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Taloushallintoala on suhteellisen vakaa toimiala, koska maan taloustilanteen
muutokset eivat vaikuta palvelujen kysyntaan negatiivisesti. Talouspalveluita
tarvitaan jatkuvasti ja alan todettiin kasvavan tasaista vauhtia taloushallinnon
toimintojen ulkoistamisen vaikutuksesta. Alan huippuosaajia, talentteja, on
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toimeksiantajayritys tarvitsi toimivan keinon ammattitaitoisen tyovoiman
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vauhdikkaan kasvun.
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nopeammalla aikataululla. Tarkoituksena oli selvittad milla keinoin huippuosaajat
voidaan tunnistaa ja miten heista voidaan kasata yhtenainen tietokanta, talent
pool, rekrytoinnin tueksi. Opinnaytetyo toteutettiin kuvailevana
kirjallisuuskatsauksena, jotta aiheesta olisi mahdollisimman hyvin pohjatietoa
onnistuneen toteutuksen takaamiseksi. Opinnaytetyd koostui aiheen
kartoituksesta teoriatiedon avulla seka sen pohjalta johdetuista tuloksista.
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Huippuosaajien ominaisuuksia kuvattiin laajasti ja niiden avulla 16ydettiin sellaisia
piirteita, joita voidaan verrattain helposti soveltaa usealla toimialalla. Tarkemmat
osaamisprofiilit on kuitenkin laadittava tehtavakohtaisesti. Tydssa esitettiin
realistisen tyonantajabrandin valittamisen keinoja, joita voitiin soveltaa myos
vuorovaikutukseen tunnistettujen huippuosaajien kanssa.

Keratyn tiedon pohjalta voidaan maaritella tehtavakohtaiset osaamisprofiilit, jotka
mahdollistavat sopivien huippuosaajien tunnistamisen. Maarittelyjen jalkeen
toimeksiantajayritys voi aloittaa talenttien etsimisen ja tavoittelun.
Vuorovaikutuksen toimivuutta seuraamalla ja kehittamalla voidaan Iluoda
yritykselle sopiva persoonallinen tyyli tietokannan yllapitamiseen.
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The thesis employer operates in the field of financial management, which was
considered as quite stable because of the continuous need for financial services.
Companies are outsourcing their financial management operations because of
wanting to prioritise their core business. The outsourcing has led to a steady
growth of financial management business which is followed by a high demand for
qualified professionals. The thesis employer has discovered that traditional
recruiting methods are not effective enough to attract those professionals.

The objective of the thesis was to find out beneficial ways to be utilised in the
middle of a critical need for employees. The purpose of the thesis was to define
what is needed to create a functional database, talent pool, consisting of top
performers. Therefore, it was essential to clarify the features top performers have
and the ways of recognising them.

The thesis was conducted as a descriptive literature review. Through the chosen
method it was possible to gather plenty of information as a basis for creating the
database. The results of the thesis were based on the theoretical background. A
proper knowledge of the subject was essential for the future implementation to
be as successful as possible.

By evaluating the theoretical background, it was possible to state that the most
reliable way of recognising talents was through personality tests. No personality
features can be identified reliably during a brief interaction. However, some signs
of them are possible to detect. The identified personality features can be utilised
in different fields of business but the competency profiles must be defined based
on each job description. Employer branding was found to have a significant effect
on the attractiveness of the employer which again affected the willingness of top
performers to work in a specific company.

Based on the discovered features of top performers the ideal competency profiles
for each job description can be created. After completing the profiles, it is possible
to start searching for and poaching the top performers. By observing and
developing interaction the thesis employer will be able to find their personal way
of communicating with those in the database.

Key words: recruiting, talent pool, potentiality, employer branding
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LYHENTEET JA TERMIT

Fortune 500 -lista

headhunt

talent management

talent pool

talentti

Fortune -talouslehden vuosittain julkaisema lista, johon
on koottu 500 liikevaihdoltaan suurinta yhdysvaltalaista
yritysta

suorahaku, henkildiden etsiminen avoimeen
tyotehtavaan ilman julkista tyopaikkailmoitusta
strategia, joka sisaltaa lahjakkaiden henkildiden
houkuttelun, tunnistamisen, kehittamisen ja
sitouttamisen

tietokanta, johon lahjakkaiden henkildiden tiedot
kerataan

lahjakas henkild



1 JOHDANTO

1.1 Tavoite ja tarkoitus

Toimeksiantajayrityksessa on tunnistettu ongelma loytaa patevia ammattilaisia
ainoastaan tyopaikkailmoitusten ja niiden mainostamisen avulla. Avoimiin
paikkoihin on niiden lisaksi yritetty etsia henkildita sosiaalisen median avulla,
mutta heidan Idytamisensa ei ole helppoa ja kiinnostuksen herattaminen saattaa
vieda aikaa. Toimeksiantaja tarvitsee tyokalun, jolla avoimet tyOpaikat on
mahdollista tayttaa nopeasti mutta joka myos takaa rekrytointien ensiluokkaisen

laadun.

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittdd mitda toimenpiteitd talent poolin
kokoaminen vaatii. Potentiaalisten tyontekijoiden ominaisuuksien
tunnistamisella, heidan houkuttelullaan seka henkildista kasatulla talent poolilla
saadaan apua Kkiireelliseen tydvoiman tarpeeseen. Nopeat muutokset vaativat
ammattitaitoisen tyovoiman Idytamisen nopealla aikataululla. Opinnaytetydn
tuottaman tiedon pohjalta toimeksiantajan on mahdollista kasata talent pool,
jonka on tiedetty tuovan hydtyja sitd kayttaville organisaatioille. Sen avulla
saastetaan rekrytointiin kuluvaa aikaa ja vaivaa hektisessa ja nopeasti

muuttuvassa ymparistossa.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda mitd ominaisuuksia talenteilla on ja
miten heidat voidaan tunnistaa organisaation ulkopuolelta. Talenttien
tunnistamiseksi tulee maaritella alan vaatimukset. Tunnistamisen jalkeen
selvitetdan miten ja milla tyokaluilla talentteja voidaan tavoittaa ja houkutella.
TyOssa kasitelladn myos tyOnantajassa kiinnostavia tekijoitd seka
tydnantajabrandin osuutta talenttien houkuttelussa. Tarkoitus on lisaksi tutkia
talent poolille sopivan sovellusalustan ominaisuuksia, jotta sitd voidaan
hyodyntaa mahdollisimman tehokkaasti. Toimeksiantajalla kaytossa olevan
rekrytointijarjestelman kayttéa talent poolin sovellusalustana on harkittu ja
kokeiltu hyvin pienessa mittakaavassa, mutta sen todellista potentiaalia ei olla
viela paasty hyodyntamaan. Opinnaytetyd0 antaa toimeksiantajalle valmiudet
luoda huippuosaajista koostuva talent pool.



1.2 Toimeksiantaja ja toimiala

Opinnaytetyon toimeksiantaja on suomalainen taloushallintoalalla toimiva
palveluyritys. Yritys tarjoaa asiakkailleen tietojarjestelma- ja
talousosastopalveluja, jotka kasittavat palkanlaskennan, kirjanpidon,
henkilostohallinnon  sekd  jarjestelmaliiketoiminnan.  Kokemusta  alalla
toimimisesta yritykselta 10ytyy yli 15 vuodelta ja henkildstoa loppuvuodesta 2019
on yli 200. Kasvu yrityksessa ja alalla yleisesti on kovaa. Viimeisen vuoden
aikana yrityksen henkilomaara on kasvanut noin 50 uudella osaajalla. Kuten on
huomattavissa, yritys kasvaa kovalla vauhdilla. Siita johtuen rekrytointiprosesseja
on lahes jatkuvasti kaynnissa. Osaavista tekijoista joutuu kilpailemaan alalla

kovasti ja vapaana olevat henkilot viedaan nopeasti kasista.

Taloushallintoala koostuu kirjanpidosta, tilintarkastuksesta, laskentatoimesta
seka veroneuvonnasta, joihin lukeutuvat lisdksi muun muassa palkanlaskenta ja
reskontrien laatiminen. (Tilastokeskus 2008.) Tyo- ja elinkeinoministerion (2019)
toimialaraportissa viitataan Tilastokeskuksen suhdannetilastoihin (2017)
taloushallintoalan  yritysten  toimipaikoista, = henkilostomaarasta  seka
likevaihdosta alatoimialoittain. Tilastojen mukaan taloushallintoalan palveluita on
harjoitettu vuonna 2017 yli 5 000 toimipaikassa ja alalla on tyoskennellyt yli
16 000 henkilda. Alalla ei tapahdu radikaaleja muutoksia kovinkaan nopeasti,
koska palveluja tarvitaan aina maan taloustilanteesta riippumatta. Vuodesta 2005
lahtien kirjanpito- ja tilinpaatospalveluiden henkilostomaara on alkanut kasvaa
toimipakkojen maaraa nopeammin. Alan liikevaihto on noussut viela sitakin
hurjempaa vauhtia, lahes tuplaantuessaan vuodesta 2005 vuoteen 2017.
Tulevaisuus alalla nayttda vakaalta ja kasvaa tasaisesti. (Tyd- ja
elinkeinoministerio 2019, 15-17, 26.) Taloushallintoalalla tarkeada palvelujen
tuottamisessa ovat erityisesti eettinen toimintatapa seka luotettavuus (KEHA-
keskus 2019).

Digitalisaatio muuttaa taloushallintoalaa jatkuvasti. Sen avulla alan perinteiset
rutiinitehtavat voidaan automatisoida ja henkildston roolina on toimia tydnantajan

seka asiakkaiden liiketoiminnan kehittamisen tukena asiantuntijatehtavissa.
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Menestyakseen yritysten on pysyttava mukana kehityksessa ja otettava
teknologia osaksi koko toimintaa, ei vain sen yksittaisia toimintoja. (Tyo- ja
elinkeinoministerio 2019, 36, 38.) Moni yritys ulkoistaa taloushallinnon
priorisoidessaan resurssinsa oman liiketoimintansa kehittamiseen (KEHA-
keskus 2019). Kehityksen kelkasta pois putoavat yritykset eivat pysty
vastaamaan kasvaviin vaatimuksiin, kun nykyajan kiireisessa maailmassa
etsitaan jatkuvasti tehokkaampia toimintatapoja. Tehottomat prosessit ja

toimintatavat eivat mydskaan houkuttele alan huippuosaaijia.

Tyontekijoita taloushallintoalalle tarvitaan jatkuvasti lisaa. Alan tehtavat kehittyvat
konsultoivampaan suuntaan. Erityisesti kirjanpidon ja palkanlaskennan
ammattilaisten kysyntd on suurempaa kuin tarjonta. Tyollisyystilanteet
vaihtelevat kuitenkin alueittain. (KEHA-keskus 2019.) Alalle valmistuu uutta
tyovoimaa, mutta osaamisen taso ei heti valmistumisen jalkeen ole viela yritysten
vaatimalla tasolla. Kokeneempia huippuosaajia on hyvin vahan saatavilla
kasvavaan tyovoiman tarpeeseen. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2019, 23.)
Taloushallintoalalla arvostettuja koulutuksia ovat Taloushallintoliiton KLT- ja
PHT-tutkinnot. KLT on todistus henkilon korkean tason laskenta- ja vero-
osaamisesta. PHT-tutkinto on vastaava todistus palkkahallinnon tehtavien
korkeasta osaamisesta. Tutkinnot vaativat vahintdan kolmen vuoden
tydkokemuksen alalta ja sdanndllistd ammattitaidon yllapitoa. Naiden tutkintojen
suorittajille avautuu yleensa parempia tydmahdollisuuksia. (Taloushallintoliitto
2018.)



2 TALENTTIEN TUNNISTAMINEN

2.1 Talentin maaritelma

Huippuosaajat, eli talentit, pystyvat nopeastikin ratkaisemaan ongelmia ja
ymmartamaan uusia asioita. He tunnistavat omat kykynsa ja kykenevat
johtamaan itsedan seka suoriutumaan epavarmoissakin olosuhteissa.
Sopeutuminen uusiin, yllattaviinkin tilanteisiin ei tuota heille vaikeuksia.
Tuloshakuisuus ja kunnianhimo voivat myos kuulua talentin ominaisuuksiin.
(Cresco 2018.) Tyodelamassa tarvitaan erityisesti sellaisia henkildita, jotka
kykenevat havaitsemaan ja ymmartamaan kehitysta, jota yrityksessa jatkuvasti
tapahtuu. Talentti suhtautuu uusiin asioihin uteliaasti, tarttuu haasteisiin rohkeasti

seka pystyy joustamaan erilaisissa tilanteissa. (Kirvesniemi 2017.)

Kaikki talentit eivat ole keskendan samanlaisia ja omaa samoja ominaisuuksia.
Vaikka huippuosaajilla on I0ydettavissa samankaltaisia piirteitd, osaamisprofiili
on maariteltdva tapauskohtaisesti. (Rantanen 2017a.) Nykyaan ymmarretaan
tyopaikkaa hakiessa, etta saman tyonantajan palveluksessa ei olla koko uraa.
Huippuosaajat etsivat rohkeasti uutta suuntaa urallaan ja tekevat paatokset

tydpaikan vaihdosta omiin tavoitteisiinsa pohjautuen. (Nissila 2019.)

2.2 Talentin ominaisuudet

Talentilta vaadittavat ominaisuudet vaihtelevat sen mukaan, millaista osaamista
yritys tarvitsee paastakseen tavoitteisiinsa. Osaamisprofiililla voidaan kuvata
organisaatiolle paras mahdollinen osaaja. Maariteltaviin ominaisuuksiin kuuluvat
esimerkiksi henkildiden asenteet, tydymparistdssa vallitsevat persoonat seka
ylipaataan henkilon sopivuus tyohon ja tydymparistoon. Erilaisista ymparistoista
ja toimenkuvista johtuen jokaisella yrityksella tulee olla omat kriteerinsa sen
suhteen, millainen juuri heidan ideaali huippuosaajansa on. Osaamisprofiileja
paivitetdan yrityksessa tapahtuvien muutosten ja kehityksen mukaan, jotta ne

vastaavat yrityksen strategiaa ja kasvuvauhtia markkinoilla. (Rantanen 2017a.)
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Taloushallintoalalla voidaan maaritella tiettyja perusominaisuuksia, joita
tyotehtavasta riippumatta tyontekijalta odotetaan. Alalla vaaditaan tarkkuuta ja
kykya ottaa vastuu omasta tyostaan. Asiakaspalvelu- ja konsultointitaidoista on
hyotya, kun toimitaan asiakkaiden ja muiden tiimin jasenten kanssa tiiviissa
yhteistyossa. Asiantuntijoiden pitda pystyda ymmartamaan oman asiakkaansa
liketoimintaa ja olla tukemassa heidan paatoksentekoaan. Henkilostolta tarvitaan
ymmarrysta prosessien kehityksesta seka sen kautta kykya maaritella siihen
liittyvia tarpeita. My0s eri jarjestelmien ja ohjelmistojen ymmartaminen ja hallinta
korostuu nykypaivan tydssa, kun paperisesta tiedonkasittelysta halutaan eroon.
Esimiestehtavissa tarkeimmaksi voidaan nostaa toiminnan suunnittelu- ja
johtamiskyky seka kyky kehittdaa toimintaa esiin nousseiden kehityskohtien
mukaisesti. Esimiehen pitda pystyd johtamaan ja organisoimaan toimintaa
saavuttaakseen omalle vyksikOlleen asetetut tavoitteet. Hanen pitaa
kannustamalla ja tukemalla huolehtia myos siita, etta tyontekijdiden motivaatio
omaa tyota kohtaan on korkealla. (KEHA-keskus 2019.)

Tybelamassa taito toimia joukkuepelaajana on tarkeaa. Tiimityoskentelyn
taitavilla henkiloilla on kolme ominaisuutta, noyryys, alykkyys seka nalka, eli
kaytannossa tiedon- ja oppimisenhalu. Naista ominaisuuksista tarkeimmaksi
voidaan nostaa noyryys, vaikka mikaan ominaisuus ei yksindan takaa
huippusuoriutumista osana tiimia. Noyra henkild ei nosta itsedan muita
korkeammalle, vaan huomioi kaikkien panoksen onnistumisissa. Menestys on
yhdessa hankittua, ei vain yksilon ansiota. Huomionhakuisuus ja rehentely
omalla osaamisella tai vastakohtaisesti itseluottamuksen puute eivat ole osa
ndyryytta. Ominaisuutta voidaan kuvata C.S. Lewisin (n.d.) sanoin "Noyryys ei
ole sita, etta ajattelee vahemman itsestaan, vaan sita etta ajattelee vahemman
itseaan.” (Lencioni 2016, 5, 171-174, 177.)

Suomen Mensan (n.d.) mukaan alykkyytta on vaikea maaritelld. Sen voidaan
filosofisesti ajatella koostuvan niista taidoista, joiden sovitaan yhdessa kuuluvan
alykkyyden maaritelmaan. Paaosin se kuitenkin koostuu erilaisista kognitiivisista
kyvyista. Niihin kuuluvat esimerkiksi henkilon kyky oppia ja soveltaa oppimiaan
asioita seka taito kayttaa ja kehittdd omia kykyjaan. Alykas henkild pystyy myos
ratkomaan erilaisia ongelmia sekd hahmottamaan suhteita eri asioiden valilla.

(Suomen Mensa n.d.) Alykkyys on sita, ettd ymmartaa miten omat sanat ja teot
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vaikuttavat ymparilla oleviin ihmisiin. Ymmarrykseen liittyy vahvasti kyky lukea
erilaisia tilanteita seka taito kuunnella muita. Alykas henkild pystyy tavallisesti
kayttaytymaan asiallisesti vuorovaikutustilanteissa muiden ihmisten kanssa ja
ymmartaa miten heidan kanssaan tulee toimia. (Lencioni 2016, 176-177.)
Alykkyytta voidaan mitata erilaisilla testeilld, mutta sen arvioiminen muulla tavoin
on haastavaa. Se on useiden psykologien mielesta yksittaisista tekijoista paras
ennakoimaan yksilon menestysta tyoelamassa, vaikka sita ei voitaisi suoraan
littda tyotehtaviin. Yksittaisena tekijana se on vastuussa noin 30 prosentin

osuudesta yksilon suoritukseen vaikuttavista syista. (Kinley & Shlomo 2013.)

Tyontekijoiden osaamisen paivittaminen nykyaikaan seka sen kehittaminen on
ensisijaisen tarkeaa. Tyomarkkinat muuttuvat kovalla vauhdilla ja muutoksen
mukana voi pysya vain jatkuvalla kouluttautumisella. (Tyo- ja elinkeinoministerio
2019, 37.) Tiedon- ja oppimisenhaluinen henkildé haluaa jatkuvasti oppia uusia
asioita, kerata itselleen lisaa tyotehtavia seka saada enemman vastuuta
tydssaan. Tallainen henkild on ahkera ja motivoitunut, eika hanen tyonsa jaljesta
tai edistymisesta tarvitse olla huolissaan. Tallaisilla henkilGilla tyd saattaa
huomaamatta nousta tarkeimmaksi asiaksi elamassa. Aito oppimisen halu on
hankala tunnistaa henkiléssa. Sen esittaminen pitkalla aikavalilla on lahes
mahdotonta, mutta esimerkiksi tyOhaastatteluissa aidon ominaisuuden ja

esittamisen eroa ei valttamatta pysty tunnistamaan. (Lencioni 2016, 175-176.)

Claudio Fernandez-Araoz (2014), Harvard Business Schoolin luennoitsija, joka
on erikoistunut johtamiseen ja lahjakkuuden tunnistamiseen, on seurannut ja
arvioinut johtajien suoriutumista jo 30 vuoden ajan. Han on todennut, etta tulevia
onnistumisia ei voi ennustaa pelkan kokemuksen perusteella, vaan
potentiaalisuus on todellinen avain henkilon menestykseen. Potentiaalisella
tyontekijallda on kyky sopeutua erilaisiin ymparistoihin seka kehittda itseaan
ympariston vaatimusten mukaan. Potentiaalisuuteen vaikuttavat viisi tekijaa ovat
motivaatio, uteliaisuus, paattavaisyys, sitoutuminen ja oivaltamisen Kkyky.
Potentiaalisuudesta viestii henkilon motivaatio pyrkia saavuttamaan tavoitteita
yhdessa muun tyoyhteison kanssa. Vaikka henkild tavoittelee jatkuvaa itsensa
kehittamista ja haluaa nahda oman tyonsa jaljen organisaatiossa, tarkeimpia
hanelle ovat yhteisolliset tavoitteet. Motivaation lisaksi tarvitaan uteliaisuutta
uusia asioita kohtaan ja halua oppia palautteen kautta. Potentiaalinen henkilo
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kykenee ymmartamaan uuden informaation tarjoamia mahdollisuuksia.
Paattavaisyyden avulla on mahdollista voittaa kaikki vastoinkaymiset ja jatkaa
haastavien paamaarien tavoittelemista vaikeuksista huolimatta. Potentiaalinen
henkild pystyy kommunikoimaan sujuvasti ja vakuuttamaan muut seka

tunnetasolla etta loogisilla perusteluilla. (Fernandez-Araoz 2014.)

Talentilta odotetaan kykya ja tahtoa astua oman mukavuusalueensa ulkopuolelle.
Talentti pystyy ajattelemaan laatikon ulkopuolelta eika rajoita itsedaan
yhteiskunnan asettamaan valmiiseen muottiin. Tallaiset henkilot keksivat uusia
innovaatioita ja auttavat muokkaamaan yrityksen tulevaisuutta positiiviseen
suuntaan. Se vaatii uusien, erikoistenkin kysymysten esittamista ja alyttomilta
tuntuvien ideoiden tutkimista. Henkilo saattaa vaikuttaa omalaatuiselta, mutta tuo
suurta arvoa yritykselle. Rekrytoivan yrityksen on taten oltava myds valmis
siitymaan epamukavuusalueelle ja ottamaan riskeja palkatessaan tallaisia
henkiloita. Talentin etsinnassa vaaditaan ennakkoluulottomuutta ja avointa
mielta. (Boehmer 2013.)

Henkilén soveltuvuutta on haastavaa arvioida vain hakemuksen perusteella. On
pystyttava selvittamaan, miten henkilo tekee paatoksia ja millaisia ominaisuuksia
han toisi organisaatioon. Toiminta ongelmatilanteissa kertoo henkilosta paljon.
Jos han on valmis kohtaamaan ongelmat ja tekemaan téita niiden parissa kunnes
ratkaisu loytyy, on han arvokas voimavara yritykselle. lhanteellisen henkilon
loydyttya vyrityksen pitaa pystya tekemaan nopeita paatoksia. Ennakointi
rekrytoinnissa on ensiarvoisen tarkeaa, koska kilpailu huippuosaajista havitaan,

jos ratkaisua eparoidaan liian pitkdan. (Boehmer 2013.)

2.2.1 Nuoret vastavalmistuneet tyoelamassa

Vastavalmistuneille tyoelama ei ole viela kovin tuttua. Koska kokemusta ei
juurikaan I0ydy, oppimista ja tydomoraalin muotoutumista on helpompi ohjata
kokeneisiin tydntekijoihin verrattuna. Vastavalmistunut henkild hakee tyopaikkaa
tarkoituksenaan oppia ja saada kokemusta alalta. Palkka tai yrityksen tunnettuus
eivat ole viela tarkeita. Nuorten motivaatio tyota kohtaan on korkealla ja he tuovat
organisaatioon omanlaistaan energiaa ja innokkuutta. Intoa l0ytyy erityisesti
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uusia haasteita ja vastuuta kohtaan. Perehdytys vaatii enemman resursseja
kokemuksen puutteen vuoksi, mutta toisaalta alemmat odotukset palkan suhteen

kompensoivat resurssien kayttda taloudellisesti. (TalentPool 2019.)

Universum (2019) on tyonantajabrandayksen parissa jo yli 30 vuotta toiminut
yritys. Heidan asiakkainaan on useita Fortune 500 -listan yrityksia. Vuosittainen
tutkimus maailman houkuttelevimmista tyonantajista tarjoaa tietoa siita, mita
talentit tavoittelevat. Vuoden 2019 tutkimukseen osallistui lahes 250 000
liketalouden, insindori- ja IT-alan opiskelijaa ympari maailmaa. (Universum
2019.) Kuvioihin 1 ja 2 on koottu tutkimuksen tuloksia. Tutkimuksesta nostetaan
esille liiketalouden opiskelijat, koska kyseinen koulutus on hyva pohja
taloushallintoalalle tydllistyttdessa. Kuviot havainnollistavat kuinka suuri osuus
vastanneista on kokenut ominaisuuden tarkedksi. Kuviosta 1 huomataan
tulevaisuudessa korkeiden ansioiden merkitsevan paljon tydonantajan valinnassa.
Vaikka palkka ei tyouran alussa tuntuisi merkittavalta, halutaan tulevaisuuden
olevan kuitenkin turvattu. Henkilokohtainen ammatillinen kehitys seka varmuus
tydpaikan pysyvyydesta vaikuttavat myos henkilon tulevaisuuteen. Vaikka tyolta
toivotaan vakautta ja varmuutta, eivat opiskelijat valttamatta etsi loppuelaman
tyopaikkaa. Keratyn kokemuksen toivotaan tarjoavan hyvan pohjan

urakehitykselle myos muissa tyopaikoissa.
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KUVIO 1. Liiketalouden opiskelijoita houkuttelevimmat ominaisuudet

tydnantajassa (Universum 2019)
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Kuviosta 2 huomataan opiskelijoiden arvostavan urallaan eniten mahdollisuutta
tasapainoiseen tyon ja vapaa-ajan valiseen suhteeseen. Vaikka ty0 vaatisikin
ajoittaista joustamista, ei sen haluta hallitsevan koko elamaa. Tyopaikan
pysyvyyden varmuus nousee houkuttelevuustekijoiden lisaksi esille myods
uratavoitteiden kohdalla. Tulevaisuudessa toivotaan mahdollisuutta tyoskennella
korkeassa asemassa, joka usein merkitsee johtaja- tai esimiesasemaa. Taman
voidaan paatella vaikuttavan kuviossa 1 esitettyyn ammatillisen kehityksen

houkuttelevuuteen tavoitteiden ollessa korkealla.
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Ty0- ja yksityiselaman varma ja vakaa tyopaikka johtaja-/esimiesasema
tasapaino

KUVIO 2. Liiketalouden opiskelijoiden uratavoitteet (Universum 2019)

2.2.2 Nuorten ammattilaisten nakokulmia tyonantajista

Academic Workin (2019) toteuttamassa Young Professional Attraction Index
(YPAI) -tutkimuksessa selvitetddan nuorten opiskelijoiden tai tyossakayvien
nakokulmia tyoelamaan liittyviin asioihin seka heidan odotuksiaan tyonantajilta
Suomessa. Tutkimus keskittyy nuoriin henkildihin sen vuoksi, ettd heidat
nahdaan tulevaisuuden osaajina, jotka odottavat paasevansa kayttamaan ja
kehittamaan osaamistaan. Nykypaivana myos yritysten pitda onnistua
vakuuttamaan tyonhakijoille olevansa oikea valinta, enaa vastuu tasta ei ole vain

tydnhakijalla. Esitutkimuksessa esiin tulleet ideat ja vastaukset ovat tulleet
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suoraan haastatelluilta eika siina ole kaytetty valmiita vastausvaihtoehtoja.
Menetelma on valittu, jotta tutkimuksen tulokset olisivat mahdollisimman
luotettavat. Noin 1 300 esitutkimuksen vastauksen perusteella on koottu
paatutkimuksessa kaytetyt monivalintakysymykset. Paatutkimukseen vastasi 3
985 henkiloa, joista naisia oli 49 % ja miehia 51 %. Vastanneista 61 % oli
tydssakayvia ja 23 % opiskelijoita. Loput olivat tydnhaussa tai muussa
tilanteessa. (Academic Work 2019, 2-3, 6-7.)

Tutkimuksen mukaan eniten tyOpaikan valintaan vaikuttavat erityisesti
mielenkiintoiset ja monipuoliset tyotehtavat. Ne auttavat motivaation
yllapitamisessa ja haastavat henkiloa kehittymaan. Motivaatioon vaikutti
yksittaisena tekijana eniten tyon merkityksellisyys. Tyoilmapiiri ja yrityskulttuuri
nousivat 61 %:lla naisista tarkeaksi tydnantajaa valitessa, kun taas miehilla
vastaava osuus oli 49 %. Hyva tyGilmapiiri vaatii tydnantajalta kiinnostuksen
osoittamista tyontekijoita kohtaan seka heidan osallistamistaan yrityskulttuurin
rakentamiseen. Tyontekijoiden ei tarvitse pelata epaonnistumisia ja yksildiden tai
tiimien onnistumisista voidaan iloita koko tydyhteison voimin. Palkka vaikuttaa
enemman miesten (58 %) kuin naisten (49 %) paatoksiin tydpaikan valinnassa.
Se ei enaa ole yhta merkittava tekija kuin ennen, mutta sen tulee kuitenkin
vastata henkilon osaamisen tasoa. Se viestii osaltaan tyontekijan osaamisen
arvostuksesta. (Academic Work 2019, 4, 20-21.)

YPAI -tutkimuksessa kerattiin vastausten mukaan lista 10 kiinnostavimmasta
yrityksesta talla hetkella. Niita kaikkia yhdistaa matalahierarkinen yrityskulttuuri,
tydntekijoiden osaamiseen ja hyvinvointiin panostaminen, monipuoliset
tyotehtavat seka kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet. 50 suosituimman yrityksen
kuvauksista nousivat esille edellakavijyys, innovatiivisuus, rentous, suorituksista
palkitseminen seka kehittymisen tukeminen, jotka houkuttelevat nuoria
tydntekijoita. Kehitysmahdollisuudet motivoivat tyontekijaa jatkuvasti parempiin
suorituksiin. Jos eteneminen on hyvin epatodennakaista, on tyontekijan hyva olla
siita tietoinen. (Academic Work 2019, 11-12, 21.)

Uusi tulokas YPAI -tutkimuksen 10 houkuttelevimman tekijan listalla on yrityksen
vastuullisuus. Siihen kuuluvista osa-alueista nousee esille merkittavimpana

toiminnan lapinakyvyys seka viestinnan selkeys, joiden merkitysta korostaa 34%
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vastanneista. Johdolta toivotaan rehellista ja avointa kommunikaatiota seka
luottamusta tyontekijoita kohtaan. Muita osa-alueita ovat kotimaisten tuotteiden
ja palveluiden suosiminen, ymparistosta huolehtiminen seka tasapuolinen ja reilu
toiminta koko henkilostoa kohtaan. Nuoret kaipaavat myds mahdollisuutta
vaikuttaa omiin tyoskentelytapoihinsa seka positiivista ja rakentavaa palautetta
organisaation muilta jasenilta. Vaikka kouluttautuminen on tarkeaa, koetaan
esimiehen tuki ja arvostus lahes kolme kertaa tarkeampana tekijana omassa
kehittymisessa kuin varsinaisia koulutuksia. Henkilon itsensa pitaa tietdaa mita
varten han tekee tyotaan ja myos muiden pitaisi huomata tyon eteen tehdyt
ponnistukset ja niiden vaikutukset. Ympariston huomioiminen seka eettinen
toiminta kuuluvat myos vastuullisuuteen. Konkreettisia tekoja pitaa pystya

nimeamaan ja nayttamaan toteen. (Academic Work 2019, 4, 14-17, 19-21, 23.)

Nykyaikana kansainvalisyys nostaa paataan nuorten urasuunnitelmissa.
Tutkimuksen mukaan yhteensa jopa 61 % vastaajista voisi ehdottomasti tai
ainakin todennakoisesti muuttaa tdiden perassa ulkomaille. Vain 4 % oli sita
mielta, etta se ei olisi ollenkaan mahdollista. Taman voi nahda mahdollisuutena
kansainvalisilla yrityksilla palkata ulkomaalaista osaavaa tydvoimaa Suomeen tai
vaihtoehtoisesti  houkutella suomalaista tyovoimaa ulkomaille omiin

toimipisteisiinsa. (Academic Work 2019, 18.)

2.3 Potentiaalisten avainhenkildiden tunnistaminen

Tuhansien vuosien ajan talentit tunnistettiin pelkastaan fyysisten ominaisuuksien
ja ahkeruuden avulla. Vahvimmat ja terveimmat yksilot selviytyivat parhaiten
fyysisista tydtehtavista, jotka muodostivat aikanaan suurimman osan maailman
tydpaikoista. Taman aikakauden jalkeen 1900-luvulla tyopaikoilla alettiin
korostaa kokemuksen, alykkyyden ja aikaisemman menestyksen merkitysta.
1900-luvun loppupuolella ymmarrettiin, ettd alykkyys ei olekaan merkittavin
onnistumista maarittava tekija, vaan tietyt luonteenpiirteet ja taidot voivat
ennustaa menestysta. Esimiestehtavissa alettiin jopa pitda tunnealya alykkyytta
tarkeampana. Ajattelutapa osaamisen tarkeydesta vallitsee edelleen, ja siita
tuntuu olevan hankala paastaa irti, onhan se yksinkertaisin tapa vertailla
henkildiden soveltuvuutta tyotehtavaan. Korkea osaamisen taso ja pitka
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tyokokemus toimivat hyvana mittarina 1ahinna sellaisilla aloilla tai yrityksilla, jotka
eivat kehity ja joiden toiminta pysyy lahes muuttumattomana. Kun siirrytaan
muuttuviin tydymparistoihin, yritysten tulee jatkuvasti kehittya pysyakseen
mukana kilpailussa ja kehittaakseen uusia innovaatioita. Tarkeaa ei enaa ole se,
millaista osaamista henkilolla jo on, vaan kuinka suurella todennakoisyydella han

pystyy oppimaan uusia tydssa tarvittavia taitoja. (Fernandez-Araoz 2014.)

Potentiaalisuuden selvittaminen vaatii henkilon kokemusten ja toimintatapojen
selvittamista niin tyo- kuin yksityiselamankin puolella. Vihjeitd ominaisuuksien
olemassaolosta voi saada johdattelevilla kysymyksilla, kuten tiedustelemalla
henkilon toimintatapoja erilaisissa tilanteissa ja ymparistoissa. Fernandez-Araoz
kertoo esimerkin potentiaalisuuden tarkeydesta saamiensa
rekrytointitoimeksiantojen kautta. Ensimmainen tapaus kertoo
laajentumishaluisen elektroniikan vahittaismyyjan palkkaamasta, urallaan
erityisen hyvin menestyneesta toimitusjohtajasta. Hanen uusi tehtavansa ol
laajentaa yrityksen toimintaa. Han ei kuitenkaan ollut kykeneva sopeutumaan
markkinoiden kovaan muutokseen ja kilpailuun ja joutui lopulta jattdmaan leikin
kesken pitkasta kokemuksestaan huolimatta. Toisessa tapauksessa pienen
panimon projektipaallikoksi palkattiin johtaja, joka ei ollut ikina tyoskennellyt
markkinoinnin ja myynnin parissa eikd ala ollut hanelle entuudestaan tuttu.
Hanessa nahtiin kuitenkin potentiaalia. Hanen uusi uransa osoittautuikin suureksi
menestykseksi ja han yleni tehtavissaan hyvinkin nopeasti. Kokemus ja
menestys toimialalla tietyssa ymparistossa ei takaa menestyksekasta
suoriutumista toisessa tyoyhteisdssa. Oppimisen halu ja sopeutumiskyky vievat

henkilon tydelamassa pitkalle. (Fernandez-Araoz 2014.)

Kip Michael Kelly (2013), UNC:n markkinoinnin ja liiketoiminnan kehityspaallikko,
esittelee  UNC Kenan-Flagler Business Schoolin (2013) toteuttamaa
potentiaalisuuden tunnistamiseen keskittyvaa tutkimusta. Talentin tunnistaminen
on yrityksille erityisen vaikeaa, koska eroa tavallisen tyosta suoriutumisen ja
potentiaalisuuden valillda ei ymmarreta. Vuosien aikana karttuneeseen, olemassa
olevaan osaamiseen keskitytdan tulevaisuuden suoriutumista enemman.
Talentin tunnistamisessa kaytetyt kriteerit vaihtelevat eika niiden kayttd ole
yhtenaista. Talentit valitaan sen mukaan mika kussakin tilanteessa vaikuttaa
hyvalta ratkaisulta ja sivuutetaan sovitut kriteerit. Potentiaalisten henkiloiden on
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tutkimuksessa todettu olevan asiantuntevampia ja patevampia kuin niin sanotut
normaalit tyontekijat. He ovat myods huomattavasti nopeampia oppimaan uusia
asioita. Strateginen ajattelukyky nousi tutkimuksessa parhaimmaksi keinoksi

tunnistaa potentiaalisuus. (Kelly 2013.)

Tehtavakuvausten avulla maaritellaan yritykselle ideaali huippuosaaja. Selkeasti
maaritettyjen tehtavakuvausten avulla selvitetaan, millaisia ominaisuuksia alalla
menestyvalla henkildlla on ja mitda ominaisuuksia tehtavassa tarvitaan.
Ominaisuudet rajataan kahteen tai kolmeen kriittisimpaan tekijaan, jotka
varmimmin ennustavat yksilon onnistumisen tehtavassa. Kriteerien tulisi ohjata
kaikkia valintoja talentin etsinnassa, jotta voidaan palkata oikeat henkilot oikeille
paikoille. Kriteereita, eli mittareita, mitattaessa tulee huomioida niiden tuottaman
arvon lisaksi my0s tuotettu lisdarvo. Se maarittaa kuinka paljon mittarilla saadaan
uutta tietoa muiden jo mitattavien tekijoiden lisaksi. Mittareita saatetaan valita
varmuuden vuoksi useita, koska jokaisen niista ajatellaan tuottavan tarkeaa
tietoa. Jos lisdarvoa ei ole mietitty, saattaa mukana olla useampi mittari, joiden
kaikkien tulokset kertovat yksilon samasta ominaisuudesta. Lisaarvon
maarityksen avulla voidaan karsia joukosta turhat mittarit, jotka eivat

todellisuudessa vaikuta mittauksen lopputulokseen. (Kinley & Shlomo 2013.)

Potentiaalin tunnistamisessa kaytettavien tekijoiden valinta toteutetaan samalla
tavalla huolimatta siita, pyritdadnko tunnistamaan yksilon Iyhyt- vai pitkaaikaista
menestysta. Lyhytaikainen menestys on helpompi tunnistaa, koska ominaisuudet
ovat paremmin havaittavissa mittausvaiheessa. Mittausten tarkkuus vahenee
mitd pidemmalle yritetdan ennustaa. Mittareita tulee pohtia sen mukaan, milla
tasolla tyoelamassa mitattava henkild on. Mita todennakdisemmin vasta
tydelamassa aloittaneen henkilon potentiaalista kertovat luonteenpiirteet eroavat
selkeasti esimiestasoisen henkilon piirteista. Potentiaalin tunnistamisessa tulee
huomioida myds ympariston vaikutukset. Vaikka mittarit ennustaisivat
menestysta, ei yksilo valttamattda suoriudu odotetulla tavalla hanelle
tuntemattomassa ymparistossa. Mitatessa potentiaalia tulee erityisesti keskittya
siihen, mihin tehtavaan henkildlta 16ytyy oikeita ominaisuuksia. Menestykseen
vaikuttavat henkilon ominaisuuksien lisaksi tietysti myds eteen tulevat

etenemismahdollisuudet uran aikana. (Kinley & Shlomo 2013.)
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Viiden persoonallisuustekijan malli, Big Five, kuvaa piirteita, jotka maarittavat
henkilon persoonallisuuden. Naita viitta piirretta voidaan kayttaa mittareina. Niihin
lukeutuvat avoimuus, tunnollisuus, ulospainsuuntautuneisuus, sovinnollisuus ja
neuroottisuus. Kiinnostus uusia ja erilaisia asioita seka niiden oppimista kohtaan
viittaavat avoimuuteen. Ulospainsuuntautuneisuus kuvaa sita, mihin pisteeseen
saakka henkilo nauttii muiden seurasta ja milloin taas kaipaa omaa rauhaa.
Tunnollisen henkildon ominaisuuksiin kuuluvat yhteistyokyky, huomaavaisuus ja
jarjestelmallisyys. Sovinnollisuus merkitsee henkilon kykya toimia epaitsekkaasti,
luottaa muihin sekd mukautua erilaisiin, epamiellyttaviinkin tilanteisiin.
Epatasapaino tunne-elamassa, eli neuroottisuus, ilmenee negatiivisina tunteina.
Henkild kokee olevansa muita huonompi, ahdistunut tai vihamielinen. (Matikka
2009; Kinley & Shlomo 2013.)

Menestyksen aiheuttavaa tekijaa on tutkittu jo vahintaan sadan vuoden ajan.
Kyseista tekijaa on edelleen vaikea maaritella useista tutkimuksista huolimatta.
Tutkijat ovat yrittaneet |0ytaa merkkeja siitd, mika ominaisuus voisi ennustaa
menestysta milla tahansa toimialalla tytehtavasta rippumatta. Pitkdan uskottiin,
ettd ei ole olemassa yhta oikeaa ratkaisua juuri olosuhteiden ja ympariston
merkittavien vaikutusten vuoksi. 1970-luvulla tutkimusmenetelmien kehittyessa
pystyttiin vertailemaan aiempaa suurempaa maaraa dataa, joka mahdollisti
linkkien loytamisen eri yritysten ja tyotehtavien valillda. Tutkimuksissa selvisi
henkilon aiemman kokemuksen, olemassa olevan osaamisen ja Kkykyjen,
alykkyyden seka persoonallisuuden piirteiden ja asenteiden olevan osaksi

sidoksissa menestykseen. (Kinley & Shlomo 2013.)

Aikaisempien tyotehtavien ja kokemuksen ajatellaan ennustavan parhaiten
tulevaa menestysta uudessa samankaltaisessa tyossa. Erityisesti jarjestelma- ja
muusta teknisesta osaamisesta onkin yleensa apua myds uudessa tyopaikassa.
Muun tehtavaan liittyvan osaamisen negatiiviset vaikutukset saatetaan kuitenkin
sivuuttaa arvioitaessa vain positiivista puolta. Kinleyn ja Shlomon (2013) mukaan
Dokko, Wilk, ja Rothbard (2009) toteavat, ettd jokaisella tydpaikalla on oma
kulttuurinsa ja tapansa tehda asioita, jotka ovat saattaneet juurtua syvalle
henkilon mieleen. Niistda eroon paaseminen voi olla haastavaa ja aikaa vievaa,
jolloin uuden ympariston toimintatapoihin sopeutuminen ei onnistu tutusta

tyonkuvasta huolimatta. (Kinley & Shlomo 2013.)
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Kyvykkyys viittaa henkilon osaamiseen ja toimintatapoihin. Se kattaa lahes
kaiken muun paitsi kokemuksen. Henkilon kyvykkyytta on haastavaa arvioida
ilman kattavia testeja. Se on kasitteena laaja ja sisaltda paljon eri osa-alueita,
jolloin olennaisen asian hahmottaminen kaiken muun joukosta vaatii paljon tyota.
Siihen kuuluvat tiedon ja taidon lisdksi myos esimerkiksi henkilén motiivit seka
kayttaytymismallit ja asenteet. Yleensa henkilon kyvykkyyden arvioiminen
tydelamassa ilman testeja perustuu henkilon itsensa tai esimerkiksi hanen
entisen esimiehensa tai tyokavereidensa mielipiteisiin. Niiden avulla ei
luotettavasti voida ennustaa henkilén suoriutumista tietyssa tehtavassa. (Kinley
& Shlomo 2013.)

Psykologiliitto (2019) on luonut sertifiointijarjestelman henkiléarviointeja varten.
Sertifiointijarjestelman  luomisessa on ollut mukana liton nimeama,
asiantuntijoista koostuva lautakunta. Sertifiointi takaa sen, ettd arvioinnin
suorittaja on pateva suorittamaan arvioinnit lain vaatimalla koulutus- ja
osaamistasolla. Henkil6arviointien tarkoituksena on tarkastella henkildon
soveltuvuutta tyoymparistoon seka tyotehtavaan, johon henkilda harkitaan.
Tuotettu tieto tukee ty0antajaa paatoksenteossa. Arviointien sisaltdo maaritetaan
osaamisprofiilien pohjalta, jotta niilld keskitytdan arvioimaan tyon kannalta
merkittavimpia  tekijoitd.  Arvioinnissa  voidaan keskittya  henkilon
persoonallisuuden piirteisiin ja psyykkisiin ominaisuuksiin, kuten ajattelu-,
paatoksenteko- ja tyoskentelytapaan seka yhteistyotaitoihin. Vaihtoehtoisesti
henkilon osaaminen ja kompetenssit, eli olemassa olevat tiedot ja taidot voivat

olla arvioitavien tekijoiden joukossa. (Psykologiliitto 2019, 1-2.)

Arvioinnit voidaan toteuttaa valvotun koetilanteen lisaksi myOs etaarviointeina.
Tama on arvioitavalle henkildlle vaivattomampi tapa ja mahdollistaa testien
tekemisen tutussa ymparistdssa sopivana ajankohtana. Menettelylla ei
kuitenkaan pystyta arvioimaan henkilon toimintaa testitilanteessa tai varmistua
siita, ettd henkild on tehnyt testit yksin ilman muiden apua. Tulokset on kaytava
lapi viela haastattelun muodossa riippumatta siita, onko toteutustapana ollut
etaarviointi  vai valvottu koetilanne.  Henkildarviointien luotettavuutta
maaritettdessa on otettava huomioon virhelahteiden mahdollisuus. Niita ovat
ympariston hairiot, henkilon elamantilanne seka vireystila. Tulosten tulkinnassa
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vaikuttavia tekijoita ovat arvioijan kokemus ja ammattitaito seka tuntemus sen
tydtehtavan sisallostd, johon kohdehenkil6d arvioidaan. Vaikka sertifioidut
henkiloarvioinnit todetaan luotettaviksi, ei niidenkaan pohjalta voida tehda
ehdottomia paatelmia. Henkilon todellista suoriutumista maarittavat aidossa
ymparistossa vaikuttavat ymparistotekijat. Arvioinneissa on kaytettava
useampaa eri menetelmaa luotettavuuden varmistamiseksi, koska yksittaisella
menetelmalla ei ole mahdollista saada riittavan luotettavia tuloksia.
(Psykologiliitto 2019, 8-9.)
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3 VAIKUTTAVA TYONANTAJABRANDI

3.1 Tyonantajabrandin maaritelma

Tyonantajabrandi on kuva, jonka yritys on itsestaan luonut houkutellakseen
potentiaalisia  tyontekijoita itselleen toihin. Positiivisen ja tunnetun
tydnantajabrandin avulla yritys erottuu muista tyOnantajista ja nain ollen saa
etulyontiaseman parhaiden tyontekijoiden rekrytoinnissa. Kilpailu talenteista on
kovaa ja siksi tyOnantajien taytyy vakuuttaa tyonhakijat omalla toiminnallaan
voittaakseen Kkilpailun. (Beamery 2017.) Tydnantajabrandi vaikuttaa yrityksen
omiin tyontekijoihin sekd henkildihin, jotka harkitsevat hakevansa toita
yrityksesta. Parhaimmillaan sen vaikutukset yltavat niihin, jotka eivat harkitse
vaihtavansa tyopaikkaa. (Rantanen 2017b.) Hyva tydnantajabrandi ilmenee

paaasiassa positiivisina hakijakokemuksina (Rantanen 2017d).

TyOnantajabrandiin liittyy ulkoinen ja sisdinen tyonantajamielikuva. Yrityksen
tulee selvittaa, kuinka paljon kumpaankin taytyy panostaa. Selvittamalla tulevien
vuosien tyontekijatarve eri rooleihin on mahdollista arvioida, kuinka suuri osuus
heistéd voidaan kouluttaa jo olemassa olevista tyontekijoista ja kuinka paljon
tarvitsee rekrytoida organisaation ulkopuolelta. Sisaiseen ja ulkoiseen
tyonantajamielikuvaan voidaan panostaa tehdyn jaon perusteella samoilla
painotuksilla. Negatiivista ja positiivista mielikuvaa seka sisaisesti etta ulkoisesti
voidaan pohtia tarkastelemalla yhta organisaation ominaisuutta kerrallaan. Jos
sisainen mielikuva ominaisuudesta on positiivinen, mutta ulkoisesti kuva valittyy
negatiivisena, tulee tyontekijoiden henkilokohtaisia kokemuksia aiheesta valittaa
enemman organisaation ulkopuolelle. Jos ulkopuolisille kuva on positiivinen,
mutta sisadisesti asia nahdaan negatiivisessa valossa, on mukana jonkinlainen
vaarinkasitys. Voi myos olla, ettd kuvaa on valitetty eparealistisena ulospain.
Positiivisia mielikuvia pyritddn vahvistamaan toiminnalla entisestaan.
Negatiivisiin mielikuviin pitaa puuttua ja niita aiheuttaville tekijoille tehda korjaavia

toimenpiteita. (Toivola 2019a.)
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3.1.1 Sisainen tyonantajamielikuva ja tyontekijakokemus

Hyva tyonantajamielikuva sitouttaa jo olemassa olevat tyontekijat yritykseen
entistd vahvemmin. Henkilon tunnistaessa olevansa t6issé korkean statuksen
yrityksessa, kohottaa se hanen omaa statustaan. Tyytyvainen henkilosto jakaa
omia kokemuksiaan myos lahipiirilleen seka mahdollisesti myos sosiaalisessa
mediassa. Jokainen tyontekija voi vaikuttaa tyopaikkansa tyonantajabrandiin
omalla toiminnallaan tydajan ulkopuolella. (Salli & Takatalo 2014, 42-43.)
Tyontekijan kaytoksella on merkitysta, jos hanen tyopaikkansa on muiden
henkildiden tiedossa. Kaytoksessa huomioitavaa on se, miten henkilo reagoi
hanen tyopaikkansa noustessa keskustelussa esille. Kun henkild on
yhdistettavissa tiettyyn yritykseen, hanen katsotaan kaytoksellddn edustavan

tydnantajaansa. (Rantanen 2017d.)

Sisaisen tydnantajamielikuvan kohentaminen tapahtuu vuorovaikutuksessa
henkiloston kanssa. Kehitystyolla voidaan parantaa henkildston sitoutuneisuutta
ja halua suositella yritysta tydnantajana. Henkilosto pystyy kertomaan mitka asiat
koetaan omassa tyossa merkityksellisina ja mista asioista voisi arkipaivaisessa
tydssa karsia. (Toivola 2019a.) Kun henkilostésta pidetaan hyvaa huolta, voidaan
uusia tyontekijoita I0ytaa heidan suosittelujensa kautta. Henkilosté suosittelee
tydpaikkaansa ystavilleen ja tutuilleen tai kehottaa rekrytoijaa olemaan
yhteydessa heihin. (Martic 2018.)

Tyontekijakokemus on yksi yrityksen tarkeimpia Kilpailutekijoita. Yhteiskunta ja
toimintatavat muuttuvat jatkuvasti, joten myos odotukset tyonantajia kohtaan
muuttuvat niiden mukana. Oman toiminnan ja merkityksen tunnistaminen
yrityksessa seka vaikutusmahdollisuudet parantavat kokemusta. Avoimessa
tyokulttuurissa henkild kokee voivansa vaikuttaa. Tydnantajan on tarjottava
henkilostdlle mahdollisuus oppimiseen ja kehittymiseen. Henkildston halu
kehittya voidaan varmistaa innovatiivisella tyOkulttuurilla, jossa erikoisten
ideoiden esittaminen ja kokeileminen on mahdollista. Etatydomahdollisuus ja
liukuva tyoaika ovat esimerkkeja joustavista tydmahdollisuuksista, joilla tyontekija
pystyy ohjaamaan omaa ty6taan. Prosessien sujuvuus ja tydhon tarjottavat
toimivat ja nykyaikaiset valineet nostavat tyytyvaisyytta omaa tyota kohtaan.
(Nissila 2019.)
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Tyotyytyvaisyysmittauksilla mitataan henkiloston tyytyvaisyytta eri osa-alueisiin
tyoyhteisOssa ja tydnantajassa. Tyontekijakokemusta perinteisilla mittauksilla ei
kuitenkaan saada selville. Sitd mitattaessa relevantteja mittareita ovat ylpeys
omasta tyosta, kuinka vaikuttavana oma tyo koetaan, kuinka paljon ty0 innostaa
ja kuinka oma-aloitteisia yksilot ovat. Myos tyoyhteison keskinaiset suhteet
tyOkavereiden seka esimiehen valilla ja oman roolin merkittavyyden kokeminen
vaikuttavat tyontekijakokemukseen. (Rantanen 2017d.) Lahtevien henkilGiden
mielipiteitd ja kokemuksia voidaan selvittaa Iahtohaastatteluilla. Niilla selvitetaan
miksi henkilo vaihtaa tyOpaikkaa ja mita hyvaa tai kehitettavaa toiminnassa on.
Lahteva henkilosto seka kesatyontekijat saattavat tulevaisuudessa pyrkia
takaisin entiseen tydpaikkaansa, jos ovat olleet tyytyvaisia tai kuulevat heidan

lahtonsa jalkeen tapahtuneista positiivisista muutoksista. (Helsila 2002, 21-22.)

3.1.2 Ulkoinen tyonantajamielikuva ja hakijakokemus

Positiivinen tyonantajamielikuva on hyddyllinen kantautuessaan oikean
kohderyhman tietoisuuteen organisaation ulkopuolelle. Mita tunnetumpi yritys on,
sitd todennakodisemmin potentiaalisimmat, jopa passiiviset tydnhakijat kiinnittavat
huomionsa tyonantajabrandiin seka avoimiin tyOpaikkoihin. Kiinnostuneet
henkilot paatyvat seuraamaan yritystad sosiaalisen median kanavissa. (Salli &
Takatalo 2014, 42—-43.)

Ulkoisille sidosryhmille tyonantajamielikuva valittaa kuvaa siita, millaista
tydskentely yrityksessd on. Sen avulla on mahdollista ymmartaa millaista
tyovoimaa yritys etsii ja miten tarkeana henkiloston tyytyvaisyytta pidetaan.
Valittyneen mielikuvan avulla hakija voi paatella pystyyko tydnantaja vastaamaan
hanen vaatimuksiinsa. Sen pohjalta on mahdollista arvioida myos henkilon omaa

sopivuutta tydymparistoon. (Makinen 2019.)

Hakijakokemus on hakijalle jaanyt mielikuva rekrytointiprosessista. Kokemus voi
olla onnistunut vain, jos hakijoiden huomioimiseen on kaytetty tarpeeksi aikaa ja
resursseja. Prosessissa on nahtava hakijat ihmisind persoonattomien

tydhakemusten sijaan. Heidat on huomioitava yksildllisesti ja oltava lasna ja
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tavoitettavissa koko prosessin ajan. Kokemuksen muodostumisessa
vuorovaikutuksen merkitys korostuu. Viestinta ei voi olla yksipuolista vaan
hakijan on saatava vastauksia mietityttaviin asioihin. Prosessin aikana on
kaytannossa mahdotonta viestid hakijoille liikaa, mutta liian vahainen
tiedottaminen aiheuttaa negatiivisia tunteita. Heikko ja persoonaton viestinta saa
hakijan aliarvioimaan itseaan ja omaa osaamistaan. Hakijoiden persoonan ja
osaamisen arvostuksen on valityttava prosessin aikana, jotta he ymmartavat
olevansa arvokkaita yksilGita huolimatta heidan soveltuvuudestaan kyseessa

olevaan tehtavaan. (Kansonen 2018.)

Talent Board (2019) on voittoa tavoittelematon organisaatio, joka suorittaa
vuosittain tutkimuksen hakijakokemuksesta pyrkimyksenaan jakaa tietoisuutta
sen tarkeydesta. Tarkasteltava tutkimus on suoritettu Euroopan, Lahi-Idan ja
Afrikan alueilla. Vuodesta 2011 lahtien tutkimukseen on osallistunut yli tuhat
tyonantajaa ja miljoona hakijaa. Vuoden 2018 tutkimukseen osallistui yhteensa
28 000 hakijaa, joista 94 % olivat saaneet osallistuneilta yrityksilta hylkédavan
vastauksen tai eivat olleet kuulleet prosessin etenemisestd vastatessaan
tutkimukseen. (Talent Board 2019, 2, 7, 73-74.)

Hakijoiden paatokseen vetaytya rekrytointiprosessista vaikuttaa eniten prosessin
pitkd kesto. Myds liilan alhainen palkka tai toimimaton yhteys rekrytoijan tai
esimiehen kanssa olivat merkittavimpien perusteiden joukossa. Positiivisen
hakijakokemuksen jakoi Iahipiirinsa kanssa 74 % vastanneista ja 52 % jossakin
julkisessa kanavassa. Negatiivisen kokemuksen taas jakoi lahipiirille 55 % ja
julkiseen kanavaan 31 % vastanneista. Hakijakokemuksen perusteella jaettujen
huonojen arvioiden ja mahdollisten menetettyjen asiakkaiden kustannus
yrityksille on suuri. (Talent Board 2019, 17-18, 21.)

Lahes 25 000 hakijaa vastasi tydnantajamielikuvaa ja rekrytointimarkkinointia
koskeviin osioihin (Talent Board 2019, 31-34). Kuvioon 3 on koottu hakijoiden
esittamia mielipiteitéd kiinnostavasta markkinoinnin sisallosta. Prosenttiosuudet
kuvaavat kuinka moni vastanneista kokee kyseisen tekijan tarkeaksi itselleen.
Kuviosta voidaan nahda yrityksen arvoista tiedottamisen nousevan
kiinnostavimmaksi tekijaksi. Hakijoiden voidaan paatella haluavan tyoskennella
sellaisten tyonantajien palveluksessa, jotka jakavat heidan kanssaan samoja
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arvoja. Yrityksen tyontekijoiden mielipiteet ja kokemukset korostuvat useaan
kertaan eri yhteyksissa. Hakijoita selvasti kiinnostavat aidot kokemukset ja
mielikuvat siitd millaista heidan tydnsa tulisi yrityksessa olemaan. He haluavat
kuulla my6s perusteluja sille, miksi yritys on hyva tyonantaja. Hakijat toivovat
paasevansa vakaaseen yritykseen, jossa oman tyopaikan tulevaisuutta ei tarvitse
pelata. Tasta johtuen yrityksen taloudelliset luvut nahdaan kiinnostavina niiden

voidessa ennakoida yrityksen tulevaisuutta.
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KUVIO 3. Mielenkiintoisin sisaltd rekrytointimarkkinoinnissa (Talent Board 2019,
34, 39)

Hakijakokemukseen vaikuttaa merkittavasti tapa, jolla paatoksesta ilmoitetaan
hakijoille. Positiivisin kokemus oli niillda 5,9 %:lla, joille paatdksesta ilmoitettiin
puhelimitse. 23,9 % hakijoista sai personoidun sahkopostiviestin ja heidan
kokemuksensa oli keskitasoa. Huonoimman kokemuksen arvioivat ne hakijat

(56,5 %), joille paatdés tuli sahkdpostite osoitteesta, johon ei ole mahdollista
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vastata. Tuloksien perusteella kommunikoinnin persoonallisuuteen ja tapaan on
yrityksissa kiinnitettdva enemman huomiota pystyakseen parantamaan
hakijakokemusta. Yritykset ovat todenneet vuoden 2019 aikana aikovansa
keskittyd eniten hakijakokemuksen parantamiseen ja toiseksi eniten
tyonantajabrandin kehittdamiseen. (Talent Board 2019, 51, 53, 69.)

3.2 Tyodnantajamielikuvan luominen

Yrityksen tyOnantajabrandi rakennetaan liiketoimintastrategiaan sopivaksi.
Toisaalta liiketoimintastrategia luodaan ajatellen sita, millaisen mielikuvan yritys
haluaa itsestaan antaa. Jos strategia muuttuu, pitaa tydonantajabrandikin muuttaa
sen mukaiseksi. Molempien edella mainittujen tekijdiden pitdd houkutella ja
saada samat henkil6t kiinnostumaan yrityksesta tydnantajana. Strategian lisaksi
myos kohderyhma huomioidaan tyonantajabrandin luomisessa, jotta tavoitellaan
oikeita henkilditd. Kun brandays ja strategia on suunniteltu onnistuneesti,
houkuttavat ne niita talentteja, jotka yritykseen halutaan téihin. (Lawler 2017, 32—
33.) Jos tybnantajamielikuvan halutaan erottuvan joukosta, pitaa sen olla rohkea,
yksilollinen seka ennen kaikkea realistinen. Sen rakentumisen ei voi olettaa
tapahtuvan hetkessa ja se saattaa vaatia suuriakin panostuksia. Ensimmainen
askel on pitédd hyvaa huolta henkilostosta ja varmistaa heidan tyytyvaisyytensa.
Taman jalkeen tyonantajabrandia voi lahtea levittamaan myos ulkomaailmaan.
(Salli & Takatalo 2014, 44-45.)

Realistinen tydnantajabrandi osoittaa organisaation positiiviset ja negatiiviset
puolet. Tyonhakijoille osoitetaan millaista heidan tyonsa tulee olemaan heidan
littyessaan tyoyhteisoon. Heille valitetdaan todellinen kuva johtamisesta
organisaation sisalla, tarkeimmat tavoitteet seka miten niihin pyritdan paasemaan
organisaatio-, tiimi- ja yksilokohtaisella tasolla. Jos ulospain luodaan yrityksesta
erilainen kuva tyonantajana kuin se oikeasti on, houkuttelee se yritykseen
sopimattomia tyontekijoitd. Tama kasvattaa tyontekijoiden tyytymattomyytta
organisaatiossa ja lisda vaihtuvuutta. Virheellisen kuvan valittdminen voi olla
haitallisempaa kuin todellisen, vahemman mairittelevan kuvan valittaminen. Kun
tyonhakijat ovat saaneet todellisen vaikutelman ja silti hakevat yritykseen toihin,
ovat he valmiita sopeutumaan kyseiseen ymparistoon ja saattavat viihtya
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yrityksessa pitkaan. Jos realistinen tyonantajabrandi ei houkuttele ollenkaan tai
oikeanlaisia tyontekijoita, on toimintatapoja tarkasteltava uudelleen. (Lawler
2017, 33-34.) Tydnantajabrandissa on haastavaa tuoda esiin negatiiviset asiat.
Niiden puuttumista ei voi kuitenkaan perustella, koska niita loytyy lahes
jokaisesta organisaatiosta. Negatiivisia asioita voi kompensoida positiivisilla,
jolloin tyontekija voi itse arvioida negatiivisten tekijoiden painoarvon itselleen ja
omalle tydlleen. (Lawler 2017, 35-36.)

Missio, visio ja arvot yhdistetaan yrityksen tyonantajabrandiin. Niiden tulee olla
lahtdisin organisaation todellisesta kulttuurista. Aidot tarinat tyoyhteisOsta
kiinnostavat ihmisia organisaation ulkopuolella. Ne valittavat kuvaa yrityksen
todellisesta kulttuurista ja tyOnantajabrandistd kaytannodssa. Yrityksen
yksilOllisella historialla kuvataan miten ja miksi yritys on syntynyt seka miten
toiminta on muuttunut. Paatoksentekokaytanndsta erityisesti tyontekijoita
osallistava toiminta katsotaan positiivisena asiana. Tiimin osallistaminen
rekrytointiin tai yrityksen viestintdan kertoo keskinaisen vuorovaikutuksen
toimivuudesta. Asiakaskokemukset ovat kiinnostavia ja niistd huokuvat yrityksen
toimintatavat. Kokemusten ei valttamatta taydy olla positiivia, vaan tarkeaa on se,
miten tilanne on hoidettu. (Lauby 2018, 24, 28-29.) Monia tydnhakijoita
kiinnostavat yrityksen vaikutukset ja panostukset yhteis6on. Erityiset
palkitsemismenetelmat rahallisten korvausten lisaksi kertovat tyontekijoiden
arvostuksesta. (Lawler 2017, 33-34.)

Rekrytointiprosessilla on valtava merkitys tyonantajabrandin rakentamisessa.
Yrityksen pitaa pystya kuvailemaan rekrytointiprosessiaan samoilla termeilla kuin
sen imagoa. Sen liséksi etta rekrytointiprosessi itsessaan on sujuva, on ulkoisen
viestinnan oltava rehellista, jotta hakijan odotukset vastaavat todellisuutta.
Erityisen tarkeana tata pidetdan nykyaikana, kun varsinkin negatiiviset
kokemukset leviavat nopeasti suuren yleison tietoisuuteen.
Rekrytointiprosessissa mukana olevat henkilot edustavat tehtavassaan
tydnantajaa. Heidan toimintansa ja viestintansa kertovat tyonhakijalle omalla
tavallaan vallitsevasta ilmapiirista seka tyotyytyvaisyydesta. (Salli & Takatalo
2014, 43-44.)
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Omien Kkilpailutekijoiden tunnistaminen on olennainen osa tyonantajabrandin
luomista. Eniten korostetaan tekijaa, jolla yritys erottuu kilpailijoista positiivisesti.
Tekijoihin, joissa yritys on samalla tasolla muiden kanssa, ei kannata kayttaa
ylimaaraisia resursseja viestinnassa. Jos niista ei kuitenkaan viestita lainkaan,
voi syntya mielikuva niiden puuttumisesta kokonaan. Kyseisia ominaisuuksia
hyodykseen kayttavat yritykset saisivat tilanteessa kilpailuetua. Jos yrityksen
kilpailutekijoista puuttuu jokin, joka vaikuttaa olennaisesti kohderyhman
mielikuvaan, on siihen panostettava enemman. Tilanteessa on selvitettava mita
siltd odotetaan ja mika ei ole relevanttia. Vastaukset jaotellaan sen mukaan, mita
naista odotuksista tyonantaja pystyy tayttamaan ja mita pitaisi muuttaa, jotta

loputkin voisivat toteutua. (Toivola 2019a.)

TyOnantajabrandi on realistinen, kun sen edustamista piirteista ollaan yhta mielta.
Jos sen sisaltd on valitetty liian monipuolisena, voi se aiheuttaa sekavan kuvan
yrityksen toiminnasta. Brandayksessa keskitytaan eniten yhteen asiaan, josta
yritys haluaa olla tunnettu. (Lauby 2018, 23—-24.) Varsinaisen tydnantajabrandin
olemassaolo ei ole taysin valttdmatonta, jos yrityskulttuuri valittyy selkeasti ja
vaaristymatta organisaation ulkopuolelle ilman erityisia toimenpiteita. Toiminnan
on silloin oltava taysin lapinakyvaa. Tyontekijoiden kommunikointi omaan
tydhonsa liittyvistd asioista tydyhteison ulkopuolelle lisaa lapinakyvyytta ja
luotettavuutta. Arkaluontoiset ja luottamukselliset asiat eivat kuitenkaan kuulu

ulkopuolisten tietoisuuteen. (Toivola 2019b.)

Sosiaalisessa mediassa mittarina voidaan kayttaa yrityksen virallista hashtagia
sisdisen tyonantajamielikuvan mittaamisessa. Sen avulla voidaan 16ytaa kaikki
kyseisen hashtagin sisaltavat julkaisut samasta paikasta. Kannustamalla
tyontekijoita jakamaan omia tarinoita tyOnantajaan liittyen, valittyy
tydnantajabrandi niiden mukana. Henkilokohtaiset kokemukset ja tarinat ovat

sisaltéa, jota halutaan jakaa organisaation ulkopuolelle. (Toivola 2019a.)

TyOnantajabrandia voidaan mitata usealla eri mittarilla. Ongelmaksi koetaan
kuitenkin se, miten niitd voidaan hyddyntaa ja kuinka luotettavia tulokset ovat.
Mittaustulokset pitdisi saada koottua mahdollisimman hyddylliseen muotoon,
jotta niiden pohjalta voidaan tehda tarvittavia toimenpiteita. Ulkoista

tydnantajamielikuvaa voidaan mitata hakemusten maaralla. Tarpeellista on olla
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tiedossa niiden lukumaara esimerkiksi viimeisen vuoden ajalta. Tavoiteltaessa
kasvua kaikkien hakemusten maarassa, asetetaan tavoitteeksi haluttu
vuosittainen kokonaismaara. Jos taas halutaan kasvattaa potentiaalisten tai
avointen hakemusten maaraa, valikoidaan kaikkien hakemusten joukosta vain ne
ja asetetaan realistinen tavoite seuraavalle vuodelle. Tarkeaa on maarittaa jo
alkuvaiheessa mita halutaan mitata ja paljonko sen halutaan kasvavan. TallGin
on mahdollista mitata tydénantajabrandin todellisia vaikutuksia. (Rantanen
2017d.) Saanndllisila saman sisaltoisilla  kyselyilla voidaan verrata

tyytyvaisyyden muutosta tiettyihin aihealueisiin (Toivola 2019a)

3.3 Tyonantajalupaus

Tybnantajalupaus kertoo hakijalle mita tyonantajalta ja tyoyhteisolta voi odottaa.
Se valittaa ainutlaatuisia kokemuksia, joita mikdan muu tyénantaja ei voi tarjota.
Vaikuttava tydantajalupaus erottaa yrityksen muista tydonantajana, kiinnittaa
kohdeyleison huomion ja jaé muistiin. Lupauksessa yhdistyvat henkiloston ja
asiakkaiden kokemukset. Se koostuu myods yrityksen toimintaa ohjaavista
arvoista seka yrityskulttuurista. Pohjana on yrityksen senhetkinen toimintatapa ja
tydntekijoiden sitoutuminen asiakaslupauksen lunastamiseen. Rahalliset tai muut
palkitsemisen keinot eivat nykypaivana toimi varsinaisena Kkilpailutekijana.
Jokainen yritys voi tarjota erilaisia etuja tydsuhteen aikana, mutta kulttuuria on

paljon haastavampaa kopioida. (Rantanen 2017c.)

Tyonhakija haluaa kuulla millaista hanen tyonsa tulisi olemaan liityttyaan
tyoyhteisoon. Erityisesti kiinnostavat vastaanotto ja kohtelu yrityksessa, yksilon
mahdollisuus vaikuttaa kokonaiskuvassa seka arvostuksen ja luottamuksen
ilmeneminen tyontekijoitd kohtaan. Lupaus toimii osittain ohjenuorana
henkilostollekin. Se ohjaa henkildiden kayttaytymista, paatdksentekoa ja muita
valintoja, koska se on itsessaan lahtdisin organisaation toimintaymparistosta.
Tarkoituksena ei ole luoda hienon kuuloista mainoslausetta, vaan lupauksen
sisaltd pitda pystya perustelemaan. Tyonantajalupausta ei tarvitse kuuluttaa
jatkuvasti, vaan se sisaltyy jokapaivaiseen tydohon. Lupauksen luominen ei vaadi
muutoksia organisaation toimintaan. Sen tarkoituksena on kiteyttda yhteen ne
asiat, mita yritys on ja mita tyontekijoille jo tarjotaan. (Rantanen 2017c.)
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4 TALENT POOL

4.1 Talent poolin maaritelma

Talent Pool on tietokanta, johon kootaan yritykselle potentiaalisia tyontekijoita.
Sita voidaan kutsua myds nimella talent pipeline tai talent community. Kantaan
lisatyt henkilot ovat kiinnostuneita yrityksesta tydnantajana. Tyopaikkaa hakeneet
ja erityisesti prosessin loppuvaiheessa hylatyt henkil6t muodostavat suuren osan
tietokannasta. Potentiaaliset henkilot on saatettu 10ytaa myos muulla tavoin,
kuten suosittelujen kautta tai headhuntaamalla. Organisaation ulkopuolelta
Idydetyt henkilot ovat vapaaehtoisesti liittyneet talent pooliin. Myds yrityksen
nykyisia tyontekijoita, joissa nahdaan potentiaalia tulevaisuuden tarkeisiin
rooleihin ja joiden huippusuorituksia on paasty jo todistamaan, voidaan lisata
tietokantaan. Ehdokkaisiin palataan aina uuden tyopaikan auettua ja harkitaan
heidan soveltuvuuttaan rooliin. Tietosuojaperiaatteita on noudatettava tarkoin

henkildiden tietoja tallennettaessa. (Martic 2018; Heery & Noon 2017.)

Tietosuojaperiaatteet maaraavat miten henkilotietoja tulee kasitella. Tietojen
keraaminen ja kasittely on sallittua tietyn, nimenomaisen ja laillisen tarkoituksen
yhteydessa. Kasittelyn on oltava luottamuksellista, turvallista ja lainmukaista.
Tietoja ei saa kerata enempaa ja sailyttaa kauempaa kuin tarkoitukseen nahden
on tarpeellista. Periaatteita on noudatettava henkilotietoja kasiteltaessa ja niiden

toteutuminen on pystyttava todistamaan. (Tietosuojavaltuutetun toimisto n.a.)

Talent poolilla ennakoidaan tulevaa tyovoiman tarvetta etsimalla ehdokkaita jo
ennalta. Sen kayttd vahentaa kalliiden ja aikaa vievien rekrytointiprosessien
tarvetta, kun tietokanta on kasvanut tarpeeksi laajaksi. Suurimmat hyodyt
yritykselle ovatkin taloudelliset ja ajalliset saastot seka rekrytointien parempi
laatu. (Martic 2018.) Talent poolin tarkoituksena on rakentaa ammatillinen suhde
henkildihin, joita ei ole viela samalla hetkella tarkoitus palkata tdihin. Kyseisten
henkildiden etsimiseksi vaaditaan tietoa siita, millaisia henkildita yritykseen
kaivataan. Tarkoituksena ei ole tayttaa tiettya roolia, vaan tuoda tietynlaisia
ominaisuuksia organisaatioon. Prosessi on aikaa vievaa ja vaatii jatkuvaa

huomiota, mutta toisaalta tuottaa myos paljon hyotya. (TalentAdore 2017.)
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Yrityksen talent management -strategia maarittaa mita tarkoitusta varten talent
pool on rakennettu. Osa yrityksista voi kayttaa talent poolia koko organisaation
tyontekijoihin, huolimatta heidan suoriutumisestaan tai potentiaalisuudestaan.
Jokaisella tyontekijalla uskotaan olevan hyvia ominaisuuksia, jotka pitaa
tunnistaa ja hyodyntaa mahdollisimman tehokkaasti. Menetelma tarjoaa
enemman mahdollisuuksia, mutta vaatii myds reilusti enemman tyoéta. Osa
yrityksista hyodyntaa talent poolia vain potentiaalisiksi tunnistettujen henkildiden
osalta. (Heery & Noon 2017.)

Talent poolin avulla voidaan seurata kohdehenkilon kehitysta organisaation sisa-
tai ulkopuolella. Kun henkild on kehittynyt tarpeeksi tiettya roolia ajatellen ja
kerannyt kokemusta, voidaan hanet palkata sopivaan tehtavaan. (TalentAdore
2017.) Perinteisessa rekrytointiprosessissa paatokset uuteen tydhdn
siitymisesta tehdaan nopeasti. Lyhyt harkinta-aika voi johtaa paatoksen
katumiseen. Talent poolin kautta henkildlla on ollut mahdollisuus tutustua
yritykseen rauhassa ja han on ollut jo tekemisissa henkilon kanssa organisaation
sisalta. Menettely antaa henkildlle aikaa pohtia, voiko yritys vastata tydonantajana
hanen vaatimuksiinsa. Kun paatos on tarkkaan harkittu, on todennakoisempaa,

etta henkild viintyy uudessa tydssa pitkaan. (Sullivan 2016.)

Tohtori John Sullivan (2016) toteaa ainoiksi tehokkaiksi |&ahestymistavoiksi
rekrytointiin tyonantajabrandayksen ja talent poolin. Nama keinot tuottavat
pitkdaikaisia tuloksia ja mahdollistavat strategisen toimintatavan. Talent poolin
avulla on mahdollista I0ytdaa sellaisia henkiloita, joita perinteisilla
rekrytointimenetelmilla ei pystyta tavoittamaan. Talenttien on jo tunnistettu
sopivan organisaatioon, joten heidan omasta tilanteestaan riippuen
tydntekijatarve voidaan saada nopeallakin aikataululla taytettya. Yritys saa
kilpailuetua palkatessaan organisaatioonsa huippulahjakkaita, talent poolin
avulla Ioydettyja henkildita. Prosessin kesto nopeutuu huomattavasti, kun sopivia
kandidaatteja on jo tarjolla. Talloin ei ole valttamatta tarvetta avata uutta

tydpaikkailmoitusta ja kdyda useita hakemuksia lapi. (Sullivan 2016.)
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4.2 Tydkalut

Ennen varsinaisen talent poolin kokoamista on maariteltava mitka ominaisuudet
tekevat henkilosta potentiaalisen yritykselle. Tietokantaan lisataan ainoastaan
sellaisia henkiloita, jotka voidaan tulevaisuudessa palkata yritykseen. Oikeat
kanavat tehostavat talenttien 10ytamista ja talent poolin kokoamista tarjoamalla
enemman mahdollisuuksia osaamisprofiileihin sopivien henkildiden I6ytamiseksi.
(Martic 2018.) Talent poolin ei ole tarkoitus tayttya mahdottomaksi yllapitaa. Sen
sopiva koko riippuu siitd, kuinka paljon resursseja sen yllapitamiseen on
kaytettavissa. Yksittaisen henkilon pitamiselle talent poolissa ei ole maaritelty
maksimiaikaa. Henkiloita voidaan tavoitella vasta useidenkin vuosien kuluttua

heidan kehityksensa ollessa sopivalla tasolla. (Monster n.a.)

Onnistuneen talenttien houkuttelun edellytyksena on tunnistaa yrityksen
ominaisuudet ja osaaminen. Yrityksen on ymmarrettava mika tekee siita
ainutlaatuisen tyonantajan. Selvittamisessa apuna toimivat omat tyontekijat
arvioimalla mitka tekijat vaikuttavat omaan tyotyytyvaisyyteen ja mika on parasta
jokapaivaisessa tyossa. Vastauksista kootaan yhteen keinoja, joita voidaan

hyoédyntaa oikean kohderyhman houkuttelemisessa. (Academic Work 2019, 13.)

Suurin osa potentiaalisista henkildista on passiivisia talentteja. He eivat etsi uutta
tyota, koska ovat tyytyvaisia omaan tyohonsa. Passiivinen talentti ei lahesty
omatoimisesti yritysta, joten yrityksen on otettava ensimmainen askel hanen
suuntaansa. Vaikka henkild olisi nykyisessa tyossaan tyytyvainen, hyvalta
kuulostava tydomahdollisuus herattda lahes kenen tahansa mielenkiinnon.
Potentiaalisten henkildiden ja yrityksen valille pyritadn luomaan side, jota
yllapidetaan saannodllisella viestinnalla. Myos kohdehenkild on tarkoitus saada
aktivoitua osallistumaan keskusteluun. Kyseessa voi olla aluksi vain yrityksen
tiettavaksi tekeminen ja alalla tai yrityksessa tapahtuvista ajankohtaisista asioista
tiedottaminen ja keskusteleminen. Varsinaista tyOmahdollisuutta ei ole
valttamatonta esittda vield yhteydenottovaiheessa. (Slater n.d.) Potentiaaliset
henkilot jaotellaan segmentteihin ja jokaiselle valitaan oikea tapa viestia.
Viestinta voi tapahtua esimerkiksi sahkdpostin tai tekstiviestin valityksella. Talent
pool mahdollistaa toimivan kommunikaation persoonallisten viestien kautta, kun

aihealueet voidaan kohdistaa segmenttien mukaan. (Starner 2018.)
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TalentAdore on tekoalyyn pohjautuva rekrytointijarjestelma. Jarjestelmassa on
mahdollisuus luoda talent communityja, joihin henkilot voivat halutessaan liittya.
Henkilon  voi  kopioida jarjestelman  sisallda  suoraan  aktiiviseen
tyopaikkailmoitukseen, kun hanet otetaan mukaan uuteen rekrytointiprosessiin.
Henkilon antamista tiedoista I0ytyvat hanen yhteystietonsa seka mahdolliset
lahetetyt liitteet. (CS Team 2019a.) Henkildiden tietoihin pystyy jattdmaan
kommentteja, joita myds muut oikeuksien haltijat voivat lukea. Jarjestelma luo
automaattisia viestipohjia, joiden avulla voi esimerkiksi ehdottaa henkildlle
avointa tyopaikkaa, johon hanen kannattaisi hakea. Viesteja pystyy myos
halutessaan muokkaamaan ja niita voi lahettaa kerralla useammalle
vastaanottajalle. (CS Team 2019b.) Talentit voidaan jakaa alustassa esimerkiksi
tydtehtavien ja kaupunkien mukaan ryhmiin, josta heidat on helppo l6ytaa
tarpeen vaatiessa. Se helpottaa huomattavasti myds kommunikaatiota yrityksen
ja talenttien valilla, kun viestinta tapahtuu suoraan oikealle kohderyhmalle.

(Recruiting.com n.a.b.)

4.2.1 Kanavat talenttien etsintaan

Alan lehdet seka muu media toimivat hyvina kanavina potentiaalisten henkildiden
loytamisessa. Myos tunnetuissa projekteissa mukana oleviin henkilGihin voidaan
kiinnittda huomiota ja olla yhteydessa, jos heidat koetaan potentiaalisiksi
henkiloiksi. Taloushallintoalan tapahtumissa on hyva tilaisuus tavata
potentiaalisia talentteja ja tutustua heidan osaamiseensa. Tehokkainta on
selvittad heidan kiinnostuksenkohteitaan ja tilannettaan, eika markkinoida omaa
yritysta tydnantajana. (Monster n.a.)

Rekrytointiprosessin aikana on pohdittava hakijoiden sopivuutta yrityksen muihin
rooleihin, jos avoimen tehtavan kriteerit eivat tayty (Slater n.d.). Erityisesti jos
hakija on paassyt rekrytointiprosessissa alkuvaihetta pidemmalle ja hanet on
nahty jollain tapaa lupaavana henkilona. Tulevaisuudessa uuden paikan
avautuessa aiemmin hylatty hakija saattaa olla juuri oikea valinta. Tasta syysta
prosessissa mukana olevien henkildiden osaamista ja persoonaa tulee arvioida

myoOs yleisella tasolla. Potentiaaliset henkil6t tulisi tunnistaa jo ennen prosessin
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paattymista. Kutsu talent pooliin liittymisesta voidaan esittdd samalla kun
todetaan, ettei prosessissa edeta kyseessa olevan henkilon kanssa. Vaikka
paatos on kielteinen, kutsu talent pooliin osoittaa mielenkiinnon hakijaa kohtaan.
Hakijoille pitaa ilmaista selvasti, etta liittyneita henkildita kaydaan lapi aina uuden
position avautuessa. Jos halutaan varmistaa, ettd prosessista jaa positiivinen
kuva ja heidan toivotaan hakevan uudelleen toisen paikan vapautuessa, voi
viestissa tai keskustelun aikana antaa lyhyen henkilokohtaisen palautteen siita,
miksi hakija ei tullut valituksi kyseiseen tehtavaan. (Heathfield 2019;

Recruiting.com n.a.b.)

Sosiaalisesta mediasta on mahdollista saada hyvinkin kattavasti tietoa
kayttajistd. Se voi helpottaa sopivien kandidaattien I6ytamista ja arviointia, mutta
|I0ydetyn tiedon hyddyntamisessa tulee olla tarkkana. Erityisesti henkilon omista
julkaisuista voi loytya viitteita hanen kulttuurisesta ja uskonnollisesta taustastaan
tai muusta sellaisesta henkilokohtaisesta asiasta, jota ei tule ottaa huomioon
rekrytointiprosessissa. Hakijaan kohdistuvien valintojen tulee perustua taysin

hanen ammatilliseen osaamiseensa. (iCims 2016.)

Linkedln on suurin olemassa oleva ammatillinen sovellusalusta. Se toimii
tehokkaana tyokaluna talenttien etsinnassa. Tyypillinen sovelluksen kayttaja
listaa omaan profiilinsa koko tyohistoriansa. Lisaksi profiilista voidaan 16ytaa
tyOkavereiden tai esimiesten suositteluja. Palvelussa kirjoitetaan yleensa
ammatillisia mielipiteita tai tarinoita omasta tyosta, joista huokuu myos henkilon
persoona. Potentiaalisuutta voi arvioida jollain tasolla jo niiden perusteella ennen
ensimmaistakaan yhteydenottoa. Henkiloitd on mahdollista etsia tietyilla
hakusanoilla tai aluevalinnoilla, kun etsitaan tiettya osaamista tietylla alueella.
Maksullisten mainosten julkaisu on myos mahdollista. Ne voi kohdistaa tietylle
kohderyhmalle esimerkiksi osaamisen tason, tydnkuvan tai toimialan mukaan.
(iCims 2016.)

Erinomaisista ominaisuuksistaan ja kayttotarkoituksestaan huolimatta LinkedIn ei
ole ainoa sosiaalisen median kanava, jota yritys voi hyddyntaa ammatillisessa
mielessa. Sosiaaliseen mediaan kuuluu useita maksuttomia sovelluksia, joista
esimerkkeind mainitaan Facebook ja Twitter. Niiden avulla voi alentaa

rekrytoinnin kustannuksia, kun perinteiset maksulliset tyopaikkailmoitukset voi
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jattéa pois tai ainakin vahentaa niiden kayttda. Facebookista 10ytyy useita
ammatillisia ryhmia, joista on mahdollista l0ytaa tyonhakijoita seka muita
rekrytoivia yrityksia. LinkedIlnin tapaan maksullisen tyopaikkailmoituksen voi
kohdistaa oikean osaamistason tai alueen mukaan. Twitter tarjoaa erinomaisen
mahdollisuuden jakaa tietoa ajankohtaisista asioista ja tapahtumista, kuten
vaikka avoimista tyodpaikoista. Sovellus ei kuitenkaan ole tarkoitettu
rekrytointikanavaksi, joten seuraajat odottavat nakevansa myos muuta sisaltoa.
Tililla voi julkaista tietoa messuosallistumisista seka tiedottaa organisaatiossa tai
yleisesti alalla tapahtuvista muutoksista. Sen kayttajakunta on laaja ja kasiteltava
tietomaara suuri huolimatta rajauksista julkaisujen pituudessa. (iCims 2016.)
Vuonna 2018 90 % tybnantajista kaytti Facebookia ja 70 % Twitteria
potentiaalisten tyontekijoiden etsinnassa. Tyontekijoista vain 9 % kaytti
Facebookia ja 3 % Twitteria etsiessaan uutta tyopaikkaa. (Talent Board 2019,
37.)

4.2.2 Vuorovaikutus

Toimiva talent pool parantaa rekrytointien laatua. Jatkuvan vuorovaikutuksen
aikana yrityksen ja talentin valille muodostuu luottamussuhde. Oikein kohdistettu,
persoonallinen viestinta pitaa kiinnostuksen ylla ja sitouttaa talentin yritykseen.
Kommunikointi ja mahdollisuus esittaa kysymyksia jo ennen varsinaisen
rekrytointiprosessin alkamista parantaa hakijakokemusta. Rekrytointipaatoksen
epaonnistuminen on lahes mahdotonta laajan pohjatiedon vuoksi. (Sullivan
2016.) Talentteihin olisi hyva olla yhteydessa noin kolmen kuukauden valein
kertoen heidan olevan edelleen tarkeita ehdokkaita. Painostusta on kuitenkin

valtettava, jotta henkildéiden mielikuva ei muutu negatiivisemmaksi. (Monster n.a.)

Vuorovaikutus talenttien kanssa on tarkeaa kiinnostuksen yllapitamiseksi. Tama
vaatii esimerkiksi kiinnostavien, juuri heille kohdistettujen sahkdpostien
lahettamista tietyin valiajoin. Sisaltd voi olla uusia avoimia tyopaikkoja, yrityksen
jarjestamia tilaisuuksia, messuja joihin yritys on itse osallistumassa tai muuta
ajankohtaista asiaa yrityksesta, esimerkiksi toimitilojen uudistaminen tai uusi
aluevaltaus. Tarkeinta on, etta sisaltd on olennaista vastaanottajan kannalta, ei

vain mainosviesti. Yritys ei kuitenkaan voi luottaa pelkastaan sahkoposteihin ja
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odottaa ettd henkilot seuraavat aktiivisesti avautuvia paikkoja ja hakevat
omatoimisesti avointa tyopaikkaa. Rekrytoijan tehtava on olla yhteydessa
henkilokohtaisesti niihin talentteihin, joille sopiva paikka on avautunut. Jos
kyseessad ei ole suora tyotarjous, tulee viestinnassa tehda selvaksi etta

tyollistyminen yritykseen ei viela ole taattu. (Recruiting.com n.a.b.)

Lahjakkaimpia henkiloita on haastavaa houkutella toihin. He saavat jatkuvasti
usealta kiinnostuneelta yritykselta yhteydenottopyyntoja ja viesteja. Joukosta ei
ole helppo erottautua. Jos mahdollista, on henkilon nykytilannetta kannattavaa
selvittaa. Kun nykyiset tyotehtavat, niissa kohdatut haasteet seka tarjolla olevasta
tyopaikasta hanen uralleen uudet ja hyodylliset asiat ovat selvilla, voidaan niiden
avulla viestia oikeista aiheista. Kun viesti on kohdistettu juuri tavoiteltavalle
henkildlle, on kiinnostuminen todennakdisempaa. Talentit eivat halua kuulla
suoraa myyntipuhetta. He haluavat tietaa, etta heistd ollaan oikeasti
kiinnostuneita ja tarkoituksena on hyodyttaa myos heidan uraansa. Viestin
kiinnostavuutta lisdavat videot tai linkit esimerkiksi yrityksen kotisivuille, josta

I0ytyy lisda kohdehenkilda kiinnostavaa materiaalia. (Recruiting.com n.a.a.)

Inbound-rekrytointi houkuttelee henkildita yrityksen tuottaman sisallon avulla.
Kiinnostavaa sisaltoa voi olla yrityksen blogi, uratarinat tai meneilldaén olevat
projektit. (Martic 2018.) Suosittu sosiaalisen median julkaisu on kiinnostava,
kannustaa keskusteluun, eika ole tyyliltaan lilan vakava. Myos kuvat ja videot
kiinnittavat kayttajien huomion. (Jenkins 2019.) Tehokkainta sosiaalisen median
rekrytointi on, kun siihen sitoutuu rekrytoijien ja markkinoijien lisdksi myds muu
henkilostd. Parhaiten keskustelua saa aikaan tyontekijan itsensa kertomista
kokemuksista. Yritys voi tarjota henkilostolle koulutusta julkaisujen tekemiseen.
(iCims 2016.) Aina kyse ei ole tiedon puutteesta. Aktiivisuus sosiaalisessa
mediassa voi tuntua epamukavalta tavalta ilmaista itseaan tai henkilé voi haluta
suojella yksityisyyttdan. Vaihtoehto henkilokohtaisella tililla ja omalla nimella
julkaisemiselle on kayttaa yrityksen tilia esimerkiksi juuri blogikirjoitusten
muodossa. Julkaisuhalukkuutta saattaa vahentdd myos se, ettd omien
tydasioiden ei uskota kiinnostavan muita, koska itselle ne ovat tavallista arkea.
Julkisen epaonnistumisen pelko saattaa rajoittaa monen tekemista. Avoin
kulttuuri ja esimerkilla johtaminen nayttaa henkilostolle, etta epaonnistuminen ei

ole kiellettya, vaan oppimisen kannalta joskus jopa suotavaa. (Toivola 2019b.)
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5 TYON TOTEUTUS JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Alustaminen ja toteutus

Opinnaytetyd toteutettin  kuvailevana kirjallisuuskatsauksena, joka on
yleiskatsaus aiheeseen liittyvaan tutkimustietoon ja muuhun oleelliseen
aineistoon. Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa kaytetaan laajoja aineistoja,
joiden valinta ei ole tarkasti rajattua. Kirjallisuuskatsauksen tavoite on kerata
yhteen aiempi tieto tietysta aiheesta muodostamalla siita kokonaiskuva, arvioida
aiempaa teoriaa, tunnistaa ongelma, kuvata aiheen kehitysta historiallisesti tai
kehittdd uutta teoriaa olemassa olevan tiedon pohjalta. (Salminen 2011, 3, 6.)
Opinnaytetydssa keskityttiin kahteen ensin mainittuun tavoitteeseen. Keraamalla
olemassa olevaa tietoa pyrittin saamaan kaytannon toteutusta varten
tarpeellinen tieto yhdeksi kokonaisuudeksi. Toisaalta tavoite oli arvioida kerattya

tietoa mahdollistaen konkreettiset jatkotoimenpiteet.

Tyossa selvitettiin  potentiaalisten tyontekijoiden ominaisuuksia ja heidan
houkuttelussaan kaytettavia keinoja, jotka muodostavat pohjan potentiaalisista
henkiloista koostuvan tietokannan kokoamiselle. Teoriasta johdettuja paatelmia
ja konkreettisia toimenpiteitd on kuvailtu johtopaatoksissa. Tulokset on pyritty
esittamaan toimeksiantajayrityksen toimialaan soveltuvalla ja sita hyodyttavalla

tavalla.

Opinnaytetyota varten pyrittiin - I0ytamaan luotettavia tutkimuksia ja
asiantuntijoiden kirjoittamia artikkeleita tai blogiteksteja. Viitekehys koottiin
pohjautuen teoriaan, joka on sovellettavissa toimeksiantajan toimialaan seka
kayttotarkoitukseen. Tutkimuksia etsittiin erityisesti talenttien seka houkuttelevien
tydnantajien ominaisuuksiin liittyen. Itse talent poolia kasittelevia tutkimuksia oli
haastavaa l|oytaa. Viitekehyksen voi katsoa olevan luotettava, koska se
pohjautuu alan asiantuntijoiden havaintoihin ja argumentteihin seka arvostettujen

tahojen laajoilla kohderyhmilla toteuttamiin tutkimuksiin.
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5.2 Johtopaatokset

Talentteihin yhdistettiin paljon menestysta ennustavia ominaisuuksia. Tietoa ei
voi kuitenkaan sellaisenaan hyodyntaa sopivien talenttien tunnistamisessa, silla
niiden merkitys korostuu eri tasoisissa tehtavissa eri tavalla. Kaikkien
ominaisuuksien voidaan todeta olevan hyodyllisia missa tahansa tyotehtavassa,
mutta vain joidenkin yhteydessa niita voidaan vaatia. Uransa vasta aloittaneilta
talenteilta ei edellyteta valttamatta edes perustason osaamista. Asiantuntijatason
talenteilla on jo enemman tietoa ja taitoja ja heilta edellytetddan menestymiseen
vaativampia ominaisuuksia. Esimies- ja johtotason tehtavissa tulee olla lisaksi
ihmisten ja toiminnan johtamiseen liittyvia ominaisuuksia. Vaatimukset talentin
suhteen kasvavat kiistatta siirryttdessa vaativampiin tehtaviin. Kuviossa 4 on
esitetty ominaisuuksia, joita vaaditaan tietyn osaamistason talenteilta. Tehdyn

jaottelun perusteluja selvitetdan seuraavissa kappaleissa.
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KUVIO 4. Talenttien ominaisuudet eri osaamistasoilla

Nuorilla ammattilaisilla potentiaalisuuden merkittavimmiksi piirteiksi voidaan
nostaa uteliaisuus, oivaltamisen Kkyky, rohkeus ja paattavaisyys. Nama
ominaisuudet omaava henkil0 kyseenalaistaa asioita, joita muut eivat ole
valttamatta ajatelleet. Henkilé vaatii perusteluja epaloogisille asioille ja saattaa
oman osaamisensa ohella lisata myos alan ammattilaisten tietamysta etsimalla
uusia nakokulmia. Uusien asioiden hahmottaminen ja omaksuminen seka
epamukavuusalueelle  siirtyminen  nopeuttavat  henkilon  kehitysta ja
mahdollistavat jatkuvasti vaativammista tehtavista suoriutumisen. Paattavaisyys

korostuu pyrkimyksena paasta asetettuihin tavoitteisiin riippumatta niiden
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vaatimasta tydomaarasta. Mainittujen ominaisuuksien avulla henkilo voi saavuttaa
asiantuntijatehtaviin vaadittavan substanssiosaamisen, eli tyossa tarvittavan

ydinosaamisen, tason huomattavankin nopeasti.

Asiantuntijatehtavissa henkilon substanssiosaaminen on karttunut
kokemusvuosien myota. Erityisesti taloushallintoalalla ty6ta on mahdotonta tehda
laadukkaasti ilman alaan liittyvaa perusosaamista. Tyota saatelevien lakien ja
asetusten tunteminen ja ymmartaminen on erityisen tarkeda. KLT- ja PHT-
tutkinnot toimivat todisteena henkildon vankasta ammattitaidosta. Tutkinnon
suorittaminen osoittaa halua kehittaa omia taitoja seka olla osa alan
huippuosaajien joukkoa. Vaativuutensa vuoksi koulutukset suorittaneiden
henkildiden voidaan muita alan osaajia todennakdisemmin arvioida olevan
talentteja asiantuntijatehtavissa. Substanssiosaaminen ei kuitenkaan yksinaan
ritd ennustamaan menestysta uudessa tyoymparistossa. Kyky soveltaa
tietotaitoa helpottaa uuden tyon mukanaan tuomien, aiemmista eroavien
toimintatapojen omaksumista. Henkilon pitda olla valmis tarttumaan uusiin
haasteisiin ja kehittdmaan omaa osaamistaan myds oman tyotehtavan
ulkopuolella ymmartaakseen suurempia kokonaisuuksia. Useimmissa
rekrytoinneissa toimeksiantajalla on tarve henkildille, jotka pystyvat ottamaan

tydtehtavat haltuun heti alusta lahtien poikkeavista toimintatavoista huolimatta.

Ylemman tason rooleihin, kuten esimiestehtaviin, henkiloa rekrytoitaessa on
kiinnitettava huomiota erityisesti henkilon kykyyn kehittya ja johtaa toimintaa
muutoksen keskella. Kuten todettiin, kasvua tapahtuu jatkuvasti seka toimialalla
etta yrityksessa ja uusia asiakkuuksia voi tulla nopealla aikataululla. Tama vaatii
esimieheltd kykya jarjestella tyotehtavia uudelleen seka toimia kovan paineen
alla. Ongelmanratkaisutaito ja paatdksentekokyky painottuvat haastavien
tilanteiden selvittdmisessa. Alykkyys talentin ominaisuutena korostuu erityisesti
esimiestehtavissa, joissa vaaditaan asioiden valisten suhteiden hahmottamista ja
tilanteiden lukemista. Tehtavissa, joissa henkild on vastuussa myos muiden
tyosta seka heidan tyytyvaisyydestaan on tarpeellista ymmartaa oman toiminnan
vaikutukset muihin ihmisiin seka nahda henkil6t yksildina, joista jokainen vaatii
erilaista ohjausta. Henkildon on tunnistettava omien vahvuuksien lisaksi myos
heikkoudet ja todistaa kyky kehittya niiden saralla. Oman osaamisen tuntemista

vaaditaan ennen kuin voi johtaa muita heidan osaamisensa kehittamisessa.
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Edella mainittujen ominaisuuksien luotettavan havainnoinnin ei ole todettu olevan
mahdollista ilman henkiloarviointeja. Lyhyessa vuorovaikutuksessa on hankalaa
havaita todenmukaisesti, millaisia piirteitda ja ominaisuuksia henkilolta [Oytyy.
Lyhyessa ajassa ei myoskaan tapahdu suuria tunnevaihteluita, joten niiden
vaikutuksia henkilon toimintaan ei ole mahdollista saada selville. Arviointien
sisaltd maaritellaan tehtavan kannalta tarpeellisten ominaisuuksien pohjalta.
Arvioinnit ovat yleensa hyvin monipuolisia ja niiden huijaaminen on siksi lahes
mahdotonta. Se vaatisi ennustamista vastausten vaikutuksista toisiinsa testin

aikana ja kuitenkin suoriutumista annetun aikarajan sisalla.

Sertifioiduilla henkiléarvioinneilla voidaan mitata henkilon ominaisuuksia
luotettavasti. Silloin kun arvioinnilla tai arvioijalla ei ole sertifikaattia, ei
luotettavuutta ole mahdollista taata. Arvioijien tulkintamenetelmien tulee olla
yhdenmukaiset ja testausmenetelmien tarkkaan mietityt. Arvioinneissa on
otettava huomioon, ettd koetilanne voi aiheuttaa henkildiden suoriutumisen
alenemista. Vaikka tulevat tyotehtavat olisivat vaativia ja aikataulun rajoittamia,
ne kuuluvat paivittaiseen tyohon eivatka aiheuta samankaltaista painetta.
Koetilanne voi nostaa stressitasoja eri tavalla kuin tydkiire. Osaamisen
maarittelyn rinnalle on hyva ottaa henkiléarvioinnit avuksi erityisesti
esimiestasoisten tehtavien kohdalla, kun vaaditaan erityisia taitoja ja
persoonallisuuden piirteita. Asiantuntijoita arvioimalla saadaan vahvistettua
kasitysta henkilon osaamisesta, jos se koetaan tarpeelliseksi. Alemmissa
tehtavissa arvioinnit eivat todennakoisesti tuota tarpeeksi lisaarvoa, ellei henkilda

haluta testata valmiiksi tulevaisuuden vaativampia rooleja varten.

Kiinnostus osaamisen kehittamista kohtaan on helppo tuoda keskustelussa
esille, mutta aitoa innokkuutta oppimiseen on vaikea mitata. Konkreettisten
esimerkkien kautta sitd on kuitenkin mahdollista tarkentaa. Kehittyminen annetun
palautteen kautta, uran aikana ratkaistut haasteet, koulutuksista tai tyon kautta
opitut asiat ja suuret onnistumiset voivat auttaa ymmartamaan mita ja kuinka
paljon henkild on valmis tekemaan oman oppimisensa hyvaksi. Jatkuvaan
kehittymiseen tahtdava henkild on valmis kayttdamaan vapaa-aikaansa alan
kirjallisuuden lukemiseen, osaa nimeta tekoja, joiden kautta on pyrkinyt

kehittamaan osaamistaan seka nimeamaan asioita, joissa viela haluaisi kehittya.
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Kuviolla 5 pyritddn havainnollistamaan opinnaytetyon pohjalta tehtavia
toimenpiteita talenttien tunnistamisesta houkutteluun. Talenttien ominaisuudet
ovat tiedossa, mutta niista on poimittava jokaisen tyotehtavan kannalta
olennaisimmat ominaisuudet. Henkilon tyodhistorian maarittelyssa voidaan
arvottaa sellaisia yrityksia, joissa koulutuksen ja osaamisen tason tiedetaan
olevan korkea. Naiden maaritelmien pohjalta kootaan tehtavaa varten ideaalin
huippuosaajan profiili. Siihen rajataan vain kaikista tarkeimmat ominaisuudet,
joilla menestys voidaan varmimmin taata. Kun kohderyhma on selkea, on
selvitettava heita kiinnostavat tekijat tyonantajassa. Apuna toimivat
opinnaytetyossa tunnistetut houkuttelevuustekijat. Nama tekijat kootaan yhteen
ja rakennetaan niiden pohjalta vaikuttava tydnantajabrandi, jonka keskeisin
sanoma tiivistyy tyOnantajalupaukseen. Viimeisena vaiheena on maaritella
keinot, joilla haluttua mielikuvaa pystytaan realistisesti levittamaan organisaation

ulkopuolelle.

Tyotehtavassa tarpeellisten ominaisuuksien maarittely

Sopivan tyohistorian maarittely

Ideaalin huippuosaajan profiilin kokoaminen

Tyonantajabrandin maarittely

TyOnantajalupaus

Tyonantajabrandi kohderyhman tietoisuuteen

KUVIO 5. Talenttien tunnistamisen ja houkuttelun vaiheet
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Toimeksiantajayritys tarjoaa palveluita toisille organisaatioille, joten yritys ei ole
valttamatta kuluttajille  tuttu. Aiempien vuosien tyohyvinvointikyselyilla
organisaatiossa on saatu hyvia arvosanoja eri osa-alueilta. Mukana on ollut
osaksi Rantasen (2017d) mainitsemia tyontekijakokemuksen kannalta
merkittavia mittareita, kuten tyontekijan ja esimiehen valinen suhde, oman
merkittavyyden kokeminen organisaatiossa seka oman tyon vaikuttavuus.
Kyselyn tulosten perusteella  voidaan taten arvioida sisaisen
tydnantajamielikuvan olevan hyvin positiivinen. Toivolan (2019a) mukaan
ulkoiseen tyonantajamielikuvaan on panostettava, jos sisdinen mielikuva on
positiivinen ja ulkoinen negatiivinen. Mielikuvan ei ole todettu valittyneen
negatiivisena, mutta sen tunnettuus voisi olla parempi. Tasta voidaan paatella

tarve panostaa ulkoiseen tyonantajamielikuvaan sisaista enemman.

Tybnantajassa houkuttelevat tekijat vaihtelevat luonnollisesti henkilon omien
odotuksien ja toiveiden mukaan. Tiettyjen tekijoiden voidaan kuitenkin jollain
tasolla paatella vaikuttavan kaikkien hakijoiden paatdkseen ottaa tyotarjous
vastaan. Rutiininomaiset tyotehtavat alkavat lopulta kyllastyttaa keta tahansa,
kun omaa osaamista ei paase hyodyntamaan. Rutiinit voivat olla joillekin
mielekkaimpia tyotehtavia, kun taas osa kaipaa jatkuvasti erilaisia haasteita eika
halua minkaan paivan olevan samanlainen. Tydssa on kuitenkin oltava tasapaino
rutiinien ja vaihtelevuuden valilla, jotta mielenkiinto pysyy ylla mutta tyo ei kuluta

vaativuudellaan henkilda liikaa.

Talentit ovat halukkaita kehittamaan itseaan ja haluavat tietda tyonantajan
mahdollistavan heidan henkilokohtaisen kasvunsa. Se vaatii myos yritykselta
halua kehittya ja tarttua kiinni uusiin ideoihin. Talenteille on tarjottava tarpeeksi
haasteellisia tehtavia seka kasvu- ja urakehitysmahdollisuuksia. Toimeentulo on
usein paallimmainen syy, miksi tyota tehdaan. Palkan ei kuitenkaan todettu
olevan merkittavin tydpaikan valintaan vaikuttava syy, kunhan se takaa henkildlle
sopivan toimeentulon ja vastaa osaamisen tasoa. Arvostusta ja muita
aineettomia hyotyja on olennaisempaa korostaa hakijoille. Erilliset
palkitsemismenetelmat puolestaan toimivat houkuttelevina tekijoina. Siinakaan
itse palkinto ei kuitenkaan ole tarkein, vaan tieto yksildiden onnistumisten
huomioimisesta. Jokaisen yksilollisia tarpeita on kuunneltava ja tarjottava heidan

tarvitsemansa rauha ja itsenaisyys omaan tyohon.



44

Nuorilla ammattilaisilla voi olla erilaiset kiinnostuksenkohteet tydnantajassa kuin
pitkan linjan asiantuntijoilla. Erityisesti vuorovaikutuksessa nuorten kanssa on
tarkedd muistaa mitka asiat ovat heille houkuttelevia tekijoita. Academic Workin
(2019) tutkimuksessa todettiin, ettd nuoria kiinnostavat ilmapiiriltdén rennot ja
joustavat organisaatiot. Virheiden tekemista ei pida joutua pelkdamaan ja apua
on oltava saatavilla sita tarvittaessa. Joustavuus on tarkeaa kuitenkin melkein
kaikille tyontekijoille. Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on ty6elamassa
olennaista ja nykypaivana sitd odotetaan lahes kaikilta tyonantajilta. Vaikka
tyontekijat ovatkin valmiita joustamaan tyoajoissa toimialan luonteen mukaisesti,
kaipaavat he vastavuoroisuutta tilanteissa, joissa joustavuutta vaaditaan
tydnantajalta. Kuitenkin jo useimmat yritykset tarjoavat liukuvan tydajan ja

etatydmahdollisuuden, jotka osaltaan mahdollistavat joustavan tyoskentelyn.

Tyonantajalupauksen luomisessa tyontekijoiden mielipiteista todettiin olevan
hyotya. He pystyvat omien kokemustensa ja tyonsa puolesta nimeamaan asioita,
joita kokevat ainutlaatuisiksi tydnantajassa. Keraamalla tata tietoa organisaation
laajuisesti on mahdollista koota vastaukset yhteen ja muodostaa niiden pohjalta
lupaus, joka on aito ja antaa realistisen kuvan tyOyhteisdsta ja tyonantajasta.
Tyonhakija odottaa saadun mielikuvan perusteella paasevansa tietynlaiseen
tyoyhteisoon. Kyseinen mielikuva on saanut henkildon kiinnostumaan ja
vaikuttanut paatokseen ottaa tarjottu tyopaikka vastaan. Jos mielikuvan

huomataan olleen virheellinen, luottamus tydnantajaa kohtaan laskee.

TyOnantajabrandin levittamiseen on kaytettava aikaa. Uratarinat on otettu
toimeksiantajayrityksessa jo kayttoon ja niiden on todettu kiinnostaneen
tyonhakijoita. Tarinat keskittyvat l1ahinna uralla etenemiseen ja sivuavat samalla
myOs yrityskulttuuria. Viela kaytannonlaheisempi lahestymistapa henkildston
kokemusten valittamiselle ovat blogikirjoitukset. Niissa on mahdollista pureutua
arkisempiin  tyotehtaviin, joita 10ytyy henkildiden paivittaisesta tyosta.
Blogikirjoitukset tuovat uutta tietoa erityisesti henkildille, jotka eivat ole ennen
tydskennelleet tilitoimistoymparistdssa tai joita kiinnostaa miten paivittaiset tyot
yrityksessa hoituvat. Kiinnostavimpia ovat tarinat, joissa henkildn oma aani tulee
kuuluviin ja jotka kertovat yksilollista tarinaa. Henkiloston rooli suosittelijoina on

suuri ja heidat tulisi ottaa mukaan tyonantajabrandin levittamiseen.
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Nuorten ammattilaisten ja vastavalmistuneiden odotukset tyonantajalta
kohdistuvat paaasiassa mahdollisuuksiin  kehittad omaa osaamista.
Oppilaitosyhteistyon kautta on mahdollista tuoda nuoria kiinnostavia tekijoita
esille. Sen avulla voidaan my0s I[0ytéaa opiskelijoita, jotka hakevat
tyoharjoittelupaikkaa tai opinnaytetyon aihetta. Monilla oppilaitoksilla on
tyonantajia varten erilaisia yhteistyokaytantoja, joilla yritys saa nakyvyytta ja
pystyy kasvattamaan tunnettuuttaan ja houkuttelevuuttaan opiskelijoiden
keskuudessa. Oppilaitosmessuilla opiskelijat etsivat harjoittelupaikkoja ja ne
ovatkin hyvia tilaisuuksia paasta keskustelemaan yrityksen tarjoamista
mahdollisuuksista ja eduista. Messujen lisaksi on mahdollista toimia projektien

toimeksiantajana tai kutsua opiskelijaryhmia vierailemaan yrityksen tiloissa.

Luotettavat alan julkaisut todettiin mahdollisiksi kanaviksi |0ytaa potentiaalisia
talentteja. Haastatteluihin tai artikkelien Kkirjoittajiksi valitut henkilot paasevat
ammattitaidollaan vaikuttamaan alan kehitykseen ja vallitseviin nakemyksiin. On
todennakoista, ettd kyseiset henkilét ovat oman alansa menestyneimpia
asiantuntijoita, joten heille on pystyttava tarjpamaan osaamista vastaavaa tyota.
Tehtavien on haastettava henkildita kehittamaan tietotaitoaan edelleen.
Artikkeleita tarkasteltaessa ja henkilda tavoiteltaessa on oltava varma siita, etta
vaatimuksiin pystytaan vastaamaan. Avoin kommunikaatio tehtavan luonteesta
ja haasteista voi paljastaa henkilon olevan ylipateva tarjottuun tehtavaan. Liian

korkea osaaminen ei tuota lisaarvoa yritykselle eika henkildlle itselleen.

Rekrytoijat eivat todennakoisesti seuraa kaikkia organisaation toimialaan
kuuluvien alojen lehtia ja muita julkaisuja. Niita lukevat alan ammattilaiset, mika
nostaa jalleen henkiloston tarkeaan asemaan uusien tyontekijoiden etsinnassa.
Suositeltujen henkildiden ei valttamatta tarvitse olla henkilon lahipiirista, vaan
rekrytoijalle voi vihjata vaikuttavasta asiantuntijasta, joka on huomattu jossakin
alan julkaisussa. Henkilostolle voidaan tarjota palkkiota vinkista, jos suositeltu
henkilo tavoitetaan ja rekrytoidaan yritykseen tyontekijan ehdotuksen perusteella.
Tavallisesti tallainen mahdollisuus on tarjolla vain suositellun henkildn ollessa
tydntekijalle tuttu. Ehdot on kuitenkin tehtava selvaksi ja palkkiota ei myonnettaisi
henkilbista, jotka on jo aiemmin todistetusti tunnistettu organisaation ulkopuolelta
mahdollisesti potentiaalisiksi tyontekijoiksi.
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Hakijakokemus vaikuttaa henkilon paatokseen pyrkia samaan yritykseen
uudelleen toihin. Rekrytointiprosessin sujuvuus on yksi tarkeimmista tekijoista
hakijakokemuksen muodostumisessa. Kaikille hakijoille on viestittava
mahdollisimman pian prosessin etenemisesta heidan osaltaan. Jos heihin ei olla
millaan tavalla yhteydessa, viestii se toimimattomasta kommunikaatiosta, joka
taas ei anna hyvaa kuvaa yrityksesta tyopaikkana. Hakijalle annettu palaute toimii
apuna heidan tydnhaussaan ja kertoo mita yrityksen nakokulmasta puuttui. Jos
henkilo haluaa tosissaan kehittya ja on kiinnostunut yrityksesta, han kehittaa

itseaan palautteen pohjalta ja hakee uudelleen entista vahvempana ehdokkaana.

Tyontekijoita etsitdan aktiivisesti sosiaalisesta mediasta ja rekrytoijan
yhteydenotto erityisesti Linkedlnissa ei ole harvinaista. Lahestymistavan tulee
olla persoonallinen erottuakseen muiden joukosta. Vastaanottajan nakokulmasta
ajateltuna henkilon osaamiseen ja persoonaan keskittyva viesti ilmaisee
kiinnostuksen parhaiten. Keskustelun voi aloittaa myds henkilon sosiaalisen
median julkaisussa ilmaisemalla oman nakokulman aiheeseen. Suora avoimen
tyopaikan mainostaminen saattaa tuntua hairitsevalta, vaikka rekrytoijan
yhteydenotto on nykyaan hyvin tavallista. Talent poolia kootessa avointa paikkaa
ei tarvitse olla viela siina vaiheessa, kun etsitaan potentiaalisia tyontekijoita.
Keskustelun aikana on kuitenkin mahdollista tutustua henkildn osaamiseen jo
ennalta. On tarkeaa saada jotain viitteita siita, etta henkilo olisi sopiva voimavara
yritykseen, jotta hanta voidaan harkita avautuviin tyopaikkoihin. Liittymista talent
pooliin ei kannata ehdottaa heti ensimmaisten vaihdettujen viestien jalkeen, kun

todellista sopivuutta ei ole voitu viela arvioida.

Linkedlnissa talenttien etsinnassa kannattaa hyodyntaa tuttujen ja
tuntemattomien henkildiden julkaisuja. Henkildt kirjoittavat esimerkiksi omassa
tydssaan kohtaamistaan haasteista ja keinoista, joiden avulla niista on selvitty.
Julkaisuista voi paatella miten henkild suhtautuu ongelmatilanteisiin, kuinka
paljon han on valmis nakemaan vaivaa niiden selvittamiseen ja ottaako han
muiden panoksen huomioon ratkaisun I6ytymisessa. Julkaisujen etsimisen lisaksi
voi erilaisten rajausten avulla hakea maariteltyja kriteereita vastaavia henkilGita.
Rekrytoijan profiili tarjoaa laajemmat hakumahdollisuudet ja lyhyen, mutta
informatiivisen katsauksen ehdokkaisiin, mika tekee selaamisesta nopeaa.
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Rekrytointitapahtumat toimivat hyvana kanavana nuorempien ammattilaisten ja
mahdollisesti myos asiantuntijoiden rekrytointiin. Ne tarjoavat mahdollisuuden
tutustua potentiaalisiin henkildihin kasvotusten. Korkeamman osaamistason
talenttien ei valttamatta tarvitse itse olla aktiivisia tydnhakijoita, koska yleensa
tydnantajat tavoittelevat heita. Siksi heidan osallistumisensa rekrytointimessuille
on melko epatodennakaista. Heidan Ioytamisessaan hyodyllisimpia keinoja ovat
alan julkaisut ja LinkedIn. Panostusta tyOpaikkojen markkinointiin Facebookissa
ja Twitterissa ei pideta kannattavana, koska vain pieni osa tyonhakijoista kayttaa
niita tyopaikan etsinnassa. Markkinointi on tehokkaampaa Linkedlnissa, koska

sita kaytetaan ammatillisessa tarkoituksessa myos tyopaikkojen etsintaan.

TyOharjoittelu tarjoaa opiskelijoille hyvan ensikosketuksen oman alansa
tyotehtaviin seka yrityksille mahdollisuuden tutustua nuorten osaajien taitoihin.
Tietopohja etenkin ylempien vuosikurssien opiskelijoilla on jo hyvin vakuuttava,
vaikka konkreettista osaamista ei viela I0ytyisikdan. Osaaminen ei lyhyen
harjoittelun aikana nouse vielda ammattilaisen tasolle, mutta sen aikana on
mahdollista havaita potentiaaliset henkilot. Havainnoitavista piirteista voidaan
nostaa esiin erityisesti potentiaalisuus seka kyky oman osaamisen kehittamiseen
ja itsensa johtamiseen. Itse tydn aikana ominaisuudet pystytdan havaitsemaan
kaytanndssa oikeiden tyodtehtavien parissa, toisin kuin henkiléarviointien avulla.
Yritysten kannattaa mahdollisuuksien mukaan hyodyntaa tyoharjoitteluja tulevan
tyovoiman loytamisessa. Jos harjoittelijaa ei ole mahdollista palkata heti
tydharjoittelun paatyttya, voi hanet pitaa mielessa tulevaisuutta ajatellen talent

poolin avulla.

TalentAdore -rekrytointijarjestelman mahdollisuuksia talent poolin luomisessa
pyrittiin selvittdmaan, mutta tietoa oli saatavilla melko vahan. Jarjestelma on jo
toimeksiantajayrityksessa kaytdssa, joten siihen oli mahdollista paasta
konkreettisesti  tutustumaan. Hakijakokemusta on pyritty parantamaan
mahdollisuudella lahettaa automaattiset palauteviestit, jotka muodostuvat
arviointien perusteella. Ne vaativat kuitenkin korjauksia ja tekstin sujuvoittamista.
Jarjestelmassa olevaan talent communityyn on mahdollista lahettda kutsu
hylkaysviestin yhteydessa. Toimeksiantajayrityksen tarkoituksena on kuitenkin
kerata tietokantaan vain lahjakkaimmat henkilot, jotka ovat olleet mukana jo
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pidemmalla rekrytointiprosessissa. Heille on sopivaa ilmoittaa paatoksesta
puhelimitse, jolloin myods palaute on henkilokohtaisempaa ja kiinnostus
tulevaisuudessa avautuvia tyopaikkoja kohtaan voidaan selvittaa. Jos hakija on
halukas jatkamaan keskusteluja myohemminkin, on talent pool hanelle oikea
vaihtoehto. Samalla on hyva kayda lapi mita liittyminen varsinaisesti tarkoittaa ja

kysya lupa henkildlle viestimiseen.

Talent poolia kasatessa liiallinen kriittisyys on tarpeetonta, koska alalla todellisten
huippuosaajien maaran todettiin olevan vahainen. Liian suoraviivainen tulkinta
vahentaa potentiaalisten ehdokkaiden maaraa entisestaan. Vaikka talenttien
hyodylliset ominaisuudet on maariteltava tarkkaan, on niita tulkittava tilanteen
mukaan. Jos henkilon mahdollisesta potentiaalisuudesta on saatavissa viitteita jo
ensimmaisen keskustelun aikana, tulee hanen kanssaan jatkaa haastatteluun,
jonka jalkeen avuksi voidaan ottaa henkiloarvioinnit. Niilla voidaan vahvistaa tai

kumota haastattelijoiden kasitykset henkilosta ja tehda lopulliset paatokset.

Ominaisuudet eivat ilmene kaikilla yhta vahvasti tai vaativat viela kehitysta, johon
on perehdytyksessa ja koko tyosuhteen aikana mahdollista panostaa.
Potentiaalisuuden piirteet ovat harvemmin taysin havaitsemattomissa, joten
maariteltyja kriteereitd seuratessa ei tarvitse miettid, olisiko pudonnut henkild
voinut olla yritykselle sopiva huippuosaaja. Talent poolin tayttyminen
keskinkertaisista ehdokkaista ei tuota lisdarvoa, vaan hankaloittaa oikeiden
potentiaalisten henkildiden Ioytamista tayteen tukitusta tietokannasta. Henkilon
persoonaa ei tule arvioida omien henkildkohtaisten tuntemusten kautta, vaan
rekrytoijan on kyettava tarkastelemaan sen sopivuutta yleisesti tydyhteisdon ja

tiimissa oleviin persooniin.

Saannodllisen vuorovaikutuksen avulla yllapidetaan talent poolissa olevien
talenttien kiinnostusta ja annetaan heille mahdollisuus kysya mietityttavista
asioista. On huolehdittava, ettd yhteydenpito ei tunnu talenteista hairitsevalta.
Viestien on oltava mielenkiintoisia ja niita on lahetettava sopivin valiajoin riippuen
siitd, kuinka pian henkildlle ollaan tarjoamassa tyota. Ennustettaessa tarpeen
tulevan vasta vuosien kuluttua, on muutama kuukausi sopiva vali
yhteydenotoissa. Kun tiedetdan tarpeen ilmenevan pian, voi talenttiin olla

yhteydessa kuukausittain tai jopa useammin.
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6 POHDINTA

Opinnaytetydlla pyrittiin 16ytamaan keino siihen, miten talentit voidaan tunnistaa
organisaation ulkopuolelta. Tyd auttoi ymmartdmaan mitd ominaisuuksia
talentilla on, mutta tulosten mukaan luotettavaa keinoa talentin tunnistamiseen ei
ole olemassa ennen varsinaista rekrytointiprosessia ja henkildarviointeja. Ennen

prosessia on luotettava omaan vaistoon henkilosta saadun kasityksen pohjalta.

Yrityksen toimintaa voidaan kehittaa kirjallisuuskatsauksella tuotetun tiedon ja
siita tehtyjen paatelmien perusteella. Tyon katsotaan voivan toimia pohjana myos
muille  taloushallintoalalla toimiville  yrityksille. Aihetta on kasitelty
toimeksiantajayrityksen nakokulmasta hyodyllisena, mutta tiedon
yleisluontoisuuden vuoksi sitda on mahdollista soveltaa myos muissa

organisaatioissa erityisesti taloushallintoalalla.

Opinnaytetydssa kasitellyn teoriatiedon pohjalta on koottu
toimeksiantajayrityksen kannalta  merkittavia  ominaisuuksia  talentin
tunnistamisessa. Keratty tieto ei kuitenkaan vastaa osaamisprofiilien tasoa,
joiden maarittelyyn on viela kaytettava aikaa. Talenttien tavoittelemisen kannalta
potentiaalisia kanavia on kasitelty niiden tarjoamien mahdollisuuksien kannalta.
Niiden tehokkuutta ei voi kuitenkaan teorian pohjalta taata, vaan todellinen hyoty
ja kayttokelpoisuus toimeksiantajayrityksen tarkoituksiin nahdaan vasta

kaytannon tyon kautta.

Mahdollisia jatkotutkimusaiheita tyélle voisi olla osaamisprofiilien luominen ja
tunnistettujen talenttien kanssa rekrytointiprosessiin eteneminen.
Rekrytointiprosessia olisi mahdollista kehittdaa tukemaan talent poolin kayttoa.
Sen yhteydessa voisi selvittdd voiko talent pool korvata taysin perinteiset
tyopaikkailmoitukset. Rekrytointiprosessin jalkeen seuraavana askeleena olisi
mielenkiintoista tutkia, miten talentit saadaan sitoutettua yritykseen tai luoda
toiminnallisena tyona tyonantajabrandi yritykselle, joka toimii yhteistydssa vain

muiden yritysten kanssa, ei kuluttajien parissa.
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Opinnaytetyoprosessi kaynnistettiin kesan alussa. Ensin aiheeksi valikoitui talent
management -mallin luominen. Sen yhteydessa oli tarkoitus kasitella
potentiaalisuuden tunnistamista organisaation ulko- ja sisapuolella, talent poolin
luomista, henkiloston osaamisen kehittdmisen keinoja seka tyonantajabrandia.
Aihe meinasi paisua jatkuvasti entista laajemmaksi, koska siihen olisi voitu
yhdistaa useita lisaarvoa tuottavia aihepiireja. Alkuperainen rajaus todettiin
lopulta toimimattomaksi kokonaisuudeksi sisaltaessaan liikaa erilaisia aiheita,
joihin ei olisi ollut mahdollista perehtya tarpeeksi syvallisesti kdytdssa olevassa

aikataulussa ja opinnaytetyon sopivassa laajuudessa.

Tarkemman rajauksen ollessa aiheellista talent pool todettiin tarkeimmaksi osa-
alueeksi alkuperaisestd kokonaisuudesta. Aiheeseen paadyttin sen
ajankohtaisuuden ja tarkeyden vuoksi. Aiheen selvittdminen ja sen pohjalta
kaytannon toteuttaminen tulevaisuudessa tuovat toimeksiantajalle hyotya seka
ajallisesti etta taloudellisesti. Talent poolin kasaamiseksi oli tarpeellista selvittaa
mitd ominaisuuksia talenteilla on, jotta heidat voidaan tunnistaa.
TyOnantajabrandi katsottin merkittdvaksi osaksi kokonaisuutta, koska se
vaikuttaa yrityksen houkuttelevuuteen ja sita kautta talenttien halukkuuteen liittya
talent pooliin. Itse talent poolin osalta kasiteltiin sen tarkoitusta, yllapitoa seka

sopivan alustan maksimaalista hydodyntamista.

Tyon aikataulu venyi sisalldllisten haasteiden ja tarpeellisen aiheen
uudelleenrajauksen seurauksena. Aikataulutus oli liilan optimistinen matkan
varrella ilmenneisiin haasteisiin ndhden. Teoreettista viitekehysta rajattiin aiheen
mukana, mutta tyossa oli osaksi hyddynnettavissa jo ennalta keratyn tietopohjan
sisaltoa ja lahteita. Aiheen rajaamisen lisaksi aikaa vievinta prosessissa oli
luotettavien lahteiden Ioytaminen. Aiheesta 10ytyy melko niukasti kokemuksia
Suomessa eika sille ole vakiintunutta suomenkielista kasitetta. Talent pooliin
keskittyvat lahteet olivat l|ahinna ulkomaisia, paaasiassa keskittyen
Yhdysvaltoihin. Ulkomaisten tutkimusten tuloksia ei voida taysin luotettavasti
soveltaa Suomen tydmarkkinoilla, koska lahtékohdat ovat erilaiset.
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