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TIVISTELMA:

Tyonhaku ja rekrytointitavat ovat muuttuneet ja monipuolistuneet viime vuosina yhteiskunnan
mukana muun muassa digitalisaation ansiosta. Samoin tyopaikkailmoitukset, jotka ovat
oleellinen osa rekrytointiprosessia, ovat kokeneet muutoksia vuosien varrella. Tydnhakuun
liittyvien vaatimusten tayttamistd ei odoteta enaa vain tyonhakijoilta, vaan myds tyonantajien
on vastattava vaatimuksiin ja panostettava rekrytointiprosesseihin. Taman tutkimuksen
taustalla on tutkimuksen tekijan seka toimeksiantajayrityksen mielenkiinto kunta-alan
rekrytointia ja tyopaikkailmoituksia kohtaan.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa tydnhakijoiden ja tydnantajien nakemyksia hyvasta kunta-
alan tyopaikkailmoituksesta, mita se pitaa sisallaan ja toisaalta mita siihen ei kannata sisallyttaa.
Tutkimus keskittyy Kuntarekry-palvelun kayttdjiin molempien joukkojen osalta. Tutkimus on
aineistoldhtoinen ja tutkimuksen aineisto keratdan kyselylomakkeiden avulla. Tutkimuksessa
hyodynnetdan sekd maarallistd ettd laadullista tutkimusotetta kyselylomakkeiden vastausten
analysoimisessa. Aineistoa kerattiin kyselylomakkeilla viikon ajan, alkuvuodesta 2021 ja
vastauksia kertyi molemmilta joukoilta runsaasti.

Tutkimuksessa havaitaan, ettd kunta-alan tyopaikkailmoituksia pidetdan padasiassa hyvina ja
virallisina, mutta myos kehitettdvaa loytyy. Tybpaikkailmoitusten puutteista ja epakohdista
nousee esiin muutamia selkeitd teemoja, jotka esiintyvat molempien joukkojen vastauksissa.
N&itd ovat muun muassa ilmoitusten virallisuus, vaatimusten ja kelpoisuusehtojen liika
painottaminen sekd palkasta tiedottamisen tapa silloin, kun palkkaa ei kerrota tarkasti
euromaaraisina lukuina. Lisaksi ilmoitusten pituus herattaa mielipiteitd, osa toivoo lyhyempia ja
osa pidempia ilmoituksia. Lisdksi tyonhakijat toivovat ilmoituksiin enemman rentoutta ja
kiinnostavampaa sisaltéa. TyOnantajat puolestaan arvostavat ilmoituksia, joissa kerrottaan
laajemmin tydnantajasta ja huomioidaan myds nuorempia tydnhakijoita. Tutkimus vahvistaa
omalta osaltaan kasityksia hyvan tyopaikkailmoituksen ominaisuuksista, silld vastauksista
nousee laajasti esiin  samoja asioita, joita esitetddn tutkimuksessa kaytetyssa
opaskirjallisuudessa.

Tutkimus toteutettiin toimeksiantona konsulttiyritys FCG Oy:n kanssa. Yritys on kuntasektorin
johtava rekrytointijarjestelmatoimittaja, ja sen yksi tunnetuin palvelu on Kuntarekry, joka on
koko Suomen kattava kunta-alan tyénhaku- ja rekrytointipalvelu. Tutkimuksen pohjalta voidaan
tarjota tutkimustietoa kaikille kunta-alan organisaatioille ja sitd kautta parantaa kunta-alan
tyonhakijakokemusta seka vaikuttaa positiivisesti kunta-alan tydnantajamielikuvaan.

AVAINSANAT: Tyopaikkailmoitus, kunta-ala, hakijaviestintd, rekrytointi, tyonhakijat,
tyOnantajat
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1 Johdanto

Tyonhaku ja rekrytointitavat ovat muuttuneet ja monipuolistuneet viime vuosina
yhteiskunnan mukana muun muassa digitalisaation ansiosta. Tyopaikkailmoitukset ovat
siirtyneet sanomalehtien ilmoituspalstoilta internetiin ja eri rekrytointijarjestelmiin.
Sallin ja Takatalon (2014, s. 25) mukaan hyvistd ja patevista tyontekijoista kdydaan kovaa
kilpailua eri organisaatioiden kesken, ja tydpaikkailmoitukset ovat yksi keino erottua
joukosta. Rekrytointiin liittyvien vaatimusten ja odotusten tayttamista ei odoteta enaa
vain tyonhakijoilta, vaan myds tydnantajien on vastattava vaatimuksiin ja panostettava
rekrytointiprosesseihin ja tydpaikkailmoituksiin. Bondaroukin ja muiden (2011, s. 155)
mukaan tyonantajien on oltava houkuttelevia, jotta ne voivat vetda puoleensa myods

potentiaalisia tyonhakijoita.

Tyopaikkailmoitukset ovat muovautuneet vuosien varrella sellaisiksi, kuin ne tana
pdivana ovat. Komulaisen (2006, s. 23-25,40) tutkimus sanomalehtien
tyopaikkailmoituksista osoittaa, ettd sekda sanamadara ettd funktionaaliset osat
tyopaikkailmoituksissa  ovat  lisdantyneet 50 vuoden aikana  runsaasti.
Tyopaikkailmoitukset ovat 1950-luvulla olleet hyvin lyhyita ja yksinkertaisia. Nykypdivana
tyopaikkailmoitukset ovat huomattavasti pidempia, monipuolisempia ja digitalisaation

myota myos visuaalisia ja persoonallisia kokonaisuuksia.

Sallin ja Takatalon (2014, s. 25) mukaan tyonhaku ja tyopaikkailmoitusten tekeminen
nahdaan markkinointina, jolla pyritdan puhuttelemaan toivottuja tyonhakijoita.
Tyonantajamielikuvan kiillottaminen tai hakijaviestinnan monipuolisuus tuovat
uudenlaista pohdittavaa rekrytoinnin  parissa tydskenteleville.  Onnistuneella
hakijaviestinnalla organisaatiot pyrkivat sadilyttamaan positiivisen tyonantajakuvansa,
vaikka joutuisivatkin antamaan kielteisia paatoksia rekrytointiin  osallistuneille
tyonhakijoille. My6s Kortetjarvi-Nurmen ja Murtolan (2016) mukaan viestinta on hyvin

oleellinen osa onnistuneita rekrytointiprosesseja.



Kuntalehden (Jokinen, 2020) mukaan Suomen kunta-alalla karsitdan osaajapulasta
tietyilla toimialoilla. Itse tyosta on pyritty tekemaan houkuttelevaa, mutta tyonhakijoita
ei silti tunnu olevan tarpeeksi. Toisessa artikkelissaan Kuntalehti (Miettinen, 2019)
kirjoittaa my0s, kuinka tyontekijoiden maaraa tietyilla kunta-alan toimialoilla haluttaisiin
nostettavan hurjasti vuoteen 2035 mennessda. Suurin osaajapula Kuntien
tydvoimaennusteen (2021) mukaan tulee tulevaisuudessa olemaan
sosiaalityontekijoistd, hoitajista ja lastentarhanopettajista. Kunta-ala tarjoaa
monipuolisesti eri tyotehtdvid, isoja organisaatioita henkilostdetuineen ja
uramahdollisuuksineen, mutta tyopaikkailmoituksilla ndita ei talla hetkelld tuoda esiin
niin hyvin, kun voisi tuoda. Mita enemman naita tuodaan esiin, niin mahdollisesti sita

enemman henkil6ita kiinnostuisi kunta-alalla tyoskentelysta.

1.1 Tutkimuksen tavoite

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdaa tydnhakijoiden ja tyénantajien nakemyksia
hyvasta kunta-alan tyopaikkailmoituksesta, mita se pitaa sisalldan ja toisaalta mita siihen
ei kannata sisallyttaa. Hyvéd nahdaan tutkimuksessa positiivisena ja puoleensavetavana
ominaisuutena, joka houkuttelee tyonhakijoita hakemaan tyopaikkoja. Tutkimuksessa
tarkastellaan seka tyonhakijoiden ettd tydnantajien ndkemyksia aiheesta seka
mahdollisia nakemyseroja osapuolten valilla. Tutkimuksen tavoitetta lahdetaan

selvittdamaan seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

1. Millaisia sisdllollisia elementteja hyvaan tyodpaikkailmoitukseen kuuluu
tyoénhakijoiden ja tydnantajien mielesta ja millaisia ei?

2. Minkalainen tyopaikkailmoitus on tyonhakijoiden ja tyonantajien mielesta
tyylillisesti seka visuaalisesti onnistunut?

3. Milla tavoin osapuolten nakemykset poikkeavat toisistaan?

Tutkimuskysymyksissa  tyopaikkailmoitusten siséllollisilla  elementeilld  viitataan

tyopaikkailmoitusten sisaltoon, kuten esimerkiksi numeeriseen tietoon palkasta tai



tybnantajaorganisaation esittelyyn. Tutkimuskysymyksista ensimmainen selvittaa
tyonhakijoiden ja  tyOnantajien ndkemyksia hyvastd ja  houkuttelevasta
tyopaikkailmoituksesta, mita eri tietoja siina tulisi olla ja mitka eri asiat voidaan kokea

negatiivisiksi tai luotaantyontaviksi.

Toinen tutkimuskysymys tarkastelee kohderyhmien ndkemyksia tyopaikkailmoitusten
tyylista ja visuaalisuudesta. Tyyli viittaa tutkimuksessa tekstin eri tyyleihin ja sdvyihin,
esimerkiksi sana- ja lausemuodoissa. Visuaalisuudesta taas tarkastellaan
tyopaikkailmoituksessa esiintyvia kuvia, videoita, vareja seka typografiaa eli tekstin
visuaalista rakennetta ja asettelua. Kolmas tutkimuskysymys vertailee osapuolten
vastauksia ensimmadiseen ja toiseen tutkimuskysymykseen, ja selvittdd |0ytyyko

osapuolten nakemyksista eroavaisuuksia.

Taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu kunta-alan rekrytoinnin,
hakijaviestinnan ja tyopaikkailmoitusten ymparille. Tutkimus sijoittuu Kuntarekry-
palvelun kayttdjiin, tyonhakijoiden ja tyonantajien osalta, joten myds Kuntarekry-
palvelua tullaan tutkimuksessa tarkastelemaan. Kuntarekry (2020a) on koko Suomen
kattava kunta-alan tydénhaku- ja rekrytointipalvelu ja se on erikoistunut muun muassa
kuntien, kaupunkien ja kuntayhtymien rekrytointeihin. Lisdksi tutkimuksessa
hyodynnetdaan myods osittain rekrytointiin liittyvaa opaskirjallisuutta. Pyrin tutkimuksen
analyysissa tulkitsemaan saamiani vastauksia suhteessa opaskirjallisuuden sisallyttamiin
ohjeisiin, ja vertaan loytyyko joukosta vastauksia, jotka tukevat opaskirjallisuudessa
mainittuja normeja vai poikkeavatko vastaukset naista ohjeista. Taman tutkimuksen aihe
on valittu yhdessd toimeksiantajayrityksen seka tutkimuksen tekijan kanssa ja
tutkimuksen taustalla on molempien osapuolten mielenkiinto kunta-alan rekrytointia ja

tyopaikkailmoituksia kohtaan.

Tyopaikkailmoituksia on aiemmin tutkittu opinndytetoissa esimerkiksi
houkuttelevuuden sekd tekstilajin nakokulmasta. Varla ja Harri-Rinta (2020) ovat

tutkineet potentiaalisten rekrytointikanavien I6ytamista ja tyopaikkailmoitusten
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houkuttelevuuden parantamista. Kouhia (2020) on tutkinut hakijaviestinnan vaikutusta
tyonantajamielikuvaan. Jousjarvi (2016) on tutkinut IT-alan tydpaikkailmoituksia ja
niiden tekstilajia ja osallistujia. Vuonna 2018 Oikarinen (2018) teki vaitoskirjan, jossa
hanellda aiheena oli huumori tydpaikkailmoituksissa seka rekrytointimarkkinoinnissa.
Kuntarekrysta tehtyja tutkimuksia |6ytyy muutama, mutta niiden aiheet kasittelevat

muita asioita, kuin kunta-alan tyopaikkailmoituksia.

Tama tutkimus toteutettiin toimeksiantona konsulttiyritys FCG Oy:n kanssa. Yritys on
kuntasektorin johtava rekrytointijarjestelmatoimittaja, ja sen yksi tunnetuin palvelu on
Kuntarekry, joka on koko Suomen kattava kunta-alan tyénhaku- ja rekrytointipalvelu.
FCG:n mukaan kunta-alalla pula osaajista on jo olemassa ja kilpailu yksityisten yritysten
kanssa on arkipadivaa. Kunta-alalla on monesti melko jaykka ja konservatiivinen maine,
minkd vuoksi FCG haluaa osaltaan auttaa kuntaorganisaatioita tekemdaan
tyopaikkailmoituksista entista houkuttelevampia ja tydnhakijoita kiinnostavia. Vaikka
kaikki kuntaorganisaatiot ovat itsenaisia organisaatioita, on heidan
tyopaikkailmoituksissa nadhtavilla paljon yhtaldisyyksia, joten siksi koemme yhdessa
FCG:n kanssa, ettd téllaisesta tutkimuksesta on laajasti hyotya eri tyonantajille.
Tutkimuksen pohjalta voidaan tarjota tutkimustietoa kaikille kunta-alan organisaatioille
ja sita kautta parantaa kunta-alan tyonhakijakokemusta seka vaikuttaa positiivisesti

kunta-alan tyénantajamielikuvaan.

1.2 Tutkimusaineisto

Tutkimuksen aineisto kerattiin kyselylomakkeella, joka osoitettiin tutkimuksen kahdelle
eri kohderyhmaille, kunta-alan tydnhakijoille ja tydnantajille. Kohderyhmia oli kaksi, jotta
tyopaikkailmoituksia koskevista nakemyksistd saatiin kattavampi kasitys ja jotta
kyselylomakkeiden avulla saatuja vastauksia pystyttiin analyysissa myos vertailemaan.
Tyonhakijoiden joukko koostettiin julkisella internetin kautta tehdylla kyselylomakkeella,
johon kuka tahansa pystyi kdyda vastaamassa. Kyselylomakkeen linkki julkaistiin

Kuntarekry.fi —sivustolla ja se oli avoinna 13.—20.1.2021 valisen ajan. Koska tydnhakijoille
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suunnattu kyselylomake oli julkinen ja avoin kaikille halukkaille, oli odotuksena, etta sen
kautta tulisi runsaasti vastauksia. Kyselylomakkeeseen vastasi lopulta perati 1216

tyénhakijaa.

Tutkimuksen toinen kohderyhma eli tydnantajajoukko koostui kunta-alan tydnantajista,
jotka tyoskentelevat kuntasektorilla rekrytoinnin parissa ja joiden tyotehtaviin kuuluu
tyopaikkailmoitusten laatimista seka Kuntarekry-palvelun kdyttéa. Tydnantajista suurin
osa tyoskentelee eri kaupungeissa, kunnissa, kuntayhtymissa ja sairaanhoitopiireissa
ympadri Suomen. Tarkempaa tietoa tydnantajien organisaatioista tai sijainneista ei keratty,
silla nama tiedot eivat olleet tutkimuksen kannalta oleellisia. Kyselylinkki lahetettiin
kaikille Kuntarekryn paakayttajille sahkopostilla ja siina tiedusteltiin heidan kiinnostusta
osallistua tutkimukseen. Kuntarekryn paakayttdjia oli kyselyn lahettamishetkelld noin
700. Sahkopostiin liitettiin  kyselylomakkeen linkki, josta tyonantajat péaasivat
vastaamaan kyselylomakkeeseen. Sahkoposti lahetettiin yhteensa 726 kuntasektorin
tyontekijalle, joista 124 lopulta vastasi kyselyyn ja osallistui tutkimukseen. N&in ollen

tyonantajien vastausprosentti oli 17 %.

Tyonhakijoille ja tyonantajille tehty kyselylomake suunniteltiin Webropol-palvelulla, joka
tuottaa kysely- ja raportointisovelluksia. Kysymykset oli mietitty yhdessa
toimeksiantajayrityksen kanssa, perustuen tutkimuksessa kaytettyyn teoriaan (Liite 1.).
Kysymykset pitivat sisdllaan seka valintakysymyksia ettd avoimia kysymyksia. Avoimissa
kysymyksissa sanamaara oli rajattu, jotta vastauksia pystyttiin paremmin analysoimaan.
Kyselylomakkeen valintakysymykset oli maaritelty pakollisiksi ja avoimiin kysymyksiin
vastaaminen vapaaehtoiseksi. Kysymykset pyrittiin muotoilemaan niin, ettd ne olisivat

ymmarrettdvissa ja niihin vastaaminen olisi helppoa.

Taulukkoon 1 on koottu kyselylomakkeeseen vastanneiden tydnhakijoiden ja
tyonantajien lukumaarat. Taulukossa olevien kysymysten perdssd oleva *-merkki
tarkoittaa, ettd kysymys on ollut vastaajille pakollinen. Molempien vastaajajoukkojen

kyselylomakkeet sisdlsivat yhteensa 10 kysymystd, joista 8 viimeistd olivat samat seka
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tyonhakijoille etta tyonantajille. Ensimmaiset kysymykset poikkesivat toisistaan hieman,
kun tyonhakijoilta tiedusteltiin, olivatko he hakeneet tai lukeneet kunta-alan
ty6paikkailmoituksia ja tydnantajilta tiedusteltiin, ovatko he tehneet tai lukeneet kunta-
alan tyopaikkailmoituksia viimeisen vuoden aikana. Loput kyselylomakkeessa olevat
kysymykset olivat molemmille samat ja niissa tiedusteltiin vastaajien mielipiteita ja
ndakemyksia kunta-alan tyopaikkailmoituksista, mita eri tietoja niissa tulisi kertoa, kuinka
tarkedssa roolissa visuaalisuus on, minkalaista tyylia tydpaikkailmoituksissa tulisi suosia

seka tyopaikkailmoitusten mahdollisia negatiivisia puolia tai niissd ilmenevia puutteita.

Taulukko 1. Kyselylomakkeeseen vastanneiden lukumaarat.

KYSELYLOMAKKEEN VASTANNEIDEN VASTANNEIDEN
KYSYMYS TYONHAKIJOIDEN TYONANTAJIEN
LUKUMAARA LUKUMAARA
1.* 1216 124
2. 1123 117
3.* 1216 124
4. 303 43
5.* 1216 124
6. 319 35
7.* 1216 124
8. 217 34
9.* 1216 124
10. 842 113

Tyonhakijoiden kyselyssa houkuttimena toimi lahjakortti, joka arvottiin kaikkien
vastaajien kesken, jotka olivat jattdneet kyselylomakkeen loppuun oman
sahkopostiosoitteensa. Arvonta suoritettiin, kun kyselyn linkki oli suljettu. Vastaajien
sahkopostiosoitteita kdytettiin vain arvontaan ja ne havitettiin heti arvonnan
suorittamisen jalkeen. Muutoin tydnhakijoiden ja tydnantajien kyselyt toteutettiin taysin
anonyymisti, eikd osallistujien nimia tai muita henkil6tietoja keratty kyselylomakkeella,

silla ne eivat olleet tutkimuksen kannalta oleellisia.
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Taman Pro gradu —tutkielman toimeksiantajana on FCG Oy, joka on suomalainen
konsulttiyritys (FCG, 2021). Yritys on kuntasektorin johtava
rekrytointijarjestelmatoimittaja ja tarjoaa my6s paljon rekrytointia tukevia lisdpalveluita
asiakkailleen. Yksi yrityksen tunnetuimmista palveluista on Kuntarekry, joka on koko
Suomen kattava kunta-alan tyénhaku- ja rekrytointipalvelu ja se on erikoistunut juuri
kuntien, kaupunkien ja kuntayhtymien rekrytointeihin (Kuntarekry, 2020a). Kuntarekrya
kayttad tand paivana noin 350 julkisen sektorin tydnantajaa ja vuonna 2020 sivustoa
kdytti noin 3,2 miljoonaa kayttdjaa (Kuntarekry, 2021). Tutkimus tulee laajalti

keskittymaan Kuntarekry-palveluun ja sen kdyttdjiin.

1.3 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena, jossa kyselylomakkeen linkki valitettiin
kohderyhmille internetin kautta. Kyselytutkimus toimii aineistonkeruumenetelmana
silloin, kun halutaan selvittda mielipiteitd hyvin laajalta joukolta. Kyselytutkimukselle
ominaista on myos se, ettd se on suunniteltu ja osoitettu tietylle kohderyhmalle (Heikkila,
2014, s. 15,17). Koen ettd tyonhakijoiden ja tyonantajien joukot muodostuivat
tutkimuksessa hyvin laajoiksi ja kysymykset mietittiin juuri ndille kohderyhmille sopiviksi.
Vehkalahden (2014) mukaan kyselytutkimus toimii hyvin myos silloin, kun halutaan

saada vastauksia, ilman kontaktia vastaajien kanssa.

Aineistoni analyysissa hyodynnan paaasiassa maarallista eli tilastollista menetelmas, silla
vastauksien madara muodostui niin suureksi ja suurin osa vastauksista perustuu
valintakysymyksiin, jolloin vastausten prosentuaalinen ja numeerinen analysointi sopii
niihin parhaiten. Maaralliselle tutkimukselle ominaista Heikkilan (2014, s. 15) mukaan
on myos, ettd aineisto kerataan lomakkeella, jossa kysymyksiin on laitettu valmiit
vastausvaihtoehdot. Myo6s Alasuutarin (2011) mukaan maarallisessa tutkimuksessa
tarkoitus on saada kerattya vastauksista lukuja ja prosenttimaaria, seka kirjata nama

lopuksi  esimerkiksi  taulukkomuotoon. Valintakysymyksiin ~ vastaaminen oli
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kyselylomakkeessa pakollista, joten vastauksia kertyi paljon, mika myds viittaa siihen,

ettd maarallisen menetelman kaytto on niissa luontevaa.

Maarallisen menetelman lisdksi hyodynnan tutkimukseni analyysissd laadullista
tutkimusotetta. Koska kyselylomakkeeni pitdavat sisdlldaan sekda avoimia etta
valintakysymyksia, on niiden analysoiminen hieman erilaista. Puusan ja muiden (2020)
mukaan avoimien kysymysten analysoiminen on huomattavasti tarkempaa ja
yksityiskohtaisempaa kuin valintakysymysten, joten hyédynnan niiden analysoimisessa
laadullista tutkimusotetta. Heikkilan (2014, s. 15) mukaan laadullisessa tutkimuksessa
olennaista on kohderyhman arvojen ja asenteiden selvittdminen. Pyrin avointen
kysymysten vastauksista |0ytdmaan tiettyja asenteita ja mielipiteitd seka
teemoittelemaan analyysiani ndiden pohjalta. Avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli
kyselyssd vapaaehtoista ja vastaajien maarda jai naissa pienemmaksi kuin

valintakysymyksissa, jolloin vastausten laadullinen analysointi myds onnistui.

Tyonhakijoiden kyselylomakkeen linkki oli avoinna kuntarekry.fi —sivustolla viikon, 13.—
20.1.2021 vaélisen ajan. Tyonantajille linkki 1ahetettiin sahkodpostilla 13.1.2021 ja se oli
avoinna saman ajan kuin tydnhakijoiden lomake. Vastaukset kerattiin Webropol-
palveluun  anonyymisti ja  palvelussa  vastauksia  pystyi tarkastelemaan
kysymyskohtaisesti. Webropol —palvelun avulla vastaukset pystyttiin kerddmaan yhteen
paikkaan muodostaen vastauksista valmiita kuvioita ja taulukoita, jotka sujuvoittivat
vastausten analysointia. Saadut vastaukset oli mahdollista siirtda Webropolista
esimerkiksi suoraan Exceliin, jossa juuri avointen kysymysten vastauksien analysoiminen

oli ongelmatonta.

Alasuutarin (2011) mukaan lomaketutkimuksessa voidaan toteuttaa kahta eri vaihetta.
Ensimmadinen vaihe keskittyy arvoitusten ratkaisemiseen ja toinen vaihe havaintojen
tuottamiseen. Pyrin itse analyysissani tuottamaan havaintoja kyselyistd saamieni

vastausten perusteella. Olen teemoittanut saamiani vastauksia ja jakanut analyysilukuni
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ndiden mukaan. Analyysini jakautuu viiteen eri alalukuun, jotka kasittelevat kunta-alan

tyopaikkailmoituksia eri teemojen kautta.
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2 Rekrytointi kunta-alalla

Tassa luvussa kasitellaan rekrytointia ja rekrytointiprosessia. Lisaksi luvussa tarkastellaan
Suomen kunta-alaa ja kunta-alaan keskittynyttd tyonhaku- ja rekrytointipalvelua,

Kuntarekrya seka kunta-alalla esiintyvia eri palvelussuhteita, virkasuhteita ja tydsuhteita.

Salmisen (2015, s. 140) mukaan rekrytointipdatds on yksi yrityksen tarkeimmista
paatoksistd. Rekrytointipaatoksen merkitys kasvaa yha edelleen yhteiskunnassa, jossa
henkildstén uudistumiskyky ja osaaminen ovat avaimet yrityksen menestykseen.
Rekrytointipdaatoksen tekee lopulta itse rekrytoiva organisaatio, mutta yha useammin
asialla ovat henkiloston- ja rekrytoinninammattilaiset, jotka myds suunnittelevat ja

toteuttavat koko rekrytoinnin ja kaikki sen eri vaiheet.

Rekrytoimalla yritykset ja organisaation hankkivat itselleen uusia tyontekijoita. Barberin
(1998, s. 4,10) mukaan yritysten tavoitteena on nayttaytyd mahdollisimman
houkuttelevana, jotta potentiaalisten tydntekijoiden tavoittaminen on mahdollista.
Rekrytointi voi olla joko organisaation sisdistd tai ulkoista. Sisdisessd rekrytoinnissa
palkattava tyontekija 16ydetdaan organisaation sisaltd, jolloin hdnet voidaan palkata
uuteen tehtdvaan. Ulkoinen rekrytointi taas on avointa kaikille, myds organisaation
ulkopuolelle, jolloin kuka tahansa voi osallistua rekrytointiin ja hakea rekrytoivaan

yritykseen téihin.

2000 —luvulla rekrytointiin ja tyénhakuun liittyy monia haasteita, jotka liittyvat itse tyon
luonteeseen. Bondaroukin ja muiden (2011, s. 155) mukaan ty6elaman vaatimustaso on
noussut, mika nakyy siind, ettda myods tyonhakijoihin kohdistuvat vaatimukset ovat
korkeammalla kuin aiemmin. Vaatimukset liittyvat usein tyontekijoiden tietoon ja
taitoon. Patevista tyontekijoista kilpaillaan organisaatioiden kesken ja mita patevampi
tyontekija, sitd halutumpi hdan myos on. Taman kaltaiset muutokset levidvat koko
maailmassa. Lisaksi Tilastokeskuksen (2012) mukaan Suomessa muun muassa suurten

ikdluokkien jaaminen eldkkeelle aiheuttaa ja on jo aiheuttanut kasvavia puutoksia
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monilla aloilla patevien tyonhakijoiden maarassa. Myos Collinsin ja Hannin (2004, s. 685-
686) mukaan nykypaivan yhteiskunnassa tyontekijoiden kysynta ylittda tarjonnan, mika

nakyy kilpailussa eri organisaatioiden valilla.

Lehtisen (2017) mukaan jokaisen tyOnantajan on vastattava siitd, ettd rekrytointi ja sen
kaikki vaiheet toteutetaan taysin tasa-arvoisesti ilmaan minkdanlaista syrjintda. Tama
perustuu sekd yhdenvertaisuuslakiin (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014) ettd miesten ja
naisten valiseen tasa-arvolakiin (Tasa-arvo laki 1986/609) Mitkaan hakijan ominaisuudet,
kuten esimerkiksi alkupera, ika, kieli tai sukupuoli eivat voi voi vaikuttaa tyon sisaltéon
tai tyosuhteen muodostumiseen. Vuoden 2020 Kansallinen rekrytointitutkimus (2020)
tukee tata, silla vastaajien mukaan rekrytointipaatokseen ei juurikaan vaikuta
tyonhakijan ika, sukupuoli tai kansallisuus. Suurimmat tekijat rekrytointipdaatoksen
syntymiselle rekrytointitutkimuksen mukaan taas ovat motivaatio tyotehtavaa kohtaan,

aikaisempi tyokokemus seka hakijan sopivuus yrityksen kulttuuriin.

Koska Salmisen (2015, s. 141) mukaan tydelama ja tyotehtavat muuttuvat koko ajan, on
vyha harvinaisempaa, ettd eldkkeelle jaavan hoitajan tilalle palkattaisiin uusi henkilo
tekemadn tdysin samaa tehtavaa. Tehtdvida muokataan ja sovelletaan jatkuvasti taman
pdivaan tyoelamaan sopiviksi. Yha useammin harrastetaan myos tehtavakiertoa, jossa
saman organisaation sisalld saatetaan vaihtaa tyotehtavia paittdin ja ndin ollen I6ytaa

organisaation omia tyontekijoita uusiin tehtaviin edellisten poistuessa.

Holm (2012, s. 242) on tutkinut paljon e-rekrytointia eli sdahkoista rekrytointia, joka
perustuu siihen, ettd rekrytointi ja kaikki sen vaiheet, mukaan lukien viestintad ja
tiedottaminen, tapahtuvat verkossa. Tama perustuu siihen, etta rekrytointia voidaan
tehdd katevasti, milloin vain, ajasta tai paikasta riippumatta. Lisdksi tdhan liittyy
avoimuus ja kommunikaatio, kun kaikki tieto on verkossa, on se my6s helposti kaikkien
osapuolten saatavissa. Yleista on my0s yritysten ja organisaatioiden erilliset rekrytointiin
perustuvat verkkosivut. Sahkoinen rekrytointi on nykydaan hyvin yleistd, ja usein

sahkoista rekrytointia toteutetaankin tyohaastatteluun asti.
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2.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiin kuuluu useita eri vaiheita, ja ndiden muodostamaa kokonaisuutta voidaan
kutsua rekrytointiprosessiksi. Sallin ja Takatalon (2014, s. 12) mukaan rekrytointiprosessi
vie yritykselta aikaa aina vahintdaan kaksi kuukautta, mutta mitd nopeammin prosessi
tyonhakijoiden ndakokulmasta etenee, sen parempi. Myos TE-toimiston (2020) mukaan
rekrytointiprosesseissa tulisi pyrkia nopeuteen ja luotettavuuteen sen lisdksi, etta

rekrytointi poikisi aina onnistumisia niin tydnantajan kuin tyénhakijankin nakdkulmasta.

Rekrytointiprosessi on Salmisen (2015, s. 140) mukaan kokenut viimeisen 40 vuoden
aikana kolme isoa muutosta. Ensimmaiset kaksi sijoittuvat 1980-luvulle, jolloin
rekrytoinneissa on otettu kayttoon erilaisia arviontiin keskittyvia menetelmia. Naiden
avulla on voitu arvioida hakijoita, vaikkakin lopulliset paatokset on aina tehty
haastattelujen kautta. Toinen 1980 - luvulla tapahtunut muutos on ollut
rekrytointiprosessien ulkoistaminen vyrityksen ulkopuolelle, silla rekrytointiprosessin
suunnittelu ja toteuttaminen vievat yritykselta paljon aikaa ja vaivaa. Nykypadivana
yrityksiin on palkattu henkilost6on ja rekrytointiin keskittyneita ammattilaisia, jotka
hoitavat rekrytointiprosesseja. Viimeinen suuri muutos on tapahtunut 2000 —luvulla,
jolloin rekrytoinnit ja niiden toteuttaminen ovat siirtyneet pitkalti ja tana paivana lahes
kokonaan verkkoon, joka viittaa siihen, ettd myds Holmin (2012, s. 242) mainitsema

sahkoinen rekrytointi on yleistynyt.

Barberin (1998, s. 5) mukaan rekrytointiprosessi kattaa kaikki ne eri vaiheet ja toimet,
joiden avulla yritys pyrkii etsimaan ja hankkimaan itselleen uusia tyontekijoita. Hanen
mukaansa rekrytointiin ja varsinkin sen tuloksiin vaikuttavat muutkin kuin yrityksen omat
toimet, kuten yrityksen maine tai median luoma kuva yrityksesta. Naihin ulkopuolelta
tuleviin vaikutteisiin yritys ei suoranaisesti pysty rekrytointiprosesseissaan itse

vaikuttamaan. Yrityksen maine tai mediakuva saattavat kuitenkin vaikuttaa
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tyonhakijoihin ja heidan tekemiin paatoksiin, vaikka rekrytointiprosessi olisikin yrityksen

puolelta hoidettu kuinka kiitettavasti tahansa.

Tana paivana rekrytointiprosessi voidaan Kortetjarvi-Nurmen ja Murtolan (2016)
mukaan jakaa neljddn eri vaiheeseen (ks. Kuvio 1). Ensimmainen vaihe koostuu
suunnittelusta, toinen vaihe toteutuksesta, kolmas vaihe paitoksenteosta ja neljas ja

viimeinen vaihe seurannasta.

SUUNNITTELU ! TOTEUTUS PAATOKSENTEKO | SEURANTA |
¢ Tehtdvan kuvaus, * Tyopaikkailmoi- * Valinnan ¢ Perehdytys

vaatimukset ja tuksen tekeminen tehtivain
valintakriteerit julkaiseminen o Tiedotus eValinnan
o Julkaisukanavan ¢ Hakemusten valinnasta L
valitseminen vastaanottami- « Tyésopimuksen arviointi ja
ia kasittel . seuranta
nen ja kasittely tekeminen

Kuvio 1. Rekrytointiprosessin eteneminen. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola, 2016)

Rekrytointiprosessin ensimmainen vaihe eli suunnitteluvaihe laittaa koko rekrytoinnin
alulle, jolloin yrityksessa tai organisaatioissa tiedostetaan tarve henkiloston lisdamiselle.
Kortetjarvi-Nurmen ja Murtolan (2016) mukaan suunnitteluvaiheessa rekrytoiva
osapuoli suunnittelee tehtdavan kuvauksen, vaatimukset seka valintakriteerit. Lisdksi
yritys paattaa missa julkaisukanavassa tyopaikkailmoitus tullaan julkaisemaan ja mihin
tyonhakijat tyohakemukset valittavat. Suunnitteluvaiheesta siirrytaan
toteutusvaiheeseen, jossa yritys tekee itse tydpaikkailmoituksen ja julkaisee sen sille
valitussa kanavassa. Tassd kohtaa rekrytoiva osapuoli vastaa myds mahdollisiin
tyonhakijoiden kysymyksiin, mika edella mainittujen mukaan kertoo hyvin suunnitellusta
rekrytointiprosessista, jossa tyonhakijoiden kysymyksille on varattu aikaa. Lisdksi

toteutusvaiheessa pidetaan itse tyohaastattelut ja arvioidaan ndiden onnistumista.

Kortetjarvi-Nurmen ja  Murtolan (2016) mukaan toteutuksesta siirrytdan

paatoksentekoon, jossa tehdaan valinta siitd, kuka tehtavaan palkataan ja lisdksi voidaan
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kertoa tarkemmin rekrytointiprosessista ja tehdysta valinnasta. Paatoksentekovaiheessa
hakijaviestinnan merkitys on suuri, silla tdssa vaiheessa osa hakijoista tulee
todenndkoisesti saamaan kieltdvan vastauksen, jolloin viestinndn on oltava
informatiivista ja avointa, tavoitellen sitd, ettd jokainen hakija olisi tyytyvdinen
saamaansa vastaukseen. Rekrytointiprosessin viimeinen vaihe on seurantavaihe, jossa
uusi tyontekija perehdytetddn hanen tyotehtavaansa seka yrityksen toimintaan. Edella
mainittujen mukaan seurantavaiheessa tyontekijan tydskentelya seurataan ja arvioidaan.
Usein tyosuhteen alussa tyontekija on jonkin aikaa koeajalla, jonka jalkeen tyosopimus
jatkuu, mikdli molemmat osapuolet ndin haluavat. Tassa tutkimuksessa keskityn
rekrytointiprosessin toteutusvaiheeseen ja tarkemmin ottaen toteutusvaiheeseen

kuuluviin tyopaikkailmoituksiin ja niiden sisaltéon.

Collinsin ja Hannin (2004, s. 685-686) mukaan rekrytointiprosessin ensimmaiset vaiheet
ovat rekrytoivalle osapuolelle kaikista merkittdvimmat. Talloin tyonhakijoita
houkutellaan hakemaan, esimerkiksi juuri tyopaikkailmoituksen muodossa.
Ensimmadinen vaihe on tarkein, silla siind kohtaa hakijat joko paattavat hakea tehtavaan
tai eivat. Myohadisemmassa vaiheessa tama ei ole endd mahdollista, vaikka muut vaiheet
toteutuisivatkin erinomaisesti. Myohemmissa prosessin vaiheessa potentiaalisten
tyonhakijoiden maara pyritaan yllapitamaan samana, niin ettei kukaan hakijoista jattaisi
rekrytointia kesken, silla uusien tyénhakijoiden hankkiminen myéhemmissa vaiheissa ei

ole enda mahdollista.

2.2 Kunta-ala tyonantajana

Suomen kunta-ala on osa julkista sektoria, joka Suomen tilastokeskuksen (2020a)
mukaan madaritelladn valtion ja kuntien muodostamaksi sektoriksi. Valtion alle
luokitellaan valtion hallinto, yliopistot, Kansaneldkelaitos, valtion liikelaitokset ja
sosiaaliturvarahastot. Kuntien alle taas luokitellaan kunnan hallinto, kunnallinen
koulutuslaitos, kuntien ja kuntayhtymien palvelulaitokset ja toimipaikat, kuten sairaalat,

terveyskeskukset ja pdivakodit. Tilastokeskuksen (2020b) mukaan tyonantajasektorin
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avulla voidaan jakaa tyonantajat joko julkisen sektorin alle tai yksityisen sektorin alle.
Yksityiseen sektoriin kuuluvat muun muassa eri yhtiot, yritykset, saatiot ja yrittdjat.
Yksityisen  sektorin  toimintatavat  esimerkiksi  rekrytoinnin  suhteen ovat
vapaamuotoisempia kuin julkisella sektorilla, jossa toiminnan on sananmukaisesti oltava

julkisempaa.

Kuntaliiton (2021) mukaan vuonna 2021 Suomessa on yhteensd 309 kuntaa. Naista
kunnista 107 kdyttdaa nimensa perdssd kaupunki-liitettd ja loput 202 kunta-liitetta.
Kuntaliiton mukaan kuntien toiminta on hyvin monipuolista ja myds avointa, jotta
kuntalaiset pystyvat myos itse vaikuttamaan kunnan asioihin ja paatoksiin. Kaikista
Suomen julkisista palveluista 2/3 osaa on kuntien vastuulla ja loput 1/3 valtion vastuulla.
Kunnissa vastataan muun muassa opetus- ja sivistystoimen sekd sosiaali- ja
terveydenhuollon palveluista ja lisdksi myos ymparistoon ja tekniseen infrastruktuuriin
liittyvista palveluista. Alueellinen yhteisty seka onnistunut elinkeinopolitiikka ovat osa

tekijoina siihen, ettd suomalaiset kunnat voivat hyvin.

Kuntatyonantajien (2020) mukaan Suomen kuntasektorilla on vuonna 2019
tyoskennellyt noin 422 000 henkil6d ja eri ammattinimikkeitéa on ollut lahes 8000.
Vuoden 2019 yleisimpia tyopaikkoja Suomen kunnissa ovat olleet sairaanhoitajien
tehtdvat. Samana vuonna kuntasektorilla tyoskenteli 44 200 sairaanhoitajaa. Ndiden
lisaksi muita vyleisia tehtavanimikkeita wvuonna 2019 ovat olleet I3hihoitaja,
varhaiskasvatuksen opettaja, varhaiskasvatuksen lastenhoitaja ja koulunkdaynninohjaaja.
Suurin ammattiryhma on ollut erityisasiantuntijoiden ryhma, joka koostuu muun muassa

ladkareista, opettajista, lastentarhanopettajista seka sosiaalityontekijoista.

Kuntatyonantajien (2021) mukaan vuonna 2019 kaikista kunta-alan tyontekijoista 80 %
on ollut naisia ja loput 20 % miehia. Eniten naisia on talloin tyéskennellyt muun sosiaali-
ja terveysalan toimialalla. Kun taas tarkastellaan johtajien virkoja, on siella tilanne ollut
erilainen. Vuonna 2019 kunta-alan johtajista noin 74 % on ollut miehia ja loput noin 26 %

naisia. Naisten maara johtotehtdvissa on kuitenkin viime aikoina lisdantynyt ja yha
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useammin nahddan myos naisia johtotehtdvissa. Suurin piirtein saman verran naisia ja
miehid tyoskentelee kunta-alalla muun muassa opettajan, ensihoitajan ja

maatalouslomittajan tehtavissa.

2.2.1 Tyo- ja virkasuhteet

Kunta-alalla tyontekijan voi palkata joko tydsuhteeseen tai virkaan riippuen tyon
luonteesta. Palvelussuhteen muoto vaikuttaa my6s aina rekrytointitapaan.
(Kuntatyonantajat, 2021) Lehtisen (2017) mukaan virasta on kyse silloin, kun tehtavassa
voidaan kayttaa julkista valtaa. Julkisen vallan maarittely ei ole taysin yksiselitteista.
Metsarannan (2012) mukaan julkisen vallan tehtdvat oikeuttavat erilaisiin paatoksiin ja
maaraamisiin, esimerkiksi myéntamalla erilaisia lupia, jotka perustuvat lakiin. Yleisimpia
julkisen vallan tehtavia ovat ladkarien ja opettajien tehtdvat. Mikali julkisen vallan kaytto
tehtdvassa loppuu, muutetaan virka tyosuhteeksi ja jatkossa tehtava luokitellaan aina

tydsuhteeksi. Virkasuhteissa oikeussuhteen luonne on aina julkisoikeudellinen.

Avoimeksi tullut vakinainen virka on aina laitettava julkiseen hakuun, jolloin kuka
tahansa voi hakea tehtavaan. Vahimmaisaika viran hakuajalle on kaksi viikkoa ja mikali
virkaan ei l6ydy sopivaa tekijaa voidaan virka laittaa uudelleen hakuun, jolloin tulee
selkedsti mainita, huomioidaanko jo aiemmin tulleet hakemukset uudessa rekrytoinnissa
vai ei. Virkaan haettaessa tyonantajan on selkeasti ilmoitettava asiat, joita hakijalta
vaaditaan ja asiat, jotka taas katsotaan eduksi mutta jotka eivat ole viran tayttamisen

kannalta valttamattomia.

Lehtisen (2017) mukaan tyésuhteeseen rekrytoiminen on vapaamuotoisempaa kuin
virkasuhteeseen rekrytointi. Tyosuhteen rekrytoinneista ja toteutuksesta voi kukin
organisaatio pdattaa itse ja ndissa voidaan toteuttaa myds sisdista rekrytointia, jolloin
avoin tyopaikka ei tule julkiseen hakuun. Tyosuhteeseen voidaan myods palkata henkild

ilman minkaanlaista hakuprosessia. Tyosuhteessa olevan tyotehtdviin ei myoskdan
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kuuluu minkaanlaista julkisen vallan kaytt6a ja lisaksi tydsuhteen oikeussuhteen luonne

on aina yksityisoikeudellinen (Kuntatyonantajat, 2021).

Jos tarkastellaan virka- ja tyOsuhteiden maaria Suomessa vuosina 1995-2019,
huomataan etta virkasuhteiden maarat kunta-alalla ovat vdhentynyt samalla kun
tyosuhteiden maarat ovat lisddntyneet tasaisesti. Kuntatyonantajien (2020) mukaan
vuonna 1995 60% tyontekijoista on ollut virkasuhteessa ja loput 40 % tyOsuhteessa.
Vuonna 2019 tilanne on ollut taysin painvastainen, silla talléin tyontekijoista 74 % on
ollut ty6suhteessa ja loput 26 % virkasuhteessa. Kuntatyonantajien mukaan tahan
muutokseen on vaikuttanut muun muassa lainsdadanndén muutokset. Nykyaan virka

nimitysta voidaan kayttaa vain palvelussuhteista, joissa voidaan kadyttaa julkista valtaa.

2.2.2 Tyonhaku- ja rekrytointipalvelu Kuntarekry

Kuntarekry (2020a) on vuonna 2010 perustettu tydnhaku- ja rekrytointipalvelu, joka
toimii kokonaan verkossa, osoitteessa www.kuntarekry.fi. Kuntarekry on nimensa
mukaisesti keskittynyt suomalaisten kuntien ja kaupunkien rekrytointeihin. Naiden
lisdksi palvelua kdyttdda myds monet muut kunta-alan organisaatiot, kuntayhtymat ja
sairaanhoitopiirit. Vuonna 2020 Kuntarekrya kaytti yli 300 eri kuntaorganisaatioita, jotka
kaikki sijoittuvat eri puolille Suomea. Palvelussa on jatkuvasti avoinna tuhansia
tyopaikkoja ja sijaisuuksia. Vaikka Kuntarekry palvelun (2020b) kadyttoa ei ole rajattu vain

tietynlaisille organisaatioille, kdyttavat sita padasiassa suomalaiset kunnat ja kaupungit.

Kuntarekryssa  tyOpaikkailmoitus mahdollistaa  tyonantajille  vapaamuotoisen
tyopaikkailmoitustekstin tuottamisen. Sanamaaraa tai tekstin sisaltoa ei ole rajoitettu.
Kuntarekryssa oleva tydpaikkailmoitus koostuu kdytdnnossa kahdesta eri osasta. Toinen
osa on vasemmalla sivussa oleva palkki, joka mahdollistaa tarkeimpien tietojen
kerdamisen tiivisti yhteen. Tassa sivupalkissa voidaan mainita esimerkiksi tyotehtavan
nimi, tydnantajan nimi, tydsuhteen muoto, tyon alkamisaika, palkka, hakuaika seka

lopuksi muutama tyosta kertova sana, kuten tyon sijainti ja tyon toimiala.


http://www.kuntarekry.fi/
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Tyopaikkailmoituksen toinen osa on suurempi tila, joka mahdollistaa rekrytoivalle
osapuolelle tyopaikasta kertomisen pidemman tekstin muodossa omin sanoin. Usein
tassa tyopaikkailmoituksen osassa mainitaan jo vasemmassa palkissa esiintyneitd asioita,
mutta niiden sisdltda avataan hakijalle laajemmin ja monipuolisemmin. Tama osa
koostuu tekstista, jonka pituuden ja sisallon jokainen rekrytoija paattaa itse. Suuremman
osion alalaidassa voidaan ilmoittaa myds rekrytoivan osapuolen yhteystiedot ja
tyopaikan sijainti sekd Iyhyt esittely tyonantajasta organisaationa. Kuntarekryn
tyopaikkailmoitus mahdollistaa my6s kuvan tai videon lisdamisen tydpaikkailmoituksen

yldlaitaan.
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3 Hakijaviestinta

Tassa luvussa kasitelladn hakijaviestintaa, mitd se tarkoittaa ja miten se sitoutuu
rekrytointiprosessin eri vaiheisiin. Lohtaja-Ahosen ja Kaihovirta-Rapon (2012, s. 11-13)
mukaan viestintd yleisesti on ihmisten valista vuorovaikutusta ja lisaksi Kortetjarvi-
Nurmen ja Murtolan mukaan (2016) se kuuluu yritysten ja organisaatioiden
perustoimintoihin. Viestinta on yrityksille ja organisaatioille tarkeaa ja sen paatehtavat
ja tavoitteet ovat samat, rilppumatta organisaatiosta tai yrityksesta. Kaikki organisaatiot
tarvitsevat viestintda, jotta paivittdinen kommunikaatio toteutuu ja yhteisollisyys
rakentuu. Onnistunut viestintd on suunniteltua, tavoitteellista ja sen toteuttaminen

onnistuneesti vaatii pitkdjanteista tyota.

Hakijaviestintdaa voidaan pitda yhtena viestinndn osa-alueena, joka keskittyy tyénhakuun
seka tyonantajien ja tyonhakijoiden vdliseen vuorovaikutukseen. Hakijaviestinnasta
voidaan kayttda myos termia rekrytointiviestintd. Duunitorin (2018) artikkelin mukaan
onnistunut hakijaviestinta pyrkii siihen, etta kielteisenkin rekrytointipaatoksen jalkeen
tyonhakijan kasitys yrityksestd olisi positiivinen. Nykyaikaisissa ja onnistuneissa
rekrytointiprosesseissa rekrytoivan osapuolen hakijaviestinnan tulisi olla relevanttia,
informatiivista ja jopa henkilokohtaista. My6s Juholinin (2008, s. 237) mukaan yrityksen
tulisi viestia aktiivisesti rekrytoinnin eri vaiheissa, valittden tyonhakijoille tunnetta, etta
heita arvostetaan, riippumatta siitd onko rekrytointipaatos lopulta myonteinen vain

kielteinen.

Sallin ja Takatalon (2014, s. 13) mukaan onnistuneissa rekrytointiprosesseissa on alusta
mukana vuorovaikutuksellinen hakijaviestinta. Hakijaviestinta kulkee
rekrytointiprosessissa alusta asti mukana, aina tyopaikkailmoituksesta tyosopimuksen
allekirjoittamiseen. Myos Kortetjarvi-Nurmen ja Murtolan (2016) mukaan viestintd on
hyvin oleellinen osa rekrytointiprosesseja. Honkalan ja muiden (2009) mukaan
hakijaviestinta on ulkoista viestintaa silloin, kun rekrytointi toteutetaan ulkoisesti, jolloin

my0s viestinndn vastaanottajina ovat yrityksen ulkopuoliset osapuolet ja sidosryhmat.
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Ulkoinen viestintd toteutuu eri kanavissa ja rekrytointiprosesseissa ulkoista
hakijaviestintaa voi toteuttaa esimerkiksi internetin, séhkopostin tai sosiaalisen median
valityksella. Sisdisissa rekrytoinneissa viestinta on taas yrityksen tai organisaation sisdista
viestintad, jota toteutetaan yrityksen sisdisissa kanavissa. Hakijaviestinta yleisesti on
informaation tuottamista seka tiedon valittamista koko haun ja rekrytointiprosessin

edetessa.

Rembelin (2012, s. 77) mukaan tyonhakijat odottavat ja suorastaan janoavat tietoa, kun
hakemus on jatetty ja rekrytointiprosessi etenee. Rekrytoivan osapuolen tulisi
huomioida tama ja asettua hetkeksi tydnhakijan saappaisiin, silla hakijaviestinnalla on
merkitysta. Rembelin tutkimus myds osoittaa, kuinka tyonhakijat eivat valttamatta tyydy
massaviestintdan vaan toivovat rehellistd, avointa ja henkilokohtaista viestintaa.
Kielteisen rekrytointipdaatokseen saatuaan, hakijat haluavat myos tietda syyn, miksi
paatos on kielteinen. Tutkimuksen mukaan pienikin viesti rekrytoivalta taholta on
tyonhakijalle merkittdava ja muokkaa rekrytoivan yrityksen tydnantajakuvaa positiiviseen

suuntaan.

My®6s Laihanen (2017) pohtii artikkelissaan, kuinka tydnhakijoille tulisi viestia, varsinkin
silloin, kun rekrytointipaatds on kielteinen. Laihasen mukaan on tarkeaa panostaa ja
kayttaa aikaa siihen, miten tyonhakijoille viestitaan, silla vaikka paatos olisi kielteinen ja
hakijaa ei palkattaisi tehtavaan, vaikuttaa viestinta suoraan yrityksen tyénantajakuvaan
ja brandiin. Laihanen nostaa esiin myos, kuinka viestinndssa tulee olla huolellinen ja
valttda kielen sekakayttoéa eli esimerkiksi vuorotella kirjoittamassaan tekstissa
sinuttelulla ja teitittelylld. On tarkeda pysya yhdessa ja samassa muodossa ja tata kautta

osoittaa olevansa viestinnassaan johdonmukainen.

Sallin ja Takatalon (2014, s. 13) mukaan on tarkeda miettia etukdteen hakijaviestintaa ja
koko rekrytointiprosessia, ja tiedostaa mitd hyvin onnistuneella rekrytointiprosessilla
voidaan parhaimmassa tapauksessa saavuttaa. Heiddn mukaansa rekrytointi itse

prosessina on organisaatioille hyvin kallis ja epaonnistuessaan viela kalliimpi. He myds
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mainitsevat, ettd mikali rekrytointiprosessi venyy, sita tarkedmpaa on panostaa
hakijaviestintdaan ja toteuttaa sitd tiivisti kaikkien tyonhakijoiden kanssa. Kortetjarvi-
Nurmen ja Murtolan (2016) mukaan my0s tyoyhteisoviestintd, jonka perusperiaatteet
ovat avoin ja vuorovaikutuksellinen vuoropuhelu, tulisi ndkya myds koko

rekrytointiprosessin ajan.

Kuten aiemmin mainittiin, hakijaviestintdaa tulisi totetuttaa koko rekrytointiprosessin
ajan, aina tyOpaikkaimoituksesta tyosopimuksen allekirjoittamiseen. Tassa
tutkimuksessa keskitytddan kuitenkin vain tyopaikkailmoitukseen ja sen eri
ominaisuuksiin. Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaankin enemman tydpaikkailmoituksia

osana hakijaviestintda seka niiden houkuttelevuutta, digitaalisuutta ja visuaalisuutta.

3.1 Tyopaikkailmoitukset osana hakijaviestintaa

Tyopaikkailmoituksia koskevia ohjeistuksia annetaan monessa paikassa. Ne on
tarkoitettu kdaytannon ohjeiksi erityisesti rekrytoinnin parissa tyoskenteleville. Taman
tutkimuksen analyysissa pyrin tulkitsemaan saamiani vastauksia naihin ohjeisiin verraten,
ja selvitan, loytyyko joukosta vastauksia, jotka tukevat teoriassa mainittuja ohjeita vai
poikkeavatko ne ndistd ohjeista. TE-toimiston (2020) ohjeiden mukaan hyva
tyopaikkailmoitus  koostuu  laadusta, tiedosta ja  aitoudesta. Hyvassa
tyopaikkailmoituksessa tyotehtdva selostetaan tarkasti ja kattavasti. TE-toimisto on
listannut eri asioita, joita tyOpaikkailmoituksessa olisi hyvd tuoda ilmi. Na&ita
ovat “yrityksen ja tyGnantajan nimi, ammattinimike, tehtévén aloitus, erityistaidot,
koulutusvaatimukset, tyoaika, tydsuhteen kesto, tydpaikan sijainti, palkkaus,
yhteystiedot ja hakumenettely.” Myos opaskirjallisuuden (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola,
2016) mukaan tyoOpaikkailmoitus koostuu samoista tiedoista seka lisdksi lyhyesta

tyonantajan esittelysta.

Kortetjarvi-Nurmen ja Murtolan (2016) mukaan tyopaikkailmoitus alkaa yrityksen ja itse

tyotehtavan kuvauksesta ja esittelysta. Tama on usein se ilmoituksen tarkein osuus, jossa
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kerrotaan mita itse tyo tulee pitamaan sisdllaan. Tassa kohtaa tulisi mainita myds muut
vastuut, tyon kesto seka tyosta saatava palkka. On tarkeda miettia mitd sanavalintoja
kayttaa, jotta tekstin savy pysyy positiivisena. Pelkkien vaatimusten luetteleminen ei
valttamatta ole paras ratkaisu. On myds tehtdva selked ero asioiden vilille, jotka tyon
kannalta koetaan hyddyllisiksi seka asioiden, jotka tydssa tyonhakijalta vaaditaan.
TyOnantajan esittely voi koostua muutamasta lauseesta, jossa voidaan kertoa yrityksen
nimi ja toimiala, missa tyOpaikka sijaitsee ja kuinka suuri henkil6std yrityksessa

tyoskentelee. Lisaksi voidaan mainita taloudellisia lukuja, kuten liikevaihtoa.

Kortetjarvi-Nurmen ja Murtolan (2016) mukaan tydpaikkailmoituksessa olisi hyva kertoa
tyohon  kuuluvista  henkilostéeduista. Henkilostoetuihin  katsotaan  kuuluvan
luontoisedut ja tydhyvinvointiin liittyvat edut. Lisdksi erilaiset joustomahdollisuudet
liittyen tyoaikaan tai tyon sijaintiin luokitellaan henkildstéetuihin. Usein ilmoituksissa
henkilostbéeduista mainitaan vain varsin yleisella tasolla, mutta henkiléstoetujen

tarkempi kuvaus ja kerronta voisi houkutella useampia tyonhakijoita.

Lisdksi Kortetjarvi-Nurmen ja Murtolan (2016) mukaan hakumenettely ja siitd
kertominen kuuluu tydpaikkailmoitusten loppupuolelle. Heiddn mukaan loppupuolella
tulisi mainita, milloin hakuaika paattyy seka missa muodossa tyohakemus tulee jattaa ja
mihin osoitteeseen. Usein tydpaikkailmoituksen lopusta |6ytyy rekrytoivan osapuolen
yhteystiedot. Tassa kohtaa voidaan myds kertoa mihin ja milloin voi olla yhteydessa,
mikali rekrytoinnista heraa kysyttavaa. Mikali yritys ei ehdi vastaamaan rekrytointia
koskeviin kysymyksiin, on tdma kohta hyva jattaa ilmoituksesta kokonaan pois, kuin
kertoa ettei vyritykseltd |6ydy aikaa vastailla tyonhakijoiden kysymyksiin. Edella
mainittujen mukaan tama olisi ristiriidassa nykypdivan tydyhteisdviestinnan kanssa, joka

pyrkii valittdmaan ja aitoon vuorovaikutukseen eri osapuolten ja sidosryhmien kanssa.
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3.1.1 Tyopaikkailmoituksia koskeva sdantely ja ohjeet

Tyopaikkailmoituksia koskee tietyt sdaannot ja ohjeet. Lehtisen (2017) mukaan
tyopaikkailmoitusten tulisi sisadltdad vain tyossa suoriutumisen kannalta oleellisia
vaatimuksia. Mikali tyopaikkailmoituksessa vaaditaan asioita, jotka eivat ole tdysin
valttamattomia, voidaan tyopaikkailmoitus kokea syrjivaksi. Taman kaltaisia asioita
voivat Lehtisen mukaan olla esimerkiksi tdydellisen suomen kielen vaatiminen tai
asevelvollisuuden suorittaminen. Tamankaltaiset vaatimukset jattavat ulkopuolelle
hakijoita ilman patevaa syyta. Tyopaikkaa ei tulisi myoskaan maaritelld joko naisten ja
miesten tyopaikaksi, jollei siihen ole jotain patevaa ja hyvaksyttyd syytda. Tama on
saadetty tasa-arvolaissa (Tasa-arvo laki 1986/609) ja se perustuu tasa-arvon

edistamiseen.

Tietosuojalainsaadanto madrittelee sita, mita kaikkia henkilotietoja
ty6paikkailmoituksissa voidaan tyonhakijalta pyytda. Lahtokohta Sallin ja Takatalon
(2014, s. 93) mukaan on se, ettd henkilotiedoista pyydetadn vain ne tarpeelliset ja niita
tulee kasitelld lain vaatimalla tavalla. Tarpeettomia henkil6tietoja ei tule pyytaa, kasitella
tai etsid. Nykyaan myos kunta-alalla rekrytoidaan yha useammin anonyymisti. Anonyymi
rekrytointi perustuu siihen, ettei tyonhakijan henkilotietoja, kuten nimed, ikda tai
sukupuolta anneta tydnantajan tietoon rekrytointivaiheessa. Tyonhakijan henkilotiedot
tulevat ilmi vasta ja ainoastaan siind vaiheessa, jos ja kun henkild kutsutaan
haastatteluun, joka kdydaan aina kasvotusten. Helsingin kaupunki on saanut paljon
positiivista palautetta anonyymisti rekrytoimisesta, selvida Salmisen (2020) artikkelista.

Anonyymin rekrytoinnin sanotaankin lisddavan hakijoiden tasavertaista kohtelua.

Koska yleisesti tyopaikkailmoitukset tavoittelevat aina samaa asiaa, toistuu niiden
rakenne ja sisdltd usein myos hyvin vastaavanlaisena. Jokainen tyopaikkailmoitus on
kuitenkin yksilonsa, joka tulisi muotoilla ja rakentaa aina huolellisesti. Kortetjarvi-
Nummen ja Murtolan (2016) mukaan tyopaikkailmoituksen julkaisukanava, kieli ja tyyli

valitaan aina kyseessd olevan tehtdvan mukaan, jolloin ndma voivat vaihdella eri
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ty6paikkailmoituksissa. Tyopaikkailmoitusten visuaalisen ilmeen tulisi kuitenkin aina

tukea organisaation muuta ilmetta ja markkinointiviestintaa.

3.1.2 Tyopaikkailmoitusten houkuttelevuus

Hyvasta tyopaikkailmoituksesta puhuttaessa voidaan puhua tyopaikkailmoitusten
houkuttelevuudesta. Kun yritykset rekrytoivat, pyrkivat he Backhausin (2004) mukaan
erilaisin houkutuksin keinoin hankkimaan itselleen parhaiten osaavaa tyovoimaa. Tassa
alaluvussa ja kuviossa 2. esittelen hyvadn ja houkuttelevan tydpaikkailmoituksen sisaltoa

ja eri ominaisuuksia.

Selked ja

ytimekas

sisalto ja

otsikko
Tee Kuvaile
tyénhakemisesta tulevan
mahdollisimman .
helppoa ja tyon

houkutelevaa sisaltoa

Hyva ja

houkutteleva
tyopaikkailmoitus
Anna hakijalle

selkedt
toimintaohjeet

Valitse oikeat
ilmoituskanavat

Hyoédynna
kuvia ja
videoita

Kuvio 2. Hyva ja houkutteleva tyopaikkailmoitus. (Salli & Takatalo, 2014, s. 25)

Sallin ja Takatalon (2014, s. 25-26) mukaan hyva ja houkutteleva tyopaikkailmoitus
koostuu pddasiassa kuudesta eri asiasta. Ensimmaiseksi hyvan tydpaikkailmoituksen
tulee kokonaisuudessaan olla ytimekas ja selked, niin ettd tyonhakijan on helppo
selvittad, minkdlaisesta tyopaikasta on kyse. Sisallon lisaksi my6s tyopaikkailmoituksen
otsikon on oltava selked ja osuva. Tiililan (2015) mukaan tekstin selkeys liittyy sen

hahmottamiseen ja rakentamiseen. Selkea teksti muodostuu sanoista, lauseista seka
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virkkeista, jotka ovat helposti hahmoteltavissa. Lisdksi selkedssa tekstissa pysytdan
kasiteltdvassa aiheessa, jotta teksti muodostaa johdonmukaisen kokonaisuuden.
Selkeasti rakennettu teksti auttaa lukijaa |6ytdamaan tekstikokonaisuudesta ne kaikista

olennaisimmat asiat.

Toiseksi Sallin ja Takatalon (2014, s. 25-26) mukaan hyvassa tyopaikkailmoituksessa tyon
sisdltéa ja eri tehtdvia tulee kuvailla tarkasti, jotta tyonhakija tietdad minkalaisia
tyotehtavia han tulisi tyossd tekemdan. Tehtdvien tarkka kuvaileminen auttaa
tyonhakijaa pohtimaan, sopisiko han tyotehtdavaan vai ei. Sallin ja Takatalon mukaan
rekrytoivan osapuolen tulisi myds miettia vastausta kysymykseen, miksi juuri heidan
organisaation kannattaisi tulla toihin, ja kirjoittaa kysymys auki mahdollisimman lyhyesti

ja ytimekkaasti.

Lisaksi Sallin ja Takatalon (2014, s. 28) mukaan tyopaikkailmoitukselle on valittava yksi
tai useampi toimiva julkaisukanava. IImoitusta julkaistaessa on hyvd miettid, mitd
kanavaa kyseisen tehtdvan toivotut tydnhakijathakijat mahdollisesti kdyttavat ja mista
heiddt parhaiten tavoittaa. Nykypdivdna julkaisukanavia on paljon, aina

rekrytointijarjestelmista sosiaalisen median eri kanaviin.

Sallin ja Takatalon (2014, s. 28) mukaan hyvassa tyopaikkailmoituksessa hyodynnetaan
jollain tavalla my6s visuaalisuutta. Kuvat ja videot kertovat tehtdvasta tai tydnantajasta
luultavasti paljon enemman kuin pelkka teksti. Tydpaikkailmoitusten visuaalisuutta
tarkastellaan enemman seuraavassa luvussa 3.1.2. Lisaksi tyopaikkailmoituksessa tulee
ilmoittaa hakijalle selkedt toimintaohjeet rekrytointiprosessin jatkoa varten. On hyva
kertoa, milloin ja miten hakemus tulee jattdaa ja tarvitseeko hakemukseen liittaa
esimerkiksi erilaisia liitetiedostoja. Kokonaisuudessaan tyOnhausta pitdisi pyrkia
tekemaan tydnhakijalle mahdollisimman helppoa, mika my&s houkuttelisi tydnhakijaa

hakemaan.
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Myo6s Kortetjarvi-Nurmi ja Murtola (2016) ovat samaa mieltd siitd, ettd hyva
tyopaikkailmoitus on ytimekas, selked ja johdonmukainen. He toistavat tekstissaan sita,
kuinka tyopaikkailmoitusta tulisi markkinoida ja myyda tyonhakijalle. Hyvan
tyopaikkailmoituksen tulisi heiddn mukaan myds herattaa tydonhakijan huomio, juuri
esimerkiksi erilaisia visuaalisia keinoja, kuten kuvia, vareja ja liikkuvaa kuvaa kayttaen,
joita verkossa voidaan kdyttdd hyvin monipuolisesti. Kuvissa voi esiintyd tulevia
tyokavereita tai tuleva tydymparisto, yrityksen logo ja yrityksen varimaailma. Liikkuvalla
kuvalla viitataan erilaisiin videoihin, joilla voidaan esitelld tyonantajaa tai tulevia

ty6tehtdvia monipuolisesti.

Lisaksi Kortetjarvi-Nurmen ja Murtolan (2016) mukaan positiiviset tarinat tyosta, voivat
houkutella hakemaan. Naiden avulla tydnhakijalle pystytdan antamaan kuvaa siita, milta
tuleva tyd mahdollisesti nayttda. Myos erilaiset henkilostoedut, joita tyontekijalla on
oikeus kayttaa, koetaan tyopaikkailmoituksissa usein houkutteleviksi. Henkil6stéedut

voivat koskea tyohyvinvointia, tydajan joustoa ja esimerkiksi etdtydmahdollisuutta.

3.1.3 Tyopaikkailmoitusten visuaalisuus

Koposen ja muiden (2016, s. 17) mukaan ihmisen kaikista aisteista vahvin on nakdaisti.
Ei siis ole taysin merkityksetonta miettia, milta jokin ulkoisesti ndyttaa. Nakoaistin avulla
pystymme sisdistamaan ja oppimaan asioita yleensa huomattavasti nopeammin kuin
muiden aistien avulla. Kuten edellisessa luvussa mainittiin, on visuaalisuus myos Sallin ja
Takatalon (2014, s. 28) seka Kortetjarvi-Nurmen ja Murtolan (2016) mukaan yksi hyvan
ja houkuttelevan tyodpaikkailmoituksen ominaisuuksista ja visuaalisuutta suositellaan

kdytettavan osana tyopaikkailmoituksia.

Pohjolan (2019, s. 7) mukaan viestinndssa yleisesti voidaan tekstin ja danen lisdksi
kdyttad myos kuvaa ja ndiden kaiken kolmen yhdistelmaa. Tyodpaikkailmoituksissa
visuaalisuus voi olla kuvia, videoita, vareja tai yritysten logoja. Tyopaikkailmoituksissa

esiintyvat visuaalisuudet jaavat yleensa helposti lukijan mieleen ja Salli ja Takatalo (2014,
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s. 28) kayttavatkin tassa yhteydessa sanontaa, ettd “kuva kertoo enemman kuin tuhat
sanaa”. Heiddan mukaan yritysten on hyodyllista kayttdd tyopaikkailmoituksissa
visuaalisia elementteja, silla niiden avulla on mahdollista lisata yrityksen nakyvyytta ja
kehittaa tyonantajakuvaa. Rekrytoinneissa kaytettavilla videoilla pystytaan yleisesti taas

saavuttamaan suurempi joukko potentiaalisia tydnhakijoita.

Pohjolan (2019, s. 137) mukaan visuaalisuus on osana tydnantajakuvan ja brandin
rakentumista. Pohjolan mukaan visuaalisuus rakentuu tyénantajan kayttamista kuvista,
vareistd, tunnuksista, logoista ja typografiasta. Hinen mukaan visuaalisuuden tehtavana
on vahvistaa sanallista viestintdaa eli tekstin merkitysta ja tavoitetta. Lisaksi Pohjolan
mukaan visuaalisuutta pitdisi tarkastella vastaanottajan ndakokulmasta ja toteuttaa sita
siitd nakymastda, minkalaista visuaalisuutta vastaanottaja todennakoisesti haluaisi

vastaanottaa.

Visuaalisuus voi olla osa osana myds tyonantajakuvan rakentumista. Lievensin ja
Slaughterin (2016, s. 409) mukaan tyonantajakuva koostuu kuitenkin aina useammasta
asiasta ja on monen asian summa. TyOnantaja kuva voi muotoutua yrityksen
konkreettisista tuotteista, palveluista tai mielikuvista, joita mielessamme rakennamme.
Ei ole olemassa yhta tiettya asiaa joka vaikuttaisi tydnantajakuvan muodostumiseen, silla
myos kuvat ja muut visuaaliset elementit jokainen voi kokea eri tavalla. Tama viittaa
siihen, etta yrityksen mielesta hienot ja houkuttelevat kuvat eivat valttamatta

tyonhakijoiden mielesta ole aina hienoja tai houkuttelevia.

Tyopaikkailmoitusten visuaalisuudesta puhuttaessa voidaan Koposen (2016, s. 269)
mukaan puhua my0Os typografiasta eli tekstin muotoilusta ja rakenteesta, jotka
molemmat myo6s vaikuttavat tyopaikkailmoituksen muodostamaan visuaalisuuteen.
Myos Phillipsin ja muiden (2014, s. 324) mukaan typografia on yhdistettdvissa
visuaalisuuteen ja heiddan mukaansa typografiassa kaikista keskeisimpana ovat fontin
koko, sen muotoilu ja valistys eli tekstin tiheys tai harvuus. Jotta typografia on

onnistunutta, taytyy tekstin olla selkeasti luettavaa.
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Typografisesta selkeydestda voidaan Koposen (2016, s. 269) mukaan kayttdaa termia
luettavuus. Luettavuus taas voidaan jakaa kahteen eri tekijaan, joista se muodostuu.
Toinen on tunnistettavuus, joka liittyy fontin eli kirjaintyyppien kdyttéon. Fontti pitaisi
muotoilla niin, ettd sanat ja kirjaimet ovat helposti ja nopeasti tunnistettavissa. Toinen
luettavuuteen vaikuttava tekija on helppolukuisuus, johon vaikuttaa fontin lisdksi myos
rivivalit, rivien pituus seka palstan ja kappaleiden muodot. Helppolukuisuus siis vaikuttaa

siihen, kuinka helppoa pitkankin tekstin lukeminen ja sisdistaminen on.

Pohjolan (2019, s. 136) mukaan typografia on aina myos tyylivalinta ja sen avulla
pystytaan viestimaan eri merkityksid. Selkeyden ja luettavuuden lisdksi typografialla
voidaan vaikuttaa myos tekstin varitykseen ja voimakkuuteen. Phillipsin ja muiden (2014,
s. 324) mukaan typografiaa tulisi tarkastella aina sen tyylin ja kdyttétavan mukaan. Jotta
ty6paikkailmoitusten visuaalisuus olisi onnistunutta, pitdisi niissa huomioida seka
visuaalisten elementtien, kuten kuvien ja varien toimivuuden lisdksi myos typografian
siisteys ja selkeys. Visuaalisuus tukee kirjoitettua tekstia ja tekee tydpaikkailmoituksesta

kokonaisuudessa mielenpainuvamman kokonaisuuden.

3.1.4 Tyopaikkailmoitusten digitaalisuus

Digitalisaation myo6ta rekrytointitavat ovat muuttuneet ja monipuolistuneet.
Tyopaikkailmoitukset ovat siirtyneet sanomalehdista internettiin. Jo vuonna 2017 Oja ja
Nummikoski (2017) ovat tutkineet, kuinka rekrytointi on digitalisaation myo6ta siirtynyt
hyvin pitkalti vain verkon varaan. Koskelan ja llmarisen (2015, s. 22) mukaan
digitalisaation toteutumisesta on kyse silloin, kun esimerkiksi sanomalehtien
tyopaikkailmoitukset pystytadan lukemaan osittain tai kokonaan verkosta ja sen todetaan

muuttavan ihmisten ja yritysten toimintatapoja.

Bondaroukin ja muiden (2011, s. 155) mukaan Internet ja digitalisaatio mahdollistavat

paljon, kun kyse on rekrytoinnista, mutta se tuo myds haasteita eri aloille,
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toimintatapojen muuttuessa. Digitalisaation avulla yritykset pystyvat saavuttamaan
laajempia kohderyhmia, mika taas tuo heille enemman kustannustehokkuutta, kun
verrataan aikaan ennen digitalisaatiota, jolloin kanavat ja toimintamallit olivat erilaiset.
Myos Koskelan ja llmarisen (2015) mukaan digitalisaatio tuo rekrytointiin
mahdollisuuksia ja haasteita, silla esimerkiksi tiedon ja eri julkaisujen jakaminen kay
nykydan helposti, mutta toisaalta talléin myos virheellinen tieto pystyy leviamaan

verkossa nopeasti.

Bondaroukin ja muiden (2011, s. 155) mukaan digitalisaatio mahdollistaa tyonantajille
tybnantajamielikuvan ja brandin rakentamisen ja kehittamisen helposti verkossa.
Monilla yrityksilla on omien verkkosivujen lisdksi kayttdjatileja eri sosiaalisen median
alustoilla, joilla informaation jakaminen kay helposti. Digitalisaatio mahdollistaa
kaksisuuntaisen viestinnan potentiaalisten tyonhakijoiden kanssa sosiaalisen median
kanavissa, kun keskustelua voi kdyda virtuaalisesti reaaliajassa. Taman avulla yritykset
pystyvat luomaan uusia suhteita tydonhakijoiden kanssa, jotka voivat mahdollisesti johtaa
jopa rekrytointeihin. Tama tukee my6s aiemmin mainitun tydyhteisdviestinndn
periaatteita, jonka tavoitteena on avoin viestintd eri osapuolten kanssa. Sosiaalisen
median kanavissa seka yrityksen etta tydnhakijan on helppo etsia ja [6ytaa tietoa toisesta
osapuolesta. DeKayn (2009) mukaan rekrytoijat pystyvat digitalisaation avulla |I6ytdamaan
myds ne passiiviset tydnhakijat, jotka itse eivat ole hakeneet t6itd, mutta jotka voisivat

sopia tyohon.

My6s Gretryn ja muiden (2017, s. 77-78) mukaan digitaalisuus nakyy vahvasti siina, etta
ihmiset viettdavat nykyaan paljon aikaa eri sivustoilla ja sosiaalisen median eri kanavilla.
Myds heiddn mukaansa sosiaalisen median vahva asema on hyvdksi tyonantajille ja
briandeille, silla tdaman avulla tydnantajat pystytddan viestimdan ja olemaan
vuorovaikutuksessa niin kuluttajien, asiakkaiden kuin tyonhakijoidenkin kanssa.
Digitaalisuus mahdollistaa tietysti paljon muutakin kuin vuorovaikutukseen liittyvia

asioita. Gretryn ja muiden (2017, s. 77-78) mukaan digitaaliset alustat ja sosiaalinen



36

media mahdollistavat muun muassa tydnantajakuvan ja brandin rakentumisen

viestinnan ja sen eri tyylin avulla. Tata aihetta kasittelen lisaa seuraavassa luvussa.

Digitalisaation on todettu vaikuttavan rekrytointiin paljon, on se lisdksi omalta osaltaan
vaikuttanut myods tyopaikkailmoituksiin, niiden sijoittuessa verkkoon. Digitalisaation
myota tyopaikkailmoitukset voivat sisdltda runsaasti erilaisia visuaalisia elementteja,
kuten edellisessa luvussa jo todettiin. Sallin ja Takatalon (2014, s. 28) mukaan
tyopaikkailmoitusta julkaistaessa on tarked myds miettid, missd kanavassa
tyopaikkailmoituksen julkaisee. Tahadn vaikuttaa esimerkiksi se, mitd kanavaa
potentiaaliset tyonhakijat kdyttdavat ja mista heidat voi parhaiten tavoittaa.
Digitalisaation kehittymisen myo6ta ilmoituskanavia on tana padivana todella paljon.
Erilaisten rekrytointiin keskittyneiden sivustojen lisaksi tyopaikkailmoituksia julkaistaan
ja tyontekijoitd haetaan myo0s eri sosiaalisen median alustoilla, kuten Facebookissa,

Twitterissa ja LinkedInissa.

Harakan ja Eronen-Vallin (2018, s. 19) mukaan digitaalinen retoriikka, joka on kehittynyt
sekd antiikinajan retoriikasta, ettd myos uudesta retoriikasta, yleistyy tdna paivana
samaa tahtia, kun digitaalisten laitteiden kdyttd ihmisten keskuudessa lisdantyy.
Digitaalista retoriikkaa esiintyy verkossa ja esimerkiksi sosiaalisen median eri alustoilla ja
se pyrkii vakuuttamaan vastaanottajansa, samoin kuin muutkin retoriikan lajit. Myos
digitaalisessa retoriikassa, kuin missa muussakin retoriikassa on hyvin tarkeda kehittaa

omaa lukutaitoa, digitaalisessa retoriikassa puhutaan usein myds median lukutaidosta.

3.2 Tekstin tyylit ja savyt

Tekstin tyylilla ja savylla pystytdan muotoilemaan tekstia ja muokkaamaan siitda aina
kontekstiin ja vastaanottajalle sopivaksi. Kuten myos tyopaikkailmoituksilla, on teksteilla
aina jokin tavoite, johon pyrkia. Cassirerin (2003) mukaan tekstin tyyli ja savy syntyvat
aina tekstissd kaytetyistd valinnoista. Tyyleja voidaan pitdd yhtend retoriikan

vakuuttamisen keinoista. Huhtisen (2009) mukaan nykypdivan retoriikka on
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enimmakseen viestintada, jossa viestijalla on tietty paamaara, jonka han haluaa saavuttaa
viestintansa avulla. Retorinen viestintd voi olla sekd kirjallista ettd suullista. Myos
Harakan ja Eronen-Vallin (2018) mukaan nykyadn esimerkiksi opettajat, bloggaajat ja
muut sisallontuottajat voivat kayttda retoriikkaa omissa puheissaan ja teksteissaan seka

perustella omia sanomisiaan retoriikan teorian avulla.

Cassirer (2003, s. 19) on kasitellyt tekstien tyyleja hyvin monipuolisesti ja hdnen
mukaansa tarkeinta on, ettd eri tyylien avulla pystytdaan vahvistamaan viestien ja tekstien
merkityksid. Tyyli on aina sidonnainen sen asiayhteyteen ja lisdksi sen taytyy olla selkeda
ja edetad loogisesti, jotta sen sisdistdminen voidaan myo6s kokea mahdollisimman
miellyttavaksi. Lisdksi Cassirerin mukaan tekstin tdaytyy myos jollain tavoin viihdyttaa

lukijaa tai tekstin vastaanottajaa.

Gretryn ja muiden (2017, s. 77-78) mukaan viestinnan muodollinen tai epamuodollinen
tyyli voivat vaikuttaa viestiin joko positiivisesti tai negatiivisesti. Tahdn vaikuttaa
esimerkiksi se, kuinka tunnettu jokin yritys tai brandi meille on. Mita tunnetumpi jokin
yritys on, sitd enemman sen annetaan luoda viestintdd rennommalla tyylilla. Jos taas
kyseessa on vieraampi yritys, halutaan siltd yleensa vastaanottaa viestintda, joka on
asiallista ja muodollista. Samaa teoriaa voisi soveltaa tydnantajiin niin, ettd mikali
tybnantaja on iso ja tunnettu, voi sen viestinta olla tyyliltdan hieman rennompaa, kun
taas tydnantajalta, joka on ehka kooltaan pienempi ja myds tuntemattomampi, halutaan

mieluummin vastaanottaa asiallista ja virallista viestintaa.

Kun yritys tai tyonantaja ei ole entuudestaan tuttu, on Gretryn ja muiden (2017, s. 77-
78) mukaan talloin tarkeda lahted rakentamaan luottamusta toisen osapuolen kanssa
viestinndn avulla. Tama onnistuu yleensa parhaiten silloin, kun viestinndn tyyli on
asiallista ja muodollista. Tall6in vastaanottajan on helpompi luottaa ja uskoa viestiin ja
sen sanomaan. Kun vieraaksi koetun yrityksen viestintd on tyylillisesti asiallista,

vahenevat samalla myods epavarmuuteen liittyvat tekijat.
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Epavirallinen tyyli taas on yleensa puhekielistd ja rentoa, joka voi ilmetd esimerkiksi
hymioiden, lyhenteiden tai puhuttelutavan kautta. Gretryn ja muiden (2017, s. 85-87)
mukaan myos yksittdiset merkit, kuten huutomerkit vaikuttavat tekstin tyyliin. Usein
huutomerkki luo tyyliin rennon otteen toisin kuin lause, joka paattyy asiallisesti
pisteeseen. Yleensd rentoa ja epdvirallisempaa tyylia kdytetdaan silloin, kun halutaan

luoda laheista ja kaverillista suhdetta vastaanottajan tai sidosryhmien kanssa.

Tekstin tyylien lisdksi myos tekstin sdvylla on merkitysta. O6rnin (2018) mukaan tekstin
ja viestin sisallyttdma sdvy on vaikutuksissa suoraan siihen, minkalaisen kuvan tekstin
tuottajasta saamme, esimerkiksi tietysta yrityksesta. Tekstin savy pohjautuu padosin
siind kaytettyyn kieleen eli minkalaisia sanoja, lauseita ja tyylid tekstissa kaytetaan.
Saman asian, usein hyvin yksinkertaisenkin, voi esittdaa monella eri tavalla ja monella eri

savylla.

O6rnin mukaan (2018) tekstin sivy tulee aina miettid sopivaksi tekstin vastaanottajan
nakokulmasta. Saman yrityksen sisdlla tekstin savyt voivat vaihdella eri kohderyhmien
mukaan. O6rnin mukaan vyritys pyrkii oikean sdvyn avulla sitouttamaan eri
kohderyhmiaan ja yleis6jaan. Esimerkiksi virallisen tekstin savyn tulisi myos olla virallista,
jolloin sanavalintojen ja sanamuotojen tulisi olla hyvin muodollisia ja asiallisia. Tutulle
lahetettava sahkoposti voi taas savyltdaan olla huomattavasti rennompi ja tuttavallisempi,

mika voi nakya esimerkiksi sanavalinnoissa ja suorassa vastaanottajan puhuttelussa.

Oo6rni (2018) esittelee muutamia eri sdvymuotoja, jotka eri teksteissa voivat toteutua.
H&n on jakanut tekstin danensavyt kolmeen eri ryhmaan ja muotoilee asiasisallollisesti
saman lauseen kolmella eri ddnensavyllda. Ensimmadainen danensdvy on muodollinen,
asiallinen ja pidattyvainen. Toinen danensavy on kunnioittava, helposti ldhestyttava ja
ystavadllinen. Kolmas ddnensavy taas on kaverillinen, rento ja sarmikas. Voidaan todeta,
ettd sanavalinnat, sanamuodot ja lauserakenteet vaikuttavat sdvyn muodostumiseen.
Myos Kakkuri-Knuuttilan (1998, s. 264) mukaan tekstia lukiessa ja analysoitaessa tulee

kiinnittda huomiota sanavalintoihin ja lauserakenteeseen. My0s se kaytetaanko tekstissa
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positiivisia tai negatiivisia ilmauksia tai termeja, vaikuttavat koko tekstin savyyn. Kuten
aiemmin on mainittu, Kortetjarvi-Nurmen ja Murtolan (2016) mukaan
ty6paikkailmoitusten on oltava myyvia, jotta tyonhakijat paatyvat tyopaikkoja lopulta

hakemaan. Talloin myds tyopaikkailmoitusten savyn ja tyylin tulisi tukea tata.

Oo6rni (2018) kayttaa artikkelissaan mallia tekstin eri d3nensdvyjen ryhmittelyyn ja
tarkasteluun. Alun perin O6rnin kdyttdma malli on amerikkalaisen konsultointiyritys
Nielsen Norman Groupin kdsialaa (Nielsen Norman Group, 2016). Kyseinen organisaatio
on kehittanyt mallin kdytettdvyyden tarkasteluun eri verkkoteksteissa. Kyseisen
organisaation mukaan organisaatioiden teksteistda [0ytyy padasiassa neljaa eri
ddnensdvyi ja niiden toista ulottuvuutta. Aidnensdvyt ovat teemoiteltu seuraavasti,
humoristinen-vakava, puhekielinen-muodollinen, kunnioittava-haastava seka
tunnepitoinen-hillitty. Tassa mallissa nama nelja ddnensdvyn vastakohtaa ovat samalla
viivalla, jolloin voidaan valita jompikumpi daripaa tai keskelta neutraali vaihtoehto. Tata
mallia (ks. Kuvio 3) voidaan soveltaa verkkotekstien lisdksi myds muihin teksteihin. Itse

hyddynnan kyseista mallia tydpaikkailmoitusten tekstien savyjen tarkasteluun.

HUMORISTINEN NEUTRAALI VAKAVA >

FUHEKIELINEM MEUTRAALI VIRALLIMEN >

ELUNNIOITTAVA MEUTRAALI HAASTANA
TUNTEIEAS MEUTRAALI HILLITTY

Kuvio 3. Tekstin danensavyjen nelja eri ulottuvuutta. (Nielsen Norman Group, 2016)
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Myds tyopaikkailmoituksista voidaan |6ytaa eri tyyleja, vaikka tekstin informatiivinen
sisaltd pysyisikin hyvin samanlaisena. TyoOpaikkailmoitukset voivat olla tyyliltaan
esimerkiksi asiallisia, humoristisia tai kuvailevia. Tyylilla voidaan tarkoittaa montaa eri

asiaa ja siitd voidaan keskustella monessa eri asiayhteydessa.
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4 Tyonhakijoiden ja tyénantajien nakemyksia kunta-alan

tyopaikkailmoituksista

Tdassa luvussa ldhdetdaan tarkastelemaan kunta-alan tyopaikkailmoituksia keratyn
aineiston pohjalta. Analyysiluku on jaettu viiteen eri alalukuun, joista ensimmaisessa
tarkastellaan vyleisesti kunta-alan tyopaikkailmoituksia tdlla hetkelld. Toinen luku
tarkastelee tyopaikkailmoitusten informatiivista sisdltdd, kolmas luku tarkastelee
tyopaikkailmoitusten tyylid ja visuaalisuutta ja neljds luku tyopaikkailmoitusten
puuttuvia tai parannettavia ominaisuuksia. Lopuksi kiteytdn kaikki vastaukset yhteen ja

viidentena alalukuna toimii analyysin yhteenveto.

Olen teemoittanut analyysiani saamieni vastausten perusteella. Vastauksista oli helposti
|oydettavissa samoja elementteja ja nakdkulmia, joten niiden asettaminen samaan
teemaan oli jarkevinta. Tulen nostamaan jokaisesta teemasta kuitenkin esiin muutamia
esimerkkivastauksia, joissa koko teemaan yhteinen ndkemys pddsee esille. Koska
tyonhakijoille suunnattu linkki kyselylomakkeeseen oli julkinen ja avoin kaikille, oli
odotettavissa, etta sen kautta tulisi myos jonkin verran epdrelevantteja vastauksia. Olen
ndiden osalta paattanyt jattdda nama pois analyysistani ja keskittya vain tutkimuksen

kannalta relevantteihin vastauksiin.

Aineistoni koostuu sekd tyonhakijoiden ettd tybnantajien vastauksista. Tassa
analyysiluvussa tarkastelen kuitenkin molempien joukkojen vastauksia samoissa
alaluvuissa, kuitenkin niin, ettd molempien osapuolten vastausmaarat ja —prosentit

tulevat selkeasti esille, jotta ndiden joukkojen vastauksia voidaan myds verrata toisiinsa.

Kyselyn alussa selvitin, kuinka moni vastaajista oli lukenut, hakenut tai tehnyt kunta-alan
tyopaikkailmoituksia viimeisen vuoden aikana. Tyonhakijoista 1129 (93 %) oli joko
hakenut toita kunta-alalta tai lukenut kunta-alan tydpaikkailmoituksia. Tydnhakijoista
939 (84 %) oli lukenut tyopaikkailmoituksia tai hakenut toitd juuri Kuntarekryssa.

TyOnantajien osalta 119 (96 %) oli tehnyt tai lukenut kunta-alan tydpaikkailmoituksia
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viimeisen vuoden aikana ja 104 (89 %) tyonantajaa oli tehnyt tyopaikkailmoituksia juuri
Kuntarekryssa. Tama ensimmainen kysymys kartoitti hieman vastaajien patevyytta sen
osalta, onko heilld tuoreessa muistissa nakemys siitd, minkalaisia kunta-alan
tyopaikkailmoitukset tana paivana ovat. Suurimmalla osalla vastaajista oli naista tuoretta

kokemusta, mika vahvistaa vastausten luotettavuutta.

4.1 Kunta-alan tyopaikkailmoitukset vuonna 2021

Kyselylomakkeessa  tiedusteltiin  minkalaisia  kunta-alan  tydpaikkailmoitukset
tyonhakijoiden seka tyonantajien mielesta tana paivana ovat. Lomakkeessa oli valmiiksi
asetettuja vaihtoehtoja, jotka olivat toistensa vastakohtia. Vaihtoehdoissa oli mukana
myds vaihtoehto en osaa sanoa, mikali kumpikaan vaihtoehdoista ei vastaajien mielesta
ollut sopiva. Vastaajien piti valita seuraavien vaihtoehtojen valiltd, ovatko
tyopaikkailmoitukset hyvida vai huonoja, mielenkiintoisia vai mielenkiinnottomia,

virallisia vai rentoja, selkeita vai epaselvia seka hauskoja vai tylsia.

Alla olevassa taulukossa (2) on esitettynd tyonhakijoiden ja tyonantajien vastausten
jakautuminen prosentuaalisesti. Taulukosta nakyy vaihtoehtojen 1, 2 ja 3 alta
vastausvaihtoehdot. Tyonhakijoiden vastaukset ovat taulukossa merkitty luvun 1 alle,
jonka solut ovat vihredt. TyOnantajien vastaukset 16ytyvat luvun 2 alta, jossa solut ovat

siniset.

Taulukko 2. Tydpaikkailmoitukset tyoénhakijoiden ja tydnantajien mielesta.

Vaihtoehto 1 1 2 Vaihtoehto 2 1 2 Vaihtoehto 3 1 2

Hyvia 76% 64% Huonoja 6% 8% En osaa sanoa 18% 27%
Mielenkiintoisia  59% 25% Mielenkiinnottomia = 15% 23% En osaa sanoa 26% 52%
Virallisia 77% 87% Rentoja 8% 2% En osaa sanoa 15% 11%
Selkeita 78% 82% Epaselvia 9% 5%  Enosaasanoa 13% 13%

Hauskoja 6% 0% @ Tylsia 41% 56% En osaasanoa 52% 44%



43

Kuten taulukosta (2) selvida, tydnhakijoista suurin osa oli sitd mieltd, ettd kunta-alan
tyopaikkailmoitukset ovat hyvia (76%), mielenkiintoisia (59%), virallisia (77%) ja selkeita
(78%). Tyonhakijoista noin puolet (52%) vastasi viimeiseen hauskoja-tylsia
vastakkainasetteluun, ettei osaa sanoa. Tyonhakijoista 42% oli kuitenkin sitd mielta, etta
ne ovat tylsid ja vain 6% vastaajista koki tydpaikkailmoitukset hauskoiksi. Tydnantajista
enemmistd oli sitd mieltd, ettd kunta-alan tyopaikkailmoitukset ovat hyvia (65%),
virallisia (87 %), selkeitd (82%) ja tylsia (56%). TyOnantajat taas eivat osanneet selkeasti
sanoa, ovat tyopaikkailmoitukset mielenkiintoisia vai mielenkiinnottomia, vaan suurin

osa (52%) vastasi, ettei osaa sanoa.

Mielenkiintoista on, ettei tyonantajista kukaan (0%) pitanyt tyopaikkailmoituksia
hauskoina ja yli puolet (56%) tyonantajista koki, etta tyopaikkailmoitukset ovat tylsia. On
mielenkiintoista, ettd tyonantajista suurin osa koki tyopaikkailmoitukset tylsiksi, vaikka
heistd suurin osa (89%) osallistui omassa tyossdaan tyopaikkailmoitusten tekemiseen.
Toinen mielenkiintoinen huomio on, ettad tyonhakijat ja tydnantajat olivat hyvin vahvasti
yhta mielta siitd, etta tyopaikkailmoitukset ovat padasiassa hyvia, virallisia ja selkeita.
Kysymykseen, ovatko tyopaikkailmoitukset mielenkiintoisia vai mielenkiinnottomia,
tyOnantajat kokivat vastausten perusteella haasteelliseksi vastata, silla yli puolet (52%)

vastasivat kysymykseen, ettei osaa sanoa.

Vaihtoehtojen jdlkeen tyonhakijat ja tyOnantajat pystyivat halutessaan viela
tdydentamaan vastaustaan. Tyonhakijoiden vastauksista nousi esiin
ty6paikkailmoitusten virallisuus, asiallisuus seka vaihtelevuus. Osa tyonhakijoista koki,
etta valilla vastaan saattaa tulla hyvia ja mielenkiintoisia ilmoituksia ja valilld taas hyvin
tylsid ja mielenkiinnottomia. Osan oli vaikea valita toista daripaata, mika nakyi myos

jossain kohdissa runsaissa En osaa sanoa —vastausmaarissa.

Esimerkissa (1) tydnhakija on sitd mieltd, ettd ilmoitukset ovat padasiassa hyvid, mutta
myds hyvin virallisia. Virallisuuden vuoksi ilmoitukset eivat ole niin moderneja, rentoja

tai nykyaikaisia, kuin tyonhakija ehka toivoisi.
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(1) llmoitukset ovat monesti ihan hyvia mutta aika tiukan
virallisia, eivdatkd tunnu moderneilta ja rennoilta,
nykyaikaisilta ilmoituksilta.

Esimerkissa (2) tyonhakija on sitd mieltd, ettd tyopaikkailmoitukset ovat vaihtelevia,
jotkut ovat rennompia ja jotkut ilmoitukset taas virallisempia. Vastaajan mielesta

tyopaikkailmoituksissa saatetaan leikitelld erilaisilla kasitteilla ja poiketa todellisuudesta.

(2) Joissakin on rennompaa ilmaisua, joissakin hyvin virallista,
joissakin  kikkaillaan  kasitteilla.  Joissakin  rennoissa
kuvauksissa ei pystyta totuudessa.

Esimerkissa (3) tydonhakija on myds sitd mieltd, ettd tyopaikkailmoitukset vaihtelevat
keskendan. Vastaaja on kuitenkin tyytyvainen siihen, mikali ilmoituksessa on ilmoitettu
yhteyshenkilé, johon voi ottaa yhteyttd, mikali haluaa saada esimerkiksi lisatietoja

kyseisesta tyotehtavasta.

(3) Tyopaikkailmoituksissa on eroavaisuuksia, osaan on hyvin
avattu tyon kuvausta, osa on Kkirjoitettu suppeammin.
Jokaisessa on ollut kuitenkin yhteyshenkild, keneltd kysya
tehtavasta lisdaa mikali kiinnostaa.

TyOnantajien taydennetyistd vastauksista nousi esille myds tyopaikkailmoitusten
vaihtelevuus eri organisaatioiden valilla. Osa tyonantajista oli sitd mielta, etta ilmoitukset
saisivat olla hieman rennompia kunta-alalla, osa oli sitda mieltd, etta parempaan suuntaan
ollaan menty, kun taas osa tyonantajista koki, etta ilmoitukset ovat hyvin virallisia ja niin
niiden taytyykin olla. Laki, ja kuinka se vaikuttaa tyopaikkailmoituksiin, nousi esille osassa
vastauksista ja silla perusteltiin sitd, miksi ilmoitukset eivat voi olla esimerkiksi rentoja

tai hauskoja.

Esimerkeissa (4) ja (5) tydnantajat pohtivat, ettd ilmoitukset ovat hyvin vaihetelevia.

Esimerkissa (4) tydnantaja on sitd mieltd, etta tydpaikkailmoitukset ovat toisinaan myds
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vaikeasti ymmarrettdvia ja kunta-alalla usein kaytettavat kelpoisuusehdot tulisi avata
hakijalle paremmin, jotta ne olisi helpommin ymmarrettavissa. Esimerkissa (5) tulee
esille, ettd joissain organisaatioissa ilmoitukset tehdaan usein samalla kaavalla ja nadin
ollen ilmoitukset ovat usein myos tylsia. Muutoksia ei haluta tai viitsita tehda, silla
tyonantaja kokee, ettd halutaan pysya vanhassa tutussa kaavassa. Tydnantajan mukaan
tama tapa ei valttamattd tuo tai houkuttele tydnhakijoita. Rennommat ja

nykyaikaisemmat ilmoitukset voisivat tydnantajan mielesta toimia paremmin.

(4) Hyvin vaihtelevia ja erilaisia, riippuen yksikosta joka hakee
tyontekijaa. Jotkut ovat mielenkiintoisia ja voisi hakea toita
sen perusteella. Jotkut ovat vaikeasti ymmarrettavia, ettei
esim. kelpoisuusehtoja ymmarra vaikka kavisi lain
katsomassa.

(5) Viranhaltijan hakuilmoitukset ovat maaramuotoisia ja usein
tylsida. Tehddaan samaan muottiin. Muutoksia aiempaan ei
haluta tehda, tehdaan turvallisesti samalla tavalla, vaikka se
ei valttdamatta tuo hakijoita. Uusia puolia ilman ylilyonteja
lisaa.
Alla olevissa esimerkeissa (6) ja (7) tydbnantajat ovat sita mielta, etta tyopaikkailmoitukset
ovat hyvin virallisia. Molemmissa kommenteissa tulee esille my6s hakijoiden nuoruus.
Tyonantajat kokevat, etta tyopaikkailmoituksia tulisi muovata siihen suuntaan, ettda myos

hakijat ovat nykyaan usein nuoria. Tyopaikkailmoitusten nuorekkuus lisdisi tydnantajien

mukaan ilmoitusten houkuttelevuutta varsinkin nuorempien tyénhakijoiden silmissa.

(6) Kunta-alan tyopaikkailmot ovat usein virallisia ja vieldkin
virallisempia. Tyonhakijajoukko nuorenee, joten syytd olisi
myo0s tyopaikkailmoitustekstien nuorentua.

(7) Ovat ehkd hieman liian virallisia, niistd puuttuu mielestani
sellainen houkuttavuus, etenkin ajatellen nuorempia
hakijoita.
Edelld mainittujen esimerkkien lisdksi tyonhakijoiden tdydennetyissa vastauksissa nousi

esiin palkka. Tyonhakijat olivat palkkaa kommentoidessaan sitd mieltd, ettd siita

ilmoitetaan ilmoituksissa lilan epdselvasti. Tyonhakijat toivoivat, ettd palkka
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ilmoitettaisiin euromaaraisinda lukuina. TyOnantajien vastauksista esiin nousi
tyopaikkailmoitusten lyhyys ja muodollisuus seka toisinaan my0s tekstit, joissa luvataan
lilkaa. Tyonantajien mukaan todellisuus ei aina vastaa sitd, mita ilmoituksissa

tyonhakijoille saatetaan luvata.

4.2 Kunta-alan tyopaikkailmoitusten informatiivisuus

Tdassa luvussa tarkastellaan tyopaikkailmoituksissa usein esiintyvia tietoja seka
tyonhakijoiden ja tyonantajien naille asettamaa tarkeysjarjestysta. Kyselylomakkeessa
oli esitelty 10 informatiivista tietoa, jotka usein tyopaikkailmoituksissa mainitaan.
Vastaajien piti asettaa ndma tarkeysjarjestykseen niin, ettd 1. on kaikista tarkein tieto ja
10. vahiten tarkea tieto. Nama kymmenen eri tietoa olivat ammattinimike, tieto palkasta,
tieto hakumenettelystd, tieto tybésuhde-eduista, tybaika, tydtehtdvdn esittely,
tyénantajan esittely, tyosuhteen kesto, tydpaikan sijainti ja tulevan tiimin esittely.

Tyonhakijoiden ja tydnantajien vastaukset nakyvat alla olevassa taulukossa (3).

Taulukko 3. Tyopaikkailmoituksen tiedot tarkeysjarjestyksessa.

Tyonhakijat Ty6nantajat
1. Tyotehtavan esittely 1. Tyotehtavan esittely
2. Ty6suhteen kesto 2. Tyosuhteen kesto
3. Tyopaikan sijainti 3. Ammattinimike
4. Ammattinimike 4. Tyopaikan sijainti
4. Tieto palkasta 5. Tyonantajan esittely
4. Tybaika 6. TyGaika
7. Ty6nantajan esittely 7. Tieto palkasta
8. Tulevan tiimin esittely 8. Tieto hakumenettelysta
9, Tieto hakumenettelysta 9. Tulevan tiimin esittely
10. Tieto tydsuhde-eduista 10.  Tieto tydsuhde-eduista
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Tyonhakijat olivat sitd mieltd, etta tarkein tieto tydpaikkailmoituksessa on tyotehtavan
esittely. Toiseksi tarkein tieto on tyosuhteen kesto ja kolmanneksi tarkein on tyopaikan
sijainti. Neljanneksi tarkeimman tiedon kohdalla vastaukset jakautuivat niin, etta
ammattinimike, tieto palkasta ja tydaika olivat saaneet kaikki yhta paljon aania, joten
kaikki ndama kolme tietoa on merkitty taulukkoon neljanneksi tarkeimmaksi tiedoksi.
Nain ollen seitsemanneksi tarkein tieto tyonhakijoiden mielesta on tyonantajan esittely,
kahdeksanneksi tarkein on tulevan tiimin esittely, yhdeksdanneksi tdrkein on tieto
hakumenettelystd ja kymmenenneksi tirkein tieto tyonhakijoiden mielestd on tieto

tyosuhde-eduista.

TyOnantajat olivat tydnhakijoiden kanssa melko samaa mieltd. Kaksi ensimmaista tietoa
on tyonantajilla taysin samat kuin tyonhakijoilla eli kaikista tarkein tieto on tyotehtavan
esittely ja toiseksi tarkein tyosuhteen kesto. Kolmanneksi tarkein tieto tydnantajien
mielestd on ammattinimike, neljanneksi tarkein tyépaikan sijainti ja viidenneksi tarkein
tyonantajan esittely. Kuudenneksi tarkein tieto on myos tyonantajien mielestd tyoaika ja
seitsemdnneksi tdarkein on tieto palkasta. Kahdeksanneksi tarkein on tieto
hakumenettelystd ja yhdeksdanneksi tarkein on tulevan tiimin esittely. Tydnantajat olivat
tyonhakijoiden kanssa yhtda mielta siita ettd, tieto tydsuhde-eduista oli naista kaikista

tiedoista se vahiten tarkea.

Yleisesti tyonhakijat ja tyonantajat pitivat samoja asioita tarkeina. Ainoastaan
tyonantajan esittely ja tieto palkasta saivat tyonhakijoiden ja tydnantajien vastauksissa
hieman eri sijoituksen. Tybnantajat pitivat tyonantajan esittelya ilmoituksissa
tarkeampana kuin tyonhakijat, sijoittaen sen viidenneksi, kun tyonhakijat sijoittivat sen
seitsemadnneksi. Tydnhakijat taas pitivat tietoa palkasta tarkedampdna kuin tyénantajat,
sijoittaen sen neljanneksi, kun tyonantajat sijoittivat sen vasta seitsemanneksi.
Tyonhakijat pitivat tulevan tiimin esittelya tarkeampana kuin tietoa hakumenettelysta,
kun taas tyOnantajat pitivat tietoa hakumenettelystad tarkeampana, kuin tulevan tiimin

esittelya.
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Tyonhakijat ja tyonantajat pystyivait myos tdydentamaan vastaustaan avoimen
kysymyksen muodossa, mikali haluaisivat lisata edellda mainittuihin tietoihin jotain. Moni
tybnantaja lisdisi naihin tietoihin viela vaatimuskriteerit muun muassa koulutuksen
osalta. TyOnantajat olivat monessa vastauksessa myos sita mielta, etta kaikki nama tiedot
ovat tyopaikkailmoituksissa tdrkeitd, ja niiden asettaminen tarkeysjarjestykseen oli
haastavaa. Tyonhakijat ottivat vastauksissaan kantaa palkkaan. Heidan mielesta se pitaisi
ilmoittaa ilmoituksissa numerotarkkuudella, eikd esimerkiksi ainoastaan mainita sen
maarittyvan tyoehtosopimuksen mukaan. Mielenkiintoista on, ettd opaskirjallisuuden
(Salli & Takatalo, 2014) mukaan, tyOosuhde-eduista mainitseminen olisi
tyopaikkailmoituksissa asia, josta tulisi kertoa ja joka lisdisi hakijoiden silmissa
tyopaikkailmoitusten ja tyopaikkojen houkuttelevuutta. Tyosuhde edut koettiin
kuitenkin vahiten tarkeimmaksi, eikd vastaajat nostaneet tydsuhde-etuja esiin

taydennetyissa vastauksissaankaan.

4.3 Kunta-alan tyopaikkailmoitusten tyylit, savyt ja visuaalisuus

Kyselylomakkeessa tiedusteltiin  tyopaikkailmoitustekstien tyylistd, sdvyistda ja
visuaalisuudesta. Tekstin tyyleihin ja sadvyihin liittyva kysymys selvitti, minka tyylisia
tyopaikkailmoituksia tydnhakijat ja tydnantajat suosivat. Kysymyksessa oli valmiit
vastausvaihtoehdot, joista vastaajat pystyivat valitsemaan toisen vastakohdan, ollen joko
vahvasti samaa mieltd tai jokseenkin samaa mielta. Taulukossa luvun 2 sarake kuvaa
vastaajien olleen vahvasti samaa mieltd, ja luvun 1 sarake kuvaa vastaajien olleen
jokseenkin samaa mieltd. Vastausvaihtoehdot olivat humoristinen tyyli — vakava tyyli,
puhekielinen — virallinen, selkokielinen — erikoiskielinen seka kuvaileva/kielellisesti
varikds — hillitty. Alla olevassa taulukossa (4) ndkyy tyonhakijoiden nakemyksia
tyopaikkailmoitustekstin tyylista ja savysta. Kysymys oli pakollinen vastaajille, joten
vastauksia tyonhakijoilta kertyi 1216. Tydnhakijoiden vastaukset ovat ilmoitettu

taulukossa prosenttiluvuissa.
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Taulukko 4. Tyonhakijoiden nakemykset tekstin tyylista ja savysta.

2 1 1 2
Humoristinen tyyli 10 % 40 % 40 % 10 % Vakava tyyli
Puhekielinen 8 % 28 % 42 % 22 % Virallinen
Selkokielinen 42 % 44 % 13 % 1% Erikoiskielinen
Kuvaileva/kielellisesti 20 % 42 % 29 % 8% Hillitty

varikas

Tyonhakijat vastasivat ensimmadiseen kohtaan hyvin tasaisesti, silld vastaajista tasan
puolet eli 50 % suosi humoristista tyylida ja toiset 50 % oli vakavan tyylin kannalla.
Molemmissa kohdissa 10 % vastaajista oli vahvasti tatda mieltd ja 40 % oli jokseenkin
samaa mieltd. Seuraavassa puhekielinen — selkokielinen kohdassa vastaukset jakautuivat
hieman selkedammin. Tydnhakijoista 8 % oli vahvasti puhekielisen kannalla ja 28 %
jokseenkin puhekielisen kannalla. Enemmistd, 42 % tyonhakijoista suosi jokseenkin

virallista tyylia ja 22 % oli vahvasti virallisen tyylin kannalla.

Selkokielinen — erikoiskielinen jakoi mielipiteet myos hyvin selvasti. Tyonhakijoista
enemmistd, 86 %, oli enemman selkokielisen tyylin kannalla ja ndista 42 % oli vahvasti
selkokielisen tyylin kannalla. Tyonhakijoista 14 % suosi mieluummin erikoiskielisia
ilmoituksia, mutta naista vain 1 % oli vahvasti erikoiskielisen kannalla. Kuvaileva — hillitty
kohdassa enemmisté tyonhakijoista oli kuvaileva/kielellisesti varikkaan kannalla, silla
vastaajista 20 % oli vahvasti taman kannalla ja 42 % oli jokseenkin tamadn kannalla.
Hillittya tyylia suosi vahvasti 8 % tyonhakijoista ja jokseenkin hillityn tyylin kannalla oli
29 % tyonhakijoista. Tiivistden tyonhakijoiden vastaukset, enemmistd oli virallisen,
selkokielisen ja kuvaileva/kielellisesti varikkdaan ilmoituksen kannalla. Humoristinen —
vakava tyyli jakoi tyonhakijoiden mielipiteet taysin tasan, joten tasta vertailusta ei voi

sanoa kumpaakaan tyylia.

Tybnantajien vastaukset tyopaikkailmoitusten tyyliin ja sdavyyn ndkyvat alla olevassa

taulukossa (5). Tahan kysymykseen vastaaminen oli pakollista, joten yhteensa
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tybnantajien vastauksia tahan kertyi 124 kappaletta. TyOnantajien vastaukset on

ilmoitettu taulukossa prosenttiluvuissa.

Taulukko 5. Tyonantajien nakemykset tekstin tyylista ja sdvysta.

2 1 1 2
Humoristinen tyyli 2% 40 % 50 % 8% Vakava tyyli
Puhekielinen 5% 24% 49 % 22 % Virallinen
Selkokielinen 48 % 40 % 11 % 1% Erikoiskielinen
Kuvaileva/kielellisesti 12 % 39% 37 % 12 % Hillitty

varikas

Tyonantajista hiukka enemmistd, 58 %, suosi vakavaa tyylid ja loput 42 % suosi
mieluummin humoristista tyylid. Vahvasti vakavan tyylin kannalla oli 8 % ja vahvasti
humoristisen tyylin kannalla oli 2 % tydnantajista. Puhekielinen — virallinen vertailussa,
tyonantajat suosivat enemman virallista tyylid. Tyonantajista 71 % oli virallisen kannalla
ja ndista 22 % oli vahvasti tata mielta. Puhekielisen kannalla oli 29 % ja naista vahvasti
vain 5 %. Selkokielinen — erikoiskielinen vertailussa tyonantajat kallistuivat,

tyonhakijoiden tavoin, selvasti selkokielisen puolelle.

Tybnantajista 88 % suosi mieluummin selkokielisia ilmoituksia ja ndista jopa 48 % oli
vahvasti tdtd mieltd. Loput 12 % suosi mieluummin erikoiskielisid ilmoituksia, mutta
naistd vain 1 % oli vahvasti erikoiskielisen kannalla. Viimeiseen kuvaileva/kielellisesti
varikdas — hillitty vertailuun tyénantajat vastasivat hyvin tasaisesti. 51 % tyonantajista
suosi mieluummin kuvailevaa/kielellisesti varikasta tyylia, ja ndista 12 % oli vahvasti tata
mieltd. 49 % tyOnantajista suosi mieluummin hillittya tyylia ja naistakin 12 % vahvasti

tata mielta.

Tiivistden tyonantajien vastaukset, suosi enemmistd mieluummin vakavia, virallisia,
selkokielisiad ja kuvailevia/kielellisesti varikkaita ilmoituksia. Tydnhakijoiden vastauksiin

verraten, tyOnantajat ja tyonhakijat olivat tyylistd hyvin samaa mieltd, silla kaikissa
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muissa vastaukset kallistuivat samalle puolelle, lukuun ottamatta ensimmaista vertailua,
humoristinen tyyli — vakava tyyli, jossa tyonhakijoiden vastaukset jakautuivat taysin

tasan, mutta tyonantajien vastaukset kallistuivat hiukan vakavan tyylin puolelle.

Tyopaikkailmoitusten visuaalisuuteen liittyen, kyselylomakkeessa tiedusteltiin, miten
tarkedssa roolissa tyonhakijat ja tydnantajat kokivat tyopaikkailmoituksissa olevat kuvat,
videot, varit seka tyopaikkailmoitusten tekstien rakenteen ja asettelun. Kysymyksessa
vastaajat pystyivat valitsemaan neljan eri vaihtoehdon valilta, ei tarkedssa, ei kovin
tarkedssa, tarkedssa tai todella tarkedssa. Kysymys oli pakollinen, joten siihen vastasi
1216 tyonhakijaa ja 124 tydnantajaa. Alla olevasta kuviosta (4) nakyy tyonhakijoiden

mielipiteiden jakautuminen tydpaikkailmoitusten visuaalisten elementtien tarkeydesta.

B0 %
47 % 48

43 % %
7 %
19 %
13

7 8 B %

4 %
H N

[ |

Kuvat Videot \arit Teksti

50 %

40 %

30 %

20 %

10 %

E %

0 %

El tdrkedssd  ™EI kowin tdrkedssd  ™Tarkeassd ™ Todella tirkedssa

Kuvio 4. Visuaalisten elementtien tarkeys tydnhakijoiden mielesta.

Tyonhakijoista 532 (44 %) oli sitd mieltd, etta tyopaikkailmoituksissa kdytetyt kuvat eivat
ole ilmoituksissa kovin tarkedssa roolissa ja 413 (34 %) oli sitd mieltd, ettd kuvat ovat
tarkedssa roolissa. Mielenkiintoista on, ettd vain hyvin pieni osa tydnhakijoista (5 %) koki,
etta tyopaikkailmoitusten kuvat ovat todella tarkedssa roolissa ja 17 % koki kuvien roolin
ei tarkedksi. Tama on sen vuoksi mielenkiintoista, silla Sallin ja Takatalon (2014, s. 25-26)

mukaan hyvassa tydpaikkailmoituksessa tulisi hyddyntdaa muun muassa kuvia ja videoita,
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mutta vastausten perusteella nama eivat ole tyonhakijoiden mielesta kovin oleellisia tai

tarkeita ominaisuuksia tyopaikkailmoituksissa.

Lahes puolet tyonhakijoista (47 %) oli sitda mieltd, etta myoskaan videot eivat ole
ilmoituksissa kovin tarkedssa roolissa ja 30 % sita mieltd, ettd videot eivat ole lainkaan
tarkedssa roolissa. Tyonhakijoista 20 % koki, ettd ilmoituksissa olevat videot ovat
tarkedssa roolissa ja vain 4 % tyonhakijoista oli luokittelut videoiden roolin hyvin
tarkedksi. Tyonhakijat olivat melko samaa mielta kuvien ja videoiden roolin tirkeydesta

tyopaikkailmoituksissa.

Tyonhakijoiden mielestd tyopaikkailmoitusten varit olivat ilmoituksissa tarkedammassa
roolissa kuin kuvat tai videot. Tydnhakijoista 7 % oli sitda mielta, etta varit ovat todella
tarkedssa roolissa, 37 % piti vareja tarkeassa roolissa, enemmisto (43 %) oli kuitenkin sita
mieltd, ettd varit eivat ole kovin tarkedssa roolissa ja 13 % ei pitanyt vareja lainkaan

tarkeina tyopaikkailmoituksissa.

Tyopaikkailmoitustekstien rakenne ja asettelu koettiin vastausten perusteella kaikista
tarkeimmaksi, silla tyonhakijoista 1102 (91 %) oli sitd mieltd, ettd tekstin rakenne ja
ulkoasu ovat tarkedssa tai erittdin tarkedssa roolissa. Vain noin 10% tydnhakijoista koki,
ettei tekstin rakenne ja asettelu ole ilmoituksissa kovin tarkedssa tai lainkaan tarkedssa
roolissa. Kaikista tydnhakijoiden vastauksista ei kovin térkedssd —palkki, on saanut eniten
daania, minka mukaan visuaalisuus ei ole tyonhakijoille niin tarkeda, kuin olisi ehka
odottanut. Kaikista elementeista tekstin rakenne ja asettelu olivat tydnhakijoiden

mielesta tarkeimpia.

TyOnantajien vastausten prosentuaalinen jakautuminen nakyy alla olevassa kuviossa (5).
Tyonantajista yli puolet (54 %) piti kuvien roolia ilmoituksissa tarkeana. Toiseksi eniten,
31 % tyOnantajista oli sitd mieltd kuvista, etteivat ne ole ilmoituksissa kovin tdrkedssa

roolissa. TyOnantajista 9 % oli sitd mieltd, ettd kuvat ovat todella tarkedssa roolissa ja 6 %
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tybnantajista koki, etteivat kuvat ole lainkaan tarkedssd roolissa. Tyonhakijoihin

verrattuna tyonantajat pitivat kuvien roolia tarkedmpana.
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Kuvio 5. Visuaalisten elementtien tarkeys tydnantajien mielesta.

Videoiden roolia tyonantajat pitivat tyopaikkailmoituksissa vahemman tarkedampana,
kuin kuvien roolia. Ty0nantajista enemmisto, 47 %, oli sita mieltd, etta videot eivat ole
ilmoituksissa kovin tdrkedssa roolissa. 30 % piti videoiden roolia tarkedna ja 6 %
tyonantajista piti videoiden roolia todella tarkedna. Tydnantajista 17 % oli sita mielta,

ettd videot eivat ole ilmoituksissa lainkaan tarkedssa roolissa.

Tyopaikkailmoitusten véareista tyonantajat olivat prosentuaalisesti ldahes samaa mielta,
kuin tyopaikkailmoitusten kuvista. Vareja pidettiin padasiassa tarkedssa roolissa, silla
tyOnantajista 48 % oli sitd mieltd, ettd varien rooli ilmoituksissa on tarked. Tyonantajista
10 % piti varien roolia todella tarkedna. Loput 42 % tyonantajista oli sitd mieltd, etta varit

eivat ole ilmoituksissa tarkeassa tai lainkaan tarkeassa roolissa.

Tekstin asettelu ja rakenne herattivat tyonantajissa samanlaisia mielipiteita, silla
tyonantajista 92 % oli sitd mieltd, ettd tekstin rakenne ja asettelu ovat ilmoituksissa

tarkedssa tai todella tarkedssa roolissa. Ndista enemmisto, 49 % piti tekstin asettelua ja
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rakennettu todella tarkedna. Loput 7 % tyOnantajista oli sita mieltd, etta tekstin asettelu
ja rakenne eivat ole ilmoituksissa kovin tarkedssa roolissa tai lainkaan tarkedssa roolissa.
Naista vain 2 % oli sitd mielta, ettei tekstin asettelulla ja rakenteella ole ilmoituksissa
lainkaan tarkeaa roolia. Kaikista tyonantajien vastauksista tdrkedssd —palkki on saanut
eniten dania, mika viittaa siihen, etta tydnantajat pitavat visuaalisia elementteja tarkeina.

TyOnantajat pitdvat keskimaarin visuaalisia elementteja tarkedmpina kuin tydonhakijat.

4.4 Kunta-alan tyopaikkailmoitusten puutteet ja epakohdat

Kyselylomakkeessa tiedusteltiin, mikali vastaajien mielesta kunta-alan
tyopaikkailmoituksissa esiintyisi jotain puutteita, joita tyopaikkailmoituksiin voitaisiin
lisata tai sitten epdkohtia, jotka koettiin luotaantydntaviksi. Kysymys heratti mielipiteita
seka tyonhakijoiden ettd tyonantajien joukoissa. Osa vastaajista my0s totesi, ettei kunta-
alan tyopaikkailmoituksissa ole mitdan puutteita, vaan ovat hyvia juuri sellaisenaan kuin
tana paivana ovat. Kysymykseen vastasi yhteensa 104 tydnantajaa. Heistd jopa 27 (26 %)
oli sita mieltd, etta tyopaikkailmoituksissa ei esiinny minkaadnlaisia puutteita tai
epakohtia. Tyonhakijoita kysymykseen vastasi yhteensa 758 ja heistd 235 (31 %) oli sita

mieltd, ettad tyopaikkailmoituksissa ei ole mitddn puutteita tai myoskaan parannetavaa.

Tyonhakijoiden ja tydnantajien vastausten joukosta nousi esille samoja teemoja, koskien
tyopaikkailmoitusten  puutteita ja  epdkohtia.  Yhteisia =~ teemoja  olivat
tyopaikkailmoitusten virallisuus, tyopaikkailmoitustekstien pituus ja selkeys, palkasta
tiedottamisen tapa sekd kelpoisuusehtojen ja vaatimusten liika painottaminen. Alla
olevissa alaluvuissa tulen tarkastelemaan nditd teemoja tarkemmin ja nosta jokaisesta
teemasta esiin muutamia esimerkkivastauksia. Ndiden teemojen lisaksi vastauksista
nousi esiin muutamia yksittdisia nakemyksia tyonhakijoiden ja tyonantajien puolelta.

Painotan tdssa alaluvussa kuitenkin suurimpia esiin tulleita teemoja.
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4.4.1 Virallisuus, jaykkyys ja kapulakielisyys

Tyonhakijoista moni toi esille, ettda ilmoitukset ovat liian virallisia, jaykkia tai
kapulakielisid. Esimerkissa (8) tyonhakija toteaa, ettd ilmoitukset ovat liian virallisia ja
hdnesta tuntuu, etta tyopaikkailmoituksen laatija ei tunne kyseisen tehtdvan tyonkuvaa
tarpeeksi hyvin ja ilmoituksessa voidaan luvata jotain sellaista, mita todellisuudessa ei

ole tarjota.

(8) Hyvin virallisia. Voidaan luvata sellaista mita ei oikeasti ole
olemassa. Tuntuu usein, ettd ilmoituksen laatii henkilo joka
ei tunne tyénkuvaa.

Esimerkissa (9) tyonhakija on sitd mieltd, etta tydpaikkailmoitukset ovat liian pitkia ja

kapulakielisia. Hakijan mukaan taman kaltainen kieli hankaloittaa tekstin sisdistamista.

(9) Joskus liian pitkia ja kapulakielisia lauseita, joita saa tankata
jotta ymmartaisi sisallon.
Esimerkissda (10) tyonhakija toteaa, ettd lyhyt ja virallinen tyopaikkailmoitus on
luotaantyontdva. Myos koeajan ilmoittaminen tyopaikkailmoituksessa antaa hakijalle
negatiivisen kuvan. Hakija kokee taman kaltaisen viestin niin, ettd heti alusta asti on

saatava tuloksia aikaan, jotta tehtdvassa saisi jatkaa myos koeajan jalkeen.

(10) Lyhyt virallinen ilmoitus on luotaantydntava. Tulee olo etta
joudun tusinaksi muiden joukkoon. Jos ilmoituksessa
ilmoitetaan koeajan pituus niin se on “tulos tai ulos”.. siina
on olo ettd lahtotilanteessa jo grillataan mehut pois.
Tyonhakijat mainitsivat myos tydpaikkailmoitusten jaykkyyden moneen kertaan. Tama
tulee ilmi alla olevissa esimerkeissa (11) ja (12). Esimerkissd (11) tyonhakija kuvailee

tyopaikkailmoitusten negatiivisia puolia. Hin mainitsee jaykkyyden lisdksi myos palkasta

tiedottamisen.

(11) Jaykkyys ja se etta peruspalkka mainitaan todella harvoin.
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Esimerkissd (12) tyonhakija mainitsee my6s tyopaikkailmoitusten jaykkyyden
negatiivisena asiana. Lisaksi tyonhakija kaipaisi innostavampaa kuvausta tyopaikasta,

koska hakijan mukaan tama luo kuvan myos tyopaikan ilmapiirista.

(12) Jaykkyys. Kaipaisin innostavaa kuvausta tyopaikasta, koska
se luo myods kuvan tydpaikan ilmapiirista.

Tyonhakijoiden tavoin myds osa tydnantajista toi esille, ettd tyopaikkailmoitukset ovat
lilan virallisia, jaykkid tai vanhanaikaisia. Ndma mielipiteet tulevat esiin alla olevissa
esimerkeissa (13) ja (14). Esimerkissa (13) sanotaan yleissavyn olevan hyvin virallinen ja
toivottaisiin ilmoituksiin lisda rentoutta. Esimerkissa (14) todetaan, ettd liika virallisuus

voi jopa karkottaa potentiaalisia tydnhakijoita.

(13) Yleissavy  hyvin virallinen. Rennommat ilmoitukset
puhuttelevat enemman, mutta linja tuntuu edelleen olevan
kovin vakava.

(14) Kunta-alan tyopaikkailmoitukset ovat usein turhan virallisia.
Tama voi karkottaa osan potentiaalisista tyonhakijoista.

Esimerkeissa (15) ja (16) tulee esille, ettd osa vastaajista esitti myds suoria
parannusehdotuksia liittyen tyopaikkailmoitusten virallisuuteen, vaikkakin olivat sita
mieltd, etta talla hetkella kunta-alan tyopaikkailmoitukset ovat hyvin virallisia ja toistavat
samaa kaavaa. Esimerkin (15) mukaan, tydpaikkailmoituksessa tulisi alussa mainita

tarkeimmat asiat ja kertoa ne myds positiivisella tavalla.

(15) Mielesténi joskus ilmoitukset alkavat kovin ”“virallisesti,
byrokraattisesti” pitaisi aina muista kertoa tarkeimmat asiat
ensin ja tuoda naitd esiin positiivisella ja kiinnostavalla
tavalla!
Esimerkin (16) mukaan tyopaikkailmoitukset ovat virallisuutensa lisdksi myos keskendan

hyvin samanlaisia. Tydnantaja pohtii, voisiko saman asian mahdollisesti kertoa jotenkin

keveammin ja ehka jopa persoonallisemmin.
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(16) Kunta-alan tydpaikkailmoitukset ovat padsaantoisesti hyvin
samankaltaisia ja todella virallisia. Voisiko saman asian
kertoa hieman kevedmmin, mutta kuitenkin
ty6énantajaimagon mukaisesti?
Kuten ylla olevista esimerkeista selviaa, ovat monet tyonhakijat ja tydnantajat samaa
mieltd siita, ettd tyopaikkailmoitukset ovat liian virallisia ja jaykkia. Tyonhakijoiden
vastauksista nousi esiin myds ilmoitusten kapulakielisyys ja tekstin vaikeaselkoisuus.
TyOnantajat taas puhuivat ilmoitusten vanhanaikaisuudesta ja osa kaipasikin ilmoituksiin
positiivisempaa ja kiinnostavampaa tyylid. Tydnantajista muutama kertoi toivovansa
tyopaikkailmoituksiin lisda rentoutta ja huumoria. Esimerkissa (17) tydnantaja tuo esiin,
ettd kunta-alalla menee usein sekaisin rekrytointiviestinta ja asiakasviestinta. Vastaajan
mukaan rekrytointiviestinta saisi olla toisinaan rennompaa, toisin kuin asiakasviestina,
joka saakin olla tyyliltdan muodollisempaa. Kun tyopaikkailmoituksia tehdaan, tulisi

tybnantajan mukaan ottaa aina huomioon se, mille kohderyhmalle tydpaikkailmoitus

tullaan kohdistamaan.

(17) Huumori ja rentous puuttuvat usein, itse toivoisin niitd
enemman, koska harva haluaa toihin kuivaan ja jaykkaan
paikkaan. Usein kunta-alan rekryviestintd sekoittuu
asiakasviestintaan, jonka tulee ollakin asiallista. Kohderyhma
tulee huomioida.

Esimerkissd (18) tybnantaja pohtii, ettd haluaisi mielellddan tehda varikkaita ja
humoristisiakin ilmoituksia, mutta julkishallinnon jaykka perinne tuntuu olevan esteena
rennompien tydpaikkailmoitusten tekemiselle. Toisaalta samainen vastaaja pohtii, ettei

ilmoitusten tulekaan olla hupaisia sarjakuvia, vaan enemmankin juridisia asiakirjoja,

mika taas nakyy yleensa ilmoitusten virallisuudessa ja muodollisessa savyssa.

(18) Itse  haluaisin tehda varikkdampia, kuvailevampia ja
humoristisiakin ilmoituksia, mutta julkishallinnon jaykka
perinne estdd rajojen rikkomisen. Toisaalta on
ymmarrettavas, ettd ilmoitus on aina myods juridinen
asiakirja, ei hupaisa sarjakuva.
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Edelld mainittujen esimerkkien lisaksi yksittdiset tyonantajat pohtivat muun muassa
tiettyjen sanojen kayttoa ilmoituksissa, kuten ”julistaa tehtava haettavaksi”, “viranhaltija”
ja “nakoalapaikka”. Nama koettiin vanhanaikaisiksi ilmaisuiksi ja vastaajat toivoivatkin,

ettei nditd sanoja enda tana paivana kaytettaisi tyopaikkailmoituksissa.

4.4.2 Kelpoisuusehdot ja vaatimukset

Saaduista vastauksista selvisi, ettd seka tyonhakijat ettd tyOnantajat kokevat
kelpoisuusehtojen ja vaatimusten luettelemisen luotaantydntavaksi. Tyonhakijoista 46
(6%) oli sitda mieltd, ettd ilmoituksissa painotetaan liikaa kelpoisuusehtoja ja ilmoituksissa
on liikaa erilaisia vaatimuksia. Esimerkissd (19) selvida, ettd tyonhakijan mielesta
kelpoisuusehtojen luettelemisesta saattaa jaada hakijalle vaikutus, ettei tyénantaja ole

valmis antamaan hakijalle mahdollisuutta kehittymiseen.

(19) Saatetaan esittda suuret maarat kelpoisuusvaatimuksia,
jolloin jaa vaikutus, ettd tyonantaja ei ole valmis antamaan
tyontekijalle kehittymismahdollisuutta.
Esimerkissa (20) hakija luettelee erilaisia ominaisuuksia, joita tyonhakijalta joskus

odotetaan. Hakijan mielesta jokaisella on omat vahvuudet ja heikkoukset ja jokainen

pystyy tyontekoon, riippumatta siitda, minkalaisia ominaisuuksia jokaisella on.

(20) Joskus haetaan ulospdinsuuntautuvaa, energista,
ekstroverttia ja yhteistyotaitoista yli-ihmista. Mielestani
sellaista ei l6ydy vaan meilla kaikilla on heikkouksia ja
vahvuuksia. Introvertti kykenee tyéntekoon yhta hyvin kuin
raiskyva.

Alla olevassa esimerkissa (21) tydnhakija toteaa, etta tyopaikkailmoituksissa mainitaan
usein erilaisia asioita, joita tydnhakijalta odotetaan. Hakijan mielestd tdllainen tyyli

ilmoituksissa ei ole hakijaa houkuttelevaa vaan enemmankin luotaantyéntavaa.
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(21) Usein ilmoitukset kertovat mita tyontekijalta odotetaan eika
kerrota mita hanelle tyopaikka tarjoaa. Tallainen tyyli ei ole
kovin houkutteleva.
Tyonantajista moni nosti esiin, etta vaatimuksia ei kannattaisi painottaa niin paljon, kuin
nykydan monesti tehddan. Esimerkissd (22) tyonantaja pohtii, kuinka
tyopaikkailmoitustekstin vaativa sdvy vaikuttaa negatiivisesti tyopaikan mielikuvaan.
Vastaajan mielestd ilmoituksissa tulisi enemman kertoa tydyhteisostd, jotta tyonhakija

voisi paatella sopisiko hdan yhteis66n mukaan vai ei.

(22) Jos ilmoitus on savyltdan vaativa, se antaa erittdin
negatiivisen mielikuvan tyopaikasta. Usein ilmoituksesta ei
vield kdy ilmi, minka tyyppinen tydyhteisé on hengeltaan eli
haluaisinko edes tyoskennella ko. tyopaikassa.
Myos esimerkissa (23) tyonantaja pohtii, ettd vaatimusten liiallista luettelemista tulisi
valttda, ja enemmankin kiinnittdda huomiota siihen, etta kerrottaisiin mita kyseisella
organisaatiolla on tarjota tyonhakijalle. Samainen vastaaja toteaa myos, ettd kiire on

pahasta ja perustelee silld sitd, etta tyopaikkailmoituksiin saattaa eksya usein kliseisidkin

ilmauksia, joihin my0s itse toisinaan sortuu.

(23) Muistetaan kertoa mitd meilld on tarjota ettei
tyopaikkailmoituksen lauseet ole vain tdynnd mita
edellytetdan hakijalta. Usein halutaan super-hyper-ihmisia
toihin. lImoituksissa lauseet monesti hyvin kliseisia, itsekin
niihin sortuu. Kiire on paha.
Vaikka suurin osa, jotka nostivat esille kelpoisuusehdot ja vaatimukset, olivat sitd mielta,
ettd niitd painotetaan liikaa, [6ytyi molempien joukkojen vastauksista myods mielipiteita
vaatimusten puolesta. Ndma vastaajat olivat sitd mieltd, ettd on hyva, jos kerrotaan

laajasti ja selkedsti mita eri vaatimuksia ja kelpoisuusehtoja tyéhon liitetaan, jotta

tiedetdan, onko tyonhakijalla mahdollisuutta tyollistyd tehtdvaan vai ei.
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4.4.3 Palkasta tiedottamisen tapa

Palkka, ja siitda tiedottaminen, herdtti mielipiteita niin tydnhakijoissa kuin
tyOnantajissakin. Tydnhakijoista 126 (16 %) oli sitd mieltd, ettd palkasta ei kerrota
tyopaikkailmoituksissa tarpeeksi selkedsti. Lisdksi tyonhakijat olivat |ahes yhta mielta
siitd, etta kun palkka ilmoitetaan olevan tydehtosopimuksen mukainen, ei se kerro
palkasta juuri mitdaan. Tyonhakijoiden kommenteista pystyi aistimaan harmitusta ja jopa
arsytystd, miksei palkkaa voida ilmoittaa selkeind lukuina. Esimerkeissa (24) ja (25)
nousee esille tyonhakijoiden mielipide siitd tavasta, miten palkkatiedot ilmoitetaan.
Esimerkissd (24) tyonhakija on sitd mieltd, ettd palkkatietoja tuodaan
ty6paikkailmoituksissa pdaasiassa esiin huonosti. Hanen mielestdan ne voisivat olla
selkedmmin kerrottu, esimerkiksi euromaaraisina lukuina. Tydnhakijan mukaan palkasta
tiedottamiseen tarvitaan lisaa selkeyttd, silla se ei riita, ettd ilmoitetaan ainoastaan

palkan madrittyvan tydehtosopimuksen mukaan.

(24) Palkkatietoja on huonosti, ne voisivat olla selkeammin ja
selvasti kerrottu, se ei riitd, ettd sanotaan esim. TESsin
mukainen palkka, vaan mieluummin ihan suuntaa antava
palkka numeroina.

Myos esimerkissa (25) tyonhakija toteaa, ettd hdanen mielestddn on jopa arsyttavaa,
mikali palkka ilmoitetaan ainoastaan maarittyvan ty6ehtosopimuksen mukaan. Hakija
toivoo, ettd palkka ilmoitettaisiin tyopaikkailmoituksessa tarkkoina lukuina, jolloin hakija

valttyisi siltd, ettd hdnen itse tarvitsisi [ahtea etsimaan kyseista tietoa.

(25) Palkka ilmoitettu esim TES:n mukaan on todella arsyttavaa.
Palkka suoraan numeroina kiitos, niin ei tarvitse itse alkaa
etsimaan tietoa.

Myds moni tydnantajista otti kantaa palkasta tiedottamiseen. He olivat kaikki sitd mielta,
ettd palkka pitaisi kertoa nykyistd paljon tarkemmin. Vastaajat kokivat tydnhakijoiden
tavoin, ettd maininta KVTES:n eli kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen

mukainen palkka, ei kerro palkasta juuri mitdan. Tyonantajat kaipasivat suorempaa
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viestintaa palkasta ja osa totesi, ettda se on seka tyonhakijoille etta tyontekijéille hyvin
tarkea tieto. Esimerkeissa (26), (27) ja (28) nousee esille tydnantajien mielipide palkasta

ja siita tiedottamisesta.

(26) Jos palkkaustiedot puuttuvat niin ei oikein kiinnosta,
tyontekijdlle se on kuitenkin tarkea tieto.

Esimerkissda (27) ja (28) tyonantajat ovat sitd mieltd, ettd palkat ilmoitetaan
epamaaraisesti ja KVTES:n mukainen palkka, ei kerro palkasta mitdan. Esimerkissa (28)
tybnantaja on lisaksi sitda mieltd, etta avoin palkkapolitiikka olisi monille organisaatioille

varsin hyva uudistus.

(27) Palkkatietojen ilmoittaminen epdmaardista. Eli esim.
KVTES:n mukainen. Ei kerro mitaan palkasta.

(28) Avoin  palkkapolitiikka olisi hyva uudistus monille
organisaatioille. Ei hakijalle kerro mitaan KVTES:n mukaan.

Palkka ja siitd tiedottamisen tapa heratti tyonhakijoissa selkedsti harmitusta ja jopa
arsytysta. Tyonhakijat pohtivat, miksei palkkaa voida ilmoitta euromaaraisina lukuina tai
edes jonkinlaisena palkkahaitarina. Kukaan 1216 tydnhakijasta ei missdadan kohtaa
kyselylomaketta sanonut pitavansa siita tavasta, jolla palkka tavataan usein ilmoittaa, eli
KVTES:n mukaan. Mielenkiintoista on myos, ettda palkka ja siitd viestiminen nousi
tyonhakijoiden vastauksissa esiin jokaisen kyselylomakkeen kysymyksen kohdalla, vaikka

se ei olisi liittynyt kysyttyyn kysymykseen tai aiheeseen suoranaisesti.

4.4.4 llmoitusten pituus, lyhyys ja epaselvyys

Tyonhakijoista osa nosti vastauksissaan esiin, ettad ilmoitukset ovat yleensa liian pitkia ja
epaselvid. Tyonhakijat toivoivat tyOpaikkailmoituksiin selkeyttd, niin ettd niissa
mainittaisiin tyon kannalta oleellisia asioita, eikd lahdettaisi kertomaan asioita, joita ei

valttamatta tarvitse heti tyopaikkailmoituksessa saada selville. Esimerkissa (29)
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tyonhakija pohtii, ettd usein tyopaikkailmoituksissa kaytetdaan liian laajoja ilmauksia,

jotka eivat valttamatta kerro tyonhakijalle yhtdan mitaan.

(29) Usein tyontekijaa tai tyotehtavaa kuvailevat sanat ovat liian
laajoja tai epamaardisia, esim. “haluamme hyvan
tyontekijan” “haluamme monipuolista osaamista”
Esimerkissa (30) tyonhakija kaipasi tydpaikkailmoituksiin enemman konkreettisia tietoja
esimerkiksi tyétehtavan vastuusta ja sen jakautumisesta. Hakijan mukaan ilmoitustekstit
ovat usein myoOs epajohdonmukaisia, minkd han kokee negatiiviseksi. Tekstien
oikolukeminen auttaisi hakijan mukaan tekstien loogisempaan etenemiseen ja hdn

pohtiikin, onko ilmoitusteksteja ylipaataan oikoluettu.

(30) Monesta  katsomastani ilmoituksesta on puuttunut
konkreettiset vastuut, mistd asioista henkild6 tulee
vastaamaan. Tai vastuut on esitetty hyvin epamaaraisella
tasolla. Ilmoitustekstissd olevat epdjohdonmukaisuudet.
Ihan kuin oikoluku puuttuisi.

TyOnantajista osa oli sitd mieltd, ettd tyopaikkailmoitukset ovat liian lyhyitd tai liian
niukkasanaisia. Esimerkeissa (31), (32) ja (33) selvida, ettda tyopaikkailmoituksiin
kaivattiin tarkempaa selostusta itse tyosta ja sen sisallosta. Osa toivoa myds tarkempaa

kerrontaa tyonantajasta seka tyoymparistosta.

(31) Tehtavasisallosta ei useinkaan puhuta riittavasti. Voi olla
ettd ilmoitetaan pelkka tehtavanimike, mika on vahan tylsaa.

(32) Enemman pitaisi kuvata tyotehtdvaa ja tydnantajaa.

(33) Osa todella minimalistisia. Se on ehkd outoa? Itse kerron
tarkemmin ymparistosta, joka vaikuttaa todella paljon.

Toisaalta tyonantajista osa oli my0s sitd mieltd, etta tyopaikkailmoitukset ovat liian pitkia
kokonaisuuksia. Esimerkissa (34) tytnantaja toteaa, ettei tyopaikkailmoituksessa tarvitse

taysin kaikkea mainita, silla tdama nakyy usein lilan pitkina ilmoituksina. Ty6nantajan
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mukaan ilmoitusten pitdisi olla tiiviita ja realistisia. llmoituksissa ei pida luvata

tyotehtavasta mitdaan sellaista, mika ei todellisuudessa pitaisi paikkaansa.

(34) lmoitukset ovat monesti liilan pitkida. lhan kaikkea ei
tarvitsisi rekryssa avata. lImoituksessa ei myodskadn pida
luvata liikoja!
Tyopaikkailmoitusten pituus jakoi mielipiteitd puolin ja toisin. Mielenkiintoista oli, ettd
tyonhakijat olivat padsaantoisesti sita mieltd, etta ilmoitukset ovat liian pitkid, kun taas
tyonantajat olivat sita mieltd, ettd ilmoitukset ovat liian lyhyitd. Vastausten perusteella
voidaan todeta, ettd suurin osa tyonhakijoista toivoi ilmoituksilta selkeyttd ja
jamakkyyttd, minkd he toivoivat nakyvan myos ilmoitusten lyhyydessa. Tydnantajista
suurin osa taas halusi mielelldan kertoa ilmoituksissa enemman tyOnantajasta ja

tydymparistosta, mika mahdollisesti nakyisi entista pidempina tydpaikkailmoituksina.

4.5 Yhteenveto

Aineiston kerdaminen kyselylomakkeella osoittautui tutkimuksessa erinomaiseksi
valinnaksi, silla vastauksia kertyi molemmilta joukoilta suuri maara. Tyonhakijoilta
vastauksia kertyi huimat 1216 ja tyonantajilta 124. Avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli
vapaaehtoista, mutta myods niihin tydnhakijat ja tydnantajat vastasivat hyvin aktiivisesti.
Tutkimuksen menetelmassa hyodynnettiin sekd maardllista ettd laadullista
tutkimusotetta, mika osoittautui aineiston analyysissa varsin toimivaksi. Lahes kaikki
kyselyyn vastanneet olivat olleet tekemisissa kunta-alan tyopaikkailmoitusten kanssa
viimeisen vuoden aikana, joko lukemisen tai niiden tekemisen muodossa. Tama seka

vastausten suuri maara vahvistavat tutkimustulosten luotettavuutta.

Tyonhakijat ja tyonantajat olivat monissa kysymyksissa melko samaa mieltd ja selvia
daripaita tai vastakohtia ei vastauksista l0ytynyt. Molemmat joukot olivat samaa mielta
siitd, etta kunta-alan tyopaikkailmoitukset ovat tana paivana hyvia, virallisia ja selkeita.
Poikkeamaa |6ytyi, kun suurin osa tyonhakijoista oli sitd mielta, etta ilmoitukset ovat

mielenkiintoisia, kun taas tyOnantajista enemmistd piti ilmoituksia tylsina.
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Mielenkiintoista oli, ettd monet totesivat virallisuuden kuuluvan kunta-alan ilmoituksiin.
Osan oli vaikea kuvitella, etta ilmoitukset olisivatkin jonkin muunlaisia kuin virallisia ja
asiallisia. Vastausten perusteella yleinen kasitys tuntui olevan, ettda kunta-alan
tyopaikkailmoitusten tulisi olla vain virallisia. Osa vastaajista oli kuitenkin sita mielt3, etta

rentouden lisddminen kunta-alan tyopaikkailmoituksiin olisi ainoastaan positiivinen lisa.

Molemmat joukot olivat melko yhta mieltd ilmoituksissa usein esiintyvista tiedoista.
Molemmat joukot kokivat, ettd kaikki kyselyssd mainitut informatiiviset tiedot ovat
ilmoituksissa hyvin tarkeitd ja niiden asettaminen tarkeysjarjestykseen oli haastavaa.
Molemmat joukot olivat samaa mielta siita, etta tyotehtavan esittely on ilmoituksen
tarkein tieto ja tyosuhteen kesto toiseksi tarkein. Vahiten tdrkeimpana tietona
molemmat pitivat tietoa tyosuhde-eduista. Muiden tietojen jarjestys muodostui hieman
erindkoiseksi tyonhakijoiden ja tyonantajien vastauksissa, joissa mielipiteitd jakoi

erityisesti tydnantajan esittely ja tieto palkasta.

[Imoitusten tyylista ja savysta molemmat joukot olivat [dhes samaa mieltda. Molemmat
joukot suosivat mieluiten ilmoituksia, jotka ovat virallisia, selkokielisia seka
kuvailevia/kielellisesti varikkaitda. Poikkeamaa l0ytyi ensimmaisestd vertailusta, jossa
ty6nantajat suosivat mieluummin vakavaa kuin humoristista tyylid, mutta tyénhakijoista
tasan puolet oli humoristisen tyylin kannalla ja puolet vakavan tyylin kannalla.
Visuaalisuus taas jakoi joukoissa selkedammin mielipiteita. Jokainen visuaalinen elementti
joita kyselyssa tarkasteltiin, oli tydnantajien mielestd tarkedmmassa roolissa kuin mita
tyonhakijoiden mielesta. Selkeinta eroa I6ytyi ilmoituksissa esiintyvien kuvien ja varien
tarkeydesta, jotka suurin osa tyonantajista asetti joko tdrkedan tai todella tarkedan

rooliin ja suurin osa tydnhakijoista taas ei kovin tarkeaan.

Tyopaikkailmoitusten puutteista ja epdakohdista nousi esille muutamia selkeita teemoja,
jotka esiintyivat molempien joukkojen vastauksissa. N&itd olivat muun muassa
ilmoitusten virallisuus, vaatimukset ja kelpoisuusehdot, palkasta tiedottamisen tapa seka

ilmoitusten pituus, osa toivoi lyhyempia ja osa pidempia ilmoituksia. Lisdksi tydonhakijat
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toivoivat ilmoituksiin enemman rentoutta ja kiinnostavampaa sisaltéa. Tyonantajat taas
toivoivat ilmoituksia, joissa kerrottaisiin laajemmin tydnantajasta ja huomioitaisiin myos
nuorempia tyonhakijoita. Prosentuaalisesti hyvin saman verran tyonantajia (26 %) ja
tyonhakijoita (31 %) oli sitd mieltd, ettd tyopaikkailmoituksissa ei ole parannettavaa,

vaan ovat hyvia sellaisenaan kuin tana paivana ovat.

Vastauksia analysoitaessa oli mielenkiintoista huomata, etta palkka nousi tyénhakijoiden
vastauksissa esiin jokaisen kyselylomakkeen kysymyksen kohdalla, vaikka se ei olisi
liittynyt kysymykseen tai aiheeseen suoranaisesti. Taman perusteella voisi paatelld, etta
tyonhakijat eivat ole tyytyvaisia siihen, kuinka palkasta talla hetkelld ilmoituksissa
viestitdaan. Vastauksista nousi esiin paljon mielenkiintoisia nakdkulmia, joita olisi voinut
tarkastella tatdkin laajemmin. Pyrin analyysissani loytamaan vastauksista kaikista
oleellisimmat ja suurimmat teemat, jotta jokaisen teeman takana olisi useampi kuin yksi

vastaaja
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5 Paatanto

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdaa, millaisia nakemyksia ja mielipiteita kunta-
alan tyonantajilla ja tyonhakijoilla on kunta-alan tyopaikkailmoituksista. Tutkimus halusi
erityisesti selvittdad mita nadiden joukkojen mielestd hyvaan tyopaikkailmoitukseen
kannattaa sisallyttaa ja mita ei. Tutkimuksen tavoitetta lahdetiin selvittamaan kolmen
tutkimuskysymyksen avulla. Nama tutkimuskysymykset olivat, millaisia sisall6llisia
elementteja hyvaan tyopaikkailmoitukseen kuuluu tyonhakijoiden ja tydnantajien
mielesta ja millaisia ei, minkadlainen tyopaikkailmoitus on tydnhakijoiden ja tydnantajien
mielesta tyylillisesti seka visuaalisesti onnistunut. Koska joukkoja oli kaksi, oli luontevaa,
ettd vastauksia myds verrattiin toisiinsa, joten kolmantena tutkimuskysymyksena oli,

miten osapuolten nakemykset poikkeavat toisistaan.

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen vastaten, tyonhakijoiden mielestd hyva
tyopaikkailmoitus on selked ja informatiivinen kokonaisuus. Tyopaikkailmoituksessa
tulisi tyonhakijoiden mielestd mainita ainakin tyotehtdavan sisallosta, tydsuhteen
kestosta sekd tyopaikan  sijainnista.  Tyonhakijoiden  mielestd  hyvassa
tyopaikkailmoituksessa myds palkka kerrotaan euromaaraisina lukuina, eika mainita sen
madrittyvan  tyoehtosopimuksen  mukaan. TyOnantajien  mielestd  hyvassa
tyopaikkailmoituksessa mainitaan ainakin tyotehtdvan sisallosta, tyosuhteenkestosta,
tehtavan ammattinimike seka tehtavaan vaadittavista kelpoisuusehdoista. Tyonhakijat ja
tyonantajat olivat molemmat hyvin yhta mielta siita, etta ilmoituksessa tulisi myos kertoa
tyGajasta, tyonantajasta ja hakumenettelyista. Tyosuhde-eduista ja tulevasta tiimista

kertominen koettiin molemmissa joukoissa vahemman tarkeaksi.

Toiseen tutkimuskysymykseen vastaten, tyonhakijat toivoivat ilmoitusten olevan
tyylillisesti selkeitd, virallisia ja kielellisesti varikkaita. Lisdksi ty®nhakijat suosivat
ilmoituksia, joissa typografia on rakennettu huolellisesti ja ilmoitus on visuaalisesti siisti
ja selkea. Kirjoitusvirheita tai muita tyylivirheita tulisi valttaa, silla nama antavat hakijoille

kuvan, ettd ilmoitukseen tai rekrytointiin ei ole panostettu. Kuvia ja videoita hyvassa
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tyopaikkailmoituksessa voi esiintyd, esimerkiksi mahdollisista tulevista tyokavereista,
mutta tama ei tydnhakijoiden mielestd ole valttamatonta. Tyonhakijoiden mielesta hyva
ilmoitus voi olla virallinen ja asiallinen kokonaisuus, mutta osan mielestd myds

humoristinen ja rennompi ilmoitus voi toimia yhta hyvin.

TyOnantajien mielestd onnistunut tyopaikkailmoitus on tyylillisesti vakava, virallinen,
selkokielinen ja kuvaileva/kielellisesti varikds. Tyonantajat olivat monesti sitd mielta, etta
ilmoitusten virallinen sdvy on ilmoituksille ominaista perustuen lakiin juuri virkojen
tyopaikkailmoituksissa. Tyonantajien mielesta tyopaikkailmoituksissa esiintyvilla kuvilla
ja vareilla on paljon merkitysta, silla suurin osa tyonantajista piti niiden roolia tarkedana
tai todella tarkedana. Tyonhakijoiden tavoin, tyonantajien mielesta tyylillisesti ja
visuaalisesti onnistuneessa tydpaikkailmoituksessa typografiaan on kiinnitetty huomiota

ja teksti on rakennettu huolellisesti ja sen ulkoasu on siistia.

Kolmas tutkimuskysymys halusi selvittdd, [oytyykd osapuolten mielipiteiden ja
nakemysten valilta eroavaisuuksia, ja jos 16ytyy, niin millaisia. Eroavaisuuksia kylla [6ytyi,
mutta selkeat daripaat tai ristiriitaisuudet jaivat puuttumaan. Eroja I6ytyi muun muassa
visuaalisuuteen liittyen. Tydnantajat pitivat visuaalisia elementteja, kuten kuvia ja vareja
tarkeampina kuin tyonhakijat. llmoituksissa esiintyvat tiedot saivat tyonhakijoiden ja
tyonantajien vastauksissa hieman eri tarkeysjarjestyksen, mutta tarkeimmista ja vahiten
tarkeimmista tiedoista molemmat joukot olivat yhta mielta. Tyylillisesti molemmat
joukot suosivat hyvin saman tyylisia ilmoituksia, ainoastaan humoristinen — vakava tyyli

asettelussa tyOnantajat olivat enemman vakavan tyylin kannalla kuin tyonhakijat.

Aineistonkeruumenetelmana tutkimuksessa kaytettiin kyselylomaketta, joka osoitettiin
erikseen kunta-alan tyonantajille ja tyonhakijoille. Kyselylomakkeella saatujen
vastausten analyysissa hyodynnettiin sekd laadullista ettda maarallista tutkimusotetta.
Aineiston kerdaminen kyselylomakkeen avulla osoittautui tutkimuksen kannalta hyvin
onnistuneeksi ja vastauksia kertyi runsaasti molemmilta joukoilta. Tutkimuksen kannalta

haastavinta oli vastausten kasittely, niiden suuren maaran vuoksi. Suurin osa vastauksista
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oli ansiokkaita ja niista saatiin hyvin mielenkiintoista tietoa jokaisen kysymyksen kohdalla.
Oletettavissa oli, ettd avoin nettikysely voisi kerdatda myos tutkimuksen kannalta

epadrelevantteja vastauksia, ja niita kertyi muutamia.

Tutkimus vahvistaa omalta osaltaan hyvan tydpaikkailmoituksen ominaisuuksia, joita
esitettiin tutkimuksessa kaytetyssd opaskirjallisuudessa. Ainoat mielenkiintoiset
poikkeamat opaskirjallisuuteen verraten olivat visuaalisuus, jota tyonhakijat eivat
kokeneet niin tarkeaksi kuin opaskirjallisuus antoi ymmartaa. Ja toiseksi, tyosuhde-
eduista kertomista ei koettu niin tarkeaksi, kuin opaskirjallisuus antoi olettaa. Kunta-alan
ty6paikkailmoituksia pidettiin pddasiassa hyvind, mutta myds kehitettavaa loytyi.
Tutkimustulosteni perusteella kunta-alan tyopaikkailmoituksissa voisi kehittda edelleen.
Hakijoiden mielesta ilmoitukset voisivat olla entista selkeampia ja informatiivisempia.
Hakijoiden mielesta ilmoituksissa tulisi valttaa liikaa jaykkyytta ja kapulakielisyytta seka
vaatimusten ja kelpoisuusehtojen liikaa painotusta. Palkan ilmoittaminen joko tarkkana
lukuna tai palkkahaitarina olisi tydnhakijoiden, mutta myos osan tyOnantajien mielesta
hyva lisa onnistuneeseen tydpaikkailmoitukseen. Yleisesti ottaen ilmoituksilta haluttiin
jamakkyyttda ja selkeyttd mutta myos tietynlaista houkuttelevuutta ja kuvailevaa

kielenkayttoa.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd kunta-alan tyopaikkailmoitukset herattivdt osassa
vastaajista aika suoria ja tiukkojakin mielipiteitd, joiden perusteella voisi ajatella, ettei
ilmoituksiin olla tdysin tyytyvaisia tyonhakijoiden kuin tydnantajienkaan keskuudessa.
Monet vastaukset pitivat sisalladan parannusehdotuksia myés muidenkin kysymysten
kohdalla kuin viimeisen, jossa mahdollisia parannuksia suoranaisesti kysyttiin.
Mielenkiintoista oli, ettd vaikka suurin osa vastanneista tyonantajista osallistui
tyopaikkailmoitusten tekemiseen, koki heistd moni niissé olevan myds puutteita ja
negatiivisia puolia. Osa myos kertoi, etta haluaisi mielelldadn tehda houkuttelevampia ja
nykyaikaisempiakin ilmoituksia, mutta kunta-alan vahva perinne tuntui vaikuttavan

taustalla yha taman paivan ilmoituksiin.
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Tassa tutkimuksessa keskityttiin hakijaviestintaan vain tyopaikkailmoitusten osalta,
mutta rekrytointiprosessi pitaa sisalladan monia muitakin vaiheita, joissa hakijaviestinnan
merkitys on suuri. Tutkimusongelmaa voisi laajentaa rekrytointiprosessin myéhempiin
vaiheisiin, esimerkiksi vaiheeseen jolloin kielteisista rekrytointipdatoksista viestitdaan
tyonhakijoille. Olisi mielenkiintoista ja myds ajankohtaista tarkastella, kuinka esimerkiksi
kunta-alalla viestitdan hakijoille, onko viestintd kuinka suunniteltua ja miten
onnistuneeksi tyonhakijat kokevat hakijaviestinndan, kun rekrytointiprosessi jaakin
kesken. Olettaisin aiheen herdttdavan myos tunteita ja vahvoja mielipiteitd ainakin

tyonhakijoiden joukossa.

Toisena tutkimusongelmana olisi mielenkiintoista tarkastella sitd, milla perustein
tyonhakijat hakevat tyopaikkoja ja vaikuttaako tydpaikkailmoitus jollain tavalla
hakupaatokseen. Erityisen mielenkiintoista olisi selvittdd, jatetaankd tyodpaikkaa
hakematta, jos ty6paikkailmoitus koetaan huonoksi ja toisaalta, haetaanko tyopaikkaa
joskus vain hyvan tyopaikkailmoituksen perusteella. Taman kaltaisen tutkimuksen voisi
toteuttaa kyselytutkimuksena hyvin laajalle joukolle tydnhakijoita ja miksei muillekin

tydnhausta kiinnostuneille.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Hei! Tama kyselylomake on osa pro gradu -tutkielmaa, joka tarkastelee kunta-alan
tydpaikkailmoituksia ja niiden houkuttelevuutta. Kyselyn kysymykset kohdistuvat kunta-alan
tySpaikkailmoituksiin. Tutkimus tehddadn yhteistydssd Kuntarekry-palvelun kanssa ja kaikki
kyselyn vastaukset kdsitellddn anonyymisti.

Kaikkien kyselyyn vastanneiden kesken arvotaan Verkkokauppa.comin 50 euron arvoinen
lahjakortti. Voit jattda sdhkopostisi kyselyn lopussa, mikali haluat osallistua arvontaan.
Voittajaan ollaan yhteydessa henkilékohtaisesti, eikd sdhkopostiosoitetta kdyteta muuhun
kuin arvontaan.

[I Pakolliset kentat on merkitty asteriskilla (*}, ja ne pitA8 tayttéa lomakkeen lahettdmiseksi.

1. Oletko hakenut tditd kunta-alalta tai lukenut kunta-alan tydpaikkailmoituksia
viimeisen vuoden aikana? *

. Olen

! Enocle

Kysymyksen sdannot

Oletko hakenut toitd kunta-alalta tai lukenut kunta-alan tydpaikkailmoituksia viimeisen vuoden
aikana?

Olen
Saantd: Nayta kysymyksia
Jos vaihtoehto on valittu Nayta kysymyksia Oletko hakenut tydpaikkoja Kuntarekryssa?

En ole
Ei vaihtoehdon saantoja
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2. Oletko hakenut tydpaikkoja Kuntarekryssd?

") Olen

) Enole

Kysymyksen sadnnot
Oletko hakenut tydpaikkoja Kuntarekryssa?

Ei vield kysymyssaantaja

Kysymys Oletko hakenut téitd kunta-alalta tai lukenut kunta-alan tyépaikkailmoituksia
viimeisen vuoden aikana? on Naytd kysymyksia saantd talle kysymykselle

3. Minkélaisia kunta-alan tyopaikkailmoitukset mielestési ovat? Valitse alla olevista
adjektiiveistd mielestési parempi vaihtoehto tai kuvaile seuraavan kysymyksen alle
omin sanoin. *

1 En osaa sanoa 3
Hyvid O O () Huonoja
Mielenkiintoisia '::l :_I :_: Mielenkiinnottomia
virallisia O O () Rentoja
Selkeita @) O () Epaselvia
Hauskoja @ O () Tylsia

4. Mikali mikd&n edellisistd vaihtoehdoista ei mielestdsi ollut osuva, voit kuvailla tdhdn
kunta-alan tydpaikkailmoituksia omin sanoin tai tdydentda edellista vastaustasi.

250 merkkia jaljella
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5. Tyopaikkailmoituksissa kerrotaan usein seuraavia tietoja. Aseta nima tiedot
tirkeysjirjestykseen niin, ettéi 1. on mielestiisi tyopaikkailmoituksen tirkein tieto ja 10.
vihiten tiirkei. *

Tyonantajan esittely | Valitse - |
Tybtehtivin esittely | Valitse - |
Tulevan tiimin esittely | Valitse - |
Tydpaikan sijainti | Valitse - |
Tyosuhteen kesto | Valitse - |
Tydaika | Valitse . |
Tieto palkasta | Valitse - |
Tieto tyosuhde-eduista | Valitse - |
Tieto hakumenettelysta | Valitse - |

Ammattinimike | Valitse a |
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6. Tuleeko mieleesi jotain muuta, jota tybpaikkailmoituksissa pitdisi kertoa?

250 merkkia jaljelld

7. Tybpaikkailmoitukset ovat usein myds visuaalisia kokonaisuuksia. Miten tirkedssa
roolissa mielestdsi eri visuaaliset elementit ovat? Valitse jokaiseen mielestdsi paras
vaihtoehto. *

EitArkedssd  Ei kovin tirkedssd  Tarkedssd  Todella tarkedssa

Tybpaikkailmoituksissa kiytetyt kuvat O ) O O
TyBpaikkailmoituksissa kiytetyt videot / /- J\ ?‘:_.f"
Tydpaikkailmoituksessa kaytetyt varit IF: ::_:_ZI
Tydpaikkailmoitustekstin rakenne ja N Ty N '
asettelu - — - ~

8. Halutessasi tiydennd tihén visuaalisuuteen liittyvid nakékulmiasi.

250 merkkia jaljelld
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9. Tyodpaikkailmoitusten tekstit voivat olla erilaisia tyyliltddn ja sdvyltadn. Alla on eri
vaihtoehtoja, jotka ovat toistensa vastakohtia. Valitse mielestdsi parempi vaihtoehto
siitd ndkokulmasta, minka tyylisia tySpaikkailmoituksia itse suosit. Reunoilla (2) olet
vahvasti samaa mieltd, keskella (1) jokseenkin samaa mieltd. *

2 1 1 2
Humoristinen tyyli O O (O () vakavaryyli
Puhekielinen Ty ) () virallinen
Selkokielinen 0 () () () Erikiskielinen
Kuvaileva / kielellisesti vrikas O O (O () Hiliny

10. Esiintyyko kunta-alan tybpaikkailmoituksissa mielestési jotain negatiivisia asioita,
jotka koet luotaantydntaviksi tai puuttuuko niisté jotain, jota kaipaisit? Kerro omin
sanoin.

250 merkkia jaljella

11. Mikéli haluat osallistua arvontaan, j&td tdhdn sdhkopostiosoitteesi.
Sdhkopostiosoitetta kdytetddn vain arvontaan ja sdhkbpostit poistetaan, kun arvonta on
suoritettu ja palkinto toimitettu.

Siih-
ka- |
pos-
ti
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Liite 2. Tyonantajille lahetetty sahkoposti

Heil

Olen Kaisa Helminen ja tekemadssa pro gradua -tutkielmaa kunta-alan
tyopaikkailmoituksista ja niiden houkuttelevuudesta. Teen tutkimukseni Vaasan
Yliopistossa ja tutkimus tehdadan yhteistydossa FCG:n ja Kuntarekry-palvelun
kanssa. Keraan tutkimukseni aineiston kyselylomakkeella, jolla keraan vastauksia
ja nakemyksia aiheesta seka tyonhakijoilta etta tyonantajilta. Tydonantajajoukko
koostuu Kuntarekryn padakayttdjista, jotka tyoskentelevat kunta-alalla

rekrytoinnin parissa, eli juuri teista.

Olisin kiitollinen, mikali vastaisitte kyselyyni, aikaa se vie vain muutaman minuutin.
Kysymykset kasittelevat tyopaikkailmoituksia, niiden sisaltda ja ominaisuuksia.
Vastaukset kasitelldaan tutkimuksessa tdysin anonyymisti. Kyselyn linkki on
alustavasti avoinna yhden viikon tasta paivasta lahtien eli 13.1.2021-20.1.2021.

Jos haluatte lisatietoja pro gradu -tutkielmastani, niin kerron mielellani lisaa.

Tassa linkki kyselyyni: https://link.webropolsurveys.com/S/61CDBFD2B11F7ADS8

Kiitos jo etukateen vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin,
Kaisa Helminen

kaisa.helminen@student.uwasa.fi



https://link.webropolsurveys.com/S/61CDBFD2B11F7AD8
mailto:kaisa.helminen@student.uwasa.fi
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