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Sosiaali- ja terveysalan onnistunut rekrytointi

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia sosiaali- ja terveysalan rekrytointia ja

selvittaa, kuinka voidaan kilpailla tekijoista tydvoimapulasta karsivalla alalla.

Tyo toteutettiin ensin tutustumalla rekrytointiin yleisesti, sen eri kilpailutilanteisiin
seka sosiaali- ja terveysalan rekrytointiin. Taman jalkeen perehdyttiin sosiaali-
terveysalan rekrytointitutkimukseen, jossa tutkittiin alan rekrytointitilannetta seka
organisaatioiden rekrytointikaytantoja. Lisaksi tuotiin rekrytointiesimerkin avulla

ratkaisuehdotus alan organisaatioille.

Tyon  tulokseksi saatiin  sosiaali- ja terveysalan organisaatioille
ratkaisuehdotukset rekrytointiongelmiin, jotka olivat rekrytoinnin uudistaminen
tydnhakijavetoiseksi ja keskittyminen passiivisiin hakijoihin. Sosiaali- ja
terveysala rekrytointiongelmien syyt ovat laajat, eika ongelmia ratkaista vain
rekrytointikaytantdja muuttamalla. Tyon tuloksena saatu ratkaisuehdotus

mahdollistaa kuitenkin kilpailemisen tekijoista.

Tyon tuloksia voidaan hyddyntaa sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa, kun
mietitdan rekrytointiprosessin uudistamista. Tuloksia voidaan soveltaa myds

muiden alojen organisaatioiden rekrytointiprosessin uudistamiseen.
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Successful recruitment in the social and health
sector

The aim of the thesis was to study recruitment in the social and health care sector
and to find out how to compete for talent in a sector wich is suffering from labour

shortages.

The work was first carried out by learning about recruitment in general, its
different competitive situations and recruitment in the social and health sector.
This was followed by a study on recruitment in the social and health care sector,
which examined the recruitment situation in the sector and the recruitment
practices of organisations. In addition, a recruitment case study was used to

propose a solution for organisations in the sector.

The work resulted in a proposed solution to recruitment problems for social and
health care organisations, by reforming recruitment to be candidate driven and
focusing on passive applicants. The causes of recruitment problems in the social
and health sector are broad, and changing recruitment practices is not the only

solution. However, the proposed solution will allow competition for talents.

The results of the work can be used in social and health care organisations when
considering the reform of the recruitment process. The results can also be applied

to recruitment process reform in other sectors.
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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysalan tydvoimapula on puhuttanut Suomessa jo monen vuoden
ajan. Ongelma koskettaa niin tyontekijoita, yrittajia, tyonantajia kuin koko
kansantaloutta. Sosiaali- ja terveysalan tyontekijat ovat siind mielessa hyvassa
tilanteessa, etta avoimia tyopaikkoja on tarjolla enemman kuin hakijoita. Toisaalta
alan houkuttelevuus on karsinyt koko ajan ja alalta pois hakeutuminen on yha
yleisempaa (Rasanen & Maunu 2018, 32—34). Sosiaali- ja terveysalalla
rekrytointiongelmat ovat olleet iimeisia vuosien ajan, mutta monet organisaatiot

alalla luottavat yha samoihin rekrytointikaytantoihin.

Valitsin aiheen, koska se on ajankohtainen ja paljon esillda julkisessa
keskustelussa. Lisaksi se on yhteiskunnallisesti relevantti aihe, silla sosiaali- ja
terveysalalla on laajasti tiedossa oleva tyovoimapula seka rekrytointiongelmia.
Sosiaali- ja terveysalan tydvoimapula ja rekrytointiongelmat on varmasti todella
tutkittu aihe, mutta tutkimukseni tyonhakijavetoisesta markkinasta tuo tahan
uuden nakokulman ja uudenlaisia ratkaisuehdotuksia. ltse tyonhakijavetoinen

rekrytointi on varsin vahan tunnettu aihe Suomessa.

Tyovoimapulan ollessa hyvin moniulotteinen asia, ei se ongelmana ratkea vain
yhdella toimenpiteelld. Ei voida olettaa, etta tydvoimapulan ratkeaisi siis vain
rekrytointia helpottamalla. Ongelmiin ollaan yritettykin 10ytda ratkaisua
ulkomaisen tyovoiman sekd alan houkuttelevuuden lisdamisen kautta. Usein
myOs sosiaali- ja terveysalan rekrytointiongelmista ja tydvoimapulasta
puhuttaessa tulee esiin alan tyontekijoiden palkkakuoppa. Edella mainittujen
seikkojen  vuoksi alan toimijat kuitenkin  kamppailevat toistuvasti
rekrytointiongelmien kanssa. Tassa opinnaytetydssa tavoitteena on 16ytaa
osaratkaisu  rekrytointiongelmiin  sosiaali- ja terveysalan toimijoiden

rekrytointikaytannoista.

Tutkimuskysymykseni on: "Millaisia rekrytointiongelmia sosiaali- ja terveysalalla
iimenee?” Apukysymykseni opinnaytety0ssa ovat: "Mista sosiaali- ja terveysalan
rekrytointiongelmat johtuvat?” seka “Millainen rekrytointimarkkina vallitsee

sosiaali- ja terveysalalla?” Tavoitteena on my0s selventaa millaisia eri muotoja
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rekrytointimarkkinassa on  sekd  miten niihin ~ pitaisi  mukautua.
Rekrytointitutkimuksen tulosten perusteella tavoitteena on lisdksi antaa
ehdotuksia, miten sosiaali- ja terveysalan rekrytointitoimenpiteita voisi muuttaa

enemman markkinaan sopeutuvammaksi.

OpinnaytetyOssa esitetaan tutkimuksen kannalta tarkeimmat aiheet, jotka ovat
rekrytointi sosiaali- ja terveysalalla seka tyonhakijavetoinen rekrytointi ja miten se
nakyy juuri sosiaali- ja terveysalalla. Opinnaytetydossa esitetaan
aineistolahtoisesti ja haastatteluiden avulla tarkeimmat tulokset seka aineiston
keraamisessa  kaytetyt ~menetelmat. Peilaan  aineistoani  aiempiin
tutkimustuloksiin ja teoriaan aiheen parista. Lopuksi tuon esiin johtopaatokset ja

pohdintaa perustuen koko aihepiiriin.
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2 Rekrytointi

Tyovoiman hankkiminen eli rekrytointi on yksi keskeinen tekija toimivan ja
menestyksekkaan  organisaation  rakentamisessa.  Rekrytointi  kuuluu
henkilostoresurssien johtamisen alaan, jota pidetdan kyseisen alan
strategisimpana osana. (Bergbom, Toivanen, Vaananen 2020, 37.) Henkiloston
rekrytointia voidaan pitdd myos osana henkilostovoimavarojen johtamista ja
henkilostosuunnittelua, jossa luodaan rekrytoinnin prosessit, menetelmat ja
strategia. Prosessina rekrytointi vaatii huolellista suunnittelua ja sen kuuluisi olla
sisdllettynd osana organisaation strategiaa ja visiota. Termina rekrytointi
merkitsee jonkun henkilon saamista organisaation palvelukseen. Muita kasitteita,
joita kaytetaan myoOs rekrytoinnista ovat palkkaaminen, valitseminen ja
henkildvalinta. Ennen termi rekrytointi tarkoitti sotavaen varvaysta. Nykyaan
kuitenkin rekrytoinnilla yleensa tarkoitetaan henkilovalintaa. (Koivisto 2004,
22—24.)

Rekrytointiprosessi  pitda sisallaan kaikki vaiheet avoimen tyopaikan
iimoittamisesta aina perehdyttamiseen asti (Heilmann 2008, 192—193).
Laajemmassa kuvassa rekrytointiin littyy myods retentio kasite, joka tarkoittaa,
ettd organisaatiossa jo tyOskentelevat tekijat pyritdan pitamaan siella ja
sitouttamaan tyohon (Surakka 2008, 45—46). Rekrytointiprosessin pituus voi
kuitenkin vaihdella hyvin paljon ja prosessit voivat sisaltaa paljon erilaisia
vaiheita. Prosessien kesto vaihteleekin muutamasta minuutista useisiin
kuukauksiin. Rekrytointiprosessi voi olla nopeimillaan suoritettu yksinkertaisella
kysymyksella "Tuletko t6ihin?” ja jos toinen osapuoli vastaa tahan myontavasti,
on rekrytointi suoritettu.

Nykyaikaisissa etenkin asiantuntija ja johtotehtavien rekrytoinnessa on kuitenkin
monta eri prosessin vaihetta. Markkasen (1999 12—15) mukaan prosesissa
saattaa olla monta taustaselvitystd, haastattelua, testia ja tyonaytteita.
Rekrytointiprosessin alussa on tarkeaa toimenkuvan maaritys, jotta osataan

maarittaa tyotehtavan vaatimukset ja tiedostaa millaista tekijaé haetaan. Taman
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jalkeen lahdetdan hakemaan ehdokkaita, jotka vastaavat tydnvaatimuksia ja

samalla persoonallisuutta, joka sopisi tydyhteiséon. (Markkanen 1999, 12—15.)

2.1 Rekrytoinnin muutos

Rekrytointi yleisesti on todella tutkittu aihealue, mutta viime vuosina markkinat
ovat kokeneet isoja muutoksia, jonka myota on tullut myos uusia kasitteita.
Teknologian kehitys on nakynyt myos rekrytoinnissa, joka on kehittynyt viime
vuosina kovaa vauhtia. Rekrytoijien avuksi on saapunut uutta teknologiaa, kuten
ATS eli applicant tracking system, joka on suunniteltu vahentamaan rutiinityota
rekrytointiprosessin sisalla (Hipps 2017). Kehityksen myo6ta uusien sukupolvien
kasitykset rekrytointiprosesseista ovat muuttuneet ja uudistuneet, eivatka kaikki
vanhat rekrytointikaytannot enaan naita odotuksia tayta. Teknologian kehityksen
mahdollistamana puhelimista on tullut tarkea valine rekrytoinnissa, koska ihmiset
kantavat niitd Iahes aina mukanaan. Yha useammin internet alustat ovat myds
optimoitu toimimaan puhelimella. (Gallagher & O’Leary 2020, 66.) Edella
mainittujen  syiden vuoksi olisikin tarkedd tehda rekrytointiprosessi

kayttajaystavallisemmaksi puhelimella.

Vaatimukset rekrytoinnin parissa ovat muuttuneet vauhdin  lisdannyttya,
aikataulujen Kkiristyttya sekd kanavien monipuolistuttua. Rekrytoinnin
vaikeutuminen on aiheuttanut sen, etta yritykset, jotka keskittyvat rekrytointiin ja
henkilostonvuokraamiseen, ovat lisaantyneet nopeasti. Ala on haarautunut
kolmeen eri palveluun, joidenkin tarjotessa jopa kaikkia kolmea. Nama ovat
suorahakuyritykset, perinteiset rekrytointiyritykset ja tydvoiman
vuokrausyritykset. (Koivisto 2004, 88—89.)

Kilpailu tietyilla aloilla tekijoista on kovaa ja tietyilla aloilla avoimiin tyopaikkoihin
tulee hakemuksia satoja lyhyessa ajassa. Taman takia rekrytointi usein jaetaakin
kahteen eri markkinaan: tydnhakijavetoiseen markkinaan ja tydnantajavetoiseen
markkinaan (Neuman 2020). Tydnhakijavetoisessa tyonantajat joutuvat
kilpailemaan pienemmastd maarasta potentiaalisista kandidaateista ja myos
passiivisista kandidaateista,  jotka eivat  aktiivisesti hae  toita.
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TyOnantajavetoisessa taas organisaatiot paasevat valitsemaan monesta

potentiaalisesta kandidaatista haluamansa.

2.2 Tyonantajavetoinen rekrytointi

TyOnantajavetoinen markkina (employer driven market) ja tydnhakijavetoinen
markkina (candidate driven market) ovat kasitteina vahan tutkittuja, koska termit
ovat tuoreita, eivatka niin vakiintuneita. Molempiin termeihin kuitenkin tormaa, jos
seuraa rekrytoinnista kaytavaa keskustelua. Rekrytointi on siirtynyt 2010-luvun
puolesta valista alkaen laajalti tydnhakijavetoiseen markkinaan tiettyja toimialoja
ja tyotehtavia lukuunottamatta. Aikaisemmin on  kuitenkin  valinnut
tydnantajavetoinen markkina, jossa rekrytoivan yrityksen ei ole tarvinnut kuin
iimoittaa avoimesta tydpaikasta, niin hakemuksia on tullut satoja (Jobilla 2021).
TyOnantajavetoinen markkina rekrytoinnissa tarkoittaa sita, ettd patevia
tyonhakijoita on enemman kuin avoimia tyopaikkoja. Markkinatilanteen syntyyn

vaikuttaa yleinen taloustilanne ja tyollisyysaste (Apollo Technical 2020).

Suomessa rekrytointialalla on tiettyja aloja ja tyotehtavia, jotka ovat jatkuvasti
tydnantajavetoisia ja joihin yleinen markkinatilanne ei vaikuta yhta paljon.
Tyonimikkeet ja tydtehtavat, jotka ovat olleet kauan tydnantajavetoisia ja ovat
yha: Yleissihteerit, toimittajat, johdonsihteerit ja mainonnan ja markkinoinnin
erityisasiantuntijat (TyoO- ja Elinkeinoministerido 2021). Rekrytointiin siis vaikuttaa
yleisesti se, millainen taloustilanne on Suomessa seka ulkomailla. Tasta
osoituksena rekrytointimarkkinat, jotka olivat viela ennen 2020 kevatta laajasti
tydnhakijavetoiset. Koronaviruspandemia aiheutti kuitenkin nopean muutoksen,

jonka seurauksena siirryttiin tydnantajavetoiseen markkinaan.

Siirtymisen nopeasti tyOnantajavetoiseen markkinaan aiheutti tyottomyyden
kasvu, massalomautukset seka epavarmuus tulevaisuudesta. Muutos nakyi
nopeasti, silld esimerkiksi ennen pandemiaa piti taistella asiantuntijatehtavien
potentiaalisista kandidaateista, mutta pandemian puhjettua yrityksilla oli
mahdollisuus valita monesta potentiaalisesta kandidaatista. Rekrytointi siis

helpottuu huomattavasti, kun siirrytaan tyonantajavetoiseen markkinaan, mutta
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samalla maailman markkinan tulevaisuuden nakymat huononevat.
Tulevaisuuden nakymien taas ollessa huonot, tydonantajat eivat valttamatta
uskalla palkata uusia tyontekijoita, jollei yritys ole todella vakaalla pohjalla.
Rekrytointiin vaikuttaa siis ihan samalla tavalla kysynnan ja tarjonnan laki. (Apollo
Technical 2020.)

TyOnantajavetoisessa markkinassa avoimia tyOpaikkoja on vahan verrattuna
tydnhakijoiden maaraan. Tassa tilanteessa puhutaan usein siita, etta tydnantaja
on kuskin paikalla rekrytoidessa ja paattada tahdin, jossa rekrytointiprosesissa
edetdan. Monet pitkdan kaytetyt rekrytointikaytannot ovat syntyneet
tydnantajavetoisessa rekrytoinnissa ja tehty palvelemaan tyOnantajaa. Asia ei
saisi kuitenkaan olla nain, koska myds tyonantajavetoisessa markkinassa
hakijakokemuksella on valia. Parhaat kandidaatit jattavat rekrytointiprosessin

kesken, vaikka olisi tydnantajavetoinen markkina (Recruiter 2020.)

Rekrytoidessa tyOnantajavetoisesti yritysten ei tarvitse kiinnittda niin suurta
huomiota rekrytointikanavien valintaan tai kayttaa rahaa avoimen tyopaikan
nakyvyyteen (Huilaja 2014, 61). Parhaista kandidaateista kilpailtaessa se on
kuitenkin kriittista, ettd kanavat ovat kohderyhman mukaiset. Yleisimmat ulkoiset
kanavat, joita kaytetdan tyOnantajavetoisessa rekrytoinnissa, ovat eri
tydnhakuportaalit, kuten Duunitori, Mol.fi, Oikotie ja Monster seka niin sanottu
puskaradio, jolla tarkoitetaan epavirallisia kanavia. (Bergbom, Toivanen &
Vaananen 2020, 38—39.)

Tyonhakuportaalit ovat olleet hyvida rekrytointikanavia jo vuosia, kun
internetilmoitukset  syrjayttivat  tydpaikkailmoitukset  lehdissa.  Etenkin
tyonantajavetoisesti rekrytoidessa tyonhakuportaalit ovat hyvia kanavia tehda
ilmoituksia, koska aktiivisia tyonhakijoita riittda paljon ja kilpailu tyopaikoista on
kovaa. Tietysti volyymi ei aina korvaa laatua, mutta tilanne tyénantajavetoisessa
rekrytoinnissa verrattuna tydnhakijavetoiseen on se, ettd usein vapailla

markkinoilla on myos potentiaalisia ja kokeneita kandidaatteja enemman.

Yleisimmat  hakuehdot, jotka  vaaditaan  haettaessa tyOpaikkaaa

tydnantajavetoisessa markkinassa ovat CV ja avoin tydhakemus. Nama ovat
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hyvia valineita tydnantajalle ja toimivat tydnantajavetoisessa rekrytoinnissa hyvin,
koska tyOnantaja saa niistd paljon tietoa ennen paatdsta siita, kenet kutsuu

haastatteluun.

2.3 Tyobnhakijavetoinen rekrytointi

Ennen rekrytoinnista on puhuttu helppona, edullisena ja joustavana, koska
lahtokohtana on ollut pitkaan se, etta tyontekijat hakeutuvat itse aktiivisesti toihin.
Tama lahtétilanne on kuitenkin vuosien saatossa muuttunut ja yhd useammat
yritykset painivat rekrytointiongelmien kanssa. Rekrytointimarkkina on muuttunut
2010-luvulla siihen suuntaan, ettd jos tyonantajan rekrytointikaytannot ei
tyonhakijaa miellyta, niin yhd useammin tyonhakija jattaa rekrytointiprosessin
kesken. Taman vuoksi viime vuosien aikana rekrytoinnin puhutuimmat aiheet

ovat olleet tydnantajamielikuva ja tydnhakijakokemus. (Duunitori 2021.)

Vaikka uudet Kkasitteet rekrytoinnissa, kuten tydnantajamielikuva ja
tydnhakijakokemus ja naiden vaikutus rekrytointiin ovat viime vuosina olleet
tutkittuja aiheita, on rekrytoinnin murros tuonut myos uusia kasitteita. Naita ei ole
tutkittu lahes ollenkaan, tasta esimerkkina tyonhakijavetoinen rekrytointi.
Seuraavassa alaluvussa tutkitaan tydnhakijavetoista rekrytointia seka sita, mita
yleisia  rekrytointitoimenpiteiden = muutoksia on  osoitettu  toimiviksi
tyonhakijavetoisessa rekrytoinnissa ja mihin pitda kiinnittdd huomiota

rekrytoidessa tyonhakijavetoisesti.

Rekrytointi on ollut aina tarkea osa organisaatioiden paivittaista toimintaa. Tana
paivana rekrytoinnin merkitys organisaatioiden menestykselle on yha
tarkeampaa, koska rekrytointi on vaikeutunut ja muuttunut viime vuosina. Tietyilla
aloilla muutos nakyy enemman, kuin toisilla. Suomessa esimerkiksi aloja, jotka
ovat selvasti tyonhakijavetoisessa markkinassa ovat muun muassa Sosiaali- ja
terveysala ja IT-ala (Tyo- ja Elinkeinoministerio 2021). Tydnhaku on kuitenkin
laajasti  toispuolisen  kiinnostuksen  osoittamisen  sijaan = enemman
molemminpuolista tutustumista. Tama tarkoittaa valta-asemien muutosta, joka

olisi organisaatioiden hyva tiedostaa.
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Syita tydnhakijavetoisen markkinan synnylle rekrytoinnissa ovat muun muassa
vaeston ikdantyminen ja taloudellinen tilanne. Cornerstone:n (2018, 1) tekeman
tutkimuksen mukaan Iso-Britannian rekrytoijista 86% kokee tyomarkkinoiden
olevan tyonhakijavetoisessa markkinassa. Organisaatioiden pitdd nykyisessa
markkinatilanteessa miettia tarkemmin, miltd rekrytointiprosessi tuntuu
tydnhakijan silmin. (Curran Daly + Associates 2019.) Rekrytointi on ollut jo kauan

todella strateginen osa-alue, mutta se on vain korostunut viime vuosina.

Tyonhakijavetoinen markkina rekrytoinnissa tarkoittaa, ettd organisaatiot
kilpailevat houkutellakseen huippuosaamista tilanteessa, jossa sita on hyvin
rajallinen maara tarjolla. Kysynnan ja tarjonnan laki toimii myos tassa
tapauksessa: Kun tyottdomyys vahenee ja talous kasvaa, potentiaalisten
kandidaattijen kysyntd kasvaa ja tarjonta vahenee. Tama tarkoittaa myds
patevien tyonhakijoiden/tyontekijoiden etua palkasta ja eduista keskustellessa
nykyisen tai tulevan tyonantajan kanssa (Apollo Technical 2020.)
Tyonhakijavetoinen markkina ja kova Kkilpailu potentiaalisista kandidaateista

painostaa organisaatioita muuttamaan omia rekrytointiprosessia.

Tyonhakijavetoinen rekrytointi on melko tuore kasite ja sen takia myods todella
vahan tieteellisesti tutkittu. Aiheesta I0ytyy kuitenkin tietoa ja kokemuksia eri
maiden markkinoista etenkin siita, mitka rekrytointikaytannot toimivat ja mita tulisi
ottaa huomioon rekrytointiprosessin aikana, ennen ja sen jalkeen. Suomessa on
esimerkiksi kaksi organisaatiota, jotka mainostavat tekevansa tydnhakijavetoista
rekrytointia ja useampi organisaatio on myos aiheesta kirjoittanut. Eli kasitteena
tyonhakijavetoinen rekrytointi ei ole taysin tuntematon myoskaan Suomen

rekrytointimarkkinassa.

TyOnhakijavetoisessa rekrytoinnissa on tarkeaa valita oikeat kanavat, koska
aktiivisia tydnhakijoita on marginaalinen maara. Taman takia on siirryttava
kanaviin, joissa on mahdollista herattdd myods passiivisten hakijoiden kiinnostus
avointa tyopaikkaa kohden. Sitran tydelamatutkimuksen (2017, 20) mukaan
vain 15% hakee parhaillaan uutta tyopaikkaa. Vastaajista 52% puolestaan ei
parhaillaan hae uutta tyépaikkaa, mutta olisi valmis vaihtamaan sopivan tullessa

vastaan. 33% taas ei ole harkinnut vaihtavansa tydpaikkaa. Nama 52%, jotka
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eivat parhaillaan hae uutta tydpaikkaa, mutta olisivat valmiita vaihtamaan
sopivan tullessa vastaan, ovat niin sanottuja passiivisia kandidaatteja. Tama

luku on viela suurempi Yhdysvaltojen markkinassa, jossa se on 74% (Jobvite

2016).
Vastaus kysymykseen “Oletko harkinnut tyopaikan vaihtoa?”
52% En, mutta voisin harkita 15% Etsin parhaillani
sopivan tullessa vastaan uutta tyopaikkaa

—

33% En ole harkinnut

tydpaikan vaihtoa

Kuvio 1. Tyoelamatutkimus (Sitra 2017)

Mitka ovat sitten parhaat kanavat rekrytoidessa tyonhakijavetoisessa
markkinassa? Kuten yleisesti tyonhakijavetoisessa rekrytoinnissa, tassakin
tapauksessa taytyy ajatella asiaa kandidaatin nakdkulmasta. On mentava sinne,
missa potentiaaliset kandidaatit liikkuvat, joka tarkoittaa nykypaivana sosiaalista
mediaa. Sosiaalinen media on hyva kanava tahan tarkoitukseen, koska melkein
jokainen kayttaa sita paivittain. Sosiaalisen median kayttd rekrytointikanavana
mahdollistaa sen, ettd voidaan saada myOs passiiviset hakijat tavoitettua.
Internetin  kayttgjista 92% kayvat Googlen, Facebookin tai Instagramin
mainosverkoissa vahintaan kerran paivassa (Hootsuite 2021). Taman lisaksi
edelld mainituissa medioissa on mahdollista kohdistaa mainokset tarkasti

haluamalleen kohderyhmalle.
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Miksi sitten tydnhakuportaalit eivat ole paras kanava kayttaa
tydnhakijavetoisessa markkinassa, vaikka ne ovat olleet jo vuosia yleisin
rekrytointikanava organisaatioille? Suurin syy on se, etta vain marginaalinen
osa potentiaalisista kandidaateista hakevat aktiivisesti toitd. Taman takia pitaa
my0s keskittya passiivisiin hakijoihin, jotka eivat aktiivisesti etsi t6ita. Passiiviset
hakijat eivat etsimalla etsi t6ita, mutta olisivat valmiita vaihtamaan tyépaikkaa
sopivan tullessa vastaan. Tasta voi tehda sen johtopaatoksen, etta passiiviset
hakijat eivat kay tydnhakuportaaleissa. Jobvite:n (2016, 2—4) mukaan vain 43%

aktiivisistakin tydnhakijoista etsii toita tydbnhakuportaaleista.

Millainen yleisesti rekrytointiprosessin pitaisi olla rekrytoidessa hakijavetoisesti eli
mita tydnhakijat arvostavat rekrytointiprosesissa? Eskola & Sylvander & Virtanen
& Wallin (2017, 247—262) hyvan hakijakokemuksen Iuomisesta tehdyn
tutkimuksen mukaan tyonhakijat arvostavat rekrytointiprosesissa helppoutta,
sujuvuutta ja nopeutta. Jopa 60% tyonhakijoista jattaa tydhakemuksen kesken,
koska se on liian pitka ja monivaiheinen (Officevibe 2017). Cornerstone:n (2018,
2) mukaan 20% tydnhakijoista jattaisi tydhakemuksen kesken, jos
hakemusprosessi kestaisi yli 20 minuuttia. Tyonhakijavetoisessa rekrytoinnissa
pitdd muistaa, etta tydnhakijat ovat karsimattomia. Kandidaattien karsimattomyys
on myds aiheuttanut rekrytoinnin parissa keskustelua siita, etta pitaisikd
perinteinen CV jattda rekrytointiprosessista pois. CV:n jattaminen pois
tydnhaussa on saanutkin positiivista palautetta tyonhakijoilta (Duunitori 2020;
Jobilla 2020).

Digitalisaation ja ihmisten kaytoksen muutos on aiheuttanut sen, etta yha
useampi etsii uutta tyopaikkaa puhelimella. Puhelimella uutta tyopaikkaa etsivien
maara vaihtelee eri lahteiden mukaan 60-80% valilla. Muun muassa Duunitorin
(2021, 24) kavijadatan seurannan mukaan 69%-prosenttia tyopaikkoja selatessa
kayttaa puhelinta, ja tietokoneella tydopaikkaa etsivien tyonhakijoiden maara on
pudonnut 100-prosentista vain 27-prosenttiin. Taman takia olisi tarkeaa, etta sivut
josta haetaan tyOpaikkaa, olisivat optimoituja mobiilikayttajille. Tassa ei olla
kuitenkaan selkeasti onnistuttu, koska Glassdoor:n (2020, 25—26) tekeman

tutkimuksen mukaan tyopaikan hakeminen puhelimella kestad 80% kauemmin,
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kuin tietokoneella hakeminen. Puhelimella toitd hakevat jattavat myds
hakemuksen 53% useammin kesken, kuin tietokoneella hakevat (Glassdoor
2019, 17—18).

Hakemisen helppouden lisaksi tyonhakijat arvostavat rekrytointiprosessin
nopeutta ja kandidaattiviestinnan selkeytta. Rekrytointiprosessin aikana selkea
kandidaattiviestinta on tarkeaa, koska 66% kandidaateista, jotka ovat hakeneet
avoimeen tyopaikkaan, eivat odota kahta viikkoa kauempaa. Taman jalkeen, jos
kandidaatti ei ole kuullut avoimesta tyopaikasta unohtaa han avoimen tyépaikan
ja siirtyy eteenpain. (Cornerstone 2018, 2—3.) On siis tarkedd kommunikoida
aktiivisesti kandidaateille rekrytointiprosessin aikana prosessin etenemisesta.

Hakijavetoisessa rekrytoinnissa myoOs rekrytointiprosessin nopeus on tarkeaa,
koska laadukkaat kandidaatit ovat vapailla markkinoilla keskimaarin vain 10-
paivaa ennen kuin ovat saaneet uuden tyopaikan tai tarjouksen (Officevibe
2017). Organisaatioiden pitdisi reagoida nopeasti tilanteisiin, jossa heidan
hakuprosessiinsa tulee potentiaalinen kandidaatti. Tallaisessa tilanteessa
rekrytoijan pitda olla nopeasti yhteydessa kandidaattiin ja osoittaa kiinnostus,
mutta samalla myds myyda ajatus siitd miksi avoin tydpaikka olisi kandidaatille

sopiva.

2.4 Tyonantajabrandi ja hakijakokemus

Rekrytointiin on tullut paljon piirteita muilta liikketoiminnan alueilta, kuten
myynnista ja markkinoinnista. Taman huomaa myOs seuratessa rekrytointiin
liittyvaa keskustelua. Siella yleisimmat keskustelunaiheet liittyvat usein termeihin
tydnantajabrandi ja hakijakokemus. Nama kaksi termia liittyvat vahvasti toisiinsa,
silla ne ovat osa rekrytointimarkkinointia. Tydnhakijavetoisessa rekrytoinnissa
tydnantajamielikuvan ja hakijakokemuksen merkitys korostuu. Naissa hyvin
onnistumalla pystytaan kilpailemaan paremmin potentiaalisista kandidaateista.
Tydnhakijoista 75% selvittavat tydpaikan taustoja internetissa ennen kuin tekevat

paatoksen hakea avointa tyopaikkaa. Huono hakijakokemus aiheuttaa usein sen,
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etta tydnhakija ei hae organisaation avoimiin tyépaikkoihin. (G2 2020.) Olisi siis

tarkeaa, etta seka sisainen etta ulkoinen tydnantajamielikuva kunnossa.

Tybnantajamielikuva tarkoittaa samaa, kuin tyénantajabrandi eli sita, millainen
paikka organisaatio on tyoskennella ja miten sen saa viestittya tyonhakijoille.
Organisaatioiden tulisi pystya rakentamaan itselleen maine hyvana tyopaikkana.
Samalla pitaisi osoittaa tulos siita, miksi organisaatio on hyva paikka tyoskennella
(Barrow & Mosley 2011, 110—131). Tydnantajamielikuvaan vaikuttaa moni asia,
myOs asiat, joihin organisaatio ei pysty itse vaikuttamaan suoraan.
TyOnantajabrandi muodostuu useasta asiasta. Tyonantajamielikuva ei muotoidu
pelkastdan ulkoisesta kuvasta, vaan siihen vaikuttaa myds muun muassa
tydntekijat, organisaation johto, toimitilat, tuotteet/palvelut, markkinointi ja
rekrytointiviestinta (Vuorinen 2014, 191—192).

Rekrytointi  on  suuressa roolissa tyOnantajamielikuvaa rakentaessa.
Rekrytointiprosessin aikana tyonhakija luo oman mielikuvan organisaatiosta,
jonka avoimeen tyopaikkaan on hakenut. Varsinkin tyonhakijavetoisessa
rekrytoinnissa on siis todella tarkeaa, etta yrityksen rekrytointiprosessi on kettera
seka selkea. Tyonhakijan kokiessa organisaation rekrytointiprosessin hitaaksi ja
jahmeaksi, kasvaa hakijalle mielikuva epaammattimaisesta ja toimintatapoihin
jumittuneesta organisaatiosta (Vuorinen 2014, 191—192). Tama aiheuttaa usein
sen, ettd hakija joko jattda prosessin kesken, tai ei enaad hae organisaation
avoimiin tyopaikkoihin. Huonoimmassa tapauksessa kuluttajatuotteita/palveluita
tarjoava organisaatio saa kokea sen, etta hakija saattaa paatya huonon
hakijakokemuksen takia valitsemaan kilpailevan organisaation tuotteen tai

palvelun tehdessaan ostopaatosta.

Hakijakokemuksella ~on  siis  kauaskantoisia  seuraamuksia.  Hyvan
hakijakokemuksen luomisessa rekrytointiprosessin ketteryyden lisaksi pitaa
kandidaattiviestinnan olla selkeda ja avointa. Talla tavalla voidaan suoriutua
rekrytoinneista kunnialla, vaikka aikarajat menisivatkin yli. Hakijat arvostavat
myOs palautetta, joten organisaatio pystyy erottumaan muista antamalla
kehitettavaa palautetta valitsematta jaaneille tyonhakijoille (Kaijala 2016, 56).

Hakijakokemuksen ja -viestinnan huomioiminen viestii hakijoita kohtaan
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osoitetusta arvostuksesta ja heijastuu nain suoraan organisaatiosta
muodostuvaan  mielikuvaan. Jos organisaatio  epaonnistuu  hyvan
hakijakokemuksen luomisessa, voidaan paatya tilanteeseen, jossa
tydnhakijoiden mieliin jaa kuva piittaamattomasta ja ylimielisesta organisaatiosta.
Organisaatioiden tulisi panostaa hyvaan hakijakokemukseen ja
kandidaattiviestintaan heti alusta lahtien. (McCamey & Miles 2018, 756—757.)
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3 Sosiaali- ja terveysalan rekrytointi

Sosiaali- ja terveysalalla oli vuonna 2011 vajaa 400 000 tyontekijaa, maara oli
Suomen tydllisista kaikkiaan 16% kaikilta aloilta. Alan ongelmat olivat vuonna
2011 nahtavissa, silla alalla oli silloin jo keskimaaraista korkeempi ikarakenne.
Tama tarkoittaa sita, etta alalta on poistumassa paljon tekijoita samaan aikaan,
kun iakkaammat ikaluokat kasvavat. (Koponen ym. 2011, 4—19.) Ala kamppailee
houkuttelevuuden puutteen kanssa ja palkkakuopasta puhutaan myos usein.
Sosiaali- ja terveysalalla uuden tydntekijan etsiminen on yleisempaa, kuin muilla
toimialoilla. Jopa 70% alan toimijoista etsivat vuonna 2017 tydntekijaa. Uusia
tyopaikkoja on kuitenkin suhteessa syntynyt vahan, koska vain 22%
rekrytoinneista syntyi lisaantyneen tyOvoimantarpeen takia. Vuodesta toiseen
moni sosiaali- ja terveysalan ammatti on listattu korkealle tydvoimasta
karsineiden ammattien listalla. Ammateista, joista on pulaa sosiaali- ja
terveysalalla ovat esimerkiksi lahihoitajat, sairaanhoitajat, terveydenhoitajat,
ladkarit, puheterapeutit ja sosiaalitydn erityisasiantuntijat. (Rasanen & Maunu
2018, 32—34.)

Sosiaali- ja terveysalalla on ollut aikoja, jolloin ei ole tarvinnut erityisemmin
panostaa rekrytointiin, koska hakijoita on riittanyt avoimiin tehtaviin. Aikaisemmin
myoOs sijaisuudet saatiin taytettyd melko hyvin. Kaikki valmistuneetkaan alalla ei
saanut toita alalta valmistuttuaan koulusta. Alalla on kuitenkin ollut hieman
suhdannevaihtelua ja valilla tekijoita on ollut enemman, joskus taas vahemman.
Tata on kuitenkin pidetty normaalina ja koulutuksen aloituspaikkoja on muovattu
sitd mukaan, millainen tilanne on ollut. Alueelliset erot ovat nakyneet myos alalla
hyvin, silla ennen monet nuoret Iahtivat hakemaan tydpaikkoja kasvukeskuksista
ja etenkin paakaupunkiseudulta. Tilanne on kuitenkin muuttunut paalaelleen, kun
koko maassa on pulaa sosiaali- ja terveysalan tekijoista. Alueellisia eroja on yha,
mutta ne eivat ole enadan yhta merkittdvia, koska alan tekijoista on
kokonaisvaltaisesti pulaa. (Surakka 2008, 45—47.)
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3.1 Tybévoimapula

Tyovoimapula on alalla paljon keskustelua aiheuttava tekija. Ikarakenteen ohella
alan houkuttelevuus on naistd eniten keskustelua aiheuttava tekija.
Houkuttelevuuteen vaikuttaa suhteellisen huono palkkaus, henkildstoresurssit,
maaraaikaiset tyosuhteet, vaihtuvuus ja ty6elaman murros. Tyodvoimapulaa
aiheuttaa myos koulutuksen vahaisyys ja uudet lainsaadannot, kuten
hoitajamitoitus. Hakijamaarat alan koulutuksiin ovat vahentyneet ja myds
koulutuksen keskeyttavien opiskelijoiden maara on kasvanut. Tyévoimapulaan
on etsitty ratkaisua ulkomaisesta tyovoimasta ja koulutuksen lisdamisesta. Ala ei
kuitenkaan houkuttele nuoria, joten koulutuksen lisdaminen ei ole varsinainen
ratkaisu ongelmaan. Ulkomaisen tydvoiman saatavuuteen liittyy taas tydvoiman
likkuvuus seka kielitaito ongelmia, koska hyva suomenkielentaito on esimerkiksi
hoitotydssa vaatimus. (Surakka 2008, 6—14.)

3.2 Rekrytointikaytannot

Sosiaali- ja terveyalan toimijat kamppailevat muita aloja useammin
rekrytointiongelmien kanssa Suomessa. Alan toimijoista vuosi vuodelta suurempi
osa raportoivat rekrytointiongelmista. Rekrytointiongelmat tulevat myos
kasvamaan vuosi vuodelta, koska henkilostda tarvitaan lisaa elakditymisien ja
ikdantyvan vaeston takia. Tama tarkoittaa sita, etta kilpailu tyontekijoista kasvaa
sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden valilla. (Tyo- ja Elinkeinoministerio
2020.) Alan rekrytoinnissa tarvitaan uudenlaista asennetta ja ajattelua. Hyva
rekrytointi, huolellinen perehdytys, hyva tyGilmapiiri ja ammattitaitoinen

johtaminen luovat tyopaikalle hyvan maineen, joka tukee myds rekrytointia.
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Kuvio 2. (Tilastokeskus 2019) Tyovoimaa hakeneista toimipaikoista
rekrytointiongelmia kokeneiden osuus.

Kuten ylla olevasta kuviosta nakyy, sosiaali- ja terveysalan ogranisaatiot
kamppailevat muita toimialoja useammin rekrytointiongelmista. lImidlle ei
myoskaan nay loppua, vaan ennusteiden mukaan alalle tarvittaisiin seuraavan
15-vuoden aikana 200 000 uutta tekijaa (Tevameri 2021, 49—51). Sosiaali- ja
terveysalan toimijoiden tulisi ottaa siis rekrytointikaytantdjen uudistaminen
vakavasti, koska tydnhakijat saavat itse paattaa millaisiin rekrytointiprosesseihin

[ahtevat mukaan.

Sosiaali- ja terveysalalla on huomattavasti enemman maaraaikaisia tyosuhteita
seka tyopaikan vaihtajia, kuin keskimaarin muilla aloilla. Tasta syysta olisi tarkeaa
valita rekrytointikanavat oikein, jotta pystyttaisiin kilpailemaan passiivisista
hakijoista. Edella mainituilla passiiviisilla hakijoilla tarkoitetaan hakijoita, jotka
eivat aktiivisesti hae toita, mutta olisivat valmiita vaihtaamaan tyopaikkaa, jos
tulisi sopiva vastaan. Alan organisaatioiden tyOpaikkailmoituksissa eniten
kaytetyt kanavat ovat kuitenkin selvasti niita hieman vakiintuneempia kanavia,
joita  kayttavat aktiiviset tydnhakijat. Organisaatiot kayttavat eniten

tydbnhakuportaaleja, etenkin TE-toimistoa, MOL:ia ja Duunitoria. Avoimen
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tydpaikan taytdssa sosiaali- ja terveysalalla kaytetdan vield myds usein niin
sanottua puskaradiota eli epavirallisia kanavia. (Maunu & Rasanen 2017,
24—28.)

Organisaatioiden johdon ja yrittjien ikarakenne sosiaali- ja terveysalalla on
hieman korkeampi, kuin keskimaarin muilla aloilla. Tama nayttaytyy valitettavasti
joskus myds alan toimijoiden rekrytointiprosessien konservatiivisuudessa.
Sosiaali- ja terveysalan toimijoiden joukossa on yha organisaatioita, joissa
rekrytointiprosessi on niin sanottua kasityota ja tehdaan hyvin vanhanaikaisin
menetelmin. Alalla on ollut jo kauan kasvavaa rekrytointiongelmaa ja kovaa
kilpailua hakijoista. Samalla kaikki organisaatiot eivat ole valmiita etsimaan siihen
osaratkaisua uudistamalla omaa sisaista rekrytointia. Tama aiheuttaa sen, etta
tydnhakuprosessiin kuluu liilan kauan aikaa, eika hakemuksia kasitella tarpeeksi
nopeasti. Tama taas nayttaytyy hakijalle pitkdna odotteluna. Nykyisessa kilpailu
tilanteessa nain ei ole varaa tehda, koska hakijat ovat yha karsimattomampia ja
tietoisempia omasta arvostaan. Tastda syystd olisi tarkeaa tehda
rekrytointiprosessi tydnhakijan nakokulmasta ketteraksi ja nopeaksi. (Maunu &
Rasanen 2017, 24—28.)

Rekrytoinnin ulkoistaminen on yha yleisempaa, koska alan johtajilla ja yrittgjilla ei
ole aikaa tai halua uudistaa omaa sisaista rekrytointiprosessia. Monissa etenkin
pienemmissa sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa rekrytointiin ei ole erikseen
palkattua henkiléstdhallinnon ammattilaista tai rekrytoijaa, vaan esimiehet
suorittavat myos rekrytointeja. Tama selittdd myos osaksi sitd, miksi alalla
nahdaan yha paljon vanhentuneita rekrytointikdytantoja, vaikka kilpaillaan hyvin
rajatusta maarasta tekijoita. Talldin pitaisi rekrytointiprosessin olla ajan tasalla ja

vastata nykypaivan vaatimuksia. (Surakka 2008, 52—55.)

3.3 TyoOntekijoiden sitouttaminen
Rekrytoinnin yksi osa-alue on tyodntekijdiden sitouttaminen. TyoOntekijdiden

sitouttaminen sosiaali- ja terveysalalla on erityisen tarkeaa, koska alalla vallitsee

suuri vaihtuvuus. Sitouttaminen merkitsee erilaisia toimia, joilla tyontekija
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saadaan tydskentelemaan organisaatiossa kauan. Sitouttaminen ei vaikuta
pelkastdaan kuitenkaan siihen, kuinka kauan tyodntekija tydskentelee

organisaatiossa.

Sitouttaminen vaikuttaa my0Os tyOntekijan tyodsuoritukseen, kaytokseen ja
osallistumiseen tyOyhteisdssa. Tutkimusten mukaan sitoutuneet tyontekijat ovat
usein tyytyvaisempia tydpaikkaansa ja kokevat harvemmin stressia ja
tyduupumusta. Ensivaikutelma on sitouttamisessa tarkeaa, koska esimerkiksi
lupaukset, jotka on annettu rekrytointiprosessin aikana tulevat melko nopeasti
esiin, ovatko ne totta vai eivat. Alussa on tarkeaa perehdyttaminen, silla sen
avulla helpotetaan sopeutumista uuteen tyopaikkaan ja uusiin tyotehtaviin.
(Suomi, Saraniemi, Vahatalo, Kallio & Tevameri 2019, 48—63.)

3.4 Tyonantajamielikuva sosiaali- ja terveysalalla

Tyonantajamielikuvan merkitys on suuri sosiaali- ja terveysalan rekrytoinneissa,
silla kilpailu tekijoistd on kasvanut suureksi ja tulee yha kasvamaan kaikkien
ennusteiden mukaan. Vaikka tyonantajamielikuva voi tuoda jonkinnakoista
helpotusta kilpailuun tekijoista, ei se ole yksinaan ratkaisu organisaatioiden
rekrytointiongelmiin. Nykypaivana kuitenkin kaikkien alan organisaatioiden tulisi
miettia omaa toimintakulttuuria ja miten sita toisi esiin. Erityisesti arkisella tasolla
tulisi tuoda esiin sita, millainen tydnantaja on, mika ohjaa tyontekoa ja millaisia

etuja tyonantajalla on tarjota.

TyoOnantajamielikuvan rakentamisessa viestinnan tulee kuitenkin olla rehellista ja
totuudenmukaista. Lisaksi tydnantajamielikuvan rakentamisessa pitaa muistaa,
ettd se on pitkad ja jatkuva prosessi, eika sitd voida rakentaa vain yhdella
markkinointikampanjalla. Hyva tyonantajamielikuva rakennetaan strategisen ja
arkipaivaisen toiminnan yhteistyolla, silla se perustuu hyvaan toimintaan
tydnantajana ja sita tukevaan pitkajanteiseen viestintaan. Esimiesten toiminnalla
on suuri vastuu tydnantajamielikuvan rakentamisessa, eika tahan auta yksittaiset

juhlapuheet, joissa kiitetaan henkilokuntaa hyvasta tyosta, vaan arvostus pitaa
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my0Os nakya jokapaivaisessa arjessa. Henkildkuntaa tulee kuunnella ja antaa tilaa
heidan uusille ideoille. (Surakka 2008, 45—52.)
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4 Sosiaali- ja terveysalan rekrytointitutkimus

Rekrytointitutkimus toteutettiin kevaalla 2021 ja toimeksiantajana oli Jobilla Oy.
Tarkoituksena oli  selvittda, millaisessa tilanteessa eri toimialojen
rekrytointimarkkinat ovat ja millaiset rekrytointikdytannét vallitsevat alalla.
Tutkimus toteutettiin puolistrukturoituna puhelinhaastatteluna ja data kerattiin
Survioon. Puolistrukturoiduissa haastatteluissa kysytaan haastateltavilta samat
tai lahes samat kysymykset samassa jarjestyksessa (KvaliMOTV). Suoritetuissa
haastatteluissa kysyttin samat kysymykset samassa jarjestyksessa, mutta
haastattelut sisalsivat muutaman avoimen kysymyksen strukturoitujen
kysymysten lisaksi. Survio on online-kyselyjarjestelma kyselylomakkeiden
laatimiseen, tiedonkeruuun ja analysointiin seka tulosten jakamiseen (Survio).
Haastatteluihin osallistui eri toimialoilta 205 henkilostopaattajaa, jotka ovat

organisaatioissa paavastuussa rekrytoinneista.

4 1 Tutkimuksen tausta

Tassa tutkimuksessa kuitenkin keskitytaan tutkimukseen vastanneiden sosiaali-
ja terveysalan organisaatioiden, rekrytointikaytantoihin ja markkinatilanteeseen.
Haastatteluihin osallistui yhteensd 33 sosiaali- terveysalan organisaation
edustajaa. Keskittyminen sosiaali- ja terveysalan rekrytointiin valikoitu, koska
alan organisaatioiden rekrytointiongelmat ovat jatkuva puheenaihe.
Tutkimuksesta siirrettiin 205:sta alkuperaisesta kaikkia toimialoja koskevasta
haastatteluaineistosta koostuvasta datasta 33 sosiaali- ja terveysalaa koskevaa
haastattelua. Sosiaali- ja terveysalan toimijoiden 33 haastattelua sisaltava sisaltd
vietiin Webropol kyselyyn, jotta datan saataavuus ja kasittely olisi helpompaa

talta alalta.

Haastatteluun osallistuneiden organisaatioiden henkilostomaara vaihteli pienesta
10-19 henkiloa tyollistavasta, aina yli 1000 henkiloa tyollistaviin organisaatiohin.
Vastauksia sosiaali- ja terveysalan organisaatioilta saatin muun muassa

seuraavilta aloilta: paivakoti, kuntoutuslaitos, vanhusten palveluasuminen,
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sosiaalipalvelu, fysioterapia ja mielenterveysongelmaisten asumispalvelut.
Edustusta haastatteluissa oli siis hyvin laajasti eri sosiaali- ja terveysalan aloilta.
Haastateltavien ollessa hieman eri toimialoilta, maantieteellisesti eri sijainneista
ja  henkilostomaaraltédn  eri  kokoisia, olivat my0s  nakemykset

rekrytointikaytannoista vaihtelevia.

Haastatteluun vastattiin anonyymisti ja haastateltavat organisaatiot olivat yli 10-
henkil6a tyodllistavia organisaatioita. Tama sen vuoksi, ettd yli 10-henkil6a
tyodllistavilla organisaatioilla voidaan katsoa olevan rekrytointitarpeita viimeisen
viiden vuoden aikana. Alle 10-henkiloa tydllistavilla sosiaali- ja terveysalan
toimijoilla ei ole suuria rekrytointitarpeita, joten niiden avulla ei saada laajaa
kuvaa rekrytointikdytanndista ja ongelmista, jotka vallitsevat alalla. Haastatteluun
vastanneiden organisaatioiden koko on kuitenkin painottunut vahvasti 20-250
henkiloa tydllistaviin  alan toimijoihin.  Haastatteluihin  osallistuneiden
organisaatioiden yleisimmat tehtavanimikkeet, joihin on rekrytoitu tekijoita, olivat
selvasti l1ahihoitajat ja sairaanhoitajat. Naiden lisaksi haastatellut organisaatiot
rekrytoivat esimerkiksi varhaiskasvatuksen opettajia ja hoitajia, ohjaajia,

henkilokohtaisia avustajia seka fysioterapeutteja.

Haastatteluiden tuloksia esitelldaan erilaisten kuvioiden ja kaavioiden avulla.
Tutkimuksen haastatteluihin osallistui 33 rekrytoinneista vastuussa olevaa
ammattilaista. Paapainona haastatteluissa oli sosiaali- ja terveysalan toimijoiden
rekrytointikaytannét  ja markkinatilanne. Haastatteluissa keskityttiin

ajanjaksollisesti viimeiseen viiteen vuoteen.

Kuviossa 3 on esitetty haastatteluihin osallistuneiden organisaatioiden
henkilostomaaraa, jotta nahdaan mika on organisaatioiden kokoluokka. Kuviossa
4 tulee ilmi myos haastatteluihin osallistuneiden organisaatioiden vuosittaiset

rekrytointitarpeet.
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Organisaation henkilostonmaara
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Kuvio 3. Henkiléstomaara (Rekrytointitutkimus 2021)

Rekrytointien maara vuodessa
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Kuvio 4. Rekrytointien maara (Rekrytointitutkimus 2021)
4.2 Markkinatilanne

Haastateltavilta kysyttiin, ettd onko rekrytointi muuttunut viimeisen viiden vuoden
aikana ja miten se on nakynyt kandidaattien maarassa. Sosiaali- ja terveysalan
rekrytoinneista puhuttaessa ei turhaan tule esiin organisaatioiden kokemat
rekrytointiongelmat. Alan toimijoiden joukossa on tietysti myos organisaatioita,
jotka eivat koe ongelmia samalla tasolla kuin toiset, jotkut eivat jopa ollenkaa.
Ammatti, jota haetaan, vaikuttaa merkittavasti asiaan, koska esimerkiksi
fysioterapeuteista ei ole yhtd suurta pulaa, kuin sairaanhoitajista tai

puheterapeuteista.
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82% haastatteluihin osallistuneista nakivat, ettd viimeisen viiden vuoden aikana
rekrytointi on vaikeutunut. Tutkimuksen 33:sta haastatteluihin osallistuneesta
jopa 27 koki rekrytoinnin vaikeutuneen, kun taas yhteensa vain 6 koki rekrytoinnin
joko helpottuneen tai pysyneen samana. (Kuvio 5.) Sosiaali- ja terveysalan
toimijat kokevat keskimaarin huomattavasti useammin  rekrytoinnin
vaikeutuneen. Kevaalla 2021 suoritetussa rekrytointitutkimuksessa, jossa olivat
mukana sosiaali- ja terveysalan ohella kaikki muutkin toimialat, 1aheskaan yhta
moni ei kokenut rekrytoinnin olleen vaikeutunut. Naista 205:sta henkilostoalan
ammattilaisesta 55% koki rekrytoinnin vaikeutuneen viimeisen viiden vuoden

aikana. Ero siis verrattuna sosiaali- ja terveysalaan on merkittava.

ONKO REKRYTOINTI VAIKEUTUNUT
VIIMEISEN 5 VUODEN AIKANA?

Ei
12%  Pysynyt
samana
6 %

Kuvio 5. Rekrytoinnin tilanne (Rekrytointitutkimus 2021)

Haastatteluihin  osallistuneilta  kysyttin  myds  sitd, onko heidan
kandidaattimaaransa eli hakijamaaransa muuttuneet viimeisen viiden vuoden
aikana. Vastaukset tassa olivat samansuuntaiset, kuin aikaisemmassa
kysymyksessa. Kuten, kuviossa 6 nahdaan jopa 79% haastatteluihin
osallistuneista sosiaali- ja terveysalan toimijoista kertoivat laadukkaiden

kandidaattien vahentyneen viimeisen viiden vuoden aikana.
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OVATKO REKRYTOINTIENNE
KANDIDAATTIMAARAT MUUTTUNUT
VIIMEISEN 5 VUODEN AIKANA?

® Saamme vahemman laadukkaita
hakemuksia

B Saamme yhta paljon laadukkaita
hakemuksia

Kuvio 6. Hakijamaarat (Rekrytointitutkimus 2021)

Seuraavaksi alan toimijoilta kysyttiin, mistd he uskovat muutoksen johtuvan.
Vastauksissa korostui alan huono houkuttelevuus seka yleisesti tydvoimapula.
Haastatteluiden vastauksissa nakyi myos koronapandemian negatiivinen
vaikutus alaan, jonka myota sosiaali- ja terveysalan negatiivinen julkisuus on
lisdantynyt. Muita yhtenevaisyyksia haastatteluissa olivat esimerkiksi huono
palkkataso, koulutuksen vahaisyys, alan vetovoiman ja pitovoiman puute seka

kova kilpailu tekijoista.

Kuten kuvioista 5 ja 6 ndhdaan, sosiaali- ja terveysalalla on rekrytointiongelmia,
mutta kuinka usein alan organisaatiot joutuvat avaamaan rekrytointiprosessin
uudelleen, koska se ei ole johtanut palkkaukseen? Kuviosta 7 nahdaan, etta
rekrytoinnin uudelleen avaaminen ei ole kovinkaa harvinaista sosiaali- ja
terveysalalla. Tama nakyy alla olevassa kuviossa, jossa alan toimijoista 72%
eivat saa edes yhtad patevaa kandidaattia rekrytointiprosessiin kerran tai

useamman kerran vuodessa.
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KUINKA USEIN JOUDUTAAN AVAAMAAN

REKRYTOINTI UUDESTAAN, KOSKA SE EI OLE
JOHTANUT PALKKAUKSEEN?

En osaa sanoa
3%

Ei koskaan
25%

Kerran tai

useamman

kerran vuodessa
72%

Kuvio 7. Rekrytointiprosessin uudelleen avaus (Rekrytointitutkimus 2021)

Seuraavaksi nahdaan, miten nama alan kasvavat rekrytointiongelmat ovat
nakyneet rekrytointikustannuksissa. Kuviossa 8 nahdaan, ettd haastatteluihin
osallistuneista 51% arvioi rekrytointikustannusten kasvaneen viimeisen viiden
vuoden aikana ja 49% ilmoittaa niiden laskeneen tai pysyneen samana.
Tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden rekrytointikustannukset ovat siis

paasantoisesti pysyneet kurissa tai kasvaneet hieman.

Ovatko rekrytointikustannukset nousseet per
rekrytoitu henkil6 viimeisen 5 vuoden aikana?

Laskeneet
Pysyneet samana
Nousseet 0-25%
Nousseet 25-50%
Nousseet 50-75%

u*l**

Nousseet 75% tai enemman

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuvio 8. Rekrytointikustannukset (Rekrytointitutkimus 2021)
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4.3 Sosiaali- ja terveysalan rekrytointikaytannot

Kilpailu tekijoista ja potentiaalisista kandidaateista sosiaali ja terveysalalla on
kovaa. Taman takia alalla olisi tarkea pysya ajan tasalla ja ehka jopa muita
toimialoja edella rekrytointikaytannodissa. Vaikka kilpailu on jo pakottanut monia
toimijoita muuttamaan organisaatioin rekrytointitapoja, on alalla yha niin sanottuja
vanhentuneita rekrytointikaytantoja. Asia johon yha useampi organisaatio on
herannyt kasvaneen kilpailun keskella on tydnantajamielikuvan rakentaminen eli
tydnantajabrandi. Kuten kuviosta 9 nahdaan, jopa 76% haastatteluihin
osallistuneista ovat jollain tavalla huomioineet tyonantajamielikuvan viimeisen
viiden vuoden aikana. Alalla, jossa kilpailu on yhta kovaa kuin sosiaali- ja

terveysalalla, olisi hyva, jos "Ei” vastanneiden osuus olisi vielakin pienempi.

Oletteko kasvattaneet panostusta
tyonantajabrandin kehittamiseen viimeisen viiden
vuoden aikana?

K e ——————————————
B ———

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuvio 9. Tyonantajamielikuva (Rekrytointitutkimus 2021)

TyOnantajamielikuvaa voi rakentaa monella eri tavalla. Seuraavaksi nahdaan,
mitd toimia sosiaali- ja terveysalan organisaatiot ovat hyodyntaneet
tydnantajabrandin rakentamisessa. Kuviossa 10 nahdaan, mitkd ovat olleet
suosituimmat toimenpiteet tyonantajamielikuvan rakentamisessa. Selkeasti
suosituin tyOkalu tyonantamielikuvan rakentamisessa oli sosiaalisen median
suunnitelmallinen hyddyntadminen ja taman jalkeen kotisivujen uudistaminen.

Tuloksista nahdaan, kuinka tarkea apuvaline sosiaalisesta mediasta on tullut
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rekrytoinneissa, koska siella voidaan ilmoittaa tyopaikasta, mutta myos rakentaa
tydnantajamielikuvaa. Avoimessa kohdassa, ”jotakin muuta, mita?” mainintoja
saivat myOs rekrytointisuunnitelma, rekrytointikoulutukset, brandiuudistus,

messut ja oppilaitosyhteistyot.

Mita seuraavista toimista olette tehneet
tyonantajamielikuvan rakentamiseksi?

Ty6nantajaesittelyvideo
Urasivut
Jotakin muuta, mita?
Ei mitaan
Kotisivujen uudistaminen
Sosiaalisen media

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuvio 10. Tyénantajamielikuva (Rekrytointitutkimus 2021)

Rekrytointikanavien valikoima on kasvanut paljon viime vuosina ja organisaatiot
joutuvat ilmoittamaan useassa eri kanavassa avoimesta tyopaikasta. Oikeiden
rekrytointikanavien valitseminen on tarkedssd osassa onnistuneissa
rekrytoinneissa. llman oikeita rekrytointikanavia oikean kohderyhman I6ytaminen
on vaikeaa ja tama heijastuu suoraan rekrytointiprosessin kandidaattimaariin.
Sosiaalisen media suosio rekrytointikanavana on kokoaikaisessa kasvussa ja
my0Os sosiaalisen media maksetun mainonnan suosio on kasvanut. Sosiaalisen
median maksetulla mainonnalla pystyy kohdentamaan mainonnan todella
tarkasti, jonka avulla on mahdollista tavoittaa oikea kohderyhma. 2000-luvulla
tydnhakuportaalit ovat korvanneet lehtimainonnan suosituimpana

rekrytointikanavana. Haastatteluihin osallistuneista sosiaali- ja terveysalan
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toimijoista vain yksi ei kayta tydonhakuportaaleja rekrytointikanava (Kuvio 11).
Tama kertookin, kuinka suosittuja alalla ovat esimerkiksi TE-toimiston, Mol:n,

Duunitorin ja Oikotien tydnhakuportaalit.

Mita kanavia kaytatte rekrytoinnista
ilmoittamiseen?
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Kuvio 11. Rekrytointikanavat (Rekrytointitutkimus 2021)

Haastatteluihin osallistuneilta kysyttiin, ettd mistd kanavista suurin osa
potentiaalisista kandidaateista tulevat (Kuvio 12). Kanavien toimivuuden
mittaaminen ja datan kerays ovat tarkeita, jotta osataan valita parhaimmat
kanavat ilmoituksiin. Kaikista kanavista ei kuitenkaan saada tarkkaa dataa, joten
myOs haastatteluihin vastanneiden vastauksia ei voida pitéda tarkkana tietona
siitd, mista kanavista tulee eniten potentiaalisia kandidaateista. Kaikki
haastatteluihin osallistuneista organisaatioista eivat seuraa kanavien toimivuutta.
Tassa tilanteessa on vaikeaa tietdd, missd kanavissa kannattaa ilmoittaa
avoimesta tyOpaikasta. Selkeasti toimivimmaksi osoittautui haastatteluissa
tyonhakuportaalit ja erityisesti mainittiin Mol ja TE-toimisto. Osaltaan tulosta

myds selittaa se, ettd 97% organisaatioista kayttavat eri tydbnhakuportaaleja.
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Mista kanavista suurin osa potentiaalisista
kandidaateistanne tulee?

Emme seuraa tarkasti dataa i vA/sss
Tyonhakuportaaleista
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Kuvio 12. Rekrytointikanavien seuranta (Rekrytointitutkimus 2021)

Rekrytoinnin nopea muutos on aiheuttanut sen, etta yha useampi organisaatio
kayttaa ulkopuolista apua rekrytoinneissaan. Apua voidaan ostaa muun muassa
mainonnan, henkildstdonvuokrauksen, suorahaun tai rekrytoinnin ulkoistamisen
muodossa. Tassa on myos osaa syy sille, miksi rekrytointiin tai
henkilostonvuokraukseen keskittyvat yritykset ovat yleistyneet. Kuviosta 13

naemme, kuinka yleista tdma on sosiaali- ja terveysalalla.

Ostatteko ulkoisia rekrytointipalveluita?

Portaali-ilmoituksia ja/tai portaalinakyvyyttd |l
Suorahakupalveluita |50
Vuokratyovoimaa |usdSud
Rekrytointimainontaa sosiaaliseen mediaan *
Eiosteta | dS

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuvio 13. Rekrytointipalvelut (Rekrytointitutkimus 2021)
Kuviosta 14 selviaa, millaisia hakuprosesseja sosiaali- ja terveysalalla yleisesti

nahdaan ja mitd organisaatiot kysyvat uutta tyOpaikkaa haettaessa. CV eli

ansioluettelo on ollut pitkdan tyopaikkaa hakiessa lahes tulkoon valttamaton ja
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tarkein tydkalu, jos ei yhteystietoja lasketa. Sosiaali- ja terveysala ei ole tassa
poikkeus, vaan myds alan toimijat l1ahes poikkeuksetta kysyvat uutta tydntekijaa
haettaessa ansioluetteloa. Avoimessa kohdassa mainintoja saivat myos

seuraavat: laakeluvat, valmius kolmivuorotyohon ja rekisteritarkastukset.

Mita seuraavista tiedoista hakulomakkeessanne

kysytaan?
Yhteystiedot B88% 1
CcVv B8% 1
Hakemuskirje 64% 1

Kuva hakijasta 5%
Soveltuvuuskysymykset ————_ 24%]
Suosittelijat 6%
Koulutodistukset 12% 1
Jotain muuta? —— _27T% ]
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Kuvio 14. Tyohakemuksen hakuehdot (Rekrytointitutkimus 2021)

Yha useampi tyonhakija hakee tai selailee uutta tyopaikkaa mobiililaitteella.
Organisaatioiden tulisi ottaa huomioon se, etta hakuprosessin pystyy
suorittamaan myos mobiililaitteella. Haastatelluun osallistuneilta kysyttiinkin
onnistuuko hakemuksen tayttaminen mobiililaitteella. Haastatteluissa tulikin
usein ilmi, ettd moni ei tiennyt onnistuuko hakemuksen taytté mobiililaitteella vai
ei. Markkinatilanteessa, jossa hakijoita on vahemman, kuin avoimia tyopaikkoja,
tulisi miettia rekrytointiprosessi hakijan nakékulmasta mahdollisimman helpoksi
ja ketteraksi. Taman vuoksi olisi tarkeaa, ettd puhelimella hakeminen onnistuisi
vaivattomasti, mutta tarkeaa olisi myos, ettei avoimen tyopaikan hakemiseen
menisi liian kauan aikaa. Kuviosta 15 nahdaan, kuinka monen yrityksen

hakuprosesissa ollaan otettu huomioon mobiililaitteella hakevat.
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Miten hakulomakkeen taytto onnistuu
mobiililaitteella?

36%

64% ‘ ’

i Onnistuu hyvin mobiililaitteella i Ei optimoitu mobiililaitteelle, mutta onnistuu

Kuvio 15. Hakuprosessi mobiililaitteella (Rekrytointitutkimus 2021)

Tarkeaa nykyaikaisessa rekrytoinnissa on hakijaviestinta, oli sitten kyseessa ala,
jossa on paljon hakijoita tai ala, jossa on vahemman hakijoita. Jokaisella
organisaatiolla on kuitenkin tarkoitus saada parhaat kandidaatit hakemaan heille.
Organisaatio, joka ei viesti ajallaan tai ollenkaan rekrytointiprosessin aikana, ei
arvosta hakijoita tarpeeksi ja tdma voi nakya pitkalla tahtaimella hakijoiden
maarassa. Teknologian kehityksen myoéta yrityksilla saattaa olla eri tydkaluja
helpottamassa rekrytointiprosessin kandidaattiviestintaa ja muutenkin prosessin
lapiviemista. Kuten kuviosta 16 nahdaan, haastatteluihin osallistuneilla
organisaatioilla ei kuitenkaan yli puolella ole minkaanlaista rekrytointijarjestelmaa
helpottamassa rekrytointiprosessin hallintaa. Tama siis tarkoittaa sita, etta useat
toimijat alalla luottavat yha perinteiseen sahkopostihakuun, jossa yleensa

ansioluettelo ja muut vaadittavat liitteet toimitetaan sahkopostitse.

Turun AMK:n opinnaytety6 | Joosa Hakansson



37

Kaytatteko rekrytointijarjestelmaa
rekrytointiprosessin hallintaan?
80%
60%

40%
61%
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Kuvio 16. Rekrytointijarjestelman kayttdé (Rekrytointitutkimus 2021)

Haastatteluiden lopussa haastattevilta kysyttiin avoimena kysymyksena, ”Miten
olette muuttaneet rekrytointitoimenpiteitanne viimeisen viiden vuoden aikana?”.
Viimeisen viiden vuoden ajanjakson aikana sosiaali- ja terveysalan
rekrytointiongelmat ovat kasvaneet ja yha useampi raportoi vuosittain, etta karsii
rekrytointiongelmista. Haastatteluiden vastauksista voidaan nahda, ettd kaikki
alan organisaatiot eivat ole lahteneet hakemaan ratkaisua ongelmiin
rekrytointiprosessien  uudistamisesta. Noin  kolmannes  haastatteluun
osallistuneista eivat ole muuttaneet rekrytointitoimenpiteita mitenkaan viimeisen

viiden vuoden aikana.

Yleisempia muutoksia, joita haastatteluun osallistuneet organisaatiot ovat
tehneet, liittyvat nakyvyyteen ja viestintdan, naistd esimerkkind sosiaalisen
mediaan panostaminen ja kandidaattiviestinnan parantaminen. Kaksi
haastatteluun osallistuneista mainitsi myos, etta ovat muuttaneet rekrytointinsa
niin, ettd haku on koko ajan auki hoitajapuolelle. Muutamat organisaatio ovat
ottaneet kayttddnsa rekrytointia helpottavia uusia rekrytointijarjestelmia. Kaksi
organisaatiota ovat lahteneet hakemaan muutosta rekrytoinnin muuttuneisiin
vaatimuksiin keventamalla hakuprosessia ja tekemalla hausta
hakijaystavallisemman eli hakijavetoisen. Tama voidaan tehda esimerkiksi
helpottamalla tydnhakijan hakuprosessia niin, ettd hakemiseen ei tarvitse

ansioluetteloa ja hakemusta.
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5 Tyonhakijavetoinen rekrytointiesimerkki

Sosiaali- ja terveysalan rekrytointiongelmen syyt ovat laajoja, joihin vaikuttavat
monet asiat. Talld ratkaisuehdotuksella on tarkoitus vain mahdollistaa
kilpaileminen tyontekijoista alalla, jossa tekijoista on pulaa. Tama ei siis ratkaise
valtakunnallista tydvoimapulaa, josta sosiaali- ja terveysala karsii. Rekrytointien
vaatimustaso on noussut paljon viimeisen viiden vuoden aikana. Tietyilla aloilla
on ajauduttu tilanteeseen, jossa kilpaillaan hyvin rajoitetusta maarasta hakijoista.
Taman vuoksi myos tydnhakijoilla on mahdollisuus valita millaisiin
rekrytointiprosesseihin he lahtevat mukaan. Tasta syysta olisi tarkeaa, etta
sosiaali- ja terveysalan toimijat huomioisi tyonhakijoiden ajatukset

nykypaivaisesta rekrytoinnista.

Ratkaisuehdotukseni sosiaali- ja terveysalan toimijoille on rekrytoinnin
muuttaminen tyonhakijavetoiseksi seka passiivisiin hakijoihin keskittyminen
rekrytoidessa. Alalla, jossa tyontekijoitéa on vapailla markkinoilla hyvin rajoitetusti
tulisi rekrytoinnista tehda tyonhakijan nakokulmasta mahdollisimman helppo.
Lahdin siis selvittdmaan toimijoita, jotka tekevat hakijavetoista rekrytointia ja

tarjoavat ratkaisuja yritysten rekrytointiongelmiin.

Suomessa on ainakin kaksi rekrytointiin erikoistunutta yritysta, jotka ovat
lahteneet helpottamaan hakijan nakdkulmasta rekrytointia. Duunitori ja Jobilla
ovat keventaneet tydonhakuprosessia esimerkiksi, silla ettd eivat kysy
ansioluetteloa tai hakemusta. Hakemuksena toimii kysely muotoinen lomake,
jonka hakija tayttaa. Duunitori on rekrytointimarkkinointiin erikoistunut yritys, jolla
on tydpaikkaportaali. Yrityksen toiminta pyorii tiiviisti, heidan tyopaikkaportaalin
ymparilla. Duunitori otti uuden helpomman Duunitorin Dialogi hakutavan kayttéon
omissa rekrytoinneissa vuonna 2019. Pilotti sai kiitosta hakijoilta, jotka kertoivat
kynnyksen hakemiseen laskeneen huomattavasti, kun ei tarvinnut ansioluetteloa
ja hakemuskirjettd. (Duunitori 2020.) Jobilla on digitaaliseenrekrytointiin
erikoistunut  teknologiayritys. Jobilla aloitti toimintansa vuonna 2015
tyopaikkaportaalina, mutta huomasi, etta tyopaikkaportaalitoiminta ei aidosti
ratkaissut asiakkaitten rekrytointiongelmia. Taman takia Jobilla aloitti
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keskittymaan rekrytointimarkkinointiin ja passiivisten hakijoiden
aktivointikeinoihin, seka rekrytointia tehostavan jarjestelman kehitykseen.
(Jobilla.)

Tuon ratkaisuehdotukseni esille tapaus esimerkin avulla, josta voidaan nahda
tyonhakijavetoisen rekrytoinnin seka passiivisten hakijoiden aktivoinnin vaikutus
sosiaali- ja terveysalan rekrytointeihin. Valitsin tapausesimerkkiin Duunitorista ja
Jobillasta jalkimmaisena mainitun eli Jobillan. Valitsin Jobillan, koska he
keskittyvat toiminnassaan passiiviisten hakijoiden aktivointikeinoihin ja
hakijavetoiseen rekrytointiin. Kun taas Duunitorin toiminta ei ole erikoistunut
hakijavetoiseen rekrytointiin ja passiivisiin hakijoihin. Duunitorin tarkoitus on olla
Suomen suurin rekrytointimedia, ja hakijavetoiseen rekrytointiin tarjotaan apua

vain lisapalveluna yrityksille.

5.1 Tapausesimerkin esittely

Tapaus esimerkiksi valikoitui Jobillan ja Etevan Kuntayhtyman tekema yhteistyd
Etevan rekrytointinaasteiden ratkaisuksi. Tama valikoitui esimerkiksi, koska
Jobilla on tehnyt yhteistyota monen sosiaali- ja terveysalan organisaation kanssa
ja osoittanut, etta hakijavetoinen rekrytointi ja passiivisiin hakijoihin keskittyminen
toimii alan rekrytoinneissa. Tassa esimerkissa ollaan onnistuttu myds tekemaan
vuosi tasolla suuria saastoja Etevalle. Eteva Kuntayhtyma on Suomen suurimpia
vammaisalan osaamiskeskuksia, joka toteuttaa palveluja erityistd tukea
tarvitseville henkildille paaosin Etela-Suomen alueella. Eteva tydllistaa noin 1300
sosiaali- ja terveysalan ammattilaista. Eteva tarjoaa palveluita
kehitysvammaisille, aikuisialla vammautuneille, mielenterveyskuntoutujille seka

muille erityista tukea tarvitseville henkilGille. (Eteva.)

Jobilla on digitaaliseen rekrytointiin erikoistunut teknologiayritys, Hjoka on
erikoistunut rekrytointimarkkinointiin, passiivisten tydnhakijoiden
aktivointikeinoihin seka rekrytointia tehostavan jarjestelman kehitykseen.
Jobilalla on tyokalut, joilla organisaatiot voivat muuttaa rekrytointia
hakijavetoisemmaksi. Jobilla tarjoaa kolmea eri digitaalista rekrytointiratkaisua
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asiakkailleen. 1. on ATS eli rekrytointijarjestelma, jossa yritys voi organisoida
omaa rekrytointiprosessia, kasitella kandidaatteja seka hoitaa
kandidaattiviestintaa. Jarjestelman automaatio mahdollistaa hakijoiden
kategorisoinnin heidan vastauksiensa perusteella A, B tai C kandidaateiksi.
Jobillan rekrytointijarjestelma on kayttajille maksuton. 2. palvelua kutsutaan
digitaaliseksi suorahauksi, jossa Jobilla rakentaa asiakkaalle visuaalisen
rekrytointikampanjan  sosiaaliseen mediaan. Kampanja kohdennetaan
haettavalle kohderyhmalle, kayttamalla sosiaalisen median tarkkaa
kohdennusta. Rekrytointikampanja aikana ja sen jalkeen voidaan seurata tarkkaa
analytiikkaa nakyvyydesta, klikkauksista, sekda kuinka moni on mennyt
hakemukseen asti. 3. palvelu on tyOnantajabrandin  luominen.
TyOnantajamielikuvan  luomiseen  kuuluu  esimerkiksi  urasivujen ja
tydpaikkailmoitusten luonti, uravideot, seka tyonantajabrandi- ja ura-artikkelit.
(Jobilla).

Digitaaliset rekrytointiratkaisut

,;JP Uh

Rekrytointijarjestelmé Digitaalinen rekrytointi Tyénantajabréndi

Tehokas ja helppokayttdinen jarjestelma Moninkertaista hakijamaarasi Rakenna tyénantajabrandi
hakijoystavalliseen rekrytointiin, hakijaystavallisella Digital Headhunting- lenk lla ja aktivoivilla
palvelulia.
Visuaalinen hakijahallinta Ui & tyopaik
Rekrytointikampanja

Hakijaviestintatyokalut Tydnantajabréndi- & uravideot

Visuvaalinen hakijahallinta

Automaatiot Tyénantajabréndi- & ura-artikkelit

Analytiikka jo raportit

Kuva 1. Jobillan palvelut (Jobilla)
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5.2 Tapausesimerkin kuvaus

Jobillan ja Eteva:n yhteistyd alkoi 2019 alkuvuodesta, kun Eteva:n oli tarkoitus
aloittaa rekrytoinnin kehittdminen. Eteva:n kuntayhtyma kamppaili samojen
ongelmien kanssa, kuin moni muu sosiaali- ja terveysalan organisaatio.
Hakijoiden maarat avoimiin tyopaikkoihin olivat vahaiset, etenkin potentiaalisten
kandidaattien maara. 1. Etevalla oli halu muuttaa rekrytointiprosessiaan hakijalle
helpommaksi ja vAahemman hallinnollisemmaksi. 2. tavoite oli tavoittaa passiivisia
hakijoita, jotka ovat siis jo tdissa. Tahan kumppaniksi valikoitui Jobilla, koska
tulokset joita Jobilla oli saanut hakijavetoisen rekrytoinnin ja
rekrytointimarkkinoinnin avulla olivat vakuuttavat. (Jobilla 2020.)

Yhteisty0 alkoi kahden pilottikampanjan kanssa, joista oli tarkoitus saada
tuloksia, mitka nayttavat toiminnasta olevan aidosti hyotya. Kokeilu oli onnistunut,
silla Eteva sai molempiin hakuihin 15-20-kandidaattia ja taytettya avoimet
tydopaikat. Etevan kandidaateista jopa 90% on passiivisia tydnhakijoita.
Passiivisten hakijoiden osuus on Etevalla korkea, koska sosiaali- ja terveys
tydnhakijoista suurinosa ovat tyopaikan vaihtajia. (Jobilla 2020.)

Passiivisten tyonhakijoiden tavoittamiseksi pitaa olla kaytossa
rekrytointikanavina alustoja, jossa ihmiset kayvat, vaikka ei aktiivisesti etsisi toita.
Sosiaalinen media on taman takia tarked, koska niin moni ihmisista vierailevat
vahintdan kerran paivassa muun muassa Facebookissa, Instagramissa tai
Googlen mainosverkossa. Passiivisten hakijoiden ollessa kohderyhmana pitaa
muistaa kaksi muuta asiaa. Ensinnakin hakemisen tulee olla helppoa ja toiseksi
kandidaatteihin pitda olla nopeasti yhteyksissa ja myyda ajatus tydskentelysta

kyseisessa organisaatiossa.
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Kuvasta kaksi ndhdaan esimerkki siitd, miltd rekrytointikampanjan mainos
nayttaa Facebookissa. Esimerkki on Jobillan Etevalle toteutetusta kampanjasta,
jossa haettiin ylilaakaria. "Hae nyt” painiketta painaessa aukeaa laskeutumis-
sivu, jossa on lyhyt esittely tdssa tapauksessa Etevasta. Laskeutumis-sivulla on
uudestaan isolla "hae nyt” painike, josta paase tayttamaan kyselyn, jossa

hakijalta kysytaan tapauksesta rippuen noin 8-12 kysymysta.
s Jobilla (Oletus) ven
b Sponsoroitu

Haluaisitko ylildédkariksi kehittdaméaan

kehitysvamma-alaa sekd uudenlaista
kehitysvammapsykiatrista .. Naytd lisda

=y,

%
| RexRY

QUESTIONNAIRES.JOBILLA.COM

Yilazakari

Tervetuloa edelldkavijoiden joukkoon t...

Kuva 2. Rekrytointikampanja (Facebook
2020.)

Kyselyn tarkoitus on olla hakijalle helppo ja vieda maksimissaan aikaa kolme
minuuttia. Niin sanottuja perinteisia tydonhakemisen tyokaluja ei siis kysyta, kuten
ansioluettoloa ja hakemuskirjettd. Tama sen takia, ettda hakemiseen on
mahdollisimman matala kynnys, jotta saadaan myds passiivisia hakijoita
hakemaan avoimeen tyOpaikkaan. Testista hakija nakee, mitd ominaisuuksia
painotetaan ja mitka ovat tyon tarkeimmat ominaisuudet ja kriteerit. Testin tehtya
hakija saa heti tuloksen siita, kuinka hyvin han kohtaa sitd, mita Eteva on
etsimassa. Tama mahdollistaa sen, ettd hakijakokemus olisi mahdollisimman

hyva.
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Jobillan avulla Etevan henkildkunta ymmarsi, mitd hakijavetoisesti toimiminen
rekrytoinnissa  tarkoittaa. Taman lisdksi passiivisten tyonhakijoiden
tavoittamisessa onnistuttiin, jonka Eteva otti rekrytoinnin paastrategiaksi. Eteva
Kuntayhtyman henkiloston kehittamispaallikkd Mikko Lindqvist tiivistaa
onnistuneen yhteistydn Jobillan kanssa seuraavasti "Hakijoiden méaéré ja laatu
ovat kasvaneet moninkertaisesti samalla, kun rekrytointikustannukset ovat

pienentyneet merkittévéasti.”(Jobilla 2020).

5.3 Toimenpide-ehdotukset

Seuraavaksi esitetaan toimenpide-ehdotuksia sosiaali- ja terveysalan
organisaatioille siitd, mihin pitaisi kiinnittaa huomiota tulevaisuudessa
rekrytoidessa. Tutkimuksessa olen perehtynyt sosiaali- ja terveysalan
rekrytointikaytantoihin, jonka perusteella voidaan nahda, ettd alan
rekrytointikaytannot kaipaavat uudistusta. Toimenpide-ehdotukset perustuvat
havainnointeihin, joita olen tehnyt tassa tyossa. Ehdotuksien mukaisia
uudistuksia ollaan myds kaytetty rekrytointiesimerkissa Etevan kuntayhtyman

rekrytointiprosessin uudistamiseen.

e Tyonantajamielikuvan pitkajanteinen rakentaminen
¢ Rekrytoinnin kehittdminen hakijavetoiseksi

e Hakuprosessin keventaminen

e Hakijakokemuksen parantaminen

e Hakijaviestintdan panostaminen

e Nopea reagointi uusiin hakijoihin

e Sisaisen rekrytointiprosessin kehittdminen

e Mobiililaitteelle optimoitu hakuprosessi

e Rekrytoinnin mittaaminen
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6 Yhteenveto

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa sosiaali- ja terveysalan rekrytointien
tilanne, millaisia rekrytointikaytantdja alalla on seka tuoda ratkaisu siihen, miten
organisaatiot voivat kilpailla tekijdista. Tavoitteena oli myds tuoda esiin, etta
rekrytointimarkkina voidaan jakaa kahteen eri tilanteeseen seka ilmentaa sita,
miten naissa tilanteissa voidaan rekrytoida tuloksekkaasti. Ratkaisuehdotuksen,
jossa kaytin esimerkkina Eteva kuntayhtyman ja Jobillan tekemaa yhteistyota, oli
tarkoitus tuoda sosiaali- ja terveysalan organisaatioille ratkaisu, johon he voivat

itse vaikuttaa kilpailessa tekijoista.

Ty6 toteuttin  avaamalla ensin rekrytoinnin  tarkoitusta, muutosta,
markkinatilanteita seka tyonantajamielikuvaa ja hakijakokemusta. Seuraavaksi
perehdyttiin sosiaali- ja terveysalan tydvoimapulaan, rekrytointikaytantoihin seka
alalle sitouttamiseen ja tydnantajamielikuvaan. Taman jalkeen syvennyttiin
rekrytointitutkimukseen, josta nahtiin sosiaali- ja terveysalan vaikea
markkinatilanne seka rekrytointikaytannot alalla. Viimeisena tydssa tuotiin
ratkaisuehdotukset sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden rekrytointiongelmiin.
Nama olivat rekrytoinnin muuttaminen hakijavetoisammaksi seka passiivisiin

tydnhakijoihin keskittyminen.

TyOssa eniten haastetta tuotti lahteiden 16ytaminen hakijavetoiseen markkinaan
ja rekrytointiin, koska aihetta ei ole juurikaan tieteellisesti tutkittu. Aiheesta
kuitenkin 10ytyi eri toimijoiden kirjoittamia artikkeleita, mutta Iahinna englanniksi.
TyOnantajavetoiseen markkinaan ja rekrytointiin lahteita etsiessa oli sama
ongelma, vaikka rekrytointi on ollut pitkdan tydnantajavetoista. Kasitteet, jotka
avaavat rekrytointimarkkinan jakautumista kahteen eri tilanteeseen ovat uusia ja
taman takia vahan tutkittuja. Aikaa vievin osuus tyossa oli rekrytointitutkimuksen
haastattelut, silla alan toimijoiden henkilostopaattajat ovat kiireisia ja vaikeasti

tavoitettavissa. Haastatteluiden kesto oli keskimaéarin noin 15-minuuttia.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta se, ettd sosiaali- ja terveysalan
rekrytointiongelmat ovat kasvamassa suhteessa kaikkiin muihin aloihin. Alan

toimijoiden joukosta I0ytyy organisaatioita, jotka ovat lahteneet tekemaan
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muutoksia rekrytointihaasteiden helpottamiseksi. Osa organisaatioista on
kuitenkin pitanyt rekrytointiprosessinsa ennallaan, vaikka rekrytointi on
vaikeutunut. Taman takia olisi tarkeaa, etta sosiaali- ja terveysalan organisaatiot
ottaisivat rekrytointiprosessin uudistamisen vakavasti, ja lahtisivat muuttamaan

sitd hakijavetoisempaan suuntaan.

Sosiaali- ja terveysalalla vaihtuvuus on suurta, jonka takia alan toimijat joutuvat
rekrytoimaan uusia tekijoita. Alalla ongelmana on vapailla markkinoilla olevien
tydntekijoiden vahyys. Taman vuoksi alan toimijoiden tulisi kiinnittda huomiota
siihen, miten saada passiivisia hakijoita hakemaan heidan organisaatioon.
Tutkimuksen tulosten mukaan sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden yleisin
rekrytointikanava on tyénhakuportaalit. Tydnhakuportaaleissa ongelmana on se,
ettd suurin kayttdjakunta on aktiivisesti uutta tyopaikkaa etsivat tydnhakijat.
Passiiviset tyonhakijat ovat niita, jotka olisivat valmiita vaihtaamaan tyopaikkaa,
jos tulisi jokin sopiva mahdollisuus eteen. Nama passiiviset hakijat eivat hae
aktiivisesti t6ita, joten heita ei tavoita laajasti tydnhakuportaaleista. Sosiaali- ja
terveysalan toimijoiden tulisi nain ollen keskittya kanaviin, josta voidaan tavoittaa

my0s passiivisia hakijoita eli sosiaalisen median kanaviin.

Jatkotutkimusaiheita tulee mieleen muun muassa, hakijavetoinen rekrytointi
yleisesti tai tarkasti juuri sosiaali- ja terveysalalla ja tyonhakijoiden odotukset
nykypaivaisesta rekrytoinnista. Tutkimuksiin tarvittaisiin kuitenkin enemman
dataa ja aiempia tutkimuksia aiheista, jotta niistd saataisi luotettavia.
Tutkimuksen luotettavuutta lisattin  mainitsemalla haastateltaville, etta
tutkimuksen tulokset ei tule ulkopuolisten kayttoon ja kertomalla, etta haastattelut
toteutetaan anonyymisti. Luotettavuutta heikentaa se, ettd haastateltavat eivat
tienneet haastattelukysymyksia ennen toteutusta, joten tuloksissa ei ole taysin
tarkkaa tietoa. Tutkimuksen olisi voinut toteuttaa kyselyna, jotta olisi saatu
tarkempaa tietoa. Varjopuolena olisi voinut olla osallistuneiden organisaatioiden

maaran tippuminen ja tata kautta myos luotettavuuden.
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Haastattelurunko

Yrityksen nimi?

Toimiala?

Organisaation henkiléstomaara?

Rekrytointien maara vuodessa?

Tehtavanimike johon eniten rekrytointeja vuodessa?

Onko rekrytointi vaikeutunut viimeisen viiden vuoden aikana?

N o o bk~ o bd =

Ovatko rekrytointienne kandidaattimaarat muuttunut viimeisen viiden

vuoden aikana?

8. Mista uskot muutoksen johtuvan?

9. Kuinka usein joudutaan avaamaan rekrytointi uudestaan, koska se ei ole
johtanut palkkaukseen?

10. Ovatko rekrytointikustannukset nousseet per rekrytoitu henkilé viimeisen
viiden vuoden aikana?

11.Oletteko kasvattaneet panostusta tyonantajabrandin kehittamiseen
viimeisen viiden vuoden aikana?

12.Mita seuraavista toimista olette tehneet tydnantajamielikuvan
rakentamiseksi?

13. Mita kanavia kaytatte rekrytoinnista ilmoittamiseen?

14.Mista kanavista suurin osa potentiaalisista kandidaateistanne tulee?

15. Ostatteko ulkoisia rekrytointipalveluita?

16. Mita seuraavista tiedoista hakulomakkeessanne kysytaan?

17.Miten hakulomakkeen taytto onnistuu mobiililaitteella?

18.Vaatiiko hakemuksen jattaminen rekisterditymisen
rekrytointijarjestelmaanne?

19. Kaytatteko rekrytointijarjestelmaa rekrytointiprosessin hallintaan?

20.Miten olette muuttaneet rekrytointitoimenpiteitanne viimeisen viiden

vuoden aikana?
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