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Abstract
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1 Johdanto

Osaava henkilosto on yksi jokaisen organisaation tarkeimmista voimavaroista. Yha enemman ol-
laan menossa siihen suuntaan, etta tyontekija valitsee tydnantajan sen sijaan, etta tydnantaja va-
litsisi tyontekijan. Nain ollen perinteinen toimenkuvan, tyopaikkailmoituksen ja tydsopimuksen
laatiminen ei enda riita, kun tarvitaan organisaation arvoihin ja tavoitteisiin sopivaa osaamista
(Kaijala 2016). Ihmisten tarpeet ja niitd tyydyttavat ammatit ovat muuttuneet, joka saattaa aiheut-

taa suuria eroja kysyntdan ja tarjontaan (Valtioneuvoston kanslia 2018, 44—45).

Taman opinnadytetyon toimeksiantaja on Mantta-Vilppulan kaupunki, joka on pieni, noin 9000
asukkaan kaupunki Yla-Pirkanmaalla. Rekrytointiin liittyvat haasteet on osoitettu myoés kunta-alan
tutkimuksissa. Kuntien elakevakuutusyhtion Kevan ennusteen mukaan lahes kolmasosa kuntatyon-
tekijoista tulee elakditymaan vuoteen 2028 mennessa, ja samalla osaavan henkilékunnan saami-
nen eldkoityvien tilalle tulee hankaloitumaan (Elakoitymistahti haaste julkisen alan palvelutuotan-
nolle 2019). Tarve rekrytoinnin kehittamiselle oli havaittu toimeksiantajalla, silld rekrytointiin
liittyen ei ollut entuudestaan minkaanlaisia ohjeistuksia, mutta rekrytoinnin kehittaminen on

haaste myos koko kunta-alalla.

Taman opinndytetyon tavoitteena on luoda toimeksiantajalle rekrytointiprosessikuvaus tydsuh-
teisten rekrytointiin. Opinndytety0 toteutetaan tutkimuksellisena kehittamistyona laadullisella tut-
kimusotteella. Tutkimuksen kohderyhmana on eniten rekrytoivat esimiehet toimeksiantajalla. Ai-
neistonkeruumenetelmaksi valittiin teemahaastattelut ja tutkimusta varten haastatellaan
esimiehia kohderyhmasta. Kunnissa henkil6st6a tyoskentelee myds virkasuhteissa, mutta virka-
suhteiset on rajattu tdman opinnaytetyon ulkopuolelle. Opinndytetyosta on rajattu pois myos
muut erityistapaukset, kuten tyollistetyt tyontekijat seka nuoret tyontekijat. Lisaksi esimerkiksi ha-
kuilmoitusta ja haastatteluita kasitelldan vain yleisella tasolla eika niiden sisdltéihin menna kovin
yksityiskohtaisesti, silla tyo on rajattu koskemaan vain varsinaista rekrytointiprosessia. Nama ra-
jaukset tehtiin huomioiden opinnaytetyon aikaresurssi seka toimeksiantajan akuuteimmat tarpeet.
Suurin osa toimeksiantajan henkilostosta tyoskentelee tyosuhteessa, joten tarve tyosuhteisten
rekrytointiprosessin kehittamiselle on suurempi. Siihen tarpeeseen talla opinnaytetyolla pyritaan
vastaamaan ja tavoitteena on, etta toimeksiantaja saa kehittamistyon tuloksena mahdollisimman

selkedn ja toimivan prosessikuvauksen rekrytoinnin tueksi.



2 Rekrytointi

Tieteellisessa tutkimuksessa teoreettisen viitekehyksen avulla taustoitetaan tutkimusta ja mihin
aihepiireihin silla olisi tarkoitus luoda uutta (Ojasalo, Moilanen & Ritakoski 2015, 19). Taman opin-
ndytetyon teoreettinen viitekehys on koottu rekrytointiin ja rekrytointiprosessiin liittyvasta teori-
asta. Teoreettinen viitekehys on koottu paaosin ulkoisen rekrytoinnin nakokulmasta, koska tutki-

musongelma koskee enemman ulkoista rekrytointia.

Organisaatioiden taytyy ennakoida ja suunnitella tulevaisuutta, jotta silla on aina asiantuntevaa ja
motivoitunutta henkilostoa kehittamassa organisaation toimintaa. Henkilostosuunnittelun avulla
mahdollistetaan organisaation jatkuva kehittyminen ja uudistuminen seka ennakoidaan henkilds-
tokustannuksia. (Viitala 2007, 52). Henkil6stosuunnittelu on lakisdateista ja henkilostosuunnitel-
mien vahimmaissisalté on maaritelty yhteistoimintalaeissa. Henkildstésuunnittelu on kuitenkin
monin tavoin hyodyllistd organisaation toiminnalle, joten siihen kannattaa panostaa enemman

kuin lain maaraamalla tavalla. (Skurnik-Jarvinen 2016, 41.)

Rekrytoinnilla eli henkildston hankinnalla tarkoitetaan niita toimenpiteita, joiden avulla organisaa-
tion palvelukseen saadaan henkil6stosuunnitelmassa maariteltya osaamista. Rekrytointi on talou-
dellisesti suuri investointi, joka vaikuttaa niin palvelun laatuun kuin toiminnan tehokkuuteen. On-

nistuessaan se tuo organisaatioon positiivista kehitysvoimaa ja parantaa seka palvelun laatua ettd

organisaatiokulttuuria. (Viitala 2007, 102.) Rekrytointi jaetaan yleensa sisdiseen ja ulkoiseen rekry-
tointiin. Sisdisessa rekrytoinnissa jo olemassa oleva tyontekija palkataan avoimeen tehtavaan ja

ulkoisessa rekrytoinnissa tyontekija palkataan organisaation ulkopuolelta. (Kauhanen 2012, 70.)

2.1 Rekrytoinnin murros

Ty6elama elda jatkuvassa murroksessa ja teknologia korvaa rutiinitoita kasvattaen itseohjautuvien
asiantuntijoiden tarvetta tydoelamassa. Ihmisten tarpeet ja niitad tyydyttavat ammatit eivat enda ole
pysyvia ja joissakin ammateissa tdma aiheuttaa suuriakin eroja kysyntaan ja tarjontaan. (Valtio-
neuvoston kanslia 2018, 44—45.) Perinteinen toimenkuvan, tyopaikkailmoituksen ja tydsopimuk-
sen laatimisen prosessi ei enaa riita taistelussa parhaista tekijoista. Rekrytointi ei enaa ole vain pa-

pereiden tayttamista, kun tarvitaan organisaation arvoihin ja tavoitteisiin sopivaa osaamista. My0s
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rekrytoinnin koetaan eldvan murrosta erityisesti sosiaalisen median kayton lisddntymisen myota ja

tutkimusten mukaan rekrytointikanavien kenttd on monipuolistumassa. (Kaijala 2016.)

Kuntien elakevakuutusyhtion Kevan ennusteen mukaan lahes kolmasosa kuntatyontekijoista tulee
elakoitymaan vuoteen 2028 mennessa, ja samalla osaavan henkilokunnan saaminen eldkdityvien
tilalle tulee hankaloitumaan. Vanhuuseldakkeiden alkavuus on yli kaksinkertaistunut, mutta toi-
saalta tyokyvyttomyyseldakkeet ovat vahentyneet ja painottuneet osatyokyvyttomyyseldkkeisiin.
(Elakoitymistahti haaste julkisen alan palvelutuotannolle 2019.) Kevan tutkimusten mukaan lahes
puolella Suomen kunnista on ollut haasteita saada riittavasti hakijoita avoimiin tehtaviin. Suurinta
hakijapula on jarjestyksessa sosiaali- ja terveyspalveluissa, sivistyspalveluissa, teknisissa palveluissa
seka johdon ja hallinnon henkildstdssa. Kevan toimitusjohtajan Timo Kietavadisen mukaan elakoity-
mistilastot osoittavat sen, ettd osaavan tydvoiman saaminen kuntiin tulee aiheuttamaan merkitta-
via haasteita rekrytoinneissa ja lakisaateisten palveluiden osalta tilanne on jo huolestuttava. Han
painottaa, ettd tyonantajamielikuva, henkilostopolitiikka ja tydolot ovat tulevaisuudessa merkitta-
vassa roolissa tyovoiman saamisessa. (Kevan kuntapaattajabarometri: Lahes puolessa Suomen

kunnissa vaikeuksia saada hakijoita avoimiin tyopaikkoihin 2021.)

Vastaavia haasteita on tullut esiin my6s Kevan tuottamassa kuntien tyévoimaennusteessa 2030,
jossa on yhdistetty kuntien eldkditymiseen liittyvat tilastot koulutuspaikkamaariin, avoimiin tyo-
paikkoihin seka tyovoimatilastoihin. Ennusteen mukaan osaajapula tulee jatkumaan yhteiskunnan
keskeisimmissa ammattiryhmissa. Kietavaisen mukaan kunnissa voitaisiin vaikuttaa tilanteeseen
esimerkiksi kansallisilla rekrytoinneilla tai parantamalla tydikaisten mahdollisuuksia kehittda omaa
osaamistaan tyon ohella. (Kuntien tydvoimaennuste 2030: Hoitajissa, sosiaalityontekijoissa, ja las-

tentarhanopettajissa suurin osaajapula nyt ja tulevaisuudessa 2021.)

Tukea Kevan tutkimuksille osoittaa my6s tdman opinndytetydn toimeksiantajan Mantta-Vilppulan
kaupungin tilinpdaatoksen 2020 yhteydessa laadittu henkilostoraportti. Henkildstéraportin mukaan
kaupungin henkilostosta 133 henkilda eli yli 35 prosenttia on yli 55-vuotiaita ja siten elakditymassa
10 vuoden sisalla. (Kaupunginvaltuusto 6/2021, liite 1.) KT Kuntatyonantajien (2014, 5) mukaan
tilanteeseen tulisi reagoida entistakin tehokkaammalla henkiléstdvoimavarojen hallinnalla seka

osaamisen ennakoinnilla. Osaamisen ennakoinnilla tunnistetaan tulevaisuuden osaamistarpeet ja



siten tuetaan strategista paatoksentekoa seka varmistetaan strategian toteuttamisessa tarvittava

osaaminen (KT Kuntatyonantajat 2014, 6).

Anonyymi rekrytointi kiinnostaa organisaatioissa ja Tyoterveyslaitoksen tuottaman tutkimuksen
mukaan jo 12 prosenttia henkildstdalan ammattilaisista on kokeillut tai kdyttaa anonyymia rekry-
tointia. Anonyymin rekrytoinnin tarkoituksena on ehkaista syrjintaa, eli hakemuksista poistetaan
kaikki henkil6on liittyvat ominaisuudet, jotka eivat liity osaamiseen tai kelpoisuusvaatimuksiin.
Anonymiteetti kestda rekrytointiprosessissa haastatteluihin asti. (Bergbom, Toivanen & Vaananen
2020, 65.) Kansainviliset tutkimukset ovat osoittaneet, etta syrjinnan vastainen lainsaadanto ei
taysin auta ehkdisemaan syrjintaa, vaan esimerkiksi sukupuolella ja etnisyydella on vaikutusta
haastatteluun kutsuttaviin. Anonyymilla rekrytointimenettelylla naita eroavaisuuksia ei havaittu.
(Aslund & Nordstrom Skans 2012.) Tutkimukset ovat myds osoittaneet syrjinndn olevan voimak-
kaampaa ammateissa, joihin on helppoa I6ytaa uusi tyontekija (Baert, Cockx, Gheyle & Vandamme
2015), eli kaytannot eivat ole tasapuolisia. Nain ollen anonyymilla rekrytoinnilla voitaisiin 10ytaa
vastaus seka syrjinnan ehkdisemiseen etta tyévoiman loytamiseen helpommin, kun hakijoissa ei

keskityta tehtdavan kannalta epdolennaisiin seikkoihin.

2.2 Rekrytointia ohjaava lainsdaadanto

Kunnissa henkilosto tyoskentelee joko virkasuhteessa tai tyosuhteessa kuntaan ja naita maarittaa
omat lainsdadannot (Kuntalaki 410/2015, 87 §). Tyosopimuslain (55/2001 1 §) mukaan tydsopi-
mussuhde syntyy, kun tyontekija sitoutuu palkkaa tai muuta vastiketta vastaan tekemaan tyota
tyonantajan lukuun tdman johdon ja valvonnan alaisena. Viranhaltijalain (304/2003 2 §
(419/2015)) mukaan virkasuhteella taas tarkoitetaan julkisoikeudellista palvelussuhdetta, jonka
edellytyksena on, etta tehtavassa kaytetaan julkista valtaa. Lainsaadantdjen eroavaisuuksien joh-
dosta my0s rekrytointiprosessit eroavat toisistaan. Tydsopimuslaissa ei kuitenkaan juurikaan ole
rekrytointia koskevia maarayksia, vaan tyosuhteisten rekrytoinnin kannalta tarkeimmat maarayk-
set tulevat yhdenvertaisuuslaista 1325/2014, tasa-arvolaista 609/1986 ja ty6elaman tietosuoja-
laista 759/2004. Ne kattavat koko elinkaaren rekrytoinnista palvelussuhteen paattymiseen asti ja
tulee siten huomioida myos rekrytointiprosessissa. Muutamia yksittaisia maarayksia l10ytyy myos
muista laeista. Palvelussuhdetta maarittdaa myos Kunnallinen yleinen ty6- ja virkaehtosopimus eli

KVTES, mutta sen maaraykset eivat eroa laeista rekrytoinnin osalta.



Tydsopimuslain rekrytointiin liittyvat maaraykset koskevat tiedottamista ja tyon tarjoamista osa-
aikaisille tai irtisanotuille tyontekijoille. Jos tydnantaja tarvitsee kokoaikaista tyontekijaa osa-aika-
tyota tekevalle sopiviin tehtaviin, tydta on ensisijaisesti tarjottava osa-aikaiselle seka tarvittaessa
jarjestettava myos koulutus tehtavaan, jos se pystytdaan tyontekijan soveltuvuuteen nahden koh-
tuudella jarjestaméaan (Tyosopimuslaki 55/2001, 2. luku 5 §). Tallaisista vapautuvista tehtavista tu-
lee ilmoittaa tyopaikalla omaksutun tavan mukaisesti, jotta osa-aikaisilla ja maaraaikaisilla tyonte-
kijoilla on yhtaldainen mahdollisuus hakea tydpaikkaa kuin kokoaikaisilla ja vakituisilla tydntekijéilla
(Tyosopimuslaki 55/2001, 2. luku 6 § (10/2012)). Lisdksi vapautuvia tehtavia on tarjottava taloudel-
lisilla ja tuotannollisilla perusteilla tai saneerausmenettelyn yhteydessa irtisanotuille tyontekijoille,
jos irtisanottu tyontekija hakee edelleen ty6ta tyo- ja elinkeinotoimistossa ja tyovoimaa tarvitaan
samoihin tai samankaltaisiin tehtaviin, kuin missa irtisanottu on tyéskennellyt. Takaisinottovel-
voite tulee huomioida nelja kuukautta palvelussuhteen paattymisesta tai kuusi kuukautta, jos pal-

velussuhde on kestanyt yli 12 vuotta. (Ty6sopimuslaki 55/2001, 6 luku 6 § (1448/2016).)

Tasa-arvolain tarkoituksena on estaa sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin ja sukupuolen ilmai-
suun perustuvaa syrjintaa ja edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa ty6elamassa (Tasa-arvo-
laki 609/1986, 1 § (1329/2014)). Tyonantajan tulisi toimia siten, ettd avoimiin tehtaviin hakeutuisi
seka naisia ettd miehia ja heille tulisi luoda yhtaldiset mahdollisuudet edeta uralla ja sijoittua erilai-
siin tehtaviin (Tasa-arvolaki 609/1986, 6 § (232/2005)). Kaikki syrjintd sukupuolen perusteella on
kielletty. Kiellettya on esimerkiksi ottaa tyohon tiettya sukupuolta oleva hakija, vaikka toista suku-
puolta oleva hakija olisi patevampi tehtavaan. Lisaksi tyohon ottaessa tai palvelussuhteen ehdoista
paattdessa on kiellettya syrjia tai saattaa epdedulliseen asemaan raskauden, synnytyksen tai muun
sukupuoleen liittyvan seikan vuoksi. (Tasa-arvolaki 609/1986, 7-8 § (1329/2014).) Ty6nantajan on
pyydettdessa annettava selvitys toimintansa perusteista tyonhakijalle tai tyontekijalle, jos han ko-
kee tulleensa syrjityksi edelld mainituin tavoin (Tasa-arvolaki 609/1986, 10 § (1023/2008)). Yhden-
vertaisuuslaki laajentaa tasa-arvolaissa maaritellyn syrjinnan kiellon sukupuolen ulkopuolelle. Sen
mukaan kaikki henkil6on liittyvan syyn, kuten idn, kansalaisuuden, ammattiyhdistystoiminnan tai

terveydentilan perusteella tapahtuva syrjinta on kiellettya (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 8 §).

Ty6elaman tietosuojalain tarkoituksena on toteuttaa yksityisyyden suojaa turvaavia toimenpiteita

tyoelamassa. Paasdaantona on, etta tyonantaja saa kasitellad vain valittomia tyosuhteen kannalta



tarpeellisia henkilotietoja. (Ty6elaman tietosuojalaki 759/2004, 1 §, 3 §.) Henkilotiedot on kerét-
tava tyontekijalta itseltdan tai pyydettdva suostumus niiden kerdamiseen. Suosumusta ei kuiten-
kaan tarvita tietojen kerdamiseen viranomaisilta laissa erikseen maariteltyjen tehtavien hoita-

miseksi. Tallaisten tietojen kerdamisesta on ilmoitettava tyontekijalle ennen kuin niita kaytetaan

paatoksenteon tukena. (Tydelaman tietosuojalaki 759/2004, 4 § (347/2019).)

Lasten kanssa tyoskentelevien rikostaustan selvittamisesta annetun lain (504/2002, 3 §) mukaan
tyonantajalla on velvollisuus pyytaa rikosrekisteriote nimittdaessaan tyontekijaa ensi kertaa sellai-
seen tehtdvaan, johon sisaltyy pysyvaisluontoisesti esimerkiksi alaikdisen kasvatusta, opetusta,
hoitoa tai muuta vuorovaikutusta ilman huoltajan lasnaoloa. Vaatimus rikosrekisteriotteen esitta-
misesta on kerrottava myos ilmoituksessa avoimesta tyopaikasta (L 504/2002, 9 §). Todistus huu-
mausainetestista voidaan pyytda hakijan suostumuksella vain, jos tehtavassa toimiminen edellyt-
taa tarkkuutta ja luotettavuutta ja tehtavassa toimiminen huumeiden vaikutuksen alaisena
vaarantaisi esimerkiksi tyontekijan itsensa tai toisen hengen, tehtavassa saatujen tietojen salassa-
pidon tai jos tehtdvassa tydskennellddn pysyvasti alaikdisten kanssa (Tydelaman tietosuojalaki
759/2004, 7 §). Hakijan luotettavuuden arvioimiseksi voidaan kerata henkilluottotietoja, jos teh-
tavassa toimiminen edellyttaa erityista luotettavuutta ja esimerkiksi tyénantajan talouteen liitty-

vaa paatantavaltaa tai varojen kasittelya (Tyoelaman tietosuojalaki 759/2004, 5 a § (511/2008).)

Tyontekijan suostumuksella voidaan tehda henkilo- tai soveltuvuusarviointi tehtavan hoidon edel-
lytysten tai koulutus- ja kehittamistarpeiden selvittamiseksi. Tydnantajan tulee kuitenkin varmis-
tua siita, etta testausmenetelmat ovat luotettavia, testaajat asiantuntevia ja saadut tiedot virheet-
tomia. Tyontekijalla on oikeus saada itselleen arvioinnista annettu lausunto tai selvitys sen

sisallosta. (Tybelaman tietosuojalaki 759/2004, 13 §.)

3 Rekrytointiprosessi

Onnistuneella rekrytoinnilla on suuri merkitys organisaation menestykseen ja sen vaikutukset kan-
tavat pitkalle. Rekrytointi vaikuttaa aina myos tyonantajakuvaan ja organisaation kilpailukykyyn ja
epaonnistunut rekrytointi kuluttaa niin aikaa kuin rahaa. (Joki 2018, 88.) On arvioitu, etta yksi rek-
rytointi voi maksaa jopa kymmenia tuhansia euroja riippuen ulkoisten palveluiden kaytosta, rekry-
tointiin ja perehdytykseen kaytetysta tydajasta seka tyosuhteen alkuajan palkkakustannuksista.

Summa kasvaa entisestaan, jos palkattu henkild ei olekaan sopiva tehtavaan ja tyon tuottavuus



heikkenee. (Hyppanen 2013.) Hyvan tyontekijan on arvioitu olevan vahintdan kaksi kertaa tuotta-
vampi huonoon tydntekijaan verrattuna (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus &
Sandberg 2006, 23). On siis erityisen tarkeda, etta rekrytoinnin suunnitteluun ja toteutukseen kay-
tetdan aikaa ja rahaa, jotta epdonnistumiset voidaan minimoida (Joki 2018, 87). Rekrytointiproses-
sin yhtenaisyyden tarkeys on osoitettu myos kansainvalisella tutkimuksella. Miinstermann, Eck-
hardt ja Weitzel (2010) tutkivat Saksassa rekrytointiprosessin standardoinnin vaikutusta prosessin
tehokkuuteen. Tutkimukseen saatiin vastauksia yhteensa 156:Ita saksalaisen yrityksen rekrytointi-
prosessista vastaavalta henkiloltd. Tutkimus osoitti kaikki hypoteesit todeksi, eli rekrytointiproses-
sin standardoinnilla todettiin olevan positiivinen vaikutus prosessin kestoaikaan, kustannuksiin ja

laatuun. (Minstermann, Eckhardt & Weitzel 2010.)

Joen (2018, 88) mukaan rekrytoinnista puhutaan usein prosessina tai projektina, silla siind on ha-
vaittavissa viisi vaihetta: suunnittelu, aloitus, toteutus, paatoksenteko ja seuranta. Vuoden rekry-
toijaksi palkittu Saana Rossi kuitenkin toteaa, etta prosessi vaihtelee organisaatioittain eika sen
kulkuun ole olemassa yhta oikeaa ratkaisua. Rossi itse maarittelee rekrytointiprosessin vaiheiksi
tarpeen maarittelyn, tarpeesta viestimisen, yhteydenoton puolin tai toisin, “matsdaamisen” eli
haastattelut, tyon tarjoamisen, sopimuksen tekemisen ja perehdytyksen. (Yrityskulttuuri on kunin-
gas 2021.) Kaijala (2016) taas korostaa, ettd prosessin tarkoista vaiheista huolimatta onnistuneen
rekrytoinnin avainsanat ovat tarve- ja osaamismaadrittely, aikajana, hallittu prosessi ja jalkihoito.
Rekrytointi tulisi ndhda jatkuvana toimintona, joka vaatii ennalta suunnitellun prosessin ennakoi-
maan onnistumista (Joki 2018, 88). Onnistuneen rekrytoinnin tuloksena I6ydetdan tehtdvaan moti-
voitunut henkild, joka haluaa kehittaa itsedan organisaation tarpeiden mukaisesti (Hyppanen

2013).

Tassad opinndytetydssa paadyttiin kayttamaan pohjana Joen kuvausta rekrytointiprosessista, silla

se koettiin helpoiten ymmarrettavaksi, perinteisimmaksi seka |ahteissa useimmin toistuvaksi pro-
sessikuvaukseksi. Se todettiin selkeimmaksi lahtokohdaksi, jota on helppoa lahted muokkaamaan
toimeksiantajan tarpeisiin sopivaksi. Onnistuneen rekrytointiprosessin vaiheet kasitellddn seuraa-

vissa alaluvuissa.



3.1 Suunnitteluvaihe

Suunnitteluvaihe ennen varsinaista rekrytointia antaa mahdollisuuden pohtia tyoyhteisda ja sen
toimivuutta laajempana kokonaisuutena (Joki 2018, 88). Rekrytointitarve voi syntyd monin tavoin,
kuten irtisanoutumisen tai toiminnan kasvun seurauksena (Hyppanen 2013.) Kun tarve on synty-
nyt, on syyta miettid, kaivataanko tehtavaan uutta henkil6a, vai olisiko tehtdavat mahdollista yhdis-
taa muihin tehtaviin kuitenkaan kuormittamatta ketaan liikaa. Toisaalta voi my6s olla tarpeen yh-
distda avoimeen tehtdvaan kokonaisuuksia, joita siina ei ole aiemmin ollut. Suunnitteluun on hyva
kayttaa aikaa ja pohtia olisiko olemassa olevalla henkil6st6lla motivaatiota ja mahdollisuuksia ke-
hittaa niin omaa osaamistaan kuin tehtdvaa, vai vaaditaanko tehtdvassa taysin uudenlaista osaa-
mista, jota ei organisaatiosta vield |6ydy. Rekrytoinnin pohjaksi kannattaa kayda lahtevan henkilon
kanssa lahtokeskustelu, jossa tyontekija voi itse kertoa nakemyksidaan toimenkuvasta ja sen kehit-

tamisesta. (Joki 2018, 88.)

Henkiloston sisdisissa siirroissa on monia etuja. Joku tyontekijoista on esimerkiksi saattanut opis-
kella tyon ohella tai olla muutoin kiinnostunut laajentamaan osaamistaan erilaisissa tehtdvissa. On
tarkea viesti koko henkilostolle, ettd osaamisen kehittamisesta palkitaan ja motivaatio kehittya
huomioidaan tilaisuuden tullen. (Joki 2018, 89.) Jos tyontekijat eivat uskalla kertoa toiveistaan tai
niita ei huomioida, pahimmillaan saatetaan menettda motivoitunut ja osaava asiantuntija kilpaili-
jalle. Sisadisissa siirroissa on yleensa joustovaraa esimerkiksi tyon aloitusajankohdassa, toisin kuin
ulkoisessa rekrytoinnissa. (Hyppanen 2013.) Sisdinen hankinta aiheuttaa usein myds ketjureaktion
ja tarjoaa useammallekin etenemismahdollisuuksia (Kauhanen 2012, 72). Lisaksi tyontekija tuntee
jo organisaation ja toisaalta my0s organisaatio tuntee tyontekijan, jolloin valinta on nopea ja edul-
linen. Sisdisessa siirrossa on kuitenkin myds haasteita esimerkiksi silloin, kun tyontekija nostetaan
esimiesasemaan. Jos henkil6 jatkaa tall6in samassa tyoyhteisdssa, roolien selkiyttdminen voi olla
haastavaa. Uuden esimiehen huolellinen perehdyttaminen ja valmentaminen on tarkeaa seka
koko tydyhteisolle etta esimiehelle itselleen. Sisdinen siirto saattaa aiheuttaa myos esimerkiksi ka-
teutta ja kitkaa tyoyhteisossa, joten rekrytoijan on tarkeda pysya yhta kriittisena kuin ulkoisessakin

rekrytoinnissa. (Joki 2018, 89.)

Slovakian julkishallinnossa toteutetun tutkimuksen mukaan sisdinen rekrytointi on kustannuste-

hokkaampaa, mutta ulkoisella rekrytoinnilla saatiin enemman potentiaalisia hakijoita. Tutkimuk-



10

sessa todettiin lisaksi, ettd rekrytoinnin kustannuksia pystytadan vahentamaan esimerkiksi yksityis-
kohtaisella hakuilmoituksella seka kiinnittdmalla huomiota postipalvelukustannuksiin ja valintapro-
sessiin osallistuvien maaraan. Kustannustehokkuuden todettiin olevan tarkea nakékulma julkishal-

linnossa ja sadstotoimenpiteille tulee olemaan tarve kaikilla aloilla. (Lorincovd 2015.)

Kun toimen tarpeellisuutta ja sisdisen siirron mahdollisuutta on pohdittu, esimiehen taytyy varmis-
taa, etta hanella on oikeus kdynnistaa prosessi. Organisaatioiden kdytannot prosessin kdaynnistami-
sessa ja toteuttamisessa vaihtelevat, mutta tyypillisesti rekrytointilupa taytyy pyytaa joko rekrytoi-
van esimiehen esimiehelta tai koko organisaation johdolta. Taman jalkeen maaritellddan tarkemmin
tehtavankuva ja henkiloprofiili. Aiemman tarveharkinnan pohjalta laaditaan konkreettinen maari-
telma siitd, mitka ovat rekrytoitavan henkilon tarkeimmat tehtavat ja millaista osaamista henki-
|6lta odotetaan. Tassa vaiheessa rekrytoijan taytyy olla tarkkana ja keskittya tehtdvaan, eika vain
listata pois ldhteneen henkilon ominaisuuksia. Suunnitteluvaiheessa on tarkeaa pohtia myos, mil-
laisia henkilokohtaisia ominaisuuksia hakijalta odotetaan. Henkil6profiilin laatiminen toimii perus-

tana koko prosessille ilmoituksen laadinnasta paatdksentekoon. (Hyppanen 2013.)

Kaijala (2016) toteaa tarve- ja osaamismaadrittelyn olevan kaikista tarkein, mutta myos vaikein rek-
rytointiprosessin vaihe. Rossi kertoo Yrityskulttuuri on kuningas (2021) -podcastissa, etta ideaali
tilanne olisi, jos organisaatiolla olisi pitkan aikavalin rekrytointistrategia, missa on valmiiksi maari-
teltyna, millaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan. Rekrytoija on yleensa aina myohassa, eli
siind vaiheessa, kun prosessia kaynnistetaan, uusi tyontekija yleensa pitdisi jo olla talossa (Yritys-
kulttuuri on kuningas 2021). Kaijala (2016) lisaa, etta pitkan aikavalin lisdksi tulee huomioida myos
lyhyt aikavali, silla usean vuoden paahan ulottuvaa strategiaa on hankalaa ottaa kaytt6on, jos uusi
henkild pitdisi saada huomenna. Kertaalleen mietitty strategia kuitenkin auttaa nopeissa tilan-
teissa valintakriteereiden laadinnassa tai esimerkiksi olemassa olevan henkiléston kouluttamisessa
ajoissa (Kaijala 2016). Todellisuudellisuudessa kovinkaan monella organisaatiolla kuitenkaan ei ole
riittdvan tarkkaa strategiaa, joten kalliiden virheiden valttamiseksi rekrytointiin ei pida sannata kii-

reelld (Yrityskulttuuri on kuningas 2021).

Suunnitteluvaiheessa voidaan maaritellda myds hakukanavat. Viestinnan kanavat ja sisallot ovat eri-

tyisen tarkeita niin tavoittavuuden kuin tyonantajakuvan kannalta. Tehtavankuvan ja henkiléprofii-
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lin pohjalta maaritelldan kanavat, joissa tavoitetaan parhaiten kuvausten mukaiset henkilot. Ha-
kuilmoituksista aiheutuu yleensa myos kustannuksia, joten tehokkaiden kanavien kaytto on tar-
kedd myos silta kannalta. (Joki 2018, 90-91.) Suunnitteluvaiheessa maaritelladn myds prosessiin
osallistuvat henkilot, jotka ovat tyypillisesti rekrytoiva esimies, henkilostohallinnon edustaja seka
|ahin kollega. Lisaksi prosessi kannattaa aikatauluttaa. (Kaijala 2016.) Rekrytoinnin suunnittelu vaa-
tii aikaa, mutta samalla se myos sddstaa aikaa myohemmista vaiheista. Koko prosessi kestaa
yleensa noin kolme kuukautta, mutta aikaa voidaan lyhentaa hyvalla suunnittelulla. Prosessia no-
peuttaakseen kannattaa varata kalenterista aika kaikille vaiheille jo rekrytointiprosessin suunnitte-
luvaiheessa, silla tarkkaan suunniteltu prosessi nakyy myds tyonhakijoille ja parantaa tyonantaja-

kuvaa. (Hyppanen 2013.)

3.2 Aloitusvaihe

Seuraavaksi lahdetdan laatimaan konkreettista hakuilmoitusta. IImoituksen laadinnassa on otet-
tava huomioon organisaation viestinnallinen ilme, seka miten ilmoituksella tavoitetaan haluttu
kohderyhma. limoituksessa kannattaa kertoa ainakin tehtavan ydinsisalto ja vastuut. Tehtavan hoi-
tamisen edellytykset seka tehtavassa hyodylliset ominaisuudet on hyva erottaa toisistaan hakija-
maaran rajaamiseksi. (Hyppanen 2013.) Esimerkiksi koulutus- ja tydkokemusvaatimusten tarkka
madrittely helpottaa huomattavasti hakemusten karsintaa. [Imoitusta laatiessa kannattaa pohtia,
miten avoimesta tyopaikasta viestitdan houkuttelevasti, mutta kuitenkin selkedsti ja realistisesti.
IImoituksessa tulee kertoa lyhyesti my0s rekrytoivasta organisaatiosta, joten kannattaa pohtia,
mika organisaatiossa herattaa aidosti hakijoiden kiinnostuksen ja valittaa positiivista tyonantajaku-

vaa. (Joki 2018, 92—-93.)

IImoituksen on oltava houkutteleva, jotta silla tavoitetaan haluttu kohderyhma. Silla markkinoi-
daan tehtavaa ja organisaatiota, joten se saa herattda huomiota esimerkiksi erilaisilla tyylikeinoilla
ja huumorilla. (Vaahtio 2005, 129.) Hakijoiden maaralla ei ole merkitysta vaan sill3, etta tavoite-
taan oikeat henkilot (Yrityskulttuuri on kuningas 2021). limoituksen lopussa kerrotaan, kenelta voi
saada lisdtietoja tehtavasta (Hyppanen 2013). Lopussa kerrotaan myos, missa muodossa hakemus
tulee toimittaa, eli vastaanotetaanko esimerkiksi paperisia hakemuksia ollenkaan. Lisaksi kannat-
taa maaritelld myos, tuleeko hakemuksen liitteend toimittaa esimerkiksi ansioluettelo. (Joki 2018,
93.) Ansioluettelon pyytaminen kannattaa, silla tutkimukset ovat osoittaneet, ettd se on hakemus-

lomakkeen ohella yhta tarkea lomake tyonhakijan arvioinnissa. Se antaa hakijalle mahdollisuuden
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markkinoida itsedan haluamallaan tavalla, ja sen myo6ta rekrytoijalle mahdollisuuden arvioida pa-
remmin esimerkiksi hakijan persoonallisuutta. (Udechukwu & Manyak 2009.) limoituksen laadin-
nassa tulee huomioida myos luvussa 2.2 esitetyt lakimaaraykset, kuten syrjinnan kielto ja vaatimus

rikosrekisteriotteen esittamisestd maaratyissa tehtavissa.

Perinteisen ilmoituspohjaisen rekrytoinnin rinnalle on noussut myos muita vaihtoehtoja ja ilmoit-
telun merkitys esimerkiksi vaativampien tehtavien rekrytoinneissa on heikentynyt huomattavasti
(Kaijala 2016). Sitran tutkimuksen mukaan vain vajaa neljasosa tyollistyy perinteisen tydpaikkail-
moituksen kautta. Joka kymmenes on tyollistynyt sosiaalisen median kautta, ja sen kdyton rekry-
toinnissa odotetaankin lisdantyvan tulevaisuudessa. Eniten kaytetty somekanava on Facebook,
mutta myos LinkedInia kdyttaa vajaa neljasosa. (Tydelamatutkimus 2017: Somen kautta voi |6ytaa
toita tai tulla 10ydetyksi 2017.) Nykyaan kdytetdaan paljon myos suorahakua, jossa tydnantaja on
itse suoraan yhteydessa potentiaaliseen tulevaan tyontekijaan, kun taas perinteisessa rekrytoin-
nissa ilmoituksella pyritddn saamaan hakija ottamaan yhteytta tyonantajaan. Suorahaku toimii
parhaiten silloin, kun ilmoittelu ei toimi, eli ilmoituksella ei saada tarpeeksi hakijoita esimerkiksi
tehtavan vaativuuden tai organisaation heikon houkuttavuuden takia. Maardaikaisten projekti-
luontoisten tehtavien yleistymisen johdosta on yleistynyt my&s vuokratyévoiman kaytto. Vuokra-
tyovoiman kayttoé on hyva vaihtoehto kohti toistaiseksi voimassa olevaa tyosuhdetta, ja vuokra-

tyon jalkeinen vakinaistaminen on jo lisddntynyt merkittavasti. (Kaijala 2016.)

3.3 Toteutusvaihe

Ennen hakemusten karsintaa kannattaa muistuttaa itsedan laaditusta tehtavankuvasta ja henkil6-
profiilista ja laatia tiivistelma kriteereista (Hyppanen 2013). Erityisesti suuren hakemustulvan
kanssa hakemusten esikarsinnassa kannattaa kayttdaa kolmea tasoa: haastatteluun kutsuttavat,
mahdollisesti haastatteluun kutsuttavat ja hylatyt. Hakemuksista poimitaan tehtavan kannalta
olennaiset faktat, joiden perusteella hakijat jaotellaan naihin kolmeen ryhméaan. (Joki 2018, 94.)
Jos tdssa vaiheessa haastatteluun kutsuttavien pinossa ei ole tarpeeksi hakemuksia, mahdollisten
pinon voi kdyda vield kertaalleen lapi ja jakaa kaikki haastateltaviin ja hylattyihin. Hakemusten
huolellinen lapikaynti on tarkeda, jotta hylattyjen pinoon ei paady hyva hakija, joka ei vain osannut

tuoda potentiaaliaan ilmi hakemuksen ensimmaisessa lauseessa. (Vaahtio 2005, 138-139.)
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Osa hakijoista saattaa soittaa tyonantajalle jo hakuaikana kysellakseen lisatietoja tehtavasta. Kyse-
lyille kannattaa varata aikaa ja kysellda myos itse sekad tehda muistiinpanoja hakijasta, mikali mah-
dollista. Hakijan esittamiin kysymyksiin kannattaa myos kiinnittdaa huomiota, silla osa kysyjista ky-
syy olennaisia kysymyksid, mutta osa soittaa vain osoittaakseen kiinnostustaan. Yha useammin
hakijat kertovat hakemuksessa sosiaalisen median kanavansa, joten ne voi myos kayda lapi valmis-
tautuessaan haastatteluun. (Hyppanen 2013.) Haastatteluihin kannattaa aina osallistua useampi
kuin yksi henkild. Useampi haastattelija havainnoi paremmin kuin yksi, ja esimerkiksi rekrytoin-
neista kokemattomalla esimiehella keskittyminen kohdistuu usein myds omaan toimintaan, jolloin
henkiléstohallinnon edustajan rooli on tarkea. Esimies voi esimerkiksi olla vain tarkkailijana, jolloin

han pystyy keskittymaan paremmin havainnointiin ja kuuntelemiseen. (Joki 97-98.)

Haastattelun pohjana on usein valmis kysymyslista, mutta joskus my&s vapaamuotoisempi aihealu-
eittain eteneva keskustelu on antoisampi. Haastattelutilan tulisi olla rauhallinen ja tilanne kannat-
taa aloittaa kevyella juttelulla, jotta saadaan luotua ilmapiiria avoimemmalle keskustelulle. (Joki
2018, 98—-99.) Alkuvaiheessa voi esimerkiksi kertoa yleisesti hakuprosessista ja organisaatiosta.
Naihin ei kuitenkaan kannata kuluttaa liikaa aikaa, silld usein hakija on tutustunut organisaatioon
jo etukateen. Alkuvaiheessa voidaan kysella my6s tarkentavia kysymyksia esimerkiksi hakijan kou-
lutuksesta ja tyokokemuksesta. (Hyppanen 2013.) Sen jalkeen siirrytdaan tiedonkeruuvaiheeseen,
jossa kysytaan vaikeimmat kysymykset (Joki 2018, 99). Hyppasen (2013) mukaan tdma on haastat-
telun intensiivisin vaihe, jossa kyselldaan tarkemmin hakijan historiasta ja kartoitetaan hakija ar-
voja, asenteita, vahvuuksia ja kehittamiskohteita. Lopuksi kysytdan vield muutama helpompi kysy-
mys ja varataan aikaa avoimelle keskustelulle ja haastateltavan kysymyksille seka kerrotaan
prosessin etenemisesta (Joki 2018, 99). Haastattelun jalkeen haastattelutiimin kannattaa kdyda

nopea keskustelu esiin nousseista havainnoista ja kirjata ylos paakohdat (Joki 2018, 99).

Markkanen (2009, 44) tiivistaa haastattelussa arvioitavat asiat neljaan tekijaan: ammatillinen osaa-
minen, persoonallisuus, motivaatio ja henkilokemia. Hyppasen (2013) mukaan haastattelun tarkoi-
tuksena on muodostaa kokonaiskuva hakijasta. Taytyy muistaa, ettd haastattelulla rakennetaan
my06s organisaation imagoa ja tydnantajakuvaa, silld hakija muodostaa kasityksensa organisaa-
tiosta enimmakseen haastattelun perusteella ja miten hantd kohdellaan prosessin aikana. Ensim-
maisen haastattelukierroksen jalkeen voidaan tarvittaessa jarjestaa vield toinen haastattelukierros

tai teettda erilaisia tehtavia tai soveltuvuusarviointeja. (Hyppanen 2013.) Soveltuvuusarvioinnissa
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asiantuntija arvioi hakijoiden persoonallisuutta ja soveltuvuutta tehtdvaan. Soveltuvuusarvioinnin
tarkoituksena on tukea paatoksentekoa ja auttaa minimoimaan virheita osoittamalla esimerkiksi
eroavaisuuksia kahden yhta hyvan hakijan valilla. Viimeisena ennen paatoksentekoa tarkistetaan
vield hakijan ilmoittamat suosittelijat, joilta voidaan kyselld kokemuksia hakijasta tyontekijana.

(Joki 2018, 103-104.)

3.4 Paatoksenteko ja seuranta

Kun koko prosessi on kuljettu lapi, on lopullisen paatoksenteon aika. Hakijoita on arvioitu koko
prosessin ajan ja tassa vaiheessa kaikki tieto kootaan yhteen ja pohditaan tehtdvassa vaadittua
osaamista suhteessa tyonhakijoihin. Paatoksenteon vaiheessa on tarkeaa pohtia, mika todella on
tehtavan kannalta tarkeaa sekd unohtaa stereotypiat. Verbaalisesti lahjakkaan henkilon ei kannata
antaa hamata, silla patevin henkil6 tehtavaan ei valttamatta ole se, joka vastasi haastattelukysy-
myksiin nopeimmin ja nokkelimmin. Objektiivisimpaan valintaan padsee parhaiten siten, etta pro-
sessiin on osallistunut useampi kuin yksi henkild. (Vaahtio 2005, 164—-166.) Jos taydellista hakijaa
ei tahdo l6ytya, kannattaa kdyda lapi olisiko kriteereissd lI0ysadamisen varaa. Kannattaa myos muis-
taa, etta ketaan ei ole pakko valita ja tietoista huonoa valintaa ei kannata tehd3, silla pakkorekry-

toinneilla on usein myds ikdvimmat seuraukset. (Salli & Takatalo 2014, 85-86.)

Ty6suhteisten rekrytointi on lainsdddannon osalta melko vapaata, mutta erityisesti tassa rekry-
toinnin vaiheessa tulee huomioida luvussa 2.2 esitetyt tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain maa-
raykset. Tasa-arvon toteutumiseksi hakijoista kannattaa tehda ansiovertailu. Ansiovertailussa ver-
taillaan esimerkiksi hakijoiden koulutusta, tyokokemusta, ominaisuuksia, tietoja ja taitoja ja muita
tyonantajan madrittamia valintakriteereita (Ansiovertailu n.d.). Tama on tarkeaa, silla tasa-arvolain
(609/1986, 10 § (1023/2008)) mukaan tyonantajalla on pyydettdessa velvollisuus antaa selvitys
toiminnastaan sille, joka kokee tulleensa syrjityksi tasa-arvolain vastaisesti. Ansiovertailussa haki-
joiden ansiot voidaan esimerkiksi taulukoida ja sen avulla vertailla hakijoita toisiinsa ja valintakri-

teereihin.

Kun valintapaatos on tehty, tehdaan tyotarjous ja maaritellaan tyosuhteen ehdot. Jos hakija hyvak-
syy ehdot ja ottaa paikan vastaan, sovitaan aika tydsopimuksen allekirjoittamiselle viimeistaan en-
simmaiselle tyopaivalle. Niin tydnantajan kuin tyontekijan velvoitteet alkavat sopimuksen allekir-

joittamisesta. (Hyppdnen 2013.) Rekrytointiprosessi ei kuitenkaan paaty viela siihen. Kun
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tydsopimus on allekirjoitettu, tulisi alkaa pohtimaan miten henkilon saa parhaiten omaksumaan
organisaation kulttuurin, toimintatavat ja arvot. (Kaijala 2016.) Perehdyttamisella tarkoitetaan
kaikkia toimenpiteitd, joiden avulla tyontekija saadaan mahdollisimman nopeasti osaksi organisaa-
tiota (Joki 2018, 111). Perehdyttaminen aloitetaan jo ennen tyon alkamista esimerkiksi tyopisteen
ja -valineiden jarjestamiselld seka laatimalla henkilokohtainen perehdyttamisohjelma (Hyppanen

2013).

Perehdyttamisen avulla tyontekija tutustutetaan tyon tekemisen edellyttamaan perustietoon,
mutta niin kutsutun onboardingin avulla varmistetaan, etta tydntekija padsee mahdollisimman no-
peasti kiinni tuottavaan tekemiseen varmistaen tyontekijan sitoumuksen ja strategisten tavoittei-
den omaksumisen. Tutkimusten mukaan tyontekijan sitoumus on ylimmillaan tyésopimusta sol-
miessa, mutta sen jalkeen se alkaa laskea. Onboardingin avulla tita sitoumusta voidaan kehittaa jo
ennen tydsuhteen solmimista esimerkiksi positiivisen tyonantajakuvan avulla ja hoitamalla kaytan-
non asiat valmiiksi ennen uuden henkildn tuloa. Onboarding on pitka ja vuorovaikutteinen pro-
sessi, jonka avulla saadaan taattua tyontekijan motivaatio ja edellytykset menestya tydssa. (Kaijala

2016.)

Joen (2018, 105) mukaan tyypillisimpid kompastuskivia rekrytoinnissa on tarpeen ja tavoitteen
huolimaton maarittely sekd huolimaton perehdytys. Hakijoille ei pida lupailla liikoja ja huolimatto-
malla perehdytyksella tyontekijan on vaikeaa saada kiinni uudesta tehtavasta ja tyoyhteisosta.
(Joki 2018, 105—-106.) My0s Kaijala (2016) listaa huolimattoman tarvemaarittelyn seka uuden tyon-
tekijan yksinjattamisen tyypillisimmiksi virheiksi prosessissa. Ndiden lisdksi Kaijalan (2016) mukaan
virheita tapahtuu myos esimerkiksi liian lyhytjanteisellad ajattelulla seka unohtamalla arvioida haki-
jan sopivuutta tiimiin ja vaikutusta ryhmadynamiikkaan. Kiinnittdmalla huomiota erityisesti naihin
asioihin voidaan minimoida virherekrytointeja. Koeajan kaytto on erittdin suositeltavaa, silla se an-
taa tyonantajalle mahdollisuuden arvioida tyontekijan suoriutumista tyossa, seka tyontekijalle
mahdollisuuden arvioida, vastasiko tyé odotuksia (Hyppanen 2013). Rekrytoinnin onnistuminen
ndahdaan yleensa vasta kuukausien paasta. Onnistumista voidaan mitata esimerkiksi hakemusten
maaralla, hakijoiden palautteella seka palkatun tyontekijan kokemuksilla ja menestyksella (Joki

2018, 106).
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4 Tyodnantajakuva rekrytoinnissa

Tybnantajakuvalla tarkoitetaan sitd, millainen kuva organisaation tyontekijoilla seka potentiaali-
silla tyonhakijoilla on organisaatiosta. Hyva imago luo vetovoimaista organisaatiota, jossa tyonteki-
jat pysyvat ja tyonantaja on houkuttava tydmarkkinoilla. Kilpailu osaavasta tyovoimasta kiristyy
jatkuvasti ja organisaatiot, joilla on hyva ty6nantajakuva, vievat yleensa parhaat tekijat vielapa
kohtuullisella palkkatasolla. Erityisesti nuorilla tydnantajakuva vaikuttaa merkittavasti siihen, mil-

laisiin tyopaikkoihin hakeudutaan. (Kauhanen 2012, 69.)

Tyo6nantajakuvaan vaikuttaa esimerkiksi toimiala, sisdinen ja ulkoinen viestinta, tyopaikan sijainti,
henkiloston kokemukset, henkildstéedut ja oppimismahdollisuudet (Kauhanen 2012, 69). Naista
rekrytoinnin kannalta tarkein on viestinta ja sen sisallot. Hyppanen (2013) toteaa, etta jo rekry-
tointi-ilmoituksella luodaan mielikuvaa organisaatiosta. Joen (2018, 90) mukaan ilmoituksella voi-
daan kasvattaa organisaation kiinnostavuutta erilaisilla markkinointiviestinnan keinoilla, kuten hu-
moristisella tyylilla. Lisdksi yhteydenotot ennen haastatteluja ja viimeistdaan haastattelu
vaikuttavat erityisen paljon tyénantajakuvaan. Haastattelijan kayttaytyminen, esitetyt kysymykset
seka haastattelun organisointi ja toteutus vaikuttavat tydnantajakuvaan ja onnistuessaan kannus-
tavat hakijaa kulkemaan prosessin loppuun asti seka valittdamaan positiivista mielikuvaa myds

muille. (Hyppanen 2013.)

Sallin ja Takatalon (2014, 12) mukaan tydnhakijalle herda positiivisia odotuksia heti hakemuksen

lahettamisen jalkeen. Tama hetki kannattaa hyodyntaa viestinnassa, silld jos prosessi venyy, mieli-
kuvat kaantyvat nopeasti kielteiseksi. Prosessi harvoin etenee niin nopeasti kuin haluttaisiin, joten
tiiviin viestintdyhteyden rakentaminen hakijoiden kanssa on erityisen tarkeda. Hyvana nyrkkisaan-
tona voi pitaa, etta hakijoihin kannattaa olla yhteydessa viikon valein. Tarkeimmat viestinnan koh-

dat rekrytointiprosessissa ovat:

kiitos -viesti hakemuksen ldhettamisesta ja tieto prosessin etenemisests,
kutsu haastatteluun, tai viesti siita, etta prosessi paattyy kyseisen hakijan kohdalla,
viestintd prosessin etenemisesta haastatteluiden jalkeen seka

viestind paatoksesta. (Salli & Takatalo 2014, 12-13.)
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Tybnantajakuvaa rakentaessa rekrytointiviestinndssa on tarkeaa olla avoin ja rehellinen. Tall6in
hakijalle muodostuu realistinen kuva organisaatiosta ja uuden tyontekijan tullessa taloon odotuk-
set vastaavat todellisuutta. Tama taas kasvattaa hakijan luottamusta ja tyytyvaisyytta valintaansa
ja sitoutuneisuus vahvistuu. Eparealistisen hyvan kuvan luominen organisaatiosta ei kanna pitkalle,
kun tyontekija pettyy ja kielteinen tieto leviaa nykypaivana helposti. Toisaalta myds myonteiset
asiat levidvat nopeasti sosiaalisessa mediassa. TyOnantajakuvan parantaminen vaatii pitkdjanteista
tyota, silla se rakentuu pdaasiassa tyontekijoiden positiivisista kokemuksista. (Salli & Takatalo

2014, 44-45.)

5 Toimeksiantaja ja rekrytointi toimeksiantajalla

Taman opinnadytetyon toimeksiantaja Mantta-Vilppulan kaupunki on pieni kaupunki Yla-Pirkan-
maalla. Se sijaitsee noin 90 kilometrin padssa seka Tampereelta ettad Jyvaskyldasta. Kaupunkiin kuu-
luu Mantan ja Vilppulan taajamien lisdksi Kolhon ja Pohjaslahden kylat. Kaupungilla on Taidekau-
pungin status, silla se on erityisen tunnettu kattavasta taiteen ja kulttuurin tarjonnastaan. (Tietoa
kaupungista n.d.) Kaupungissa on asukkaita noin 9000 ja henkilostod kaupungilla on noin 380.

Noin 65 % henkilostosta tyoskentelee tydsuhteessa.

Mantta-Vilppulan henkilostoorganisaatio jakautuu viiteen palvelualueeseen, joista jokaisella on
oma palvelualueen johtaja. Palvelualueet jakautuvat vastuualueisiin, joilla jokaisella on oma vas-
tuualueen paallikko. Henkildstésuunnitelmat laaditaan vastuualuekohtaisesti joka vuosi ja ne hy-
vaksyy kaupunginhallitus. Niista tulee ilmeta taytettavat virat ja toimet. Henkildstosuunnitelmassa
hyvaksytyn viran tai toimen tayttamisesta paattaa palvelualueen johtaja. Toimi voidaan julistaa
avoimeksi palvelualueen johtajan tekeman paatoksen laillisuusvalvonnan jalkeen. Palvelualueen
johtajan paatoksella voidaan lisaksi ottaa yli kuukauden mittaiseen sijaisuuteen, jos siihen on va-
rattu madrarahat henkiléstosuunnitelmassa. Alle kuukauden sijaisuuteen voi ottaa vastuualueen
paallikko palvelualueen johtajan luvalla, jos siihen on varattu maararahat henkildstosuunnitel-
massa. Koeajan maardamisesta paattaa se, joka ottaa henkilon palvelussuhteeseen ja kaupungin
kdytannon mukaisesti koeaika maarataan aina taysimaardisend, mikali se on lainsdadannon mu-

kaan mahdollista. (Hallintosaanto 2021, 14 §, 44-45 §.)
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Uuteen toimeen, jota ei ole hyvaksytetty henkilostosuunnitelmien yhteydess3, taytyy hakea erik-
seen tayttolupa kaupunginhallitukselta. Tayttolupahakemuksen valmistelee vastuualueen paal-
likkd ja sen hyvaksyy palvelualueen johtaja yhdessa henkilostopaallikon kanssa. Henkilostopaal-
likkd valmistelee asian kaupunginhallitukselle. Tayttélupahakemuksessa kerrotaan perustelut
toimen tayttamiselle seka laitetaan liitteeksi tehtavankuvaus ja palkkaliite. Kun kaupunginhallitus
on antanut tayttdluvan, toimen voi julistaa haettavaksi se, jolla on oikeus ottaa tydntekija kysei-
seen toimeen. (Hallintosdaanto 2021, 44 §.) Otto-oikeudet on kuvattu tarkemmin hallintosdannon

pykalassa 45.

Mantta-Vilppulan kaupungilla ei ole erillista sisaista rekrytointikanavaa, vaan kaikki rekrytoinnit
julkaistaan Kuntarekry-palvelussa. Kuntarekry on valtakunnallinen kuntatyénantajien rekrytointi-
palvelu, joka tarjoaa kunnille rekrytoinnin ohjelmisto- ja asiantuntijapalveluita (Tietoa Kunta-
rekrystd n.d.). Kuntarekryn kautta ilmoitus voidaan julkaista my6s muihin kanaviin, kuten tyo- ja
elinkeinopalveluiden verkkosivuille. Lisdksi ilmoituksia jaetaan Mantta-Vilppulan kaupungin sosiaa-

lisen median kanavissa, kuten LinkedInissa ja Facebookissa.

6 Kehittamistyon tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tieteellisten toiden taustalla on aina ongelma, joka ohjaa koko tutkimusta. Tutkimusongelman ra-
jaaminen on tarkeas, jotta tutkimuksessa pystytaan selvittdmaan oikeita asioita ja tutkimuskysy-
mykset ja -menetelmat ovat tarkoituksenmukaisia. Koko opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet ki-
teytyvat tutkimusongelmaan. (Kananen 2014, 32.) Tutkimuksellisissa kehittamistdissa tama
tarkoittaa kehittamistehtavan maarittamista, eli mihin kehittamisella pyritdan. Se voi olla konk-
reettinen tuotos, toimintatapa tai kehittamisidea. Kehittamistehtava voi sisaltaa esimerkiksi pro-
sessimallinnusta, jossa maaritelldan koko prosessin kulku tyévaiheineen, perusteluineen, ohjei-
neen, ongelmineen ja kehittamisehdotuksineen. Kehittamistehtavan maarittamisessa olennaisinta
on, etta tavoitteet on pohdittu riittdvan syvallisesti ja huolellisesti, jotta ne tukevat kdytannon toi-

mintaa. (Ojasalo ym. 2015, 32—-33.)

Taman tyon kehittdmistehtavana on luoda rekrytointiprosessikuvaus tyésuhteisten rekrytointiin
Mantta-Vilppulan kaupungissa. Muuttuva tyoelama on kasvattanut rekrytointien maaraa, ja toi-
meksiantajalla on ollut monenlaisia haasteita rekrytointiprosessissa. Toimeksiantajalla ei ole en-

tuudestaan minkadanlaista rekrytointiprosessikuvausta tai rekrytointiopasta, joten prosessi ei ole
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tehokas ja yhtendinen. Se vaatii ylimaaraisia resursseja, jotka voitaisiin poistaa selkedlld ja yhtenai-
selld ohjeistuksella. Suurin osa toimeksiantajan rekrytoinneista koskee tyosuhteisia, joten tarve
tyosuhteisten rekrytointiprosessikuvaukselle on suurempi kuin virkasuhteisten. Tavoitteena on,
ettd toimeksiantaja saa kehittamistyon tuloksena mahdollisimman toimivan ja selkedn prosessiku-
vauksen rekrytointeihin osallistuvien henkildiden tueksi ja pystyy sen myo6ta toteuttamaan rekry-
tointeja tehokkaammin. Hakijakokemus on olennainen osa hyvaa rekrytointiprosessia, joten ta-

voitteeseen paasemiseksi prosessia on tarkoitus kehittaa myos hakijakokemuksen nakékulmasta.

Tutkimusongelma tulee muotoilla vield tutkimuskysymyksiksi, jotka ohjaavat tutkimusta ja tiedon-
keruuta. Vastaukset tutkimuskysymyksiin ratkaisevat tutkimusongelman. (Kananen 2014, 36.) Ke-

hittamistehtava saadaan ratkaistua seuraavilla tutkimuskysymyksilla:

o Miten prosessi talla hetkella etenee ja mita kuhunkin vaiheeseen sisaltyy?
e Miten tyonantajakuva ilmenee rekrytointiprosessissa?
e Mitka asiat tai vaiheet prosessissa toimivat ja missa olisi kehitettavaa?

Prosessin kehittamiseksi taytyy ensin selvittda tarkkaan prosessin kulku talla hetkella. Pelkka kehit-
tamiskohteiden selvittaminen ei anna riittavasti vastauksia, silla prosessiin osallistuvat eivat valtta-
matta itse nae kaikkia prosessin ongelmakohtia. Kehittamistyon kannalta on tarkeaa selvittaa
my06s, miten prosessiin osallistuvat kehittaisivat prosessia, jotta voidaan mahdollisesti saada yksi-

tyiskohtaisempaa tietoa siitd, mika toimisi juuri toimeksiantajan organisaatiossa.

7 Tutkimuksen toteutus

7.1 Menetelmakuvaus

Tutkimus toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyona ja tutkimusotteeksi valittiin laadullinen
tutkimus. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa ilmioitd, kun taas maarallisessa tut-
kimuksessa ilmio ja sita selittavat teoriat tunnetaan ennakkoon ja tutkimuksessa pystytaan siten
esittdmaan tarkempia kysymyksia (Kananen 2015, 34). Tutkimuksellisella kehittamistyolla ei haluta
vain tuottaa aiheeseen liittyvaa uutta teoriaa, vaan tyoelaman konkreettisia ja toimivia kdytannon
ratkaisuja (Ojasalo ym. 2015, 19). Toimeksiantajan tarve oli prosessin kehittaminen pelkan tutki-

muksen sijaan, joten tutkimuksellinen kehittamistyd soveltui parhaiten tdahan tarpeeseen. Proses-
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sin kulusta ja ongelmakohdista ei ollut tarpeeksi ennakkotietoa maarallisen tutkimuksen toteutta-
miseksi, jonka johdosta laadullinen tutkimusote oli selkea valinta tutkimusotteeksi. Lisaksi tyosuh-
teisia rekrytoivia esimiehia ei olisi ollut toimeksiantajalla tarpeeksi maarallisen tutkimusotteen va-

litsemiseksi.

Tutkimuksellinen kehittamistyo lahtee liikkeelle muutostarpeesta ja sen avulla pyritaan tuotta-
maan toimivia kdytannon ratkaisuja tydelamaan (Kananen 2015, 33). Tutkimuksellinen kehittamis-
tyo sisaltaa kaytannon ongelmien ratkaisua seka uusien ideoiden ja ratkaisujen kehittamista ja to-
teuttamista (Ojasalo ym. 2015, 19). Kehittamistyon tuloksena saadaan muutos kehittamisen
kohteena olleeseen ilmidon. Tuloksia ei voida yleistaa, silla tuloksen saaminen edellyttda muutos-
prosessia ja prosessissa tulee huomioida konteksti ja muutoksen edellyttamat toimenpiteet. Tutki-
muksellisella kehittamistyolla ei tarkoiteta arkista asioiden kehittamista, vaan sen tulee tayttaa
tutkimuksen kriteerit. (Kananen 2012, 43.) Tdman opinndytetyon toimeksiantajan muutostarve oli
rekrytointiprosessikuvaus tyosuhteisten rekrytointiin. Sellaista ei ole aiemmin ollut, joten prosessi-

kuvauksen avulla saataisiin ratkaisu rekrytoinnissa ilmenneisiin ongelmiin.

Tutkimuksellinen kehittamistyo ei ole oma tutkimusmenetelmansa, vaan tutkimuksessa voidaan
kayttda monia eri menetelmia tutkimuskohteen, tilanteen ja kehittdmiskohteen mukaan (Kananen
2015, 33). Kehittamistyodssa tutkimuksellisuus nakyy esimerkiksi jarjestelmallisyydessa, tiedon han-
kinnassa, analyyttisyydessa, kriittisyydessa ja prosessin dokumentoinnissa seka lopputuloksen ja-
kamisessa (Ojasalo ym. 2015, 22). Tutkimusotteen valinta on ongelmalahtdista, silla tutkimusot-
teen ja -menetelmien tulee tavoittaa tutkimuksen kohteena oleva ilmi6. Laadullinen tutkimus
soveltuu tutkimusotteeksi parhaiten silloin, kun ilmié on tutkimuskohteena uusi, siita halutaan
saada syvallinen kuvaus tai ndkemys, halutaan luoda uusia teorioita tai kdytetdaan triangulaatiota.
Laadullinen tutkimus perustuu sanoihin ja lauseisiin eika silla pyrita yleistettavaan tietoon, kuten
maarallisessa tutkimuksessa. (Kananen 2012, 29.) Taman kehittamistydn olennainen osa oli rekry-
toinnin parissa toimivien kokemukset prosessin epakohdista ja toisaalta myds toimivista asioista,
joten laadullinen tutkimus oli selkea valinta tutkimusotteeksi. Prosessi oli toimeksiantajalla tutki-
muskohteena uusi eika siitad ollut juurikaan ennakkotietoa, joten laadullisella tutkimusotteella saa-

tiin syvallinen ndkemys tilanteesta ja pystyttiin sen myota ratkaisemaan toimeksiantajan ongelma.
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7.2 Aineistonkeruumenetelmat

Tutkimuksessa kadytettiin aineistonkeruumenetelmana teemahaastattelua. Kanasen (2017, 88) mu-
kaan haastattelut ovat laadullisen tutkimuksen yleisin tutkimusmenetelma, ja haastattelumuo-
doista kaytetdan eniten teemahaastattelua. Teemahaastattelun avulla voidaan saada kattava ko-
konaiskuva ilmiostd, jota ei etukateen tunneta (Kananen 2018, 95). Koska tutkittavaa ilmiota ei
juurikaan tunnettu etukateen ja haastatteluiden avulla oli tarkoitus selvittaa prosessin epakohtia,

teemahaastattelut todettiin parhaaksi aineistonkeruumenetelmaksi.

Muita laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia on havainnointi seka erilaiset haastatte-
lumuodot. Havainnointi soveltuu parhaiten tilanteisiin, joissa tutkimuksen kohteena on yksilon toi-
minta tai vuorovaikutus tai esimerkiksi esineen kayttaminen (Ojasalo ym. 2015, 105, 114). Tuomen
ja Sarajarven (2018) mukaan teemahaastattelun lisdksi kdaytetyimmat haastattelumuodot ovat lo-
makehaastattelu ja syvdahaastattelu. Lomakehaastattelu on yleensa melko strukturoitu eika sita
siksi kayteta juurikaan laadullisissa tutkimuksissa. Syvahaastattelussa taas kdytetaan vain avoimia
kysymyksia ja haastattelu rakentuu saatujen vastausten varaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Teema-
haastattelu on puolistrukturoitu, eli haastattelun eteneminen on osittain lyoty lukkoon, mutta ei

taysin (Hirsjarvi & Hurme 2015, 47).

Teemahaastattelulla tarkoitetaan kahden ihmisen valista keskustelua, johon tutkija on maaritellyt
etukdteen teemat, joiden mukaan haastattelussa edetdaan. Teemahaastattelussa ei kayteta etuka-
teen laadittua kysymyspohjaa, vaan teemat ovat hyvin yleisluontoisia keskustelunaiheita. Teema-
haastattelun avulla tutkija pyrkii saamaan laajan kokonaiskuvan tutkittavasta ilmiosta. Haastattelu
toteutetaan keskustellen haastateltavan kanssa, ja keskustelu etenee haastateltavan ehdoilla. Kes-
kustelussa tutkija saattaa esittaa tarkentavia kysymyksia ja auttaa keskustelua pysymaan aiheessa,
mutta muuten haastateltava saa melko vapaasi kertoa kokemuksistaan. Tutkijalla tulee olla jonkin-
lainen ennakkondkemys tutkittavasta ilmiosta, jotta han voi laatia haastattelun teemat. Teemojen
avulla varmistetaan, ettad saadaan mahdollisimman hyodyllista tietoa kaikesta ilmicon liittyvasta.
Haastattelutilanteessa saattaa tulla esiin myos uusia teemoja, joita tutkija voi poimia uusiksi kes-
kustelun aiheiksi. Keskustelu aloitetaan aina teemalla ja keskustelun edetessa tutkija vie keskuste-
lua aina yksityiskohtaisempiin asioihin kyseiseen teemaan liittyen. (Kananen 2017, 88, 95-96.)
Haastattelutilanne kannattaa tallentaa, jotta keskustelu on mahdollisimman sujuvaa ja luontevaa

eika keskittyminen mene muistiinpanojen kirjaamiseen (Hirsjarvi & Hurme 2015, 92).
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Koska taman tutkimuksellisen kehittamistyon kohteena oli prosessi, havainnoimalla ei olisi saatu
tarpeeksi tietoa kehittamistyon toteuttamiseksi. Tutkimuksen ja kehittamistyén onnistumiseksi
tarvittiin tietoa esimerkiksi henkiloiden kokemuksista ja mielipiteistd, joita ei olisi havainnoimalla
saatu. Tutkittavasta ilmiosta ei ollut tarpeeksi tietoa lomakehaastattelun suorittamiseksi, mutta
kuitenkin sen verran, ettd mydskaan syvahaastattelu ei olisi ollut tarkoituksenmukainen mene-
telma taydellisen avoimuutensa vuoksi. Teemahaastattelu todettiin parhaaksi menetelmaksi,
koska haastattelulle on olemassa pohja, mutta haastattelu kuitenkin etenee myds haastateltavan

vastausten mukaan ja vastauksista esitetaan lisakysymyksia, joten mitdaan ei jaa huomioimatta.

Kanasen (2012, 101) mukaan teemahaastattelussa haastateltaviksi valitaan ne, joita ilmio kosket-
taa tai jotka tietavat siita eniten. Haastateltavien maara riippuu siita, kuinka moni on tekemisissa
ilmion kanssa (Kananen 2012, 101). Hirsjarvi ja Hurme (2015, 58) taas toteavat, ettd haastateltavia
valitaan niin paljon, kuin tarvittavan tiedon saamiseksi on valttamatonta. Kvalitatiivisessa tutki-
muksessa haastateltavien valinnassa puhutaan harkinnanvaraisesta naytteests, silla tutkimuksessa
ei pyrita tilastollisesti yleistettavaan tietoon ja tarpeellinen tieto voidaan saada jo muutamalta
henkil6lta. Haastattelut voidaan toteuttaa joko yksilohaastatteluna tai ryhméahaastatteluna, jossa

keskustelu on yksilohaastattelua vapamuotoisempaa. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 58-59, 61.)

Rekrytointiprosessi koskettaa eniten rekrytointeja suorittavia esimiehia. Tydsuhteisten rekrytoin-
teihin osallistuvia esimiehia toimeksiantajalla on noin 25. Mantta-Vilppulan kuntaorganisaatio ja-
kautuu viiteen palvelualueeseen: konsernipalveluihin, sosiaali- ja terveyspalveluihin, sivistyspalve-
luihin, kulttuuri- ja hyvinvointipalveluihin seka teknisiin palveluihin. Haastateltavia esimiehia
valittiin harkinnanvaraisella naytteella yksi jokaiselta palvelualueelta Konsernipalveluita lukuun ot-
tamatta, koska eniten organisaation rekrytointeihin osallistuu vain muutama esimies ja muut rek-
rytoivat harvemmin. Tutkimuksen kannalta tarvittava tieto saadaan useimmin rekrytoivilta esimie-
hilta ja eri palvelualueilla saattaa olla erilaisia haasteita prosessissa, joten haastateltavat oli
tutkimuksen kannalta luotettavinta valita eri aloilta. Konsernipalveluista ei haastateltu ketaan,
koska kyseinen palvelualue on todella pieni ja kaikki palvelualueen esimiehet ovat niin uusia, etta
he eivat ole ehtineet vield rekrytoida tyosuhteisia henkil6ita. Haastattelut toteutettiin yksil6haas-
tatteluina mahdollisimman luottamuksellisen ilmapiirin luomiseksi. Koska tutkimus perustui henki-

I6iden kokemuksiin ja mielipiteisiin, ryhmahaastattelussa keskustelu ei valttamatta olisi ollut yhta
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avointa ja sen myo6ta jotain olennaista olisi saattanut jdada puuttumaan. Teemahaastattelurunko

on liitteessa 1.

7.3 Aineiston analysointimenetelmat

Teemahaastattelussa aineistoa syntyy yleensa paljon. Analysointi alkaa usein jo haastatteluvai-
heessa havainnoimalla ilmioon liittyvia erityispiirteita, joita voidaan tarkentaa mahdollisella toi-
sella haastattelukierroksella. Kun aineisto on tallennettu, se litteroidaan eli kirjoitetaan puhtaaksi.
Analysoinnin voi tehdad myos suoraan tallenteesta, jos haastattelut ovat olleet lyhyita ja haastatel-
tavia on vahan. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 135, 138.) Litterointi on hidas tyovaihe, joten kannattaa
pohtia kuinka tarkasti se on tarpeen tehda. Litteroinnin tarkkuudessa on kolme tasoa: sanatarkka,
yleiskielinen ja propositiotasoinen litterointi. Sanatarkassa litteroinnissa kirjataan jokainen aani
seka tarvittaessa myo6s esimerkiksi aanenpainot tai eleet. Yleiskielisessa litteroinnissa teksti muun-
netaan kirjakielelle ja propositiotasolla kirjataan vain sanoman tai havainnon ydinsisalto. (Kananen

2012, 109-110.)

Haastattelut toteutettiin kasvotusten ja tallennettiin Microsoft Teams -etakokoussovelluksella.
Tutkimusaineisto litteroitiin, jotta se saatiin yhtendiseen helpommin analysoitavaan muotoon. Lit-
terointi toteutettiin yleiskielisesti ja jatettiin pois ylimaardiset adnnahdykset ja esimerkiksi toiste-
tut sanat. Siten aineistosta saatiin helpommin luettava ja analysoitava ja pystyttiin paremmin erot-
tamaan konkreettinen asiasisaltd. Sanatarkassa litteroinnissa kuluu paljon aikaa epaolennaisiin
asioihin, kun taas propositiotasoinen litterointi todettiin lilan epadluotettavaksi menetelmaksi. Pro-
positiotasoisesta litteroinnista saattaa jaada pois asioita, jotka litteroidessa ei vaikuta olennaiselta,

mutta olisikin todettu olennaiseksi myohemmissa analysoinnin vaiheissa.

Perinteisin laadullisen tutkimuksen analysointimenetelma on sisallonanalyysi. Sita voidaan kayttaa
niin yksittdisend menetelmana kuin teoreettisena kehyksena, jota voidaan kayttaa erilaisissa ana-
lysointimenetelmissa. Sisallonanalyysi voidaan jakaa aineistolahtoiseen, teoriaohjaavaan ja teo-
rialdhtdiseen analyysiin. Aineistoldhtdisessa analyysissa tutkimusaineistosta pyritddn luomaan teo-
reettinen kokonaisuus. Aikaisemmilla havainnoilla ja teorioilla ei ole merkitysta, silla analyysi
perustuu taysin tutkimusaineistoon. Teorialaht6inen analyysi taas nojaa aiempiin tutkimuksiin ja

teorioihin, jotka kuvaillaan tutkimuksessa ja joiden avulla maaritelldan tutkittavat kasitteet. Ana-
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lyysia ohjaa aiemmin luotu teoria tai malli, jota saatetaan tutkimuksessa esimerkiksi testata uu-
dessa ymparistossa. Naiden vdlimuoto on teoriaohjaava analyysi, jossa aiempi teoria voi toimia

apuna, mutta analyysi ei pohjaudu siihen taysin. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa analyysi toteutettiin teorialdhtdisena sisdllonanalyysing,
silla tutkimuksen taustalla oli alemmat tutkimukset ja teoriat. Tavoitteena oli kehittaa konkreetti-
sesti toimeksiantajan tarpeisiin soveltuva prosessikuvaus aiempien aiheeseen liittyvien teorioiden
ja prosessikuvausten pohjalta. Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan teorialahtoisessa analyysissa
olemassa olevista kasitteistd muodostetaan analyysirunko, joka sisaltaa erilaisia koodeja tai luoki-
tuksia aineistolahtdisen analyysin periaatteiden mukaan. Ensin litteroitu aineisto pelkistetdan ja
samaa ilmiota kuvaavat kasitteet ryhmitellaan alaluokiksi, jotka nimetaan luokan sisalt6a kuvaa-
valla kasitteella. Alaluokat yhdistetaan ylaluokiksi, jotka yhdistetdaan viela paaluokiksi. Aineistolah-
toinen ja teorialahtdinen analyysi eroavat siten, ettd aineistolahtoisessa analyysissa kasitteet ja
luokat luodaan taysin aineiston pohjalta, kun taas teorialahtdisessa analyysissa ne muodostetaan
jo olemassa olevista kasitteista. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Taman tutkimusaineiston analysoinnin

teoreettisena pohjana toimi rekrytointiprosessin teoria, jonka avulla aineistoa luokiteltiin.

7.4 Eettisyys

Tuomen ja Sarajarven (2018, 110) mukaan tutkimuksen sisdinen johdonmukaisuus on yksi tarkeim-
mista hyvan tutkimuksen elementeista. Tutkimusraportissa tama tarkoittaa esimerkiksi sitda, millai-
sia lahteita on kaytetty ja miten niitd on kdytetty. Hyva tutkimus on my0ds eettisesti kestava, eli esi-
merkiksi tutkimussuunnitelma, tutkimusasetelma ja raportointi tulee olla huolellisesti seka
tarkoituksenmukaisesti laadittu. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa
on tarkeaa antaa tutkittavalle riittdva informaatio tutkimuksesta ja esimerkiksi tiedon luottamuk-
sellisuudesta, seurauksista ja yksityisyydesta. Sen pohjalta on pyydettava tutkittavan suostumus
tutkimukseen. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 20.) Yleiset hyvan tieteellisen kdytannon periaatteet on

kuvattu tarkemmin tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeessa.

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012, 6—-7) ohjeen mukaan tutkimus tulee suorittaa hyvan
tieteellisen tavan mukaan, jotta se on eettinen, luotettava ja uskottava. Tutkimustydssa seka tulos-

ten tallentamisessa, esittdmisessd ja arvioinnissa tulee noudattaa rehellisyyttd, huolellisuutta ja
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tarkkuutta. Tutkimuksessa tulee soveltaa eettisesti kestdvid seka tieteellisen tutkimuksen kritee-
rien mukaisia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. Muiden tutkijoiden tekemaa
tyota tulee kunnioittaa ja viitata tutkimuksiin asianmukaisella tavalla. Tutkimus tulee suunnitella,
suorittaa, raportoida ja tallentaa tieteellisen tiedon vaatimusten mukaisesti. Tarvittaessa taytyy
hankkia tutkimuslupa seka suorittaa eettinen ennakkoarviointi. Kaikkien tutkimukseen osallistu-
vien tulee maaritelld ja hyvaksya osallistujien oikeudet, vastuut ja velvollisuudet seka aineiston sai-
lyttamista ja kayttooikeuksia koskevat maaraykset. Rahoituslahteet ja muut olennaiset asiat tulee
kertoa ja raportoida asianosaisille seka tutkimuksessa tulee noudattaa hyvaa henkilésto- ja talous-

hallintoa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6-7.)

Jokainen tutkija ja tutkimusryhma vastaa itse hyvan eettisen kaytannon toteutumisesta. Tieteelli-
sen tutkimuksen vahingoittaminen eli hyvan eettisen kdaytannon loukkaus saattaa johtaa koko tu-
losten mitatointiin. Tieteellisen kdytannon loukkaukset jaetaan kahteen ryhmaan, vilppiin ja piit-
taamattomuuteen. Vilpilld tarkoitetaan tiedeyhteison tai paattajien harhaanjohtamista esimerkiksi
esittamalla vaaria tietoja tai tuloksia tai kayttamalla vaarin toisen tutkijan suorittamaa tutkimusta.
Piittaamattomuudella tarkoitetaan torkeda laiminlyontia ja huolimattomuutta tutkimuksen eri vai-
heissa, kuten muiden tutkijoiden osuuden vahattelya tai huolimatonta ja harhaanjohtavaa rapor-

tointia, kirjaamista ja sailyttamista. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 7-9.)

Tutkimuksen raportoinnissa pyrittiin kdyttamaan mahdollisimman luotettavia lahteita arvioimalla
esimerkiksi kirjoittajien ammattitaitoa ja lahteiden kayttoa ja merkintaa. Raportoinnissa kaytetyt
lahteet on merkitty ja niihin on viitattu asianmukaisesti muiden tekemaa tyota kunnioittaen. Koko
tutkimusprosessi dokumentoitiin mahdollisimman tarkasti ja huolellisesti eettisyyden ja luotetta-
vuuden varmistamiseksi. Haastatteluaineisto sailytettiin tutkimusprosessin ajan ja havitetaan valit-
tomasti tdman opinnadytetyon valmistuttua. Haastateltaville kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta
ja tietojen salassapidosta ennen haastattelutilannetta ja pyydettiin suostumus haastatteluun. Hen-

kilotietoja tutkimuksessa ei keratty.

Tiedonhankinta toteutettiin systemaattisesti ja se aloitettiin tarkentamalla kehittamistyon aihe ja
tavoitteet, jonka jalkeen lahdettiin etsimaan aiheeseen liittyvia asiasanoja Finto-palvelusta. Tie-
donhaun asiasanoina kaytettiin esimerkiksi sanoja henkilosto, henkilostohallinto, henkilostéhan-

kinta, rekrytointi, tyohaastattelut, tyo kierto, tydsopimuslaki, tydsuhde, perehdyttdminen ja kunta-
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ala. Taman jalkeen kotimaisia lahteita haettiin janet.finna.fi -tietokannasta sekd Googlesta ja kan-
sainvalisia tutkimusartikkeleita haettiin Business Source Elite (EBSCO), Emerald Insight ja Google
Scolar -tietokannoista huomioiden lahteiden laatu ja luotettavuus koko prosessin ajan. Tietokan-
noista etsittiin mahdollisimman ajantasaisia, relevantteja, puolueettomia ja kattavia lahteitd, seka
pyrittiin I0ytamaan aina alkuperdinen lahde tai arvioimaan referaatin luotettavuutta esimerkiksi

lahteiden merkinnan ja niiden luotettavuuden pohjalta.

7.5 Laatu ja luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuustarkastelun keskidssa on riittava dokumentaatio. Tutkimusprosessi tulee
suorittaa tieteen saantdjen mukaan ja luotettavuutta tarkastellaan kaikissa tutkimuksen vaiheissa.
(Kananen 2014, 151.) Tutkimuksen luotettavuus riippuu osittain sen laadusta. Ennen haastatteluja
laadukkuus voitaan varmistaa laatimalla haastattelurunko etukateen ja pohtimalla, miten teemoja
syvennetdan ja millaisia lisakysymyksia esitetdan. Haastattelutilanteessa tulee varmistaa teknisten
laitteiden toimivuus ja etta kaikki tarvittava aineisto ja valineisté on mukana. Lopuksi kannattaa
varmistaa haastattelurungosta, etta kaikki teemat ja kysymykset on kayty lapi. Aineiston kasittelyn
laatua parantaa se, etta litterointi toteutetaan mahdollisimman pian haastatteluiden jalkeen.

(Hirsjarvi & Hurme 2015, 184-185.)

Jos kaikkia haastateltavia ei ole haastateltu, haastattelutallenne on epaselva, litteroinnin sdannot
muuttuvat kesken tutkimuksen tai aineiston analysointi on sattumanvaraista, tutkimus ei ole sil-
loin myoskaan luotettava. Luotettavuuteen liittyy kuitenkin muutakin. (Hirsjarvi & Hurme 2015,
185.) Kanasen (2015, 111) mukaan kehittamistutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan kaytettyjen
tutkimusmenetelmien laatukriteerien mukaan, eli jos tutkimus suoritetaan laadullisena tutkimuk-
sena, silloin myos luotettavuutta tarkastellaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteerien
pohjalta. Kehittamistutkimuksessa pyritdaan mahdollisimman hyvdaan muutokseen ja ettd muutos-
prosessi olisi mahdollisimman sujuva. Sen vuoksi luotettavuuden varmistamiseksi laaditaan ennak-
kosuunnitelma, jolla pyritdaan varmistamaan tutkimustulosten luotettavuus. (Kananen 2015, 111—

112.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan yleensa reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Luo-

tettavuuden arvioinnin mahdollistamiseksi dokumentaation tulee olla riittavaa ja kaikki valinnat
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tulee perustella huolellisesti. (Kananen 2015, 112.) Reliaabeliudella tarkoitetaan sita, etta jos tutki-
mus toistettaisiin, niin molemmilla tutkimuskerroilla saataisiin sama lopputulos. Tutkimustulos on
reliaabeli myos silloin, jos kaksi tutkijaa paatyvat samaan lopputulokseen tai kahdella tutkimusme-
netelmalld saadaan sama tulos. Reliabiliteettiin kannattaa kuitenkin suhtautua hieman varauksella
erityisesti, jos tutkitaan muuttuvia ominaisuuksia. Ajassa tapahtuva muutos on ihmiselle ominaista
ja toistamalla tutkimus tai kayttamalla rinnakkaisia tutkimusmenetelmia ei valttamatta saada tay-
sin samaa tulosta. Kahden tutkijan saama tulos taas riippuu tulkinnoista, joten silta kannalta relia-
biliteettia kannattaa tarkastella esimerkiksi siten, etta paatyvatko tutkijat samoihin luokituksiin.
Laadullisen tutkimuksen validiteetilla taas tarkoitetaan esimerkiksi sita, etta tutkimuksessa tutki-
taan sitd, mita oletetaan tutkittavan. Esimerkiksi kasitteet tulee maaritella huolellisesti ja tutki-

musaiheeseen liittyen. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 186-187.)

Laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteetti ja validiteetti varmistetaan yleensa esimerkiksi tulosten
vahvistettavuuden, arvioitavuuden, tulkinnan ristiriidattomuuden tai saturaation avulla. Vahvistet-
tavuus voidaan varmistaa esimerkiksi antamalla haastateltavalle luettavaksi ja vahvistettavaksi tut-
kijan tulkinnat ja tutkimustulokset. Tilanne muuttuu haastavaksi, jos tutkittava ei vahvista tuloksia
esimerkiksi olosuhteiden muuttumisen johdosta, tai jos hanen nakemyksensa on eronnut kohde-
ryhman yleisesta nakemyksesta. Vahvistettavuutta voidaan siksi parantaa myds aineistotriangulaa-
tion avulla, eli kerdamalla tietoa eri lahteista ja vertaamalla sita tutkimustuloksiin. Mitd enemman
todisteita jokin vaite tai lausunto saa, sitd todenmukaisempana lausuntoa voidaan pitda. Tutki-
muksen arvioitavuus voidaan varmistaa riittdvan dokumentaation avulla, eli dokumentoimalla ja
perustelemalla kaikki tutkimusprosessissa tehdyt ratkaisut. Tulkinnan ristiriidattomuuden arviointi
on laadullisessa tutkimuksessa haastavaa, koska sille ei ole olemassa tarkkoja tulkintasdantoja.
Tutkimuksen luotettavuutta kuitenkin parantaa, jos toinen tutkija paatyy samoihin johtopaatok-
siin, eli tulokset eivat ole ristiriidassa keskenaan. Saturaatio tai kylladntyminen liittyy havaintoyksi-
koiden maaraan, eli kuinka monta havaintoyksikkéa tutkimukseen tulee valita, ennen kuin vas-

taukset alkavat toistaa itsedan. (Kananen 2014, 151-154.)

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon laatu pyrittiin varmistamaan edella kerrotun tavoin, eli esi-
merkiksi laatimalla haastattelurunko ja -kysymykset sekd maarittelemalla analysointimenetelmat

etukateen. Nain varmistettiin, ettd haastattelutilanne, aineisto ja analysointi ovat mahdollisimman
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tasapuoliset ja yhtendiset. Taman tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltiin erityisesti vahvistetta-
vuuden ja arvioitavuuden nakdékulmasta. Vahvistettavuus varmistettiin antamalla tutkimuksen tu-
lokset haastatelluille vahvistettavaksi. Dokumentaatio on yksi tarkeimmista luotettavuuden mitta-
reista, joten arvioitavuus varmistettiin mahdollisimman tarkalla tutkimuksen toteutuksen
dokumentoinnilla seka perustelemalla kaikki valinnat lahteisiin pohjautuen. Kaikki aineisto sailytet-
tiin tutkimusprosessin loppuun asti, jotta tutkimustulokset pystyttiin tarvittaessa todentamaan.
Tutkimuksen tulosten raportoinnissa kadytettiin mahdollisimman paljon suoria lainauksia haastatte-

luista, jotta myos lukija pystyy varmistumaan tulosten luotettavuudesta.

Tutkimuksen ristiriidattomuudesta ei pystytty taysin varmistumaan, koska tulosten tulkinta riippuu
aina loppupeleissa tutkijasta, eika tutkimusta toisteta toisen tutkijan toimesta. Saturaatio pyrittiin
huomioimaan haastateltavien maarassa valitsemalla haastateltaviksi yksi eniten rekrytoiva esimies
jokaiselta palvelualueelta, mutta koska kehittamistydssa tutkittiin esimiesten kokemuksia ja mieli-
piteita rekrytointiprosessista, on mahdollista, etta jokaisella toimeksiantajan esimiehella olisi ollut
omanlainen nakemys ja mielipide rekrytointiprosessista. Toisaalta pidettiin mahdollisena, etta ai-
neisto alkaa saturoitumaan jo talla haastateltavien maaralla, joten sita tarkasteltiin aineiston ana-
lysoinnin aikana. Talla haastateltavien maaralla kuitenkin saatiin tutkimuksen kannalta tarpeelli-
nen tieto, joten suurempi tai pienempi haastateltavien maara ei olisi ollut tarpeellinen tai antanut

tarpeeksi luotettavaa tietoa, joten haastateltavien maara on siten perusteltu.

8 Tutkimuksen tulokset

Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluina haastattelurungon (liite 1) mukaisesti lokakuussa 2021.
Teemahaastattelut todettiin hyvaksi menetelmaksi, koska haastatteluissa tuli ilmi asioita, joista ei
ollut etukateen tietoa ja niista pystyttiin esittamaan lisakysymyksia. Haastateltaviin oltiin yhtey-
dessa sahkopostitse, jossa kysyttiin suostumus haastatteluun ja kerrottiin opinnaytetyon aihe, tut-
kimusmenetelma ja aineistonkeruumenetelma. Lisdksi kerrottiin salassa pidosta, etta kaikki tutki-
musaineisto on salaista ja haastateltavien henkil6llisyydet ovat vain minun tiedossani, seka
haastatteluaineisto ja omat analysoinnin muistiinpanot havitetdan valittdmasti opinnaytetyon val-
mistuttua. Haastateltavia oli nelja ja heidat valittiin harkinnanvaraisella naytteella. Heihin viitataan

tassa luvussa nimillda H1, H2, H3 ja H4 haastateltavien anonymiteetin sailyttamiseksi.
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Haastatteluiden alussa kartoitettiin taustatietoja haastateltavista. Haastateltavilla oli kokemusta
rekrytoinnista Mantta-Vilppulan kaupungilla yhdestd kymmeneen vuotta ja kaikilla oli useita rekry-
tointeja takana. Yksi kauimmin rekrytoineista esimiehista kertoi saaneensa koulutusta Kuntarekryn
kayttoon silloin, kun jarjestelma hankittiin, mutta mitdan muuta koulutusta rekrytointiin kukaan
haastateltavista ei ollut saanut. Kaksi uusinta esimiesta kertoi hieman kokemuksiaan myds omasta
rekrytointiprosessistaan. Haastatteluiden jalkeen aineisto litteroitiin yleiskielisesti seka analysoitiin
teorialdhtoisesti, kuten luvussa 7.3 on kerrottu. Litterointivaiheessa myds anonymisoitiin aineis-
tosta sellaiset lausunnot, joista haastateltava saattaa olla tunnistettavissa. Aineiston analysoin-
nissa loytyi kaksi teemaa, jotka toistuivat |api kaikkien haastatteluiden: ohjeistusten puute tai epa-
selvyys, seka tyovoiman saatavuuden ongelmat. Tutkimuksen tulokset kerrotaan seuraavissa

alaluvuissa teoreettisen viitekehyksen mukaan jaoteltuna.

8.1 Rekrytoinnin suunnittelu

Haastatteluiden alussa kaikki haastateltavat kertoivat tunnistavansa rekrytoinnin prosessina,

mutta eivat olleet sen tarkemmin pohtineet asiaa, tai sita ei ollut maaritelty kirjallisesti. Yksi haas-
tateltavista nosti esille Kuntarekryn ja kertoi, etta prosessi siellda on joissain maarin selkea ainakin
vakituisten rekrytoinnissa. Jo tdssa vaiheessa nousi esille ohjeistusten puute, ja yksi haastateltava

kertoi rekrytointiprosessista seuraavasti.

Kylléhdn sen ymmdrtdd, ettd se on prosessi, joka IGhtee tarpeesta ja mitd sitten pitdd
tehdd. — — Mutta ei ole kukaan koskaan kirjoittanut sité prosessia auki tai néyttényt, ettd
ndin se menee. — H2

Tarve rekrytoinnille oli syntynyt monin eri tavoin. Kaksi haastateltavista kertoi tarpeen syntyvan
useimmin lyhytaikaisista poissaoloista tai vuosilomista ja kaksi taas kertoi tarpeen syntyvan
yleensa tyontekijan irtisanoutumisesta esimerkiksi uuden tydpaikan tai elakditymisen johdosta.
Lakisdateisiin poissaoloihin ja eldkditymisiin ei pystyta vaikuttamaan, mutta tyontekijan irtisanou-
tuessa uuden tyopaikan johdosta voisi olla tarpeen kartoittaa, mika sai tyontekijan vaihtamaan

tyopaikkaa. Se antaisi hyodyllista tietoa kehittamistarpeista ja voisi vahentda tyontekijoiden vaih-

tuvuutta ja siten osaltaan vahentaa rekrytointien tarvetta.

Ty6voiman saatavuuden haasteiden seka resurssien rajallisuuden vuoksi kaksi neljdsta haastatelta-

vasta kertoi, etta tarpeen syntyessa pohditaan ensimmaisend, onko toimea tarpeen tayttaa, vai
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voisiko tehtavia yhdistelld olemassa oleviin tehtaviin. Sisdisia siirtoja kukaan ei erityisemmin ollut
hyodyntanyt, muutoin kuin vakinaistamalla maaraaikaisia tyontekijoita. Tydvoiman saatavuuden
ongelmat tuli esille kaikissa haastatteluissa jossain vaiheessa haastattelua. Sisdisten siirtojen mah-
dollisuutta voisi olla syyta pohtia enemmankin ratkaisuna tyévoiman saatavuuden haasteisiin, ja

yksi haastateltavista olikin pohtinut sitd seka esimerkiksi tyokiertoa ratkaisuna ongelmiin.

Ulkopuolelta on otettu aina tydntekijéit, jossain vaiheessa on ollut selvittelyjé esimer-
kiksi tyokykyhaasteiden johdosta, ettd tyontekijé palaisi téihin johonkin muuhun yk-
sikkéén, mutta olisi kiva miettid enemmdinkin yhteistyétd muidenkin yksikéiden
kanssa, tai miettid esimerkiksi tyokiertoa. Tyéntekijdt alkavat olla kiven alla, joten
senkin puolesta olisi hyvd miettid yhteistyotd. — H2

Tayttoluvan hakua haastateltavat kertoivat pohtivansa heti tarpeen synnyttya, mutta senkin hake-
misessa ilmeni epdselvyyksia siitd, koska se tulee hakea ja kenelta. Tehtavankuvauksia haastatelta-
vat olivat pohtineet ja paivittaneet rekrytoinnin suunnitteluvaiheessa, kun taas henkiléprofiilia ei
ollut kukaan kirjoittanut auki, mutta sita oli kylla pohdittu rekrytoinnin aloitus tai toteutusvai-
heessa. Muutama haastateltava pohti, ettd sen maarittelemisesta voisi ehka olla hydtya myéhem-
missa rekrytoinnin vaiheissa. Yksi haastateltavista korosti pohtivansa tehtavankuvauksen laadin-
nan yhteydessa mita tehtava tulevaisuudessa voisi sisaltaa, sen sijaan etta listaisi vain pois

|lahteneen tydntekijan ominaisuudet.

Kylld siiné on sopiva kohta sille, ettd mietitéddn onko tarvetta vaikka jotain painotuk-
sia muuttaa tai onko tehtdvd jotenkin muuttunut edellisen tehtévinkuvauksen laati-
misesta. Toki niitd kédydddn myés kehityskeskusteluiden yhteydessd ja tarkoitus olisi,
ettd ne olisivat ajantasaiset, mutta voi olla, ettd henkilén ominaisuudet ovat ratkais-
seet ja sitten kun tulee rekrytointi, niin haetaankin jotain toisentyyppistd. — H3

Rekrytointistrategiasta ei ollut tietoa kenelldakdaan haastateltavista, mutta kaksi haastateltavista
kertoi kaivanneensa sellaista. Yleisesti ohjeistusten puute ja epaselvyys tuli esille jossain vaiheessa
kaikissa haastatteluissa. Paaasiallinen kaytetty hakukanava oli Kuntarekry, jonka kautta ilmoitus
menee myos tyo- ja elinkeinopalveluiden verkkosivuille ja osaa ilmoituksista on jaettu kaupungin
sosiaalisissa medioissa. Yksi haastateltavista kertoi myos lehti-ilmoittelun paikallisessa ilmaisjake-
lulehdessa olleen hyddyksi ja yksi kertoi kokeilleensa laittaa ilmoituksen suoraan pelkastaan sosi-
aaliseen mediaan. Useampi haastateltava kuitenkin koki esimerkiksi Facebookin kayton rekrytoin-
nissa hieman hankalaksi ja kaipasi ohjeistusta erilaisten hakukanavien kaytt66n rekrytoinnissa.

Talla voitaisiin parantaa myos hakuilmoitusten tavoittavuutta ja sen myo6ta saada apua tyovoiman
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saatavuuden ongelmiin. Useampi koki my0ds niin sanotun puskaradion olleen toimiva télla seu-

dulla.

Prosessin tyypillisimmasta kestosta saatiin monenlaisia vastauksia. Lyhytaikaisia sijaisia rekrytoi-
daan hyvinkin nopealla aikataululla, mutta pidempiaikaisten sijaisten ja vakituisten kohdalla pro-
sessi oli kestanyt muutamasta viikosta muutamaan kuukauteen. Kaikki kuitenkin kertoivat aikatau-
luttaneensa prosessin jollain tapaa rekrytoinnin suunnitteluvaiheessa. Jalleen nousi esille
ongelmat tydévoiman saatavuudessa. Yksi haastateltavista kertoi kokevansa rekrytoinnin suunnitte-

lun ja aikatauluttamisen erityisen tarkeaksi vaiheeksi prosessissa.

Kahdesta kolmeen kuukautta aikataulutan siité, kun tédssé mietitddn ensimmdisen
kerran, ettd ketd haetaan ja mitd haetaan sinne, kun tyontekijé oletettavasti saa-
daan. Kolme kuukauttakin on tosi nopea, jos se meinataan siind ajassa pyorittdd. Itse
koen, ettd suunnittelu on aika tdrked osa rekrytointia, kun koko ajan on jotain tydkii-
reitd, niin sitten ne asiat jddvdt, ettd kyllé ne pitdd jo siind vaiheessa pddttdd, kun
rekrytointi kdynnistetddn, ettd kun haku loppuu tdssd, niin seuraavalle pdivdlle jo se
hakemuksien katsominen ja siind pddtetddn, ketd tulee haastatteluun. Muuten se ve-
nyy, jos ei ole aikataulua valmiina. — H4

8.2 Rekrytoinnin aloitus

Myos hakuilmoituksen laadinnasta saatiin monenlaisia vastauksia. Osa kertoi hyodyntavansa poh-
jina vanhoja ilmoituksia ja osa kertoi, etta olisi olemassa jonkinlaisia tydnantajan laatimia valmiita
pohjia. Vahintaankin pohjien olemassaolon ja kdyton ohjeistukset ovat siis epaselvid. Suorahakua

oli kaytetty hieman esimerkiksi sijaisuuksien kohdalla, mutta ei sen suuremmin.

Kaksi haastateltavista kertoi pohtineensa joskus vuokratydvoiman kaytt6a, mutta eivat viela olleet
lahteneet selvittdmaan asiaa tarkemmin. Kiinnostusta ja tarvetta sille kuitenkin saattaisi olla. Ha-
kuilmoitusta laatiessa haastateltavat olivat jonkin verran pohtineet esimerkiksi ilmoituksen tavoit-
tavuutta ja houkuttavuutta. Tydvoiman saatavuuden haasteet toistuivat vastauksissa jalleen. Ha-
kuilmoituksen laadinnassakin paremmat ohjeisukset ja valmiit pohjat voisivat auttaa tekemaan
ilmoituksista houkuttavampia, ja sen myo6ta taas auttaa tavoittamaan enemman potentiaalisia ha-

kijoita. Yksi haastateltavista kertoi hakuilmoituksen laadinnasta seuraavaa.

Mielestdni ei ole [valmista pohjaa hakuilmoitukselle], onhan sielld jotain tdllaisia vé-
hén villimpidkin versioita ja on sielld semmoinen perusversiokin, mutta sitten itse se
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hakemus, niin ei ainakaan Kuntarekryssé ole eikd minulle ole tullut eteen, etté mis-
sddn olisi. Jotain tietojahan kunnastakin pitdd olla tai jotain, ettd ilmoita hakemuk-
sessa tehtdvd, ettd mitd se sisdltéd ja mitéd on koulutusvaatimukset, niin en ole néh-
nyt tadlld missddn sellaista, vaan se tulee ihan sieltd, etté olen katsonut vanhoja
ilmoituksia ja miettinyt itse, ettd siind on kaikki tarpeelliset asiat. Ei olisi pahitteeksi,
ettd olisi sellainen ohje, ettd mitd pitdd olla hyviéissd ilmoituksessa, mitké on hyvd jos
on ja mikd on eduksi. — H4

8.3 Rekrytoinnin toteutus

Lahes kaikki haastateltavat kertoivat karsivansa hakemuksista vahintaankin sellaiset, joissa ei ole
ilmennyt minkaanlaista motivaatiota oikeasti haluta kyseiseen tyéhon. Yksi haastateltavista kertoi
haastattelevansa yleensa kaikki ja pitdvansa hakijat mielessa tulevia rekrytointeja varten. Haasta-
teltavien maara ja karsinnan tarve oli yhteydessa hakijoiden maaraan ja haasteisiin tydvoiman saa-

tavuudessa. Mita vihemman oli hakijoita, sitd useampi oli haastateltu.

Kylld on karsittu, on ollut hakemuksia, missd lukee suoraan, etté hakee kun on pakko,
ettd melkeinpd kaksi kolmasosaa saa hyldtd sen perusteella jo, kun ei ole mitééin alan
koulutusta tai kokemusta, etté ne vain hakevat, kun on pakko hakea. Sellaiset keilld
on ne tyén edellytykset jollain tapaa hallussa, niin niitd sitten on haastateltu. — H4

Olen haastatellut kaikki, koska tarve on niin suuri. Vaikka haettaisiin yhtd tyéntekijédi,
niin sijaisuuksiin kuitenkin tarvitaan koko ajan. Tyontekijéit ovat niin kiven alla, etté
mieluusti haastatellaan kaikki, ettd jos tulisi enemmdinkin kiinnostuneita, jolle voisi
vaikka soittaa hetken pdcdistd, ettd onko vield kiinnostunut. — H2

Haastatteluihin osallistuvat vaihtelivat, kaikki kuitenkin kertoivat haastatteluihin osallistuvan use-
ampi kuin yksi henkil®. Osa kertoi haastatteluihin osallistuneen vain esimiehia ja osa taas kertoi
haastatteluissa olleen mukana myds rekrytoitavan henkilon kanssa eniten tyoskentelevia tyokave-
reita. Vastausten eridvaisyys ehka kertoo siita, etta myds tdman osalta olisi tarpeen tarkentaa oh-
jeistusta. Yksi haastateltava pohtikin, etta voisi olla kiva, jos joskus olisi mukana joku rekrytoitavan
henkilon tuleva tyokaveri. Useamman kuin yhden henkilon osallistuminen haastatteluun koettiin
kuitenkin hyodylliseksi. Kukaan ei kertonut henkildstohallinnon edustajan olevan mukana haastat-

teluissa.

Palvelualueen johtaja ja mind ollaan oltu haastattelemassa. Olen joskus miettinyt,
ettd voisi olla kiva, jos olisi myés joku tydntekijé mukana. Toiselta tydntekijdltd voisi
saada arvokasta tietoa. — H2
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Mind IGhiesimies, joissain on ollut myés pari muuta, jotka ovat tyéntekijén kanssa I6G-
heisesti on tekemisissé, mutta aika pienelld porukalla, ettd ei ole ollut mitéiéin henki-
l6stbhallinnon edustajaa tai muuta. Mielestdni kolme on ihan hyvd mddrd jo, ettd jos
ollaan eri mieltd hakijasta, niin tulee kuitenkin jo kolme mielipidettd, ettei kahdella
vain arvioida. — H4

Suurin osa kertoi, etta haastatteluille ei heidan tietaakseen ole valmista pohjaa, tai ei ainakaan ole
tietoa, mista sellainen 10ytyisi. Osa haastateltavista kertoi pohjien muotoutuneen vuosien varrella
omiin tarpeisiin sopivaksi. Yksi haastateltavista kertoi, etta haastatteluissa yleensa yksi on kysellyt
ja muut ovat kirjoittaneet muistiinpanoja, ja kolme muuta haastateltavaa kertoivat yleensa jaka-
neensa kysymykset haastattelutiimin kesken. Erityisesti kokemattomampien haastattelijoiden koh-

dalla voisi kuitenkin olla hyodyllista, etta he keskittyisivat vain kuuntelemaan.

Vastaukset haastatteluiden rakenteesta olivat melko yhtenevaiset. Pddosin haastattelut oli toteu-
tettu yksil6haastatteluina yhdella haastattelukierroksella, mutta yksi haastateltava kertoi hyédyn-
taneensa joskus ennakkotehtdvaa ennen haastattelua ja tarvittaessa pitdneensa viela toisen haas-
tattelukierroksen, jos valinta ei ole ollut heti selva. Yksi haastateltavista taas kertoi kdayttaneensa
joskus ryhmahaastatteluita, joissa hakijoille saatettiin antaa jokin tapaus ratkaistavaksi. Joskus oli
kokeiltu myos tyonaytetta yksilohaastatteluissa, mutta han kuitenkin painotti, etta niissa on oltava
tarkkana, ettei keskity liikaa siihen, miten hakija toimii tyonaytteessa, vaan muistaa arvioida koko-
naisuutta. Han korosti myds uuden tyontekijan tukemisen ja perehdyttdamisen tarkeytta ja ehdotti,
ettd tyosuhteen alussa esimerkiksi kerran kuukaudessa voisi olla ihan kunnon keskustelu, etta mi-

ten uudella tyontekijalla menee. Han kertoi haastatteluista esimerkiksi seuraavaa.

Kylld ensimmdinen haastattelukierros on yleensd riittdnyt. Joskus on enemmédin ollut
ryhmdkeskusteluita ja sitten yksilokeskustelut, mutta kaikki, jotka ovat olleet ryhmd-
keskustelussa, niin on my@s sitten kéynyt sen yksilokeskustelun. Ryhmdkeskustelussa
heille on annettu joku keissi, mikd selvitetddn, ja siind on mietitty, ettd miten he otta-
vat tilanteen haltuun ja minkdélaisen roolin he ottavat. Tdmd on tiimity6td, niin on
aika oleellista, ettd miten siind tiimissd toimii. Toki pitdd aina muistaa, ettd se on hir-
vedn jénnittdvd tilanne, ettd silld tavalla ei voi vetdd suoria johtopddtdksidé, mutta
hieman. — H1

Suosittelijoiden tarkistamisen suhteen kaksi haastateltavista oli hieman skeptisia ja kaksi kertoi
soitelleensa suosittelijoille, tai ainakin soittavansa, jos ei tunne hakijaa etukateen. Suosittelijoille

soittaminen kuitenkin ehdottomasti kannattaa, silla kaksi suosittelijoille soittanuttakin kertoivat
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saaneensa joko positiivista nakemysta vahvistavaa tietoa, tai sitten sellaista, joka on saanut hyl-
kaamaan hakijan kokonaan. Yksi haastateltavista kertoi myds puskaradion toimivan tassakin ta-

pauksessa.

Kylld, ja niistd on joskus tullut sellaisia yllétyksid, ettd on I6ytynyt sellaisia asioita,
ettd ehdottomasti ei voi valita, ettd on esimerkiksi tydsuhteesta Iéhdetty sen takia
ettd on jadnyt kiinni varastelusta — — tai sitten on suoraan sanottu, ettd ihminen ei
tule toimeen kenenkddn kanssa. Eli kyllé niitd on kdytetty ja mielesténi kannattaakin
kdyttdd. — H4

8.4 Rekrytoinnin paatos

Kaikki haastateltavat kertoivat, etta valinta ei ole ollut Iaheskdan aina selva haastatteluiden jal-
keen. Haastateltavat kertoivat painottavansa esimerkiksi persoonaa, sopivuutta tyoyhteisoon ja
halua oppia uutta, jos oli koulutukseltaan ja kokemukseltaan yhta vahvat hakijat. Jos sopivaa haki-
jaa ei tuntunut I6ytyvan, kolme haastateltavaa kertoi jatkaneensa hakuaikaa, tai sitten ei vain ole
valittu ketaan. Yksi haastateltava kertoi, etta ei ole ollut sellaista tilannetta, mutta jos olisi ja tarve
olisi suuri, niin luultavasti olisi kuitenkin pakko ottaa joku. Kukaan ei kertonut tekevansa erillista
ansiovertailua hakijoista. Yksi haastateltavista kertoi, ettd myds rekrytoinnin kdaynnistamisen ajan-

kohdan kanssa kannattaa olla tarkkana, silld se voi vaikuttaa huomattavasti hakijoiden maaraan.

Monesti saattaa olla tarkkaa sen ajankohdankin kanssa, kun laitettiin auki joku
paikka juuri ennen, kun koulut alkoi, niin sekin on sellaista ajankohtaa, ettd ihmiset ei
vdlttdmdttd lue hirvedsti tydvoimatoimistojen sivuja. Sitten taas, kun on kunnolla
pddsty lomilta téihin ja alkanut drsyttdd se tyénkuva, sitten alat selaamaan lehtid tai
tyévoimatoimiston sivuja, niin voi olla, ettd parin viikon pddstd I6ytyykin hyvié haki-
joita. Se on todellakin riippuvainen ajankohdasta, ettd lomilta kun tullaan, niin ei viilt-
tdmdttd heti lueta niité ilmoituksia. Myds joulun aikaan ei kannata laittaa, kun ihmi-
set keskittyvdit joulun laittoon, ei ne silloin pohdi téllaisia asioita ihan hirvedsti. — H4

Kaikki kertoivat tyosuhteen ehtojen maaraytyvan tydehtosopimuksen mukaan. Tyosopimuksen
kaikki kertoivat pyrkivansa saamaan allekirjoitettavaksi viimeistdan ensimmaisena tyopaivana, jos

tyontekija ei ole tullut esimerkiksi perehdytettavaksi jo aiemmin.

Haastateltavista kolme kertoi perehdyttamisen alkavan heidan mielestdan jo ennen, kun tyésuhde

alkaa. My0s perehdytysohjeen osalta ilmeni epaselvyyksia ja suurin osa sanoi, ettei kdytad toimeksi-
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antajan valmista perehdytyspohjaa, vaan sekin on muotoutunut vuosien varrella. Yksi haastatel-
tava oli kokenut perehdytyslomakkeen raskaaksi myds silloin, kun hanta oli perehdytetty. Kaksi
haastateltavista kertoi viela rekrytointiprosessin teeman lopussa mielipiteitaan prosessista. Pro-

sessin selkiyttdminen ja ohjeistusten tarve korostui myos ndissa vastauksissa.

Selkeyttéminen, ettd koska tehdddin ja mité tehdddn ja miten tehdddn. Téyttéluvan
haku, ettd milloin pitdd hakea ja keneltd, ettd siitd ei ole mitddn mustaa valkoisella,
ettd tee ndin. — H1

Yleisend palautteena, ettd kuvittelin kun kaupungille tulin téihin, ettd tddlld on kaikki
niin, ettd ei tarvitse perusasioihin puuttua, ettd esimerkiksi kaikki arkistointijutut ja
ohjeistukset on kunnossa, ettd saa tehdd ihan sitd tyétd, niin silhen hdmmdistyin, kun
tulin, ettd tddlld ei ole oikeastaan mihinkdén kunnon ohjeistuksia. Oli ihan kédetén
olo. —H4

8.5 Tyonantajakuva, viestinta rekrytoinnissa ja kehittamiskohteet

Kaikki haastateltavat kertoivat jonkin verran pohtineensa rekrytointiprosessia myos tyonantajaku-
van kannalta. Yksi haastateltavista kertoi esimerkiksi pyrkivansa jattamaan mahdollisimman posi-
tiivisen kuvan myos niille hakijoille, joita ei ole valittu. Kaksi haastateltavaa kertoi myds, millainen
kuva heilla oli tydnantajasta, ennen kuin heidat oli palkattu, ja miten kuva on muuttunut. Toinen

heista kertoi seuraavaa.

Minulla oli sellainen kuva, ettd tédlld on perusasiat kunnossa ja tédlld tehdddn tasai-
sen tappavaan tahtiin téitd, ettd pddsee oikeasti jotain asioita laittamaan kuntoon.
Ihmisistd minulla oli sellainen kuva, ettd voi olla todella vaikeaa soluttautua mukaan
uutena ja nuorena ihmisend, mutta molemmat olivat ihan jotain muuta, kuin kuvitte-
lin. Mitkdiéin perusasiat ei ole kunnossa, mutta se, kuinka ihmiset auttoivat tdadlld,
ettd kaikki oli aina valmiita auttamaan. —— On tdmdi siis ihan erilaista, kun kuvittelin.
—H4

Viestinnasta hakijoiden kanssa kaikki kertoivat, ettd Kuntarekrysta lahtee automaattisesti viesti ha-
kemuksen vastaanottamisesta ja sen jalkeen on vahintaan soitettu haastateltaville ja lopuksi vies-
titty kaikille paatoksesta. Viestinnassa tyonantajakuvan kannalta pidettiin tarkedana ainakin rehelli-
syytta ja positiivisuutta. Yksi haastateltavista kertoi kuulleensa, etta joskus on tapahtunut virheita
siina, etta on esimerkiksi luvattu soittaa paatoksesta kaikille hakijoille, ja sitten ei olekaan ilmoi-
tettu mitaan. Erityisesti han korosti rehellisyyden tarkeytta viestinnadssa, ja etta ei pida luvata mi-

taan, mita ei pystyta pitamaan.
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Lopuksi haastateltavilta kyseltiin, mitd he ovat kokeneet erityisen toimivaksi talla hetkella ja missa
olisi kehitettavaa. Kuntarekry jarjestelmana koettiin joissain maarin toimivaksi. Kehittdmiskohteita
tuli paljon esille jo haastatteluiden edetessa, mutta lopussa haastateltavat korostivat viela ohjeis-
tusten puutetta ja epaselvyytta. Toisaalta yksi haastateltavista koki sen myos positiivisena, etta
esimerkiksi haastatteluista pystyy muokkaamaan oman nakoisia. Myds henkilostdasioista vastaa-
van aktiivisempaa lasndoloa prosessissa toivottiin. Yksi haastateltavista oli itse kokenut hakemuk-
sen tayttamisen Kuntarekryssa hankalaksi ja aikaa vievaksi, joten myos sen osalta olisi ehka syyta
miettid, mita kohtia hakuilmoitusta tehdessa valitaan pakollisesti taytettavaksi ja mitka tiedot ei-
vat ole valttamattomia tehtavan kannalta. Kaksi haastateltavaa kertoi kehittamiskohteista seuraa-

vasti.

Kuntarekry on kylld selked, kun vain tieddt, ettd kenen luvalla rekrytoit, ettd toimii
vakituisten kohdalla, mutta ei lyhytaikaisten. Hyvdd on kyllé myés se, ettd aika va-
paasti saa itse tehdd pddtoksid ja pystyy esimerkiksi haastatteluita muokkaamaan
oman nékébiseksi. — H1

Kehitettdvdd olisi ihan kaikessa, siind ettd olisi yleensdkin joku ohjeistus, ettd miten
se tehdddn, ettd olisi aikataulupohja ja hakuilmoitus ja siind lukee ne yleiset asiat, jo-
hon sitten syétetddn se toimenkuva, mité vaaditaan koulutukselta ja kokemukselta ja
niin edelleen, niin silloin ei menisi turhaan tydaikaa keksid kérrynpyérdd uudelleen,
vaan sinne vain syotettdisiin ne tiedot. — H4

9 Pohdinta

9.1 Keskeiset tulokset suhteessa teoreettiseen viitekehykseen

Rekrytoinnin suunnittelu

Toimeksiantaja oli havainnut tarpeen rekrytointiprosessikuvaukselle, silla mitaan ohjeistuksia rek-
rytointiin liittyen ei ollut entuudestaan. Tarve rekrytoinnin kehittdmiselle on osoitettu myos Kevan
tutkimuksissa. Kevan tutkimusten mukaan kolmasosa kuntatyontekijoista tulee elakditymaan alle
kymmenen vuoden sisalla ja samaan aikaan haasteet tyovoiman saatavuudessa tulevat lisdanty-
maan (Elakoitymistahti haaste julkisen alan palvelutuotannolle 2019). Kevan toimitusjohtaja Timo
Kietavainen on ehdottanut ratkaisuksi esimerkiksi tydnantajakuvan ja henkilostopolitiikan kehitta-
mistd. (Kevan kuntapaattajabarometri: Lahes puolessa Suomen kunnissa vaikeuksia saada hakijoita

avoimiin tyopaikkoihin 2021).
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Kevan tutkimusten osoittamat haasteet havaittiin myos tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa,
silld kaikissa haastatteluissa nousi esille ongelmat tydvoiman saatavuudessa. Rekrytoinnin osalta
tahan pystyttaisiin vaikuttamaan esimerkiksi kehittamalla tyénantajakuvaa ja pohtimalla, miten
sitd saadaan parhaiten valitettya rekrytointiprosessissa. Lisdksi henkiloston osaamisen kehittami-
seen olisi tarkeaa kannustaa esimerkiksi mahdollistamalla opintoja tyon ohella tai kannustamalla
sisaisiin rekrytointeihin tai tyokiertoon, kuten yksi haastateltava ehdotti. Osa haastateltavista ker-
toi jo nyt elakoitymisten olevan yksi suurimmista rekrytointitarpeen synnyttajista ja sen haasteen
voidaan odottaa vain kasvavan seka Kevan tutkimusten, etta luvussa 2.1 esitetyn Mantta-Vilppulan
kaupungin ikdjakauman mukaan. Anonyymin rekrytointimenettelyn mahdollisuuden selvittdminen
voisi myos auttaa ratkaisemaan tydvoiman saatavuuden ongelmia, silla sen on osoitettu ehkaise-

van alitajuista syrjintaa rekrytoinnissa.

Rekrytoinnin suunnitteluvaiheessa tarpeen synnyttya on tarkeaa pohtia, onko rekrytointi todella
tarpeen ja mita uusi tehtavankuvaus pitaisi sisallaan (Joki 2018, 88). Tutkimuksessa ilmeni, etta re-
surssien rajallisuuden johdosta on aina syyta pohtia, onko avoin tehtadva tarpeen tayttaa vai voi-
siko tehtavia jarjestelld uudelleen olemassa olevan henkildston kesken. Tassa prosessin vaiheessa
on hyva mahdollisuus henkildston osaamisen kehittamiselle ottaen huomioon tydntekijat, jotka
olisivat kiinnostuneita pois lahteneen tyontekijan tehtavista. Sisdinen rekrytointi sddstaa aikaa ja
rahaa, mutta toisaalta joskus voi olla tarpeen saada organisaatioon myos tdysin uudenlaista osaa-
mista ja nakdkulmaa ulkoisella rekrytoinnilla. Yksi haastateltavista korosti pohtivansa avointa teh-
tavaa nimenomaan siitd ndkokulmasta, mita se tulevaisuudessa pitaisi sisallddn sen sijaan, etta lis-
taisi vain tyotehtavat, joita tehtava on aiemmin pitanyt sisallaan. Tutkimuksessa ei tullut esille,
oliko muut haastateltavat pohtineet tehtavankuvausta tasta nakokulmasta, mutta tallaiseen ajat-

telutapaan on hyva kannustaa joka tapauksessa.

Tehtavankuvauksen laatimisen ohella myos henkiloprofiilin laadinta on tarkea osa rekrytointia ja
toimii tukena rekrytoinnin suunnittelusta paatoksentekoon asti (Hyppanen 2013). Kukaan haasta-
teltavista ei kertonut laativansa erityistd henkiloprofiilia, mutta kaikki kertoivat kuitenkin pohti-
neensa jossakin prosessin vaiheessa tulevan tyontekijan henkil6kohtaisia ominaisuuksia. Henkil6-
profiilin laatiminen tehtdavankuvauksen ohella olisi kuitenkin tdrkea osa rekrytointia ja auttaisi
huomattavasti esimerkiksi hakuilmoituksen tekemisessa tai paatoksenteossa. Osa haastateltavista

pohti itsekin, ettd sellainen voisi olla hyodyksi.



38

Tayttoluvan haku oli monelle haastateltavalle epaselvaa, joka osoittaa sen, ettd myos tayttéluvan
haun osalta kaivataan entistd parempaa viestintaa ja ohjeistusta. Mantta-Vilppulan kaupungin hal-
lintosaannon (2021, 44-45 §) mukaan tayttolupaa ei tarvita, jos toimi on hyvaksytty henkilosto-
suunnitelmassa, mutta jos toimi on uusi, tayttélupa haetaan kaupunginhallitukselta. Henkil6sto-
suunnitelmassa hyvaksytyn toimen seka yli kuukauden mittaisen sijaisuuden tayttamisesta paattaa
palvelualueen johtaja, jos sijaisuuteen on varattu madararahat henkiléstésuunnitelmassa. Alle kuu-
kauden mittaiseen sijaisuuteen voi ottaa vastuualueen paallikké palvelualueen johtajan luvalla, mi-

kali siihen on varattu maararahat henkilostosuunnitelmassa. (Hallintosdaanto 2021, 44-45 §.)

Kukaan haastateltavista ei ollut tietoinen rekrytointistrategiasta ja osa sanoi kaivanneensa sel-
laista. Organisaatiossa olisi hyva olla pitkan aikavalin rekrytointistrategia, jossa olisi maariteltyna,
millaista osaamista organisaatioon halutaan tulevaisuudessa (Yrityskulttuuri on kuningas 2021).
Pitkan aikavalin lisaksi tulisi huomioida myds lyhyt aikavali, joka auttaa nopeissa tilanteissa valinta-
kriteereiden laadinnassa tai esimerkiksi olemassa olevan henkiloston kouluttamisessa ajoissa (Kai-
jala 2016). Rekrytointistrategian laatiminen toimeksiantajan organisaatiossa olisi erityisen tarkeaa
esimerkiksi tulevaisuuden elakepoistuman paikkaamisen ja osaamisen ennakoinnin tueksi. Lisaksi
strategiasta olisi hyotya myos lyhyen aikavalin nopeissa rekrytoinneissa, kun olisi valmiiksi maari-
teltyna millaista osaamista tai esimerkiksi henkilokohtaisia ominaisuuksia organisaation tydnteki-

joilta toivotaan.

Haastateltavat kaipasivat parempaa ohjeistusta myds rekrytoinnin hakukanavien kayttoon. Niita
onkin tarkeaa pobhtia, silla usein erilaisten hakukanavien kdytosta aiheutuu myos kustannuksia,
jotka saattavat olla taysin turhia, jos jokin tietty hakukanava ei olekaan ollut avuksi rekrytoinnissa.
Yksi haastateltavista kertoi esimerkiksi lehti-ilmoittelun tavoittaneen hyvin hakijoita heidan avoi-
miin tehtaviinsa, mutta lehti-ilmoittelulla ei varmasti tavoiteta hakijoita kaikkiin mahdollisiin avoi-
miin tehtaviin. Viestinnan kanavat ja sisallot ovat tarkeita tavoittavuuden lisaksi myos tyonantaja-
kuvan kannalta, joten niitda on hyva pohtia esimerkiksi laaditun tehtavankuvauksen tai
henkildprofiilin pohjalta (Joki 2018, 90—91). Suunnitteluvaiheessa rekrytointiprosessi kannattaa
my0s aikatauluttaa (Kaijala 2016). Kaikki haastateltavat kertoivatkin aikatauluttaneensa prosessin
suunnitteluvaiheessa. Yksi haastateltava vield korosti erityisesti suunnittelun ja aikatauluttamisen

tarkeyttd, silla kiireen keskella prosessi helposti venyy, jos sille ei ole ajoissa varattu aikaa.
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Rekrytoinnin aloitus

Tahan tutkimukseen haastatellut eivat olleet kovin suuresti miettineet hakuilmoituksen laadintaa
esimerkiksi houkuttavuuden tai tydnantajakuvan nakokulmasta. Kaikissa haastatteluissa kuitenkin
tuli jossain vaiheessa ilmi ongelmat tyovoiman saatavuudessa, joten kiinnittamalla tarkempaa huo-
miota hakuilmoituksen sisaltoéon voitaisiin saada apua myos saatavuushaasteisiin. Hyppasen
(2013) mukaan rekrytoinnin aloitusvaiheessa hakuilmoituksen laadinnassa olisi tarkeaa pohtia esi-
merkiksi organisaation viestinnallista ilmetta ja ilmoituksen tavoittavuutta. Tehtdavan hoitamisen
edellytykset seka hyodylliset ominaisuudet kannattaa selkeasti erottaa toisistaan hakijamaaran ra-
jaamiseksi sekd hakemusten karsinnan helpottamiseksi (Hyppdanen 2013). limoituksen tulisi olla
selked ja realistinen, mutta kuitenkin houkutteleva, jotta se herdttdaa potentiaalisten hakijoiden
kiinnostuksen (Joki 2018, 92—-93). Valmiiden hakuilmoituspohjien olemassaolosta saatiin hieman
eridvia vastauksia, joten jos sellaisia on, niista tulisi vahintdaankin viestia tehokkaammin ja selkeam-
min. Valmiilla pohjilla pystyttaisiin helpottamaan rekrytoijan ty6ta ja toisaalta ne vaikuttavat myos
tyonantajakuvaan, kun ilmoitus olisi aina joiltain osin samanlainen. Valmiiden pohjien miettiminen
hieman isomman tiimin kesken voisi auttaa tekemaan ilmoituksista myds houkuttavampia, kun

koko ilmoitustekstin laadinta ei ole yksittdisen rekrytoijan pohdittavana.

Nykyaan perinteisen ilmoituspohjaisen rekrytoinnin ohella on paljon muitakin vaihtoehtoja ja eri-
tyisesti vaativammissa tehtavissa ilmoituspohjainen rekrytointi ei ole enda kovin tehokasta (Kaijala
2016). Yksi haastateltava kertoi kokeilleensa laittaa ilmoituksen suoraan sosiaaliseen mediaan,
mutta muutoin muita rekrytointitapoja ei ollut juurikaan hyédynnetty. Vuokraty6voiman kayttoa
oli pohdittu, mutta sitd ei koettu viela ajankohtaiseksi. Tydovoiman saatavuuden ongelmien joh-
dosta suorahaun kaytto laajemmin voisi olla yksi potentiaalinen rekrytointitapa hyvien hakijoiden
tavoittamiseksi. Suorahaussa tyonantaja on itse suoraan yhteydessa potentiaaliseen tulevaan
tyontekijaan ja se toimii parhaiten silloin, kun esimerkiksi perinteisella ilmoituksella ei tavoiteta
tarpeeksi hakijoita tehtdvan vaativuuden tai organisaation heikon houkuttavuuden vuoksi (Kaijala
2016). Haastatteluissa ei tullut ilmi, ettd suorahakua olisi erityisemmin hyédynnetty, muutoin kuin
sijaisuuksien kohdalla. Hakukanavien kdyton ohella myds erilaisten rekrytointitapojen hyddyntami-

seen tulisi tarkentaa ohjeistusta, silla tydsuhteisten rekrytoinnissa lainsdadanto ei estd hyddynta-
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masta esimerkiksi suorahakua. Esimerkiksi LinkedIn on erityisen hyva kanava suorahaun kayttami-
seen, mutta Facebook toimii myo0s, ja siitd osa haastateltavista mainitsikin, etta sen kaytto rekry-

toinnissa on koettu hankalaksi ja epaselvaksi.

Rekrytoinnin toteutus

Suurin osa haastatelluista kertoi karsivansa hakijoista pois vahintaankin sellaiset, joiden hakemuk-
sesta oli havaittavissa, ettd hakijoilla ei oikeasti ole halua paasta kyseiseen tyohon. Erityisesti suu-
ren hakemustulvan kanssa hakemuksista kannattaa poimia tehtavan kannalta olennaiset asiat ja
jaotella hakijat niiden perusteella haastatteluun kutsuttaviin, mahdollisesti haastatteluun kutsutta-
viin seka hylattyihin (Joki 2018, 94). Jos tassa vaiheessa haastatteluun kutsuttavien pinossa ei ole
tarpeeksi hakemuksia, mahdollisten pinon voi kdyda viela kertaalleen |api ja jakaa kaikki haastatel-
taviin ja hylattyihin. Hakemukset on tarkeaa kayda lapi huolella, jotta hyldttyjen pinoon ei paady
hyva hakija, joka ei vain osannut tuoda potentiaaliaan ilmi hakemuksen ensimmaisessa lauseessa.
(Vaahtio 2005, 138-139.) Tassa vaiheessa kannattaa muistuttaa itsedan myos laaditusta tehtavan-
kuvauksesta ja henkiloprofiilista, jotka auttavat hakemusten karsinnassa. Toisaalta niissa ei kan-
nata pysya liian tiukasti, silla hakemusten karsintavaiheessa saatetaan todeta, etta jokin toivottu

osaaminen tai ominaisuus ei valttamatta olekaan niin tarkea, kuin alun perin ajateltiin.

Haastatteluihin kannattaa aina osallistua useampi kuin yksi henkild. Useampi haastattelija havain-
noi paremmin kuin yksi, ja esimerkiksi rekrytoinneista kokemattomalla esimiehelld keskittyminen
kohdistuu usein myds omaan toimintaan, jolloin henkildstéhallinnon edustajan rooli on tarkea. Esi-
mies voi esimerkiksi olla vain tarkkailijana, jolloin han pystyy keskittymaan paremmin havainnoin-
tiin ja kuuntelemiseen. (Joki 97—98.) Kaikki haastateltavat kertoivatkin haastatteluihin osallistuvan
useamman kuin yhden henkildn, ja he kokivat sen myds hyodylliseksi. Tamankin osalta ohjeistuk-
sessa kuitenkin ilmeni epadselvyytta ja yksi haastateltava totesikin, etta voisi olla kiva, jos haastatte-
luissa olisi joskus mukana myos rekrytoitavan henkilon tuleva tyokaveri. Yksi haastateltava, joka oli
toiminut nain, oli kokenut sen hyvaksi menetelmaksi. Suurin osa haastateltavista kertoi jakaneensa
kysymykset haastattelutiimin kesken, ja sitd on tarkeda pohtia siltd kannalta, keitad haastatteluun
osallistuu. Esimerkiksi tyokavereiden tai kokemattomamman esimiehen kannattaa olla vain ha-

vainnoijan roolissa, jotta keskittyminen ei mene liikaa omaan toimintaan.
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Kaikki kertoivat haastatteluiden edenneen valmiin kysymyslistan mukaan ja vastaukset haastatte-
luiden rakenteesta oli melko yhtenevaiset. Hyppéasen (2013) mukaan haastatteluiden alkuvai-
heessa yleensa kerrotaan yleisesti hakuprosessista ja organisaatiosta ja kysellaan tarkentavia kysy-
myksia hakijan koulutuksesta ja kokemuksesta. Sen jdlkeen siirrytdan tiedonkeruuvaiheeseen,
jossa kysellaan tarkemmin hakijan historiasta ja kartoitetaan hakija arvoja, asenteita, vahvuuksia ja
kehittamiskohteita (Hyppanen 2013). Lopuksi kysytdan vield muutama helpompi kysymys ja vara-
taan aikaa avoimelle keskustelulle ja haastateltavan kysymyksille seka kerrotaan prosessin etene-
misestd. Haastattelun jalkeen haastattelutiimin kannattaa kdyda nopea keskustelu esiin nousseista
havainnoista ja kirjata ylos paakohdat (Joki 2018, 99.) Haastateltavat kertoivatkin prosessin eden-
neen paapiirteittain ndin. Haastattelupohjien olemassaolo oli kuitenkin epaselvaa, ja mikali niita
on, niidenkin osalta tulisi tehostaa viestintaa ja ohjeistusta. Hakuilmoituspohjan ohella myo6s haas-
tattelupohjien avulla voidaan vaikuttaa esimerkiksi tydnantajakuvaan ja helpottaa rekrytoijan ty6-
taakkaa. Haastattelulla rakennetaan organisaation imagoa ja tyonantajakuvaa, silla hakija muodos-
taa kasityksensa organisaatiosta enimmakseen haastattelun perusteella ja miten hanta kohdellaan

prosessin aikana (Hyppanen 2013).

Viimeisena ennen paatdksentekoa kannattaa tarkistaa vield hakijan ilmoittamat suosittelijat ja ky-
selld heiltd esimerkiksi kokemuksia hakijasta tyontekijana. (Joki 2018, 103—104.) Haastateltavista
osa kertoikin tarkistavansa yleensa suosittelijat ja koki sen hyodylliseksi. He kertoivat saaneensa
joko positiivista kasitysta vahvistavaa tietoa tai tietoa, joka sai hylkdamaan hakijan kokonaan. Jos
tarve tyontekijalle on suuri, suosittelijoiden tarkistaminen ei valttamattda muuta paatosta, mutta

erityisesti suurien hakijamaarien kanssa se ehdottomasti kannattaa.

Rekrytoinnin paatoksenteko ja seuranta

Paatoksentekovaiheessa kaikki hakijoista saatu tieto kootaan ja pohditaan tehtdvassa vaadittua
osaamista suhteessa tyonhakijoihin. Objektiivisimpaan valintaan pdasee parhaiten siten, ettd pro-
sessiin on osallistunut useampi kuin yksi henkild. (Vaahtio 2005, 164—-166.) Haastateltavat kertoi-
vat, ettd valinta ei ole ollut [aheskdan aina selva tdssa vaiheessa ja he kertoivat painottavansa esi-
merkiksi persoonaa, sopivuutta tydyhteisdon ja halua oppia uutta koulutukselta ja kokemukselta

yhté vahvojen hakijoiden kohdalla. Osa kertoi my6s usein jatkaneensa hakuaikaa, jos sopivaa hen-
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kiloa ei ole Ioytynyt. Kannattaakin muistaa, ettad ketdan ei ole pakko valita ja tietoista huonoa va-
lintaa ei kannata tehd3, silla pakkorekrytoinneilla on usein myos ikdvimmat seuraukset. (Salli & Ta-
katalo 2014, 85-86.) Hakijoista kannattaa tehda myds ansiovertailu esimerkiksi taulukoimalla haki-

joiden ansiot ja siten vertailemalla hakijoita toisiinsa ja valintakriteereihin.

Kaikki haastateltavat kertoivat tydsuhteen ehtojen maaraytyvan tydehtosopimuksen mukaan ja
ettd he pyrkivat saamaan tydsopimuksen allekirjoitettavaksi viimeistdan ensimmaisena tyopai-
vana. Haastatteluissa kaytiin lapi hieman myds perehdytyksen aloitusta ja sen osalta ilmeni myds
epaselvyyksia. Esimerkiksi tydnantajan perehdytyspohjaa ei koettu erityisen toimivaksi ja sen ker-
rottiin pikemminkin muotoutuneen vuosien varrella omiin tarpeisiin sopivaksi. Téma on sinansa
hyva asia, silla kaikissa yksikdissa on varmasti asioita, joita ei pystyta yhdella yhteisella ohjeella
opettamaan, mutta yhteiseenkin ohjeeseen kuitenkin kaivattiin kehitysta ja yksi haastateltavista
koki sen olleen esimerkiksi omassakin perehdytyksessdan raskas kayttaa. Perehdytykseenkin olisi
hyva kiinnittda huomiota laajemmassakin mittakaavassa. Kaijalan (2016) mukaan perehdyttamisen
avulla tyontekija tutustutetaan tyon tekemisen perusedellytyksiin, mutta vuorovaikutteisen onbo-
ardingin avulla voidaan vahvistaa tyontekijan sitoutumista organisaatioon jo ennen tydsuhteen al-

kua esimerkiksi positiivisen tydnantajakuvan avulla ja hoitamalla kdaytannon asiat valmiiksi.

Tyonantajakuva ja viestinta rekrytoinnissa

Ty6nantajakuva nakyy rekrytoinnissa monin eri tavoin ja haastateltavat kertoivatkin jonkin verran
pohtineensa prosessia tyonantajakuvan kannalta. Joen (2018, 90) mukaan hakuilmoituksella voi-
daan kasvattaa organisaation kiinnostavuutta erilaisilla markkinointiviestinnan keinoilla, kuten hu-
moristisella tyylilla. Lisaksi yhteydenotot ennen haastatteluja ja viimeistaan haastattelu vaikutta-
vat erityisen paljon tydnantajakuvaan. Haastattelijan kdyttdaytyminen, esitetyt kysymykset seka
haastattelun organisointi ja toteutus vaikuttavat tydnantajakuvaan ja onnistuessaan kannustavat
hakijaa kulkemaan prosessin loppuun asti seka valittdmaan positiivista mielikuvaa myos muille.
(Hyppanen 2013.) N&in ollen erilaisten ohjeistusten ja valmiiden pohjien laatiminen on tarkeaa
myos tyonantajakuvan kannalta. Nykyaan ollaan yhd enemman menossa siihen suuntaan, etta
tyontekija valitsee tydnantajan sen sijaan, etta tyonantaja valitsisi tyontekijan, joten positiivisen
imagon ja onnistuneen viestinnan rakentaminen on suuressa roolissa tyévoiman saamisessa ja toi-

saalta myos tyontekijan sitoutumisen ja sen myota pysyvyyden parantamisessa.
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Haastateltavat kertoivat, ettd Kuntarekrysta lahtee automaattisesti viesti hakemuksen vastaanot-
tamisesta ja sen jdlkeen on vahintaankin soitettu haastateltaville ja lopuksi viestitty kaikille paatok-
sesta. Yksi haastateltava korosti pyrkivansa jattamaan aina positiivisen kuvan organisaatiosta myos
niille hakijoille, joita ei ole valittu. Naiden viestien lisdksi yksi tarkea viestinnan kohta olisi ilmoittaa
prosessin paattymisesta niille, joita ei ole valittu haastatteluun (Salli & Takatalo 2014, 12—-13). N&in
hakijoiden ei tarvitse kauaa odottaa vastausta ja se osaltaan vaikuttaa positiivisesti tydnantajaku-
vaan. Lisaksi jos prosessi venyy ja esimerkiksi jatketaan hakuaikaa, myds siita on syyta ilmoittaa
hakijoille erikseen. Rekrytointiviestinndssa tulisi olla mahdollisimman avoin ja rehellinen, jotta ha-
kijalle muodostuu realistinen kuva organisaatiosta (Salli & Takatalo 2014, 44-45). Rehellisyytta pai-
notti myos yksi tahan tutkimukseen haastatelluista, joka kertoi kuulleensa joskus tapahtuneen vir-
heita siind, ettd viestinnassa ei ole toimittu niin kuin on luvattu. Kaksi haastateltavista kertoi myos
omista kokemuksistaan, etta tydnantaja ei ole lopulta ollut sellainen kuin he olivat kuvitelleet. Nai-
den asioiden johdosta rekrytoinnissa olisi kehitettavaa myds viestinnan ja sen sisaltdjen osalta. Ny-
kypaivana niin positiivinen kuin negatiivinen tieto leviaa nopeasti ja jo rekrytoinnilla pystytaan vai-
kuttamaan paljon siihen, millainen kuva tyonantajasta muodostuu niin tyontekijoille kuin

tyohakijoille.

9.2 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Johtopadatoksena todettiin, etta rekrytoinnissa toimeksiantajalla on paljon kehitettavaa erityisesti
rekrytoinnin suunnittelun osalta. Rekrytoinnin suunnittelu vie aikaa, mutta samalla se sdadstaa ai-
kaa myohemmista rekrytoinnin vaiheista (Hyppanen 2013). Sen vuoksi suunnitteluun tulisi kiinnit-
taa huomiota erityisen tarkasti. Taman opinndytetyon kehittamistehtavana oli luoda toimeksianta-
jalle rekrytointiprosessikuvaus tydsuhteisten rekrytointiin. Ohje laadittiin tutkimuksen tulosten ja
niista tehtyjen johtopaatdsten pohjalta. Tarveharkinnassa olisi tarkeda pohtia laajemmin sisdisten
siirtojen mahdollisuutta, silld ne ovat kustannustehokkaita ja antaa usein useammallekin henkil6lle
mahdollisuuden kehittdd ammatillista osaamistaan. Tayttéluvan haku koettiin organisaatiossa epa-
selvdksi ja sen osalta tarkennettiin ohjeistusta. Tehtdavankuvauksen ohella myos henkiloprofiilin
laadinta on hyodyllinen lisa rekrytoinnin tueksi tarveharkinnasta paatoksentekoon asti. Hakuka-
navien ja rekrytointitapojen kayttoon kaivattiin lisdohjeistusta, joten sitd tarkennettiin. Suunnitte-
luvaiheen kehittamistarpeiden lisdksi ohjeistettiin myos muita rekrytoinnin vaiheita, silla tallainen
rekrytointiohje on puuttunut organisaatiosta ja haastatteluiden perusteella sellaista kaivattiin.

Paatoksenteon vaiheeseen lisattiin ansiovertailu, koska tydsuhteisten rekrytointi on lainsaadannoén
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osalta muutoin melko vapaata, mutta paatoksenteon vaiheessa tulee huomioida esimerkiksi tasa-
arvolain ja yhdenvertaisuuslain maardykset valita ansioitunein hakija. Naiden johtopaatdsten seka
teoreettisen viitekehyksen pohjalta luotiin rekrytointiprosessikuvaus ohjeistuksineen, ja se on esi-

tetty liitteessa 2.

Jatkokehittamisehdotuksia I0ytyi paljon, joista tarkeimmat rekrytoinnin kannalta ovat prosessiku-
vauksen laajentaminen koskemaan myds virkasuhteisten rekrytointia seka valmiiden pohjien teke-
minen rekrytoinnin tueksi. Viranhaltijoista keskusteltiin toimeksiantajan kanssa jo opinnadytetyo-
prosessin aikana, mutta tdman opinnaytetyon aikaresurssi ei riittanyt tutkimaan myds
viranhaltijoiden rekrytointia. Haastatteluista saatu viesti oli hyvin selkea ja kaikki haastateltavat
kaipasivat ohjeistuksia ja valmiita pohjia rekrytoinnin tueksi. Pohjat ja ohjeistukset ovat hyvin tar-
keita esimerkiksi rekrytoinnin kustannusten minimoimiseksi ja tydnantajakuvan kehittamiseksi, ku-

ten aiemmin tassa tyossa on kerrottu.

Mantta-Vilppulan kaupungin henkildstoraportin 2020 (Kaupunginvaltuusto 6/2021, liite 1) mukaan
yli 35 prosenttia henkilostosta on eldakditymassa seuraavan kymmenen vuoden sisalla. Pelkdstaan
eldakepoistuma on niin suuri, etta tarpeeseen ei mitenkdan pystyta vastaamaan pelkalla rekrytoin-
nilla, joten olisi tarkedaa pohtia myos muita keinoja elakepoistuman paikkaamiseksi ja tarkastella
asiaa laajemmassa mittakaavassa. Tarpeeseen voitaisiin vastata esimerkiksi kehittamalla henkil6s-
topolitiikkaa, osaamisen ennakointia, systemaattista koulutussuunnittelua ja valmentavaa johta-
mista. Kaikki tdma nakyy niin organisaation sisalla kuin ulkopuolella parantaen positiivista tyonan-
tajakuvaa. Elakditymisten huomioiminen on tarkedad myos organisaation riskiarvioinnin ja
riskinsietokyvyn kannalta. Jos osaamisen ennakoinnissa epdonnistutaan, se saattaa aiheuttaa huo-
mattavaa taloudellista ja jopa lakiperusteista vahinkoa organisaatiolle. Osaamisen ennakoinnilla
tai esimerkiksi tyokierrolla voidaan minimoida myds hiljaisen tiedon syntymista, joka helpottaa va-

littomasti esimerkiksi sijaistamista seka tulevaisuudessa uusien tyontekijoiden perehdyttamista.

9.3 Tutkimuksen onnistuminen, eettisyys ja luotettavuus

Taman opinnaytetyon kehittamistehtavana oli luoda toimeksiantajalle rekrytointiprosessikuvaus
tyosuhteisten rekrytointiin. Kehittamistehtavaa lahdettiin ratkaisemaan laadullisella tutkimusot-
teella teemahaastatteluiden avulla. Nama menetelmat todettiin toimiviksi tassa tutkimuksellisessa

kehittamistyossa, silla rekrytoinnista toimeksiantajalla ei ollut tarpeeksi ennakkotietoa maarallisen
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tutkimusotteen valitsemiseksi ja teemahaastatteluissa pystyttiin keskustelemaan myos kesken
haastattelun ilmi tulleista asioista. Kehittamistehtavaan haettiin vastauksia kolmen luvussa 6 esite-
tyn tutkimuskysymyksen kautta: miten prosessi tdlla hetkellad etenee, miten tyonantajakuva nakyy
rekrytoinnissa ja mita toimivaa ja kehitettdvaa haastateltavat ovat prosessissa havainneet. Vali-
tuilla tutkimus- ja aineistonkeruumenetelmilld saatiin vastaukset kehittamistehtavaan ja tutkimus-
kysymyksiin. Tutkimuksessa tuli esille myds paljon taman opinnaytetyon ulkopuolisia kehittamis-
tarpeita, joten tutkimus on toimeksiantajalle laajemminkin hyddyllinen. Lisaksi Kevan tutkimukset
ovat osoittaneet rekrytoinnin kehittamisen olevan tarkeaa kaikissa Suomen kunnissa, joten kehit-
tamistyon tulos on hyodyllinen koko kunta-alalle, muillekin kunnille kuin tyon toimeksiantajalle.

Nain ollen tutkimusta voidaan pitdaa onnistuneena.

Tutkimuksen eettisyyteen ja luotettavuuteen kiinnitettiin huomiota koko prosessin ajan. Opinnay-
tety0 toteutettiin mahdollisimman eettisesti luvussa 7.4 esitetyin tavoin. Tyon lahteina pyrittiin
kdayttamaan mahdollisimman ajantasaisia, alkuperaisia ja luotettavia lahteita arvioiden aina esi-
merkiksi kirjoittajan luotettavuutta, julkaisupaikkaa ja kaytettyja lahteita seka niiden merkintaa.
Suomenkielisten ldhteiden lisdksi tyossa on kdytetty myos kansainvalisia tutkimusartikkeleita huo-
mioiden samoja asioita, kuin kotimaistenkin lahteiden kanssa. Kaytettyihin lahteisiin on viitattu
asianmukaisella tavalla muiden tekemaa tyota kunnioittaen. Haastateltavilta pyydettiin suostumus
haastatteluun seka kerrottiin etukdteen olennaiset tutkimukseen liittyvat asiat, kuten tutkimuksen
tarkoitus, tutkimusmenetelma ja aineistonkeruumenetelma seka aineiston salassapidon periaat-

teet.

Tutkimuksen luotettavuus varmistettiin luvussa 7.5 esitetyn ennakkosuunnitelman tavoin. Tutki-
muksen laatu varmistettiin laatimalla etukdteen haastattelurunko ja lisdkysymykset seka testaa-
malla teknisten laitteiden toimivuus. Litterointi tehtiin yleiskielisesti valittomasti jokaisen haastat-
telun jalkeen. Luotettavuustarkastelun menetelmiksi valittiin vahvistettavuus ja arvioitavuus.
Vahvistettavuus varmistettiin [ahettamalla tutkimuksen tulokset kaikille haastatelluille luettavaksi
ja kaikki vahvistivat tulokset omalta osaltaan. Arvioitavuus varmistettiin mahdollisimman tarkalla
tutkimuksen toteutuksen dokumentoinnilla seka perustelemalla kaikki valinnat lahteisiin pohjau-
tuen. Kaikki aineisto sailytettiin tutkimusprosessin loppuun asti, jotta tutkimustulokset pystyttiin

tarvittaessa todentamaan. Tutkimuksen tulosten raportoinnissa kaytettiin suoria lainauksia haas-
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tatteluista, jotta myos lukija pystyy varmistumaan tulosten luotettavuudesta. Saturaatiota ei va-
littu varsinaiseksi luotettavuuden mittariksi, mutta aineistoa analysoidessa kuitenkin huomattiin,
ettd aineisto alkoi saturoitumaan. Vastaukset oli etukateen oletettua yhtendisemmat ja ohjeistus-
ten tarve seka tyovoiman saatavuuden ongelmat toistuvat lapi kaikkien haastatteluiden. Haastat-
teluista kuitenkin I6ytyi viela eroavaisuuksiakin, joten on mahdollista, etta suurempikin haastatel-
tavien maara olisi saattanut olla hyodyllinen, mutta talla haastateltavien maaralla kuitenkin saatiin

tutkimuksen kannalta tarpeellinen tieto.

Toimeksiantajan hallintosdaanto on paivittynyt tdman opinndytetyon tekemisen aikana 1.8.2021
alkaen. Hallintosdaanndssa on kuitenkin havaittu puutteita esimerkiksi rekrytoinnin osalta ja sita
padivitetaan edelleen, joten tassa tyossa paadyttiin kayttamaan alkuperaista 1.1.2021 alkaen voi-
massa ollutta hallintosdantoa. Lisaksi Mantta-Vilppulan kaupunginhallitus paatti kokouksessaan
25.10.2021 hankinta- ja rekrytointikiellosta, joka kestaa vuoden 2021 loppuun asti. Myds rekry-
tointikiellon aiheuttamia muutoksia ei ole huomioitu tassa opinnadytetyossa, silla oletuksena on,
ettd se on vain tilapadinen ja kiellon paatyttya palataan takaisin hallintosdaannén mukaisiin ohjeis-

tuksiin.
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Liite 1. Teemahaastattelurunko ja apukysymykset

Tutkimuskysymys [Teoria [Kasite Teemat ja tukikysymykset
Miten prosessi talla [Luku 2 | Rekrytointi Millaisia vaiheita itse olet tunnistanut rekry-
hetkelld etenee ja |Luku 3 [ Rekrytointiprosessi fointiprosessissa?

mita kuhunkin vai-
heeseen sisaltyy?

- Tarveharkinta

- Sisdinen rekrytointi

- Ulkoinen rekrytointi
- Osaamisen kehitta-

minen

- Tayttolupa

- Tehtavankuvaus

- Henkiloprofiili

- Rekrytointistrategia
- Hakuilmoitus

- Sosiaalinen media

- Suorahaku

- Vuokratyovoima

- Tybhaastattelu

- Soveltuvuusarviointi
- TyGsopimus

- Tyoehtosopimus

- Perehdyttaminen

Kaydaan lapi vaiheittain joko vastaajan il-
moittaman prosessikuvauksen tai tdman
pohjan perusteella.

Rekrytoinnin suunnitteluvaihe

- Tarveharkinta: milloin/miten tarve yleensa
syntyy? Miten pohdit tarvetta, onko ensim-
madinen ajatus rekrytoida ulkoa vai pohditko,
pystyisikd tehtavia yhdistamaan olemassa
oleviin tehtaviin tai rekrytoida sisdisen siirron
kautta? Miten tarve sisdiselle siirrolle yleensa
syntyy (osaamisen kehittaminen, tyokyky-
haasteet jne.)? Mita hyvia ja huonoja puolia
olet havainnut sisdisessa ja ulkoisessa rekry-
toinnissa?

- Tayttolupa: milloin rekrytoinnille haetaan
tayttolupaa ja miten se prosessi etenee?

- Tehtavankuvaus ja henkildprofiili: laaditko
rekrytointivaiheessa ennen hakuilmoituksen
laatimista esimerkiksi tehtavankuvausta tai
henkiloprofiilia rekrytoitavasta henkildsta?
Jos laadit, niin mita yleensa pohdit tai millai-
sia asioita painotat tehtavassa tai henki-
[6ssa? Onko tehtavankuvalle ja henkil6profii-
lille olemassa valmista pohjaa vai laaditaanko
ne aina alusta?

- Rekrytointistrategia: onko organisaatiossa
rekrytointistrategiaa? Jos on, niin millai-
nen? Onko siitd apua rekrytoinnissa, tai oli-
sitko kaivannut sellaista rekrytoinnin tueksi?
- Hakukanavan valinta: missa vaiheessa ja
milla perusteilla paatetaan hakukanavat?

- Prosessin aikataulu: aikataulutetaanko pro-
sessia? Miten? Kuinka kauan koko prosessi
yleensa kestaa?

Rekrytoinnin aloitusvaihe

- Hakuilmoituksen laadinta: onko ilmoituk-
selle valmista pohjaa? Jos ei, oletko kaivannut
sellaista? Mita kaikkea yleensa huomioit ha-
kuilmoituksen laadinnassa (viestinnallinen
ilme, tavoittavuus, houkuttavuus jne.)? Jos
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olet/et ole laatinut tehtavankuvausta ja hen-
kiloprofiilia edellisessa vaiheessa, koetko etta
niille on ollut/olisi tarvetta tdssa vaiheessa?

- Rekrytointitapa: hakuilmoituksen tekeminen
lienee perinteisin rekrytointitapa, mutta
oletko hyddyntanyt muita tapoja, kuten sosi-
Qalista mediaa, suorahakua tai vuokratyovoi-
maa?

Rekrytoinnin toteutusvaihe

- Hakemusten karsinta: karsitko saapuneita
hakemuksia vai haastatellaanko kaikki? Milla
periaatteilla yleensa karsit hakemuksista
haastatteluun kutsuttavat?

- Haastattelut: keita haastatteluun yleensa
osallistuu ja miksi? Onko haastatteluille ole-
massa valmis pohja vai oletko toteuttanut
haastattelut vapaamuotoisemmin ilman val-
mista pohjaa? Jos tama vaihtelee, niin
osaatko yksiloida millaisissa tilanteissa pohja
on ollut tarpeellinen ja millaisissa ei? Miten
haastattelu paapiirteittdin etenee? Mita asi-
oita yleensa arvioit hakijassa? Onko sinun rek-
rytoinneissasi ollut tarvetta toiselle haastatte-
lukierrokselle, soveltuvuusarvioinneille tai
lisdtehtaville?

- Suosittelijat: tarkistatko suosittelijoita? Jos
kylld, niin mita yleensa tiedustelet heilta? Jos
et, niin miksi et ole kokenut tata tarpeel-
liseksi?

Rekrytoinnin paatoksenteko ja seuranta

- Paatoksenteko: jos valinta ei ole heti haas-
tatteluiden jalkeen selvd, miten paatoksente-
koprosessisi etenee? Mita teet, jos sopivaa
henkildoa ei tunnu 16ytyvan?

- Tyosuhteen ehdot: maaraytyyko tyéehtoso-
pimuksen mukaan vai onko neuvottelun va-
raa? Milloin allekirjoitetaan ty6sopimus?

- Perehdytys: milloin ja miten perehdytys
mielestasi alkaa? Toteutetaanko perehdytta-
minen jarjestelmallisesti vai vapaamuotoi-
semmin?

Miten tyonantaja-
kuva ilmenee rekry-
tointiprosessissa?

Luku 3
Luku 4

- Tybnantajakuva
- Imago
- Rekrytointiviestinta

- Tyonantajakuva: oletko miettinyt rekrytoin-
tiprosessia tyonantajakuvan kannalta? Miten
tyonantajakuva mielestasi nakyy rekrytointi-

prosessissa tai miten siitd voidaan viestia ha-
kijoille? Mitka asiat mielestasi vaikuttaa tyon-
antajakuvaan?




52

- Rekrytointiviestinta: missa prosessin vai-
heissa yleensa viestit hakijoille? Miten ajatte-
let viestinnan ja sen sisaltdjen vaikuttavan
tyonantajakuvaan? Millaisia asioita itse pidat
tarkeana viestinndssa hakijoiden kanssa (re-
hellisyys, positiivisuus jne.)?

Mitka asiat tai vai-
heet prosessissa
toimivat ja missa
olisi kehitettavaa?

Luku 3
Luku 4

- Minka olet kokenut toimivaksi nykyisessa
rekrytointiprosessissa?
- Missa olisi mielestasi kehitettavaa?

- Vapaa sana




Liite 2. Rekrytointiprosessikuvaus

Tyosuhteisten
rekrytointiprosessi

Mantta-Vilppulan kaupunki

T MANTTA-VILPPULSN KAUPUNKI

Yleista

+ Tassa ohjeessa esitetaan o
rekrytointiprosessikuvaus ohjeineen
tyosuhteisten rekrytointiin

+ Lisaksi ohjeessa kerrotaan viestinnasta seka
tyonantajakuvasta rekrytoinnissa

+ Kunnissa henkilostoa tyoskentelee myos
virkasuhteessa, mutta tama ohjeistus
koskee vain tyosuhteisia

~ S
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Rekrytointiprosessikaavio i

. . Padtaksenteko ja

* Tarveharkinta * Hakuilmoituksen * Hakemusten * Ansiovertailu

« Tayttdluvan haku |laadinta karsinta * Pastoksenteko

» Tehtévankuvaus ja * Hakijoiden * Haastattelut s Tydsuhteen ehdot
henkilaprofiili kysymyksiin * [Mahdolliset Ja tydtarjous

» Hakukanavat ja vastaaminen lisatehtavat tai * Tyosopimus
rekrytointitapa toinen « Perehdyttiminen

- EfrrEsa haastattelukierros

osallistuvat henkilét
* Ajkataulutus

G120 T MENTTA-VILPPLILAN KALPUNE 3

Rekrytoinnin suunnittelu ]

* Rekrytoinnin suunnittelu on tarkein rekrytoinnin vaihe, joten siihen on
syyta kiinnittaa erityista huomiota
« Tarveharkinta
— Onkotoimea tarpeen tayttad, vai voisiko tehtavid jarjestelld muuten?

- Olemassa olevan henkildstan osaamisen kehittdmisen ja sisdisten siirtojen
mahdollisuutta tulee aina harkita, sisdiset siirrot ovat kustannustehokkaita ja

antavat usein monelle wﬁntekl‘jélle mahdollisuuden kehittdd osaamistaan
- Suunnitteluvaiheessa tulee huomioida myds tyésopimuslain (Tyosopimuslaki
55/2001) asettamat velvoitteet tarjota tyotd osa-ai aglsegleltyonteklljallqlsekam_
esimerkiksi tugtannollisillaja taloudellisilla perusteilla irtisanotulle tydntekijalle
+  Tayttoluvan haku
- Tayttolupa haetaan kaupunginhallitukselta, jos toimea ei ole hyvaksytty
henkilastasuunnitelmien yhteydessa
- Henkildstésuunnitelman yhteydessa hyvaksytyn toimen tayttamisestd paattaa
palvelualueen johtaja
«  Tehtdavankuvaus ja henkildprofiili

- Paivitetadn tai laaditaan tehtavankuvaus sekd henkiloprofiili hakijalta toivottavista
henkildkohtaisista ominaisuuksista ja rekrytoinnin painotuksista

5. 1200 T MANTTA-VILPPLILAN KAUPLINKI &
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Rekrytoinnin suunnittelu

+ Hakukanavat ja rekrytointitapa
— Maaritellaan hakukanavat tai rekrytointitapa

tehtavankuvauksen ja henkiloprofiilin pohjalta

— Tyosuhteisten rekrytoinnissa voidaan kayttaa myos

suorahakua, eli ottaa yhteytta suoraan potentiaaliseen
tyontekijaan

— Ilmoituspohjaisessa rekrytoinnissa hakukanavat valitaan sen

mukaan, missa todennakoisimmin tavoitetaan parhaat hakijat

+ Prosessiin osallistuvat henkilot
— Maaritellaan prosessiin osallistuvat henkilot
— Rekrytoivan esimiehen seka palvelualueen johtajan lisaksi voi

olla esimerkiksi rekrytoitavan henkilon tuleva tyokaveri

+ Aikataulu
— Aikataulutetaan prosessi mahdollisimman tarkasti

w20N
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Rekrytoinnin aloitus

» Hakuilmoituksen laadinta

Laaditaan hakuilmoitus mahdollisimman houkuttavasti, mutta
rehellisest

Erotetaan selkeasti toisistaan edellytykset ja eduksi katsottavat asiat

Pohdi edellytyksia tarkkaan. Esim. koulutusvaatimus, onko
korkeakoulututkinto tarpeellinen, vai pystyyko tehtavaa hoitamaan
osoitetulla tyokokemuksella?

Nimetaan henkilo, joka antaa lisatietoja tehtavista

Maaritelldadn, missda muodossa hakemukset tulee toimittaa
Huomioidaan myos lakimaaraykset, kuten syrjinnan kielto sukupuolen
tai muun henkiloon liittyvan syyn perusteella seka vaatimus
rikosrekisteriotteen esittamisesta maaratyissd ammateissa

« Hakijoiden kysymyksiin vastaaminen

Varaa kunnolla aikaa kyselyihin vastaamiseen
Kysele myos itse ja tee muistiinpanoja hakijasta

~SUboy
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Rekrytoinnin toteutus

Hakemusten karsinta

— Suurethakemusmadrat karsitaan kolmeen pinoon: haastateltaviin, mahdollisesti
haastateltaviin ja hylattyihin

— [Karsinnassamuistuta itsedsi laaditusta tehtdvankuvauksestaja henkiléprofiilista
Haastattelut

- Yksilohaastatteluiden lisdksi kannattaa pohtia myds ryhmahaastatteluiden
mahdollisuutta

- Varaa rauhallinen haastattelutila ja aloita kewyelld jutustelulla

— Alussa kerrotaanyleisesti organisaatiosta, hakuprosessin etenemisestd ja
tehtavasta seka kysellaan lisakysymyksia hakijan koulutuksesta ja kokemuksesta

— Tamdn jalkeen kysytddn vaikeimmat kysymykset ja kartoitetaan enemmaén hakijan
historiaa, arvoja, asenteita, vahvuuksiaja heikkouksia
— Lopuksi voidaan kysya vield muutama helpompi kysymys ja varataan aikaa
avoimelle keskustelulle sekd hakijan kysymyksille
Mahdolliset lisatehtavat tai toinen haastattelukierros

- Lukiisen haastattelun jalkeen vaihdetaan nopeasti ajatukset haastattelutiimin
esken

- Tarvittaessa haastatteluiden jélkeen voidaan tehda vield toinen haastattelukierros
tai teettaa lisatehtavia potentiaalisimpien hakijoiden kesken

B30 T MANTTA-VILPPULAN EAUPLINEKI

Rekrytoinnin paatoksenteko ja
seuranta

Ansiovertailu

- Pditoksenteossa tulee huomioida tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain mukaiset syrjinnan
t_lell“gt. Tehtavaan tulee valita ansioitunein hakija ja kaikki henkiloon litttyva syrjinta on
iellettya.

- Syrjinndn ehkiisemiseksi hakijoita vertaillaan esimerkiksi taulukoimalla hakijoiden ansiot ja
ominaisuudet ja vertaamalla siten hakijoita toisiinsa ja valintaperusteisiin

Paatdksenteko
— Tehdddn paatos ansiovertailun pahjalta
— Jossopivaa hakijaa ei tahda léytyd, kannattaa tarkastella valintakriteersitd uudelleen

- Verbaalisesti lahjakkaan ei kannata antaa himata, silla pétevin henkild ei valttamatta ole se,
joka vastasi haastattelukysymyksiin nokkelimmin

- Tarvittaessa esim. jatketaan hakuaikaa, tietoista huonoa valintaa ei kannata tehda
Tydsuhteen ehdot ja tydtarjous
= Maaritellddn tyosuhteen ehdot ja tehdaan tyotarjous valitulle hakijalle
Tydsopimus
- Tyotarjouksen vastagnottamisen jdlkeen sovitaan tydsopimuksen allekirjoittaminen viimeistaan
ensimmaiselle tyapaivalle
Perehdyttaminen

- Perehdyttaminen aloitetaan jo ennen tydnteon aloitusta hoitamalla kiytannon asiat kuntoan ja
laatimalla henkildkohtainen perehdytysohjelma

- Perehdyttdmiselld on tarkoitus saada tyontekija mahdollisimman nopeasti osaksi organisaatiota
ja kiinni tuottavaan tekemiseen

5. 12021 T MANTTA-VILPPLULAN KAUPLINKI &
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Viestinta ja tyonantajakuva £

Viestintd on tarked osa rekrytointia esimerkiksi tyonantajakuvan kannalta

Jo hakuilmoituksella rakennetaan mielikuvaa organisaatiosta Ep siita voi
yrittaa tehda houkuttavamman esimerkiksi humaoristisella tyylilla

Hakija muodostaa mielikuvan organisaatiosta suurimmaksi osaksi
haastatteluiden perusteella, joten haastattelijoiden kayttaytymiseen,
esitettaviin kysymyksiin, haastatteluiden organisoitiin ja niiden
toteutukseen tulee kiinnittaa huomiota

Viestinndssa hakijoiden kanssa tulee olla avoin ja rehellinen

Hakijoiden kanssa viestitaan vahintaan seuraavasti:
— Kiitos =viesti hakemuksen lahettdmisesta ja tieto prosessin etenemisesta
— Kutsu haastatteluun tai tieto siits, etta prosessi paattyy kyseisen hakijan kohdalla

- Viestintd prosessin etenemisesta haastatteluiden jalkeen seka tieto mahdollisesta
hakuajan jatkamisesta

— Viestinta paatoksesta

Viestintaa pystyy osittain automatisoimaan Kuntarekryn kautta, mutta
silloinkin viestien sisaltoon tulee kiinnittaa huomiota

~SU
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