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Abstract

The topic of the research is current in the municipal sector in Finland because recruiting will be-
come more important with the baby boomers retiring in the future. The role of staff recruitment is
more significant than ever for the municipalities because the competition for able employees is
getting harder. The municipalities should also pay attention to updating their recruiting processes.
Recruitment is going through big changes especially due to the increasing use of electronic recruit-
ing systems. The goal of this research was to explore how the City of Jdmsa could improve their
recruiting channels so that they would optimally serve the recruiting needs by attracting the right
kinds of employees to apply for the vacant jobs.

The survey was made using quantitative and qualitative methods. The research includes two elec-
tronic inquries and an interview. The recruiting process questionnaire was emailed to those having
a position of leadership in the City of Jamsa. The size of sample was 130 (N=130). The sample con-
sisted of managers of the City of Jimsa responsible for the different stages of recruiting. The num-
ber of questions relevant to the study was 36 (28 %) of the sample. The issues that came up in the
inquiry and which needed to be focused on were discussed in the interview with Ms. Auli Korhonen,
the HR manager of the City of Jamsa. The study also includes another electronic inquiry of the use of
social media in municipal recruiting emailed to four countries active in recruiting personnel via so-
cial media: Tampere, Helsinki, Lahti and Espoo. The idea was to have some concrete information
about municipal recruiting via social media. The information gathered was used for improving the
recruitment plan of Jamsa.

The outcome of the research was that the biggest problems with recruiting in Jamsa are related to
finding the right kind of employees for the vacant jobs, confusion at different stages in the recruit-
ment process, the bureaucratic nature of the recruitment process and reputation of Jamsa as an
employer. The results from the recruiting process inquiry and the interview made it possible to
create an improvement plan, which will give Jimsa a chance to make the recruitment process more
fluent, its recruitment channels more accessibility and its employer reputation better. The result of
this study can also be utilized across the municipal boundaries because many municipalities are
facing the same kind of challenges in recruiting as the City of Jamsa.
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1 Rekrytoinnin kasvava merkitys kuntasektorilla

Rekrytoinnin merkitys kunta-alalla korostuu tulevaisuudessa. Kunta-alan henkilston
suuri elakepoistuma, huoltosuhteen muuttuminen, vaeston keskittyminen kasvukes-
kuksiin, palvelutarpeiden kasvu, muuttuvat osaamistarpeet ja kuntatalouden kehitys
haastavat kunnat ja kuntayhtymat konkreettisiin toimenpiteisiin riittavan tyévoiman
saatavuuden turvaamiseksi. Jotta saadaan osaavaa ja oikeanlaista henkilostoa, tarvi-
taan tietoa siitda, minkalaisia tydvoima- ja rekrytointitarpeita kunta-alalla on, miten
nama tarpeet muuttuvat ja miten ne painottuvat eri toimialoilla. On pyrittava enna-
koimaan tulevaisuuden haasteet ja yhteiskunnan kehityssuunnat, jotta pystytdan

vastaamaan tehokkaammin tuleviin haasteisiin.

Henkildstdon hankinta ja osaamisen kehittdaminen vaativat organisaatiolta pitkan aika-
vélin suunnittelua. Henkilostéjohtamisessa osaaminen on noussut parrasvaloihin, ja
sen merkitys on kasvanut myds palveluiden kehittamisessa. Kuntaorganisaatioissa
palvelut tuotetaan vahvalla osaamisella. Tyovoimavaltaisella kunta-alalla osaava ja
motivoitunut henkil6sto on usein tarkein voimavara, silla menestys ei synny ainoas-
taan teknologian avulla, vaan osaavasta ja motivoituneesta henkilostosta. HenkilGs-
tohankinta onkin entista tarkedammassa roolissa kuntien menestymiselle, silla kilpailu

osaavista tyontekijoista kiristyy, kun tydmarkkinoilta poistuvien maara kasvaa.

Henkilostohallinnon yksi tarked osatekija on onnistunut rekrytointi. Rekrytoinnin
avulla turvataan yritykselle hyva henkil6sto ja liiketoiminnan kannalta tarvittava
osaaminen. Tyomarkkinoilla vallitseva kova kilpailu ja pula osaavasta tyovoimasta
edellyttavat ajantasaista ja aktiivista rekrytointia. Kunnissa onkin meneillaan sahkoi-
sen rekrytoinnin opettelu. Kunnat myos pyrkivat tekemaan itseadn tunnetuksi ja
erottumaan tyonantajina kilpailussa osaavasta tyovoimasta. Osaavan henkiloston
|6ytaminen on helpompaa, kun mielikuva tydnantajasta on houkutteleva tyémarkki-

noilla.

Tyon ja tyontekijoiden hakeminen on jatkuvassa muutoksessa. Sahkoisyys tyonhaus-
sa on lisddntynyt viime vuosina voimakkaasti. Nuoremman sukupolven tyénhakijoille

sahkoiset tyohakemukset ja paikkailmoitukset ovat jo itsestdanselvyys. Siksi on tar-



keda, ettd organisaatio on nakyvilld Internetissa ja erityisesti sosiaalisessa mediassa.
Sosiaalisen median kadyttd on yleistynyt niin arjessa kuin tydelamassa. Se valtaa alaa
myos rekrytoinnissa, joten on luontevaa, etta rekrytoijatkin siirtyvat sosiaaliseen me-
diaan tydnhakijoiden perassa. Sahkdiset rekrytointijarjestelmat paitsi tehostavat rek-
rytointia, myos vahentavat kustannuksia ja luovat uusia mahdollisuuksia perinteisiin
tyohakemuksiin verrattuna. Teknologian kehittyessa organisaatioiden on pystyttava
myos vastaamaan sahkoistamisen haasteisiin tarjoamalla reaaliaikaisia palveluja niin
asiakkaille kuin henkildstollekin. Sahkdisen asioinnin lisddntyessa tydnantajalta vaadi-

taankin osaamisen kehittamista ja juridisten vaatimusten huomioonottamista.

1.1 Opinnaytetyon lahtokohdat ja tavoitteet

Opinndytetyoni valmistui osana Jyvaskylan ammattikorkeakoulun YAMK yrittdjyys- ja
liilketalousosaamisen tutkintoa. Tutkimuksen toimeksiantajana toimii Jamsan kau-
punki. Tassa opinndytetydssa tutkitaan Jamsan kaupungin toimialojen rekrytointipro-
sessin rekrytointikanavien kadyttoa ja niiden toimivuutta sekd annetaan parannuseh-

dotuksia rekrytointikanavien kehittamiseksi.

1.2 Tutkimuksen toteutus

Taman tutkimuksen tekeminen kaynnistyi kevaalla 2013, jolloin sain toimeksiannon
Jamsan kaupungin henkilostojohtaja Auli Korhoselta ohjaavan opettajan kautta. Tut-
kimus sai alkunsa Jamsan kaupungin tarpeista kehittda rekrytointiprosessiaan ja eri-
tyisesti rekrytointikanaviaan vastaamaan nykypaivan tarpeita. Toimeksiannon pohjal-
ta laadittiin tutkimussuunnitelma, jonka hyvaksyivat opinndytetyon ohjaavat opetta-
jat. Aiheeseen liittyvaan teoriaan perehdyttiin kesalld 2013, teoriaosuus sai lopullisen
muotonsa tutkimuksen edetessa. Tutkimuksen perusjoukon muodostavat Jamsan

kaupungin rekrytoivat esimiehet.

Tutkimuksen alussa syntyneet tutkimuskysymykset ovat: Mita rekrytointikanavia
Jamsalla on kaytossaan? Millaisia ongelmia/haasteita Jamsan kaupungin rekrytointi-
kanavissa on? Lopullinen tutkimusongelma muodostui kehitysehdotukseksi: Kuinka

Jamsan kaupungin rekrytointikanavia tulisi kehittaa?



Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen Iahtékohtana on todellisen eldman kuvaa-
minen. Opinndytetydni on kuvaileva tutkimus, jonka toteutuksessa on seka laadulli-
sen ettda maarallisen tutkimuksen piirteitd. Kuvailevassa tutkimuksessa kysytdaan, mi-
ten tai millainen jokin tietty asia on. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2013, 129, 139,
161.) Tutkimuksessa on tarkoituksena, kuvailevalle tutkimukselle tyypillisesti, esittaa
tarkkoja kuvauksia siitd, miten Jamsan rekrytointiprosessi toimii talla hetkella ja kuin-
ka se hyodyntda nykyisia rekrytointikanaviaan seka miten rekrytointikanavien tavoi-

tettavuutta saataisiin lisattya.

Tiedonkeruumenetelmat ja tutkimusprosessi

Tutkimuksessa kdytettiin kahta tiedonkeruumenetelmaa: kahta sahkoista kyselya ja
haastattelua. Rekrytointiprosessi-kysely (liite 1) suunnattiin Jimsan kaupungin rekry-
toiville esimiehille. Sosiaalisen median kadytto rekrytoinnissa -kysely (liite 10) kyseista
mediaa aktiivisesti hyodyntaville kaupungeille seka haastatteluosuudessa haastatel-
tiin Jamsan kaupungin henkiléstojohtaja Auli Korhosta (Liite 9). Sdhkoiseen kyselylo-
makkeeseen paadyttiin molemmissa kyselyissa siksi, etta se oli toimivin muoto ta-
voittaa valittu kohderyhma. Lisdksi se takasi vastaajille yksityisen, rauhallisen ja
omaan aikatauluun sopivan vastausympariston. Syyna sahkdisen kyselylomakkeen
kdyttoon oli myos Jamsan kaupungin esimiesten kiireellinen aikataulu, johon haastat-
teluja olisi ollut erittdin haasteellista sovittaa. Sosiaalisen median kadytto rekrytoinnis-
sa -kyselyn toteutin tyoni kehittdamissuunnitelmaa varten. Lahetin kyselyn sahkdpos-
titse neljalle aktiivisesti sosiaalista mediaa hyédyntavalle kaupungille: Tampereelle,
Helsingille, Lahdelle ja Espoolle. Kyselyyn sain idean tutkimustulosten ja haastattelun
jalkeen. Kyselylla on tarkoitus saada, kdyttamieni kirjallisten ja Internet-lahteiden

lisaksi, konkreettista tietoa sosiaalisen median kdytdsta rekrytoinneissa kunta-alalla.

Jamsan kaupungin rekrytoiville esimiehille suunnatun rekrytointikyselylomakkeen
suunnittelivat yhteistydssa toinen opinndytetydn ohjaajani Sinikka Hakkarainen ja
Jamsan kaupungin edustajat. Kyselylomake sisaltaa seka avoimia etta monivalintaky-
symyksia, koska ndma kysymysmuodot antavat vastaajalle mahdollisuuden ilmaista
itsedan paremmin kuin strukturoidut kysymykset. Kyselylomakkeen teknisesta toteu-

tuksesta vastasi Jamsan kaupungin toimistosihteeri Arja Damskagg, joka myds toimit-



ti kyselyn vastaukset tutkijalle. Alun perin Jamsan kaupungin rekrytointiyksikéiden
Rekrytointiprosessi -kyselyn vastauksien oli tarkoitus valmistua kesakuussa 2013,
mutta Jamsan kaupungin puolelta johtuvien kiireiden takia kyselyn vastaukset saatiin

syyskuun puolessa valissa.

Jamsan kaupungin rekrytointikysely toteutettiin 26.8.—13.9.2013. Muistutusviesti
kyselysta lahetettiin vastaajille 9.9.2013 tarkoituksena saada lisaa vastauksia. Rekry-
tointikysely [ahetettiin Jamsan kaupungin sahkdpostiryhmalle, joka sisaltaa Jamsan
kaupungin rekrytoivat esimiehet. Sdhkopostiryhmassa on mukana 130 esimiesta.
Vastauksia kyselyyn kertyi 36 esimieheltd, mika oli 28 % kohderyhmasta (N=130).
Lisdksi kyselyohjelman avulla selvisi, etta kyselyn oli avannut, mutta jattanyt vastaa-
matta 31 esimiesta. Henkilostéjohtaja Korhosen haastattelu toteutettiin puhelimitse
26.11.2013. Sosiaalisen median kaytto rekrytoinnissa -kysely lahetettiin sahkopostit-
se 28.11.2013 Tampereen, Espoon, Helsingin ja Lahden kaupungin rekrytointivastaa-
ville. Ensimmainen viesti tuotti vastauksen Espoosta. Muistutusviesti lahetettiin
5.12.2013, jolloin vastaukset saatiin muistakin kaupungeista. Kaytan kyselyn vastauk-
sia kehittamissuunnitelmassani, jolloin pystyn myos kdaytannon nakdkulmista perus-

telemaan sosiaalisen median hyédyntamista osana Jamsan kaupungin rekrytointia.

Jamsan kaupungin rekrytoiville esimiehille suunnattu Rekrytointiprosessi — kysely
tekee alkukartoituksen kaupungin rekrytoinnin nykytilasta. Alkukartoituksesta he-
ranneisiin ja tarkennusta vaativiin asioihin vastaukset saatiin puolestaan haastatte-
lemalla Korhosta puhelimitse. Kyselylomakkeen avoimien kysymyksien vastausten
analysointimenetelmana on kdytetty teemoittelua. Alkukartoituksen, tarkentavan
haastattelun ja Sosiaalisen median kaytto rekrytoinnissa -kyselyn vastauksien ana-
lysoinnin seka teoriaosuuden pohjalta olen laatinut kehittamissuunnitelman Jamsan

kaupungin rekrytoinnin kehittamiseksi tulevaisuutta ajatellen. (Kuvio 1.)

Alkukartoitus: |:> Tarkennus: |:> Kehittamis-
Kyselylomake Haastattelu ja Sosiaali- suunnitelma
sen median kaytto rek-
rytoinnissa -kysely

Kuvio 1. Tutkimusprosessin vaiheet
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Tutkimustulosten ja teorian pohjalta pyritaan parantamaan Jamsan kaupungin rekry-
tointikanavien toimivuutta, jotta niilla saataisiin tavoitettua enemman potentiaalisia
tyonhakijoita ja houkuttelemaan heidat hakemaan avoimina olevia tyopaikkoja. Toi-
meksiantajan toiveen mukaisesti tutkimus toteutettiin rekrytoijan ndakékulmasta,
joten tutkimukseen ei ole otettu mukaan tyonhakijan nakékulmaa. Tutkimus keskit-
tyy kasittelemaan rekrytointikanavia, joten en tule tutkimuksessani kasittelemaan

Jamsan kaupungin rekrytointiprosessia kokonaisuudessaan.

Tutkimuksen teoriaosuus

Opinnaytetyon teoriaosuuden perustana toimii kunta-alalla tyoskentely. Opinnayte-
tyon tietoperusta rakentuu kunta-alalla tyoskentelystd, rekrytointiprosessin osa-
alueista, tydnantajamielikuvasta ja sahkoisesta rekrytoinnista, johon sosiaalinen me-
dia sisaltyy. Sosiaalisesta mediasta teoriaa on keratty siltd osin, kuin se liittyy rekry-
tointiin. Teoriaosuudessa kerrotaan my0s sdahkoisesta asioinnista, joka on talla het-
kelld ajankohtainen asia kunta-alalla. (Kuvio 2.) Teorian vélitykselld on tarkoitus antaa
lukijalle kattava kuva kaikista rekrytointiin vaikuttavista osatekijoista. Tutkimus kes-
kittyy Jamsan kaupungin rekrytointikanavien tavoitettavuuden tehostamiseen, minka
takia teoriassa ei ole kasitelty itse rekrytointiprosessin kulkua perusteellisesti vaan

teoria painottuu padasiassa rekrytointikanaviin ja niiden luomiin mahdollisuuksiin.

Kunta-ala .
Rekrytointi
Sahkoéinen Tybnantaja
rekrytointi mielikuva

Kuvio 2. Tutkimuksen teoriapohja

Tutkimuksen tarkeimmat kasitteet

Rekrytointi-kasitteen juuret ovat sotilaallisessa toiminnassa. Se on tarkoittanut alun

perin sotilasorganisaation varvdystapahtumaa. Nykyisin kasitteelld ymmarretdan
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Suomessa tydsuhteen aloittaminen, sita edeltavat toimenpiteet ja tydsuhteen alussa
tapahtuva perehdyttaminen. (Koivisto 2004, 22—-23.) Rekrytointi on henkiléstohan-
kintaa, jolla organisaatioon hankitaan sen toiminnan kulloinkin tarvitsemaa henkilds-

toa. Yleensa se jaetaan sisdiseen ja ulkoiseen hankintaan. (Kauhanen 2009, 70-71.)

Rekrytointiprosessi on yksinkertaisimmillaan henkiléstétarpeen arviointia, hakume-
nettelyn ja -kanavan valintaa, hakijoiden vertailua ja tyontekijoiden valintaa, paatok-
sentekoa ja laillisuusvalvontaa (Raunio 2003, 13). Rekrytointiprosessi sisaltda kaikki

uuden tyontekijan hankintaan liittyvat toimenpiteet.

Rekrytointikanavat ovat niita tapoja ja valineitd, joilla yritys kokoaa sopivan hakija-
joukon (Valvisto 2005, 31). Rekrytointikanavien tarkein tehtdva on yhdistaa tyonanta-
ja ja tyontekija toisiinsa, toisin sanoen toimia tydnantajan ja tydnhakijan kohtaamis-

paikkoina. (Koivisto 2004, 91.)

Sdhkoinen rekrytointi tarkoittaa Internetin hyddyntamista rekrytointikanavana. Sah-
kdiseen rekrytointiin kuuluu myo6s yha useammin rekrytointijarjestelma, jonka avulla
helpotetaan rekrytoinnin eri vaiheita, kuten tyohakemusten kasittelya ja hakijavies-

tintaa. (Tuulos-Vihriala 2006, 6-7.) Yleisin Internetin mahdollistama rekrytointikanava
yrityksille on omille kotisivuille rakennettu rekrytointiosio, jonne hakijat voivat jattaa

tyohakemuksiaan. (Markkanen 2005, 107.)

Sdhkoinen hallinnon tarkoituksena on siirtaa ja kasitella tietoa nopeasti. Sahkoiselld
hallinnolla tarkoitetaan toimintojen ja palveluiden sahkoistamista informaatio- ja
viestintdteknologian avulla. Sdhkdinen hallinto koostuu muun muassa sahkaisista
asiointipalveluista, sdhkoisista asianhallintajarjestelmista seka tietojarjestelmien ja
palveluiden kayttajista. Sahkoisen hallinnon tarkastelu kuntien toiminnan nakokul-
masta kohdistuu kunnan sisdisessa toiminnassa paatéksentekoon, kuntalaisten vai-
kuttamismahdollisuuksiin, palvelutuotantoon ja tietohallinnon toimintaan. (Voutilai-

nen 2013, 3-4.)

Sdhkoinen asiointi on vaihtoehto perinteiselle asioiden hoitamiselle, kuten puhelin-

palvelulle ja henkilékohtaiselle asiointipisteessa asioimiselle. Julkisessa hallinnossa se
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tarkoittaa asiakkaan omien asioiden hoitamista viranomaisen kanssa joko osittain tai

kokonaan sahkdisia kanavia ja tietojarjestelmia hyodyntden. (Toivanen 2006, 34.)

Sosiaalinen media on tietoverkkoja ja tietotekniikkaa hyddyntava viestinndn muoto,
jossa kasitelldan vuorovaikutteisesti ja kayttajalahtoisesti tuotettua sisaltod seka luo-
daan ja yllapidetdaan ihmisten valisia suhteita. Tyypillisia sosiaalisen media verkkopal-
veluita ovat esimerkiksi sisdllonjakopalvelut, verkkoyhteisot ja keskustelupalstat.
(Alanko, Artte, Huhtala, Karonen, Koskiniemi, Kosunen, Lindén, Luhtala, Nissinen,

Nordlund, Simell, Sukuvaara & Vayrynen 2010, 14.)

2 Toimeksiantaja

Tassa luvussa esitelldan tutkimuksen toimeksiantaja Jamsan kaupunki, kaupungin
henkilostd toimialoittain ja kaupungin tdman hetkinen rekrytointitilanne. Lisaksi tu-
tustutaan kaupungilla kaytossa oleviin henkildsto- ja palvelustrategioihin sekd henki-
I6stokertomukseen. Toimeksiantajaesittelyn jalkeen on kerrottu kuntasektorista

tyonantajana, kunta-alan henkildstdsta ja sahkoistymisen vaikutuksista kunta-alalla.

2.1 Jamsan kaupunki

Jamsan kaupunki sijaitsee Keski-Suomessa Tampereen ja Jyvaskylan puolivalissa.
Kaupunki tunnetaan Paijanteen, Himoksen ja kauniin luonnon lisaksi myos matkailus-
ta, paperi- ja ilmailuteollisuudesta seka huovasta. UPM:n Jokilaakson tehtai-

den ja Patrian ilmailu- ja komposiittiteollisuuden ympadrille on rakentunut paljon
muutakin yritystoimintaa. Himoksen laskettelukeskus on puolestaan yksi Suomen
tunnetuimpia matkailukeskuksia. (Kuntainfo n.d.) Asukkaita Jdmsassa on noin 22 500.
Tyottomyysaste kaupungissa on noin 15 %. Jamsan rajanaapureina ovat Juupajoki,
Jyvaskyld, Keuruu, Kuhmoinen, Luhanka (vesiraja), Mantta-Vilppula, Petdjavesi ja

Orivesi. (Tilastotietoa n.d.)

Jamsan kaupunki on Jamsan suurin tyénantaja, silla sen palveluksessa oli vuoden
2012 lopussa 1 772 tyontekijaa liikelaitokset mukaan lukien. Liikelaitoksia ovat Jam-
san Ateria-, Vesi- ja Jatehuolto. Jamsan kaupungin tyontekijat tyoskentelevat kuudel-

la eri toimialalla, jotka ovat yleishallinto, sosiaali- ja terveystoimi, sivistystoimi, yh-
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dyskuntatoimi, tilaajahallinto (lopetettiin 2012 lopulla) ja liikelaitos. Lahes puolet (49
%) Jamsan kaupungin palveluksessa olevasta henkilostosta tydskentelee sosiaali- ja
terveystoimen tehtavissa. (Jamsan kaupunki 2013, 5.) Jdmsan suurimmat tydnantajat
ovat Jamsan kaupungin ohella UPM Kymmene Oyj, Patria konserni, Himoksen mat-

kailukeskus ja Jdmsan Ammattiopisto (Kuntainfo n.d).
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o LI —_— —
Yleishallinto Tilaajahallint| - Sosiaali ja Sivistys Yhdys.kt{ntat Ateria Vesi ja Jate
o terveys oimi
O Vakinaiset 56 12 638 432 97 135 15
B Miarsaikaiset 7 0 239 100 19 21 1

Kuvio 3. Jdmsan kaupungin henkildsto toimialoittain 2012 (Jamsan kaupunki 2013, 5).

Jamsan kaupungin henkildstojohtaja Auli Korhosen (2013) mukaan Jamsan kaupungil-
la on kaytossaan henkilostdstrategia, joka on osa kaupungin palvelustrategiaa. Palve-
lustrategia sisaltaa strategisia padkohtia, jotka liittyvat henkilostoon. Palvelustrategi-
assa madritellaankin henkiléston pidemman aikavalin tavoitteelliset suuntaviivat.
Palvelustrategian lahtokohdat pohjautuvat Jamsan alueen vdaeston maaran ja raken-
teen kehitykseen, jotka heijastuvat puolestaan tuotettavien palveluiden tarpeeseen.

(Jamsan kaupunki 2012, 5.)

Kaupungilla on kaytossaan myos KT Kuntatydnantajien ja kunta-alan paasopijajarjes-
ton suosittelema henkilostokertomus, joka toimii henkilostéjohtamisen apuvalineena
seurattaessa strategisten suuntaviivojen toteutumista. Valtuuston hyvaksymaan pal-
velustrategian henkilostoosioon on linjattu keskeiset tavoitteet, jotka koskevat henki-
|6stévoimavaroja, johtamista, osaamista, tydhyvinvointia ja palkitsemista. Henkil&s-
tokertomuksen tarkoituksena on tiedon antaminen henkilévoimavarojen tilasta, kdy-
tosta ja niiden muutoksista. Lisdksi se monipuolistaa ja tdydentaa vuosittaista talout-

ta ja toimintaa kuvaavaa tilinpaatosta. (Jamsan kaupunki 2013, 3.)
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Jamsan kaupungin palvelustrategiassa (2012, 13) kerrotaan, etta kaupungin ulkoinen
ja sisdinen rekrytointi on suunnitelmallista ja ennakoi tulevia rakennemuutoksia. Ul-
koisella rekrytoinnilla kaupunki haluaa vahvistaa strategista osaamista ja sisaisilla
henkilostosiirroilla edistaa sisaisia urakehityksia. Jamsa pyrkii myods kehittdamaan rek-
rytointikdytantojaan ja sdhkoisten rekrytointikanavien kayttoa. Talla hetkelld Jamsan
kaupungissa on meneilldadn henkildstoresurssien supistaminen, ja etenkin maaraai-
kaista henkilost6a on vahennetty. Vastaavasti vakinaisen henkiléston maara on li-
saantynyt, koska sosiaali- ja terveydenhuollossa maardaikaista henkiléstéa on va-
kinaistettu. Henkildstén maaran kerrotaan tulevaisuudessakin vahenevan luonnolli-
sen poistuman ja erityisen tarkkaan harkittujen uusrekrytointien johdosta. Ensisijai-
sena vaihtoehtona ovatkin organisaation sisdiset tehtdva- ja henkilostojarjestelyt

rekrytointeja harkittaessa. (Jamsan kaupunki 2013, 3.)

Jamsan kaupungin henkildstdjohtaja Auli Korhonen (2013) kertookin haastattelussa,
ettd talla hetkelld kdynnissa olevat yt-menettelyt ja siihen liittyva kokonaisuus ovat
selkedsti hidastaneet rekrytointeja. Myos tyonantajan takaisinottovelvollisuus, joka
koskee omaa lomautettua, osa-aikaistettua tai irtisaottua henkilostoa, vahentaa ul-
koisen rekrytoinnin tarvetta. Meneilldan onkin Korhosen (2013) mukaan vaihe, jossa
ulkoista rekrytointia ei todennakdisesti [ahikuukausina kayteta. Han pitaa kuitenkin

selvana sitd, etta pitkalla aikavalilla tydvoimaa kylla tarvitaan, erityisesti hoiva-alalla.

Jamsan kaupungin rekrytointiin liittyy talla hetkella monia haasteita, joihin Korhonen
toivoo saavaansa ratkaisuja taman opinndytetyon avulla. Rekrytointiprosessi on ny-
kyisessa kokonaisuudessaan melko hajanainen eika nykyisilla rekrytointikanavilla
tavoiteta halutunlaisia tydnhakijoita avoinna oleviin tyétehtaviin. Yt-menettelyiden
padattyessa ja henkilostokuvioiden selvittya tyovoimaa tullaan taas tarvitsemaan Jam-
san kaupungissa, ja siihen haasteeseen opinndytetydn on tarkoitus vastata. Opinndy-
tetyo lahti liikkeelle toimeksiantajan tarpeesta kehittaa rekrytointikanavia vastaa-

maan nykypaivan tarpeita.

2.2 Kunta tyonantajana

Kuntien paaasiallinen tehtava on laissa sdddettyjen palveluiden tuottaminen. Laki-

saateisten palvelujen lisdksi kunnilla on mahdollisuus tarjota oman valintansa mukai-
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sia palveluita. Kunnallisten viranhaltijoiden ja tydntekijoiden tuottamat palvelut ovat
luonteeltaan henkildstdintensiivisid. Oma roolinsa kuntien hallinnossa on myds poliit-
tisesti valituilla luottamushenkil6illa luottamustoimisuhteissa. Luottamustoimisuh-
detta maarittaa kuntalaki. Luottamushenkilon tulee nauttia valtuuston luottamukses-
ta, johon sisaltyy tietty poliittinen vastuu, jota pyritdan tehostamaan parlamentaris-

milla. (Koivisto 2004, 25.)

Kuntatyonantajan on tunnettava omat henkil6stévoimavaransa, joilla palveluja tuo-
tetaan. Henkiléstovoimavarojen ennakoiminen kuuluu strategiatyohon, jossa maari-
telldan henkilostoa koskevat tavoitteet. Tavoitteiden tarkoituksena on pyrkia tur-
vaamaan tyovoiman saatavuus, henkiléston osaaminen, tydhyvinvointi ja tyon tulok-
sellisuus. Tieto henkildstévoimavaroista edesauttaa myds henkildstosuunnittelua
palvelutarpeiden muuttuessa. Lisdksi se luo pohjan kunnan oman raportoinnin, stra-
tegisen henkiléjohtamisen seka henkiloston ja tydyhteisdjen jatkuvalle kehittamisel-
le. Henkilostoraportti sisaltda henkiloston maaralliset ja laadulliset tunnusluvut, ke-
hittamistoimenpiteet ja niiden vaikutukset henkilostéon, toimintaan ja talouteen.
Henkilostoraportissa kuvatut henkilostén maaralliset ja laadulliset tunnusluvut kera-
taan ja raportoidaan yhdenmukaisella tavalla, jolloin tunnuslukuja on mahdollista

kdyttda myos kuntien valisessa vertailussa. (KT Kuntatydonantajat 2013, 4-5.)

Kunta-alalla on tuloksellisen toiminnan kehittamista koskeva suositus, jonka avulla
pystytdaan arvioimaan kunnan onnistumista tehtdvissadan monesta eri ndkokulmasta
(muun muassa asiakaskohtaamisten laatu ja henkil6ston aikaansaannoskyky). Kun-
tasektorilla henkilostévoimavarojen arvioinnin perustana ovat kunta- ja palvelustra-
tegia seka henkilostdon liittyvat tavoitteet. Kuntien henkildstéon kohdistuvat kehit-
tamistoimenpiteet johdetaan jokaisen kunnan omista lahtokohdista, jolloin kunnossa
otetaan huomioon ne painopisteet, jotka sopivat kunnan omiin tarpeisiin. Henkil&s-
ton aikaansaannoskyky tarkastelee muun muassa sitd, mita tyohyvinvoinnin tunnus-
luvut kertovat henkiloston terveydesta ja sitoutumisesta. Henkildstdjohtamisen tu-
loksia arvioidaan puolestaan muun muassa silla, millaisia vaikutuksia henkil6ston
kehittamistoimilla ja aikaansaannoskyvylla on toimintaan ja tuloksiin, esimerkiksi

asiakastyytyvadisyyteen ja palvelun laatuun. Ydinasiat kuntien henkiléstévoimavarojen
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tuntemuksessa ovat henkiléstdvoimavarojen jatkuva ennakointi ja siihen liittyvat

jatkuvat kehittamistoimet. (KT Kuntatyonantajat 2013, 5-7, 9.)

Suomessa on 320 kuntaa ja 136 kuntayhtymaa, jotka ovat itsendisia tyonantajia. Kun-
tasektori on merkittava tyollistaja, silla vuonna 2011 lokakuussa kunnissa ja kuntayh-
tymissa tyoskenteli lahes joka viides suomalainen, 441 000 henkiloa. Lahes nelja vii-
desosaa kuntien henkilostostd on naisia, joten erityisesti naisten tyollistdjana kun-
tasektori on keskeinen tydllistajataho. Vakituisten palvelussuhteiden lisdaksi kunnat
tarjoavat myos paljon sijaisuuksia, lyhytaikaisia keikkatoita, kesatoita seka oppisopi-

mus- ja tyoharjoittelupaikkoja. (Kunnat ovat hyvia tyénantajia n.d.)

Kunta-alalla on useita erilaisia tydnantajia: kuntia, kuntayhtymia seka kuntien omis-
tamia yrityksia, liikelaitoksia ja sdatioitda. Kuntayhtymat syntyvat kuntien keskinaises-
ta sopimuksesta jonkin tehtdavaalueen pysyvasta yhteistyosta. Merkittavimmat kun-
tayhtymat ovat muodostuneet terveydenhuollon ja koulutuksen alueelle. Kuntien
toimintaa varten voi olla myds perustettuna yrityksia, jotka ovat itsendisid osakeyhti-
Oita. Suurimpia tallaisia yrityksia ovat muun muassa energian-, veden- ja lammontuo-
tantoon keskittyvat yritykset. Kunnilla on lisdksi liikelaitoksia ja saatidita, jotka toimi-
vat kannattavuusperusteisesti. Ne kuuluvat kunnan organisaatioon ja niita on esi-
merkiksi pelastustoiminnan piirissa. Kuntien koko tydnantajana vaihtelee. Suurin yk-
sittdinen kuntatydnantaja on Helsingin kaupunki, jonka palveluksessa on 39 000 hen-

kil6a. (Kunta-alan monipuoliset tydnantajat n.d.)

Henkilostomenot ovat kuntien suurimpia menoeria budjeteissa. Vuonna 2002 kunta-
alan henkildstémenot olivat noin 14 miljardia euroa, josta palkkakustannuksien
osuus oli 11 miljardia. Hyvinvointipalveluiden lisddmiseen tahtdavat lait, kuten laki
lasten pdivahoidosta ja kansanterveyslaki, ovat merkittavimpia syita kuntasektorin
henkilostomaaran kasvulle. Yli 80 prosenttia kunnallisesta henkilostosta tyoskentelee
terveydenhuollossa, sosiaalitoimessa tai sivistystoimessa. (Koivuniemi 2004, 30-31,

33))

Kunta-alan henkil6sto

Vakituiset kunnan palveluksessa olevat henkilot ovat joko virka- tai tydsopimussuh-

teessa kuntaan. Kuntien henkildstdsta noin 70 prosenttia on tydsuhteessa ja 30 pro-
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senttia virkasuhteessa. Tydsuhteiden maara on jatkuvassa kasvussa ja virkasuhteiden
maara on vastaavasti vdhenemaan pain. (Kunnissa tyoskennelldan virka- ja tyosuh-
teissa n.d.) Keskeisin ero virka- ja tyosuhteen vililld on oikeussuhteen luonne. Viran-
haltija on julkisoikeudellisessa ja tyontekija yksityisoikeudellisessa suhteessa kun-
taan. Toisien sanoen tehtavaa, jossa kdytetaan julkista valtaa, hoidetaan virkasuh-

teessa, mutta muutoin henkil6sto palkataan tyosuhteeseen. (17.3.1995/365 2013.)

Virkasuhteisiin sovelletaan kunnallista viranhaltijalakia (304/2003) ja tyésuhteisiin
tyosopimuslakia (55/2001). Virkasuhteita ovat julkisen vallan kaytt6a sisaltavat am-
mattiryhmat, kuten sosiaalityontekijat, 1adkarit ja opettajat. Tydsopimussuhteessa
tyontekija sitoutuu vastikkeesta tyoskentelemaan tyonantajalle niin, ettd talla on
sekd tyon johtamis- ettd valvontaoikeus. (Toihin kunnissa on monta vaylda n.d.) Tyy-
pillisia tydsopimussuhteisia tyontekijoita ovat puolestaan muun muassa maatalous-
lomittajat ja perhepaéivahoitajat (Koivisto 2004, 31). Molempien palvelussuhteiden
ehdoista maarataan kunnallisissa virka- ja tydehtosopimuksissa (Téihin kunnissa on

monta vaylaa n.d).

Kuntasektorin palvelusuhteet voidaan jakaa kolmeen kategoriaan: vakinaiset, maara-
aikaiset ja tyollistetyt. Vakinaisia oli 76 prosenttia ja maardaikaisessa palvelussuh-
teessa tyoskenteli vuonna 2011 noin 22 prosenttia henkilostosta. Kunnallisten palve-
lujen tuottaminen vaatii my0s sijaistydovoiman kayttoa. Naisvaltaisella alalla lakisaa-
teiset perhevapaat oikeuttavat pitkiin poissaoloihin, jolloin perhevapaiden, vuosilo-
mien seka opinto- ja vuorotteluvapaiden ajaksi tarvitaan sijaisia, silla lakisaateiset
peruspalvelut on hoidettava myds vakinaisen henkildston poissa ollessa. Suurin osa
kuntien maaraaikaisista onkin sijaisia, joita tarvitaan eniten terveydenhuollossa, sosi-
aali- seka opetustoimessa (Joka viides tydskentelee kunta-alalla n.d; Koivuniemi
2004, 31.) Vuonna 2011 kunta-alalla tyoskentelevien keski-ika oli 45,6 vuotta, luku on
korkeampi kuin muilla tydmarkkinasektoreilla. Kuntien henkildstosta kokoaikatydssa
on 85 prosenttia kuukausipalkkaisista ja osa-aikaisia ja sivutoimisia on yhteensd 15

prosenttia. (Joka viides tydskentelee kunta-alalla 2013.)

Kunta-alalla tyoskenteli vuonna 2011 noin 4000 vuokratydntekijaa. Taman maaran

ennakoidaan pysyvan todenndkoisesti samana. Kesatdissa kunnissa ja kuntayhtymis-
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sa tyoskentelee vuosittain noin 40 000- 45 000 nuorta kesatyontekijaa. Myos tdaman
madran ennakoidaan pysyvan lahitulevaisuudessa ennallaan. Kunnat rekrytoivat nuo-
ria kesatoihin muun muassa puistotdihin ja leikkipuistoihin. (Forma, Halonen, Pakari-

nen & Yli-Suomu 2012, 13-14.)

Rekrytointi- ja osaamistarvetiedustelun mukaan kunta-alan kokonaishenkiléstomaa-
ran arvioidaan vdahenevan vuosina 2012 — 2015. Kuntatydnantajien arvioiden mukaan
henkildstémaara vahenisi noin 9 000 henkil6lla vuoden 2011 henkilostomaaraan ver-
rattuna. Muutoksen tarkka ennakoiminen on kuitenkin vaikeaa, silld suunnitteilla
olevien kuntaliitosten ja muiden palvelurakenteen muutosten uskotaan vaikuttavan
tuleviin henkiléstomaariin. (Forma, Halonen, Pakarinen & Yli-Suomu 2012, 13.) Vaik-
ka kuntien henkilomaaran on ennustettu vdhenevan jonkin verran ldhivuosina, niin
vakituisen henkildstén maaran oletetaan silti kasvavan, silla uusia tyontekijoita tul-
laan palkkaamaan eldkkeelle jaavien tilalle. Terveydenhuolto on yksi ala, jolla lisaa
henkilostoa tullaan erityisesti tarvitsemaan. Suurin osa uudesta henkilostosta tullaan
palkkaamaan vakituisiin palvelussuhteisiin. (Joka viides tyoskentelee kunta-alalla

n.d.)

Kuntatyopaikkojen vahvuuksina pidetaan tyopaikkojen pysyvyytta ja monia tyohyvin-
vointiin liittyvia tekijoita, kuten hyvaa tyoviihtyvyytta ja tydilmapiiria. Vakinaisen
henkiloston vaihtuvuus on kuntasektorilla erittdin pientd, silld kolme neljasosaa vaki-
naisesta henkilostdsta on tehnyt téita kunta-alalla vahintaan kymmenen vuotta. Kun-
tatyonantajat irtisanovat tai lomauttavat tyontekijoitaan erittdin harvoin muihin
tyomarkkinasektoreihin verrattuna. Taloudellisista tai tuotannollisista syista johtuvia
irtisanomisia ei juuri kunta-alalla ole. Kunnalliset virka- ja tydehtosopimukset takaa-
vat tasa-arvoiset ja oikeudenmukaiset palvelussuhteen ehdot. Edelld mainittujen
lisdksi kunta-alalla on kiinnitetty erityistd huomiota tasa-arvoasioihin, etenkin naisten
ja miesten valisten palkkaerojen supistamiseen. Naisten ja miesten palkkaerot ovat-
kin kunta-alalla pienemmat kuin yksityiselld sektorilla. Tutkimusten mukaan miehet
ja naiset kokevat olevansa tasa-arvoisessa asemassa kunnallisilla tyopaikoilla. (Kun-

nat ovat hyvid tyonantajia n.d.)
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Kunnissa tehddan toita yli 7000 eri nimikkeelld. Kunta-alan ammateissa onkin tarjolla
monipuolisia tyotehtavia eri aloilta. Kunta-alan ammateissa voi tydskennelld muun
muassa terveyspalveluissa, lasten pdivdahoidossa, vanhustenhuollossa tai opetusteh-
tavissa. (Kunnissa tehdaan toita yli 7000 nimikkeelld n.d.) Yleisimmat ammattinimik-
keet lokakuussa 2012 olivat sairaanhoitaja (39 100 kpl), ldhihoitaja (29 200 kpl), las-
tenhoitaja (16 200kpl) ja peruskoulun luokanopettaja (15 100 kpl) (Yleisimmat am-

mattinimikkeet 2013).

Sahkoistymisen vaikutus kunta-alalle

Kunnilta vaaditaan palvelutuotannon tehostamista ja laadun parantamista. Sahkoi-
nen hallinto (niin sanottu e-goverment) tuo julkishallinnolle mahdollisuuden toteut-
taa toimintonsa ja palvelunsa uudella tavalla. Odotukset sen suhteen ovat suuret. On
kuitenkin muistettava, ettei teknologia yksin voi muuttaa huonoja kdytantoja hyviksi.
Teknologian keinoin voidaan kuitenkin edistad hyvaa hallintotapaa, silld se mahdollis-
taa helpommin seurattavamman ja entista avoimemman jarjestelman. Sahkoisen
hallinnon odotetaankin muuttavan perinteistd byrokraattista hallintoa enemman
kansalaislahtdisempaan, yhteistyokykyisempaan ja monikeskuksisempaan suuntaan.

(Toivanen 2006, 53-58.)

Naiden muutosten odotetaan samalla mahdollistavan kansalaisille ja yrityksille vai-
vattoman julkishallinnon organisaatioiden informaation ja palveluiden saatavuuden,
parantavan palveluiden laatua, laajentavan palvelukokonaisuuksia, tuovan tehok-
kuutta ja saastoja julkisen hallinnon palveluprosesseihin seka antavan kansalaisille
lisdad vaikutusmahdollisuuksia. (Toivanen 2006, 55-58.) Sdhkoisen asioinnin muka-
naan tuomat vaikutukset ovatkin todettavissa julkishallinnossa tiedonkulun ja vies-
tinnan maardssa seka vauhdissa. Voimakkaan uudistamisen kohteina ovat olleet niin

sisdiset prosessit kuin asiakkaille tuotettavat palvelut. (Toivanen 2006, 35.)

Kunnissa vain osa niiden palveluiden kokonaistarjonnasta tuotetaan sahkdisten jar-
jestelmien kautta. Sahkdoiset asiointipalvelut tarjoavat asiakkaalle itsepalvelun ajasta
ja paikasta riippumatta. Tallaisia palveluita ovat esimerkiksi ilmoittautuminen, ajan-
varaus ja palautteenanto. Asiakkaalla on mahdollisuus hoitaa monia asioitaan joko

puhelinpalvelun, asiointipisteen tai sahkoisen asiointipalvelun vilityksella. Asiakkaille
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tarjotut palvelumuodot voivat kuitenkin poiketa toisistaan merkittavasti ja asian hoi-
tamisen kannalta lopputulos onkin riippuvainen organisointitavasta. Ndin ollen julkis-
ten organisaatioiden halu tarjota tehokkaita ja nykyaikaisia palvelumahdollisuuksia
uhkaakin vaikeuttaa niiden palvelutuotannon organisointia. (Toivanen 2006, 34-35.)
Parhaimmillaan séhkdinen palvelu tarjoaa kuitenkin uudenlaisia toimintamalleja,
joilla luodaan kuntalaisille aitoja valinnanmahdollisuuksia organisaation toimintaa

samalla tehostaen.

Puron (2004, 105, 125) mielesta kaiken viestinnan kehittamisen tulisi tehostaa toi-
mintaa seka parantaa tuottavuutta ja kilpailukykya. Tasta syysta viestinnan kehitta-
misen tulisikin Idhted aina liikkeelle organisaation tarpeista. Uuden median ei pitaisi
korvata perinteisten kanavien vahvuuksia, vaan tuoda uusia toimintatapoja kehitta-
mistarpeessa olevien tilalle. Puron (2004, 105-106) mukaan usein ongelmana onkin
se ettd, organisaatiot hankkivat uusia ohjelmistoja ja laitteita vain hankkimisen ilosta

unohtaen samalla alkuperdisen viestinnan kehittamispyrkimyksen.

Viestinnan kehittdmisen seurauksena muutoksia seuraa aina myos organisaatioiden
teknologiaan, kdytanto- ja ajattelutapoihin. Uusi viestintateknologia tarvitsee resurs-
seja asentamiseen ja jarjestelman kayttamiseen. Organisaatioiden olisi syyta muistaa
myos varautua henkildston kouluttamiseen uuden jarjestelman kdyttoonottamisessa.
Teknologian uudistaminen on helppoa, mutta itseohjautuvaa teknologian kayttoa ei
useimmiten henkiloston keskuudessa ole. liman monipuolista koulutusta uuden jar-
jestelman kayttoon, henkilostod pitdytyy vanhoissa opituissa tyotavoissa. Esimiesten
tarkeimpéana tehtdvana onkin huolehtia uusien kdytdantojen toteutumista koko tyoyh-
teisOssa. Ajattelutavan muutos myodnteiseksi uutta jarjestelmaa kohti, vaatii aikaa ja

sitouttamista. (Puro 2004, 106—107.)

Sahkoisesta asioinnista viranomaistoiminnassa on julkaistu laki 24.1.2003. Lain tar-
koituksena on lisata asioinnin sujuvuutta ja tietoturvallisuutta lainkdyttdelimissa
edistamalla sahkoisten tiedonsiirtomenetelmien kayttamista. Laki sdataa viranomais-
ten ja ndiden asiakkaiden oikeuksia, velvollisuuksia ja vastuita sahkoisessa asioinnis-
sa. Laki koskee sahkoisen tiedonsiirtomenetelman valitykselld siirrettavaa tietoa:
sahkoista lomaketta, sahkopostia ja sahkdisia tietojarjestelmia. Laki velvoittaa viran-

omaista kayttamaan asiakkaan kannalta teknisesti mahdollisimman yhteensopivia ja



18

helppokayttoisia laitteistoja ja ohjelmistoja. Viranomaisen tulee varmistaa myos riit-
tava tietoturvallisuus asioidessa asiakkaan kanssa ja viranomaisten keskindisessa tie-
tojenvaihdossa. Viranomaisen on lisdksi varmistettava sahkoisten tiedonsiirtomene-
telmien toimintakuntoisuus ja se, ettd asiakkaalla on sahkoéisen asioinnin vaatimat

yhteystiedot. (Kuntalaki, hallintolaki ja laki sahkdisesta asioinnista 2009, 124-128.)

Laki sahkoisten asiointipalveluiden jarjestamisesta velvoittaa viranomaista seuraa-

vasti:

Viranomaisen, jolla on tarvittavat tekniset, taloudelliset ja muut val-
miudet, on niiden rajoissa tarjottava kaikille mahdollisuus Idhettdd il-
moittamaansa séhkoiseen osoitteeseen tai mddriteltyyn laitteeseen
viesti asian vireille saattamiseksi tai késittelemiseksi. Télldin on lisédksi
kaikille tarjottava mahdollisuus Idhettdd sdhkoisesti viranomaiselle sille
toimitettavaksi sdddettyjd tai mddrdttyjd ilmoituksia, sen pyytdmid sel-
vityksid tai muita vastaavia asiakirjoja taikka muita viestejd.
(L24.1.2003/13, 2Luku 58)

(Kuntalaki, hallintolaki ja laki sahkoisesta asioinnista 2009, 127.)

Sahkoinen asiointi on otettu kdyttoon Jamsan kaupungissa tana syksyna. Kaytossa
oleva asiointitili on turvallinen ja se helpottaa asiakkaiden asiointia kaupungin kans-
sa. Asiakas voi halutessaan kayttaa asioinnissaan vain sahkoista asiointia tai paperista
ja sahkaoista asiointia rinnakkain. Asiakastilin saa kayttoonsa rekisterditymalla Kansa-
laisen asiointitilin kdyttdjaksi. Jamsan kaupungin tietohallintohallintosihteeri Merja
Pohjoisvirta toivookin, ettd kuntalaiset ottaisivat mahdollisimman laajasti sahkoisen
asiointitilin kayttoonsa. Pohjoisvirran mukaan sahkoinen asiointi nopeuttaa ja paran-
taa asiakkaan palvelulaatua, koska esimerkiksi tietojen pyytamiseksi ja vastaanotta-

miseksi ei enda jatkossa tarvita paperia. (Karjalainen 2013.)

3 Rekrytointiprosessi

Tassa luvussa esittelen rekrytointiprosessin kokonaisuudessaan. Kerron aluksi mita
rekrytoinnilla tarkoitetaan, miksi sen merkitys organisaatiolle on merkittava ja mista
osista rekrytointiprosessi koostuu. Lisaksi kasittelen kunta-alan rekrytointia haastei-
neen, tydnantajamaineen vaikutusta rekrytointiin seka kerron, mita riskeja rekry-

toinnissa voi kohdata.
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Rekrytointi on yrityksen menestymisen kannalta elintarkea toiminto, johon tulee
keskittya ja jota tulee arvostaa. Hyvin hoidetusta rekrytoinnista muodostuu vuosien
saatossa yrityksen turvaverkko. Rekrytointi on parhaimmillaan suunnitelmallista pa-
lapelin kokoamista, jossa tietoa hankitaan useista eri ldhteista ja sita tulkitaan tehta-
van vaatimusten ja organisaation tarpeiden mukaisesti. Rekrytoinnin esimies maarit-
telee riman korkeuden ja paattaa, kuka hakijoista ylittaa riman ja kuka ei. Kuitenkin
rekrytointipadtosta tehdessdan esimies ei voi koskaan olla tdysin varma valintansa
onnistumisesta. Siina piileekin rekrytoinnin vaikeus ja mielenkiintoisuus. (Markkanen

2002, 5-6, 115-116.)

Organisaatioilla on olemassa henkilostostrategia, jonka olennaisena osana rekrytoin-
tistrategia on. Rekrytointistrategian avulla varmistetaan, millaista osaamista tarvi-
taan, milloin pitaa rekrytoida ja milla tavoin rekrytointi on jarkevinta toteuttaa niin,
ettd se tukee koko yrityksen liiketoimintastrategiaa. (Vaahtio 2005, 36.) Rekrytointiin
kuuluvat tyosuhteen aloittaminen, sitd edeltavat toimenpiteet seka tyosuhteen alus-
sa tapahtuva perehdyttdaminen. (Koivisto 2004, 22—-23.) Rekrytointi on henkilosto-
hankintaa, jolla organisaatioon hankitaan sen toiminnan kulloinkin tarvitsemaa hen-
kilostoa. Rekrytointi jaetaan sisdiseen ja ulkoiseen hankintaan. (Kauhanen 2009, 70—

71.)

3.1 Rekrytointiprosessin osa-alueet

Rekrytointiprosessi on yksinkertaisimmillaan henkilostétarpeen arviointia, hakume-
nettelyn ja -kanavan valintaa, hakijoiden vertailua ja tyontekijoiden valintaa, paatok-
sentekoa ja laillisuusvalvontaa (Raunio 2003, 13). Rekrytointiprosessi ldhtee aina liik-
keelle tarpeesta ja se paattyy organisaation paatokseen uuden henkilon palkkaami-
sesta. Jokainen yksittdinen rekrytointi on oma projektinsa. Rekrytointiprosessista
puhutaan, kun rekrytointi ndhdaan yrityksessa jatkuvana toimintona, jonka toteut-
tamiseksi tarvitaan suunniteltu prosessi. Rekrytointiprosessi pitaa sisallaan kaikki ne
vaiheet, jotka liittyvat uuden tydntekijan hankintaan: suunnittelu-, aloitus-, toteutus-,
pdatoksenteko- ja tydsuhteen alkamisesta kdynnistyvan seurantavaiheen. Rekrytoin-
tiprosessin onnistuminen voidaan ennakoida etukateen jokaisen vaiheen huolellisella
suunnittelulla. Erityisesti suunnitteluvaiheessa on tarkeda sopia mitd tehdaan, miten

tehdaan, kuka tekee, mita maksaa ja missa aikataulussa projekti on aikomus vieda
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|api. Rekrytointiprosessin paallikkdna toimii vastaava esimies. (Markkanen 2002, 9-

10; Osterberg 2009, 79-80.)

Rekrytoinnin vaiheet voidaan erotella myds tyonantajan nakdkulmasta perinteisen
markkinoinnin AIDA-mallin mukaisesti: Attention = hakuilmoituksen lukeminen, In-
terest = tiedonhankintavaihe, Desire = hakuaikomus ja Action = hakemuksen lahet-
taminen. Attention-vaiheessa avoin tehtdva on saatava kaikkien tietoon, jolloin tarvi-
taan sisdltdd, joka herattaa hakijan huomion ja halun lisatietojen etsimiseen. Keski-
pisteessd ovat talloin tavoitettavuus ja oikean rekrytointikanavan valitseminen. In-
terest- vaiheessa pohditaan, miten hakijat saadaan kiinnostumaan tyétehtavasta,
jolloin tarkeda on, ettd tyopaikkailmoitus tuo esiin seka yleisid etta yksityiskohtaisia
asioita tyotehtavasta ja organisaatiosta. Desire-vaihe keskittyy saamaan hakijat har-
kitsemaan vakavasti hakemista. Tassa vaiheessa hakijan avuksi tulevat Internet ja
sosiaalinen media, koska niita kdytetdan tiedon etsimiseen. Organisaation tavoittee-
na onkin toimittaa kaikki mahdollinen tieto hakijan saataville helposti ja luontevasti.
Action-vaiheessa helpotetaan hakemuksen jattamist3, silla vanhanaikaiset ja moni-

mutkaiset prosessit karsivat hakijoita. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 99-101.)

Rekrytointiprosessit eroavat jonkin verran organisaatiokohtaisesti, silla ne lahtevat
liikkeelle aina yritysten tilanteista. Liikkeenjohdollisesta ndkokulmasta katsottuna
niilld on yleensa kolme paavaihetta: tyotehtdvan analyysi, avoimesta tyopaikasta
tiedottaminen ja tyontekijan valitseminen. Ensin yritys maarittelee, mihin ja millai-
seen tehtdavaan uutta henkild tarvitaan ja milld kriteereilld hanet valitaan. (Vaahtio
2005, 31.) Osaamistarve on syyta arvioida jokaisen rekrytoinnin kohdalla uudelleen,
silld osaamistarpeen maarittely vaikuttaa tehtavankuvaukseen. Automaattinen avoi-
men tehtdvan tayttaminen entisin toimenkuvin ja patevyysvaatimuksin on vain har-
voissa tapauksissa tarkoituksenmukaista. (Raunio 2003, 15.) Tyotehtavan analyysin
jalkeen muodostetaan potentiaalisten ehdokkaiden joukko. Toisin sanoen, paatetaan
milla tavoin ja kuinka laajasti avoimesta paikasta tiedotetaan. Viimeiseksi valitaan
ehdokkaiden joukosta paras ja sopivin henkil6. (Vaahtio 2005, 31.) Organisaation
rekrytointiprosessiin vaikuttavat my6s osaltaan muun muassa tyovoimamarkkinat ja

tydvoiman saatavuus (Raunio 2003, 14).
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Rekrytointiprosesseissa esiintyy kaksi paatyyppia: aukon paikkaus ja resurssin hankin-
ta. Kyse on aukon paikkauksesta, kun organisaatio etsii tyontekijaa tayttamaan tyh-
jaksi jaanytta paikkaa. Talloin etsitdan henkil6a, joka olisi mahdollisimman samanlai-
nen kuin edeltdjansa. Rekrytointi pyritddn ndissa tilanteissa hoitamaan mahdollisim-
man nopeasti. Resurssin hankinnassa puolestaan tarvitaan uutta osaamista organi-
saatioon, jolloin tavoitteena on I6ytaa paras ja sopivin tyontekija. Talldin rekrytointi-
prosessi on huomattavasti pidempi kuin aukon paikkauksen ollessa kyseessa. (Vaah-

tio 32-33.)

Rekrytointiprojekti ei lopu parhaan ehdokkaan valintaan vaan taman jalkeen alkaa
uuden tyontekijan suoriutumisen seuranta, joka on aktiivisimmillaan heti tydsuhteen
alussa. Valittu henkild voi yllattaa niin positiivisessa kuin negatiivisessa mielessa.
Huonossa tapauksessa on edessa tydsuhteen purkaminen koeaikana ja hyvassa tapa-
uksessa esimies on tyytyvainen voidessaan todeta valitessaan oikean henkilon tehta-
vaan. Rekrytoidun henkilon seuranta on vahvistus onnistuneelle rekrytoinnille ja se

jatkuu myoéhemmin sdannollisind kehityskeskusteluina. (Markkanen 2002, 103—-104.)

Uuden tyontekijan palkkaaminen on aina tarkea investointi. Rekrytointiin sisaltyy
kustannuksia rekrytointiprosessista, perehdyttdamisesta sekd mahdollisista virheista,
jotta mahdollisilta virhevalinnoilta valtyttaisiin, rekrytointiprosessin toimivuutta on
syyta tarkistella maaraajoin. Palautteen saaminen etenkin valitulta henkil6lta auttaa
rekrytointiprosessin kehittamisessa. Rekrytointiprosessin toimivuutta olisi syyta tar-
kastella seuraavien asioiden osalta: prosessiin kaytetty aika, viiveet ja niiden syyt,
hakijoiden maara ja heidan patevyystasot, mika kanava tavoitti parhaat hakijat, tuki-
vatko haastattelu- ja arviointimenetelmat valintaa, saivatko paatoksentekijat tarvit-
tavat tiedot hakijoista, rekrytointiprosessin kustannukset sekda mahdolliset prosessin

ja ohjeistuksen kehittamiskohteet. (Raunio 2003, 28.)

Ulkoinen ja sisdinen rekrytointi

Sisdinen ja ulkoinen rekrytointi eroavat merkittdvasti toisistaan, jonka vuoksi niita
kasitellaan erillisind prosesseina. Sisdiselld rekrytoinnilla tarkoitetaan yksildiden ura-

suunnittelua seka kehittamista ja ulkoisella uusien henkiléiden hankintaa avoimeen
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tyopaikkaan. (Raunio 2003, 14.) Ennen rekrytoinnin kdynnistamista on tiedettava,
mita nykyinen henkildsté osaa. Rekrytointihan on aina mahdollisuus ja joskus tuo
mahdollisuus voi olla lahempana kuin osataankaan arvata, omassa henkilostossa.
Siksi henkiléston osaaminen olisi syyta kartoittaa, silld se antaa tarkeaa tietoa henki-
|6ston ja koko liiketoiminnan kehittdmisen seka rekrytoinnin kannalta. (Vaahtio 2005,

22))

Kaytanndssa osaamiskartoituksen tekeminen yrityksissa ei ole vield kovinkaan yleistad,
koska sen tarkeyttd ei ole etenkdan pienemmissa organisaatioissa taysin ymmarretty.
Helpoin tapa saada osaamiskartoitukset osaksi organisaation toimintaa, on liittda ne
osaksi kehityskeskusteluihin. (Vaahtio 2005, 24.) Kaiken kaikkiaan osaamiskartoitus
on erittdin kayttokelpoinen véline selvittaessa henkiloston tietoja ja taitoja, arvioita-
essa sitd miten nykyista henkildstoa tulisi jatkossa kehittaa ja ennen kaikkea se mah-
dollistaa sisdisen rekrytoinnin moninkertaistumisen. Samalla se on myos resurssi-
pankki, jota on mahdollista hyodyntaa esimerkiksi sijaistarpeissa. Sen avulla selvida
lisdksi se, mita tavoitteiden saavuttamisen kannalta tarkeitd tietoja ja taitoja talon

ulkopuolelta rekrytoitavalla uudella henkil6lla tulisi olla. (Vaahtio 2005, 22-28.)

Taman takia rekrytointiprosessia aloittaessa on hyva miettid, haetaanko tyontekijaa
sisalta vai ulkoa. Talon sisdinen siirto on nopea ja yleensa ulkoista hakua riskitto-
mampi keino tayttaa virka, silla valittavan henkildén osaaminen ja mahdollisuudet
ovat jo tiedossa seka lisdksi han tuntee talon tavat jo entuudestaan. (Koivisto 2004,
49.) Huomioitavaa on myos se, ettd vaikkei sisdinen siirto sinalldan ratkaise tyovoi-
man tarvetta, se saattaa siirtaa rekrytointitarvetta helpommin korvattavaan kohtee-
seen. Organisaatio voi esimerkiksi ylentdad myynnissa ansioituneen tyontekijansa

myyntipdallikoksi. (Markkanen 2002, 17.)

Sisdinen siirto ei kuitenkaan ole riskiton, silla ns. rivistd nostaminen voi vahingoittaa
tydilmapiiria ja mahdollisten haluttujen uudenlaisten ajattelutapojen juurruttaminen
voi olla vaikeampaa kuin ulkopuolelta palkatun henkilon astuessa taloon. Mita suu-
rempi organisaatio on kyseessa, sitd todennakdisempaa, ettd sen sisalta [6ytyy po-

tentiaalisia ehdokkaita. (Markkanen 2002, 17-18.) Sisdisten siirtojen suurella maaral-
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|3 on vaarana se, etta jumiudutaan paikoilleen ja kaikki uusi kohtaa mahdollisesti

suurta vastarintaa.

Ulkoinen rekrytointi soveltuu hyvin kaytettavaksi, kun toimintoja suunnataan uudel-
leen ja organisaation resurssitarve joko kasvaa tai muuttuu. Talon ulkopuolelta on
mahdollista saada sellaista osaamista, jota organisaatiolla ei ennestdan ole. Ulkopuo-
lelta palkattavan henkilon tuoma lisarasitus liittyy ensisijaisesti perehdyttamiseen.
(Vaahtio 2005, 36—37.) Rekrytointi talon ulkopuolelta tuo uutta ndkemysta ja onnis-
tunut ulkopuolinen valinta saattaa kdynnistaa tarpeellista pohdintaa ja keskustelua
tyoyhteisossa. Ulkopuolisen henkilon palkkaamisen riskina on etenkin se, ettei sopi-
vin henkil6 valttamatta hae paikkaa. Myos henkilokemiat voivat karsia uuden henki-
I6n astuessa taloon, ja se voi vahingoittaa tyoyhteison henkea. (Koivisto 2004, 49—

50.)

Ulkoinen ja sisdinen rekrytointi eivat ole toisiaan poissulkevia vaihtoehtoja, vaan or-
ganisaatioilla on mahdollisuus kdyttaa seka ulkoista etta sisdista rekrytointia saman-
aikaisesti. Talléin avoin paikka laitetaan julkiseen hakuun, mutta samalla myds oma
henkildsto voi hakea avointa paikkaa. Téllaista menetelmaa pidetdan reiluna ja tasa-
puolisena, silla ulkopuoliselle annetaan mahdollisuus esittaytya, mutta myds oma
henkildstdé on mukana hakemassa avointa tyopaikkaa. Ulkoinen ja sisdinen rekrytointi
voivat my0s seurata toinen toisiaan, kun talon sisaltd ylennetaan henkil6 ja hanelle

taytyy hakea seuraaja talon ulkopuolelta. (Vaahtio 2005, 38-39.)

Rekrytointimenetelmat

Organisaatiolla on mahdollisuus valita, hoitaako se rekrytointiprosessin alusta lop-
puun itsenaisesti vai ostaako se palvelun ulkopuolisesta palvelun tarjoajalta. Organi-
saatioiden halu nykypaivana keskittya pelkastdaan ydinosaamiseensa, on johtanut
monissa organisaatioissa rekrytointiprosessin ulkoistamiseen. Rekrytointimenetelmil-
|3 tarkoitetaan tapaa, jolla rekrytointia Iahdetaan toteuttamaan. Rekrytointimene-
telmat voidaan jakaa julkiseen ja suorahakuun. Menetelmia voi kdyttaa erikseen tai
yvhdessa. Julkinen haku on menetelmista tunnetumpi, silld suorahaussa toimeksian-

not eivat ole julkisia. Julkisessa haussa julkaistaan ilmoitus avoinna olevasta tydpai-
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kasta eri rekrytointikanavissa ja paikasta kiinnostuneet henkil6t hakevat paikkaa.
Julkinen haku etenee julkistetusta tyopaikkailmoituksesta haastattelun kautta haki-

jan valintaan avoinna olevaan tehtavaan. (Vaahtio 2005, 122-124.)

On olemassa rekrytointiyrityksia, jotka tarjoavat erilaisia palveluita aina koko rekry-
tointiprosessin hoitamisesta siihen osaan, jonka organisaatio haluaa ulkoistaa. Luo-
tettavien rekrytointitoimistojen kaytto on turvallista, silld konsultteja koskevat henki-
|6stbhankinnassa aivan samat normit kuin tydnantajaa itsedankin. Rekrytointikon-
sulttien tyonkuvaan kuuluvat tutustuminen asiakasyritykseen, yhdessa tyonantajan
kanssa toimenkuvan tarkentaminen tdytettavasta paikasta seka tyopaikkailmoituksen
laatiminen. Rekrytointikonsultti myOs suorittaa haastattelut joko yksin tai yhdessa
tyonantajan edustajan kanssa. Useimmiten kaytossa on menetelma, jossa konsultti
suorittaa ensimmaiset haastattelut ja raportoi sen jalkeen ehdokkaista tydnantajalle.
Tasta osiosta jatkoon valitut ehdokkaat haastatellaan sitten vield konsultin ja tyonan-
tajan voimin yhdessa. Lopullisen valinnan palkattavasta tyontekijasta tekee luonnolli-

sesti tyonantaja. (Vaahtio 2005, 122-124.)

Julkisen haun vastakohta on suorahaku eli head hunting, jolla tarkoitetaan ammatti-
maista tyontekijoiden etsintda, jota siihen erikoistuneet konsulttitoimistot tekevat
tyokseen. Suorahakua on kdytetty useimmiten johto- ja asiantuntijatehtdvissa, mutta
tana paivana sen kaytto on levinnyt myods muihin tehtaviin. Tarkoituksena on etsia
sopiva henkil avoinna olevaan tehtavaan niissa tarkoituksissa, kun avoimesta pai-
kasta ei haluta julkisesti vield kertoa tai jos haluttuja henkil6itd on vdahan. Parhaiten
menetelma soveltuukin juuri niiden henkildiden tavoittamiseen, joita on julkisien
kanavien kautta vaikea tavoittaa. Suorahaussa head hunter tarkkailee toimintaympa-
ristddan, lukee henkildstohaastatteluja ja seuraa yritysmaailman uutisia loytadkseen
sopivia ehdokkaita avoimeen tehtavaan. Sopivat henkilot kontaktoidaan ja jos kiin-
nostus herda, rekrytointiprosessi etenee kuten julkisessakin haussa. (Vaahtio 2005,

124-125.)

Organisaatioiden on mahdollista hyédyntaa tavallisen suorahaun lisdksi myos kohdis-
tettua suorahakua. Kohdistetussa suorahaussa kontaktoitavien potentiaalisten eh-

dokkaiden ryhma on paljon rajatumpi kuin tavallisessa suorahaussa, silla toimeksian-
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tajalla on jo tiedossa lista sopivista henkilGista kyseiseen tehtavaan tai sitten toimek-
siantajalla on lista yrityksista, joiden henkilostoon halutaan olla yhteydessa. (Kohdis-

tettu suorahaku n.d.)

Yksi mahdollisuus on myos hyodyntda tietokantahakua, jossa tietokannasta haetaan
suoraan henkilo tiettyjen osaamiskriteereiden avulla. Hakukriteereja vastaavilta hen-
kiloilta tiedustellaan kiinnostus tehtavaan ja, jos hakija kiinnostuu tehtavasta, etenee
rekrytointiprosessi samoin kuin julkisessa haussa. Tietokantahakua hy6édynnetaan
usein silloin, kun asiakkaalla ei ole tarvetta vertailla montaa ehdokasta keskenaan
vaan tavoitteena on I6ytda mahdollisimman nopeasti sopiva henkilé avoimeen ty6-

paikkaan. (Tietokantahaku n.d.)

Tyo- ja elinkeinoministerion tutkimuksen (Koponen 2013) mukaan vuonna 2012 kay-
tetyimmat tyovoiman hankintakeinot olivat suorat kontaktit entisiin tyontekijoihin tai
henkil6ihin, jotka ovat aikaisemmin hakeneet t6ita kyseisesta toimipaikasta seka

tyonantajan ilmoitus avoimesta tyotehtavasta omalle henkilokunnalle.

Rekrytointikanavat

Vapaat tyopaikat |0ytyvat tana paivana monen eri kanavan kautta. Vaikka rekrytoin-
tikanavat ovatkin monipuolistuneet, ei se silti muuta rekrytoinnin tarkeinta tehtavaa:
ihmisten kohtaamista. Rekrytointikanavien tarkein tehtava on edelleen yhdistaa
tydnantaja ja tyontekija toisiinsa, toisin sanoen toimia tyonantajan ja tyonhakijan
kohtaamispaikkoina. (Koivisto 2004, 91.) Rekrytointikanavilla Valvisto (2005, 31) ker-
too tarkoitettavan niitd tapoja ja valineitd, joilla yritys kokoaa sopivan hakijajoukon.
Ty6nantajien nakemykset ja kokemukset parhaista kanavista vaihtelevat, silld ole-
massa ei ole yhta ainoaa parasta ja kaikille sopivaa kanavaa. Paras kanava on se, joka

sopii yritykselle ja kyseiseen tyotehtdvaan. (Vaahtio 2005, 45.)

Rekrytointi-ilmoittelulla on Markkasen (2005, 103) mukaan kaksi eri funktiota. Ensisi-
jainen funktio on houkutella sopivimmat ehdokkaat kiinnostumaan ja hakemaan tar-
jolla olevaa tyotehtdvaa. Toinen funktio puolestaan liittyy yritysmielikuvan vahvista-

miseen, etenkin sanomalehti-ilmoituksien kohdalla. Rekrytointiprosessia aloittaessa
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onkin syyta miettia tarkkaan missa rekrytointikanavissa tydpaikkailmoitus julkaistaan.
Tyontekijat ja — hakijat hakeutuvat nimittdin niille markkinoille, joilla he tietavat ole-
van tarjolla oman ammatin ja koulutuksen mukaista tyota. Taman vuoksi yrityksen
paatos valituista rekrytointikanavista ei ole samantekeva, silla rekrytointi-ilmoittelun
perustavoitteena on kdyttaa sitd mediaa, jonka valitykselld tavoitetaan kaikkein po-
tentiaalisimmat ehdokkaat avoinna olevaan tehtavaan. Ne henkil6t, joilla on tehta-

vaan sopiva koulutus, tyokokemus ja persoona. (Markkanen 2005, 87.)

Potentiaalisten ehdokkaiden tavoittamisen lisdksi kanavien valintapaatoksiin vaikut-
tavat myos tyontekijalta vaadittavat ominaisuudet, avoimen toimen luonne, organi-
saation imago, organisaation toimiala, koko ja sijainti, organisaation oma osaaminen
asiassa se tietysti kaytettdvissa oleva raha ja aika. (Kauhanen 2009, 77.) Toisin sano-
en mainostaessa avoinna olevaa tyOpaikkaa, haasteena on houkutella mahdollisim-

man monia hyvia hakijoita hakemaan tehtavaa, mutta samalla pyrkia siihen, etta

mahdollisimman vahan tulisi hakemuksia henkilGilta, jotka eivat tehtavaan sovellu.

Sisaiselle ja ulkoiselle rekrytoinnille on omat kanavansa. Sisdisen rekrytoinnin kanavil-
la tarkoitetaan kanavia, joissa talon sisdinen viestinta tapahtuu. Tallaisia kanavia ovat
muuan muassa Intranet, ilmoitustaulut, tiedotteet ja henkilost6lehti. Esimiehilld on
myo6s mahdollisuus kartoittaa henkiloston halukkuutta uusiin tehtaviin kehityskes-
kusteluiden ja tyoyhteisjen palavereiden avulla. Sisdisen rekrytoinnin kanavia on

mahdollisuus kdyttaa joko yksitellen tai rinnakkain. (Raunio 2003, 17.)

Erilaisia ulkoisen henkildston hankintakanavia, joita voi kdayttaa vaihdellen rinnakkain,
ovat muun muassa lehti-ilmoittelu (sanoma-, aikakausi- ja erityisammattilehdet),
tydvoimatoimistot, omat ja yleiset rekrytointimessut, radio, televisio, yrityksen omat
kotisivut, oppilaitokset, suorahaku, asiakkaat, verkkorekrytointi sekd sosiaaliset ver-
taisverkot (muun muassa Facebook ja Twitter). (Kauhanen 2009, 77-78.) Kaytettiinpa
ulkoisista kanavista mita tahansa, silla on aina vaikutuksensa tydnantajakuvaan. Hy-
van ja suunnitellun tydpaikkailmoituksen sivutuotteena onkin tunnettavuuden ja

kiinnostusarvon kasvattaminen markkinointiviestinnin keinoin. (Osterberg 2009, 82.)
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Perinteisin ulkoisen henkildston hankinnan kanava on ollut lehti-ilmoitukseen perus-
tuva rekrytointi. Talléin on syyta kiinnittda huomiota lehden valintaan seka ilmoituk-
sen kokoon. Iimoituksen koko kannattaa suhteuttaa yleensa tehtavan painoarvoon
tyomarkkinoilla. Todennadkdisyytta sille, etta potentiaaliset ehdokkaat huomaavat
tydilmoituksen on tietysti suurempi, jos ilmoitus julkaistaan vield samanaikaisesti

useissa lehdissa.(Markkanen 2002, 18-20.)

Tybévoimatoimiston kadyttd rekrytointikanavana koetaan merkitykselliseksi, silla sen
tarjoamat palvelut ovat kehittyneet ldhiaikoina. Tyonantajat voivat esimerkiksi itse
asioida sahkoisesti tydovoimatoimiston tietojarjestelmdassa, ilmoittaa avoimista tyo-
paikoistaan ja paivittaa niitd. Tassa erdan tyytyvaisen kayttajan kommentti tydvoima-
toimistosta: “Tyovoimatoimistoa kdytetdan ihan taloudellisista syista, sielld on niin

hyvat kanavat, ettda myos tydssdolevat nakevat sen paikan.” (Vaahtio 2005, 40-41.)

Rekrytointimessut ovat myds vakiinnuttaneet paikkansa tydntarjoajien ja tyonhaki-
joiden kohtaamispaikkana. Messuilla on mahdollista tavoittaa laaja kohderyhma
edullisesti ja samalla hyédyntdaa oman yrityskuvan rakentamista potentiaalisten tyon-
tekijoiden keskuudessa. Haittapuolia ovat vaikutuksien havaitseminen vasta pidem-
malla aikajanteelld seka oikeiden asiantuntijoiden tavoittamisen epdonnistuminen.
(Koivisto 2004, 96.) Paikallisradion- ja television kaytto rekrytointikanavina on jaanyt
aika vahaiseksi, silla potentiaalinen hakija ei pysty ohikiitdvdana hetkena tallentamaan
viestin keskeista sisdltoa verrattuna esimerkiksi lehti-ilmoitukseen. (Markkanen 2002,

20-21.)

Organisaation on mahdollista hyodyntda myos ns. trainee- eli harjoittelijarekrytoin-
tia, joka on erittdin jarkevaa toimintaa organisaation tulevaisuutta ajatellen. Talldin
harjoittelijoiksi rekrytoidaan yleensa hyvin koulutettuja, vastavalmistuneita ja tulos-
nalkdisia nuoria, jotka palkataan taloon oppimaan ja kartuttamaan kokemusta. Osa
harjoittelijoista valikoituu myohemmin laajempiin ja vastuullisiin tehtaviin ja luo uraa
organisaatiossa. Perusidea on kierrattaa harjoittelijaa organisaation eri funktioissa ja
kokemuksen karttuessa hdanesta jalostuu organisaation tarpeiden ja omien intressi-
ensa sekd vahvuuksiensa mukaisesti jonkin tietyn alueen vastuuhenkild. Vakituinen ja

pitkdaikainen tydsuhde on parhaassa tapauksessa tydnantajan kannalta katsottuna
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vahvassa korrelaatiossa tuottavuuteen ja vastaavasti tyontekijan nakdkulmasta op-
pimisprosessi ja vastuun lisadntyminen ovat tarkeita palkitsevia ja sitouttavia tekijoi-
ta. (Markkanen 2002, 15-16.) Taman vaihtoehdon etuna on, ettd opiskelumenestys
on helppo arvioida vertailukelpoisesti ja ndin palkatuilla on varmasti ajan tasalla ole-
vat tiedot ja innostunut asenne tyotd kohtaan. Haittapuolena on palkatun henkilon
tyokokemuksen puute, jonka vuoksi perehdyttdamiseen on varattava aikaa. (Koivisto

2004, 92.)

Toinen tulevaisuuteen suuntautuva rekrytointi voidaan tehda palkkaamalla paatto-
tyontekija maaradaikaiseksi. Paattotydtydntekija voi osoittaa paattotyota tehdessdan
tarpeellisuutensa ja vakinaistaa asemansa organisaatiossa. Hanet opitaan tuntemaan
maaraaikaisen tydsuhteen aikana ja lisaksi hanen kiinnostuksensa kohteet ja erityis-
osaamisensa voivat mahdollisesti sopia yhteen organisaation tarpeen ja tavoitteiden

kanssa. (Markkanen 2002, 16-17.)

Onnistunut rekrytointiprosessi vaatii tyonantajalta eri henkilostohankintakanavien
tuntemisen opettelua, uusien kanavien kokeilua seka kustannusten, palvelun laadun
ja rekrytoinnin osuvuuden seuraamista. (Valvisto 2005, 45.) Rekrytointiprosessin
kannalta kustannuksiltaan edullisia rekrytointitapoja ovat sisdinen rekrytointi ja tyo-
voimatoimiston kayttd (Raunio 2003, 28). Edullinen vaihtoehto pitkalle rekrytointi-
prosessille voi olla myds osaavan tyévoiman vuokraaminen maaraajaksi, silla jos pai-
kan tayttamiselld on kiire, vuokraamisella on selva nopeusetu perinteiseen rekrytoin-
tiprosessiin verrattuna. Vuokrauksella voidaan lisaksi tyydyttad akuutti tarve ja saas-
tda aikaa. (Koivisto 2004, 99.) On kuitenkin muistettava, ettd vuokraus on aina tila-
pdinen ratkaisu. Maaraaikainen vuokrattu tyontekija voi kuitenkin jossain tapauksissa
osoittautua patevaksi tyontekijaksi, jolle tarjotaan talosta pysyvaa virkaa. (Koivisto

2004, 99.)

3.2 Kunta-alan rekrytointi

Laki kunnallisesta viranhaltijasta ja laki kuntalain muuttamisesta tulivat voimaan
1.1.2003. Oleellinen muutos rekrytoinnin kannalta tuli séannokseen virkasuhteen
muuttamisesta tyosuhteeksi, jos tehtaviin ei sisally julkisen vallan kayttda. Kuntalaki

muuttui siten, etta siitd iimenee entistad tarkemmin ajankohta, milloin henkil6 ote-
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taan virkasuhteeseen. Laissa sdddetdaan myos edellytyksista, joiden perusteella vir-
kasuhde voidaan muuttaa tydsuhteeksi. (Raunio 2003, 16.) Kuntatyonantajien rekry-
tointiprosesseja ohjaavat Suomessa yleiset lait ja séannokset. Kunta-alan ollessa ky-
seessa vakituisiin virkoihin ja toimiin palkkaamisesta on viran tayttamiseksi vir-
kasddannoissa maaritelty prosessi. Kun virkaa ollaan tayttamadassa vakinaisesti, vaati-
muksena on viran julistaminen haettavaksi. Virkasaanndissa maaritelldaan myds poik-
keustilanteet, joissa virka voidaan tayttaa ilman haettavaksi julistamista. (Koivisto

2004, 27.)

KuntatyOnantajat ovat sisdisesti maaritelleet, miten rekrytoinnin tulee edeta vaiheit-
tain. Kunta-alalla rekrytointiprosessiin sisaltyvat seuraavat vaiheet kunta-alan omi-
naisine piirteineen: hakumenettely, kelpoisuudet, hakuajan paattyminen, tyohake-
musten julkisuus ja viranhaltijalaki. (Kunta-alan rekrytoinnissa on erityispiirteita n.d.)
Kun kunta-alan rekrytointiprosessi kdaynnistetadn, kuntatyonantaja tekee paatoksen
hakumenettelysta. Toisin sanoen tehddan paatos tuleeko tehtava sisdiseen vai ulkoi-
seen hakuun. Ennen avoimen haun julkistamista, kunnan on selvitettava tydévoima-
pankin reservi ensin seka tarkastettava uudelleensijoitustarpeet henkiléston mahdol-

listen tyokykymuutosten takia. (Raunio 2003, 16.)

Ulkoisen haun ollessa kyseessa, tehtavat ovat kaikkien kiinnostuneiden haettavissa ja
sisdisessa virkaan voivat hakea jo tyonantajan palveluksessa olevat henkil6t. Sisdinen
rekrytointi on perusteltua silloin, kun kunta haluaa tarjota urakehitysmahdollisuuksia
ja kunnasta loytyy tarpeenmukaista henkildstopotentiaalia. Sisdisessakin rekrytoin-
nissa kdydaan yleensa lapi hakumenettely. (Raunio 2003, 16.) Ulkoisen rekrytoinnin
ollessa kyseessa, kunnalla on oltava selkeat ja ajankohtaiset toimintaohjeet. Kunta
tekee paatoksen ilmoittelutavoista, -kanavista ja — muodoista usein keskitetysti ja
pitkdjanteisesti. (Raunio 2003, 18.) Kunta-alan virkoihin edellytetdan aina kirjallista
hakemusta, jonka vaatimukset myds sahkodinen hakemus tayttaa. (Kunta-alan rekry-

toinnissa on erityispiirteita n.d.)

Kuntasektorilla alaa valtaa talla hetkella sahkdinen rekrytointi seka rekrytointimes-
suista jalostettu uusi rekrytointimuoto, kohdennetut teemapaivat. Rekrytointikana-

vista kdytossa ovat viela myds perinteisemmat hakukanavat sanomalehdista tyévoi-
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matoimistoon. (Raunio 2003, 18.) Kuntasektorin kdytdssa olevien rekrytointikanavien
painopisteissa on nahtavilla talla hetkelld seuraavanlaisia painopisteita: lehti-
ilmoittelussa on siirrytty kuntamarkkinointiin, verkkoilmoittelussa kdytetadn kunnan
omien sivujen lisdksi tydpaikkailmoitteluun erikoistuneita palveluja ammattiryhmit-
tain kohdentaen, messut ja oppilaitostapahtumat ovat lisddntyneet seka etenkin
nuorten joukossa tydvoimatoimistojen verkkopalvelut ovat tulleet tunnetuksi. (Rau-

nio 2003, 19.)

Kunta-alalla maaritelldan usein tyopaikkailmoituksissa viran kelpoisuudet. Kelpoi-
suusehdoilla tarkoitetaan maarattyihin julkisiin virkoihin saddettyja valintaperusteita.
Kelpoisuusehdot voivat olla joko laissa maarattyja tai tydnantajan itsensa paattamia
erityisia kelpoisuuksia, jotka voivat liittyd esimerkiksi koulutukseen tai tyokokemuk-
seen. (Kunta-alan rekrytoinnissa on erityispiirteita n.d.) Kunta-alan palkkajarjestelma
edellyttda aina tyon vaativuuden arviointia tehtavakohtaisen palkan maarittelemi-
seksi (Raunio 2003, 16). Virkaan valittavan on tdytettava esitetyt viran muodolliset

kelpoisuusehdot (Koivisto 2004, 27).

Hakuajan paattymisessa on kunta-alalla olemassa niin sanottu erityispiirre, silla usein
haun paattymisaikaan on pdivamaaran lisdksi merkitty tarkka kellonaika. Virallisen

hakuajan jalkeen tyopaikkahakemuksia ei voida enda vastaanottaa. Kuntatyonantaji-
en ollessa julkisia yhteisoja niihin jatetyt tyopaikkahakemukset ovat myos julkisia.

Ellei hakija jostain syysta halua nimedan julkaistavan hakijayhteenvedossa, tulee ha-
nen esittda tasta asiasta pyynto. Hakijavertailuun kootaan tiedot kaikkien hakijoiden
koulutuksesta, tyokokemuksesta seka maaritellyn kelpoisuuden tayttymisesta. Haki-
javertailun tehtdvana on toimia valintapaatosten perusteena. (Kunta-alan rekrytoin-
nissa on erityispiirteita n.d.) Haastatteluun valikoituneelle joukolla on syyta kertoa

kuntalain oikaisuvaatimusten ja valitusten mahdollisuudesta ja kasittelytavoista, silla

ne vaikuttavat osaltaan my6s tyénantajakuvaan (Raunio 2003, 26).

Kunta-alalla rekrytointiprosessin paatoksentekoa viroissa ohjaavat kunta- ja viranhal-
tijalaki. Paatos on julkinen asiakirja, jonka paatostekstista tulee selvita muun muassa
hakumenettely ja kelpoisuusehdot tehtavaan, selvitys hakijoista seka tehtavaan vali-

tun hakijan palvelussuhteen tiedot. Paatos ilmoituksesta lahetetdan kaikille hakijoille,
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valittuun henkil66n otetaan yhteytta puhelimitse ja valitsematta jaaneille lahetetdan

kirje. (Kunta-alan rekrytoinnissa on erityispiirteitda n.d; Raunio 2003, 27.)

Kunta-alalla virkaan valitulla henkil6lla kdytetdaan koeaikaa. Koeaikaa saatetaan kayt-
taa myos silloin, kun kunnan palveluksessa olevan henkilon tyétehtavat muuttuvat
olennaisesti. Koeaika koetaan puolin ja toisin keinoksi korjata epaonnistunut valinta,

jos ongelmia ilmaantuukin koeajalla. (Raunio 2003, 27.)

Kunta-alan rekrytointimaarat

Kunta-alan tyonantajat rekrytoivat vuoden 2012 aikana noin 13 700 henkil6a. Rekry-
tointitarpeen suuruutta selittaa erityisen korkea eldakepoistuma. Kuntatyonantajista
perati 73 prosentilla on ollut vaikeuksia rekrytoida ammattitaitoista henkilostoa
etenkin sosiaali- ja terveysalalle. Léhes puolet tulevista kuntien rekrytointitarpeista
kohdistuu terveysalan koulutuksen omaaviin henkildihin noin 6600 henkil6a. (Kuvio
4). Suurimmat rekrytointivaikeudet kohdistuvatkin muun muassa sosiaalityontekijan,
sairaanhoitajan ja erikoisladkarin tehtaviin. Merkittavimmaksi syyksi rekrytointivai-
keuksiin kunnat kertovat hakijoiden puutteen. Seuraavaksi merkittavimmat tekijat
liittyvat kelpoisuusehtoihin, tydpaikan sijaintiin tai kulkuyhteyksiin liittyviin syihin.
(Forma, Halonen, Pakarinen & Yli-Suomu 2012, 16-17.)

B Terveysala

7000 76598

B Sosiaaliala

6000 -

O Humanistinen, opetus- ja
kasvatusala

B Kiinteisto-, koti- ja
puhdistuspalveluala

O Yhteiskuntatieteiden,
liiketalouden ja hallinnon

ala
O Tekniikan ala

1949

804 804

523 O Matkailu-, ravitsemis- ja
326 ’
183 147 talousala

B Muut alat

Kuvio 4. Rekrytointitarve koulutusaloittain. (Forma, Halonen, Pakarinen & Yli-Suomu

2012, 16.)
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Kunta- ja palvelurakenneuudistusten voidaan myos olettaa vaikuttavan merkittavasti
kunta-alan henkiléstosuunnitteluun. Uudistusten katsotaan vaikuttavan henkil6sto-
suunnittelun seuraaviin osa-alueisiin: rekrytointitarpeisiin, osaamisen kehittamisen
tarpeeseen, uudelleensijoittamisen tarpeeseen, ammattiryhmien valiseen tyonja-
koon, tydtehtavien muuttumiseen ja tyoprosessien kehittamiseen. Lisaksi rakenne-
uudistukset aiheuttavat kunnissa runsaasti suunnitteluty6ta ja osassa organisaatioita
rekrytointeja on lykatty niiden vuoksi myohemmaksi. (Forma, Halonen, Pakarinen &

Yli-Suomu 2012, 23.)

Rekrytoinnin haasteet kunta-alalla

Kunnallisen tyémarkkinalaitoksen Pirkko Leivo (2010) kertoo yhteiskunnan ja kunta-
jarjestelman haasteiden yltavan myos kunnalliseen tyonantaja- ja henkilostopolitiik-
kaan. Kuntasektorin suurimmat haasteet ovat ldhiaikoina riittdvan ja osaavan tyo-
voiman saatavuuden turvaaminen seka kunnallisen palvelutuotannon tuloksellisuu-
den ja vaikuttavuuden kehittdaminen. Menestyminen kiristyvassa kilpailussa vdahene-
vasta tydvoimasta edellyttdaa kunnilta toimenpiteitd kuntatydén houkuttelevuuden
kasvattamiseksi, sen sisallon kehittamisessa ja tyonantajakuvan houkuttelevuuden
parantamisessa. Meneillddan olevat kunta- ja palvelurakenneuudistukset tarjoavat
kunnille oivan mahdollisuuden tydantajakuvan kehittamiseen suunnitelmallisen
markkinoinnin ja viestinnan suunnittelulla ja toteuttamisella. Samalla uudistuvat kun-
tatyopaikat sisdltoineen ja uudenlaisen osaamisen hankkiminen viestii tyontekijoille

kuntasektorin palvelu- ja tydantajatoiminnan kehittymisesta. (Leivo 2010.)

Vaeston ikddntyminen kasvattaa sosiaali- ja terveyspalveluiden tarvitsevien maaraa.
Lisdksi suurten ikdluokkien siirtyessa naista tehtavista eldkkeelle tyévoiman vaihtu-
vuus lisdantyy kuntasektorilla ja kunta-alan rekrytoijat joutuvat kilpailemaan alan
osaavasta tyovoimasta tiukemmin. Ellei tuottavuutta saada julkisella sektorilla selke-
aan kasvusuuntaan, on edessa tilanne, jossa suurin osa tyomarkkinoilla olevasta tyo-
voimasta tulisi rekrytoida julkisen sektorin tehtaviin. Tallainen tilanne on kansanta-
loudellisesti mahdoton, joten ainoaksi ratkaisuksi kunta-alalla jaa tyon tuottavuuden

huomattava parantaminen. (Kunta muuttuvassa maailmassa 2008, 14.)
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Uuden henkildstdn rekrytointiin on kdytettdvissa monia keinoja ja kanavia. Kun haas-
teena on tyovoiman saatavuuden turvaaminen, kuntatyonantaja voi ennakoida tule-
vaa osaamista, ja ndiden ennakointitietojen avulla se voi vaikuttaa alueensa koulu-
tuspaikkamaariin ja koulutuksen sisaltéihin. Tilanne on jo nyt sellainen, etta tyovoi-
masta poistuvien maara on suurempi kuin tydmarkkinoille tulevien nuorten maara.
Huolehtiakseen tydvoiman saatavuudesta tydelamayhteistyd ammatti- ja aikuisopis-
tojen, korkeakoulujen ja tydvoimaviranomaisten kanssa on tarkeaa. (Forma, Halo-

nen, Pakarinen & Yli-Suomu 2012, 20.)

Eldkeidn nousu ja sen seurauksena pidentyneet tydurat luovat omat paineensa henki-
|6ston jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. Kunta-alalla téhan haasteeseen on mahdolli-
suus vastata erilaisilla tydelaman kehittamisohjelmilla, joilla parannetaan henkiléston
tyokykya ja tyoviihtyvyytta. Kilpailussa osaavasta tyovoimasta yksi kuntarekrytoinnin
merkittavista kilpailutekijoista tulee olemaan kunnan tydnantajakuvan ja kuntatyon
mielikuvan kirkastaminen seka vakaa tyonantajapolitiikka. (Kunta muuttuvassa maa-

ilmassa 2008, 20-21.)

Vaeston ikdantymisen lisaksi kuntien haasteena on ennusteiden mukaan vaeston-
maaran kasvun keskittyminen edelleen suuriin kaupunkeihin ja sen vaheneminen
maaseuduilla. Keskukset houkuttelevat nuorta tyoikaista vaestoa koulutus- ja tyo-
mahdollisuuksiensa avulla. Tasapainoinen aluekehitys onkin tavoitteena enemman
tai vahemman ikuisuuskysymys. Tulevaisuudessa julkinen sektori ei joudu kamppai-
lemaan pelkastaan kotimaisen yksityisen tyénantajasektorin kanssa osavasta tyévoi-
masta. Uhkakuvana ndhdaan myos tyovoiman siirtyminen Suomen rajojen ulkopuo-
lelle halvempien kustannusten perdssa. Kilpailu osaavasta tyévoimasta kiristyy siis yli

kansallisten rajojen. (Kunta muuttuvassa maailmassa, 2008, 48.)

Paatoksentekovaiheessa kunta-alan rekrytointiin ilmaantuu yleensa vaikeuksia. Jos
muodollisesti ansioitunutta hakijaa ei valita, on kunnan syyta varautua mahdollisiin
syrjintdvaitteisiin ja kanteisiin perustelemalla ja esittamalla ne hyvaksyttavat syyt,
miksi muodollisesti ansioitunutta henkil6a ei valittu virkaan. Myo6s paatoksenteon
hitaus voi koitua ongelmaksi kuntasektorilla, jolloin tydonhakijan mielenkiinto hiipuu.

Byrokraattisen ja aikaa vievan rekrytointiprosessin vuoksi pahimmassa tapauksessa



34

hakija ehtii hyvaksya paatoksenteon kestdessa toisen tyopaikan. (Raunio 2003, 26—

27.)

Eldkepoistumaan varauduttava

Kuntasektorilta eldkkeelle siirtyy noin 292 000 henkil6a vuosien 2012—-2030 valilla.
Maara on suuruudeltaan melkein 58 prosenttia nykyisista kuntasektorin tyontekijois-
ta. Suurimman poistuman ennakoidaan ajoittuvan kuluvalle vuosikymmenelle. Vuon-
na 2021 jo noin kolmannes kuntasektorin tyontekijoista on siirtynyt eldkepadivien

viettoon. Kuviossa 5 nédkyy eldakepoistuma vuosien 2012- 2030 valilla. (Keva 2012, 2.)

40 3535 - H L

Kuvio 5. Kunta-alan eldakepoistuma vuosina 2012—2030 prosentein esitettyna. (Keva

2012, 4.)

Kuten kuviosta 6 voidaan todeta, elakepoistuma tulee olemaan vuoteen 2030 men-
nessa suurinta Lapissa (65,2 %), Kainuussa (63,5 %) ja Eteld-Savossa (63,3 %). Pieninta
poistuma on puolestaan Ahvenanmaalla (51,2 %). Keski-Suomi on maakuntien keski-
kastissa henkildpoistumaa arvioitaessa, silla henkilépoistuman vuoteen 2030 men-
nessd on arvioitu olevan 59,3 % nykyisesta henkilokunnasta. Jamsan kaupungin ela-
kepoistuman on arvioitu olevan vuosien 2012—-2030 vilisena aikana 1 155 henkil64,

mika on 60 % nykyisestd henkilostosta. (Keva 2012, 2,4 ja 27.)
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Kuvio 6. Kunta-alan eldkepoistumaennuste prosentteina maakunnittain 2012—-2030.

Ammattialoittain tarkasteltuna suurimman poistuman on arvioitu olevan teknisella
seka terveys- ja sosiaalialoilla. Ammattiryhmien vélilla on suuria eroja poistumissa.
Suurin eldkepoistuma, yli 70 prosenttia, on osastonhoitajien ja sairaala- ja hoitoapu-
laisten lisdksi kiinteistohuoltomiehilla. Pienin poistuma on puolestaan palomiehilld ja

ladkareilla. (Keva 2012, 7-8.)

Lahes kaikissa kunnissa ja kuntayhtymissa on selvitetty tai arvioitu, kuinka paljon talla
hetkella olevasta henkilOstosta siirtyy eldkkeelle [ahivuosien aikana. Kaksi kolmas-
osaa kuntaorganisaatiosta on varautunut eldkepoistumaan tekemalla suunnitelmia,
selvityksia tai konkreettisia toimenpiteitd. Ennakolta varautumissuunnitelmia on teh-
ty enemman isommissa kuin pienissa organisaatioissa. (Forma, Halonen, Pakarinen &

Yli-Suomu 2012, 19.)

Elakepoistuman tarkasteleminen kuuluukin tdarkedna osana henkilosto- ja rekrytointi-
suunnitteluun ja poistuma tulisi selvittda ammattinimikkeiden tarkkuudella. Varau-
tumisessa on suositeltavaa suunnitella tarpeet korvaaville rekrytoinneille sekd mah-
dollisille uudelleenjarjestelyille. Muulloin puute osaavasta henkilékunnasta vaikuttaa
nopeasti palveluiden jarjestamiseen ja alan kehittamiseen. Henkildston riittavyyden
turvaamista voidaan tarkastella henkildston tydssa jaksamisen ja uuden henkiléston
rekrytoinnin nakdkulmista. Lisdksi jokaisen kuntatydnantajan olisi lisattava toimin-

tansa tuottavuutta. (Forma, Halonen, Pakarinen & Yli-Suomu 2012, 19-20.)
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Elakepoistuma tuo mukanaan merkittdvia haasteita kunta-alalle, silla elakkeelle siir-
tyvien tilalle pitdisi kyeta rekrytoimaan uutta henkilostéa. Suuri eldkepoistuma mer-
kitsee samalla kunta-alan tyontekijoiden keskuudessa suurta ja nopeaa sukupolven-
vaihdosta. Tama muutostilanne asettaa kunnat tulevina vuosina erittdin haasteelli-

seen tilanteeseen. Sukupolvenvaihdos voi haasteiden lisdksi tarjota mahdollisuuden

kunta-alan rakenteiden uudistumiseen. (Forma & Mattila 2011,72.)

3.3 Tyonantajakuva rekrytoinnin kilpailutekijana

Salminen (2006, 33) toteaa, etta rekrytointiprosessi kokonaisuudessaan aina tyopaik-
kailmoituksista henkildston hankintatapoineen vaikuttavat tydnantajakuvaan. Salmi-
nen (2006,33) korostaa etenkin viestintdakanavien lisddantymisen myo6ta kiinnittdmaan
entistda enemman huomiota rekrytointiin yrityskuvan luojana. Rekrytointiviestinta
kasitteen rinnalle onkin muodostunut uusi kasite rekrytointimarkkinointi. Muutos
kuvaa hyvin kiristynytta kilpailutilannetta tydvoimasta. (Veijonen 2008, 30.)
Nykypdivana ei ole samantekevaa, miten ja kenet rekrytoi. Onnistunut rekrytointi
antaa yritykselle sopivan tyontekijan, mutta samalla se lisdd my0ds positiivista tyonan-
tajamielikuvaa. Kun tydpaikan maine hyvana tydpaikkana levida, osaavien tyonhaki-
joiden maara puolestaan kasvaa rekrytointitilanteissa. Tyonantajakuvalla on néin
ollen keskeinen merkitys rekrytoinnissa, silla se sitoo ja houkuttelee tyontekijoita.
Tybnantajakuvalla tarkoitetaan sitd mielikuva, joka vallitsee organisaatiosta tydpaik-
kana. lman omakohtaisia kokemuksia organisaatiosta, ihmisten paatdksiin vaikutta-
vat mielikuvat ja toisten ihmisten kertomat tarinat ja esimerkit. Maineella on markki-

na-arvoa. (Leivo 2010.)

Hyvan yritysmielikuvan rakentaminen vaatii Markkasen (2002, 110-112) mukaan
yritykselta kehittyvaa ja myonteisen mielikuvan luomista, joka levidaa oman henkil6s-
ton valityksella. Yrityksen henkilokunta onkin avain asemassa tyonantajamielikuvan
luomisessa, silla se muodostaa yritykselle kasvot. Henkilosté muokkaa yritysta itsensa
kaltaiseksi ja houkuttelee samalla yritykseen samankaltaisia tydnhakijoita. Nain ollen
hyva henkilosto yllapitaa loistavaa mainetta tydnantajana, mutta toisaalta huippulah-
jakkuuden jattdessa yrityksen, yritysmielikuva voi huonontua hetkessa. Yrityksen ve-

tovoimaan vaikuttaa lisaksi lilketoiminnan tuloksellisuus.
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Juholin (2008, 274) kertoo maineen syntyvan tekemisten ja puhumisten kautta. Jut-
tujen liikkkuessa maine saa alkunsa ja sen jadlkeen se joko vahvistuu tai heikkenee.
Hyvasta maineesta syntyy hyva kierre, joka lisdd menestysta. Maine on organisaati-
oille aineetonta pddomaa, jonka avulla houkutellaan henkilost6a. Hyva maine on kuin
magneetti, joka vetda puoleensa niin tydnhakijoita kuin mediaa, sijoittajia ja asiakkai-
ta. Suomen yksi johtavimmista maineenhallinnan asiantuntijoista Jouni Heinonen
(2008, 10) yhtyy Juholinin ajatuksiin: “Tyénantajamaine syntyy siis ennen kaikkea
tekojen valitykselld, mutta samalla myds ulkopuolisten tahojen seka tiedotusvalinei-
den valittdamana. Mita johdonmukaisemmin ja ymmarrettavammin organisaatio vies-
tii omia keskeisia viestejaan, sitd todenndkdisemmin ne nakyvat myods sen mainees-

4

Sa.

Tyonantajakuvan merkitys kunta-alan rekrytoinnissa

Kunnan tyonantajakuva on osa koko kunnan mainetta ja kuntakuvaa, ja kunnan mai-
neella on vaikutuksensa siihen, kuinka houkuttelevaksi tydnantajaksi se koetaan. Hy-
va tyonantajakuva syntyy hyvista teoista, jotka luovat luottamusta, vetovoimaa ja
lisddvat henkiloston sitoutumista ja tuottavuutta. (Leivo 2010.) Kuntien on pyrittava
tulevaisuudessa lisadmaan tietoa kuntatyosta ja luotava samalla vetovoimainen
tyonantajakuvamielikuva, silla mielikuvat vaikuttavat suuresti ihmisten kayttaytymi-
seen tyo- ja rekrytointimarkkinoilla. (Forma, Halonen, Pakarinen & Yli-Suomu 2012,
20.) Kunnan tyonantajakuvan muodostumiseen vaikuttavat sekd kunnan itsensa tuot-
tama markkinointiviestintd, johon rekrytointiviestinta sisaltyy, ettd kuntaa ja kunta-
tydonantajaa koskeva uutisointi ja keskustelu julkisuudessa (Leivo 2010; Rainio 2003,

33).

Tulevat muutokset tunnistetaan kunnissa jo varsin hyvin, mutta silti vain kolmannes
on tehnyt kdytdanndntoimenpiteitad tydnantajakuvansa eteen (Leivo 2010). Yksi ndistd
kunnista on Nurmijdrvi. Nurmijarven kunta tutkitutti tydnantajamaineensa vuoden
2007 lopulla, ja sen perusteella kuntaa arvostetaan tyénantajana. Nykyinen kunnan
henkildsto suosittelisi kunnan palvelukseen hakeutumista muillekin. Nurmijarven

kunnanjohtaja Kimmo Behm toteaa tutkimuksen tuloksesta seuraavasti: ” Kun tie-
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damme, etta meilld on kohtuullisen hyva maine tyonantajana, tata pitaa tuoda esille
rekrytoinnissa. Viestintastrategia on tarkoitus paivittaa. Viestinnan keinoin tuodaan

esille kunnan vahvoja piirteita ja korostetaan positiivisia tekijoita.” (Gruber 2008, 27.)

Kuntien maine muodostuu kuudesta osa-alueesta: johtamiskulttuurista, palveluista,
muutosherkkyydesta, henkilostopolitiikasta, kuntakuvasta ja kestavasta kehityksesta,
jotka nakyvat kuviossa 7. Tarkeimpia ovat johtamiskulttuuri, palvelut ja henkil6stopo-
litiikka. (Jalonen 2008, 5.) Kunnan oman henkil6ston ja kuntapalvelujen asiakkaiden
kokemukset vaikuttavat vahvasti kunnan tyénantajakuvaan ja mielikuvaan itse kunta-
tyostd. Maineeseen vaikuttavat muun muassa, miten kunta kohtelee henkilostdaan
ja henkildston johtaminen. Erityisesti kunnan oma henkil6std on avainasemassa
tyonantajakuvan muodostamisessa, silla se koetaan uskottavimmaksi viestijaksi ja
markkinoijaksi. Ndin ollen hyvalla henkildstopolitiikalla on myds osansa kunnan tyon-
antajamaineen muodostumisessa. Oman henkilokunnan ja asiakkaiden kokemusten
lisaksi myo6s opiskelijat ovat omalta osaltaan merkittdavassa roolissa kunnan tyénanta-

jakuvan viestimisessa. (Leivo 2010; Rainio 2003, 33.)

Johtamiskulttuuri

Kestivd kehitys : D : Palvelut

MEﬂu\uODQ Misstosherk hﬂm

Henkilgstapolitkka

Kuvio 7. Kunnan mainepyora (Jalonen 2008, 5).

Tyonantajakuvan merkittavan roolin johdosta, kunnan ylimman johdon on sitoudut-
tava tyOnantajakuvan pitkdjanteiseen kehittdmiseen. Yksittaiset teot tai projektit

eivat riita eika tuloksia synny saman tien. Hyva tyonantajakuva pohjautuu kuntien ja
kuntayhtymien hyvaan toimintaan tyonantajina ja tydnantajakuvaa tukevaan pitka-

janteisesti suunniteltuun viestintdan ja markkinointiin. Tyonantajakuvaan vaikuttaa
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my0s se, mita potentiaalisille ja nykyisille tydntekijoille kunnasta kerrotaan. Siksi
tyonantajakuvaviestinta on hyva suunnitella osaksi koko kunnan viestintaa. (Leivo

2010; Rainio 2003, 33.)

Jokaiselle kuntatyonantajalla on oma maineensa sekd omat vahvuutensa ja haas-
teensa tydnantajakuvansa suhteen, mutta niilla on my6s yhteiset keinot paremman
tyonantajakuvan luomiseen. Kuntien on panostettava johtamiseen, viestintaan ja
tyonantajana esiintymiseen. Onnistuakseen hyvan tyénantajakuvan rakentamisessa,
on kuntien henkiléstohallinnon ja viestinndn ammattilaisten keskindista yhteistyos-
kentelya kehitettava seka kuntien valista yhteistyota taman asian tiimoilta lisattava.
Tybnantajakuvan rakentaminen onkin kaikkien kuntien yhteinen etu, silld kuntien

kaikki viestinta vaikuttaa yleiseen kasitykseen kuntatyosta. (Leivo 2010.)

Kunnallisalan kehittdmissaation vuonna 2002 tekemén tutkimuksen mukaan, missa
selvitettiin kasityksia ja mielikuvia kunnista tydnantajina seka vertailtiin kunta-alaa ja
yksityista sektoria tydnantajina, kuntien vahvuuksiksi nousivat tydilmapiiri seka tyo-
paikkojen varmuus ja pysyvyys. Yksityinen sektori sai paremmat arvosanat palkan ja
palkkakehityksen osalta. Koska kunnat eivat jatkossakaan voi olla palkkajohtajia, on
niiden keskityttdava korostamaan tydnantajamainetekijoindaan tydpaikkojen turvalli-
suutta, toiden sisdltoa seka merkityksellisyytta. (Rainio 2003, 34.) Leivo (Gruber
2008, 26) toteaakin Kuntalehdessa kunnan tydnantajakuvan tulevaisuuden muutok-
sista seuraavasti: “Kunnan tyonantajakuvaa on kirkastettava. Sen kilpailukykya on
vahvistettava. Kuntien pitada lisdtd myos rekrytointiosaamistaan. Henkilostdjohtami-

sen kehittamista on jatkettava.”

3.4 Rekrytoinnin riskitekijoita

Huolimattomasti suunniteltu rekrytointiprosessi johtaa epatarkkoihin ja huonosti
maariteltyihin tehtavankuviin, josta seuraa ylimaaraista tyotad sopimattomien hake-
musten lapikdaymisessa ja pitkittynyt rekrytointiprosessi. Kiireessa toteutettu prosessi
puolestaan kostautuu niin, ettei hakemusten lapikdymiseen ole riittavasti aikaa ja
paras hakija saattaa jaada siksi l0ytamatta. Hatdisesti suoritetut haastattelut antavat

turhaa ja epatarkkaa tietoa, joka ei hyodytd ketdan. Uuvuttavan nopea hakuprosessi
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voi aiheuttaa sen, etta lopullisessa valinnassa jahkaillaan, jolloin paras hakija saattaa
ehtia hyvaksya silla valin toisen tybdtarjouksen. Naiden edelld mainittujen syiden
vuoksi seurauksena onkin yleensd vaaran henkilon palkkaaminen, joka johtaa
useimmiten uuteen rekrytointikierrokseen. Valintaprosessi on kdynnistettava uudel-
leen, jolloin kuluu ylimaaraista aikaa ja rahaa seka tuloksena on usein huonompi ha-

kija kuin edellisella kierroksella. (Koivisto 2004, 40-41, 137-141.)

Kiireessa ja taitamattomasti toteutettu rekrytointi johtaa ndin ollen virhemahdolli-
suuksien kasvamiseen. Pahimmassa tapauksessa se aiheuttaa yritykselle tuotanto- ja
asiakashavikkia. Vaikkei rekrytoinnissa olisikaan kaytetty ulkopuolista apua, on se
aina yritykselle tydpanos, joka maksaa. Taitamaton rekrytoija pilaa hetkessa yrityksen
julkikuvan, joten rekrytoivalla henkil6lla on oltava ammatillista otetta, harkintakykya,
aitoa ihmisista valittamista ja paljon eettisyyttd. Eettisyydesta onkin yha vahvemmin
tulossa yksi rekrytoinnin kilpailuvalteista. Onnistunut rekrytointi maksaa itsensa ta-
kaisin niin hyvan uuden tyontekijan muodossa kuin informaation jaolla tuotteistaan

ja palveluistaan seka hyvan yrityskuvan luomisella. (Vaahtio 2005, 12-13.)

4 Sahkoinen rekrytointi

Edellisessa luvussa kasiteltiin perinteisia rekrytointikanavia. Tassa luvussa perehdy-
taan tarkemmin sahkoiseen rekrytointiin. Sahkdinen rekrytointi on nykyaikana seka
valttamattomyys ettd mahdollisuus yksityis- ja kuntasektorille. Tyonantajien on men-
tava sinne, missa tyontekijat jo ovat, Internetiin. Sahkdinen rekrytointi kasittaa sah-
koisten rekrytointijarjestelmien lisdksi myos sosiaalisen median, jossa tyonantajien
on mahdollisuus kayttaa useita eri kanavia, muun muassa Facebookia, Twitteria ja

YouTubea, houkutellessaan tydntekijoita hakemaan avoimiin paikkoihin.

Sahkoéinen rekrytointi on kasvanut voimakkaasti aina 1990-luvun loppupuolelta Idhti-
en, jolloin vahva taloustilanne aiheutti kovan kysynnadn osaavasta tyovoimasta. Sah-
kdisen rekrytoinnin seurauksena organisaatioiden on taytynyt uudelleen suunnitella
rekrytointiprosessinsa ja siirtya nopealla tahdilla nettipohjaisiin henkildstohallinnan

sovellutuksiin. (Lee 2005, 57.) Internetista onkin tullut lyhyessa ajassa tyonantajien ja
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tyontekijoiden kohtaamispaikka, niin sanottu henkiléstohallinnan pikatie. (Markka-

nen 2005,13.)

Sahkoisella rekrytoinnilla tarkoitetaan Internetin hyédyntamista rekrytointikanavana.
Siihen kuuluu myds yha useammin rekrytointijarjestelm3, jolla helpotetaan rekry-
toinnin eri vaiheita. Yritysten www-sivuilta 16ytyva sahkdinen hakulomake on nykyi-
sin useimmiten yritysten ensisijainen rekrytointikanava, etenkin massarekrytoinneis-
sa. (Tuulos-Vihridld 2006,6.) Yrityksen www-sivu onkin yksi Internetin mahdollista-
mista merkittavista rekrytointikanavista, joka jokaisen yrityksen tulisi ehdottomasti
hyoédyntaa. Tiedon julkaiseminen omilla sivuilla on vaivaton tapa. Omille kotisivuille
tulisi laittaa helppokayttéinen rekrytointiosio, jonka kautta tyonhakijat paasevat
kommunikointiyhteyteen yrityksen kanssa. Lisaksi yritysten tulisi sijoittaa kotisivujen
etusivulle linkki avoimiin tydpaikkoihin, silla se tekee tydnhaun helpoksi tydnhakijalle

ja viestii samalla tydnantajan aktiivisuudesta. (Markkanen 2005, 107.)

Sahkoisia tydnhakujarjestelmia on monenlaisia ja tdna pdivana pienillakin yrityksilla
|oytyy raataloity tydnhakulomake www-sivuillaan. Yritysten hakulomakkeidentyypit
vaihtelevat yksinkertaisista yhden sivun lomakkeista monimutkaisiin monen sivun
lomakkeisiin. Useampiin hakemuksiin on myds mahdollista liittaa erilaisia liitteita,
kuten ansioluettelo. (Tuulos-Vihriald 2006, 6-7.) Yrityksille sdhkoinen rekrytointi
mahdollistaa muun muassa verkkoilmoituksen jattamisen, hakemusten vastaanottoa,
sahkoista hakijaviestintaa, sahkoista hakemuksen kasittelya seka yhteenvetoja kel-
poisuuksien maarittelyyn. (Levanto 2007.) My6s sahkoiseen rekrytointiin liittyvien
tuotteiden ja palveluiden maara kasvaa ja monipuolistuu jatkuvasti. Imoituspalvelui-
ta tarjoavat verkossa sanoma- ja ammattilehdet. Ammattijarjestot, tydvoimatoimisto
ja oppilaitokset ilmoittavat omilla sivuillaan, osa jopa veloituksetta, avoimista tydpai-

koista. (Raunio 2003, 21.)

Peter Cappellin (2001) mukaan sédhkdinen rekrytointi voidaan havainnollistaa nelipor-
taisen mallin avulla. Ensimmaiseksi houkutellaan ehdokkaita yritysimagon avulla.
Cappeli (2001) korostaa, etta yrityksen kotisivujen tulisi houkutella ehdokkaita tyon-
antaja- ja yritysmielikuvallaan. Toisessa vaiheessa, jolloin ehdokkaita on paljon, Cap-

pelli (2001) ehdottaa esikarsintaa. Ehdokkailla lahetetaan kysymyksia vastattavaksi
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tai kdytetaan asenteita kartoittavia kyselyitda. Ndin saadaan karsittua potentiaalisista
ehdokkaista sopivimmat. Kolmannessa vaiheessa Cappelli (2001) korostaa verkkore-
krytoinnin nopeutta. Tassa vaiheessa korostuu nopea henkilokohtainen yhteydenotto
hakijoihin heidan mielenkiinnon yllapitamiseksi. Viimeisessa vaiheessa Cappelli
(2001) pyytaa unohtamaan Internetin taka-alalle ja keskittymaan yhteyden pitami-
seen henkilokohtaisella tasolla. Tassa vaiheessa yhteydenpidon tulisikin perustua

keskusteluihin ja tapaamisiin.

Tybnhakija ja tydnantaja voivat hyddyntad myos CV-tietopankkia. Tyonhakija voi jat-
taa rekrytointipalvelusivustojen yllapitamiin CV-tietopankkeihin sahkdisen tyohake-
muksensa ja ansioluettelonsa. CV-tietopankki tarjoaa tyonhakijalla ilmaisen kanavan
markkinoida omaa osaamistaan Internetissa. Tyonantaja puolestaan voi ostaa oikeu-
den edulliseen ja vertailukelpoiseen jarjestelmaan. Tydvoimaa etsiva yritys voi lisaksi
halutessaan tilata vahtipalvelun halutunlaisen tyohakemuksen ilmestymisesta tieto-
pankkiin. CV-tietopankista tyontekijaa etsivan yrityksen on syyta kiinnittdaa huomiota
tyonhakijan motivaatioon, silla tietokannasta loydetty hakija ei ole itse tietoisesti
hakenut juuri kyseista yrityksessa avoinna olevaa tyopaikkaa. Motivaatio on tassa
tapauksessa ulkoapain annettu ja tyonhakija hakeekin muutosta yleisella tasolla.

(Markkanen 2005, 113-114.)

4.1 Sosiaalinen media rekrytoinnissa

Internet on kehittynyt teknologisesta tiedonhaun tydkalusta sosiaaliseksi ja yhteisol-
liseksi mediaksi (Salmenkivi & Nyman 2007, 29), jossa luodaan ja ylldpidetaan suhtei-
ta ja, joissa kayttajien tuottama sisaltdé on merkittavassa roolissa (Juslen 2011, 18).
Samalla ihmisten huomion saaminen kdy entista hankalammaksi, silla heidan huomi-
onsa kdantyy fyysisen maailman tiedonlahteista digitaalisen maailman tarjoamiin
vaihtoehtoihin. Massamarkkinoinnilla (muun muassa tv, radio, lehdet) ei enaa tavoi-
teta riittavasti ihmisia, silla painopiste siirtyy yksisuuntaisesta kohti vuorovaikuttei-
suutta ja monisuuntaisuutta. Ihmiset hankkivat tarvittavaa tietoa nykyaan Internetis-
ta kolmen paaasiallisen tietolahteen avulla: hakukoneet, blogit ja keskustelupalstat
seka sosiaalinen media. Mita enemman ihmisten huomio kohdistuu ndihin uusiin
tiedonvalittdjiin, sita tarkedmpaa yritysten on olla saavutettavissa ndiden avulla.

(Kaynnissa on asiakkaiden muuttoliike n.d.)
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Sosiaalinen media on kasitteena melko nuori, silla vield vuonna 2008 siita kaytettiin
muun muassa nimed Web 2.0. (Kananen & Pyykkénen 2012, 12). Sosiaalinen media
on yhdistelma uusia teknologioita, kdyttdjien tuottamaa sisaltda ja verkossa sijaitse-
via kokoontumispaikkoja. Sen avulla tavalliset verkonkayttajat voivat luoda virtuaali-
sen suhteiden verkoston, jonka sisdlla jaetaan erilaisia omaan elamaan liittyvia tieto-
ja ja kokemuksia. Sosiaalinen media on avoin kaikille, osallistumisen kynnys on mata-
la ja suurin osa sen julkaistusta sisallosta on tavallisten ihmisten tuottamaa. Kayttaji-
en tuottama sisaltd onkin sosiaalisen median massamediasta erottavista tekijoista
merkittavin. (Juslen 2011, 22, 197). Sosiaalisen median muodot voidaan jakaa kol-
meen osaan: sisallon julkaisupalvelut (muun muassa blogit, YouTube, Wikipedia),
verkottumispalvelut (muun muassa Facebook, LinkedIn ja MySpace) ja tiedon luokit-

telu- ja jakamispalvelut (muun muassa Digg) (Juslen 2011, 199).

Sosiaalinen media pakottaa yritykset muuttamaan viestintdansa vuorovaikutteisem-
maksi, silld yksisuuntainen viestinta asiakkaiden ja muiden sidosryhmien kanssa ei
toimi sosiaalisessa mediassa. Talldin rekrytointikaan ei ole poikkeus, silla sosiaalinen
media perustuu vuorovaikutukseen. Jos yritys ei itse ole valmis osallistumaan rekry-
tointiprosessiin keskustelemalla, vuorovaikuttamalla ja jakamalla, hyvia rekrytointitu-

loksia on turha odottaa, tall6in on syyta jatkaa perinteisin keinoin. (Péyri 2011, 3.)

Sosiaalisen median rekrytointistrategia

Rekrytointijarjestelmien tarkastelu uudessa valossa on ajankohtainen asia yrityksille.
Sosiaalinen media tarjoaa tyonhakijalle monia tehokkaita kanavia aktiiviseen tyénha-
kuun, mutta yritysten oma rekrytointistrategia voi pahimmassa tapauksessa perustua
jopa kymmenen vuoden takaisiin hitaisiin jarjestelmiin, jotka eivat hyvaksy online-
profiilia tyohakemukseksi vaan pakottavat tyonhakijan tekemaan yrityksen jarjestel-
maan sopivan hakemuksen. Talldin tydnhakijan tekemista verkkoprofiileista eika ver-
kostoista ole hanelle hyotya tyonhaussa. Yritysten rekrytointijarjestelmien olisikin
tarjottava tyonhakijalle mahdollisuus hakea ty6ta sosiaalisen median kanavien ja
profiilien valityksella, silla se on myos tyonantajan etu. Tyontekija antaa ndin ollen

luvan tutustua hdnesta loytyviin tietoihin verkossa. (P6yri 2011, 9-10.)
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Jos verkostoituminen Internetin palveluiden valitykselld on vierasta, on helpottavaa
ajatella, etta verkostoituminen ei poikkea paljonkaan reaalimaailman tavoista kohda-
ta entuudestaan tuntematon ihminen ammatillisessa mielessa. Internetin yhteisopal-
veluita voi nimittdin pitaa reaalimaailman tuttujen ja tutun tuttujen hyédyntamisen
jatkeena. Tosin lisdarvona nettipalvelun hyvaksi on se, ettd sen avulla pystyy tutus-
tumaan ennalta henkildn osaamiseen ennen yhteydenottoa. Toinen etu on verkoston
lapinakyvyys, silla siind nakee kuka tuntee kenetkin. Verkkopalvelun vélitykselld on
myo6s helpompi laajentaa verkostoaan sekd se mahdollistaa erilaiset toiminnallisuu-

det eri verkkotyokalujen muodossa. (Korpi, Laine & Soijasalo 2012, 21, 23.)

Osa epdilee sosiaalisen median uskottavuutta rekrytointikanavana, mutta viihteeksi
tarkoitetut pelit ja hauskojen linkkien jakaminen ovatkin kaukana siita kontekstista,
jossa useimmat yritykset haluavat olla viesteillddn mukana. Sosiaalinen media on
kuitenkin monesti sitd, mita sen halutaan olevan ja laajat verkostot ja eri tyokalut
ndiden verkostojen hyddyntamiseen ovat yritysten ulottuvilla. (Korpi, Laine & Soija-

salo 2012, 22-23.)

Sosiaalisen median ajassa eldvan luonteen vuoksi yrityksilla tulisi olla selkedt ohjeis-
tukset, joita voisi soveltaa mihin tahansa sosiaalisen median sovellukseen. Sosiaalisen
median sovellusten maara on loputon ja, jotta yritys ehtisi hoitamaan varsinaista
toimenkuvaansa, ei sen ole mahdollista eika tarkoituksen mukaistakaan osallistua
kaikkiin sovelluksiin. Sosiaalisessa mediassa menestyminen vaatii aktiivisuutta ja siksi
on tarkoin valittava ne sovellukset, joihin se haluaa liittya ja, joissa sen aikaa riittaa
myos paivitysten sdannoélliseen tekemiseen. Oikean median valintaa saatelee se, mil-
laisen ryhman yritys haluaa tavoittaa ja mika on se viesti, jonka se haluaa tuoda esil-
le. Eri sovellukset keradvat erilaisia kdyttdjaryhmia, yrityksen tulee olla aktiivinen
sielld, missa sen potentiaaliset tyontekijat ovat. Yritysten tulisi tahdata dialogiin ker-
tahuomion sijaan sosiaalista mediaa valitessaan. Jos yritys on ldsnd monessa sosiaali-
sen median sovelluksessa, niissa tuotettavan viestinnan on oltava yhdenmubkaista,

silla ristiriitainen viestinta on erittdin hammentavaa. (Kaplan & Haenlein 2010, 65.)

Erilaiset sosiaalisen median ohjeistukset, joiden avulla pyritdan ohjaamaan tyonteki-
joiden toimintaa toivottuun suuntaan, tulevat myos tarpeeseen. Ohjeistuksilla ennal-

taehkaistaan tyontekijoiden ei-toivottua kdytdsta sosiaalisessa mediassa. Jokaisella
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tyoyhteisolla on erilainen tarve sosiaalisen median kaytolle ja sen rajoittamiselle,
minka vuoksi tydnantajan tulisi pohtia sita, millainen ohjeistus palvelisi parhaiten
oman yrityksen toimintaedellytyksia. Kannattaa kuitenkin tiedostaa, etta liiallisella
sosiaalisen median rajoittamisella voi olla suuremmat haitta- kuin hyétyvaikutukset.
Ohjeistusten kdyttaminen palvelee myos tyontekijoitd, koska ne selventavat tyonte-
kijoiden asemaa, kertovat millaista kaytosta heilta sosiaalisessa mediassa toivotaan
se voi parhaillaan motivoida henkil6st6a toimimaan tyonantajan eduksi sosiaalisessa
mediassa. Ohjeistukset toimivat myds tehokkaasti tyonantajien ja tyontekijoiden
vélisten ristiriitojen ennaltaehkaisyssa. (Hannula, Jarvinen, Leivonen, Morad & Nikkila

2012, 1,23.)

Menestydkseen rekrytoinnissa sosiaalisen median maailmassa, yritys tarvitseekin
strategian avukseen. Strategiaan pitaa sisdltya selkea tavoite, suunnitelma toteutuk-
sesta, vastuut sekd mittarit onnistumisen arviointia varten. Sosiaalisen median stra-
tegia loytyy useimmiten yritysten viestintastrategiasta, mutta yleensa se puuttuu
yrityksen henkilostostrategiasta, johon sen olisi myos syyta kuulua. Tulevaisuuden
rekrytointistrategiaan pitaisi jokaisella yrityksella kuulua tydnantajakuvan vahvista-
minen ja verkostojen rakentaminen, silla ilman suunnitelmallisuutta ja vastuutusta

toiminnan tehoa on mahdotonta tarkastella, kehittda ja mitata. (Poyry 2011, 9.)

Sosiaalisen media strategiaan tulisi maaritella kaytettavat kanavat, miten usein ja
kuka/ketka niita kdyttavat ja seurannan vastuut. Kanavien ollessa erilaisia, strategi-
aan tulisi myos merkitd, miten eri kanavia kdytetdaan ja mitka ryhmat ovat kyseisen
yrityksen kannalta ne tarkeimmat rekrytointiviestinnan kohteet, silld rekrytointi-
ilmoittelu on viisasta kohdentaa ryhmiin, jossa alan ihmiset 16ytyvat. Rekrytointistra-
tegian jalkauttaminen sosiaaliseen mediaan on helpompaa, jos yrityksen muu sosiaa-
lisen median lasndolo on jo valmiiksi hyvin rakennettu. Jos valmis verkosto puuttuu,
on yrityksen varauduttava pitkdjanteiseen ja suunnitelmalliseen tyohon verkostojen
rakentamista varten, silla muutamassa kuukaudessa ei ole mahdollista luoda katta-
vaa verkostoa eika synnyttaa luottamusta tyonhakijoiden keskuudessa. Sosiaalisen
median hyodyntaminen rekrytoinnissa vaatii strategian ohella myds oman budjetin,
silla tydaikaa on budjetoitava esimerkiksi verkostojen rakentamiseen, keskusteluihin

osallistumiseen ja tiedon hankintaan. (Poyry 2011, 9.)
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Sosiaalisen median onnistuneen strategian luominen on haastavaa. Ne, jotka eivat
yritd, jadvat jalkeen niista, jotka yrittavat, ottavat opiksi ja yrittavat uudelleen. Ajan
myota yrittdneet palkitaan liikketoiminnan parantamisella seka pitkan ajan kestavyy-

delld. (Jue, Marr & Kassotakis 2010, 10-11.)

Rekrytoinnissa hyodynnettdvit sosiaalisen median kanavat

Soininen, Wasenius ja Leponiemi (2010, 19) esittelevat teoksessaan Social Media
Industry Reportin julkaiseman tutkimuksen sosiaalisen median eri valineiden hyodyl-
lisyydesta yhdysvaltalaisten yritysten kdytdssa. Raportin mukaan hyodyllisimmiksi
sosiaalisen median valineista koetaan yrityskaytossa seuraavat: Twitter (89 %), Face-
book (87 %), LinkedIn (78 %) ja blogit (70 %). Samaan tulokseen paatyi Vilmila (2011)
pro gradu -tyossaan, jossa han tutki eraan kansainvalisen yrityksen sosiaalisen medi-
an kayttoa rekrytoinnissa. Tydssaan han haastatteli 16 yrityksen rekrytointiyksikko-
vastaavaa. Seuraavaksi muutamia osuvia lainauksia Vilmilan haastatteluista, jotka

koskivat sosiaalisen median kanavien hyodyllisyytta tutkittavalle yritykselle:

LinkedIn, Facebook, YouTube. Ndilld sovelluksilla kyetdén tekemddn rek-
rytointia 2.0hengessd, jolla tavoitetaan ne henkilét suuremmalla toden-
ndkdisyydelld joilla on yrityksen tulevaisuudessa pdrjéédmisen kannalta
olennaista osaamista.

LinkedIn: Se toimii laajana asiantuntijaverkostona, jonka vahvuus on
kohdennettu tyépaikkojen markkinointi valitulle kohderyhmdille. Sieltd
ndkee yhdelld silmdykselld CV:t, verkostot ja muut intressien kohteet.
Facebook toimii tiettyjen tyétehtévien markkinointiin; asiakaspalvelu
tietyilld paikkakunnilla, kesdharjoittelijat, trainee-ohjelmat jne. Uskon,
ettd FB:n kautta ihmiset vaivatta vdlittévdit tietoa eteenpdin, jos tietd-
vdt tai tuntevat jonkin kiinnostuneen ja potentiaalisen henkilén.

Sosiaalisen median palveluita on monia muitakin kuin ylla mainitut, mutta keskityn
seuraavaksi esittelemadn nama yrityskaytossa hyodyllisimmiksi todetut sosiaalisen
median kanavat seka niiden lisdaksi muutaman muun toimivaksi todetun kanavan:

YouTuben ja Pinterestin.

Jokaisessa sosiaalisen median kanavassa on omat toimintatapansa, silld yhteisollisis-

sa palveluissa padosassa ovat henkil6t, jotka tunnetaan ja joiden kanssa on linkkiy-



47

dytty. Blogeissa paaroolissa ovat kommentit, ja Twitterissa on merkityksellista linki-
tettyjen sisaltoyksikdiden ohella viestivirta kokonaisuudessaan seka siella rakentuvat
henkildsuhteet. Yhteista niissa kaikissa on erilaiset sisallot ja sisallon tuottaminen.

(Korpi, Laine & Soijasalo 2012, 32.)

Organisaation kannattaa ensin tutustua kunnolla kanavien ominaisuuksien hyddyn-
tamiseen ja miettid, mita jokin palvelu voisi tuoda juuri sen organisaation markki-
nointiin ja rekrytointiin. Hakolan (2012) mukaan yhteisopalvelujen kayttaminen tay-
dellisesti on lahes mahdotonta, sillda ne muuttuvat ja kehittyvat jatkuvasti. Rekrytoi-
jan ja tydnhakijan kannattaa kuitenkin luoda profiili ja verkostoitua aktiivisesti, silla
verkostoa on myohaista luoda siina vaiheessa, kun tilanne on akuutti. Aktiivisuutta
vaaditaan jatkuvasti. Hakola (2012) ohjeistaakin verkostoitumaan, olemaan loydetta-
vissa, olemaan aktiivinen ja olemaan yhteydessa ihmiseen. Lisdksi on syyta miettia,

millaisena haluaa verkossa esiintya.

Facebook

Facebook on verkkoyhteisopalvelu, jossa kayttajilla on mahdollisuus yhteydenpitoon
ja henkilokohtaisten tietojen jakamiseen muiden kayttdjien kanssa (Alanko, Artte,
Huhtala, Karonen, Koskiniemi, Kosunen, Linden, Luhtala, Nissinen, Nordlund, Simell,
Sukuvaara & Vayrynen 2010, 43). Facebookiin liittyminen on helppoa ja ilmasta. Ku-
ka tahansa voi rekisterditya palveluun, mukaan lukien yritykset. Facebookin kautta
on mahdollista jakaa linkkeja, kuvia ja videoita sekd kommunikoida chatin vélityksel-
l4. (Kananen & Pyykkdnen 2012, 20). Facebook on ylivoimaisesti tunnetuin ja suurin
sosiaalisen median verkkopalvelu. Suomalaisia kayttdjia on yli 2,2 miljoonaa ja Face-
book onkin Suomen suosituin Internetpalvelu, kun vertaillaan sivustolla kaytettya

aikaa (Facebook yrityksen markkinoinnissa n.d).

Ty6nantaja tavoittaa Facebookin kautta niin nuorta kuin varttuneempaakin vaestos,
silld 75 % 18-54-vuotiaista on Facebook-profiili. Lisaksi Facebookissa on mahdollista
hyodyntaa erilaisia tyénhaun sovelluksia, kuten BranchOut, Work for us seka suoma-
laista Jobi-osaajaa. Facebookin tarjoamasta valtavasta tyontekijapotentiaalista huo-

limatta suomalaiset tydnantajat eivat ole vield tdysin ymmartdaneet palvelun arvoa
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rekrytointivdyldna. Tyonantajat mieltavat Facebookin ehka vieldkin enemman asia-
kasviestintdakanavaksi kuin hyvaksi kanavaksi tavoittaa uusia osaajia. Onneksi yrityk-
set hyodyntavat kuitenkin jo varsin tehokkaasti Facebookin omia sivujaan ilmoitte-

lemalla avoimista tyopaikoistaan. (Poyry 2011, 6-7.)

YouTube

YouTube on maailmanlaajuisesti kdytetyin Internetissa toimiva sisallonjakopalvelu.
YouTuben kautta kadyttdja voi lisdtd omia videoita ja katsoa seka ladata muiden kayt-
tajien lisdaamia videoita. Lisdaksi rekisterdityneet kdyttdjat voivat kommentoida videoi-
ta ja videoita voi my0ds helposti upottaa esimerkiksi Facebookiin. (Mika on YouTube
n.d). YouTube ei ole vield saavuttanut kovinkaan suurta suosiota tyonantajien kes-
kuudessa rekrytointiviestinnan kanavana, vaikka nuoret yha useimmiten kayttavat
hakukanavana YouTubea Googlen sijaan. Tama kehityssuunta kertoo Internetin vi-
deoistumisesta ja kehitys olisikin syyta huomioida myos rekrytoijien suunnalta. (Poy-

ry 2011, 7.)

Twitter

Twitter on yhteiso- ja mikroblogipalvelu, jonka kayttdjat pystyvat lahettdmaan ja lu-
kemaan toistensa pdivityksia Internetissa. Kayttaja voi lahettda palvelun verkkosivulle
tekstipohjaisia viesteja eli twiitteja, linkkeja, kuvia ja videoita. Viestit tulevat nakyviin
kdyttdjan palvelussa luomaan profiiliin. Twitterin markkinointi perustuu kayttajien
edelleen jakamiin linkkeihin. Twitterissa on ns. retweet-toiminto, jonka avulla on

helppo jakaa viesteja. (Kananen & Pyykkonen 2012, 22.)

Twitterin suurin etu rekrytointia ajatellessa on se, ettd sen avulla kuka tahansa pystyy
seuraamaan keta tahansa haluamaansa. Tiedon jakaminen ja vuorovaikutus eivat siis
rajoitu yksinomaan kayttajan omiin verkostoihin. Lisdksi tieto levidaa palvelussa nope-
asti ja tehokkaasti. Tydnhakijan onkin helppoa seurata itsedan kiinnostavia yrityksia,
joiden twiiteista hakija saa vinkkeja avoimista tyopaikoista. (Sosiaalinen media tyon-
haussa n.d.) Maailmanlaajuisesti Twitterilld on yli 200 miljoonaa kayttajaa ja se onkin

Facebookin jalkeen toiseksi suurin sosiaalisen median palvelu. Suomalaisia kayttaja-
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tunnuksia on Twitterissa yli 516 000. (Brannare & Hirvonen 2013.) Twitterissa on
mahdollista kasvattaa omaa ammatti-identiteettia ja tehda itsestdaan helposti [ahes-

tyttava (Hakola 2012).

Blogit

Blogit ovat pdivakirjamaisia Internetissa julkaistavia sivustoja, joihon yksi tai useampi
blogikirjoittaja (ryhméablogi) tuottaa sisaltda valitsemastaan aiheesta. Ryhméablogin
sisaltoa voivat esimerkiksi tuottaa tyo- tai harrastusyhteison jasenet. Tekstin lisdksi
blogisivuille voi lisata kuvia, danitteita ja videoita. Blogia voi lukea kuka tahansa ja
halutessaan niita voi myos kommentoida. Blogien aika yritysmaailmassa on vasta
alkamassa, mutta ennen sen aloittamista on syytd miettia kohderyhma ja aihe mista
kirjoittaa, jottei blogi huku miljoonien muiden joukkoon. (Kananen & Pyykkdnen

2012, 31-32).

Organisaatioblogien tarkoitus ei ole toimia yritysesittelyind, vaan niista tulisi pyrkia
tekemaan keskustelupaikkoja kirjoittajien ja kommentoijien vuoropuheluille. Blogin
sisallon pitaa olla ajan tasalla olevaa ja mielenkiintoista, jotta se keraa ja houkuttelee
lukijoita ja kommentoijia. (Kortesuo & Kurvinen 2011, 177.) Blogia ei suoranaisesti
kdyteta rekrytointiin vaan sen tarkoitus on toimia enemmankin rekrytoinnin tukena.
Blogiin ei siten laiteta tyopaikkahakemuksia, mutta blogissa voi mahdollisuuksien
mukaan kertoa organisaatiolla olevan paikan avoinna ja laittaa esimerkiksi linkin
avoimeen ilmoitukseen. Hyvin toteutettu blogi mahdollistaa yllapitdjalleen muun
muassa lisda nakyvyyttd, luo suhteita, valittda hyodyllista sisdltoa, rakentaa erottuva

profiili sekd edistaa |6ytymista hakukoneissa. (Juslen 2009, 205-207.)

LinkedIn

LinkedIn nousee useimmiten esille, kun Suomessa keskustellaan rekrytoinnista ja

tyonhausta sosiaalisessa mediassa. LinkedIn onkin erityisesti tydelamaan liittyva ver-
kostautumispalvelu, jota on mahdollista hyodyntda muun muassa tyénhaussa, tyon-
tarjonnassa seka ammatillisessa verkostoitumisessa. Yrityksia on LinkedInissa 5700 ja

ne voivat hyddyntaa LinkedIniad perustamalla sinne oman sivuston, hyodyntamalla
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henkiloston henkilokohtaisia verkostoja seka ilmoittelemalla avoimista tyopaikois-
taan. LinkedInia on luokiteltu hieman eliittiseksi palveluksi, silla se ei edusta demo-
kraattisesti koko tyoikaistda Suomen kansaa vaan sen verkosto koostuu paaasiassa
korkeasti koulutetuista ylemmista toimihenkildista. Parhaillaan LinkedIn toimii head-
huntauksessa. (Poyry 2011, 6.) Suomessa on talld hetkelld noin puoli miljoona Linke-

din-palvelun kadyttdjaa (Finland LinkedIn Statistics n.d).

Pinterest

Pinterest on virtuaalinen muistitaulutyyppinen sosiaalinen linkkien ja kuvien jakopal-
velu. Kayttaja voi luoda ja yllapitaa kokoelmia, jotka perustuvat esimerkiksi johonkin
tiettyyn teemaan. Kayttajan on myds mahdollista selata muiden linkki- ja kuvako-
koelmia ja poimia niistd osia omiin kokoelmiinsa ja/tai klikata tykkaavansa toisen
kayttajan linkistd/kuvasta. (Pinterest n.d.) Suomessa Pinterestin kaytto rekrytoinnissa
ei ole kovinkaan yleistd. Muutamia hyvia esimerkkeja kuitenkin 16ytyy, kuten YleX-
radiokanavan verkkotuottajan haku, jossa tydpaikkailmoitus julkaistiin muun muassa
kanavan omilla nettisivuilla sekd samaan aikaan Pinterestissa olevaa kuvaa jaettiin
verkossa. Pinterestin sivuilla oli kuva, jossa tuottaja istuu poydan daressa kuumassa
keikkabussissa ikkunat pahvitettuna ja raikasta ilmaa hanelle tarjoaa vain poytatuule-
tin. Kuvalla YleX halusi kertoa toista tarinaa luvatusta menestyksesta. (Veikkolainen

2012.)

Pinterestin vahvuutena onkin kuvan valittdma tarina, silla sen avulla saa vélitettya
monipuolisen kuvan seka tyonantajasta ettd varsinaisesta tyotehtdvasta. Pinterestin
suosio voi tulevaisuudessa kasvaa, silla kuvan, ja myds videon, merkitys tulee jatkos-
sa kasvamaan rekrytointiviestinndssa. Pinterestin ideana ei ole siis |0ytda potentiaali-
sia tydnhakijoita Pinterestin aktiivikayttdjien keskuudesta vaan se on alusta, josta
kuvia tai linkkeja linkitetaan niihin kanaviin, jossa yritys haluaa oikeasta nakya. Kuvi-
en tarkoitus on tietenkin lisata sen jakamista sosiaalisessa mediassa ja ndin ollen
vahvistaa mielenkiintoa tarjottua tehtdavaa kohtaan, mutta samalla myos rajata haki-

joita, kuten YleXin tapauksessa tehtiin. (Veikkolainen 2012.)
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4.2 Sahkoisen rekrytoinnin etuja

Sahkoinen rekrytointi on nopea ja helppo tapa saada rekrytointivaje taytettys, silla
Internetissa tydnantaja ja tyonhakija kohtaavat nopeasti toisensa (Markkanen 2005,
107). Lisaksi Internet tavoittaa lukemattomia maaria hakijoita, silla se toimii seka
alueellisesti etta globaalisesti, joten se on ylivoimainen rekrytointikanava verrattuna
muihin rekrytointikanaviin. Tyonhakijat myos hakevat kasvavassa maarin avoimia
tyopaikkoja Internetista tayttamalla sahkoisia lomakkeita ja samalla postitse tai hen-
kilokohtaisesti yrityksiin vietdavien paperisten tydpaikkahakemuksien maara vahenee.

(Levanto 2007.)

Suurimmat edut, nopeuden ja helppouden lisaksi, sahkdinen rekrytointi tarjoaa kus-
tannusten pienenemiseen, rekrytoinnin tehokkuuteen ja molemmin puoleiseen mu-
kavuuteen niin tydantajan kuin tyontekijan nakdkulmasta. Vuonna 2001 Recruiters
Networkin 400 rekrytoijasta 46 % koki, ettda sahkdinen rekrytointi oli rekrytointikana-
vista tehokkain seka paras tapa saada laadukkaita ansioluetteloita. Toiseksi parhaaksi
rekrytointikanavaksi samassa suhteessa koettiin suosittelut 35 % ja sanomalehti-
ilmoitukset 11 %. Forrester Researchin tutkimuksen mukaan uuden tydntekijan palk-
kaamisen kustannukset Internetin valitykselld ovat keskimaarin 183S, kun perinteis-

ten menetelmien kohdalla kustannukset nousevat 1383S. (Lee 2005, 58.)

Internet luo tydnantajalle mahdollisuuden hyédyntdad muun muassa omia kotisivu-
jaan, CV-tietokantoja, tydvoimatoimiston sivuja ja sosiaalista mediaa. Tydpaikkail-
moituksia verkossa voi paivittaa, ilmoitusten nakyvyys on laajempaa hakusanojen
avulla seka tyontekijdiden on helppo tayttaa tyopaikkailmoitus Internetin selailun
ohessa. Verkkorekrytointi tuo tydilmoitteluun joustavuutta ja jatkuvuutta. (Markka-

nen 2002, 21-24.)

Sahkdisen rekrytointijarjestelman kdyttoonotto tehostaa kokonaisuudessaan organi-
saation sisalla hallinnollisia prosesseja. Samalla se on osa ulospdin nakyvaa tehokasta
ja nykyaikaista rekrytointiprosessia. Etenkin isoissa organisaatioissa jarjestelmaa pi-

detdaan merkittavana osana henkiléstéhallinnon prosessien kehittamisessa. Sahkaoi-
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nen rekrytointijarjestelma seka auttaa tarkastelemaan rekrytointiprosessien toimi-
vuutta ja ajantasaisuutta etta samalla se vaikuttaa keskeisesti myos tydnantajamai-

neeseen. (Nurminen 2008, 50-51.)

Korpi, Laine ja Soijasalo (2012, 23) pitavat perinteista rekrytointiprosessia tiukasti
paketoituna tiettyyn kaavaan, mutta Internetin sopivia verkostoja voi heiddan mu-
kaansa hyodyntda muillakin tavoin kuin vain mainostamalla ja pelkkaa tyopaikkail-
moitusta levittamalla. Netprofilen toimitusjohtaja Juha Frey puolestaan toteaa: ”So-
siaalisen median myota rekrytointi on muuttumassa kampanjasta prosessiksi; yhteyt-
ta potentiaalisiin hakijoihin pidetaan jatkuvasti.” (Tyonhakijan googlettaminen on
laitonta, mutta ndin Googlea voi hyodyntada n.d.) Veikkolaisen (2012) mielesta rekry-
toinnista kuullaan ldhes aina puhuttavan prosessina, mutta samalla han muistuttaa

sen olevan tarina, joka sisaltaa alun, keskikohdan ja lopun.

Erityisesti sosiaalisessa mediassa rekrytointia on syyta tarkastella tarinana. Tarinan
kokonaisuus vaatii, ettd rekrytointiprosessissa toimitaan avoimesti aina alusta lop-
puun saakka. On tarkeda, etta tarina saa lopun ja samalla asiasta tiedotetaan kaikille
hakijoille. Lisaksi tarinallisuus tekee rekrytoinnista houkuttelevamman ja auttaa saa-
maan sille nakyvyytta verkossa. Mielenkiintoisuus ja houkuttelevuus voivat syntya
itse tehtavan sisallostd, mutta myos tavasta, jolla rekrytointitarinaa kerrotaan. (Veik-

kolainen 2012.)

Viestin muotoilu kysymykseksi on yksi keino mielenkiinnon lisdamiseksi. Ihmisethan
yleensa vastaavat, kun heilta kysytdaan ja mika parasta, yhteiséllisessa palvelussa vas-
tauksesta jaa myos jalki, joka voimistaa vastaajan omaa roolia verkostossa ja toimii
kimmokkeena vastata esitettyyn kysymykseen. (Korpi, Laine & Soijasalo 2012, 23.)
Tarinallisuuden rakentamisen tukipilarina on hyva kayttaa useita sosiaalisen median
kanavia rinnakkain, koska se varmistaa rekrytointiviestinnan nakyvyytta (Veikkolai-

nen 2012).

Rekrytoinnin mahdollisuudet ovat siis kasvaneet sosiaalisen median my6ta. Vuonna
2010 The Adler Groupin ja LinkedInin toteuttaman tutkimuksen mukaan perinteisten

tyopaikkailmoitusten valitykselld tavoitettiin vain 23 % potentiaalisista tydnhakijoista
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ja 18 % ihmisista oli ylipdataan aktiivisesti hakemassa t6ita. Monet tyénantajat ovat-
kin huomanneet, etta perinteiset tydpaikkailmoitukset tavoittavat ainoastaan aktiivi-
set tyonhakijat, mutta parhaimmat osaajat ovat kuitenkin yleensa passiivisia tydonha-
kijoita, jotka eivat tarkkaile tyopaikkailmoitteluja. (POyri 2011, 3.) Yli puolet tyovdes-
tosta olisi kuitenkin valmis vaihtamaan tyopaikkaa sopivan tarjouksen sattuessa koh-
dalle (Hakola 2012). Sosiaalisen median kanavilla pystytdan tavoittamaan myds nama
ihmiset. Kun ilmoitukset saadaan suunnattua tietylle ryhmalle, myos niille, jotka eivat
ole ajatelleet hakea uutta tydpaikkaa, tavoitetaan parhaat osaajat. (Poyri 2011, 3.)
Esimerkiksi LinkedInissa voidaan ottaa kdyttoon hakutoimintoja ja kontaktoida joko
niiden valityksella profiloimalla |6ydettyja tai oman verkoston avulla tavoitettuja

henkil6ita. (Korpi, Laine & Soijasalo 2012, 23.)

Suomessa on monia yrityksid, joiden toiminta on paikkasidonnaista tai joiden rekry-
toinnit suuntautuvat paaasiassa lahialueille. Useimmiten tallaisista tyopaikoista il-
moitellaan perinteiseen tyyliin muun muassa paikallislehdessa ja yrityksen omilla
nettisivuilla. Sosiaalisesta mediasta on hyotya paikallisiinkin hakuihin, silla se tuo lisa-
arvoa huomioimalla my6s kauempana asuvat potentiaaliset tydnhakijat pienella vai-
valla ja kohtalaisilla kustannuksilla. Joskus kyseessa voi olla paluumuuttaja, jolloin
Internet tavoittaa nama liikkuvat osaajat paremmin, silla on mahdollista, ettei tyo-
paikasta kiinnostunut henkilo edes pysty tunnistamaan niin sanottuja paikallisia ka-
navia. Tietysti on olemassa myds yksilGitd, joita sosiaalinen media ei tavoita, mutta
kaiken kaikkiaan sosiaalista mediaa kayttaa ihmisia kaikista ikaryhmista ja osaamis-

alueilta. (Korpi, Laine & Soijasalo 2012, 18-20.)

Talla hetkella organisaatiot Suomessa kayttavat sosiaalista mediaa rekrytointinsa
tukena, eivat paaasiallisena viestintdkanavana. Perinteisiin tyopaikkailmoitusmallei-
hin jumittumisesta huolimatta suomalaisessa rekrytointiviestinndssa on havaittavissa
muutoksia, silld mediassa on viime vuosina alkanut ndakya yha enemman sosiaalista
mediaa hyodyntavia.(Poyri 2011, 4.) Viestintatoimisto Manifesto ja henkiloston arvi-
ointimenetelmia kehittava SHL toteuttaman vuonna 2011 tehdyn tutkimuksen mu-
kaan lahes puolet suomalaisista yrityksista kdyttaa sosiaalista mediaa rekrytoinnissa
ja tydantajamielikuvan rakentamisessa. Tarkeimmat rekrytointikanavat tutkimuksen

mukaan ovat Facebook ja LinkedIn. Facebookisssa ilmoitellaan tyopaikoista yrityksen
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omilla sivuilla, mutta LinkedInia kdytetaan tutkimuksen mukaan laajemmin. Kyselyyn
vastanneista 13 % kertoo tehneensa hyvia rekrytointeja sosiaalisen median avulla.
Lisdksi yli puolet tutkimukseen osallistuneista uskoo, etta sosiaalisen median merki-
tys tulee tulevaisuudessa kasvamaan. (Kysely: Puolet firmoista rekrytoi Facebookista
ja LinkedInistd n.d.) Monsterin toimitusjohtaja Marja Pylkkdnen toteaa, etta joillakin
aloilla on jo tydpaikkoja, jotka tulevat hakuun vain tietyn ryhman sisalla sosiaalisessa
mediassa, esimerkkind han mainitsee mainosalan. Pylkkdnen uskoo myos vinkkipalk-
kioiden yleistyvan ja etta kyseista palkkiota voisi tulevaisuudessa saada kuka tahansa

yrityksen oman henkil6ston lisaksi. (Tyonhaku siirtyy sosiaaliseen mediaan n.d.)

Padosa suomalaisten yritysten rekrytointikampanjoista ei ole kuitenkaan suunniteltu
toimiviksi sosiaalisessa mediassa. Tyypillinen tapaus on, etta sosiaaliseen mediaan
liittynyt yritys siirtda perinteiseen mediaan tehdyn rekrytointiviestintdnsa vain uu-
teen kanavaan. Tamakin tapa toimii, jos yrityksellda on jo valmiiksi luotuna verkosto
jossain sosiaalisen median kanavassa, silld niin sanotut some-aktivistit jakavat mielel-
ladn tyopaikkailmoituksia ystavilleen ja seuraajilleen. IImoittelu ei kuitenkaan saa olla
pelkastdaan yksisuuntaista, silla vuorovaikuttamiseen keskustelun kautta pitaa olla

valmis kdyttamaan tydaikaansa. (Poyry 2011, 4.)

Tehokkaimmillaan rekrytointiviestinta sosiaalisessa mediassa onkin kampanja, joka
on varta vasten suunniteltu sosiaaliseen mediaan sopivaksi. Se on erottuva, viihdyt-
tava, hyotya ja lisdarvoa tuottava, jonka kayttajat haluavat jakaa eteenpain. Tarkein-
ta on kuitenkin, etta rekrytointikampanja tayttaa sen ensisijaisen tehtavan eli hou-
kuttelee kohderyhméansa hakemaan avoinna olevaan tyotehtavaan. Rekrytointivies-
tinnan teho korostuu entisestdan, jos yrityksen verkosto rakennetaan organisaatiossa
tyoskentelevien ihmisten kautta eika pelkkien yritysprofiilien, silld ihmiset yrityksen

takaa kiinnostavat ja herattavat luottamusta. (Poyry 2011, 4-5.)

Sosiaalinen media kiehtoo tyonantajia kustannustehokkaamman, nopeamman ja
tehokkaamman rekrytointiprosessin toivossa (Hakola 2012). Aiemmin yritykset, jotka
kayttivat paljon rahaa markkinointiinsa, voittivat. Nykyisin voittajia ovat ne, jotka
tuottavat tuotteita ja palveluita sekd ennen kaikkea kokemuksia asiakkailleen.
(Qualman 2010.) Sosiaalisen median valityksella rekrytoimisen suurin etu on yrityksil-

le se, etta tyonhakijat tietdvat tehtdvasta ja mahdollisesta esimiehesta huomattavasti
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enemman kuin perinteisen rekrytointi-ilmoittelun kautta. Lisaksi niin sanottuja vaa-
ranlaisia hakijoita on vdhemman ja ylipaataan hakijoita on pienempi maara, mutta
nama hakijat ovatkin sita sopivampia ja ammattitaitoisempia. (Veikkolainen 2012.)
Lisdksi sosiaalinen media tuo rekrytointiprosessia ldhemmas hakijoita, se voi luoda
otollisempaa ilmapiiria hakemusten jattamiselle seka tuoda esiin yrityksen tyoilma-
piirid, kun yritys itse osallistuu yrityksen edustajan valityksella samoihin keskustelui-
hin kuin hakijat. Samalla yritys kasvattaa omaa lisdarvoaan verkostossa ja tama lisaa

tulevaisuuden rekrytointeja. (Korpi, Laine & Soijasalo 2012, 25.)

Yrityksen on myds mahdollista hyodyntaa sosiaalisessa mediassa viestinlevittajana
niin sanottuja hubeja, joihin Idhes jokainen verkoston jasen on kytkoksissa. Hubi kan-
nattaa pyyttaa omaan verkostoon, silla hubin kautta viestit liikkuvat ja hubilta saa
myos todennakoisesti apua siihen, mihin suuntaan kannattaa olla asian tiimoilta yh-

teydessa. (Korpi, Laine & Soijasalo 2012, 24-25.)

Sosiaalinen media on parhaimmillaan jatkuvaa lasndoloa, joka vahvistaa tyénantajan
haluttavuutta. Rekrytointimielessa tama tarkoittaa, ettd oman maineen ja osallistu-
misen kasvattaminen kannattaa, vaikkei rekrytointi olisikaan juuri silla hetkellad ajan-
kohtaista. Kun rekrytointi sitten tulee ajankohtaiseksi, asia on helppo nostaa esille.
Lisdksi kun keskitytadn tydnantajakuvan kehittamiseen ja tyontarjoajan toimintata-
pojen esittelyyn, paikan tullessa hakuun, on olemassa jo tyontarjoajan tunteva jouk-
ko valmiina ottamaan viestia vastaan, hakemaan tyopaikkaa ja viemaan sanaa eteen-

pain. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 3940, 42.)

Sosiaalinen media kirkastaa tyonantajakuvaa myos siltd osin, etta viime vuosina pe-
rinteisen rekrytointiviestinnan uskottavuus on laskenut. Tydnhakijat etsivat netista
useammin tietoa muualta kuin yrityksen omilta nettisivuilta, silla nykydan ihmiset
luottavat enemman yhteison jasenen kertomaan kuin yritykseen tuottamaan, viralli-
seen viestintaan. Yrityksen tydntekijan sanasta on tullut arvokkaampi kuin tyénanta-
jan ilmoituksen arvosta. Nain ollen tyonantajakuvan ja rekrytointiviestinnan arvoa

nostavat tyontekijoiden osallistuminen rekrytointiin. (Poyri 2011, 10.)

Etenkin asiantuntijat, jotka esiintyvat sosiaalisessa mediassa omalla nimelldan, viesti-

vat tehokkaammin tydnantajastaan kuin vaikkapa yrityksen omat Facebook-sivut.
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Esimerkiksi F-Securen aktiivisesti twiittaava tietoturvaguru Mikko Hyppdnen on to-
denndkoisesti yksi syy siihen, miksi niin monet haluavat F-Securelle toihin. Tyonanta-
jamielikuvan merkitys korostuu varsinkin asiantuntijahauissa. Yrityskuvasta saadaan
todellisempi, jos useampi tyontekija yllapitda blogia verrattuna toimitusjohtajaan,
joka ei bloggaa luontevasti. Nain ollen yrityksesta kiinnostuneet saavat ennakkokasi-
tyksia esimerkiksi siita, millaisia tulevat tyokaverit ovat ja toteutuvatko yrityksen ar-
vot todellisuudessa. (Tyonhakijan googlettaminen on laitonta, mutta ndin Googlea

voi hyodyntaa n.d.)

On kuitenkin muistettava, ettei sosiaalisesta mediasta rekrytoimalla saa sen parem-
pia tyontekijoita kuin tydnantaja ansaitsee. Tyonantajan luoma epérealistinen kuva
paljastuu ennen pitkaa, silla entiset, nykyiset ja potentiaaliset tulevat tyontekijat
ndyttavat tyonantajan todelliset kasvot. Heidan kommenttinsa heijastavat totuutta,
joten on syyta varmistaa, etta todellisuus on julkaisukelpoista. Hyvan tyénantajan
ollessa kyseessa, kommentit puolestaan helpottavat seuraavissa rekrytoineissa. Ta-
ma onkin yksi sosiaalisen median voimista. Sosiaalisesta mediasta ei myoskaan |6ydy
uutta tyontekijavarantoa muiden lahteiden ehtyessa, joten sen varaan ei voi pelkas-
taan laskea rekrytoinnissa, jos muut kanavat eivat tuota haluttua tulosta. (Korpi, Lai-

ne & Soljasalo 2012, 56.)

4.3 Sahkoisen rekrytoinnin haasteita

Sahkoiselld rekrytoinnilla on myds varjopuolensa. Samalla kun verkkorekrytointi
mahdollistaa suuren maaran vastaanotettuja tydhakemuksia, seurauksena on, etta
hakemusten toivottu laatu ei valttamatta vastaa tyontarjoajan odotuksia. Osa haki-
joista tayttad hakemuksen vain hakemuksen tayttamisen helppouden vuoksi ilman
todellista motivaatiota avoinna olevaa ty6tehtdvaa kohtaan. (Markkanen 2005, 152—
153.) Lisaksi sdhkoisen rekrytoinnin myoéta rekrytoinnin luonne muuttuu kaupalli-
semmaksi, silla tyopaikkailmoitukset kilpailevat osittain yrityksen markkinaosuudesta
(Leivo 2007). Alustavia rekrytointipaatoksia tehdaan tiedon perusteella ja se vaikeut-
taa hakemusten analysointia seké vaatii todellista ammattitaitoa. (Markkanen 2005,
114.) Rekrytoinnin sdhkoistamisessa tuleekin muistaa vanha sanonta siita, ettei hyva

renki ole hyva isanta. (Levanto 2007.)
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Rekrytoinnin yhteydessa tyonantajalle voi myos syntya tarve kerata tydnhakijasta
enemman tietoa kuin mita tydhakemuksesta kdy ilmi. Sosiaalisen median kayttami-
nen ja “googlettaminen” sekd muut verkossa tapahtuvat tiedonhaut eivat ole kiellet-
tyja rekrytointiprosessissa. Suomessa lainsaadanto ei kielld tydnantajaa keradamasta
tietoja tietoverkoista omaan kayttoonsa, mutta tiedon keradminen, tallentaminen ja
muilla tavoin kdyttaminen tydnhakijaa koskevassa paatdksenteossa asiasta infor-
moimatta ja lupaa pyytamatta on puolestaan kiellettya. Tyonantajan olisi kuitenkin
kerattava tyontekijaa koskevat tiedot ensisijaisesti hakijalta itseltaan. Jos tyénantaja
kokoaa tietoa hakijasta sosiaalisesta mediasta, on tdhan hankittava lain mukaan
suostumus tydnhakijalta. Pyrkimyksena talla on parantaa rekrytointia koskevassa
pdatoksenteossa kaytetyn tiedon luotettavuutta seka paatoksen oikeudenmukaisuut-
ta. Samalla tydnhakija saa myos tiedon siitd, mita tietoja hanesta kerdtaan rekrytoin-
tiprosessin aikana seka tyonantaja varmistaa sen, ettei rekrytointi perustu virheelli-

siin tietoihin tyonhakijasta. (Hannula, Jarvinen, Leivonen, Morad & Nikkild 2012, 5,8.)

Sosiaalisen median haittapuoliksi voidaan lukea lisdksi se, etteivat sen mukanaan
tuomat hyddyt ndy saman tien vaan usein vasta kuukausien kuluttua. Sosiaalisen
median tydkalut saattavat myos muuttua usein ja niiden kadytto voi véhentaa kasvo-
tusten tapahtuvaa viestintaa ja ndin ollen myds kommunikointikykya. Sanonta hyva
kello kauas kuuluu, huono vield kauemmas, patee hyvin sosiaalisessa mediassa, silld
sen avulla on helppo jakaa negatiivinen kokemus nopeasti ja laajalle yleisolle. Sosiaa-
lisen median maailmassa yrityksen on itse rajattava tarkoin se, missa ja millaisena se
haluaa esiintyd. Muuten seurauksena voi olla ajautuminen muun muassa tyéntekijan

matkassa paikkoihin, joissa yritys ei tahdo olla Idsna. (Qualman 2010.)

Yritysten on myds muistettava, ettei pelkka ldsndolo sosiaalisessa mediassa riitd vaan
yrityksen henkildston tai ainakin osan siita on jalkauduttava rekrytoimaan sosiaalisen
median maailmaan. TyOnantajan tieto-taito ja kyky luoda verkostoja nykyisten osaa-
jien ja tulevaisuuden kykyjen kanssa ratkaisee rekrytoinnissa onnistumisen. Tydnan-
tajan tuleekin osallistua ryhmiin, olla aktiivinen tiedon jakamisessa ja olla avulias ver-
kostojen jasenia kohtaan. Nailld keinoilla tydnantaja synnyttaa luottamusta itsedan
kohtaan tydénhakijoiden silmissda. Kun tyénantaja keskustelee ja osallistuu, se oppii

tuntemaan potentiaalisten tyontekijéidensa tiedot, taidot ja taustat seka saa usein
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kayttéonsa hyddynnettavaksi verkostojensa verkostot esimerkiksi tulevaa rekrytoin-

tia ajatellen. (Poyry 2011, 5, 8.)

MyoOs median nostattamiin kohuihin on syyta varautua, silla se asettaa usein tyénan-
tajien ja tyontekijoiden intressit sosiaalisessa mediassa kirjoitteluun vastakkain. On
tapauksia, jossa tyontekija on irtisanottu Facebook-paivitysten perusteella, jossain
tapauksissa olemme saaneet lukea tyonantajan tyontekijoiden sosiaalisen median
sivujen vakoilusta ja jossain yrityksissa on kielletty tyontekijaa kirjoittamasta sosiaali-
sen mediaan esimerkiksi yrityksen tyooloista. Median nostaman kohun alle on kui-
tenkin jaanyt se tarkein asia: se, etta tydnantajilla ja tyontekijoilla on yhteinen motiivi
avoimeen ja rakentavaan keskusteluun sosiaalisessa mediassa. Tyonantaja haluaa,
ettd positiiviset organisaatioon liittyvat viestit levidavat ja kasvattavat tydnantaja-
mainetta ja tyontekija puolestaan haluaa profiloida itsensa luotettavana ja osaavana
tyontekijana. Tulevaisuudessa avoimuuteen ja luottamukseen perustuva kommuni-
kointi tydantajan ja tyontekijan valilla sosiaalisessa mediassa onkin tyonantajan sel-
ked kilpailuetu sekd samalla tyontekijan imagollinen valttikortti, koska tulevaisuuden
rekrytoinnit kaynnistyvat yha kasvavassa maarin sosiaalisen media profiileiden poh-

jalta. (P8yri 2011, 10-11.)

Kolikolla on aina kaksi puolta, niin myos sdhkdisessa rekrytoinnissa. Tassa tapaukses-
sa hyvat puolet voittavat kuitenkin huonot. Enda ei ole kuitenkaan yritysten valitta-
vissa kayttaako se sosiaalista mediaa vai ei, vaan kysymys kuuluu, miten hyvin se sité

kdyttaa. Pahin virhe mita yritys voi tehda, on olla tekematta mitdan. (Qualman 2010.)

4.4 Kuntasektorin sosiaalisen median hyodyntaminen

Ensimmaisia uusien palveluiden tarjoamien mahdollisuuksien kokeilijoita ovat yleen-
sa yrittajat ja jarjestot ja kunnat ja kuntaorganisaatiot ovat viimeisid. Kuntaorganisaa-
tioista Facebookin luomia mahdollisuuksia hyddynsivat ensimmaisina kirjastot ja
nuorisopalvelut. Nuorisopalvelut |16ytavat asiakkaansa Facebookista, ja kirjastoille
palvelu tarjoaa erinomaisen kanavan aktiivisten kavijoiden tiedottamiseen ja tiedon-

kerddmiseen palveluja kehitettdessa. (Tossavainen 2012.)
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Kunnissa on talla hetkella meneilladn sosiaalisen median ohjeistuksien pohtiminen.
On ymmarretty, etta strategioille ja ohjeistuksille on tarvetta, silla kuntaorganisaa-
tiossa sosiaalisen median kayttéonottaja on yleensa niin sanottu ruohonjuuritason
aktiivi, joka haluaa palvella asiakkaita entista paremmin. Yhteisen sosiaalisen median
strategian puuttuessa kdytannot ovat sekavia, koska osa tyontekijoista kayttaa tyop-
rofiilina omaa henkilékohtaista profiiliaan, osa tydyksikon nimea ja osa taas nimeaa
profiilinsa yhteisprofiililla. Oman henkilokohtaisen profiilin kdytto luo haasteensa

rajanvetoon yksityisyyden ja tyon valilla. (Tossavainen 2012.)

Jos kuntaorganisaatiossa on lahdetty sosiaalisen mediaan innokkaiden yksildiden
aloitteesta ilman yhteistd sovittua sosiaalisen median strategiaa, seuraa haasteita,
jos tdma tyoyhteison kyseinen yksilo vaihtaa tydpaikkaa. Siksi esimerkiksi Facebook-
pdivityksia ei pitdisi jattaa yhden tyontekijan vastuulle, vaan péainvastoin, jakaa vas-
tuuta aluksi kiinnostuneille ja myéhemmin mahdollisesti koko tydyhteisolle. Sosiaali-
sen median kayttokoulutukseen on myos syyta kiinnittda huomiota, silld monet eivat

ole aiemmin tutustuneet sosiaalisen median maailmaan. (Tossavainen 2012.)

Apuna kunnan sosiaalisen median strategian laadinnassa on mahdollista hyédyntaa
Lahden kaupungin vuonna 2011 julkaisemaa ohjetta sosiaalisen median kayttoon
(Tossavainen 2012). Muun muassa Jamsan kaupunki on kayttanyt kyseista ohjetta
sosiaalisen median ohjeistuksessaan (Sosiaalisen median ohje 2012). Lahden kau-
pungin sosiaalisen median ohjeessa on maaritelty ohjeistuksen tavoitteet, keskeiset
kasitteet, kaupungin kdyttamat verkko-identiteetit ja niiden varmentaminen, virka-
profiilin kdyttéonotto, osallistumisen periaatteet ja turvallisuusohjeistus. Ohjeistuk-
sen tarkoituksena on sosiaaliseen mediaan liittyvien mahdollisuuksien maksimointi ja
riskien minimointi. Ohjeistuksella myds pyritdan innostamaan tyontekijoitd sosiaali-
sen median kdyttamiseen ja kokeilemiseen tavalla, joka edistdaa kaupunkilaisten tie-
donsaanti- ja vaikuttamismahdollisuuksia. (Kananen, Konsti-Laakso, Metsaranta, Oja-

kangas, Reiniharju & Wuori 2011.)

Kuntaliitto toteutti kevaalla 2013 kyselyn kuntien verkkoviestinnan ja sosiaalisen me-
dia kaytosta. Kyselyyn vastasi 136 kuntaa. Kyselyn avulla on mahdollista vertailla tu-

loksia vuoden 2011 sosiaalisen median kyselyyn seka 2007 toteutettuun verkkovies-
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tinnan kyselyyn. (Vuorovaikutteisuus lisdantynyt kuntien verkkoviestinnassa 2013.)
Kyselyn tuloksien perusteella voidaan todeta sosiaalisen median kdyton lisddntyneen
ja monipuolistuneen kuntasektorilla. Sama voidaan todeta myos kuntien mobiili- ja
tablettisovellusten kayttoonotossa, joka on jo hallussa tai suunnitteilla puolella kyse-
lyyn vastanneista kunnista. Aktiivisimmin kuntasektorilla hyddynnetdan sosiaalista
mediaa nuorisotoimen ja kirjaston organisaatioissa. Kaytetyimmat sosiaalisen medi-
an kanavat ovat pysyneet vuosien saatossa samana: Facebook on suosituin ja sen
perassa tulevat Twitter ja YouTube. Sosiaalisen median kanavien vilitykselld kunnat
viestivat padasiassa tulevista tapahtumista, jakavat tietoa kuntalaisille, ottavat ja
antavat palautetta seka esittelevat kuvia ja videoita muun muassa tapahtumista.

(Hagerlund & Luomanpaa 2013, 12, 18-21.)

Sosiaalista mediaa markkinointiviestinndssa hyddynnetaan kuntasektorilla eniten
tapahtuma- ja matkailumarkkinoinnissa. Rekrytointiviestintdan sosiaalista mediaa
kaytti saannollisesti 17 % kyselyyn vastanneista kunnista, satunnaisesti sita hyddynsi
28 % kunnista ja 16 % kunnissa rekrytointia sosiaalisen median valityksella harkittiin.
Kunnanjohtajien rooli sosiaalisen median maailmassa on kasvanut. Kunnat ovat myds
laatineet aktiivisemmin ohjeistuksia sosiaalisen median kayttamisesta ja sielld toimi-
misesta tyontekijoilleen seka kouluttaneet henkildéstodan kasvavassa maarin sosiaali-

sen median maailman saloihin. (Hagerlund & Luomanpaa 2013, 22-27.)

Kunnissa padideana sosiaalisessa mediassa toimimisessa on, etta kukin toimiala vas-
taa itse omasta toiminnastaan ja kdytannon tyot sosiaalisessa mediassa hoitaa yleen-
sa sosiaalisen median parissa tyoskenteleva tiedottaja ja joku muu viestinnan am-
mattilainen. Kunta-alalla olisi syyta kiinnittdd huomiota sosiaalisen median strategi-
oiden suunnitteluun, silla vain 5 % vastanneista oli laatinut kyseisen suunnitelman ja

17 % se oli sisallytetty muihin suunnitelmiin. (Hagerlund & Luomanpaa 2013, 28-31.)

Kunta-alalla erittdin tarkedksi asiaksi kyselyn tulosten perusteella sosiaalisen median
kdytossa on noussut yhteydenpito eri sidosryhmien kanssa. Merkittaviksi asioiksi
nousivat myds yhteisollisyyden luominen, palautteen hallinta seka tiedottaminen
kunta-asioista. Mittarina sosiaalisen median kdytossa toimii useimmiten kaytettyjen

sosiaalisen median palveluiden kavijamaarat/tykkaajat. Kysyttdessa kuntien onnis-
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tumista sosiaalisen median parissa toimimisessa, lahes puolet arvioi onnistuneensa

keskinkertaisesti. (Hagerlund & Luomanpaa 2013, 32-34.)

Tutkimuksien tuloksissa ei kdy ilmi tarkempia tietoja kuntien rekrytoinnista sosiaali-
sessa mediassa. Tuloksista selvida vain, ettd pieni osa kunnista hyodyntaa talla het-
kella aktiivisesti rekrytoinneissaan sosiaalista mediaa ja, ettd sosiaalisen median kayt-
t6 on lisadntynyt kuntasektorilla. Mielenkiintoista olisi saada tietoa siitd, mikd on
suosituin rekrytointikanava, miten tata kyseista kanavaa hyddynnetdan seka kuinka
sosiaalisen median kayttaminen rekrytoinnissa on onnistunut seka kuinka tarkeéksi
sosiaalisen median kdyttd rekrytoinnissa koetaan nyt ja tulevaisuudessa. Taman
vuoksi tutkija paattikin itse toteuttaa pienimuotoisen sosiaalisen median hyddynta-
misen rekrytoinnissa-kyselyn (liite 10), joka ldhetettiin sahkopostitse neljille aktiivi-
sesti sosiaalista mediaa rekrytoinnissaan hyddyntavalle kaupungille: Tampereelle,
Lahdelle, Helsingille seka Espoolle. Kyselyn vastauksia on hyédynnetty osana Jamsan

kaupungin rekrytoinnin kehittdamissuunnitelmaa kappaleesta 6.1.

Sosiaalisen median hy6dyntdaminen rekrytoinnissa -kyselyn tulokset

Sosiaalisen median hyédyntaminen rekrytoinnissa -kyselyyn vastanneet kaupungit
kuuluvat siihen 17 %:n joukkoon kunnista, jotka hyodyntavat aktiivisesti rekrytointi-
viestinndssaan sosiaalista mediaa. Kyselyyn vastasi jokaisen kaupungin rekrytointi-
vastaava: Helsingin kaupungista henkildstojohtaja Hannu Tulensalo, Tampereelta
kaupungin rekrytointipalveluiden palveluvastaava Anni Bjorn, Lahdesta henkilosto-
asiantuntija Aki Luotola ja Espoosta rekrytointipaallikké Jutta Takala.

Aluksi kysyttiin, miksi ja miten kaupungit olivat Idhteneet mukaan sosiaalisessa medi-
assa rekrytointiin. Helsingin kaupungin henkildstéjohtaja Hannu Tulensalo (2013)
kertoo syyksi halun seurata aikaansa ja olla moderni tydnantaja kaikissa suhteissa.
Espoon kaupungin rekrytointipadallikko Jutta Takala (2013) lisda syyksi myos sen, etta
koska maailma muuttuu, on muutoksessa oltava mukana. Lisdksi han (Takala 2013)
toteaa sosiaalisen median olevan hyva viestintdkanava, jolla saavuttaa asiakkaat.
Lahden kaupungin henkildstdasiantuntija Aki Luotola (2013) vastaa kysymykseen

puolestaan seuraavasti:
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Sosiaalisen median hyédyntdmiseen ei ole olemassa varsinaista tunnis-
tettavaa tai yksittdistd syytd. Kdyttéd on aloitettu siksi, ettd on koettu,
ettd kohderyhmd on vahvasti siirtynyt somen kdyttdjiksi, ja haluamme
tietysti tavoittaa potentiaaliset hakija mahdollisimman hyvin.

Kaikki kyselyyn vastanneet kaupungit ovat siis aloittaneet rekrytointiviestinnan sosi-
aalisessa mediassa Facebookin vilityksella. Kysyttdessa, mitd sosiaalisen median ka-
navia kaupungit kdyttavat talla hetkella ja miten, Tampereen kaupungin Anni Bjérn

(2013) kertoo Tampereen aloittaneen Facebookin hyodyntéamisen rekrytointikanava
noin kaksi vuotta sitten suurien hakukokonaisuuksien ilmoittelulla. Espoossa on puo-
lestaan Facebookin ohella kdytossd myos LinkedIn. Tampere aloitti LinkedInin kdyton
marraskuussa 2013, ja Lahti hyddyntaa rekrytointikanavinaan Facebookin ja LinkedI-

nin lisdaksi myds Twitteria.

Espoon kaupungin avoimet tyopaikat tulevat nakyviin Takalan (2013) mukaan auto-
maattisesti kaupungin Facebook-sivuston erilliselle valilehdelle Monster.fi-syotteen
kautta. Tampereen kaupungin Facebook-sivustolla on avoimille tydpaikoille erillinen
vélilehti, josta loytyy linkki kaupungin kotisivujen Avoimet tyopaikat -sivulle, jota
kautta hakija paasee tayttamaan hakemusta valitsemaansa tyotehtavaan (Tampe-
reen kaupunki n.d). Myos Luotola (2013) kertoo Lahden kaupungin Facebook-
sivustolla olevan oman valilehden kaupungin avoimille tydpaikoille. Helsingin kau-
pungilla on puolestaan Facebookissa erillinen Helsinkirekry-sivusto, jolta loytyy kau-
pungin avoimien tyopaikkojen lisdksi muun muassa tietoa tyohon liittyvistda messuis-
ta, artikkeleja palkituista tyoyhteisdista ja Helsingin kaupungin tydntekijoiden urata-

rinavideoita (Helsinkirekry n.d.)

Kysyttdessa kayttokokemuksia sosiaalisen median kdytosta kaupunkien edustajien
kokemukset ovat olleet padasiassa positiivisia. Espoon rekrytointipaallikké Takala
(2013) kertookin, ettd Facebookin kdyttod rekrytoinnissa on toiminut hyvin, silld sen
kautta on saatu toivottua julkisuutta ja nakyvyytta tydpaikkailmoittelulle. Palveluvas-
taava Bjorn (2013) kertoo Tampereen puolestaan lisdavan jatkuvasti sosiaalisen me-
dian kadyttoa rekrytoinnissa, ja tavoitteena onkin hanen mukaansa seka uusien Tam-
pereen tekijoiden etsiminen ettd Tampereen kaupungin nakyvyyden lisaaminen.

Bjornin (2013) mukaan Tampereen Facebook-sivusto toimii sekad koko kaupungin
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sivustona ettd yhtena kaupungin rekrytointikanavista. Tulensalo (2013) toteaa, etta
heidan haasteensa on talla hetkelld resursoida lasndoloa Facebookissa. Facebookin
kdytto rekrytoimisessa on hdnen (Tulensalo 2013) mukaansa my®6s lisénnyt ymmar-
rysta sosiaalisen median mahdollisuuksista. Tulensalo (2013) toteaakin lopuksi, etta

paluuta entiseen ei tdssa asiassa enda ole.

Kyselyn seuraavat kysymykset koskivat tydovoiman tavoitettavuutta ja sita, millaista
tyovoimaa sosiaalisen median kautta tavoittaa parhaiten. Tampereen, Espoon, Hel-
singin ja Lahden kaupunkien kyselyyn vastanneet edustajat kertovat jokainen rekry-
toivansa Facebookin kautta tydntekijoita avoimiin tehtaviin kaikilta toimialoilta. Tu-
lensalo (2013) toteaakin skaalan olevan laaja sosiaalisen median valityksella rekrytoi-
tavan henkiloston suhteen. Bjérn (2013) tdsmentdd Tampereen ilmoittavan yleensa
LinkedInin kautta johtavat ja asiantuntijahaut seka myds suuret rekrytointitapahtu-
mat ja hakukokonaisuudet. Luotola (2013) taas lisda Lahden hyddyntavan LinkedInia
ja Twitteria valikoitujen korkeamman profiilien tyopaikkojen ilmoitteluun. Han myds
(Luotola 2013) olettaa, etta parhaiten sosiaalisen median vélityksella ovat tavoitetta-
vissa erityisesti nuoret ja asiantuntijat. Takala (2013) kertoo puolestaan, etta he ta-
voittelevat LinkedInin kautta kaikkia toimisto- ja hallintoammattilaisia, mutta Face-

bookissa heiddan kohderyhmansa on laajempi.

Tutkijaa kiinnosti kovasti myos se, kuinka kyselyyn osallistuneet kaupungit mittaavat
sosiaalisen median toimivuutta rekrytointikanavana. Lahdessa kyseista asiaa ei mita-
ta millaan tavalla talla hetkelld. Tampereella ja Helsingissa seurataan ilmoituksen
ndahneiden maaraa ja hakemuksiin liittyvia kommentteja ja kysymyksia. Espoossa
puolestaan saadaan rekrytointijarjestelman valityksella tieto siitd, minka kanavan

kautta hakijat ovat saaneet tiedon tyopaikasta (Takala 2013).

Yhteenvetona kyselyn tuloksista voi todeta kunta-alankin heranneen rekrytointivies-
tinnan kayttdmiseen sosiaalisessa mediassa. Syyt mukaan ldhtemiseen ovat hyvin
perusteltuja ja kdaytannonlaheisia. Kaikkien kaupunkien mukaantulo sosiaalisessa
mediassa rekrytointiin on |ahtenyt kayntiin Facebookin valitykselld, ja se onkin to-
denndkoisesti sosiaalisen median kanavista helpoin rekrytoinnin aloittamisen suh-

teen. Kayttokokemukset sosiaalisessa mediassa rekrytoinnissa ovat olleen positiivisia,
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minka ansiosta sosiaalisen median roolia rekrytointikanava aiotaankin kasvattaa niin
ilmoitusten lukumaaran kuin kanavien monipuolisuuden suhteen. Kyselyn tulokset
ovat suuntaa antavia, koska kyselyn otos on melko suppea. llahduttavaa on kuitenkin
se, ettd kaikki kyselyn vastaanottajat myods vastasivat siihen. Lisdaksi taman kyselyn
tulokset antavat varmasti ajattelun aihetta ja hyodyllista tietoa rekrytointiviestinnan

aloittamiseen sosiaalisessa mediassa niille kunnille, jotka sita vield harkitsevat.

5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kdayddan lapi Jamsan kaupungin eri toimialojen esimiehille suunnatun
Rekrytointiprosessi -kyselyn tuloksia ja kerrotaan kyselyn vastauksia tarkentaneen
Jamsan kaupungin henkilostopaallikon haastattelun vastaukset. Kyselyn tulokset on
esitetty kirjallisesti ja taulukoiden avulla. Opinndytetydn liitteiksi on liitetty rekrytoin-
tiprosessikyselylomake (Liite 1), kyselylomakkeen avoimien kysymysten vastaukset
teemoittain (Liitteet 2-8) ja Jamsan kaupungin henkilostopaallikon haastattelurunko
(Liite 9). Sosiaalisen median hyddyntaminen rekrytoinnissa -kyselyn tulokset esitel-
I3dn luvussa 4.4 ja luvussa 6.1. Rekrytointiprosessi- kyselyn tutkimustuloksia havain-
nollistavissa taulukoissa on esitetty myds kyselyn avoimien kysymysten vastaajien

tyhjat vastaukset.

5.1 Rekrytointiprosessikyselyn tulokset

Rekrytointikysely ldhetettiin 130:lle Jdmsan kaupungin rekrytoivalle esimiehelle, jot-
ka tyoskentelevat seuraavilla toimialoilla: yleishallinto, sosiaali- ja terveystoimi, sivis-
tystoimi, yhdyskuntatoimi ja liiketaitos. Vastauksia kyselyyn kertyi 36 esimiehelts,
mika oli 28 % otoksesta (N=130). Lisdksi kyselyohjelman avulla selvisi, etta kyselyn oli
avannut, mutta jattanyt vastaamatta 31 esimiesta (24 % otoksesta). Kuten taulukosta
1 voidaan todeta, lahes puolet (45 %) kyselyyn vastanneista esimiehistd edustaa sosi-
aali- ja terveystoimea. Sivistystoimen edustajat muodostavat vastaajajoukosta 40 %

ja muiden toimialojen edustajat 5 %.
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Taulukko 1. Vastaajat toimialoittain

Kaikki

N= 36

%
Sosiaali- ja terveystoimi 45
Sivistystoimi 40
Yleishallinto 5
Yhdyskuntatoimi 5
Liikelaitos 5
Yhteensa 100

Esimiesten rekrytoimat ammattinimekkeet

Kysyttdessa esimiehiltd millaista henkilostoa he rekrytoivat, vastauksia saatiin 35
esimieheltd, koska kysymys oli avoin, lueteltuja ammattinimikkeitad kertyi enemman
kuin vastaajia, koska vastaajat luettelivat kaikki omaan rekrytoimiseensa liittyvat
ammattinimekkeet. Taulusta 2 kay ilmi, etta sosiaali- ja terveystoimen rekrytoivien
esimiesten henkiléstéhankinta kohdistuu padasiassa sairaanhoitajiin, joita rekrytoi
joka kolmas (29 %) kyselyyn vastanneista. Joka neljas (23 %) vastanneista rekrytoi
lahihoitajia, ja joka kymmenennen (9 %) vastaajan rekrytointi kohdistui puolestaan

ladkareihin.

Taulukko 2. Sosiaali- ja terveystoimen rekrytoitavat ammattinimikkeet

N= 34
%
Sairaanhoitaja 26
Lahihoitaja
Laakari
Terveydenhoitaja
Hammashoitaja
Suuhygienisti
Toimistosihteeri
Taloussihteeri
Osastosihteeri
Psykologi
Sosiaalityontekija
Laitoshuoltaja
Hoitohenkil6std
Hoitajia
Terveyskeskushammaslaakari
Hoitoalan opiskelijat kausityontekijoiksi
Yhteensa 100

N
w
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Sivistystoimen kyselyyn vastanneiden esimiesten rekrytoinnit kohdistuvat padasiassa
(13 %) erilaisiin avustajiin, kuten taulukosta 3 voidaan todeta. Henkilohankinnassa
seuraavaksi suosituimmat ammattinimikkeet, joita kertoi rekrytoivansa joka kymme-
nes (10 %), ovat vastaajien mukaan lastentarhaopettaja, lastenhoitaja, perhepaiva-

hoitaja seka erilaiset opettajat.

Taulukko 3. Sivistystoimen rekrytoitavat ammattinimikkeet

N=29

%
Luokanopettaja 7
Koulunkdyntiavustaja 7
Avustaja 13
Lastentarhaopettaja 10
Lastenhoitaja 10
Perhepdivahoitaja 10
Harjoittelija/sijainen 3
Kesdtyontekija 3
Koulusihteeri 3
Vastaava liikunnanohjaaja 3
Liikunnanohjaaja 3
Tulosaluejohtaja 3
Yksikkojohtaja 3
Lehtori 3
Tuntiopettaja 3
Opettaja 10
Erityisopettaja 3
Kasvatushenkilstoa 3
Yhteensa 100

Yhdyskuntatoimen rekrytoinnit keskittyvat Iahinna kausi- ja palkkatukityontekijoiden
seka velvoitetydllistettyjen rekrytointeihin. Yleishallinnon toimialan kaksi esimiesta
rekrytoi vastausten mukaan palvelu- ja toimistosihteereja. Liikelaitostoimialan esi-
miehien henkildhankinnat kohdistuvat laitos-, ruokapalvelu- ja tekstiilihuoltohenki-

[6stoon.

Jamsdn kaupungin toimialojen rekrytointikanavat

Kaytettavista rekrytointikanavista vastauksia kertyi 36 esimieheltd. Vastaajat pystyi-
vat valitsemaan valmiista taulukosta kaikki kayttamansa rekrytointikanavat ja kerto-
maan valitsemansa vaihtoehdon alle tarkemmin esimerkiksi, mita lehtea tai sahkoista
kanavaa he kayttavat rekrytointi-ilmoittelussa. Jamsan kaupungin esimiesten suosi-

tuin rekrytointikanava kaikki toimialat huomioiden on sisdinen rekrytointi intranetin
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valitykselld, silla sitd kayttaa lahes neljannes (23 %) vastaajista. Toisiksi kdytetyinta
rekrytointikanavaa, tydvoimatoimistoa, kayttaa viidennes (20 %) vastaajista, ja kol-
manneksi eniten (15 %) esimiehet rekrytoivat henkilokohtaisten verkostojensa vali-
tyksellad. Sosiaalinen media on vaihtoehdoista ainoa, jota yksikdan Jamsan kaupungin
toimialojen esimiehistd ei kdyta rekrytointiin. Lisaksi voidaan todeta, kuten taulukos-
ta 4 kay ilmi, etta sosiaali- ja terveys- seka sivistystoimi hyédyntavat rekrytoinneis-

saan monipuolisimmin erilaisia rekrytointikanavia verrattuna muihin toimialoihin.

Taulukko 4. Jamsan kaupungin esimiesten kayttamat rekrytointikanavat

Sosiaali- ja terveystoimi Sivistystoimi  Yleishallinto  Yhdyskuntatoimi Liikelaitos Kaikki

n=57 n=50 n=4 n=4 n=9 N=124

% % % % % %
Lehti-ilmoittelu 18 10 0 0 22 14
Omat kotisivut 9 4 0 0 0 6
Sisdinen rekrytointi (intra) 21 26 50 0 22 23
Sahkaiset rekrytointikanavat 7 6 0 0 0 6
Sosiaalinen media 0 0 0 0 0 0
Oppilaitosten rekrytointipalvelut 4 8 0 0 0 5
Ty6voimatoimisto 19 20 25 50 22 20
Henkilokohtaiset verkostot 10 20 25 25 22 16
Muut 12 6 0 25 12 10
Yhteensa 100 100 100 100 100 100

Yksittdin toimialoja tarkastellessa sivistystoimen ja yleishallinnon kolme kaytetyinta
rekrytointikanavaa ovat samat, silla molemmilla kdytetyin kanava on sisdinen rekry-
tointi ja seuraavaksi eniten kaytdssa ovat sekd tydvoimatoimisto ettd esimiesten
henkilokohtaiset verkostot. Sosiaali- ja terveystoimen puolella kdytetyimmat tyonte-
kijan hakukanavat ovat yhta lukuun ottamatta samat kuin ylla mainituilla toimialoilla:

lehti-ilmoittelu korvaa tosin esimiesten henkilokohtaiset verkostot.

Yhdyskuntatoimen esimiehista vastaajat olivat valinneet rekrytointikanaviksi tyovoi-
matoimiston, omat henkilékohtaiset verkostot ja muut rekrytointikanavat, jolla tar-
koitettiin kyselyssa esimerkiksi messuja ja oppilaitosyhteystyota. Liikelaitoksen toimi-
alan vastaajien vastaukset jakaantuivat puolestaan tasaisimmin eri vaihtoehtojen
valilla, silla joka viidennes (22 %) vastaajista hyddynsi niin lehti-ilmoittelua, sisaista

rekrytointia, tydvoimatoimistoa kuin henkilokohtaisia verkostojaan.
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Lehti-ilmoittelu

Lehti-ilmoittelua rekrytoinnissaan hyodynsivat sosiaali- ja terveys- ja sivistystoimi
seka liikelaitoksen esimiehet. Yleishallinnon ja yhdyskuntatoimen esimiesten vasta-
uksien perusteella lehti-ilmoittelua ei kdyteta kyseisten toimialojen rekrytointi-
kanavana. Suosituin rekrytointi-ilmoituksen kohde on lahes puolessa tapauksissa (42
%) toimialojen omat ammattilehdet. Kolmannes (32 %) lehti-ilmoituksista julkaistaan
puolestaan Keskisuomalaisessa ja neljannes (21 %) Jamsan omassa paikallislehdessa

Jamsan Seudussa.

Sosiaali- ja terveyspuolen esimiehet hyodyntavat monipuolisimmin eri lehtia rekry-
toinneissaan. Lahes puolet (40 %) vastaajista kertoi kdyttavansa ammattilehtia: Hml,
Vekkari, Tehy tai KMV-lehted. Kolmannes (33 %) suosi Keskisuomalaista ja Jdmsan
paikallislehted, Jamsan Seutua, neljannes (20 %). Yksi vastaaja kertoi kdyttavansa
my0Os Aamulehted (7 %). Sivistystoimen esimiehet kertovat kayttdavansa lehti-
ilmoittelussa pdaasiassa (67 %) ammattilehted nimelta Opettaja. Liikelaitoksen vas-

taaja hyddynsi puolestaan Jamsan Seutu -lehtea.

Taulukko 5. Toimialojen lehti-ilmoittelun kanavat rekrytoinnissa

Sosiaali- ja terveystoimi Sivistystoimi Liikelaitos Kaikki

n= 15 n=3 n=1 N= 19

% % % %
Ammattilehdet 40 67 0 42
Keski-Suomalainen 33 33 0 32
Paikallislehti/Jamsdn seutu 20 0 100 21
Aamulehti 7 0 0 5
Yteensa 100 100 100 100

Sahkoiset rekrytointikanavat

Sahkoisista rekrytointikanavista sosiaali- ja terveystoimen esimiehet kertoivat kaytta-
vansa pelkastaan mol.fi-palvelua. Sivistystoimi puolestaan hyédynsi mol.fi-palvelua,

tyévoimahallintoa ja Jdmsdn kaupungin omaa nettisivustoa avoimista tyopaikoista
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ilmoittamiseen. Muut toimialat eivat olleet hyddyntaneet sahkoisia rekrytointi-

kanavia.

Oppilaitosten rekrytointikanavat

Oppilaitosten rekrytointikanavia olivat kdyttaneet sosiaali- ja terveys- seka sivistys-
toimi. Sosiaali- ja terveystoimen esimiehet eivat tarkentaneet vastauksiaan taman
asian suhteen, mutta sivistystoimen esimiehet kertoivat avoimissa vastauksissaan
hyodyntavansa Jamsan Ammattiopiston seka Jyvaskyldan ja Tampereen yliopiston

rekrytointipalveluita.

Muut rekrytointikanavat

Kaikkien toimialojen esimiehet, lukuun ottamatta yleishallintoa, olivat valinneet vaih-
toehdon “muut” kysyttaessa kaytettavia rekrytointikanavia. Sosiaali- ja terveyspuo-
lella tamdn vaihtoehdon valinta tarkoittaa neljan vastaajan mukaan laakaripaivia,
rekrymessuja, tydvoimatoimiston rekrytapahtumaa Jyvaskyldssa, vierailuja yliopistol-
la, jarjestettya “kandi-iltaa” ja kandiyhdistyksen omia sivuja. Sivistystoimen kaksi
esimiesta taydensivat valintaansa seuraavasti: omat kesatydomessut, kaynnit kouluilla
ja urheiluopistot. Yhdyskuntatoimen puolella vastaus taydentyi muiden rekrytointi-
kanavien osalta seuraavasti: Avitu, sosiaalitoimi ja tyossdoppijat. Liikelaitoksen muina

rekrytointikanavina toimii puolestaan Ely-keskus ja sen kanssa tehtdva yhteistyo.

Tarvittavat tukitoimet rekrytointi-ilmoitteluun liittyen

Jamsan kaupungin toimialojen esimiehistd 32 vastasi avoimeen kysymykseen, millais-
ta tukea tarvitsisit rekrytointi-ilmoittelussa (Liite 2). Vastanneista yli puolet (53 %)
ilmoitti kaipaavansa jonkinlaista tukea rekrytointi-ilmoittelussa. Tarkemmin tuen tar-
vetta madritellessa vastaajien tuen tarve kohdistui neljanneksella (25 %) rekrytointi-
ilmoituksen laatimiseen: houkuttelevan rekrytointi-ilmoituksen luomiseen véareineen,
asetteluineen ja teksteineen. Joka kymmenes (13 %) vastanneista esimiehista tarjosi

puolestaan kehittamisehdotuksiaan rekrytointi-ilmoitteluun. Parannusehdotukset
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kasittelivat yksikdiden yhteisilmoituksia, jolloin pystyttdisiin jakamaan kustannuksia

etenkin kalliissa lehti-ilmoituksissa. Yksi esimiehista toivoi seuraavaa:

Mielestdini paras vaihtoehto olisi, ettd olisi erillinen henkilé kaikkien
kéytdssd, joka laatisi viralliset ilmoitukset. Esimiehet toimittaisivat ma-
teriaalin ja oman nékemyksensd héinelle. Esimies kuitenkin yleensd tie-
tdd, miten laajaa ilmoittelua tarvitaan.

Vajaa kymmenes (9 %) vastaajista kokee haasteita rekrytointikanavan valinnassa, ja
he haluaisivatkin lisaa tietoa eri kanavista ja niiden kaytettavyydesta. Pienelld osalla
(6 %) vastaajista on puolestaan epétietoisuutta tyotehtavien kelpoisuusehtojen maa-
rittelyssa. Neljannes (25 %) vastanneista ei puolestaan kokenut tuen tarvetta rekry-
tointi-ilmoittelun tekemisessa. Kysymykseen tuli tyhjia vastauksia hieman yli viiden-

nekseltad (22 %) kysymyksen lukeneista.

Taulukko 6. Esimiesten kokema tuen tarve rekrytointi-ilmoitteluun

Sosiaali- ja terveystoimi Sivistystoimi Yleishallinto Yhdyskuntatoimi Liikelaitos Kaikki

n=15 n=12 n=2 n=1 n=2 N=32

% % % % % %
Kelpoisuusehtojen maarittely 0 0 50 0 0 6
Rekrytointikavien valinta 13 8 0 0 0 9
Rerkytointi-ilmoitusten laatiminen 33 25 50 0 0 25
Ei tuentarvetta 7 42 0 100 50 25
Parannusehdotuksia 27 0 0 0 0 13
Tyhjat vastaukset 20 25 0 0 50 22
Yhteensa 100 100 100 100 100 100

Toimialoittain tarkasteltuna yhdyskuntatoimen ja liikelaitostoimialan esimiehet eivat
koe tarvitsevansa tukea rekrytointi-ilmoitteluun. Yleishallinnon esimiesten vastauk-
sissa esille nousevat yksittdiset asiat, kuten tehtavan liittyvien vaatimusten maaritte-
ly ja avun tarve tydpaikkailmoitusten ulkoasuun. Sosiaali- ja terveystoimen esimies-
ten tukitarpeet voidaan luokitella koskemaan rekrytointikanavia ja ilmoituksen laa-
dintaa. Rekrytointikanavista halutaan tietoa, kuinka niita voisi kdyttda ja miten vali-
taan oikea kanava. Lisdksi tyopaikkailmoitusten tekoon tahdotaan apua, jotta saatai-

siin luotua houkutteleva ilmoitus, jossa olisivat oikeat asiat esilla.
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Sosiaali- ja terveystoimen esimiehet toivat ainoina esimiehina esille selkeita kehitta-
misehdotuksiaan rekrytointi-ilmoitteluun: erds vastaaja toivoi yhteistyota soten mui-
den yksikoiden kanssa, ja yksi halusi parantaa tietoa rekrytointiprosessin etenemises-
ta. Sivistystoimen esimiesten vastauksien perusteella Iahes puolet (42 %) ei koe tar-

vitsevansa tukea tyopaikkailmoittelussa.

Esimiesten kokema tuentarve ty6hakemusten kasittelyssa

Kaikkiaan 32 esimiestd antoi vastauksensa kysymykseen, jossa tiedusteltiin vastaajien
kokemaa tuen tarvetta tyohakemusten kasittelyssa (Liite 3). Esimiesten vastaukset
jakaantuivat kahtia, silla joka kolmas (31 %) esimiehesta kokee tarvitsevansa tukea
tyohakemusten kasittelyssa, mutta vastaavasti joka kolmas (31 %) vastanneista il-
moitti, ettei koe tuen tarvetta tyohakemusten kasittelyssa. Tyhjan vastauksen kysy-
mykseen antoi reilu kolmannes (38 %) vastaajista. Esimiehet, jotka kertoivat parjaa-
vansa ilman tukea hakemusten kasittelyssa, ilmoittivat perusteluiksi muun muassa

hakemusten viahyyden ja taman hetkisen tuen riittavyyden.

Taulukko 7. Esimiesten kokema tuentarve tydhakemusten kasittelyssa

Sosiaali- ja terveystoimi Sivistystoimi Yleishallinto Yhdyskuntatoimi Liikelaitos Kaikki

n=14 n=13 n=2 n=1 n=2 N= 32

% % % % % %
Hakemuksien vertailu 14 8 50 0 0 13
Yhteenvetojen teko 7 15 0 0 0 9
Muu tuentarve 14 8 0 0 0 9
Ei tuentarvetta 29 31 0 100 50 31
Tyhjat vastaukset 36 38 50 0 50 38
Yhteensa 100 100 100 100 100 100

Esimiesten vastauksissa toistuivat kaksi paateemaa tuen tarpeen suhteen tyohake-
musten kasittelyssa: hakemuksien vertailu (13 %) ja yhteenvetoluettelointien teko (9
%). Tyohakemuksien vertailussa helpotusta tydnhakijoiden vertailuun toivottiin val-
miista vertailukaavakkeesta, yksiselitteisemmasta hakijoiden pisteytyksesta ja siita,
miten on mahdollista 16ytaa tydnhakijan todellinen osaaminen. Lisaksi yksi esimies
ehdotti seuraavaa:

Hakemuskdisittelyn yksinkertaistaminen erityisesti tyékokemuksen ja
koulutuksen arvioinnin osalta. Varmuus siitd, ettd menettelytavat ovat
kaupungissa yhtenevdiset.
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Kolme esimiesta toivoi apua tydnhakijoiden yhteenvetoluettelointiin. Erds esimiehis-
ta miettii olisiko seuraavanlaisesta asiasta apua tdahan ongelmaan: ” Yhteenvedot

ovat aika tyolaita laatia. Voisi olla séhkdiset hakulomakkeet, joista saisi yhteenvedot
suoraan”. Lisaksi tukea kaivattiin yksittdisissa asioissa, joita ilmenee joka kymmenen-
nelld vastaajalla (9 %). Erds heistd pohti muun muassa seuraavaa: “Miten saisin esille
jo ilmoitusta suunnitellessa hakemuksiin persoonallisuutta, erityisosaamista, etteivat

hakemukset ole vain vaatimusten toistoa”.

Yhdyskuntatoimen ja liikelaitoksen vastaajien perusteella toimialan rekrytoivat esi-
miehet eivat koe tarvitsevansa tukea tyohakemusten kasittelyssa. Yleishallinnon puo-
lella tuen tarve keskittyy hakemuksien vertailutilanteisiin, kun taas sosiaali- ja terve-
ys- seka sivistystoimessa tuen tarve jakaantui tasaisesti tuen tarpeen osa-alueiden
kesken. Otettaessa huomioon sosiaali- ja terveystoimen seka sivistystoimen esimies-
ten vastaukset huomataan, ettd ne jakaantuvat samalla tavalla kuin kaikkien toimi-
alojen vastaukset: lahes yhta suuri osa esimiehista kokee tarvitsevansa tukea ty6ha-

kemuksien kasittelyyn, ja toinen osa taas ei tarvitse tukea.

Esimiesten kokema tuen tarve haastattelutilanteissa

Esimiehista 32 vastasi kysymykseen, jossa tiedusteltiin mahdollista tuentarvetta
haastattelutilanteissa (Liite 4). Tuen tarvetta haastattelutilanteissa koki yli kolmannes
(38 %) vastanneista. Vahan alle kolmannes (28 %) puolestaan ei tarvinnut tukea. Tyh-

jaksi vastauskohdan jatti 11 esimiesta eli vahan reilu kolmannes (34 %).

Taulukko 8. Esimiesten kokema tuen tarve haastattelutilanteissa

Sosiaali- ja terveystoimi Sivistystoimi Yleishallinto Yhdyskuntatoimi Liikelaitos Kaikki

n= 14 n=13 n=2 n=1 n=2 N= 32
% % % % % %
Valmis haastattelurunko 14 15 67 0 0 19
Tuki haastattelutilanteessa 14 15 0 0 0 13
Muu tuentarve 14 0 33 0 0 6
Ei tarvetta tuelle 22 31 0 100 50 28
Tyhjat vastaukset 36 39 0 0 50 34

Yhteensa 100 100 100 100 100 100
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Suurimmat tuen tarpeet kohdistuvat haastattelutilanteissa puuttuvaan haastattelu-
runkoon (19 %) ja tuen puutteeseen haastattelutilanteissa (13 %). Haastattelurun-
koon vastanneet esimiehet toivoivat paaasiassa valmiita kysymyspatteristoja haas-
tattelujen toteuttamiseen seka kaupungin ja toimialan yhtendista suunnitelmaa ja
linjausta haastatteluiden toteuttamiseksi. Tuen tarve itse haastattelutilanteissa ilme-

ni vastausten perusteella seuraavasti:

Olisi hyvd olla aivan ulkopuolinen henkil6 mukana, jotta kaikki hakijat
olisivat samalla viivalla. Joskus olen havainnut, ettd ennakkoasenteet
painottuvat ehkd liikaa.

Muut tuen tarpeet haastattelutilanteessa koskevat tietoa napakan ja tietoa antavan
haastattelun periaatteista sekd mahdollisuutta keskustella jonkun kanssa hakijoiden
antamasta mielikuvasta ja soveltuvuudesta tehtdavan hoitoon. Tuen tarpeettomuutta
esimiehet perustelivat muun muassa pitkalla kokemuksella haastatteluista, haastat-

teluiden hoitamista isommalla joukolla seka tilanteen nykyisella toimivuudella.

Toimialoittain tarkastellessa voidaan todeta, kuten taulukosta 8 ilmenee, etta yleis-
hallinnon ja liikelaitoksen edustajat eivat koe tarvitsevansa tukea haastattelutilan-
teissa. Sosiaali- ja terveystoimialan vastaajien tuen tarve jakaantuu tasan kaikkien
tuen tarpeen teemojen ymparille. Sivistystoimen vastaajien mielipiteet tuen tarpees-
ta menevat tasan, silld kolmannes (30 %) haluaa tukea haastattelutilanteisiin ja kol-
mannes (31 %) taas ei tarvitse tukea. Yleishallinnon edustajien vastauksissa tuen tar-

ve painottuu selkeasti (67 %) valmiin haastattelurungon saamiseen.

Esimiesten kokema tuen tarve paatoksenteossa

Vastauksensa kysymykseen tuen tarpeesta tyontekijan valintapaatoksessa antoi 28
esimiesta (Liite 5). Tuen pdatoksenteossa kokee tarpeelliseksi reilu kolmannes (39 %)
vastanneista, ja hieman vajaalla kolmanneksella (29 %) ei ole puolestaan tarvetta
tukeen tdssa asiassa. Keskeiset tuen tarpeet paatoksenteossa ovat esimiesten mie-
lestd tietopohjan parantaminen valintapaatoksen perusteeksi (21 %) seka tuen tarve
muilta henkildilta uutta tyontekijaa valittaessa (11 %). Tyhjia vastauksia tdhan kysy-

mykseen tuli kolmannekselta (32 %) kysymyksen lukeneista.
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Taulukko 9. Esimiesten tuentarve paatoksenteosta

Sosiaali- ja terveystoimi Sivistystoimi Yleishallinto Yhdyskuntatoimi Liikelaitos Kaikki

n=11 n=12 n=2 n=1 n=2 N=28

% % % % % %
Tietopohja paatoksen perusteeksi 18 25 50 0 0 21
Yhteistyota paatoksenteossa 18 0 50 0 0 11
Muu tuentarve 0 9 0 0 50 7
Ei tuentarvetta 18 33 0 100 50 29
Tyhjat vastaukset 46 33 0 0 0 32
Yhteensa 100 100 100 100 100 100

Perusteluissa valintapaatokselle koettiin olevan eniten tuen tarvetta tasavakisten
hakijoiden ollessa kyseessa. Kysymyksia esimiesten keskuudessa heratti myos se,
mita paatoksenteon lakeja on otettava huomioon ja mitka asiat ovat varteenotetta-
via paatoksenteossa. Tuen tarve muilta henkilGilta liittyy puolestaan esimiesten ker-
toman mukaan tarpeeseen keskustella yhteisesti haastattelun pohjalta ennen valin-
nan tekoa. Toisin sanoen vastaajat toivoivat enemman yhteistyota tyontekijan valin-

nassa haastattelun jalkeen. Vastaajista yksi kommentoi asiaa ndin:

Mikdli hakemukset/hakijat voidaan pisteyttdd objektiivisesti ja haastat-
telun jélkeen on mahdollista reflektoida jonkun kanssa, pddtds syntyy
kyllé.

Muunlainen tuen tarve luokiteltiin esimiesten toimesta selkeisiin ohjeisiin henkildsto-
ja palkkahallinnon puolelta seka ylipaataan lupaan rekrytoida uusia tyontekijoita.
Kolmannes (29 %) kysymykseen vastanneista esimiehista ei halua tai koe tarvitsevan-
sa tukea uuden tyontekijan valinnan suhteen. Erads esimiehista kertoo asiasta seuraa-
vasti:

Nykyinen kdytdnté hyvd. Teen itsendiset pddtokset, mutta keskustelen aina
esimieheni kanssa ennen lopullisia pddtéksid. Tunnustelen tydyhteisén ajatuk-
sia ja toiveita uudelle tyéntekijdlle. Eli hieman negatiivisenkin sdvyn saanut sa-
nonta eli valittiin sopivin ja pdtevin, niin mielestdni on hyvd juttu.

Esimiesten vastauksia tarkastellessa kaikkien toimialojen edustajat, lukuun ottamatta
vhdyskuntatoimea, tuntevat tarvitsevansa tukea tyontekijan valintapaatoksessa. So-
siaali- ja terveystoimen edustajien vastauksista kay ilmi, kuten taulukosta 9 on ha-

vaittavissa, kolmanneksen vastaajista (36 %) kaipaavan paatdksenteon tueksi apua ja
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joka viides (18 %) kokee puolestaan parjadvansa nykyisella kdaytannolla valintaa teh-
dessaan. Sivistystoimen esimiesten vastaukset antavat puolestaan ymmartaa sa-
mansuuruisen esimiesjoukon kaipaavan muutosta valintapaatoksen teossa kuin hen-
kildiden, joille tuentarve on aiheeton talla hetkella. Yleishallinnon edustajien vasta-
ukset jakaantuvat tasan tietopohjan lisdéamiseksi paatoksen perusteeksi seka pa-
remman yhteistydon muiden henkildiden kanssa paatoksenteossa kesken. Liikelaitok-
sen toimialan vastaajista toinen esittaa pyynnon saada rekrytointilupaa rekrytoinneil-

le ja toinen henkil6 kokee, ettei korjattavia asioita ilmene paatdksenteon suhteen.

Rekrytointikanavien tulevaisuuden kehittymissuunnat

Vastauksia saatiin 31 rekrytointikanavien tulevaisuuden suuntaviivoista kysyttaessa
(Liite 6). Enemmisto (64 %) Jamsan kaupungin palveluksessa olevista kyselyyn vas-
tanneista rekrytoivista esimiehistd koki, etta kehittymista on tapahduttava tulevai-
suudessa rekrytointikanavien suhteen. Joka kolmannes (32 %) vastanneista naki rek-
rytointikanavien sdhkoistymisen olevan se suunta, johon kanavien tulisi tulevaisuu-
dessa siirtya. Eras esimiehista kiteyttikin yksimielisyyden osuvasti: “Sahkdinen maa-
ilma on se juttu”. Vastaajien vastausten perusteella sahkoisella maailmalla tarkoitet-
tiin Internetia ja sosiaalista mediaa. Kannatusta saa my®0s sijaisten/lyhytaikaisten
tyontekijoiden helpompi rekrytointi, jota toivoi kymmenes (10 %) vastaajista. Erdan
vastaajan toiveissa olisikin: “Mikali joskus olisi rahaa, niin automaattinen tekstivies-
tinvalitys lyhytaikaisessa rekrytoinnissa olisi helpottava tekija. Mutta tietysti pitaisi
saada riittavasti henkiloita listalle, jotta olisi tehokas.”

Muita toivottuja kehittdmissuuntia tulevaisuudessa ilmenee joka kymmenennellad (10
%) vastaajalla. Nama kehittdmisehdotukset koskivat kaikkien kdytdssa olevien rekry-
tointikanavien kehittamista seka kanavien kehittamista tyonhakijoille helpompaan
suuntaan. Erds vastaajista huomautti lisaksi: “Ongelmana eivat ole rekrytointikanavat
ja paatanta, vaan rahatilanne.” Vajaa kymmenes (6 %) vastaajista toivoi puolestaan
muutoksia rekrytointikaytantoihin, jonka yksi vastaajista tarkentaa seuraavasti: ”Sel-
vat ohjeistukset, milloin sisdinen haku ja kuinka pitkaksi aikaa, milloin ulkoinen haku,

milloin lehti-ilmoitus jne. Kuka ilmoituksen laittaa missakin tapauksessa.”
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Alle kymmenes (6 %) vastanneista kokee myos tarvetta lisdtda enemman yhteistyota
niin, etta kaupungin ja toimialan suunnitelmat ja linjaukset olisivat samansuuntaisia.
My0s yhteistyo rekrytoinnissa yliopistojen ja oppilaitosten kanssa olisi tervetullutta
eraan vastaajan mukaan. Toisaalta joka neljannes (23 %) koki vastanneista, ettei rek-
rytointikanavia ole tarve tulevaisuudessa kehittda. Vastaajista yksi perusteli kantaan-
sa ndin: ” Varmasti nykyiset kanavat ovat jo aika kattavat”. Kymmenesosa (13 %) vas-
taajista vastasi kysymykseen pelkalld viivalla, joten naitad vastauksia ei voitu hyodyn-

taa tutkimuksen tuloksissa.

Taulukko 10. Rekrytointikanavien toivotut kehityssuunnat

Sosiaali- ja terveystoimi Sivistystoimi Yleishallinto Yhdyskuntatoimi Liikelaitos Kaikki

n=13 n=13 n=2 n=1 n=2 N= 31

% % % % % %
Sahkoinen rekrytointi 54 15 50 0 0 32
Sijaisten/lyhytaikaisten helpompi rekrytointi 0 23 0 0 0 10
Rekrytoitikdytdantéjen muuttaminen 8 8 0 0 0 6
Enemman yhteisty6ta eri osapuolien kanssa 15 0 0 0 0 6
Muut toivotut kehityssuunnat 7 0 0 0 50 10
Ei tarvetta kehittamiselle 8 31 50 100 50 23
Tyhjat vastaukset 8 23 0 0 0 13
Yhteensd 100 100 100 100 100 100

Toimialakohtaisessa vastausten tarkastelussa voidaan todeta, etta sosiaali- ja terve-
yspuolella esimiehet kokevat tarkeimmaksi rekrytointikanavien kehittdmisen suun-
naksi tulevaisuudessa sdahkdisen rekrytoinnin, jota kannattaa yli puolet (54 %) vas-
tanneista. Esimiehet kirjoittivat asiasta seuraavasti: “My0s sote-puolella pitaisi ryhtya
kdyttamaan somea hyvaksi” ja ”“Sosiaalinen media on yha tarkeampi. Hoitohenkil6-
kunnalla on vara valita tyopaikkansa, joten kaupungin henkilostopolitiikalla on iso

rooli, koska tieto leviaa esim. Facebookin kautta.”

Sivistystoimen vastanneiden edustajien enemmisto (31 %) kokee olevansa tyytyvaisia
nykyisiin rekrytointikanaviin, koska heidan mukaansa hyvia hakijoita on niiden vali-
tykselld riittdnyt eikd nykyisilla resursseilla ole tarvetta muille kanaville tai nykyisten
kanavien kehittamiselle. Vastaavasti joka neljannen (23 %) vastaajan mielesta tar-
keinta olisi sijaisten ja lyhytaikaisten tyontekijoiden rekrytoinnin helpottaminen. Yh-
den vastaajan toiveissa olisikin yksi ohjelma, jonka valityksella sijaisia haettaisiin ja,

josta ndkisi heti, ketka sijaisista olisivat kdytettavissa.
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Yleishallinnon edustajien vastaukset jakaantuvat sahkoinen rekrytointi ja ei tarvetta
kehittamiselle-vaihtoehtojen kesken. Yhdyskuntatoimen kysymykseen vastannut
esimies kokee puolestaan tarpeettomana rekrytointikanavien kehittamisen tulevai-
suudessa. Liikelaitoksen edustajista toinen yhtyy yhdyskuntatoimen esimiehen mieli-
piteeseen, mutta toinen haluaisi painvastoin kehittda kaikkia jo olemassa olevia ka-

navia.

Henkilostohankinnan ongelmat kohdistuvat tiettyihin ammattinimikkeisiin

Esimiehista 34 kertoi vastauksensa avoimeen kysymykseen: millaista henkil6st6a on
ollut vaikea saada (Liite 7). Vastaajat luettelivat avoimeen kysymykseen monia eri
ammattinimikkeitd, joten alla olevissa taulukoissa lasketut prosentit on laskettu toi-
mialakohtaisten ammattinimikemaaran mukaisesti. Toimialojen vastauksia ei ole tau-
lukoitu samaan taulukkoon, koska jokaisella toimialalla tydskentelee omanlaisensa
henkildsto. Taulukoin ovat esitettyna sosiaali- ja terveys- seka sivistystoimen vasta-
ukset, koska ndilta aloilta kertyi paljon vastauksia, joita taulukko havainnollistaa kat-

tavasti.

Sosiaali- ja terveystoimen puolelta ldhes puolet (40 %) vastanneista mainitsi toimi-
alan rekrytointivaikeuksien kohdistuvan sairaanhoitajiin. Seuraavaksi eniten ongel-
mia oli lddkareiden (12 %) ja suuhygienistien (12 %) rekrytoinnissa. Lisaksi joka kym-
menes (12 %) esimiehista kertoi rekrytoinnissa olevien haasteiden johtuvan osaavan

ja hyvin koulutetun henkil6ston puutteesta, joita sisdinen rekrytointi ei enaa tuota.

Taulukko 11. Sosiaali- ja terveystoimen haasteellisimmat rekrytoitavat

Kaikki

N=17

%
Sairaanhoitaja 40
Laakari 12
Erityisosaamista suppeammalta alueelta 6
Osaava ja hyvin koulutettu henkil6sto 12
Suuhygienisti 12
Laitoshuoltaja 6
Kausityontekijoita perferiaan 6
Hammaslaakari 6

Yhteensa 100
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Sivistystoimen esimiehista joka neljds (25 %) kertoi ongelmia ilmenneen lastentarha-

opettajia rekrytoidessa. Joka kymmenes (13 %) vastaajista ilmaisi huolensa lyhytai-

kaisten sijaisuuksien tayttamisessa sekd osaavan ja koulutetun henkiléston saamises-

sa. Yksi ilmaisee huolensa seuraavasti: ” Koulutettuja vaikea saada, mutta etenkin

sopivia. Koulutus ei aina takaa sopivuutta.” Vain joka kymmenes (13 %) vastaajista

kertoi, ettei ollut kokenut ongelmia henkilésténhankinnassa.

Taulukko 12. Sivistystoimen haasteellisimmat rekrytoitavat

Kaikki
N=17
%

Lastentarhaopettaja

Lyhytaikaiset sijaisuudet

Koulutettu henkil6st6a

Sopivaa henkilostoa
Erityisluokanopettaja

Erityisopettaja

Tiettyjen yksittdisten aineiden opettaja
Perhepdivdhoitaja

Liikunnanohjaaja

Rehtori

Uinninvalvoja

Ei ongelmia henkil6sténhankinnassa

24

mmmmmc\mmc\::

[N
[N

Yhteensa

100

Yleishallinnon puolelta vastauksia tuli kahdelta esimieheltd ja heiddan mukaansa ky-

seiselld toimialalla rekrytointivaikeudet kohdistuvat palvelusihteerien ja puhelinvaih-

teenhoitajien palkkaamiseen. Toinen vastanneista kertoi lisdksi, ettd ongelmia rekry-

toinnissa on, koska kokemusta omaavia henkildita ei ole eika tyopaikkakoulutukseen

ole endad varaa eika aikaa. Yhdyskuntatoimen esimiehista kaksi tahtoi kertoa mielipi-

teensd asiaan. Heista toinen kertoi rekrytointiongelmia ilmenneen siksi, ettei tyoteh-

taviin saada alan koulutuksen saaneita eika henkil6ita, joilla olisi alalle sopivaa aiem-

paa tyokokemusta. Toinen esimiehistd mainitsi henkiléston palkkaamisen ongelmaksi

sen, ettei ajokortillisia hakijoita ole tarpeeksi, jolloin tydsuhdekulkemiset vaikeutu-

vat. Liikelaitoksen kahden esimiehen rekrytointivaikeudet kohdistuvat puolestaan

suurtalouskokkeihin ja laitoshuoltajahenkil6stoon.
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Suurimmat haasteet rekrytoinnissa
Toimialojen esimiehista 29 halusi kertoa mielipiteensa siitd, mitka ovat heidan mie-
lestdan vaikeimpia asioita rekrytoinnissa (Liite 8). Vastaajista lahes jokainen (84 %)
kokee rekrytoinnin sisdltdavan vaikeita asioita ja vain alle joka kymmenes (3 %) ilmoitti

saastyneensa rekrytointiongelmilta. Reilu kymmenes (13 %) kysymyksen lukeneista ei

halunnut puolestaan kommentoida asiaa puolesta eika vastaan.

Taulukko 13. Suurimmiksi koetut haasteet rekrytoinnissa

Sosiaali- ja terveystoimi Sivistystoimi Yleishallinto Yhdyskuntatoimi Liikelaitos Kaikki

n=17 n=15 n=2 n=1 n=2 N=37

% % % % % %
Oikeanlaisen tyontekijan |6ytaminen 23 20 50 100 100 30
Byrokraattisuus rekrytointiprosessissa 6 20 0 0 0 11
Nykyinen taloustilanne 29 20 0 0 0 22
Imagon ja tydnantajamaineen heikkoudet 12 0 0 0 8
Yksittdiset osa-alueet rekrytoinnissa 6 12 0 0 0 8
Ennakoimattomien tilanteiden hoitaminen 6 0 0 0 5
Ei ongelmia rekrytoinnissa 0 7 0 0 0 3
Tyhjat vastaukset 18 7 50 0 0 13
Yhteensa 100 100 100 100 100 100

Suurimmaksi haasteeksi (30 %) rekrytoinnissa nousi oikeanlaisen tyontekijan |6yta-
minen, silla se on kaikkien toimialojen edustajien, lukuun ottamatta sivistystoimen,
keskuudessa nostettu ajankohtaisimmaksi asiaksi. Erds esimiehista toteaakin asiasta
osuvasti: "Loytaa se oikea tyyppi, joka vahvistaa osaamisellaan ja persoonallaan tyo-
yhteis6a.” Neljannes (22 %) vastaajista on huolissaan nykyisen taloustilanteen vaiku-
tuksista rekrytointiin. Erds vastaajista ilmaisee huolensa seuraavasti: “Taloudellisesta
tilanteesta johtuen todellista rekrytointia ei ole. Tehtavien maaradaikaisuus, taytto-
kiellot. Osaava ja motivoitunut henkildsto pitdisi kuitenkin jotenkin pystya saamaan.”
Huomiota olisi my&s yhden esimiehen mielesta kiinnitettava joustavampaan palkka-

ukseen alalla.

Vastaajista joka kymmenes (8 %) kertoi myds imagon ja tydnantajamaineen heikko-
uksien vaikeuttavan rekrytointia. Heidan mukaansa Jamsan imago ja maine eivat ole
talla hetkelld houkuttelevia, eikd pieni kunta houkuttele palveluillaan eika tydpaikoil-

laan tyonhakijoita. Byrokraattista rekrytointiprosessia kommentoi kymmenes (11 %)
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vastaajista. Heidan vastauksissaan kritisoidaan Jamsan kaupungin asettamia raameja
rekrytoinnille ja kuvaillaan rekrytointiprosessin toimimattomuutta, kuten erds vas-
taaja asian ilmaisee: ” Ylipaataan rekrytointiprosessi on erittdin byrokraattinen ja

pitkallinen, suorastaan vastenmielinen.”

Toimialakohtaisesti rekrytoinnin vaikeimpia asioita tarkastellessa sosiaali- ja terveys-
toimen esimiehistd joka kolmannes (29 %) on huolissaan Jamsan kaupungin nykyises-
ta taloustilanteesta. Joka neljads (23 %) vastaaja kantoi huolta puolestaan oikeanlaisen
tyontekijan loytamista. Haasteita aiheuttaa etenkin tydhakemusten vahainen maara,
jolloin esimiehet kokevat valinnanvaran tydntekijaa valittaessa jaavan riittamatto-
maksi. Sivistystoimen edustajien vastaukset jakaantuvat tasaisesti oikeanlaisen tyon-
tekijan l6ytamisen, byrokraattisen rekrytointiprosessin ja Jamsan kaupungin nykyisen
taloustilanteen kesken, silld jokainen asia sai taakseen joka viidennen (20 %) vastaa-
jista. Vastaajista hieman reilu kymmenes (12 %) mainitsee vaikeammaksi asiaksi rek-
rytoinnissa yksittdiset osa-alueet rekrytoinnissa, kuten koettu aikapula ja se harmit-
taa eradstad esimiests, silla han kokee rekrytoinnin pitkdkestoisena investointina, joka
pitdisi pystya tekemaan huolella. Toinen esimies ilmaisee myds huolensa rekrytoin-
nista: ” Ei ehka vaikeaa, mutta ty6lasta, kun selvat ohjeet puuttuvat, nyt toimitaan

niin sanotusti tapauskohtaisesti”.

Ennakoimattomien tilanteiden hoidon nykytila nousee myos esille osalla sivistystoi-
men seka sosiaali- ja terveystoimen esimiehista. Ongelmia aiheuttavat heidan vas-
tauksiensa perusteella dkillisten sairastumisten aiheuttamiset tilanteet, ennakoimat-
tomat henkildiden poislahtemiset seka se, ettei sijaisia ole aina lupa palkata sairastu-
neiden tai poislahteneiden tilalle. Yleishallinnon, yhdyskuntatoimen ja liikelaitoksen
vastauksissa haasteellisimmaksi asiaksi rekrytoinnissa koetaan selvasti oikeanlaisen

tyontekijan loytaminen.

Kyselyn tulosten yhteenveto

Rekrytointiprosessikyselyn vastausten perusteella Jdmsan kaupungin rekrytoivat

esimiehet hoitavat toimialoillaan monien eri ammattien henkilostohankintaa. Sosiaa-

li- ja terveystoimen esimiehet rekrytoivat eniten sairaanhoitajia, lahihoitajia ja ladaka-
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reitd. Sivistystoimen esimiehien rekrytoinnit keskittyvat puolestaan koulussa tyos-
kenteleviin opettajiin seka lastentarhaopettajiin. Huomiota herattaa se, etta vastaus-
ten perusteella eniten rekrytoitavat ammatit ovat myos samanaikaisesti niitd, joissa
toimialoilla on eniten henkildsténhankintavaikeuksia. Yhtenevaisyyksia taman asian
tiimoilta voidaan todeta, sosiaali- ja terveys- seka sivistystoimen lisdksi, myos muilla
kyselyyn osallistuneilla toimialoilla. Henkil6stéhankinnassa kdytetyimmat rekrytointi-
kanavat toimialoilla ovat sisdinen rekrytointi, tydvoimatoimisto ja esimiesten omien
henkilokohtaisten verkostojen kautta rekrytoitu tyévoima. Sosiaalinen media on rek-
rytointikanavista ainoa, jota yksikdan toimiala ei hydodynna henkildstéhankinnois-

saan.

Suurin osa kyselyyn vastanneista esimiehista kertoo kokevansa vaikeuksia rekrytoin-
nissa. Suurimmat haasteet rekrytoinnissa muodostuvat esimiesten kertoman mukaan
oikeanlaisen tyontekijan loytamisesta, nykyisen taloustilanteen aiheuttamista seura-
uksista rekrytointiin, Jdmsan kaupungin imagon ja tyénantajamaineen heikkouksista
sekd byrokraattisesta rekrytointiprosessista. Tuloksista voidaan myos todeta esimies-
ten tarvitsevansa tukea rekrytointiprosessin eri osa-alueiden suhteen. Tuentarve il-
menee rekrytointiprosessin alussa rekrytointi-ilmoitusten laadinnan epavarmuutena
ja rekrytointikanavan valinnan vaikeutena. Tyohakemusten kasittelyssa hakemusten
vertailu koetaan puolestaan haasteelliseksi puuttuvien vertailukaavakkeiden ja yksi-
selitteisemman pisteytyksen puuttumisen vuoksi. Esimiehet kokevat myos tyohake-
musten yhteenvetojen laatimisen ty6ladksi ja kuormittavaksi. Haastattelutilanteissa
esimiehilld on toivomuksia valmiin haastattelurungon saamiseksi. Myos toisen henki-
I6n tuki haastattelutilanteissa otettaisiin ilolla vastaan. Tydntekijan valintapaatokses-
sa tuentarve korostuu yhteistyon lisddmisena valintapaatoksissa, etenkin tasavékis-
ten tyonhakijoiden kohdalla. Lisdksi monet esimiehista toivoivat informaalisempaa ja
ajan tasalla olevaa tietopohjaa valintapdatoksiensa perusteeksi. Yhteenvetona tutki-
muksen tuloksista voi todeta, ettd Jamsan kaupungin toimialojen rekrytointiproses-
seihin kaivataan vastaajien mielesta lisaa selkeytta, kaytannon ohjeita ja yhtenaisyyt-

ta.

Rekrytointikanavien tulevaisuutta pohdittaessa, Jamsadn kaupungin rekrytoivat esi-

miehet ovat yksimielisia siita, etta kehittymista on tapahduttava rekrytointikanavien
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suhteen. Suurin osa koki taman kehityksen liittyvan sahkdiseen rekrytointiin, etenkin
sosiaalisen median muodossa. Kehittamista vaativat tulevaisuudessa vastaajien mu-

kaan myos rekrytointikdytanto seka yhteistyon lisédminen eri tahojen kanssa.

5.2 Haastattelun tulokset

Jamsan kaupungin henkildstdjohtaja Auli Korhosen haastattelu (Liite 9) toteutettiin
puhelimitse 26.11.2013. Ennen haastattelua ldhetin Korhoselle sahkopostin, jossa
pyysin hdnelta suostumuksen haastatteluun ja sen nauhoittamiseen. Kun Korhonen
suostui haastattelupyyntdon, Iahetin hanelle sdhkdpostitse haastattelukysymykset,
jotta han ehtisi rauhassa tutustua niihin ennen varsinaista haastattelua. Korhosen
haastattelun tarkoituksena on syventaa ja tdydentaa kyselylomakkeen avulla saatuja

tietoja.

Jamsdn kaupungin henkilstostrategia

Haastattelu alkoi Jamsan kaupungin henkildstostrategian parissa. Kysymyksilld Jam-
san kaupungin henkildstén suunnittelusta ja henkiloéstotarpeen maarittelystd, halusin
selvittad taustoja rekrytointien suhteen seka ylipdataan sita, onko Jamsan kaupungil-
la kdytossaa henkilostostrategiaa. Korhonen kertoi kaupungilla olevan kaytossa hen-
kilostdstrategian, joka sisaltyy osaksi kaupungin palvelustrategiaa. Palvelustrategias-
sa on hanen mukaan maaritelty tavoitteelliset suuntaviivat henkilostoa koskien. Li-
saksi han kertoi henkildstdosuunnittelun ja henkiléstdotarpeen maarittelyn pohjautu-
van vakanssirekisteriin, joka on erdanlainen perusta henkiléstovoimavaroille. Kaikki
tyotehtavat on kiinnitetty vakansseihin, jotka on numeroitu ja ndin ollen henkil6sto-
voimavarojen hallinta on hanen mukaansa huomattavasti helpompaa. Kokonaisuu-
den hallittavuuden kannalta vakanssirekisterin yllapito on katsottu tarkeadksi, vaikka

se teettda tyota.

Korhonen (2013) jatkaa, ettd henkiléstovoimavaroihin, henkildstévoimavarojen hal-
lintaan ja henkilostotarpeen maarittelyyn liittyy myos tayttélupamenettely, niin sa-
nottu vaikeutettu rekrytointi. Tayttdlupien kasittelyjarjestys muodostuu siten, etta

lautakunnat kasittelevat ensivaiheessa kaikki tayttoluvat ja vasta sen jalkeen ne tuo-
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daan kaupungin hallituksen kasittelyyn. Tayttélupien mennessa kaupungin hallituk-
seen, mukaan tulee henkiléstdjohtajan lausunto koskien tayttolupia. Talla jarjestelyl-
I3 on pyritty Korhosen (2013) mukaan siihen, ettd myos poliittinen puoli olisi selvilla
oman toimialan ja oman lautakuntansa alaisensa henkil6stonsa maarista ja esimer-

kiksi siitd, millaista henkilost6a heilla on.

Henkilostosuunnitteluun liittyy kiintedsti Korhosen (2013) mukaan myds kaupungin
budjetti, joka sisaltaa henkilostéosion. Budjetin, joka sisdltaa henkildtyovuodet ja
eurot toimialoittain, hyvaksyy kaupungin valtuusto. Taiman vaiheen jalkeen kaupun-
gin hallitus hyvaksyy tarkemman tason henkiléstdsuunnitelman, jossa on kuvattuna
henkilotyovuodet toimialoittain ja tulosalueella seka sanallisesti kuvattu henkilosto-
resurssien kaytto. Suunnitteluvélineena ja -mittarina kaytetdan henkilotyovuotta,
joka kuvaa paremmin vuoden aikana palvelusuhteessa olleen henkil6stén maaraa.
Henkilotyovuosi tarkoittaa taytta tyoaikaa tekevan henkilon koko vuoden tydskente-
lyd, josta on vahennetty palkalliset ja palkattomat poissaolot. (Jamsan kaupunki

2013, 10.)

Toimialojen rekrytointiprosessit ja rekrytointikanavien toimivuuden mittaaminen

Kyselyn tuloksista ilmeni, etta eri rekrytoinnin osa-alueissa on epaselvyyksid. Kysyin-
kin Korhoselta millaisia kdytantoja sisaltyy Jamsan kaupungin toimialojen rekrytointi-
prosessiin ja onko olemassa ennalta sovittuja kdaytantdja toimialoittain, joiden mu-
kaan rekrytointiprosessi etenee. Korhonen (2013) toteaa tilanteen olevan télla het-
kellad sellainen, etta sosiaali- ja terveystoimella on oma rekrytointiohjeistuksensa.
Muuten toimialat ovat aikalailla itsenaisia rekrytoinneissaan, lukuun ottamatta kau-
pungin ohjeistuksia ja suosituksia haastattelun yhdenvertaisuuteen liittyvasta struk-
turoidusta haastattelulomakkeesta seka tietosuojan noudattamisesta ansioluettelon

yhdistelman tekemisessa.

Tilanteeseen on kuitenkin luvassa parannuksia, sillda Korhonen (2013) kertoo sijaisten
hallinta- ja rekrytointiohjelman kdytt66n ottamisella olevan tarkoituksena mallintaa
rekrytointiprosessi, jotta saataisiin jollakin tasolla yhtenevainen rekrytointiprosessi

kuvattua. Korhonen (2013) lisdd myds, etta rekrytoivat esimiehet valitsevat kaytetta-
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vat rekrytointikanavat omatoimisesti ja, etta rekrytointipaatds tehdaan aina hallinto-
saannon maardysten mukaisesti. Yleensa lahin esimies tai tulos- tai toimialajohtaja

tekee rekrytointipaatoksen.

Kyselyn tuloksista selvisi my0s, ettd rekrytoivat esimiehet kokevat haasteelliseksi
|6ytaa oikeanlaisia tydnhakijoita avoimiin tehtaviin. Tasta herasi kysymys, miten Jam-
san kaupunki mittaa rekrytointikanaviensa toimivuutta. Kysyttdessa tata kysymysta
Korhoselta, hdn (Korhonen 2013) mydnsi, etta sen suhteen on varmasti kehittamisen
varaa. Jamsan kaupunki ei nimittdin talla hetkelld mittaa milldan tavalla rekrytointi-

kanaviensa toimivuutta.

Rekrytoivien esimiesten jakautuminen toimialoittain

Kyselyyn vastanneista esimiehista lahes puolet koostui sosiaali- ja terveystoimen ja
toinen puoli sivistystoimen esimiehista. Muiden toimialojen edustajia oli muutamia.
Halusin tarkentaa kysymyksellani sitd, ettad jakaantuvatko esimiehet todellisuudessa-
kin suurin piirtein samalla tavalla. Korhonen (2013) vahvisti epailykseni oikeaksi, silla
hdn kertoo sosiaali- ja terveystoimen puolella olevan eniten henkil6st63, joten luon-
nollista on, etta toimialalla on my6s eniten rekrytoivia esimiehid. Toinen asia, joka
Korhosen (2013) mielesta vaikuttaa esimiesten toimialakohtaiseen jakautumaan, on
palvelun tuotanto. Sosiaali- ja terveydenhoitopuolella on vanhusten huoltoa, jossa
riittad kysyntaa henkildstolle vanhusten maaran jatkuvasti kasvaessa. Vastaavasti
sivistystoimen puolella oppilaat vahenevat, joten rekrytointeja ei alalla tarvita niin

paljon kuin hoivatydpuolella.

Sahkoisten rekrytointijarjestelmien ja sosiaalisen median kaytto rekrytoinnissa

Kyselyn tuloksista ilmenee, ettei Jdmsan kaupunki hyddynna lainkaan sosiaalista me-
diaa rekrytoinneissaan. Sahkoisista rekrytointijarjestelmistd kaupungilla on kaytos-
saan mol.fi-palvelu seka kaupungin oma intra, jonka kautta hoituvat sisdiset rekry-
toinnit. Halusin tiedustella syyta siihen, miksei sosiaalista mediaa hyddynneta rekry-
tointikanavana. Korhonen (2013) kertoo syyksi sosiaalisen median kayttamattomyy-

dessa olevan ehkda enemman kysymys siitd, ettei asiaan ole ehditty vield paneutu-
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maan ja tekemaan riittavia taustaselvityksia. Lisaksi han (Korhonen 2013) toteaa,
ettd kun viela toistaiseksi on saatu tyovoimaa eika tyovoima pulaa ehka viela ole,
pakottavaa tarvetta ei ole ollut sosiaalisen median kdytolle rekrytoinneissa. Korho-
nen (2013) myontaa sosiaalisen median kuitenkin olevan osa tulevaisuuden rekry-
tointia ja han kertookin miettivdnsd, menevatkd kunnan asiassa samaan suuntaan

kuin yksityiset yritykset.

Sahkoisista rekrytointijarjestelmista Korhonen (2013) paljastaa sen verran, etta ul-
koinen rekrytointi ei ole enda kauaa pelkan lehti-ilmoittelun varassa. Jamsan kau-
pungille on tehty sijaisten hallinta ja rekrytointiohjelman hankinta. Uranuksen LAU-
RA-ohjelma tulee Jamsan kaupungin ulkoisen rekrytoinnin kayttoén vuoden 2015
alussa. Korhonen (2013) kertoo heiddn paatyneen kyseiseen ohjelman hankintaan,
koska varsinkin sijaistenhallinta osio oli hanen mukaansa parempi kuin Kuntarekry.fi-
ohjelmassa. Korhonen (2013) jatkaa, etta kaupungin oma intra tulee todennakoisesti
sdilymaan sisdisen rekrytoinnin kaytossa eivatka paperiset tyopaikkahakemuksetkaan
jaa historiaan, koska julkinen viranomainen ei voi jattdytya rekrytoinneissaan pelkas-
taan sahkoisten hakemusten varaan vaan molemmat keinot on oltava kaytossa. Sosi-
aalisen mediaan liittyen kysyin myos Korhoselta, onko Jdmsan kaupungilla sosiaalisen

median ohjeistusta henkilostolleen. Kyseinen ohjeistus |0ytyy Jamsan kaupungilta.

Suurimmat haasteet rekrytoinnissa

Kyselyn tuloksissa esimiesten suurimmaksi haasteeksi Jamsan kaupungin rekrytoin-
nissa paljastui oikeanlaisen tyontekijan l0ytaminen. Henkildstojohtajan nakdkulmasta
katsottuna Korhonen (2013) kokee suurimmaksi haasteeksi kaupungin rekrytoinnissa
talla hetkellda meneilladn olevat yt-menettelyt sekd niiden mukanaan tuomat vaiku-
tukset. Kyseinen yhtalo hidastaa ulkoista rekrytointia, silld taloudellis-tuotannollisista
syistd Jamsan kaupunki tulee vdhentamaan tyévoimaansa. Samalla tyénantajalla ole-
va takaisinottovelvollisuus lomautuksen, osa-aikaistamisen tai irtisanomisen yhtey-
dessa, luo tilanteen, jossa ei Korhosen (2013) mukaan hyddynneta ulkoista rekrytoin-

tia ainakaan lahi kuukausina.
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Korhonen (2013) toteaa, ettad Jamsan kaupungin henkildstojarjestelyjen suunnittelut
toimenpiteet tulevat vaikuttamaan siihen, etta on entista vihemman ulkoisia taytto-
ja, koska sisdiset uudelleenjarjestelyt on pyrittdva saamaan ensiksi kuntoon. Korho-
nen (2013) sanoo myo0s, ettd tdssa asiassa tulevat kasitellyiksi myds niin sanotut ket-
jutetut palvelussuhteet. Pdivan selvda on Korhosen (2013) mukaan kuitenkin se, etta
pitkalla aikavalilla tydvoimaa kylla tarvitaan, erityisesti hoiva-aloilla, johtuen elakoi-

tymiskehityksen nopeudesta.

Jamsdn kaupungin rekrytoinnin tulevaisuuden avaintekijat

Kyselyn tulokset kertovat Jamsan kaupungin kyselyyn vastanneiden rekrytoivien esi-
miesten enemmiston kokevan, ettd kaupungin rekrytointikanavien suhteen on ta-
pahduttava kehittymista tulevaisuudessa. Vastanneista kolmannes (32 %) naki rekry-
tointikanavien sahkoistymisen olevan se suunta, johon kanavien tulisi tulevaisuudes-
sa siirtya, etenkin sosiaalinen media sai kannatusta osakseen. Korhonen (2013) ndkee
Jamsan kaupungin rekrytoinnin tulevaisuuden avaintekijoind monipuoliset rekrytoin-
tikanavat, jotka taytyy hanen mukaansa osata ja tietda. Toinen asia, jonka Korhonen
(2013) nostaa esille, on tydnantajaimago. Tyonantajaimago koostuu hdanen (Korho-
nen 2013) mukaansa siita, ettd tyohyvinvoinnista pidetdan huolta ja johtaminen pe-
laa. Korhonen (2013) tiivistaa asian seuraavasti: ” Sen ma naen siten, etta hyva kello
kauas kuuluu.” Lisaksi Korhonen (2013) kertoo yhteistyosta Jamsan terveyden oppi-
laitoksen kanssa, joka on hanen mukaansa pelastanut Jamsan kaupungin ldhihoitaja-

pulalta.

Haastattelun yhteenveto

Jamsan kaupungin henkilostojohtaja Auli Korhosen haastattelu antoi paljon tausta-
tietoa kaupungin rekrytointikuvioista seka lisdksi se taydensi monia kyselyn tuloksien
osa-alueiden vastauksia. Lisdksi haastattelu lisasi tutkijan tietoa kunta-alan rekrytoi-
misesta ja helpotti talta osin tutkimuksen tekemista. Haastattelu antoi myds ajatelta-
vaa tutkimuksen kehittamissuunnitelmaa varten, silla tutkija olisi nostanut kehitta-
missuunnitelmassa esille Kuntarekry.fi-sdhkoisen rekrytointijarjestelman mahdollisen

kdayttoonottamisen. IIman haastattelua kehittdmissuunnitelman tdma osa olisi ollut
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hyoédyton Jamsan kaupungille, silla he ottavan alkuvuodesta 2015 kayttoonsa sahkoi-
sen rekrytointijarjestelman Uranus LAURAN. Korhonen kertoi myds tutkimuksen ke-
hittamissuunnitelmaa koskevista toiveistaan, jotka antoivat tutkijalle liséa motivaa-
tiota ja tunnetta siita, etta tutkija kasittelee oikeita asioita tutkimuksen teoriaosuu-
dessa ja etta tutkimustuloksien vastausten analysoiminen johti tutkijan oikeille po-

luille kehittdmissuunnitelmaa ajatellen.

Toisaalta haastattelussa tuli myds vastaan hieman ristiriitaisuuksia kyselyn tuloksiin
verrattaessa. Korhonen kertoo haastattelussa, etta toistaiseksi on saatu vield tyo-
voimaa avoimiin tyotehtaviin eika tydovoima pulaa ehka vield ole. Kyselyn tuloksista
puolestaan nousee esille esimiesten toimesta se, ettd monien ammattinimikkeiden
rekrytointi on jo talla hetkella haastavaa eika oikeanlaisia hakijoita tahdo 16ytya. Yhta
mieltd Korhonen ja kyselyyn vastanneet esimiehet olivat kuitenkin siita, etta sosiaali-

nen media on tulevaisuutta rekrytoinneissa myos kunta-alalla.

6 Pohdinta

Hirsijarvi, Remes ja Sajavaara (2013, 66—69, 81) toteavat osuvasti, ettd hyva tutki-
musaihe on hyvan tutkimuksen alku. He kertovat, etta aiheen valinta on tarkea osa
tutkimukseen sitoutumisen ja motivaation kannalta, mutta myos aiheen rajaaminen
on tarkeda olennaisten asioiden esille tuomiseksi. Tutkijan onkin mietittava, mita han
haluaa tietda ja mitd han haluaa osoittaa keraamallaan aineistolla. Aiheen rajaami-
nen sulkee pois ylimaaraiset ja merkityksettémat asiat tutkimuksesta. Tutkimuksen
aiheesta tulisi myos ilmeta jokin johtoajatus, silla se ohjaa koko myohempaa tyosken-
telya. Hirvijarven, Remeksen ja Sajavaaran (2013, 69) mukaan kiinnostava, selked ja
ymmarrettava johtoajatus seka selkeyttda tutkijan tyota ettd sen avulla ldhteiden
etsinta, teorian valinta, aineiston hankinta ja lopputulosten arviointi on helpompi

toteuttaa.

Tutkija koki tutkimuksen aiheen ja toteuttamisen erittdin mielenkiintoiseksi, silla se
syvensi tutkijan henkilostohallinnon osaamista, kunta-alan tuntemusta seka vahvisti
omaa halua tydskennelld tulevaisuudessa rekrytointiin liittyvassa tyétehtavassa. Tut-

kimuksen aihe on lisdksi hyvin ajankohtainen niin Jamsan kaupungissa kuin kuntasek-
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torilla ylipaataan. Tutkimuksen tuloksien hyédyntamisen mahdollisuus yli kuntarajo-
jen motivoikin tutkimuksen tekemiseen. Johtoajatuksena tutkimuksessa oli Jamsan

kaupungin rekrytointikanavien kehittaminen.

Tutkimus antaa myos hyvan kokonaiskuvan kunta-alasta kiinnostuneille henkiloille
kuntasektorilla tyoskentelysta ja kuntasektorin rekrytoinnista. Tutkimuksessa toimi
hyvin teorian ja tutkimustulosten rinnakkaisanalysointi, ja lisdksi ne tukivat toisiaan.
Toimeksiantajan nakemykset rekrytoinnin haasteellisuuden syista saivat vahvistusta
tutkimuksen tulosten myo6td, ja tulosten avulla nousi esille tarkeita kehittamiskohtei-
ta niin Jamsan kaupungin rekrytointikanavien kayton kuin koko rekrytointiprosessin

tehostamisessa.

Toteutetussa tutkimuksessa Jamsan kaupungin rekrytoivat esimiehet paasisivat poh-
timaan henkilostéhankinnan taman hetkisia haasteita, mutta myos rekrytoinnin tule-
vaisuuden suuntaa, etenkin rekrytointikanavien suhteen. Tutkimusprosessissa onkin
pyritty tuomaan esille niita asioita, joita rekrytoivien esimiesten ja Jamsan kaupungin
henkilésuunnitelmista vastaavien henkil6iden ndakokulmasta voitaisiin rekrytointipro-
sessissa kehittda. Tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, ettd Jamsan kaupungin rek-
rytoinnin haasteet muodostuvat monesta eri tekijasta. Rekrytointiprosessin jokaises-
ta osa-alueesta l6ytyy esimiesten mielestad parantamisen varaa. Lisdksi tutkimuksen

tuloksista nousevat esiin esimiesten tarpeelliseksi kokemat erityiset tuen tarpeet.

llahduttavaa tutkimuksessa on, ettd monet esimiehistd ovat vastauksiensa perusteel-
la ajatelleet rekrytointia monesta eri nakokulmasta ja osa esimiehista esittaa jopa
omia parannusehdotuksiaan kysymyksiin vastaamisen lisaksi. Taman tutkimuksen
avulla esimiehet saavat olla myds mukana oman tyonsa yhden osa-alueen kehittami-
sessa ja, mika voi parhaimmillaan vaikuttaa esimiesten tyotyytyvaisyyteen ja lisata
tietoisuutta omasta osaamisestaan. Tutkimus mahdollistaa, rekrytointiprosessin toi-
mivuuden sujuvuuden lisdksi, my0s siihen osallistuneiden henkildiden toimenkuvien

kehittamisen.

Jamsan kaupungin on mahdollista korjata tutkimuksessa esille nousseita puutteita

rekrytoinnissaan. Rekrytointiprosessin tavoitettavuuden lisddminen ja sen osa-
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alueiden kehittaminen ovat avainasemassa Jamsan kaupungin eri toimialojen rekry-
toimisen onnistumisessa. Muutokset rekrytoinnissa ovat elintarkeita, silla eldkepois-
tuman aiheuttaman kiristyvan kilpailun osaavasta tyovoimasta lisdantyessa Jamsan

on silti pystyttava hankkimaan ammattitaitoista ja osaavaa henkildstda tyotehtaviin-

sa.

Rekrytointiin liittyvien muutosten suunnittelu, toteuttaminen ja seuranta tulevat
vaatimaan aikaa rekrytoinnin monivaiheisuuden vuoksi. Jotta rekrytointiprosessi
saadaan sujuvaksi ja toimivaksi, se vaatii monien eri osa-alueiden hallitsemista am-
mattitaitoisesti. Aluksi toimintatapojen muutos ja uusien rekrytointikanavien kaytén
opetteleminen tulevat kuluttamaan aikaa ja resursseja, mutta kokonaisvaltaisella
rekrytoinnin kehittdmissuunnitelmalla varmistetaan jatkossa Jamsan kaupungin rek-
rytointikanavien tehokkuus sekd osaavan ja ammattitaitoisen henkiléston rekrytoin-

nin onnistuminen avoimiin tyotehtaviin.

Tutkijan huomio kiinnittyi tutkimuksen teoriaosuuteen ldhteita etsiessa siihen, ettd
kirjoja 16ytyi runsaasi markkinoinnista sosiaalisessa mediassa. Rekrytointia sosiaali-
sessa mediassa sisaltadvia teoksia, etenkdan tyonantajan nakokulmasta, ei juuri loyty-
nyt. Lahes kaikki kirjat kasittelivat rekrytointia sosiaalisessa mediassa tyonhakijan
ndkokulmasta ja niissa kerrottiin vain lyhyitd mainintoja tyonantajan nakdkulmasta.
Myoskaan pelkastaan rekrytoinnista ei ole olemassa montaa kirjaa, silla se on aihee-
na sisdllytetty useimmiten henkiléstohallinnan johtamisen teoksiin. Tiedon 16ytymi-
sen vaikeus toistui myos kuntasektorin rekrytoinnista sosiaalisesta mediasta. Aihe
sisaltyy vain muutamaan tutkimukseen kuntien verkkoviestinnasta ja niistakin selviaa
vain tieto, ettd kuinka suurin osa kayttaa sosiaalista mediaa rekrytoinneissaan. Tut-
kimuksista ei kdy ilme, mita sosiaalisen median kanavia kunnat hyddyntavat ja kuinka
paljon. Tutkija uskoo kuitenkin, ettd sosiaalisen median “hypetyksen” ja rekrytoinnin
merkityksen kasvun vuoksi niin yksityiselld kuin julkisella sektorilla rekrytoinnista se-
ka rekrytoinnista sosiaalisessa mediassa tyonantajan nakékulmasta kirjoitetaan tule-

vaisuudessa laajastikin.
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6.1 Kehittamisehdotukset

Rekrytoinnin haasteena tulee tulevaisuudessa olemaan paitsi oikean ihmisen |0yta-
minen tehtavaan, mutta myos se, kuinka saadaan potentiaalinen hakija kiinnostu-
maan organisaatiosta ja hakemaan organisaation tarjoamaa tyotehtavaa. Nama ky-
seiset haasteet ovat myds Jamsan kaupungin suurimmat onnistumisen esteet rekry-
toinnissa tutkimuksen tuloksien mukaan. Tutkimuksen tulos kertoo siita, ettei nykyi-
silla rekrytointikanavilla tavoiteta halutunlaisia tydnhakijoita. Tahan liittyvat vahvasti
esimiesten kertoma tuentarve houkuttelevan tyopaikkailmoituksen laadinnassa seka
oikean rekrytointikanavan valinnassa, silla nailla kahdella asialla on suuri merkitys
rekrytoinnissa onnistumiseen. Henkilostojohtaja Auli Korhosen haastattelussa esille
nousi puolestaan se, ettei Jamsan kaupunki mittaa milldan tavalla rekrytointikanavi-
ensa toimivuutta, joka on mielestani iso puutos. Keskityn seuraavaksi antamaan nai-
hin edelld mainittuihin haasteisiin omat kehittamisehdotukseni (kuvio 8) Jamsan

kaupungin rekrytointikanavien tavoitettavuuden ja tehokkuuden parantamiseksi.

Rekrytoinnin kehittamissuunnitelma

Rekrytointi- Sosiaalinen Sahkoéinen rek-
ilmoitus media: rytointi-
Facebook jarjestelma
Seudun yhteismarkkinoin- YhteistyOn jatkaminen Ter-
nin hyédyntaminen veydenhuolto-oppilaitoksen
rekrytointimarkkinoinnissa kanssa

Kuvio 8. Jamsan kaupungin rekrytoinnin kehittamisehdotukset
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Rekrytoinnin kehittamissuunnitelma

Nakisin suositeltavana ennen varsinaisten rekrytoinnin kehittamistoimenpiteiden
aloittamista sen, etta Jamsan kaupunki toteuttaisi rekrytoinnin kirjallisen kehittamis-
suunnitelman hajanaisen rekrytointiprosessinsa selkeyttamiseksi ja sen toimivuuden
parantamiseksi. Korhonen (2013) kertoi haastattelussaan, ettei kaikilla toimialoilla
ole olemassa toimialakohtaisia ohjeistuksia rekrytoinnin suhteen, mutta hdnen mu-
kaansa parannusta on luvassa ainakin siihen, etta rekrytointiprosessi tullaan mallin-
tamaan yhtenevaiseksi prosessiksi sijaisten hallinta- ja rekrytointiohjelman kaytto6on
ottamisen avulla. Mielestani kirjallisen rekrytoinnin kehittamissuunnitelman toteut-
taminen auttaisi Jamsan kaupunkia tarkentamaan rekrytointiprojektinsa tarkoitusta,
projektista vastaavan henkilon, projektiin osallistuvat henkilot ja heidan vastuunsa,
kaytettavat menetelmat ja kanavat, osaamisvaatimukset rekrytoijien osalta ja kay-
tossa olevan budjetin. Lisdksi se helpottaisi pysymaan aikataulussa ja selventaisi asi-
oita epaselvien tilanteiden varalta. Rekrytoinnin toimintatapojen kehittaminen koko-
naisuutta ajatellen sekd muutosten vaikutuksien sdannollinen seuranta tekisivat rek-
rytointiprosessin helpommaksi hallita ja toteuttaa. Samalla sen tehokkuus lisaantyisi.
Kehittamissuunnitelma loisi perustan koko rekrytointiprosessille.

Osana kehittamissuunnitelmaani on myds sosiaalisen median lisadminen Jamsan
kaupungin rekrytointikanavaksi. Korhonen (2013) kertoi haastattelussaan, ettei Jam-
san kaupunki ole ehtinyt viela perehtya aiheeseen tarvittavasti, jotta se pystyisi hyo-
dyntamaan kyseistd mediaa rekrytoinneissaan. Korhonen (2013) my6s pohdiskeli
haastattelussaan sitd, seuraako kunta-ala tassa asiassa yksityista puolta seka millaista
sosiaalisen median kdyttd kunta-alalla on rekrytoinnissa. Kayttamieni kirjallisten ja
Internet-lahteiden lisdksi halusin saada mukaan konkreettista tietoa sosiaalisen me-
dian hyodyntamisesta rekrytoinneissa kunta-alalla, koska siita ei [6ytynyt suoraan
valmista tarkkaa tietoa. Paadyinkin ottamaan tyoni kehittamissuunnitelmaan mukaan
sosiaalisen median hyodyntdamisen rekrytoinnissa-kyselyn (Liite 11), josta olen kerto-

nut tarkemmin luvuissa 1.2. ja 4.4.

Ennen siirtymista sosiaaliseen mediaan, esittelen kuitenkin ensin, kuinka Jamsan
kaupungin esimiesten olisi mahdollista luoda mieleenpainuvampi ja hakemaan hou-

kuttelevampi tyopaikkailmoitus. Taman jalkeen kerron, miten Jamsa voisi aloittaa
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sosiaalisessa mediassa rekrytoimisen ja miten se tulisi lisédmaan rekrytoinnissa on-
nistumista. Lisdksi olen pohtinut sahkdisen rekrytointijarjestelman merkitysta kau-
pungin rekrytoinnille seka esittanyt nakokulman kaupungin rekrytointimarkkinoinnin
liittamiseksi osaksi seudun yhteismarkkinointia. Lopuksi olen ehdottanut mahdollisia

jatkotutkimusaiheita.

Tavoitteena houkuttelevampi ja informoivampi rekrytointi-ilmoitus

Monet Jamsan kaupungin esimiehistd kertoivat tarvitsevansa tukea rekrytointi-
ilmoituksen laadinnassa. He pohtivat vastauksissaan, millainen olisi houkutteleva
ilmoitus vareineen, asetteluineen ja teksteineen. N&illad asioilla on merkityst3, silla
Veijonen (2008, 30) kertoo, etta toimivalla rekrytointiviestinnalld houkutellaan osaa-
vat ja kunnasta kiinnostuneet hakijat hakemaan avoinna olevaan tyépaikkaan. Samal-
la hdn toteaa kuntasektorin rekrytointiviestinnan olevan vield melko vanhanaikaista
ja sen nojaavan vahvasti viralliseen kuulutusperinteeseen, joka vaikuttaa kielteisesti
koko kuntasektorin tydnantajakuvaan. Esimerkkina tasta Veijonen (2008, 30) mainit-
see lehdissa julkaistavat tyopaikkailmoitukset, joiden musta-valkoinen, kuvaton ja
pieni printillinen maailma kapulateksteineen ei juuri kerro, miksi hakijan kannattaisi
valita kunta-alan tyopaikka. llmoitus jattdaa myds huomioimatta, etta tyopaikkailmoi-
tus luo mielikuvaa koko kunnan toiminnasta, sen palveluista, kulttuurista, arvoista
sekd tulevaisuuden ndkymista ja menestyksesta. Veijonen on oikeassa, silla useim-
mat kuntien julkaisemat tydpaikkailmoituksen ovat hdanen kuvauksensa mukaisia ja

sama asiaa patee myos Jamsan tapauksessa.

Kunta-alan tyopaikkailmoitukset sisdltdvat lehdissa yleensa kunnan logon ja perus-
tiedot: mihin tehtdavaan haetaan, mita kelpoisuusehtoja tydssa vaaditaan, tai muita
ominaisuuksia hakijalta vaaditaan seka lisdksi siind on kerrottu lisdtietojen antaja ja
miten tehtdvaa haetaan. Hakemukset ovat yleensa toistensa kopioita, pienikokoisia,
musta-valkoisia, logoa lukuun ottamatta, sekd melko niukkasanaisia. Markkasen
(2005, 141) mielesta niukkasisaltoiset tyopaikkailmoitukset eivat ole tydnantajalle
eduksi, silla ne voivat herattda hakijoissa epaluuloa ja kysymyksia, miksei enempaa
kerrota. Tyopaikkahakemuksiin kaivattaisiinkin lisdd mielenkiintoa ja persoonallisuut-

ta seka syitd, miksi kyseista tyopaikkaa kannattaisi hakea. Markkanen (2005, 135)
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neuvookin kertomaan potentiaaliselle hakijalle, mita hanelle tarjotaan vastikkeeksi
tyopanoksestaan. Ikivanhoja ja kuluneita fraaseja on syyta valttaa, silla ne eivat kerro
mitdan eivatka ndin ollen muodosta hakijalle tyontarjoajasta tydnantajamielikuvaa.
Tyontarjoajan tulisi keskittya organisaationsa tai toimintaymparistdnsa vetovoimate-

kijoihin, joilla on mahdollista erottautua muista tyontarjoajista edukseen.

Jamsa voisi hyodyntaa tyopaikkailmoituksissaan kaupungin omaa slogania: ”Jamsa-
elamasi tarina” seka lisata tydpaikkailmoituksiin kaupungin kotisivuilla esiintyvan
Jamsa-ukon. Nailla keinoilla hakemukseen saisi lisdad persoonallisuutta, nakyvyytta
sekd yhdenmukaisuutta Jamsan seutumarkkinoinnin kanssa. Tydpaikkailmoituksiin
voisi myos lisdta varia joko taustaan tai reunaviivoihin, joilla hakemukset erottautui-
sivat paremmin muista hakemubksista. lImoitukseen loppuun voisi laittaa seka kau-
pungin kotisivujen etta Facebook-sivuston osoitteet, joiden kautta potentiaalinen
hakija saisi lisda tietoa Jamsan kaupungista ja pystyisi muodostamaan paremman
kuvan tulevasta tyopaikkakunnastaan. Tyopaikkailmoituksissa voisi myos avata
enemman tyotehtdvan toimenkuvaa: mita tehtava pitaa sisallaan, mista henkild vas-
taa, mihin tyo painottuu ja miten sen asema sijoittuu organisaatiossa. Markkasen
mukaan (2005, 133) hakija haluaa tietda, mitd han on tarkasti ottaen menossa teke-
maan eli toisin sanoen, mita konkreettisimpiin asioihin ilmoitus keskittyy, sen luki-

jaystavallisempi se on.

Toimenkuvan lisaksi tydnhakijaa kiinnostavat tydilmapiiri, tydkaverit ja mahdolliset
etenemismahdollisuudet seka se, millaisissa puitteissa ja miten tyota kyseisessa yri-
tyksessa tehdaan. On tarkeda antaa paljon vastauksia heti alussa, mutta on myoés
valmistauduttava mahdollisiin lisdkysymyksiin tai oikeastaan niita tulisi toivoa, sillad se
mahdollistaa toiminnan lapindkyvyytta ja antaa aktiivisen kuvan yrityksesta toimijana
sekd avoimena kommunikoijana. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 33.) Tydpaikkailmoi-
tuksen tulisi sisdltdaa sanoiksi puettuina ehdottomat tyotehtavassa menestymisen
edellytykset (ammatillinen, kokemus ja koulutus) seka toivottavien ominaisuuksien
yhdistelma, jossa kuvataan tyontekijan niin sanottu toiveprofiili. (Markkanen 2005,
133-134.) Naiden edelld mainittujen asioiden lisdksi Jdmsan kaupungin olisi houku-
teltava hakija hakemaan avointa paikkaa eli vastattava hakijan kysymykseen: miksi

hanen tulisi hakea kaupungin palvelukseen? Mita hakija saa tydpanoksensa vastik-
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keeksi? Mitka ovat Jdmsan kaupungin toimialojen vahvuudet tyénantajana? Mita
vetovoimaista tyopaikassa ja sen lahiymparistdssa on, josta hakija kiinnostuisi?
Positiivista Jamsan tyopaikkailmoituksissa on ilmoituksien selkeys, niiden sisdltamat
perustiedot seka tieto lisdtietojen antajasta, silla esimies, joka sitoutuu rekrytointi-
ilmoitukseen, antaa itsestdan avoimemman kuvan hakijoille kuin esimies, joka lin-
noittautuu organisaation www-sivujen taakse. (Markkanen 2005, 136.) Kaupungin
ilmoituksen lopussa kerrotaan myos selkeasti hakuajan paattymisaika ja mihin hake-

mukset voi osoittaa seka mainitaan vaadittavasta cv:sta.

Ty6paikkailmoitustekstin tulisi kokonaisuudessaan raataldida sanoma siten, etta ta-
voiteltu kohderyhma kokee ilmoituksen heille suunnatuksi seka niin, etta se rajaa
hakijajoukkoa sopimattomien ehdokkaiden aktivoitumiselta. Talld varmistetaan rek-
rytointiprosessin suurempi onnistumisen todennakdisyys. (Markkanen 2005, 134,
136.) Huomiota olisi siis kiinnitettdva rekrytointi-ilmoituksen ilmeeseen ja luontee-
seen, silld se luo ensivaikutelman kunnasta tyopaikkana. (Forma, Halonen, Pakarinen
& Yli-Suomu 2012, 21.) Karkkilan kaupungin johtaja Minna Karhusen mukaan (Lintula
2008, 22) kuntatydnantajan maine punnitaan juuri tyopaikkailmoituksissa, sillda hanen
mukaansa siind on eroa ajatteleeko potentiaalinen tyénhakija tyopaikkailmoitusta

lukiessaan “Ei ikind” vai ”Ai niin, ndilla on niita hyvia juttuja.”

Olipa rekrytointi-ilmoituksella valittu sitten mikd media tahansa, tyopaikkailmoitus
viestii aina hakijoille siitda, millainen organisaatio on kyseessa. Byrokraattinen ilmoitus
valittda nain ollen kuvaa byrokraattisesta tydpaikasta, kun taas positiivinen ja rento
kertovat samoista ominaisuuksista sisaltavasta tydyhteisosta. Toisin sanoen toteama
millainen ilmoitus, sellainen tydnantaja, pitda paikkansa. (Millainen ilmoitus, sellai-

nen tydnantaja! n.d.)

Sosiaalinen media osaksi rekrytointikanavia

Jamsan kaupungin esimiesten tuentarve kulminoituu myds oikean rekrytointikanavan
valintaan. Talla hetkelld kaupungin kaytossa olevat rekrytointikanavat ovat melko
perinteisid. Yhdellakaan toimialalla ei ole hyodynnetty henkildstonhankinnassa sosi-

aalista mediaa, joka on nykyaikana noussut yhdeksi merkittavimmista rekrytointi-
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kanavista vuorovaikutuksensa, tavoitettavuutensa ja sisallon tuottamisen monimuo-
toisuutensa ansiosta. Jamsan kaupunginkin esimiehet nakevat asian samoin, silla
monet heista uskoivat, ettd kaupungin rekrytointikanavia tulisi nimenomaan kehittaa
tulevaisuudessa kohti sahkdistda maailmaa ja etenkin kohti sosiaalista mediaa. Sahkai-
sen rekrytointijarjestelman ja sosiaalisen median hyodyntaminen rekrytoinnissa pa-
rantaisivat Jamsasta muodostuvaa tydnantajamielikuvaa aktiivisemmaksi, nykyaikai-
semmaksi sekd vuorovaikutuksellisemmaksi, silld osa tutkimukseen vastaajista uskoi
Jamsan imagon ja tydnantajamaineen heikkouksien vaikeuttavan rekrytointia. Jam-
san henkiléstojohtaja Korhonen (2013) haluaisikin ndhda Jamsan kaupungin tulevai-

suuden tyonantajaimagon yhtena kaupungin avaimista onnistuneessa rekrytoinnissa.

Miksi mukaan sosiaalisessa mediassa rekrytointiin?

Korpi, Laine ja Soljasalo (2012, 36) rohkaisevat ottamaan sosiaalisen median heti mu-
kaan rekrytointiprosessiin. Vaikka sosiaalinen media on heidan mukaansa laaja koko-
naisuus, sitd on mahdollisuus hydédyntaa pienissa erissa, ja juuri niin kannattaakin
aloittaa. Monien osalta on Korven, Laineen ja Soljasalon (2012, 21, 41) mukaan vain
kyse uskalluksesta lahted mukaan kokeilemaan ja oppimaan uusien kanavien toimin-
taperiaatteita ja mahdollisuuksia. Nimittdin verkostoituminen sosiaalisessa mediassa
ei poikkea paljoakaan reaalimaailman tavoista kohdata entuudestaan tuntematon

ihminen ammatillisessa mielessa.

Miksi Jdmsan kaupungin kannattaisi sitten aloittaa rekrytoiminen sosiaalisessa medi-
assa? Sosiaalista mediaa rekrytoinneissaan aktiivisesti hyodyntavien kaupunkien
Tampereen, Lahden, Espoon ja Helsingin rekrytointivastaavien vastauksissa ilmene-
vat hyvat ja perustellut syyt siihen. Rekrytoinnin siirtdminen sosiaaliseen mediaan
osoittaa tyonantajan olevan mukana muutoksessa ja se tukee myds kuvaa modernis-
ta tydnantajasta. Lisaksi se on viestintdakanava, joka tavoittaa tyénhakijat, silla tavoi-

tellut kohderyhmat ovat siirtyneet sosiaalisen median kayttdjaksi.

Sosiaalisen median hyddyntamista rekrytoinnissa tukee myds kyselyyn osallistunei-
den kaupunkien edustajien hyvat kokemukset kyseisen median kaytosta rekrytoin-

nissa. Kokemukset ovat nimittdin olleet varsin positiivisia. Espoon rekrytointipdallikko
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Takala (2013) kertookin, ettd Facebookin kdytto rekrytoinnissa on toiminut hyvin,
silld sen kautta on saatu toivottua julkisuutta ja nakyvyytta tydpaikkailmoittelulle.
Palveluvastaava Bjorn (2013) kertoo Tampereen puolestaan lisdavan jatkuvasti sosi-
aalisen median kayttda rekrytoinnissa ja sen tavoitteena onkin hanen mukaansa seka
uusien Tampereen tekijéiden etsiminen ettd Tampereen kaupungin nakyvyyden li-
sddminen. Bjornin (2013) mukaan Tampereen Facebook-sivusto on samalla koko
kaupungin sivusto etta yksi rekrytointikanavista. Nain asia voisi olla mielestéani myds

Jamsassa.

Kuinka aloittaa rekrytoiminen sosiaalisessa mediassa?

Korpi, Laine ja Soljasalo (2012, 35, 46) neuvovat harkitsemaan panostamista Face-
book-sivujen luomiseen vdlilehtineen, jolloin raataloidylla valilehdelld voi markkinoi-
da avoimista tyotehtavistd, tuoda esille tydnantajan ominaisuuksia ja luoda hakijalle
mahdollisuus jatkaa eteenpadin varsinaiseen hakemukseen. Kaikki sosiaalisen median
hyodyntamiseen rekrytoinnissa- kyselyyn vastanneet kaupungit ovat aloittaneet sosi-
aalisessa mediassa rekrytoimisen Facebookin valitykselld. Jokaisella kaupungilla, lu-
kuun ottamatta Helsinkid, on Facebook-sivustollaan oma valilehti kaupunkien avoi-
mia tyopaikkoja varten. Kaupungeista Espoo ja Tampere hyédyntavat rekrytoinneis-
saan Facebookin lisdksi myos LinkedInid. Lahti on lisdnnyt edelld mainittujen lisdksi

kanavakseen myds Twitterin.

Jamsan kaupungillakin on mielestani hyvat valmiudet rekrytoinnin aloittamiseksi so-
siaalisessa mediassa, silla kaupungilla on jo kdaytdssdaan oma aktiivinen Facebook-
sivusto, jota péivitetdan muutaman kerran viikossa. Sivuston seinalle ilmestyvat pai-
vitykset sisdltavat kuvia, tietoa kaupungissa jarjestettdvista tapahtumista seka tietoa
kaupungin virallisista asioista (Jamsan kaupunki-City of Jamsa n.d). Lisdksi huomioita-
vaa on, etta kaupunki on tavallaan jo luonut sivustolle positiivisen vaikutelman an-
tamalla ja jakamalla tietoa eikd rekrytointiviestien lisadminen sivustolle néin ollen luo
kuvaa tyrkyttamisesta vaan rekrytointiviestit nakyisivat kaupungin tuottamana sisal-

|6n monipuolisuutena. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 39-40.)
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Jamsan kotisivuilla kerrotaan kaupungin hyddyntdvan sosiaalista mediaa tiedottami-
seen ja keskustelukanavana kaupungin, kuntalaisten ja Jdmsan seudun asioista kiin-
nostuneiden valilla. Tavoitteeksi sosiaalisen median kdytossa kaupunki on maaritellyt
vuorovaikutuksen ja yhteydenpidon lisdiamisen sekd nopean ja helpon tiedon valit-
tamisen. Sivustoa yllapitaa viestintatiimi. (Sosiaalinen media n.d.) Jdmsan Facebook-
sivustolta loytyy paljon asiaa, mutta tietoa avoimista tyopaikoista siella ei ole saata-
villa, vaikka Jamsan kaupungin kerrotaan kayttavan Facebookia yhtena rekrytointi-
kanavistaan kaupungin sosiaalisen median ohjeen mukaan. (Sosiaalisen median oh-

jeet 2012, 4).

Aloittaakseen rekrytoinnin Facebookissa Jamsan kaupungin Facebook-sivustolle voisi
liséta oman valilehden avoimista tydpaikoista. Valilehdella tiedotettaisiin avoimista
tyopaikoista, mutta myds esimerkiksi Jamsan kaupungin tydyhteisdjen kuulumisista,
uratarinoista, palkituista tyontekijoista, tyohon liittyvistd messuista ja muista tapah-
tumista seka ajankohtaisista tydelaman artikkeleista. Ndin ollen valilehden sisalto
olisi monipuolisempaa, houkuttelevampaa ja myos helpommin kommentoitavaa ka-
vijoiden osalta. Potentiaalisen tydnhakijan tarvitsisi vain klikata tykkdaavansa kyseises-
ta sivustosta, jolloin han saisi automaattisesti uutisvirtaansa ilmoituksen avoimista
tyopaikoista Jamsan alueella. Lisdksi Jamsa voisi mahdollisesti hyodyntaa tyopaik-
kailmoittelussaan Facebook-yhteis6a nimeltd Avoimet tyopaikat Jamsdssa, jonne
tulevat automaattisesti Duunitori.fi-palvelun kautta nakyviin avoimet tyopaikat Jam-
san alueella. Talla hetkelld kyseiselta sivustolta |0ytyy yksityisen sektorin avoimia

tyopaikkoja.

Sosiaalisen median hyédyntaminen rekrytointikanava lisdisi samalla myds tyopaik-
kailmoituksien monimuotoisuutta, johon Jamsan kaupungin esimiehet kaipaavat
my06s parannusta. Sosiaalisessa mediassa tyopaikkailmoituksia on helppo muunnella
ja niiden tuoreus sadilyy koko hakuajan, silla ne ovat helposti saatavilla verrattuna
esimerkiksi lehti-ilmoitukseen. Sosiaalinen media mahdollistaa myos sellaisen sisal-
|I6ntuotannon tydpaikkailmoituksessa, joka korostaa tyénantajakuvaa ja tekee samal-
la yrityksesta kiinnostavamman tyénhakijan silmissa. Tydpaikkailmoituksen sisalto
tulisi toteuttaa niin, ettd se aktivoisi keskustelemaan, kommunikoimaan ja kysymaan

lisdtietoa. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 33-34.)
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Kasvavana trendina on nimittdin julkaista tydpaikkailmoitus hyvinkin visuaalisessa
muodossa, hyddyntden sosiaalisen median eri palveluiden tarjoamia mahdollisuuk-
sia. Videoita on mahdollisuus jakaa esimerkiksi YouTubessa ja kuvia puolestaan voi
jakaa Pinterestissa. Visuaalisien tyopaikkailmoituksien etuna ovat niiden luoma eri-
lainen tunnelma verrattuna perinteiseen teksti-ilmoitukseen. Esimerkiksi video, jossa
tuleva tyokaveri tai esimies kertoo, millaista uutta tydkaveria han toivoo, luo aivan
eri kuvan tyonantajasta kuin tyopaikkailmoitus lehdessa. Tyopaikkailmoituksen te-
kemisessa rajana on vain mielikuvitus, silla mita kekselidgdmpi tapa esittaa tyopaik-
kailmoituksen tekstit, sen parempi nakyvyys ja kiinnostus. (Korpi, Laine & Soljasalo

2012, 55.)

Omasta mielestdni myos Jamsa voisi hyddyntaa rekrytoinneissaan Facebookin ohella
YouTubea, silla video on mahdollista linkittaa Facebookin tydpaikkailmoitukseen.
Talla tavoin tydpaikkailmoituksen nakyvyys ja jakaminen kasvaisivat sekd mielenkiin-
to tyopaikkaa kohtaan lisadntyisi sen kertoman informaation ja tunteen valityksella.
Videoiden kdytossa on syytda muistaa niiden aitous, silld mita [ahempana ruohonjuuri-
tasoa se on, sen uskottavampi se on tydnhakijan silmissa. Tassa tapauksessa Jamsa
voisi hyodyntda omaa henkilostoaadn videoiden teossa kertoessaan potentiaalisille
hakijoilleen muun muassa kaupungin arvoista, toimintatavoista, tulevista tyokave-
reista ja tyorooleista toimialalla. Esimerkkina tallaisesta toiminnasta voidaan mainita
Lahden kaupunki, joka on kayttéanyt osana terveyskeskuslaakari rekrytointikampan-
jaansa hyoddyksi YouTubea ja omaa henkilostoa (Terveyskeskusladkarind Espoossa
n.d). YouTube mahdollistaa myds helpon seurannan yksittaisten videoiden katselu-
maadrille. Lisdaksi YouTubessa on mahdollisuus oman kanavan avaamiseen, jonka vali-
tykselld voi julkaista aiheeseen liittyviad videoita. Kanavantilaajaksi voi ryhtya kuka
tahansa ja kanavantilaajien lukumaaran seuraaminen onnistuu helposti. Molempien
edelld mainittujen tunnuslukujen avulla onkin helppo seurata onnistumista ja kehit-

tymista hakijoiden tavoittamisessa (Juslen 2009, 120, 364.)

Jamsan kaupungin kannattaa muistaa, etta sosiaalisella medialla on puolellaan lisaksi
seuraavanlainen etu: joka kerta, kun uutta sisaltéa tuotetaan, nakyvyyden voidaan
olettavan kasvavan, silla sisallolle tulee lisda faneja, seuraajia ja tykkaajia. Tama tar-

koittaa kaytanndssa sitd, etta kun tuotetaan palveluun uusi tyépaikkailmoitus, sen
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nakee aiempaa isompi maara ihmisia, jolloin hyvien hakijoidenkin maara potentiaali-
sesti kasvaa. Tama on iso ero niihin mahdollisuuksiin, joita perinteiset tydpaikkasivus-
tot tarjoavat tyonantajille. Perinteisia rekrytointikanavia voi tietysti myos hyodyntaa
sosiaalisen median tukena, silld useat yritykset ovat jakaneet sosiaalisen median si-
saltojen linkkeja ja profiileja esimerkiksi sanomalehdessa olevaan rekrytointi-
ilmoitukseen. Talla pyritddn nakyvyyden lisddmiseen ja korostamaan halutunlaista

viestia. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 39, 43.)

Millaisia tyontekijoita sosiaalisesta mediasta on mahdollista tavoittaa?

Tampereen, Espoon, Helsingin ja Lahden kaupunkien kyselyyn vastanneet edustajat
kertovat jokainen rekrytoivansa Facebookin kautta tyontekijoitd avoimiin tehtaviin
kaikilta toimialoilta. Helsingin kaupungin henkildstéjohtaja Tulensalon (2013) mielipi-
de asiasta onkin seuraava:
Periaatteessa kaikkien toimialojen henkildstéd on mahdollista ja hyddyl-
listd rekrytoida sosiaalisen median kautta. Toistaiseksi ainakin asiantun-
tijatehtdviin on tavoitettu hyvin, mutta myds aivan ensiasteen palvelu-

tehtdviin on tullut hyvin hakemuksia.

Takala (2013) Espoosta kuvaa puolestaan Espoon sosiaalisen median kayttoa rekry-
toinnissa seuraavasti:
Meillé on yli 800 ammattinimikettd. Mutta pédasiassa LinkedInin kautta
tavoittelemme kaikkia toimisto- ja hallintoammattilaisia. LinkedInissé
julkaistaan yksittdisié tyépaikkoja ja sinne on rakennettu yksinkertaiset

sivut. Facebookissa kohderyhmd on laajempi, laidasta laitaan.

Korpi, Laine ja Soljasalo (2012, 116) yhtyvat kaupunkien rekrytointihenkildiden na-
kemyksiin, silla heiddankin mukaansa LinkedIn sopii paremmin asiantuntijoiden, keski-
tai ylemmanjohdon hakemiseen. Kun Facebookissa tavoitellaan puolestaan enem-
man niin sanottua perustyota tekevia henkil6ita. Vaikka asiantuntijat kayttavat Face-
bookia, niin korkeamman jalostusasteen tyopaikoille ei l0ydy siind maarin jakajia ja
sopivaa kontekstia kuin LinkedInissd. Tama johtuu muusta Facebookissa tarjolla ole-

vasta sisallosta. Perustydpaikkoja on kenen tahansa helppo valittdaa eteenpdin omille
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verkostoilleen, mutta korkeampaa koulutusta vaativan tyopaikan ollessa kyseessa,
ilmoitus ohjataan vain sopivan koulutuksen omaavalle henkil6lle. Tama on tarkea
asia myos Jamsan kaupungin huomioida omissa tulevissa rekrytoinneissaan sosiaali-
sen median maailmassa. Talla hetkella haastavimmat rekrytoitavat ammattinimik-
keethédn olivat tutkimuksen tuloksien mukaan paaasiassa niin sanottua perushenki-

|6stda, jonka tavoittamiseen etenkin Facebook nayttdisi pystyvan.

Jamsan kaupungin esimiehet kokevat pulaa eri toimialojen osaajista ja on totta, etta
heidan tavoittamisensa sosiaalisen median avulla voi olla Idhes yhta haastavaa kuin
muissakin medioissa. Tosin etuna on se, ettd osaajat tavoitetaan sosiaalisessa medi-
assa yleensa tyonhakuun liittymattomassa ymparistossa, jolloin viesti avoimesta tyo-
tehtavasta saavuttaa osaajan hdnen omassa ymparistossaan, ehka yllattaenkin, ta-
voittaen ndin ollen myds passiivisia tydnhakijoita. Lisaksi, jos viesti sattuu tulemaan
vield tutun henkilon suosituksena, todenndkdisyys paikanhakemiseen kasvaa. (Korpi,
Laine & Soljasalo 2012, 52-53.) My®0s sosiaalista mediaa rekrytoinnissa hyddyntavien
kaupungin edustajien vastaukset sosiaalisen median hyvasta kayttokokemuksesta
rekrytointiviestinndssa seka median tavoitettavuudesta monipuolisesti eri ammatti-
ryhmien kesken luovat perustaa sille, miksi sosiaalista mediaa kannattaisi ajatella

osana rekrytointia myds Jamsan kaupungissa.

Kuinka mitata rekrytoinnissa onnistumista sosiaalisessa mediassa?

Korhosen (2013) kertoman mukaan Jamsan kaupunki ei mittaa talla hetkella rekry-
tointikanaviensa tehokkuutta milldan tavalla. Tassa asiassa Jdmsan kannattaisi mie-
lestdni hyodyntaa esimerkiksi Espoon tapaa toimia, silla Espoossa saadaan suoraan
rekrytointijarjestelman valityksella tieto siitd, minka kanavan kautta hakijat ovat saa-
neet tiedon tyopaikasta (Takala 2013). Tama toimintatapa antaisi yksityiskohtaiset
seurantatiedot kaikkien rekrytointikanavien, myos sosiaalisen median, toimivuudesta
ja auttaisi ndin ollen suunnittelemaan tyopaikkailmoituksia tulevaisuudessa parem-

min.

Tampereella ja Helsingissa seurataan puolestaan sosiaalisessa mediassa julkaistujen

tyopaikkailmoituksen nahneiden maaraa seka hakemuksiin liittyvia kommentteja ja



101

kysymyksid. Kyseisella tavalla voi seurata sosiaalisen median toimivuutta rekrytointi-
kanavana, silla se antaa tietoa siitd, kuinka paljon kyseinen tydpaikkailmoitus keraa
nakyvyyttd osakseen ja ainakin Facebookissa mahdollista ndhda myos tyopaikkail-
moituksen jakomaarat. Tietysti myds hakemusten lukumaarasta voi paatelld, onko
ilmoitus ollut toimiva, mutta jos ilmoitus on ollut ndkyvilla monessa kanavassa, ei

pystyta erikseen maarittelemaan mika kanava hakemukseen johti.

Tarvittavat toimenpiteet ennen rekrytoinnin aloittamista sosiaalisessa mediassa

Ennen kuin Jamsan kaupunki kdynnistaa rekrytointia sosiaalisessa mediassa on sen
luotava ensin sosiaalisen median rekrytointistrategia, joka sisalletyttdgan kaupungin
henkilosto- ja viestintastrategiaan. Strategiaan sisallytetdan tavoite, suunnitelma
toteutuksesta (kdytettavat kanavat, miten usein ja kuka/ketka niita kayttavat), vas-
tuut, mittarit onnistumisen arviointiin seka budjetointi. Rekrytointiviestinnan tehoa
sosiaalisessa mediassa pystytaan vielad lisédmaan, jos Jamsan kaupungin verkostoa
pystyttdisiin rakentamaan kaupungille tyoskentelevien ihmisten kautta eikd pelkan
kaupunkiprofiilin kautta, silla ihmiset kaupungin takaa kiinnostavat ja herattavat
enemman luottamusta. Strategiaan kuuluu myos selked ohjeistus tyontekijoille sosi-
aalisessa mediassa toimimiseen, koska se ennaltaehkaisee ei-toivottua kdytosta sosi-
aalisessa mediassa ja selventda tyontekijoiden asemaa. Tama ohjeistus Jamsan kau-

pungilta l6ytyykin jo, joten sitd on mahdollisuus hydodyntaa taman asian suhteen.

Sosiaalisen rekrytointistrategia lisaksi on muistettava, ettda uuden toimintatavan kayt-
toonotto vaatii aina panostusta seka henkiléresursseja. Lisaksi uusia toimintatapoja
muodostaessa ajankohtaiseksi nousee myds muutoksen hallinta ja muutosviestinta,
joihin kannattaa panostaa huolellisesti muutoksen lapiviemisessa. Uskoisin, etta sosi-
aalisen median lisddaminen Jamsan kaupungin rekrytointikanavaksi lisdisi tydpaikkail-
moituksien kiinnostavuutta ja nakyvyyttd, tydnhakijoiden maaraa seka hyvin hoidet-
tuna parantaisi myos samalla Jdmséan kaupungin tydnantajakuvaa. Sosiaalisessa me-
diassa rekrytointi vaatii oman strategian lisdksi aktiivisuutta, mielenkiintoista ja laa-
dukasta sisaltéa, saanndllisyytta ja yndenmukaisuutta muiden medioiden tarjoamaan

kuvaan.
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Kun rekrytointi on saatu liikkeelle Facebookissa, nakisin, ettd Jamsan kaupungilla on
kaikki mahdollisuudet myds LinkedInin hyédyntdamiseen. Ensimmainen vaihe olisi
talloin yritysprofiilin luominen, jonka jalkeen olisi vuorossa kaupungin yleiskuvauk-
seksi tarkoitetun profiilitekstin luominen. Tassa vaiheessa Jamsan tulisi kannustaa
tyontekijoitdan luomaan, yllapitdmaan ja optimoimaan omia sosiaalisen median pro-
fiilejaan LinkedInissa, silla kun henkil® luo profiilin, mainitsee han lahes poikkeuksetta
nykyisen tyonantajansa nimen. Talloin eri tahot voivat olla yhteydessa heihin ja kysya

organisaatioon liittyvista asioista. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 104, 111-112.)

Kohti sdahkoista rekrytointiprosessia

Sosiaalisen median hyodyntamisen lisaksi olisin ehdottanut Jamsan kaupungille kun-
tien ja kuntayhtymien rekrytoinnin kehittamista tukemaan kehitetyn sahkoisen rek-
rytointijarjestelman Kuntarekry.fi kayttoonottamista. Henkilostojohtaja Auli Korho-
sen (Korhonen 2013) haastattelussa kuitenkin selvisi, ettd Jamsa oli todennut heille
sopivammaksi vastaavanlaisen sahkoisen rekrytointijarjestelman, Uranuksen LAURA,
joka tulee Jamsan kaupungin kayttoon alkuvuodesta 2014. Korhonen perusteli LAU-
RAN kayttoonottamista silla, ettd Jamsan kaupunki koki etenkin sijaisten hallinta-
osion olevan heille sopivampi kuin mita se olisi ollut Kuntarekry.fi-ohjelmassa. Uskon,
ettd LAURA tuo mukanaan melko samankaltaiset edut Jamsan kaupungin rekrytoin-

tiin kuin mita Kuntarekry.fi-palvelu olisi tuonut.

Forman, Halosen ja Yli-Suomun (2012, 21) mielesta kuntien olisi kiinnitettdava huo-
miotaan rekrytointiprosessin kehittamiseen ja rekrytointiviestintaan. Rekrytointipro-
sessin tulisikin olla heiddan mukaansa suunnitelmallinen ja silla olisi varmistettava
tarpeen ja osaamisen kohtaaminen. Nakisin, etta Uranus LAURA- rekrytointijarjes-
telma vastaa hyvin Forman, Halosen ja Yli-Suomun esittamien vaatimuksiin. Sahkoi-
nen rekrytointijarjestelma helpottaa, selkeyttda ja yhdenmukaistaa koko rekrytointi-
prosessin hallintaa, joka on talla hetkelld Jdmsan kaupungilla melko hajanainen. Lau-
ra-rekrytointijarjestelma sisaltaa kaikki rekrytoinnin vaiheet: avoimen tydpaikkailmoi-
tuksen laatimisen ja julkaisemisen, sahkoisten hakemusten vastaanottamisen ja ka-
sittelemisen, hakijoille viestimisen hakuprosessin aikana (muun muassa automaatti-

nen kiitosviesti hakemuksen jattamisestad), rekrytoinneista raportoimisen, ilmoittami-
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sen valintapdatoksista seka arkistoimisen sahkdisesti. Lisaksi hakijoiden vertailu on
nopeaa ja helppoa jarjestelmasta saatavien raporttien avulla. Jarjestelma mahdollis-
taa myo0s rekrytointiprosessin jalkeiset tehtavat, kuten sdhkdisen tydsopimuksen.
Ennen ulkoisen rekrytoinnin aloittamista on myds helppo tarkistaa, voiko paikan tayt-

taa sisdisesti. (Tuotetietoja n.d.)

Uranuksen avulla Jamsan kaupunki voi toteuttaa rekrytointia seka vakinaisten ja pi-
dempiaikaisten tyontekijoiden etta sijaisten osalta. Sijaisrekrytointi tehostaa ja no-
peuttaa sijaisuuksien ja lyhytaikaisten keikkatdiden hallintaa. Lisdksi Jamsa pystyy
LAURAN valityksella julkaisemaan tydpaikkailmoituksiaan myds muissa kanavissa,
esimerkiksi omilla kotisivuilla. (Tuotetietoja n.d.) Lisaksi nakisin hyvana mahdollisuu-
tena LAURAN yhdistamisen myos Jamsdn Facebook-sivuston mahdolliseen avoimet

tyopaikat-osioon seka kaupungin kotisivuilla ilmoitettuihin avoimiin tyépaikkoihin.

LAURA-jarjestelma mahdollistaa kokonaisuudessaan rekrytoinnin helpottumisen ja
kustannustehokkuuden ohella, paremman ja houkuttelevamman tydénantajakuvan
rakentamisen. Uskoisin, ettd se nahddan nykyaikaisena tapana hoitaa rekrytointia ja
samalla se lisad varmasti vuorovaikutusta tydnhakijoiden kanssa. Lisaksi LAURAN
kayttoonotto tuo huomattavan parannuksen Jamsan kaupungin rekrytoinnin tehok-
kuuden mittaamiseen. Korhonen (2013) kertoi haastattelussa, ettei Jamsan kaupunki
mittaa talld hetkelld lainkaan rekrytointikanaviensa toimivuutta. LAURAN avulla jo-
kainen rekrytointiprosessi jaa talteen, jolloin niita voi hyddyntaa tilastointiin ja tutkia
esimerkiksi tyotehtavan hakijamaaria, hakijoiden sukupuoli- ja ikdjakaumaa seka aka-

teemisesti koulutettujen maaraa. (Miten LAURA toimii n.d.)

Tyoénhakijan nakdkulmasta Laura mahdollistaa puolestaan sen, etta hakija pystyy
hakemaan avoimia tyopaikkoja uudelleen kerran tayttamallaan hakemuksellaan.
Valmista hakemusta on myds mahdollisuus paivittaa tarvittaessa. (Miten Laura toimii
n.d.) Laura-jarjestelma myos mahdollistaa LinkedIn -profiilitietojen tuonnin hakemus-
lomakkeelle, joten hakijan on entista helpompaa hakea tyopaikkaa (LAURA ja Fiskar-
sin rekrytointiviestinta sai kiitosta tyonhakublogissa n.d). Palvelun vilitykselld hakija
pystyy hakemaan avoimina oleviin tydpaikkoihin, sijaisuuksiin seka harjoittelupaik-

koihin. Sijaiseksi hyvaksytty hakija pystyy myds pitdamaan omaa kalenteriaan jarjes-
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telmassa. (Miten Laura toimii n.d.) LAURA-jarjestelman kayttoonotto helpottaa ndin
ollen myos hakijan roolia, koska se tekee tydpaikan hakemisen aiempaa helpommak-

si ja vaivattomammaksi.

Toivottavasti Uranus Laura-sdahkoisen rekrytointijarjestelman kayttoonotto vaikuttaa
Jamsan kaupungissa samoin kuin Lapinlahden kunnassa: “Lapinlahden kunta on saa-
nut taytettya kaikki virat ja toimet viime vuosina ja jokaiseen hakuun on saatu hyvin
ja hyvia hakijoita. Kuntamme asiat ovat ihan eri mallissa kuin monilla muilla vastaa-

vankokoisilla kunnilla.” (Lapinlahti- Miten Uranuksen palvelu toimii kunnan kannalta

n.d.)

Jamsan rekrytointimarkkinointi osaksi seudun yhteismarkkinointia

Nakisin myos yhtend mahdollisuutena Jamsan kaupungin rekrytointikanavien tavoi-
tettavuuden parantamisen Veijosen (2008, 31) ehdottoman idean avulla. Ideassa
rekrytointimarkkinointi yhdistetaan osaksi seudullista yhteismarkkinointikokonai-
suutta. Tama siksi, ettd osaavan tyovoiman rekrytoiminen on yleensa koko seudun
yhteinen ongelma eli se koskettaa niin kuntia kuin yrityksia. Voimavarojen yhdista-
minen ja alueen pitkdjanteisen ja suunnitelmallisen markkinoinnin tekeminen yhdes-
sa ovatkin osoittautuneet eri tutkimuksissa yhdeksi toimivimmista seutumarkkina-
strategioista, silld sen avulla védlitetadn mielikuvaa kunnasta tydnantajana. Osaava
tyontekija ei tee muuttopdatdsta ainoastaan yksittdisen kunnan tyénantajakuvan
perusteella, vaan muuttopadtoksen koskiessa koko muuttajan perhetta, mielikuvat
arjen vaivattomuudesta alueella ratkaisevat. (Veijonen 2008, 31.) Monet kunnat
ovatkin joko yksin tai yhdessad seudun muiden kuntien ja elinkeinoelaman kanssa yh-

distdneet voimavaransa tyévoiman saatavuushaasteessa. (Olari 2008, 41.)

Tosi asia nimittain on, etta tulevaisuudessa kunnat, jotka keskittyvat vahvuuksiinsa,
pdrjadvat kovenevassa kilpailussa tyontekijoistd paremmin. Markkinoinnissa tarvi-
taan niin sanottuja keihaankarkia, joiksi nostetaan kunnan huipputuotteita ja — koh-
teita. Lisdvahvuuksia tekemiseen on mahdollista luoda verkostomaisella tyoskentelyl-
13 ja markkinoinnin yhteistyolla julkisen ja yksityisen sektorin kesken. (Kunta muuttu-

vassa maailmassa 2008, 16.)
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Kehittamissuunnitelman yhteenveto

Opinnaytetyon tuloksien perusteella Jamsan kaupungin olisi ennen varsinaisiin kehit-
tamistoimenpiteisiin ryhtymista toteuttava kirjallinen rekrytoinninkehittamissuunni-
telma. Talla pyrittdisiin hajanaisen rekrytointiprosessiin selventamiseen sekd saatai-
siin luotua eri toimialoille niiden tarvitsemat toimialakohtaiset ohjeistukset. Lisaksi
kunta-alan musta-valkoiset, byrokraattiset ja varittomat tyopaikkailmoitukset uudis-
tettaisiin tuomalla ilmoituksiin lisda persoonallisuutta ja mielenkiintoa, syita, miksi

hakija haluaisi hakea tehtdvaan.

Jamsan kaupungin perinteisten rekrytointikanavien lisdksi siirryttaisiin hyodynta-
maan sdhkoista rekrytointia. Huomio kiinnittyy sosiaaliseen mediaan, jonka luomat
mahdollisuudet loisivat lisaa nakyvyytta ja vuorovaikutteisuutta Jamsan rekrytointiin.
Alkuun sosiaalisessa mediassa Jamsan kaupunki paasisi oman Facebook-sivustonsa
avulla. My6s vanhanaikaiset paperihakemukset korvattaisiin padasiassa sahkoisella
rekrytointijarjestelmalld, Uranus LAURAIla, jonka monipuoliset kdyttomahdollisuudet
helpottaisivat ja nopeuttaisivat rekrytointiprosessia niin rekrytoivien esimiesten kuin
tyonhakijan nakokulmasta. Lisdksi idea, jossa rekrytointimarkkinointi yhdistettaisiin
osaksi seudullista yhteismarkkinointia, olisi ajattelemisen arvoinen synenergia etui-

neen.

Jamsan kaupungin kannattaa myds, edelld mainittujen ehdotusten lisdksi, jatkaa tu-
levaisuudessa toimivaa yhteistyota paikkakunnan terveydenhuolto-oppilaitoksen
kanssa, silld kuten Korhonen (2013) haastattelussaan totesi:
Ei ehkd vield nyt tyévoimapulaa, mutta joillakin aloilla/ammateilla on.
Lddkdreitd ja sairaanhoitajia vaikea saada nyt, mutta kyllé se varmaan
tulee koskemaan muitakin aloja. Meiddt on pelastunut terveyden oppi-

laitos, josta saadaan Idhihoitajia. Tuo on se pihvi téssé asiassa.

Lyhyesti sanottuna rekrytoinnin kehittamissuunnitelma avaisi Jdmsan kaupungille
mahdollisuudet kehittaa rekrytointiprosessin sujuvuutta, rekrytointikanavien tavoi-

tettavuutta seka se parantaisi samalla Jamsan kaupungin tyonantajakuvaa.
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Tutkimuksen tulokset mahdollistavat myos niiden hyodyntamisen yli kuntarajojen,
sillda monet kaupungit ja kunnat kokevat talla hetkella samankaltaisia ongelmia rekry-
toinnissaan kuin Jdmsan kaupunki. Opinnadytetyon aihe onkin erittdin ajankohtainen
kuntasektorilla ympari Suomen, silla rekrytoinnin merkitys kunta-alalla korostuu tu-
levaisuudessa suurten ikdluokkien jaddessa elakkeelle. Henkiléstohankinnan rooli on
jatkossa entista tarkedammassa asemassa kuntien menestymiselle, silla kilpailu osaa-
vasta tyovoimasta kiristyy. Tutkimuksen tuloksien avulla kunnat ja kaupungit pysty-
vat, Jamsan lisaksi, kiinnittamaan huomionsa siihen, mihin osatekijoihin olisi syyta
panostaa ja mitkd ovat ne mahdollisuudet, joilla rekrytoinnin haasteisiin olisi mahdol-

lista vastata.

Jatkotutkimusaiheet

Mahdolliset tutkimuksen jatkotutkimusaiheet voisivat kohdistua Uranus-jarjestelman
ja sosiaalisen median kdyttoonoton jalkeen niiden tavoitettavuuden mittaamiseen
rekrytointikanavina seka siihen, kuinka niiden kayttdonotto on sujunut Jamsan kau-
pungin henkiloston mielesta. Jatkotutkimusaiheeksi sopisi hyvin myds rekrytoivien
henkildiden osaamiskartoitus, silla ammattitaitoisen rekrytoinnin turvaamiseksi ky-
seisen tyotehtdvan keskittaminen asiantunteville henkildille takaisi osaamisen saily-

misen Jamsan kaupungin tyotehtavissa jatkossakin.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksessa esiintyvien virheiden valttamiseksi tutkimuksen luotettavuus pyritdan
aina todentamaan. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan mitata monilla eri menetel-
milla. Yksi menetelma luotettavuuden mittaamiseen on reliaabelius eli tulosten tois-
tettavuus, joka toteutuu, kun tutkimuksen uusiutuessa tutkimustulokset tukevat
edellisen tutkimuksen tuloksia, tai jos samaa henkil6a tutkittaessa saadaan eri tutki-
muskierroksilla sama tulos. Toinen keino tutkimuksen luotettavuuden mittaamiseen
on validius, jolla varmistetaan tutkimuskysymysten vastaavan siihen, mita niiden oli

tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 231.)
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Laadullisen tutkimuksen paaasiallinen luotettavuuden kriteeri on tutkija itse ja tasta
johtuen luotettavuuden arviointi koskee koko tutkimusprosessia. Laadullisen tutki-
muksen luotettavuutta on mahdollista parantaa tutkijan tarkalla kuvauksella tutki-
muksen kaikkien vaiheiden toteuttamisesta. Tutkijan tulisi myos pystya perustele-
maan esitetyt tulkinnat tutkimuksen tuloksista ja tassa hyvana apukeinona toimii
tutkimusselosteiden rikastuttaminen esimerkiksi suorilla haastatteluotteilla. Tutki-
muksen validiutta pystytaan myos lisdamaan kayttamalla tutkimuksessa useita eri

menetelmia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 232-233.)

Taman tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin varmistamaan riittavalla aineistolla, silla
sahkoisen kyselylomakkeen kysymykset olisi voitu rajata koskemaan pelkastaan rek-
rytoinnissa kdytettavien rekrytointikanavien ymparille. Kyselylomakkeeseen on kui-
tenkin sisallytetty kattavamman aineiston lisddamiseksi kysymyksia rekrytointiproses-
sin sisallosta, silla rekrytointiprosessin kokonaisuuden hahmottaminen on olennaista
niin koko rekrytointiprosessin kuin rekrytointikanavien tavoitettavuuden tehostami-
sessa. Tutkimukseen osallistuneet henkilot tyoskentelivat Jamsan kaupungin esimie-
hind ja osana heidan tydnkuvaansa kuului rekrytointi. Jdmsan kaupungin rekrytoin-
nista pyrittiin saamaan kattava ja totuudenmukainen kuva ja tdman takia tutkimuk-
seen valittiin nimenomaan rekrytoivia esimiehia. Tutkimukseen vastaajien avulla py-
rittiin [6ytamaan kehittamiskohteita Jamsan kaupungin rekrytoimisprosessissa ja
etenkin rekrytointikanavissa, koska rekrytoinnissa onnistumisen merkitys tulee tule-

vaisuudessa olemaan erittain tarkea asia kuntasektorilla.

Kyselyn toteuttaminen sahkdisessa muodossa oli toimiva tapa tavoittaa valittu otos,
silld jokainen pystyi vastaamaan kyselyyn omalla tyopisteelldan ja itselleen sopivim-
pana ajankohtana. Kyselyyn vastanneiden yksityisyyden avulla pyrittiin varmistamaan
kyselyn luotettavuutta jokaisen vastaajan henkilokohtaisen ndkemyksen esiintuomi-
seksi. Tutkimuksen luotettavuutta parantaa myos se, etta kyselytutkimuksen aineis-
ton tarkastamisen jalkeen tietojen tdydentamiseksi on kdytetty toisena tutkimusme-
netelmdna haastattelua. Tutkimuksen luotettavuutta on tuotu esille myds tarkoilla

kuvauksilla ja perusteluilla tutkimuksen eri vaiheiden toteuttamisesta.
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Hirsjarven ja Remeksen (2000, 189) mukaan kvalitatiivista aineistoa analysoitaessa
lahimmaksi perinteista reliaabeliuden kasitetta padstaan alueilla, jotka koskevat ai-
neiston laatua. Tall6in reliaabelius koskeekin |ahinna tutkijan toimintaa kuin esimer-
kiksi haastateltavien vastauksia. Toisin sanoen sitd, kuinka luotettavaa tutkijan ana-
lyysi aineistosta on. Reliaabelius koskee muun muassa sitd, onko kaikki kdytettavissa
oleva aineisto otettu huomioon. Perinteisen validiuden toteamisen sijasta Hirsjarvi ja
Remes (2000, 189) kertovat, etta kvalitatiivisessa tutkimuksessa validointitapana
toimii vastaavuuden osoittaminen tutkijan tulkintojen ja tutkittavien tulkintojen valil-
Ia. Tutkimustulosten on néin ollen noustava aineistosta eika tutkijan omista kasityk-

sista.

Tutkija on tassa tutkimuksessa perustanut tulkintansa koko aineistoa pohjana kaytta-
en ja varmistanut tutkijan omien mielipiteiden erotettavuuden tutkimuksen tuloksis-
ta. Tutkimuksen tulosten analyysin arvioitavuuden selventamiseksi tutkija on kaytta-
nyt tulosten esittamiseen tekstin lisdksi taulukoita, jotka helpottavat lukijaa tutkijan
paattelyjen seuraamisessa. Ndiden asioiden huomioon ottamisen lisaksi tutkimuksen
tulokset on analysointivaiheen jalkeen selitetty ja tulkittu, silla pelkka tulosten analy-
sointi ei riitd kertomaan tutkimuksen tuloksia. Tutkija onkin laatinut tuloksista syn-
teeseja, jotka kokoavat yhteen tutkimuksen tulosten pdaasiat ja antavat lisaksi vas-

taukset tutkimuksen alussa asetettuihin ongelmiin.

Tutkimuksessa on huomioitu my6s tutkimuksen eettisyys, silla vastaajien henkil6lli-
syys ei ilmene kyselyn tutkimustuloksista. Tutkimustulosten luotettavuus ja totuu-
denmukaisuus varmistettiin silla, etta tutkimustulokset analysoi Jdmsan kaupungin
ulkopuolinen henkild. Tutkija uskoo myds tutkimuksen reliabiliteettisuuden toteen
nayttamiseen, silla uusittaessa tutkimus lyhyen ajan sisalla tulokset olisivat samanlai-

set.

Tutkijan mielesta tutkimuksen luotettavuutta olisi kyetty parantamaan suuremmalla

vastaajamaaralla. Rekrytointiprosessi-kysely [ahetettiin 130 Jamsan kaupungin rekry-
toivalle esimiehelle, joista 36 (28 %) vastasi kyselyyn. Kyselyn oli lisdksi avannut, mut-
ta jattanyt vastaamatta 31 esimiestd. Parhaiten edustettuna kyselyssa olivat sosiaali-

ja terveystoimen seka sivistystoimen esimiehet, joten ndiden kahden toimialan vas-
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tauksista voidaan tutkijan mukaan paatelld hyvin taman hetkinen toimialalla vallitse-
va rekrytointitilanne. Muiden toimialojen kohdalla tutkija uskoo vastausten olevan

suuntaa-antavia pienen vastaajajoukon vuoksi.

Tutkija uskoo vahdisen vastausprosentin johtuvan paaasiassa kyselyn sisdltamista
monista avoimista kysymyksistd, jotka vastaaja on mahdollisesti kokenut liian ty6ldik-
si ja aikaavievaksi vastata. Kyselyn ajankohta olisi myos voinut olla parempi, silla
ajankohta oli Jamsan kaupungin esimiehilla hyvin kiireista aikaa. Tutkija uskookin
kyselyn ajankohdan pienentaneen kyselyyn osallistuneiden esimiesten maaraa. Tut-
kimuksen luotettavuutta olisi lisannyt myds avoimien kysymysten pelkkien viivallis-
ten vastausten pienempi lukumaars, silla osassa kysymyksissa viivallisia vastauksia
ilmeni monia. Tutkija tekikin pdatoksen olla kdyttamatta avoimien kysymysten pelk-
kia viivallisia vastauksia tutkimustulostensa analysoinnissa, silld vastaajien pelkista
viivallisista vastauksista ei voi paatelld vastanneen varmasti tarkoittaneen tukitar-
peen tarpeettomuutta. Tutkija kaytti ndista vastauksista nimea tyhja vastaus tutki-
mustuloksia analysoidessaan. Tutkija uskoo, ettd samat syyt, joiden vuoksi osa esi-
miehista jatti vastaamatta kyselyyn, patevat myds ndiden niin sanottujen tyhjien vas-
tausten kohdalla.

Tutkimuksen luotettavuutta olisi myos parantanut kyselylomakkeen kysymyksen,
jossa kysyttiin millaisia rekrytointikanavia olet kdyttéanyt, parempi muotoilu. Kysy-
myksessa pystyi valitsemaan valmiiksi annetuista vastausvaihtoehdoista vastaajan
kayttamat rekrytointikanavat. Vastausvaihtoehdoissa oli vastaajien vastausten perus-
teella kolme séhkdista rekrytointikanavaa tarkoittavaa vaihtoehtoa: sdhkoiset rekry-
tointikanavat, sosiaalinen media ja tyévoimatoimisto. Monet vastaajat valitsivat vaih-
toehdon sdhkodiset rekrytointikanavat ja olivat tarkentaneet vastaustaan kirjoittamal-
la mol.fi, joka tarkoittaa samaa kuin tyévoimatoimisto. Valmiiksi vastausvaihtoeh-
doksi olisi voinut kysymyksen selkeyttamiseksi laittaa sdhkoisen rekrytointikanavan,
jota vastaajat olisivat voineet tdydentda kertomalla vaihtoehdon alapuolelle, mita

sahkaisia rekrytointikanavia he ovat kayttaneet.

Haastattelun osalta laatua tulisi tarkkailla jatkuvasti tutkimuksen eri vaiheissa. Haas-
tattelun tuottaman aineiston laadukkuutta voidaan tavoitella etukidteen laatimalla

hyva haastattelurunko. Lisaksi laadukkuuden parantamisen eduksi on se, etta mieti-



110

tdan ennalta mita teemoja haastattelulla halutaan syventaa. (Hirsjarvi & Hurme
2000, 184.) Tutkijan haastattelun laadukkuus varmistettiin suunnittelemalla hyva
haastattelurunko kyselylomakkeiden vastauksista selvyytta vaativiin teemoihin.
Haastattelun avulla pyrittiin saamaan syvempaa tietoa Jamsan kaupungin nykyisesta

rekrytoinnista seka sen tulevaisuuden mahdollisuuksista.

Haastatteluvaiheen aikana laatua on mahdollista parantaa huolehtimalla teknisen
valineistdon kunnossapidosta (Hirsjarvi & Hurme 2000, 184). Tutkija varmisti tdman
pitdmalld koko haastattelun ajan haastattelurungon esilld seka varmisti ennen puhe-
lin haastattelua, ettd nauhoitustoiminta toimii. Aineiston kasittelyssa laatua parantaa
se, ettd haastattelu litteroidaan mahdollisemman pian, etenkin jos tutkija hoitaa seka
haastattelun etta litteroinnin (Hirsjarvi & Hurme 2000, 185). Tutkija litteroikin haas-
tattelun muutama tunti haastatteluun jdlkeen ja apuna tassa toimi myds haastatte-

lun aikana tehtyjen padteemojen muistiinkirjaus.
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Liitteet

Liite 1. Rekrytointiprosessi-kysely

Rekrytointiprosessi
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Liite 2. Tuen tarve rekrytointi-ilmoittelussa

En koe olevani tuentarpeessa (8)

Olen jo saanut tarvitsemani tuen (2)

- Rekrytointi tapahtuu keskitetysti sihteerien kautta, en tarvitse talla hetkella li-
sdapua (1)

- Tahan tarpeeseen nykyiset keinot ovat riittavia ja toimivat hyvin (3)

- En tarvitse tukea (2)

Rekrytointi-ilmoitusten laatiminen (8)
- Houkuttelevan ilmoituksen laadinta/valmistelu, editointi, mita ilmoitukseen
kannattaa ylipaataan laittaa (5)
- Apuja tarvitaan ilmoitusten ulkoasuun ja tekniikkaan, sitd saatu hyvin jo nyt
verkkotiedottajalta (1)
- Olisi kiva saada uusi ilmoitus ja saada siihen parempi kuva/vari (1)
- llmoituksen pitaisi saada Jamsan kaupunki tydnantajana nayttamaan houkut-

televalta (1)

Rekrytointikanavien valinta (3)
- Eri kanavista tietoa ja miten niita kaytetaan (2)
- Kanavat? lImoitusten ndkyvyys? Yhtaan sote-ilmoitusta en ole nahnyt niilld

kanavilla, joissa viikoittain itse seuraan ilmoituksia! (1)

Tyotehtdvien vaatimusten maarittely (2)
- tehtavan hoitoon liittyvien vaatimusten maarittely (1)

- Kelpoisuusehdot (1)

Parannusehdotukset rekrytointi-ilmoitteluun liittyen (4)
- Lehti-ilmoitukset kalliita, toiset yksikdt jakamaan kustannuksia eli yhteinen
ilmoitus (1)

- Yhteistyota soten muiden yksikdiden kanssa (1)
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Mielestani paras vaihtoehto olisi, etta olisi erillinen henkild kaikkien kaytossa,
joka laatisi viralliset ilmoitukset. Esimiehet toimittaisivat materiaalin ja oman
ndkemyksensa hanelle. Esimies kuitenkin yleensa tietda, miten laajaa ilmoit-
telua tarvitaan (1)

Tietoa ns. marssijarjestyksestd, kuinka rekrytointi etenee (1)
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Liite 3. Tuen tarve hakemusten kasittelyssa

Hakemuksien vertailu 4
- vertailukaavake (1)
- Hakijoiden pisteyttamisen tms. tulisi olla yksiselitteista (1)
- Hakemuskasittelyn yksinkertaistaminen erityisesti tydkokemuksen ja koulu-
tuksen arvioinnin osalta. Varmuus siita, ettd menettelytavat ovat kaupungissa
yhteneviiset (1)

- Miten todellinen osaaminen |6ytyy? (1)

”Yhteenvedot hakijoista ovat aika tyo6laita laatia” 3
- Yhteenvetoluettelointi (2)

- Voisi olla sdahkoiset hakulomakkeet, joista saisi nuo yhteenvedot suoraan (1)

Muut tuentarpeet 3
- Miten saisin esille jo ilmoitusta suunnitellessa hakemuksiin persoonallisuutta,
erityisosaamista, etteivat hakemukset ole vain vaatimusten toistoa (1)
- Kaikenlaista, esim. kriteerien asettelusta tms. (1)

- Valintatilanteissa |asna useampi henkil6 (0 johtoryhmasta) (1)

"Parjaan kylla itsekseni” 10
- Hakemuksia niin vahan, etta hoituvat yksin (1)
- Oman esimiehen kanssa hakemukset kdydaan lapi, samoin henkiloston. Tuki
on riittavaa. (1)
- Varsinaisia rekrytointeja (sisdiset haut), missa on kasitelty hakemuksia, on ol-
lut vahan. Mielestani hakemusten kasittely ja vertailu eivat ole ndin ollen ko-
vin tyollistava prosessi. (1)

- Entarvitse tukea (7)
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Liite 4. Tuen tarve haastattelutilanteessa

Valmis haastattelurunko (6)

Peruskysymyspatteristo (2)

Erilaisia haastattelupatteristoja (1)

Ehka kaupungilla voisi olla ns. ohjeellinen haastattelurunko (sotella oma), jota
voisi kdyttaa tarvittaessa. Mutta tarpeet eri yksikoissa niin erilaiset, joten
tiukkaa yhtenaista sapluunaa en toivoisi kaupungille (1)

Kaupungin ja toimialan yhtendista suunnitelmaa ja linjausta (1)

Tiivistaminen: milld ydinkysymyksilla selvitdan (1)

Tukea haastelutilanteessa (4)

Olisi hyva olla aivan ulkopuolinen henkild6 mukana, jotta kaikki hakijat olisivat
samalla viivalla. Joskus olen havainnut, ettd ennakkoasenteet painottuvat eh-
ka liikaa (2)

Tyon sisallon tunteva henkilo pitda olla yhtena haastattelijana (1)

Ehka toinen henkil6 olisi hyva olla haastattelussa mukana, toisinaan on niin

ollutkin (1)

Muut tuentarpeet (2)

Mahdollisuus reflektoida jonkun kanssa hakijan antamasta mielikuvasta ja so-
veltuvuudesta tehtdvan hoitoon (1)

Napakan ja tietoa antavan haastattelun periaatteet (1)

Ei tarvetta tuelle (9)

Osastonhoitajan tuki riittaa (1)

Haastattelut hoidettu isommalla porukalla, menneet ihan ok (1)

Aika hyvin toimii nykyiselldan (1)

On pitka rutiini- eipa ole erikoisimmin tukitarvetta (1)

Haastattelutilanteita varten meilld on ollut etukateen laadittu kysymysrunko
ja vakinaisiin toimiin rekrytoitaessa mielld on haastattelutilanteissa aina mu-

kana myos liikelaitosjohtaja. Varsinaisesti en ole missaan vaiheessa kokenut
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tarvitsemani tukea haastattelutilanteisiin, mutta en ole kylla asiaa koskaan
talta kantilta pohtinutkaan...(1)

- Pérjaan itsekseni/en tarvitse tukea (4)
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Liite 5. Tuen tarve paatoksenteossa

Tietopohja paatoksen perustelulle (6)

Perusteet paatoksenteolle/valinnalle, jos tasavdkisia hakijoita, pykalat, mihin
voi vedota (3)

Paatoksenteon laki-, asetusperustan padkohdat, mita otettava huomioon (1)
Mitka asiat ovat paatoksenteossa varteenotettavia, onko jotain uutta, ettei
tuijoteta perinteisiin asioihin (1)

Ketjutettu ei ole aina paras, joten tukea tahan paatdkseen tarvittaisiin, milla
perusteilla voidaan ohittaa ketjutettu tyontekija, koska myos uutta osaamista

tarvitaan (1)

Tuentarve muilta henkil6ilta (3)

Mikali hakemukset/hakijat voidaan pisteyttaa objektiivisesti ja haastattelun
jalkeen on mahdollista reflektoida jonkun kanssa, paatds syntyy kylla (1)
Osastonhoitaja (1)

Haastattelun pohjalta yhteinen keskustelu, jonka pohjalta paatds syntyy (1)

Muunlaisen tuen tarve (2)

Selkeédt ohjeet henkilostohallinnosta ja palkkahallinnosta (1)

Ldhinna lupaa, jotta yleensa saamme rekrytoida, muutoin paatoksenteko ok

(1)

Ei tarvetta tuelle (8)

Hoituu ok/ en tarvitse erityista tukea (4)

Vield ei ole tullut tilannetta, jossa olisi ollut hankalaa (1)

Nykyinen kaytanto hyva. Teen itsenaiset paatokset, mutta keskustelen aina
esimieheni kanssa ennen lopullisia paatoksia. Tunnustelen tydyhteison aja-
tuksia ja toiveita uudelle tydntekijalle. Eli hieman negatiivisenkin sdavyn saanut
sanonta eli valittiin sopivin ja patevin, niin mielestani on hyva juttu (1)

Ei tarpeen kesdnuorten kohdalla tehdd muutoksia (1)
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- Rekrytointiin liittyva varsinainen paatoksenteko (siis vakinaisen henkiloston
osalta) kuuluu liikelaitosjohtajalle, oma roolini ndissa tilanteissa on lahinna

esitysten tekeminen. Mielestani ongelmia ei ole ollut (1)
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Liite 6. Rekrytointikanavien tulevaisuuden suunnat

Sahkdinen maailma on se juttu” (10)

Enemman sahkoiseen muotoon (4)

Sahkoinen kanava, tiedot olisi saatavilla jarjestelmasta (1)

Toimiva sdhkoinen rekrytointi (1)

My0s sote-puolella pitaisi ryhtya kayttamaan somea hyvaksi (1)

Sosiaalinen media on yha tarkeampi. Hoitohenkilokunnalla on vara valita tyo-
paikkansa, joten kaupungin henkildstdpolitiikalla on iso rooli, koska tieto levi-
aa esim. Facebookin kautta (1)

Sosiaalisen mediaan (1)

Verkkoon (1)

Sijaisten/lyhytaikaisten tyontekijoiden helpompi rekrytointi (3)

Koulujen yhteinen sijaisrekisteri (sahkoinen ja ajantasainen) olisi hyva (1)
Yksi ohjelma, jolla haetaan sijaisia ja heti ndkee ketka kaytettavissa (1)

Mikali joskus olisi rahaa, niin automaattinen tekstiviestinvalitys lyhytaikaises-
sa rekrytoinnissa olisi helpottava tekija. Mutta tietysti pitaisi saada riittavasti

henkiloita listalle, jotta olisi tehokas (1)

Rekrytointikdytdantdjen muuttaminen (2)

Tyontekijoiden haku keskitetysti yhden henkilon kautta, ettei jokainen esi-
mies puuhastele asian parissa itsekseen (1)

Selvat ohjeistukset, milloin sisdainen haku ja kuinka pitkaksi aikaa, milloin ul-
koinen haku, milloin lehti-ilmoitus jne. Kuka ilmoituksen laittaa missakin ta-

pauksessa (1)

Enemman yhteistyotd eri osapuolien kanssa (2)

Kaupungin ja toimialan yhteistd suunnitelmaa ja linjausta (1)

Yliopistot, oppilaitokset ja tydnantajaimagon nostaminen (1)
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Muut toivotut kehittdmissuunnat (3)
- Ongelmana eivat ole rekrytointikanavat ja paatantd, vaan rahatilanne (1)
- Tyodnhakijoiden kannalta helppoihin, tosin nykynuoriso osaa kanavat, mutta
me varttuneemmat rekrytoijat tarvitsemme apua kanavien hyodyntamiseen
(1)

- Kaikkia jo olemassa olevia kanavia, jotta tietoa saisi laajasti (1)

Ei tarvetta kehittamiselle (8)
- Nykyiset kanavat ovat jo kattavia/toimivia (6)
- Toistaiseksi hyvid hakijoita on riittanyt (1)

- En osaasanoa (1)
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Liite 7. Haastavat rekrytoitavat ammatit

Yleishallinto
- Palvelusihteerit, vakansseja ei ole ollut viimeisen vuoden aikana avoimena-
kaan, mutta esim. puhelinvaihteenhoitajien rekrytointi (eldkoityvien tilalle)
tulee varmasti olemaan haastavaa (1)
- Kokemusta omaavia henkil6itd, tyopaikkakoulutukseen ei ole enda varaa eika

aikaa (1)

Sosiaali- ja terveystoimi
- Sairaanhoitajia (7)
- Ladkareita (2)
- Erityisosaamista vaativaa harvinaisemmalta alueelta (1)
- Osaavaa ja hyvin koulutettua henkilostda. Sisdinen rekrytointi ei enda tuota
sitd (2)
- Suuhygienisteja (2)
- Hammaslaakareita (1)
- Laitoshuoltajia (1)

- Kausityontekijoita periferiaan (1)

Sivistystoimi

- Lastentarhaopettajia (4)

- Lyhytaikaisia sijaisuuksia (2)

- Erityisopettajia (1)

- FErityisluokanopettajia (1)

- Koulutettua henkilostoa (1)

- Koulutettuja vaikea saada, mutta etenkin sopivia. Koulutus ei aina takaa sopi-
vuutta (1)

- Tiettyjen aineiden opettajat (tekninen, kotitalous, joskus liikunta) (1)

- Perhepaivahoitajat (1)

- Liikunnanohjaajat (liikunnanohjaajissa vaihtuvuus suurta) (1)

- Rehtoreita (1)
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- Uinninvalvontakelpoista henkilostoa (1)

- Eivaikeuksia henkiloston hankinnassa (2)

Yhdyskuntatoimi
- Alan koulutuksen saaneita, aiemmin alla tyoskennelleita (1)

- Ajokortillisia ei ole aina riittavasti (tyosuhdekulkemiset) (1)

Liikelaitos
- Suurtalouskokkeja (1)

- Laitoshuoltajahenkilost6a, etenkin maaraaikaista (2)
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Liite 8. Vaikeimmat asiat rekrytoinnissa

Oikeanlaisen tyontekijan I6ytaminen

Loytaa se tyyppi, joka vahvistaa osaamisellaan ja persoonallaan tydyhteis6a
Koulutettua henkilostoa on vaikea l6ytaa

Saada kaukaa keskustasta olevaan kohteeseen koulutettuja sijaisia

Alamme ei ole kovin vetovoimainen ja palkkaus ei ole houkutteleva, niin am-
mattitaitoisia henkil6ita on vaikea saada

Tavoitteenamme on saada alallemme miehia

Tyossapysyvyyden arviointi (alkoholismi, sairastavuus)

Hakemuksia tullut todella vahan, ei ole ollut riittavasti valinnanvaraa valitta-
vassa tyontekijassa (2)

Yleiselld tasolla ndyttaa silta, etta pidempiin tydsuhteisiin on vaikea saada
henkiloita sitoutumaan (1)

Pienen ammattiryhman vahyys paikkakunnalla

Yleensakin esim. sairaanhoitajapula

Byrokraattisuus rekrytointiprosessissa

Talla hetkellad kaupungin asettamat raamit asialle, mutta ylipaatdan rekrytoin-
tiprosessi on erittdin byrokraattinen ja pitkdllinen, suorastaan vastenmielinen
Tyo6ldin on laatia hakijoista luettelo ja viranhaltijapaatosten ldhettaminen, se-
ka valituille, etta muille hakijoille

Vakinaisten toimien tayttolupien hakeminen aikaa vievaa

Maaraaikaisten toimien perusteet

Nykyinen taloustilanne

Taloudellisesta tilanteesta johtuen todellista rekrytointia ei ole

Tehtavien maaradaikaisuus, osaava ja motivoitunut henkilosto pitdisi kuitenkin
jotenkin pystya saamaan

Lomautusten aiheuttamat "lisatyot” rekrytoinnissa, maaraaikaisten toimien

perusteet
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- Se, ettei voi vakinaistaa avoimiin toimiin, vaikka kyse lakisaateisista henkil6-
madrista / tayttokiellot (2)
- Myoskaan sijaisia ei ole aina lupa palkata

- Palkkaus pitdisi olla joustavampi, suuhygieenisteille toimenpidepalkkiot

Imagon/tyénantajamaineen heikkoudet
- Jamsan imago talld hetkelld
- Pieni kunta ei houkuttele: palvelut, tyopaikat

- Kaupungin houkuttavuus, maine tydnantajana

Yksittdiset osa-alueet rekrytoinnissa
- Ei ehka vaikeaa, mutta tyolasta, kun selvat ohjeet puuttuvat, nyt toimitaan
"tapauskohtaisesti”
- llmoituksen laatiminen
- Aikapula: rekrytointi on pitkdkestoinen investointi, pitdisi pystya tekemaan
huolella, hakemusten seulonta, haastattelukysymykset, ulkopuoliseen sovel-

tavuuden arviointiin liittyvien perusolettamien valmistelu

Ennakoimattomien tilanteiden hoitaminen
- Akillisten sairastumisten aiheuttamat tilanteet

- Varsinkin ennakoimattomat henkildiden poisldhtemiset

Ei ongelmia

- Ei mitkdan
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Liite 9. Haastattelurunko

1. Kuinka Jamsan kaupunki hoitaa henkilostosuunnittelua ja henkilostotarpeen
maarittelemista? Onko kaupungilla kdytossa henkilstostrategiaa?

2. Millaisia kaytantoja sisdltyy Jamsan kaupungin toimialojen rekrytointiproses-
siin? Onko toimialoilla olemassa ennalta sovittuja kdytdantoja, joiden mukaan
rekrytointiprosessi etenee? Ketka osallistuvat rekrytointiprosessiin (tarpeen
maarittelemiseen, ilmoituksen tekoon ja julkaisuun, haastatteluihin ja valin-
tapaatoksiin)?

3. Miten Jamsan kaupunki mittaa rekrytointikanaviensa toimivuutta?

4. Rekrytointiprosessi-kyselyyn vastasi Jamsan kaupungin rekrytoivista esimie-
histad 36: 16 sosiaali- ja terveystoimesta, 14 sivistystoimesta ja kaksi yleishal-
linnon, yhdyskuntatoimen seka liikelaitoksen puolelta. Jakaantuuko rekrytoi-
vien esimiesten maara paapiirteiltddn samoin todellisuudessa, etta sosiaali- ja
terveystoimen rekrytoivia esimiehia on Jamsan kaupungissa lukumaaraisesti
eniten?

5. Hyddyntdadako Jamsan kaupunki rekrytoinnissaan sahkoisia rekrytointijarjes-
telmia tai sosiaalista mediaa? Jos hyddyntaa, niin mita kanavia? Jos ei hy6-
dynna, niin miksei?

6. Millainen ohjeistus Jamsan kaupungilla on tydntekijoilleen sosiaalisessa me-
diassa toimimiseen?

7. Mitka nakisit talld hetkelld suurimmiksi haasteiksi Jimsan kaupungin rekry-
toinnissa?

8. Miten Jamsan kaupungin henkilostojarjestelyjen suunnitellut sdastétoimenpi-
teet tulevat vaikuttamaan rekrytointiin?

9. Mitka tekijat ndet Jamsan kaupungin rekrytoinnin tulevaisuuden avaintekijoi-
na?
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Liite 10. Sosiaalisen median hyédyntaminen rekrytoinnissa- sihkopos-
tikyselylomake

Hei!

Olen ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opiskelija Jyvaskylan ammattikorkea-
koulusta. Teen opinndytetyonani tutkimusta Jamsan kaupungin rekrytointikanavien
tehostamisesta ja talta osin tutkimukseni liittyy kunta-alan sosiaalisen median hyo-

dyntdmiseen rekrytoinnissa. Tarkoituksenani on taman kyselyn avulla selvittaa, mita
sosiaalisen median kayttoonotto on tuonut mukanaan rekrytointiin kunta-alalla.

Ldhetan liitetiedostona pienimuotoisen kyselyn (6 kysymysta), johon toivoisin saava-
ni ystavallisesti vastauksen, kuinka Tampereen kaupunki hydédyntaa sosiaalista medi-
aa rekrytoinneissaan. Olisin erittdin kiitollinen vastauksista. Antamianne vastauksia
tulisin kayttamaan opinnaytetyoni kehittdmisosiossa.

Kerron mielelldni lisdad opinnaytetyostani, jos tarvitsette siitd mahdollisesti lisatietoa
ennen kyselyyn vastaamista.

Terveisin Niina Tuunanen YAMK-opiskelija, Jyvaskylan Ammattikorkeakoulu

Sosiaalisen median hy6dyntdaminen rekrytoinnissa
1. Miksi ja miten aloititte sosiaalisen median hyddyntamisen rekrytointikanavana?

2. Mita sosiaalisen median kanavia kaytatte talla hetkelld rekrytoinnissa? Kuinka
hyodynnatte kdyttdmianne kanavia?

3. Kuinka sosiaalisen median kdyttdminen rekrytointikanavana on toiminut? Onko
se tayttanvyt sille asetetut tavoitteet?

4. Minka toimialan henkilostoa rekrytoitte sosiaalisen median kautta?

5. Minkalaista tydovoimaa sosiaalisen median kautta tavoittaa kokemuksenne mu-
kaan parhaiten?

6. Kuinka mittaatte sosiaalisen median toimivuutta rekrytointikanavana?



