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Tama opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona sisaministeriolle. Opinnaytetyon tavoit-
teena oli selvittaa, millainen on sisaministerion hakijakokemus ja sen vaikutus organi-
saation tyOnantajamielikuvaan.

Opinnaytetyon viitekehyksessa kasiteltiin tyonantajamielikuvaan, hakijakokemukseen
ja rekrytointiprosessiin liittyvaa teoriaa. Lahteet koostuivat ammatillisesta kirjallisuu-
desta, artikkeleista ja tutkimuksista. Lisaksi hyodynnettiin valtionneuvoston ohjeis-
tusta seka lakeja.

Opinnaytetyon menetelmana kaytettiin puolistrukturoitua kyselylomaketta. Mene-
telma oli maarallinen, mutta kyselyssa oli myos avoimia kysymyksia. Avoimissa kysy-
myksissa hyodynnettiin laadullista analyysimenetelmaa. Kyselyyn otettiin mukaan si-
saministerion seitseman eri rekrytointiprosessia. Linkki kyselyyn lahetettiin jokaisen
rekrytointiprosessin paatyttya suostumuksen antaneille henkildille sahkopostilla.
Suostumuksen kyselylinkin Iahettamiseen antoi 174 henkiloa, joista kyselyyn vastasi
37 henkilda.

Opinnaytetyon perusteella sisaministerion rekrytointiprosessissa tulee panostaa eri-
tyisesti hakijaviestintaan. Hakijaviestinnan laatu on vaikuttanut negatiivisesti sisami-
nisterion tydnhakijoiden hakijakokemukseen. Enemmiston mielikuva sisaministeridosta
ei muuttunut, mutta suuren joukon mielikuva sisaministeriosta muuttui negatiivisesti.
Yhteenvetona voitiin todeta, ettd hakijakokemus on kahtiajakoinen, koska kyselyyn
vastanneiden hakijoiden vastaukset edustivat molempia kyselyn aaripaita. Osa haki-
joista koki rekrytointiprosessin pitkaksi ja raskaaksi. Osan mielesta rekrytointiprosessi
oli kuitenkin kevyt ja helppo.
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This thesis was made as a commission for the Ministry of the Interior. The aim of this
thesis was to explore the current state of the candidate experience of the recruitment
process at the Finnish Ministry of the Interior, and how it affects the employer image
development of the organization.

In this thesis, the theoretical framework focuses on the employer image of the organi-
zation, candidate experience as well as the recruitment process itself. The source-
material consists of academic literature, as well as business and research articles.
Additionally, the instructions of Finnish Government and Law literature is used, which
form the basis of the theoretical section.

The thesis methodology is based on semi-structured online survey from seven differ-
ent recruiting processes of the Ministry of the Interior, which gathered 37 responses
in total. Due to the semi-structured nature of the surveys, a quantitative approach
was chosen for the analysis of multiple-choice survey questions, while a qualitative
approach has been adopted for the open-ended questions. The links of the online
survey were sent to 174 individuals who had been in the recruitment process of the
Ministry of the Interior, and had consented to receiving the online survey link in their
email.

Based on the results from the different surveys, the Ministry of the Interior has sev-
eral points for improvement, especially concerning the candidate communication of
the recruitment process. The quality of the candidate communication has negatively
affected the candidate experience of the Ministry of the Interior based on survey re-
spondents. According to the majority of respondents, the employer image of the Min-
istry of Interior did not change during the recruitment process. Additionally, according
to a significant number of respondents, a significant quantity, employer image
changed negatively during the recruitment process. In summary, it could be con-
cluded that the applicant experience is two-fold, as the survey responses repre-
sented the two extremes of the answer. In other words, some candidates saw the ap-
plication process to be longsome and tedious and some facile.

Keywords: employer image, candidate experience, recruitment process
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1 Johdanto

1.1 Tyon aihe ja tausta

Taman opinnaytetyon aihe on hakijakokemus ja tybnantajamielikuva rekrytointi-
prosessissa. Aihe nousi aidosta tarpeesta tyoharjoittelupaikastani sisaministeri-
Osta. Sisaministerid halusi keratd enemman tietoa aihepiirin tiimoilta ja mahdolli-
sesti kehittaa rekrytointiprosessia opinnaytetydn tulosten pohjalta. Opinnaytetyd
tehtiin toimeksiantona sisaministeriolle, joten tyota tehtiin sisaministerion rekry-
tointiprosessin pohjalta. Hakijakokemusta ja tydnantajamielikuvaa kasiteltiin rek-
rytointiprosessin nakokulmasta.

Valitsin aiheen aidosta mielenkiinnosta. Olen paassyt opinnoissani tutustumaan
erilaisiin esimiestyon ja tydyhteison kehittamisen teemoihin. Erityisesti tydnanta-
jamielikuva jai mieleeni kiinnostavana aiheena, jota halusin lahtea tutkimaan li-
saa. Opinnoissani paasin tutustumaan tyonantajamielikuvaan vain pintapuoli-
sesti, ja oli mukava paasta syventymaan aiheeseen tarkemmin opinnaytetydssa.
Opinnaytety6 tuntui myds konkreettiselta ja hyddylliselta, kun se tehtiin aidosti

tarpeeseen.

1.2 Tutkimusmenetelma, tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Kevaan 2022 rekrytointiprosessien myota oli mahdollista tavoittaa noin 140-160
hakijaa. Vastausmaaran realistiseksi tavoitteeksi asetettiin 50 vastausta, jolloin

analysointi on viela jarkevaa.

Opinnaytetyoni on tutkimustyyppinen tyo. Tietoa kerattiin puolistrukturoidulla ky-
selylomakkeella. Kyselylomake sisalsi valmiita vastaamisvaihtoehtoja seka
avoimia kysymyksia. Kyselyn valmiissa vastausvaihtoehdoissa hyddynnettiin
kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa ja avoimissa kysymyksissa
kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Sisaministerion rekrytointipro-
sessin yhteydessa kysyttiin suostumusta osallistua tutkimukseen ja tahan suos-

tuneille lahetettiin kyselylomake rekrytoinnin paatyttya. Jyvaskylan yliopiston



kurssi- ja opetusmateriaalin julkaisualustan Kopan (2015) mukaan maarallisen
tutkimuksen tunnusmerkkeja ovat erilaiset luokittelut, syy- ja seuraussuhteet,

vertailut ja numeerisin tuloksin perustuva ilmion selittaminen.

Tutkimusongelma on opinnaytetyon eraanlainen missio (Kananen 2015, 88).
Tutkimuskysymysten avulla kiteytetaan tutkimuksen aiheen tutkimustarve, eli se

mita halutaan selvittda (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Taman opinnaytetyon tutkimusongelmana on selvittaa, millainen on siséministe-
rién tybnhakijoiden hakijakokemus ja sen vaikutus organisaation tybnantajamie-

likuvaan. Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

. Millaiseksi sisaministerion tehtavaan hakeneet henkilot kokivat or-
ganisaation rekrytointiprosessin?

. Miten sisaministerion hakijaviestinta vaikutti organisaation hakijako-
kemukseen?

. Miten sisaministerion tydnantajamielikuva muuttui organisaation
rekrytointiprosessin aikana?

2 Tyonantajamielikuva

2.1 Tyonantajamielikuvan merkitys

Kajannon (2020) mukaan tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan subjektiivista nake-
mysta yrityksesta, joka muodostuu tiedosta, kokemuksesta, nakdkulmista, mah-
dollisista asenteista ja tuntemuksista yritysta kohtaan. Mielikuva vaihtelee siis yk-
siloittain. Pitkasen (2001, 16) mukaan silla tarkoitetaan mielikuvaa, jonka muo-
dostaa jokin yhteisé tai yksilo tietysta tyonantajasta. Silla voidaan tarkoittaa myos
tietoista mielikuvaa, jonka yritys haluaa jollekin kohderyhmalle itsestdan muodos-

taa.

Organisaatio voi omalla toiminnallaan vaikuttaa mielikuvaansa, ja tehda itsensa
tunnetuksi myos rekrytoitavien keskuudessa. Se miten yritys toimii, ja miten siita
viestitdan, uutisoidaan tai kerrotaan, vaikuttaa tydnantajamielikuvan muodostu-

miseen. Tyodnantajamielikuva vaikuttaa ulkoisesti tydntekijdiden rekrytointiin



mutta myds nykyisten tyontekijdiden tyytyvaisyyteen ja tydssa viihtymiseen. Kun
yritysta kohtaa yhtakkinen muutos, on tarkeaa, etta tydnantajamielikuva on sel-
kea ja johdonmukainen. (Kajanto 2020; Vilpa 2021.)

Tyonantajamielikuva vaikuttaa merkittavasti yrityksen toimintaan. Pitkalla aika-
valilla tydnantajamielikuvan eteen tehty tyd vaikuttaa positiivisesti rekrytointei-
hin. Epaonnistunut rekrytointi taas maksaa yritykselle valtavasti. Huono tyonan-
tajamielikuva vaikuttaa esimerkiksi siihen, etta haluttu osaajakohderyhma ei
kiinnostu yrityksesta eika haluttuja osaajia saada avoinna oleviin tyétehtaviin.
(Erkkila & Pohls 2019.)

Yrityksen vahvasti positiivinen tyonantajamielikuva vaikuttaa avoimien tyohake-
musten maaraan ja hakemusten tasoon. Kun hakijan todellinen kokemus tyonan-
tajasta ja ennalta saatu mielikuva vastaavat toisiaan ja pettymyksia ei synny, vai-
kuttaa tdama keskeisesti tydtehtavien oppimiseen, aloittamisen ja tiimiytymisen
nopeutumiseen, henkiloston viihtymiseen tyosuhteessa pidempaan ja palkan
merkityksen pienenemiseen. Asenne tyontekoon muuttuu siis positiivisemmaksi,
ja sita kautta tappiot ja pettymyksetkin kestetaan yrityksessa paremmin. (Korpi &
Laine & Soljasalo 2012, 76.)

Medialla on yllattavan suuri vaikutus tyonantajamielikuvan muodostumiseen.
Julkinen uutisointi vaikuttaa tydnantajamielikuvaan joko positiivisesti tai negatii-
visesti. Poikkeava sisaltd paatyy hyvin nopeasti median kasiin. Tallaista poik-
keavaa sisaltoa ovat erityisesti rikkomukset seka vastuuton ja kelvoton kaytos.
Tallaisesta sisallosta syntyy hyvin nopeasti yritykselle huonoa mainetta, ja pa-
himmassa tapauksessa sisalto levida koko kansan tietoisuuteen. (Kajanto 2020;
Pitkdnen 2001, 18-24.)

Mielikuvan muodostumiseen vaikuttavat kaikki ihmisten havainnot ja tulkinnat
yrityksesta. Ihmiset rakentavat itse omista lahtokohdistaan yrityksen tyonantaja-
mielikuvaa. Tyonantajamielikuvan kehittamisprosessi on pitkajanteista, syste-

maattista ja suunnitelmallista ty6ta. On hyva asettaa mielikuvan rakentamiselle



konkreettiset tavoitteet, ja perustaa kehitystyo pitkan aikavalin suunnitelmiin.
(Kajanto 2020; Pitkanen 2001, 18-24.)

2.2 Tyonantajamielikuvan muodostuminen

Kun halutaan muodostaa tyonantajamielikuvaa, on muistettava, etta sen perusta
on todellisuus, yrityksen teot seka luottamus. Luottamus on hyvin tarkeaa, silla
jos tyontekijat eivat luota yritykseen, heita ei saada yritykseen t6ihin, tai he lahte-

vat nopeasti sielta pois. (Pitkanen 2001, 16.)

Kansosen (2013) mukaan tydnantajamielikuva muodostuu yleisesti ottaen sisai-
sesta ja ulkoisesta tydnantajamielikuvasta. Ei ole tarkoitus jakaa selkeaa rajaa
sisaisen ja ulkoisen tydnantajamielikuvan valille, vaan tarkastella aihealuetta ta-

man kahtiajaon kautta.

Sisainen tydnantajamielikuva muodostuu paaasiassa yrityksen tyontekijoiden ko-
kemuksista tydnantajasta. Ulkoinen tyonantajamielikuva muodostuu taas yrityk-
sen ulkopuolisten henkildiden mielikuvista yrityksesta tyonantajana. Ulkopuoli-
nen taho voi tyontekijan tai tydbnhakua suunnittelevan henkilon liséksi olla myos
yhteistyokumppani tai henkildston perheenjasen tai muu laheinen. Sisainen tyon-
antajamielikuva on tarkea myds yhteistydkumppanien suuntaan, kun etsinnassa

on paras alihankkija tai muu yhteistyokumppani. (Korpi ym. 2012, 67.)

Sisainen tydnantajamielikuva muodostuu organisaation tydntekijéiden mielipi-
teista eli siita, millainen mielikuva organisaation tydntekijoilla on yrityksesta
tydnantajana. Ulkoinen tyonantajamielikuva kohdistuu taas organisaation ulko-
puolisien henkildiden muodostamaan tyonantajamielikuvaan. Sisainen tyonan-
tajamielikuva vaikuttaa vaajaamatta myos ulkoiseen tydnantajamielikuvaan. Ne
eivat voi olla ristiriidassa toistensa kanssa. Ulkoinen tyonantajamielikuva ei voi
olla positiivinen, jos yrityksen sisalla tyontekijat eivat ole tyytyvaisia, silla tieto le-
vida nopeasti lahiverkostoissa ja jopa mediassa. (Kansonen 2013; Intro 2021.)



Korpi, Laine ja Soljasalo (2012, 68) korostavat, etta ulkoista tydnantajamielikuvaa
voi toki rakentaa yrityksen vahvuuksien varaan ja jattaa vaativat osa-alueet pie-
nemmalle huomiolle. On kuitenkin muistettava, etta yrityksen ongelmia tai tyon-
antajamielikuvan kehittdmiskohteita ei saa aktiivisesti peitella tai totuutta muun-
nella. Sosiaalisessa mediassa totuus paljastuu erittain helposti. Ulkoinen tydénan-
tajamielikuva voi muovautua myds vahingossa tai tiedostamatta. Nain voi tapah-
tua, jos esimerkiksi tydhaastattelussa yrityksen toiminnasta kertovat sellaiset
henkilot, joilla ei ole kaytannon kokemusta yrityksessa tyoskentelysta.

Tyonantajamielikuvan kehittamistydssa on varmistettava, etta perustus on kun-
nossa. Yrityksen toiminnan tulee olla kokonaisvaltaisesti johdonmukaista. Joh-
donmukaisuuden tulee nakya niin sisaisessa kuin ulkoisessa viestinnassa.

Myos tyonimikkeiden ja perehdytysprosessin tulee olla selkeita. Toiminnan olisi
my0Os hyva olla yhtenaista, jotta yrityksen toiminnasta muodostuu selkea mieli-

kuva. (Monster.)

Positiivista tyonantajamielikuvaa luotaessa on hyva ensin vahvistaa omaa tyo-
yhteis6a ja tydilmapiiria ja myds pitaa huolta siita, ettd osaavat ihmiset tietavat
yrityksen olemassaolosta. Kehitystyo onkin jatkuvaa ja siina tulee miettia omaa
strategiaa. Liiketoiminnan tavoitteet on pidettava selkeina ja varmistettava, etta
ne kohtaavat osaamisen kanssa. Tyonantajamielikuvaa on paras arvioida ny-
kyisten ja mahdollisten tulevien tydntekijoiden kautta. (Mosley & Schmidt
2017,10.)

Jokainen yritys rakentaa tyOnantajamielikuvaa joko tietoisesti tai tiedostamatta.
Sen kehittymiseen voi itse vaikuttaa omalla toiminnallaan. Tyonantajamieliku-
vaa on hyva lahtea kehittamaan konkreettisin ja nakyvin toimin. Esimerkiksi yri-
tyksen verkkosivujen paivittaminen ajan tasalle on hyva lahtokohta kehittamis-
tydlle. Verkkosivut ovat varmasti ensimmainen kanava, josta hakija etsii yrityk-
sesta tietoa. Niihin kannattaa siis panostaa. Voi olla hyva jakaa esimerkiksi ny-
kyisten tyontekijoiden kokemuksia verkkosivuille ja sosiaaliseen mediaan, silla

tydnantajamielikuvan rakentamisessa monikanavaisuus on tarkeaa. Jotta jaa ih-



misten mieleen, kannattaa etsia uusia tapoja vakuuttaa ihmiset esimerkiksi sosi-
aalisessa mediassa. Toimintatapojen tulee olla kuitenkin linjassa yrityksen ta-
voitteiden kanssa. (Kajanto 2020; Mosley & Schmidt 2017,10.)

2.3 Media osana tyonantajamielikuvaa

Mediassa valitetdan ja muovataan tydnantajamielikuvaa eri suuntiin. Yrityksen
tulee osata varautua mediasta tuleviin ikaviin uutisiin ja viesteihin. Negatiiviset
uutiset vaikuttavat yrityksen tyonantajamielikuvaan paljon vahvemmin kuin posi-
tiiviset viestit ja uutiset. Negatiiviset uutiset kiinnostavat kohderyhmia ja yrityksen
sidosryhmia huomattavasti positiivisia uutisia enemman. Yrityksen tulee siis ylla-
pitdd median tiedotusvalineisiin asiallisia suhteita seka osata vastata sen esitta-
miin kysymyksiin. (Pitkanen 2001, 81.) Media on oivallinen alusta, jossa voi ra-
kentaa yrityksen tyonantajamielikuvaa, ja sita kannattaa kayttaa hyodyksi (Pitka-
nen 2001, 82).

Positiivinen viestinta ja tydyhteison avoimissa kanavissa kertomat tarinat vaikut-
tavat positiivisesti yrityksen julkisuusarvoon ja medianakyvyyteen. Tyonhakija et-
sii usein tietoa yrityksesta, johon aikoo hakea, ja mitd enemman kuva vastaa ha-
nen omia toiveitansa, sita lujempi side tyontekijan ja tydnantajan valille kasvaa.
Tietoa on oltava tarpeeksi saatavilla, silla tiedon perusteella tyonhakija etsii itsel-
leen sopivan tyonantajan. Tiedon on oltava hakijan mielestd myos uskottavasti
tuotettua. Toisaalta yritys haluaa, etta viesti kohdentuu hakijoille, jotka maaritel-

man mukaan omaksuisivat tehtavan parhaiten. (Korpi ym. 2012, 76-77.)

3 Hakijakokemus
3.1 Hakijakokemuksen merkitys

Hakijakokemuksessa on kyse siita, miten potentiaalinen tyontekija kokee yrityk-
sen rekrytointiprosessin perusteella. Kokemus voi olla positiivinen tai negatiivi-

nen. Tama kokemus vaikuttaa hakijan paatokseen hakea tydpaikkaa tai ottaa



tydpaikka vastaan. Se alkaa kehittymaan siitéa hetkesta, kun henkild kiinnostuu

yrityksesta ja etsii tasta tietoa. (Villa 2019; Onishuk.)

Hakijan arvostus nakyy siina, miten rekrytointiprosessi hoidetaan. Prosessin
paattyessa lopputulos saattaa olla hyvin pettynyt hakija, jota ei valittu tehtavaan.
Toisaalta valitsematta jaanyt hakija saattaa olla myds tyytyvainen, jos han ko-
kee, etta hanta on arvostettu rekrytointiprosessin aikana. Talldin hanen hakija-
kokemuksensa on positiivinen. Lopputulokseen vaikuttaa siis se, millainen haki-
jakokemus henkilolle syntyy rekrytoinnin alkutaipaleelta aina valituksi tai ei-vali-

tuksi tulemiseen asti. (Laaksonen 2017.)

CareerArcin tutkimuksessa tulevaisuuden rekrytoinnista (2017, 4—6) todetaan
tyonhakijoista 64 prosenttia kokevan huonon hakijakokemuksen vaikuttavan
esimerkiksi siihen, etta he eivat osta enaa hakuprosessin jalkeen yrityksen tuot-
teita tai palveluita. Sisaministerio ei valtion virastona myy tuotetta tai palvelua.
Sisaministerion tapauksessa negatiivinen hakijakokemus saattaa esimerkiksi
vahentaa luottamusta viranomaisiin (Tuovinen 2022; Salmela 2022). Tutkimuk-
sessa korostetaan, etta 55 prosenttia tyonhakijoista jattaa tydhakemuksen kir-
joittamisen kesken, kun on lukenut yrityksesta negatiivisen kokemuksen. Tutki-
muksen mukaan myos kolmasosa tyontekijoista ja tydnhakijoista jakavat nega-
tiivisen kokemuksen yrityksesta verkossa. Hakijakokemukseen on siis tarkea
panostaa, silla se vaikuttaa erittain keskeisesti myos tyonantajamielikuvaan.

Tyonantajamielikuvaa kasiteltiin tarkemmin luvussa 2.

CareerArcin tutkimuksessa hakijakokemuksesta (2016, 3—7) todetaan, etta 60
prosentilla tyohakijoista on ainakin yksi huono hakijakokemus. Lahes 60 pro-
senttia tyonantajista on myos lukenut negatiivisia kokemuksia heidan rekrytointi-
prosesseistaan verkossa. 72 prosenttia hakijoista, jotka kokevat huonon hakija-
kokemuksen, jakavat kokemuksensa verkkoon tai sosiaaliseen mediaan tai va-
hintaankin keskustelevat siita jonkun toisen henkilén kanssa, jolloin kokemus al-
kaa leviamaan ja muodostamaan yritykselle myds negatiivista tydnantajamieli-

kuvaa.



3.2 Hakijakokemus osana rekrytointiprosessia

Yleisesti ajatellaan, etta jokainen kohtaaminen, joka tapahtuu rekrytoijan ja ha-
kijan valilla, vaikuttaa hakijakokemukseen. Kohtaamisten lisaksi hakijakokemuk-
sen kehittymiseen vaikuttavat myos muut asiat. Siihen vaikuttavat esimerkiksi
prosessin eteneminen, viestinta seka yleinen mielikuva, joka hakijalle jaa rekry-

tointiprosessista. (Laaksonen 2017; StartUpCenter 2021.)

TyOpaikkailmoituksella on merkittava rooli hakijakokemuksen muodostumi-
sessa. On tarkeaa, etta tyopaikkailmoituksesta syntyy kiinnostus tyoskennella
kyseisessa yrityksessa. Sen vuoksi on panostettava totuudenmukaiseen ja sel-
keaan viestintaan. limoituksessa ei pida luvata liikoja tai johtaa hakijaa harhaan.
Tama vaikuttaa hyvin negatiivisesti hakijakokemukseen, kun todellinen tyon-
kuva paljastuu. (Villa 2019.)

Positiivisen hakijakokemuksen edistamiseksi hakemuksen jattamisesta tulee
tehda helppoa. CV:sta ldytyvien tietojen toistamista jarjestelmaan ei ole kannat-
tavaa vaatia, silla se hidastaa prosessia, ja nain ollen laskee motivaatiota hakea
tyopaikkaa. Moderneihin rekrytointijarjestelmiin panostaminen voi olla kannatta-
vaa, silla niilla voidaan tarvittaessa jarjestaa hakijat kokemuksen tai koulutuksen
perusteella. Lisaksi jarjestelmallad voidaan suodattaa hakemusta tarkentavilla
kysymyksilla. Kun hakijoita on paljon, tallainen toiminto on erittain tarpeellinen.
(Operaria 2021.)

Tybhaastattelu voi hakijan nakdkulmasta olla hyvin jannittava tilanne, ja siksi
haastattelun aluksi on tarkeaa luoda lammin ja tervetullut ilmapiiri. T@ma huo-
mioi hakijan jannityksen, ja han pystyy ilmaisemaan itseaan paremmin. Lam-

min vastaanotto vaikuttaa positiivisesti hakijakokemukseen. (Trakstar.)

Villan (2019) mukaan palaute on arvokasta tietoa haastateltavalle ja kehittaa
hanta eteenpain, vaikka ei tulisikaan valituksi haettavaan tehtavaan. Haastatte-
lun lopuksi olisi hyva tiivistda hakijan onnistumiset ja antaa mahdollisesti jokin
kehityskohde seuraavaa haastattelua varten.



3.3 Hakijaviestinta

CareerArcin tutkimuksessa hakijakokemuksesta (2016, 8) hakijoilta kysyttiin,

mihin alueeseen hakijakokemuksessa pitaisi keskittya enemman. Selkea enem-
misto, 59,5 prosenttia hakijoista vastasi, etta rekrytointiprosessissa tulisi kiinnit-
taa erityistd huomiota jatkuvaan kommunikaatioon koko rekrytointiprosessin ai-
kana. Kommunikaatio on siis erittain tarkeaa hakijakokemuksessa, ja sen avulla

hakija kokee, etta hanta arvostetaan ja hanet kohdataan henkilokohtaisesti.

Arvostuksen tunne syntyy erityisesti hyvan viestinnan avulla. Hakijakokemusta
parantaa selkea ja avoin rekrytointiprosessi. On hyva pitaa hakija ajan tasalla,
jotta han tietaa, mita tapahtuu seuraavaksi ja kuinka nopeasti. Rekrytointipro-

sessi etenee hakijan nakokulmasta sujuvasti, kun rekrytoija huolehtii sujuvasta
viestinnasta. (Launonen 2017.)

Launosen (2017) mukaan hyvaan viestintaan sisaltyy nopea vastaaminen, hen-
kilokohtainen vastaanotto seka monikanavainen viestinta. Rekrytoijan tulee suh-
tautua jokaiseen hakijaan henkilokohtaisesti, jolloin hakijalle valittyy arvostettu
tunne ja han kokee, etta hanesta valitetaan yksilona. Hakijan nakdkulmasta on
ikdvaa saada automatisoituja vastauksia. Vaikka automatisoidut vastaukset
saattavat joissakin tilanteissa olla valttamattomia, olisi kuitenkin tarkeaa, etta
hakijaa lahestyttaisiin automaattisten viestien lisaksi myds henkilokohtaisesti.
Monikanavainen viestintd on myds tarkeaa, jotta jokainen hakija ymmartaa,

missa vaiheessa rekrytointiprosessi on.

Hakija ja rekrytoija kohtaavat ensimmaisen kerran rekrytointiprosessin aikana
yleensa joko lisatietokyselyn merkeissa tai tiedonantona vastaanotetusta hake-
muksesta. Hakijan tiedottamisesta olisi tarkeaa huolehtia rekrytointiprosessin ai-
kana. Yhteydenpidon tulisi olla tasmallista, ystavallista seka ammattimaista. Po-
sitiivisen hakijakokemuksen tuottamisen lisaksi yhteydenpito auttaa rekrytoijaa
my0s kartoittamaan, ketka hakijat ovat edelleen kiinnostuneita tyOpaikasta.
(Operaria 2021.)
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Monet hakijat [ahestyvat yritysta tarkentavilla kysymyksilla ennen hakemuk-
sensa lahettamista. Tyopaikkailmoitukseen on hyva lisata vastuuhenkild ja ha-
nen puhelinnumeronsa, jotta hakija lahestyy oikeaa henkiloa lisakysymyksillaan.
Se, miten hakija kohdataan tassa tilanteessa vaikuttaa merkittavasti hakijakoke-
muksen muodostumiseen. On tarkeaa, etta yhteyshenkild on helposti Iahestyt-
tava ja aidosti kiinnostunut kommunikoimaan hakijan kanssa. (Villa 2019; Kun-
tarekry 2019.)

Hakijaviestinnan tarkein tehtava on pitaa hakija ajan tasalla. Kun hakija on |a-
hettanyt hakemuksensa, on huolehdittava, etta hakija tietaa, mita rekrytointipro-
sessissa tapahtuu seuraavaksi. Pitamalla hakija ajan tasalla edistetaan positii-
vista hakijakokemusta. Olisi tarkeaa kuitata hakemus vastaanotetuksi, jotta ha-
kija voi varmistua siita, etta se on tullut perille. Tilannepaivitykset varmistavat,
etta hakija pysyy ajan tasalla prosessista. On hyva ilmoittaa hakijalle arvio ha-
kemusten kasittelyajasta, jotta hakija osaa odottaa mahdollista haastattelukut-
sua. (Villa 2019; Kuntarekry 2019.)

CareerArcin tutkimuksessa tulevaisuuden rekrytoinnista (2017, 7) tyonhakijoilta
kysyttiin mitka osat tydnhakuprosessissa vaatisivat merkittavaa parannusta.
Suuri enemmistd, 69 prosenttia vastanneista hakijoista oli sita mielta, etta vas-
tausaika vaatisi merkittavaa parannusta. On siis tarkeaa, etta tyohakemukseen
vastataan. CareerArcin toisessa tutkimuksessa hakijakokemuksesta (2016, 5—
7) todetaan, etta 65 prosenttia hakijoista eivat saa mitaan vastausta hakemuk-
seensa. 85 prosenttia naista hakijoista epailee hakemuksen saapuneen ikina
perille. Hakijat, jotka eivat kuule mitddn hakemuksestaan, hakevat 3,5 kertaa
epatodennakdisemmin uudestaan yritykseen toihin.

Kun hakijalle 1ahetetaan hylkayskirje, tulisi antaa perustelut paatokselle (Kunta-
rekry 2019). Kertominen valintatilanteesta on haastavaa etenkin viimeisessa
vaiheessa karsiutuneille hakijoille. Ikavat uutiset tulee kertoa oikealla tavalla —
nain mahdollistetaan positiivinen hakijakokemus. Hyva keino auttaa ei-valittua
hakijaa on palautteen antaminen. Palaute voi saada hakijan ymmartamaan,

mita hanen kannattaa seuraavassa haastattelussa tehda toisin. Se kehittaa
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mahdollisuuksia oman tyopaikan I6ytamiseen ja tuo selvyytta, miksi hakijaa ei
valittu tehtavaan. Se jattaa hakijalle rekrytointiprosessista positiivisen kuvan ja

nain ollen kehittaa positiivista hakijakokemusta. (Operaria 2021; Villa 2019.)

TyOpaikan saamisesta on luonnollisesti helppoa ja miellyttavaa viestia, mutta
my0s siihen on tarkeaa panostaa. Hakijalle tulee jaada tunne, etta han oli tehta-
vaan paras kandidaatti, ja etta yritys odottaa innolla saavansa hanet osaksi tyo-
yhteis6a. Rekrytointipaatoksesta on tarkeaa ilmoittaa jokaiselle rekrytointipro-
sessiin osallistuneelle, vaikka he eivat olisi edenneet haastatteluun asti. Jokai-
sella hakijalla on oikeus tietaa perusteet, miksi han tuli valituksi tai miksi hanta
ei valittu tehtavaan. (Villa 2019.)

4 Rekrytointiprosessi
4.1 Rekrytoinnin merkitys

Kaijalan (2016, 16) mukaan aito rekrytointi ei ole ihmisten palkkaamista tai tyo-
sopimuksen tekemistd. Rekrytoinnissa on tavoitteena I0ytaa henkild, jolla on yri-
tyksen kanssa yhteneva arvomaailma ja riittdva osaaminen. Kaijala (2016, 33)
korostaa myas, etta talentti rakentuu potentiaalista ja henkilon omaksumis- ja op-
pimiskyvysta. Taitojen ja kykyjen lisaksi henkildlla olisi hyva olla tilannekohtaista

alykkyytta ja toimintakykya uusissa ja muuttuvissa haasteissa.

Yksi rekrytoinnin perustarkoituksia on haalia oikea osaaminen organisaatioon.
Rekrytointi on organisaation jatkuvaa toimintaa, ja siksi sen tulisi olla saannon-
mukaista, suunnitelmallista seka pitkajanteista tyota koko ajan — ei ainoastaan
projektiluontoisesti tarpeen vaatiessa. Rekrytointi ei ole pelkastaan oikean
osaajan loytamista. Se on myos vahvasti tydnantajamielikuvan rakentamista.
Tehokas rekrytointi sisaltaa parhaimmillaan tyonantajamielikuvan kehittamista
ja yrityksen vahvuuksien korostamista. On tarkeaa, etta nama tekijat iimenevat

my0s ulospain. (Kansonen 2014.)
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Hyvan rekrytoinnin edistamiseksi rekrytointityd tulee tehda huolellisesti ja henki-
|6stdalan ammattilaisia apuna kayttden. On oleellista tietda, mitd on rekrytoi-
massa ja huomioida myds mita tarvitaan tulevaisuudessa. Tyontekijan vaihtu-
essa olisi hyva myods uudistaa tehtavankuvaa. Rekrytoitaessa tulee luottaa
omaan intuitioon, mutta hankkia paatdksen tueksi myos faktaa. Tarvittaessa on
hyva kayttda apuna myoOs henkildarviointia ja henkildstbalan ammattilaisten
apua. (Kaijala 2016, 109-110.)

Tulevaisuuden rekrytoinnissa tulee korostumaan erityisesti sen strateginen mer-
kitys. Tallakin hetkella tydelamassa korostetaan verkostoitumisen tarkeytta.
Tama tulee korostumaan entisestaan tulevaisuudessa. Sidosryhmaverkostojen
kehittamiseen tulee kiinnittdad huomiota ja muodostaa ymparilleen asiantuntevaa
verkostoa. (Kansonen 2014.) Suomessa rekrytointien maaraa jatkaa kasvamis-
taan, ja yritysten on entista vaikeampaa 16ytaa tyétehtaviin soveltuvia osaajia.
Rekrytoinnissa koulutuksen ja aikaisemman tyokokemuksen merkitys on vahen-
tynyt. Sen sijaan korostetaan yha enemman hakijan soveltuvuutta tyokulttuuriin,

hakijan persoonaa seka motivaatiota. (Vaisanen 2017.)

4.2 Rekrytoinnin kulmakivet

Rekrytointi voidaan jakaa suunnitteluvaiheeseen, toteutusvaiheeseen, paatok-
sentekovaiheeseen seka seurantavaiheeseen. Suunnitteluvaihe kaynnistaa rek-
rytointiprosessin. Tahan vaiheeseen kuuluu alkukartoitus, tehtavankuvan laati-
minen, valintakriteereista paattaminen seka rekrytointikanavien valinta. Menet-
telytavat tulee sopia tassa vaiheessa. Tulee pohtia, tulisiko henkilo rekrytoida
yrityksen sisalta vai laitetaanko tehtava julkiseen hakuu. On myo6s syyta miettia,
hoitaako organisaatio itse rekrytoinnin vai ulkoistetaanko se rekrytointiyrityk-
selle. Jos tehtavankuva ja kriteerit on suunniteltu huolellisesti, saadaan kirkas
kuva siita, millaista osaamista valittavalta henkildltd odotetaan. Myos budjetista,
rekrytointiin osallistuvista henkilosta seka rekrytointikanavista on hyva paattaa
tassa vaiheessa. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 166.)
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Valtion virkamieslaki (1994) saatelee valtiolla sita, voidaanko rekrytointi hoitaa
sisaisesti vai tuleeko haku jarjestaa julkisesti. Valtion virkamieslain 6 a §:ssa
saadetaan, etta "virka on ennen sen tayttamista julistettava haettavaksi". 6 b
§:ssa saadetaan poikkeukset sille, missa tilanteissa virkaa ei tarvitse julistaa ha-
ettavaksi. Maaraaikaisen virkasuhteen haettavaksi julistaminen perustuu valtio-
varainministerion (2022) ohjeistukseen. Ohjeen mukaan maaraaikaisessa virka-
suhteessa tulee noudattaa samoja hakuperiaatteita kuin virkojen kohdalla, mi-
kali henkild nimitetaan maaraaikaiseen virkasuhteeseen yli kahden vuoden

maaraajaksi.

Rekrytointia suunniteltaessa tulee pohtia, hoidetaanko rekrytointi itse vai kump-
panin kautta. Toisin sanoen, kaytetaanko omia henkilostoresursseja vai anne-
taanko rekrytointikumppanin hoitaa rekrytointi kokonaan tai osittain. Alkutilan-
teen kartoitus on myos tarkeaa. Tulee pohtia, millaista osaamista etsitaan. Siksi
vastuuhenkildiden olisi osallistuttava maarittelemaan haettavan henkilon toi-
menkuvaa ja profiilia. On my0s paatettava, missa asioissa voidaan tehda komp-
romisseja, ja mitka kriteerit ovat valttamattomia. On oleellista pohtia, onko ky-
seessa yksittainen rekrytointi vai onko tarve jatkuva. Toistuville rekrytointitar-
peille kannattaa rakentaa erityinen rekrytointimalli, jossa varmistetaan, etta yh-

teydenpito hakijoihin on saanndllista. (Manpower 2019.)

Toteutusvaiheessa laaditaan tyopaikkailmoitus, vastataan tiedosteluihin seka
kasitelladn hakemuksia. Lisaksi tassa vaiheessa pidetaan tydhaastattelut ja
mahdolliset soveltuvuusarvioinnit. Tydpaikkailmoitus tulee tehda huolellisesti ja
lisaksi tulee huolehtia siita, etta siita 10ytyy kaikki tarvittava tieto. Tiedosteluihin
vastaamiseen ja hakemusten kasittelyyn pitaa varata riittavasti aikaa. Aikaa tu-
lee varata myos tyohaastattelujen valmistautumiseen. (Kortetjarvi-Nurmi & Mur-
tola 2015, 166.)

Rekrytointi parhaimmillaan rakentaa yrityksen tydnantajamielikuvaa. Kun tyo-
paikkailmoitus on onnistunut, hakija kiinnostuu yrityksesta ja hakee lisatietoa
yrityksen verkkosivuilta. Hakuprosessissa kiinnitetdan monesti eniten huomiota

itse tehtavaan ja tehtavan vaatimuksiin. On tarkeaa tuoda hakuprosessin aikana
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yrityksen arvot esiin. Tama saastaa aikaa niin hakijoilta kuin myos rekrytoijilta.
(von Hertzen 2006, 49.)

Paatoksentekovaiheessa valitaan paras hakija tyotehtavaan. Hanelle soitetaan,
ja varmistetaan hanen kiinnostuksensa ottaa tyo vastaan. Taman jalkeen muille
hakijoille tiedotetaan siita, etta he eivat talla kertaa tulleet valituksi. Nimityksesta
my0s uutisoidaan ja tulevan tydntekijan kanssa tehdaan tydsopimus. Valitse-
matta jaaneille hakijoille voidaan kertoa myos hakijoiden maarasta ja laadusta
seka valinnan perusteluita. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 167.)

Joulukuussa 2021 valtion henkilostdsta 9,1 prosenttia oli tydsuhteessa. Tydsuh-
teessa olevien valtion tyontekijdiden kohdalla noudatetaan tyésopimuslakia
(2001). Loput valtion tyontekijoista ovat virkasuhteessa. Virassa tai virkasuh-
teessa olevalla tyontekijalla on tydsopimussuhteista laajempi virkavastuu (val-
tion virkamieslaki 1994, 4 luku). Virkasuhde on valtiolla yleisin palvelussuhteen
muoto, varsinkin kun on kyse tehtavasta, jossa kaytetaan julkista valtaa eli paa-
tetaan kansalaisten, yrityksien ja yhteisOjen eduista, oikeuksista ja velvollisuuk-
sista. (Valtionkonttori 2022, 15.)

Seurantavaiheessa tydntekija perehdytetaan uuteen tyotehtavaansa ja arvioi-
daan valintaa. Uusi tyontekija perehtyy uuteen tyétehtavaansa ja tydyhtei-
soonsa. Valtiolla koeajan pituus on maaritelty olemaan enintaan kuusi kuu-
kautta tai enintaan puolet maaraaikaisen virkasuhteen kestosta (valtion virka-
mieslaki 1994, 10 §). Tyontekijan valinnan onnistumista arvioidaan havainnoi-
malla tyontekijaa seka keskustelemalla taman kanssa. (Kortetjarvi-Nurmi &
Murtola 2015, 167.)

Jotta rekrytointiprosessi saadaan vietya onnistuneesti alusta loppuun, taytyy ot-
taa huomioon monia asioita. Tehtavaan kannattaa esimerkiksi asettaa vastuu-
henkilot ja selkea aikataulu. Jos prosessin aikataulua ei noudateta, prosessi

saattaa venya. Prosessin venyminen voi johtaa siihen, etta potentiaalisimmat
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ehdokkaat ottavat vastaan tydpaikan toisaalta. Olisikin suotavaa, etta ideaalieh-
dokkaan osuessa kohdalle edettaisiin rekrytointipaatdksessa jopa nopeutetussa

aikataulussa. (Manpower 2019.)

Rekrytointiprosessin paatyttya tulee analysoida ja arvioida onnistumisia ja kehit-
tamiskohteita. Lisaksi loppuvaiheeseen suoriutuneiden kandidaattien sijoitta-
mista toiseen tydtehtavaan organisaatiossa kannattaa ehdottomasti harkita.
Talla tavoin saastettaisiin resursseja, ja hyodynnettaisiin jo olemassa olevia
kontakteja. Jokaisen prosessin paatteeksi on tarkeaa pohtia, miten omaa osaa-
mista rekrytoinnissa voisi kehittda. Tulisi pohtia, voisiko osaamista edistaa eri-
laisien teknologien tai jarjestelmien kautta tai voisiko esimerkiksi viestintaka-

navia muuttaa perusteellisesti. (Manpower 2019.)

Onnistuneen rekrytoinnin voi varmistaa myos varautumalla siihen ennalta. En-
nalta valmistautumisen mahdollisia kanavia voivat olla esimerkiksi korkeakoulu-
jen rekrytointimessut tai esimerkiksi suorat viestit opintojaan aloitteleville opis-
kelijoille. Suorat yhteydenotot auttavat opiskelijoita tekemaan sellaisia erikoitu-
misvalintoja, jotka myohemmin vastaavat yrityksen tarpeita ja vaatimuksia. En-
nakkorekrytointi mahdollistaa myds yrityksen brandin tekemisen tunnetuksi. Sen
avulla voidaan lahestya potentiaalisia tyontekijoita ja tulevia asiakkaita ja laajen-

taa verkostoa tulevia rekrytointeja varten. (Von Hertzen 2006, 49.)

4.3 Sosiaalinen media ja verkostoituminen rekrytoinnissa

Verkostot ovat tarkeassa roolissa nykypaivan tyonhaussa. Verkostot auttavat
tydnhakijaa 16ytamaan kiinnostavia tydmahdollisuuksia. Verkostojen kautta voi
my0s tutustua asiantuntijoihin, joiden avulla voi oppia uusia tyoelamataitoja. Rek-
rytoijan nakokulmasta verkostot toimivat myos tarkeana tiedon valityksen lah-
teena. (Tyoterveyslaitos.) Sosiaalinen median avulla ihmisillda on mahdollisuus
verkostoitua seka kehittda olemassa olevia verkostoja. Potentiaalista osaajaryh-
maa on helpompi lahestya, jos tietda edes yhden alalla toimivista henkildista. Lin-
kedInin kaltaiset palvelut on tehty juuri sita varten, etta I6ydettaisiin oikeanlainen
ihminen tehtavaan. (Korpi ym. 2012, 50; Kurylo & Dumova 2016, 1-2.)
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Verkoston hyédyntaminen on hyvin erilaista kuin perinteinen tydpaikkailmoittelu.
Perinteisesti laaditaan tyopaikkailmoitus ja odotetaan, saadaanko siihen hake-
muksia. (Korpi ym. 2012, 24-25.) Verkoston hyddyntamisessa on kuitenkin tar-
keaa olla koko ajan aktiivinen ja oma-aloitteinen (Tydterveyslaitos). LinkedIn-pro-
fiili on hyva keino rakentaa yrityksen verkostoja ja lisata uusien osaajien [0yty-
mista organisaatioon. Se eroaa muista tydnhakupalveluista siina, etta sita kautta
I0ytyy usein jo valmiiksi tydsuhteessa olevia ihmisia. (Pelander 2018.)

Sosiaalisen median avulla on mahdollista saavuttaa myds sellaiset henkilot, joilta
I0ytyy oikeanlaista osaamista mutta jotka ole talla hetkella ty6ta vailla. On syyta
muistaa, etta myos heita voi silti lahestya asian tiimoilta. Tallaiset henkilot ovat
passiivisia kandidaatteja. Naiden passiivisten tydnhakijoiden joukosta saattaa
I6ytya hyvia kandidaatteja. Passiivisille tydnhakijoille yrityksen rekrytointiviestit
sosiaalisen median palveluissa nayttaytyvat siina ymparistdssa, jossa he muu-
tenkin liikkuvat internetissa. Mikali kokonaisuus vaikuttaa tarpeeksi kiinnosta-
valta, passiivinen tyontekija todennakoisesti tarttuu tilaisuuteen. (Korpi ym. 2012,
51; Korpi ym. 2012, 78.) Sosiaalinen media mahdollistaa potentiaalisten tydnha-
kijoiden kohtaamisen kokonaisvaltaisesti. Sen avulla paastaan tyonhakijoiden ta-
solle. Silloin tarkeaa on, etta yritys viestii siina muodossa, joka kiinnostaa mah-
dollisia tydnhakijoita. (Aho & Calonius 2014.)

Sosiaalisen mediaan kannattaa tehda erilaista sisaltda. Sisaltéa voi olla monista
eri aihepiireista ja erilaisilla viestintavalineilla. Olisi hyva, etta rekrytoijalla olisi
kaytdssa videoita, teksteja ja kuvia ja niiden eri esitysmuotoja. Niilla rakennetaan
nakyvyytta ja verkostoa. Sisaltdjen tarkoituksena on toimia keskustelun aloitta-
jana ja vieda keskustelua eteenpain. Keskustelut edistavat rekrytointiprosessin
avoimuutta, aktivoivat hakijoita ja auttavat tarkentamaan tyonkuvaa. Ne ovat siis
tarkea osa sosiaalisen median toimintamekanismia. (Korpi ym. 2012, 30.)
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4.4 Millenniaalien rekrytointi

Tyomarkkinat ja osaaminen ovat muuttuneet viimeisten vuosien aikana hyvin
merkittavasti. Rekrytoija tulee pysya ajan hermolla ja tietaa, ketd on rekrytoi-
massa ja mitka tekijat todennakoisesti vaikuttavat hanen motivaatioonsa. Tule-
vaisuudessa tydelamassa on pinnalla globalisaatio. Tyon liikkkuvuutta, teknolo-
gian kehitysta seka tydn muotojen muuttumista tullaan arvostamaan yha enem-
man ja enemman. Tyontekijoiden asenteet ja arvot ovat muuttuneet viime vuo-

sien aikana hyvin merkittavasti. (Kaijala 2016, 151.)

Kaijalan (2016, 151-152) mukaan vuonna 2020 tyévaestdsta arviolta 50 prosent-
tia koostui millenniaaleista. Hanen mukaansa millenniaalit ovat syntyneet 1980-
luvun ja 1990-luvun puolivalin valilla, ja he ovat tottuneet elamaan keskella digi-
taalisen teknologian murrosta. Talla sukupolvella sosiaalinen media on integroi-
tunut luonnolliseksi osaksi heidan arkipaivaansa. Millenniaaleja on tarkeaa ym-
martaa tyopaikoilla, silla he ovat keskeisessa roolissa tulevaisuuden tyomarkki-
noilla. Deal ja Levenson (2016, johdanto) korostavat kirjassaan kuitenkin millen-

niaalien syntyneen vuoden 1980 ja 2000 valilla.

Jotta voisi ymmartaa jotain millenniaalien rekrytoinnista, tulee tiedostaa uuden
sukupolven arvomuutokset. Millenniaalit haluavat tehda sellaista tyota, josta
nauttivat. Palkka ei ole enaa kaikista merkittavin tekija tyota etsiessa, vaan tar-
keampaa on, etta tyd ja vapaa-aika ovat tasapainossa keskenaan. Millenniaaleja
tulee johtaa erilaisella lahestymistavalla. Kaskemisen sijaan, heita tulee tukea ja
edistaa heidan henkilokohtaista kehittymistaan. Esimiehen tulee olla lasna, mutta
ei kuitenkaan hengittaa niskaan. (Kaijala 2016, 152; Deal & Levenson 2016, luku

1)

Millenniaalien rekrytointiprosessit ja -tavat muuttuvat, kun tydn muodot kehittyvat
ja teknologia tarjoaa yha uusia kanavia ja keinoja tavoittaa parhaimmat osaajat.

Millenniaalit ovat sukupolvena parhaimmillaan tehokkaita, taidokkaita ja tuloksen-
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hakuisia tyontekijoitd. He ovat tottuneita nopeaan kehitykseen, olettavat etene-
vansa tyossaan nopeasti ja vaihtavat tarvittaessa tyopaikkaansa parempaan.
(Kaijala 2016, 152; Deal & Levenson 2016, luku 1.)

4.5 Rekrytointi lainsaadannollisesta nakokulmasta

Tasa-arvolain (laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 1986) 7 §:ssa saa-
detaan sukupuoleen liittyvasta syrjinnan kiellosta, joka rajoittaa jossakin maarin
tydnantajan valinnanvapautta tydntekijan palkkaamisessa. Lisaksi yhdenvertai-
suuslain (2014) 8 §:ssa saadetaan yhdenvertaisuuteen liittyvasta syrjinnan kiel-
losta. TyOntekijavalintaa tehtaessa tulee siis hallita lainsaadanto. Laki yksityi-
syyden suojasta tydelamassa (2004) saatelee myds keskeisesti rekrytointia.
Lain 2 luvussa maaritellaan, mita tietoja tydnhakijasta saa kerata seka kuinka
niitd kuuluu kasitella. Lain 2 luvun 4 §:n mukaan tyonantaja saa kerata henkilo-
tietoja vain suoraan tyonhakijalta. Tietoa ei saa kerata ulkopuoliselta henkilolta
tai esimerkiksi sosiaalisen median alustoilta. Jos tydnantaja haluaa olla yhtey-
dessa hakijan suosittelijaan, tulee talta pyytaa suostumus tahan. (Jarmas
2017.)

Tasa-arvolaki (laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 1986) seka yhden-
vertaisuuslaki (2014) maarittavat raamit tyopaikkailmoituksen tekemiselle. Tasa-
arvolain 7 §:ssa saadetaan sukupuoleen liittyvasta syrjintakiellosta, jonka mu-
kaan tyopaikkailmoituksessa ei saa olla syrjivia tai sukupuolen tasa-arvoa rikko-
via valintaperusteita. Yhdenvertaisuuslain 8 §:n mukaan syrjintakielto koskee
esimerkiksi my0s ikaa, kansalaisuutta, kielta tai uskonnollista vakaumusta. Tyo-
paikkailmoituksessa ei saa siis ilmaista tyontekijaltd vaadittavan mitdan ominai-
suuksia, jotka eivat ole tehtavan kannalta relevantteja tai jotka ovat syrijivia.
(Jarmas 2017.)

Syrjivia kriteereita saattavat olla neutraalilta vaikuttavat kriteerit. Esimerkiksi kie-
litaito saattaa olla syrjiva kriteeri, mikali se ei ole tyétehtavan suorittamisen kan-
nalta kriittinen (yhdenvertaisuuslaki 2014, 12 §). Tydsuojeluviranomaiset valvo-
vat tyopaikkailmoittelua, mutta tarvittaessa myds tasa-arvovaltuutettu voi puut-
tua syrjiviin tyopaikkailmoituksiin. Jos syrjiva tyopaikkailmoittelu on toistuvaa, se
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voi tayttdd myds rikoslaissa (1889, 47 luku 3 §) kriminalisoidun tydsyrjinnan tun-

nusmerkit. (Jarmas 2017.)

Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa (2004) saatelee sita, mita tyonantaja
voi tyonhakijalta tyOhaastattelussa kysya. Lain 2 luvun 3 §:n mukaan tyonantaja
saa kasitella vain tydsuhteen kannalta valttamattomia henkildtietoja. Sen vuoksi
esimerkiksi perheen lisayksesta tai seksuaalisesta suuntautumisesta ei saa
esittaa kysymyksia. Lain 4 luvun 13 §:n mukaan tyonhakijoille voidaan tehda
henkilo- tai soveltuvuusarviointeja, jos se on tyotehtavissa menestymisen kan-
nalta oleellista. TyOntekijalta taytyy kuitenkin aina saada arviointiin suostumus.
(Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 175; Jarmas 2017.)

Lopullista tyontekijan valintaa tehtaessa tulee myos huomioida muutamia lain-
saadanndllisia asioita. Lahtokohtaisesti tyonantajalla on oikeus valita soveltuvin
tydnhakija tehtavaan. On muistettava, etta valinta ei saa olla syrjiva. (Jarmas
2017.)

Tasa-arvolain (laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 1986) 10 §:n mu-
kaan ansiovertailu tulee tehda, kun tydnhakijoina on seka naisia etta miehia.
Ansiovertailussa vertaillaan hakijoiden koulutusta, tytaustaa seka sellaisia ha-
kijan ominaisuuksia, jotka ovat oleellisia tehtavan hoitamisen kannalta (Tasa-
arvovaltuutettu). Mikali joku hakijoista riitauttaa valinnan ja vaatii hyvitysta epa-
oikeudenmukaisesta valinnasta, tydnantajan tulee pystya osoittamaan mitatta-

vat ja dokumentoitavat perusteet valinnalle (Jarmas 2017).

My@és lopulliseen valintapaatokseen vaikuttavat tasa-arvolain (laki naisten ja
miesten valisesta tasa-arvosta 1986) 7 §:n sukupuoleen perustuva syrjintakielto
seka yhdenvertaisuuslain (2014) 8 §:n yhdenvertaisuuteen liittyva syrjintakielto.
Naiden lakien perusteella hakijaa ei saa syrjayttaa raskauden, seksuaalisen
suuntautumisen tai esimerkiksi uskonnollisen vakaumuksen vuoksi. (Paimela
2019.)
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Etukateen mietityt valintakriteerit helpottavat paatosta ja tekevat siita tasa-arvoi-
sen jokaiselle hakijalle. Valtiolla paatdksen tulee perustua hakuilmoituksessa il-
moitettuihin kriteereihin, eikd muita kriteereita ole mahdollista kayttaa (Laine &
Aijala 2020, 32). Valintakriteereitd kannattaa hyddynt&aa ansiovertailun ja sovel-
tuvuuden arvioinnin pohjana. Ominaisuuksien, joiden vuoksi paadytaan tiettyyn

hakijaan, tulee olla merkityksellisia tyétehtavaan nahden. (Paimela 2019.)

Valtion virkamiehen nimityksesta saadetaan valtion virkamieslain (1994) lu-
vussa 3. Valtion rekrytointiprosessia kasitellaan tarkemmin luvussa 5.2.

5 Sisaministerio

5.1 Sisaministerid organisaationa

Sisaministerid on valtion virastona jokseenkin erilaisessa asemassa yhteiskun-
nassa kuin tavanomainen yritys. Sisaministerio valtion virastona eroaa yrityk-
sista siina, etta sisaministerion niin kutsuttu jasenyys on pakollista ja virastolla
on oikeus kayttaa verorahoja toimintaansa. Sisaministerid eroaa yrityksista
my0s tavoitteen puolesta. Yritysten tavoitteena on yksityinen etu, kuten mahdol-
lisimman hyva tuotto, kun taas sisaministerio pyrkii lisdamaan koko yhteiskun-
nan hyvinvointia. Virasto pyrkii yhteiskunnan hyvinvoinnin edistamiseen, vaikka
toiminta olisikin tappiollista. (Koskela & Rousu 2009, 86.) Vaikka sisaministerio
eroaakin jossakin maarin tavanomaisesta yrityksesta, monet tydnantajamieliku-

van lainalaisuudet patevat kuitenkin myos valtion virastoon.

Sisaministerio on yksi valtionneuvoston kahdestatoista ministeriosta, ja sen toi-
mintaa ohjaavat kolme arvoa: avoin ja konstailematon, reilu ja luotettava ja yh-
dessa vahva. Sisaministerid vastaa Suomen turvallisuudesta, ja sen paatehta-
vana on varmistaa Suomen turvallisuus nyt ja tulevaisuudessa. Sisaministeriolla
on kolme paatehtavaa. Ensimmainen tehtava on poliisia, pelastustoimea, hata-

keskustoimintaa, rajavalvontaa, meripelastusta ja maahanmuuttoa koskevan
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lainsdadannon valmistelu. Toinen paatehtava on sisaministerion alaisten viras-
tojen ja laitosten tulosohjaus. Kolmas paatehtava on kasitella ministerion toi-

mialaan kuuluvia kansainvalisia asioita seka EU-asioita. (Sisaministerio b.)

Sisaministerion organisaatiota (kuvio 1) johtaa sisaministeri seka ylimpana vir-
kamiehena kansliapaallikkd. Sisaministeriod jakautuu viiteen osastoon, jotka ovat
poliisiosasto, pelastusosasto, maahanmuutto-osasto, rajavartio-osasto seka
hallinto- ja kehittdmisosasto. Rajavartio-osasto toimii samalla rajavartiolaitoksen
esikuntana. Osastot jakautuvat viela osaston sisaisiin yksikkoihin. (Sisaministe-

rid a.)

% Sisaministe ri(-j Esikunnan tukipalveluyksikko
\ o

Johtava asiantuntija Katarine Lindstedt

Sisaministeri Sisdisen tarkastuksen yksikko
Krista Mikkonen Tarkastuspaallikkd Tommi Viljanen
Viestintayksikko

Valtiosihteeri Viestintajohtaja Eriikka Koistinen

Akseli Koskela

Kansainvilisten asioiden yksikko
Rajavartiolaitos Kansliapaallikkd Ylijohtaja Laura Yli-Vakkuri

Rajavartiolaitoksen paallikkd Kirsi Pimia
Kenraaliluutnantti
Pasi Kostamovaara

Kansallisen turvallisuuden yksikko

Yksikon johtaja Petri Knape

Rajavartio-osasto Poliisiosasto Pelastusosasto Maahanmuutto- Hallinto- ja
Osastopaallikkd Osastopaallikkd Osastopaallikkd osasto kehittamisosasto
RVL:n apulaispaallikkd ylijohtaja pelastusylijohtaja Osastopaallikkd Osastopaillikkd
Kontra-amiraali Tomi Vuori Kimmo Kohvakka ylijohtaja ylijohtaja

Markku Hassinen Minna Hulkkonen Jukka Aalto

Kuvio 1. Sisaministeridon organisaatiokaavio (Sisaministerio a).

5.2 Sisaministerion rekrytointiprosessi

Sisaministerion rekrytointiprosessissa noudatetaan valtionneuvoston yhtenaista
ohjeistusta. Valtionhallinnolle on erittdin tarkeaa hoitaa rekrytointi laadukkaasti.
Pateva, kehittymiskykyinen ja sitoutunut johto ja henkiléstd mahdollistavat sen,
etta tyOyhteisot ovat toimivia, tuloksellisia ja palvelukykyisia, Sen vuoksi rekry-

tointi on merkittavassa roolissa valtionhallinnossa. (Laine & Aijala 2020, 5.)
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Onnistuessaan rekrytoinnit tuottavat positiivista tulosta. Ne myos vaikuttavat po-
sitiivisesti valtion tydnantajamielikuvan kehittymiseen ja lisaavat kilpailukykya
tydnantajana. Epaonnistuneet rekrytoinnit taas tulevat valtionhallinnolle kalliiksi.
(Laine & Aijala 2020, 5.)

Valtion virkamieslain 3 luvussa (1994) saadetaan virkojen ja maaraaikaisten vir-
kasuhteiden hakumenettelysta, nimittamisperusteista seka kelpoisuusvaatimuk-
sista. Suomen perustuslain (1999) 125 §:n mukaan julkisissa viroissa yleisina
nimitysperusteina kaytetaan taitoa, kykya seka koeteltua kansalaiskuntoa. Tyo-
suhteisen rekrytoinnista ei ole saadelty laissa toisin kuin virkamiehen rekrytoin-
nista, mutta lahtdkohtaisesti valtiovarainministerion ohjeiden (Laine & Aijala
2020) mukaan noudatetaan samoja kaytantoja kuin muissa virkamiesten rekry-
toinneissa. Valtion rekrytointiprosessi (kuvio 2) jakautuu kolmeen vaiheeseen:
valmistautumisvaiheeseen, arviointivaiheeseen seka kokoamisvaiheeseen
(Laine & Aijala 2020, 6).

VALMISTAUTUMISVAIHE ARVIOINTI- KOKOAMISVAIHE
VAIHE

A . V A

maarittely paatoksen valmistelu
TEHT.2 TEHT.6 TEHT.11
Tehtavaanalyysi Esihaastattelut Nimitysesitys ja
-paatos
’ .““:'3 & TEHT.7
. Varsinainen haastattelu
hakukriteerit
TEHT.12
TEHT.8 limoitus
TEHT.4 Tausta- ja historia- hakijoille ja
limoittelu tarkastelu arviointi
TEHT.9
| Henkiloarviointi
V (mahd. syvihaastattelu) \ 4

Kuvio 2. Valtion rekrytointiprosessi (Laine & Aijala 2020, 6).
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5.2.1 Valmistautumisvaihe

Valmistautumisvaiheeseen sisaltyy tarpeen maarittely, tehtavaanalyysi, toimen-
kuvan ja hakukriteerien maarittely seka ilmoittelu ja muiden hakumenetelmien
kayttamisen maarittely. Tarpeen maarittelyssa on harkittava, mihin tehtaviin tar-
vitaan nyt ja my0s tulevaisuudessa uusia tyontekijoita. Taloudelliset mahdolli-
suudet uuden tydntekijan palkkaamiseksi on myos selvitettava tassa vaiheessa.
Virka on laitettava julkiseen lakuun, ellei laissa toisin sdadeta. (Laine & Aijala
2020,12.)

Tehtavaanalyysissa pyritaan maarittdmaan avoinna olevan viran tarkeimmat
tehtavat ja olennaiset tydprosessit talla hetkella ja myds tulevaisuudessa. Myos
tehtavien vaativuustasoa arvioidaan tassa vaiheessa. Toimenkuvan maarittely
tehdaan tehtavananalyysin avulla. Tehtavananalyysin yhteenvedon avulla voi-
daan muotoilla toimenkuva, jota voidaan kayttaa apuna rekrytointiprosessin eri
vaiheissa. (Laine & Aijala 2020,13.)

Toimenkuvan tehtavana on tasmentaa tehtavalle asetetut tavoitteet ja vaatimuk-
set seka siihen liittyvat kehitysnakymat. Tassa vaiheessa maaritellaan myos
tehtavan pysyvyys, tehtavassa menestymiseen edellyttavat tekijat seka vaadit-
tavat henkilokohtaiset ominaisuudet. Tehtavaanalyysin ja toimenkuvan perus-
teella maaritellaan hakukriteerit, jotka liittyvat henkilon osaamiseen, kokemuk-
seen, toimintatyyliin ja motivaatioon. (Laine & Aijala 2020,16-17.)

Rekrytointi-ilmoittelun tarkoitus on kaksinainen. Silla on viestinnallinen ja julki-
suusvaatimuksellinen tehtava. Sen tarkoituksena on houkutella mahdollisimman
paljon potentiaalisia hakijoita. Hakuilmoituksen julkaiseminen Valtiolle.fi-palve-
lussa tayttaa lahtokohtaisesti julkisuusvaatimuksellisuuden kriteerit. Hakuilmoi-
tus tulee laatia erittain huolellisesti, silla vain hakuilmoituksessa kaytettyja pe-
rusteluja voidaan kayttaa hakijoiden vertailuun (Laine & Aijala 2020, 32). Téman
lisaksi ilmoituksen voi julkaista my0s muissa kanavissa tilanteen mukaan. Sisa-

ministerio lahettaa Valtiolle.fi -jarjestelmasta ilmoituksen myods TE-toimistoon
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(Tuovinen 2022; Salmela 2022). Viraston omia internet-sivuja voi hyodyntaa il-
moittelussa. Tarvittaessa tehtava voidaan ilmoittaa lisaksi paikallislehden viran-
hakuosiossa. Lisaksi henkilokohtaisia kontakteja kannattaa hyodyntaa. (Laine &
Aijala 2020, 19.) Erityistd huomiota tulee kiinnittda hakijaviestintaan ja erityisesti
sen ajantasaisuuteen. Hakija tulee pitaa ajan tasalla rekrytointiprosessista.
(Laine & Aijala 2020, 24.)

5.2.2 Arviointivaihe

Arviointivaiheeseen sisaltyy hakemusten kasittely, esihaastattelut, varsinaiset

haastattelut, taustatietojen tarkistaminen seka mahdolliset psykologiset henkild-
arvioinnit tai jatkohaastattelut. Arviointivaiheessa tehtavat valinnat ovat proses-
sin kannalta ratkaisevia, ja siksi valinnoissa tuleekin olla huolellinen. Vaikka ar-
viointivaiheeseen paatyisi tuttu henkild, useampi haastattelukierros lisaa henki-

l6n patevyyden arvioinnin kattavuutta ja tarkkuutta. (Laine & Aijala 2020, 42.)

Esihaastatteluun valitaan riittdva maara potentiaalisia hakijoita. Maaran tulee

olla riittavan suuri, silla arvioinnin loppuvaiheessa saattaa syntya tarve uusille
ehdokkaille. Silloin on helpointa etsia ehdokkaita tasta joukosta. Esihaastatte-
lussa pyritaan selvittdmaan yleiskuva hakijajoukosta ja samalla rajaamaan po-

tentiaalisten hakijoiden joukkoa pienemmaksi. (Laine & Aijala 2020, 50.)

Varsinaiseen haastatteluun kutsutaan yleensa kolmesta viiteen henkiloa. Varsi-
naiseen haastatteluun valittavat hakijat tulee valita huolellisesti, silla niista
yleensa valitaan tehtavaan soveltuvin henkild. Haastattelussa olisi hyva olla
mahdollinen tuleva esimies, seuraavan tason esimies seka henkildstdasiantun-
tija. Olisi hyva, etta haastattelijat olisivat keskenaan eri-ikaisia ja edustaisivat

molempia sukupuolia. (Laine & Aijala 2020, 51.)

Hakijan taustaa ja historiaa tarkastellessa on suotavaa olla yhteydessa aikai-
sempiin tydnantajiin ja esimiehiin. Taytyy kuitenkin muistaa tyéelaman tietosuo-
jalaki (laki yksityisyyden suojasta tyoelamasta 2004, 4 § 1 momentti), joka vel-
voittaa haastattelijaa kysymaan hakijalta luvan ottaa yhteytta nykyiseen tai ai-

kaisempaan tydnantajaan. (Laine & Aijala 2020, 80.)
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Henkildarviointia voi kayttaa rekrytoinnissa harkinnanvaraisesti. Henkildarviointi
on hyva lisainformaation Iahde ja mittaa hyvin hakijan kasitteellista ajatteluky-
kya, kokonaisuuksien hahmottamiskykya, vuorovaikutustaitoja seka vahvaa mo-

raalia vaativissa ty6tehtavissa. (Laine & Aijala 2020, 81.)

5.2.3 Kokoamisvaihe

Kokoamisvaiheessa kootaan tietoa ja tehdaan ensin nimitysesitys ja sitten nimi-
tyspaatos. Tassa vaiheessa ilmoitetaan paatoksesta myos hakijoille ja ulkoisiin
viestintakanaviin. Haastattelun jalkeen on hyva vertailla haastattelijoiden kesken
havaintoja haastattelusta. Tassa kannattaa kayttaa haastattelurunkoa apuna ja
vertailla haastattelijoiden kokemuksia vastauksista. Kun referenssitiedot on tar-
kastettu ja on saatu mahdollisen henkiléarvioinnin tulokset, on hyva kokoontua
yhdessé pohtimaan, kuka olisi paras henkild haettavaan tehtavaan. (Laine & Ai-
jala 2020, 92.)

Ennen henkildn valitsemista tehtavaan, tulee jokaisesta hakijasta tehda nimitys-
harkinta. Se tarkoittaa menettelya, jossa arvioidaan hakijan kelpoisuutta ja omi-
naisuuksia peilaten haettavaan tehtavaan. (Laine & Aijala 2020, 96.) Menette-
lyssa arvioidaan sita, kenella hakijoista on parhaat edellytykset tyotehtavassa
suoriutumiseen. Hakijoita voidaan vertailla ainoastaan hakuilmoituksessa esitet-
tyjen kriteerien pohjalta (Laine & Aijala 2020, 32). Nimitysharkinnan perusteella
esitetdan soveltuvinta hakijaa nimitettavaksi tehtavaan. (Laine & Aijala 2020,
98.)

Ennen nimityspaatosta, tulevalle tydntekijalle tulee tehda henkilturvallisuussel-
vitys. TAman tekeminen edellyttda tulevan tyontekijan suostumusta (Laine & Ai-
jala 2020, 98). Turvallisuusselvityksen tarkoituksena on ennaltaehkaista rikok-
sia, jotka vaikuttaisivat kriittisesti Suomen sisaiseen tai ulkoiseen turvallisuuteen
(Laine & Aijala 2020, 101).

Turvallisuusselvityksen valmistuttua tehdaan valitusta henkilosta nimityspaatos.

Nimityspaatoksesta tulee ilmoittaa hakijoille vipymatta (valtion virkamieslaki
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1994, 6 d §). Tiedoksiannosta saadetaan 59 §:n 5 momentissa. Sisaministeri-
0ssa turvallisuusselvitys tehdaan ennen valintapaatoksen ilmoittamista (Tuovi-
nen 2022; Salmela 2022). Haastatteluissa olleille henkildille on suositeltavaa il-
moittaa asiasta puhelimitse ja kertoa valinnasta, ja miksi tahan valintaan on
paadytty. Soitto osoittaa arvostusta siita, ettd hakija on kayttanyt aikaansa ha-
kuprosessiin. Valinnasta tulee informoida myds laajasti organisaation sisalla.
Tarkeille yhteistyokumppaneille on myods hyva ilmoittaa, kuka toimii kyseisessa
tehtavassa jatkossa. (Laine & Aijala 2020, 94.)

Jokainen rekrytointiprosessi kehittda osaamista ja rekrytointiprosessia. Hakijat,
jotka ovat osallistuneet rekrytointiprosessiin, paasevat arvioimaan rekrytointipro-
sessia ja nain vaikuttamaan myos prosessin kehittymiseen. Onkin tarkeaa, etta
rekrytointiprosessiin osallistuneilta hakijoilta pyydetaan prosessista palautetta.
(Laine & Aijala 2020, 94.)

6 Opinnaytetyon toteutus
6.1 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon kysely toteutettiin puolistrukturoituna kyselyna Webropol-alus-
talla. Kysely on maarallinen, mutta sisaltda myds avoimia kysymyksia, jotka
ovat laadullisia. Vilkan (2014, 14) mukaan kvantitatiivisessa tutkimuksessa tut-
kittavaa tietoa analysoidaan numeerisesti. Kysymyksiin "Kuinka moni?” "Kuinka
paljon?” seka "Kuinka usein?” pyritdan vastaamaan menetelmassa. Menetel-
massa tulokset esitetaan numeroina, kuten tunnuslukuina. Olennainen numero-

tieto analysoidaan ja esitetaan sanallisesti.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa hyodynnetaan usein erilaisia luokitteluja, syy-
ja seuraussuhteita, vertailua seka numeerisiin tuloksiin perustuvaa ilmion selit-
tamista (Koppa 2015). Tutkimuksen kysymykset liittyvat yleensa lukumaariin ja
prosenttiosuuksiin. Siispa kvantitatiivinen tutkimus edellyttaa, etta kaytéssa on

riittdva iso otos. Asioita pyritddn kuvaamaan numeeristen suureiden kautta ja
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selvittamaan asioiden valisia riippuvuuksia. Maarallisessa tutkimuksessa saa-
daan selvitettya nykytilanne, mutta asioiden juurisyiden selvittdmiseen ei pys-
tyta riittavan kattavasti. (Heikkila 2014, 15.)

Jyvaskylan yliopiston kurssi- ja opetusmateriaalin julkaisualustan Kopan (2021)
mukaan kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa halutaan ymmartaa ai-
neiston laatua, ominaisuuksia seka merkitysta laajasti. Kananen (2015, 70) to-
teaa, etta laadullisessa tutkimuksessa halutaan ymmartaa ilmiéta. Kananen to-
teaa toisessa kirjassaan (2011, 156-157), etta kysymyksiin "Kuinka paljon?"
"Kuinka usein?" "Kuinka monta?" "Mihin aikaan?" pyritaan I6ytamaan laadulli-
sessa tutkimuksessa vastauksia. Laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostu-
neita asioista, joita ei voi mitata maarallisesti. Lahtokohtaisesti siina etsitaan

vastauksia todellisen elaman kuvaamiseen.

Kvantitatiivisena tutkimusmenetelmana opinnaytetydssa hyddynnettiin yksiulot-
teisia jakaumia, kuten frekvenssi- ja prosenttijakaumia. Kananen (2011, 74) to-
teaa yksiulotteisen frekvenssijakauman kertovan siita, kuinka monta kappaletta
kutakin muuttujan ominaisuutta tai arvoa esiintyy aineistossa. Hanen mukaansa
kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan yleistamaan, joten kappalemaarilla ei
ole suurta painoarvoa. Merkittavaa on se, mika on kunkin muuttujan arvon suh-

teellinen osuus koko aineistosta.

Kyselyn avoimien kysymysten analysoinnissa hyodynnettiin laadullista sisal-
I6nanalyysia. Sisallonanalyysissa keskitytaan siihen, mitka asiat, aiheet ja tee-
mat painottuvat aineistossa. Aineiston kielelliseen tai muuhun ilmaisulliseen
muotoon ei kiinniteta sisallollisessa analyysissa huomiota. (Kallinen & Kinnu-

nen.)

Etuna kyselytutkimuksessa on sen kautta kerattava laaja tutkimusaineisto. Ky-
selyn avulla voidaan tavoittaa paljon ihmisia ja kysya monia eri asioita. Nain ol-
len kyselytutkimus saastaa tutkijan aikaa. Kyselytutkimuksen heikkouksina voi-

daan pitda epavarmuutta vastaajien vakavuudesta tutkimuksen vastaamiseen.
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Ei voida myoskaan varmistua siita, miten onnistuneita annetut vastausvaihtoeh-
dot ovat ja aiheuttavatko kysymykset vaarinymmarryksia. Joissakin tapauksissa
myos kyselyyn vastaamattomuus nousee suureksi ongelmaksi. (Hirsjarvi & Re-
mes & Sajavaara 1997,190.)

6.2 Kyselyn toteutus

Opinnaytetyon kysely koostui viidesta teemasta. Teemat olivat hakuilmoitus ja
hakemus, hakijaviestinta, tyOhaastattelu, tydnantajamielikuva ja viimeisena

avoin palaute.

Kyselyyn otettiin mukaan sisaministerion seitseman eri rekrytointiprosessia.

Linkki kyselyyn lahetettiin jokaisen rekrytointiprosessin paatyttya suostumuksen
antaneille henkilGille sahkopostilla ja vastausaikaa kyselyyn annettiin kaksi viik-
koa. Ensimmainen kyselylinkki Iahetettiin 11.5.2022 ja siihen annettiin vastaus-
aikaa 25.5.2022 asti. Viimeinen kyselylinkki lahetettiin 26.7.2022 ja siihen vas-

tausaikaa annettiin 10.8.2022 asti.

Rekrytointiprosesseissa oli hakijoita yhteensa 180, joista 174 henkil6a antoi
suostumuksen kyselylinkin lahettamiseen. Yhteensa kyselyyn vastasi 28 haki-
jaa. Taman jalkeen laitoimme hakijoille viela muistutusviestin kyselyyn vastaa-
misesta. Muistutusviesti lahetettiin 30.8.2022 ja vastausaikaa annettiin 6.9.2022

asti. Taman jalkeen kyselyyn oli vastannut yhteensa 37 henkiloa.

6.3 Kyselyn tulokset

6.3.1 Hakuilmoitus ja hakemus

Ensimmaisessa kysymyksessa "Mita kautta 10ysit hakuilmoituksen sivustolla
Valtiolle.fi?" pyrittiin selvittamaan vastaajien eri tydbnhakukanavien kayttoa. Ky-
symykseen vastasivat kaikki 37 henkiloa. Vastausvaihtoehdoiksi kysymykseen

annettiin

° LinkedIn
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Kuviosta 3 nahdaan, etta suuri enemmisto (89,2 prosenttia) paatyi hakuilmoituk-

seen suoraan Valtiolle.fi-sivuston kautta. Toiseksi suurin joukko I6ysi hakuilmoi-

tukseen joko muun median kautta (5,4 prosenttia) tai LinkedInin (5,4 prosenttia)

kautta. Kukaan vastanneista ei paatynyt hakuilmoitukseen lehti-ilmoituksen

eika sukulaisten, ystavien tai tydkavereiden kautta. Kysymysvaihtoehtoon

"Muun media kautta, mika?" pyydettiin avointa vastausta. Hakijat, jotka vastasi-

vat taman vaihtoehdon, olivat paatyneet ilmoitukseen TE-palveluiden verkkosi-

vujen kautta.
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Kuvio 3. Tyonhakijoiden tydnhakukanavien kayttd sisaministerion hakuilmoituk-
seen paatymisessa.

TyOnantajan kiinnostavuutta pyrittiin selvittamaan kysymyksella "Mitka asiat sai-

vat sinut kiinnostumaan sisaministeridsta tydnantajana?" Vastauksia kysymyk-

seen tuli yhteensa 64. Kysymyksessa sai valita vastausvaihtoehdoista useita
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syita, jotka saivat henkildn kiinnostumaan sisaministeriosta tydnantajana. Vas-

tausvaihtoehdoiksi annettiin

. merkityksellinen tyd

. kiinnostava tehtavanala

. hyvat virkasuhteen ehdot
. hyva palkkaus

. tydsuhde-edut

° muu, mika?

Kuviosta 4 nahdaan, etta suurin enemmistd (81,1 prosenttia) kiinnostui sisami-
nisteriosta tyonantajana sen kiinnostavan tehtavanalan vuoksi. Toiseksi suurin
joukko (59,5 prosenttia) kiinnostui sisaministeriosta tyonantajana merkitykselli-
sen tyon vuoksi. Kolmanneksi suurinta joukkoa (16,2 prosenttia) kiinnosti sisa-
ministeridssa tyotehtavan hyvan palkkaus. 8,1 prosenttia vastaajista kiinnostui
sisaministeriosta muun syyn vuoksi. 5,4 prosenttia vastaajista kiinnostui sisami-
nisteriosta hyvien virkasuhteen ehtojen vuoksi, ja viimeiset 2,7 prosenttia kiin-
nostui sisaministeriosta hyvien tydsuhde-etujen vuoksi. Muut syyt pyydettiin ker-
tomaan avoimeen vastauskenttaan. Muiksi syiksi nousivat avoin tydpaikka ja

vakituinen tyopaikka.
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Kuvio 4. Asiat, jotka kiinnostavat tydnhakijoita sisaministeridssa tydnantajana.

Seuraavaksi kyselyssa kartoitettiin hakuilmoituksen informatiivisuutta kysymyk-

sella "Loytyikd hakuilmoituksesta kaikki tarpeellinen tieto paikan hakemista var-

ten?". Kysymykseen vastasivat kaikki 37 henkil6a.
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Kuviosta 5 nahdaan, etta vastaajat vastasivat taysin yksimielisesti. Kaikki vas-

taajat olivat sita mielta, ettd hakuilmoituksesta I6ytyi kaikki tarpeellinen tieto pai-

kan hakemista varten. Seuraavaksi kyselyssa kysyttiin hakuilmoituksen puut-

teista, mutta tahan ei tullut yhtaan vastausta.
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Kuvio 5. Tyonhakijoiden tietoisuus hakuilmoituksen informatiivisuudesta.
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Hakemuksen toimivuutta kartoitettiin kysymyksella "Oliko hakemus helppo tayt-

taa?". Kysymykseen vastasi 36 henkil6a. Kuviosta 6 nahdaan, etta tahankin ky-

symykseen vastaajat vastasivat yksimielisesti. Kaikki vastanneista olivat yhta

mielta siita, ettda hakemus oli helppo tayttaa.
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Kuvio 6. Tyonhakijoiden kokemus hakemuksen tayttamisen helppoudesta.

Seuraavaksi hakemuksessa pyydettiin kuvailemaan hakemuksen tayttéproses-

sia ja mahdollisia ongelmakohtia. Kysymykseen vastasi 14 henkiloa. Ongelma-

kohdiksi ilmeni esimerkiksi lilan vahainen vastaustila. Esiin nostettiin myds se,

etta suurin tydmaara hakemuksen lahettamisessa kuluu tydpaikojen kirjaami-

seen ja kuvaamiseen. Hyddylliseksi kuitenkin koettiin, etta aikaisemmista Valti-

olle.fi-hakemuksista voi kopioida tiedot uuteen hakemukseen. Esiin nousi myads,

etta hakemuksessa voisi olla tehtavakohtaisia kysymyksia, joiden avulla hakijan

osaamisesta saataisiin todellinen kuva.

"Muistaakseni osaamiseen liittyen varattu vastaustila (merkki-
mé&éaréa) oli liian vdhéinen, jotta kuvauksen olisi voinut tehda riitta-
vélla tarkkuudella."”

"Kokeneella tybnhakijalla, jolla on monipuolinen tyébkokemus eli
useita aiempia tydpaikkoja, suurin tybmééré kuluu aiempien tyo-
paikkojen kirjaamiseen ja kuvaamiseen. Oman CV:n liittdminen ha-
kemukseen olisi hakijaystavéllisempi vaihtoehto. Tosin sekin aut-
taa, ettd hakemuksen tiedot voi kopioida aiemmista valtiolle.fi-hake-
muksista.”
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"Tehtéavén rekrytoinnissa voisi esittdé tehtdvakohtaisia lisékysymyk-
Sid, joilla rekrytoija saa todellisen kuvan hakijoiden osaamisesta ja
potentiaalista. Sisédministerié voisi alkaa hybdyntdméaén potentiaa-
listen kandidaattien hakua profiilin luoneiden joukosta ja kutsua
mm. tydttbména tybnhakijana olevia ihmisi& mééréaikaisiin tai vaki-
tuisiin tehtéviin riippumatta siitd mité tietoja tyétén on antanut te-toi-
mistolle mielenkiinnon kohteina. Téllé saataisiin tydttbmyyden hoi-
tokustannuksia vdhennettyé ja tyéllistettyé tyottébméné olevia ihmi-
si& tehokkaammin.”

"Valtion hakulomake on asiallinen, johon hakija voi tallentaa omat
tiedot, jotka ovat valmiina seuraavaan hakuun. Valtion laitosten rek-
rytointiviestinndssé on eroja, jotka olisi yhdenmukaistettava niin etté
hakijat pidetdén ajan tasalla tiedottaen kaikista vaiheista rekrytoin-
nin edetessé kuten kun p&étés haastatteluun valituista on tehty ja
nimitysp&étds tai uudelleenhaku avattu. Tehtévéakohtaiset lisékysy-
mykset tydnhakijoille tulisi olla kaikkien valtionlaitosten rekrytoin-
neissa."”

6.3.2 Hakijaviestinta

Rekrytointiprosessin aikaista hakijaviestintaa pyrittiin selvittdmaan kysymyksella
"Olitko tietoinen siita, kuinka rekrytointiprosessi etenee?". Kysymykseen vasta-
sivat kaikki 37 henkilda. Kuviosta 7 nahdaan, etta enemmisto (54,1 prosenttia)
ei ollut tietoinen rekrytointiprosessin etenemisesta. Vahemmisto (45,9 prosent-
tia) kuitenkin tiesi, miten rekrytointiprosessi etenee.
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Kuvio 7. Tyonhakijoiden tietoisuus rekrytointiprosessin etenemisesta.
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Kysymyksella "Kerrottiinko valintapaatdksesta riittdvan nopeasti?" pyrittiin kar-

toittamaan rekrytointiprosessin kestoa. Kysymykseen vastasivat kaikki 37 vas-
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taajaa. Kuviosta 8 nahdaan, etta enemmisto (64,9 prosenttia) koki valintapaa-
toksen tulleen tarpeeksi nopeasti. Vahemmisto (35,1 prosenttia) koki valinta-

paatoksessa kestaneen lilan kauan.
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Kuvio 8. Tyonhakijoiden kokemus valintapaatoksen riittdvan nopeasta ilmoitta-
misesta.

Seuraavaksi heilta, joiden mielesta valintapaatdksesta ei kerrottu riittavan nope-
asti (kuvio 8), kysyttiin, kuinka kauan valintapaatoksen ilmoittamiseen kului ai-
kaa. Kysyttiin myos, kuinka nopeasti vastausta oltaisiin kaivattu. Kysymykseen

vastasi 13 henkiloa.

Vastausten pohjalta valintapaatoksen ilmoittamiseen meni keskimaarin kaksi
kuukautta, mutta pisimmillaan tahan on mennyt jopa viisi kuukautta. Prosessi
koettiin hitaaksi, ja osa vastaajista ei edes muistanut, kuinka kauan kesti saada

ilmoitus valintapaatoksesta.

Avoimissa vastauksissa nousi esiin, ettda moni hakija olisi toivonut tilannepaivi-

tysta rekrytointiprosessista. Useammassa vastauksessa pohdittiin myds, onko
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tehtavaan mahdollisesti jo valittu henkild, jolloin rekrytointiprosessi on vain muo-
dollisuus. Vastauksista kavi ilmi, etta valintapaatdksen olisi toivottu saapuvan

kaksi viikkoa haun sulkeutumisen jalkeen.

"Sain kiitos hakemuksesta viestin 8.3. Seuraava viesti, jonka sain,
oli 30.5. ""paikka on taytetty™."

"Olisin kaivannut jotain vastausta, esim. olemme valinneet haasta-
teltavat, valitettavasti rekrytointiprosessi ei sinun kohdallasi jatku-
nut, ei vain nimedmisilmoitusta valituksi tulleesta henkilésta. Rekry-
tointiprosessin sulkeutumisesta taisi menné n. 1,5kk, etté sain jon-
kun ilmoituksen."

"Lievennén vastausta mainitsemalla, en muista tarkalleen. Mieli-
kuva on sellainen, ettd hakuajan pééttymisen jélkeen kestaa pit-
k&an ennen kuin palaute tulee. Sen vuoksi jopa venytéan hakua vii-
meisiin péiviin, jotta odotusaika jaisi kohtuulliseksi."

"Meni useampi kuukausi enka saanut mitdan véliaikatietoa esim.
Haastattelujen kdymisesta. Herédékin kysymys, oliko paikkaan va-
littu jo joku ja hakuprosessi oli ainoastaan muodollisuus.”

"4 kuukautta. Pari viikkoa haun p&éattymisen jélkeen olisi voinut an-
taa jo tilannetietoja. (esim. haastateltavat valittu)"

"Asiallinen valintapééatbksesté ilmoittaminen voisi olla viimeistdan
kaksi viikkoa haun sulkeuduttua.”

Kysymyksella "Saitko palautetta suoriutumisestasi hakuprosessin aikana?" py-
rittiin kartoittamaan, kuinka hyvin sisaministeriossa annetaan palautetta rekry-

tointiprosessin aikana. Kysymykseen vastasi 36 henkil6a. Kuviosta 9 nahdaan,
etta suuri enemmisto (83,3 prosenttia) ei saanut palautetta suoriutumisestaan.

Vain pieni vahemmisto (16,7 prosenttia) kertoi saaneensa suoriutumisestaan

palautetta.
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Kuvio 9. Tyonhakijoiden kokemus palautteen saamisesta rekrytointiprosessin
aikana.

Seuraavaksi heille, jotka olivat vastanneet saaneensa suoriutumisestaan pa-
lautetta, osoitettiin kysymys "Jos vastasit kylla: kuinka hyodylliseksi koit palaut-
teen?". Kysymykseen vastasi kuusi henkiléa. Kysymyksella pyrittiin kartoitta-

maan palautteen laatua. Vastausvaihtoehdoiksi annettiin

. 1 ei lainkaan hyodylliseksi
. 2 jokseenkin hyodylliseksi
o 3 kohtalaisen hyodylliseksi
e 4 hyddylliseksi

. 5 erittain hyodylliseksi.

Kuviosta 10 nahdaan, etta enemmistd koki palautteen joko hyddylliseksi (33,3
prosenttia) tai jokseenkin hyodylliseksi (33,3 prosenttia). 16,7 prosenttia vastaa-
jista koki palautteen erittain hyodylliseksi, kun taas viimeiset 16,7 prosenttia
vastaajista koki palautteen kohtalaisen hyodylliseksi. Kukaan vastanneista ei

kokenut, ettad palaute ei olisi ollut lainkaan hyddyllinen.
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Kuvio 10. Tyonhakijoiden kokemus palautteen hyodyllisyydesta.

Seuraavaksi henkil6ilta, jotka eivat saaneet palautetta suoriutumisestaan (kuvio
9), kysyttiin, millaista palautetta he olisivat kaivanneet suoriutumisestaan. Kysy-
mykseen vastasi 16 henkiloa. Erityisesti olisi kaivattu yksildllista palautetta siita,
miksi hakija ei edennyt prosessissa. Kaivattiin myos henkilokohtaista puhelua
siitd, etta ei tullut valituksi. Kaikki vastanneista eivat kuitenkaan kokenut tarvit-

sevansa palautetta.

"Yksil6llinen palaute, miksi prosessissa ei pddssyt eteenpéin, mité
oisi voinut kirjoittaa/ilmaista paremmin."

"Olisin toivonut henkilbékohtaista soittoa siita, etta en tullut valituksi.
Olin kuitenkin haastattelussa ja tietojeni mukaan haastatteluihin
eteni vain kolme hakijaa. Né&in ollen esim. ajanpuute ei voi olla
syyn&."

"En oikeastaan kaivannut palautetta. Tiesin jo paikkaa hakiessani,
etta hakijoita tulee olemaan paljon ja Helsingissé asuvia."
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"Olisin kaivannut tiedon hakemusprosessin etenemisesta ja siité,
olenko mukana vai en. Mietin jo ennen téta kyselyéa, etté tédssé rek-
rytoinnissa prosessin etenemisesté tiedottaminen oli harvinaisen
puutteellista, suorastaan huonoa.

Olisin kaivannut tietoa rekrytointiprosessin etenemisen vaiheista ja
perusteita valitun henkilbn valinnalle, miké hdnen osaamisessaan
teki hdnesta parhaan?"

"Valtio ja kuntahan ""joutuvat" menettelyssdén toimimaan mééréat-
tyjen kelpoisuusséaéantéjen mukaisesti. Hakuprosessin alussa olisi-
kin hyvé ilmoittaa kannattaako "muodollisesti pdteméttémén" ha-
kea. Tai onko kouluttautumalla mahdollista tyébn ohessa hankkia
tarvittava pétevyys."

"Tulin valituksi virkaan, ja paéatos tuli vain muutama péiva haastatte-
lun jélkeen. En siis ehtinyt siiné hetkessé kaivata erityisté pa-
lautetta.”

Seuraavaksi pyydettiin kuvailemaan rekrytointiprosessin hakijaviestintaa. Kysy-
mykseen vastasi 20 henkiloa. Vastauksissa toivottiin, etta pudonneita hakijoita
hyoédynnettaisiin monipuolisemmin valtion tulevissa rekrytointiprosesseissa.
Kavi myos ilmi, ettd yhdessa tapauksessa rekrytointiprosessin yhteyshenkildéa ei
saatu tiedustelua varten kiinni, eika yhteyshenkilo myodskaan ottanut takaisin-
pain yhteytta. Korostettiin myos, etta rekrytointiprosessien hakijaviestinnan taso

on parantunut viime vuosina.

Pohdintaa heratti esimerkiksi se, onko valtion tehtavaan jo paatetty palkata hen-
kilo ennen prosessin kaynnistamista. Tama koettiin epareiluksi hakijoita koh-
taan. Erityisesti kaivattiin valiaikatietoa prosessista, avoimuutta ja henkilokoh-
taista kommunikaatiota prosessiin seka paatoksesta valittamiseen maksutto-

muutta.

"Rekrytointi-ilmoitus on laadittu asiallisesti tiettyé kaavaa noudat-
taen. Hakijoita voisi kutsua haastatteluun useampiakin riijppumatta
Siita, etté ovatko valittuja jatkoon. Haastattelussa esiin tulleita tie-
toja voisi tybnhakija ja mahdollisesti tybnantaja hybdyntaéa valtiolle
haettaessa uudelleen."
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"Muistaakseni selke& kuvaus tehtévésta ja tehtédvékentésta. Muiste-
len myés soittaneeni yhteyshenkildlle saamatta hdnté langan péaéa-
hén, tai yhteydenottoa takaisin."”

"Pelkét automaattiset viestit, ettd hakemus valittu ja henkilé nimi-
tetty. Ei mitdén henkilbkohtaista kommunikaatiota."

"Valtiolla on yleisesti ottaen parantunut rekrytointiprosessien hakija-
viestinnén taso tdssé viime vuosina. Mahtava hommal!”

"Sama kuin muissakin valtion viroissa, mitdén perusteita ei saa mi-
hink&én tai ne ovat jopa todella typerié ja ristiriidassa toinen tois-
tensa kanssa. Aika usein virkaan on jo pdéatetty palkata joku ja koko
prosessi on pelkéstaéan ndon vuoksi tehtyé teatteria."

"Surkea systeemi, lapindkyvyys nollassa ja ajatus siité, etta valitta-
misesta on tehty maksullista, toimii vain ja ainoastaan tarkoituksen
mukaisena esteené puuttua ilmiselviin vaarink&ytdksiin."

"Mielesténi se toimi hyvin"
"Asiallinen samaa kaavaa toistava.”
"Tama toimi hyvin, yksi parhaista!”

"Automaattivastauksia tulee, kun lomakkeen lahettéa, sen jélkeen
el ole tietoa, missé vaiheessa tybnantaja ottaa yhteytta, vai ottaako
lainkaan. Valtion hakuprosessit voivat joskus edeté tosi nopeasti ja
Jjoskus kestaa kuukausikaupalla. Olisi hyva, jos asian etenemistéa
voisi tiedustella jostakin, jotta - jos on hakenut jotakin itselle oikeasti
merkityksellisté paikkaa - voisi p&éattaé, ottaako védhempimerkityksi-
sen tybn vastaan vai jaékd odottamaan tarkeén pestin rekrytoinnin
etenemista."

6.3.3 Tyohaastattelu

Kysymyksella "Haastateltiinko sinua tehtavaan?" pyrittiin kartoittamaan, kuinka
moni kyselyyn vastanneista osallistui tydhaastatteluun. Kysymys ohjasi myos
henkil6t, jotka eivat osallistuneet tydhaastatteluun suoraan kysymykseen
"Kuinka todennakdisesti suosittelisit sisaministeriota tyopaikkana hakijakoke-
muksesi perusteella?" Kysymykseen vastasivat kaikki 37 henkil6d. Kuviosta 11



42

nahdaan, etta enemmistd (70,3 prosenttia) ei osallistunut tydhaastatteluun ja

ettd vahemmisto (29,7 prosenttia) osallistui siihen.
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mmmm Frekvenssijakauma == Prosenttijakauma

Kuvio 11. Jakauma tyonhakijoiden ty6haastatteluun osallistumisesta.

Kysymyksella "Kuinka hyddylliseksi koit tydhaastattelun?" pyrittiin kartoittamaan

tietoa tydhaastattelun hyodyllisyydesta. Kaikki tydhaastatteluun osallistuneet 11

henkil6a vastasivat kysymykseen. Vastausvaihtoehdoiksi annettiin

1 ei lainkaan hyodylliseksi
2 jokseenkin hyodylliseksi
3 kohtalaisen hyddylliseksi
4 hyodylliseksi

5 erittain hyodylliseksi.

Kuviosta 12 nahdaan, etta enemmistd koki haastattelun hyodylliseksi (36,3 pro-

senttia) tai erittain hyddylliseksi (36,3 prosenttia). Haastattelun koki kohtalaisen
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hyodylliseksi 9,1 prosenttia vastanneista ja jokseenkin hyodylliseksi 9,1 prosent-

tia. Viimeiset 9,1 prosenttia vastaajista koki, ettd haastattelu ei ollut lainkaan

hyodyllinen.
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mmmm Frekvenssijakauma == Prosenttijakauma

Kuvio 12. Tyénhakijoiden kokemus tydhaastattelun hyodyllisyydesta.

Kysymyksella "Toiko tyohaastattelu sinulle lisatietoa sisaministeriosta tyonanta-
jana?" pyrittiin kartuttamaan tietoa haastattelun luonteesta ja tyénantajamieliku-
van kehittymisesta tydhaastattelun yhteydessa. Kysymykseen vastasivat kaikki

11 henkil0a, jotka osallistuivat tydhaastatteluun.

Kuviosta 13 nahdaan, etta vastaukset jakautuivat kohtuullisen tasaisesti. Vas-
tanneista 54,5 prosenttia koki saaneensa tyohaastattelun aikana lisatietoa sisa-
ministeridsta tydnantajana. Loput 45,5 prosenttia ei kokenut saaneensa tyo-

haastattelun aikana lisatietoa sisaministeriosta tyonantajana. Kysymyksenaset-
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telu ei kuitenkaan mahdollistanut esimerkiksi sen tarkastelua, oliko sisaministe-
rid hakijalle jo entuudestaan tuttu, ja ndin organisaatiosta ei valttamatta kaivat-

tukaan haastatteluvaiheessa lisatietoa.
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Kuvio 13. Tyonhakijoiden kokemus siita, toiko tyohaastattelu lisatietoa sisami-
nisteriosta tyonantajana.

Kysymyksella "Toiko tydhaastattelu sinulle lisatietoa tyotehtavista?" pyrittiin
my0s kartuttamaan tietoa tydhaastattelun luonteesta. Kysymykseen vastasivat
kaikki 11 henkiloa, jotka osallistuivat tydhaastatteluun.

Kuviosta 14 nahdaan, ettda enemmistd (63,6 prosenttia) vastasi saaneensa lisa-
tietoa tydtehtavista tydhaastattelun aikana, kun taas loput vastaajista (36,4 pro-

senttia) eivat kokeneet saaneensa lisaa tietoa tyotehtavista.



45

8 70,0 %
7:63,6 %

7 60,0 %
6

50,0 %
5 PO

4;36,4 % .

4

30,0 %
3
, 20,0 %
] 10,0 %
0 0,0 %

Kylla Ei
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Kuvio 14. Tyonhakijoiden kokemus siita, toiko tydhaastattelu lisatietoa tyotehta-
vista.

Kysymyksella "Kuinka relevantteja haastattelukysymykset olivat haastatelta-
vaan tyotehtavaan nahden?" pyrittiin selvittamaan haastattelukysymyksien laa-
tua ja patevyytta. Kysymykseen vastasivat kaikki 11 henkil6a, jotka osallistuivat

tydhaastatteluun. Vastausvaihtoehdot olivat

o 1 ei lainkaan relevantti
. 2 jokseenkin relevantti
o 3 kohtalaisen relevantti
. 4 relevantti

) 5 erittain relevantti.

Kuviosta 15 nahdaan, etta enemmistd (45,4 prosenttia) koki haastattelukysy-
mykset relevanteiksi ja toiseksi suurin joukko (27,3 prosenttia) erittain relevan-
teiksi. Toisiksi pienin joukko (18,2 prosenttia) koki ne kohtalaisen relevanteiksi,
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kun taas vahemmistdn mielesta (9,1 prosenttia) ne olivat jokseenkin relevantit.

Kukaan vastaaja ei pitanyt kysymyksia taysin eparelevantteina.
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mmmm [rekvenssijakauma ~ ====Prosenttijakauma

Kuvio 15. Tyonhakijoiden kokemus haastattelukysymyksien relevanttiudesta.

Kysymyksella "Minka arvosanan antaisit tydhaastattelun sujuvuudelle?" pyrittiin
kartuttamaan tietoa haastattelun onnistumisesta ja sujuvuudesta. Kysymykseen
vastasivat kaikki 11 henkil6a, jotka osallistuivat tydhaastatteluun. Vastausvaih-

toehdot olivat

o 1 valttava

o 2 tyydyttava
o 3 kohtalainen
o 4 hyva

. 5 erittain hyva.

Kuviosta 16 nahdaan, etta enemmistd (45,4 prosenttia) antoi tydhaastattelulle

arvosanan hyva ja toisiksi suurin joukko (27,3 prosenttia) arvosanan erittain
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hyva. Kohtalaiseksi tydhaastattelun arvioi 18,2 prosenttia seka tyydyttavaksi 9,1

prosenttia. Kukaan vastaajista ei arvioinut tydhaastattelua valttavaksi.
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mmmm Frekvenssijakauma — == Prosenttijakauma

Kuvio 16. Tyonhakijoiden kokemus tyohaastattelun sujuvuudesta.

Seuraavaksi kyselyssa pyydettiin kuvailemaan vapaasti omaa kokemusta haas-
tattelutilanteesta. Kysymykseen vastasi kuusi henkiloa. Haastattelu koettiin paa-
osin positiiviseksi kokemukseksi. Yksi vastaaja koki, ettei haastattelussa ker-
rottu tehtavasta mitaan, ja ettei hanen hakemukseensa oltu perehdytty. Han
my0s koki, etta rekrytoija esitti hanelle asiattoman kysymyksen. Vastaaja ei yk-
siloinyt, milla tavalla koki kysymyksen asiattomaksi. Yksi vastaaja koki, etta
haastattelussa olisi voitu olla kiinnostuneita henkilon osaamisesta kokonaisval-
taisesti, eika vain tehtavassa tarvittavasta osaamisesta. Vastauksissa nousi

esiin myos, etta tehtavaa olisi haastattelussa voitu avata enemman.

"Haastattelijat loivat haastatteluun rennon ilmapiirin, koin tilanteen
miellyttavéna."

"Haastattelussa ei kerrottu tehtavasta mitdén, mité pidin erikoisena
verrattuna muihin vastaaviin haastatteluihin. Haastattelijoista toinen
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(hr-puolen ihminen) ei ollut lukenut hakemustani ja esitti asiattoman
kysymyksen taustastani”

"Haastattelu oli kevyt. Koin, etta esitetyt kysymykset eivat antaneet
mahdollisuutta ihan parhaalla tavalla tuoda osaamistani esiin."

"Haastattelu oli tiivis ja napakka, mutta aika jaykka. Olen ollut I&dm-

minhenkisemmissékin haastatteluissa. Haastattelu keskittyi nimen-
omaan tehtdvéssé (oletettavasti) tarvittavan osaamisen kartoittami-
seen - parhaissa haastatteluissa minusta ja laaja-alaisesta osaami-
sestani ollaan oltu kiinnostuneita kokonaisvaltaisesti.”

"Teht&véaé olisi voinut avata enemmén ja hakijan roolia tybyhtei-
s6ssé. Haastattelu oli mukava ja rento.”

"Jos olisin tiennyt paremmin, mité tybnantaja priorisoi, olisin osan-
nut tuoda oikeita asioita esille. Minulla on niin laaja kokemus tyéeléa-
mé&sté, etté ldhes joka 14ht66n 16ytyy, mutta oikeiden asioiden esille
tuominen puolen tunnin haastattelussa on vaikeaa."

Kysymyksella "Kuinka todennakadisesti suosittelisit sisaministeriota tyopaikkana
hakijakokemuksesi perusteella?" pyrittiin kartuttamaan tietoa siita, kuinka onnis-
tuneeksi kokemukseksi sisaministerion rekrytointiprosessi koettiin. Kaikki 37

henkil6a vastasivat kysymykseen. Vastausvaihtoehdoiksi annettiin

o 1 erittain epatodennakoisesti

o 2 epatodennakoisesti

o 3 kohtalaisen epatodennakdisesti
. 4 melko todennakoisesti

. 5 erittain todennakaisesti

Kuviosta 17 nahdaan, etta enemmistd (37,9 prosenttia) suosittelisi sisaministe-
riota tyopaikkana kohtalaisen todennakoisesti. Toisiksi suurin joukko (35,1 pro-
senttia) suosittelisi sisaministeriota epatodennakadisesti. Kolmanneksi suurin
joukko jakautui tasaisesti erittain todennakoisen (10,8 prosenttia) ja melko to-
dennakdisen (10,8 prosenttia) valilla. Vahemmisto (5,4 prosenttia) suosittelisi si-

saministeriota erittain epatodennakoisesti.
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mmmm Frekvenssijakauma — == Prosenttijakauma

Kuvio 17. Tybnhakijoiden kokemus siita, kuinka todennakoisesti he suosittelisi-
vat sisaministeriota tyopaikkana hakijakokemuksensa perusteella.

6.3.4 TyoOnantajamielikuva

Kysymyksella "Miten mielikuvasi sisaministeriosta muuttui hakuprosessin ai-
kana?" pyrittiin selvittdmaan, onko rekrytointiprosessi vaikuttanut tydnantajamie-
likuvaan positiivisesti vai negatiivisesti vai eiko silla ole ollut vaikutusta tyénan-
tajamielikuvan kehittymiseen. Kaikki 37 henkiloa vastasivat kysymykseen. Vas-
tausvaihtoehdot olivat

. mielikuva muuttui positiivisesti
. mielikuva ei muuttunut

. mielikuva muuttui negatiivisesti.

Kuviosta 18 nahdaan, etta vastaajien enemmiston (59,5 prosenttia) mielikuva
sisaministeridsta ei muuttunut hakuprosessin aikana. Toiseksi suurimman jou-
kon (35,1 prosenttia) mielikuva muuttui negatiivisesti. Vahemmiston (5,4 pro-

senttia) mielikuva muuttui positiivisesti.
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mmmm Frekvenssijakauma — ==Prosenttijakauma

Kuvio 18. Tyonhakijoiden kokemus siita, miten heidan mielikuvansa sisaministe-
riostda muuttui hakuprosessin aikana.

Seuraavaksi hakijoita, joiden mielikuva sisaministeriosta muuttui hakuprosessin
aikana, pyydettiin kertomaan, mitka tekijat vaikuttivat mielikuvan muuttumiseen.
Kysymykseen vastasi 11 henkilda. Vastauksista nousi esille erityisesti tekijoita,
jotka olivat vaikuttaneet negatiivisen tydnantajamielikuvan muodostumiseen.
Naiksi tekijoiksi lukeutuivat esimerkiksi pitka hakuprosessi ja hakijaviestinnan
laatu. Positiivisen tydnantajamielikuvan muodostumiseen vaikutti positiivisen li-

satiedon saaminen organisaatiosta ja tehtavasta.

"Se, ettd valinnasta ei ilmoitettu henkil6kohtaisesti, vaikka olin ollut
haastattelussa. En siis saanut mahdollisuutta kysyé painotuksia va-
linnassa, mahdollisia kehittdmiskohteita haastattelussa onnistu-
mista varten ym."

"Hakuprosessin kesto. Jos ei kutsuta haastatteluun, siita olisi erit-
tain helppo tiedottaa sdhkdépostilla, eiké vasta sitten kun koko rekry-
tointiprosessi on kayty lapi ja virkanimitys jne. tehty."

"Muistelen, etté siséministeriésta ei vastattu toistuvasti puhelin-
tiedusteluuni. Téma jatti kehnon vaikutelman. En muista, jatinké
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vastaajaviestié, sen teen hyvin harvoin ylipdénsé. Odotusarvo on,
etté tavoittelen henkilbé tarpeeseen ja puhelun vastaanottaja ym-
maértéaé sen."

"Avoimuuden puute, vastauksen puute, valitusmahdollisuuden
puute, haastattelun puute yms."

"Sain positiivista lisétietoa organisaatiosta ja tehtévésta.”

"Haastattelijat olivat tilanteessa hyvin lasné ja valmistautuneita. Ky-
symykset olivat asiallisia ja tilanne oli miellyttédva. Kun kysyin, millai-
nen heidén tybnantajakuvansa on ja viihdytaénkoé talossa, sain
myonteisen vastauksen, mikd vahvisti ennakkokésitysténi, ettd SM
saattaa olla hyvéa tybnantaja. Ministeriét poikkeavat toisistaan huo-
mattavasti, vaikka ovat samaa valtioneuvostoa.”

Hakijoita pyydettiin viela kertomaan, miten heidan mielestaan hakuprosessia tu-
lisi kehittdd paremman hakijakokemuksen saavuttamiseksi. Kysymykseen vas-
tasi 20 henkiloa. Vastauksissa korostui erityisesti hakijaviestinnan kehittaminen,
aikataulun selkeyttaminen ja valiaikatietojen antaminen, palautteen antaminen
seka prosessin nopeuttaminen. Yhden hakijan mielesta valitusmahdollisuuden
tulisi olla ilmainen. Korostettiin myos sita, etta mikali tehtava olisi jo varattuna

tietylle henkildlle, niin "naennaishauista" tulisi luopua.

"Olisi hyvé, jos tuotaisiin esiin edes jonkinmoinen aikataulu proses-
sin etenemisesta."

"Hitaus ja puutteellinen viestintad"

"Pienet asiat merkitsevét lopulta paljon. Tiivis ja yksildllinen palaute
on toki vaativaa, mutta eduksi. J&& hyvé kuva, vaikka ei tulisi vali-
tuksi.”

"Voi valtio. Ainakin kaikista ndennéishauista tulisi luopua. Ei vallti-
olla yksittaisen tehtdvan hakemiseen vélttdmétta kannata kovin pal-
Jjon panostaa - et voi koskaan tietédé, onko kyseessé joku talon si-
sélla jo epévirallisesti sovittu diili, tai jonkun mééréaikaisen ketjutta-
misen jatkaminen/vakinaistaminen."

"Enemmén avoimuutta, valitusmahdollisuus ilmaiseksi ja samalla
enemmaén haastatteluja."”
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"Tehtéavén sisélto, vaatimukset ja haluttu kokemus pitéisi sanoittaa
selkeésti ja tarkasti."”

"Hakijakokemus ei ole oleellinen vaan se, miten ihmiset suhtautuvat
rekrytointiprosessiin, viestintdan ihmisille ja ymmérrykseen tyétté-
myydestéa, jonka voi ymmaértaé ja kokea vain tyotén ihminen.”

6.3.5 Avoin palaute

Viimeiseksi kyselyyn vastanneilta henkilGilta pyydettiin viela avointa palautetta
hakijakokemuksesta. Kysymykseen vastasi kymmenen henkil6a. Vastaukset ja-
kautuivat positiivisiin ja negatiivisiin kokemuksiin. Toisaalta kehuttiin prosessin
nopeutta ja selkeytta, toisaalta korostettiin avoimuuden puutetta ja prosessin hi-

tautta.

"Prosessi eteni nopeasti ja selkeasti, miké oli positiivista."”

"Eipé& ihmeita: perushyvéa, jossa pienta hiottavaa ja yksi miikka."
"Avoimuuden puute ja prosessin hitaus”

"Vahvisti edelleen hidasta ja byrokraattista paatéksentekoa"

"Haastattelijat olivat miellyttéavié ja prosessi oli asiallinen kaikkiaan."

7 Pohdinta

7.1 Johtopaatokset

Tyossa oli tarkoitus selvittaa, millainen on sisaministerion tyonhakijoiden hakija-
kokemus ja sen vaikutus tyonantajamielikuvaan. Lisaksi etsittiin vastauksia ky-

symyksiin

° Millaiseksi sisaministerion tehtavaan hakeneet henkilot kokivat or-
ganisaation rekrytointiprosessin?

. Miten sisaministerion hakijaviestinta vaikutti organisaation hakijako-
kemukseen?



53

J Miten sisaministerion tyonantajamielikuva muuttui organisaation
rekrytointiprosessin aikana?

Sisaministerio julkaisee tyopaikkailmoituksen sivustolla Valtiolle.fi. Lisaksi ilmoi-
tuksesta tehdaan lehti-ilmoitus ja LinkedIn-postaus. Harkinnan mukaan tyopaik-
kailmoitus julkaistaan my6s muualla mediassa. Suurin osa hakijoista |0ytaa tyo-
paikkailmoituksen suoraan Valtiolle.fi-sivuston kautta. Mediaa voisi hyddyntaa
laajemmin tydpaikkailmoituksen markkinoinnissa, koska median avulla voidaan
rakentaa tyonantajamielikuvaa ja tuoda sisaministeriota tyonantajana laajem-

man yleison tietoisuuteen (Pitkanen 2001, 82).

Mediaa hyddyntamalla voitaisiin tavoittaa passiivisia tydnhakijoita. Korpi, Laine
ja Soljasalo (2012, 78) korostavat kirjassaan, etta sosiaalinen media toimii oi-
vana apuvalineena sellaisten henkildiden saavuttamisessa, joilta I0ytyy oikean-
laista osaamista, mutta jotka eivat ole talla hetkella tyota vailla. Tallaisia henki-
|6ita kutsutaan passiivisiksi tydnhakijoiksi. Passiivisille tydnhakijoille yrityksen
rekrytointiviestit sosiaalisen median palveluissa nayttaytyvat siina ymparistdssa,
jossa he muutenkin liikkuvat internetissa. Mikali kokonaisuus vaikuttaa tarpeeksi
kiinnostavalta, passiivinen tyontekija todennakoisesti tarttuu tilaisuuteen. Talla
hetkella sisaministerio ei rekrytoinnillaan tavoita passiivisia tydnhakijoita, mutta
esimerkiksi mediakayttaytymista laajentamalla se mahdollisesti pystyisi tavoitta-

maan passiivisia tyonhakijoita.

Kyselyn vastauksien perusteella voidaan sanoa, etta sisaministerion tyonhaki-
joiden motiivina tydpaikan hakemiselle ei ole palkka, vaan tarkeampana pide-
taan tyon merkittavyytta seka kiinnostavaa tehtavanalaa. Villan mukaan (2019)
tyopaikkailmoituksella on merkittava rooli hakijakokemuksen muodostumisessa.
On tarkeaa, etta tyopaikkailmoituksesta syntyy kiinnostus tyoskennella sisami-

nisteriossa.

Hakijoiden mielesta sisaministerion hakuilmoitus on tarpeeksi informatiivinen.
Vastausten perusteella hakemus on myos helppo tayttaa. Kyselyn vastausten
perusteella tulisi harkita vastaustilan lisdamista ja tehtavakohtaisten kysymysten

lisdamista seka mahdollistaa valmiin ansioluettelon upottaminen hakemukseen.
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Operaria (2021) korostaakin, ettd hakemuksen jattamisesta on tehtava helppoa,

silla se edistaa positiivisen hakijakokemuksen syntymista.

CV:sta loytyvien tietojen toistamista jarjestelmaan ei ole kannattavaa vaatia,
silla se hidastaa prosessia, ja nain ollen laskee motivaatiota hakea tyopaikkaa.
Salmelan (2022) sanoin on kuitenkin syyta muistaa, etta rekrytoijan kannalta on
erittain hyodyllista, ettd aiempia tydsuhteita ja koulutusta koskevat tiedot ilmoite-
taan maaramuotoisena eika CV:ssa vapaamuotoisesti. Tama myos mahdollis-
taa hakemusten vertailun esimerkiksi Excelissa ja helpottaa hakijoiden ansioi-
den vertailua. Vastakkain ovat siis mahdollisimman helppo hakemuksen jattami-

nen seka hakijoiden ansioiden vertailun helppous.

Enemmisto ei ole tietoinen sisaministerion rekrytointiprosessin etenemisesta.
Melkein yhta suuri osa hakijoista on kuitenkin tietoinen siita, miten rekrytointi-
prosessi etenee. Valintapaatoksesta ilmoittaminen tapahtuu enemmistén mie-
lesta riittavan nopeasti, mutta selkeasti parannettavaa Ioytyy. Osa hakijoista
kertoo valintapaatokseen menneen pisimmillaan viisi kuukautta, ja he olisivat
toivoneet saavansa ilmoituksen kaksi vilkkkoa hakuajan umpeutumisen jalkeen.
Koska sisaministeridssa tulee ennen valintapaatosta tehda henkilosta turvalli-
suusselvitys, ei valintapaatoksesta ilmoittaminen ole juuri koskaan mahdollista
toivotussa kahdessa viikossa. Sen sijaan hakuprosessin etenemisesta, eli siita,
onko tullut valituksi haastatteluun, on mahdollista tiedottaa aiemmin. (Tuovinen
2022; Salmela 2022.)

Sisaministerion rekrytointiprosessissa tulisi kyselyn vastausten perusteella pa-
nostaa hakijaviestintaan. Kyselyn vastaajat kokivat parannettavaa siina, etta
rekrytointiprosessin etenemisesta annettaisiin valiaikatietoa. Myds rekrytointi-
prosessin yhteishenkilon tulisi olla tavoitettavissa. Lisaksi henkilokohtaisen pa-
lautteen antaminen parantaisi sisaministerion tydnhakijoiden hakijakokemusta.
Suurin osa hakijoista ei saa rekrytointiprosessin aikana palautetta suoriutumi-
sesta. Sisaministerion tulisi panostaa erityisesti yksilolliseen palautteeseen seka
henkilokohtaiseen puheluun, jossa kerrottaisiin, etta haastateltu henkilo ei tullut

valituksi.
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Launosen mukaan (2017) hakijakokemusta parantaa selkea ja avoin rekrytointi-
prosessi. Hinen mukaansa hyvaan hakijaviestintdan kuuluu nopea vastaami-
nen, henkilokohtainen vastaanotto sekd monikanavainen viestinta. Rekrytoijan
tulee suhtautua jokaiseen hakijaan henkilokohtaisesti, jolloin hakijalle valittyy ar-
vostettu tunne ja han kokee, etta hanesta valitetaan yksilona. On hyva pitaa ha-
kija ajan tasalla, jotta han tietaa, mita tapahtuu seuraavaksi ja kuinka nopeasti.
Rekrytointiprosessi etenee hakijan nakdkulmasta sujuvasti, kun rekrytoija huo-

lehtii sujuvasta viestinnasta.

Vastausten perusteella hakijat suosittelisivat sisaministeriota kohtalaisen toden-
nakoisesti hakijakokemuksensa perusteella. Merkittdvan suuri osa hakijoista
kuitenkin suosittelisi sisaministeriota epatodennakoisesti. Hakijakokemuksella

on siis erittdin suuri painoarvo.

Sisaministerion tydnhakijoiden mielesta tyéhaastattelu oli hyddyllinen tai erittain
hyodyllinen. Hakijat kokivat saaneensa haastattelun aikana lisatietoa sisaminis-
teriosta tyonantajana, mika parantaa myos organisaation tydnantajamielikuvaa.
Suurin osa vastanneista sai myds tyotehtavista lisatietoa haastattelun aikana.
Haastattelukysymykset koettiin relevanteiksi, ja enemmist6 arvioi tydhaastatte-
lun arvosanalla hyva. Avoimissa vastauksissa korostettiin, etta tehtavasta olisi

voitu kertoa enemman.

Kaijalan (2016, 109-110) mukaan on oleellista tietda, mita on rekrytoimassa ja
huomioida myds mita tarvitaan tulevaisuudessa. TyoOntekijan vaihtuessa olisi
hyva myos uudistaa tehtavankuvaa. Rekrytoitaessa tulee luottaa omaan intui-

tioon, mutta paatdksen tueksi tulee hankkia myos faktaa.

Yksi vastaaja koki, ettd hanen tydhakemukseensa ei ollut perehdytty, ja etta ha-
nelle esitettiin asiaton kysymys haastattelutilanteessa. Tyohaastattelussa tulee
kiinnittaa erityista huomiota kysymysten asetteluun, ettei hakijalle tule koke-

musta siita, ettd hanelta kysytaan asiattomia kysymyksia. Laki yksityisyyden
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suojasta tydelamassa (2004) saatelee sita, mita tydnantaja voi tydnhakijalta tyo-
haastattelussa kysya. Lain luvun 2 mukaan tyonantaja saa kasitella vain tydsuh-

teen kannalta valttamattomia henkilotietoja.

Tulosten perusteella enemmiston mielikuva sisaministeriosta ei muuttunut rek-
rytointiprosessin aikana. Kuitenkin huomattavan suuri osa hakijoista kertoi sen
muuttuneen negatiivisesti. Tahan koettiin vaikuttaneen avoimuuden ja hakija-
viestinnan puute. Rekrytointiprosessin kehitysideoissa korostui yhden henkilon
mielipide siita, etta valitusmahdollisuuden tulisi olla ilmainen. Valitusmahdolli-
suutta saadellaan tuomioistuinmaksulaissa (2015, 2 §), eika sisaministerio pysty
vaikuttamaan asiaan. Kaikista hallintopaatoksista valittaminen on oltava valtion
maksuperustelain (1992, 4 §) mukaan maksullista ja maksullisuuden tarkoituk-
sena on myos estaa turhia valituksia (Hallituksen esitys eduskunnalle tuomiois-
tuinmaksulaiksi seka laeiksi hallinto-oikeuslain 12 a §:n ja riita-asioiden sovitte-
lusta ja sovinnon vahvistamisesta yleisissa tuomioistuimissa annetun lain 28 §:n

muuttamisesta 2015 vp, 39).

Yksi vastaaja koki epaoikeudenmukaiseksi menettelyn, jossa virka laitetaan jul-
kiseen hakuun, vaikka tehtava olisi varattuna jo tietylle henkildlle. Valtiolla tyo-
tehtavat laitetaan julkiseen hakuun sen perusteella, mita valtion virkamieslain
(1994) luvussa 3 saadetaan. Nain ollen myos tehtava, johon voisi olla organi-
saatiossa pateva hakija, tulee laittaa julkisesti haettavaksi ja antaa yhtalainen
mahdollisuus kaikille osallistua hakuun. Talla menettelylla varmistetaan avoi-

men hallinnon periaatteiden toteutuminen. (Tuovinen 2022; Salmela 2022.)

Jokainen yritys rakentaa tyOnantajamielikuvaa joko tietoisesti tai tiedostamatta.
Sen kehittymiseen voi itse vaikuttaa omalla toiminnallaan. Tydnantajamieliku-
van rakentamisessa on muistettava monikanavaisuus. Jotta jaa ihmisten mie-
leen, kannattaa etsia uusia tapoja vakuuttaa inmiset esimerkiksi sosiaalisessa
mediassa. Toimintatapojen tulee olla kuitenkin linjassa yrityksen tavoitteiden
kanssa. (Kajanto 2020; Mosley & Schmidt 2017, 10.)
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Kyselyn tulokset olivat pitkalti kahta aaripaata. Osa vastaajista koki rekrytointi-
prosessin helpoksi ja kevyeksi, kun taas osa raskaaksi ja pitkaksi. Olisikin tar-
keada yhtenaistaa esimerkiksi prosessin rekrytointiviestintaa, silla toisissa rekry-

toinneissa onnistutaan selvasti toisia paremmin.

Jotta sisdministerion tydnantajamielikuva kehittyisi positiiviseen suuntaan, on
tarkeaa kiinnittda huomiota hakijakokemukseen. On panostettava erityisesti
avoimuuteen ja hakijaviestintaan. Jokainen hakija tulisi kohdata henkilokohtai-
sesti ja hanelle tulisi antaa valiaikatietoa rekrytointiprosessista, unohtamatta
myoOskaan vastata tyopaikkailmoituksen tiedustelupuheluihin. Pienet asiat vai-
kuttavat valtavasti tydnantajamielikuvaan, silla pienista asioista muodostuu yllat-

tavan suuri kokonaisuus.

7.2 Yhteenveto

Yhteenvetona voidaan sanoa, etta hakijakokemus on kahtiajakoinen, koska ky-
selyyn vastanneiden hakijoiden vastaukset edustivat molempia kyselyn aari-
paita. Osa hakijoista koki rekrytointiprosessin pitkaksi ja raskaaksi. Osan mie-
lesta rekrytointiprosessi oli kuitenkin kevyt ja helppo. Eroja on varmasti myos
rekrytointiprosessien valilla, mutta voi olla myds, etta valtion hakuprosesseja
paremmin ymmartavat hakijat suhtautuvat prosessiin myonteisemmin kuin sita

huonommin tuntevat hakijat.

Hakijaviestinnan laatu vaikutti vastausten perusteella organisaation hakijakoke-
mukseen negatiivisesti. Vastauksissa korostui erityisesti se, etta rekrytointipro-
sessin etenemisesta tulisi antaa valiaikatietoa. Olisi my0s tarkeaa, etta rekry-
tointiprosessin yhteyshenkilo olisi tavoitettavissa.

Sisaministerion tydnantajamielikuva ei muuttunut kyselyyn vastanneiden enem-
mistdlla rekrytointiprosessin aikana, vaikkakin suurella joukolla tydnantajamieli-
kuva muuttui negatiivisesti. Vastausten perusteella tydnantajamielikuvan muut-
tumiseen vaikutti negatiivisena tekijana avoimuuden ja hakijaviestinnan puute.
Positiivisena tekijana korostui positiivisen lisatiedon saaminen organisaatiosta

ja tehtavasta.
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Vastauksissa nostettiin esiin se, etta haastattelussa pitaisi tutustua hakijaan
"laajemmin". Kuitenkin haastattelujen tulee valtion ohjeiden mukaan olla maara-
muotoisia ja niissa tulee kysya vain haettavan tehtavan kannalta relevantteja
kysymyksia (Laine & Aijala 2020, 77). Nain ollen ei ole mahdollista kysella ko-
vin laajasti haastattelurungon ulkopuolisia asioita. Samoin tehtavaan valittaessa
tulee ottaa huomioon ainoastaan ne hakukriteerit, jotka hakuilmoituksessa on
ilmoitettu (Laine & Aijala 2020, 32). Nain ollen vaikka haastattelussa kavisi ilmi,
etta henkildlla on merkittavaa kokemusta jostakin asiasta, sita ei voi kayttaa va-

lintaperusteena, ellei sita ole maaritelty valintaperusteeksi jo hakuilmoituksessa.

Prosessien pituudet valtiolla johtuvat usein turvallisuusselvityksesta, ja tasta
syysta lopullinen tieto valittavasta voi tulla vasta kuukausien jalkeen hakuilmoi-
tuksen sulkeutumisesta (Tuovinen 2022; Salmela 2022). Kuitenkin kaikille haki-
joille tulisi viestia siita, etta prosessi ei ole edennyt heidan kohdallaan, vaikka

tieto valinnasta tulisikin useita kuukausia mydhassa.

Henkild, joka toivoo valitusmahdollisuutta maksuttomaksi, ei valttamatta ym-
marra sita, etta oikeudenkayntimaksulla on ohjausvaikutus. Oikeudenkaynti-
maksulla on tarkoitus ehkaista turhaa valittamista ja ohjata tekemaan valitus ai-
noastaan silloin, kun aidosti on syyta epailla viranomaisen vaarinkaytosta (Halli-
tuksen esitys eduskunnalle tuomioistuinmaksulaiksi seka laeiksi hallinto-oikeus-
lain 12 a §:n ja riita-asioiden sovittelusta ja sovinnon vahvistamisesta yleisissa
tuomioistuimissa annetun lain 28 §:n muuttamisesta 2015 vp, 39.) Jos rekrytoin-
tipaatoksista valittaminen olisi maksutonta, se todennakdisesti rampauttaisi tay-
sin valtion paatoksenteon ja henkildvalinnat, koska oikeudenkayntiajat hallinto-
oikeuksissa ovat tyypillisesti noin 12 kuukautta (Tuovinen 2022; Salmela 2022).

Sisaministerion ja valtion tulisi viestia paremmin siita, millaisia erityispiirteita val-
tion rekrytointiin liittyy ja mista ne johtuvat. Nain hakijat olisivat paremmin sel-
villa siita, mita heilld on haun aikana odotettavissa ja miten se eroaa esimerkiksi
yksityisella puolella tehdyista hauista. Tallaisia erityispiirteitd ovat esimerkiksi
saadetyt kelpoisuusvaatimukset, hakuilmoituksen vertailuperusteet seka turvalli-

suusselvitykset.
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7.3 Jatkotoimenpiteet

Jatkotoimenpiteena sisaministerio voi kdyda tutkimustulokset lapi, ja pohtia
mitka ovat sen mielesta organisaation rekrytointiprosessin kriittisimmat kehitys-
kohteet. Henkilostohallinnon yksikko voisi erotella kyselyn tuloksista ne ongel-
makohdat, joihin se pystyy vaikuttamaan, ja lahtea kehittdmaan niitd. On huomi-
oitava, etta sisaministerio ei pysty vaikuttamaan kaikkiin kyselyssa esiin nous-
seisiin ongelmakohtiin valtioneuvoston ohjeistuksen seka lainsaadanndllisten

tekijoiden vuoksi.

Sisaministerio voisi jarjestaa tydpajan, jossa rekrytointiprosessia kaytaisiin lapi
ja sita peilattaisiin kyselyn tuloksiin. Jokainen tydpajaan osallistuva henkild voisi
esittaa konkreettisia kehitysideoita hakijakokemuksen parantamiseksi. Tyopa-
jaan voisi sisaministerion henkilostohallinnon yksikon lisaksi osallistua ainakin
viestintayksikko. Viestintayksikkd voisi antaa kehitysideoita erityisesti rekrytointi-
prosessin hakijaviestintaan. Se voisi myds tehda kehitysideoita siita, miten sosi-
aalisen median kanavia voitaisiin uudistaa, jotta ne tavoittaisivat paremmin

my0s passiiviset tydnhakijat, eli henkilot, jotka eivat aktiivisesti etsi tyopaikkaa.

Sisaministerion henkildéstéhallinnon ja viestinnan yksikko voisi jarjestaa rekry-
tointiprosessiin osallistuville esimiehille koulutuksia haastattelutekniikasta ja rek-
rytointiprosessin kulusta. Koulutuksessa tulisi myos korostaa sita, miten tarke-
assa roolissa on henkilokohtainen puhelu, jossa kerrotaan, etta haastateltu hen-
kilo ei tullut valituksi. Koulutuksessa voitaisiin kdyda myos lapi, miten puhelu

hoidetaan oikealla tavalla.

7.4 Reliabiliteetin ja validiteetin arviointi

Kun tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin kannalta, niin tutkimus-
aineisto tulee muokata sellaiseen muotoon, etta tutkimuksen kommentoijat pys-
tyvat tarkastella aineistoa. Tutkimus voi olla reliaabeli mutta ei validi. Tama il-
menee niin, etta kaytettyjen tutkimusmenetelmien avulla voidaan paatya kiin-
nostaviin, ja toistettaviin, tuloksiin, mutta tulokset eivat vastaa kysymykseen, jo-

hon alun perin etsittiin vastausta. (Hiltunen 2009, 11.)
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Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen kriteerit eroavat toisistaan, vaikka
molemmissa tutkimuksissa pyritdan mahdollisimman riittdvaan lopputulokseen
(Kananen 2015, 343). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteettia eli luotet-
tavuutta mitataan tutkimuksen tulosten tarkkuudella. Jotta voi varmistua tulosten
luotettavuudesta, tulee varmistua, ettd kohderyhma on oikea ja tarpeeksi suuri.
(Heikkila 2014, 27—-28.) Otantamenetelmalla on myoés Vilppaan (2021) mukaan

vaikutusta kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuuteen.

Kanasen (2015, 349) mukaan kvalitatiivisen tutkimuksen reliabiliteettia arvioi-
daan tulosten toistettavuudella. Perkid (2015) korostaa, etta kvalitatiivisen tutki-

muksen reliabiliteetin arvioinnissa on tarkeaa, etta aineisto on riittava.

Taman kyselyn anonyymiys lisaa reliabiliteettia, silla vastaukset ovat todenna-
kdisemmin todenmukaisia ja nain myos tarkempia. Kyselyn kysymykset maari-
teltiin teorian pohjalta, jotta kyselysta saataisiin tarvittava tieto opinnaytetyon ta-
voitteen saavuttamiseksi. Reliabiliteettia vahvistaa myds se, etta kyselylinkit 1a-
hetettiin hakijoille valittomasti rekrytointiprosessin paatyttya, jolloin rekrytointi-

prosessi oli tuoreessa muistissa.

Reliabiliteettia vahentaa kuitenkin kyselyn vastauksien pieni maara. Kyselyn
vastausprosentti oli 21,3 prosenttia. Heikkilan (2014, 15) mukaan kvantitatiivi-
nen tutkimus edellyttaa, etta kaytossa on riittava iso otos. Asioita pyritaan ku-
vaamaan numeeristen suureiden kautta ja selvittamaan asioiden valisia riippu-
vuuksia. Koska kyselyn vastauksien maara jai pieneksi, ei tutkimusta voida tay-
sin yleistda koskemaan koko hakijajoukkoa. Reliabiliteettia kuitenkin vahvistaa

se, etta avoimiin kysymyksiin saatiin hyvin vastauksia.

Validiteettia eli tutkimuksen patevyytta voidaan kvantitatiivisessa tutkimuksessa
arvioida esimerkiksi tutkimustavoitteiden avulla. Mikali kyselylomakkeen kysy-
mykset tukevat asetettuja tutkimustavoitteita, tutkimuksen validiteetti on hyva.
Validiteetin kannalta on myds tarkeaa, etta kysymykset esitetdan ymmarretta-
vasti ja selkeasti. Kyselylomakkeen epaselvyys saattaa aiheuttaa vaarinymmar-
ryksia ja nain ollen vaaristaa tutkimustuloksia. Vaaristyneet tutkimustulokset
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huonontavat tutkimuksen validiteettia. (Heikkila 2014, 27; Vilkka 2015, 193—
194.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa patevyytta voidaan arvioida sen kohderyhman,
kysymyksien relevanttiuden seka analysoinnin perusteellisuuden pohjalta (Per-
kid 2015). Heikkila (2014, 27) toteaa, etta validiteetti on hyva, kun tutkimuksen

kohderyhma ja kysymykset ovat oikeat.

Kaikki kyselyyn vastanneet henkilot olivat sisaministerion tydnhakijoita. Kaikki
vastaajat olivat osallistuneet rekrytointiprosessiin kevaan 2022 aikana, joten
rekrytointiprosessi oli hakijoilla tuoreessa muistissa. Nain ollen opinnaytetyon
kohderyhma oli oikea. Kysymykset muotoiltiin teorian pohjalta rekrytointiproses-
sin eri vaiheista. Kysymysten pohjalta pyrittiin kartoittamaan tietoa siita, mil-
laiseksi rekrytointiprosessi koettiin ja miten se vaikutti sisaministerion tyonanta-
jamielikuvaan. Kyselyn vastaukset vastasivat tutkimuskysymyksiin, ja nain ollen

kysymyksien validiteetti on hyva.

Validiteettia saattaa heikentaa se, etta vastaajista vain noin 29 prosenttia osal-
listui tydhaastatteluun. Henkil6t, jotka eivat paasseet tyohaastatteluun, saattoi-
vat olla pettyneitd, ja tdma on saattanut nakya kyselyn vastauksissa. Validiteet-
tia heikentaa myds kyselyn pieni vastausmaara. Koska kyselyyn saatiin toivot-
tua vahemman vastauksia, on tulosten yleistettavyys huono. Tulosten huono
yleistettavyys vahentaa toistettavuutta, joka taas vahentaa validiteettia. Avoimia
kysymyksia analysointiin kuitenkin laadullisilla analyysimenetelmilla, ja niiden

hyva vastausmaara osaltaan parantaa validiteettia.

7.5 Opinnaytetyon kriittinen tarkastelu

Opinnaytetyoni tavoitteena oli selvittaa, millainen on sisaministerion hakijakoke-
mus ja sen vaikutus tydnantajamielikuvaan. Tarkoituksena oli kartoittaa organi-
saation hakijakokemuksen nykytila ja mahdollisesti 16ytaa kehityskohteita sen
parantamiseksi. Tavoitteeseen paastiin, silla opinnaytetydssa saatiin tietoa or-
ganisaation tyonhakijoiden hakijakokemuksen ja tyonantajamielikuvan nykyti-
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lasta seka siita, miten hakijakokemus on vaikuttanut tydnantajamielikuvan kehit-
tymiseen. Kyselyn avoimissa kysymyksissa saatiin selville myos hakijakoke-
muksen kehittamiskohteita. Kavi ilmi, etta kyselyn tulosten perusteella hakijako-
kemus on kohtalaisen hyva, mutta kehittamista |0ytyy erityisesti hakijaviestin-
nassa. Tulosten perusteella hakijakokemus vaikutti negatiivisesti tydnantajamie-

likuvan kehittymiseen.

Tavoitteena oli my0s selvittaa, millaiseksi organisaation rekrytointiprosessi koet-
tiin. Lisaksi haluttiin selvittaa, miten sisaministerion hakijaviestinta vaikutti orga-
nisaation hakijakokemukseen ja miten sisaministerion tydnantajamielikuva
muuttui organisaation rekrytointiprosessin aikana. Naihin tavoitteeseen paastiin
my0s. Kavi ilmi, ettd osa hakijoista koki organisaation rekrytointiprosessin pit-
kaksi ja raskaaksi ja osa hakijoista kevyeksi ja helpoksi. Hakijaviestinnan laatu
rekrytointiprosessissa vaikutti negatiivisesti hakijakokemukseen valiaikatietojen
ja tavoitettavuuden puutteen vuoksi. Tyonantajamielikuva ei enemmistélla muut-
tunut, mutta suurella osalla se koettiin muuttuneen negatiivisesti. Tyonantaja-
mielikuvan muodostumiseen koettiin vaikuttaneen erityisesti avoimuuden ja ha-
kijaviestinnan puute. Jokseenkin myds prosessin kestolla koettiin olleen vaiku-

tusta.

Opinnaytetyon menetelmaksi valittiin puolistrukturoitu kyselylomake. Kyselyn
vastausprosentti oli kuitenkin toivottua pienempi, 21,3 prosenttia. Tavoitteeksi
oli asetettu, ettd kyselyyn saataisiin vastauksia 50, mutta vastauksia kyselyyn
saatiin 37. Vastausmaaraan vaikutti mahdollisesti kyselyn pituus seka kannusti-
mien puuttuminen. On myds todennakaista, etta hakijat, joille rekrytointiprosessi
oli neutraali kokemus, eivat vastanneet kyselyyn sen pituuden vuoksi. Jos kyse-
lyn vastaamiseen oltaisiin asetettu kannustimia, niin vastauksia olisi voinut tulla
enemman. Nyt vastauksissa korostui rekrytointiprosessin kehityskohteet, eli se,
etta valtaosalla vastanneista oli negatiivinen kokemus rekrytointiprosessista.
Tamankaltaisissa kyselyissa vastaukset ovat usein negatiivisia myos siksi, etta
henkilot ovat pettyneita siihen, etteivat he saaneet tyopaikkaa.
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Itse kiinnostuin hakijakokemuksesta ja tydnantajamielikuvasta opintojeni aikana,
ja opinnaytetydn myaota opinkin aiheista paljon uutta. Aihe oli myos tarkea sisa-
ministeridlle, ja organisaatio sai opinnaytetyosta paljon hyodyllista tietoa, jonka
avulla hakijakokemusta ja rekrytointiprosessia voidaan lahtea parantamaan.

Kun aloitin opinnaytetyoni, asetin tavoitteeksi valmistua kesakuussa 2022. Val-
mistuminen venyi kuitenkin marraskuulle 2022. Venymiseen vaikutti suurimpana
tekijana sisaministerion rekrytointiprosessien venyminen, ja nain ollen kyselyn
vastauksien saamisessa meni odotettua enemman aikaa. Opin opinnaytetyo-
prosessissa paljon uutta erilaisista tutkimusmenetelmista. Opin myos, etta kyse-
lytutkimusta toteuttaessa kannattaa muistaa lahettaa muistutusviesteja ja aset-

taa kyselyyn vastaamiselle jokin kannustin.
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Kyselyn saatekirje

Hei!

Olet osallistunut kevaan aikana sisaministerion rekrytointiprosessiin ja antanut
luvan lahettaa sahkopostiisi osallistumislinkin kyselyyn. Tama kysely toteute-
taan opinnaytetyona Metropolia Ammattikorkeakoululle. Opinnaytetydon osana
toteutetaan kysely, jonka tarkoituksena on selvittaa, millainen on sisaministerion
rekrytointiprosessin aikana syntyva tydnantajamielikuva ja hakijakokemus. Tu-

loksien perusteella kerataan tietoa hakijakokemuksesta.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 10—15 minuuttia. Paaset vastaamaan ky-
selyyn tasta linkista: https://link.webropolsurveys.com/S/6B40F91778183A27

Tutkimusaineiston ja tuloksien kasittelyssa huomioidaan niiden luottamukselli-
suus. Tulokset raportoidaan niin, etta vastauksia ei voida yhdistaa kyselyyn vas-
tanneisiin henkilGihin. Tuloksia ei mydskaan voida yhdistaa rekrytointiproses-
sissa antamiisi henkil6tietoihin. Kiitos, kun olet mukana kehittdmassa sisaminis-

teridon rekrytointiprosessia. Vastaathan viimeistaan
Ystavallisin terveisin

Emilia Haapanen
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Kyselylomake

Sisaministerio

Inrikesministeriet

Hakijakokemus ja tyonantajamielikuva
sisaministerion rekrytointiprosessissa

Heil Olet osallistunut kevaan aikana sisaministerion rekrytointiprosessiin, ja antanut luvan lahettaa sahkopostiisi
kyselylinkin. Tama kysely toteutetaan osana Metropolia Ammattikorkeakoulun opinnaytetyota. Kyselyn avulla
kerataan tietoa hakijakokemuksesta ja tydnantajamielikuvasta.

Kyselyn tulokset ovat luottamuksellisia, eika niita julkaista sellaisenaan. Tulokset raportoidaan niin, etta vastauksia ei
voida yhdistaa kyselyyn vastanneisiin henkiloihin. Tuloksia ei myoskaan voida yhdistaa rekrytointiprosessissa
antamiisi henkilotietoihin. Opinnaytetyossa julkaistaan vain kyselyn yhteenveto, jonka perustella tehdaan analysointia.
Kokonaista lomaketta ei siis tulla julkaisemaan. Kiitos, kun olet mukana kehittamassa sisaministerion
rekrytointiprosessia.

Teema 1 - Hakuilmoitus ja hakemus

1. Mita kautta I0ysit hakuilmoituksen sivustolla Valtiolle.fi?

(O Linkedin
(O Sukulaiset, ystavat, tyokaverit
O Vvattiolle fi

O Lehti-ilmoitus

O Muun median kautta, mika?
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2. Mitka asiat saivat sinut kilnnostumaan sisaministeriosta tyonantajana?

[[] Merkityksellinen tyo
[] Kiinnostava tehtavanala
[] Hyvat virkasuhteen ehdot

[] Hyva palkkaus

[] Tyesuhde-edut

D Muu, mika? | |

3. Loytyiko hakuilmoituksesta kaikki tarpeellinen tieto paikan hakemista varten?

O Kylia
O Ei

4. Jos vastasit ei: mita hakuilmoituksesta puuttui?

5. Oliko hakemus helppo tayttaa?

QO Kylla
OEi

6. Kuvaile vapaasti hakemuksen tayttoprosessia ja mahdollisia ongelmakohtia

Z

Seuraava
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Sisaministerio

Inrikesministeriet

Hakijakokemus ja tyonantajamielikuva
sisiministerion rekrytointiprosessissa

Teema 2 - Hakijaviestinta

7. Olitko tietoinen siita, kuinka rekrytointiprosessi etenee?

QO Kylla
O Ei

8. Kerrottiinko valintapaatoksesta riittavan nopeasti?

O Kylla
O E

9. Jos vastasit ei: kuinka kauan valintapaatoksen ilmoittamiseen kului aikaa, ja
kuinka nopeasti olisit kaivannut vastausta?
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10. Saitko palautetta suoriutumisestasi hakuprosessin aikana?

QO Kylla
QEi

11. Jos vastasit kylla: kuinka hyodylliseksi koit palautteen? (1 ei lainkaan
hyodylliseksi - 5 erittdin hyodylliseksi)

QO 5 erittain hyodyliiseksi

QO 4hyodylliseksi

(O 3 kohtalaisen hyodylliseksi

(O 2jokseenkin hyodyliseksi

(O 1 eilainkaan hyodylliseksi

12. Jos vastasit ei: millaista palautetta olisit kaivannut suoriutumisestasi?

13. Kuvaile vapaasti rekrytointiprosessin hakijaviestintaa

(— )




Liite 2
> (8)

Sisaministerio

Inrikesministeriet

Hakijakokemus ja tyonantajamielikuva
sisaministerion rekrytointiprosessissa

Teema 3 - Tyohaastattelu

14. Haastateltiinko sinua tehtavaan?

QO Kylla
O Ei

15. Kuinka hyodylliseksi koit tyohaastattelun? (1 ei lainkaan hyddylliseksi - 5 erittdin
hyodylliseksi)

QO 5 erittain hyodylliseksi

(O 4hyodyliseksi

(O 3 kohtalaisen hyodyliseksi

(O 2jokseenkin hysdylliseksi

O 1 eilainkaan hyodylliseksi
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16. Toiko tyohaastattelu sinulle lisatietoa sisaministeriosta tyonantajana?

QO Kylia
QE

17. Toiko tyohaastattelu sinulle lisatietoa tyotehtavista?

O Kylia
QEi

18. Kuinka relevantteja haastattelukysymykset olivat haastateltavaan tyotehtavaan
nahden? (1 ei lainkaan relevantti - 5 erittain relevantti)

QO 5 erittain relevantti

QO 4relevantti

(O 3 kohtalaisen relevantti

(O 2jokseenkin relevantti

O 1 ei lainkaan relevantti

19. Minka arvosanan antaisit tyohaastattelun sujuvuudelle? (1 valttava - 5 erittdin
hyva)
QO 5 erittain hyva

QO 4hyva

O 3 kohtalainen
QO 2tyydyttava
O 1 valttava

20. Kuvaile tahan vapaasti kokemustasi haastattelutilanteesta

e — )
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Sisaministerio

Inrikesministeriet

Hakijakokemus ja tyonantajamielikuva
sisiaministerion rekrytointiprosessissa

Teema 4 - Tyonantajamielikuva

21. Kuinka todennakoisesti suosittelisit sisaministeriota tyopaikkana
hakijakokemuksesi perusteella? (1 erittain epatodennakoisesti - 5 erittadin
todennakoisesti)

O 5 erittain todennakoisesti

O 4 melko todennakoisesti

O 3 kohtalaisen todennakoisesti

(O 2 epatodennakaoisesti

(O 1 erittain epatodennakoisesti

22. Miten mielikuvasi sisaministeriosta muuttui hakuprosessin myota?

(O Mielikuva muuttui positiivisesti
(O Mielikuva ei muuttunut

(O Mielikuva muuttui negatiivisesti
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23. Jos mielikuvasi sisaministeriosta muuttui hakuprosessin aikana, mitka tekijat
vaikuttivat siihen?

24. Miten hakuprosessia tulisi mielestasi kehittaa paremman hakijakokemuksen
saavuttamiseksi?

Sisaministerio

Inrikesministeriet

Hakijakokemus ja tyonantajamielikuva
sisiministerion rekrytointiprosessissa

Teema 5 - Avoin palaute

25. Tassa voit antaa avointa palautetta hakijakokemuksestasi




