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Abstract

The purpose of this thesis is to find out the changes in the recruitment process caused by
the pandemic. The thesis aims to understand different stages of the recruitment process
before the pandemic and how has the pandemic affected these stages. This thesis also
aims to find out if these changes are found functional in practice and should the renewed
process stay in use in the future. These are found out through the interviews.

Qualitative research was chosen as the research method. It was executed without a spe-
cific client.

The theoretical part handles the recruitment process and the different stages of it. Theory
of changes caused by the pandemic was added to every stage of the process and the
theory was found through different sources. The theory was collected through different
articles, internet pages and literature that handles the topic.

The data for the empirical part was collected with a semi-structured theme interview that
made the interviews more flexible and more conversation like. The people for the inter-
view were invited through mail and phone calls. The interviews were executed through
phone calls and the calls were recorded to ensure the most specific answers. Every inter-
viewee allowed the recording of the phone calls. The interviews were executed in May
and June of 2022.

According to the interviews, the most changes were in the interview stage of the process
which were carried out almost only with remote access. There were more available po-
sitions and the criterions required for the positions were lightened and turned into crite-
rions that did not relate to the position. This was caused by the remote work. The job
applicants hope that the renewed recruitment process would stay in the future too and the
recruiters are hopeful that it will happen partially if not fully.
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1 JOHDANTO

Covid-19 eli koronavirus alkoi levidméén maailmalla vuoden 2020 alussa ja sen myoti

Suomessa ja maailmalla moni tutuksi koettu asia muuttui.

Tama opinndytety0 kisittelee koronaviruspandemian aiheuttamaa muutosta rekrytoin-
tiprosessissa. Tyon teoriaosiossa perehdytdén rekrytointiprosessiin ja sen kulkuun,
sekd mahdollisiin pandemia-ajan aiheuttamiin muutoksiin kéyttimalla hyvaksi erilai-
sia ldhteitd liittyen rekrytointiin ennen pandemia-aikaa ja sen aikana, sekd henkildsto-

hallintoon liittyvid 14hteité.

Tyon empiiriosio kootaan kvalitatiivisesti haastatteluilla. Haastatteluun osallistuu
kaksi rekrytoijana ammatikseen eri henkilostopalveluita tarjoavissa yrityksissé toimi-

vaa henkil6d, sekd kaksi pandemia-aikana tyonhakijan roolissa toiminutta henkil6a.

Tyolle valikoitui timi aihe, koska rekrytointiprosessi ja sen eteneminen, seki rekry-
toijana toimiminen on kiinnostanut minua jo pitkéén, ja vield tilldkin hetkelld maail-
maan vaikuttava koronaviruspandemia on edelleen todella ajankohtainen asia. Ai-
heesta hyotyy myo6s mont sen lukija. On lukijalle sitten tyonhaku ajankohtaista, tai on

hin ty0ssd, jossa toimii itse rekrytoijana yritykselle.

Opinndytetyo6lla ei ole erillistd toimeksiantajaa, vaan se on tuotettu kayttdmalla erilai-

sia lahteitd, sekd laadullista haastattelumenetelmaa.



2 TYON TAVOITE JA TUTKIMUSONGELMAT

2.1 Tyon tarkoitus ja tavoite

Tamain opinndytetyon tarkoitus on ymmartid, kuinka koronaviruksen aiheuttama
pandemia-aika on vaikuttanut rekrytointiprosessiin, sekd mihin eri vaiheisiin se on vai-
kuttanut eniten. Tarkoituksena on myds antaa pandemia-aikana toitd hakeville henki-

16ille tietoa nykypéivén rekrytointiprosessista.

Tydolld tavoitellaan teoreettisesti ymméartdmaén rekrytointiprosessin eteneminen ja sen
eri vaiheiden muutos pandemia-aikana, sekéd haastatteluiden myota saada parempaa
ymmarrystd onko muutokset todettu kaytdnnossé toimiviksi ja kannattaako niistd pitaa

kiinni my0s tulevaisuuden rekrytointiprosessissa.

2.2 Tutkimusongelmat

Jokaisen tieteellisen tyon on pakko sisdltdd yksi tai useampi ongelma. Tutkimuson-
gelma ratkaistaan tutkimuskysymysten avulla, jotka kiinnittyvit toisiinsa. Tutkimus-
ongelman ratkaisu 16ytyy, kun kysymyksiin saadaan vastaukset, jotka kerdtién tutki-
musaineistoa hyviksi kdyttden. Tutkimuskysymyksilld ohjataan aineistonkeruuta ja

tutkimusta. (Kananen, 2019, s. 21-24.)

2.2.1 Pddongelma ja -kysymys

Tamain tyon ongelma on Pandemia-ajan vaikutus rekrytointiin ja sen etenemiseen.
Ongelman selvittimiseksi kiytetddn apuna kysymyksid, joista padkysymyksend on:

e Kuinka pandemia-aika on vaikuttanut rekrytointiprosessiin?

2.2.2 Apukysymykset

Tyon alakysymykset erittelevit padkysymyksen pienempiin osiin, jotta saadaan mah-

dollisimman syvéllinen vastaus pddongelmaan.



Alakysymykset ovat:
e Miké on rekrytointiprosessi?
e Miten pandemia-aika on vaikuttanut prosessiin rekrytoijan nikokulmasta?

e Miten pandemia-aika on vaikuttanut prosessiin tydnhakijan nikokulmasta?

2.3 Teoreettinen viitekehys

Teoreettisessa viitekehyksessd tyon tekijd valitsee ja esittdd tutkimuksen kannalta
ajankohtaiset teoriat, artikkelit ja tutkimustulokset. Teoriaa etsiessé tulee kirjoittajan
pitdd mielessd tyon tutkimusongelma, jotta teoria on oleellisesti liitdnndinen tutkimus

ongelmaan. (Kananen, 2015, s. 32,s. 113.)

Viitekehys muodostuu kisitteistd ja merkityssuhteista niiden véliltd. Viitekehyksessi
yleisesti kuvaillaan keskeisiéd késitteitd tutkimuksen osalta ja niiden viélisid suhteita.

(Tuomi & Sarajérvi, 2018, Luku 1.1.1 "teorian merkitys laadullisessa tutkimuksessa”).

Rekrytointi

prosessi

Prosessi
ennen
pandemiaa

Pandemia-

aika

Vaikutus Vaikutus

tyonhakijan rekrytoijan
nakokulmasta nakokulmasta

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys. (Mikael Kiviluoto 2022).

Y14 olevassa kuviossa (kuvio 1.) on havainnollistettu opinnéytetydn teoreettinen vii-
tekehys, joka ohjaa niin lukijaa, kuin tekijaédkin 1dpi koko opinndytetydprosessin. Vii-
tekehyksessd kéy ilmi, ettd tyon tutkimuksen perustana on rekrytointiprosessi ja sitd

késittelevdd teoriaa jo ajalta ennen pandemiaa. Tutkimusongelma tulee esille



pandemia-ajan osiosta, sekd sen alaongelmina pandemian vaikutus rekrytointiproses-

siin tyonhakijan seké rekrytoijan ndkokulmasta. Kuviota luetaan ylhédlta alaspdin.

3 MITA ON REKRYTOINTI?

Rekrytointi tarkoittaa ty6td hakevien henkildiden tavoittelemista sekéd houkuttelemista
hakemaan tyonantajan tarjoamiin avoimiin tyStehtiviin. (Dessler, 2020, s. 175). Rek-
rytointi on investointi, jolla pyritdédn méérittelemddn yrityksen tulevaisuuden menes-

tystd. (Salli & Takatalo, 2014, s. 9).

Rekrytointi jakautuu yleensd kahteen tydmarkkinaan; avoimiin ja piilotydmarkkinoi-
hin. Avoimet tyomarkkinat ovat julkisia, ja tyonantajien avoinna olevat tyotehtivit
ovat julkaistu eri rekrytointikanaviin tyonhakijoiden néhtavéiksi. Ndmé ovat tunne-
tuimmat tydmarkkinat ja nditd selaamalla tyonhakija etsii omaan osaamiseensa ja mie-
lenkiintoonsa ndhden sopivan tyGtehtévin ja tekee hakemuksen. (Korpi ym., 2012, s.

172.)

Suurin osa avoimista tydpaikoista on piilotydpaikkoja. Piilotydpaikat eivit ole julkis-
tettuja hakuja rekrytointikanavilla, vaan ne ovat yleisimmin yrityksen sisdisid rekry-
tointeja. Piilotydpaikkoja voi olla my0s suorahaulla eli ”head huntingilla” toteutettuja
rekrytointeja, tai yritys voi kayttdd hyodyksi jo olemassa olevaa hakijatietokantaa tiyt-
tdessddn avoinna olevaa paikkaa. Vaikka tyOpaikat ovat valtavirralta piilossa, niitd
pystyy silti hakemaan. Esimerkiksi omaa verkostoaan vahvistamalla, tai olemalla yh-
teydessd suoraan mielenkiintoa heréttiviin yrityksiin ja tarjoamalla heille omaa eri-

koisosaamistaan. (Korpi ym., 2012, s. 172—-173.)

Jokaisen rekrytoivan yrityksen on Suomen lain mukaan sovellettava henkil6tietolakia
kerdtessddn henkildtietoja tyotd hakevilta henkil6iltd. Henkilotietojen kisittelystd on
ilmoitettava henkilGille ja heiddn tietojaan tule kasitelld laillisesti sekd varovaisesti,
eikd niitd saa luovuttaa kolmannelle osapuolelle ilman erillistd sopimusta. (Henkilo-

tietolaki 523/1999 - Sdddokset Alkuperdisind - FINLEX ®, n.d.)
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Pandemia-aika on vaikuttanut tydskentelytapoihin, jonka myo6téd rekrytoinninkin tdy-
tyy osittain muuttua nykyaikaisemmaksi. Ennen ei olisi tullut kuuloonkaan tehda toita
pelkistddn kotoa kisin ja kdyda toimistolla pari kertaa kuukaudessa, niin ne ajat vain
muuttuvat. Covid-19 pakotti suurimman osan tyOpaikoista etitdihin ja nopeasti todet-
tiinkin, ettei se olekaan niin huono asia kuin ensin ajateltiin. Moni yritys jdi tekemién
toitd pandemian loputtuakin etidné, niin sanotulla hybridimallilla, joka tarkoittaa tyds-
kentelyéd osittain etéind ja osittain tydpaikalla. Se kertoo paljon yhteiskunnan digitali-
soitumisesta ja nykypdivin mahdollisuuksien kéyttdmistd hyvéksi arkisissa asioissa.

(Openaccesgovernment, 2020.)

4 PROSESSI REKRYTOIJAN NAKOKULMASTA

Onnistunut rekrytointiprosessi takaa yritykselle paitsi tulevaisuuden menestystd ja
osaamista, my0s oman kilpailukykynsa ylldpitdmisen, joka on avuksi mahdollisille tu-
levaisuuden rekrytoinneille. Rekrytointiprosessia suunnitellessa on tdrkedd olla erit-
tdin huolellinen ja ndhd4 vaivaa sen eteen. Onnistunut toteutus vaatii rekrytoijalta huo-

lellista ja aikaa vievdd harkintaa sekd padtoksentekoa. (Joki, 2021, s. 65.)

Tyonhakijalla on usein monta tydhakemusta odottamassa vastausta, joten rekrytoijan
on tirkedd pysyad omassa aikataulussaan, jotta prosessi ei veny liian pitkéksi. Tyonha-
kijat ovat hyvi pitdd jatkuvasti ajan tasalla prosessin etenemisestd, jotta mielenkiinto
yritystd kohtaan ei katoa. Tamén vuoksi rekrytoijan on tirkedi viestid hakijoiden suun-
taan aika ajoin heiddn etenemisestdédn rekrytointiprosessissa. (Salli & Takatalo, 2014,

5. 10-12.)

Nykypdivéni rekrytointia aloitteleva yritys ei endd hae pelkéstién jotain tiettyd taitoa
omaavaa henkil6d avoimeen tyotehtdvddn, vaan tarkastellaan haettavaa henkil6ad eri
ndkokulmista. Tyontekijd voi olla jo valmiiksi taidot omaava tai tehtdvaan perehdytet-
tavissd. Nykyéén yritykset hakevat enemman yrityksen arvoihin ja normeihin samais-

tuvaa henkil6d, jolla on myonteinen asenne tyotehtdvddn sekd sitd tarjoavaan
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organisaatioon. Tyonhakijalta vaaditaan myds oppimisketteryytti, joka tarkoittaa ope-

tetun asian hyodyntdmistd omassa tyOssédén. (Salli & Takatalo, 2014, s. 19-23.)

4.1 Yrityksen tarpeen kartoitus

Kun yritys menettdé tyontekijénsa tdytyy ensin pohtia, onko rekrytoinnille tarvetta vai
pystyyko avoimet tyot jakamaan. Kun yritys on arvioinut tarvitsevansa kokonaan uu-
den tyontekijan yrityksen ulkopuolelta, alkaa rekrytoinnin suunnitteleminen. (Joki,

2021, s. 66-68.)

Lihes jokaisen tyotehtdvin rekrytointiin tarvitaan omat menetelmit, siksi on tirkedd
madritelld hakumenetelmd tarkkaan. Esimerkiksi, uutta toimitusjohtajaa haettaessa
olisi hyva kayttda suorahakua perinteisemman hakuilmoituksen sijaan. (Kaijala, 2016,

s. 128-129.)

Téssd tydssd kuitenkin keskitytdén perinteisempéén ilmoitusmuotoiseen hakumenetel-
madn. Ennen hakuilmoituksen tekemistd on pohdittava, mille alustoille ilmoitus jéte-
tddn ja mitd sosiaalisia medioita kdytetddn hyvéksi avoimen tyOtehtivin levittd-
miseksi, vai kdytetddanko lainkaan. (Korpi ym., 2012, s. 14—15). Ilmoitusalustan valin-
taan vaikuttaa haettava tyotehtiva, rekrytoinnin kiireellisyys sekd minkalaisia henki-

16itd silld halutaan saavuttaa. (Joki, 2021, s. 68-70).

4.2 Tyonhakuilmoitus

Kun pédtos ilmoitusalustasta on tehty, rekrytoijan roolissa toimiva henkild suunnitte-
lee viestin ilmoitukseen. Hyvi tyOpaikkailmoitus pitdé sisdllddn informaatiota yrityk-
sestd, tyotehtdvin kuvaus, seké tyotehtdvaan vaadittava osaaminen. Yrityksesta kerto-
minen kannattaa tehdd korostamalla asioita, jotka heréttdvét hakijan mielenkiinnon.
Tyotehtidvastd on hyva kertoa juuri sellaisenaan kuin se on, eiké luoda siité liian vaa-
tivan tai helpon kuuloista. Hakijalta kannattaa ilmoituksessa vaatia vain niitd osaamis-
ja personallisuusvaatimuksia, mitd tehtdvissd oikeasti tarvitaan. Vairdnlaisen kuvan

antaminen tyGtehtdvistd tai sen vaatimustasosta ei tuo yritykselle tyontekijaa, joka
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kattaisi tulevaisuuden menestyksen vaan pdinvastoin. Yleensi silloin rekrytointi epa-

onnistuu ja tehtdviédn palkataan sithen sopimaton henkil6. (Joki, 2021, s. 69—70.)

Avoimista tyopaikoista ilmoittaminen on siirtynyt yhd enemmain ja enemmain nettiin
sanomalehtien sijaan, toimialasta riippumatta. Rekrytoinnin verkostoituminen on no-
peuttanut normaalia rekrytointiprosessia huomattavasti ja onnistunut henkilostonhan-
kinta saadaan toteutettua yhd nopeammalla aikataululla huolellisuudesta tinkimatta.

(Kauhanen, 2012, s. 80—-82.)

Hakuilmoitusta pohtiessa on hyvd muistaa, ettd yhd useampi avoimia tyopaikkoja et-
sivd henkilo selailee hakuilmoituksia puhelimellaan. Taméan vuoksi ilmoituksesta on
tehtdvé sopivan lyhyt, mutta silti tarpeeksi tietoa kattava, mikd tuo uuden haasteen

ilmoitusten laatimiseen. (Salli & Takatalo, 2014, s. 25-26.)

4.3 Tyohakemusten ldpikdynti

Téssd vaiheessa prosessia on hyvd muistella, mité kriteerejd (osaamis- ja persoonalli-
suusvaatimukset) tyonhakijalta vaadittiin tyotehtdvin tayttimiseksi. Naistd voi laatia
esimerkiksi taulukon, johon eritelldédn kriteerit jokaisen hakijan kohdalla ja katsotaan,
tayttddko hdn kriteerit kokonaan, osittain vai ei ollenkaan. Néin saadaan helpoiten kar-
sittua pois ne hakijat, jotka eivit tyotehtdvissd vaadittavia kriteereitd tdytd. Seuraa-
vaksi tarkastellaan, kuinka hyvin hakija on saanut hakemuksellaan ja ansioluettelol-
laan myytya itsensd parhaiten. Néin voidaan karsia ulos henkil6t, joiden osaaminen
olisi samaa luokkaa, kuin muilla, mutta itsensé ulos tuominen ja tydtehtdvaa kohdis-

tuva kiinnostus ei paista ldpi yhtd hyvin. (Salli & Takatalo, 2014, s. 15-18.)

Pandemia-aikana monissa tyopaikoissa kdyttoon otettu etdtyoskentely on yleistynyt
osittain pysyviksi ilmioksi, jonka vuoksi tyonhakijan asuinpaikalla ei ole endd niin
suurta merkitystd. Tydskennelld voi eténd helposti toisesta kaupungista tai vaikka toi-
sesta maasta. Tamén vuoksi ainakin suurempiin organisaatioihin ja esimiestehtdviin

on helpompi 16ytdé sopiva henkilo yrityksen tarpeille. (Narkiniemi, 2021.)



13

4.4 Potentiaalisimpien hakijoiden haastattelu

Vield aikaisemmin kaikki haastattelut suoritettiin 1ihes kokonaan kasvotusten tyonan-
tajan tiloissa. Ensimmadinen haastattelukierros saatettiin tehdd puhelimen vilityksella,
jos hakijoita oli paljon. Nykypdivén teknologian kehitys on mahdollistanut uuden ta-
van haastatteluiden suorittamiselle. Titd nykyd todella moni yritys on siirtynyt hoita-
maan ensimmaisen haastattelukierroksen videohaastattelulla, jossa tyonantaja kehittda
yhdessda HR-tiimin kanssa muutaman haastavan kysymyksen ja esittdd ne videomuo-
dossa. Tamin jilkeen videohaastattelukysymyksiin 1dhetetdan linkki esim. sdhkdpos-
tilla niille hakijoille, jotka télle kierrokselle kutsutaan. Hakijat vastaavat videomuo-
dossa kysymyksiin ja ldhettdd ne tyOnantajalle arvioitavaksi. Tdmé tapa helpottaa
tyOnantajien tyoté ja samalla hakijoista saa enemmén irti kuin pelkédn puhelimen vili-

tykselld. (Kaijala, 2016, s. 194-197.)

Kokemattomampi haastattelija kdyttdd haastatteluissaan yleensi valmista kysymyslis-
taa, jonka mukaan haastattelu etenee. Kokenut haastattelija pitdd keskustelun avoi-
mempana ja siirtdd keskustelua eri aihealueiden vililli huomaamattomasti, jolloin

haastattelu ei tunnu kuulustelulta. (Joki, 2021, s. 73-74.)

Rekrytointi kokonaisuudessaan on digitalisoitumassa enemman ja enemmén. Haastat-
telut kdydain tietokoneen tai puhelimen vilitykselld erilaisia videopuhelusovelluksia
hyddyntéden esim. Microsoft Teams. Etdtdiden yleistyttyd ja pysyttyd on oletettavaa,
ettd myds rekrytointi pysyy tulevaisuudessa yhtd digitaalisena, eikd muutu takaisin

vanhaa tapaa kohden. (Perna, 2021.)

4.5 Hakijoiden soveltuvuuden arviointi

Erityisesti ylempiin tyotehtaviin rekrytoitaessa on hyva kayttad erilaisia testeja arvioi-
maan, tayttddko hakija tyohon edellyttdviat komponentit. Nama testit voivat olla yk-
silo- tai ryhmésuorituksia, jotka vastaavat tyotehtdvan kuvausta ja vaatimuksia. Sovel-
tuvuustestit ovat yleisimpid johtaja asemaan rekrytoitavilla ja mitd korkeampaan ase-
maan rekrytoidaan, sitd enemman erilaisia soveltuvuustestejd pidetdén, ja sitd kriitti-

sempid testit ovat, silld virherekrytoinnit tulevat useasti todella kalliiksi rekrytoivalle
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yritykselle. Niitd testejd kutsutaan myos simulaatioiksi. (Salli & Takatalo, 2014, s.
79-84.)

Viimeisend soveltuvuuden varmistamisena yritys voi ottaa yhteyttd tyonhakijan suo-
sittelijoihin. Suosittelijoiden haastattelemiseen tdytyy aina olla lupa tyonhakijalta.
Suosittelijoilta voidaan kysyé esimerkiksi hakijan vanhoista ty6tehtivistd ja kuinka
niistd on suoriutunut, hakijan vahvuuksista ja kehittimisen kohteista, sekd millainen
hakija on luonteeltaan. Suosittelijoiden haastatteluihin tdytyy kuitenkin suhtautua va-

roen ja tiedon luotettavuutta arvioiden. (Joki, 2021, s. 80.)

4.6 Paitos valinnasta ja tyohon perehdytys

Tahén pisteeseen rekrytoinnissa padstyddn on hyvé aika kerrata mité kriteereitd haki-
jalta vaadittiin tyotehtdvadn. Usein rekrytoijalla on vahva kuva siité, kenet hdn haluaisi
tehtdvéan palkata, mutta aina ndin ei kuitenkaan ole. Jos ei 16ytynyt kaikkia kriteereja
tayttdvad henkil6d, tdytyy miettid pystyisiko jotakin kriteerid hollentdimédn. Joskus
prosessin voi paéttdd my0s valitsematta ketddn tehtdvédn ja aloittaa rekrytointi myo-
hemmin uudelleen. Osittain valinnan padtoksessé auttaa myos rekrytoijan oma intuitio
tyOnhakijasta. Tdmdn vahvistamiseksi voi hakijaa pyytdd esimerkiksi uudestaan haas-

tateltavaksi. (Salli & Takatalo, 2014, s. 85-87.)

Tyohon perehdytys tarkoittaa toimia, joilla uusi tyontekijd saadaan nopeasti osaksi yri-
tystd ja uutta tyotehtavad. Perehdyttiminen on tdrkedd ja paljon aikaa vievdi, mutta
mitd nopeammalla aikataululla uusi tyontekijd saadaan tyoskenteleméén tehtavéssién
itsendisesti, sitd nopeammin kaikki siitd hyotyvit. Tyohon perehdyttiminen kannattaa
aloittaa alusta asti kertomalla yrityksestd ja sen kdytdnnoistd, sekd esittelemalld yri-
tyksen tiloja ja tulevia kollegoja, jonka jélkeen vaihe vaiheelta siirrytddn ldhemmaés

itse tyotehtavaa. (Joki, 2021, s. 85-88.)

Etitdiden ja hybridimallien yleistyttyd, yritysten tdytyy miettid oikeaa tapaa perehdyt-
tdmiseen. Jos haettava tyotehtéva suoritetaan padsaantdisesti etédnd, olisi perehdytyskin
hyvé suorittaa osittain etdnd. Esimerkiksi ensimméiisend pdivind voi jdrjestdi palave-

rin, johon kaikki tyontekijdt voivat tulla esitteleméédn itsensd ja toimenkuvansa
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yrityksessd. TyoOtehtidvain pystyy perehdyttiméén eténd erilaisien videopuhelusovel-

lusten avulla, esimerkiksi Skype tai Microsoft Teams. (Kaufman ym., 2020.)

Yrityksen tarpeen kartoitus

Tyopaikkailmoitus

Tyohakemusten lapikaynti

Hakijoiden haastattelu ja soveltuvuuden
arviointi

Uuden tyontekijan valitseminen ja
tydsopimuksen laatiminen

Kuvio 2. Rekrytoijan rekrytointiprosessi. (Mikael Kiviluoto 2022).

5 PROSESSI TYONHAKIJAN NAKOKULMASTA

Rekrytointiprosessissa yritykselld tyonantajana on suuri rooli antaa hyva tydnantaja-
kuva tyonhakijoille, jotta mahdollisimman moni osaava henkild hakisi heiddn tyoteh-
tavddnsd. Yhtd suuri rooli on my0s tyonhakijalla antaa itsestddn hyva kuva yritykselle,
johon on hakenut téihin. Tétd kutsutaan mindkuvaksi. Tyonhakijakuva, eli hakijan
oma kasitys itsestdén tyonhakijana johdetaan yleensd hakijan mindkuvasta. Tyonhaki-
jakuva ei vility pelkdstddan tyohakemuksen ja ansioluettelon perusteella, vaan siihen
vaikuttavat kaikki hakijan julkinen toiminta jo kauan ennen tyohakemuksen l&hetta-
mistd. Esimerkiksi se miten hakija toimii sosiaalisessa mediassa vaikuttaa tyonhakija-
kuvaan. Nykypéivén digitalisoitumisen vuoksi, moni yritys on perilld hakijoidensa toi-
mista sosiaalisessa mediassa, ja titd myoten saa ensivaikutelman hakijasta jo hyvin

varhaisessa vaiheessa rekrytointiprosessia. (Korpi ym., 2012, s. 153—-156.)
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Tyopaikkoja on alkanut avautumaan enemmissd méérin, mutta ne eivét silti ylla vield
pandemiaa edeltdvén ajan madriin. Rekrytoijille on kuitenkin tullut vastaan uudenlai-
sia ongelmia, joissa tyontekijit ovat vetidytyneet rekrytointiprosessista, silld koronavi-

ruksen aiheuttaman pandemian takia ei uskalleta vaihtaa tyopaikkaa. (Rajala, 2020.)

5.1 Ty6hakemus

Tyohakemuksen tarkoitus on olla kirjallinen myyntipuhe ja tdydentda hakijan ansiolu-
etteloa. Tyohakemuksen kuuluu olla tiivis teksti, jossa kerrotaan ansioluetteloa tdy-
dentdvii tietoja, seké hakija osaamista ja motivaatiota tyotehtavad kohtaan. Miksi yri-
tyksen pitéisi palkata juuri tdmé kyseinen hakija uudeksi tyontekijakseen? Perinteisesti
tyohakemus on kirjallinen, mutta teknologian kehityttyd myos videohakemukset ovat

yleistyneet eri toimialoilla. (Duunitori, n.d.-a.)

Nykyaikana lisdéntyneet esittelyvideot kirjallisen hakemuksen yhteydessé auttavat ha-
kijaa tuomaan itsestdéin enemman irti tyonantajalle. Kirjallinen tyShakemus voi tuottaa
joillekin henkildille hankaluuksia tuoda oma osaaminen ja motivaatio tyotehtdvidn
esille, joten videoesittely saattaa pelastaa hakijan muuten epdonnistuneelta hakemuk-
selta. Esittelyvideot toimivat loistavasti myos tyOnantajalle esikarsintana haastatte-

luille. (Salli & Takatalo, 2014, s. 50.)

5.2 Tydhaastattelu

Tyohaastattelun avulla tyonantaja pyrkii saamaan selville hakijan soveltuvuuden avoi-
meen tyotehtdvddn. Aina haastattelija ei ole vélttdmattd lukenut tybhakemusta tai an-
sioluetteloa ollenkaan, joten haastattelussa tiytyy pyrkid kertomaan kaikki oleellinen
asia itsestddn. Haastattelutilanteessa on hyva kiinnittd4 huomiota myos vuorovaikutus-
taitoihin, silld niitd haastattelija tulee hakijassa tarkkailemaan. Kannattaa olla varautu-
nut my0s hankaliin kysymyksiin, joilla haastattelija katsoo hakijan ongelmanratkaisu-

kykya. (Duunitori, n.d.-b.)

Kun sdhkopostiin kilahtaa kutsu tyohaastatteluun, alkaa valmistautuminen haastatte-

lutilanteeseen. Ensimmadiseksi hyvdn kuvan antamiseksi, tulee haastattelukutsuun
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vastata mahdollisimman nopeasti ja kohteliaasti. Viestissd voi myds kysya lisdtietoja
haastatteluun liittyen, jos ei 16yda vastauksia esimerkiksi Googlesta. Tydpaikkailmoi-
tus on hyvai ottaa talteen ja opiskella siitd, mitéd yritys tyonhakijaltaan haluaa. Yrityk-
sestd on hyvé etsid tietoa etukéteen, jotta osaa vastata hankalampiinkin kysymyksiin.
Yleisimpid tyOhaastatteluissa kédytettyja kysymyksid voi selailla netistd ennen haastat-
telua ja harjoitella valmiiksi vastauksiaan ndihin. Omia haastattelijalta kysyttavid ky-
symyksid on my0s hyva miettid valmiiksi, jotta ne muistavat jannityksen keskelld ky-
syd. Télloin haastattelija huomaa, ettd hakija on todella kiinnostunut tyGtehtavéasta.
Matka tyOpaikalle kannattaa myos katsoa etukéteen, jotta saapuisi haastatteluun
ajoissa. Jos yrityksen tietoja etsiessési ei ole 10ytdnyt vastausta tyOpaikan pukukoo-
dista, kannattaa haastatteluun pukea hieman normaalia siistimmat vaatteet, mitka tuo-

vat hyvén ja itsevarman tunteen. (Duunitori, n.d.-c.)

Perinteisen yksilohaastattelun lisdksi voi olla my0s ryhméhaastatteluja, joissa mitataan
padsdintoisesti hakijan vuorovaikutustaitoja, sekd ongelmanratkaisukykyjd. Nykyisin
yleistyneet videohaastattelut tuovat taas oman mausteensa haastattelukentille. Video-
haastattelussa on tarkedd osata tuoda oma osaaminen esille sanallisesti ja hyvin jasen-
tden. My0s siistit vaatteet ja huoliteltu ulkonikd paistavat usein haastattelijan silméén,
silld se kertoo korkeasta motivaatiosta tyotehtdvdd kohtaan. Kaikissa haastattelutyy-
peissd on tdrkeintd tuoda esille oma osaaminen ja arvo tyonantajalle. (Duunitori, n.d.-

b.)

5.3 Jélkitoimenpiteet

Haastattelun jélkeen olo on usein todella jdnnittynyt, mutta samalla myds helpottunut.
Jannittdvin osio on nyt takanapdin ja alkaa pitkéltd tuntuva odottelu tyonantajan paa-
toksestd. Usein haastattelussa kerrotaan minkd aikavélin sisdlld voi odottaa viestid
tyOnantajalta, mutta vililld tarkkaan suunnitellut aikataulutkin saattavat venya. Téll6in
hakijan on suositeltavaa ottaa yhteyttd tyonantajaan soittamalla tai séhkopostilla ja ky-
selld perddn haastattelun tuloksista. Tdma antaa samalla hyvén ja kiinnostuneen kuvan
tyOnantajalle. Jos valinta ei kohdistu téllad kertaa juuri tdhdn kyseiseen hakijaan, on

hyvéa kiittdd tyOnantajaa haastattelusta ja pyytdd samalla palautetta omasta
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suoriutumisesta. Tdmé auttaa kehittdmiin itseddn tyohakijana, sekéd osaa olla asteen

verran ammattimaisempi seuraavassa haastattelutilanteessa. (Duunitori, n.d.-d.)

Pandemian mydté lisdéntynyt etdtdiden tekeminen aitheuttaa myos oman haasteellisuu-
tensa uuteen tyotehtdvaidn. Jos uusi tyontekija tietdd, ettd tulee tekeméén kokonaan tai
osittain toitd etdnd uudessa tyotehtdvissi, tulee normaalin tydsopimuksen lisdksi laatia
my0s etitydsopimus yhdesséd tyonantajan kanssa. Etity0 vaatii molempien osapuolten
suostumusta, joten etidtyosopimuksella olisi kirjallinen todistus sekd tyontekijén, etti
tyonantajan suostumuksesta. Etétoitd koskee samat lait ja sopimukset kuin tavallisem-
paakin tydsuhdetta. Etéty0 tarkoittaa solmitussa tyosuhteessa suoritettavaa tyoté, joka
tehddén tyOnantajan toimitilojen ulkopuolella. Etdtydsuhteessa voi siis tehdé toitdén
esimerkiksi mokilld, mutta samoja tydaikoja noudattaen kuin tydpaikalla tydskennel-
lessa. (Oikotie, 2022.)

Kiinnostavan tyopaikan etsiminen

Tyohakemuksen laatiminen ja
|ahettaminen

Tyohaastattelu

Haastattelun jalkeiset toimenpiteet
ja tyosopimuksen allekirjoittaminen

Kuvio 3. Tyonhakijan rekrytointiprosessi. (Mikael Kiviluoto 2022).
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tyon empiirinen osio toteutetaan kvalitatiivisena tutkimuksen eli laadullisen tutki-
muksena. Tutkimuksen toteuttamisessa kdytetdin tyon teoriaa mukailevaa teemahaas-
tattelua, jonka avulla tyon teoriaa testataan haastateltavien henkildiden kokemuksilla.
Haastattelut pyritddn toteuttamaan avoimena ja joustavana, jolloin vastaukset eivit ra-
joitu tiettyihin kysymyksiin, vaan kysymykset tarkentuvat ja lisdéntyvit keskustelun

edetessd saaduista vastauksista.

6.1 Laadullinen tutkimus

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus tarkoittaa sitd, ettd tutkittavaa ilmioté ja sithen
vaikuttavia tekijoitd ei entuudestaan tunneta. Silld pyritddn tutkimuksen ongelman ym-

martdmiseen. (Kananen, 2019, s. 25.)

Laadullinen tutkimus on tutkimustapa, joka perustuu tulkintaan. Tdma tutkimustapa
on hyvi silloin kun tutkimuksen tarkoituksena on henkil6iden kokemusten avulla ku-
vata tiettyd ilmiotd. Laadullisen tutkimuksen tekijin eli tutkijan tulee ymmartdd miksi
ja milld tavalla tutkittavaan asiaan liittyvit kokemukset ovat merkityksellisié tutkitta-

vien henkildiden ndkdkulmasta. (Vilkka, 2021, Luku 1, kohta "Laadullinen tutkimus".)

6.2 Tutkimushaastattelu

Haastattelun ideana on saada haastateltavilta henkildiltd tietoa, miten he toimivat ja
mitd he tietyistd asioista ajattelevat. Haastattelussa haastattelija esittdd kysymykset
suullisesti ja kirjaa haastateltavan vastaukset ylos muistiin. Haastattelu toimii monessa
tapauksessa paremmin kuin kysely, silld se on joustavampi tapa saada vastauksia ky-
symyksiinsd. Vadrinkésitykset pystytddn vélttimaén ja kysymyksid avaamaan parem-
min, kuin tilanteessa missé kyselyn vastaajalla on edessdin kysymys paperilla. (Tuomi

& Sarajarvi, 2018, Luku 3.1, "kysely ja haastattelu".)

TyoOn haastattelut toteutetaan puolistrukturoituna teemahaastatteluna, jolloin haastat-

telutilanne pysyy joustavana ja etenee tyon mukaisesti.
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Teemahaastattelu etenee valittujen teemojen mukaisesti ja niitd tarkennetaan etukiteen
valituilla tarkennetuilla kysymyksilld. Kysymyksié pystytddn tarkentamaan haastatel-
tavien vastausten perusteella, joka tuo haastatteluun oman joustavuutensa ja luonnol-
lisuutensa. Teemahaastattelulla pyritdén korostamaan haastateltavien henkildiden tul-
kintoja ja niiden merkityksid. Teemahaastattelun tarkoitus on 10ytdd merkityksellisid
vastauksia tutkimuksen péa- ja alaongelmiin tyon tarkoituksen ja tehtdvén mukaisesti.
(Tuomi & Sarajérvi, 2018, Luku 3.1.1, "Lomakehaastattelu, teemahaastattelu, ja syva-

haastattelu™.)

Tutkimushaastatteluihin kannattaa aina suhtautua hieman varoen, silld haastattelussa
kerétty tieto on yleisesti vain haastateltavan kokemuksen ja niille annetun merkityksen
varassa. Jokaisella pienelldkin seikalla on vaikutusta haastattelun siséltoon kuten: osa-
puolten viliset suhteet ja roolit, sekd haastateltavien asema. (Vilkka, 2021, Luku 2,

kohta "Tutkimushaastattelu".)

Teemahaastattelussa my0s haastateltava pystyy vaikuttamaan keskustelun etenemi-
seen ja sithen mistd teemasta seuraavaksi keskustellaan. Haastattelutilanne on avoin ja
joustava, ja siind pddstddn keskustelun myo6téd toivottuihin vastauksiin. Keskustelun
etenemisessd auttavat alustavat teemoihin liittyvat kysymykset, jotka muokkautuvat
tarkemmiksi keskustelun ja vastausten myota. (Vilkka, 2021, Luku 2, kohta "Tutki-

mushaastattelu".)

6.3 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

6.3.1 Validiteetti

Validiteetti on tutkimuksen luotettavuuden ja laadun mittari. Silld mitataan oikeiden
asioiden tutkimista. Tutkimuksen validiteetin tarkastelu alkaa jo tyon tutkimusongel-
masta ja onko se médritetty oikeanlaiseksi. Tyohon kerdtyn aineiston tiytyy olla aitoa
ja sitd pitdd olla riittdvasti. Myos siitd tehdyt johtopéétokset ja tulkinnat on oltava oi-

keita. (Kananen, 2019, s. 30-32.)
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Tyon validiteetti oli hyvi, mutta ei tdysin onnistunut. Tutkimus oli toteutettu hyvin
tutkimusasetelman mukaisesti. Ty0ssé kdytetyt lahteet olivat padsidintdisesti luotetta-
via artikkeleita ja kirjoja, mutta joukossa oli myds vihemman luotettavia léhteit4, jol-
loin validiteetti ei tdysin onnistunut. Haastattelut olivat onnistuneet, mutta haastatelta-

via olisi voinut olla enemmaén aineiston riittdvyyden kannalta.

6.3.2 Reliabiliteetti

Kuten validiteetti, my0s reliabiliteetti on luotettavuuden ja laadun mittari. Téll4 mita-
taan tutkimuksen tulosten pysyvyyttd. Tulosten pysyvyydella tarkoitetaan siti, jos tut-
kimus uusittaisiin toisen tekijan toimesta, saataisiin samat tutkimustulokset. (Kananen,

2019, s. 30-32.)

Reliabiliteetti on tydssd hyva. Haastattelussa kaytetyt kysymykset ovat kulkeneet sa-
massa jirjestyksessi teoriatekstin kanssa. Haastattelun vastaukset olivat kysymyksiin

tarpeeksi kattavat ja titen tutkimusongelmaan saatiin vaadittavat vastaukset.

7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Haastateltavat valittiin tutkimukseen omien kokemusten perusteella ja kutsu haastat-
teluun ldhetettiin sdhkopostitse. Haastateltavien kanssa sovittiin sopiva aika haastatte-
lun suorittamiselle. Kaikki haastateltavat ldhtivdt mielellidn mukaan tutkimukseen.
Haastattelut suoritettiin puhelimitse nauhoittaen puhelut vastausten tarkkuuden var-
mistamiseksi. Jokaiselta haastateltavalta on saatu lupa puhelujen nauhoittamiseen.
Haastatteluihin ldhtiessddn, ei kysymyksid ollut tarpeeksi ja ne olivat vain keskustelun
etenemistd alustavat. Keskustelujen edetessi kysymykset muotoituivat tarkemmiksi ja

tyon teoriaa mukaileviksi.
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7.1 Taustatietoa haastatteluun osallistuneista henkiloista

Rekrytoijien haastattelusta ensimmaéinen on toiminut keskisuuren Suomalaisen henki-
l6stopalvelualan yrityksen aluejohtajana Turussa noin 10 vuotta. Kéytetddn tekstissa
nimitystd rekrytoija 1. Toinen rekrytoijista toimii suuren rakennusteollisuuteen ja lo-
gistiikkaan erikoistuneen henkildstopalvelualan yrityksen HR-pdillikkond ja on toimi-
nut alalla jo 15 vuotta. Hianen tehtdviinsd kuuluu myo6s rekrytointi, tyonantajamieli-
kuva ja ty6hyvinvointi. Rekrytoija 1:n haastattelu toteutettiin 27.05.2022. Haastattelu
rekrytoija 2:n kanssa kaytiin 03.06.2022.

Tyonhakijoista ensimmiinen on 22-vuotias nainen, joka opiskelee sairaanhoitajaksi
Turun ammattikorkeakoulussa. Hin myds tydskentelee koulun ohella sosiaali- ja ter-
veysalalla, ja on télle alalle hakenut titd pandemia-aikana. Esiintyy tekstissd nimityk-
selld tyonhakija 1. Toinen haastateltava tyonhakija on 25-vuotias mies, joka opiskelee
innovatiivisen liiketoiminnan ja yrittdjyyden tradenomiksi Turun ammattikorkeakou-
lussa. Hén tyoskentelee myos koulun ohella oman alan tdisséd. Tekstissd kdytetddn ni-
mitystd tyonhakija 2. Tyonhakija 1:n haastattelu toteutettiin 27.05.2022. Tydnhakija
2:n kanssa haastattelu kéytiin 31.05.2022.

Haastateltavat halusivat pysyéd anonyymeind, joten heidén oikeita nimiddn tai muita

tunnistettavia tietoja ei julkaista ty0ssa.

7.2 Rekrytoijien haastattelu

7.2.1 Miten pandemia-aika on muuttanut rekrytointiprosessia?

Rekrytoija 1:n mukaan selkeimpand muutoksena rekrytointiprosessissa on haastatte-
luiden muuttuminen téysin kasvotusten suoritetuista haastatteluista tiysin eténi tieto-
koneen vilitykselld hoidettaviin haastatteluihin. Haastatteluiden ldhes pakottaminen
etdyhteyksin toteutettaviin haastatteluihin on tuonut paljon toivottua virtaviivaisuutta

rekrytointiprosessiin. (rekrytoija 1, haastattelu.)
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Rekrytoija 2 kertoo, ettd tyonhakijoita on tullut selkeédsti enemmaén etenkin pandemia-
ajan alussa, kun moni toimiala joutui lyhyt- tai pitkdaikaisesti lomauttamaan henkil6-
kuntaansa. Myos rekrytoija 2:n yrityksessd on haastattelut toteutettu padsaantoisesti
etdnd Microsoft Teamsin vilitykselld. Ennen pandemiaa haastatteluita toteutettiin pal-
jon myos ryhméhaastatteluina, jotka etdyhteyksin jatettiin kokonaan pois, vaikka rek-
rytoija 2 olisi itse toivonut niiden jatkuvan edes kokeilumielessa. (rekrytoija 2, haas-

tattelu.)

7.2.2 Ovatko muutokset nopeuttaneet prosessia?

Rekrytointiyrityksen nikokulmasta pienetkin muutokset ovat nopeuttaneet rekrytoin-
tiprosessia huomattavasti rekrytoija 1:n mukaan. Etenkin haastattelut ovat ajallisesti
lyhentyneet, kun kasvotusten haastatteluissa tapahtuva “small talk™ ei etdhaastatte-
luissa ole niin yleistd, vaan niissd pyritddn meneméén suoraan asiaan. Kun haastatte-
luihin ei tarvitse varata endd neuvottelutilaa ja haastateltavan kanssa aikataulujen so-
piminen on helpompaa, nopeuttaa se myos prosessin etenemisti. (rekrytoija 1, haas-

tattelu.)

Rekrytoija 2:n mukaan prosessi on nopeutunut todella paljon. Tyonhakijat hakevat yha
useampiin vapaisiin tyStehtéviin yhtiaikaisesti, miké tuo rekrytoijille haasteen edetd

nopealla aikataululla prosessissa. (rekrytoija 2, haastattelu.)

7.2.3 Kuinka muutos on otettu vastaan rekrytoijien keskuudessa?

Rekrytoija 1:n mielestd muutokset on otettu hyvin vastaan rekrytoijien keskuudessa.
Moni on ollut myds sitd mieltd, ettd nima muutokset ovat helpottanet rekrytoijien tyos-

kentelya. (rekrytoija 1, haastattelu.)

Rekrytoija 2:n mukaan pandemia-ajan alussa muutokset otettiin osittain hieman huo-
nommin vastaan ja muutoksiin pidettiin koulutuksia, joissa koulutettiin henkildokuntaa
kayttaméan videopuheluohjelmia ja kuinka haastattelu tulisi toteuttaa etdyhteyden vé-
litykselld. Etatoihin siirryttdessd, myds hyvéén etikettiin pyrittiin panostamaan. Eta-

haastatteluita suorittaecssa kéytettiin ohjelmasta 10ytyvdd valmista taustaa oman
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videokuvan taustalla tai pyrittiin sumentamaan tausta kokonaan, jotta hakijalle niakyisi

mahdollisimman siisti ymparisto. (rekrytoija 2, haastattelu.)

7.2.4 Tuleeko muutokset jaidmaén tulevaisuudessa?

Rekrytoija 1 kertoi haastattelussa, ettd muutoksia on jo nyt alkanut jidmain pysyak-
seen. Esimerkiksi haastattelut suoritettiin kaikki ennen kasvotusten, mutta nykydin
suurin osa toteutetaan tietokoneen vélitykselld. Joidenkin toimialojen haastattelut suo-
ritetaan jatkossa edelleen kasvotusten, silld etdnd haastateltavasta ei saa tdysin samaa
kuvaa kuin kasvotusten. Osa asiakkaista my0s vaatii haastatteluiden suorittamista kas-

votusten parhaan tyontekijan 10ytdmiseksi. (rekrytoija 1, haastattelu.)

Rekrytoija 2 uskoo muutosten osittain jadvén tulevaisuuden rekrytointiprosessiin, silld
se on tyonhakijoille helpompaa. Kuitenkin osittain haastatteluja tullaan jatkamaan toi-
mistolla ja etenkin yritykselle tutuksi tulleilla asiakaskédynneill4, jossa haastattelut suo-
ritetaan asiakkaan toimitiloissa yhdessi asiakkaan kanssa ennen lopullisen pdédtoksen

tekoa. (rekrytoija 2, haastattelu.)

7.3 Tyonhakijoiden haastattelu

7.3.1 Miten pandemia-aika on vaikuttanut tydnhakuun?

Ensimmaiinen tyonhakija kertoo haastattelussaan, ettd sosiaali- ja terveysalan tyOpaik-
koja on tullut entistd enemmaén tarjolle, mutta osassa vapaissa tyotehtdvissd vaaditaan
sairaanhoitajaopiskelijalta tietty méaérd opintopisteitd. Téstd syystd kaikki vapaat ty6-
paikat eivit ole haettavissa. Tyonhakuprosessi on nopeutunut todella paljon ja haki-
joille ilmoitetaan pikaisella aikataululla prosessin etenemisesté. (tyonhakija 1, haastat-

telu.)

Tyo6nhakija 2 kertoo haastattelussa, ettd pandemia-ajan mydtd avoimet tyotehtavat eta-
tyoskentelyyn on tullut ldhes kokonaan uutena ilmioni. Hén on myds huomannut tiet-
tyjen toimialojen tydpaikkojen lisddntyneen, kun taas toiset toimialat hévisivét het-

keksi 1dhes kokonaan avoimista tyotehtévistd. Etdtyoskentelyn myotd on tullut vastaan
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myds paljon avoimia tydpaikkoja, joissa haetaan kokonaan toisen paikkakunnan yri-

tykseen etdtoihin. (tyonhakija 2, haastattelu.)

7.3.2 Onko tyohakemus- tai haastatteluvaihe muuttunut?

Haastattelut ovat ldhes tulkoon kaikki ollut tyonhakija 1:n mukaan eténi tietokoneen
vilitykselld. Iso muutos on myds jo avoimessa tyopaikka julkaisussa, missé tyotehta-
viin vaaditut kriteerit jddvit hieman taka-alalle. Tdiméa on vaikuttanut myos haastatte-
luvaiheeseen, missd ei endd niin tarkasti tiedustella hakijan pétevyyttd tyohon, vaan
pyritddn nopealla aikataululla palkkaamaan uusi tyontekijé, kunhan hakija vaikuttaa

terve jarkiseltd ja tybhon muuten sopivalta. (tyonhakija 1, haastattelu.)

Tyonhakija 2:n mielesté prosessissa on eniten muuttunut haastatteluvaihe. Haastattelut
toteutetaan padsddntoisesti etdnd videoyhteydelld esimerkiksi Microsoft Teamsin
avulla. My6s ryhméhaastattelut ovat lisdéntyneet joissain madrin. Joissain tyopaikkail-
moituksissa, missi haetaan etdtdihin, on ollut muutoksia kriteerien suhteen. Normaalit
tyotehtdvidn vaadittavat kriteerit eivét aina endé riitd, vaan vaaditaan my0s tietotek-

nisti osaamista, jotta etidtyOskentely sujuisi mutkattomasti. (tyonhakija 2, haastattelu.)

7.3.3 Mille toimialalle olet hakenut t6itd pandemia-aikana?

Tyo6nhakija 1 on hakenut sosiaali- ja terveysalalle kotihoidon ty6tehtdviin vuoden

2021 kevailla. (tyonhakija 1, haastattelu.)

Tyo6nhakija 2 kertoo hakeneensa kaupan alalle myyjan t6ihin ja my0s perinteisiin toi-

mistotdihin. (tydnhakija 2, haastattelu.)

7.3.4 Ovatko muutokset vaikeuttaneet hakuprosessia?

Tyo6nhakija 1:n mielestd pandemia-aikana tulleet muutokset ovat ennemminkin hel-
pottaneet tydnhakuprosessia huomattavasti eikd vaikeuttaneet. Muun muassa aikatau-
lujen sopiminen haastatteluihin on helpompaa, kun sen voi suorittaa esimerkiksi kou-

lussa lounastauolla ilman tyopaikalle hakeutumista. (tyonhakija 1, haastattelu.)
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TyoOnhakija 2 pohtii pandemia-ajasta johtuneiden muutosten helpottaneen tyonhaku-
prosessia, silld hdnella itselldén on vahva tietotekninen osaaminen, jonka myo6td digi-
talisoituneeseen tyonhakuprosessiin on ollut todella helppo mukautua. Hén myds ker-
too ymmartavénsa henkilditéd, jotka eivit osaa tietokoneen kanssa tydskennelld. Seka
sitd, ettd heiddn on vaikeampi oppia uudet haastatteluissa kéytettavét sovellukset ja
muut ohjelmistot, jolloin tyonhaku voi tuntua entistd hankalammalta. (tyonhakija 2,

haastattelu.)

7.3.5 Vanha vai uudistettu prosessi?

Tyonhakija 1 kertoo pitdvénsd uudesta tydonhakuprosessista enemman kuin vanhasta.
Lihes kaikki asiat maailmassa digitalisoituu, joten on hyvi, ettd avoimiin tyGtehtiviin-
kin pystyy hakemaan tdysin tietokoneen vélitykselld. Se my0s nopeuttaa ja helpottaa
hakijoita, kun prosessissa pystyy etenemiin kiytinnossd omalla aikataululla. Hén
myds kertoo toivovansa uudistetun tyonhakuprosessin pysymistd myos tulevaisuu-

dessa pandemian loputtua. (tydnhakija 1, haastattelu.)

Tyonhakija 2:n mielestd uusi nykyaikaisempi tyonhakuprosessi on parempi, silld siind
el ole ylimdérdistd byrokratiaa ja prosessi etenee paljon nopeammalla aikataululla,
kuin vanha prosessi. Hdn toivoo my0s uuden prosessin jddvin pysyvasti rekrytoijien

kayttoon my0s tulevaisuudessa. (tyonhakija 2, haastattelu.)

8 JOHTOPAATOKSET

Tyon teoriaosan tarkoituksena oli selvittdd mikd on rekrytointiprosessi ja mité se pitdd
siséllaan. Téhén liséttiin vield pandemia-ajan vaikutus prosessiin, josta saatiinkin tyon

padongelma, kuinka pandemia-aika on vaikuttanut rekrytointiprosessiin?

Pddongelmaan ja alaongelmiin ldhdettiin hakemaan vastausta tyon empiiriosiossa

haastatteluiden muodossa. Haastatteluihin osallistui kaksi pitkdn linjan rekrytoinnin
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parissa tyoskentelevdd ammattilaista, sekd kaksi pandemia-aikana tydpaikkaa hake-

nutta henkiloa.

Rekrytoijien haastatteluissa kéy ilmi, ettd pandemialla on ollut suurin vaikutus haas-
tatteluvaiheeseen, jotka on suoritettu pddsddntdisesti etdnd videoyhteyksien viélityk-
selld. Toimialaa vaihtavia hakijoita on my0s tullut enemmén kuin aikaisemmin, joh-
tuen matkailu- ja ravintola-alan hetkellisestd putoamisesta. Rekrytoijien mielestd muu-
tokset ovat nopeuttaneet rekrytointiprosessia ja siitd on tullut virtaviivaisempi. Haas-
tatteluiden mukaan moni rekrytoija on ottanut pandemia-ajan tuomat muutokset hyvin
vastaan, mutta joillekin vihemman tietokoneita kayttdneille ammattilaisille se on tuo-
nut my0s omat haasteensa. Moni toivoo digitalisoituneen rekrytointiprosessin jatku-
mista myds pandemia-ajan loputtua, ja rekrytoijat myos uskovat néin ainakin osittain

kayvén.

Tyonhakijoiden haastatteluissa tulee esille vapaiden tydpaikkojen lisdéintyminen eri
aloilla. Monissa tyopaikkailmoituksissa haetaan myds pelkéstién etdtyohon, jossa yri-
tys on mahdollisesti kokonaan toisella paikkakunnalla. Myos tyonhakijana toimineet
henkil6t ovat huomanneet suurimmat muutokset haastatteluvaiheessa. Suurin osa on
toteutettu etéind ja myos ryhméhaastatteluja on joillain aloilla ollut enemmaén. Ty6paik-
kailmoituksissa tyotehtidvidn vaaditut kriteerit ovat myds muuttuneet. Osittain tarvit-
tavaa osaamista on kevennetty, kun taas joihinkin tydtehtaviin tarvitaan myos etdnd
tyOskentelyyn vaadittavia teknisid taitoja. Haastateltavien mukaan tyonhaku on muut-
tunut helpommaksi ja muuttuneen rekrytointiprosessin toivotaan pysyvin myds tule-

vaisuudessa yhtd helppona tyonhakijoille.

Opinndytetyon teoriaosiossa eri ldhteistd ilmi tulleet seikat ja muutokset vastaavat hy-

vin haastatteluissa saatuja vastauksia, miké tuo tydlle luotettavuutta.

8.1 Kehittamisehdotukset

Tyostd saatujen tietojen perusteella kehittimiskohteita on vdhén, mutta parhaan lop-
putuloksen saamisen kannalta tarpeellisia. Rekrytointiyritysten suositellaan pidéttiy-

tyvédn ldhes kokonaan etdhaastatteluissa, silld se helpottaa molempien haastattelun
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osapuolten aikataulujen sovittamista, joka puolestaan nopeuttaa koko prosessia. Rek-
rytoijien koulutus etdni toteutettaviin haastatteluihin tuo enemmain ammattimaisuutta
rekrytointien hoitamiseen, jolloin hakijoiden kiinnostus tydtehtdvdd kohtaan pysyy.
Tyonhakijoiden suositellaan harjoittavan tietokoneen vilitykselld tapahtuvia haastat-
teluita, jolloin avoin tydpaikka ei jdisi kiinni siitd, ettd hakija ei osaa antaa itsestdan

samanlaista kuvaa kuin kasvokkain.

8.2 Mahdolliset jatkotutkimukset

Tutkimuksesta on mahdollista toteuttaa jatkotutkimus esimerkiksi muutaman vuoden
kuluttua, kun pandemia-aika on ohi ja eldmé normalisoitunut. Jatkotutkimuksena voi
tutkia onko rekrytointiprosessiin pandemia-ajan myo6té tulleissa muutoksissa pysytty
vai onko palattu vanhaan tuttuun tapaan. Tésti pystyy myds selvittdméadn, onko tullut

uusia mahdollisia muutoksia jo tulleiden muutoksien liséksi tai tilalle.

9 OMA POHDINTA

Aloitin opinndytetyon suunnittelun alkuvuodesta 2022 ja tutkimus valmistui kesa-
kuussa 2022. Aiheen valinta tuotti jonkin verran hankaluuksia, mutta muutaman vaih-
toehdon jéilkeen l0ysin itselleni mielenkiintoisen aiheen, jolloin tydtd oli mielek-

kddmpi tehda.

Tyon teoriaosia tuotti eniten vaikeuksia, silld ldhteiden etsimisessd meni odotettua
enemman aikaa ja kirjoittamisen aloittaminen oli vaikeaa. Alkuun pééstyéni tahti kui-
tenkin nopeutui ja tyd eteni hyvin. Tyon empiirinen osio tuli kasaan todella nopealla
vauhdilla. Tyon valmistumisen kiilto silmissd vauhditti tyon loppuun saattamista. Het-
kellinen paikallaan oleminen ja asioiden syvempi pohtiminen olisi tuonut ty6lle vield

paremman lopputuloksen.
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Haastatteluiden kysymysten laatiminen ja niiden yhteyttdminen teoriaosioon oli odo-
tettua helpompaa. Haastatteluiden toteuttaminen onnistui hyvin ja vastauksien myoti

alustavat kysymykset muokkautuivat lopullisiksi kysymyksiksi.

Opinndytetyd pysyi hyvin aikataulussa, vaikka aika tuntui vélilld loppuvan kesken.
Toiden ja opinndytetyon kirjoittamisen yhteensovittaminen ajallisesti oli kuviteltua

hankalampaa, mutta ei mahdotonta.

Olen kuitenkin tyytyvéinen opinndytetyon lopputulokseen. Tyd on aiheeltaan ajankoh-
tainen ja hyvin toteutettu, jota hyddyksi kdyttimélld on mahdollista jalostaa jatkotut-

kimuksia.
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HAASTATTELUKYSYMYKSET LIITE 1

Rekrytoijien kysymykset:
1. Miten pandemia-aika on muuttanut rekrytointiprosessia?
2. Ovatko muutokset nopeuttaneet prosessia?
3. Kuinka muutokset on otettu vastaan rekrytoijien keskuudessa?

4. Tuleeko muutokset jaddmadn tulevaisuudessa?

Tyonhakijoiden kysymykset:

1. Miten pandemia-aika on vaikuttanut tydnhakuun?
Onko tyohakemus- tai haastatteluvaihe muuttunut?
Mille toimialalle olet hakenut t6itd pandemia-aikana?

Ovatko muutokset vaikeuttaneet prosessia?

w»ok w N

Vanha vai uudistettu prosessi?



