestot. (mukautettu Omnia
rekrytointiohje, 2024).
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Kuntasektorin viitearkkitehtuurissa on rekrytointiprosessi jaettu kahteen prosessiin, eli
ensimmainen on suunnitteluprosessi ja toinen on haku- ja valintaprosessi. Koska Omnian
osalta on jaoteltu paavaiheet pienempiin osiin eli alavaiheisiin, siten verrataan
organisaation rekrytointivaiheita viitekehykseen siina kohtaa, kun on avattu organisaation
alavaiheet suunnittelun osalta ja sitten toisena kohtana, kun on avattu haku ja
paatdsvaiheet. Seka viitekehyksessa, ettd Omnian prosessikuvauksessa on otettu kantaa

siihen, kuka on toimija.
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4.1.1 Suunnitteluvaihe

Rekrytoinnin suunnitteluun kuuluu seka henkildstosuunnittelu seka ennakointi ja
organisaation strategia. Tarpeen maarittely on keskeista, ja ymmarrys siita, minkalaista
osaamista tarvitaan organisaatiossa muutaman vuoden paasta. (Lahtiluoma ym., 2008, s.
81) Rekrytointiin liittyvat organisaation oman tarpeen liséksi alueen tydvoiman tulevaisuus.
(Moisalo, 2011, ss.179-185). Organisaation tydvoiman tarvetta ohjaa rekrytointistrategi,

jossa on maaritetty rekrytointiin liittyvat linjaukset ja periaatteet (Viitala, 2021, s. 72).

Omnian rekrytointiprosessi lahtee rekrytointitarpeesta, joka on jaoteltu viela viiteen
alaotsikkoon ja tehtavaan alla olevan kaavion 3 mukaisesti. Ensimmaiseksi esihenkil®
havaitsee rekrytointitarpeen, jonka jalkeen eri tasolla mietitaan, voidaanko tyo jarjestella
toisin, jolloin rekrytointitarvetta ei valttamatta olekaan. Kun on varma, etta rekrytointitarve
on olemassa, maaritellaan tarve, saadaan lupa rekrytoida ja kaynnistetaan rekrytointi, seka

otetaan kaynnistamiseksi yhteys henkilostopalveluihin.

Kaavio 3. Rekrytointitarpeen maarittely (mukautettu Omnia rekrytointiohje, 2024).
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Kun on tehty paatos siita, etta rekrytointiprosessi kaynnistetdan, lahtee esihenkild
tekemaan omia valmisteluja kaavion 4 kuvauksen mukaisesti. Ensimmaiseksi han
maarittaa osaamistarpeen, tehtavan ja tehtavankuvan. Lisaksi kelpoisuudet ja muut
vaatimukset seka eduksi luettavat osaamiset maaritetaan alkuvaiheessa. Kun
tehtavankuva on selva, suunnittelee esihenkilo rekrytoinnin aikataulun. Aikataulu viedaan
tayttoluvalle, ja siita l1ahtee hakijoille automaattinen viesti, missa kerrotaan rekrytoinnin

etenemisen aikataulu.

Seuraava tehtava esihenkilolla on paattaa rekrytointimenetelma, mita rekrytoinnissa

kaytetdan ja mika on tarkoituksenmukaista tassa tehtavassa. Ensimmaisessa vaiheessa
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tarkastetaan, ettd onko tehtava vakituinen vai maaraaikainen. Sen jalkeen mietitdan
varsinaiset menetelmat, kaytetdanko tydnaytteita, ryhmahaastatteluja, videohaastattelua,
vai mennaankd ihan perinteisella yksildhaastattelulla. Esihenkil varaa itselleen jo aikaa
hakemusten kasittelyyn seka haastatteluihin, ja pyytaa kollegan tai henkildstosuunnittelijan
mukaan haastatteluun. llmoitus kirjoitetaan tehtavankuvan pohjalta tayttoluvalle
Kuntarekry-jarjestelmassa, josta se lahetetddn omalle esihenkildlle puollettavaksi ja sen

jalkeen henkilostopalveluihin hyvaksyttavaksi.

Kaavio 4. Rekrytoinnin suunnittelu- ja hyvaksymisvaihe (mukautettu Omnia rekrytointiohje,
2024).
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: kuvan Rekrytoinnin | | Menetelman limoituksen Tayttolupa-
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E a hyvaksyminen

Kun verrataan rekrytointiprosessia kunta-alan viitekehykseen kaavio 5, huomataan joitain
eroavaisuuksia prosessissa, vaikka ne eivat ole isoja. Tiettyja asioita tekee eri henkildt, ja
ehka suuri ero on se, ettd Omnian varsinaiseen rekrytointiprosessiin ei ole liitetty uudelleen

sijoitettavien prosessia, kun ne tarkastellaan aina ennen tayttdluvan hyvaksymista.

Tyonantajalle voi tulla tarve irtisanoa toistaiseksi voimassa oleva tyosuhde, eli tehtava, jota
vakituinen tyontekija teki, paattyy. Irtisanomisen vaihtoehtona tydnantajan tulee aina
kartoittaa uudelleensijoittamismahdollisuus, eli etsia omasta organisaatiosta vaihtoehtoista
tyota irtisanottavalla tyontekijalle. Jos tyontekija on irtisanottu tuotannollistaloudellisista
syista, ja tydsuhde on paattynyt, on tydnantajalla takaisinottovelvollisuus. Tama tarkoittaa
sita, ettd tydnantajalle tulee tarve vastaavaan tyéhon, josta tydntekija on irtisanottu.
Takaisinottovelvoitteen pituus riippuu tyésuhteen kestosta, ja voi virassa olevan osalta
tarkoittaa enimmillaan 9 kuukautta. (Moilanen, 2013, s. 167) Uudelleensijoitettavien ja
takaisinottovelvollisuuden piirissa olevien tydntekijoiden tarkistaminen ennen

tydpaikkailmoituksen julkaisua on tarkea prosessin vaihe.
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Kaavio 5. Kunta-alan viitearkkitehtuuri, rekrytoinnin suunnittelu (mukautettu Kuntaliitto,
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Prosesseissa on paljon samankaltaisuutta, ja niista 16ytyvat kylla samat elementit.
Esihenkildlla on keskeinen rooli rekrytointiprosessin suunnittelussa. Molempien prosessien
kuvaus lahtee tarpeesta, mukana on tehtavankuva, tayttolupa, rekrytointiluvan

myontaminen, rekrytointitavan ja -aikataulun suunnittelu ja lopulta ty6paikkailmoituksen

julkaiseminen.

4.1.2 Hakuvaihe

Hakuvaihe sisaltaa hakuilmoituksen luomisen, markkinoinnin ja yhteydenottoihin
vastaamisen. limoituksesta kay ilmi tehtavankuva, ja minkalaista osaamista ja henkil6a

tehtavaan haetaan, seka muu olennainen tieto hakijalle. (Vaahtio, 2007, s. 34).

Tassa tarkastellaan hakuvaihetta ja hakemusten kasittely, seka haastatteluvaiheita.
Hakuvaihe alkaa tydpaikkailmoituksen julkaisemisella, jonka toimijanan eli toteuttajana on
henkilostopalvelut. Kaaviossa 6 esitetyssa hakuvaiheessa rekrytointiprosessiin liittyy
uutena toimijana markkinointiosasto. Hakuaika kestaa vahintaan kaksi viikkoa, se voi olla
myos pidempi. Esihenkil® voi tutustua hakemuksiin jo hakuaikana, mutta tdman vaiheen

varsinainen tehtava on se, ettd vastaa hakijoiden yhteydenottoihin ja kysymyksiin.
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Kaavio 6. Hakuvaihe vahintdan 14 vrk (mukautettu Omnia rekrytointiohje, 2024).
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4.1.3 Hakemusten kasittely ja haastattelut

Rekrytoija kay tassa vaiheessa kaikki hakemukset 1api, ja tekee niiden perusteella
ansiovertailun huomioiden hakuilmoituksessa olleet vaatimukset (Joki, 2018, s. 93).
Hakemusten perusteella pyydetaan ansiovertailussa parhaiten sijoittuneet
haastattelukierrokselle (Vaahtio, 2007, ss. 70—73). Haastatteluvaihe on rekrytointiprosessin
tarkein vaihe, koska siina kohdataan tuleva tyontekija ja luodaan henkilokohtainen kontakti
hakijaan (Hyppanen, 2013, ss. 207-208).

Hakemusten kasittely- ja haastatteluvaiheessa on toimijana vain esihenkil®, vaikka han saa
tarvittaessa tukea seka kollegoiltaan, esihenkiléltaan ettd henkildstdpalveluista. Kaavion
seitseman mukaisesti esihenkildlla on ainakin kuusi vaihetta, jotka liittyvat hakemusten

kasittelyyn ja itse haastatteluihin.

Kaavio 7. Hakemusten kasittely- ja haastatteluvaihe (mukautettu Omnian rekrytointiohje
2024).

Hakemusten L Kelpoisuus- N Hakemusten Kutsut Haastatteluun
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Kun hakijat on haastateltu, tehdaan valinta sopivimmasta henkildsta haettuun tehtavaan ja

saatetaan rekrytointi loppuun. Valintavaiheessa on erilaisia tehtavia seka esihenkildlla etta
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henkildstopalveluilla, kuten kaaviosta 8 nahdaan. Kun valinta on tehty, siitd on tiedotettu,
aloittavan uuden tydntekijan kanssa tehdaan tyésopimus tai hanelle [&hetetdan
viranhoitomaarays, jos kyse on virasta. Taman jalkeen alkaa perehdytyksen suunnittelu,
jotta kaikki on valmiina siihen hetkeen kun uusi tyontekija tulee taloon ja han tuntee itsensa
tervetulleeksi.

Kaavio 8. Rekrytointiprosessin valinta- ja paatésvaihe (mukautettu Omnian rekrytointiohje,
2024).
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Kunta-alan viitekehyksessa on monta vaihetta, ja kun verrataan kaavioita keskenaan,
huomataan, etta suurin ero on paatdksen tekijassa eri vaiheissa, seka hakijan nakyminen
rekrytointiprosessikaaviossa. Lisaksi kaaviossa 9 huomataan, ettd mahdollisesti tydhakija
kay henkildarvioinnin, sekd nakyvilla on prosessin vaihe, jos valittu henkild ei otakaan

paikkaa vastaan.

Kaavio 9. Hakeminen ja valinta vaiheet (mukautettu Kuntaliitto, 2014).
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Yhteenvetona voidaan todeta, ettda kummastakin prosessikuvasta 10ytyy melkein kaikki
vaiheet, ehka organisaatiossa asiaa on kuvattu enemman organisaation puolelta, eika
niinkaan prosessia kokonaisuutena. Taman huomaa siita, etta tydnhakijan vaiheita ei ole

organisaation prosessikuvauksessa ollenkaan nakyvissa. Taman pohjalta on hyva lahtea
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miettimaan, olisiko syytd muokata organisaation prosessikuvausta jonkin verran, ja ottaa

siihen mukaan uudelleensijoitettavat, eri syista, seka tyonhakijan rooli.

4.2 Hakijakyselyn tulokset

Tyonhakututkimuksessa, joka on toteutettu vuonna 2023, kay ilmi, etta tyonhakijat eivat
tahdo l6ytaa itselleen sopivaa tydpaikkaa ja eivat saa mielestaan riittavasti palautetta
rekrytoinnin yhteydessa. Tydnhakijat toivovat tietoa aikatauluista ja prosessista, ja toki syita
sille, etta ei tullut valituksi tehtavaan, kuitenkin samalla todetaan, etta tyénhaku on aikaa
vievaa. Syrjinnan osalta korostui tutkimuksessa ikasyrjinta, mutta muutenkin voidaan
todeta, etta heikko tai puutteellinen hakijaviestinta lisaa hakijoiden kokemusta syrjinnasta.
Rekrytoijilta toivotaan sujuvampaa ja nopeampaa rekrytointiprosessia, eli helppoja
hakujarjestelmid, hyvaa viestintaa, palautetta ja aikataulussa pysymista. Liséksi toivotaan
avoimuutta ja rehellisyytta rekrytoinnissa, alkaen palkoista ja realistisista tehtavankuvista.
Uuteen tehtavaan sitouttaa tutkimuksen mukaan eniten se, jos tyéntekija voi vaikuttaa
omaan tydnkuvaan, lisaksi tarkeitd ovat hyva tydyhteisd, joustavat tydajat, tydn pysyvyys,
tydn merkityksellisyys, palkka tulee listalla vasta kahdeksantena sitouttavana asiana.
(Rasmus & Makela, 2024, s. 22, 24-30)

Tassa tydssa kaytetdan valmiita kyselyita, jotka on luotu ja toteutettu ennen opinnaytetydn
aloittamista. Kyselyiden suunnittelussa ja toteutuksessa on tutkija ollut keskeisessa
roolissa. Kyselyt on luotu rekrytointiprosessin kehittdmisen tarpeen todentamiseksi ja
lisaksi niista toivottiin kehittdmisideoita, jotta prosessia voidaan kehittda. Opinnaytetyon
tutkimuksen kannalta on haastavaa, kun kyselya ei ole luotu juuri tdman tyon tarpeisiin.
Tutkija katsoi, etta naita kyselyita voidaan kuitenkin laajasti hyddyntaa tahan tutkimukseen,
koska ne on luotu juuri samaan tarkoitukseen, kuin milld uusi tutkimus olisi toteutettu.
Kysymykset ovat napakat ja selkeat, kuitenkin mahdollisesti tdhan opinnaytetyon
aiheeseen liittyvat kysymykset olisi tutkija muotoillut hieman viela tarkemmin. Kaytetyt
kysymykset ovat tarkemmin luotu alkutilanteen kartoittamiseen. Jos kysymykset olisi luotu
tassa tyossa olevan teorian pohjalta, olisi ehka kysytty tarkemmin esimerkiksi tekoalyn
kaytosta hakijaviestinnassa — esimerkiksi tyydyttaako tekoalyn luoma vastaus hakijoita.
Kysymyksien maaraa ei ole tarpeen lisata, eikd mydskaan taustatietoja tarvita. Asteikko 1—
10 on todella laaja, joten sita olisi kavennettu esimerkiksi Likertin asteikoksi, jolloin asteikko

olisi 1-5 ja siita 16ytyy myds keskimmainen eli neutraali arvo.
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Omniassa on toteutettu taysin anonyymia hakijakyselyd maaliskuusta 2022 helmikuuhun
2024. Talla aikavalilla on ollut kuntayhtymassa auki 530 tyépaikkaa, ja rekrytointeja on
toteutettu 446 kappaletta. Hakemuksia on jatetty samalla aikavalilla 7524 (Kuntarekry),
joten kysely on lahetetty kaikille hakijoille, ja vastauksia saatiin yhteensa 297. Tama
tarkoittaa, ettd noin nelja prosenttia hakijoista vastasi kyselyyn. Vastausprosentti on pieni,
mutta se ei ole yllattava, koska on ihan inhimillistd, etta kun hakija saa kieltavan
vastauksen, sen jalkeen hanta ei kiinnosta vastata enaa mihinkaan kyselyyn. Kyselyiden
suurin riski onkin se, mika tassa tyossa on toteutunut, eli vastausprosentti jaa hyvin
alhaiseksi (Vilkka, 2021, luku 4).

Kysely on luotu vuoden 2021 lopussa ja otettu kayttéon alkuvuonna 2022. Kyselyn ovat
laatineet organisaation rekrytointitiimi, johon kuuluivat assistentti, joka on
rekrytointijarjestelman paakayttaja, seka rekrytointivastaava, joka on taman opinnaytetydn
tutkija. Kyselyn tavoitteena oli saada palautetta yleisella tasolla rekrytoinneista, mika toimii
ja mita olisi syyta kehittaa. Kysymykset muotoiltiin siihen muotoon, etta niista saatiin tietoa,

mika toimii hakijoiden mielesta, ja mihin kaivattiin parannusta.

Kyselylinkki on Iahetetty jokaisen rekrytoinnin paatteeksi kaikille hakijoille. Kyselyn
tavoitteena oli rekrytointien kehittaminen. Kysymyksia oli aluksi nelja, ja alkuvuodesta 2023
lisattiin yksi tarkentava kysymys. Kyselylomakkeen kysymykset jaetaan kahdenlaisiksi:
suljetut ja avoimet kysymykset. Kysymykset ovat suljetut, jos niihin on valmiina
vastausvaihtoehdot. Avoimiin kysymyksiin vastaaja voi vastata vapaamuotoisesti omilla
sanoilla. (Vehkalahti, 2014, s. 24). Omnian kyselylomakkeella oli aluksi kolme suljettua
kysymysta ja yksi avoin kysymys, ja vuoden 2023 alkupuolella lisattiin toinen avoin

kysymys lomakkeelle.

Kyselylomakkeet on hyva numeroida, jotta jokainen vastaus saa oman rivin
havaintomatriisissa. Tutkijalla on silloin mahdollisuus tarkistaa jokainen vastaus jalkikateen.
Havaintomatriisin perusteella voidaan huomioida yhden vastauksen suhdetta eri
vastauksiin, esimerkiksi ovatko tietyn ikaiset vastaajat vastanneet samantyyppisesti
tiettyihin kysymyksiin. (Vilkka, 2021, luku 5) Tassa kyselyssa ei tutkita vastauksia ristiin,
eika niiden suhdetta toisiinsa tarkastella, vaan tassa katsotaan jokainen vastaus
itsendisena vastauksena. Tama siita syysta, etta taustatietoja ei ole saatavilla, ja toisaalta
tutkija ei nae tarkeana sita, miten yksi vastaaja on vastannut, vaan tassa on kyse

kokonaisuudesta ja sen kehittamisesta.
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Omnian hakijakyselyssa on kaytetty VAS-mittaria, eli asteikkoa 1-10, joista ykkdnen on
taysin eri mielta ja 10 taysin samaa mielta. Nain laajan mittariasteikon kaytto oli
rekrytointitiimin yhteinen paatos, ja silld haluttiin nahda mahdollinen heitto myos asteikon
eri paissa, ja haluttiin antaa vastaajille mahdollisimman paljon vastausvaihtoehtoja. Tahan
tutkimuksen visualisointiin antoi tutkija itse jokaiselle numerolle sanallisen vastineen, jotta
kaaviot olisivat helpompia lukea ja ymmarrettdvampia, vaikka tdma asteikon osalta itse
kyselyssa oli sanallisena annettu vain aaripaat. Tassa asteikko, jota kaytetaan kyselyn

analysoinnissa:

Taulukko 1. Sanallinen arviointi vastausvaihtoehdoissa.

Numeroarvio | Vastaava sanallinen arvio

Taysin eri mielta

Eri mielta

Melko eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Hiukan eri mielta

Hiukan samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Melko samaa mielta

OO |INO (O |~ W|IN |-

Samaa mielta

=
o

Taysin samaa mielta

Hakijapalautelomake on toteutettu Forms tydkalulla (liite 2). Lomakkeella ei kysytty mitdan
taustakysymyksia, ja se oli tietoinen valinta, koska haluttiin, etta kysely on taysin anonyymi.
Tama oli pohdinnassa kylla, etta olisiko hyva olla taustakysymyksia, tai mita tietoa
tarvittaisiin. Esimerkiksi, jos kyselytulokset olisivat olleet mahdollista jakaa rekrytoivan
esihenkilon mukaan, olisi voitu kouluttaa ja kehittaa tiettyjen esihenkildiden
rekrytointiosaamista. Koska organisaatiossa oli vuosina 2022—2024 yli 60 esihenkil64a,
joista osa rekrytoi paljon, ja taas toisilla saattoi olla vain yksi rekrytointi vuodessa, ei haluttu

tehda liian tarkkoja rajauksia.

Pohdinnan tuloksena todettiin, ettd tdman kyselyn tarkoitus on I6ytaa rekrytointiprosessiin
kehittamiskohteita, eika nyt haluttu keskittya yksittaisen rekrytoivan esihenkilon
osaamiseen. Jos koulutukseen olisi nahty tarvetta, sita olisi jarjestetty kaikille
kiinnostuneille rekrytoiville esihenkilGille. Pohdinnassa huomioitiin hakijat, ja mietittiin, etta
hakijat vastaavat rehellisemmin ja rohkeammin kyselyyn, kun heidan henkilosyys eika muu
henkiloon liittyva tieto tule kyselyn laatijan tietoon. Kysymykset tai vaittamat lomakkeella

olivat:
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Tydpaikkailmoitus oli informatiivinen ja ymmarsin millaiseen tehtdvaan olin hakemassa
vuonna 2023 lisatty kysymys: Mika heréatti kiinnostuksesi hakea tehtavaa
Hakulomake oli helppo tayttaa

Hakijaviestinta oli mielestani hyva

o M w0 Ddh -

Terveiset, avoin palaute, kehittamisideat

Tutkimusaineisto on keratty poikittaistutkimuksena. Poikittaistutkimuksessa aineisto
kerataan tiettyna hetkend monelta eri vastaajalta (Aarnos, ym. 2018, osa 1, luku 8). Tassa
voidaan puhua vakioidusta kyselysta, koska kaikille hakijoille lahetettiin taysin samanlainen
vastauslomake (Vilkka, 2020, luku 4). Omnian rekrytointikysely |ahetettiin jokaiselle
tydénhakijalle heti ja vain kerran, kun valinta uudesta tyontekijasta oli tehty ja rekrytointi silta
osin paattynyt. Joten tassa voidaan puhua poikittais- seka vakioidusta tutkimuksesta. Toki,
jos henkilé on hakenut moneen tehtavaan Omniassa, hanelle on lahetetty jokaisesta
rekrytoinnista oma kyselylinkki. Koska mitaan taustakysymyksia ei kysytty, ei ole
mahdollista tietaa, jos yksittaiset hakijat ovat vastanneet eri rekrytointiprosessiin moneen
kertaan.

Kysely oli suunniteltu siten, ettei se veisi paljon aikaa ja hakijan olisi siihen mielekasta ja
nopeaa vastata, ja siten saataisiin mahdollisimman paljon vastauksia. Vastauksia saatiin
297 kappaletta. Siltd osin tavoite on saavutettu, koska kyselyyn vastaaminen on tehty
kohtuullisessa ajassa, kuten taulukosta 2 kay ilmi. Kyselyyn vastaaminen on ollut nopeaa,
keskimaarin siihen on mennyt 3 minuuttia ja 1 sekunti, kuitenkin vastausajan mediaani on 1
minuutti ja seitseman sekuntia, ja kaksi kolmasosa eli 66 % vastaajista on vastannut alle

kahdessa minuutissa. Nopeustavoite on kyselyssa toteutunut hyvin.

Taulukko 2. Kyselyn vastausaikojen analyysi

Aika Maara Prosenttiosuus
Alle minuutti 143 48,15 %

1-2 minuuttia 53 17,85 %

2-3 minuuttia 23 7,74 %

3—4 minuuttia 23 7,74 %

4-5 minuuttia 11 3,70 %
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5—6 minuuttia 11 3,70 %
6—7 minuuttia 5 1,68 %
7—8 minuuttia 4 1,35 %
8-10 minuuttia 6 2,02 %
10—-15 minuuttia 8 2,69 %
15—20 minuuttia 4 1,35 %
20-32 minuuttia 5 1,68 %
1 tunti ja 27 minuuttia 1 0,34 %

Tyopaikkailmoituksen informatiivisuus

Seuraavaksi tutkija analysoi vastauksia kysymykseen: Tydpaikkailmoitus oli informatiivinen

ja ymmarsin, millaiseen tehtavaan olin hakemassa. Vastauksia tahan kysymykseen oli

annettu 292, eli viisi vastaajaa oli jattanyt vastaamatta. Tutkija pohtii monesta

nakokulmasta, mika esitystapa kuvaa parhaiten annettuja vastauksia. Vastaukseen

annettiin numeraalinen vastaus, jossa 10 tarkoittaa, etta vastaaja on taysin samaa mielta

vaitteen kanssa ja vastaus 1 tarkoittaa, ettad vastaaja on taysin eri mielta vaitteen kanssa.

Tutkija paatti esitystavaksi kaikkiin numeraalisiin vastauksiin pylvaskaavion. Kuten

kaaviosta 10 ndkee, eniten vastauksia sai 10 eli taysin samaa mielta, ja niita oli annettu

108, ja muutenkin vastaukset painottuvat huomattavasti siihen, etta vastaajat ovat

kokeneet tydpaikkailmoitukset informatiivisina.

Kaavio 10. Tydpaikkailmoituksen informatiivisuuden jakauma.
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Kuten kaaviosta 10 nahdaan, melkein kaikki vastaajat ovat olleet sita mielta, etta
tyopaikkailmoitus on ollut informatiivinen ja silta osin selked, etta hakija on ymmartanyt, tai
hakijalla on oma ymmarrys siita, mihin tehtavaan hanta haetaan. Tama on tietenkin hyva
asia rekrytointi-ilmoituksen ymmarryksen osalta, mutta tama kysymys ei kuitenkaan ota
kantaa siihen, voisiko ilmoitus olla parempi, ja jos voisi olla parempi, mita se kaytannossa
tarkoittaa. Mita siella pitaisi olla enemman ja toisaalta, onko siella jotain tietoa liikaa.
Naiden vastausten osalta voidaan todeta, etta tydpaikkojen informatiivisuutta ei tarvitse
lisata, vaan kannattaa jatkaa silla tasolla, mikd on nyt saavutettu. Tdma on lisaksi sellainen
kohde, minka kehittdmiseen ei kannata keskittya, vaikka kaikessa voi aina parantaa.

Todetaan, etta tdma toimii ja hakijat ovat tyytyvaisia.

4.2.2 Tyodpaikkailmoituksen hakulomake

Seuraavana tutkija otti tutkittavakseen toisen kysymyksen eli vaittdman: hakulomake oli
helppo tayttaa. Kysymykseen annettiin vastaukset valiltd 1-10, josta 1 tarkoitti, etta
vastaaja on taysin eri mielta ja 10 sita, ettd vastaaja on taysin samaa mieltd. Tahan
kysymykseen jatti vastaamatta 8 henkil6a, joten vastauksia tuli yhteensa 289. Kaavio 11
nayttaa vastausten jakauman, ja huomataan, etta selkeasti eniten on annettu vastaukseksi
numero 10, eli hakijoiden mielesta hakulomake oli helppo tayttaa.

Kaavio 11. Hakulomake oli helppo tayttaa.
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Numeroarvosanan 8, 9 tai 10 antoi, ja siten vaittdman kanssa samaa mielta oli, perati 85,5
% kaikista vastanneista. Tasta voidaan vetaa suoraan johtopaatdksen, ettd hakulomake oli
helppo tayttaa ja tydpaikkaa helppo hakea. Kun tydpaikkaa on helppo hakea, sen pitaisi
lisdtd hakemusten maaraa, koska hakemus ehditdan ja jaksetaan tehda loppuun asti, eika
sitd jateta helposti kesken. Ihmiset ovat erilaisia ja kokevat asiat eri tavoilla, kuten tassa
huomataan, etta joidenkin mielesta hakulomake oli vaikea tayttaa. Siihen, mika oli vaikeaa,

saadaan vastaus mahdollisesti myohemmin, kun tutkitaan avoimia vastauksia.

4.2.3 Hakijaviestinta

Tutkijan mielenkiinto kohdistui erityisesti kolmanteen vaittdamaan: hakijaviestinta oli
mielestani hyva. Tama ihan siitd syysta, etta siina nayttaa olevan eniten hajontaa ja tdhan
kysymykseen oli annettu avoimissa vastauksissa kommentteja. Kaaviosta 12 kuitenkin
huomataan, etta viestinnan osalta oli suurin osa vastaajista sitd mielta, etta viestinta oli
hyva. Mielenkiintoista on lisaksi se, ettd hakijaviestinta nousi esille kehittamiskohteena

muissa tutkimuksissa, joita tdssa tydssa on kasitelty.

Kaavio 12. Hakijaviestinta oli hyva.
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Hakijaviestinta vaitteen osalta on enemman hajontaa kuin ilmoituksen informatiivisuuden ja
hakulomakkeen tayttamisen osalta. Viestinnan onnistumisesta on taysin eri mielta yli
seitseman prosenttia vastaajista, eli heidan mielestaan viestinta on epaonnistunut. Tama
johtuu varmasti osittain siita, etta hakija ei ole tullut valituksi, lisaksi on huomioitava hakijan
odotukset, joita hanella oli hakijaviestintaa kohtaan. Mita viestintaa oikeasti odotetaan, ja
toisaalta, mita rekrytoijan on edes mahdollista tuottaa. Kuitenkin hieman yllattavaa on, etta
hakijaviestinnan onnistumisesta on suurin osa samaa mielt3, eli he ovat olleet tyytyvaisia
hakijaviestintdan. Hakijoiden viestinnan odotuksista on osittain annettu vastauksia

avoimien kysymysten kautta, johon perehdytaan jaljempana.

4.2.4 Avoimet vastaukset

Tutkija tutustuu tutkimuksen aineistoon useampaan kertaan, ja tekee ensihavaintoja, joita
voi jo kirjoitta muistiin, siten tutkijalle hahmottuu alustava kokonaiskuva, jota lahdetdan
sitten pilkkomaan osiin. Kun aineisto on luokiteltu, ja se yhdistetaan eri tavoin, 16ydetaan
luokkien valilla samankaltaisuuksia tai sdéannénmukaisuuksia. (Puusa & Juuti, 2020, luku 4)
Tutkittavan hakijakyselyn osalta tutkija aloitti kyselyvastausten luokittelun siita, etta han luki
kaikki avoimet vastaukset kysymykseen, jossa pyydettiin hakijoilta terveisia, avointa
palautetta ja kehittamisideoita. Laheskaan kaikki vastaajat eivat olleet tayttaneet avointa
kenttaa — kentan oli jattanyt tyhjaksi 160 vastaajaa ja siihen oli vastannut 137 vastaajaa
297:sta.
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Kun tutkija tutustui aineistoon enemman, han huomasi, etta vastaajat olivat kirjoittaneet eri
asioihin liittyen palautetta. Yksittdisessa vastauksessa saattoi olla seka positiivista,
negatiivasta etta kehittdvaa palautetta. Tama haastoi tutkijan pohtimaan, etta pitaisik®
vastaukset viela pilkkoa ennen kuin luokittelee vastaukset eri ryhmiin. Tutkija paatti
kuitenkin jakaa avoimet vastaukset viiteen ryhmaan, ja taulukoi vastausmaarat taulukkoon
3, johon laski prosentuaalisen osuuden annetuista kirjallisista vastauksista. Jos samassa
vastauksessa oli useampiin luokkaan sopivia vastauksia, luokiteltiin se siihen luokkaan,
mista kyselyyn vastaaja oli eniten kirjoittanut, tai mista han oli palautteensa antanut. Tutkija
pohti, etta pitaisiko kiitos- ja positiiviset viestit yhdistda yhdeksi, mutta jatti ne kuitenkin
erilleen. Kiitos ja positiivisia -viesteja oli yhteensa 46, joka on noin kolmannes kaikista
vastauksista, eli 33,58 %. Tutkija luokitteli samaan kategoriaan kehittdmisehdotukset ja
hakijaviestinnan, joissa melkein kaikki linkittyivat hakijaviestinnan kehittamiseen, jos
hakijaviestinnaksi luetaan lisaksi hakuilmoitus ja hakijan tayttdma lomake. Eniten
vastauksia oli hakijaviestintaan liittyen, joita kehittdmisehdotusten kanssa yhdessa oli perati
38,69 %.

Luokittelemattomat vastaukset sisalsivat esimerkiksi vastaukset: Ei tule mieleen, en ollut
yhteydessa, janna valinta, yli 50-vuotiaat haluavat tehda toita, jne. Jos vastauksen antaja,
kyseinen rekrytointi ja kuka tuli valituksi, olisi tutkijalla tiedossa, voisi mahdollisesti luokitella
osa vastauksista positiiviseksi tai negatiiviseksi. Nyt kun tallaista taustatietoa ei ole
kaytettavissa, ei voida arvailla eikd johdatella mistdan, mita palautteen antaja on
vastauksellaan mahdollisesti tarkoittanut. Luokittelemattomia vastauksia oli vain 5 %, joten
se ei olennaisesti muuta tutkimustuloksia. Taulukon 3 jalkeen analysoidaan vastausluokkia

ja niiden sisaltdéa tarkemmin.

Taulukko 3. Avoimien vastausten luokittelu.

Avoimien vastausten luokka | Vastaustenmaara | o .y oikista annetuista
vastuksista

Kiitos 18 13,14 %
Positiivinen /ystavallinen 28 20,44 %
Kehittdmisehdotus + 53 38,69 %

hakijaviestinta

Negatiivinen 31 22,63 %
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Luokittelematon 7 5,10 %

Yhteensa: | 137 100 %

Tutkija ndkee positiivisena, ettd rekrytointiprosessi on saanut paljon positiivista palautetta,
mutta tutkimuksen ja sen tavoitteen mukaisesti, on kuitenkin selva, etta
kehittamisehdotukset ovat tarkeammassa roolissa ja tutkimuksen seka kehittamisen
kannalta mielenkiintoisemmat. Toki positiivisen ja kiitos- palautteiden osalta voidaan vetaa

johtopaatoksia ja huomata, mitka asiat toimivat hyvin talla hetkella, jos niita on tuotu esille.

Hakijakokemus on aina henkilokohtainen kokemus, jolloin aivan samanlaisessa tilanteessa,
yhden mielesta asiat toimivat erinomaisesti ja toisen mielesta taas mikaan ei toiminut.
Hakijakokemukseen vaikuttavat henkildon tausta ja aikaisemmat kokemukset
hakuprosesseista, seka hakijan omat odotukset. Onkin mielenkiintoista pohtia, mihin
hakuprosessissa voidaan vaikuttaa, jotta se vaikuttaisi hakijan kokemuksen tunteeseen.
Selvaa on sekin, etta rekrytointiprosessia ja sen osia voi varmasti kehittda ja parantaa,

jolloin hakijakokemus ainakin jonkun mielesta paranee.

Toimintatutkimus on kaytanndllinen, ja se vie tutkijan ajattelemaan, miten voi tehda asioita
paremmin. Toimintatutkimuksen ytimessa on oppiminen ja kehittyminen, johon paadytaan
asettamalla tarkka tutkimuskysymys, joka tahtaa siihen, etta tutkija 16ytaa vastauksen
kysymykseen, miten asioiden pitéisi olla, eikad siihen, miten ne juuri talla hetkelld ovat. Kun
tutkittava aineisto on keratty ja analysoitu, paastaan pohdintaan ja johtopaatoksiin.

(Aarnos, ym. 2018, osa 2)

Kuten jo aikaisemmin huomattiin, oli avoimista kysymyksista annettu eniten vastauksia
viestintaan liittyen. Hakijaviestinnan koki moni positiivisena ja onnistuneena, kuitenkin
esitettiin monta parannustoivetta ja annettiin suoraa kehittavaa palautetta, seka kerrottiin,
mika oli mennyt pieleen. Tutkija jaotteli vastaukset seitsemaan luokkaan, ja jos
vastauksessa oli moneen eri luokkaan liittyen annettu palautetta, lisasi tutkija vastauksen
kaikkiin naihin luokkiin. Vaikka eri vastauksia oli 53, luokkiin jaoteltuna vastauksia oli
yhteensa 65. Tutkija koki taman luokittelun ja vastausten jakamisen tarkeana, jotta kaikki

vastaukset oikeasti tulisivat kasiteltya ja nakyviin.

Tutkija jaotteli hakijapalautteen seitsemaan luokkaan, kuten kaaviosta 12 kay ilmi.

Positiiviseksi kehuttiin hakijaviestintda, anonyymia rekrytointia, haastattelutilannetta,
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selkeda ilmoitusta ja yleisesti koko rekrytointiprosessia. Toiseksi eniten toivottiin
valiaikatietoa kesken rekrytointiprosessin etenemisesta, varsinkin siina kohti, jos ei ole
paassyt haastatteluun tai haastattelun toiselle kierrokselle. Melkein yhta paljon toiveita tuli
kehitysehdotuksena siihen, ettd hakijaviestintana toivotaan henkilokohtaisempaa palautetta
omasta hakemuksesta. Erityisesti kaivattiin tietoa siita, miksi ei itse paassyt haastatteluun,
miten voisi parantaa omaa hakemustaan ja tarkempaa tietoa siita, miksi valituksi tuli juuri

kyseinen henkild.

Viisi vastaajaa huomautti siita, ettd hakuilmoitus ei ollut selked, eli ei oikein ymmartanyt,
minkalaisesta tydsta oli kyse. Aikataulujen viivastymisesta antoi palautetta nelja henkiloa ja
kolmessa vastauksessa oli rekrytoija luvannut soittaa, mutta ei soittanut. Muut kategoriaan
jaivat yksittaiset vastaukset, esimerkiksi oli tavoiteltu yhteyshenkil6a, jota ei saanut kiinni,
tai pidettiin turhana rekrytointivaiheena opetusnaytdon antoa, seka parissa vastauksessa
toivottiin ansioluettelon lisdamismahdollisuutta, vaikka tunnistettiinkin, etta kyseessa on
anonyymi rekrytointi. Yksi vastaus oli tutkijan mielesta jopa halyttava, koska siina kerrottiin,
etta hakija oli saanut ’ei kiitos’ -viestin jo ennen haastattelua. Tallainen tilanne ei pitaisi olla
mahdollista, ja voidaankin pohtia, mika siind on mennyt vikaan. limeisesti prosessissa on
tapahtunut virhe, ja tdma on kohta prosessikuvauksessa, joka pitaa nostaa esille, ettei

jatkossa tule tallaista virhetta.

Kaavio 12. Hakijaviestinnan palautteiden jakautuminen.

Hakijaviestinta palautteiden jakautuminen

m Positiivista palautetta
viestinnasta

® Toivotaan tietoa, miksi ei paassyt

m Toivotaan valiaikatietoa
rekrytoinnista

m Aikataulut ei pitanyt

m Hakuilmoitus epaselva

= Soittoa ei tullut

%
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Negatiiviseksi luokitelluissa palautteista paistoi kaikista 1api harmitus, ettei hakijaa ollut
valittu hakemaansa tehtavaan. Tutkija kuitenkin jaotteli viela vastaukset sen mukaan, jos
niissa oli mukana kehittamiskohteita tai konkreettisempaa tietoa siitd, mika harmittaa eniten
hakijaa. Nain paadyttiin kaavio 13 jakoon, josta huomataan, ettd suurimmaksi ryhmaksi 13
vastauksella jai ryhma, jotka ilmaisivat vain oman pahan mielen sen tarkemmin kertomatta,

mika heidan mielestddn meni pieleen tai missa organisaatio voisi parantaa.

Kaavio 13. Negatiivisten vastausten luokittelu.

Negatiivisten vastauksien jaottelu

® Paha mieli, harmitus
® Hakukriteerit ei tismaélliset

m Haastattelu epéonnistunut

m Sisdisten hakijoiden
huomioiminen

m Syrjinta

Eniten konkreettista tietoa tuli siita, etta koettiin hakukriteerit suhteessa valittuun henkiloon
ristiriitaisiksi, eli yleensa koettiin, ettd oma koulutus ja tydkokemus olisi ollut sopivampi
kyseiseen tehtavaan. Haastattelutilanteen jollakin tasolla epdonnistuneena piti kuusi
vastaajaa. Negatiivista palautetta tuli ryhmahaastattelusta, josta ei pidetty, koska oman
osaamisen esille tuominen on haastavampaa ja aikaa yhdelle hakijalle on rajallisesti.
Toinen asia, joka nousi ndista vastauksista esille, oli haastattelijoiden valmistautuminen ja
asenne haastattelussa. Osa vastaajista koki, ettéa haastatteluun ei oltu valmisteltu, koska
haastattelussa kysyttiin samoja asioita kuin hakija oli hakemukseen jo kirjoittanut. Osa
hakijoista koki, etta valinta oli tehty ennen haastattelua ja haastatteluun kaytetty aika oli

siten hukkaan heitettya aikaa hakijalle.

Viisi vastausta oli sisaisilta hakjoilta, joissa toivottiin sisaisille hakijoille enemman tietoa ja
toisaalta ehka erityiskohtelua suhteessa ulkoisiin hakijoihin. Parissa vastauksessa koettiin,
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ettd organisaatiossa voisi olla ohjeistus, etta kaikki sisdiset hakijat haastateltaisiin.
Harmillisesti kaksi vastaajaa toivat esille syrjinnan tunteen omassa hakuprosessissa,
varsinkin koettiin, ettd hakijan nimi olisi ollut syyna siihen, ettei hakija tullut valituksi

kyseiseen tehtavaan.

4.2.5 Syy hakea tehtavaa

Tutkija otti kasittelyyn viimeisena vuonna 2023 lisatyn kysymyksen: Mika heratti
kiinnostuksesi hakea tehtavaa. Tama oli avoin kysymys, eli vastaajat kirjoittivat vapaasti
oman vastauksensa. Vastauksia oli annettu 131, ja vastauksissa saattoi olla monta syyta
merkittyna, joten tutkija teki vastauksista kuusi luokkaa, ja jonkun vastaus on laskettu
useampaan luokkaan, esimerkiksi, jos vastaaja on kirjoittanut, ettd mielenkiintoinen
tehtavankuva, hyva sijainti ja hyva tydnantaja, tutkija on huomioinut vastauksen kolmessa
luokassa. Nain vastauksia saatiinkin yhteensa 160, ja vastaukset jaoteltiin kuuteen

luokkaan, kuten kaaviosta 14 kay ilmi.

Kaavio 14. Syyt, miksi haetaan t6ihin?

Syy hakea tehtavaa

m Tehtavankuva
kiinnostaa

m Oma halu kehittya

m Organisaatio

m Tehtavan vakinaisuus

W Sijainti

m Palkkaus

Kuten kaaviosta huomataan, hakijoita kiinnosti eniten tehtavankuva, toiseksi eniten oma
halu kehittya, ja huomattavan moni mainitsi organisaation. Tehtavankuvan osalta voisi
tehda johtopaatoksia, ettéa ne ovat olleet selkeasti esitetty tydpaikkailmoituksessa. Oma
halu kehittya sisalsi hyvin erilaisia vastauksia, esimerkiksi halun oppia uutta, kiinnostuksen
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siirtya opettajaksi ja lisaksi tyottdomyys oli joissain vastauksissa mainittu. Hakijoita kiinnosti
se, etta tehtava oli vakituinen ja toisaalta tyopaikan sijannilla oli merkitysta, ja palkkauksen

nosti kriteeriksi vain kolme vastaajaa.

Taman kysymyksen kohdalla tuli tutkijalle mieleen, ettad edelleen taytyy korostaa
tydpaikkailmoituksen laatua, koska se kiinnostaa hakijoita eniten, etta tehtdvankuva on
selkea ja realistinen. Liséksi voidaan sanoa, etta organisaatiolla on hyva maine
tydnhakijoiden keskuudessa, mutta silti on edelleen hyva kehittda tydnantajamielikuvaa,

jotta organisaatioon hakisi hyvat ja osaavat tyonhakijat.

Organisaatiolla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa sijaintiin suoraan, kuitenkin tietyissa
tehtavissa etatydmahdollisuudesta kertomisella voi olla vaikutusta hakijan kiinnostukseen
hakea tehtavaa. Palkkauksen nosti esille vain kolme vastaajaa, ja se on hieman yllattavaa
tahan aikaan, kun puhutaan paljon palkkojen avoimuudesta ja tasa-arvosta. Ehka tassa on
kyse siita, etta palkkoja ei mainittu, koska se oli ilmoitettu hakuilmoituksessa, ja se ei ollut

ainut eika paasyy hakea kyseista tehtavaa.

Kyselyn yhteenvetona tutkija tuo esille, etta kysely oli vastaajille helppo ja nopea tayttaa, ja
antaa organisaatiolle informaatiota, seka kehittamiskohteita. Kun tulokset on analysoitu
tarpeeksi tarkasti, on noussut esille selkeita kehittamiskohteita, seka sellaisia kohtia
organisaation rekrytointiprosessissa, jotka yleensa toimivat, mutta niihin taytyy kiinnitta

enemman huomiota, jotta poikkeuksia ei tulisi.

4.3 Esihenkiloille tehdyn kyselyn tulokset

Organisaatiossa on kerran kuukaudessa esihenkilGille tarkoitettu Teams-kokous.
Tallaisessa kokouksessa 11.10.2023 esitettiin rekrytoiville esihenkildille kysymys, mita
kehittamistarpeita he itse tunnistavat omassa rekrytointiosaamisessa, seka toivottiin muita
kehittamiskohteita liittyen organisaation rekrytointiprosessiin. Lokakuussa 2023
organisaatiossa oli noin 60 esihenkiloa, ja vastauksia tahan kyselyyn saatiin 19. Vastaukset
luokiteltiin eri kategorioihin taulukon 4 mukaisesti siten, etta eniten vastauksia tul
tyokalujen haltuunottoon liittyen ja toiseksi eniten rekrytointimenetelmiin liittyvaan

osaamisen kehittdmistarpeeseen.
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Taulukko 4. Esihenkildiden osaamistarpeet.

Luokka Maara

Menetelmédosaaminen 5

Tekniikka 2

Tyokalu 7

Kokemusten jakaminen | 1

Prosessi 1
Omnia ja rekrytointi 3
Yhteensa 19

Eniten vastauksia tuli tydkalujen kayttdéon liittyvaan teemaan, jossa toivottiin rekrytoinnin
muistilistaa, valmiita haastattelukysymysten runkoa, menetelmavaihtojen listaa, rekrytointi-
ilmoitusten pohjaa, myyvia ja houkuttelevia hakuilmoituksia, hakuilmoitusten
yhdenmukaisuutta ja haastattelun tueksi yhtenaisia organisaatiokalvoja ja sanoitusta.
Nama kaikki liittyvat seka tydpaikkailmoituksiin ettéd haastatteluihin ja niihin
valmistautumiseen ja lapiviemiseen. Toivotaan yhtenaista linjaa Iapi rekrytointiprosessin:
kaikki toimisivat saman ohjeistuksen mukaisesti ja haastatteluista jaisi Omnia-ilme hakijan

mieleen.

Menetelmaosaamisen osalta toivottiin ohjeita ja ohjeistusta ryhmahaastattelusta yhtena
menetelmana. Samoin mainittiin toive osata tehda videohaastatteluja, ja toivottiin
sparrausapua kokeneemmilta rekrytoijilta ja henkilostopalveluilta. Tassakin mainittiin
toiveena, etta olisi laadittu mallikysymyksia haastattelun tueksi. Kokemusten jakamisen
osalta toivottiin erityisesti toiminnallisten haastattelujen toteutustapaa ja kokemuksia, mika
toimii ja mika ei toimi. Teknisen osaamisen osalta mainittiin videohaastattelun

toteuttaminen seka yleisemmin jarjestelman automatisointimahdollisuuksien tutkiminen.

Prosessin alla oli toive rekrytointiprosessin kuvauksesta, josta kavisi ilmi toimija, kaikki
vaiheet seka aikajana. Omnia ja rekrytointi kohdassa pohdittiin, mikd on moderni
rekrytointi, minkalaista osaamista organisaatio tarvitsee ja miten rakennetaan tulevaisuutta
rekrytoineilla. Kaikki saadut vastaukset olivat relevantteja opinnaytetydn
tutkimuskysymykseen liittyvia ja varsinkin siihen, miten rekrytointiprosessin kehittdminen
tukee esihenkil6itd heidan tydssaan. Rekrytoinnin laatua lisda se, etta kaikki toimivat

samalla tavalla ja kayttavat samaa kielta.
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5 Kehittaminen ja tuotos

Opinnaytetyon tutkimuksen kohteena on organisaation rekrytointiprosessi, jonka kuvaus on
tutkimuksen alla, seka samalla pyrittiin I6ytamaan muutama prosessin kehittamiskohde.
Tassa luvussa verrataan teoriaa ja tutkimusta ja I6ydetaan niiden yhtalaisyys seka
eroavaisuudet. Lisaksi I6ydetaan kolme tai nelja prosessin kohdetta, joita [ahdetaan
kehittdmaan. Niiden osalta kerrotaan, mita ja miten kehitetdan — tasta syntyy tiekartta tai

askeleet, miten kehitystyéta kannattaa vieda kaytantéén.

5.1 Suunnitteluvaihe

Rekrytointiprosessi alkaa rekrytoinnin suunnittelusta, seka teorian etta tutkimuksen
mukaan. Suunnitteluvaiheeseen kuuluu tehtdvan maarittaminen, rekrytointitapojen valinta,
ilmoituksen luominen ja aikataulun suunnittelu. Organisaation rekrytointiprosessissa
I0ytyvat kaikki nama teoriasta esille tulleet vaiheet, kuten nama Ioytyvat myos kunta-alan

viitekehyksesta.

Viitekehyksessa on yksi vaihe, jota ei ole organisaation rekrytointiprosessiin erikseen tuotu,
ja se on uudelleen sijoitettavien tydntekijoiden kartoittaminen ennen kuin hakuilmoitus
voidaan julkaista. Tyonantajan on I0ydettava irtisanomisen vaihtoehtona erilaisissa
tilanteissa tyontekijalle uusi tyd, joka soveltuu tyontekijan osaamiseen ja tydkokemukseen.
Tybsopimuslain mukaan tyontekijalle, joka on tuotannollisista-taloudellisista syista
irtisanottu, on tarjottava samoja tai samankaltaisia tehtavia, joita han on tehnyt.

Takaisinottovelvollisuuden aika on 4 tai 6 kuukautta. (Tydsopimuslaki, 6 §)

Omnian rekrytointiprosessin kuvausta tulisi kehittaa siten, ettd uudelleensijoitusvaihe
lisataan tayttdluvan hyvaksymisen ja hakuilmoituksen julkaisemisen valiin. Tama on nyt jo
todellinen toimintatapa organisaatiossa, koska Omniassa irtisanottiin kevaalla 2024 useita
kymmenia tyontekijoita tuotannollisista ja taloudellisista syista ja jokaisen tehtdvan kohdalla
on arvioitava, onko organisaatiossa uudelleensijoitettavia tai takaisinottovelvollisuuden
piirissa olevia tydntekijoita, joille avoimeksi tulevaa tehtavaa on pakko tarjota.
Opinnaytetydn tuotoksena syntyi uusi rekrytointiprosessikuvaus, joka sisaltaa
luottamuksellista tietoa, joten se esitetaan varsinaisesta tyosta kokonaan erillisessa tausta-

aineistossa, joka jaa tilaajan kayttoon.



51 (67)

Rekrytoinnin suunnitteluvaihe koetaan hitaaksi ja raskaaksi, koska siind on monta vaihetta,
ja jokainen vaihe hyvaksymiskierroksineen vie oman aikansa. Tassa tutkimuksessa ei tullut
esille sellaista mahdollisuutta, ettd jonkun prosessivaiheen voisi poistaa, koska jokaisella
vaiheella on oma tehtava ja kaikki ovat tarkeita. Toki hyvalla valmistelulla voidaan aina
sujuvoittaa prosessia ja joitakin vaiheita voi mahdollisesti hoitaa samanaikaisesti. Usein
kay kuitenkin siten, ettd kun yritetdan tehda nopeasti, ei kiinniteta yksityiskohtiin tarpeeksi
huomiota, ja rekrytointitulos voi jo suunnitteluvaiheessa ennakoida epaonnistunutta
rekrytoinnin lopputulosta. Tassakin patee kylla yleinen sanonta: hyvin suunniteltu on

puoliksi tehty.

Rekrytointiprosessia voi nopeuttaa siten, etta suunnittelee jo alkuvaiheessa rekrytoinnin
aikataulun, ja esihenkil6 varaa itselleen ajan valmiiksi kaikkiin tuleviin vaiheisiin.
Suunnitteluvaihe on nopeampi, jos haetaan jo valmiina olevan toimenkuvan mukaiseen
tehtavaan uutta tekijaa, ja jo valitaan rekrytointitapa seka laaditaan realistinen aikataulu.
Kun toimenkuvaa halutaan paivittaa ja mahdollisesti tarve on muuttunut, tulee tehda
kunnon pohjatyo ja mahdollisesti maarittda uusi tehtavankuva, jotta osataan hakea
oikeanlaista osaamista tehtavaan. Rekrytointi ei voi onnistua, jos vaan todetaan, etta
tarvitaan joku tekemaan jotain tehtavaa, eika oikein osata kertoa, mita osaamista ja tietoa

uudella tyontekijalla olisi hyva olla.

Esihenkilbille tehdysta kyselysta kavi ilmi, ettd esihenkil6t toivovat lisda tietoa erilaisista
rekrytoinnin tyokaluista. Vastauksissa oli mainittu sekd ryhmahaastattelut etta
videohaastattelut, ja liséksi pohdittiin: mitd on tulevaisuuden rekrytointi. Tyénhakijoille
tehdysta kyselysta kavi ilmi, ettd ryhmahaastattelua ei pidetty toimivana
rekrytointimenetelmana. Ryhmahaastattelu on hyva rekrytointimenetelma, kun haetaan
useampaa tydntekijaa samantyyppiseen tehtavaan. Toki sillakin on merkitysta, miten
ryhmahaastattelu toteutetaan, ja mika on sen tavoite. Jos tavoite on se, ettd nahdaan,
miten toisilleen vieraat hakijat toimivat ryhmissa, silloin haastattelutapa voi olla toimiva.
Nykyaan kuitenkin monet haastattelut ja varsinkin ryhmahaastattelut pidetaan virtuaalisella
alustalla, jolloin rynmadynamiikkaa ei synny. Suosittelen jatkossa kayttamaan

ryhmahaastattelua rekrytointimenetelmana hyvin harkitusti.

Rekrytointimenetelmat eivat ole varsinaisesti taman opinnaytetyon aiheena. Kuitenkin
menetelmat ovat osa rekrytointiprosessia ja siten niiden tietoisuutta olisi hyva lisata
organisaatiossa. Videorekrytointi on yksi suosittu menetelma, jossa hakijaa pyydetaan
vastaamaan kysymyksiin videon muodossa, eli hakija tallentaa videon omista vastauksista.

Téallainen tyokalu ei ole Omniassa kaytdssa, mutta sen kayttéa voisi harkita
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tulevaisuudessa. Rekrytoijien olisi hyva pohtia sita, etta toisiko ennakkotehtava tai tydnayte

lisdarvoa rekrytoitavasta hakijasta.

5.2 Hakuvaihe

Suunnitteluvaiheen jalkeen tulee toteutusvaihe, joka tarkoittaa sita, ettd hakuilmoitus
julkaistaan ja tydnhakijat hakevat tehtavaan. Hakuilmoituksen on oltava realistinen,
organisaation nakoéinen ja myyva, jotta saadaan houkuteltua parhaat hakijat hakemaan
tehtavaa. Omnian hakuilmoitukset ovat hakijoiden mielesta informatiiviset ja niista kay
hyvin ilmi, minkalaiseen tehtavaan tyontekijaa haetaan. Hakuilmoituksen kehittaminen ei
ole tassa vaiheessa priorisointilistan karjessa, mutta jos sita halutaan kehittaa,
hakuilmoitusten yhtenaistamista organisaatiotasolla voidaan kylla tehda. Se vaatisi
tayttéluvan muokkaamista sellaiseksi, ettd esihenkilo tayttaa vain tarvittavat kentat, ja joku
kirjoittaa vastausten perusteella iimoituksen aina samassa jarjestyksessa. Tallaisen
yhteenvedon voi tehda tekoalylla. Toisaalta voi olla ihan hyva, ettd eri osastojen ja
esihenkildiden rekrytointi-ilmoitukset ovat erilaisia, koska osastot, esihenkil6t ja tiimit ovat

erilaisia.

Tyobnhakijoilla saattaa olla lisdkysymyksia tehtavasta, ja niihin tiedusteluihin on vastattava.
Hakijoiden kyselysta kavi ilmi, ettd aina ei ole hakijoiden yhteydenottoihin vastattu. Usein
iimoitukseen on merkitty aika, jolloin rekrytoinnista voi kysya lisétietoa. Organisaation tulee
painottaa esihenkildille, ettd yhteydenottoihin on vastattava, ja jos silla hetkella ei pysty

vastaamaan, hyvan tavan mukaista on soittaa takaisin.

5.3 Haastatteluvaihe

Hakuvaiheen jalkeen alkaa haastatteluvaihe, johon on rekrytoijan valmistauduttava
huolella. Esihenkilon tehtava on lukea kaikki hakemukset, merkita hakijan kelpoisuus seka
tehda ansiovertailu hakijoiden valilla ja kutsua ansioituneimmat hakijat tydhaastatteluun.
Esihenkild lukee hakijan tiedot ja hakemuksen vield ennen haastattelua Iapi ja valmistelee
kysymykset, joita hakijoilta kysyy. Kun kysymykset ovat kaikille samoja ja tehdaan

muistiinpanoja haastattelun aikana, on helpompi verrata hakijoita toisiinsa.
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Organisaatiolla kannattaa olla rekrytoinnin tueksi materiaalia, kuten organisaation
esittelydiat, jotta kaikki esittelisivat ajantasaisen ja yhtenaisen organisaation. Jos
rekrytoiville esihenkilbille on olemassa yhtenaiset materiaalit ja yhtendinen
haastattelurunko, tulee haastattelussa esille organisaation arvot, visio ja vahvasti kulttuuri.
Kun on olemassa yhtenainen runko, ei unohdu kysya tarkeat kysymykset, eika tarkistaa

tarkeat asiat.

Haastattelurunko ehdotus esihenkildlle:

1) Tervehdi hakijaa, esittely puolin ja toisin. Voit keventaa tunnelmaa kysymalla
kuulumiset

2) Tarkista hakijan henkildllisyyspaperit ja todistukset opinnoista ja tytkokemuksesta, jos
se on ollut vaatimuksena hakuilmoituksessa

3) Kysy, mita hakija tietdd Omniasta

4) Esittele organisaatio, kayttden yhteisia dioja

5) Pyyda hakijaa kertomaan omasta osaamisesta, kysy valmistelemasi kysymykset ja
niihin tdsmennykset.

6) Kysy, onko hakijalla kysyttavaa. Vastaa mahdollisiin kysymyksiin

7) Kiita haastattelusta, ja kerro miten prosessi jatkuu

Rekrytointiprosessi jatkuu valintavaiheella, johon kuuluu myds suosittelijoiden
tarkistaminen, hakijaviestinta seka sopivimman hakijan valitseminen tehtavaan.
Suosittelijoilta voi tarkistaa hakijaan liittyvia asioita perinteisesti soittamalla tai nykyaan
suositaan enemman nettilomakkeita, joilla saadaan eri hakijoista samoihin kysymyksiin
vastauksia, jotka ovat keskenaan vertailukelpoisia. Suosittelijoiden lausunnot tukevat usein
rekrytoivien esihenkildiden omia ndkemyksia hakijasta, mutta jos nain ei ole, tulee olla

tarkkana ja mahdollisesti haastatella tai vain kysya lisdkysymyksia hakijalta itseltaan.

Kun esihenkild on tehnyt valinnan ja sopinut aloituksesta tyontekijan kanssa, tekee
esihenkild merkinnat valinnasta jarjestelmaan. Esihenkil6 soittaa kaikille haastatelluille, ellei
ole muulla tavalla sovittu, miten paatoksesta ilmoitetaan. Sen jalkeen jarjestelmasta
lahetetaan kaikille hakijoille tieto, kuka on tullut valituksi tehtavaan, ja valitulta hakijoilta
pyydetaan puuttuvat tiedot tydsopimuksen valmistelua varten. Rekrytointiprosessi jatkuu

valitun henkilon kohdalla tyon aloitukseen ja perehdytykseen.
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5.4 Hakijaviestinta

Omniassa rekrytointiviestintdan kuuluu automaattinen kiitosviesti siina vaiheessa, kun
hakija on lahettanyt hakemuksen jarjestelman kautta. Seuraavan kerran keskitetty viestinta
menee tyonhakijoille, kun paatds on tehty ja rekrytointi paattynyt. Viestintaa toivotaan koko
ajan enemman, mutta resurssit sen toteuttamiseen eivat riitd. Tydnhakijat toivoisivat
enemman henkilékohtaista palautetta omasta hakemuksesta, tietoa eri vaiheista ja
perusteluita haastatteluun valituista hakijoista tai ylipaataan, miksi itse ei tullut valituksi

tehtavaan.

Nykyaan on tullut erilaisia mahdollisuuksia kayttaa tekoalya hyddyksi viestinnassa ja
rekrytointiviestinndssa. Siina on viela kehittdmisen varaa, mutta ajatus on oikea, etta
tekoaly voi luoda nopeasti rajattoman maaran erilaisia vastauksia ja kirjeita hakijoille, jos
esihenkild osaa kertoa ne oikeat sanat, miksi juuri hanen valitsemansa tydntekija oli paras
tahan tehtavaan. Kuitenkin on selva, etta kun kirjeita Iahetetdan, ja muodostetaan,

ymmartavat vastaanottajat, ettéd kyse on koneen tuottamasta vastauksesta.

Tulevaisuudessa tdma varmasti kehittyy siten, ettd henkildn ja koneen kirjoittamaa tekstia
ei helposti erota toisistaan. Tydnhakijoiden vastauksista on huomattavissa, ettd odotetaan
henkildkohtaista vastausta ja perehtymista juuri hadnen osaamiseensa. Kaantyykd tekoalylla
muodostettu vastaus itsedan vastaan, kun lahitulevaisuudessa kaikki raataloidyista
konevastauksista tulee normaali toimintatapa, eika hakija saa sita toivomaansa
henkilokohtaista viestia. Rekrytointipaatoksen tekee vield ihminen, on kuitenkin hyvin
mahdollista, etta tulevaisuudessa sekin muuttuu. Jos rekrytointipaatoksen tekee kone,
kone vastannee kyselyihin ja perustelee paatdoksensa. Tutkija suosittelee tutkimaan
enemman tekoalyn hyddyntdmisen mahdollisuutta organisaation rekrytointiviestinnassa

yleisesti.

Prosessin nakodkulmasta ei ole merkitysta, miten hakijaviesti on luotu, vaan se, kuinka
usein viestitdan ja mika on viestin sisalté. Omniassa viestitdan kiitos hakemuksen
jattamisen yhteydessa rekrytoinnin aikataulusta: milloin pidetaan haastattelut ja koska
tehdaan paatos. Jos tasta aikataulusta ei pystyta pitamaan kiinni, tulisi viivastyksesta
viestia kesken rekrytoinnin. Pohdittavaksi jaa, ettd onko hyva viestia siind kohtaa
prosessia, kun hakijat haastatteluun on valittu, jotta muut tietavat, etta rekrytointiprosessi
on mennyt eteenpain. Viestintaa ei ole koskaan liikaa, joten tallaista uutta toimintatapaa

tutkija suosittelee, jos se resurssien kannalta on jarkevaa.
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Tutkija ndkee rekrytointiviestinnan tulevaisuudessa hakijaa tukevana viestintana, eli kun
hakija on lahettanyt hakemuksen, tekoaly siina vaiheessa jo kay tiedot |api ja antaa
palautteen hakijalle joko kirjeena tai pisteind. Palautteen antamisen hakija voisi tilata, jotta
hakijat, jotka eivat sitd halua, eivat saisi turhia viesteja. Tutkija tarkoittaa sita, etta hakija voi
heti peilata omaa koulutusta, kokemusta ja hakemusta niihin tyopaikkavaatimuksiin, jota
tydnantaja on tehtavalle asettanut. Esimerkiksi hakijan koulutustaso ei ole riittava, tai
tybkokemusta ei ole kertynyt riittavasti, tai hakemuksesta puuttuu jotain olennaista.
Tallaisesta viestista hakija hyotyy varsinkin, jos han on vahingossa kirjoittanut jotain
virheellisesti tai unohtanut jotain osaamistaan tuoda esille, ja tdssa hanelle annetaan
mahdollisuus korjata viela hakemusta. Eli hakijaa hy6tyy koneellisesta tarkistuksesta
etupainotteisesti. Puutteet eivat esta rekrytoinnin edistymisen, eli hakija voi tulla silti
valituksi, sehan riippuu ihan siitd, minka tasoisia muut hakijat ovat. Kone ei hylkaa ketaan,

mutta on hakijalle avuksi.

5.5 Rekrytointiosaamisen kehittaminen

Esihenkildille tehdyn kyselyn perusteella tutkija toteaa, etta esihenkildiden
rekrytointiosaamista on hyva lisata organisaatiossa. Esihenkildille olisi hyva jarjestaa
saanndllisesti koulutuksia rekrytoinnin eri kokonaisuuksista. Hyvalla suunnittelulla saadaan
nivottu eri teemoja yhtenaisiksi kokonaisuuksiksi ja siten tutkija suosittelee yhta koulutusta

kevaalle ja yhta syksylle.

Kyselyssa eniten kehittamistoiveita nousi tyokalujen kaytosta ja toiseksi eniten
menetelmaosaamisesta. Nama ovat kaksi kokonaisuutta, jotka nivoutuvat hyvin yhteen, ja
naista aiheista saa yhden tunnin tai hieman reilun tunnin kestavan koulutuskokonaisuuden
toteutettu. Kouluttajana voi olla organisaation rekrytointivastaava tai joku ulkopuolinen taho.
Kouluttajan tulee tuntea seka organisaatio, etta rekrytointimenetelmien kirjo ja hanella tulee
olla ajantasaista seka tulevaisuuteen tahtaavaa tietoa aiheesta. Lisdksi on huomioitava,

etta rekrytointiprosessi kehittyy, ja myos rekrytointijarjestelmaa kehitetaan jatkuvasti.

Koulutuksessa on tarkeaa keskittya tyokalujen osalta siihen, mita nykyaan kaytossa oleva
jarjestelma mahdollistaa. Ennen koulutusta suositellaan laadittavan yhteinen opas
rekrytoinnin tueksi, jossa on esihenkildille askeleet rekrytoinnin I&piviennin helpottamiseksi.

Tutkija ehdottaa oppaalle seuraavaa runkoa:

1. Suunnittelu ja tayttdlupa
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2. Hakemusten lapikaynti ja kutsu haastatteluun
3. Haastattelu

4. Valinta, aloitus ja perehdytys

Rekrytoinnin hyva suunnittelu on vaiheena tarkeaa, jossa on erityistd huomiota kiinnitettava
siihen, etta rekrytoinnille on riittavasti aikaa ja on selkeasti tiedossa, minkalaista osaamista
tarvitaan kyseisen tehtavan hoitamiseen. Hakemukset on kaytava lapi huolella, tehtava
kelpoisuusmerkinnat ja ansiovertailu seka kutsuttava valitut hakijat haastatteluun.
Haastattelutapoja on erilaisia: yksildhaastattelu vai ryhmahaastattelu, paikan paalla vai
verkossa, lahetetaanko ennakkotehtava tai pyydetaanko tydnayte, jne. Haastattelurunko on
hyva tuoda oppaaseen, jossa aloitetaan haastattelu osallistujien ja organisaation esittelylla.
Haastatteluun voidaan luoda kysymysmallit, mutta yhta hyvin esihenkil voi haastatella
vapaamuotoisesti keskustellen. Ja lopuksi tehdaan valinta, siita ilmoitetaan hakijoille,

valmistellaan uuden tyontekijan aloitus seka suunnitellaan perehdytys.

Toisen koulutuksen aiheeksi ja tavoitteeksi ehdotetaan rekrytointiprosessin eri vaiheiden
lapikaynnin, seka kaytannon harjoittelun. Prosessin lapikaynti ja ymmartaminen tukee
rekrytoinnin laatua, seka antaa esihenkildlle selkedan kuvan omasta roolista prosessissa.
Kun kaikki ymmartavat omnialaisen tasalaatuisen rekrytointiprosessin samalla tavalla, se
tukee hyvan laatuista yhtenaista rekrytointiprosessin lapivientid koko organisaatiossa.
Harjoitteluun sisaltyisi haastattelutilanne seka kaikki viestinta, mita tydnhakijoiden kanssa
tapahtuu eli esimerkiksi kdydaan lapi se tilanne, kun soitetaan hakijalle, joka ei tullut

valituksi tehtavaan.

6 Yhteenveto

Rekrytointiprosessia on hyva tarkastella sdanndllisin valiajoin ja miettia kehittamisen
nakokulmasta, 10ytyyko asioita, joita voisi tehda toisin ja kehittdd. Rekrytointiprosessin
jokaisella vaiheella on tarkea tehtava, eika niita voi vain jattaa pois tai hypata yli. Prosessin
jokaista vaihetta voidaan kehittaa yksitellen, kuten esimerkiksi rekrytointiviestintaa tai
haastattelua. Taman tydn osalta oli hyva tarkistaa, ettd kuntayhtyman rekrytointiprosessista
I6ytyivat kaikki keskeiset vaiheet, vertaamalla sitd kunta-alan viitekehykseen. Omnian
prosessissa ei ollut tuotu nakyville erikseen omana kohtanaan uudelleensijoitukseen
littyvaa vaihetta, vaikka vaihe on ollut kaytéssa ja uudelleensijoitettavat tydntekijat on
jokaisen rekrytoinnin kohdalla tarkistettu. Tama puuttuva vaihe lisataan rekrytointiprosessin

osaksi.
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Tyobnhakijat eivat nay erillisind toimijoina rekrytointiprosessissa, vaikka heilla on hyvin
keskeinen rooli rekrytoinnissa, ja sen takia on tarkeaa kuunnella heidan dantaan.
Rekrytoinnin onnistumiseen tarvitaan ehdottomasti hyvia ja laadukkaita tydnhakijoita. Kun
rekrytointiprosessi on selked, avoin ja ymmarrettava, se nakyy tyonhakijoille ilmoituksessa
ja muussa viestinnassa, seka lisaa organisaation vetovoimaa tydomarkkinoilla. Hakijoille on
tarkeaa tulla kuulluksi ja organisaation kannattaa hyédyntaa hakijoilta saatu palaute
mahdollisimman hyvin. Tyonhakijoita tulee kohdella kuin parhaita asiakkaita — he, jotka
eivat tulleet juuri kyseisessa haussa valituksi, voivat olla tulevaisuudessa hyvin tarvittu

tydvoima, jonka osaamista tarvitaan ja joita toivotaan hakijoiksi tulevaisuudessakin.

Tyonhakijat arvioivat Omnian rekrytointiprosessin sujuvaksi — ilmoitukset olivat
informatiiviset, hakeminen helppoa ja prosessista viestittiin hyvin. Tyonhakijoiden mielesta
eniten parantamisen varaa on hakijaviestinnassa, ja sita toivottiin mahdollisimman paljon
seka eri vaiheista etta ihan perusteista, miksi valittiin juuri kyseinen henkilo tehtavaan.
Tutkija jattaa organisaatiolle mietittavaksi, miten paljon halutaan ja pystytaan hakijoille
viestimaan. Rekrytointiviestinta voi kehittya tassa lahitulevaisuudessa ratkaisevan paljon,
jos hyddynnetaan tekoalyn tuomia mahdollisuuksia, eli valttamatta se ei ole edes

resurssikysymys.

Tyobnhakijat toivat esille lisdksi muita asioita, jotka he kokivat epakohdiksi tai
kehittdmiskohteeksi. Esimerkiksi on mielenkiintoista huomata, etta hakijoilla on yleinen
oletus, ettd kaikki sisdiset hakijat haastatellaan. Hyvin voi olla, ettd ndin tehdddn monessa
organisaatiossa, mutta Omniassa tallaista linjausta ei ole. Omniassa rekrytoija harkitsee,
ettd huomioiko han erityiskohteluna kaikki oman talon sisalta hakijat, ja kutsuu heidat
haastatteluun, vai haastatteleeko vain ansiovertailussa parhaiten sijoittuneet. Jos sisédinen
hakija sijoittuu ansiovertailussa haastateltavien joukkoon, hanet haastatellaan, eika ketaan

voi syrjia sen takia, ettd han jo tydskentelee organisaatiossa.

EsihenkilGille tehdysta kyselysta nousivat esille toiveet, jotka olivat realistiset ja itse
tekemiseen liittyvia tuki- sekd koulutustoiveita. Rekrytoijaa auttaa selkeampi ohjeistus ja
valmis tukimateriaali, jota voi soveltaa omaan rekrytointiin. Ohjeet voivat olla osana
rekrytointiprosessin kuvausta, jossa nakyy jo valmiina, mitka ovat esihenkilon tehtavat
missakin kohtaa prosessia. Kun siihen lisataan lyhyt ohjeistus ja mahdollisesti jotain
neuvoja ja asioita, joihin kannattaa kiinnittdd huomiota, se sujuvoittaa jo siina vaiheessa
prosessin lapivientid. Taustamateriaalina on hyva olla organisaation kuvaus ja faktat,
tyoyhteison esittely, johon hakija tulee toihin, seka valmis kysymys patteristo, jota

esihenkild voi hyddyntaa haastattelussa. Vaikka kaikki materiaali koostetaan ja jaetaan
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esihenkildille, on jokaisen rekrytoijan valmistauduttava haastattelutilanteeseen ennen

haastattelua tutustumalla hakijan hakemukseen.

7 Pohdinta

Tassa opinnaytetydssa tarkasteltiin koulutuskuntayhtyman rekrytointiprosessia. Prosessi
on aikaa vieva ja siina on monta vaihetta, joilla on kaikilla oma tehtavansa, eika yhtaan
vaihetta voida jattaa pois. Tassa voidaan todeta, etta rekrytointiprosessia ei voida
prosessia kehittamalla erityisemmin nopeuttaa. Rekrytointiprosessin vaiheita kannattaa
kehittda ainakin hakijaystavallisemmaksi ja eri vaiheisiin kannattaa luoda rekrytoiville
esihenkildille selkea ohjeistus, mita milloinkin pitaa tehda. Tavoitteena oli selkeyttaa
rekrytointiprosessia ja myds nopeuttaa sitd, joten tavoitteisiin ei siltéd osin paasty tassa

tydssa.

Rekrytointiprosessia ei ole mahdollista keventaa ja nopeuttaa siten, ettd sormia
napsauttamalla ovella seisoisi taydellinen uusi tyontekija tarvittavalla osaamisella valmiina
heti aloittamaan tyot. Tutkija nékee kuitenkin, etta rekrytoinnissa voisi olla erilaisia vaiheita,
joita voidaan keskittda esimerkiksi henkildéstépalveluun. Tallaisia vaiheita voi olla
esimerkiksi ilmoituksen laatiminen, jossa voidaan hyddyntaa tehtavankuvia ja tekoalya.
Kuitenkin rekrytoivan esihenkildon on hyvaksyttava ilmoitus ja kerrottava siihen paljon
tietoja, joten tutkija pohtii, etta keskittdmisella ei valttamatta ole kovin suurta hydtya, kuin
mita silla toivotaan saavutettavan. Tutkija ei nae mahdollisena, etta rekrytointi siirtyisi
kokonaan esihenkildlta henkildstdpalveluihin, koska organisaatiossa tehdaan laajasti
yhdessa tyota, joten uuden tydntekijan on oltava soveltuva tydyhteisdon, sen lisaksi, etta
hanella on tarvittava koulutus ja osaaminen tehtavan hoitamiseen. Uuden tyontekijan

soveltuvuuden arviointia ei voi ulkoistaa.

Tassa tutkimuksessa 10ytyi selkeasti kaksi rekrytointiprosessiin liittyvaa kehittdmiskohdetta:
hakijaviestinta ja rekrytoivien esihenkildiden ohjeistus. Hakijaviestinta on varmasti sellainen
kohde, jota voi aina kehittda, eika se ole koskaan taydellinen. Aina 16ytyy hakijoita, joista
yhden mielesta viestintaa pitaisi olla enemman, toisen mielesta sitd on tarpeeksi ja kolmas
taas kokee, etta viestitdan turhan paljon. Tassa on I6ydettava kultainen keskitie, ja
kiinnitettava huomiota viestin sisaltdon, jotta se olisi laadukas ja informatiivinen. Vaikka
hakijaviestinta on yksi kehittdmiskohde, sai se tutkimuksessa hyvan tuloksen, eli siina ei
ole mitadan halyttavaa, jota pitadisi heti korjata. Esihenkildiden ohjeistuksen ja tuen kanssa

on hieman samanlainen tilanne kuin hakijaviestinnan kanssa, koska sitakin voisi aina olla
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enemman ja parempaa. Rekrytointiosaaminen on ehdottomasti sellainen osaaminen, joka
karttuu kokemuksen mydéta. Ohjeistuksilla voidaan auttaa ja helpottaa osaamisen

karttumista, varsinkin niiden osalta, jotka rekrytoivat ensimmaisia kertoja.

Toimeksiantaja pyysi lisdksi tutkijaa arvioimaan rekrytointiprosessin muutosta siita
nakokulmasta, ettd henkilostopalveluiden rooli pienenisi ja rekrytoivan esihenkilon rooli
kasvaisi. Teorian pohjalta tutkija olisi ehdottanut isompaa roolia henkilostopalveluille ja
esihenkildn roolin pienentamista — keskeisena ajatuksena se, etta esihenkild voisi ulkoistaa
mahdollisimman paljon prosessista henkildstdpalveluihin. Esihenkildon tehtavista ei voi
ulkoistaa tarpeen maarittelya eika paatdéksentekoa. Kun tutkija katsoi organisaation
rekrytointiprosessia siitd nakokulmasta, etta esihenkildn rooli suurenee, tarkoittaisi se
kaytannossa sita, etta henkildstopalveluiden osuus prosessista siirtyisi esihenkildlle.
Pienessa organisaatiossa, jossa on muutama esihenkild, nain varmasti prosessi toimiikin
hyvin, eika henkildostopalveluilla ole valttamatonta roolia koko prosessissa, vaan esihenkilo

voi hoitaa koko prosessin yksin.

Isossa organisaatiossa, jossa on useita kymmenia rekrytoivia esihenkildita, on monta
riskia, jos jokainen esihenkildé hoitaa omalla tavallaan koko rekrytointiprosessin. Siina
hajoaa organisaation yhteinen tapa hoitaa rekrytointeja, alkaen ilmoituksen muodosta, sen
sisallésta, kielesta ja ilmaisutavoista — jokainen tekee sen siten, kuten parhaaksi nakee.
Esihenkildlle kuuluisi ilmoituksen julkaiseminen ja hakijaviestinta jokaisessa vaiheessa.
Naita asioita voi toki ohjeistaa ja kouluttaa, jotta kaikki toimisivat samalla tavalla. Kuitenkin,
kun kyse on kymmenista esihenkildista, josta jotkut rekrytoivat kuukausittain ja toiset ehka
kerran vuodessa, voidaan kysya, ettd onko kuitenkaan tehokasta jakaa lisda tehtavia
esihenkildille. Kun tehtédvaa hoidetaan harvoin, eika siihen ole rutiinia, silloin rekrytoinnin
laatu karsii, seka lisaksi esihenkildillda menee turhaa tydaikaa, kun joka kerta joutuu

opettelemaan tai muistuttelemaan mieleen asian uudestaan.

Rekrytointiprosessi ei ole yleisesti paljonkaan muuttunut tai kehittynyt pitkdan aikaan, toki
valineet ovat kehittyneet, mutta perusprosessi on pysynyt samana. Tulevaisuudessa on
odotettavissa, etta rekrytointiprosessi muuttuu tydeldaman muutoksen mukana. Se voi taas
tuoda aivan erilaisen ja uudenlaisen mahdollisuuden hoitaa rekrytoinnit uudella tavalla,
mahdollisesti hyvin joustavasti ja kepeasti. Tekoalysta odotetaan yhta ratkaisijaa talle
raskaalle prosessille, mutta siind on monta riskia ja epavarmuutta viela, etta sen
hyodyntamiseen menee aikaa. Vaikka jarjestelmat kehittyvat ja tydelama muuttuu, ollaanko
valmiita siihen, etta rekrytointiprosessi olisikin kepea ja nopea. Vai jarruttaako ihmiset

kuitenkin omalla epavarmuudella ja kontrollointitarpeella rekrytointiprosessin kehittymista.
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Ehka suurin kysymys on se, etta kenella on valta ja mihin sita kaytetaan. Jos tekoaly
valitsisi parhaan tyontekijan tehtavaan, haviaisi esihenkildltd paatantavalta, ja tekoalylle ei

haluta antaa sita valtaa — se on viisasta ainakin vield, kun tekoaly on kehittymisvaiheessa.

Tutkija haki teoriaosuuteen rekrytointiteoriaa, joka ei ole uudistunut ja kehittynyt pitkiin
aikoihin. Teorian tueksi tutkija haki erilaisia tutkimuksia aiheesta, ja hyddynsi niita teorian ja
kaytannon yhdistamisessa. Suomenkielista teoriakirjallisuutta rekrytointiprosessista ei
julkaista kovinkaan paljon, tahan on varmasti syyna se, etta uutta ei ole kerrottavana.
Rekrytointiprosessi kulkee isossa kuvassa samalla tavalla kuin se kulki vuosikymmenia
sitten, vaikka nyt kaytettavat valineet ovat ajantasaisia ja digitaalisia. Edelleen tydnantajat
julkaisevat tydpaikkailmoituksia — nykyaan virtuaalisilla alustoilla, ennen ne olivat
sanomalehdissa printattuina. Hakijat kirjoittavat hakukirjeitd, jotka aikaisemmin |ahetettiin
postitse ja nykyaan kirjoitetaan sahkadisesti. Hakijat haastatellaan, joko paikan paalla tai
virtuaalisesti. Kun itse rekrytointiprosessi ei ole muuttunut, ei ole voinut muuttua myoskaan

siihen liittyva teoria.

Tutkimustulokset ovat organisaatiokohtaiset, eli niita ei voi yleistaa. Kuitenkin niita voidaan
hyoddyntaa muissa organisaatioissa, varsinkin julkisella puolella ja kuntayhtymissa.
Hakijoiden kehittamistoiveet kohdistuvat muidenkin tutkimusten mukaan vahvasti
viestintdan ja tiedon jakamiseen — siten se on varmasti myds muiden organisaatioiden
rekrytointiprosessin kehittdmiskohde. Samoin esihenkildiden ohjeistusta ja tukea ei voi olla
liikaa. Rekrytointiprosessin vaiheet on hyva tarkistaa, etta niihin I16ytyy selkeat vastuut ja
tieto siitd, kuka tekee mita ja milloin, ettei turhaan tehda samoja asioita paallekkain tai viela
isompi riski on, jos jokin asia jaa prosessista hoitamatta, kun ajatellaan, etta joku muu

hoitaa sen.

Taman tyon tutkimuksen kannalta oli haastavaa se, etta tutkimusaineisto oli jo valmiina,
eika tutkimusta tehty tarkoituksella tdhan opinnaytetyéhoén, mutta aineistokerayksen
tarkoituksena oli jo aiemminkin rekrytointiprosessin ja niiden vaiheiden kehittdaminen.
Tutkimusaineisto oli keratty hakijoiden osalta hyvin pitkalta ajalta, eli kahdelta vuodelta.
Vastaukset olivat aitoja ja tyonhakijoiden aani tuli kuuluviin. Nain voidaan todeta, etta
tutkimusaineisto oli laadukas ja uniikki, annetut vastaukset olivat suoraan taulukossa
sellaisenaan, kuin ne oli annettu. Samanlaisen aineiston kerddminen uudelleen ei ollut
mahdollista, joten opinnaytetyon tekija paatti hyddyntaa olemassa olevaa aineistoa.
Hakijatutkimuksesta olisi tahan tydhon saanut mahdollisesti lisaa arvoa silla, etta olisi
muotoiltu kysymykset enemman rekrytointiprosessiin suhteuttaen ja kysytty vastaajista

lisdtietoa. Tutkijan mielesta rekrytointiprosessin kehittdmisen nakodkulmasta ei olisi ollut
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merkitysta silla, etta vastaako kyselyyn mies tai nainen, minka ikainen tai mita
kansalaisuutta han edustaa tai jokin muu hakijaan liittyva tieto. Vaikka tutkimusten
toteutuksesta oli kulunut hieman aikaa, tutkimusaineisto ei ole vanhentunut, koska

rekrytointi ja rekrytointiprosessi eivat ole muuttuneet tassa ajassa merkittavasti.

Taman tyon tarkoitus oli kehittaa organisaation rekrytointiprosessia, ja vaikka sita itse
prosessia ei tdssa tydssa paasty paljon muuttamaan kehittdmismielessa, on kuitenkin
organisaatiolle tarkeaa tietaa, etta rekrytointiprosessi on ajantasainen. Hakijoiden
vastausten perusteella voidaan todeta, ettd Omnian rekrytointiprosessi on laadukas ja
hyvin hoidettu, joka on tarkea huomio ja viesti organisaatiolle. Osaamisen kehittamisessa

taytyy huomioida jatkossa rekrytointiosaamisen kehittaminen esihenkilille.

Rekrytointiprosessin kuvaamiselle ja ohjeistamiselle tulee 10ytaa sopiva taso, ihan kaikkea
ei ole tarpeellista kuvata ja ohjeistaa, vaan prosessin lapivientiin kannattaa jattaa joustoa.
Rekrytointiprosessi voi silti olla toimiva, vaikka siina ei ole ihan kaikkea vaiheistettu ja tuotu
nakyville. Joustoa tarvitaan aina aikatauluissa, seka joskus myos siina, kuka jonkun
vaiheen teknisesti hoitaa ja miten. Esimerkiksi rekrytoiva esihenkild on vastuussa siita, etta
hakijoista ansioituneet kutsutaan haastatteluun. Esihenkil6 voi teknisesti sen
esikarsintavaiheen siirtaa jollekin toiselle hoidettavaksi, ja vain valvoa, etta lopputulos on
oikea. Sellaisia mahdollisuuksia ei ole erikseen tuotu prosessikuvaukseen, koska siihen on

tuotu vastuutahot, eika yksittaiset henkil6t tai tyoroolit.

Opinnaytety6 on toteutettu eettisten periaatteiden mukaisesti, tutkija on perehtynyt
syvallisesti opinndytetydn aiheeseen ja kayttanyt tydssaan laadukasta, tieteellista, tutkittua
ja ajankohtaista aineistoa. Tyossa kaytetyt kyselyt ovat olleet tdysin anonyymeja, ja vaikka
kyselyt eivat olleet alun perin suunniteltu opinnaytetydssa kaytettavaksi, ei voida
jalkikateen kysya vastaajien suostumusta, koska tutkimusvastauksista ei kdy mitenkaan
ilmi, kuka on ollut vastaajana. Kyselyt voidaan toistaa, mutta samoja henkil6ita ei ole
mahdollista saada vastaajiksi. Kuitenkin, kun kysely toistetaan, ndhdaan kehitys, ja voidaan

todentaa, etta onko muutosta tapahtunut.

Tutkija tuntee organisaation ja toimii aktiivisesti organisaatiossa rekrytointien kanssa, joten
hanen oli tata opinnaytetyota tehdessaan muistutettava itselleen jatkuvasti, etta han on
tutkijan roolissa ja mahdollisimman ulkopuolinen. Tutkija olisi halunnut avata, selvittaa ja
jopa vastata hakijakyselyn vaitteisiin ja ottaa niihin kantaa, mita hakijat tarkoittavat ja miksi

organisaatiossa toimitaan tietylla tavalla. Opinnaytetyon kirjoittaja pysyi tutkiessaan ja tyota
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kirjottaessaan ulkopuolisena seka pystyi tarkastamaan aihetta kokonaisuuden

nakokulmasta ja tarvittaessa ulkopuolisin silmin.

Tassa opinnaytetydssa on kasitelty teoriaosuudessa tutkittavan aiheen eettisyytta ja
kestavyytta. Kun tutkija arvioi opinnaytetyton eettisyytta ja kestavyytta, han nakee, etta
opinnaytety® on eettisten sdantdjen mukaisesti toteutettu ja toteutuksessa on huomioitu
vahvasti kestavyys. Kestavyydella tarkoitetaan, ettd tdman tydn aihe on YK:n kestavan
kehityksen tavoitteiden mukainen, ja vastaa erityisesti sosiaalisiin tavoitteisiin, kuten
ihmisarvoista ty6ta, hyvinvointia, eriarvoisuuden vahentamista, oikeudenmukaisuutta ja
ennen kaikkea hyvaa hallintoa (United Nation, 2015). Tyon tavoitteena oli
rekrytointiprosessin kehittdminen, ja siind on huomioitu se, etta tulevaisuudessakin
rekrytointiprosessi toteuttaa naita kestavan kehityksen tavoitteita. Voidaan lisaksi ajatella
kestavan kehityksen kannalta siten, etta opinnaytetyd on toteutettu sahkoisesti, joten tama

tyo ei ole kuormittanut ymparistda ja luontoa.

Tutkijalla oli kirjoittaessaan tata opinnaytety6ta erilaisia vaiheita, valilla tutkimus ja
kirjoittaminen sujuivat hyvin ja oli myds aikoja, jolloin tuntui, ettd mikaan ei edisty. Aihe oli
tutkijalle ehka liian tuttu ja Iahella, vaikka han katsoikin asiaa kauempaa ja itse tutkimus oli
todella mielenkiintoinen. Tutkija piti erityisesti hakijakyselyn analysoinnista, koska siina
syntyi erilaisia ideoita laajemminkin, kuten esimerkiksi hakijoita avustavan tekodlyn kaytto.
Tekoalya ei ole tdman tyon toteuttamiseen kaytetty. Kuitenkin kun ajatellaan tulevaisuutta,
missa tekodly on meidan mahdollinen tydkaverimme, tuli tutkijalle ajatus mahdollisesta
tulevaisuuden skenaariosta: tydnantaja pyytaa tekoalya kirjoittamaan rekrytointi-
ilmoituksen, johon tydnhakija pyytaa tekoalya kirjoittamaan omasta puolestaan
tydhakemuksen. Seuraavassa vaiheessa tekoaly analysoi kaikki hakemukset ja laittaa ne
paremmuusjarjestykseen. Kun mietitdan, mihin tekodly jo nyt pystyy, ei voida my6skaan
poissulkea sellaista mahdollisuutta, ettd verkossa tekoaly toimii haastattelijana ja samoin
haastateltavaa edustaa tekodly. Taman jalkeen voidaan pohtia, kuka on rekrytoija ja mihin

ihmista enaa tarvitaan, ja kuka oikein rekrytoidaan téihin — ihminen vai tekoaly?

Tutkija huomasi aihetta tutkiessaan, etta rekrytointiin liittyen voisi tutkia hyvin monia ja
erilaisia asioita eri nakokulmista. Tutkijaa alkoi kiinnostamaan erityisesti ajankohtainen aihe,
eli syrjinta, jota yritetaan kitkea pois anonyymia rekrytointia kayttaen. Kun puhutaan
syrjinnasta, taytyy aina muistaa selkeyttaa, kenen syrjintaa tarkoitetaan. Vaikka yleisesti
ajatellaan, etta syrjitdan aina pienempaa ryhmaa, Suomessa esimerkiksi maahanmuuttajia,
voi se tapahtua myds toisinpain. Jos tdihin haetaan maahanmuuttajataustaista henkiloa,

vaikka siihen ei ole erityista syyta, silloin syrjitddn kantasuomalaista tydnhakijaa. Nyt kun
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kaytossa on anonyymi rekrytointi, se ei valttamatta poista syrjintaa, koska paatos tehdaan
haastattelujen perusteella, ja silti voidaan syrjia ian, sukupuolen, kulttuurisen taustan, jne.
perusteella. Syrjinta vain siirtyy hakemusvaiheesta haastatteluvaiheeseen. Olisikin
mielenkiintoista tutkia, ettd vahentaako anonyymi rekrytointi syrjintaa, siirtyyko syrjinta
haastatteluvaiheeseen, tai kuten eras aikaisempi tutkimus vaitti, syrjinta lisdantyi

entisestaan, kun kaytdssa oli anonyymi rekrytointi.

Tutkija on tyytyvainen siihen, mita kaikkea oppi tata opinnaytetyo6ta tehdessaan — paljon
tutkittavasta aiheesta, tutkimisesta yleisesti seka omasta tyéstaan ja organisaatiosta, jossa
on toissa. Opinnaytetydsta tuli kokonaisuus, joka vie lukijan syvalle aiheeseen ja peilaa
aihetta yhteen organisaatioon. Tassa tydssa ei ollut olennaista, mista organisaatiosta ol
kyse, vaikka kehityksen kohteena oli Omnian rekrytointiprosessi. Tama sen takia, etta
varsinkin julkisella puolella rekrytointiprosessi on samanlainen organisaatiosta riippumatta,
kuten kuntasektorin viitearkkitehtuurista huomattiin. Tutkija kuitenkin suosittelee kaikkia
kunta-alan organisaatioita tarkastamaan oman organisaation rekrytointiprosessia suhteessa

kuntasektorin viitearkkitehtuuriin. Omniassa rekrytointiprosessin kehitys jatkuu.
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Opinnaytetyon aineistonhallintasuunnitelma

Opinnaytetyon aineiston kuvaus

Tassa tutkimuksessa kaytetaan tutkimusaineistona kahden kyselyn dataa. Materiaali on
keratty ennen opinnaytetydn kirjoittamista, tutkija on ollut mukana molempien kyselyiden

suunnittelussa ja toteutuksessa. Kyselyt omistaa tutkimuksen kohteena oleva organisaatio.

Anonyymi hakijakysely oli anonyymi kyselytutkimus, joka oli toteutettu vuosina 2022—-2024
forms lomakkeella. Vastaukset ovat excel-taulukossa. Tutkija oli paavastuussa kyselyn
toteuttamisessa rekrytointivastaavan roolissa. Lisaksi tydryhmaan kuului
henkilostdassistentti. Kyselyn kohteena olivat kaikki tydnhakijat. Kysely [&hetettiin kaikille
rekrytointijarjestelmaan hakemuksensa jattaneille hakijoille heti rekrytoinnin paattymisen
jalkeen.

Esihenkildille toteutettu pikakysely oli anonyymi kyselytutkimus, joka toteutettiin syksylla
2023. Tama kysely toteutettiin Teamsissa, kayttaen forms-lomaketta, vastaukset on
tallennettu word dokumenttiin. Kyselyn toteutti tydryhma, eli moniammatillinen tiimi, jossa
oli eri puolilta organisaatiota rekrytoivia esihenkil6ita. Tutkija oli toinen tiimin vetajista.
Kyselyn kohteena olivat organisaation esihenkilét, noin 65 henkilda, jotka lahes kaikki

rekrytoivat omat alaiset. Kysely oli auki tunnin palaverin aikana.
Aineiston tallennus ja sailytys

Aineisto on tallennettu organisaation omistamalle tietokoneella ja organisaation sisaiseen
verkkoon, joka on suojattu vahvalla salasanalla. Aineistosta tallennetaan erilliseen
kansioon varmuuskopiot, joita sailytetaan erillaan analysoitavista tiedostoista.

Opinnaytetyon tekijan eli tutkijan liséksi aineistoa kasittelee mahdollisesti lisaksi
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opinnaytetyon ohjaaja. Anonyymin hakijakyselyn vastaukset on tallennettu organisaation

suljetulle teams alustalle, joka on organisaation salasanalla vahvasti suojattu. Esihenkildille

toteutettu anonyymin kyselyn tulokset on tallennettu organisaation suljetulle teams

alustalle, joka on suojattu organisaation salasanalla ja vahvalla tunnistautumisella.
Henkilotietojen ja arkaluonteisten tietojen kasittely
Tassa opinnaytetydssa ei kasitella henkildtietoja, eika arkaluonteisia tietoja. Kyselyihin

vasta henkildllisyys ei ole tutkijan eika kenenkaan muun tiedossa. Kyselyissa ei kysytty

tausta- eikd henkilttietoja.
Aineiston omistajuus
Opinnaytetydn aineiston ja tulokset omistaa koulutuskuntayhtyma Omnia, joka on taman
opinnaytetyton toimeksiantaja. Kyselyt on toteutettu Omniassa ja niiden kayttéon
opinnaytetydssa on saatu lupa. Aineiston omistaa edelleen kuntayhtyma Omnia.
Aineiston jatkokaytto tyon valmistumisen jalkeen
Tutkimusaineistoa ei jatko kayteta. Tutkija sailyttda aineiston vuoden ajan opinnaytetydn

hyvaksymispaivasta. Aineisto sailytetaan tietoturvallisesti, ja ne havitetddn maaraajan

jalkeen tietoturvallisesti.
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Hakijapalaute

Toivomme, ettd voit antaa palautetta Omnialle rekrytointiprosessin onnistumisesta téyttamalld alla olevan
lyhyen kyselyn. Asteikko 1 taysin erimielta - 10 tiysin samaa mieltd. Vastaukset kasitelladn anonyymeina.

1. Tyépaikkailmoitus oli informatiivinen ja ymmarsin millaiseen tehtavaan olin
hakemassa

2. Mika heratti kiinnostuksesi hakea tehtavaa

Kirjoita vastaus

3. Hakulomake oli helppo tayttaa

5. Terveiset, avoin palaute ja kehittdmisideat

Kirjoita vastaus
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