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Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia Stella Kotipalvelut Oy:n ty6nantajamielikuvan ja rekry-
toinnin onnistumista tarvittaessa toihin kutsuttavien hoitajien nakokulmasta. Tutkimuksen
tavoitteena on selvittaa, millainen tydnantajamielikuva tarvittaessa tdihin kutsuttavilla tyonte-
kijoilla on yrityksestd, mité tulee ottaa huomioon rekrytoidessa tarvittaessa toihin kutsuttavia
tyontekijoita ja kuinka heidat sitoutetaan yritykseen. Opinnaytety6 on tehty toimeksiantona
kotipalveluita tarjoavalle Stella Kotipalvelut Oy:lle.

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys koostuu tydnantajamielikuvan, sitouttamisen ja rekry-
toinnin teorioista. Viitekehyksessa hyddynnetéaén Duunitorin teettdmén vuoden 2020 Kansal-
lisen rekrytointitutkimuksen tuloksia. Viitekehyksesséa tarkastellaan erityisesti tydnantajamieli-
kuvaa, sen merkitysta ja rakentamista, sitouttamista ja sitouttamiseen vaikuttavia tekijoita,
rekrytointiprosessia ja —viestintaa.

Opinnaytetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena teemahaastattelumenetelmaa hyodynta-
en heinakuussa 2020. Tutkimusta varten haastateltiin viittd Stella Kotipalvelut Oy:n tarvitta-
essa toihin kutsuttavaa tyontekijad. Teemahaastattelut suoritettiin puhelinhaastatteluina, ja ne
nauhoitettiin ja litteroitiin. Tutkimustulosten analysointia varten litteroitu aineisto jarjesteltiin
haastatteluissa nousseiden keskeisten teemojen ja toistuvien asioiden mukaan, jotta aineis-
tosta l6ydettiin tutkimusongelman kannalta tarkeét asiat.

Opinnaytetydssa selvinneet tutkimustulokset peilasivat hyvin tyén viitekehykseen. Opinnayte-
tyon tutkimustulosten perusteella selvisi, etta kohdeyrityksen tarvittaessa tdihin kutsuttavilla
tyontekijoilla ei ollut erityistéd mielikuvaa yrityksesta. Vastauksissa korostui, etta yritykseen oli
ensisijaisesti haettu tarjolla olevan lisatyon takia ja tydnantajamielikuvalla ei ollut suurta mer-
kitysta tyonantajaa valitessa. Tutkimustuloksista selvisi myds, etta rekrytointiprosessi ja —
viestinta olivat hyvin onnistuneita ja nopeasti etenevia. Tulosten perusteella syntyi kehityseh-
dotus Stella Kotipalvelut Oy:n sisdisen tyonantajamielikuvan kehittdmista varten.

Asiasanat
Rekrytointi, tydnantajamielikuva, sitouttaminen, perehdyttaminen, rekrytointiprosessi




Sisallys

N o T > o 1 o T 1
1.1 Vaeston ikd&ntyminen tulevaisuuden haasteena rekrytoinnissa...............cccceeee.... 1
1.2 Opinndytetydn tavoitteet ja rajaus ........coooviiiiiiiiee e 3
1.3 KeSKeiSet KASITIERT .......ceee e 4
1.4 Toimeksiantajan eSittely .........coooiiiiiiii i 5

2 Tyonantajamielikuva ja SItOUtAMINEN ...........ovviiiiiiiiiiiiiieeeeeee e 7
2.1 Tyo6nantajamielikuva ja SEN METKILYS ..........uuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiee 7
2.2 Tyo6nantajamielikuvan rakentaminen ..................eeeeeeeuiimriines 10
2.3 Sitouttaminen ja sen positiiviset VaiKUIUKSEL...........ccooeeiiiieiiiiiiiiieeeceececee e 12
2.4 Sitouttamiseen vaikuttavat teKIJAL ..............uuuuuiiiiiiiiii s 13

3 REKIYIOINT .. 15
3.1 ReKrytointiproSESSIN KUIKU. ........uuueiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 15
3.2 REKIYIOINTVIESTINTE ... .uutiiiiiiiiiiiiiiiiiiiibib bbb 19
3.3 Lainsaadanto tarvittaessa toihin KUtSUTtAVAL...............uuueuiiiiiiiiiiiiiiiiinees 21
3.4 Kansallinen rekrytointitutkimus 2020 .............uuuuuuemiiimiiiiiii s 22

4 TULKIMUSPIOSESSI . tetettetteeetettettteeeeeeeeeeeeeeeeeee et ettt ettt ettt ettt ettt et et s et st e s st e e e e s e e e s e e e e e eeeeeneeeee e 24
4.1 Tutkimuksen toteutus ja menetelmat...........ccoooiii s 24
4.2 AINEIStON @NaAlYSOINTE ...uvveiiii e e e e e 26
4.3 TULKIMUSTUIOKSEL ... s 27

4.3.1 TyonantajamieliKuVa ...........cccooiieiiiiiiiiiiie e 27
e B 1= V4 (o1 | (SRR 30
G TR T Y 1 (o 18 1 =10 11 =T o PP PPPPPPPPPPPP 32

5 PONAINIA. ... 35
5.1 Tutkimustulosten yhteenveto ja johtopaatokset .............ccvvviiiiiiieciirceiiee e, 35
5.2 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti..............cccoeieiiieiiiiiii e, 38
5.3 KehittamiSENAOTUS. ......uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 40
5.4 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi...........cccceeeeeeeiiiiiiiiin e, 41

0E= 1 (== 43

== 47
Liite 1. HaastattelurunKO.........coooiieii i 47

Liite 2. Sahkopostikutsu puhelinhaastatteluun ..............ooiiiiiiiic e, 49



1 Johdanto

Viimeisten vuosien aikana rekrytoinnin lainalaisuudet ovat muuttuneet enemman kuin
koskaan. "Tyodnantajan markkinat” ovat historiaa, ja osaajapula koskettaa monia toimialo-
ja. Nykyaan ei enaa riita, etta tydpaikkailmoitus avataan ja hakijoita riittaisi jonoksi asti.
Nyt rekrytoinnin kohentamiseksi tarvitaan muun muassa tyonantajamielikuvan rakentamis-
ta. (ManpowerGroup 2016, 4.)

Opinnaytetyon aiheeksi valitsin kysymyksen: "Mitka asiat vaikuttavat onnistuneeseen
tydnantajamielikuvaan ja rekrytointiin tarvittaessa toihin kutsuttavien hoitajien nakékul-
masta”. Opinndytety0 toteutettiin toimeksiantona Stella Kotipalvelut Oy:lle ja tarkastelu-
kohteena ovat yrityksen tydntekijat. Aihe on hyvin ajankohtainen, sill& opinnaytetyon ai-
heen valinnan aikaan COVID-19-pandemia vaikutti monien yritysten liiketoimintaan. Toi-
meksiantajayritys tarjoaa kotihoidon palveluita ikaihmisille. Hoitoalan tyontekijat ovat olleet
pandemian aikaan hyvin paljon puheen aiheena. Opinnaytetydssa kasittelen tydnantaja-
mielikuvan ja rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttavia tekijoita tarvittaessa toihin kutsuttavi-
en tyontekijoiden ndkokulmasta. Tutkimuksessa on myds tarkoituksena selvittéa, mika
saa hama nollatuntisopimuksella tyoskentelevat tyontekijat sitoutumaan yritykseen, jotta

hukkarekrytoinneilta valtytaan.

Koronakevaasta on alkanut uusi aika, joka on kasvattanut tyénantajakuvan merkitysta
rekrytoinnissa entisestaan. Vaikeimpana korona-aikana tydnantajakuvaansa vaalivat yri-
tykset kiinnittivat erityistd huomiota heidan suhteeseensa tyontekijoita kohtaan olemalla
myo6téatuntoisia ja joustavia viestien siitd nakyvasti ja avoimesti ymparistolleen. Koronan
seurauksena yritykset ovat jakautuneet kahteen kategoriaan: niihin, jotka koronasta huo-
limatta kukoistavat ja niihin, jotka joutuvat koronan seurauksesta sinnittelemaan. Huoli-
matta siitd, kumpaan kategoriaan yritys kuuluu, tydnantajakuvan kehittamisessa ei voi
jaada paikoilleen. Hyva tydnantajakuva on tarked, silla menestyjan on helppo houkutella

osaavia ehdokkaita rekrytointiprosesseihinsa. (Businesslike, 11.9.2020.)

1.1 Vaeston ikdantyminen tulevaisuuden haasteena rekrytoinnissa

Vaesto ikaantyy ja osaamistarpeet muuttuvat nopeammin kuin koskaan. Yritysten on l6y-
dettdva osaajia uusista lahteista ja ldydettava keinoja tyontekijdiden sitouttamiseksi. Man-
powerin (2017) globaalin tutkimuksen mukaan uuden sukupolven tydntekijdiden keskuu-
dessa yleistyvéat monet innovatiiviset ja joustavat tavat tydskennellda, kuten keikkatyo ja
vuokraty6. Kaikki eivat enaa halua tehda perinteista kokoaikatydta. lhmisten tydelaméan
odotukset ovat murroksessa, ja pitkén uran vastapainoksi kaivataan aikaa myos tyon ul-

kopuoliselle elamalle. (Manpower 2017.)



Ajankohtaisuutta opinnaytetyolle lisda suuret haasteet, mitkéa ovat terveydenhoitoalalla
edessa lahitulevaisuudessa, kun suuret ikdluokat jadvat elakkeelle sekd vanhusvaeston
maara kasvaa elinian pitenemisen seurauksena samalla, kun nuoret ikaluokat ovat va-
hemman kiinnostuneita terveydenhoitoalasta verrattuna aiempiin sukupolviin. Vuosikausia
terveydenhoitoalan tydnantajat ovat saaneet valita isosta joukosta parhaat tyontekijat ja
lopuille tydnhakijoille on jaanyt jaljelle sijaisuudet eripituisina patkatydsuhteina. Aikaise m-
min tyOpaikkojen ongelmia ei ole tarvinnut aktiivisesti kasitelld, silla uusia tulijoita on riitta-
nyt jonoksi asti. Tilanne on kuitenkin muuttunut, ja nyt tydnantajat joutuvat pohtimaan uu-
sia keinoja, kuinka houkutella riittavasti ammattitaitoista ja osaavaa henkilékuntaa tdihin.
Etenkin rekrytoinnissa tarvitaan uudenlaista ajattelutapaa ja asennetta. Vastuu tyopaikko-
jen ja koko terveydenhoitoalan vetovoimaisuudesta on tydnantajilla. Terveydenhoitoalalla
on myds muita haasteita, jotka vaikuttavat yrityksen imagoon. N&ita ovat tyévoiman riitta-
vyyden varmistaminen seka kilpailukykyinen palkkaus (Surakka 2009, 5-7). Surakan
(2009, 5) mukaan onnistunut rekrytointi, kunnollinen perehdytys, hyva ty6ilmapiiri seka
osaava johtaminen yhdessa luovat hyvan maineen tydpaikalle, mika vuorostaan tukee
rekrytointia. Kaijala (2016, 88) vahvistaa, ettéa kun parhaista osaajista kilpaillaan, tydnteki-

jakokemukset ja yrityskuva ovat ratkaisevassa asemassa.

Etenkin sosiaali- ja terveydenhoitoalalla tydvoimatarpeiden ennakointi on erityisen tarke-
aa. Tyontekijoita tarvitaan niin kunnallisella, valtion kuin yksityisella sektorilla. Lahitulevai-
suudessa kaikilla edellda mainituilla sektoreilla kilpailu tydvoimasta kiristyy, jonka seurauk-
sena uusia keinoja joudutaan miettimaén haasteista selviytymiseen. Suomessa yli 65-
vuotiaiden osuus vaestosta oletetaan nousevan vuoden 2007 16 prosentista 26 prosent-
tiin vuoteen 2030 mennessa ja pysyvan samana seuraavat kymmenen vuotta. Samaan
aikaan kuin elakeikaisten osuus vaestissa nousee, tydikaisten osuus vaestdssa pienenee
66,5 prosentista 57,5 prosenttiin. Ty6elamasta poistuu vuosien 2010-2030 aikana vuosit-
tain 11 000-12 000 ihmistd enemman kuin tyéelamaan saapuu uusia tydikaisia nuoria.
Tama Suomen ikadrakenteen muutos tuo tullessaan suuria haasteita, silla vanhenevan
vaeston palvelutarpeet tulevat kasvamaan elinian nousemisen myé6ta. Vaikka tydvoimaa
olisikin tulevaisuudessa tarjolla, sen kohdentuminen on kuitenkin ongelma. (Surakka
2007, 11-14.)

Surakan (2009, 11-14.) vaittamien tueksi Tilastokeskus (2019a) vahvistaa tuoreimman
vaestoennustejulkaisun perusteella, ettd 15 vuoden kuluttua Suomessa ei ole enda yh-
tdan maakuntaa, jossa syntyy enemman ihmisia kuin kuolee, mikali syntyvyys pysyy ny-
kyisella tasolla. Suomen vakiluku lahtee myds nykyiselld kehityksella laskuun vuonna
2031.
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Kuvio 1. Vaestollinen huoltosuhde 1970-2060 (Tilastokeskus 2019b)

1.2 Opinnaytety6n tavoitteet ja rajaus

Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia Stella Kotipalvelut Oy:lle Mitk& asiat vaikuttavat onnis-
tuneeseen rekrytointiin ja tydnantajamielikuvaan tarvittaessa t6ihin kutsuttavien hoitajien
nakokulmasta. Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, mika on saanut tarvittaessa toi-
hin kutsuttavat tydntekijat hakemaan téihin yritykseen, millaisena he kokivat rekrytointi-
prosessin sekd mika on saanut heidat sitoutumaan yritykseen. Opinnaytetytn tavoittee-
seen paasemiseksi tullaan selvittimaan seuraavia asioita seuraavien kolmen alakysy-

myksen avulla:

1. Millainen tybnantajamielikuva tarvittaessa toihin kutsuttavilla tydntekijoilla on yri-
tyksesta?

2. Mita tulee ottaa huomioon rekrytoidessa tarvittaessa tdihin kutsuttavia tyontekijoi-
ta?

3. Kuinka tarvittaessa tdihin kutsuttavat tyontekijat sitoutetaan yritykseen?

Naiden alakysymysten avulla jaetaan padkysymys helpommin kasiteltaviin osioihin ja luo-
daan osioiden valille yhteys. Tutkimusprosessin selkeyden varmistamiseksi opinnaytetyd
on rakennettu edella mainittujen kolmen alakysymyksen pohjalta, kuten peittomatriisissa

kuvataan (taulukko 1).



Taulukko 1. Opinnaytetytn peittomatriisi

Alakysymykset Viitekehys Haastattelukysymykset | Tulokset

Millainen ty6nantajamielikuva | 2.1, 2.2 3,4,5,6,7,8,9 4.3.1
tarvittaessa toihin kutsuttavilla
tyontekijoilla on yrityksesta?

Mit& tulee ottaa huomioon 3 10, 11, 12, 13, 14, 15, 4.3.2
rekrytoidessa tarvittaessa 16, 17, 18, 19

t6ihin kutsuttavia tyontekijoi-

ta?

Kuinka tarvittaessa tdihin kut- | 2.3, 2.4 17, 20, 21, 22, 23 4.3.3

suttavat tyontekijat sitoute-

taan yritykseen?

1.3 Keskeiset kasitteet

TyOnantajamielikuva

Tassa opinnaytetydssa tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan ihmisille syntynytta kasitysta
yrityksestéa tydnantajana. Bisneskeskusteluun kasite ilmaantui 1900-luvulla. Tydnantaja-
mielikuvan tarkeys ja merkitys korostuu yha enemman, kun kilpailu hyvista tyontekijoista
kiristyy. Yksinkertaisimmillaan tydnantajamielikuva syntyy yrityksen sisélta péin ja se pe-
rustuu lupauksiin ja tekoihin. Lupaukset tulee lunastaa todellisilla teoilla. Tydnantajamieli-
kuvasta puhuttaessa mainitaan usein myds yrityksen mielikuva, ne ovat hyvin liitettyina
toisiinsa, silla ne ovat toistensa summa. Mielikuvasta puhuttaessa tulee muistaa, ettéa kyse
on yksittaisen henkilén mielikuvasta, mika on syntynyt ja se ei valttamatta vastaa todelli-
suutta. (Piha & Poussa 2012, 146; Valvisto 2005, 22.) Tybantajamielikuvaa kasitellaan

luvussa kaksi.

Rekrytointi

Rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niité toimenpiteitd, joilla yritykseen tai organisaatioon
hankitaan uutta henkildstoad. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 165.) Rekrytointi on pro-
sessi, jonka avulla etsitdan ratkaisua ongelmaan eli taustalla on useimmiten tarve palkata
lisdd henkilokuntaa (Markkanen 2002, 9, 12). Rekrytointiprosessi sisaltaa tyypillisesti
suunnittelu-, toteutus-, paatdksenteko- ja seurantavaiheet. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola

2015, 166). Rekrytointia kasitellaan enemman luvussa kolme.




Sitouttaminen

Yleisella tasolla sitoutumista kuvataan kolmen ominaisuuden perusteella, joita ovat tyon-
tekijan vahva usko yrityksen tavoitteisiin ja arvoihin ja niiden hyvaksyminen, halu ponnis-
tella merkittavasti yrityksen hyvaksi ja vahva halu pysya yrityksessa. Sitoutunut tyontekija
samaistuu yrityksen tavoitteisiin, normeihin ja visioihin ja on nain halukas yllapitamaan
tydsuhdettaan tydnantajaan. (Lampikoski 2005, 46.) Tydntekijan sitouttaminen on tarkeaa,
silla sen avulla sdastetaan uuden tyontekijan rekrytoinnin, valinnan ja perehdyttamisen
kustannuksissa. Yrityksestd muodostuva mielikuva on myds parempi, kun henkilosto py-
syy yrityksessa tdissa, ja ndin uusien tydntekijoiden rekrytoiminen on helpompaa. (Lampi-
koski 2005, 77.) Sitouttamista sivutaan luvussa kaksi.

Tarvittaessa toihin kutsuttava tydntekija

Tarvittaessa toihin kutsuttavat tyéntekijat ovat nollatuntisopimuksella olevia tyontekijoita,
jotka ovat tydnantajan kaytettavissa tdman tarjpamana ajankohtana. Tydsopimuksessa ei
ole maaritelty vahimmaistybaikaa, jonka tytnantaja olisi velvollinen tarjoamaan. Tarvitta-
essa toihin kutsuttaville tyontekijoille ilmoitetaan lyhyellékin varoitusajalla tyévuoroista.

(Tyoésuhdeneuvonta.)

1.4 Toimeksiantajan esittely

Stella Kotipalvelut Oy on perustettu vuonna 2014, jolloin pddomasijoittaja Intera Partners
halusi toimia suunnannayttajana ja edellakavijana Suomessa luoden kotipalveluita. Visio-
na toimi kotiin tuotettavien palveluiden edellakavijyys ja markkinajohtajuus, mikéa ohjaa
Stellan toimintaa edelleen. Stellalle on mydnnetty Tyon Liiton avainlippu. Stella on 100-
prosenttisesti suomalainen yhtio, jonka omistajia ovat Intera Partners, Teollisuussijoitus

seka Stellan toimiva johto. (Stella.)

Stella tyollistdd 1500 terveydenhoidon ja kotipalveluiden ammattilaista. Ammattiryhmina
suurimpina toimivat kotisiivoojat, sairaanhoitajat seka lahihoitajat Stellan toimintaa ohjaa-
vat arvot. Stellan arvoiksi lukeutuvat aitous, ammattitaito ja ratkaisuhenkisyys. Kaytannoén
arjessa arvot ohjaavat toimintaa siten, etta jokaista inmista kohdellaan yksiléna, laatuvaa-
timukset asetetaan korkealle ja palvelut suunnitellaan jokaiselle asiakkaalle yksilollisesti.
(Stella.)

Stellalla tydskentelee kokeneita kotihoidon ja terveyspalveluiden ammattilaisia ja kuntien
luomia kumppaneita. Stellan toimipisteitd on Helsingissa, Hyvinkaalla, Lahdessa, Vaak-
syssa, Turussa, Tampereella, Seindjoella, Kuopiossa ja Oulussa. Kuntien kautta Stella

mahdollistaa onnellisempaa ja parempaa arkea yli 55 000 suomalaiselle heidan omassa

kodissaan. Stellan asiakkaat koostuvat yksityisista kuluttaja-asiakkaista seka kunnan



kumppaneista, jolloin palveluita on mahdollista ostaa palveluseteleilla tai suoralaskutuk-
sena palvelutuotantona. Jokainen asiakas on Stellalle tarkea ik&an, tarpeeseen tai ela-
mantilanteeseen katsomatta. (Stella.)



2 TyOnantajamielikuva ja sitouttaminen

Tassé luvussa kasitellaan tyonantajamielikuvaa, sen merkitysté ja kuinka tyonantajamieli-
kuva rakentuu. Luvussa kasitellaan myos sitouttamista, sen positiivisia vaikutuksia ja si-

touttamiseen vaikuttavia tekijoitéa.

2.1 Tyonantajamielikuva ja sen merkitys

TyoOnantajamielikuva tarkoittaa kuvaa ihmisten mielessé, jonka he ovat luoneet tietaménsa
pohjalta siita, minkalainen yritys voisi tydpaikka olla. Tydnantajamielikuvasta puhuttaessa
yhdistetdan se usein myds mielikuvaan yrityksestda. Nama ovatkin toistensa summa. Mie-
likuvista puhuttaessa tulee muistaa, ettd ne ovat yksittaisten henkildiden synnyttdmia mie-
likuvia, jotka eivat valttdmatta perustu tosiasioihin. Mielikuva yrityksesta muodostuu vahi-
ten ja osittain tiedostamatta, kun inmisille kertyy informaatiota yrityksesta mainosten, uu-
tisten, tuotteiden ja julkisuudessa esiintyvien henkildiden kautta. Yrityksen toimiala itses-
saan luo myo6s mielikuvia. Tyonantajamielikuva muodostuu pitk&n ajan kuluessa, eika sita
ole helposti muutettavissa. Tyonantajamielikuvan tietoinen muuttaminen ja uusien tyonte-
kijoiden houkuttelu on pitka prosessi, joka vaatii pitkajanteisen ja tavoitteellisen kehitta-
mishankkeen. (Valvisto 2005, 22-24; Piha & Poussa 2012, 146.)

Ty6nantajamielikuva voidaan jakaa sisédiseen ja ulkoiseen tytnantajamielikuvaan. Siséi-
sella tydnantajamielikuvalla tarkoitetaan mielikuvaa yrityksesta, joka muodostuu yrityksen
sisalla eli siitd, miten yrityksen tyéntekijat kokevat ja nakevat tyonantajan. Ulkoinen tyén-
antajamielikuva taas tarkoittaa yrityksen ulkopuolisten saamaa kuvaa yrityksesta tydnan-
tajana. Ulkopuoliset koostuvat tydnhakijan lisdksi myds esimerkiksi yhteistydkumppaneis-
ta. Sisaisella tydtnantajamielikuvalla on merkittava rooli, kun etsitdan parasta yhteisty6-
kumppania tai alihankkijaa. Tyonantajamielikuvalla on siis suurempikin merkitys liiketoi-
minnan kannalta kuin pelkastaan rekrytointiprosessissa. (Korpi & Laine & Soljasalo 2012,
67.)

Sisdinen tydnantajamielikuva vaikuttaa suoraan ulkoiseen tyénantajamielikuvaan. Jos
sisdinen tydnantajamielikuva on onnistunut, ei ole ongelmia, jotka tulisi julki ulkopuolisille.
Samalla tavalla ongelmat sisaisessa tydnantajamielikuvassa heijastuvat suoraan ulkoi-
seen mielikuvaan yrityksesta. Lyhyesti kiteytettynd, hyva sisdinen tydnantajamielikuva on
perusta hyvalle ulkoiselle tydnantajamielikuvalle. Ulkoista tydnantajamielikuvaa voidaan
rakentaa myos tiedostamatta esimerkiksi haastattelutilanteissa tai rekrytointiprosessissa.
(Korpi ym. 2012, 68.)



Ensikosketus sisaisen tyonantajamielikuvan rakentumiseen alkaa, kun tyontekija paatyy
yrityksen kanssa tyosuhteeseen. Merkittavassa roolissa ovat tyontekijan kokemukset ty6-
honottoprosessin onnistumisesta, perehdytyksestd, koulutuksista ja se, kuinka hyvin hen-
kilo kokee sopivansa yrityskulttuuriin. Uuden tyontekijan ensivaikutelma siséisesta ja ul-
koisesta tydnantajamielikuvasta ovat erittain tarkeassé asemassa. Mikali yritys, sen arvot,
tyotehtavat tai inmiset eivéat vastaa tyontekijalle muodostuneita odotuksia ja lupauksia,
aiheuttaa se usein pettymyksen, joka saattaa purkautua jopa sosiaalisessa mediassa jul-
kisina viesteina tai kokemukset ainakin viestitdan omalle l&hiverkostolle, jonka tyénanta-
jamielikuvaan tama vaikuttaa ja saattaa sita kautta levitd muille sek& muihin kanaviin.
(Laine 29.5.2015.)

Laineen (29.5.2015) mukaan tydntekijan tydnantajamielikuvan kehittymiseen tyduran ai-
kana vaikuttavat muun muassa tiimi ja tiimihenki, esimiehet, tydymparisto, jarjestelmat ja
tydkalut, yrityksen taloudellinen tilanne, urakehitysmahdollisuudet ja jatkokoulutukset seka
erityisesti sisdinen viestinta, yrityksen usko tyontekijoihinséa ja avoin yhteisollinen ilmapiiri.
Edella mainitut sek& monet muut seikat vaikuttavat vahvasti siihen, miten henkil6 viestii

tydnantajastaan. (Laine 29.5.2015.)

Ty6nantajamielikuva kannattaa ottaa haltuun, silla se maarittda rekrytoinnissa hakijajou-
kon ja auttaa yritysta I6ytamaan uudet oikeat ihmiset itselleen. Kun yritys haluaa palkata
uuden henkilén talon ulkopuolelta, taytyy sen onnistua puhuttelemaan oikeaa ihmisjouk-
koa, josta palkattava tyontekija halutaan 16ytad. Esimerkiksi, jos yritys tarvitsee nuoria
tekijoita, yrityksen tulee tietdd, mita nuoret tydnantajalta odottavat ja millainen kasitys heil-
l& on hyvasta tydpaikasta. Kun tydnantajamielikuvan avulla on maaritelty joukko, josta
oikeat ihmiset l6ytyvat ja yhdistetddn se huolellisesti analysoituun rekrytointitarpeeseen ja
oikeaan rekrytointikanavaan, yritys varmistaa, etta oikeat henkil6t 16ytyvat tasta joukosta.
(Valvisto 2005, 25, 27.) Pihan & Poussan (2012, 146) mukaan tyonantajamielikuva kan-

nattaa ottaa haltuun myds sen takia, koska kilpailu hyvista tyontekijoista on kovaa.
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Kuvio 2. Tyonantajamielikuva muodostuu vahitellen (mukaillen Valvisto 2005, 24)

Hyva imago eli mielikuva yrityksesta on merkittava terveydenhuollossa, silla se rakentuu
tyytyvaisista potilaista ja asiakkaista, jotka saavat asianmukaista ja oikea-aikaista hoitoa.
Kyseiset asiat vaikuttavat myos terveydenhuollon imagoon tyémarkkinoilla. Terveydenhoi-
toalan yritykset, joiden tytnantajakuva on hyva, vetavat puoleensa enemman tydnhakijoi-
ta, mika luo puolestaan uutta hyvaa rekrytointipohjaa. Tyonantajamielikuvan kehittaminen
toimii keinona kasvattaa yrityksen vetovoimaisuutta, jolloin yritykseen onnistutaan rekry-
toimaan ja sitouttamaan henkildkuntaa onnistuneesti. Tallaisissa yrityksissa henkilokunta
on tyytyvaisempaa ja henkilokunnan tyduupumus ja vaihtuvuus ovat vahaisempéaa. (Su-
rakka 2009, 26-27.) Kun osaavista tyontekijoista taistellaan, silloin on yrityskuva ratkaise-

vassa asemassa tydnhakijoiden nakokulmasta (Kaijala 2016, 88).

Valistuneet tyonhakijat kayttavat hyvakseen verkostojaan kartoittaessaan potentiaalista
tydnantajaa. Yrityksessa tydskentelevat tydntekijat ovatkin yrityksen ja tydnantajan parhai-
ta puolestapuhujia. Mikali yrityksen yrityskuva nayttaytyy ulospain hyvalta, mutta tyonteki-
joiden keskuudessa kerrotaan huolista ja haasteista, hyva tydnantajakuva on ristiriidassa
nahtyyn ja kuultuun, ja ndin ollen yrityksen on vaikea yllapitaa hyvaa tyénantajakuvaa.
(Kaijala 2016, 97.) Laineen (29.5.2015) mukaan my®ds jo yrityksen palveluksesta poistu-
neet tyontekijat ovat merkittdva tiedonlahde yrityksesta kiinnostuneille hakijoille. Yrityksen
entisten tyontekijoiden kokemuksia yrityksesta tydnantajana ei tule vahatella, ja yrityksen
tulisikin kiinnittdd huomiota, kuinka henkiléiden poistuminen palkkalistoilta hoidetaan on-
nistuneesti. Yrityksesté poistuvia tyontekijoita tulee tukea, informoida ja kohdella hyvin,
silla kyseinen ihmisjoukko voi olla merkittava voimavara yritykselle tydnantajamielikuvan
nakodkulmasta. (Laine 29.5.2015.)



Varsinkin nuorten korkeakoulutettujen tyonhakijoiden mielesta tyopaikan houkuttelevuu-
teen vaikuttaa se, millaisen vaikutelman yritys antaa itsestaén nettisivujen ja sosiaalisen
median kautta seké minkalaisen kuvan tydpaikan jasenista saa LinkedInin kautta. Nuoret
hakijat haluavat kuulla, mink&laista sanottavaa ty6ta aiemmin hakeneilla tai yrityksessa
tyoskennelleilla nuorilla on yrityksesta. Yrityksen omat tyontekijat valittavatkin tehokkaasti
tietoa siita, millainen yritys on tydnantajana. Kaikki n&ma vaikuttavat siihen, millaisen ku-
van hakija saa yrityksesta ja hakeeko han kyseiseen tyéhon. (Kaijala 2016, 155-156; Val-
visto 2005, 24.)

2.2 Tyonantajamielikuvan rakentaminen

Yritysten tulisi kehittdd tyonantajakuvaansa, koska kilpailu hyvista tyontekijoista kovenee
jatkuvasti. Tyonantajamielikuva tulisi kehittda sellaiseksi, joka vetad puoleensa toivottua
kohderyhmaa. Hyva tydnantajamielikuva auttaa suuresti yrityksen tulevissa rekrytoinneis-
sa. Tydnantajakuvan muodostumisessa tarkeina asioina ovat hakija- ja tyontekijakerto-

mukset, digitaalisuus, avoimuus ja vuorovaikutus. (ManpowerGroup 2016, 14, 16, 26.)

TyoOnantajamielikuvan rakentaminen on paikallaan, mikali yritys kokee usein ep&onnistu-
vansa rekrytoinnissa, eli rekrytoinnin avulla ei I6ydeta tarpeeksi sopivia henkilbita taytta-
maan vaadittuja tyttehtavia. Talldin yritys ei ole onnistunut houkuttelemaan oikeita ihmisia
avoimiin paikkoihin. Viestinnén avulla voidaan varmistaa, etté haluttujen tydntekijoiden
kuva yrityksesta on oikea, mutta tydnantajamielikuvan on pohjauduttava oikeasti tosiasioi-
hin ja identiteettiin. Rekrytoinnissa taas voidaan varmistaa, etta rekrytointi-ilmoitukset
vahvistavat oikeaa mielikuvaa yrityksesta. (Valvisto 2005, 26-27.) Samaa mieltad ovat Salli
& Takatalo (2014, 44-45.) Valviston (2005, 26-27.) kanssa siita, etta tydnantajamieliku-
vaa luodessa tulee olla avoin ja rehellinen siitd, mita yritys todellisuudessa on. Kiiltokuva-
mainen tydnantajamielikuva ei kanna pitkélle, silla tydnhakijat tulevat pettymaan, kun mie-

likuva ei vastannutkaan todellisuutta.

Tybnantajamielikuvaa rakentaessa yrityksen johdon tulisi maaritella, mita he odottavat
kaikilta uusilta tyontekijoiltd. Jokainen yritys haluaa palkata itselleen parhaat osaajat, mut-
ta yrityksen tulisi tarkkaan maarittaa, mita tama konkreettisesti tarkoittaa, jotta kyseinen
tavoite voidaan ottaa osaksi yksittaisia rekrytointihankkeita. Halutut ihmiset voidaan kuva-
ta osaamisen, arvojen ja asenteiden avulla. Inmisia ei saa rajata esimerkiksi heidéan taus-
tan takia. (Valvisto 2005, 26.)

Kun yritys on maaritellyt millaisia ihmisia se haluaa palkata itselleen, yrityksen tulee seu-

raavaksi selvittdd, mita asioita nd&ma ihmiset arvostavat, mitd he odottavat tyénantajalta ja
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millainen kasitys heilla on hyvasta tyopaikasta. Yrityksen tulee myos selvittdd, missa na-
ma halutut ihmiset ovat talla hetkelld ja missa he luultavasti haluavat seuraavaksi ty0s-
kennella. Kun yrityksen ja sen tavoittelemien tyontekijoiden arvostukset kohtaavat, tyon-
antajamielikuvakin on oikea ja onnistunut. (Valvisto 2005, 26.) Pitkdsen (2001, 92-93)
mukaan yrityksen ei tule vain miettia, mita potentiaaliset tyontekijat arvostavat, vaan maa-
ritella omaan identiteettiinsa vaikuttavat arvot. Arvot kertovat, mité yritys edustaa, mita
yritys arvostaa, miten yritys toimii ja mihin se haluaa tdhdata. Arvot parhaimmillaan kiinnit-
tavat yrityksen henkildstda toisiinsa kasvattaen yrityksen sosiaalista padomaa, joka edis-
tééa sitoutumista, yrityskulttuuria ja ponnistelemista yhteisiin tavoitteisiin. (Pitkdnen 2001,
92-93))

Koskisen (18.5.2017) mukaan yrityksen kulttuuri on tydnantajamielikuvan perusta, joka
lahtee yrityksen ihmisista. Tydnantajamielikuvaa ei voida vain paattaa johtajien kesken ja
laittaa toteutukseen, silla yrityksen omat tyontekijat viestivat omalla toiminnallaan tyénan-
tajamielikuvaa ja kulttuuria paivittain. Yrityksen henkilosto viestii ulospéin aitoa mielikuvaa
yrityksestd. Menestys on parhaiten taattu, kun mielikuva muodostuu aidosti siité, mita yri-
tys todellisuudessaan on. Kun tydnantajamielikuvaa lahdetdéan rakentamaan, yrityksen
tyontekijoiden osallistuminen on ensiarvoisen tarke&aé. Tyontekijoiden osallistuminen yri-
tyksen kulttuurin viestimiseen sosiaalisessa mediassa yhteisten sosiaalisen median linja-
usten sisélla on erinomainen tapa valittda aitoa tydnantajamielikuvaa ulospain. (Koskinen
18.5.2017.)

Ty6nantajamielikuvan rakentaminen sosiaalisessa mediassa on tana paivana erityisen
tarkedad, silla suurin osa aktiivisista sekéa passiivisista tydnhakijoista on sosiaalisessa me-
diassa. Sosiaalisen median alustojen, kuten Facebookin, LinkedInin ja Youtuben avulla
yritys voi nostattaa tunnettavuuttaan seka suosiotaan. (Salli & Takatalo 2014, 42-43.)
Samaa mieltd on Vainéla (10.8.2017), jonka mukaan yrityksen oma henkiléstd kannattaa
ottaa mukaan tydnantajakuvan rakentamiseen sosiaalisessa mediassa. Henkilostoa tulisi
kannustaa tuottamaan sisaltda sosiaaliseen mediaan. Tydpaikan erilaiset tapahtumat ja
tempaukset ovat hyvia keinoja saada henkilostd paivittamaan sosiaalisen median julkaisu-
ja. Tyontekijdiden tuottama sisalté on aitoa, persoonallista ja se luo hyvin kuvaa siita, mil-
lainen yritys tydpaikkana on. Tyontekijoiden itse luoma sisdltd nayttaytyy usein potentiaa-
listen tydnhakijoiden silmissa uskottavampana kuin perinteinen markkinointi. Yrityksesta
kuullaan mieluummin tutuilta tai muilta ihmisilta kuin yritykselta itseltaan. (Vainola
10.8.2017.)

Yrityksen hyvé status sosiaalisessa mediassa vaikuttaa tydnhakijoiden mielikuviin. Kyse

on peruspsykologiasta, joka ohjaa hakijaa tekemaan sosiaalisia valintoja. lhminen haluaa
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tyopaikkansa kohottavan myds omaa statustaan. Tyontekijat sitoutuvat yritykseen pa-
remmin, jos se omaa hyvan tydnantajamielikuvan, ja néin ollen rekrytointien maara vahe-
nee. Tutkimusten mukaan hyva tyonantajamielikuva laskee irtisanoutumisia 28 prosenttia.
(Salli & Takatalo 2014, 42-43.)

2.3 Sitouttaminen ja sen positiiviset vaikutukset

Rekrytointi ei paaty tydsopimuksen tekemiseen. Palkatut tyontekijat taytyy myos saada
pidettya yrityksessa. Tydnantajan tuleekin olla valmistautunut uuden tydntekijan aloittami-
seen. Kunnollinen perehdyttaminen edesauttaa tyéntekijaa tehokkaaseen alkuun uudessa
tydssé ja sen avulla tydnantaja osoittaa arvostusta ja sitoutumista tyontekijalle. Tydnanta-
jan osoittama arvostus tyontekijad kohtaan synnyttda myds arvostusta tyontekijassa tyon-
antajaa kohtaan. (Kaijala 2016, 98-99.)

Jotta uusi tyontekija voi paneutua turvallisin mielin ty6honsa ja menestya siiné parhaalla
mahdollisella tavalla, hdnen kanssaan tulee kayda lapi hyva ja kattava perehdytys tehta-
vaan ja yrityksen toimintatapoihin. Liséksi tulisi kdyda lapi selke&sti tehtdvankuva ja vas-
tuut, odotukset ja yhteisesti sovitut tavoitteet, jotta myds tyéntekijalla on itsellaédn mahdol-
lisuus arvioida tyotaan ja sen laatua. Esimiehen tuki ja sdannollinen seuranta seké palau-
te tydstd ovat tarkeitd. Kun tavoitteet ovat selvat, tyéskentely on palkitsevaa ja tehokasta.

Tama mahdollistaa myds yrityksen kasvun. (Kaijala 2016, 99.)

Terveydenhoitoalalla joudutaan jatkuvasti varmistamaan, etté organisaation palvelukses-
sa saadaan osaava henkilokunta pysyméaan. Hoitoalalla tyopaikkaa ei yleensa lahdeta
vaihtamaan paremman palkan vuoksi, vaan syyné on usein esimerkiksi tyd paikan huono
ilmapiiri, huono johtaminen, huono organisaatiokulttuuri tai kehnot ty6olot. Organisaatioi-
den tulisi miettia keinoja vetovoimaisuutensa rakentamiseen seka kiinnittdd huomiota hy-
vaan yritysmielikuvaan. Toimintamalleiltaan positiivisesti muista yrityksista erottuva yritys
vetaa puoleensa enemman hakijoita, mika on tarkeaa, silla tydénhakijoilla on nykyaan ka-
sissaan runsaasti vaihtoehtoja. (Surakka 2009, 27.) Yksikin huonoa kohtelua kohdannut
keikkatyontekija saattaa viestittaa laajalle alueelle kokemuksistaan, joten sijaisten ja keik-
katyontekijoiden kohtelulla voi olla erittdin mittavat seuraukset. Vastaavasti, jos kohtelu ja
vastaanotto ovat olleet ystavallista ja perehdytys on toteutunut asianmukaisesti tydvuoron
tehtaviin, todennakdisempaa on, etta kyseinen yksikkd saa tulevaisuudessakin helposti
lyhytaikaisia sijaisia. Keikkatydsuhteessa oleville tytntekijoille onkin erityisen tarkeaa oi-
keudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu, silla heilla on oikeus valita kohteet, jonne jat-
kossa menevit. (Surakka 2009, 50.) Potentiaalisten tyontekijoiden sailyttdminen yrityk-
sessa on myds erityisen tarkead, silla samoilla markkinoilla kilpailevat yritykset houkutte-

levat ilomielin potentiaaliset tyontekijat itselleen (Kaijala 2016, 39).
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Keikkatyontekijoille on tarke&a, etté heidat otetaan mukaan tyOyhteis6on tasavertaisina
tyontekijoind. Lyhytaikaisiin sijaisuuksiin ja keikkatdihin houkuttelevat oman vapauden
sdilyminen, joustava ty0 ja luotettava palkanmaksu. (Surakka 2009, 50.) Myds Kaijala
(2016, 40) mainitsee teoksessaan, ettd useimmat tyontekijat saavat energiaa tydntekoon
kolmesta perustekijastd, joita ovat autonomia eli vapaus ohjata omaa elamaa, tarkoituk-
sesta eli tehdylla ty6ll& on suurempi merkitys seka tunteesta, ettd asiat ovat hallinnassa ja
omassa tyossé ollaan osaavia. Palkalla on myds merkitysté ja etenkin nousevat potentiaa-
liset ja osaavat tekijat haluavat saada omaa panostusta ja vaivannékoda vastaavaa palk-
kaa tekemastaan tyosta. (Kaijala 2016, 40.)

Yritykselle syntyvié sitouttamisesta johtuvia hyotyja ovat motivoitunut henkilosto, yrityksen
korkea-asteinen suorituskyky, riittdva vakaus ja innovatiivisuus. Naiden edella mainittujen
asioiden avulla yritys saavuttaa asettamansa tavoitteet ja tulokset seka tulevaisuuden
tuloksentekokyky varmenee. (Lampikoski 2005, 17.) Yritykselld menee taloudellisesti pa-
remmin, mitd osaavampia ja motivoituneempia tyontekijéita yrityksen palveluksessa ty6s-
kentelee (Nederstrom 1.5.2019).

2.4 Sitouttamiseen vaikuttavat tekijat

Psykologisella tasolla sitoutuminen tyohdén muodostuu ennen kaikkea viidesta erillisesta
tekijasta: luottamuksesta johtoon, oman tyén merkityksesta, riittavista kehittymismahdolli-
suuksista, tunnustuksesta onnistumisesta ja sosiaalisesta tuesta. Nama viisi tekijaa ovat
erityisen tarkeitda, jotta yritys pysyisi kilpailukykyisena. (Nederstrom 1.5.2019.) Seuraavak-

si kdydaan tarkemmin lapi nama viisi tekijaa.

liman luottamusta johtoon, mikaan yritys ei voi toimia kestavalla pohjalla. Useimpia ihmi-
sia kiinnostaa, mihin suuntaan yritys on menossa tulevaisuudessa. (Nederstrom
1.5.2019.) Luottamus ja reilu johtaminen ovat menestyneen yrityksen kulmakivia. Tydnte-
kijoiden luottamus johtoon lisaa kokemusta johtamisen oikeudenmukaisuudesta. Epéluot-
tamus johtoa kohtaan puolestaan vahvistaa tyontekijoiden kokemusta epéreilusta kohte-
lusta, joka johtaa alenevaan luottamukseen, tydmotivaation katoamiseen ja lopulta jopa

tydpaikan vaihtoon. (Komulainen 26.1.2017.)

Motivaatio ty6ta kohtaan kasvaa samalla, kun tyd tuntuu mielekkaalta ja merkitykselliselta.
Oman tyon merkitykselliseksi kokemisessa sisainen motivaatio vahvistuu, mika on tyénte-
kijan kannalta kaikkein tarkeintd. (Nederstrom 1.5.2019). Martelan (23.4.2018) kirjoituksen
mukaan, kun puhumme tyén merkityksellisyydesta yleisimmalla tasolla, tarkoitamme, etta

tydssa on lasna jotakin itsessaan arvokasta. Tyoté ei siis tehda vain toimeentulon takaa-
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miseksi, vaan tydssa on jotakin itsessdan arvokasta. Tyo voi olla arvokasta sen takia, etta
paamaarané tuotetaan jotakin arvokasta. Esimerkiksi hoitaja auttaa potilasta parantumaan
sairaudesta ja elamaan ihmisarvoista elamaa. Tyon avulla vaikutetaan myonteisesti maa-
ilmaan. Ty6 voidaan kokea merkitykselliseksi my0ds itsensa toteuttamisen ja ilmaisemisen
kautta. Esimerkiksi luovat ihmiset haluavat paasta toteuttamaan ja ilmaisemaan itseaan
tyonsa kautta. (Martela 23.4.2018.)

Riittavat kehittymismahdollisuudet ruokkivat uralla tydn mielekkyytta etenkin, jos tyénteki-
jalla on kunnianhimoa (Nederstrom 1.5.2019). Esimiehen systemaattinen seuranta ja pa-
laute yksilén osaamisen kehittdmiseen ovat olennaista henkiléston osaamisen kehittami-
sen nakokulmasta (Bisnode). Kun tydtehtaviinsa kyllastyneille tydntekijdille tarjotaan uu-
sia, haastavia tehtavia, viestitddn samalla, ettd henkiléstoon ja heidan kykyihinsé usko-
taan. Uudet tydtehtavat kohottavat tyontekijan tydmotivaatiota, ja yritys kasvattaa itselleen

uutta osaavaa ja innostunutta henkilostoa. (Erply.)

Useimmat ihmiset kaipaavat tunnustusta ja palkitsemista tydssaan onnistumisessaan.
Tunnustus on joko sosiaalista tai taloudellista. Tunnustus on erittain tarkeéa keino yllapitaa
ihmisten sisdistd motivaatiota ty6ta kohtaan. (Nederstrom 1.5.2019.) Tydntekijan onnistu-
misen huomioiminen kiitoksella auttaa yllapitamaan tyémoraalin korkealla ja paiskimaan
t6éitd kovemmin. Onnistumisen tunteet saavat tyontekijan nauttimaan tekemastaan tyosta.

(Bisnode; Erply.)

Sosiaalinen tuki on merkittdva asia sitoutumisen kannalta. Se kattaa kuuntelun, huomioon
ottamisen, mukavat kollegat ja esimiehet. (Nederstrém 1.5.2019.) Tydkavereilta saatu tuki
litetddn useasti korkeaan tydtyytyvaisyyteen, tydhon osallistumiseen ja syvempéaén sitou-
tumiseen yrityksessa. Tybkavereilta saadut neuvot, ohjeet ja apu ovat tarkeita asioita
tydssa viihtymisen kannalta, ja ne yhdessé luovat positiivista, avuliasta ja ystavallista tyo-
yhteiséa. (Allen, 2019). Jokaisella tydntekijalla on vastuu omasta jaksamisesta ja hyvan
tydilmapiirin rakentamisessa. Jokaista ihmista tulee kunnioittaa, vaikkei kaikista pitaisi.
Tyontekijan vaikutusmahdollisuudet tydtaan kohtaan kehittavat toimivaa tydyhteisda ja
ehkaisevat tydbuupumista. Tydntekijalla on oltava tunne, ettéd héan tulee kuulluksi. Toimiva
tydyhteisd on kaikkien etu, se ehkdisee tyduupumusta ja sairaspoissaoloja. Sosiaalisessa
tuessa on tarkeda saada tehdysta tyodsta palautetta, varsinkin positiivista palautetta tulisi
muistaa antaa. (Waris 23.5.2017.)
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3 Rekrytointi

Rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joilla yritykseen tai organisaatioon
hankitaan uutta henkildstod. Rekrytointi nAhdaan likkeenjohdollisena strategisena tyona,
koska koko prosessi on tarkasti ohjeistettu, seurattu ja suunniteltu. Rekrytointiprosessin
ohjeistuksessa on maaritelty sen vaiheet, vastuuihmiset, budjetti, aikataulu ja prosessiin
liittyva viestintd. Menestyvat yritykset ndkevat uusien henkildiden rekrytoinnin sijoituksena
tulevaisuuteen. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 165.)

Yrityksen menestyksen kannalta onnistuneilla rekrytoinneilla on iso merkitys. Yksittdisen
rekrytoinnin vaikutukset tulevat ndkyviin vasta pitkan ajan paasta, mutta onnistuneella
rekrytoinnilla yritys varmistaa kilpailukykynsa sailymisen mygs tulevaisuudessa. Koska
rekrytoinnin vaikutuksen on nahtévissé vasta tulevaisuudessa, tarkeaé on, ettd rekrytointi
suunnitellaan ja toteutetaan ajan kanssa. N&ain voidaan minimoida epaonnistuneen rekry-
toinnin todenn&kaisyys, johon kuluisi aikaa ja rahaa. Rekrytoinnin toteutus vaikuttaa myos

suoraan yrityksen tyonantajamielikuvaan. (Osterberg 2015, 91.)

Rekrytointi onnistuu silloin, kun mietitdan tarkkaan, mita haetaan ja millaiseen tydymparis-
toon, avainasemassa olevat toimintatavat, millaista osaamista ja ammattipatevyytta tarvi-
taan nyt ja tulevaisuudessa. Rekrytoinnissa on tarkead, ettd rekrytoitava hakija saa totuu-
denmukaisen kuvan hakemastaan tehtavasta. Nain varmistetaan molemminpuolinen so-

veltuvuuden arviointi ja sitoutuminen kyseiseen tehtavaan. (Kaijala 2016, 97.)

3.1 Rekrytointiprosessin kulku

Pohjimmiltaan rekrytointiprosessi tdhtaa aina tulokseen, jossa syntyy hedelmallinen sopi-
mus, virkistdva muutos ja molemmille osapuolille hyddyllinen tyésuhde (Valvisto 2005,
21). Henkiloita voidaan palkata yritykseen ulkoisesti eli yrityksen ulkopuolelta tai sisdisesti
tekemalla sisdisia siirtoja, mitka mahdollistavat henkilostélle hyvia etenemismahdollisuuk-
sia (Valvisto 2005, 30; Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 166). Ulkoinen rekrytointi taas
mahdollistaa yritykselle nakyvyytta julkisesti ja avaa ikkunan yrityksesta ulkomaailmaan
(Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 166). Erityisen tarkeaa on, etta rekrytointiprosessi su-
juu nopeasti ja tehokkaasti, silla hakijat tekevat nopeastikin pitkélle johtavia johtopaattksia
yrityksesta rekrytointiprosessin pohjalta. Prosessiin osallistuvalla hakijalle yksikin paiva

odottaa rekrytointiprosessin etenemista on pitka aika. (Piha & Poussa 2012, 10-11.)

Yrityksell& on hyva olla valmiiksi maaritelty toimintamalli rekrytointia varten, jolloin séaste-
tdan aikaa, kun jokaisen rekrytoinnin yhteydessa ei tarvitse linjata kaikkia yksityiskohtia

erikseen. Hyva rekrytointiprosessinkuvaus méaaérittelee eri osapuolten roolit. Johto linjaa
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rekrytointistrategian. Henkilostdosasto pitaa huolen rekrytointihankkeen etenemisesta,
toimii rekrytoinnin asiantuntijana ja tukee esimiesta. Esimiehen rooli on erittiin keskeinen
uutta henkilda palkatessa, silla han kaynnistaa rekrytointihankkeen ja paattaé, kenet teh-
tavaan valitaan. Esimiehen on oltava rekrytointiprosessissa tiiviisti mukana alusta lahtien
myds sen takia, ettd uusi tyontekija sitoutuu yritykseen hanen kautta. (Valvisto 2005, 36,
53.)

Koska rekrytointi on investointi, se on hyva aloittaa ajoissa, silla koko rekrytointiprosessi
kestaa vahintaan kuusi kuukautta. Rekrytointi alkaa vahintdan kolme kuukautta ennen
tydsopimuksen tekemista ja jatkuu viela vahintdan kolme kuukautta tehtavan alkamisen
jlkeen. (Kaijala 2016, 243.) Tyypillisesti rekrytointiprosessi lahtee liikkeelle esimiehen
aloitteesta ja useimmiten tarvittavan henkilon I6ytymisella tehtéavaan on kova kiire (Valvis-
to 2005, 27.) Kiireellisesti rekrytointiprosessia ei kuitenkaan kannata vieda lapi, koska se
altistaa virheille ja pahimmassa tapauksessa sen seurauksena voidaan menettaéd asiak-
kaita ja tuotantoa. Rekrytoinnin vaatima tydpanos maksaa ja virheet voivat tulla kalliiksi.
(Vaahtio, 2005, 12-13.)

Rekrytointiprosessi vaihtelee yrityksen ja sen tehtavan mukaan. Tyypillisesti rekrytointi-
prosessi siséltaa suunnittelu-, toteutus-, paatbksenteko- ja seurantavaiheet ja etenee ky-

seisessa jarjestyksessa. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 166.)

Kuvio 3. Rekrytointiprosessin vaiheet (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 167)

Suunnitteluvaihe kaynnistaa rekrytointiprosessin. Vaiheen aikana tehdaan alkukartoitus,
maaritellaan tehtavankuva ja paatetaan valintakriteerit seké rekrytointikanavat. (Kortetjar-
vi-Nurmi & Murtola 2015, 166). Esimies maarittelee, millaista henkilda etsitddn. Tehtava-
profiili tulee pohtia ja maaritella perusteellisesti, silla se saastaa aikaa ja antaa hyvan poh-
jan koko rekrytoinnille, kun tiedetdan, mita ollaan etsimassa. Tehtavaprofiilin puitteissa
etsitdan sopivaa ehdokasta tehtavaan. Uuden tydntekijan tulisi tdydentaa yrityksen visiota
ja tavoitteita ja vieda yritysta kohti sen strategisia tavoitteita. Uusi tydntekija on investointi,
jonka tulisi tuoda yritykseen lisdarvoa ”panos-tuotos-ajattelun” mukaan. (Valvisto 2005,
27-29.)
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Kun yrityksen etsimé henkilé on maaritelty ja tultu siihen tulokseen, etta tamé oikea henki-
16 palkataan yrityksen ulkopuolelta, tulee valita oikea rekrytointikanava. Rekrytointikana-
van avulla yritys tavoittaa halutun hakijajoukon, jotka sopivat koulutukseltaan, osaamisel-
taan ja tydkokemukseltaan tyotehtadvaan. Rekrytointikanavan valintapaatokseen vaikuttaa
myo6s sen kustannustehokkuus. Rekrytointikanavina voivat toimia esimerkiksi internet,
sosiaalinen media, rekrytointi- ja henkilostovuokrausyritykset, lehti-ilmoitus, tydvoimatoi-
misto tai massatapahtumat, kuten rekrytointimessut. (Valvisto 2005, 31-34; Kortetjarvi-
Nurmi & Murtola 2015, 166, 168; Osterberg 2015, 94.) Osterbergin (2015, 94) mukaan
ulkoinen hakukanava vaikuttaa suoraan yrityksen tyénantajakuvaan. Siksi on hyva miettia,

minkalaista viestintda hakuilmoituksessa kaytetaan.

Toteutusvaiheeseen kuuluu tyopaikkailmoituksen laatiminen, ehdokkaiden tiedusteluihin
vastaaminen, hakemusten lapikaynti ja haastattelut (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015,
166). Kun tyopaikkailmoitus on julkaistu valitussa rekrytointikanavassa, yritys saa ehdok-
kailta hakemuksia ja ansioluetteloita, joista todennadkoisesti yrityksen etsima henkild 10y-
tyy. Tassa rekrytointiprosessin alkuvaiheesta on oleellista, etté hakijajoukko on onnistuttu
rajaamaan mahdollisimman hyvin. (Vaahtio 2005, 38-39.) Hyvan ja suunnitellun tyopaik-
kailmoituksen sivutuotteena syntyy yrityksen tunnettavuuden kasvua, ja markkinointivies-
tinn&n avulla ihmisten kiinnostus yritysté kohtaan kasvaa. TyOpaikkailmoitus voi kielid sa-
nomattomia viesteja, esimerkiksi, jos yritys hakee samalla ilmoituksella useampaa tyonte-

kijaa, se antaa kuvan kasvavasta ja menestyvéasta yrityksesta. (Osterberg 2015, 94.)

Hyvan tavan mukaisesti yrityksen tulisi ilmoittaa hakijalle, kun hanen hakemuksensa on
vastaanotettu, kertoa hakijoiden maara ja haastatteluun valittujen maara. Tama tapa on
suositeltavaa etenkin, jos hakemusten paljouden vuoksi hakuprosessi venyy pitkaksi. Ha-
kijoita ei tule jattaa odottelemaan tiedottomina, silld osaajat karkaavat silloin helposti ka-
sista. (Vaahtio, 2005, 191.) Osterberg (2015, 98) on samaa mieltd, etta yrityksen on pidet-
tava kiinni lupauksistaan tiedottaa hakijaa rekrytoinnin etenemisestd, tulipa hakemuksia
kuinka paljon tahansa. Hyvaan rekrytointikaytantdéon kuuluu ilmoittaa kaikille hakijoille
rekrytoinnin paattymisesta ja tehtavan tayttymisesta seka kiittaa jokaista, joka on nahnyt
vaivaa lahettda hakemuksen. Kaikki nama edella mainitut asiat vaikuttavat positiivisesti
tydnantajakuvaan. Rikotut lupaukset ja heikko viestinta eivét viesti positiivista kuvaa haki-
joille. (Osterberg 2015, 98-99.)

Kun ehdokkaiden hakemukset ja ansioluettelot on kayty lapi, potentiaaliset henkiltt kutsu-

taan haastatteluun. Ei ole samantekevaa, kuka ehdokkaan haastatteluun kutsuu, silla on

taysin eri asia saada soitto assistentilta kuin mahdollisesti tulevalta esimieheltd. Hakija
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kokee itsensa arvostetuksi, jos esimies kayttd& hé&neen alusta asti aikaa ja samalla esi-
mies paasee luomaan heti uuden henkilon sitoutumista. (Vaahtio 2005, 41.)

Haastatteluvaiheen tulee olla tehokas ja tiivis, hidastelu antaa yrityksesté huonon paatok-
sentekijan kuvan. Hyviin kandidaatteihin tulee olla yhteydessé koko rekrytointiprosessin
ajan, jotta he eivat vetaydy prosessista pois. (Vaahtio 2005, 42.) Haastattelun tarkoitukse-
na on selvittda henkilén motivaatiota, osaamista ja potentiaalia haettavaan tydtehtavaan
(Kaijala 2016, 137). Haastatteluiden avulla rekrytoijat etsivat hakijoista oikeaa asennetta
ja sopivuutta kyseiseen organisaatioon eli hakijalla tulisi olla kykya luoda seka edistaa
hyvaa tydilmapiiria (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 165). Haastattelu toimii yhtena tar-
keimmisté tiedonlahteista, silla siind niin rekrytoija kuin hakija saavat tietoa paatdstensa
tueksi. Haastattelun aikana haastattelijan tulee saada mahdollisimman hyvéa kokonaiskuva
hakijasta. Onnistunut haastattelu on keskustelunomainen, maaradmuotoinen ja kiireeton.
(Vaahtio 2005, 43.)

Paatoksentekovaihe on heti haastatteluiden jalkeen késilla. Tassa vaiheessa paatetaan,
kenet haastatelluista palkataan tehtavaan. Mikali paatoksentekija kaipaa viela tietyista
ehdokkaista lisatietoa, han voi suorittaa referenssikyselyn eli soittaa ehdokkaiden suosit-
telijoille. Suosittelijoiden avulla haastattelija voi saada lisatietoa hakijasta muutamilla tar-
kentavilla kysymyksilla. (Vaahtio 2005, 43—-44.) Suosittelijan antamiin tietoihin tulee suh-
tautua kriittisesti ja ottaa lausunnon luotettavuus huomioon sen perusteella, mika on suo-
sittelijan suhde hakijaan (Osterberg 2015, 109). Paatoksentekovaiheeseen sisaltyy myos
hakijoille tiedottaminen valinnoista ja tydsopimuksen solmiminen (Kortetjarvi-Nurmi & Mur-
tola 2015, 167).

Kun valinta on tehty ja sopiva henkil6 on ldydetty taytettavaan tyotehtavaan, rekrytointi-
prosessi ei kuitenkaan paaty viela siihen, vaan tulee muistaa tehda jalkihoito. Tehtavaan
valitulle henkildlle tulee ilmoittaa ensimmaisena valinnasta, silla on mahdollista, etta han
Voi viela kieltaytya ottamasta paikkaa vastaan. Seuraavaksi ratkaisusta ilmoitetaan valit-
sematta jaaneille henkiloille. Etiketin mukaisesti, jos hakemukset ovat pyydetty kirjallisena,
iimoitetaan myds valintapaatos kirjallisena. limoittaminen valintapaatoksesta valitsematta
jaéaneille hakijoille on vaativa tehtava, silla hakija on todennakdisesti pettynyt ja turhautu-
nut saamastaan ilmoituksesta. Valitsematta jaaneet usein soittavat saatuaan tietaa valin-
tapaatoksesta ja haluavat kuulla perustelut, miksi he eivat tulleet valituiksi. On hyva kayda
tama keskustelu, silla turhat spekuloinnit ja vaarinymmarrykset valtetdan, ehdokkalille ei
saa jadda epatietoisuutta valintakriteereista. Jokaista hakijaa kohtaan tulee osoittaa ar-
vostusta, silld he olisivat olleet halukkaita tekemaan yritykseen toitad. Ammattitaitoisesti

loppuunviety rekrytointiprosessi luo myodnteista kuvaa yrityksesté ja se luo ja sailyttda va-
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litsematta ja&neisiin hyvét suhteet. Hyvin hoidettu rekrytointiprosessi voi mahdollistaa ha-
kijoista yrityksen asiakkaita tai he voivat verkostoitua yritykseen omien organisaatioiden
kautta tulevaisuudessa. (Vaahtio 2005, 192-194.)

Seurantavaiheeseen kuuluu uuden tyontekijan perehdyttaminen, koeaika ja valinnan
arviointi (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 167). Vaahtion (2005, 47) mukaan perehdyt-
taminen rakentaa sillan uuteen tydntekijaan aivan rekrytoinnista alkaen tydsuhteen al-
kuun. Esimiehen on tarkeaa perehdyttda uusi tyontekija tyéhén kunnolla ja varattava pe-
rehdytykseen ainakin kolme kuukautta. Uuden tyontekijan on sisdistettava perehdytyksen
avulla tydn tavoitteet, yrityskulttuuri ja johtamisjarjestelma, jotta hyva rekrytointi ei mene
investointina hukkaan. (Kaijala 2016, 243.)

Rekrytointiprosessin laadusta ei vield kerro se, kenet tyotehtavadn palkataan. Rekrytointi-
prosessin onnistumisen kertoo vasta palkatun henkilon myéhemmaét aikaansaannokset.
(Vaahtio 2005, 38.)

3.2 Rekrytointiviestinta

Rekrytointiprosessi on pitka ja aikaa vieva prosessi. Rekrytointiprosessissa tulisi tahdata
nopeuteen ja tehokkuuteen, silla hakijat tekevét nopeastikin pitkélle johtavia johtopaatdk-
sia yrityksen rekrytoinnin etenemisen perusteella. Prosessiin osallistuvalle hakijalle yksikin
paiva odottaa epatietoudessa rekrytointiprosessin etenemista on pitkd aika ja motivaatio
seka innostus yritysta kohtaan laskevat nopeasti myds prosessin venymisen myota.
Useimmilla hakijoilla on monta tydnhakua meneillaén, ja ketterdsti etenevat yritykset voit-
tavat helposti huippuosaajat itselleen. Taman takia onkin erityisen tarkeaa, etta koko rek-
rytointiprosessin ajan hakijoille viestitaan aktiivisesti prosessin etenemisesta. Kaikkein
potentiaalisimmat hakijat tulisi pitaa tiiviissa ja avoimessa kommunikaatiosuhteessa, jotta
he eivat perddnny. (Salli & Takatalo 2014, 10-11.) Myds Duunitorin (7.3.2018) artikkelin
mukaan nykyaikainen rekrytointiprosessi vaatii rekrytoijalta aktiivista ja relevanttia hakija-
viestintad. Vuorovaikutuksen tulisi olla oikea-aikaista, informatiivista ja henkilékohtaista,

jotta hakijajoukon mielenkiinto yritysta kohtaan sailyy. (Duunitori 7.3.2018.)
Onnistuneen rekrytointiviestinnan avulla yritys voi myds solmia positiivisia sidosryhmasuh-

teita, rakentaa brandiaan seka kiillottaa omaa tydnantajamielikuvaansa. Jo ennen rekry-

tointiprosessin alkua viestinnan valityksella voidaan vaikuttaa. (Duunitori 7.3.2018.)
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Kuvio 4. Rekrytointiviestinnan perusprosessi (mukaillen Salli & Takatalo 2014, 13)

Rekrytointiviestinn&n perusprosessiin kuuluvat Duunitorin (7.3.2018) seka Sallin & Takata-
lon (2014, 13) mukaan nelja tarke&a vaihetta, joita ovat hakemuksen vastaanottaminen,
haastattelukutsu tai ei kiitos -viesti, aikataulutiedottaminen seka viestinta rekrytointipaa-
toksesta. Viestinta alkaa jo tyopaikkailmoituksesta ja paattyy rekrytointipdatoksesta vies-
timiseen. Seuraavaksi kdydaan viela tarkemmin 1&pi edelld mainitut nelja rekrytointivies-

tinn&n perusprosessin vaihetta.

Rekrytointiviestinndn perusprosessin ensimmaiseen vaiheeseen kuuluu hakemuksen vas-
taanottaminen. Viestintdyhteys avataan lahettamalla heti kiitos-viesti hakijalle, kun hake-
mus on vastaanotettu ja samalla vahvistetaan, ettd hakemus on saapunut perille. Hake-
muksen vastaanottamisen yhteydessa voidaan jo viestia prosessin etenemisesta. Tama
on tarkea vaihe viestinnassa, silla hakemuksen jattamisen jalkeen hakija on innostunut ja
hanella on positiivisia odotuksia prosessista. Mikali prosessi pitkittyy, saattaa tama aiheut-

taa tydnantajaa kohtaan katkeruutta. (Duunitori 7.3.2018.)

Kun hakuaika ty6tehtavaan umpeutuu, hakijat odottavat kuulevansa mahdollisimman pian
yrityksesta. Viimeistaan viikko hakuajan paattymien jalkeen on hyva ottaa yhteytta hakijoi-
hin. Jatkoon valituille hakijoille lahetetddn haastattelukutsu, joka on ensimmainen koske-
tus siita, millaisia ihmisia yrityksessa on toissa ja luo ensivaikutelman heista. Rekrytointi-
haastattelussa hakija ja rekrytoija ovat keskendan erdanlaisessa viestintatilanteessa, jos-
sa neuvotellaan ja tulkitaan toisiaan. Talla tilanteella on ratkaiseva merkitys rekrytoinnin
lopputulokseen. Hakijoille, jotka eivat edenneet haastatteluun, l&hetetédén ei kiitos -viesti

viimeistaan viikko hakuajan paatyttya. (Duunitori 7.3.2018.)

Aikataulutiedottaminen tulee kyseeseen, kun hakijat etenevéat prosessissa ja he odottavat
kuulevansa yrityksesta tiivimmin. Haastatteluun kutsutuille tydntekijoille on hyva viestia
haastatteluihin kaytettava ajanjakso seka haastateltavien maara. (Duunitori 7.3.2018)
Haastattelukierroksen jalkeen tulisi viestia siitd, miten ja milla aikataululla prosessi tulee
etenemaan (Salli & Takatalo 2014, 13). Vaikka paatdksia ei tehtaisikaan nopealla aikatau-
lulla, tiivis viestintayhteys on silti suotavaa. Hakijoille tulisi viestia rekrytointiprosessin ai-

kana noin viikon vélein. (Duunitori 7.3.2018).
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Viestinta rekrytointipdatdksesta astuu kuvioon, kun valinta palkattavasta tyontekijasta on
tehty. Hakijoille, jotka eivat tulleet valituiksi, tulee ilmoittaa paatoksesta. "Valinta ei talla
kertaa kohdistunut teihin” -s&hkodpostiviesti on tassé tilanteessa viestinnan vahimmaista-
soa. Parempi vaihtoehto on antaa hakijoille paatoksen lisdksi palautetta ja kertoa tehdyn
rekrytointipaatoksen perusteet. (Duunitori 7.3.2018).

3.3 Lainsaadanto tarvittaessa tdihin kutsuttavat

Nollatuntisopimuksella tytskentelevista tyontekijoista puhutaan usein tarvittaessa tdihin
kutsuttavina tydntekijoind. Nollasopimuksella tarkoitetaan tydsopimusta, jossa tydntekijat
ovat tydnantajan kaytettavaksi taman tarjoamana ajankohtana ilman sopimuksessa maari-
teltyd vahimmaistydaikaa. Tydnantajalla on lahtékohtaisesti vapaus paattaa, milloin ja
paljonko ty6ta nollatuntisopimuksella olevalle tydntekijalle tarjotaan. Nollasopimuksessa

tydajaksi on usein méaaritelty 0-37,5 tuntia viikossa. (Tydsuhdeneuvonta.)

Nollatuntisopimuksiin astui laissa voimaan muutoksia 1.6.2018 alkaen. Tydsopimus- ja
tydaikalain muutosten tarkoituksena oli parantaa tyontekijoiden asemaa, jotka tekevat
vaihtelevaa ty0aikaa seka varmistaa heidan tyésuhdeturvaa koskevien saannésten teho-
kas toteutuminen. Lainsdadantd koskee nollatuntisopimuksia sekd muita sopimuksia, jois-
sa tydaika on sovittu kiintean ty6tuntimaaran sijasta liukuvana, esimerkiksi 0-40 tuntia
viikossa tai 10-30 tuntia viikossa. Tama koskee myods tyontekijoita, jotka kutsutaan toihin
tarvittaessa. Lainsaddannéssa nollatuntisopimuksista kaytetdan nimitysta vaihtelevan

tydajan sopimus. (Finlex 31.5.2018.)

Vaihtelevan tybajan sopimiselle on tietyt edellytykset. Nollasopimus voidaan teettda tyén-
tekijalle hanen aloitteestaan. Tyontekijan aloitteesta esitetyn nollasopimuksen syy on hyva
kirjata ylos, esimerkiksi jos tyontekija opiskelee tyon ohella. Nollasopimus voidaan ottaa
kayttdon tydnantajan aloitteesta, mikali tydvoiman tarve ei ole kiintea. Sopimusta ei saa

sopia tydnantajan aloitteesta todellista tarvetta pienemmaksi. (Tydsuojelu.)

Alarajaa vaihtelevalle tybaikaehdolle ei saa sopia todellista tydvoimantarvetta pienem-
maksi. Ei ole sallittua sopia esimerkiksi 0-30-tunnin sopimusta, mikéli todellinen tyévoima-
tarve vaihtelee 20-30 tunnin valilla. Vaihtelevasta tydajasta ei saa sopia, mikali tydnanta-
jalla on kiinted tytvoimatarve. Tydvoimatarpeen ollessa kiintea, tytaikaehdonkin tulee olla
kiinted. Jos tyOvoimatarvetta ei kyetd maarittelemaan ja se vaihtelee, talléin on mahdollis-

ta sopia vaihtelevasta tytaikaehdosta. (Finlex 31.5.2018.)
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Nollasopimuksissa on tyontekijan kannalta seké etuja etta haittoja. Sopimukseen liittyvia
haittoja ovat yksipuolinen sidonnaisuus. Tarvittaessa tdihin kutsuttavien tyontekijéiden on
vaikea ennakoida tydvuorojaan, silla kutsu toihin saattaa tulla hyvinkin lyhyella varoitus-
ajalla. Toinen haittapuoli nollasopimuksissa nousee esille tydsuhteen paattamistilanteissa.
TyOnantaja voi esimerkiksi tydsuhteen paattamisen sijasta olla tarjoamatta tyontekijalle
enda tyotunteja. (Tydsuhdeneuvonta.) Nollasopimuksien eduiksi lukeutuu tyontekijan
oman vapaa-ajan maarittdminen. Tyontekija voi itse paéttdd, mita tydvuoroja ottaa vas-

taan.

3.4 Kansallinen rekrytointitutkimus 2020

Duunitori Oy toteuttaa vuosittain Kansallisen rekrytointitutkimuksen, jonka tarkoituksena
on selvittaa rekrytoinnin nykytilaa ja trendeja Suomessa. Ensimmaisen kerran tutkimus
julkaistiin vuonna 2013. Vuoden 2020 tutkimus toteutettiin helmi-maaliskuun aikana 2020
ja julkaistiin 17.3.2020. Tutkimusta varten vastasi 255 rekrytoinnin ammattilaista, jotka
koostuivat HR-paattajista, rekrytointikonsulteista ja rekrytoivista esimiehista. (Duunitori
2020, 2.)

Rekrytointitutkimus osoittaa, ettd koronaviruksen vaikutukset taloustilanteessa nakyvat
myos rekrytoinneissa. Talouskasvun hidastuminen heijastuu rekrytointeihin niin, etta vuo-
den 2018 Kansallisen rekrytointitutkimuksen vastaajista 77 prosenttia uskoi rekrytointi-
maarien tulevana vuonna nousevan ja vuonna 2019 enda 62 prosenttia uskoi maarien
kasvavan. Vuonna 2020 vain 59 prosenttia vastaajista uskoo tdhan. Samoin rekrytoinnin
ammattilaisista 18 prosenttia odottaa rekrytointien maaran vahenevan tulevan vuoden
aikana. Duunitorin teettdman kyselyn mukaan koronavirus vaikuttaa myés rekrytointien
maaraan, silla lahes joka kolmas rekrytoinnin parissa tydskenteleva myontaa lykkaavansa

tai peruvansa rekrytointeja viruksen vuoksi. (Makela 17.3.2020.)

Tybnantajamielikuvaan panostetaan nyt enemman kuin koskaan aiemmin. Tutkimuksesta
nousi esille, ettd 91 prosenttia rekrytoinnin ammattilaisista on sitéa mielta, ettd hyva tyén-
antajakuva on ratkaisevassa asemassa rekrytoinnin onnistumisen kannalta. Vastuu yrityk-
sen tydnantajakuvasta kuuluu vastaajista 41 prosentin mielesta HR:lle ja viestinnalle yh-
dessa ja toiseksi eniten eli 29 prosenttia vastaajista mieltéda vastuun HR:lle, joka vastaa
rekrytoinnista. Tyonantajakuvaan ollaan my6s valmiita panostamaan rahallisesti enem-

man kuin koskaan aiemmin. (Duunitori 2020, 19-20.)

Tutkimuksessa selvisi, etta ulkoisen tydnantajamielikuvan kehittamiseen kaytetddn yha
enemman rahaa ja aikaa, mutta huomiota tulisi kiinnittdd myos sisdisen tydnantajamieli-

kuvan kehittamiseen. Yritys voi tietyissa maarin vaikuttaa omissa kanavissaan millaista
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tydnantajamielikuvaa se viestii eteenpain, mutta rekrytoinnin asiantuntijan mukaan ihmiset
suhtautuvat yrityksen omaan viestintd&n epailevasti ja kaikista uskottavin viestinté tapah-
tuu ihmiselta toiselle. Asiantuntijan mukaan yrityksen tyontekijat tulisi innostaa mukaan
osaksi tydnantajaviestintad. Nykypaivan trendiksi nousevat tyontekijalahettilaat. Tyonteki-
jlahettilaat ovat yrityksen puolestapuhuijia, jotka omissa sosiaalisen median kanavissa
jakavat aktiivisesti tydnantajakuvaviestintdd. Parhaimmillaan tyontekijalahettilaiden arvo-
maailmat vastaavat yrityksen omia arvoja ja nain tydntekijat konkretisoivat tyénantajan
arvolupauksia omissa verkostoissaan. (Duunitori 2020, 27.)

Tybnantajakuvan merkitys korostuu nyt etenkin, kun osaavista tyontekij6istd koetaan ole-
van pulaa. Tutkimus osoittaa, etté jopa 72 prosenttia rekrytoinnin ammattilaisista kokee
patevien hakijoiden l16ytymisen vaikeutuneen entisestdan edellisvuoden aikana. 56 pro-
senttia on sitéd mielta, ettd erityisasiantuntijoiden rekrytointi on vaikeaa. (Duunitori 2020,
5.) Rekrytoinnin asiantuntijoiden mukaan uusien tyontekijoiden palkkaamisessa haasta-
vinta on ollut jo vuosia parhaiden osaajien tavoittaminen, rekrytoiminen ja heidan sitout-

taminen yritykseen (Mékela 17.3.2020).

Rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttaa moni seikka. Kansallisen rekrytointitutkimuksen

perusteella rekrytoinnin asiantuntijoiden mielesta kolme tarkeintéa asiaa yksittaisen rekry-
toinnin onnistumisen kannalta ovat ty6tehtavan maarittely, ehdokkaiden haastattelu kas-
votusten ja rekrytoivan esimiehen sitouttaminen tassa kyseisessa tarkeysjarjestyksessa.
Tyo6tehtavan maarittelyn tarkeys rekrytoinnin onnistumisen kannalta nousi viime vuoteen

verratessa. (Duunitori 2020, 17.)

Duunitorin (2020, 22) tutkimuksen mukaan rekrytoinnin asiantuntijoista 84 prosenttia on
sitd mielta, etté sosiaalinen media on erittdin tehokas tyénhaun ja rekrytoinnin kanava.
Rekrytointitutkimus osoittaakin sosiaalisen median tarkeyden rekrytoinnin tukena. Vuoden
2020 rekrytointitutkimukseen vastanneista yli 75 prosenttia kokee, etta LinkedInin maksu-
ton nakyvyys rekrytoinnissa on tarked. Seuraavaksi tarkeimpana sosiaalisen median ka-
navana rekrytoinnissa tulosten perusteella on Facebook. Yli 50 prosenttia vastaajista pitaa
myos Instagramia merkittdvana sosiaalisen median kanavana rekrytoinnin tukena. Tulos-
ten perusteella vertailussa tarkeimmista rekrytointikanavista vuonna 2020 tarkeimmaksi ja
merkittavimmaksi kanavaksi nousee LinkedIn. Rekrytointikanavien tarkeysjarjestyksessa
lahes yhta tarkeina koetaan Duunitori ja Facebook ja seuraavaksi tulevat TE-palvelut ja

Oikotie, vahiten tarkeana rekrytointikanavana koetaan Monster. (Duunitori 2020, 11-13.)

23



4 Tutkimusprosessi

Tassa opinndytetydn empiirisessa osuudessa tutkitaan Stella Kotipalvelut Oy:n ty6nanta-
jamielikuvaa ja rekrytointia tarvittaessa toihin kutsuttavien hoitajien nakékulmasta. Tutki-
mus suoritettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttaen ja tutkimusta varten haastatel-
tiin viitta yrityksen tarvittaessa tdihin kutsuttavaa tyontekijad puolistrukturoidun teema-
haastattelun avulla.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd, millainen tydnantajamielikuva tarvittaessa toihin
kutsuttavilla tyontekijoilla on yrityksest&, mitd tulee ottaa huomioon rekrytoidessa tarvitta-

essa toihin kutsuttavia ja kuinka heidat sitoutetaan yritykseen.

Opinnaytetyon tutkimusprosessi alkoi aiheen valinnalla. Aiheeksi olin valinnut rekrytoinnin,
mutta selkedmpi aiheenrajaus muotoutui lopulliseen muotoonsa toukokuun 2020 lopussa.
Tutkimuksen aihetta kaytiin |api toimeksiantajan kanssa. Opinnaytetyon kirjoitusprosessi
alkoi heindkuussa tutustumalla tutkimuksen tietoperustaan ja toteuttamalla kvalitatiiviset
teemahaastattelut. Elo-syyskuussa kirjoitettiin opinndytetyon tietoperusta ja lokakuussa

tyOstettiin empiirinen osa ja pohdinta.
4.1 Tutkimuksen toteutus ja menetelmat

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalld. Laadullisen
tutkimuksen tavoitteena on saada kokonaisvaltainen syvallinen ymmarrys tutkittavasta
asiasta. Tutkimusmenetelmalle on tunnusomaista, etta tutkija toimii itse aineiston keraaja-
na ja aineisto keratéaan vuorovaikutussuhteessa suoraan tutkittavilta henkiléiltd. Aineistoa
pyritddn kerddmaéaan niin paljon, etta tutkija ymmartaa tutkittavan ilmion ja tutkimusongel-
ma ratkeaa. (Kananen 2017, 34-35.) Tuomen & Sarajarven (2018, 98-99) mukaan laa-
dullisen tutkimuksen tiedonantajiksi riittad pienempi joukko haastateltavia kuin maaralli-
seen tutkimukseen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin kvanti-
tatiivisen tutkimuksen tavoin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98). Taman tyyppiseen tutkimus-
tyéhon kvalitatiivinen tutkimusmenetelméa on sopivampi, silla kasiteltavista aiheista on
tarkeda saada syvallisempi ymmarrys yksilon nakékulmasta. Kvalitatiivisen tutkimusmene-
telman avulla pyrin saamaan kokonaisvaltaisen ymmarryksen Stella Kotipalvelut Oy:n
tydnantajamielikuvasta ja rekrytoinnista tarvittaessa tdihin kutsuttavien hoitajien nakdkul-

masta.
Tutkimusaineiston keruumenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu. Teemahaastattelua

kutsutaan puolistrukturoiduksi haastatteluksi. Puolistrukturoitua haastattelua kaytetaan,

kun haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan. (Hirsjarvi & Hurme
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2008, 47-48.) Teemahaastattelumenetelméan avulla tietoa saadaan monipuolisemmin
tutkittavasta asiasta tai ilmiosta kuin ennalta laaditun kyselyn avulla, missé tarkentavia
kysymyksia ei voida esittdd. Haastattelun etuna on sen joustavuus. Haastattelija voi tarvit-
taessa kysya lisakysymyksid, vaihtaa aiheiden jarjestysta, selventaa tiedonantajalle ilma-
uksia ja kdyda keskustelua hdnen kanssaan. Haastattelun etuihin kuuluu myos se, etta
haastatteluun voidaan valita vain ne henkil6t, joilta 16ytyy kokemusta tai tietoa tutkittavasta
asiasta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 84-86: Hirsjarvi & Hurme 2001, 36.) Teemahaastattelu
tapahtuu tutkijan aloitteesta, ja h&n pyrkii saamaan keskustelunomaisesti vastauksia tie-
donantajilta h&nté kiinnostavista aiheista. (Aaltola & Valli 2010, 26.)

Tutkimuksen kohderyhmana toimivat Stella Kotipalvelut Oy:n tarvittaessa tdihin kutsutta-
vat hoitajat. Kohderyhmaa rajasi myos kolmen vuoden aikaikkuna, jonka sisalla tyontekijat
olivat rekrytoitu yritykseen, silla pidempi aikaviive saattaisi heikenta& aineiston luotetta-
vuutta, kun asiat eivat ole enda tuoreessa muistissa. Tuomin & Sarajarven (2018, 98) mu-
kaan on tarkead, ettéd haastateltavat henkiltt tietdvat tutkittavasta asiasta mahdollisimman
paljon tai heilla on omakohtaista kokemusta aiheesta. Potentiaaliset haastateltavat I6ytyi-
vat Stella Kotipalvelut Oy:n rekrytointiarkistosta sek& esimiesten kautta. Kaikille potentiaa-
lisille haastateltaville [&hetettiin haastattelukutsu sahkdpostitse. Haastattelukutsussa ker-
rottiin haastattelussa lapikaytavat teemat, jotta haastateltavilla oli mahdollisuus tutustua
haastattelun aiheisiin etukateen. Tuomin & Sarasjarven (2018, 86) mukaan on eettisesti
perusteltua kertoa haastatteluun osallistujille, mitéa aihetta haastattelu koskee, koska ihmi-

set voivat myds kieltaytya haastattelusta, jos eivat tieda ennalta, mista on kysymys.

Haastatteluun osallistui yhteensa 5 tarvittaessa toihin kutsuttavaa hoitajaa. Haastattelut
suoritettiin heinakuun 2020 aikana. Kaikki haastattelut toteutettiin puhelimitse paik-
kasidonnaisista syista seka sen takia, ettd COVID-19-pandemian aikana ihmiskontakteja
tuli valttda. Haastatteluiden pituudet riippuivat vastauksien syvallisyydesta, haastattelut
kestivat keskimaarin noin 20 minuuttia. Jokainen haastattelu nauhoitettiin puhelimella,
johon jokaiselta tutkimushenkil6lta oli hyvaksynta. Haastattelut nauhoitettiin myéhempéaa
tarkastelua varten, jotta haastattelutilanteessa oli tdysi vapaus keskittya itse tilanteeseen.
Nauhoitukset kuunneltiin mydhemmin useaan otteeseen ja litteroitiin tarkasti, jotta aihepii-
reistd muodostui hyva kokonaiskuva seka vertailemalla I16ytdmaan vastausten valilla yhta-

laisyyksia.

Haastattelukysymykset jaettiin kolmeen aihealueeseen (Liite 1). Ennen jokaista kasitelta-
vaa aihealuetta kerroin haastateltaville, mita kasitteet tarkoittavat, silla kyseiset kasitteet
eivat olleet valttamatta kaikille tuttuja. Nain varmistettiin, ettd molemmat osapuolet ym-

marsivat toisiaan seka kasiteltavia aiheita. Ensimmaisessa aihealueessa tutkin Stella Ko-
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tipalvelut Oy:n tybantajamielikuvaa tarvittaessa tdihin kutsuttavien hoitajien nakdkulmasta.
Pyrin selvittam&an, millainen tydnantajamielikuva tyontekijdilla oli ennen yritykseen hake-
mista, hakuprosessin aikana ja myohemmin yrityksessa tyoskennellessaén. Haastattelui-
den avulla pyrin saamaan vastauksia siihen, mikd on saanut kilnnostumaan yrityksesta ja
hakemaan yritykseen toihin. Kun nykyisten tydntekijoiden tydnantajamielikuva oli selvilla,
pyrin haastateltavien avulla selvittdmaan, miten uudet tydnhakijat saataisiin kiinnostu-
maan yrityksesté. Toinen aihealue oli jaettu kasittelem&an Stella Kotipalvelut Oy:n rekry-
tointiprosessia. Pyrin selvittdméaéan, millaisena haastateltavat olivat kokeneet rekrytointi-
prosessin ja sen onnistumisen. Viimeinen aihealue kasitteli sitouttamista. Pyrin selvitta-
maan tarvittaessa tdihin kutsuttavilta tyontekijoiltd, mika on saanut heidat pysymaan ja
viihtyma&an yrityksessa ja mika motivoi heitad tekemaéan tyota. Sitouttamiseen vaikuttaa

myds perehdyttdminen, josta haastateltavat saivat avoimesti kertoa.

4.2 Aineiston analysointi

Tutkimusaineisto nauhoitettiin puhelimella. Kun haastattelut olivat suoritettu, nauhoitettu
tutkimusaineisto litteroitiin heti jokaisen haastattelun jalkeen. Litteroinnilla tarkoitetaan
nauhoitetun tutkimusaineiston muuttamista tekstimuotoon sanasta sanaan. Teemahaas-
tatteluaineisto kirjoitetaan mahdollisimman sanatarkasti ylos, mutta, koska litterointi on
hidas tyovaihe, joutuu tutkija valitsemaan tutkimuksen vain kannalta olennaiset asiat. (Ka-
nanen 2017, 134.) Opinnaytetyota varten keratty nauhoitettu aineisto litteroitiin kokonai-
suudessaan sanasta sanaan, silla haastatteluissa kaikki asiat olivat jollain tasolla relevant-
tia tietoa. Haastateltavien suoria sitaatteja on kaytetty tutkimustuloksissa, jotta lukija saa

késiteltavasta aiheesta hyvan kuvan.

Litteroinnin jalkeen aineisto teemoiteltiin eli jarjesteltiin tiettyjen aihepiirien mukaan, jotta
aineistosta ldydetaan tutkimusongelman kannalta olennaiset aiheet. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 105.) Kaikki haastattelujen sisalté on suurimmaksi osaksi relevanttia tietoa ja aineis-
ton teemoittelu oli hyvin nopeata, silla teemahaastatteluissa aineisto oli [ahestulkoon jo
valmiiksi omissa teemoissaan. Haastatteluiden teemoja olivat tydnantajamielikuva, rekry-
tointi ja sitouttaminen. Teemoittelun avulla analyysivaiheessa tarkastellaan aineistosta
nousevia piirteita, jotka toistuvat ja ovat yhteisia usealle haastateltavalle (Hirsjarvi & Hur-
me 2008, 173).
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Kuvio 5. Tutkimustuloksissa kasiteltavat teemat

4.3 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kasitellaan laadullisista teemahaastatteluista saatuja tutkimustuloksia. Tu-
lokset kaydaan lapi tutkimuksen teemojen mukaisesti, joita ovat tydnantajamielikuva, rek-
rytointi ja sitouttaminen. Tutkimustulosten tueksi on liitetty haastateltavien henkildiden

suoria sitaatteja.

Tutkimuksessa vastaajat pysyvat mahdollisimman anonyymeind, jotta aihealueista kes-
kustelu oli mahdollisimman avointa ja vastaajia ei pysty antamiensa vastausten perusteel-
la tunnistamaan. Olennaista ei ollut vastaajien sukupuoli, ik&, paikkakunta tai muut henki-

Iokohtaiset tekijat. Vastaajat ovat eroteltu numeroin 1-5.

Kahden ensimmaisen haastattelukysymyksen avulla kartoitin haastateltavien tyétaustaa.
Ensimmaisena kysymyksena oli, kuinka kauan tydntekija on tydskennellyt tarvittaessa
téihin kutsuttavana tydntekijana. Vastaukset vaihtelivat kahdesta vuodesta vain muuta-
maan viikkoon. Toinen haastateltavien tyttaustaa kartoittavan kysymyksen tarkoituksena
oli selvittéaa, onko henkild tydsuhteessa muihin yrityksiin Stella Kotipalvelut Oy:n tarvitta-
essa toihin kutsuttavan tyon ohella. Nelja viidestéa vastaajasta tyoskenteli myds muualla.

Suurin osa haastateltavista teki keikkatoitda samaan aikaan useampaan eri yritykseen.

4.3.1 Tyo6nantajamielikuva

Haastatteluiden avulla oli tarkoitus selvittda millainen tyénantajamielikuva Stella Kotipalve-

lut Oy:n tarvittaessa toihin kutsuttavilla hoitajilla on yrityksesta. Haastatteluissa kaytiin 1api
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Stella Kotipalvelut Oy:n tyonantajamielikuvaa. Haastateltavat saivat vapaasti kertoa millai-
sia tuntemuksia ja mielikuvia yritys tydnantajana toi mieleen ensimmaisen kerran kuulles-

saan yrityksesta ja ty6tehtdvaan hakiessaan.

Jokaiselta viideltd haastattelevalta kysyttiin, millaisia mielikuvia Stella Kotipalvelut Oy he-
ratti tydtehtdvaan hakiessa. Kukaan haastateltavista ei osannut kertoa, millaisia mielikuvia
yrityksesta oli syntynyt hakiessaan yritykseen tai ensimmaisen kerran yrityksesta kuulles-
saan. Lahes jokainen haastateltava mainitsi, ettd Stella Kotipalvelut Oy:sté ei herannyt
mitaan erityisia tuntemuksia tai mielikuvia. Haastateltavien vastausten perusteella yrityk-
sen tyonantajamielikuvalla ei ollut suurta merkitysta tyétehtavaan hakiessaan. Yritykseen
on haettu t6ihin tarjolla olleen keikkaluontoisen tydn takia ja tydnantajamielikuva ole ollut

ratkaisevana tekijana tyénantajaa valitessa.

"No ei oikeastaan ollut minkaanlaisia mielikuvia muuta kuin tiesin, etta on yksityinen
palveluntuottaja. Ja sitten, etta heilla oli keikkaa tarjolla, niin sen takia laitoin hake-

muksen.” (Haastateltava 1)

Haastatteluissa kasiteltdessa tyonantajamielikuvaa nousi esille, etté useat haastateltavat
olivat kuitenkin kayneet tutustumassa Stella Kotipalvelut Oy:n nettisivuihin ennen tydteh-
tavaan hakemista. Nelja viidesta haastateltavasta tyoskenteli Stella Kotipalvelut Oy:n koti-
hoidon keikkaluontoisen tarvittaessa toihin kutsuttavan ty6n lisaksi myos toisella tyénanta-
jalla hoitoalalla lahihoitajan tai sairaanhoitajan tyttehtavissa. Nelja viidesta haastateltava
haki Stella Kotipalvelut Oy:lle lisatoiden toivossa, ja hoitoalan kotipalveluita tuottavia yri-

tyksia oli verrattu keskenaan.

Tyontekijoiden mielikuvat Stella Kotipalvelut Oy:sta tydhaastattelun perusteella

Haastatteluiden avulla selvitettiin, oliko tarvittaessa t6ihin kutsuttavien tydntekijdiden mie-
likuva yrityksesta muuttunut tydhaastattelutilanteen jalkeen. Tybhaastattelu on yritykselle

merkittéva tilaisuus vaikuttaa tydnantajamielikuvaan, joten haastattelun jalkeista tyénanta-
jamielikuvaa verrattiin aiemmin syntyneeseen mielikuvaan ja kuinka ne eroavat toisistaan.
Yksi haastateltava mainitsi tydhaastattelun muuttaneen kasitysta yrityksen ty6tehtavista ja
sita kautta mielikuva yrityksesta vahvisti omaa halukkuutta tydskennella yrityksessa. Use-
assa haastattelussa haastateltavat nostivat kuitenkin esille mielikuvia, joita yrityksen toi-

miala ja tydnkuva itsessaan luovat.

”Minulle sanottiin siin& haastattelussa, etta heilla ei ole kiiretta, mitd muilla on, etta
olisi aikaa asukkaiden kanssa. Mielikuvat olivat, ettd tama tuntuu ihan mukavalta, et-

ta jos ei ole kiirettd, kun en ole ollut kotipalveluissa, missa ei olisi kiiretta. Min& halu-

28



sin ndhda, pitddko nama puheet totta vai ei. Ajattelin, ettd katsotaan, ettd mita tasté
tulee. Otin kaikki vastaan, mita annettiin.” (Haastateltava 4)

Kaikki viisi haastateltavaa kertoivat tythaastattelutilanteen olleen positiivinen ja miellytta-
va kokemus. Tybhaastattelutilanteen miellyttavyyteen vaikuttivat rento tunnelma ja muka-
va helposti lahestyttava haastattelija. Edell&a mainitut asiat auttoivat luomaan tyohaastatte-
lutilanteelle ilmapiirin, jossa haastateltavien potentiaali tydtehtdvaa kohtaan paasee esille.
TyOhaastatteluiden perusteella haastateltaville oli poikkeuksetta jaanyt hyva mielikuva
yrityksesta.

”Kenen kanssa mina olin haastattelussa oli mukavan oloinen. Ja siis, ei minulla ai-

nakaan mitddn pahaa sanottavaa siité firmasta ole, ihan ok.” (Haastateltava 2)

Tydnantajamielikuvan rakentuminen tydsuhteessa

Haastatteluissa selvitettiin, olivatko tyontekijoiden mielikuvat Stella Kotipalvelut Oy:sta
muuttuneet nyt, kun he ovat yrityksessa tbissa. Suurimmalla osalla haastateltavista oli
jaanyt hyva mielikuva yrityksesta tybhaastattelun perusteella ja mielikuva oli pysynyt yha
hyvéana, kun yrityksessa oli alettu tyoskennelld. Haastateltavien vastauksissa korostui tar-
keys siitd, ettd tydhaastattelussa oli annettu oikea kuva tyétehtavista ja tyotehtavien oi-

keellisuus vahvisti positiivista tydnantajamielikuvaa.

“Minulla on ainakin jaanyt ihan hyva kuva yrityksesta, paljon parempi kuin mita mina
ensin ajattelin. Ettd, mahtaako olla téita tarjolla niin paljon kuin kaupungilla on koti-
hoidossa. Stella tarjoaa pidempia kaynteja, kun on yksityinen. Se on minun mielesta
hyva puoli, ettéa kdynnit ovat pidempia, etta se ei ole sellaista edes ja takaisin juok-
semista. Mina olen just viihtynyt tosi hyvin sen takia, kun pystyy keskittymaan asiak-

kaisiin.” (Haastateltava 5)

TyOnantajamielikuva uusilla tydnhakijoilla

Haastatteluissa kartoitettiin myds sita, kuinka Stella Kotipalvelut Oy:n tarvittaessa toihin
kutsuttavat tyontekijat kokevat uusien vastaaviin tyétehtaviin hakevien tyontekijdiden ko-
kevan yrityksen mielikuvan. Haastatteluiden perusteella Stellan tydntekijat kokevat, etta
yrityksen tyénantajamielikuva uusilla tydnhakijoilla vastaisi hyvin paljon samanlaisia mieli-
kuvia ja tuntemuksia kuin mita heilla oli hakiessaan. Vastaukset vaihtelivat tyd nantajamie-

likuvan kokemisesta positiivisena ja tydnantajan tydtehtaviin liittyvind odotuksina.

"Mielikuva uudella tydntekijalla olisi sellainen, etta siellda on asiat ihan hyvin talla

hetkelld ja siella on ihan hyva ilmapiiri.” (Haastateltava 3)
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Useissa haastatteluissa nousi esille hoitoalan ja sen tydtehtévien pohjalta muodostuneita
mielikuvia Stella Kotipalvelut Oy:sta. Haastateltava 4 uskoo uusilla tydonhakijoilla olevan
samanlaisia tuntemuksia ja odotuksia yrityksesta kuin hanella on ollut hakiessaan. Tyon-
antajan tyotehtavat herattavat mielenkiintoa ja halua nahda, vastaavatko tyotehtavat omia
odotuksia.

”"No luulen, ettd vahan samanlaisia tuntemuksia kuin minulla on ollut, ettd halutaan

nahda pitadko paikkansa se, etté kotihoidossa ei ole kiiretta.” (Haastateltava 4)

4.3.2 Rekrytointi

Haastatteluissa selvitettiin, millaisten kanavien kautta tyontekijat olivat I6ytaneet Stella
Kotipalvelut Oy:n tarjpaman keikkaluontoisen tyon. Kolme haastateltavaa viidesta I0ysi
tydpaikkailmoituksen tyttehtavaan Tydvoimatoimiston kautta. Yksi haastateltava kertoi
kadyneensa Stellan nettisivuilla ja lI6ytaneen tydpaikkailmoituksen sita kautta tyétehtavaan.
Stella Kotipalvelut Oy:n tarvittaessa toihin kutsuttavaksi tyontekijaksi oli myos I6ydetty
rekrytointitapahtuman kautta. Yksi haastateltava kertoi saaneensa rekrytointitapahtuman
kautta yhteyden esimieheen, joka tarjosi tydta. Vastausten perusteella yleisin kanava l6y-

taa Stella Kotipalvelut Oy:n tydpaikkailmoitus on TE-toimiston nettisivujen kautta.

Haastateltavilla oli hyvin samanlaisia syita hakea tarvittaessa t6ihin kutsuttavaksi tyénteki-
jaksi. Haastateltava 5 kertoi hakeneensa yritykseen tarvittaessa tdihin kutsuttavaksi tyon-
tekijaksi kesatoiden toivossa, ja kolme viidestd haastateltavasta kertoi hakeneensa tyoteh-

tavaan lisatdiden takia.

”Olen aina tehnyt jonkun verran lisat6ita, niin sen takia hain Stellalle. Stellalla ol
tydvoimatoimiston sivuilla Stellan ty6paikkailmoituksia ja sitd kautta hain.” (Haasta-

teltava 1)

Stella Kotipalvelut Oy:n rekrytointiprosessin onnistuminen tydntekijéiden nako-

kulmasta

Haastatteluiden avulla selvitettiin Stella Kotipalvelut Oy:n rekrytointiprosessin onnistumista
tarvittaessa toihin kutsuttavien tyontekijoiden nakokulmasta. Haastateltavat kuvailivat rek-
rytointiprosessin etenemista nopeaksi. Rekrytointiprosessi oli ldhes jokaisen haastatelta-

van mielesta helppoa ja mutkatonta. Ennen kutsua haastatteluun oli haastateltaville pidet-

ty puhelinhaastattelu, jonka yhteydessé osa oli saanut suoraan kutsun haastatteluun pai-
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kan paalle. Nelja viidesta haastateltavasta kertoi saaneensa kutsun haastatteluun nopeas-
ti.

"Haastattelukutsu taisi tulla aika nopeasti, varmaan alle viikossa kylla.” (Haastatel-
tava 4)

Kaikki viisi haastateltavaa olivat saaneet tiedon rekrytointipagtoksesta hyvin nopealla ai-
kataululla. Kolme viidest& haastateltavasta kertoi saaneen tietdd saavansa tyotehtavan
heti haastattelussa ja kahdelle haastateltavalle ilmoitettiin hyvin pian haastatteluiden jal-
keen paattksesta. Haastateltava 2 kertoi, etta hanet laitettiin saman tien tydhaastattelun
jalkeen tyontekijalistalle. Haastateltava 4 kertoi, ettéa hanelle tarjottiin tythaastattelussa
vakituista tyota seka keikkaty6ta. Han sai tybhaastattelutilanteessa valita, kumman tyo-
suhteen haluaa ja paasi heti kirjoittamaan sopimuksen. Rekrytointiviestinta rekrytointipaa-

toksesta oli hyvin onnistunutta ja tehokasta.

“Melkein saman tien, kun astuin ovesta sisaan, kysyttiin "koska voit aloittaa”. (Haas-

tateltava 1)

Vain yhdelld haastateltavalla viidesta oli epaonnistunut kokemus rekrytointiprosessin on-
nistumisesta. Haastateltava 1 kertoi hakeneensa Stellalle tarvittaessa tdihin kutsuttavaksi
tyontekijaksi. Haastateltavalle kerrottiin, etta rekrytoiva henkild on haneen yhteydessa,
mutta yhteydenottoa ei kuitenkaan kuulunut. Haastateltava oli tasta tapahtumasta yllatty-
nyt ja jopa pettynyt ja ajatteli, ettei toista kertaa hae yritykseen. Haastateltavan mukaan
Stella Kotipalvelut Oy alkoi kuitenkin pydria suuresti hanen kotikaupungissaan, ja han
huomasi uuden tydpaikkailmoituksen samaan tydtehtavaan ja paatti hakea uudelleen.
Toinen hakukerta oli kuitenkin onnistunut. Toinen rekrytointiprosessi sujui nopeasti ja

mutkattomasti, ja hakija koki olevansa tervetullut téihin yritykseen.

“"Ensimmainen hakukerta oli takkuilevaa. Toisella kerralla sujui ihan ok, etta aika no-
peasti minuun oltiin yhteydessé ja muistaakseni ensin oli puhelinhaastattelu ja sitten
sovittiin haastattelu. Oli ihan tervetullut olo siina tulla téihin yritykseen.” (Haastatel-

tava 1)

Haastatteluiden perusteella oli selvaa, ettd tunnelma tybhaastatteluissa oli hyva. Haasta-
teltavat kuvailivat tydhaastattelussa vallinnutta tunnelmaa seuraavasti: Haastateltava 1
kertoi, ettd "Haastattelussa oli hyva tunnelma, ei siina ollut mitdan vikaa.” Samaa mielta
haastateltavan 1 kanssa oli haastateltava 3, joka kertoi tythaastattelutunnelman olleen

hyva ja leppoisa. Haastateltava 2 nosti esille, ettd haastattelija oli mukava. Ty6haastattelu
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oli onnistunut, kun rekrytoijan ja haastateltavan valilla oli rento ja luottamuksellinen tun-

nelma, mika edesauttaa haastateltavaa olemaan aidosti oma itsensa.

"lhan oli rento, ei tarvinnut silleen jannittaa, sai olla niin kuin oma itsensa.” (Haasta-

teltava 4)

4.3.3 Sitouttaminen

Yleisimpia syité hakea Stella Kotipalvelut Oy:lle tarvittaessa toihin kutsuttavaksi tyonteki-
jaksi haastatteluiden perusteella oli lisatytsta kertyva raha. Nelja haastateltavaa viidesta
teki toita samanaikaisesti myos yhteen tai useampaan yritykseen. Haastatteluiden perus-
teella raha motivoi tekemaan lisatéita toisen tyon ohella. Haastateltava 2 nosti esille, etta

keikkatyota tekee parjatakseen rahallisesti, silla alan palkat eivat ole kovin suuret.

"Eniten mina siis tarvitsen rahaa, kun ei nama hoitajan palkat niin ihmeellisia ole.”

(Haastateltava 2)

Sitouttamiseen vaikuttavat tekijat Stella Kotipalvelut Oy:n tydntekijoiden nakokul-

masta

Muita sitouttamiseen vaikuttavia tekijoita olivat haastateltavien mielesta kivat tyokaverit,
esimiehet seka asiakkaat. Haastatteluiden perusteella haastateltavien mielesta oli hyvin
tarkedd, etta tbissa on mukavaa ja siella viihtyy. Kun tyopaikalla vallitsee mukava ilmapiiri,

tdihin on aina mukava tulla.

”Siis tdma pomo on tosi mukava niin kuin kaikki muutkin tyékaverit on ollut mukavia
ja kylla sanoisin, ettd melkein 90 prosenttia asiakkaistakin on ollut tyytyvaisia ja mu-
kavia. Ja tybvuorot ovat olleet sopivan pituisia, etta ei ole ollut mitdan aarivuoroja ai-
nakaan minulla, ettd semmoisia, etta on jaksanut hyvin tehda téita, etta ei ole ollut

liikaa kuitenkaan.” (Haastateltava 5)

Tarvittaessa toihin kutsuttavien hoitajien keikkaluontoinen tyd mahdollistaa myds oman
vapaa-ajan maarittamisen. Lisatoitda on mahdollista tehda omien aikataulujen mukaan,
jolloin arjesta voi rakentaa juuri itselleen sopivan. Haastatteluissa nousi esille, etta keikka-

toita tehdaan juurikin sen tarjoaman vapauden takia.

"Keikkaluontoisessahan on se hyva, etté saat itse sanoa, koska teet toitéa ja koska
et. Vakinaisena tyontekijana sina otat kaikki vuorot, mita sinulle annetaan.” (Haasta-

teltava 4)
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Esimiehen tuki on ollut merkittava asia sitouttamisen kannalta. Haastatteluiden perusteella
tyontekijat ovat tyytyvaisia esimiehiinsa ja heiltd saamaansa tukeen. Tyontekijdille on tar-
keé&a, ettd esimiehelta voi kysyd koska vain apua ja neuvoja.

“Esimies on sellainen, ettd vastaa aika nopeasti viesteihin. Etté ei kesta mitéén viik-
koa, ettd kylla han ihan parissa paivassa vastaa viesteihin ja muutenkin, jos on ollut

jotain kysyttavaa, niin kylla han on sitten neuvonut ja auttanut.” (Haastateltava 5)

Perehdyttdminen tarvittaessa tdihin kutsuttavien tyontekijéiden ndkokulmasta

TyoOntekijan sitouttamiseen vaikuttaa perehdyttaminen uuteen tydtehtavaan ja yritykseen.
Haastateltavilla oli erilaisia kokemuksia perehdyttamisesta ja sen onnistumisesta. Pereh-
dyttamisvuorot sovittiin kuitenkin nopeasti, yhdellda haastateltavalla jo tydhaastattelutilan-
teessa. Perehdyttdjina olivat toimineet tyontekijéiden omat esimiehet tai tydkaverit. Pe-

rehdyttdmisvuoron sopiminen nopeasti rekrytointipddtoksen jalkeen antoi haastateltavien
mielesta positiivisen kuvan ja yritykseen oli helppo tulla tdihin. Perehdytysvuoron sopimi-
nen nopealla aikataululla rekrytointiprosessin paatteeksi mahdollisti tbiden aloittamisen

mahdollisimman nopeasti.

Haastateltavilla oli erilaisia kokemuksia perehdyttamisesta. Haastatteluiden pohjalta nousi
esille, etta kolme tydntekijaa viidesta olisi toivonut, ettd perehdyttdminen olisi katsottu yk-
siléllisemmin tydntekijdiden omien kiinnostusten ja aikaisempien tydkokemusten pohjalta.
Haastateltava 1 kertoi olleensa positiivisesti yllattynyt, kuinka hyvan perehdytyksen ol
saanut yrityksessa aloittaessaan. Haastateltavalle oli esitelty tydyhteison ihmiset, ja han
paasi yrityksessa tydskentelevan hoitajan mukaan tutustumaan tyétehtaviin. Haastatelta-
van 1 mielesta perehdytys oli melkein liian laaja, silla hanella oli kokemusta vastaavasta

tydsta ja koki tarpeettomaksi perehdyttdmisen pidemman jatkumisen.

“Minun kohdalla kaikki meni oikein hyvin, itse asiassa mina olin hammastynytkin,
kuinka hyvan perehdytyksen mina sain, koska minulla oli kuitenkin tytkokemusta
sen verran. Tai se meni jopa niin, etta mina taisin sanoa puolessa véalissa perehdy-
tysta, etta siina tydssa itsessaan ei oikeastaan ollut minulle mitdan uutta, etta ne oli-
vat ne jarjestelmat, mitka oli uusia. Olin aamupaivan hoitajan mukana ja tutustuin
ihmisiin ja jarjestelmaan ja iltapaivalla minulla oli tarkoitus lahtea viela toisen hoita-
jan mukaan, mutta sitten min& sanoin, ettd mina en itse koe sita tarpeelliseksi, koska
musta se on vahan tylsg, ettd mina kuljen jonkun toisen hoitajan kanssa tekemassa
ty6td, mitd me molemmat osataan tehda. Oli tarkoitus, ettéd mina tutustun siihen jar-

jestelmaan.” (Haastateltava 1)
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Haastateltava 4 puolestaan kertoi, ettd olisi toivonut yksityiskohtaisempaa perehdyttamis-
td omien toiveidensa mukaisesti. Perehdyttdminen oli tapahtunut toisen yrityksessa tyos-
kentelevan hoitajan ohjaamana tyopaivan ohessa. Haastateltava olisi toivonut, ettd hanen
kanssaan perehdytys olisi tapahtunut kaymalla paperilla 1&pi tulevat tydtehtavat ja asiak-
kaat.

”Automatkalla ja asiakkaan luona tapahtui perehdytys. Siind me juteltiin, minkalai-
nen on seuraava asiakas. Tammoisend idkkaampana toivoisin, etta istuttaisiin poy-
dan &aressa ja kaytaisiin kaikki paperilla 1api. Kaytéisiin kaytannot ja kaikki tallaiset
I&pi ensin, etta ei heti [&hettaisi kentalle, vaan ensimmaisena kaytaisiin vaikka joku
lista asukkaista ja minne mennaan. Olisi sellainen paperi, missa olisi vaikka, etta
mattimeikaldinen on toispuolihalvautunut ja mita tulee ottaa huomioon.” (Haastatel-

tava 4)
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5 Pohdinta

Tassa luvussa kasitelldén laadullisella tutkimusmenetelmalld saatujen tutkimustulosten ja
tietoperustan yhteytté toisiinsa. Luvussa pohditaan mygs tutkimuksen luotettavuutta, ke-
hittamisehdotuksia Stella Kotipalvelut Oy:n siséisen tydnantajamielikuvan kehittdmiseen,

oman oppimisen sek& opinnaytetydprosessin arviointia.

5.1 Tutkimustulosten yhteenveto ja johtopaatokset

Opinnaytetydn paatutkimusongelmana oli selvittda, mitk& asiat vaikuttavat onnistunee-
seen rekrytointiin ja tydtnantajamielikuvaan tarvittaessa toihin kutsuttavien hoitajien nako-
kulmasta. Tarkoituksena oli selvittad, mika on saanut tarvittaessa tdihin kutsuttavat tyon-
tekijat hakemaan yritykseen t6ihin, millaisena he kokivat rekrytointiprosessin seka mika on
saanut tydntekijat sitoutumaan yritykseen. Padongelman tavoitteeseen paasemiseksi laa-
dittiin kolme alakysymystg, joiden avulla selvitettiin millainen tydonantajamielikuva tarvitta-
essa toihin kutsuttavilla tyontekijoilla on yrityksestd, mita tulee ottaa huomioon rekry-
toidessa tarvittaessa tdihin kutsuttavia tyontekijoitéa ja kuinka tarvittaessa toihin kutsuttavat
tyontekijat sitoutetaan yritykseen. Naiden kysymysten pohjalta laadittiin teoreettinen viite-

kehys seka haastattelukysymykset tarvittaessa toihin kutsuttaville hoitajille.

Tybnantajamielikuva tarvittaessa tdihin kutsuttavien tydntekijéiden nakdkulmasta

Stella Kotipalvelut Oy:n tarvittaessa tdihin kutsuttavien tyontekijdiden vastauksista kavi
selkeasti ilmi, etta heilla ei aluksi yritykseen hakiessaan ollut erityisia tydnantajamielikuvia
yrityksesta. Vastauksissa korostui, etta yritykseen oli ensisijaisesti haettu tarjolla olevan
lisatyodn takia. Tybnantajamielikuvalla ei ollut suurta merkitysta tyénantajaa valitessa, eika
useimmat tyontekijat olleet ajatelleet, millainen tydnantajamielikuva yrityksella on. Ensi-
kosketus yritykseen konkretisoitui tybhaastattelussa, joka oli useimpien mielesta hyvin
positiivinen kokemus, joten tythaastattelu antoi yrityksesta hyvan kuvan. Monsterin artik-
kelin (16.10.2017) mukaan ty6haastattelu on useille ensimmainen kohtaaminen yrityksen
kanssa ja talléin hyvan ensivaikutelman tarkeys korostuu. Ty6haastattelutilanne on tyon-
antajalle merkittava tilaisuus vaikuttaa tydnantajamielikuvaan yrityksen tydnantajana.
Haastattelussa hakijalle tulisi valittya tunne, etta han on tulossa hyvaan tydyhteiséon.
(Monster 16.10.2017.) Haastatteluiden perusteella Stella Kotipalvelut Oy:sté oli vélittynyt
hakijoille hyva kuva tythaastattelutilanteen perusteella. Haastateltavilla oli positiivisempi
kuva yrityksesta ty6haastattelun perusteella kuin verratessa heidan tuntemuksiaan vasta

heidan hakiessaan yritykseen.
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Haastatteluissa selvitettiin my@s, oliko tydnantajamielikuva yrityksesta muuttunut tyonteki-
joiden aloittaessa tyoskennelld Stella Kotipalvelut Oy:ssd. Suurimmalla osalla haastatelta-
vista oli jaanyt yrityksesta positiivinen mielikuva ty6haastattelun pohjalta ja mielikuva oli
pysynyt hyvand myds, kun tyot oli aloitettu yrityksessa. Laineen (29.5.2015) mukaan ensi-
kosketus sisaisen tydnantajamielikuvan rakentumiseen alkaa, kun tyontekija paatyy tyo-
suhteeseen yrityksen kanssa. Sisaisen tydnantajamielikuvan rakentumiseen vaikuttavat
merkittavasti tyontekijan kokemukset tydhdnottoprosessin onnistumisesta, perehdytykses-
ta ja siitd, kuinka hyvin tyontekija kokee sopivansa yrityskulttuuriin. Mikali yritys, sen arvot,
tyotehtavat tai inmiset eivéat vastaakaan tydntekijalle muodostuneita odotuksia ja lupauk-
sia, tyontekija usein kokee pettymyksen. (Laine 29.5.2015.) Haastateltavien vastauksissa
korostui tarkeys siita, etté tydhaastattelussa oli annettu oikea kuva tydtehtavista. Tyonteki-
joiden mielesta yrityksen tydnantajamielikuva vahvistui positiiviseen suuntaan, kun omat

odotukset ja annetut lupaukset pitivat paikkaansa.

Stella Kotipalvelut Oy:n tarvittaessa tdihin kutsuttavat tydntekijat uskovat vastaavaan tyo-
tehtavaan hakevilla uusilla tyontekijoilla olevan samankaltaiset tuntemukset yrityksesta
kuin heilla oli hakiessaan. Vastauksissa nousi esille, etta hoitoalan yritykseen haetaan
lisatyon toivossa ja tydnkuvan odotetaan vastaavan omia odotuksia. Haastatteluiden vas-
tauksissa toistui myds nakokulma siita, ettd Stella Kotipalvelut Oy:n tydnantajamielikuva
perustui osaksi yrityksen toimialan seka tydn luonteen perusteella. Tyon luonne miellettiin
kiireiseksi ja sen perusteella haastateltavat loivat mielikuvia siitd, millainen kotihoidon pal-
veluita tarjoava yritys voisi tydnantajana olla. Valviston (2005, 24) mukaan edella mainittu
havainto pitda paikkaansa, etta yrityksen toimiala luo itsessaan mielikuvia tyénantajasta.
Haastatteluiden perusteella tydnhakijoille tarkeaksi asiaksi nousi, etta tydtehtavista ja

tydnkuvasta annetaan oikea kuva.

Rekrytoinnin onnistuminen tarvittaessa téihin kutsuttavien tyéntekijéiden nako-

kulmasta

Stella Kotipalvelut Oy:n rekrytointiprosessi koettiin lahes poikkeuksetta hyvin onnistunee-
na. Rekrytointiprosessi oli lahes jokaisen hakijan mielesta helppoa ja nopeaa. Kolme vii-
desta haastateltavasta l6ysi tydpaikkailmoituksen Tydvoimatoimiston sivulta. Haastatelta-
vat saivat nopeasti tydhakemuksen lahetettyaan kutsun haastatteluun. Tutkimustulosten
perusteella rekrytointiviestinta oli onnistunutta jokaisen hakijan kohdalla. Jokainen haasta-
teltava kertoi saaneensa tiedon rekrytointipdatoksesta hyvin nopealla aikataululla ja hyvin
moni haastateltavista sai tietdd jo tydhaastattelussa saavansa paikan. Nopea viestinta
rekrytointiprosessin aikana vaikutti positiivisesti haastateltavien kokemukseen tyénanta-

jamielikuvasta. Osterbergin (2015, 98—-99) mukaan hyvin hoidettu rekrytointiviestinta vai-
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kuttaa positiivisesti tydnantajamielikuvaan. Teoriapohjassa Sallin & Takatalon (2014,
10-11) mukaan rekrytointiprosessin tulisi aina tdhdaté tehokkuuteen ja nopeuteen, koska
hakijat eivat jaa odottamaan hitaasti etenevén yrityksen paatoksia. Koko rekrytointipro-
sessin ajan hakijoihin on pidettava yhteyttd, silla epatietoisuus syé motivaatiota ja mielen-
kiintoa yritysta kohtaan. (Salli & Takatalo 2014, 10-11.) Stella Kotipalvelut Oy:n rekrytoin-
tiprosessi koettiin nopeasti etenevana ja hakijoihin oltiin nopeasti yhteydessa tydhake-
muksen lahettamisesta asti.

Jokainen haastateltava kuvaili tydhaastattelun tunnelmaa hyvaksi. Tyohaastattelussa
useiden haastateltavien mielesté oli rento tunnelma, joka vahensi jannitysta ja haastatte-
lussa oli helppo olla omana itsendaan. Myos haastattelevaa rekrytoijaa kuvailtin mukavak-
si, mika loi avoimen keskusteluilmapiirin haastattelulle. Sallin & Takatalon (2014, 66-67)
mukaan hyva haastattelija luo l&asnéolollaan tydhaastattelulle avoimen ilmapiirin. Haastat-
telijan vahva lasnéolo innostaa haastateltavaa kertomaan avoimesti itsestaan ja omista
kokemuksistaan, mikd puolestaan antaa haastattelijalle mahdollisuuden saada hakijasta
mahdollisimman totuudenmukainen kuva. Silla tunteella, miké tydhaastattelusta valittyy
hakijalle, on suuri merkitys hdnen valitessa tulevaa tydnantajaa. (Salli & Takatalo 2014,
66-67.) Haastatteluiden perusteella oli selvaa, ettd tunnelma Stella Kotipalvelut Oy:n tyo-

haastatteluissa oli onnistunut jokaisen haastateltavan mielesta.

Haastatteluissa korostui tyénkuvan tarkan maarittdmisen tarkeys. Haastatteluiden perus-
teella tarvittaessa t6ihin kutsuttavat hoitajat haluavat saada jo tydpaikkailmoituksesta sel-
ville tarkan tyénkuvan ja tydtehtavat. Yksi haastateltava nosti esille, ettéa hanelle oli muo-
dostunut erilainen mielikuva ty6sta, mité ty6 todellisuudessa oli ollut. Mikali omat odotuk-
set eivat tayty, hakija voi pettya. Teoriapohjassa Osterberg (2015, 98-99) vahvistaa, etta
rikotut lupaukset ja virheellinen kuva yrityksesta eivat anna hakijoille positiivista kuvaa

yrityksesté ja hakijat voivat pettyd. Suurimmalla osalla haastateltavista omat odotukset ja

toiveet Stella Kotipalvelut Oy:n tydnkuvasta pitivat paikkaansa.

Tarvittaessa tdihin kutsuttavien tyontekijoiden sitouttaminen

Nelja viidesta haastateltavasta tydskenteli Stella Kotipalvelut Oy:n tarjoaman keikkatydn
ohella my6s yhdessa tai useammassa eri yrityksessa. Suurin syy tydskennella tarvittaes-
sa toihin kutsuttavana tydntekijana toisen tydn ohella oli lisatienesti. Suurimpana motivaa-
tiona ty6lle oli haastatteluiden perusteella raha. Yksi haastateltava mainitsi, ettd hoitoalan
tyontekijoiden palkat eivat ole kovin suuret, joten parjatdkseen taloudellisesti tulee tehda

lisatoita.
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Toinen merkittava syy keikkatdiden tekemiseen oli tutkimustulosten perusteella mahdolli-
suus oman vapaa-ajan maarittdmiseen. Keikkatyo ei sido tyontekoon, lisatoitéa voi tehdé
omien aikataulujen mukaan, jolloin arjesta voi rakentaa itselleen sopivan nakdisen. Kaija-
lan (2016, 40) mukaan tyontekijoiden autonomia eli vapaus ohjata omaa elaméé kuuluu
yhten& tarke&né asiana tydssa viihtymiseen.

Tyo6ntekijoiden sitoutumiseen yritykseen vaikutti mukavat tytkaverit, esimiehet seka asi-
akkaat. Haastatteluiden perusteella t6ihin oli kiva tulla, kun tydyhteisé on mukava. Neder-
stromin (1.5.2019) mukaan tyontekijéiden sitoutumisen kannalta sosiaalinen tuki on mer-
kittdvassa asemassa. Mukavat kollegat ja huomioonottava esimies ovat tarkeita seikkoja
tydssa viihtymisen kannalta (Nederstrém 1.5.2019). Haastatteluiden perusteella Stella
Kotipalvelut Oy:n esimiehet ovat avuliaita, ja heilt voi kysya apua matalalla kynnyksella.
Kaijalan (2016, 99) mukaan esimiehiltéa saatava tuki ja palaute ovat tarkeita tyon palkitse-

vuuden kokemisessa.

Tyontekijat kokivat myos hoitamansa asiakkaat tarkeiksi, ja heiltd saatu palaute hyvasta
tydstad motivoi heitéa tekemaan hoitoty6ta. Kaijalan (2016, 40) mukaan useimmat tyonteki-
jat saavat energiaa tyontekoon kolmesta perustekijasta, joihin yhtena kuuluu tarkoitus el
tehdylla tyolla tulee olla suurempi merkitys. Haastatteluiden perusteella hoitotyd koettiin

tarkeédksi ja merkitykselliseksi.

Eniten sanottavaa haastateltavilla oli perehdyttdmisestad. Kolme haastateltavaa viidesta
olisi toivonut perehdytysta, joka olisi ollut yksildllisempaa ottaen huomioon tydntekijoiden
toiveet perehdytyksen suhteen. Kaijalan (2016, 98—-99) mukaan kunnollinen perehdytta-
minen edesauttaa uutta tyontekijad tehokkaaseen alkuun tydssa ja kunnollisen perehdyt-
tamisen avulla tydnantaja osoittaa arvostusta ja sitoutumista tyontekijalle. Haastateltavat
olivat tutustutettu tydyhteis6on ja suurimman osan haastateltavista oli perehdyttanyt yri-
tyksessa tydskenteleva kokenut tyontekija. Haastatteluiden perusteella perehdyttamisvuo-
rot olivat sovittu nopeasti tydhaastattelun jalkeen, jotta tyontekijat paasivat nopeasti aloit-

tamaan tyot ja sitoutumaan tydyhteis6on.

5.2 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksissa pyritdan aina valttamaan virheita ja laadullisen tutkimuksen luotettavuuden
arvioinnissa ei ole olemassa tiettya yksiselitteista ohjetta. Reliabiliteetin ja validiteetin avul-
la mitataan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta ja laatua. Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoi-
tetaan Kanasen (2017, 175) mukaan tulosten pysyvyytta eli mikali tutkimus tehtaisiin uu-
delleen, tulisi tutkimustulosten pysya samoina ja nain uusintamittaus vahvistaisi tutkimus-

tulokset. Hirsjarven ja Hurmen (2008, 189) mukaan reliaabelius koskee kvalitatiivisessa
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tutkimuksessa tutkijan toimintaa. Reliaabelius koskee sita, onko kaikki tutkijan kasissa
oleva aineisto otettu huomioon, onko haastatteluista saadut tiedot litteroitu oikein ja hei-
jastavatko vastaukset haastateltavien ajatusmaailmaa. Tutkijan tulee siis tuottaa luotetta-
va analyysi aineistosta. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 189.) Validiteetilla tarkoitetaan sita, etta
tutkitaan oikeita asioita eli tutkija ei eksy tutkittavasta aiheesta. Laadullisessa tutkimuk-
sessa tutkija on itse vastuussa tutkimuksen laadukkuudesta. Tutkija paattaa, keta tutki-
taan, kysyttavét asiat ja miten aineisto analysoidaan ja tulkitaan. Laadullisen tutkimuksen
luotettavuuskriteereind kaytetddn ainakin informantin vahvistusta, vahvistettavuutta, arvi-
oitavuutta, tulkinnan ristiriidattomuutta, saturaatiota ja aikaisempia tutkimuksia. (Kananen
2017, 175-176.)

Tutkimuksen luotettavuuden eli validiteetin apuna voidaan kayttaa luotettavuutta varmis-
tavia kysymyksia koskien tutkimuksen kohdetta ja tarkoitusta, aineiston keruuta, tutkimuk-
sen kestoa, tutkimuksen raportointia, tutkimuksen analysointia, tutkijan sitoutumista tutki-
mukseen, tutkimuksen tiedonantajia seka tutkijan suhdetta tiedonantajiin. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 158-164.) Hirsjarven ja Hurmeen (2018, 184) mukaan tutkimuksen luotetta-
vuuteen kuuluu olennaisesti haastatteluaineiston laadukkuus. Etukateen tehdylla hyvalla
haastattelurungolla varmistetaan laadukas tutkimus. Teemahaastattelussa on hyva muis-
taa, ettéd se ei koostu vain teemojen esittelysta, vaan ennalta on hyva miettia, miten tee-
moja voidaan syventda ja mita lisdkysymyksia voidaan tarvittaessa esittda. Haastattelu-
vaiheen aikana laatua voidaan tavoitella huolehtimalla siita, etté tekninen valineistd on
kunnossa eli tallennin toimii ja tarkistetaan myos, etta saadot ovat kohdillaan. Haastattelu-
runkoa tulee seurata ja heti haastattelun jalkeen voidaan viela tarkentaa haastateltavan
kanssa tiettyja seikkoja. Aineiston kasittelyn laadukkuuden varmistaa haastattelun mah-
dollisimman nopea litterointi. (Hirsjarvi & Hurme 2018, 184-185.) Opinnaytetytn aineiston
keruussa otettiin aineiston laadukkuus huomioon etukateen tehdylla haastattelurungolla ja
syventavia lisdkysymyksia oli valmiiksi mietitty. Haastattelukysymykset pyrittiin esittamaan
niin, etta niissa ei ollut johdattelua, vaan haastateltava sai itse kertoa vapaasti kasitelta-
vasté asiasta. Haastattelut suoritettiin kiireettdmasti ja rauhallisessa ymparistdssa. Haas-
tatteluiden aikana varmistettiin, ettd haastattelut tallentuivat ja, ettd puhe kuuluu hyvin ja
selkeasti. Haastattelun jalkeen haastateltavilla oli mahdollisuus viela tarkentaa ja tayden-
taa vastauksiaan. Tallennetut haastatteluaineistot kuunneltiin useaan otteeseen ja litteroi-
tiin heti tarkasti sanasta sanaan. Litteroitu aineisto jaettiin teemoittain selvempiin kokonai-

suuksiin.
Aineiston riittdvyydesta ja luotettavuudesta kertoo saturaatio eli kyllaantyminen. Saturaati-

olla tarkoitetaan tilannetta, jolloin vastaukset alkavat toistaa itseaan eli tiedonantajat eivat

enéda tuota tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 99; Kana-
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nen 2017, 179.) Tutkimuksessa saavutettiin kyllaantymispiste eli saturaatio, kun haastatel-
tavilla oli hyvin paljon samankaltaisia vastauksia ja mielipiteita.

5.3 Kehittdmisehdotus

Tutkimustulosten perusteella Stella Kotipalvelut Oy:n tydnantajamielikuva tarvittaessa
téihin kutsuttavien tyontekijoiden nakdkulmasta olisi voinut olla vahvempi. Haastatteluista
ilmeni, etta tarvittaessa t6ihin kutsuttavilla tydntekijéilla ei herédnnyt ensimmaisen kerran
kuullessaan tai yritykseen hakiessaan erityisid mielikuvia yrityksesta. Kehittamisehdotus
perustuu tutkimuksen laadullisiin haastatteluihin.

Duunitorin vuoden 2020 Kansallisessa rekrytointitutkimuksessa nostettiin esille sisdisen
tydnantajamielikuvan kehittdmisen tarkeys. Rekrytoinnin asiantuntijan mukaan potentiaali-
set tydnhakijat luottavat yrityksen tyontekijoilta valittyvaan viestintdan enemman kuin yri-
tyksen omaan viestintdan. Tana paivana sisaisen tydnantajamielikuvan kehittamisen
avuksi ovat nousseet tyontekijalahettilaat. Tyontekijalahettilaiden kaytté ndhdaan nykypai-
van trendin&. (Duunitori 2020, 27.)

Kehittamisehdotuksena Stella Kotipalvelut Oy:lle on omien tydntekijdiden innostaminen ja
kannustaminen lahted mukaan tyontekijalahettildiksi. Tyontekijalahettilaat toimivat yrityk-
sen puolestapuhujina sosiaalista mediaa hyddyntéen. Yrityksen tulee méaaritella sosiaali-
sen median linjaukset, joiden mukaan tyontekijat toimivat. Tyontekijalahettildiden tarkoitus
on jakaa omissa sosiaalisen median kanavissa aktiivisesti tydnantajakuvaviestintda. Par-
haimmillaan tydntekijalahettilaat toimivat yrityksen puolestapuhujina ja omaavat samat
arvot yrityksen kanssa. Yhteinen arvomaailma yrityksen kanssa lisda tyontekijalahettilai-
den luotettavuutta yrityksen puolestapuhujina. Kaijala (2016, 97) mainitsee teoksessaan,
ettd yrityksessa tyoskentelevat tydntekijat ovat yrityksen ja tydnantajan parhaita puolesta-
puhujia. Sosiaalinen median on tarkea tydonhakuprosessin tukena. Varsinkin nuoret tydn-
hakijat hakevat aktiivisesti tietoa yrityksesta sosiaalisen median kautta. Tietoa haetaan
tydpaikan jasenista esimerkiksi LinkedInin kautta. Nuoret hakijat haluavat kuulla minka-
laista sanottavaa yrityksessa tydskentelevilla tydntekijoilla on tydnantajasta. (Kaijala 2016,
155-156; Valvisto 2005, 24.)

Stella Kotipalvelut Oy:n tyontekijat voisivat kuvata ja paivittaa aivan tavallisesta tyopaivas-
tdan ja sen kulusta omiin sosiaalisen median palveluihinsa, kuten Instagramiin, Youtu-
been, LinkedIniin, Facebookiin tai Snapchattiin. Eri sosiaalisen median alustoja kayttamal-
l& voidaan tavoittaa useita eri kohderyhmia. Tyodntekijoiden paivittdmissa julkaisuissa voi-
taisiin kayttaa yhteista hashtagia ja merkita Stella Kotipalvelut Oy julkaisuihin, jotta tydnte-

kijalahettilaiden julkaisut olisivat helposti [0ydettavissa. Kun tyontekijalahettilaat jakavat
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sosiaaliseen mediaan tavallisesta tyOpaivastaan, paasevat potentiaaliset tyonhakijat yri-
tyksen tyontekijoiden tydpaivaan mukaan. Taman avulla yrityksesta kiinnostuneet saavat
hyvéan kuvan, mita tavallinen tydpaiva pitaa sisallaan ja mita tydnkuvaan kuuluu. Nain yri-
tys ja sen tarjoama ty0 tulee hakijoille tutuksi jo ennen yritykseen hakemista. Yrityksen
omilta tyontekijoiltéd nahty ja kuultu viestinta on yrityksen omaa viestintaé vakuuttavampaa.
Myds tavallisiin tydntekijoihin on helppo samaistua ja viestintéd on kohdennetumpaa.

5.4 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessi kaynnistyi toukokuussa 2020 aiheen valinnalla. Aiheeksi olin valin-
nut rekrytoinnin, mutta selkeampi aiheenrajaus vaihtui pariin otteeseen ja muotoutui lopul-
liseen muotoonsa toukokuun lopussa. Tutkimuksen aihetta kaytiin l1api toimeksiantajan
kanssa. Lopulliseksi aiheeksi valikoitui tydnantajamielikuva ja rekrytointi tarvittaessa t6ihin
kutsuttavien hoitajien nakokulmasta. Suoritin alkuvuodesta suuntautumisharjoitteluni Stel-
la Kotipalvelut Oy:lla rekrytointiharjoittelijana, mista sain idean opinnaytetyélleni. Harjoitte-
lujaksollani huomasin, etté tarvittaessa toihin kutsuttavia tyontekijoita rekrytointiin usein ja
rekrytointiprosessi ei aina suoriutunut loppuun. Opinnadytetydn aihe muotoutui oman mie-
lenkiinnon pohjalta rekrytointia ja tytnantajamielikuvaa kohtaan, ja samalla halusin opin-

naytetyon olevan hyddyllinen toimeksiantajalleni.

Opinnaytetydn Kirjoitusprosessi alkoi heindkuussa, silla vietin kesékuussa lomaa ja pidin
pientd taukoa koulun, téiden ja suuntautumisharjoitteluni jalkeen. Heindkuun aikana tutus-
tuin tutkimuksen tietoperustaan ja hankin tutkimusaineiston viiden Stella Kotipalvelut Oy:n
tarvittaessa kutsuttavan hoitajan teemahaastattelun avulla. Haastatteluiden jalkeen aineis-
tot litteroitiin ja teemoiteltiin tarkasti. Elo-syyskuussa kirjoitettiin opinnaytetyon tietoperusta
ja lokakuussa toteutettiin opinnaytetydn empiirinen osa ja pohdinta. Opinnaytetyd tehtiin
téiden ohessa, joten ajankayton hallintaa taytyi opetella. Tyd valmistui kuitenkin itselleni

asettamassa ajassa.

Opinnaytetyéta oli hyvin mielenkiintoista tehda, silla tyota koskevat aiheet olivat ajankoh-
taisia ja itseani kiinnostavia seka tydskenneltyani toimeksiantajayrityksessa, koin tyon
merkityksellisend. Erityisen mielenkiintoista oli selvittda yrityksen tyontekijoilta haastatte-
luiden perusteella heidan omia kokemuksiaan ja ndkemyksidan Stella Kotipalvelut Oy:n
tydnantajamielikuvasta, rekrytointiprosessista seka sitouttamisesta. Tutkijana minulla ol
hypoteeseja tiettyjen vastausten tuloksista ja tutkimustulokset olivat hyvin lahella luomiani

hypoteeseja, mutta tutkimusaineistosta l6ytyi myos yllattavia vastauksia.

Opinnaytetydprosessin aikaa vievin vaihe oli tietoperustaan tutustuminen ja sen kokoami-

nen. Tietoperusta muodostui kirjallisuuden, artikkeleiden ja tutkimusten pohjalta. Tietope-
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rustaan tutustuminen oli opettavaista, silla opin useisiin eri [ahteisiin perehtymalla kysei-
sista aihealueista enemman ja syvallisemmin. Opinnaytety0ssa haastavinta oli luoda sel-
keat rajaukset tydlle, silla aiheista I6ytyi hyvin kattavasti tietoa. Opinnaytetyon aihealue oli
hyvinkin laaja, teoriassa kasiteltiin tydnantajamielikuvaa, rekrytointia ja sitouttamista. Jal-
kikateen todettuna opinnaytetyon rajaus olisi voinut olla vielakin tarkempi, jolloin yksitt&i-
seen teemaan olisi voinut syventyd paremmin. Opinndytetyon tiukempi rajaus olisi mah-
dollistanut myds tarkemmat tutkimuskysymykset, joiden avulla haastateltavilta olisi saatu
tarkempaa ja syvallisempéaa pohdintaa kasiteltavistd aiheista.

Opinnaytetydn tekeminen oli itsessaén erittain opettavainen ja hyddyllinen prosessi.
Opinnaytetyo oli ensimmainen iso tyd, minké olen tehnyt. Prosessin aikana opin tutkimuk-
sen rakentamisesta ja toteuttamisesta, lahteiden luotettavuudesta ja etsimisesta, tutki-
mushaastattelun tekemisesta ja ennen kaikkea tyon aiheesta ja sen laajuudesta. Opinnay-
tetydssa aika oli rajallinen, jolloin toimivien tydskentelytapojen ja ajankaytdn opettelu tuli

tutuksi.

Opinnaytetyd onnistui kokonaisuudessaan mielestani hyvin. Opinnaytetydn tutkimustulos-
ten avulla saa Stella Kotipalvelut Oy:n hyvan yleiskuvan tydnantajamielikuvasta ja rekry-
toinnista tarvittaessa tdihin kutsuttavien hoitajien nakdkulmasta ja tutkimustulokset vasta-
sivat tutkimusongelmiin. Opinnaytetydn tulosten pohjalta syntyi kehittamisehdotus Stella

Kotipalvelut Oy:n sisdisen tydnantajamielikuvan kehittamista varten.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Taustakysymykset

1.
2.

Kauan olet tydskennellyt yrityksessa tarvittaessa toihin kutsuttavana tyontekijana?
Onko sinulla muita tydsuhteita?

Stella Kotipalvelut Oy:n tyénantajamielikuva tydntekijan nakdkulmasta

Ty6nantajamielikuva tarkoittaa kuvaa inmisten mielessa, jonka he ovat luoneet tietdAmansa
pohjalta siita, minkalainen yritys voisi tydpaikka olla.

3.

4.
5.

© N

Mika sai sinut hakemaan Stellalle tdihin kyseiseen tydtehtavaan? / Mika sai kiin-
nostumaan yrityksesta?

Millaisia mielikuvia yritys herétti hakiessasi?

Mit& ajatuksia yritys herétti kuullessasi siitd ensimmaisen kerran?

(Tarkentava kysymys: Mista kuulit yrityksesta ensimmaisen kerran?)

Onko mielikuva Stellasta tydnantajana muuttunut nyt tydskennellessasi yritykses-
sa?

Miten mielestasi uudet tydnhakijat saadaan kiinnostumaan yrityksesta?

Miten koet uusien tydnhakijoiden kokevan Stellan tytnantajamielikuvan?

Miten Stella voisi kehittda tydnantajamielikuvaansa?

Stella Kotipalvelut Oy:n rekrytointiprosessin onnistuminen tydntekijan nakoékulmas-

ta

Rekrytointiprosessilla tarkoitetaan kaikkea sitd, mita vaaditaan uuden tydntekijan palk-
kaamiseen. Kiinnostusta herattavan tyopaikkailmoituksen laadinnasta, hakijoiden lapi-
kaymisesta haastatteluihin ja lopuksi uuden tyéntekijan sitouttamisesta yritykseen téihin.

10.
11.
12.

13.
14.
15.
16.

17.
18.
19.

Mita kautta hait kyseiseen tyotehtavaan?

Millainen tydpaikkailmoitus oli ja mita tunteita se heratti?

Kuvaile tyénhakuprosessia

(Tarkentava kysymys: Kuinka sujuva tyénhakuprosessi oli?)
Kuvallisitko, millainen tunnelma tydhaastattelussa oli?

Kuinka totuuden mukaisen kuvan sait tydtehtavasta haastattelussa?
Muuttiko tybhaastattelu mielikuvaasi tytnantajasta?

Kuinka nopeaa viestinta tyénhakuprosessin aikana oli?

(Tarkentavat kysymykset: Kuinka sinua informoitiin hakujen edistymisesta? Kuinka
nopeasti sait tietda saavasi paikan?)

Miten sinut perehdytettiin tydtehtavaan?

Millainen tunnelma oli aloittaa uudessa tyossa?

Oliko jotain, mita olisit toivonut tyénhakuprosessissa tapahtuvan toisin?

Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat tyontekijan nakdkulmasta

Sitouttamisella tarkoitetaan niit& tekij6ita, jotka saavat tydntekijan pysymaan yrityksesséa
pitkaan, jopa useita vuosia.
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20. Mik& on saanut sinut pysymaan/viihtymaan yrityksessa?

21. Millaisena koit esimiehen ja hdnen panostuksen uutta tydntekijad kohtaan?
22. Mitka tekijat motivoivat tydohon?

23. Minka takia teet kyseista tyota?

Lopuksi: 18. Onko sinulla mitaan, mitéa haluaisit viela lisatéa tai taydentaa?
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Liite 2. Sdhkopostikutsu puhelinhaastatteluun

Kutsu puhelinhaastatteluun

Arvoisa vastaanottaja

Olen Haaga-Helia ammattikorkeakoulun tradenomiopiskelija, teen tutkimuksellista opin-
naytetyodta toimeksiantona Stella Kotipalvelut Oy:lle. Suoritin tyoharjoittelujaksoni rekry-
tointiharjoittelijana Helsingin-toimipisteessa kyseisessa yrityksessa, josta sain idean tyol-

leni.

Kutsun teidat ystavallisesti mukaan puhelinhaastatteluun, jonka tavoitteena on selvittaa,

mitk& asiat vaikuttavat onnistuneeseen rekrytointiin ja tydnantajamielikuvaan tarvittaessa
téihin kutsuttavien hoitajien nakokulmasta seka mitka tekijat ovat saaneet heidat sitoutu-
maan yritykseen. Haluan haastatella teitd kokemuksistanne. Toivon osallistumistanne,

jotta yritys voi mahdollisesti kehittda rekrytointiprosessia seka tyonantajamielikuvaa.

Haastattelut tullaan tekemaan heindkuun 2020 aikana. Haastatteluun on varattu aikaa
noin puolituntia. Haastattelu nauhoitetaan aineistoa sekd mythempéaa tarkastelua varten.
Nauhoitteet kasitellaan luottamuksellisesti, ja ne ovat vain tutkimuksen tekijan kaytossa
opinnaytety6ta varten ja havitetadn tutkimuksen jalkeen. Osallistujat seka vastaukset py-

syvét anonyymeina.

Pyydan teita rohkeasti ottamaan yhteytta ja sopimaan haastatteluaikanne mahdollisimman

pian. Kiitos vaivannadstanne jo etukateen!
Ystavallisin terveisin, yhteydenottoanne odottaen
Jasmin Liimatainen

P. XXX XXXX XXX

jasmin.liimatainen@gmail.com
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