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Z-SUKUPOLVI REKRYTOINNISSA

Z-sukupolvelle tarkoitetaan vuosina 1996—2010 syntyneitd nuoria, jotka ovat taysin uusi
sukupolvi tydelaméssa. Z-sukupolvi on syntynyt keskelle digiaikaa, talouskriisia,
terrorismia ja ilmastonmuutosta. Nama erilaiset hallitsevat globaalit kriisit ja epavarma
poliittinen tilanne ovat olleet aina siis lAsnd nuorien elamassa, jotka ovat muovanneet Z-
sukupolven arvoja ja maailmankuvaa.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd Z-sukupolven tydelamaodotuksia,
rekrytointia ja sitd, miten Z-sukupolven rekrytointia voisi kehittdd. Teoriaosuudessa
tarkastellaan Z-sukupolven arvoja ja tydeldmaodotuksia. Taméan jalkeen keskitytaan
rekrytointiin seka rekrytointiprosessiin.

Opinnaytetydbn  empiirinen  osuus  toteutettiin laadullisena  tutkimuksena,
teemahaastatteluilla. Haastateltavaksi valittiin nelja eri rekrytoinnin parissa aktiivisesti
tyoskentelevdd  henkilod, jotka ovat rekrytoineet  Z-sukupolven  nuoria.
Teemahaastattelut toteutettin ennalta sovittuna haastatteluaikoina. Haastattelut
toteutettiin puhelin- ja videohaastatteluina vallitsevan koronatilanteen vuoksi. Vastaukset
litterointiin tekstimuotoon, jotta niita pystyttiin analysoimaan ja tulkitsemaan paremmin.
Analyyseissa tuotiin esille vastauksista ilmenevia mielipiteita ja johtopaatoksia, joista
pystyy tulkitsemaan Z-sukupolven tunnistettavia tytelamaodotuksia sekad heidan
rekrytointiaan.

Tulosten mukaan Z-sukupolven arvot ja tydelamaodotukset ovat hyvin tunnistettu. Z-
sukupolven nuoret pitavat erittdin suuressa arvostuksessa tyoyhteistéda, matalaa
hierarkiaa, joustavia tytaikoja ja tydsuhde-etuja. Lisaksi tyon luonteen tulee tuottaa iloa
ja suurta tyydytysta. Jo rekrytointivaiheessa tulisikin kdyda vuorovaikutteista ja avointa
keskustelua tytelamaodotuksista ja sen vaatimuksista. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta Z-
sukupolven vahva digitaalisuus nakyy myds rekrytoinnissa, silld Z-sukupolven nuoria on
esimerkiksi vaikea tavoittaa perinteisien kanavien kautta. Tulosten mukaan Z-
sukupolven rekrytoinnissa pitaisikin kiinnittda huomiota nuorien tavoitettavuuteen seké
kaytettavd nykyaikaisia ja teknologialdheisid rekrytointimenetelmia. Z-sukupolven
tavoittamiseksi rekrytoijien pitéisi rohkeasti enemman kayttdd asiantuntevasti nuorille
tarkeita kanavia ja hyodyntad hyvaksi havaittua korkeakouluyhteistydta enemman.
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GENERATION Z IN RECRUITMENT -PROCESS

Generation Z refers to young people born between 1996 and 2010, who are an entirely new
generation in the working life. Generation Z was born in the middle of the digital age, economic
crisis, terrorism, and climate change. These various dominant global crises and precarious
political situation have always been present in the lives of young people and thus have shaped
the values and worldview of Generation Z.

The aim of this thesis was to explore the working life expectations of Generation Z, recruitment
and discuss how Generation Z recruitment could be developed. The theory section looks into the
values and working life expectations of generation Z. After that the focus is on recruitment and
recruitment process.

The empirical part was carried out as a qualitative study, as semi-structured interviews. With four
recruiters who actively work on recruitment of Generation Z. The interviews were conducted as
telephone and video interviews due to the prevailing corona situation. Answers were transcribed
analyzed. These analyses highlight opinions and conclusions from which it is possible to interpret
the identifiable occupational expectations of generation Z as well as their recruitment.

Results show that Generation Z values and working life expectations are well identified.
Generation Z young people have a very high regard for working community, low hierarchy, flexible
working hours and employee benefits. In addition, the nature of the work should produce joy and
great satisfaction. Already at the recruitment stage, there should be an interactive and open
discussion about working life expectations and its requirements. The study reveals that the strong
digitalization level of Generation Z is also reflected in recruitment. Results show additionally that
the recruitment of Generation Z should pay attention on how to reach young people and use
modern and technological recruitment methods. To reach Generation Z, recruiters should boldly
use the channels important to young people and make more use of perceived higher education
cooperation.

KEYWORDS:

Recruitment, generation Z, working life, theme -interview



SISALTO

1 JOHDANTO

2 Z-SUKUPOLVI
2.1 Z-sukupolven arvot
2.2 Z-sukupolven ty6elamaodotukset

2.3 Z-sukupolven tybelamataidot

3 REKRYTOINTI
3.1 Rekrytointiprosessin kuvaus
3.1.1 Henkilostotarpeiden kartoitus

3.1.2 Toimenkuvan ja profiilin maarittely

3.1.3 Valintamenetelméan ja hakukanavien valinta

3.1.4 Tyopaikkailmoituksen laadinta ja julkaisu
3.1.5 Hakemusten lapikaynti
3.1.6 Haastattelut

3.1.7 Rekrytointip&aétos ja tyontekijan palkkaaminen

3.1.8 Hakijoiden informointi ja jalkimarkkinointi
3.2 Arvot ja asenteet rekrytoinnissa

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimustehtavan lahtokohta

4.2 Tutkimuskysymykset

4.3 Tutkimus- ja aineistonkeruumenetelman valinta
4.4 Teemahaastattelujen toteuttaminen

4.5 Haastatteluaineiston analysointi

5 TUTKIMUKSEN TULOKSET
5.1 Z-sukupolven ty6elamaodotukset
5.2 Z-sukupolven rekrytointi

5.3 Z-sukupolven rekrytoinnin kehittdminen
6 LOPUKSI

LAHTEET

11
14

17
18
19
19
20
20
21
22
23
23
24

26
26
26
27
28
29

30
30
31
33

36

38



KUVAT

Kuva 1. Tybelamassa olevat sukupolvet vuonna 2020. (The NPD Group n.d.)
Kuva 2. Rekrytointiprosessin kuvaus.

TAULUKOT

Taulukko 1. Haastateltavat ja heidan tehtavanimikkeensa.

14
18

28



1 JOHDANTO

Opinnaytetyd kasittelee Z-sukupolvea rekrytoinnissa. Z-sukupolvella tarkoitetaan noin
vuosina 1996—-2010 syntyneita nuori, jotka ovat uusi sukupolvi tyéelamassa. Z-sukupolvi
haastaa taysin uudella tavalla tytelamaa muuttumaan. Z-sukupolvi on syntynyt keskelle
digiaikaa, talouskriisia, terrorismia ja ilmastonmuutosta, joten he uskaltavat ilmaista mie-
lipiteitd&n rohkeasti ja vaatia voimakkaitakin muutoksia. Opinnaytetydssa perehdytaan
yleisesti Z-sukupolveen seké tarkastellaan heidan arvojaan, tyéelamaodotuksiansa ja -
taitojaan, joiden pohjalta ymmarretdan vaadittavia tydelamamuutoksia seka sita kautta
heidan rekrytointiaan. Lisaksi perehdytaan rekrytointiprosessiin paapiirteittain ja mieti-
tdan rekrytoinnissa korostuvia arvoja. Opinnaytetyon teoriaosuus siis koostuu naista

edella mainituista elementeista.

Kiinnostus opinnaytetyon aiheeseen johtuu sen ajankohtaisuudesta, omasta henkilékoh-
taisesta mielenkiinnosta aiheeseen seka siihen liittyvasta urasuunnitelmasta. Opinnay-
tetydssa on kuitenkin kaytetty apuna rekrytoinnin parissa aktiivisesti tydskentelevia hen-
kiloitd, joita on haastateltu tutkimuksen pohjana. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa Z-
sukupolven tydelamé&odotuksia ja heidan rekrytointiaan. Opinndytetyon tuloksista kay
ilmi, miten Z-sukupolvi haastaa tytelam&& muuttumaan sek&a miten Z-sukupolvea tulisi
mahdollisesti rekrytoida. Tutkimuksen tulokset antavat ymmarrysta tytnantajille ja rekry-
toijille itse Z-sukupolvesta seka heidan tydelaméaodotuksistansa. Tulos antaa nakokul-

maa siis Z-sukupolven rekrytointiin. Opinnaytetydn tutkimuskysymykset ovat:
e Mitd Z-sukupolvi odottaa tydelamalta?

e Miten Z-sukupolvea tulisi rekrytoida?

¢ Miten Z-sukupolven rekrytointia voisi kehittaa?

Z-sukupolven tutkimus on vield hieman niukkaa, eika sita ole tutkittu rekrytoinnin nako-

kulmasta juurikaan. Opinnaytetyon aihe on siis merkityksellinen ja uutuusarvoa tuova.

Empiirinen osuus opinnaytetydssa toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksen
aineistonkeruu on teemahaastattelu. Tutkimuksessa haastatellaan neljaa eri rekrytointi-
palveluiden edustajaa; heidan ndkemyksidnsa ja kokemuksia asiasta. Keratty haastatte-

luaineisto analysoidaan ja tuloksena on kuvaus Z-sukupolven tydeldméaodotuksista ja

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Susanna Saari



rekrytoinnista. Tutkimuksen tuloksia verrataan myos teoriapohjaan ja luodaan johtopaa-

toksia.
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2 Z-SUKUPOLVI

Sukupolvi -kasitetta tarkastellaan tassa opinnaytetydssa tietyn aikavalin syntymaajan
mukaan, silla pelké&n syntymaajan ei katsota olevan tarpeeksi vahva yhdistava tekija su-
kupolvijaottelussa. Nimittain sukupolvijaottelussa ian liséksi pitéisi olla jokin muu yhdis-
tava tekija tai yhteinen kokemus, jonka vuoksi he ovat erilaisia tai erityisia verrattuna
aikaisempiin sukupolviin. Tama siis toimii sukupolvijaottelun perustana. (Purhonen 2007,
15-16.)

Sukupolvien véliset rajat ovat hailyvat, silla sukupolvet ovat limittain sidoksissa toisiinsa.
Taman vuoksi myo6s Z-sukupolven, kuten vanhempien sukupolvienkin syntymavuosien
maaéaritelm& eroaa eri lahteiden mukaan. Maaritelmat vaihtelevat 1990-luvun alusta aina
2010-luvulle asti (Puttonen 2012). Z-sukupolven nuoret katsotaankin syntyneen noin
vuosina 1996-2010 (Desjardins 2019.) Kyseinen Z-sukupolvi tunnetaan myds nimella
nettisukupolvi ja online-sukupolvi, silla nimenséd mukaan kyseiset nuoret ovat syntyneet

keskelle digiaikaa ja heidan katsotaankin olevan tavoitettavissa ympari vuorokauden.

Z-sukupolvea maarittava piirre on se, etta he ovat ensimmainen taysin digitaalisella ai-
kakaudella kasvanut sukupolvi. Liséksi Z-sukupolven nuorien elamassa on aina ollut
lasna erilaiset hallitsevat globaalit kriisit ja epavarma poliittinen tilanne, jotka ovat vaikut-
taneet sukupolven arvoihin ja maailmankuvaan. Verrattaessa aiempiin sukupolviin Z-su-
kupolvi on ensimmainen maailmanlaajuinen sukupolvi, joka on alykkaampi, nopeampi ja
paremmin erilaisuutta sietava (Tapscott 2010, 18). Z-sukupolvi on mydnteinen, omaa
vahvat arvot ja oikeudentunteen - nuoret reagoivat yhteiskunnan ongelmiin kansalaisak-
tivismilla niin kouluissaan kuin tydyhteisdissdaan. Nama aktiiviset nuoret muuttavat kaik-
kia nykyajan instituutioita, ja heita pidetaankin muutoksen moottorina (Tienari ja Piekkari
2011, 13). Z-sukupolven nuoret pyrkivat muuttamaan hallitsevaa valvontakulttuuria mah-

dollisuuksien kulttuuriksi niin tyopaikoilla kuin mygs perhetta myoten (Tapscott 2010, 19).

Z-sukupolvea siis maarittaa teknologian kehitys, digitaalisuus ja sosiaalinen media. Nuo-
ret hyddyntavat erittain sujuvasti eri digikanavia jokapaivaisessa arkielamassaan, jonka
vuoksi Z-sukupolven nuoria pidetdankin todellisina multitaskaajina. Lasnaolo sosiaali-
sessa mediassa on Z-sukupolven nuorelle tapa ilmaista itsedan ja rakentaa omaa iden-
titeettiaén. Diginatiivisuuden liséksi ominaista Z-sukupolvelle on sosiaalisuus ja kollektii-
visuus. Sosiaalinen media mahdollistaa nuorille rajattoman yhteydenpidon globaalisti ke-

neen tahansa, eivatka siis maan tai maanosien rajat rajoita heidan verkostoitumistaan
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(Lintula 2020, 213). Z-sukupolvi on siis ensimmainen aidosti globaali sukupolvi, joka voi

verkon vélityksella 16ytaa oman yhteisdnsa sijainnista riijppumatta.

2.1 Z-sukupolven arvot

Z-sukupolvi on syntynyt keskelle digiaikaa, talouskriisia, terrorismia ja ilmastonmuutosta.
Nuoret ovat siis aina kasvaneet erilaisten globaalien kriisien ja epavarman poliittisten
tilanteiden keskella. Z-sukupolven arvoihin ja maailmankuvaan ovat vaikuttaneet koko
maailmaa uhkaavat vaarat, jotka ovat olleet aina lasnha ja tiedossa nuorien elamassa
(Helve 2002).

Z-sukupolvi on maailmaparantajasukupolvi, joka on varsin tietoinen aikamme suurim-
mista ymparistollisista ja sosiaalisista haasteista (Lintula 2020, 215). Online-sukupolvi
on aikaisempiin sukupolviin verrattuna huomattavasti avarakatseisempi. Nuoret ovat ym-
paristotietoisia, vastuullisia, kohtuullisia kuluttajia seka kansainvalisia vaikuttajia (White
2014). Maailma heidan ymparilladn on muuttunut ja Z-sukupolvi on valmis toimimaan
itselle tarkeiden arvojen mukaisesti. Z-sukupolvi uskaltaa ennennakemaéattdman rohke-
asti ilmaista mielipiteitddn ja vaatia voimakkaitakin muutoksia, jotta maailmasta tulisi

edes vdhan enemman heidén arvojen mukainen.

Diversiteetti eli moninaisuus on varsin keskeinen arvo nuorelle sukupolvelle, silld nuoret
eivat halua tulla maaritellyksi perinteisiin muotteihin (A-lehdet 2020). Nuoret valittavat
yhteisesta hyvasta ja hyvinvoinnista - jokaisella on oikeus olla sitd, mita he ovat elamas-
saén. Nuorille aitous tarkoittaa vapautta ilmaista haluamallaan tavalla ja siksi Z-sukupol-

ven nuoret tukevatkin aitoja ihmisia ja ryhmia (Fontelera 2020).

Z-sukupolven nuoret suhtautuvat huomattavasti liberaalimmin sukupuoleen, identiteet-
tiin ja seksuaalisuuteen kuin aiemmat sukupolvet. Nuorille monimuotoisuus on tavallista
ja osa jokaista arkipaivaa etnisesta taustasta, sukupuolesta, seksuaalisesta suuntautu-
misesta tai mista tahansa vdhemmistdsta riippumatta. Seksuaalisuutta ei mydskaan tar-

vitse ahtaa tiettyyn muottiin - voi olla mité tahansa ja rakastaa keta tahansa.

Z-sukupolvelle on esitetty kahdeksan ominaista normia, jotka ovat syvalla nykypaivan
nuorien kokemusmaailmassa. Normit ovat tietynlaisia sdantojd, jossa jokainen saanto
on joukko uusia Z-sukupolvelle ominaisia asenteita ja tapoja. Naiden normien tuntemi-

nen auttaa ymmartdamaan Z-sukupolven arvoja, muutoskeskeisyytta ja toimintatapoja.
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Liséksi kyseisten kahdeksan normin avulla Z-sukupolvi eroaa myds suuriin ikaluokkiin

kuuluvista vanhemmistaan.

Vapaus
Raatalointi
Tutkiminen
Eettisyys
Yhteistyd
Viihde

Nopeus

© N o gk w NP

Innovatiivisuus (Tapscott 2010, 88.)

Z-sukupolven nuoret arvostavat ja edellyttavat vapautta, jonka vuoksi nuoret haluavatkin
tehda omia valintoja ja ilmaista itsedéan (Tienari & Piekkari, 15). Nuoret janoavat vapautta
joka asiassa, valinnanvapaudesta aina ilmaisuvapauteen. Erityisesti valinnanvapaus on
kuin happea Z-sukupolven nuorille, silla taloudellinen hyvinvointi on aina mahdollistanut
Z-sukupolvelle vapauden valita. Taman taloudellisen hyvinvoinnin myéta nuorilla on
mahdollisuus vaatia yha enemman eri asioita kuin aiemmat sukupolvet. Z-sukupolven
nuoret odottavat tietoisesti saavansa valita esimerkiksi missa ja milloin tydskentelevat.
(Mellanen A. & K. 2020, 55-59.) Z-sukupolvi hakee siis vapautta ilmaista itseaan, vaihtaa

tyota oman mielensa mukaan seké valita oman polkunsa (Tapscott 2010, 89-90).

Z-sukupolvelle yksildlliset ratkaisut ja raataldinti ovat kaikki kaikessa, silla nuoret halua-
vat muuttaa esineet ja asiat itselleen sopiviksi. Yksildinti ja personointi joka asiassa, ku-
ten esimerkiksi tydn teossa on todella ominaista Z-sukupolven nuorille. (Mellanen A. &
K. 2020, 41.) Nuoret ovat tottuneet siihen, ettd he voivat vapaasti muuttaa ympardivaa
mediamaailmaa - raataldida nettisivuja, uutislahteitd ja viihdetta itselleen mieluisem-
maksi. Z-sukupolvi on laajentamassa myos raataldintia digitaalisen maailman ulkopuo-
lelle kaikki nuorien kayttamiin hyddykkeisiin. Nimittéin Z-sukupolven nuorille mé&aramuo-

toiset tydnkuvat ja yhdenlaiset tuotteet ovat historiaa. (Tapscott 2010, 92-93.)

Kyseenalaistaminen ja tutkiminen ovat myds Z-sukupolven nuorelle todella ominaista.
Nuoret, jotka ovat kasvaneet rajattoman tiedon maailmassa suhtautuvat auktoriteetteihin
kriittisemmin verrattaessa aiempiin sukupolviin. Esimerkiksi my@s asiantuntijoiden ja
opettajien monopoliasema tiedon ja oppimisen suhteen on muuttunut Z-sukupolven
myota, silla nuoret kyseenalaistavat ja hankkivat oikeaa tietoa itse eri kanavista (Lintula

2020, 214). Liséksi aiempiin sukupolviin verrattaessa Z-sukupolvi on paatoksissaan
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pragmaattisempi ja analyyttisempi (Francis & Hoefel 2018). Tutkimisen ja kyseenalais-
tamisen lisaksi Z-sukupolvi vaatii lapinakyvyytta kaikessa tekemisessa. Yrityksilta ja or-
ganisaatioilta he odottavat rehellisyytta ja avoimuutta - perinpohjaista tuntemusta liike-
toiminnasta ja ihmisista. Z-sukupolvelle liiketoiminnan eettisyys ja avoimuus vaikuttaakin
niin tydpaikan valintaan kuin itse ostopaatdkseen, silla yrityksen arvojen tulee sopia yh-
teen heidan omien arvojen kanssa. Z-sukupolvi tietdd oman arvonsa ja sen, etta he voi-
vat vaatia enemman ja haastaa tarvittaessa mahdollisiin muutoksiin. (Tapscott 2010,
99.)

Z-sukupolvi janoaa elamassaan viihdetta ja leikkimielisyytta. Z-sukupolvi tuo leikinomai-
sen mentaliteetin yhteisdihin, silld nuoret haluavat pitdd hauskaa niin koulussa kuin ty6-
elamassakin. Erilaiset suositut videopelikokemukset ovat mahdollistaneet tiedon siita,
ettd paamaaran saavuttamisessa on monta tapaa. Z-sukupolvi on kasvatettu siis inter-
aktiivisten eli vuorovaikuttavien kokemusten avulla. (Tapscott 2010, 106—108.) Nuoret
ovat myos sosiaalisen suhteiden ja yhteispelin sukupolvi, jossa he verkostoituvat ihmisiin
ja vaikuttavat globaalisti erilaisten sovelluksien kautta. Z-sukupolvi uskoo syvasti vuoro-
puhelun tehokkuuden konfliktien ratkaisemisessa ja maailman parantamisessa (Francis
& Hoefel 2018).

Z-sukupolvelle ominaista on nopeus - kaiken on tapahduttava nopeasti. Tama selittyy
muun muassa nuorten reaaliaikaisesta chattailusta ympari maailmaa, joka heijastuu
my0s Z-sukupolven kaikessa sosiaalisessa kanssakaymisessa. Ystavien, kollegoiden ja
esimiehien kanssa tapahtuvan viestinnén tulee olla nopeaa. Kouluttautunut Z-sukupolvi
odottaa myds tydelamassa tuloksien nakyvan heti - mitdan ty6ta ei aloiteta kopiohuo-
neesta. (Mellanen A. & K. 2020, 40.) Z-sukupolvi on innovaattoreita ja innovointi onkin
osa nuorien jokaista arkipaivad. Nuoret jatkuvasti etsivat oma-aloitteisesti innovatiivi-
sempia tapoja toimia yhdessa, kuten huvitella, oppia ja tehda toita. Lisaksi Z-sukupolvi
janoaa aina uusinta teknologiaa, silla se mahdollistaa nuoria tekeméaan paljon enemman

ja helpommin asioista.

2.2 Z-sukupolven tyoelamaodotukset

Z-sukupolven arvot ja maailmankuva nakyy myos erittéain vahvasti heidan tyéelaméodo-
tuksissaan. Z-sukupolven nuorilla on paljon enemman vaatimuksia tyopaikan seka tyo-
elamén suhteen verrattaessa aiempiin sukupolviin. Z-sukupolven siirtyminen tytela-

maan tulee haastamaan ja ravistelemaan yrityksia seké organisaatioita, jotta tytpaikka
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vastaisi individualisti nuorien toiveita ja odotuksia (Lintula 2020, 216). Yritykset ja orga-
nisaatiot tulevat siis olemaan tilanteessa, jossa heidan on keskityttava miettimaan kuinka
saada Z-sukupolven lahjakkuuksia rekrytoitua. Lisaksi yrityksien ja organisaatioiden tu-
lee miettia Z-sukupolven nuorien johtamismallia, tasapainotusta ja sitd4, miten nuoria
voisi riittavasti tukea heidan kehityksessadan. Paamaaratietoiset Z-sukupolven nuoret
pyytavat rohkeasti tydpaikoilta ja tydnantajilta haluamaansa (Asikainen 2017). Nama
rohkeasti ajattelevat nuoret haastavatkin siis johtajuuden, tyéyhteison, rekrytoinnin seka

koko tyoelaman muuttumaan (Valikangas 2014).

Tulevaisuudessa tydonantajien tulee yhd enemman keskittya siihen, miten juuri kyseinen
yritys onnistuu tekemaan vaikutuksen Z-sukupolven tydhakijaan. Z-sukupolvi ei nimittain
kilpaile tydpaikoista vaan kilpailuttaa ty6antajia. Tybhaastattelut tulevat muuttumaan Z-
sukupolven myéta selkedsi enemman kaksisuuntaisiksi - vuorovaikutteista ja molemmin-
puolista keskustelua odotuksista rekrytoijan ja haastateltavan valilla. Z-sukupolven ty6-
elaméaodotuksissa suuren merkityksen omaa tydantajabrandi seka eettinen ja avoin lii-
ketoiminta. Yrityksien ja organisaatioiden arvojen tulee vastata Z-sukupolven nuoren
omia henkildkohtaisia arvoja. Liséksi yrityksen ja organisaatioiden arvot pitdd myos na-
kya konkreettisesti tyopaikalla ja liketoiminnassa. Toisin sanoen tyon ja tytpaikan pitaa
vastata Z-sukupolven nuoren arvomaailmaa. Z-sukupolvi kaipaa tydltd merkitykselli-
syytta ja mahdollisuutta vaikuttaa itselle tarkeisiin asioihin, kuten ymparisté6n ja tasa-
arvoon (Lintula 2020, 217).

Z-sukupolvi asettaa my6s tavoitteita ja toiveita tydnantajasta. Tydnantajan tulee olla ys-
tavallinen, huumorintajuinen ja joustava. Lisaksi tydnantajalta toivotaan aitoa kiinnos-
tusta, rehellisyyttd, avoimuutta, reiluutta, kuuntelemisen taitoa ja palautteen antamista.
Z-sukupolven nuoret odottavat saavansa esimieheltddn jatkuvasti palautetta arvioidak-
seen edistymistaan. Lisaksi nuoret mieltavat, etta reiluuteen kuuluu ihmisten kohtelemi-
nen tasavertaisesti ja oikeudenmukaisesti (Kosonen 2018). Z-sukupolvi haastaa tyokult-
tuuria muuttumaan tasa-arvoisemmaksi, erilaisuutta arvostavammaksi ja epakohtiin

puuttuvaksi.

Kasitys esimiehestd on muuttunut Z-sukupolvessa. Vanhemmille sukupolville esimies on
aina ollut auktoriteetti, jonka paatoksia kunnioitetaan ja noudatetaan omasta henkilokoh-
taisesta mielipiteestd huolimatta. Nuoremmassa sukupolvessa taas esimies nahdaan
enemman valmentajana, coach-tyyppinen sparraaja (Kultalahti 2018). Esimieheksi siis
halutaan personal trainer eli henkilokohtainen valmentaja, joka tuntee tydntekijan taito-

tason ja tavoitteet. Z-sukupolven nuoret olettavat automaattisesti saavansa
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kaipaamansa apua esimiehelta tavoitteiden - myo6s yrityksen ulkopuolella olevien tavoit-
teiden -saavuttamiseksi. Esimiehelta siis odotetaan tukea ja sparrausta, eika Z-sukupol-
ven nuoret niele purematta tydskentelytapoja. Nimittédin Z-sukupolven nuoret vaativat pe-
rusteluja eikd komentamista - ei tyydyta siihen, ettd jokin asia on vain ollessa olemisen
vuoksi. Vanhempiin sukupolviin verrattaessa Z-sukupolven nuorilla on enemman kes-
kustelutaitoja ja rohkeutta nostaa asioista esille ja puuttua mahdollisiin ongelmakohtiin
(Sarkia 2018).

Z-polven nuorille on tarkeda paasta tyoskentelemaan oman kiinnostuksen kohteen tai
intohimon parissa. Z-sukupolvelle ominaista on, ettd he rakentavat omaa identiteettiaan
eri sosiaalisen median kanavien parissa, kuten videoiden ja kuvien kautta. Tama heijas-
tuu myds Z-sukupolven nuorien tyéelamaodotuksiin, silla nuoret haluavat paasta toteut-
tamaan luovuuttaan myds tydelamassa. Z-sukupolvi on taitava keksimaan luovia ongel-
maratkaisutapoja, joita tydnantajan tulisikin ennakkoluulottomasti kuunnella, arvostaa ja
hyddyntaa. (Lintula 2020, 216.) Nimittdin myds tyo- ja elinkeinoministerion erityisasian-
tuntija Janne Savolainen on todennut, etta nuorilla on paljon sellaista osaamista, mit&
yrityksilla ei ole. Z-sukupolvi pystyy omalta osaltaan myos kehittamaan liiketoimintaa en-

tistd toimivammaksi ja nykyaikaisemmaksi, jos nuorille annetaan vain mahdollisuus.

Silta Oy:n toukokuussa 2018 tekeman tutkimuksen mukaan nuorien tavoitteena on
saada tulevaisuudessa mielenkiintoinen ty6, josta nauttii. Tutkimuksessa korostui myos
tydilmapiirin, yhteishengen ja tiimitydskentelyn tarkeys. (Kosonen 2018.) Tarkein asia
tyossa nuorille on, etté tyd on hauskaa (Demin ammatinvalintakysely 2019). He haluavat
tyon olevan nautittavaa, johon vaikuttaa muun muassa luontaisedut. Z-sukupolvelle on
tarkeda, etta tydajat ovat todella joustavia, yhteydenpito omiin ystéviin tydpaivan aikana
on sallittua ja tydymparisto ja -valineet ovat mahdollisimman innovatiivisia ja nykypaivai-

sia.

Z-sukupolven katsotaan olevan erittdin yrittdjahenkinen verrattaessa vanhempiin suku-
polviin. Tama selittyy osittain silla, ettd Z-sukupolven nuoret ovat karsimattomia pitkajan-
teisen uran rakentamisessa. Itsevarmuus, kunnianhimo, karsimattémyys ja tavoitekes-
keisyys yhdistettyna korkeaan koulutustasoon synnyttéa sukupolven, joka on edeltajiaan
huomattavasti valmiimpi perustamaan oman yrityksen jo parikymppisena. (Mellanen, A.
& K. 2020, 40.) Monien tutkimuksien mukaan myos Z-sukupolven nuoret aikovat tyollis-
taa itse itsensé jossakin vaiheessa tyouraa (Betterworks). TAma yrittdjahenkisyys perus-
tuu myds vahvasti siihen, ettd Z-sukupolvi haluaa itse paattaa tydaikansa ja yhdistella

tyotd sekd omaa elamaansa (Tapscott 2010, 177). Viitteitd on myds siitd, etta
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tulevaisuudessa tydpaikan halutaan olevan ennen kaikkea yhteiso, jossa vietetaan aikaa
niin tydajalla kuin vapaa-ajallakin (Kosonen 2018). Nuoret toivovat, etta ty6 olisi haasta-
vaa, vaihtelevaa seka mahdollistaisi uudenlaisia kokemuksia. Vahvan urakehityksen
omaava Z-sukupolvi ei ole kovinkaan uskollisia tyénantajalle. Nuoret uskaltavat vaihtaa

tyopaikkaa paremman palkan, uusien haasteiden tai ihan vaan vaihtelun vuoksi.

Pehmeat arvot nakyvat vahvasti Z-sukupolven tydelamaodotuksissa, mutta nuorille tar-
keda tydssa on myos raha. Z-sukupolven nuoria ei kuitenkaan pelkka palkka motivoi,
vaan nuoret arvostavat myods kasvumahdollisuuksia tyopaikalla. Kasvumahdollisuudet
yrityksessa tasapainottavat ja kompensoivat myos palkkaneuvotteluissa (Betterworks).
Nuorille tydé mahdollistaa taloudellisen itsenéisyyden. Palkka-asioista puhuminen ei ole
Z-sukupolven nuorille ongelma, vaan palkasta neuvotellaan rohkeasti ja avoimesti. Nuo-
ret tuntevat oman arvonsa, eika ty6ta lahdeta tekeméaéan ilmaiseksi tai huonolla palkalla.
(Lintula 2020, 217.)

2.3 Z-sukupolven tyoelamataidot

Tyomarkkinat ovat muuttumassa ympari maailmaa lahivuosien aikana, silla tyomarkki-
noilla tulee olemaan yhteensa nelja sukupolvea. Alla olevassa kuvassa (Kuva 1. Tyoela-
massa olevat sukupolvet vuonna 2020.) on kuvattu vuonna 2020 ty6elamassa olevat

sukupolvet, jotka ovat siis suurten ikaluokkien nuorimmat, X-, Y- ja Z-sukupolvet.

Generations

The First

Connected Kids

Older Gen Z

1946-1964 1981-1996

1997-2005

The Technology
Inherent

Younger Gen Z

The Digital Natives
Source: The NPD Group/Culture Waves Younger Millennial

Kuva 1. Tybelaméassa olevat sukupolvet vuonna 2020. (The NPD Group n.d.)

The Counterculture
Generation

Older Millennial

Baby Boomers
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Jokaisella sukupolvella on omaksutut mielipiteet, arvot, uskomukset, asenteet ja tavat,
jotka saattavat aiheuttaa vaarinymmarryksia ja erimielisyyksia tydelamassa. Kyse ei valt-
tamatta ole kuitenkaan eri sukupolvien vastakkainasettelusta ihmisina vaan vastaavasti

erilaisien tyokulttuurien kohtaamisesta (Mellanen A. & K. 2020, 169).

Vanhemmat sukupolvet suhtautuvat tyduraansa hyvin eri tavalla kuin vasta tyéelamaan
siirtymassa olevat Z-sukupolven nuoret. Tyén merkitys on erilainen kuin 30-50 vuotta
sitten, mutta Z-sukupolven nuorille ty6 on silti tarkeda. Z-sukupolven nuoret eivat née
tyota endd pelkastaan transaktionaalisena vaihtokauppana - taytyy palvella molempia
osapuolia yli rahallisen vaihdannan. Taloudellisen hyvinvoinnin kasvu ja sen tuomat
mahdollisuudet ovat mahdollistaneet kyseisen nakemyksen Z-sukupolven nuorille. Vas-
taavaan ylelliseen ajatteluun ei ollut edes varaa aikaisempina vuosikymmenina, kuten
suurten ikaluokkien aikakaudella. Z-sukupolven nuoret eivat koe tyodta vain velvollisuu-
tena, joka tulee hoitaa kello kahdeksasta neljaan. Tydn katsotaan olevan itsensa kehit-
tamisen véline, joka voi tapahtua ajasta ja paikasta riippumatta. (Mellanen, A. & K. 2020,
41-42.) Lisaksi suuret ikdluokat eli toisen maailmansodan jalkeen syntyneet kantavat
ajatuksen siitd, ettd tyontekija antaa panoksensa tytnantajalle ja tama huolehtii hanesta
koko tyduran ajan aina eldkkeeseen asti. Z-sukupolven nuoret puolestaan ajattelevat,
ettd heidan tydpanostaan vastaan tyénantajan tulee kehittda tyéntekijaa jatkuvasti, jotta
tyontekija on jatkossakin kilpailukykyinen tydmarkkinoilla. (Mellanen, A. & K. 2020, 60.)
Tassa ajattelutavassa korostuvat Z-sukupolvelle ominaiset arvot, joiden mukaan ty6n
tulee olla merkityksellistd, mielekasta, kehittdvaa ja motivoivaa. TAma tyon eri merkityk-

sellisyyden kokeminen tuo vakisinkin ristiriitoja tydelamaan eri sukupolvien valilla.

Vanhemmille sukupolville Z-sukupolven kayttaytyminen tydelaméassa saattaa vaikuttaa
epakunnioittavalta. Z-sukupolven nuoret usein asettavat ja vaativat suuriakin asioita heti
tyonantajiltaan, vaikka eivat olisi osoittaneet viela edes kykyjaan. Z-sukupolvi ei myo6s-
kadan kunnioita vanhempia tyontekijoita ikaisiaan kollegoitaan sen enempaa, silla nuoret
ovat syntyneet ja kasvaneet historian tasa-arvoisimpaan maailmaan. Z-sukupolvelle jo-
kainen on lahtdkohtaisesti yhdenvertainen tytyhteistissa katsomatta tittelid, ikaa ja su-
kupuolta. Esimiehenkin Z-sukupolven nuoret ndkevat ennemminkin tarkeana sidosryh-
mana kuin korkeampana auktoriteettina. Taméa tyypillinen ajattelutapa Z-sukupolven
nuorille perustuu siihen, ettd Z-sukupolven ndkemyksien mukaan hierarkiakuilut eivat
edista hedelmallista yhteisty6td. Lisdksi vanhemmille sukupolville tyypillistd on jo rutii-
neiksi muodostuneet toimintatavat ja tietynlainen asioiden hyvaksyminen ilman peruste-

luita. Tyypillinen "teemme nain, koska olemme aina tehneet” -lahestymistapa on
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todellisuudessa todella kaukana Z-sukupolven toimintatavoista. Tallainen l&hestymis-
tapa lahinna yllyttdd hakemaan luovia ja innovatiivisia ratkaisuja. Z-sukupolven muu-
tosinnokkuus ei kuitenkaan kyseenalaista kenenkaan auktoriteettia, vaan lahinné nykyis-

ten toimintamallien jarkevyytta. (Mellanen, A. & K. 2020, 39 ja 52.)

Vanhemmille sukupolville Z-sukupolven nuoren kayttaytyminen saattaa nayttdd myos
laiskuudelta. Z-sukupolven nuoret haluavat pitdéd digitaalisia taukoja tydaikanaan, kun
taas vanhemmat sukupolvet nakevat kyseisen tarpeen riippuvuutena. Z-sukupolvelle ty6
on kuitenkin oman minén ja unelmien toteuttamisen jatke. Nuoret haluavat yksiléida ja
personoida kaikkea elaméassa - jopa sen, miten ja milloin tyota tehdaan. Tydajat saatta-
vat vaihdella ja téiden valissa tehdaan itselle mieluisia asioita. Nimittain tyon arvon maa-
rittelevat tulokset ei niinkaan siihen kaytetty aika (Mellanen, A. & K. 2020, 42). Lisaksi Z-
sukupolven nuoret tyontekijat arvostavat tyon fyysisia puitteita ihan eri tavalla; nuorten
suosimat sakkituolit ja sohvat edustavat neuvotteluhuoneissa istuville keski-ikaisille lais-

kuutta.

Z-sukupolven nuoret tyontekijat janoavat yhteisollisyytta ja sosiaalista tydyhteis6d, jotka
edesauttavat tydssa viihtymista ja tyon hauskuutta. He arvostat yhteistyéta ja jakavat
asioita varsin vapautuneesti. Suurien ikaluokkien tyéntekijat ovat puolestaan tottuneet
hoitamaan aina itse omat tydtehtavansa, jotta tydsuoritus olisi aina moitteeton. Ero eri
sukupolvien vdlille synnyttaa myds kommunikaatiokanat ja suhde aikaan. Z-sukupolven
nuoret kommunikoivat nopeatempoisesti sosiaalisen median kanavissa ja keski-ik&iset
sahkopostitse. (Rubanovitsch 2020, 185.)

Monista eri tydkulttuurisista eroista huolimatta eri sukupolvien asenteista [6ytyy myos
yhtalaisyyksia. Tarkasteltaessa eri sukupolvien asenteita tyéta kohtaan yleisiksi ja yhdis-
taviksi arvoiksi nousevat klassiset perustarpeet ja motivaatiotekijat. Tyon sisallon kiin-
nostavuus, mahdollisuus oppia uutta ja toteuttaa itseaan ovat tarkeité niin Z-sukupolven
nuorille kuin vanhemmillekin. My6s taloudellinen turvallisuus ja jatkuvuus ovat yhteisesti

arvostettuja.
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3 REKRYTOINTI

Rekrytointi on prosessi, jossa etsitaan ja palkataan patevin hakija avoinna olevaan tyo-
tehtavaan tai -paikkaan (Luenendonk 2019). Henkilostotarpeinen kartoitus yrityksen lii-
ketoiminnallisten tavoitteiden mukaan, toimenkuvan ja profiilin maarittely, hakuka-
navien valinta, tyopaikkailmoituksen laadinta ja julkaisu, hakemusten lapikaynti, valinta-
menetelma seka hakijan palkkaaminen ja jalkimarkkinointi sisaltyvat rekrytointiproses-
siin (Dessler 2017, 104). Rekrytointi vaatii aina budjetin, henkiléresursseja seka aikaa.
Rekrytoinnille asetetaankin yha kovempia odotuksia yrityksen liiketoiminnan tavoittei-
den tukemiseksi - nopeus, laatu, tehokkuus ja lopputulos korostuvat. Rekrytointi on ni-
mittain yrityksen kriittisimpia toimintoja. Rekrytoinnin kautta organisaatiot varmistavat,
ettd yrityksen henkilston tai tydvoiman taidot pysyvat linjassa sen aloitteiden ja tavoit-
teiden kanssa (Luenendonk 2019).

Rekrytointitarpeen yrityksessa tai organisaatiossa aiheuttaa yleensa henkilostévaje.
Henkildstovaje voi johtua esimerkiksi henkilon lahtemisesta uusiin tydtehtaviin, elak-
keelle jaadmisestd, pidemmista sairauslomista seka tyontekijan siirtymisesta muihin tyo-
tehtaviin yrityksen sisélla. Lisaksi yrityksen tai organisaation liiketoiminnan laajentumi-
sen seka organisaatiomuutoksen myota henkildstotarve voi lisdantya. (Viitala 2014.)

Rekrytointi voidaan hoitaa yrityksen omilla henkiloresursseilla tai vastaavasti ostaa pal-
velu ulkopuoliselta rekrytointiyritykseltd. Paatbkseen yleensa vaikuttaa muun muassa
budjetti, tydmarkkinatilanne ja arvio siitd, kuinka haastavaa tarvittavan osaamisen l6y-
taminen katsotaan olevan (Laine 2016, 5). Nimittéin joihinkin avoinna oleviin tehtaviin
kilpailu voi olla erittainkin kovaa ja toisiin on etsittava aktiivisemmin osaajia. Rekrytoin-
neista vastaavalta henkildstbammattilaiselta vaaditaankin paljon. Vahvan bisnesnéke-
myksen ja tavoitteellisuuden lisaksi rekrytoijan tulisi hallita rekrytointimenetelmét ja -
tyokalut, markkinointia, kuluttajakayttaytymista seka haku- ja ilmoituskanavia. Lisaksi
rekrytoijan tulisi seurata nopeasti kehittyvaéa teknologiaa ja sen tuomia muutoksia hen-

kilostéhankintaan. (Koivusaari 2016, 3.)

Rekrytointi on aina kallis ja tarked investointi yritykselle. Yksittaisen rekrytoinnin kus-
tannusten laskeminen on haastavaa, silla muuttujia on useita. Suorat kustannukset -
tyoresurssit, palkat, tydnantajakustannukset - muodostavat vain osan koko rekrytoinnin
todellisesta arvosta. Virherekrytoinnin kustannukset ovat puolestaan moninkertaiset;

vaaran hakijan palkkaamisen kustannukset voivat yltda eri arvioiden mukaan jopa
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satoihin tuhansiin euroihin. Kustannustehokkaasti hoidettu rekrytointiprosessi tuo yri-
tykselle positiivisia taloudellisia vaikutuksia, kehittda tydnantajanimagoa seka nostaa jo
tydskentelevien tyontekijdiden tyéhyvinvointia (Salli & Takatalo 2014, 14). Rekrytoinnin
onnistuminen kustannustehokkaasti on yritykselle ja organisaatioille siis erittain tar-
kead, jotta paastaan liikketoiminnallisiin tavoitteisiin, tydyhteis6 kukoistaa ja yritys me-

nestyy (Koivusaari 2016, 3).

3.1 Rekrytointiprosessin kuvaus

Rekrytointi on prosessi, jonka tavoitteena on aina Idytaa pitkaaikainen ratkaisu yritykselle
ja tybnhakijalle. Rekrytointiprosessi on usein yrityksessa jatkuva toiminto, jonka toteut-
tamiseksi on suunniteltu etuk&teen kaikki vaiheet huomioonottava prosessi. Rekrytointi
on molempien osapuolten valinen myyntitilanne, jossa dialogi kdydaan odotusten, kom-
petenssien, tavoitteiden ja toiveiden valilla (Asikainen 2017). Rekrytointi voidaan katsoa
olevan mahdollisuus, joka edistaa liiketoimintaa ja rikastuttaa tydyhteisoa (Koivusaari
2016, 22). Alla olevassa kuvassa (Kuva 2. Rekrytointiprosessin kuvaus) on kuvattu rek-
rytointiprosessi paapiirteittain.

HENKILOSTOTARPEIDEN KARTOITUS

TOIMENKUVAN JA PROFIILIN MAARITTELY

VALINTAMENETELMAN JA HAKUKANAVIEN VALINTA

TYOPAIKKAILMOITUSTEN LAADINTA JA JULKAISU

HAKEMUSTEN LAPIKAYNT]

HAASTATTELUT

REKRYTOINTIPAATOS JA TYONTEKUAN PALKKAAMINEN

HAKIJOIDEN INFORMOINTI JA JALKIMARKKINOINTI

Kuva 2. Rekrytointiprosessin kuvaus.
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3.1.1 Henkilostotarpeiden kartoitus

Rekrytointiprosessi alkaa henkilostotarpeiden kartoituksella. Kartoituksessa tiedoste-
taan yrityksen lisdantynyt henkilostétarve. Henkilostotarpeen méaarittelyssa on syyta
my0Os miettid, tarvitaanko uutta henkil6a todella ja onko muita vaihtoehtoja, joilla esimer-
kiksi poislahteneen tydntekijan tyot voitaisiin hoitaa. Esimerkiksi tydtehtavien uudelleen
jaolla, tydmenetelmien kehittdmisella tai hankkimalla paremmat tydvéalineet voitaisiin tyy-
dyttaa lisaantynyt tyotarve. Olennaisinta henkildstotarpeiden kartoituksessa on, etta rek-
rytoijalla on selkea kasitys haettavasta tyotehtavastd, vaadittavista taidoista ja patevyyk-
sista. (Joki 2018, 88.)

3.1.2 Toimenkuvan ja profiilin maarittely

Rekrytointiprosessin onnistumisen kannalta toimenkuvan ja profiilin maarittely on kriitti-
sin vaihe. Rekrytointitarpeen ilmaantuessa on tarkea pysahtya maarittelemaan haetta-
van tyotehtavan ja ihanteellisen tyonhakijaprofiilin ominaisuuksia (Salmela 2019). Huo-
lellisesti tehty esity0 takaa hallitumman ja onnistuneemman rekrytointiprosessin.

Toimenkuvaa maariteltdessa tarkeaa on pohtia yrityksen lyhyen ja pitkan aikavalin ta-
voitteita seké peilata niita taytettavaan toimenkuvaan. Liiketoiminnan tarpeiden ja tulos-
tavoitteiden ollessa selkeasti tietoisuudessa uuden rekrytoitavan henkilon maarittaminen
helpottuu huomattavasti. Tama on laht6kohta, josta puolestaan johdetaan profiili ja koko
rekrytoinnin tavoitteet. (Kivimaki 2016, 7.)

Profiilin maarittdminen voidaan katsoa olevan vaihe, jossa kaikki rekrytoinnissa mukana
olevat henkil6t kalibroivat keskendéan mittarinsa samalla tasolle (Kivimaki 2016, 7). Pro-
filointi on hyva toteuttaa yhdessa rekrytoivan esimiehen kanssa, joka tietda ja tuntee
tarkasti timinsa tarpeet seké haettavan tydtehtavan ominaispiirteet (Salmela 2019). Rek-
rytoija ja rekrytoiva esimies siis yhdessa miettivat ja jakavat ndkemyksiaén hakijalta vaa-
dittavista kriittisistd menestystekijoista, joita edellytetddn haettavassa tehtavassa me-
nestymiseen (Kiviméki 2016, 7). Tarkeaa on pohtia sellaisia kompetensseja tai osaami-
sia, joita henkil6lla on valttamatonta olla entuudestaan ja mitka puolestaan tyéntekija voi
oppia uuden tyon tai koulutuksen kautta (Salli & Takala 2014, 15). Nama maaritelmat

ohjaavat koko rekrytointiprosessia, kun laaditaan hakuilmoitusta, suunnitellaan
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haastatteluvaihetta, mietitddn sopivia haastattelukysymyksia sekéa hahmotellaan lopul-

lista henkildvalintaa ja valintaperusteita (Salmela 2019).

3.1.3 Valintamenetelman ja hakukanavien valinta

Rekrytointiprosessissa rekrytoija valitsee sopivan valintamenetelman, jolla saavutetaan
alkuvaiheessa asetetut tavoitteet. Menetelmavalinnoilla on vaikutusta esimerkiksi rekry-
tointiprosessin lapimenoaikaan ja kustannuksiin. Valintamenetelmaa valitessa tulisi huo-
mioida myds se, ettd menetelman tulisi olla relevantti tehtavalle. Sopiva menetelma riip-
puu siis taysin tehtavakuvauksesta ja yrityskulttuurista, mutta tavallisin tiedonkeruume-
netelm& on haastattelu. Menetelmaa tadydentamalla rekrytoinnin onnistumisen todenna-
koisyys kasvaa (Kiviméki 2016, 9). Haastattelun avulla pyritdédn saamaan mahdollisim-
man paljon tietoa hakijan luonteesta, motivaatiosta, osaamisesta ja aikaisemmasta ty6-
kokemuksesta.

Rekrytointimarkkinointi on muuttunut valtavasti viime vuosina sosiaalisen median myo6ta.
Sosiaalinen media tarjoaa tehokkaan tavan tydpaikkailmoitusten julkaisemiseen ja oikei-
den kohderyhmien tavoittamiseen. Liséksi sosiaalisen median mainosratkaisut mahdol-
listavat tehokkaan kohdentamisen. (Techman 2016.) Oikean ja sopivan hakukanavan
varmistaminen onkin osa rekrytointiprosessia. Tavoiteltu kohderyhm& maarittaa ilmoituk-
sen julkaisu- ja jakelukanavia, josta heidat todenndkdisemmin tavoittaa. Tyontekijoita
haetaan yha useammin ilman perinteista tyopaikkailmoitusta. Monet timanttiset tekijat
l6ydetdan esimerkiksi LinkedInin verkkosivustolta, jolloin myds verkostoiden merkitys

rekrytointiprosessissa kasvaa.

3.1.4 Tyopaikkailmoituksen laadinta ja julkaisu

Tyopaikkailmoitus laaditaan maaritellyn toimenkuvan perusteella. Tydpaikkailmoituksen
sisélto ja tyyli maaraytyvat osittain valitun hakukanavan mukaan. Hyva tyépaikkailmoitus

on kuitenkin aina ytimekas ja selke&, joka markkinoi tehtavaa ja tytpaikkaa hakijalle
Tyopaikkailmoituksessa tulee esiintyd ainakin seuraavat vaaditut tiedot:

o Yritysesittely

e Tehtavat ja vastuualueet
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¢ Vaadittava koulutus- ja kokemustaso

¢ Vaadittava osaaminen, taidot ja luonteenpiirteet

o Hakemisen yksityiskohdat, kuten esimerkiksi tarvittava CV & hakukirje
e Hakemuksen paattymisaika

¢ Yhteystiedot

Hyvan tyopaikkailmoituksen tulisi puhutella tavoiteltavaa hakijaryhmaa, jolloin rekrytoijan
kohderyhma- ja kuluttajakayttaytymistietoisuus korostuvat. Tietoisuus tavoiteltavan ha-
kijaryhman arvomaailmasta, motivoinnista ja siitd, mita he karsastavat. (Laine 2016, 14.)
Tarke&a on miettid, miten heratetaan oikeiden hakijoiden mielenkiinto. Nimittain tyopaik-
kailmoitus vaikuttaa suoraan tydonhakijoiden laatuun (Koppala 2020). Hyva tydpaikkail-
moitus tarjoaa hakijalle tarvittavan informaation ja syyn kiinnostua kyseisesta tehtavasta
ja organisaatiosta (Laine 2016, 14). Tavoite on, etta potentiaalinen hakija saataisiin ot-
tamaan selvaa tyopaikasta, aidosti haluamaan sita ja lopulta hakemaan avoinna olevaa
tyopaikkaa.

3.1.5 Hakemusten lapikaynti

Hakuajan paatyttya rekrytoijan tulisi kiinnittd& huomiota ja panostaa hakijakokemukseen.
Rekrytoijan olisi hyva olla yhteydessa hakijoihin ja tiedottaa hakuprosessin etenemi-
sestd. Kommunikointi hakuprosessin aikana on tarkeaa, jotta tybnhakija on jatkuvasti
informoituna prosessin etenemisestd, aikataulusta ja mahdollisesta valintatiedosta. Te-
hokas kommunikointi myds parantaa yrityksen imagoa hakuprosessin lopputuloksesta
huolimatta, silla yritys pystyy kommunikoinnin avulla viestiméén aitoa kiinnostusta haki-
joita kohtaan. Lisadksi riittdva ja hyva kommunikointi parantaa tytnantajamielikuvaa,
jonka hakija usein luo ensimmaisen kontaktin perusteella. Nimittain laadukkaasti hoi-
dettu rekrytointiprosessi on ratkaiseva tekija tydantajamielikuvan kannalta (Taittonen
2019).

Hakuajan paattymisen ja kommunikoinnin jalkeen aloitetaan tehokas esikarsinta, joka on
tuloksellisen rekrytoinnin perusedellytys. Hakemuksien mé&&ran mukaan karsinta voi-
daan tehd& manuaalisesti tai hyddyntden nykyaikaisia ja pitkalle vietyja rekrytointijarjes-
telmid. Tarkeinta esikarsinnassa on poissulkea sellaiset hakijat, jotka eivat selvasti so-

vellu haettuun tehtavaan. (Kivimaki 2016, 11.)
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Ansioluettelossa perehdytaén hakijan kertyneisiin tydkokemuksiin ja tarkastellaan haki-
jan urakehitystd. Looginen ja vastuuta kasvattava urakehitys on hakijassa aina positii-
vista. Hakijan hakemuksesta tulisi selvitd hanen osaamisensa, persoonansa ja motivaa-
tionsa. Hakemusta voidaan pitaa tietynlaisena myyntipuheena rekrytoivalle yritykselle.
Hakija pystyy myos hakemuksessa antamaan loogisia selityksid mahdollisesti ansioluet-

telon aukoille tai henkilokohtaisille urapolkuvalinnoille. (Kivimaki 2016, 11.)

Karsintaprosessi toistetaan niin monta kertaa, etta haastatteluun kutsuttavia hakijoita on
noin neljasta kahdeksaan. Taman katsotaan olevan helposti hallittava maara, joka ei
kuluta liikaa resursseja. Maaraan vaikuttaa kuitenkin asetetut tavoitteet ja saapuneiden

hakemuksien méara ja laatu.

3.1.6 Haastattelut

Yleisin ja tavallisin kaytetty tiedonkeruumenetelma on ammattitaitoisesti tehty haastat-
telu. Haastattelun avulla pyritdan tutustumaan hakijoihin paremmin, selvittamaan heidan

asenteitansa ja odotuksia seka pohtimaan, kuka hakijoista on oikea tekija yritykseen.

Haastattelutyyleja ja -tapoja on monenlaisia, kuten esimerkiksi puhelin-, kompetenssi-,
ja ryhmahaastattelut. Tarkeintd haastattelutilanteissa on kayttaa samaa haastatteluta-
paa jokaisen hakijan kohdalla, jotta arviointi on tasapuolista. Haastattelurungon tulee ra-
kentaa haettavan toimenkuvan kautta ja linkittya yrityksen liiketoiminnallisiin tavoitteisiin.
Haastattelurungon pitéisi olla hyvin suunniteltu ja tehtavakohtaisesti raataloity, jotta se
mahdollistaisi kattavan tiedon hakijasta paatoksen tueksi. Lisdksi samansisaltoista haas-
tattelurunkoa tulisi hyddyntaa jokaisessa haastattelussa, jotta hakijoiden vertaileminen
olisi helpompaa my6hemmassa vaiheessa. Hyva haastattelu on maaramuotoinen, kes-
kustelunomainen ja kiireeton. Tietynlainen dialogi, joka kaydaan rekrytoivan yrityksen
edustajien ja tydnhakijoiden kesken. Vuorovaikutteisella keskustelulla rakennetaan luot-

tamusta ja luodaan positiivista, kiinnostavaa tytnantajakuvaa. (Evers 2014.)

Yrityksen edustajalla on suuri merkitys haastattelutilanteessa; h&n on kasvot haastatte-
lutilanteessa koko yritykselle. Rekrytointitilanteessa yrityksen brandilld, arvoilla, tunnet-
tuudella on vahvasti merkitysté siihen mielikuvaan, joka tyontekijalla on yrityksesta haas-
tatteluun tullessaan. Haastattelutilanne on oiva paikka vahvistaa tiettya mielikuvaa haki-

jalle tai vastaavasti oikaista jokin vaarinymmarrys. (Asikainen 2017.)
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3.1.7 Rekrytointipaétos ja tydntekijan palkkaaminen

Rekrytointiprosessi on tarkea vieda tehokkaasti loppuun asti. Rekrytointipaatosta teh-
dessa kannattaa viela kerrata rekrytointikriteerit ja peilata niitd hakijan ominaisuuksiin.
Rekrytointipaatdsta ei kannata myéskaan tehda, mikali taysin patevaa hakijaa ei haussa
[6ydy. Nimittédin epapatevan hakijan palkkaaminen voi myéhemmin vaikuttaa virherekry-

toinnin kustannuksina.

Referenssitiedot kannattaa myds tarkistaa ennen varsinaista rekrytointipaatosta. Refe-
renssitietojen tarkoitus on vahvistaa sita kuvaa ehdokkaasta, minka han on itsestaan
luonut valintaprosessin aikana (Soikkanen, Sormunen & Stelander 2015, 13). Referens-
seihin tulee kuitenkin suhtautua kriittisesti, silla referenssit voivat perustua vahvaan sub-
jektiivisuuteen; hyvin toimiviin henkildkemioihin. Referenssin antajan voi olla vaikea ottaa
objektiivisesti kantaa siihen, kuinka henkild parjaisi uudessa tehtavassa ja erilaisessa

organisaatiossa (Salli & Takatalo 2014, 87).

Rekrytointipaatdksen jalkeen tavoitteena on saada uusi tydntekija mahdollisimman no-
peasti kiinni tuottavaan tekemiseen, varmistaa sitoutuminen ja edistaa strategisten ta-
voitteiden sisaistamista (Kaijala 2016, 66). Tavoitetta tukee ennalta suunniteltu perehdy-
tysprosessi ja vastuuhenkildn valinta, jotta uusi tydntekija saa mahdollisimman myoéntei-
sen alun. Rekrytointiprosessi on ollut odotusten luontia ja hallintaa, joten seuraavaksi

odotukset on lunastettava.

3.1.8 Hakijoiden informointi ja jalkimarkkinointi

Rekrytointipaatoksen varmistuttua tulee huolehtia kaikkien hakijoiden nopeasta informoi-
misesta. Hakijakokemusta ja siten tydnantajamielikuvaa nimittain parantaa merkittavasti
nopea, riittava ja tasmallinen hakijaviestinta. (Villa 2016, 17.) Henkilékohtaisen viestin-
nan merkitys on erittéin suuri rekrytointipd&toksessa. Prosessin pitkittdminen laskee
tyonantajanmielikuvaa ja voi vaikuttaa myds tulevaisuuden rekrytointeihin. Ei-paatdoksen

viestiminen tulee tehda suoraselkaisesti, viivyttelematta ja hakijaa kunnioittavasti.

Rekrytoinnin jalkeen kannattaa viela analysoida ja arvioida koko paatetty rekrytointipro-
sessi. Miettid mahdollisia kehityskohtia ja sitda, mita voitaisiin jatkossa tehda eri tavalla.
Rekrytoinnin onnistumista voidaan nimittiin mitata monista eri nakokulmista. Esimerkiksi

hyvasta tyonantajaimagosta kertoo hakemuksien mé&éra ja niiden laatu. Lisaksi saatu
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palaute ja rekrytoijien tyytyvaisyydella itse prosessiin voidaan mitata rekrytointiprosessin
onnistumista. Yksi tarkeimmistd onnistumisen nakokulmista kuitenkin on se, ettd uusi
palkattu tyontekija menestyy tydssaan. Tasta tuloksia saadaan kuitenkin vasta kuukau-

sien kuluttua valitun tyéntekijan aloittamisesta.

3.2 Arvot ja asenteet rekrytoinnissa

Tyobelaman muuttuessa rekrytoinninkin tulee muuttua. Yha useammin rekrytoinnissa ko-
rostuvat hakijan seka yrityksen arvot ja asenteet. Aito rekrytointi on yhtién arvomaailman
ja tavoitteisiin sopivan osaamisen, tahtotilan ja kehittymiskyvyn léytamista ja vaalimista
(Kaijala 2016, 16).

Hakijan taidot ovat olleet rekrytoinnin paakriteeri aina, mutta nykyaéan ei voida enééa rek-
rytoida pelkéstaan siltd pohjalta. Nimittéain rekrytointikilpailu on jatkuvasti kovenemassa
ja hyvista tyontekijoista tulee olemaan selkea pula. Jatkossa yrityksien on oltava yha
useammin valmiita kouluttamaan henkild tyotehtavaan. Talldin rekrytoinnissa korostuu
se, ettd osataan hakea oikeantyyppisia inmisia, jotta heidan kouluttamiseensa on jarke-
vaa investoida rahaa ja aikaa. Rekrytointikriteerind tulee yleistymaan kulttuurisesti so-
piva; yhdenmukaisuus tyontekijan ja yrityksen normien ja arvojen valilla. (Salli & Takatalo
2014, 19-20.)

Rekrytoinnin kriteereja asetettaessa on tarkeaa peilata yrityksen kulttuuria ja arvoja nii-
hin. Hakijalla on hyva olla samansuuntaiset arvot ja asenteet, joita yritys myos itse edus-
taa. Nimittain tutkimuksien mukaan tyontekijén ollessa kulttuurisesti sopiva seuraa paljon
mydnteisié lopputulemia. Esimerkiksi kulttuurisesti yhteensopivalla tydtekijoilla on korke-
ampi tyotyytyvaisyys, vahvempi samaistuminen seké sitoutuminen organisaatioon ja he

usein suoriutuvat tygssdan paremmin.

Kulttuurisessa sopivuudessa on tarkeaa myos tarkastella sita, etta onko yrityksen orga-
nisaatiokulttuuri ihanteellinen vai tarvitaanko siihen muutosta. Mikali yrityskulttuuri tarvit-
see muutosta ja uudistumista yrityksen kannattaa rohkeasti rekrytoida henkil6ita, jotka
omalla toiminnallaan pystyvat vahvistamaan tavoitekulttuuria ja toimimaan tietynlaisena
uuden kulttuurin muutoslahettildaédné. Rekrytointi on siis organisaatiolle loistava mahdol-
lisuus uusiutua. Rekrytointi mahdollistaa tydyhteis6ihin uusia ihmisid, joilla on erilaisia
nakemyksia, toimintamalleja ja uudistavaa energiaa. Rekrytoinnissa tulisikin kiinnittaa

huomiota my6s hakijan aiempaan taustaan; halutaanko aiempaa toimialaosaamista vai

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Susanna Saari



25

lahtokohtaisesti erilaisen taustan omaava henkild. Erilaisen taustan omaava henkild voi
auttaa myos jo olemassa olevia tydntekijoita laajentamaan ajatusmaailmaa ja motivoida
tuomaan uudenlaisia nakokulmia keskusteluun ja toimintaan. (Salli & Takatalo 2014, 20—
21.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa kasittelen empiirista tutkimustani, jossa aluksi pohjustan tutkimustehta-
van lahtékohtaa. Taman jalkeen kerron tutkimusmenetelman valinnasta ja itse aineiston-
keruusta. Lisaksi kuvaan tutkimuksen toteutuksen ja etenemisen aina osallistuneiden

valinnasta tulosten saantiin. Esittelen myds haastatteluaineiston analysointia.

4.1 Tutkimustehtavan lahtékohta

Z-sukupolvi eli noin 1996-2010 syntyneet nuoret ovat siirtymassa tydelamaan. Z-suku-
polvi on uusi ryhma tyémarkkinoilla, joka haastaakin taysin uudella tavalla ty6elamaa
muuttumaan. Z-sukupolven arvot, asenteet ja odotukset tytelamaa kohtaan luo myés
ennenndkemattémia haasteita heidan rekrytointiinsa. Opinnaytetyoni tutkimusongelma
on Z-sukupolven tyéelamaodotukset, rekrytointi ja heidan rekrytointinsa kehittdminen.

Z-sukupolvea on tutkittu aikaisemmin, mutta se ei ole fokusoitunut juurikaan rekrytoinnin
nakokulmaan. Opinnaytetydni tutkimusongelma perustuu siis uuteen tietoon ja on suu-
relta osalta viela ennakoivaa, silla suurin osa Z-sukupolven nuorista on vasta aloittanut
tyburansa. Tutkimuksen perustana on siis havainto siita, ettéd Z-sukupolven tyoelama-
odotuksien vaikutuksesta rekrytointiin ei ole viela riittavasti laadullista tietoa olemassa.
Kuitenkin ymmarrysta Z-sukupolven arvoista ja tydelamaodotuksista tarvitaan, jotta voi-

taisiin tiedostaa niiden mahdollisia vaikutuksia ja seurauksia.

4.2 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksessa selvitetaan rekrytoijien kokemuksia ja hakemyksia Z-sukupolven tyoela-
maodotuksista ja heidan rekrytoinnistaan. Halutaan siis tietd&, miten rekrytoijat tuntevat
Z-sukupolven arvoja ja tydelamaodotuksia seka miten he kokevat nuorien rekrytoinnin.
Lisdksi mietitian mahdollisia kehitysideoita Z-sukupolven rekrytointiin. Opinnaytetydn
tutkimukseni tulos antaa nakékulmaa siis rekrytoijille ja tyénantajille, jotka haluavat ym-
martdd Z-sukupolven tydeldmaodotuksia ja rekrytointia paremmin. Tutkimustani ohjaa-

vat seuraavat padkysymykset:

e Mitd Z-sukupolvi odottaa tydelamalta?
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e Miten Z-sukupolvea tulisi rekrytoida?

¢ Miten Z-sukupolven rekrytointia voisi kehittaa?

4.3 Tutkimus- ja aineistonkeruumenetelman valinta

Opinnaytetydni empiirinen osuus toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Laadullisessa
eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa tavoite yleensa on léytaa tai paljastaa tosiasioita eika
niinkaan todentaa jo olemassa olevia (totuus)vaittamia (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara
2009, 161). Laadullinen tutkimus pyrKii siis vastaamaan miksi, miten ja millainen? - ky-
symyksiin. Laadullinen tutkimus on aina kuitenkin omanlaisensa versio tutkittavasta ilmi-
Osta eika tutkimuksella voida saavuttaa ilmiéta kokonaisuudessaan ja kaikessa syvalli-
syydessééan kuvaavaa tilannetta. Tarkastelemalla kuitenkin tutkittavaa ilmiota useista na-
kokulmista voidaan saada monipuolista tietoa, ymmarrysta syy-seuraussuhteista ja il-
mion luonteesta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 1-2.)

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelma eli teemahaastattelu valittiin siksi, etté kyseinen
menetelma antaisi parhaiten nakokulmia ja ratkaisuehdotuksia tutkimuksen aiheelle. Ni-
mittain teemahaastattelua tyypillisesti kaytetaan silloin, kun halutaan tietoa vahemman
tunnetusta asiasta, kuten tassa tapauksessa vasta tydelamaan siirtyvasta Z-sukupol-
vesta. Teemahaastattelu mahdollistaa monipuolisen vuorovaikutuksen haastattelijan ja
haastateltavan valilla, jossa huomioidaan ihmisten tulkinnat ja heidan merkityksenan-
tonsa (Napara, 2017). Teemahaastattelussa pyritddn keskustelemaan ennalta paatetyt
teemat kaikkien tutkittavien kanssa, antanen kuitenkin tilaa vapaalle puheelle. (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 6.) Ennalta paatetyt teemat ovat tassa opinnayte-

ty0ssa seuraavat:

e Miten Z-sukupolvi eroaa muista tyoeldaméaodotusten suhteen?
e Miten Z-sukupolven rekrytointi eroaa muista?

e Miten Z-sukupolven rekrytointia pitaisi kehittaa?
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4.4 Teemahaastattelujen toteuttaminen

Haastatteluun valittiin nelja aktiivisesti rekrytoinnin parissa tytskentelevaa, joiden nake-
myksia ja kokemuksia haluttiin kuulla. Teemahaastattelulle tyypillisesti haastateltavat va-
littiin harkinnanvaraisesti tutkijan asettamien kriteereiden perusteella. Nama kriteerit oli-
vat henkil6t, jotka tytskentelevat paivittdin rekrytoinnin parissa ja ovat aktiivisesti yhtey-

dessa tydnsa kautta Z-sukupolven nuoriin.

Lahestyin haastateltavia padsaantoisesti sahkdpostilla, jonka kautta koin henkilén ole-
van helpoiten tavoitettavissa. Lisdksi hyodynsin omia henkilokohtaisia verkostoja, jotka
tayttivat asetetut kriteerit. Kaikki haastateltavat tyoskentelevat siis aktiivisesti rekrytoin-
nin parissa ja ovat rekrytoineet paljon Z-sukupolven nuoria. Haastateltavat ovat alansa
asiantuntijoita, joilla kaikilla on jo useamman vuoden tydkokemus rekrytoinnista. Lisaksi
haastateltavien toimialakohtaisessa rekrytoinnissa on eroavaisuuksia; osat tekevat kai-
kille toimialoille rekrytointia ja osat ovat puolestaan keskittyneet enemman tiettyjen am-
mattiryhmien rekrytointitarpeisiin. Haastateltavien tehtavanimikkeet jakautuivat seuraa-
vasti: Myynti & HR Konsultti, Rekrytointikonsultti, HR-konsultti ja asiakkuuspadllikkd. Alla
olevassa taulukossa (Taulukko 1) on kuvattu haastateltavien tehtavanimikkeet.

Taulukko 1. Haastateltavat ja heidan tehtavanimikkeensa.

HAASTATELTAVAN TEHTAVANIMIKE | HAASTATELTAVA
Myynti & HR Konsultti Haastateltava 1
Rekrytointikonsultti Haastateltava 2
HR-konsultti Haastateltava 3
Asiakkuuspaallikko Haastateltava 4

Informoidessani haastatteluun osallistuvia henkil6itd pohjustin opinnéytetyoni aihetta
seka kerroin keskeisista ja ennalta maaritetyistd haastattelun teemoista. Haastatteluti-
lanteessa kerroin ensin tutkimuksen tavoitteista ja toteutuksesta. Lisaksi pyysin luvan

haastattelun tallentamiseen opinnaytetytn tekemisen ajaksi ja varmistin haastateltavilta
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viela, voiko heidan nimeaan kayttaa tutkimustulosten esityksen yhteydessa. Kaikki haas-
tateltavat halusivat esiintyd tutkimuksessa anonyymina. Vallitsevan koronatilanteen
vuoksi haastattelut toteutettiin joko puhelin- tai videohaastatteluna. Haastattelut toteutet-
tiin avoimina keskusteluina, jotta haastateltavien mielipiteille ja nakemyksille jai mahdol-
lisimman paljon tilaa. Lisaksi haastattelussa hyddynsin etukéteen mietittyja teeman mu-

kaisia kysymyksia, jotka johdattelivat keskustelua luontevasti eteenpain.

4.5 Haastatteluaineiston analysointi

Toteutuneiden teemahaastattelujen jalkeen litteroin haastattelujen &aanitiedostot itse
tekstimuotoon. Litteroinnilla tarkoitetaan esimerkiksi juuri nauhoitetun puhemuotoisen ai-
neiston puhtaaksi kirjoittamista, jotta aineistoa on helpompi hallita ja analysoida. Mikali
kieli ja kielen kaytto ei ole analyysin kohteena, kuten tassa tutkimuksessa ei ole, litteroin-
tia ei tarvitse tehda erikoismerkkeja kayttaen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006,
7.) Tutkimukseni aineistonkeruumenetelman eli teemahaastattelun avulla kerétty ai-
neisto on yleensa todella runsas, joten litteroin valikoiden ainoastaan tutkittavan aiheen
kannalta keskeisimmat asiat. Litteroinnin jalkeen jarjestelin aineistot teemoittain. (Hirsi-
jarvi & Hurme 2008, 138-142.)
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa esittelen tekemani tutkimuksen tulokset. Kasittelen tutkimuksen tulokset
teemoittain. Teemat ovat Z-sukupolven ty6elamaodotukset, Z-sukupolven rekrytointi ja

Z-sukupolven rekrytoinnin kehittaminen.

5.1 Z-sukupolven ty6elamaodotukset

Tutkimuksessa rekrytoijat tunnistivat Z-sukupolven arvoja ja tydelaméaodotuksia varsin
hyvin. Haastateltavat kokivat jonkin verran eroavaisuuksia nuorien tyéelamaodotuksissa

ja niiden nakyvyydessa itse rekrytoinnissa.

Tutkimuksessa osat haastateltavista kokivat Z-sukupolven tydelamaodotuksissa olevan
toimialakohtaisia eroja. Tydelaméaodotukset korostuvat enemman tietotyolaisien ja asi-
antuntijoiden keskuudessa. Esimerkiksi suorittavaa tyota tekevét, kuten teollisuuden pa-

rissa tydskentelevat eivat samalla lailla tunnistettavasti aseta suuria ty6elamaodotuksia.
"He ovat asennoituneet tekemaan toita ja tiedostavat tyén luonteen”
- Haastateltava 1, Myynti & HR Konsultti

Tutkimuksessa esiin nousi Z-sukupolvelle tyypillisia tunnistettavia tydelamaodotuksia,
joita jo my0s teoriaosuudessa kéasittelin. Rekrytoijat kokivat, etta Z-sukupolven nuoret
pitavat tyoyhteista erittain suuressa arvostuksessa. Nuoret tekijt arvostavat matalaa
hierarkiaa tyOyhteisotissa, joissa voi vapaasti ja varauksetta jakaa omia henkilokohtaisia-
kin asioita tyokavereilleen. Z-sukupolven nuoret kokevat tydn sitd hauskempana, mita
paremmat sosiaaliset suhteet tytpaikalla vallitsee. Liséksi tyon luonteen tulee tuottaa
iloa ja tyydytysta. Tybajat ja niiden joustavuus kiinnostavat jo rekrytointivaiheessa, joihin
nuoret hakijat myos yrittavat parhaansa mukaan vaikuttaa.

"Mikali tydn on mahdollista joustaa oman henkilékohtaisen elaman ehdoilla, se on
heille upea juttu.”

- Haastateltava 4, Asiakkuuspaallikk®

Etenemismahdollisuudet kiinnostavat nuoria entistd enemman. Kaikki rekrytoijat kokivat,
ettd Z-sukupolven nuoret uskaltavat vaihtaa tydpaikkaa varsin kevyellakin paatoksella.

Mikali Z-sukupolven nuori ei koe saavansa tarpeeksi tyydytystd ja arvostusta omasta
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tyostdaan niin he etsivat sita kilpailevasta yrityksesta. Lisaksi Z-sukupolvelle pelkka
palkka ei riitd enaa motivoivaksi tekijaksi. Z-sukupolven nuoret valittavat muustakin kuin
tyonkuvasta. He haluavat yha useammin kuulla jo rekrytointivaiheessa mahdollisista ty6-

suhde-eduista sek& muista ei rahanarvoisista eduista.

Yksi rekrytoija nosti myds haastattelussa esille sen, etta vasta tydelamaan astuvien Z-
sukupolven nuorien kanssa olisi hyva kayda jo rekrytoinnissa lapi yhdessa myads tietyn-
laisia tydelaman pelisaantdja. Mita heilta tullaan odottamaan ja mita voidaan odottaa.
Tietylla tavalla oikeudet ja velvollisuudet. Rekrytoija koki, ettd han on tunnistanut Z-su-
kupolvea rekrytoineena jopa myods eparealistisia kasityksia tyoelamasta. Lahtdkohtai-
sesti yritys tai organisaatio kuitenkin maarittaa lopulliset tyétehtavat ja -tavat kommuni-
koiden ja kuunnellen tietysti tyontekijoitaan. Liséksi vasta tybelamaan astuvilla nuorilla
ei aina ole tunnistetusti selvaa esimerkiksi millaisen tyéehtosopimuksen alla toita teh-

daan, joten paaasioiden lapikaynti on tarkeaa.

Tutkimuksen tulokset siis osoittivat, ettd Z-sukupolven tydelaméaodotukset ovat hyvin
tunnistettu rekrytoinnissa. Nuorien tydelamaodotuksissa on myds toimialakohtaisia eroa-
vaisuuksia ja ne korostuvat enemman tietotydlaisien ja asiantuntijoiden keskuudessa.
Tyobyhteiso, tydn luonne ja arvostus seké joustavat tybajat ovat Z-sukupolven nuorille
todella tarkeitd. Kyseisista tydelamaodotuksista keskustellaan avoimesti jo rekrytointivai-

heessa.

5.2 Z-sukupolven rekrytointi

Rekrytoinnissa on paljon alakohtaisia vaihteluita ja eroavaisuuksia. Usein eri ammatti-
ryhmien rekrytointiprosessi ja -menetelmaét vaihtelevat. Tutkimuksessa kaikki haastatel-
tavat olivat kuitenkin yhta mielta siita, etta rekrytointiprosessi ja -menetelmaét tulisivat olla
samoja tietyilla ammattiryhmilla sukupolvesta riippumatta. Samanlainen prosessi kaikille
mahdollistaa rekrytoinnin tasapuolisuuden ja -vertaisuuden. Liséksi rekrytoinnissa ko-
rostuu aina hakijan osaaminen ja sopivuus yritykseen, eika niinkdan sukupolviajattelu.

"Rekrytoinneissa on aina tarkeinta 16ytaa tehtdvaan sopivin tekija, joten nain ollen
eri ikdluokkia ei oteta erityisesti huomioon.”

- Haastateltava 2, Rekrytointikonsultti
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Z-sukupolven itse rekrytointia ei ketdaan neljastd haastateltavasta kokenut vaikeaksi.
Esille nousi kuitenkin Z-sukupolven tavoitettavuus. Z-sukupolven nuoret odottavat ja
vaativat itse ty6lta ja tyOpaikalta todella paljon, joten nuoria on vaikeampi saada kiinnos-
tumaan tytpaikoista. Rekrytoinnissa on nimittain kaytettava kaikkia kanavia seka tunnet-
tava eri kanavien erilaiset mahdollisuudet, keinot ja yleisot, jotta oikea tekija 16ytyy. Li-
saksi tybpaikan, -tehtavan, tydnantajabrandin ja heidan tarjoamien mahdollisuuksien
markkinointi ja esiin tuominen siten, ettd Z-sukupolven nuori saataisiin hakemaan ky-
seista tyopaikkaa. Kyseinen ilmio korostuu etenkin silloin, jos tarjolla oleva ty6 ei mah-
dollisesti ole tavoitelluin tydpaikka.

"Nuoria pitda houkutella nykydan enemman téihin.”
- Haastateltava 1, Myynti & HR Konsultti

Ajoittain myds kommunikointi ja yhteydenpitaminen Z-sukupolven nuoriin koettiin haas-
tavana. Nimittain nuorien vahva digitaalisuus nakyy myds rekrytoinnissa, silla kommuni-
kointi Z-sukupolven nuorien kanssa on ajoittain haastavaa kayttamalla jo perinteiksi
muodostuneita kanavia, kuten sahkopostia ja puhelua. Z-sukupolven nuoret ovat niin
syvalla virtuaalimaailmassa, jossa nuoret kayttavat aktiivisesti erilaisia kanavia hyddyk-
seen. Varsinkin kilpailutilanteessa, jossa on useampi potentiaalinen hakija, parhaiten ta-
voitettava monesti etenee nopeimmin rekrytointipaatokseen.

"limeisesti tuntemattomaan numeroon vastaamatta jattdminen on niin normaali
kaytantd, ettei siitd huomata poiketa edes tydnhakutilanteessa.”

- Haastateltava 2, Rekrytointikonsultti

Z-sukupolven nuorien kohdalla kaytetyissa rekrytointimenetelmissd on myoés huomattu
suuria eroavaisuuksia vanhempiin sukupolviin verrattaessa. Z-sukupolven nuoret eivat
jannitd yhta lailla videohaastatteluita ja haastatteluita, joihin vastaukset nauhoitetaan
itse. Tama heijastuu vahvasti siitd, etta Z-sukupolven nuoret ovat olleet koko elamansa
niin vahvasti sidoksissa teknologiaan. He maarittavat omaa persoonaansa ja ilmaisevat
itsedan jatkuvasti sosiaalisessa mediassa eri tavoin, kuten videoilla. T&man takia myos
mahdollisissa videohaastatteluissa nuoret osaavat olla rennosti ja tuoda omaa persoo-
naansa vanhempia sukupolvia helpommin esille. Taméa auttaa Z-sukupolven nuorien rek-

rytointiprosessissa huomattavasti.

Z-sukupolven nuorien kohdalla haastateltavat kokivat talla hetkella uuden sosiaalisen

median, kuten Linkedinin ja Instagramin olevan ylivoimaisesti paras heidan
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tavoittamispaikaksensa. Myo6s yhteisty® eri oppilaitosten kanssa koettiin olevan varsin
hyva keino, silla siind yritykseen voi tutustua jo ennen tydnhakutilannetta. Tama vahvis-
taa tybantajabrandin tuntemista jo aiemmin, jolloin yrityksen arvot ja toimintaperiaatteet

ovat varmasti tyota hakevan nuoren tietoisuudessa.

Tutkimuksen tulokset siis osoittivat sen, etta Z-sukupolven rekrytoinnissa nakyy nuorien
vahva digitaalisuus. Z-sukupolven rekrytoinnissa kohdataan osittain samoja haasteita
kuin aiempienkin sukupolvien kanssa, kuten esimerkiksi tavoitettavuus. Tavoitettavuus
kuitenkin korostuu muihin sukupolviin verrattaessa nuorien kohdalla enemman johtuen
heidan paamaéaaratietoisista tydelamaodotuksistansa. Z-sukupolven digitaalisuus nakyy
vahvasti myds rekrytoinnissa tuoden siihen omat uudet haasteet mukanaan. Haasta-
vaksi koettu kommunikointi ja yhteydenpitaminen Z-sukupolven nuoriin johtuu siitd, etta
nuoret eivat kayta enaa perinteisia kanavia. Z-sukupolvelle virtuaalimaailma on niin nor-
maaliksi muodostunut ymparisto, etteivat perinteiset kanavat pysty palvelemaan heita

enaa tarvitsemallaan tavalla.

Tutkimuksen tulosten mukaan myds sosiaalinen media, esimerkiksi Linkedin koettiin
talla hetkella parhaaksi paikaksi nuorien tavoittamisessa. Lisaksi erilaiset oppilaitosyh-
teisty6t ovat Z-sukupolven rekrytoinnissa avainasemassa, silla taman kautta nuoret pys-

tyvat tutustumaan syvallisesti yritykseen ja sen arvoihin etukateen.

5.3 Z-sukupolven rekrytoinnin kehittdminen

Tutkimuksessa rekrytoijat kokivat ylipaataan kehityksen erittain tarkeédné heidan amma-
tissaan ja toimialallaan. Ty6n ja tyontekijan tulee I6ytaa toisensa ja viela sopia toisilleen,

joten koko prosessi vaatii jatkuvaa kehitysté ja aallonharjalla olemista.

Kaikki rekrytoijat nostivat haastatteluissa esille prosessin helppouden. Rekrytoijat koki-
vat, ettd tydnhaun tulee olla mahdollisimman helppoa kaikille hakijoille. Prosessia pitda
siis aina kehittda siihen suuntaan, jotta kynnys ty6hakemuksen lahettamiseen on mah-
dollisimman matala. Prosessin helppous on varmasti kaikille niin Z-sukupolvelle kuin
vanhemmillekin sukupolville mieleen. Yksi haastateltavista my6s onnistuneesti pohti

helppouden merkitysté ja miten jokainen hakija sen kokee.
"Tasta seuraa kuitenkin kysymys, minka hakija kokee helppona?”

- Haastateltava 3, HR konsultti

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Susanna Saari



34

Varsinkin sukupolvivertailussa prosessit voidaan mieltdd hyvinkin erilaisina. Z-sukupol-
ven teknologian multitaskaajille nykyaikainen hakuprosessi on varmasti erittain kaytan-
ndllinen ja heille suureksi eduksi. Vastaavasti taas vanhemmat sukupolvet eivat valtta-
matta miella nykyaikaista ja teknologialaheista prosessia mieleisekseen.

"Onko esimerkiksi helpompaa vastata aikataulun mukaan valmiisiin kysymyksiin
vai tavata haastattelija videon valityksella ja olla ndin suorassa kontaktissa.”

-Haastateltava 3, HR konsultti

Rekrytoijat kuitenkin tiedostivat, etta prosessiin vaikuttaa aina my6s haettu tehtava. Jos-
sain prosesseissa voi paasta niin sanotusti helpommalla ja toisten eteen tulee nahda
enemman vaivaa. Usein myos talléin haettava tehtava itsessaankin on yleensa vaati-

vampi.

Z-sukupolvelle ominainen tapa kayttda sosiaalista mediaa myos uskotaan kehittavan
rekrytointia. Sosiaalisen median katsotaan tulevan aina vain enemman osaksi jokaista
rekrytointia, silla luontevuus kameran ja etayhteyden edessa kehittyy jatkuvasti. Yksi
haastateltavista koki, etta esimerkiksi perinteiset hakemuskirjeet kaipaisivat paivitysta
nykyaikaan.

’Koen, etta tulevaisuudessa kaikki perinteiset hakemuskirjeet pitaisi korvata esi-
merkiksi hakemusvideoilla”

-Haastateltava 4, Asiakkuuspaallikko

Tama puolestaan johtaa siihen, etta mahdollisesti koko rekrytointiprosessi saatetaan yha
useammin toteuttaa kokonaan virtuaalisesti. Lisaksi Z-sukupolven rekrytoinnissa kaikki
haastateltavat kokivat kehityskohteeksi nuorien tavoittamisen ja tydpaikkojen markki-
noinnin. Yksi haastateltavista nosti onnistuneesti esille virtuaalimaailman ja sen luomat
mahdollisuudet, joita tulisi hyédyntaa myos rekrytoinnissa enemman. Esimerkiksi Z-su-
kupolven nuorien suosimat videopostaukset ja blogit haettavasta toimenkuvasta, tydyh-
teisOsta, yrityksesta ja organisaatiosta.

"Olisihan se ihan mahtavaa, jos pystyttaisiin tuomaan haettavan tyétehtavan toi-
menkuvaa esille enemmaén ja todenmukaisemmaksi”

-Haastateltava 4, Asiakkuuspaallikkd

Liséksi jo muuallakin maailmassa hyddynnettyja erilaisia seminaareja ja strimausta yri-
tyksesta, liketoiminnasta ja haettavasta ty6tehtavasta kaivataan myos Suomen asian-

tuntijoiden rekrytointiin.
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Rekrytoijat toivoivat sosiaalisen median vield entisestdan kehittdvan varsinkin Z-suku-
polven nuorien kanssa kommunikointia ja yhteydenpitoa menettamatta tietynlaista asi-
antuntijaimagoa. Mahdollisesti tulisi myds hyddyntéaa rohkeasti enemman Z-sukupolvelle
tarkeita kanavia, kuten esimerkiksi FaceTimea, Snapchatia ja TikTokia, jotta kommuni-
kointi, yhteydenpito ja tavoitettavuus Z-sukupolven nuoriin toimisi odotetulla tavalla. Z-
sukupolven itse rekrytointimenetelmissa tulisi siis hyddyntad nykyaikaisia ja teknologia-

laheisia ratkaisuja, kuten erilaisia videoita ja virtuaaliymparistoa.

Osa rekrytoijista koki tulevaisuuden tyénhaun varsin ristiriitaisena. Heidan mielestaan
ihmisten kohtaamisesta kasvokkain ei tulisi luopua kokonaan rekrytoinnissa. Suurim-
miksi haasteiksi tdssa nahtiin muun muassa tyénantajabrandin luominen, aito vuorovai-

kutuksellisuus ja kanssakayminen seké sopivan tekijan todellinen maarittaminen.

Tutkimuksen tulokset siis osoittivat, etta rekrytointia yleisesti pitaisi jatkuvasti kehittaa ja
pyrkia pitamaan tyénhaku mahdollisimman helppona. Z-sukupolven rekrytointi puoles-
taan pitaisi kehittdd paljon teknologialaheisemmaksi, esimerkiksi tuoda hakemusvideot
osaksi jokaista Z-sukupolven rekrytointiprosessia. Liséaksi tavoitettavuudessa ja markki-
noinnissa tulisi hyédyntaa uusia teknologialdheisia ratkaisuja, kuten erilaiset videopos-
taukset haettavasta toimenkuvasta, tydyhteisosta ja yrityksesta. Rekrytoijien pitaisi myos
rohkeasti enemman lahestya Z-sukupolven nuoria heille tarkeissa kanavissa asiantunti-

jaimagoa menettamatta.
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6 LOPUKSI

Tekemallani tutkimuksella halusin saada vastauksen siihen, miten Z-sukupolven ty6ela-
maodotuksia tunnistetaan ja miten kyseiset tydelaméaodotukset vaikuttavat heidan rekry-
tointiinsa. Lisaksi tutkimuksella haettiin kehitysideoita nuorien rekrytointiin. Johtopaatok-
sind opinnaytetytn tutkimuskysymyksiin voidaan ensinnakin sanoa, etta tutkimukseen
osallistuneet rekrytoijat ovat tunnistaneet Z-sukupolvelle ominaisia tydelamaodotuksia
varsin hyvin. Tydelamaodotukset korostuvat varsinkin tietoty6laisien ja asiantuntijoiden
rekrytoinnissa. Z-sukupolven nuoret asettavat tydyhteisotlle yha enemman painoarvo, ja
he haluavat tydnsa olevan merkityksellistd seké tuottavan tarvittavaa tyydytysté. Lisaksi
tyon tulee mahdollisuuksien mukaan joustaa nuoren oman henkilékohtaisen elaméan eh-
doilla. Rekrytoinnissa on paljon alakohtaisia vaihteluita ja eroavaisuuksia. Usein eri am-
mattiryhmien rekrytointiprosessi ja -menetelmat vaihtelevat. Z-sukupolven rekrytoinnissa
korostuu kuitenkin nuorien vahva digitaalisuus, joka koetaan my¢s osittain haasteeksi.
Nimitt&in nuorten tavoittaminen ja yhteydenpito perinteisia kanavia, kuten séhkdpostia ja
puhelua kayttaen on haasteellista. Lisdksi haasteeksi koettiin nuorien tavoittaminen si-
ten, ettd nuoret saataisiin hakemaan haettavaa tyotehtavaa. Nuorien luontainen kayttay-
tyminen kameran edessa korostuu myés heidan rekrytoinnissaan verrattaessa vanhem-
piin sukupolviin. Z-sukupolven rekrytointia pitdisi kehittaa teknologialaheisemmaksi ja
hyodyntaa erilaisia virtuaalisia ratkaisuja, kuten videoblogeja haettavasta toimenku-
vasta, tydyhteisOsta ja yrityksesta. Lisdksi rekrytoijien pitdisi rohkeasti enemmaéan hyo-
dyntaa Z-sukupolvelle ominaisia kanavia, kuten FaceTimea, jotta kommunikointi, yhtey-

denpito ja tavoitettavuus Z-sukupolven nuoriin toimisi odotetulla tavalla.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida validiteetin ja reliabiliteetin
avulla. Validiteetti mittaa tehdyn tutkimuksen patevyytta, eli tutkimuksen toteutusta, tu-
loksia ja paatelmia. Esimerkiksi onko tutkimus tehty perusteellisesti seké onko tulokset
ja niista muodostuneet paatelmat oikeita. Reliabiliteetti keskittyy puolestaan tutkimustu-
losten toistettavuuteen. Mikali kyseinen tutkimus toteutettaisiin uudelleen, saataisiinko

tuloksista samat. (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2009, 231-233.)

Taman opinnaytetyon tutkimuksen laatua ja luotettavuutta lisdéa ennalta tehty hyvéa poh-
jatyd, valmistautuminen teemahaastatteluihin ja harkinnanvaraisesti valitut haastatelta-
vat. Haastateltavien pitkd kokemus alalta lisdd myo6s tyon luotettavuutta. Lisdksi laatua

parantaa haastatteluiden nopea litterointi, lapinakyvyys ja eri vaiheiden tarkat kuvaukset.
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Tutkimuksen laatua ja luotettavuutta puolestaan heikentdd esimerkiksi epéatieto siita,
kuinka vakavasti haastateltavat suhtautuivat tutkimukseen. Liséksi haastateltavat saat-
tavat puhua toisin toisessa tilanteessa kuin itse haastattelutilanteessa. (Hirsijarvi &
Hurme 2008, 185-187.) Liséksi tutkimuksen laatua ja luotettavuutta saattaa myoés hei-
kentdd teemahaastatteluiden toteutustapa eli puhelin- tai videohaastattelu, silla haasta-

teltavien ilmeitd, reaktiota ja kehonkielta ei pystytty arvioimaan.

Opinnaytetydprosessin aikana opin Z-sukupolvesta ja heidan arvoistansa seka tyoela-
maodotuksista. Lisdksi opin rekrytoinnista ja sen prosessin eri vaiheista seka monimuo-
toisuudesta. Opinnaytetyd mahdollisti opin laadullisen tutkimuksen periaatteista, toteu-
tuksesta, teemahaastatteluiden toteutuksen seka tutkimustulosten analysoinnin. Koko-
naisuudessa opinnaytetydprosessi sujui hyvin mielenkiintoisen aiheen vuoksi. Prosessin
aikataulutuksessa jai viela parantamisen varaa, jotta viimeistelytyohon olisi jaanyt viela

enemman aikaa.

Jatkotutkimukselle en née heti tarvetta. Kuitenkin tulevaisuudessa, kun Z-sukupolven
nuoret ovat olleet jo jonkin aikaa tytelamassa. Jatkotutkimuksessa olisi siis jo silloin var-

sinaista naytt6a Z-sukupolven tydelamakayttaytymisesta.
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