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mustuloksia hytdynnetaan rekrytointipalveluiden toiminnan kehittdmisessa.
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kana oli 28 eri rekrytointia ja kyselyyn vastasi 18 tydnhakijaa. Taman lisaksi haastateltiin
viitta rekrytointiprosessiin osallistunutta esimiesta.
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nostettiin tutkimustulosten pohjalta kehittamiskohteeksi.

Asiasanat

rekrytointi, tydnantajamielikuva, hakijakokemus




Abstract

Author Type of Publication Published
Huuhilo, Taru Master’s Thesis 2021
Number of Pages
50+5

Title of Publication

Improving candidate experience and recruitement process in the Joint of mu-
nicipal authority.

Name of Degree

Master of Business Administration

Name, title and organization of the client
South Karelia Social and Health Care District (Eksote)

Abstract

The purpose of this thesis was to develop good candidate experience and employer
image in recruitment in a Joint municipal authority. The study examined the current
state and development needs of recruitment, as well as the formation of candidate ex-
perience and employer image. The research results will be used to develop recruitment
services.

The data was collected using a questionnaire containing both closed and open-ended
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process during March 2021. There were 28 different recruitment processes and 18
jobseekers responded to the survey. In addition, five supervisors were also interviewed
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1 Johdanto

Henkilostd on organisaation kriittinen menestystekija ja tyontekijdéiden motivointi ja sitoutta-
minen aloitetaan jo rekrytointivaiheessa. Rekrytointiprosessi luo aina tyénantajamielikuvaa:
hyvaa tai huonoa. Siksi hyvaan hakijakokemukseen on syyta panostaa kaikissa henkilsto-

hankinnan vaiheissa.

Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirissa (Eksote) toteutettiin kesalla 2020 organisaa-
tiomuutos, jonka yhteydessa rekrytointipalveluiden toimintaa laajennettiin. Aikaisemmin or-
ganisaation oma rekrytointipalvelu huolehti l&hi- ja sairaanhoitajien sijaisuuksista ja keikka-
toista. Muutoksen jalkeen toiminta laajeni koskemaan kaikkia rekrytointeja ja kaikkia am-
mattialoja. Rekrytointi on ollut aikaisemmin organisaatiossa varsin hajautettua. Tyoyksikoét
ja esimiehet ovat huolehtineet omista rekrytoinneistaan itse. Menetelmat ja prosessit ovat
vaihdelleet esimieskohtaisesti. Uuden toimintamallin tavoitteena on yhtendistaa kaytantdja
eri yksikoiden valilla ja edistad keskitettya rekrytointia luomalla positiivista tydnantajakuvaa

ja hakijakokemusta.

Nykypaivana kilpailu osaajista kay kiivaana. Tydnantajamielikuva ja hakijakokemus koros-
tuvat kaikissa rekrytoinneissa. Toimintamallin uudistaminen ja kehittaminen on nyt ajankoh-
tainen, silla organisaatiossa ollaan siirtymassa hajautetusta rekrytoinnista kohti keskitettya
mallia. Keskitetyn rekrytoinnin mallia kehitettdessa tulee mukaan olennaisena osana toi-
minnan mittaaminen. Paljon kaytetty fraasi "mita et voi mitata, sita et voi johtaa” patee edel-
leen. Palvelun mittaaminen voi kuitenkin olla vaikeaa. Rekrytoinnille on olemassa useita
erilaisia mittareita. Onnistumisen maaritelma on kuitenkin erilainen, riippuen kenen nako-
kulmasta asiaa katsotaan (Rantanen 2019). Tassa opinnaytetyossa keskitytaan kehitta-

maan hakuprosessia tydnhakijoiden nakdkulmasta.

Studentworkin tutkimuksen (Nuoret osaajat tydelaméassa 2021) mukaan seuraavan kym-
menen vuoden aikana 75 % maailman tyévoimasta tulee olemaan vuosina 1980—-2000 syn-
tyneitd (Studentwork 2020). Niin kutsutuilla Milleniaaleilla ja Z-sukupolvella on uudenlaisia
vaatimuksia ja odotuksia tydelamaa kohtaan ja tama tuo muutospaineen myds tyénantaijille
ja rekrytoinnille. Kehittdmalla rekrytointiprosessia hakijalahtoisesti, organisaatio kehittaa sa-
malla tybnantajamielikuvaansa pitkalla tahtaimella ja parantaa rekrytoinnin onnistumisen

mahdollisuuksia myos tulevaisuudessa.



1.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyo toteutetaan kehittdmishankkeena ja sen tavoitteena on kehittaéa Etela-Karja-
lan sosiaali- ja terveyspiirin keskitettya rekrytointia hakijalahtdisesti ja siten, ettd se luo hy-
vaa tyonantajamielikuvaa. Rekrytointisuunnitelma tukee liiketoiminta- ja henkildstostrate-
giaa.

Opinnaytetydssa on kaksi tutkimuskysymysta.

1. Millainen merkitys tydonantajamielikuvalla ja hakijakokemuksella on?

2. Miten hakijakokemusta ja tyonantajamielikuvaa voidaan kehittaa keskitetyssa rek-
rytoinnissa?

Rekrytointiprosessia tarkastellaan tyonhakijan nakdkulmasta. Tyon teoriaosassa kuvataan
rekrytointiprosessin nykytilaa, hakijakokemusta ja tydnantajamielikuvaa seka palvelun laa-
tua ja miten naita voidaan mitata. Kunnallisella rekrytoinnilla on joitakin erityispiirteitd yksi-
tyiseen sektoriin verrattuna, kuten toiminnan julkisuusvaatimus ja virkasuhteet. Naita eri-
tyispiirteita kasitelladn teoriaosassa myos lyhyesti. Rekrytoinnin kehittdminen mukailee Ek-
soten strategiaa. Vuoden 2020 henkiléstésuunnitelman yhdeksi rekrytoinnin tavoitteeksi on

maaritelty tydnantajamielikuvan parantaminen.

Kehittamishanke toteutettiin siten, etta kirjalliseen materiaaliin perehtymisen jalkeen laadit-
tiin kysely tydnhakijoille. Taméan kyselyn pohjalta nousseista teemoista haastateltiin lisaksi
viittd Eksoten esimiesta, jotka olivat osallistuneet rekrytointeihin otantajaksolla. Tulosten

pohjalta saadaan kuva rekrytoinnin nykytilasta ja kehittamistarpeista.
1.2 Toimeksiantajan esittely

Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri (Eksote) tuottaa julkiset sosiaali- ja terveyspalvelut
Etela-Karjalan alueella. Asukkaita maakunnassa on noin 128 000. Eksote on Etela-Karjalan
kuntien omistama kuntayhtyma ja sen jasenkunnat ovat Imatra, Lappeenranta, Lemi, Luu-
maki, Parikkala, Rautjarvi, Ruokolahti, Savitaipale ja Taipalsaari. Palveluita ovat erikoissai-
raanhoito, avoterveydenhuolto, vanhustenpalvelut, suun terveydenhuolto, mielenterveys- ja
paihdepalvelut, laboratorio- ja kuvantamispalvelut, laakehuolto, kuntoutus, perhepalvelut ja
aikuisten sosiaalipalvelut seka vammaispalvelut. Eksote on maakunnan suurin tyénantaja
ja tydntekijoitd on noin 5000 ja erilaisia ammattinimikkeita yli 250.Toimipisteita yhdeksan

kunnan alueella on noin 100. (Eksote 2020b.)



Rekrytointipalvelut on osa henkildstohallintoa (HR) ja sen yhteydessé toimii Eksoten oma
varahenkilostoyksikkd. Rekrytointipalveluiden tyonkuvaan kuuluu esimiehen tuki kaikissa
rekrytointiprosessin vaiheissa aina suunnittelusta paatoksenteon tukeen. Rekrytointipalve-
lut auttaa esimiesta tunnistamaan rekrytointitarpeet ja I6ytdmaan parhaat ehdokkaat ja tu-
kee prosessin etenemista aikataulussa. Muita tehtévid ovat rekrytointimarkkinointi, tydnan-
tajamielikuvan kehittdminen, oppilaitosyhteistyd, rekrytointijarjestelman paakaytté ja koulut-
taminen. Eksotella on lisaksi kayttssa sahkoinen tyonvalitysalusta, jonka kautta julkaistaan
lyhytaikaisia, yleensé yhden paivan kestoisia sijaisuuksia. Keikkakalenterin sijaispoolissa
on muun muassa alan opiskelijoita seka organisaation omia tydntekijoitd, jotka haluavat
tehda lisatyotd omalla tyonantajalla. Keikkakalenterin yllapito ja keikkatyontekijoiden haas-
tattelut kuuluvat rekrytointipalveluiden tyonkuvaan. Varahenkiloston tehtdvana on turvata

yksikdiden toiminta akillisissa ja lyhytaikaisissa sijaistarpeissa omalla henkilokunnalla.

Eksoten missio on tarjota asiakkaille palveluntarpeeseen perustuvat vaikuttavat sosiaali- ja
terveyspalvelut kuntien hyvaksyman rahoituksen mukaisesti. Strategiset tavoitteet painot-
tuvat digitaalisuuteen, palvelurakenteen muutokseen ja palveluiden integraatioon. Kriittisia
menestystekijoitd ovat muun muassa motivoitunut ja osaava henkilostd, kustannusvaikut-
tavien toimintamallien toteuttaminen, palveluiden sujuvuus ja oikea-aikaisuus seka digitaa-
liset palvelut. Eksoten strategia voidaan tiivistda kolmeen sanaan: rohkeus, yksinkertaisuus
ja ihminen. (Eksoten strategia 2019-2023.)

Rekrytointistrategia mukailee organisaation strategiaa ja samat kolme sanaa ohjaavat myods
rekrytointipalveluiden toimintaa. Tavoitteena on rohkeasti uudistaa ja yksinkertaistaa toi-
mintaa siten, etta se palvelee palvelun kayttajia mahdollisimman hyvin. Rekrytointipalvelui-
den asiakkaita ovat tyonhakijat (nykyiset ja tulevat) ja rekrytoivat esimiehet. Tassa kehitta-
mishankkeessa keskitytddn tyonhakijoiden nékdkulmaan ja asiakaslahtdiseen kehittami-
seen. Myos esimiesten ajatuksia on kuultu niistéa teemoista, jotka nousivat esille tydnhaki-
joille tehdysta kyselysta. Julkishallinnon organisaatioille on tyypillista ollut pitkdan organi-
saatio- ja asiantuntijalahtdinen kehittaminen. Eksoten uusi strategia painottaa ihmislahtoi-
syyttd, ja ndin ollen myos rekrytointipalveluiden toimintaa pyritaan kehittdmaan asiakaslah-
toisesti. Hakijalahtdinen kehittdminen pohjautuu tdssa tutkimuksessa mm. palvelumuotoi-

luun ja palvelun laadun mittaamiseen laatutekijéiden avulla.
1.3 Keskeiset kasitteet

Alla on avattu keskeisia kasitteita, jotka esiintyvat mydhemmin tekstissa.



Substanssiosaaminen: Koulutuksen tuomat tiedot ja taidot, oman alan ammattitaito.
Kompetenssi: Patevyys ja kyky suoriutua tehtavasta, tiedot, taidot asenteet.
Kvalifikaatio: Tehtavan asettamat vaatimukset, sopivuus, kelpoisuusehdot.

Julkinen valta: Perustuslakiin perustuva oikeus tehda muita koskevia paatdksia ilman hei-

dan suostumustaan. Edellyttaa virkasuhdetta.

Kunnallinen viranhaltija: Henkilo, joka on virkasuhteessa kuntaan. Virkasuhteella tarkoite-
taan julkisoikeudellista palvelussuhdetta, jossa kunta on tydnantajana ja viranhaltija tyon

suorittajana.

Yleiset nimitysperusteet: Perustuslaissa sdadetyt nimitysperusteet julkisiin virkoihin, jotka

ovat kyky, taito ja koeteltu kansalaiskunto.

Erityiset kelpoisuusvaatimukset: Yleisten nimitysperusteiden liséksi virkasuhteeseen otet-
tavalla on oltava erikseen sdadetty tai kunnan paattama erityinen kelpoisuus. Kelpoisuus-

ehdot ilmoitetaan hakuvaiheessa.

Asiakirjajulkisuus: Viranomaisen asiakirjat ovat julkisia, ellei niiden julkisuutta ole lailla ra-

joitettu.

Menettelyjulkisuus: Kunnan velvollisuus ilmoittaa mm. asioiden vireille tulosta ja muusta

kunnan viranomaisen toiminnasta, josta syntyy julkista asiakirjatietoa.



2 Rekrytointi

Rekrytoinnin maaritelmana voidaan pitéa esimerkiksi seuraavaa: rekrytointi on prosessi-
ketju, jonka tuloksena saadaan osaaja tehtavaan (Ruotsalainen & Tiainen 2019). Markku
Kaijalan sanoin: ” Voittajatiimin rakentamiseen ei riitd huippuosaajien rekrytointi, vaan hei-
dat taytyy saada myds toimimaan motivoituneesti yhdessa, kehittymaan yhtion tahtomaan
suuntaan ja pysyméén talossa” (Kaijala 2016). Rekrytointi pitda siis sisallaan kaikki toimen-

piteet, joilla yritykseen saadaan hankittua ja sitoutettua sen tarvitsema henkildsto.

Yritykset rekrytoivat kolmesta syysta: poistuman korvaamiseksi, vaihtuvuuden korvaa-
miseksi ja uusien tyopaikkojen luomiseksi. Poistumalla tarkoitetaan tydvoiman siirtymista
tyomarkkinoiden ulkopuolelle esimerkiksi elakditymisen, maastamuuton tai opiskelemaan
lahdon seurauksena. Vaihtuvuudessa tydntekijat vaihtavat tyopaikkaa. Vaihtuvuudella ja
poistumalla on tydmarkkinoiden kannalta merkittdva ero, mutta tyonantajan kannalta ne
vastaavat toisiaan. Uusia tyopaikkoja luodessa yritys joko palkkaa lisdd henkilokuntaa jo
olemassa olevaan tehtavaan, tai palkkaa henkilostéd kokonaan uuteen tehtavaan. Kun
poistumaa tai vaihtuvuutta korvataan, puhutaan korvausrekrytoinnista. Ty6- ja elinkeinomi-
nisterion raportin mukaan, vuonna 2018 sosiaali- ja terveysalalla ja julkisessa hallinnossa
syntyi vahiten uusia tydpaikkoja ja rekrytointien painopiste oli korvausrekrytoinnissa. (Rai-
sanen 2020, 7, 31.)

Rekrytointistrategia voidaan jakaa kahteen teoreettiseen malliin. Lippmannin ja McCallin
malli on aikalaht6inen ja siina tavoitteena on palkata ensimmainen kriteerit tayttava hakija.
Jos sopimusta ei synny ensimmaisen hakijan kohdalla, etsintéaa jatketaan, kunnes sopiva
ehdokas I6ytyy. Lippmannin ja McCallin mallia kdytetaan usein tilanteessa, jossa rekrytoin-
nilla on kiire tai kun palkataan suorittavan tyon tekijoitd. Myds passiivinen rekrytointi nou-
dattaa perinteisesti tdtd mallia. Passiivisessa rekrytoinnissa avoin tehtava ei varsinaisesti
ole haussa, vaan se taytetadn sopivan hakijan osuessa kohdalle tydntekijan ottaessa yh-
teytta suoraan yritykseen. Suunnitelmallista resurssien hankintaa edustaa Stiglerin malli,
jossa ehdokkaiden soveltuvuutta arvioidaan avoimeen tehtavaan ja ehdokkaita verrataan
toisiinsa. Lopulta yritys tekee valinnan naiden ehdokkaiden joukosta. Stiglerin mallissa hen-
kilostbhankintaan kaytettava aika on toissijainen ja tayttdprosessi tavoittelee sopivimman
ehdokkaan I6ytymista. (Vaahtio 2005, 34-35.)

Kunnallisessa rekrytoinnissa esiintyy molempien mallien mukaista henkildstéhankintaa.

Useimmiten toistaiseksi voimassa olevaan tydsuhteeseen tai virkaan palkatessa prosessi



mukailee Stiglerin mallia, kun avoin tehtéva laitetaan julkiseen hakuun. Kaikkien positioiden
kohdalla ei kuitenkaan kaytetd hakumenettelyd, vaan tehtavia taytetdan myods suoraan.

Sisaisessa rekrytoinnissa henkiléstd hankitaan yrityksen sisalta. Talla rekrytointitavalla on
monia hyvi puolia. Henkild tunnetaan ennestaan ja hdnen osaamisensa ja kokemuksensa
on ennalta tiedossa. Tama vahentaa rekrytointiin liittyvaa riskia. Lisaksi sisainen rekrytointi
voi luoda my6s hyvaa tydnantajakuvaa, silla se antaa tyontekijoille mahdollisuuden edeta
urallaan oman organisaation sisalla. Talla on motivaatiota ja tydhyvinvointia lisdava vaiku-
tus. Toisaalta tyontekijan menestyminen aikaisemmassa tehtdvassa ei suoraan ennusta
menestymista uudessa, erilaisessa tydtehtavassa. Sisdisessa rekrytoinnissa myos ehdok-
kaiden m&éara on rajallinen, eika silla tavoiteta muita mahdollisesti potentiaalisia hakijoita.
(Vaahtio 2005, 37.)

Toisaalta sisaisella rekrytoinnilla voi olla myo6s ulkoista tydnantajamielikuvaa heikentava
vaikutus. Laittamalla tehtéavat avoimeen hakuun, annetaan kaikille paikasta kiinnostuneille
tasapuolinen mahdollisuus hakea tehtavaa ja tulla valituksi. Rekrytointitavan valinta tuleekin
aina miettia tapauskohtaisesti. Sisdinen rekrytointi tietysti johtaa uuteen korvausrekrytoin-
tiin: poislahteneen tilalle on kaynnistettava uusi rekrytointi. Tama kuitenkin mahdollistaa
urakehityksen organisaation omille tydntekijoille ja samalla voidaan etsia uutta osaamista
talon ulkopuolelta. Ulkoisella rekrytoinnilla tavoitetaan suurempi kohdejoukko ja sen avulla
on mahdollista saada organisaatioon sellaista osaamista, mita yrityksella ei viela ole (Vaah-
tio 2005, 37). Joskus ulkoinen rekrytointi on ainoa vaihtoehto. Virka on aina laitettava julki-
seen hakuun, ellei kyseessa ole sijaisuus tai tuotannollisista ja taloudellisista syista johtuva

tyontarjoamisvelvollisuus.

Rekrytoinnin onnistumisen kannalta on olennaista, etta haettu osaaminen on organisaation
vision ja strategian mukaista ja tata varten tulee maaritelld osaamistavoitteet. Maarittelyssa
on otettava huomioon substanssiosaamisen lisaksi kehittymiskyky, yhteistyokyky ja moti-
vaation rakentuminen. Osaamisprofiilin maarittelyyn vaikuttaa, rekrytoidaanko suorittavaan
tyéhdn vai niin sanotusti yrityksen avainhenkildita. (Kaijala 2016, 43, 47.) Osaamisesta pu-
huttaessa viitataan usein kvalifikaatioihin ja kompetenssiin. Kvalifikaatiolla viitataan tehta-
van vaatimuksiin ja se voidaan jaotella eri perustein. Voidaan puhua esimerkiksi koulutus-,
tydmarkkina- ja tyOkvalifikaatioista. Perinteinen ryhmittely on myoés kvalifikaatioiden jako
tuotannollisiin, normatiivisiin ja innovatiivisiin kvalifikaatioihin. Tuotannolliset kvalifikaatiot
littyvat tyon tekniseen osaamiseen. Normatiiviset kvalifikaatiot ovat ihmisen persoonaan

littyvia, kuten oma-aloitteisuus, tunnollisuus, luotettavuus, yrittajahenkisyys ja tydhon



sitoutuminen. Innovatiiviset kvalifikaatiot puolestaan viittaavat oman tydn arviointiin ja ke-

hittdmiseen seka uuden oppimiseen. (Vaahtio 2005, 78, 85.)

Kompetenssi viittaa henkilon patevyyteen ja kykyyn suoriutua jostakin tehtavasta. Se muo-
dostuu yksilon ominaisuuksista: tiedoista, taidoista ja asenteista. Kompetenssi voidaan ja-
kaa ydinkompetenssiin ja pintakompetenssiin. Ydinkompetenssi pitaa sisallaan ihmisen
motiivit, fyysiset ja henkiset piirteet ja mindkuvan. Piirteet ovat pysyvan luonteisia ominai-
suuksia ja tapoja reagoida tilanteisiin. Pintakompetenssia ovat ihmisen tiedot, taidot ja kyky
suoriutua jostakin tehtavasta. (Vaahtio, 2005, 84.)

2.1 Kunnallisen rekrytoinnin erityispiirteet

Keskeisia lakeja rekrytoinnin kannalta ovat tyésopimuslaki, yksityisyydensuojalaki, EU:n tie-
tosuoja-asetus (GDPR), séhkdisen viestinnan tietosuojalaki, laki naisten ja miesten tasa-
arvosta ja yhdenvertaisuuslaki. Kunnallisella sektorilla tarkeita rekrytoinnissa huomioitavia

lakeja ovat myds Kuntalaki ja laki kunnallisesta viranhaltijasta.

Kunnalla on olemassa kaksi erilaista palvelussuhteen lajia, tydsuhde ja virkasuhde. Palve-
lussuhteen laji maarittelee pitkalti rekrytointitavan, silla naihin sovelletaan osittain eri lain-
sdaadantoa. Viran tultua avoimeksi on harkittava, kaytetadanko tehtavassa julkista valtaa. Jos
julkista valtaa ei kayteta, virka on lakkautettava. Viran perustamisesta ja lakkauttamisesta
paattaa valtuusto tai hallintosédnntssd maaratty muu toimielin. (Kuntalaki 410/2015, 11
luku, 88 8.) Aikaisemmin virassa hoidettu tehtdva voidaan laittaa hakuun ty6suhteena. Pal-
velussuhteen lajilla on merkitysta jo hakuilmoituksen laadinnassa, kelpoisuusvaatimuksissa

ja hakumenettelyssa, silla virka- ja tydsuhteisiin sovelletaan osittain eri lainsdadantoa.

Viranhaltijaa koskevat saanndkset saadetdadn kunnallisesta viranhaltijasta annetussa laissa
ja kyseessa on julkisoikeudellinen oikeussuhde. Tydsuhde on yksityisoikeudellinen oikeus-
suhde ja sen saadokset ovat tydsopimuslaissa. Lain saannosten lisaksi kunnallista rekry-
tointia ohjaavat hallinto- ja toimintasaantd, seka organisaation omat ohjeet ja kdytannot. Jos
tehtavassa kaytetdan julkista valtaa, on valittava virkasuhde. (Lehtinen 2017.) Julkisen val-
lan kaytolla tarkoitetaan sopimukseen perustumatonta yksipuolista maaraamista edusta,
oikeudesta tai velvollisuudesta. Julkista valtaa kaytetaan maaramuotoisessa paatdksente-
ossa ja esimerkiksi silloin, kun mydnnetaan lakiin perustuvia lupia. Julkisen vallan kaytosta
saadetaan myds perustuslaissa, mutta perustuslaki ei maarittele sen yksityiskohtaista jar-
jestamista. Virkasuhteeseen liittyy virkavastuu, joka on tehostettua ja laajennettua oikeu-

dellista vastuuta, jonka perusteena on yksinomainen oikeus julkisen vallan kayttéon seka



vaatimus julkisesta luotettavuudesta ja objektiivisuudesta. Virkasuhteeseen liittyy siis anka-
rampi oikeudellinen vastuu kuin tydsuhteeseen. (Metsaranta 2012.)

Virkasuhteeseen ottaminen edellyttaa julkista hakumenettelyd, ellei laissa kunnallisesta vi-
ranhaltijasta muuta sdadetd. Kaytdnnossa julkisesta hakumenettelystd voidaan poiketa
vain silloin, kun viranhaltija otetaan maaraaikaiseen virkasuhteeseen tai taloudellisesta ja
tuotannollisista syista irtisanottu viranhaltija otetaan toiseen virkasuhteeseen. (Laki kunnal-
lisesta viranhaltijasta 304/2003, 2 luku 4 §.)

Virkasuhteeseen ottamisen yleisistd perusteista sdadetdén perustuslaissa. Perustuslain
mukaan yleiset nimitysperusteet julkisiin virkoihin ovat taito, kyky ja koeteltu kansalaiskunto.
(PerL, 731/1999, 11 luku 125 8.) Perustuslakia koskevan hallituksen esityksen perustelui-
den mukaan taidolla tarkoitetaan koulutuksen ja tydkokemuksen kautta hankittuja tietoja ja
taitoja. Kyvylla viitataan henkilékohtaisiin ominaisuuksiin kuten lahjakkuuteen, oma-aloittei-
suuteen ja yhteistydkykyyn. Koeteltu kansalaiskunto tarkoittaa puolestaan nuhteetonta kay-
tosta ja yleisessa kansalaistoiminnassa saatuja viranhoidon kannalta merkityksellisid ansi-
oita. (HE 1/1998.) Yleisten nimitysperusteiden liséksi vaaditaan erikseen saédetty tai kun-
nan paattama erityinen kelpoisuus (Laki kunnallisesta viranhaltijasta 304/2003, 2 luku 6 8).
Tybsuhteeseen ottamisesta ei ole vastaavaa saannoéstelya kuin virkasuhteissa. Ty6sopi-
muslaissa ei ole méaarittelya tyosuhteisen valintaprosessista. Tydsuhteisen rekrytoinnissa
voidaan kayttaa siten myos sisaista hakua tai valita henkilo ilman hakuprosessia. (Lehtinen
2017.)

Kuntalain perusteella kuntien on tiedotettava yleisesti myos rekrytointiin liittyvasta toimin-
nastaan. Rekrytoinnin julkisuus voidaan jakaa asiakirjajulkisuuteen ja menettelyjulkisuu-
teen. Asiakirjajulkisuus tarkoittaa rekrytointiasiakirjojen sisaltdd: viranomaisen asiakirja on
lahtokohtaisesti julkinen. Viranomainen ei voi kieltdytya luovuttamasta asiakirjaa, ellei silla
ole lakiin (perustuslaki, julkisuuslaki) perustuvaa syyta siihen. Rekrytointiasiakirjojen julki-
suutta voidaan rajoittaa erityisesti henkilttietojen osalta. Menettelyjulkisuudella viitataan
asioiden vireillaolosta ilmoittamiseen, kasittelyjulkisuuteen, hyvaan hallintotapaan ja muu-
hun kunnallisen viranomaisen toimintaan, josta syntyy julkista asiakirjatietoa. (Kannisto
2013.)

Virkasuhteeseen ottaminen vaatii julkista hakumenettelya ja virkaa hakeneiden tiedot ovat
julkisia. Ainostaan henkiloon liittyvat salassa pidettavat tiedot eivat ole julkisia. Julkisuuslain
24 pykalassa on eritelty viranomaisen salassa pidettavat asiakirjat. Rekrytointiin liittyen sa-

lassa pidettavid asiakirjoja ovat sellaiset, jotka sisaltavat tietoja henkil6lle suoritetusta



psykologisesta testista tai soveltuvuuskokeesta tai sen tuloksesta, tai asevelvollisen sijoit-
tamista tai tyontekijan valintaa tai palkkauksen perustetta varten tehdyista arvioinneista.
(JulkL 621/1999). Tydsuhteeseen palkkaaminen muodostaa kuitenkin oikeudellisen erityis-
kysymyksen tietojen julkisuuden osalta (Kannisto 2013). Ty6nhakijan yksityisyyden suojaa
arvioitaessa on otettava huomioon GDPR:n tietosuoja-asetus, laki yksityisyyden suojasta
tydeldmassa ja perustuslain 10 § yksityisyyden suoja. Esimerkiksi tydhakemus voi sisaltda
sellaisia henkilon yksityiselamaan liittyvia tietoja, joita voidaan pitaa salassa pidettavina.

2.2 Rekrytoinnin haasteet

Rekrytointiongelma voidaan maaritella siten, ettéd tydvoimaa hakenut tydnantaja on kokenut
vaikeuksia tydpaikkojen tayttdmisessa. TyOvoimapula puolestaan tarkoittaa enemman sité,
ettd tydvoimaa hakenut tydnantaja on jaanyt kokonaan tai osittain ilman hakemaansa hen-
kilostoa. (Vaahtio 2005, 48.) Sosiaali- ja terveysalan rekrytointivaikeudet ovat valtakunnal-
linen ongelma. Ammattibarometrin vuoden 2020 tietojen mukaan koko Suomessa on pulaa
sairaanhoitajista, terveydenhoitajista, lahihoitajista, sosiaalitydn erityisasiantuntijoista, kuu-
lontutkijoista, puheterapeuteista, laakareista, psykologeista, hammaslaakareista ja bio-
analyytikoista. Nama kaikki ammattiryhmat lukeutuvat TOP viiteentoista ammattialaan,
joissa on eniten pulaa hakijoista. Ongelma on huomattavissa paikallisesti myos Etela-Kar-
jalassa ja rekrytointipalveluiden nakdkulmasta suurin yksittdinen rekrytoinnin haaste on po-
tentiaalisten tyénhakijoiden vahyys. Mediassa puhutaan paljon alan laskeneesta vetovoi-

masta, johon vaikuttavat mm. tydén kuormittavuus ja alhainen palkkataso.

Kunta-alan on tulevaisuudessa pohdittava vetovoimaansa. Soteliiderit-hankkeen haastatte-
luissa nousi esille, kuinka erityisesti nuoret tydntekijat painottavat tyén merkityksellisyytta ja
mahdollisuuksia kehittaa itsedén. Myods vapaa-ajan arvostus on noussut merkittavasti. (Tui-
mala 2019.) Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL) terveys- ja sosiaalitalouden yksikdn
tutkimuspaallikkd Juha Honkatukian arvion mukaan sosiaali- ja terveysalalle tarvitaan vuo-
teen 2035 mennessa lahes 200 000 uutta tyontekijaa. Seuraavan 15 vuoden aikana sosi-
aali- ja terveyspalveluiden tydntekijoista elakdityy noin 165 000 tyontekijaa. Myds hoitaja-

mitoituksen nostaminen lisda tydvoiman tarvetta tulevaisuudessa. (Miettinen 2019.)

Tyo6- ja elinkeinoministerion julkaiseman Katsaus sote-alan tydvoimaan -raportin mukaan
tydvoiman saatavuus on suuri lahitulevaisuuden haaste. Ajankohtainen ja nopea toimin-
taymparistossa tapahtunut muutos on Covid-19 pandemian vaikutus tyévoiman kysyntaan
alalla. Esimerkiksi tehohoidon lisddntyminen ja laajempi koronatestaaminen ja tartuntaket-

jujaljitys lisasivat soveltuvan henkildstén kysyntda samalla, kun toisaalta hammashoidosta
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ja kiireettdomasta hoidosta jouduttiin lomauttamaan tai jopa irtisanomaan henkilostéa. Ko-
ronapandemian vuoksi on ajettu alas kiireetdnté hoitoa, mika siirtda palveluntarpeen tule-
vaisuuteen ja kasvattaa hoitojonoja. Pandemia on myds muuttanut palvelukanavia ja tyon-
tekotapoja mahdollisesti pysyvasti. Digitaaliset ratkaisut ja reaaliaikainen etaasiointi monin-
kertaistui koronapandemian aikana. Poikkeustilanne on aiheuttanut haasteita rekrytoin-
nissa ja tyévoiman turvaamiseksi on rekrytoitu opiskelijoita ja elakelaisia. Tyontekijoita on
my0s siirretty toisiin tehtaviin. Tyévoiman saatavuudessa on ollut haasteita jo ennen pan-
demiaa ja se on toimintaympériston muuttuessa korostunut entisestaan. Terveydenhoi-
toalan tyokuormitus jatkuu vield pitkaan ja pitkittynyt kuormitus voi ajaa osaajia pois alalta.
Sairaanhoitajaliitto teki kesalla 2020 kyselyn alan opiskelijoille koronapandemian vaikutuk-
sesta tulevaan ammattiin ja opintoihin. Tulosten mukaan pandemialla on ollut vaikutusta
alan veto- ja pitovoimaan, mutta vaikutukset ovat olleet sekd myonteisia etta kielteisia. (Te-
vameri 2021.)

Koronapandemian pitkdaikaisia vaikutuksia alan vetovoimaan ja ty6tapoihin on vaikea en-
nustaa, mutta on oletettavaa, etta silla on pitk&aikaisia ja pysyvia vaikutuksia. Digitaalisiin
palvelukanaviin siirtyminen on luonut myds uusia osaamishaasteita ja -tarpeita. Sosiaali- ja
terveysalan vetovoiman parantamiseksi on esitetty keinoiksi tydolojen ja ty6turvallisuuden
parantamista sekd johtamiseen panostamista. Tulevaisuudessa merkittavasti sosiaali- ja
terveysalan tydvoimaan vaikuttava tekija on soteuudistus. Kunnilta siirtyisi maakuntien pal-
velukseen noin 173 000 tydntekijaa. Uudistuksen myoéta syntyy suurempia tydpaikkoja, joi-
den arvellaan edistavan tytpaikkojen pysyvyytta ja parantavan urakehitysmahdollisuuksia.
Toisaalta muutos aiheuttaa my6s tehtéavankuvan ja tydskentelypaikanmuutoksia. Muutok-
set voivat olla alan vetovoiman kannalta sekd myonteisia etta kielteisia. Julkisessa sosiaali-
ja terveydenhuollossa on krooninen tyévoimapula. Rekrytointiongelmat ovat toimialalla kes-
kimaaraista yleisempia. Kun tarkastellaan saatavuusongelmia lahemmin, korostuu erityi-
sesti hakijan osaamiseen liittyvat ongelmat. Lahes yhta yleisia ovat tydpaikkaan liittyvat
syyt, kuten palkkaus, tydpaikan sijainti ja tydajat. Vuonna 2020 haastatelluista toimijoista

55 % vastanneista koki rekrytointiongelmia. (Tevameri, 2021).
2.3 Rekrytointiprosessi kunnallisessa organisaatiossa

Rekrytointiprosessi voidaan jakaa varsin selvarajaisiin vaiheisiin. Rekrytointipalvelut osal-
listuu yleensa erityisesti suunnittelu, haku- ja haastatteluvaiheeseen. Rekrytointipaatoksen
tekee aina esimies. Prosessin viimeinen vaihe on perehdytys. Perehdytys voidaan jakaa

kohdeorganisaatiossa kahteen eri vaiheeseen: organisaation yleisperehdytykseen ja
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yksikdssa annettavaan perehdytykseen. Perehdytys liittyy vahvasti yksikobn omaan toimin-
taan ja se on tassa kehittdmishankkeessa jatetty vdhemmalle tarkastelulle. Myds keskite-
tyssa rekrytoinnissa vastuu tyontekijan perehdytyksesta on tyoyksikolla ja esimiehella. Alla
olevassa kuviossa on esitetty rekrytointiprosessin vaiheet.

[Suunnittelu] [ Hakuvaihe ] [Haastattelut] [ Paatos ] Perehdytys

Kuvio 1. Rekrytointiprosessin vaiheet

2.3.1 Suunnittelu

Onnistunut rekrytointi Iahtee liikkeelle huolellisesta suunnittelusta. Rekrytoijan on tiedettava
millaiseen tehtavaan ja millaista osaajaa haetaan. On tunnettava organisaation nykytila ja
erityisesti tulevaisuuden suunta. Mitd osaamista ja resursseja organisaatiossa tarvitaan tu-
levaisuudessa? (Lehikoinen & Kdkkod 2017.) Ennen rekrytoinnin k&ynnistamistd, on asiaa
kasiteltdva monesta suunnasta. Millaiset tulevaisuuden nakymat talla tehtavalla on? Onko
organisaatiossa jo ennestaan tata osaamista, ja onko uudelleensijoitettavat tydntekijat tar-
kasteltu? Uuden ihmisen rekrytointi tarjoaa tilaisuuden hankkia uudenlaisia resursseja ja
miettia tulevaisuutta. Rekrytointi on erinomainen tilaisuus kehittdd toimenkuvaa ja tydyhtei-
sba. (Vaahtio 2007,18.) Tarvemaarittelyyn ja hakukriteerien miettimiseen ei useinkaan pa-
nosteta riittavasti. Muilla toiminnoilla ei ole merkitysta, jos ei ole maaritelty mita rekrytoinnilla

halutaan saavuttaa (Kaijala 2016, 22).

Rekrytoinnin suunnitteluvaiheessa profiloidaan ihanteellinen osaaja tehtavaan, niin sub-
stanssiosaamisen kuin kompetenssin suhteen. Profilointi on syyta tehda yhdessa rekrytoi-
van esimiehen kanssa, jolla on paras tuntuma siihen, millaisesta tehtavasta on kysymys ja
millaista osaajaa haetaan. (Salmela, 2019.) Rekrytoinnin suunnitteluvaiheeseen kuuluu

my06s prosessin aikatauluttaminen ja vastuuhenkildiden maarittely.

Valintakriteerien maarittely ohjaa koko rekrytointiprosessia. Selkeat kriteerit myds varmis-
tavat oikeudenmukaisuuden ja objektiivisuuden hakijoiden nakdékulmasta. Kriteereita mie-
tittdessa on tarkeaa miettid, mitka ovat sellaisia kompetensseja, joita hakijalla on valttama-
tonta olla, ja mitk& ovat sellaisia mita voi oppia tydssa. (Salli & Takatalo 2014, 15). Sosiaali-

ja terveysalalla korostuu joitakin muita aloja enemman myos substanssiosaaminen ja tietyn
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koulutuksen merkitys. Monet terveydenhuollon ammateista ovat laillistettuja tai nimikesuo-
jattuja ammattinimikeité. Naihin tehtaviin suoritettu tutkinto on ehdoton vaatimus ja kelpoi-
suusehto. Alan koulutuksesta huolimatta valmista osaajaa tehtavaan ei valttamatta ole saa-
tavilla ja siksi rekrytoidessa kannattaa antaa painoarvoa henkilon motivaatiolle ja oppimis-
halulle ja -kywvylle.

Nuoret osaajat tydelaméasséa 2021-tutkimuksen mukaan niin sanotut pehmeét taidot (soft
skills) korostuvat tulevaisuuden ty6elamasséa. Pehmeilla taidoilla viitataan ihmisten persoo-
nallisuuden piirteisiin, jotka vaikuttavat asenteisiin, kayttaytymiseen ja vuorovaikutukseen.
Pehmeité taitoja ovat muun muassa paatoksentekokyky, tunnealykkyys, luovuus, ongel-
manratkaisukyky, kriittinen ajattelu ja vakuuttavuus. (Studentwork, 2020.) Vaikka sosiaali-
ja terveysala on yksi niisté aloista, jolla koulutuksen ja kokemuksen tuoma substanssiosaa-
minen on ehdotonta myds tulevaisuudessa, ei pehmeiden taitojen merkitysta ole syyta va-

hatella mydskaan sote-rekrytoinneissa.
2.3.2 llmoituksen laatiminen ja hakuvaihe

Rekrytointi-ilmoituksen laadinnassa on kiinnitettdva huomiota riittdvan kattavaan ja totuu-
denmukaiseen tehtavankuvaukseen seka kriteereihin, mité haetaan. Nain saadaan kohden-
nettua hakemus potentiaalisille hakijoille ja vdhennetddn eparelevanttien hakemusten maa-
raa. Huolellisesti laadittu ilmoitus myds vaikuttaa hakijakokemukseen. Ei ole kummallekaan
osapuolelle tarkoituksenmukaista, jos ty6tehtdvan kuvaus ei vastaa todellisuutta ja hakijat
saavat tydtehtavasta vaaran kuvan. Valintakriteerien tulee olla tehtdvan kannalta olennai-
sia. Liian tiukat vaatimuskriteerit voivat rajata potentiaalisia ehdokkaita pois liian aikaisessa
vaiheessa, ja on hyvin kyseenalaista muuttaa valintakriteereitd kesken prosessin. Tehta-
vaan liittymattomat valintakriteerit voivat olla myds syrjivia. Esimerkiksi tdydellisen suomen
kielen taidon edellyttaminen tehtavassa, jossa sita ei tosiallisesti tarvita, voi olla syrjivaa.
Hyva tytpaikkailmoitus ei mytdskaan ole vain lista vaatimuksia. Tyonantajan on syyta myos

kertoa, mita he voivat tarjota tydnhakijalle.

Hakuilmoitus on syyta laatia huolella. Erityisesti virkasuhteissa tamé on otettava huomioon
jo lainkin nojalla. Virkasuhteeseen on valittava sellainen hakija, joka on hakenut virkaa kir-
jallisesti hakuajan puitteissa ja joka tayttaa kelpoisuusvaatimukset (Laki kunnallisesta viran-
haltijasta 304/2003, 2 luku 5 8). Nain ollen ilmoitetuista hakukriteereista ja kelpoisuusvaati-
muksista ei voida poiketa valintapaatdsta tehtéaessa. Tydsuhteessa ei ole vastaavaa saan-
telya laissa, mutta ilmoitetuista valintakriteereista poikkeaminen voi aiheuttaa syrjintaepai-

lyn. Syrjintdepdilyssa todistustaakka on tybnantajalla. Jos tytnhakija kokee tulleensa
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syrjityksi, tybnantajan on naytettava toteen, etta syrjintaa ei ole tapahtunut (Vaahtio 2007,
14). Rekrytointipdatds on pystyttava perustelemaan ja myos nayttamaan toteen esimerkiksi
ansiovertailulla. Hakuilmoituksessa ja lopullisessa valinnassa on syyta korostaa vain tosi-

asiallisia, kyseisen tehtavan kannalta oleellisia asioita.

Hakuilmoituksessa pitdd myods mainita, jos tehtdvaan valitulta edellytetddn huumausai-
netestia, rikosrekisteriotteen toimittamista tai todistusta terveydentilasta. My6s mahdollinen
koeaika on syyta mainita jo rekrytointi-ilmoituksessa. On téarke&d, etta tydnantaja keraa ai-
noastaan tarpeellisia tietoja. Esimerkiksi huumausainetestia voidaan vaatia vain tietyissa
tehtavissa, jossa tyontekija toimii tydssd, joka vaatii erityistd huolellisuutta ja vastuuta, ja
huumeiden vaikutuksen alaisena toimiminen voi vaarantaa oman tai toisen henked, tyotur-
vallisuutta tai omaisuutta. Rekrytointitilanteessa saa kysya vain tydsuhteen kannalta tar-
peellisia tietoja. Tasta niin kutsutusta tarpeellisuusvaatimuksesta ei saa poiketa edes tyon-
hakijan suostumuksella. Tiedot on kerattava ensisijaisesti tydnhakijalta itseltdén. Jos tiedot

keratd&n muualta, on siihen oltava tydnhakijan suostumus. (Vaahtio, 2007.)

Hakukanavien valintaan vaikuttaa tavoiteltu kohderyhméa. Sosiaalisen median hyvana puo-
lena on se, etta sen avulla tavoittaa laajan joukon ihmisia, ja my6s passiiviset tyénhakijat.
Sosiaalisen median verkostossa tydpaikkailmoitus levida inmisten jakaessa sita toisilleen.
Passiiviset tydnhakijat eivat useinkaan lue tydpaikkailmoituksia, mutta esim. Facebookissa
vastaan tuleva ilmoitus voi heréattaa kiinnostuksen. Yksi merkittava rekrytoinnin kohderyhma
on paluumuuttajat. He voivat asua kaukanakin synnyinseuduiltaan, mutta miettivat paluuta
kotiseudulle. Sosiaalisen median kautta, ystavien ja tuttavien jakamana, silmiin osuva tyo-
paikkailmoitus kotiseudulta tavoittaa paremmin kuin paikallislehdessa tai yrityksen verkko-

sivuilla julkaistu tydpaikkailmoitus.

2.3.3 Haastattelut

Rekrytointi ja erityisesti haastatteluvaihe voidaan nahda eraanlaisena kaupankayntina.
Tybnhakija myy osaamistaan tulevalle tytnantajalle, ja tydnantaja myy tydtehtavaa tyénha-
kijoille tavoitteena saada parhaat mahdolliset kandidaatit kiinnostumaan tyétehtavasta ja
organisaatiosta. (Salmela 2019.) Haastattelutekniikoita on monia ja jokainen haastattelu on
omanlaisensa. Tana paivana suosiota ovat kasvattaneet kompetenssipohjainen ja suoritus-
perusteinen haastattelu. SOARA-haastattelumalli on yksi kompetenssipohjaisen haastatte-
lun tekniikoista, joka pohjautuu tutkimustuloksiin, joiden mukaan mennyt kayttaytyminen ja
toiminta ennustaa tythaastatteluissa luotettavimmin tulevaa suoriutumista. SOARA tulee

sanoista situation (tilanne), objective (tavoite), action (toiminta), results (lopputulos) ja
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aftermath (jalkivaikutus). Talle haastattelutekniikalle on tyypillista, etta hakijoilta kysytaan
todellisista case-tilanteista ja mité4 he ovat tehneet ja saavuttaneet aikaisemmin. Esimer-
kiksi sen sijaan, etta hakijaa pyydetdaan luettelemaan omat vahvuudet, hanta pyydetaan
kertomaan jostakin todellisesta tilanteessa, jossa ominaisuudet ovat tulleet esiin. (Salli &
Takatalo 2014, 61, 64.)

Haastattelijalle on tarkeda hyva itsetuntemus ja itsetietoisuus. Haastattelu on subjektiivinen
tilanne ja altis niin sanotuille arvioinnin harhoille. Tyypillisia ja valtettavia harhoja ovat aina-
kin samankaltaisuusharha, stereotyyppinen ajattelu, olettamisharha ja haloefekti vs. stigma
-ilmid. Samankaltaisuusharha on luonnollinen ilmi6, joka juontaa juurensa siihen, etté ihmi-
selle on tarke& kokea kuuluvansa joukkoon. Kun koemme henkilon olevan itsemme kanssa
samankaltaisia, on hédneen helpompi samaistua. Siksi on tarke&a pitda rekrytointikriteerit
kirkkaana mielessa koko prosessin ajan, jotta voidaan analysoida, liittyykd puoltava paatos
siihen, ettd han tayttaa rekrytoinnin kriteerit, vai onko haneen vain helppo samaistua? Ste-
reotyyppinen ajattelu voi liittya esimerkiksi tiettyihin koulutustaustoihin tai ihmisen piirteisiin.
Olettamisharhassa taas haastateltavalta itseltdan ei kerata riittavasti tietoa esimerkiksi tay-
dentavin kysymyksin, vaan haastattelija tekee oletuksia ja taydentdd henkilén kertomaa.
Haloefekti tai kd&nteisena puolena stigma tarkoittaa haastattelussa sita, etta jokin ominai-
suus vaaristaa arvioinnin. Tahan liittyy esimerkiksi vahva ensivaikutelma, jota voi olla vaikea
muuttaa. Jos henkild on jollain osa-alueella erinomainen, voi haloefekti-ilmion myota olettaa
hanen olevan erinomainen myds muilla osa-alueilla. Stigma toimii samalla tavalla negatii-
visten asioiden suhteen. (Salli & Takatalo 2014, 70-76.)

Haastatteluiden tukena voidaan kayttaa myos henkild- ja soveltuvuusarviota. Soveltuvuus-
arvioinnin tekemiseen tarvitaan tydntekijan suostumus ja tyénantajan velvollisuus on huo-
lehtia, ettd hdnen kayttamansa arviointimenetelmét ovat luotettavia ja ammattilaisen suorit-
tamia. (Salli & Takatalo 2014, 108). Soveltuvuusarvioinnit voivat olla hyddyllisia niin kutsut-
tujen avainhenkildiden rekrytoinneissa, mutta suorittavan tyon rekrytoinneissa haastattelu

on useimmiten riittava.
2.3.4 Rekrytointipaatos

Tybnantajalla on oikeus valita tehtavaan sopivin henkild. Virkaan valitessa taytyy muistaa,
ettd valinta on tehtava hakijoista, jotka ovat hakeneet virkaa kirjallisesti hakuajan puitteissa
ja tayttavat kelpoisuusvaatimukset. Mythastyneitd hakemuksia ei siis huomioida. limoite-

tuista hakukriteereistd ei ole suotavaa poiketa myodskaan tydsuhteisen kohdalla. Kuten
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aikaisemmin oli mainittu, tAma voi aiheuttaa syrjintaepailyn, eikd muutenkaan ole hyvén

rekrytointitavan mukaista. Kaikella télla on my6s vaikutusta tyonantajamielikuvaan.

Viimeistdan rekrytoinnin paatteeksi on huolehdittava hakijaviestinnasta. Valintaperusteiden
l&pinakyvyys auttaa luomaan positiivista hakijakokemusta ja kaikille hakijoille olisi hyva ker-
toa rekrytointipdatoksen yhteydessa valintaperusteet, joiden mukaan pé&atés tehtiin. (Sal-
mela 2019). On tarkeda huomioida kohteliaasti kaikki hakijat, myds ne keita ei valittu tehta-
vaan. Yleensa suurin osa hakijoista joutuu omalta osaltaan pettymaan lopputulokseen, siksi
on tarke&aa, miten asia heille viestitdan. Kaikki hakijat ovat arvokkaita ja vaikka lopputulos
ei kaikkien kohdalla ole toivottu, on rekrytoinnissa pyrittava siihen, etta prosessi ei jaa vai-
vaamaan mieltd. Rekrytoinnin paatteeksi kannattaa myos ehdottomasti kerata hakijapa-
lautetta. Kaikille hakijoille voidaan lahettaa anonyymi hakijakysely rekrytointiprosessin on-
nistumisesta. On suositeltavaa, ettd hakijaviestinnasta huolehditaan myos aikaisemmissa

rekrytoinnin vaiheissa. Hakijaviestinnasta puhutaan lisaa luvussa 3.2.
2.3.5 Perehdytys

Rekrytoinnin viimeinen vaihe on perehdytys, vaikka sitd ei aina mielleta osaksi rekrytointia.
Se on kuitenkin erittain téarkeé osa uuden henkildn sitouttamista. Perehdytys on velvollisuus,
joka perustuu tyoturvallisuuslakiin. Hyvalla perehdytyksella autetaan tyontekija alkuun ja
osoitetaan arvostusta ja sitoutuneisuutta (Kaijala 2016, 99). Riittdva perehdytys on molem-
minpuolinen etu ja se mahdollistaa mahdollisimman nopean tuottavaan tyéhon kiinni paa-
semisen. Perehdytyksessa tyontekija sitoutetaan organisaation tavoitteisiin, arvoihin, ja
kaytantdihin seka organisaatiokulttuuriin. Bauerin mukaan tehokas rekrytointiprosessi sisal-
taa nelja kriittista vaihetta, jotka ovat saantéjen noudattaminen (Compliance), selventami-
nen (Clarification), kulttuuri (Culture) ja yhteydet (Connection). Perehdytyksen ensimmai-
sissa vaiheissa uusi tydntekija perehdytetddn organisaation ohjeisiin ja saantoihin (compli-
ance) ja hanelle selvennetddn tehtavan vaatimukset ja mitd héneltad odotetaan (clarifi-
cation). Perehdytykseen kuuluu myds organisaatiokulttuuriin sopeutuminen, organisaation
arvojen sisadistaminen seké verkostojen ja ihmissuhteiden luominen. Bauer on todennut,
ettd tehokkaalla perehdytyksella on seké lyhytaikaisia etta pitkaaikaisia etuja niin tyonteki-
jalle kuin organisaatiollekin. Hyvin onnistuneen perehdytyksen etuja ovat tydntekijan pa-
rempi sopeutuminen organisaatioon, parempi tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen seka nopea

paasy tuottavaan itsenaiseen tyéhon. (Caldwell & Peters 2018.)

Perehdytyksen voi aloittaa heti rekrytointipdatoksen jalkeen. Isossa organisaatiossa HR voi

vastata organisaation yleisperehdytyksestd, kun taas yksikkokohtainen perehdytys on
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esimiehen ja nimetyn perehdyttjan vastuulla. My6s tydyhteisolla ja perehtyjalla itsellaan
on omat roolit ja vastuut. Perehdytyssuunnitelman ja vastuuhenkildiden nimeé&misessa voi

kayttaa apuna esimerkiksi digitaalisia perehdytysalustoja.

Yleisperehdytyksessa tyontekijdlle tulee tutuksi organisaation kulttuuri, strategia ja arvot,
yleiset k&ytannot ja viestinta. Kun yrityskulttuuri, toimintaymparisto ja yrityksen arvot tulevat
tutuksi heti alussa, on tyéntekijan helpompi ndhda oman roolinsa ja merkityksen osana ty6-
yhteis6a. Yksikkokohtaisessa perehdytyksessa tydntekijélle laaditaan henkilokohtainen
tehtavakohtainen perehdytyssuunnitelma, joka sisaltda yksityiskohtaisemmat tiedot itse
tehtavasta ja tyoyksikdsta. (Davila & Pina-Ramirez 2018.)
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3 Tybnantajamielikuva ja hakijakokemus

Rekrytointi tulisi nahda yrityksen kriittisena menestystekijana. Kilpailu osaajista on jo nyt
kovaa, eika se ainakaan helpotu tulevaisuudessa. Hyvan tyonantajamielikuvan luominen
on yrityksen kilpailutekija ja avain rekrytointien onnistumiseen pitkalla tahtaimella. Sosiaali-
nen media on avainasemassa tyonantajamielikuvan luomisessa. Se toimii myds toisin pain,
eli tyontekijat ja tydnhakijat voivat vaikuttaa sosiaalisessa mediassa tytnantajamielikuvaan

joko positiivisesti tai negatiivisesti. (Salli & Takatalo 2014.)

Tybnantajamielikuva ei ole sitd mita yritys itsestddn kertoo, vaan se muodostuu monesta
eri osatekijasta. Yrityksen viestima mielikuva voi olla erilainen esimerkiksi tyontekijoiden
kokemasta. Sisdinen tydnantajamielikuva muodostuu nimensd mukaisesti yrityksen sisalta,
eli siten, miten tyontekijat kokevat tydnantajansa. Ulkoinen yrityskuva on puolestaan orga-
nisaation ulkopuolisten henkildiden saama mielikuva yrityksesta tyénantajana (Korpi, Sol-
jasalo & Laine 2012, 67.)

Sisaisen tydnantajamielikuvan perusteella rakentuu myds ulkoinen tydnantajakuva. Jos si-
sdisessa tyonantajamielikuvassa on ongelmia, se heijastuu myos ulkoiseen mielikuvaan.
Vastaavasti positiivinen sisdinen tydnantajakuva nakyy myoés ulospain. Tydnantajajamieli-
kuvaa rakennetaan koko ajan, niin jokapaivaisessa tytelamassa yrityksen sisalla kuin esi-
merkiksi sosiaalisessa mediassa ulkopuolelle viestien. Parhaita tyénantajamielikuvan lahet-
tilaita ovat yrityksen omat tydntekijat. Kun henkilostt on tyytyvainen tyohonsa ja tydilmapii-
riin, he myds aktivoituvat kertomaan kokemuksistaan omille verkostoilleen. Tydntekijat voi-
vat esimerkiksi tuottaa itse sosiaaliseen mediaan sisdltéa. Tydnantajamielikuva on ennen
kaikkea hyvan tyontekijakokemuksen tuottamista ja se muovautuu yrityksessa vallitsevan
todellisuuden suhteesta etuihin, joustamiseen, tydymparistéon, ihmisten valisiin suhteisiin

ja toimintatapoihin. (Korpi ym. 2012, 85-86.)

Kuten yrityksen tuotteista ja palveluista syntyvat mielikuvat tulevat asiakaskokemusten
kautta, myos tyonantajamielikuva syntyy todellisista kokemuksista. Jos huonoa tuotetta
markkinoidaan ylistavin ja valheellisin mielikuvin kostautuu tdma nopeasti asiakkaiden tyy-
tymattdmyytena ja negatiivisina kertomuksina (Korpi ym. 2012, 75-76). Sama patee rekry-
tointimarkkinointiin ja tydnantajamielivan kehittdmiseen. Mainostetun mielikuvan taytyy vas-

tata totuutta ja tyontekijoiden kokemaa todellisuutta, jotta se olisi uskottavaa.

Rekrytointitilanne on tydnantajamielikuvan peili. Kankea hakuprosessi luo kuvaa vanhanai-
kaisesta ja byrokraattisesta organisaatiosta. Jokaisella rekrytointiin osallistuvalla henkilolla

on vastuu tynantajamielikuvan luomisessa. Itse asiassa vastuu on jokaisella organisaation
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tyontekijalla. Sosiaalisen median aikakaudella tyontekijoiden olisi téarkeé olla tietoisia siita,
millainen vaikutus heilla voi olla tytnantajamielikuvan luomiseen myds tydajan ulkopuolella.
Tybnantajamielikuvan pitdisi heijastua myds rekrytointiprosessista. Jos yritys mainostaa it-
sedan edellakavijana, tulisi sen ndkya myoés rekrytoinnissa. Mielikuvaa rakennettaessa on
oltava rehellinen, avoin ja aito. Liioittelulla ei paasta pitkalle, silla myos kielteinen tieto levida
sosiaalisessa mediassa. (Salli & Takatalo 2014, 43—-45.) Ulkoisen mielikuvan on oltava so-
pusoinnussa sen kanssa, miten tyontekijat tydnantajansa kokevat ja millaista tydnantaja-

mielikuvaa he viestivat omille verkostoilleen.
3.1 Positiivisen tybnantajamielikuvan hyodyt rekrytoinnissa

Kun yrityksen tydnantajamielikuva on positiivinen, se saa enemman hyvia hakemuksia kuin
yritys, jota ei hakijoiden keskuudessa tunneta. Sosiaalinen media tavoittaa myds passiiviset
tydnhakijat, joilla ei juuri silla hetkella ole tarkoitus vaihtaa tydpaikkaa. He eivat valttamatta
ole taysin tyytyvaisia nykyiseen tydhonsa, mutta eivat mydskaan niin tyytymattomia, etta
olisivat aktiivisesti etsimassa uutta tyopaikkaa (Korpi ym. 2012, 77-78). Passiiviset tytnha-
kijat eivat seuraa tyopaikkailmoituksia aktiivisesti esimerkiksi tyévoimatoimiston tai tyénva-
litysalustan verkkosivuilla, mutta suuri osa tyoikaisista ihmisistd kayttaa jotain sosiaalisen
median kanavaa. Sosiaalisen median kautta tavoitetaan myds passiiviset tydnhakijat ja po-
sitiivinen mielikuva tydnantajasta voi olla se ratkaiseva tekija, joka saa henkilon hakemaan

tyopaikkaa, vaikka uusi tyo ei ollut aktiivisesti etsinnéssa.

Kun yrityksella on vahva positiivinen sisdinen tyénantajamielikuva, hakemusten taso avoi-
miin tehtaviin paranee. Kun ennalta saatu mielikuva kohtaa todellisen kokemuksen kanssa,
tydtehtavien oppiminen ja tiimiytyminen nopeutuu. Henkildsté myds viihtyy tydsuhteessa
pidempaén ja palkan merkitys pienenee. Kun asenne tyéntekoon on hyva ja positiivinen,

my0s tappiot ja vastoinkdymiset siedetaan paremmin. (Korpi ym. 2012, 76.)

Rekrytointi on mitd suurimmissa osin viestintdd, markkinointia ja brandin rakentamista.
Viestinndssa tulisi rakentaa pitkan aikavalin sisaltbsuunnitelma ja miettia kohderyhmalle
sopivat kanavat ja tyyli. Satunnainen tydpaikkailmoittelu ei ole riittavaa viestintaa. Tydnan-
tajamielikuvan rakentaminen vaatii pitkajanteisyytta. (Fredriksson 2016.) Sosiaalisen me-
dian kanavista esimerkiksi LinkedIn ja Facebook ovat suosittuja rekrytointikanavia. Linkedl-
nin kayttajien joukossa on paljon erityisesti korkeasti koulutettuja asiantuntija- ja johtoteh-
tavissa tydskentelevia ihmisia (Korpi ym. 2012, 37). LinkedIn on my6s luonteeltaan enem-

man tybelamaan ja asiasisaltoon painottuva sosiaalinen media, kun taas Facebook on
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enemman vapaa-aikaan liittyva. Vaikka Facebookissa on paljon viihteellista siséltdg, se on

hyvé kanava tyonantajamielikuvan luomiseen ja myds rekrytointi-ilmoituksiin.

Yrityksen sosiaalisen median kayttd ei pitaisikédén olla pelkastddn rekrytointi-ilmoittelua,
vaan myds muuta mielenkiintoista sisaltdd on tuotettava. Toiminnan kannalta on jarkevaa
keskittya sisalléntuotannossa yrityskuvaan ja tyénantajamielikuvaa luoviin paivityksiin, jol-
loin rekrytoinnin tultua ajankohtaiseksi, on yritykselld jo laaja seuraajajoukko. Kuten aikai-
semmin mainittiin, hakijakokemus voidaan pitkalti rinnastaa asiakaskokemukseen. Kuten
ennen mitd tahansa isoa paatosta, tydnhakijat etsivat tietoa paatdksenteon tueksi. Tallgin
korostuu, mita tietoa saadaan hakukonehauilla ja omissa verkostoissa ja vertaiskokemuk-
set ovat merkityksellisid. Yritys nayttaytyy sosiaalisessa mediassa sellaisena kuin sen enti-
set, nykyiset ja tulevat tyontekijat sen nakevat. Kommentit heijastelevat todellisuutta, eika

sosiaalisen median kautta voi luoda kiillotettua yrityskuvaa. (Korpi ym. 2012, 50,56.)
3.2 Hakijakokemus

Hakijakokemuksella tarkoitetaan sitd kokemusta ja tunnetta, joka tydnhakijalle muodostuu
hakuprosessin aikana. Hyvaan hakijakokemukseen vaikuttavat prosessin eteneminen,

viestinta ja yleinen mielikuva, joka tydnhakijalle jaa. (Laaksonen, 2017.)

Tybnhakijalla on yleensa jo jonkinlainen mielikuva tytnantajasta ennen kuin han paattaa
jattaa tyvhakemuksen. Mielikuva on voinut syntya esim. tydnantajan lasnadolosta (tai sen
puuttumisesta) sosiaalisessa mediassa tai esimerkiksi suoritetusta rekrytointimarkkinoin-
nista. Mielikuva voi myds perustua aikaisempaan tyontekijakokemukseen, kokemukseen
harjoittelijana tai asiakkaana. Se miten rekrytointiprosessissa vastataan naihin ennakko-
odotuksiin, muovaa tyénantajamielikuvaa ja -brandia rekrytointiprosessin aikana. Jokaista
hakijaa kohdellaan yksilona ja kunnioituksella. Jos tytnhakija ei paase haastatteluun tai tule
valituksi tehtdvaan, hanelle kuitenkin voi jaada positiivinen kuva tydnantajasta, vaikka lop-
putulos ei ollut toivottu. Negatiivista hakijakokemusta ruoditaan myo6s usein laajasti sosiaa-
lisessa mediassa. Hyvan hakijakokemuksen muodostamisessa auttaa, etta tyontekijat tie-
tavat mitd odottavat. Kun lopputulos vastaa odotettua laatua tai ylittda sen, on kokemus
yleensa hyva. (Mosley 2014, 244.)

Rekrytoinnin hakijakokemuksesta on varsin vahan Kkirjallisuutta, mutta hakijakokemus on
rinnastettavissa asiakaskokemukseen, josta on kirjoitettu paljon. Hyvalla asiakaskokemuk-
sella on tutkitusti positiivinen vaikutus yrityksen menestymiseen (Koivisto, Sayndkangas &

Forsberg 2019, 25). Rekrytointipalveluiden asiakkaita ovat nykyiset ja tulevaisuuden
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tyonhakijat. Hyva hakijakokemus lahtee muodostumaan jo tyopaikkailmoituksesta. Missa
ilmoitus julkaistaan ja millaisena ilmoitus koetaan. limoituksessa tulisi selkeasti olla kerrot-
tuna mitd haetaan ja millaiseen tehtdvaan. Tama vahentaé epéarelevanttien hakemusten
maaraa ja myos hakijoiden mahdollista turhautumista epéselviin tietoihin. Hyvéa hakijavies-
tintd ja prosessin napakka eteneminen ovat myds hakijoille tarkeita.

Kun hakija on jattanyt hakemuksen, hanelle alkaa muodostua positiivisia odotuksia. Jos
prosessi venyy, hakijan odotukset alkavat laskea ja organisaatiosta voi alkaa muodostua
kielteisia mielikuvia. Hyvana nyrkkisdantona on, etta hakijoille olisi hyva viestia viikoittain.
(Salli & Takatalo 2014,12-13). Kuviossa 2 on esitetty viestinnan Kriittiset pisteet.

eKun hakemus on saapunut, lahetetdan hakijalle kiitosviesti, seka kuittaus
hakemuksen perille saapumisesta

Hakemuksen | oK orrotaan prosessin eteneminen ja aikataulu
Saapuminen

eL3hetetdan haastattelukutsut

Hasstattelut | ® Vi€stitddn myos niille hakijoille, joiden kohdalla rekrytointiprosessi paattyy

— eKerrotaan hakijoille milla aikataululla prosessi etenee haastattelujen jalkeen
ahdollinen

toinen kierros

eViestitaan rekrytointipaatoksesta kaikille hakijoille

e eValitulle henkilokohtaisesti, muille organisaation kdytannén mukaan

Kuvio 2. Hakijaviestinnédn eteneminen. (Mukaillen Salli & Takatalo 2014)

Hakijakokemuksen kehittdminen on lyhyen tahtaimen kehittamistd, jossa halutaan saada
olemassa olevaan tarjontaan asteittaista parannusta olemassa oleville asiakkaille ja kayt-
tdjille (niin kutsuttu inkrementaalinen innovointi). Seuraavissa kehittamisen asteissa pyri-
tdan luomaan uutta ja kehittdman ratkaisua uusille asiakkaille ja kayttajaryhmille tai luo-
maan aivan uusia palveluita ja markkinoita. Tata kutsutaan palvelumuotoilussa evolutionaa-

riseksi ja revolutionaariseksi innovoinniksi (Koivisto ym. 2019, 63.)
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Duunitori on teettdnyt vuonna 2020 kansallisen rekrytointitutkimuksen, johon osallistui yli
250 rekrytoinnin ammattilaista. Tutkimuksen mukaan 91 % vastaajista oli sita mielta, etta
hyva tytnantajamielikuva on ratkaisevaa rekrytoinnin onnistumisen kannalta. Tutkimuk-
sessa myds nousi selvasti esille, etta tydnantajakuvastrategia, hakijakokemuksen ja ulkoi-
sen tyOnantajamielikuvan mittaaminen ovat nousussa. Tutkimuksessa kysyttiin myos rek-
rytoinnin haasteista. Naissékin nousi esille tydnantajamielikuvaan ja hakijakokemukseen
liittyvia ongelmakohtia. Koettiin, etta rekrytointiin ja tydnantajamielikuvan rakentamiseen ei
panosteta riittéavasti ja ettd kaiken digitaalisuuden keskelld unohdetaan ihminen ja hakija-
viestinta. Tutkimuksen mukaan myds mobiililaitteiden ja sosiaalisen median merkitys rekry-
toinnissa kasvaa koko ajan, samalla kun printin osuus vahenee. Tama on otettava huomi-
oon mietittdessa hakukanavia ja mista oikeat osaajat tavoitetaan. (Duunitori 2020a). Kan-
sallisen rekrytointitutkimuksenkin valossa hakijakokemus ja tydnantajamielikuva ovat kas-

vavia trendeja.

Duunitori on toteuttanut kyselytutkimuksen myds tydnhakijoille yhdessa Taloustutkimus
Oy:n kanssa. Tutkimukseen vastasi yli 3000 suomalaista 18—64-vuotiasta. Tarkeimpina asi-
oina tydnhaussa hakijat pitivat tydnkuvaa ja tehtavaa seka tyopaikan sijaintia. Miehille
palkka ja uralla eteneminen olivat tarkeampia tekijditd kuin naisille. Nuorilla (18—24-vuoti-
ailla) korostuivat toimialan mielenkiintoisuus ja vapaa-ajan ja tyon yhteensovittaminen. Tur-
hauttavimmiksi asioiksi koettiin tyénhakulomakkeen tayttaminen, prosessin hitaus ja tyon-
antajan viestinta. Tyonhakijan mielikuvaan tydnantajasta eniten vaikutti tutkimukseen vas-
tanneiden mukaan tydpaikkailmoituksen selkeys sekd omat aiemmat kokemukset ja tiedot
tydnantajasta. Eniten muutosta toivottiin hakulomakkeen tayttéon ja siitd luopumiseen ja
tydnantajalta toivottiin enemman avoimuutta ja viestintaa. Tutkimukseen vastanneista 56 %
toivoisi enemman tietoa hakuprosessin etenemisesta. Vain 10 % koki viestinnan olevan
riittdvaa. Myos 46 % vastanneista koki, etta rekrytointiprosessin sujuvuus vaikuttaa tyénan-

tajamielikuvaan. (Duunitori 2020b.)

Aikaisempien tutkimusten valossa ja myods omien kokemusteni mukaan avoimuus ja vies-
tintd ovat suurimmat kehittdmisen kohteet hakijakokemuksen parantamisessa. Myo6s kan-
sainvalisissa tutkimuksissa on saatu samanlaisia tuloksia. Hakijakokemukseen vaikutta-
vista tekijoista on nostettu esille erityisesti avoimuus ja viestintd, tydnhakijan kunnioitus,
palautteen saaminen ja monivaiheisen pitkdn prosessin yksinkertaistaminen (Carpenter
2013).
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4  Palvelujen kehittdminen ja mittaaminen

Rekrytointipalvelua ja hakijakokemusta voidaan kehittaa hakijaldhtoisesti esimerkiksi pal-
velumuotoilun keinoja kayttéen. Palveluiden kehittamista ja mittaamista on tutkittu laajasti
ja nakokulmia on useita. Myds itse palvelulle on esitetty erilaisia méaaritelmid. Grénroos
maadrittelee palvelun seuraavasti: Palvelu on ainakin jossain méaéarin aineettomien toiminto-
jen sarjasta koostuva prosessi, jossa toiminnot tarjotaan ratkaisuina asiakkaan ongelmiin ja
toimitetaan yleensa, muttei valttamatta asiakkaan, palvelutyontekijoiden ja/tai fyysisten re-
surssien tai tuotteiden ja/tai palveluntarjoajan jarjestelmien valisessa vuorovaikutuksessa
(Grénroos 2009, 77). Tuulaniemi esittelee palvelumuotoilun teoksessaan palvelulle esimer-
kiksi seuraavanlaisia maaritelmia: Palvelu on vuorovaikutus, teko, tapahtuma, toiminta tai
suoritus. Palvelu on paaasiallisesti aineeton toiminta tai hyoty, jonka joku voi antaa toiselle,
mutta jossa omistajuus ei vaihdu ja palvelu on abstrakti tuote, jonka arvo syntyy ihmisten

valisessa kanssakaymisessa (Tuulaniemi 2011).

Palveluun sisaltyy useimmiten asiakkaan vuorovaikutus palveluntarjoajan kanssa, mutta
asiakas ei aina henkilokohtaisesti ole vuorovaikutuksessa palveluyrityksen kanssa. Asiakas
voi siten osallistua palveluprosessiin olemalla vuorovaikutuksessa palveluntarjoajan jarjes-
telmien tai infrastruktuurin kanssa. Palveluilla on yleensa seuraavat yhteiset peruspiiteet:
Palvelut ovat prosesseja, jotka koostuvat toiminnoista ja ne tuotetaan ja kulutetaan ainakin
jossain maarin samanaikaisesti, eika niité voi varastoida. Lisaksi asiakas osallistuu jossain
maarin palvelun tuotantoprosessiin kanssatuottajana. Palveluita voidaan ostaa ja myyda,

mutta niita yleensa voi omistaa. (Gronroos 2009, 77-81.)

Palvelut ovat hyvin abstrakteja ja ne koetaan subjektiivisesti. Abstraktiuden takia asiakkaan
on usein vaikea arvioida palvelua. Miten méaaritellaan esimerkiksi luottamuksen tai jonkin
tunteen arvo? Palvelun tuotanto- ja jakeluprosessiin vaikuttavat inmiset, joten yhden asiak-
kaan saama palvelu ei ole koskaan sama kuin seuraavan asiakkaan saama palvelu. Vaikka
perusosat pysyisivat ennallaan, sosiaalinen suhde on erilainen ja asiakas saattaa kayttay-
tya eri tavalla. Palvelun laatua koskevat tutkimukset osoittavat sen, etta prosessin kokemi-
nen vaikuttaa merkittavasti palvelun kokonaislaadun kokemiseen (Grénroos, 2009, 81, 86).
Eri palveluntarjoajien tarjoama lopputulos asiakkaan ongelmaan tai tarpeeseen on usein
sama, joten prosessin kokemisella on suuri merkitys. TAma patee myos rekrytointiproses-
siin. lhmiset ovat ihmisia myos ollessaan asiakkaita tai palvelun kayttajia ja ihmiset arvioivat

kokemuksiaan seka rationaalisesti etta tunneperaisesti. Asiakaskokemuksessa ei ole kyse
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pelkastaan siita mita asiakas saa, vaan siita miten se saadaan ja milta se tuntuu. (Saarijarvi
& Puustinen 2020, 67.)

Laatu on mitd tahansa, mita asiakkaat kokevat sen olevan. Sen kokeminen on subjektiivista
ja siihen vaikuttaa oleellisesti ennakko-odotukset. Laatu koetaan usein hyvana, jos se vas-
taa odotettua laatua. Asiakkaan kokemalla palvelun laadulla on kaksi eri ulottuvuutta: tek-
ninen- ja toiminnallinen ulottuvuus. Tekninen eli lopputulosulottuvuus koostuu siitd, mita
asiakas saa ja se edustaa usein asiakkaan odottamaa vahimmaislaatua. Toiminnallinen eli
prosessiulottuvuus puolestaan tarkoittaa ennen kaikkea sité, miten asiakas palvelun saa.
Kilpailuedun kannalta viimeiseksi mainittu on oleellisessa asemassa. Naiden kahden laatu-
ulottuvuuden lisaksi on esitetty kolmatta, missa? -ulottuvuutta. Tama voidaan kuitenkin kat-
soa kuuluvan myds prosessiulottuvuuteen. Myos palveluntarjoajan imago vaikuttaa palve-
lun laadun kokemiseen. Jos imago on ennestdan huono, miké tahansa virhe vaikuttaa suh-
teellisesti enemman, kun taas hyvamaineiselle organisaatiolle annetaan helpommin pienet
virheet anteeksi. Palvelun laatu-ulottuvuuksien lisdksi voidaan tarkastella asiakaskokemuk-
sen eri ulottuvuuksia. Asiakaskokemuksella voidaan katsoa olevan kognitiivinen, emotio-
naalinen, sosiaalinen ja sensorinen ulottuvuus. Asiakkaat kayttavat palveluita saavuttaak-
seen jonkin tavoitteen. Kuten aikaisemmin mainittiin, asiakkaalla on yleensé jonkinlainen
ennakko-odotus palvelusta. Se miten odotukset ylittyvat tai alituvat maarittavat asiakasko-
kemuksen kognitiivista ulottuvuutta. Emotionaalinen asiakaskokemuksen ulottuvuus liittyy
vuorovaikutuksessa koettuihin tunteisiin. Joskus negatiiviset tunteet voivat johtua siita, etta
kognitiivisen asiakaskokemuksen tasolla on epaonnistuttu, eiké todellisuus vastaa odotuk-
sia. Henkilokunta ja muut palvelunkayttgjat vaikuttavat myos asiakaskokemukseen. Tama
littyy asiakaskokemuksen sosiaaliseen ulottuvuuteen. Fyysinen ja digitaalinen palveluym-
paristd, se mitad asiakas nakee, kuulee ja tuntee palvelun aikana liittyvat sensoriseen asia-
kaskokemukseen. (Gronroos, 2009, 100-105.)

Rekrytointipalveluissa asiakkaan eli tydnhakijan tavoite on saada haettavana oleva ty6-
paikka (kognitiivinen ulottuvuus). Tyonhakuun voi liittyd erilaisia ennakko-odotuksia ja tun-
teita kuten innostuneisuutta, iloa ja toiveikkuutta, tai negatiivisia kuten pettymystd, suuttu-
musta, turhautumista (emotionaalinen ulottuvuus). Sosiaaliseen ja sensoriseen ulottuvuu-
teen liittyy vahvasti palveluymparist6 ja digitaaliset ratkaisut, kuten millaisessa tilassa haas-
tattelu pidetaan tai miten hyvin séhkdiset tydnhakujarjestelmat toimivat. Myds tybnantajan

edustajalta saatu asiakaspalvelu liittyy vahvasti taman ulottuvuuden asiakaskokemukseen.
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4.1 Palvelumuotoilu ja palvelupolku

Palvelumuotoilu on erikoistunut palvelujen, asiakas- ja tyontekijikokemusten seka palvelu-
liketoiminnan ihmisléhtbiseen kehittdmiseen. Sen keskeisena tavoitteena on palvelun kayt-
tajalahtdinen kehittdminen siten, ettd palvelu vastaa asiakkaan tarpeita ja palveluntarjoajan
liketoiminnallisia tavoitteita. PAdmaarana on kehittaa haluttuja, kaytettavia, johdonmukaisia
ja kilpailuetua lisdavia palveluita, jotka vastaavat paremmin asiakkaiden tarpeita. Palvelu-
muotoilun keskeinen kasite on palvelupolku, eli kayttajan lapikayma prosessi palvelua kay-
tettdessa. Kaikki prosessin yksittéiset vaiheet (niin kutsutut palvelutuokiot) ja vuorovaikutus
kontaktipisteiden (ihmiset, laitteet, tilat) kanssa muodostavat asiakaskokemuksen. (Koivisto
ym. 2019, 34-35))

Yritysten menestymisen ytimessa on kyky oppia. Tulevaisuuden menestyjia ovat ne, jotka
kykenevat proaktiivisesti tunnistamaan piilevia asiakastarpeita, visioimaan ketterasti milta
maailma huomenna néyttda ja uudistamaan omaa toimintaansa tAman mukaisesti. Palve-
lumuotoilussa tarkeda on kehittdé ratkaisuja yhdessa palvelun kayttdjan kanssa. Organi-
saatiolahtbisessa kehittamisessa on riski, etta kehittdminen perustuu yrityksen sisaisiin
olettamuksiin ja kuvitelmiin asiakastarpeista, eika vastaa todellista asiakaskokemusta (Koi-
visto ym. 2019, 28, 40-41). Tassa kehittamishankkeessa tutkitaan Eksoten tydnhakijoiden
kokemusta hakuprosessista ja tyonantajamielikuvasta ja pyritdan kehittdmaan prosessia

asiakaslahtoisesta nakokulmasta.

Rekrytointiprosessin ymmartaminen on tydnhakijalle tarkeaé. Se luo varmuutta siihen, etta
asia etenee ja se on tydnantajaorganisaatiolla hallussa (Rotkin 2015, 60). Tydnhakija tekee
johtopaéatoksia tydnantajasta myos hakuprosessin perusteella. Hitaasti eteneva ja huonosti
viestitty prosessi luo huonon mielikuvan tyénantajasta (Salli & Takatalo 2014, 11). Liséksi
tydnhakijalla saattaa olla useita hakuja menossa eri tydpaikkoihin, joten jos hakuaika venyy

ja viestinta on huonoa, voidaan menettaa potentiaaliset hakijat toiselle organisaatiolle.

Perinteinen kehittamistoiminta lahtee usein liikkeelle olettamuksista asiakkaiden tarpeista
tai ongelmista. My6s ratkaisun lahtdkohtana on olettamukset sopivasta ratkaisusta. Oletta-
misen riskina on, etta ratkotaan vaaraa ongelmaa. Palvelumuotoilussa kehittaminen lahtee
likkeelle kayttajan tarpeiden tai ongelman syvallisesta ja empaattisesta ymmartamisesta.
Ymmartamisessa kaytetaan laadullisia menetelmid, joiden avulla paastaan kiinni asiakkai-
den todellisiin tarpeisiin tai ongelmiin. Ratkaisun etsimisen lahtokohtana on asiakkaan to-
dellisen ongelman ratkaiseminen ja ymmartamisella varmistetaan, etta ratkotaan oikeaa

ongelmaa. Kehittdmisprosessi etenee iteratiivisesti, eli siind on p&allekkaisia vaiheita ja
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tarvittaessa aikaisempaan vaiheeseen voidaan aina palata ja toistaa. Ratkaisun kehittami-
sessa huomioidaan kokonaisuutena kayttajien tarpeet, tekninen toteutettavuus ja yrityksen
liketoiminnalliset tavoitteet. (Koivisto ym. 2019, 49-51.)

Palvelupolku on palvelumuotoilussa kaytetty keskeinen kasite, jolla tarkoitetaan asiakkaan
l&pikdymaa prosessia palvelua kaytettdessa (Koivisto ym. 2019, 35). Rekrytoinnissa tyon-
hakijan palvelupolku Eksotessa muodostuu yleensé kuvion 3 esittamalla tavalla. Prosessi
lahtee liikkeelle tydnhakijan paatdksestad hakea uutta tyopaikkaa. Aktiivinen tyonhakija on
voinut harkita tydpaikan hakua jo jonkin aikaa. Kimmoke voi syntya esimerkiksi hyvan ty6-
paikkailmoituksen osuessa kohdalle, kaverin vinkkaamana tai sosiaalisen median kautta.
Palvelupolun toinen vaihe on hakemuksen jattdminen. Hakuajan paatyttyd organisaation
edustaja kontaktoi tydnhakijat ja l&ahettdd haastattelukutsut. Osalla tydnhakijoista palvelu-
polku paattyy tdéhan. Jatkoon paasseilld seuraava vaihe on haastattelut ja mahdollinen so-
veltuvuusarviointi. Loppuvaiheeseen kuuluvat rekrytointip&atos ja siita tiedottaminen seka
valitun hakijan osalta tydsopimuksen laatiminen ja perehdytyksen alkaminen. Kuviossa 3

on esitetty rekrytoinnin palvelupolku Eksotessa.

1. Hakuilmoituksen
lukeminen tai yhteyden
ottaminen suoraan

2. Hakemuksen 3. Yritys ottaa yhteytta
jattdminen tyonhakijaan

5. Mahdollinen toinen
vaihe esim. 4. Haastattelu
soveltuvuusarvionnit

6. Tieto
rekrytointipdatoksesta

7. Tyésopimus 8. Perehdytys

Kuvio 3. Rekrytoinnin palvelupolku
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Palvelumuotoilun kasitteita ovat myos niin kutsutut kontaktipisteet. Kontaktipisteita ovat
muun muassa ihmiset, tilat ja laitteet joihin tydntekijd on vuorovaikutuksessa prosessin ai-
kana (Koivisto ym. 2019, 35). Rekrytointiprosessin kontaktipisteitd ovat mm. erilaiset digi-
taaliset laitteet ja ohjelmat, kuten yrityksen omat ja tyovalitysalustan verkkosivut ja sosiaa-
linen media seka lisdksi mahdolliset painetut printti-ilmoitukset. Tyonhakijan kohtaamia kon-
taktipisteitd ovat lisaksi rekrytointiasiantuntija, esimies ja muut mahdolliset prosessiin osal-
listuvat henkilot, seka haastattelutila ja yrityksen muut fyysiset tilat.

Joihinkin kontaktipisteisiin on paremmat mahdollisuudet vaikuttaa kuin toisiin. Osa kontak-
tipisteista ovat organisaation omistamia, osa jonkin sopimuskumppanin omistamia. Kontak-
tipisteet voivat olla myds asiakkaan omistamia tai sosiaalisia. Yrityksen omistamina kontak-
tipisteind voidaan pitaa sellaisia, joihin se pystyy itse vaikuttamaan, esimerkiksi omat fyysi-
set tilat ja henkilokunta. Osa toiminnoista voi olla ostettu muualta ja tdh&n kokemukseen
organisaatio ei valttamatta suoraan pysty vaikuttamaan. (Saarijarvi & Puustinen 2020, 74).
Rekrytointipalveluissa esimerkiksi kaytetty rekrytointijarjestelma on tallainen kontaktipiste.
Séahkdinen jarjestelma on merkittavassa roolissa tyénhaussa ja sen kaytettavyydella ja toi-
mivuudella voi olla suurikin vaikutus tydnhakijan kokemukseen prosessin sujuvuudesta.
Asiakkaan omistamat ja sosiaaliset kontaktipisteet ovat sellaisia, joihin yritys ei pysty lahto-
kohtaisesti vaikuttamaan. Naita ovat mm. asiakkaiden ajatukset ja puheet ja sosiaalisen
median postaukset. Tavallaan my6s naihin voidaan jossain maarin vaikuttaa esimerkiksi

markkinoinnilla ja hyvan asiakaskokemuksen luomisella.

Asiakkaan (tyonhakijan) ja palveluntarjoajan (rekrytointipalvelut, esimies) valilla on niin kut-
suttu asiakasrajapinta, jonka valityksella vuorovaikutus tapahtuu ajallisena prosessina. Pro-
sessi voi tapahtua seka fyysisissa tiloissa etta digitaalisessa ymparistossa. Palvelumuotoi-
lussa pyritddn kehittamaan naita prosesseja asiakkaan nakdékulmasta mahdollisimman joh-
donmukaisesti, helppokayttdisesti ja ymmarrettavasti. Asiakaskokemusta voidaan parantaa
kehittamalla organisaation omaa palvelukulttuuria seka sisaisia toimintamalleja, joilla on va-

litdn tai valillinen vaikutus asiakaskokemukseen. (Koivisto ym. 2019, 57, 60.)
4.2 SERVQUAL-menetelméa

Berry, Parasuraman ja Zeithaml alkoivat tutkial980-luvun puolivalissa palvelun laadun osa-
tekijoita ja miten asiakkaat arvioivat palvelun laatua. Tasta syntyi SERQUAL-malli. Alun pe-
rin malliin kuului kymmenen osatekijaa eli attribuuttia, jotka olivat luotettavuus, reagointialt-

tius, patevyys, saavutettavuus, kohteliaisuus, viestinta, uskottavuus, turvallisuus, asiakkaan
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ymmartaminen ja fyysinen ympéaristo. Myohemmin osatekijat tiivistettiin viiteen, joita kayte-

tdan myos tdman kehittdmishankkeen laadun mittareina.

SERQUAL on siis menetelma, jolla voidaan mitata miten asiakkaat kokevat palvelun laa-
dun. Menetelman viisi osatekijad ovat ymparisto, luotettavuus, reagointialttius, vakuutta-
vuus ja empatia. Kyseesséa on méaarallinen menetelmd, jossa viittd osa-aluetta kuvataan
yleensa 22 attribuutilla, joita vastaajat arvioivat asteikolla tdysin samaa mieltd — taysin eri
mieltd. Menetelm&ssa verrataan palvelua koskevia odotuksia ja kokemuksia. Odotusten ja
kokemusten valisten poikkeamien perusteella voidaan laskea kokonaislaatua mittaava tu-
los. Mita selvemmin tulos osoittaa kokemuksen jadneen odotuksia heikommaksi, sen hei-
kompi on koettu laatu. Jotkin laatuattribuutit voivat olla valttamattomia laadun hyvaksi ko-
kemisen kannalta, mutta niiden parantaminen ei enaé paranna merkittavasti koettua laatua.
Tallaisia niin kutsuttuja hygieniatekijoitd ovat muun muassa luotettavuus, toimivuus ja pa-
tevyys. (Gronroos 2009, 116, 152.)

Tassé kehittamishankkeessa ei kayteta SERVQUAL-menetelmaa suoraan, mutta palvelun
laatua arvioidaan samoilla tekijoilla. Rekrytointiprosessin laadun arvioimisessa kaytetaan
edella mainittuja viittd osatekijaa osana tutkimusta. Alla on vield avattu, mita osatekijat tar-

koittavat kaytannossa.

Ymparistd: Toimitilojen, laitteiden ja materiaalien miellyttavyys ja kaytettavyys seka asia-

kaspalvelijan olemus.

Luotettavuus: Tasmallinen ja virheetdn palvelu. Palveluntarjoaja tekee sovitussa ajassa sen

mita on luvannut.

Reagointialttius: Asiakaspalveluhenkisyys, palvelun nopeus. Asiakaspalvelijat ovat haluk-

kaita vastaamaan asiakkaan kysymyksiin ja auttamaan asiakkaita.

Vakuuttavuus: Tyontekijdiden kayttaytyminen saa asiakkaan luottamaan organisaatioon ja
tuntemaan olonsa turvalliseksi. Asiakaspalvelijat ovat kohteliaita ja osaavat vastata asiak-

kaan kysymyksiin.

Empatia: Yritys ymmartad asiakkaan ongelmia ja tarpeita, toimii heidan etujensa mukaisesti

ja kohtelee heita yksiloina.

4.3 Palvelun mittaamisen haasteet

Gronroos on tuonut palvelukeskeisyyden laatuajatteluun koetun palvelun laadun kasitteen

ja mallin. Tman mallin mukaisissa tutkimuksissa selvitetd&n palvelun kayttajien odotuksien
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vaikutusta kulutuksen jalkeiseen arviointiin. Tama palveluprosessin lopputuloksen vertaa-
minen odotuksiin on monen palvelun laatua mittaavan tutkimuksen perusta. (Gronroos
2009, 100.) Odotusten ja kokemusten vertailun mittaamiseen liittyy joitakin validiteettiongel-
mia. Ensinné&kin, jos odotuksia mitataan palvelukokemuksen aikana tai sen jalkeen, ei mit-
tauksen kohteena ole todellinen, vaan kokemuksen vinouttama odotus. Toisaalta odotuksia
ei ole useinkaan jarkevad mitata mydskaan ennen palvelun kokemista, silla asiakkaat eivat
valttmatta vertaa tatd kokemusta etukateisodotukseen. Palveluprosessin aikana tulleet ko-
kemukset voivat myds muuttaa odotuksia. On myos esitetty, etta odotusten mittaaminen ei
ole jarkevaa, silla kokemukset sisdltavat aina automaattisesti aikaisemmat odotukset. Nain
ollen, jos ensin mitataan odotukset ja sen jalkeen kokemukset, tulevat odotukset mitattua
kaksi kertaa. Teoriassa odotusten ja kokemusten vertaaminen on jarkevaa, silla ennakko-
odotukset vaikuttavat merkittavasi koetun laadun kokemiseen. Joissakin tutkimuksissa (Lil-
jander & Strandvik) on kuitenkin havaittu, ettéd palvelun laadun mittaamisessa ei kannata
kayttaa vertailua lainkaan. (Gronroos 2009, 118-119). Palvelun mittaamisen haasteena on
myds, etté asiakkaalla ei valttamatta ole mielenkiintoa kehittdé palvelua sen jalkeen, kun

palvelutapahtuma on omalta osalta jo paattynyt.
4.4 Rekrytoinnin mittarit

Mittarin kayton perusajatuksena on pyrkimys havainnoida ilmiéta mahdollisimman objektii-
visesti. Yksinkertaisimmillaan mittari voi olla yksi kysymys, mutta yleensa se koostuu use-
ammasta osiosta. Mittauksessa on optimoitava ajan ja varojen kayttd suhteessa tutkimuk-
sen yleistettavyyteen. Mittaamisessa voidaan kayttaa esimerkiksi erilaisia asteikkoja, kuten
luokittelu- jarjestys- tai suhdeasteikkoa. Mittarin luotettavuutta on perinteisesti kuvattu relia-
biliteetilla ja validiteetilla. Reliabiliteetti tarkoittaa, ettd tutkimus ei anna sattumanvaraisia
tuloksia, vaan toistettaessa tutkimus myos tulokset ovat suurin piirtein samanlaisia. Validi-
teetti, tarkoittaa sita, etta mittari mittaa juuri sitd, mita oli tarkoituskin mitata, ei jotain valillista
tekijaa. Mittarin rakentaminen lahtee yksinkertaisimmillaan siita, ettd meilla on kysymys,

johon halutaan saada vastaus (Metsamuuronen 2003, 36-37, 77).

Parhaimmillaan mittaaminen motivoi tyontekijoitd, korostaa mitattavan asian arvoa, selkiyt-
téa tavoitteita ja ohjaa tekemaan oikeita asioita. Tavoitteissa onnistumisen mittaaminen luo
myo6s edellytykset palkitsemiselle. Huonosti toteutettu mittaaminen voi aiheuttaa painvas-
taisia asioita: arsyyntymistd, osaoptimointia ja byrokratian lisdantymista. Mittaamisen koh-
teista paatettaessa on korostettava kriittisia menestystekijoitd. Tunnistamalla menestyste-

kijat saadaan paremmat edellytykset sille, ettd mittaus- ja seurantajarjestelma mittaavat
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oikeita asioita. Kriittisten menestystekijoiden avulla saadaan maariteltya tavoite, johon puo-
lestaan liitetdan mittarit. Kriittisistd menestystekijoisté ja niiden pohjalta rakennetuista tavoi-
tetekijoistd on mahdollista johtaa tunnusluvut, jotka mittaavat tavoitteiden toteutumista ja
tukevat toimintaa ja prosesseja. Tunnuslukumittareista puhutaan myds pehmeiné tai kovina
mittareina. Kovat mittarit perustuvat yksikasitteisiin arvoihin, kuten suoritusmaariin tai liike-
tapahtumiin. Pehmeat mittarit mittaavat inmisten asenteita, nakemyksia ja tuntemuksia, ku-
ten asiakastyytyvaisyytta. (Neilimo & Uusi-Rauva, 2001, 269-272.)

Rekrytoinnille on olemassa paljon erilaisia mittareita: maarallisia, laadullisia ja ndiden yhdis-
telmia. Mittarit valitaan tavoitteen mukaan. Jos tavoitteena on esimerkiksi parantaa rekry-
toinnin laatua ja pienentdd kustannuksia, on mietittava, miten juuri tata voidaan mitata ja
millaisia toimenpiteita tavoitteeseen padaseminen edellyttda. Edella mainitussa tilanteessa
rekrytoinnin onnistumisen mittarina voisi toimia esimerkiksi yksittdiseen rekrytointiin kay-
tetty aika, kaynnit tydpaikkailmoitussivulla suhteessa hakemusten maaraan, tyontekija- ja
tydnhakijasuositukset ja hakijakokemuksen mittaus. Mittaaminen ei itsessaan ole koskaan

tavoite, vaan saadun tiedon hyddyntdminen tulevissa rekrytoinneissa (Sievanen 2020).

Eksoten vuoden 2020 henkiléstosuunnitelman yhtena rekrytoinnin tavoitteena on tydnanta-
jamielikuvan parantaminen. Tassa kehittdmishankkeessa sita tutkitaan hakijakokemuksen
ja tydnantajamielikuvan mittaamisella. Hakijakokemusta voi mitata laadullisilla mittareilla ja
suoraan tyénhakijoilta saadulla hakijapalautteella. Laadullisten mittareiden rinnalla voidaan
kuitenkin kayttda myos maarallisia, numeerisia mittareita, kuten aikaisemmin mainitut tyon-

hakijasuositukset ja hakemusten maara suhteessa tydpaikkailmoituksen katselukertoihin.

Rekrytoivalla esimiehelld on suuri rooli rekrytoinnin onnistumisessa tai epaonnistumisessa.
Rekrytoinnin lapivieja, esim. rekrytointiasiantuntija tai -konsultti ei yksin vastaa prosessin tai
lopputuloksen onnistumisesta (Rantanen 2019). Hyva tyénantajabréandi parantaa mahdolli-
suuksia rekrytoinnin onnistumisessa. Jotta voidaan maaritelld, onko rekrytoinnissa ja tavoit-
teissa onnistuttu, pitdd onnistumista pystya mittaamaan. Ty6nhakijan nakdkulmasta rekry-
toinnissa onnistuminen tarkoittaa yksinkertaisimmillaan uuden ty6paikan saamista. Rekry-
tointikonsultin tai -asiantuntijan nakdkulmasta rekrytointia voidaan pitda onnistuneena, jos
tydnantaja solmii palvelussuhteen jonkin konsultin valitseman haastateltavan kanssa. Tyon-
antajan nakokulmasta rekrytointia voidaan pitdd onnistuneena esimerkiksi silloin, kun pal-
kattu tyontekija on koeajan jalkeenkin osoittautunut motivoituneeksi ja itsendiseen tuotta-
vaan tyohon kykenevaksi tydntekijaksi ja tehtéavaan nahden sopivaksi valinnaksi. Epaonnis-
tuneeksi rekrytoinniksi voidaan tydnantajan kannalta katsoa esimerkiksi tilanne, jossa tyon-

tekija ei jaad yritykseen ja itsenaiseen tuottavaan tyohon pad&seminen on kestényt kauan
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lahtemiseen n&hden. Tyonhakijan nakokulmasta rekrytointi on todennéakoisesti epaonnistu-
nut silloin, kun h&n on panostanut hakuprosessiin, mutta ei saa hakemaansa tydpaikkaa.
(Rantanen 2019.) Hakijakokemuksen huomioiminen on erittéin tarkeaa, silla yleensa suurin
osa hakijoista ei saa hakemaansa paikkaa. Se miten hakuprosessi ja hakijaviestinta vie-
daan lapi, vaikuttaa tydnhakijan kokemukseen onnistumisesta tai epdonnistumisesta ja vai-
kuttaa suuresti tydnantajamielikuvaan, joka taas puolestaan vaikuttaa myds tuleviin rekry-
tointeihin. Hakijakokemus vaikuttaa aina yrityksen maineeseen, tydnantajamielikuvaan ja

tuleviin rekrytointeihin.
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5 Tutkimus

Laadullinen ja maarallinen tutkimus on perinteisesti esitetty vastakkainasetteluna joko toi-
sensa poissulkevana tai tdydentavana. Naitd kahta menetelmaa voidaan kuitenkin l[&ahestya
my0s mixed methods research (MRR) -lahestymistavan kautta. lImaisulla tarkoitetaan laa-
dullisen ja maarallisen tutkimustavan yhdistamista. Periaatteen mukaan naiden menetel-
mien yhdistdminen tuo paremman ymmarryksen tutkimusongelmiin, kuin jompikumpi me-
netelma yksindan. MRR-menetelma voidaan toteuttaa tutkimuksessa esimerkiksi siten, etta
tutkimuksen laadullinen ja maarallinen osio ovat erillisia, jotka lopputuloksessa yhdistetaan

tai toista osaa tédydennetaan toisella tutkimusmenetelmalla. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa tarkastellaan usein kokonaisuutena ja sita tarkastel-
laan tietysta teoreettismetodologisesta ndkdkulmasta. Huomiota kiinnitetd&n siihen, mika
on kysymyksenasettelun ja teoreettisen viitekehyksen kannalta olennaista. Laadullisessa
tutkimuksessa pyritddn ymmartavaan selittimiseen ja havaintojen yhdistamiseen. (Alasuu-
tari 2011.) Taman opinnaytetytn tutkimusmenetelmé& on yhdistelm& maarallista ja laadul-
lista tutkimusta ja se toteutettiin tapaustutkimuksena, jossa on toimintatutkimuksen piirteita.
Tapaustutkimuksessa tutkitaan yksittdista tapahtumaa, rajattua kokonaisuutta tai yksiload.
Tutkimuksessa voidaan kayttaa laadullista tai maaréallista tutkimusmenetelmaa. Tapaustut-
kimukselle on tyypillista, ettd silla pyritdan lisddamaan ymmarrysta tietysta ilmiosta, mutta
tavoitteena ei ole luoda yleistettavaa tietoa. Yhdenkin tapauksen huolellinen tutkiminen voi
kuitenkin tuoda yksittaistapauksen ylittdvaa tietoa, vaikka yleistyksia ei voi tehda. (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.) Tapaustutkimus soveltuu menetelméksi esimerkiksi
silloin kun etsitddn vastauksia mita-, miten- ja miksi- kysymyksiin (Eriksson & Koistinen
2005). Tapaustutkimus perustuu tutkittavan omiin kokemuksiin ja ne ovat lahtdkohdiltaan
usein toiminnallisia ja tuloksia voidaan soveltaa kaytanndsséa. Tutkimuksessa etsitaan teki-
jOita, jotka ovat toisaalta yhteisid ja toisaalta ainutlaatuisia. Lahtokohtaisesti tapaustutki-
muksessa ei voida tehda yleistyksia, vaan tarkeampéaé on tapauksen ymmartaminen. (Met-
samuuronen 2008, 17-18.)

Toimintatutkimuksessa tutkitaan ja pyritdan muuttamaan vallitsevaa kaytantda. Tutkimuk-
sen avulla etsitaan ratkaisua johonkin ongelmaan siten, etta tutkittavat otetaan aktiivisesti
toimintaan mukaan. (Kuula 2006.) Carrin ja Kemmisin mukaan toimintatutkimuksen keskei-
set tavoitteet ovat toiminnan kehittdminen ja ongelmalliseksi koettuun toimintatilanteeseen
vaikuttaminen (Suojanen 2004). Toimintatutkimus on tilanteeseen sidottua, osallistuvaa, it-

seaan tarkkailevaa ja usein yhteistydta vaativaa. Toimintatutkimusta voi tehda yksikin
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henkild, mutta usein se on esimerkiksi koko tydyhteisén yhteinen muutosprosessi. (Metsa-
muuronen 2008, 29.) Rekrytointiprosessi on rajattu kokonaisuus ja tutkimuksella pyritdan
vastaamaan erityisesti kysymyksiin, miten ja millainen? (millainen merkitys, miten voidaan
kehittdad?) Opinnaytetytssa tutkitaan ja pyritadn muuttamaan vallitsevaa kaytantoa (hajau-
tetusta rekrytoinnista kohti keskitettyd mallia) toimintatutkimukselle tyypilliseen tapaan.

Yleisimmat laadullisen tutkimuksen aineistonhankintametodit ovat haastattelu, kysely, ha-
vainnointi, ja erilaisista dokumenteista keratty tieto. Haastattelun ja kyselyn idea on yksin-
kertainen. Kun halutaan tietdd mitd ihminen ajattelee tai miksi han toimii tietylla tavalla,
asiaa kysytdan hanelta suoraan. Haastattelun etu on sen joustavuus. Haastattelija voi tois-
taa kysymyksen tai esittdé tarkentavia kysymyksia ja oikaista vaarinkasityksia. Haastatteli-
jan voi my6s toimia samalla havainnoitsijana ja voidaan kirjoittaa muistiin paitsi se mita sa-
notaan, myods se, miten asiat sanotaan. (Tuomi & Sarajarvi, 2018).Tassa tutkimuksessa
kaytettiin kyselylomaketta ja teemahaastattelua. Tyénhakijoille laadittiin suljettuja ja avoimia
kysymyksia sisaltava kyselylomake. Kyselylomakkeeseen paadyttiin siksi, etté siihen saa-
tiin mukaan myos maarallisen tutkimuksen elementteja ja kysely voitiin lahettaa isolle vas-
taajajoukolle. Liséksi verkkokyselyyn voi vastata anonyymisti, jolla saadaan rehellisia vas-
tauksia. Vaikka tutkimus sisalsi myds maarallisia kysymyksia, ei talla tutkimuksella pyrita
tilastolliseen yleistettavyyteen. Kyselylomakkeen lisaksi haastateltiin viittd kohdeorganisaa-

tion esimiestd, jotka ovat osallistuneet kevaalla rekrytointiprosesseihin.

Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan kuvaamaan jotain ilmi6ta ja tapahtumaa ja ymmarta-
maan sité. Nain ollen tutkimukseen osallistuvilla olisi hyva olla tieto tutkittavasta ilmidsta tai
kokemusta siitd (Tuomi & Sarajarvi 2018). Rekrytointiprosessia tutkittaessa kysely lahettiin
prosessiin osallistuneille tydnhakijoille, ja jokaisella tutkimukseen vastanneella oli omakoh-
tainen kokemus yhdesta tai useammasta rekrytoinnista kohdeorganisaatiossa. Haastatte-
luun valitut esimiehet olivat kaikki osallistuneet oman yksikkdnsa rekrytointiin maalis-huhti-
kuun 2021 aikana. Mukana oli uudehkoja esimiehid, joilla oli kokemusta vain muutamista
aikaisemmista rekrytoinneista seka niin sanotusti vanhoja konkareita, joilla oli pitka esimies-

ja rekrytointikokemus.

5.1 Aineiston hankinta

Kyselytutkimus toteutettiin Webropolilla laaditulla lomakkeella, joka koostui 19 kysymyk-
sestd. Mukana oli seka suljettuja ettd avoimia kysymyksia. Tavoitteena on ymmartaa mista
hakijakokemus muodostuu ja millainen merkitys silld on ja erityisesti, miten tydénhakijat ko-

kevat kehittamistarpeet. Eksoten tamanhetkista hakuprosessia haluttin my6s tutkia
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valittujen laatutekijoiden (ympaéristo, luotettavuus, reagointialttius, vakuuttavuus, empatia)
nakokulmasta. SERQUAL-menetelman laatutekijoita kaytettiin kysymyspatteriston laatimi-
sen pohjana. Isossa organisaatiossa eri toimintayksikdiden kayténteet ja prosessit ovat hy-
vin erilaisia ja tarkoituksena on yhtenaistaa sitd. Tutkimuksen toteutushetkelld yhtendaista-
mista ei viela ollut tehty, vaan toimintayksikot toteuttivat oman rekrytointinsa paaosin itse

omalla tavallaan.

Tutkimuksen perusjoukkoon valittiin kaikki l&hi- ja sairaanhoitajarekrytoinnit, joiden haku-
aika paattyi maaliskuun 2021 aikana. Talla ajanjaksolla oli myds muiden ammattialojen rek-
rytointeja, kuten laékari-, toimistopalvelu- ja erityisasiantuntijarekrytointeja, mutta ne rajat-
tiin tutkimuksen ulkopuolelle. Rajaus tehtiin siité syysta, etta perusjoukko koostuisi suunnil-
leen samankaltaista ty6ta hakeneista henkildista ja jotta esimerkiksi mielikuvaa koskevat
tulokset olisivat vertailukelpoisia. Lahi- ja sairaanhoitajien tehtévat ovat selvasti suurimmat
rekrytoitavat ammattiryhmat ja ne valittiin tdméan tutkimuksen kohteeksi. Tutkimuksessa oli
mukana 28 eri rekrytointia. Mukana oli toistaiseksi voimassa olevia ja maaraaikaisia tyo-
suhteita. Useissa eri hauissa oli samoja hakijoita, mutta kysely I&hetettiin yhdelle ihmiselle
vain kerran, huolimatta siitd oliko han osallistunut useampaan rekrytointiin. Tallgin vastaaja
saattoi vastata kysymyksiin joko yhden tai useamman hakuprosessin kokemusten perus-

teella. Kaiken kaikkiaan kyselylomake lahetettiin 120 henkildlle sahkodpostitse.

Teemahaastatteluun valittiin viisi kohdeorganisaation esimiestd, jotka ovat osallistuneet
rekrytointiprosessiin maalis-huhtikuun 2021 aikana. Haastattelut toteutettiin yksilohaastat-
teluina Teamsilla ja yhteen haastatteluun oli varattu aikaa puoli tuntia. Haastattelu tehtiin
puolistrukturoituna teemahaastatteluna ja kasiteltdvat teemat olivat tydnantajamielikuva,
hakijakokemus, sosiaalinen media, haasteet ja kehittdminen. Haastateltaville esitettiin sa-
mat kysymykset samassa jarjestyksessa, mutta haastateltaville saatettiin esittaa taydenta-

via lisédkysymyksia ja keskustelu oli vapaamuotoista.
5.2 Aineiston analysointi

Aineisto analysaoitiin laadullisella siséllénanalyysilla. Aineistosta etsittiin samankaltaisuuksia
ja poikkeavuuksia. Tuloksia verrattiin suhteessa teoriaan ja aikaisempiin tutkimuksiin. Si-
sallébnanalyysille on tyypillista, etta aineistosta valitaan kiinnostava, rajattu ilmi6, johon pa-
neudutaan. Kaikkea aineistoa ei sisallyteta tutkimukseen. Teorialahtdinen analyysi nojaa
tiettyyn teoriaan, ja tutkittava ilmié maaritellaan jonkin jo tunnetun mallin mukaisesti. Tutki-
mustulos joko vahvistaa tai muuttaa tdtd odotettua mallia. Laadullista aineistoa voidaan

myds kvantifioida eli laskea kuinka monta kertaa jokin asia esiintyy aineistossa tai kuinka
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moni osallistujista ilmaisee saman asian. (Tuomi & Sarajarvi 2018). Tassa tutkimuksessa
aikaisemman tiedon ja tutkimustulosten perusteella oli odotettavissa, etta viestinnalla ja

avoimuudella on suuri vaikutus hakijakokemukseen.

Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin eli muutettiin kirjalliseen muotoon. Litterointi tehtiin
heti haastatteluiden jalkeen ja siten, ettd taukoja, adnnahdyksia tai tdytesanoja ei kirjattu.
Hyvin yksityiskohtainen litterointi ei ollut taman tutkimuksen kannalta oleellinen, silla haas-
tattelussa oltiin kilnnostuneita erityisesti asiasisallosta, ei niink&an esimerkiksi vuorovaiku-
tuksesta tai kielellisesta ilmaisusta. Haastattelut analysoitiin teemoittain laadullisella sisal-
I6nanalyysilla. Esimiesten haastatteluilla saatiin taydennettya tyénhakijoilta sattuja vastauk-
sia ja nain saatiin tutkimukseen myds rekrytointiin osallistuvien esimiesten nakemykset ai-

heesta.

5.3 Tutkimustulokset

Kyselytutkimukseen osallistui valitettavan vahan tyonhakijoita siihen nahden, kuinka mo-
nelle henkildlle kutsu lahetettiin. Vastausprosentti oli vain 15 prosenttia. Alhaiseen osallis-
tumiseen voi olla useita syita. Koronatilanne ja sosiaalinen eristyneisyys on voinut vaikuttaa
osallistumishalukkuuteen. Voi myds olla, etté jos hakijakokemukseen ei liittynyt mitdan eri-
tyisen merkittdvaa kokemusta (hyvaa tai huonoa), ei ehka koettu tarpeelliseksi tai riittavan
kiinnostavaksi vastata kyselyyn. On myds mahdollista, ettd jos rekrytointipdatés on ollut
kielteinen, niin hakijakokemuksen kehittdmista ei pidetty omalla kohdalla enaa merkityksel-
lisend. Tutkimuksen perusteella ei voida tehda yleistyksia, mutta se antoi siitd huolimatta
tarkeaa tietoa rekrytointiprosessin nykytilasta ja kehittamistoimenpiteista hakijoiden itsensa

kokemana.

Tutkimukseen vastasi 18 tydnhakijaa. Yli puolet vastaajista oli tydpaikan vaihtajia, jotka ha-
kivat aktiivisesti tai satunnaisesti uutta tydpaikkaa. Kyselyyn osallistui myds muutama tyo-
ton tydnhakija ja opintojen loppusuoralla oleva opiskelija. Vastanneista kaksi henkiléa oli
passiivisia tyonhakijoita. Heilla ei ollut tydpaikan vaihtamiseen aikomusta, mutta kohdalle

osunut mielenkiintoinen hakemus sai heidat jattamaan hakemuksen.

Tyo6nhakijoilta kysyttiin, millainen mielikuva heilla oli Eksotesta ennen hakuprosessin alka-
mista. Vastauksissa nousi esiin, etta tydnantajaa pidetaan vakaana ja luetettavana, hyvana
tydnantajana ja suurena tydllistdjana. Kahdellatoista vastaajalla (67 %) oli positiivinen mie-
likuva Eksotesta tydnantajana. Selvasti suurimmalla osalla hakijoita oli aiempia kokemuksia

Eksotesta tydnantajana tai harjoittelun kautta. Tyonantajamielikuvan muodostumiseen oli
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vaikuttanut myos jonkin verran sosiaalinen media ja muu media, ystaviltd ja perheenjase-
niltd kuullut tiedot sekd omat kokemukset asiakkaana. Kysymykseen oli mahdollista valita
useampi vastausvaihtoehto ja valintoja olikin 38 kappaletta. Mielikuva muodostui useimmi-
ten useammasta kuin yhdesta lahteesta ja merkittavin mielikuvaan vaikuttava tekija oli ta-
man kyselyn mukaan omat kokemukset tyontekijana. Kuviossa 4 on kuvaajan muodossa

esitetty vastausten jakaantuminen.

Mihin tyonantajamielikuva perustuu?

B Vastaajat, hlo

Omiin kokemuksiin tyéntekijand [N 14
Ystavaltd/perheenjiseneltd saatuun tietoon [N s
Omiin kokemuksiin harjoittelijana [ NG s
Asiakaskokemukseen [N 4
Sosiaalisesta mediasta saatuun tietoon [ NN 3

Muuhun, mihin? (vastaus media) [l 1

Kuvio 4. Tydnantajamielikuvan muodostuminen

Kaksi vastaajaa vertasi mielikuvaa yksityisen sektorin toimijaan, ja yksi kaupunkiin tai kun-
taan tydnantajana. Kaikissa naista kolmesta Eksotea pidettiin erityisesti tydsuhde-eduiltaan
ja palkaltaan hyvana tydnantajana. Tutkimukseen osallistujat kokivat myds, etta toitd on

Eksotessa runsaasti tarjolla.

Kaikilla tutkimukseen osallistuneilla mielikuva ei kuitenkaan ollut myénteinen. Kerrottiin, etta
pitkaaikaiset maaraaikaiset sijaisuudet ja keikkatydt ovat alentaneet mielikuvaa ja yhdella
hakijoista oli kokemus, etté sukulaisuussuhteet vaikuttavat tydpaikan saamiseen. Selvasti

negatiivinen mielikuva oli kuitenkin vain kahdella vastaajalla. Neutraali kokemus oli neljalla
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vastaajalla. Kahdessa vastauksessa mainittiin, ettd mielikuvaan on vaikuttanut julkisuu-
dessa tai kuulopuheissa esiintyneet epaselvyydet ja negatiiviset asiat, mutta kuitenkin tyén-
hakijan omat kokemukset asiakkaana tai tyontekijan& ovat olleet hyvia ja tyonhakija koki
organisaation edistyksellisena. Julkisuudesta noussut kuva oli siis tdssa tapauksessa ollut
negatiivisempi kuin tydnhakijan omat kokemukset. Hakuprosessin aikana kahdella vastaa-
jalla mielikuva muuttui parempaan suuntaan ja lopuilla vastaajista (16 henkil6d) mielikuva
ei muuttunut aiemmasta. Hyva asia on, ettd hakuprosessi ei muuttanut yhdellakaan vastaa-

jista mielikuvaa huonommaksi, kuin mitéd mielikuva oli ennen tydnhaun alkamista.

Esimiesten teemahaastatteluissa kysyttiin esimiesten nékemyksia tyonantajamielikuvan
muodostumisesta. Haastatteluissa nousi esille, etta tyénantajamielikuvaan vaikuttaa some
ja muu media seka oman henkildston, sijaisten ja opiskelijoiden kokemukset tyénantajasta.
Tybnantajamielikuvaan vaikuttaa kaikki mitd nahdaan, kuullaan ja koetaan tyontekijana,
asiakkaana tai ihan sivusta kuulijana. Yksi haastatelluista esimiehista myds nosti esille, etta
erityisesti nuorten tyontekijoiden kohdalla ty6hyvinvointiin vaikuttaminen, johtaminen ja
uralla etenemisen mahdollisuus vaikuttavat tydnantajamielikuvaan. Esimiesten haastatte-
luissa my6s palkkatason ja muiden tydsuhde-etuuksien tarjonnan arvioitiin myds vaikutta-
van. Myds tydhaastattelutilanteella ja hakijaviestinnalla, kuten silla miten nopeasti hakijoihin
ollaan yhteydesséa hakuajan paatyttya, katsottiin olevan vaikutusta seka tyénantajamieliku-
van muodostumiseen etta hakijakokemukseen. Paasaantoisesti esimiehet miettivat suun-
nitellusti millaista tydnantajamielikuvaa ja hakijakokemusta yksittdinen rekrytointi luo. Mo-

lempia pidettiin tarkeind ja merkityksellisind asioina, joihin pitda kiinnittda huomiota.
5.3.1 Hakukanavat ja hakuilmoitus

Kaikki julkisessa haussa olevat Eksoten tyopaikkailmoitukset julkaistaan Eksoten omilla
verkkosivuilla, Kuntarekry-verkkosivustolla, Intranetissa ja tyévoimatoimiston (mol.fi) si-
vuilla. Lehtimainonta on nykyisin hyvin vahaista ja sosiaalisen median julkaisujen maara
vaihtelee yksikkdkohtaisesti. Hakijoilta kysyttiin, mistd he olivat kuulleet vapaasta tytpai-
kasta. Suurin osa oli ndhnyt ilmoituksen juuri ndissa edellda mainituissa kanavissa, jotka ovat
kaytdssa kaikissa rekrytoinneissa. Kaikki vastanneet, yhta henkiléa lukuun ottamatta, olivat
nahneet tydpaikkailmoituksen joko Eksoten omalla verkkosivulla tai Kuntarekrystda. Monet
olivat kuulleet tydpaikasta useammasta kanavasta. Yksi vastaaja ilmoitti ottaneensa suo-
raan yhteytta tydnantajaan ja yhteen hakijaan oli ottanut tydnantaja suoraan yhteytta. Hie-
man yllattavaa oli, etté vain yksi vastaajista oli kuullut tydpaikasta sosiaalisesta mediasta.

Sosiaalisen median nakyvyytta erityisesti Facebookissa ja Instagramissa on pyritty
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lisaamaan, silla erityisesti Facebookissa Eksotella on tuhansia seuraajia. Perinteiset tyon-
hakukanavat, kuten verkkosivut ovat kuitenkin vielé organisaatiossa kaikkein yleisin ilmoi-
tuskanava. Hakijoista kahdeksan ilmoitti seuraavansa Eksotea Facebookissa ja yksi In-
stagramissa. Twitterin tai LinkedInin seuraajia ei hakijoista ollut kukaan. Maaréat olivat odo-
tettua alhaisemmat, mutta koska tutkimukseen osallistui vain kahdeksantoista henkil6a, ei
tama valttdmatta anna aivan todellista kuvaa. Facebook on Eksoten suorituin somekanava

lahes 7000 seuraajallaan. My6s Instagramin suosio on kasvussa.

Sosiaalisen median tarkeytta rekrytointikanavana ja sen hyddyntamista kysyttiin myos esi-
miesten haastatteluissa. Nelja haastateltua esimiesta myonsi, etta eivat ole hyddynténeet
sosiaalista mediaa viela ollenkaan, mutta tulevaisuudessa sen kayttéa kylla on pohdittu.
Yksi esimiehista oli hyddyntényt sosiaalista mediaa hieman. Kaikki haastatellut esimiehet
olivat yhta mielta siitd, ettd sosiaalinen media on kuitenkin tarkea rekrytointikanava. Silla

tavoittaa laajasti ihmisia ja myds ne, jotka eivat tydpaikkailmoituksia muuten selailisi.

Ihan oon sita mieltd, ettd somellahan on valtava voima, etta sita pitaisi kylla

ehdottomasti hybdyntaa enemman.

Kehittamisehdotuksina haastatteluissa nousi esille muun muassa, etta sosiaalisessa medi-
assa voisi hyddyntad enemman videoita ja esimerkiksi tyépaikkailmoituskin voisi olla so-
messa videon muodossa. Sosiaalisen median parempi hyddyntadminen oli ainakin yhdella
yksikoélla tulevaisuuden suunnitelmissa. Tydpaikkailmoitusten arvioitiin olevan myds paljon

samalla mallilla laadittuja, ja niihin toivottiin enemman nakyvyytta ja ravakkyytta.

Hakijoita pyydettiin arvioimaan hakuilmoitusta ja -lomaketta viisiportaisella Likert-asteikolla.
Likert-asteikossa esitettiin vaittdmia, joihin vastattiin asteikolla 1 taysin eri mielta — 5 taysin
samaa mielta. Hakulomake koettiin padosin selkeédksi ja helpoksi tayttaa. Vastausvaihtoeh-
dot oli muotoiltu niin, etta jokaisen vaihtoehdon kohdalla vastausvaihtoehto 1 (taysin eri
mieltd) kuvasi negatiivista arvoa ja vastausvaihtoehto 5 (tdysin samaa mieltd) positiivista
arvoa. Nain ollen mitd lahemmas arvoa viisi paastiin, sen paremmin hakuilmoituksessa ja -
lomakkeessa oli onnistuttu. Kaikkien vaittamien keskiarvo oli 4,3, mika on erinomainen tu-
los. Kuviossa viisi on esitetty vastausten jakaantuminen. Hakijoita pyydettiin myos anta-
maan seka hakuilmoitukselle etta -lomakkeelle kokonaisarvosana asteikolla 1-5 (1=huono,
5= hyva). Hakuilmoituksen arvosanan keskiarvo oli 4,2 ja hakulomakkeen keskiarvo oli 4,1.
Omin sanoin hakijat kertoivat, ettéd hakulomake oli selked, helppo ja nopea tayttaa ja lisa-
tietoja sai soittamalla ilmoituksessa olevaan numeroon. Heikoimman arvion sai vaittama,

ettd hakuilmoituksessa oli riittavat tiedot haettavana olevasta tehtavasta. Tama nostetaan
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yhdeksi kehittamiskohteeksi hakuprosessin kehittamisessa. Yksi konkreettinen parannus
tyopaikkailmoitukseen on, etta tehtdvakohtainen palkka ilmoitetaan selkeasti euroina, sen
sijaan, ettd viitataan noudatettavaan tydehtosopimukseen. Alla olevassa kuviossa on ku-

vattu hakulomakkeen arviointiin tulleet vastaukset.

Hakulomakkeen arviointi (asteikko 1-5)

M keskiarvo

Lisatietojen antajat olivat tavoitettavissa I 4,9
Sain vastaukset lisdkysymyksiin I 47
Hakulomake oli helppo tayttdda I 4,4

IImoitus oli selked NN 4.4
Hakulomakkeen pituus oli sopiva I 4.3
[Imoitus oli mielenkiintoinen N 4,1
Riittdvat tiedot tehtdvasta oli kerrottu I 3,7

0 0,5 1 15 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

Kuvio 5. Hakulomakkeen arviointi.

Tybnhakijoiden kokemuksia ja mielipiteitd kuultiin kehitysehdotuksissa. Selvasti suurin osa
oli sita mieltd, ettd he myos jatkossa hakisivat tydpaikkaa mieluiten tayttamalla hakulomak-
keen. Myds oman tydhakemuksen ja CV:n jattaminen koettiin mielekkaana vaihtoehtona ja
noin puolet olisi kiinnostunut mobiilisovelluksen kayttamisestd. Kukaan hakijoista ei ollut
kiinnostunut videohakemuksista. Mydskaan haku jonkin tydnhakuprofiilin (esim. LinkedIn)
kautta ei saanut kannatusta. Videohakemusten kayttd on viime vuosina lisdantynyt ja sita
on harkittu myds Eksotessa. Vastausten valossa kuitenkin nayttaisi sitd, etta videohake-
muksia ei koeta viela mukavaksi tai luontaiseksi tavaksi hakea tdita. Tata pitad myos jatko-
suunnitelmissa miettid tydnantajan puolelta. On mahdollista, etté videohakemusten edellyt-
tdminen vaikuttaa hakijakokemukseen negatiivisesti tai jopa vahentéa hakijoiden maaraa.
Toinen mielenkiintoinen havainto oli, ettd muissa tutkimuksissa kuten aiemmin viitatussa

Duunitorin suuressa tyonhakijatutkimuksessa, juuri perinteiset hakutavat ja erityisesti
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lomakehakemuksen jattaminen koettiin turhauttavana ja liian ty6ladna. Eksoten tyonhaki-
joiden joukossa sita pidettiin kuitenkin kaikkein miellyttdvimpana tapana hakea ty6ta.

5.3.2 Haastattelut ja valinta

Tutkimukseen osallistuneista tyonhakijoista kolme ei saanut kutsua haastatteluun ja loput
15 henkil6a osallistuivat haastatteluun joko etayhteydell& tai kasvotusten. Puolet haastatte-
luista toteutettiin koronapandemian vuoksi poikkeuksellisesti etdyhteydell& Teamsin kautta.
Kaiken kaikkiaan haastattelutilanne koettiin miellyttavana ja asiallisena. Suurin osa eta-
haastatteluun osallistujista haluaisi osallistua jatkossakin etdhaastatteluun. Perinteiseen
kasvokkain tapahtuneeseen haastatteluun osallistujista kuitenkin suurin osa oli sitd mielta,
etta eivat haluaisi osallistua tulevaisuudessa etéhaastatteluun. Vastausten eroavuus oli
mielenkiintoinen havainto ja voi johtua siitd, etta etdhaastatteluun saattaa liittya joitakin ne-
gatiivisia ennakkoasenteita silloin, kun siitd ei ole omakohtaista kokemusta. Kuitenkin he,
jotka osallistuivat etdhaastatteluun, kokivat sen sujuneen paaosin hyvin ja miellyttavasti ja
olisivat halukkaita osallistumaan myds jatkossa haastatteluihin etana. Yhdella vastanneista
oli ollut teknisia ongelmia etdhaastattelun aikana heikosti toimineen nettiyhteyden vuoksi
tydnantajan puolelta, mutta paaosin teknisia ongelmia ei haastatteluissa koettu. Yksi eta-
haastatteluun osallistujista oli sitd mielta, etta etahaastattelu on hyva vaihtoehto poikkeus-
tilanteessa, mutta ei korvaa kasvokkain tapahtuvaa haastattelua. Kaksi vastaajaa kertoi,
ettd etdhaastattelu hieman heikensi kontaktia haastattelijoihin ja kasvokkain kokemus olisi
ollut parempi. Haastattelua koskeviin vaittamiin vastattiin myds viisiportaisella Likert-as-
teikolla. (1 = taysin eri mielta, 5= tdysin samaa mieltd). Vaittamat oli aseteltu niin, etta arvo
5 kuvaa onnistunutta haastattelukokemusta. Kuviossa 6 on kuvattu tyénhakijoiden koke-

mukset haastattelutilanteesta.
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Kokemukset haastattelutilanteesta

M keskiarvo

Haastattelija oli asiallinen ja ystavallinen a7
T 4,

Sain vastaukset kysymyksiini ald
I 4,

Kysymykset olivat oleellisia ja asiallisia Ald
I 4,

Tunnelma oli miellyttava
I 4.5

En kohdannut teknisid ongelmia 21
I 4,
Haluaisin tulevaisuudessakin osallistua etdahaastatteluun
(etdhaastatteluun osallistuneet)
Haluaisin tulevaisuudessa osallistua etahaastatteluun
(kasvokkain osallistuneet)

I A
I | 2 9

0o o5 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Kuvio 6. Kokemukset haastattelutilanteesta

Myds esimiehilta kysyttiin miten he ovat kokeneet etdhaastattelut. Tekniset ongelmat nou-
sivat esille tdssakin kohtaa yhden haastateltavan kohdalla, ja sen katsottiin merkittavasti
heikentaneen haastattelukokemusta. Ongelmalliseksi koettiin myds tilanne, jossa toinen
haastattelija on kasvokkain haastateltavan kanssa ja toinen haastattelija on mukana etayh-
teydella. Paasaantoisesti kuitenkin etéahaastattelut sujuivat hyvin. Esimiehet olivat sita
mielté, etta etdhaastattelu voi jadda kayttoon koronapandemian jalkeenkin esimerkiksi ti-
lanteissa, jossa valimatkat ovat pitkat. Etdhaastattelua pidettiin nykyaikaisena vaihtoeh-
tona, mutta sen ei uskottu kuitenkaan taysin korvaavan perinteistd kasvokkain tapahtuvaa

haastattelua.

Ite tykk&aén tavata ihmiset kasvotusten, siind saa paljon paremman mielikuvan

ja vaikutelman tyontekijasta.

Miusta se oli erittdin kateva tapa, etenkin nyt korona-aikana ja minusta se on-

nistu oikein hyvin. Mie en nahny siind mitdan silla tavalla itseni kannalta eroa.

Etdhaastattelut otettiin Eksotessa kayttoon kevaalla 2020 koronapandemian vuoksi. Kui-
tenkin etaty6 saattaa jaada lisdantyvaksi kaytdnnoksi myds pandemian jéalkeen ja digitaali-

sista ratkaisuista tuskin luovutaan taysin senk&an jalkeen, kun tilanne normalisoituu.
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Etahaastattelu myds sédastaa tyonhakijalta aikaa ja vaivaa silloin kun etéisyydet ovat pitkat.
Etdhaastattelulla on hyvat ja huonot puolensa, jotka tulivat ilmi myds tdméan tutkimuksen
kokemuksista. Jatkossa voisi ajatella, etta tydnhakijalle annetaan mahdollisuus valita, ha-

luaako han osallistua haastatteluun etana vai kasvotusten toimistolla.
5.3.3 Hakijakokemus ja viestinta

Esimiesten haastatteluissa nousi esille, ettd yleensa hakijoille viestitaan kaksi kertaa haku-
prosessin aikana ja taman lisaksi kaytossa oleva rekrytointijarjestelma lahettaa automaatti-
viestin hakijalle, kun hakemus on vastaanotettu. Seuraavan kerran hakijoille viestitaan sil-
loin, kun heidat kutsutaan haastatteluun. Yksi haastatelluista esimiehista kertoi lahetta-
vansa tassa vaiheessa kiitosviestin myos niille hakijoille, jotka eivat haastatteluvaiheeseen
edenneet. Toinen esimies oli miettinyt, ettd tdssa vaiheessa prosessia voisi olla hyva kohta
olla yhteydessa myds niihin hakijoihin, jotka eivéat etene haastatteluun, mutta yleenséa heihin
ollaan yhteydessa vasta, kun koko prosessi on paattynyt ja valinta tehty. Kaikki haastatellut
esimiehet kertoivat, etta hakuprosessin paatyttya kaikkiin hakijoihin ollaan yhteydessa. Ylei-
sin tapa on, etta haastatteluun kutsuttaville ja valituksi tulleelle soitetaan ja muille lahetetéaan
sahkopostiviesti useimmiten suoraan rekrytointijarjestelmén kautta. Haasteena on tassa
huomattu, ettd jarjestelmasta lahetetyt viestit menevat joskus suoraan vastaanottajan ros-
kapostiin, jolloin tieto ei tavoita vastaanottajaa. Nain on mahdollisesti kaynyt myds kysely-

tutkimuksen tapauksessa, jossa tietoa valinnasta ei ollut tullut.

Toi hakijakokemus on just sellanen hyvin herkka asia minun mielestani, etta

siihen kannattaa miettia, ettd miten lahestya sita hakijaa.

Esimiehiltd myo6s kysyttiin hakijaviestinnan yhteydessa, etta miten tydnantajamielikuvaa ja
hakijakokemusta voisi parantaa. Yhtena asiana nousi esille uusien esimiesten kouluttami-
sen ja perehdyttdmisen tarkeys. Rekrytointia pidettiin tarkedna asiana, joka tulisi hoitaa
alusta asti oikein ja kunnolla. My6s sosiaalisen median nakyvyys ja kampanjat koettiin toi-
miviksi ehdotuksiksi. Haastatteluissa pohdittiin myds henkilokohtaisen yhteydenoton tar-
keytta, ettd hakijakokemusta voisi parantaa l6ytamalla aikaa tydnhakijan henkilékohtaiseen

kontaktointiin.

Mutta miten sita voisi jollain tavalla parantaa, etta konkreettisesti olisi aikaa

ottaa henkilékohtainen yhteydenotto.

Ite oon saanut sita palautetta, etta kun soitan niille haastatelluille, ettd hyd

kokee sen kivaksi, vaikka ei oo tullut valituksi.
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Taman tutkimuksen perusteella hakijakokemus ja viestintd koetaan Eksotessa hyvaksi. Yh-
delld vastaajalla oli huono kokemus viestinndsté, kun valintapaatdksesta ei ollut tullut tietoa.
Palvelu koettiin ystavallisena ja asiallisena ja paaosin viestinta oli hakuprosessin eri vai-
heissa riittavaa. Lahes kaikki olivat sita mielta, ettd hakijakokemuksella on vaikutusta siihen,
haetaanko organisaatiosta enda uudelleen tyopaikkaa. Kukaan vastanneista ei ollut sita
mielt, etta silla ei olisi vaikutusta, kolme henkil6&a ei osannut tai halunnut ottaa vaittamaan
kantaa. My0s tyonantajamielikuvalla on suuri merkitys. Tamankaan vaittaman kanssa ku-
kaan hakijoista ei ollut eri mielta ja yksi vastaajista ei osannut tai halunnut ottaa kantaa.
Hakijakokemus ja viestinta sai padosin hyvaa palautetta, mutta viestinnasséa on silti viela
parantamisen varaa. YKksi vastaajista oli taysin eri mielta vaittdman kanssa, ettd viestinta
olisi ollut laadukasta. Vastauksesta ei voi paatella liittyyko tdmé samaan tilanteeseen, jossa
valintapaatdksesta ei ollut tullut tietoa. Viestinta nostetaan toiseksi kehittdmisen kohteeksi

hakuprosessissa. Kuviossa 7 on kuvattu vaittamien keskiarvot.

Hakijakokemus ja viestinta

M keskiarvo

Hakijakokemuksella on vaikutusta haenko uudelleen
tyota samasta organisaatiosta

Al

Palvelu oli ystavallistd ja asiallista  INIIEIEEEGGEGEE 4,7

Tyonantajamielikuvalla on merkitysta haenko tyopaikkaa

) . |
organisaatiosta 46

Kysymyksiini vastattiin I 4,6
En kohdannut teknisid ongelmia IS 4,3
Sain riittavat tiedot prosessin etenemisests NN 4,3
Hakijaviestinta oli laadukasta [N 4,2

3,8 4 4,2 4,4 4,6 4,8 5

Kuvio 7. Hakijakokemus ja viestinta

Palvelun laatumuuttujia arvioidessa kaikilla osa-alueilla onnistuttiin hyvin. Kehitettdvaa tut-
kimustulosten perusteella on kuitenkin vield ymparistdn ja luotettavuuden tekijoissa. Ympa-

ristoon liittyvista kehityskohteista nousi esiin tekninen kaytettavyys. Haastattelutilanteessa
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koettiin haastattelijan puolelta nettiyhteyteen liittyva tekninen ongelma, joka heikensi haas-
tattelukokemusta. Teknisiltd ongelmilta ei aina voi valttya, mutta riittdvan laadukkaisiin lait-
teisiin ja nettiyhteyteen voidaan panostaa. Luotettavuustekijan osalta kehittdmiskohteeksi
nousi viestinnan laatu. On tarkead, ettéd hakijat saavat ajantasaisen ja riittavéan tiedon haku-
prosessin etenemisesta ja valinnasta. Asiakaspalvelu (reagointialttiuden ja vakuuttavuuden
laatumuuttujat) koettiin hyvaksi. Ty6nhakijat saivat vastaukset kysymyksiin kysyttaessa ja
lisatietoja sai pyydettédessa. Kuitenkin tydnantajan puolelta on kehitettdvaa siing, etta tyon-
hakijoille viestitaan tydnantajan aloitteesta paremmin siten, etté tydonhakijan ei tarvitse ottaa
itse yhteyttd saadakseen esimerkiksi tiedon valintaprosessin etenemisesta tai valintapaa-

tOksesta.
5.4 Haasteet ja kehittaminen

Esimiehet kertoivat suurimmaksi rekrytoinnin haasteeksi sen, etta soveltuvia hakijoita on
lian vahan. Kaikki haastatteluun osallistuneet esimiehet mainitsivat taman, kun kysyttiin
rekrytoinnin haasteista. Havaittavissa oli myds suunta, ettd tyontekijat eivat valttamatta ha-
lua sitoutua pidempiin tydsuhteisiin, vaan tekevat mieluummin keikkaty6ta, jolloin tyévuo-
roihin ja tyopaiviin voi vaikuttaa itse. Tama suuntaus on samankaltainen kansainvalisten
tutkimusten mukaan, joissa on todettu erityisesti nuorten pitavan tydelamassa tarkeana tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Alan vetovoimaisuutta pitéisi saada nostettua ja houku-
teltua alalle lisda osaajia. Kun tydntekijoista on pulaa, yksikot kilpailevat samoista tyonteki-
joistd myods oman organisaation sisalla, jolloin yksikoissa korostuu se, miten he saavat
markkinoitua omaa yksikkdaan houkuttelevana tydpaikkana. Esimiehet nostivat rekrytoin-
nin kehittdmistarpeiksi juuri tydnantajamielikuvan kehittamisen, ja persoonallisemmat rek-
rytointi-ilmoitukset. Lisaksi rekrytointiprosessin kaynnistaminen koettiin kankeana ja aikaa
vievana johtuen kunnan organisaation tayttélupa- ja rekrytointilupakaytannésta. Rekrytoin-

nin nopeutta ja sujuvuutta pidettiin tarkeana.

Tutkimuksen lopuksi tydnhakijoilta kysyttiin vield, etta jos he eivat tulleet valituksi tihan teh-
tavaan, hakisivatko he uudelleen t6itd Eksotesta tdman hakukokemuksen perusteella.
Kaksi vastaajaa ei osannut tai halunnut vastata ja loput kuusitoista hakisivat uudelleen jo-
tain muuta avointa tehtavaa. Viimeisena kysyttiin viela NPS-mittaria kayttaen, kuinka toden-
nakoisesti vastaajat suosittelisivat Eksotea tydnantajana hakukokemuksen perusteella.
Koska vastaajia oli vain kahdeksantoista, mittaria ei voida taysin hyddyntaa vahaisen osal-
listujamaaran vuoksi. NPS-mittarissa vastaajia pyydetaan antamaan vastaukset asteikolla

0-10 ja vastaukset luokitellaan kolmeen luokaan: arvostelijat (0-6), passiiviset (7-8) ja
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suosittelijat (9—10). Varsinainen NPS-luku lasketaan siten, etté suosittelijoiden lukumaara
vahennetdan arvostelijoiden lukumaaralla ja saatu tulos jaetaan vastanneiden lukumaaralla
ja kerrotaan sadalla. Suurin osa vastaajista suosittelisi Eksotea tyonantajana. Ei ole yhta
oikeaa vastausta mikd NPS-luku on hyva, vaan se vaihtelee paljon esimerkiksi toimialoit-
tain. NPS-arvoksi saatiin 39 ja vastausten keskiarvo oli 8,1.

NP3

39

0 10 20 30 40 50 60 70 80 a0 100
NP5

@ Arvostelijat Passiiviset @ Suosittelijat

Kuvio 8. Hakijakokemuksen NPS-mittari

NPS-mittaria voisi kuitenkin jatkossa ajatella kaytettavan esimerkiksi systemaattisen haki-
japalautteen keruun yhteydesséa. Nain saataisiin enemman dataa ja myds luotettavamman

tuloksen mittarille.
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6 Johtopaatokset

Kuten aiemmin todettiin, tutkimukseen vastasi kahdensantoista tyonhakijaa. Tilastollisia
yleistyksia ei voida tutkimuksesta tehda, mutta tavoitteena oli kuulla tydnhakijoita ja heidan
kokemuksiaan tydnhakuprosessista ja hyddyntda asiakkaiden omia kokemuksia ja tunte-
muksia toiminnan kehittdmisessa. Taman tutkimuksen perusteella suurin merkittava tyon-
antajamielikuvaan vaikuttava tekija on tyontekijan aiemmat kokemukset tyénantajasta joko
tyontekijana tai harjoittelijana. Sairaanhoitajien ja l&hihoitajien opintoihin kuuluvat pakolliset
ty6harjoittelut, joista usein ainakin osa suoritetaan jossakin Eksoten toimipisteessa. Sisai-
seen tybnantajamielikuvaan ja harjoittelijoiden hyvaan kokemukseen panostamalla voidaan
parantaa tyonantajamielikuvaa. Monella hakijalla on pidempaa tydsuhdetta hakiessa jo
aiemmat kokemukset joko harjoittelun tai esimerkiksi keikkatyon kautta ja namé kokemuk-
set vaikuttavat siihen, hakevatko henkilot avoimia tehtaviad organisaatiosta. Myds ystavilta
ja perheenjasenilta saadut tiedot vaikuttavat tytnantajamielikuvan syntymiseen. Mediassa
esilla olleet asiat vaikuttivat tydnantajamielikuvaan oletettua vahemman ja henkilokohtaiset
kokemukset olivat median antamaa kuvaa paremmat. Hakijakokemus muodostuu rekrytoin-
tiprosessin eri vaiheissa ja kenellakdan vastaajista hakijakokemus ei muuttanut tyénantaja-
mielikuvaa huonompaan suuntaan. Myos esimiesten haastatteluissa oman henkiléston ko-

kemukset olivat tarkea tyonantajamielikuvaa muokkaava tekija.

Tutkimustuloksissa oli yllattavaa, etta vain yksi vastaajista oli kuullut tydpaikasta sosiaali-
sesta mediasta. Sosiaalisen median nakyvyytta rekrytoinneissa on pyritty lisddmaan, silla
Eksotella on tuhansia seuraajia some-kanavissa, erityisesti Facebookissa. Myds jakotoi-
minnolla somejulkaisut tavoittavat suuren maaran ihmisia, myos passiiviset tydnhakijat. Pe-
rinteiset tydnhakukanavat (omat, rekrytointijarjestelméan ja tydvoimatoimiston verkkosivut)
ovat tarkeitda, mutta sosiaalisen median nakyvyytta tulisi ehdottomasti liséta. Sen todellinen
potentiaali on jadnyt Eksotessa viela hyddyntamatta, kuten esimiesten haastatteluissakin
tuli ilmi. Sosiaalisen median hyddyt ja merkitys rekrytoinnissa kuitenkin tiedostetaan ja tu-

levaisuudessa onkin suunnitteilla sen parempi hyédyntaminen.

Sosiaalisen median lisaksi kehittamiskohteiksi tutkimuksesta nousi hakijaviestinnan paran-
taminen ja tyopaikkailmoituksen riittava informatiivisuus. Hakijaviestinnan riittavyyden ja
laadun kokemisessa oli vaihtelua. Ty6yksikot huolehtivat hakijaviestinndsta paaosin itse,
mutta rekrytointipalvelut voi vaikuttaa tahan lisaamalla tiedotusta esimiehille hakijaviestin-
nan merkityksesta tai rekrytointiasiantuntija voi huolehtia hakijaviestinnasta yhdessa esi-

miehen kanssa. Tyo6paikkailmoituksen informatiivisuutta voidaan parantaa ainakin
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kiinnittamall& erityistd huomiota tehtavankuvaukseen ja myds siihen, etta tehtavakohtainen
palkka ilmoitetaan jo hakuilmoituksessa.

Opinnaytetytssa oli kaksi tutkimuskysymysta: Ensimmaisenéd millainen merkitys tyonanta-
jamielikuvalla ja hakijakokemuksella on ja toisena, miten hakijakokemusta ja tydnantaja-
mielikuvaa voidaan kehittdd rekrytoinnissa. Tyonantajamielikuvalla ja hakijakokemuksella
oli suuri merkitys siihen, haetaanko tyopaikkaa organisaatiosta. Tutkimustulokset vahvisti-
vat ennakko-odotusta. Tyonantajamielikuvan kehittdminen ja hakijakokemuksen mittaami-
nen ovat nousevia trendeja rekrytoinneissa. 11 vastaajaa (61 %) oli sitd mielta, etta hakija-
kokemuksella on erittain suuri merkitys siihen, hakevatko enaa uudelleen t6itd samasta or-

ganisaatiosta ja ettd tydnantajamielikuva vaikuttaa hakupéattkseen.

Ty6nhakijoilta kehitysehdotuksia kysyttdessa iso osa vastaajista oli tyytyvaisia hakijakoke-
mukseen, eivatkd ndhneet kehitystarpeita. Tutkimustuloksissa kuitenkin nousi esille, etta
toistaiseksi voimassa olevia tydsuhteita pitdisi olla tyonhakijoiden kokemana nykyista
enemman ja sijaisista on jatkuva pula. Etdhaastattelut koettiin paasaantoéisesti hyvana nii-
den vastaajien keskuudessa, jotka olivat sellaiseen itse osallistuneet. Tekniset nettiyhteys-
ongelmat olivat heikentaneet yhden tydnhakijan ja yhden esimiehen haastattelukokemusta.
Mielenkiintoinen tutkimustulos oli, ettd kukaan vastaajista ei ollut kiinnostunut videohake-
muksen mahdollisuudesta. Tatd mahdollisuutta on aiemmin harkittu, mutta timéan tutkimuk-
sen valossa siihen ei kannata ainakaan lahitulevaisuudessa panostaa. Muista valtakunnal-
lisista ja kansainvalisista tutkimustuloksista poiketen Eksoten tydnhakijat kokivat perintei-

sen lomakehakemuksen tayttamisen mielekkdimpéné tapana hakea toita.

Palvelun laatumuuttujien (ymparisto, luotettavuus, reagointialttius, vakuuttavuus, empatia)
tarkastelussa oli onnistuttu hyvin kautta linjan. Kehitettavaa l6ytyi kuitenkin teknisessa to-
teutuksessa etahaastatteluissa ja luotettavuuden saralla valintapaattksesta ilmoittami-
sessa. Verkkosivut, hakuilmoitus ja hakulomake koettiin helppokayttdisina ja selkeina. Asia-

kaspalvelu koettiin asiallisena ja ystavallisena ja lisatietopyynt6ihin vastattiin.
6.1 Toimenpide-ehdotukset

Taman kehittdmishankkeen tulosten pohjalta lahdetaan kehittamaan erityisesti hakijavies-
tintda ja sosiaalisen median nakyvyytta rekrytoinneissa. Rekrytointipalvelut ja viestintayk-
sikkd voivat jarjestdd esimiehille naista aiheista koulutusta. Sosiaalisen median kayttoon
kannustetaan rekrytointiprosessissa ja rekrytointiasiantuntija voi osallistua seka some-, etta

hakijaviestintaan yhdessa rekrytoivan esimiehen kanssa. Tyodpaikkailmoituksen
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informatiivisuuteen, erityisesti tehtédvakuvaukseen ja palkkatason ilmoittamiseen kiinnite-
tédan jatkossa enemman huomiota. Hakijapalautetta tullaan jatkossa keraamaan systemaat-
tisesti rekrytointien paattyessa. Videohakemuksista ei oltu kiinnostuttu, vaan nykyista loma-
kehakemusta pidettiin mieluisimpana tapana hakea t6it&, joten videohakemuksia ei kannata
viela ottaa kayttoon.

6.2 Tutkimuksen luetettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetin ja validiteetin ndkokulmista. Re-
liabiliteetilla tarkoitetaan sitd, ettéd tutkimus ei anna sattumanvaraisia tuloksia ja validiteetti
puolestaan sitd, ettd on mitattu sitd, mita oli tarkoitus (Metsamuuronen 2003). Tutkimuk-
sessa haluttiin selvittda tyonhakijoiden hakijakokemusta lahi- ja sairaanhoitajien tyon-
haussa. Tutkimuksessa oli mukana useiden eri yksikdiden rekrytointeja, joiden toteuttami-
sesta vastasivat eri henkilt. Tuloksiin on voinut vaikuttaa vastaajan vastaushetken mieliala
ja rekrytointipdatoksen lopputulos. Kysymykset laadittiin huolella ja niitd testattiin usealla
henkil6lla, mutta on mahdollista, ettd vastaajat ovat ymmarténeet jotkin kysymykset eri ta-
valla tai ovat vastanneet eri lahtékohdista. Kyselylomake lahetettiin vastaajalle vain yhden
kerran huolimatta siitd, oliko han osallistunut otantajaksolla yhteen tai useampaan rekry-
tointiin. Osalla vastaajista oli siis tutkimuksen aikana kokemus useammasta kuin yhdesta
rekrytointiprosessista. Taman tutkimuksen tarkoituksena on ollut kartoittaa hakijakoke-
musta ja rekrytoinnin nykytilaa tydénhakijoiden itsensa kokemana. Vaikka tutkimustulokset
eivat ole yleistettavissa vahaisen osallistujamaaran vuoksi, on hakijapalaute aina arvokasta
my06s jokaisessa yksittéistapauksessa. Taman tutkimuksen tuloksia kaytetaan rekrytointi-

palveluiden kehittamistytssa ja pohjana tulevalle hakijapalautteen keraamiselle.
6.3 Jatkotutkimusaiheet

Tama tutkimus toteutettiin vain lahi- ja sairaanhoitajarekrytoinneissa. Organisaatiossa on
my06s monia muita ammattialoja, jotka nyt rajattiin pois. Jatkossa olisi hyva selvittad myos
muiden ammattialojen kokemuksia hakuprosessista ja tydnantajamielikuvasta ja poik-
keavatko ne esimerkiksi lahi- ja sairaanhoitajien kokemuksista. Tassa tutkimuksessa ei
myo6skaan eritelty esimerkiksi maardaikaisia tai toistaiseksi voimassa olevia tydsuhteita toi-
sistaan, tai onko lahi- ja sairaanhoitajien, tai eri ikdisten tydnhakijoiden kokemuksessa eroa.
Myds néita voisi tutkia jatkossa. Tutkimuksen olisi voinut toteuttaa myds kokonaan haastat-
teluna, jolloin olisi mahdollisesti saatu enemman avoimia vastauksia myos tyonhakijoiden

kertomana.
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Liite 1 Kysymyslomake

1. Miten kuvalilisit tydnhakijaprofiiliasi ennen kuin hait tyopaikkaa?

Ty6ton tydnhakija

Loppuvaiheen opiskelija

Toissa, mutta haen aktiivisesti uutta tyopaikkaa

Toissd, mutta haen satunnaisesti uutta tydpaikkaa, jos sopivia tulee vastaan

En etsinyt uutta ty6td, mutta juuri tama tehtava sai minut jattamaan hake-
muksen.

Muu, mik&?

2. Millainen mielikuva sinulla oli Eksotesta tytnantajana ennen hakuprosessin alkua?

Kuvaile omin sanoin.

3. Muuttuiko mielikuva hakuprosessin aikana? Miten ja miksi?

4. Perustuuko mielikuvasi Eksotesta tydnantajana (voit valita useamman vaihtoehdon)

Omiin kokemuksiin tydntekijana

Omiin kokemuksiin harjoittelijana
Asiakaskokemukseen

Y stavaltéd/perheenjasenelta saatuun tietoon
Sosiaalisesta mediasta saatuun tietoon

Muuhun, mihin?

5. Voit kuvailla tah&n halutessasi tarkemmin tydnantajamielikuvaa.

6. Mista sait tietda haettavana olevasta tydpaikasta? (Voit valita useamman vaihtoeh-

don).

Verkostooni kuuluvalta henkilélta (ystava, opiskelutoveri, perheenjasen,
ym.)

Sosiaalisesta mediasta

TE-toimiston (mol.fi) verkkosivuilta

Eksoten omilta verkkosivuilta



e Eksoten Intranetista

e Kuntarekryn verkkosivuilta

e Lehti-ilmoituksesta

e Minuun otettiin suoraan yhteytta
e Muualta mista?

7. Seuraatko Eksotea jossain sosiaalisen median kanavassa? (Voit valita useamman

vaihtoehdon)
e Facebook
e Instagram
e LikedIn
o Twitter
e Eimikdan naista

8. Seuraavat vaittamat liittyvat hakuilmoitukseen ja -lomakkeeseen. Valitse sopivin

vaihtoehto. (1=taysin eri mielta, 5 = tdysin samaa mieltd, en osaa sanoa).
¢ lImoitus oli selkea
e lImoitus oli mielenkiintoinen
e lImoituksessa oli kerrottu riittavat tiedot tehtéavasta
¢ Hakulomake oli helppo tayttaa
e Hakulomakkeen pituus oli sopiva
¢ Lisatietojen antajat olivat tavoitettavissa
¢ Sain vastaukset mahdollisiin lisdkysymyksiin hakuvaiheen aikana
¢ Kokonaisarvosana tydpaikkailmoitukselle (1=huono, 5= hyva)
¢ Kokonaisarvosana hakulomakkeelle (1=huono, 5= hyvéa)

9. Téassa voit antaa omin sanoin palautetta hakuilmoituksesta ja -lomakkeesta.



10. Haluaisitko kayttda seuraavia hakutapoja tulevaisuudessa? (1=en ollenkaan,

5=erittdin mielellani, en osaa sanoa)

e Tayttaa tiedot hakulomakkeeseen

Jattdd oman hakemuksen ja CV:n

Laittaa linkin tydnhakuprofiiliin (esim. LinkedIn)

Hakea tyOpaikkaa mobiilisovelluksella

Jattaa tydhakemuksen videon muodossa
e Muu, mika?
11. Osallistuitko haastatteluun
e Kylla
e En (siirtyy suoraan kysymykseen 15)
12. Toteutettiinko haastattelu
e Puhelimitse
e Etayhteydelld (esim. Teams tai Zoom)
e Kasvotusten

13. Seuraavat vaittamat koskevat haastattelutilannetta. Valitse sopivin vaihtoehto (1=

taysin eri mieltg, 5 = taysin samaa mielta, en osaa sanoa)
e Haastattelun tunnelma oli miellyttava
¢ Haastattelija oli ystavallinen ja asiallinen
o Kysymykset olivat oleellisia ja asiallisia
e Sain vastaukset kysymyksiini

¢ Haluaisin tulevaisuudessa osallistua etdyhteydelld toteutettuun haastatte-

luun
¢ Kokonaisarvosana haastattelulle (1= huono, 5= hyva)

14. Voit kommentoida haastattelua vapaasti téhén



15. Seuraavat vaittdméat koskevat rekrytointiprosessia ja viestintaa yleisesti. Valitse so-
pivin vaihtoehto (1= taysin eri mielta, 5= taysin samaa mieltd, en osaa sanoa)

e Sain riittavat tiedot hakuprosessin etenemisesta
e Hakijaviestintd oli laadukasta

e Kysymyksiini vastattiin

e Palvelu oli ystavallista ja asiallista

¢ En kohdannut teknisia ongelmia prosessin aikana (etahaastattelu, hakemuk-

sen jattdminen)

e Hakijakokemuksella on vaikutusta siihen, haenko uudelleen tydta samasta

organisaatiosta

e TyOnantajamielikuvalla on vaikutusta siihen, haenko tytpaikkaa organisaa-

tiosta
16. Tahan voit kommentoida vapaasti hakijaviestintda ja rekrytointiprosessia

17. Jos et tullut, tai tule valituksi, hakisitko uudelleen jotain muuta tehtavaa taman ha-

kukokemuksen perusteella?
e Kylla
o Ei
e En osaa sanoa
18. Miten olisimme voineet parantaa hakukokemusta?

19. Kuinka todennakdisesti suosittelisit Eksotea tytnantajana hakukokemuksen perus-
teella? (NPS-mittari)



Liite 2 Haastattelurunko

Teemat: tybnantajamielikuva, hakijakokemus, some, haasteet ja kehittaminen.

1.

2.

Mitk& asiat mielestasi vaikuttavat tydnantajamielikuvaan ja hakijakokemukseen?

Onko yksikdssanne pohdittu millainen tydnantajamielikuva ja hakijakokemus rekry-
toinnista muodostuu tyonhakijalle?

Miten ja missa vaiheessa rekrytointiprosessia viestitte hakijoille?

Onko mielestanne hakijaviestinnassa onnistuttu? Miten hakijakokemusta ja tydnan-

tajamielikuvaa voisi parantaa?

Oletteko hyddyntaneet sosiaalista mediaa rekrytoinneissa?

Pidatko sosiaalista mediaa tarke&na rekrytointikanavana, miksi tai miksi et?
Koetko rekrytoinnissa olevan haasteita? Millaisia?

Miten olet kokenut etdhaastatteluiden toteutuksen ja onnistumisen?

Koetko, etté organisaation rekrytointikaytanndissa on kehittamistarpeita? Millaisia?



