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Opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia, milté rekrytointiprosessi nayttaa tulevaisuudessa.
Tutkimuksen tavoitteena oli liséksi selvittdad, milta ulkoistettuja rekrytointipalveluja tarjoavan
toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessi nayttaa tulevaisuudessa asiakasyritysten kannalta.
Tutkimus rajattiin koskemaan nimenomaan toimeksiantajayrityksen asiakasyrityksia.

Aihe on ajankohtainen, silla koronapandemian, teknologian kehityksen ja koulutusrakenteen
muuttumisen myotd myds rekrytointiala on murroksessa. Perinteisesti rekrytointiprosessi alkaa
rekrytoinnin ja sen strategian suunnittelulla. T4t seuraa hakuvaihe, jolloin julkaistaan
tydpaikkailmoitus. Hakemusten lapikaynnin jalkeen potentiaaliset ehdokkaat haastatellaan.
Lopuksi tehdaan valintapaatds. Rekrytoinnissa on kuitenkin talla hetkella haasteita, silla
tydntekijoista on pulaa kaikilla aloilla. Taman vuoksi rekrytoinnissa on keskityttava positiiviseen
mielikuvaan tydantajasta ja hakijal&htdiseen rekrytointiprosessiin. Tulevaisuudessa haetaan
my0s erilaista osaamista: rekrytoinnissa painotetaan yhd enemmaén persoonaa ja henkilon
muuta kompetenssia pelkén substanssiosaamisen lisdksi. Tydnhaun vélineet muuttavat myds
muotoaan, ja sosiaalinen media on kasvamassa suurimmaksi rekrytointikanavaksi.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena kyselytutkimuksena. Kysely toteutettiin 14.11.-1.12.2022
valisena aikana ja se lahetettiin asiakasyrityksille sahkopostin valityksella. Kyselytutkimus
toteutettiin tdysin anonyymisti ja anonymiteetin takaamiseksi kaikille vastaajille 1ahetettiin
kyselyyn yhteinen linkki.

Tutkimuksen tulosten mukaan kaikki vastaajat kokivat aloillaan pulaa tyontekijoista ja uskoivat
tydntekijapulan jatkuvan tulevaisuudessa. Kaikki vastaajat kokivat myds, etta
tyonantajamielikuva on merkittavin tekija, mika vaikuttaa yrityksen kiinnostavuuteen
tydnantajana. Suurin osa vastaajista toivoi alalleen enemméan ammattitaitoista, kokenutta ja
osaavaa tytvoimaa. Kaikki vastaajat uskoivat myds, ettd tulevaisuudessa rekrytoinnissa
korostuvat "pehmeét taidot" (kuten empatia ja luovuus), minka vuoksi rekrytoitavan henkilén
motivaatioon kiinnitetdédn yha enemman huomiota.

Teknologian kehittymisen uskottiin vaikuttavan koko rekrytointiprosessin nopeutumiseen.
Tuloksista k&vi myds ilmi, ettd kaikki vastaajat uskoivat sosiaalisen median nousevan
tarkeimmaksi rekrytointikanavaksi. Kaikki vastaajat uskoivat myos persoonallisuustestien
yleistyvan tulevaisuudessa.
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Rekrytointiprosessi, tytnantajamielikuva, hakijaldhtdinen rekrytointiprosessi, tekoaly
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1 Johdanto

Rekrytointi on ollut viimeiset vuodet murroksessa. Teknologian valtava kehitys ja jatkuvasti
muuttuvat tydmarkkinat ovat jo itsessddn muuttaneet alaa, mutta covid-19 ja sen aiheuttama
etatydn eksponentiaalinen kasvu ovat saaneet aikaan vield entistd suuremman muutoksen. Milta
nayttaa siis rekrytoinnin tulevaisuus? Viimeisen viiden vuoden aikana rekrytointiala on mullistunut

koronapandemian, koulutusrakenteen muutosten ja teknologian kehityksen takia.

Tassa opinnaytetydssa selvitetdan, miten tulevaisuuden trendit ja-ndkymat seka asiakasyritysten
toiveet nakyvét Persona Henkilostdratkaisut Oy (mydhemmin toimeksiantajayritys) nimisen
yrityksen rekrytointiprosessin tulevaisuudessa. Persona Henkildstoratkaisut on henkildstdalan

yritys, joka tarjoaa ulkoistettuja rekrytointipalveluita asiakasyrityksilleen.
1.1 Tutkimuksen tavoite, aiheen valinta ja sen merkityksellisyys

Tutkimuksen tavoitteena on saada ajankohtaista tietoa rekrytoinnin tulevaisuudennakymista,
trendeista ja siitd, miten ne vaikuttavat toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessiin. Lisaksi

tavoitteena on selvittaa asiakasyritysten toiveita rekrytoinnin tulevaisuudelle.

Aiheen valintaan vaikutti oma mielenkiintoni rekrytointiprosessia kohtaan. Myos
toimeksiantajayrityksen tarve selvittaa tulevaisuudennakymia ja niiden vaikutusta heidan

rekrytointiprosessiinsa vaikutti aiheen valintaan.

Aihe on myds merkityksellinen koko alan ndkdkulmasta, silla rekrytointi on ollut viimeiset vuodet
murroksessa niin koronapandemian, muuttuvan koulutusrakenteen kuin teknologian kehityksenkin
takia. Rekrytointiprosessin tulevaisuuden nakdkulmien avaaminen ja selvittaminen auttaa
toimeksiantajayritysta parantamaan rekrytointiprosessiaan tulevaisuuden trendeihin soveltuvaksi,
mika merkitsee taten kilpailuetua muihin alan yrityksiin ndhden. Opinnaytety6 julkaistaan myos

Theseuksessa, ja néin jokainen alan yritys voi hy6tya siita.
1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuksen rajaus

Taméan tutkimuksen paakysymyksena pohdin erityisesti sitd, millaiset ovat rekrytointiprosessin
tulevaisuudennakymat. Padkysymyksen lisaksi kasittelen seuraavia alakysymyksia:
1. Miten tydmarkkinoiden tyfvoiman tarve ja sen saatavuus vaikuttavat
rekrytointiprosessiin?
Millaista osaamista yrityksiin rekrytoidaan?
Milta tulevaisuuden tydnhaun viestintdkanavat ja valineet nayttavat?

Milta asiakasyrityksen edustajat haluaisivat rekrytointiprosessin nayttavan?



Tutkimus rajattiin k&sittelemaan rekrytointiprosessin tulevaisuuden trendeja ja ndkymia. Tutkimus

kasitteli nimenomaan toimeksiantajayrityksen asiakasyritysten edustajien nakékulmia. Tutkimuksen

kohderyhméana oli 25 asiakasyritysta, joista tutkimukseen osallistui yhteensa 5 yritysta.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus noudattaa perinteisen opinndytetydn rakennetta, jossa on johdanto, tietoperusta,

empiirinen osa, pohdinta, léhteet ja liitteet.

Peittomatriisi (taulukko 1) kuvaa tamén tutkimuksen tutkimusongelmien, niiden tietoperustan seka,

kyselylomakkeen kysymysten ja tutkimustulosten yhteytta. Peittomatriisi havainnollistaa

tutkimuksen muodostamaa kokonaisuutta. Taulukosta I6ytyy tamén tutkimuksen

paatutkimuskysymys seka lisdksi nelja tata tukevaa alakysymystéa. Taulukkoon on merkitty luvut,

misséa naita aiheita kasitellaan.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimusongelmat

Tietoperusta

Kyselylomakkeen

Tutkimustulokset

haluaisivat rekrytointiprosessin

nayttavan?

kysymykset
1. Millaiset ovat rekrytointiprosessin
_ . . 3 3-17 5,6
tulevaisuudennékymat?
2. Miten tydmarkkinoiden
o . 3.1 3,4,5, 5.2.
tybvoiman tarve ja sen
saatavuus vaikuttavat
rekrytointiprosessiin?
3. Millaista osaamista yrityksiin
_ 2.1,3.2. 6,7,8,9, 5.3.
rekrytoidaan?
4. Milta tulevaisuuden tyénhaun
L N 3.3, 3.4. 10, 11, 12, 13, 5.4,
viestintdkanavat ja valineet
nayttavat?
5. Milta asiakasyrityksen edustajat
2,3 14, 15, 16, 17 5.5.







2 Rekrytointiprosessin vaiheet

Taman opinnaytetyon tietoperustassa kayn lapi rekrytointiprosessin vaiheet. Esittelen mygés, miten
rekrytoinnin eri vaiheet vaihtelevat yrityksesta rijppuen. Téahan vaikuttaa myos, rekrytoiko yritys itse

vai ulkoistetaanko rekrytointiprosessi ammattilaiselle.

Alla olevassa kuvassa (kuva 1) on Hyppasen (2013, 199) luoma perusmallin rekrytoinnin vaiheista.
Rekrytoinnin vaiheet voidaan kuvan mukaan jakaa karkeasti neljaan paéalueeseen: rekrytoinnin

suunnittelu, hakuvaihe, haastattelu ja valinnat.

Tarpeen mukaan ja tehtavasta riippuen voidaan rekrytointiprosessiin lisata esimerkiksi
tehokkaampi esikarsintavaihe, soveltuvuustesteja tai lisdhaastatteluja. Esikarsinta sijoittuu
rekrytointiprosessin alkupuolelle ennen haastattelua, ja néin pyritdan nopeuttamaan
rekrytointiprosessia (Salli & Takatalo 2014, 48). Kaaviossa se sijoittuisi hakuvaiheen loppupuolelle.
Soveltuvuustesti sijoittuu yleensa rekrytointiprosessin loppuvaiheeseen, joten kaaviossa se
sijoittuisi kohtien kolme ja nelja valiin. Sen tarkoitus on selvittd&, miten tydnhakija selviytyisi

tydtehtavan vaatimuksista ja miten han sopisi yrityskulttuuriin (Nyyssola 25.5.2022).

Rekrytoinnin vaiheet

1. Rekrytoinnin

suunnittelu 3. Haastattelut

Rekrytointitarve . . Tydsopimus -ja
syntyy L e tygsuhde alkavat

2. Hakuvaihe 4. Valinnat

Kuva 1. Rekrytoinnin vaiheet (mukaillen Hyppénen 2013, 199)



2.1 Rekrytoinnin suunnittelu

Rotkinin (2015, 47-51) mukaan rekrytointiprosessi lahtee liikkeelle tarpeen tunnistamisesta. Syyksi
ei riita, etta tyontekija on lahtenyt, vaan tytnantajan taytyy tunnistaa, mihin tarpeeseen lahteneen
tilalle palkataan uusi tydntekija. Jos ei selkeda syyta loydy, miksi uusi tydntekija palkattaisiin, tulee
miettia, onko rekrytoinnille tosiasiallisesti tarvetta. Mikali rekrytointi ei perustu tarpeeseen, uusi

tyontekija ei valttamatta tuo tydnantajan tekemiselle lisdarvoa tai edista taman strategiaa.

Lisaksi hakuilmoituksessa on tarkeda avata tehtavaan kuuluvat ty6tehtavat kattavasti. Usein
tydpaikkailmoitusten nakdkulma on tydtehtavalahtdinen eika tarvelahtdinen. limoituksissa
kerrotaan vain, mita tyotehtavat ovat eika sita, miksi kyseista ty6ta tehdaan tai mihin tehtavilla
pyritddn. Mikali ilmoituksessa kirkastettaisiin tyénantajan tavoitteita, hakijat voisivat suoraan olla
ty6tehtaviin paremmin soveltuvia. Talla hetkellda moni paikka jaa hakematta, silla se vaikuttaa
tydpaikkailmoituksen perusteella kovin epamaaraiselta eika hakija voi olla varma siitd, mita hanelta
odotettaisiin. (Rotkin 2015, 47-51.)

Hyppéanen (2013, 198) on R&tkinin kanssa samaa mieltd. Hyppasen mukaan rekrytoinnin aikataulu
ja tarve muokkautuu rekrytointitarpeen mukaan. Jo ennen irtisanoutumista on hyva olla
suunnitelma, mita tehdaan, jos henkilostoa irtisanoutuu ja miten minimoidaan mahdolliset riskit.
Suunnitteluvaiheessa on myds hyva ottaa selvaa tydmarkkinatilanteesta ja siitd, miten se korreloi
tydnantajan koon, sijainnin, maineen ja houkuttelevuuden kanssa. Taytyy myds muistaa, ettei
tydnantaja ole ainoa, joka valitsee tydnhakijan, vaan tydnhakija valitsee myds tydnantajansa.
(Hyppanen 2013, 198.)

Jotta koko suunnitteluprosessia ei tarvitsisi kdyda lapi aina kun halutaan palkata uusi tyontekija,
voidaan laatia rekrytointistrategia. Kaytannossa se tarkoittaa yleisia periaatteita ja linjauksia, joiden
mukaan rekrytointiprosessi suoritetaan. Se voi olla yleinen ohjenuora, jota voidaan tehtavasta ja
ajasta riippuen noudattaa tai olla noudattamatta, mutta sen tuki ja turva tuovat yleiset sddnnokset
kaikille rekrytointia tekeville. Rekrytointistrategiassa voidaan tuoda esimerkiksi esille, millaista
tyontekijaa haetaan, mitd kanavia kaytetaan ja millainen budjetti kuhunkin rekrytointiin on varattu.
Strategiassa voidaan myos paattaa, keskitytaan paaosin sisaisiin rekrytointeihin, jolloin yritetdéan
I0ytaa sopiva henkild organisaation sisalta, vai suoritetaanko vain ulkoisia rekrytointeja. (Viitala
2021, luku 3.3.)

2.2 Hakuvaihe

Kun tarpeet ovat tunnistettu ja ymmarretaan, miksi haetaan uutta tyontekijaa, siirrytdén
hakuvaiheeseen. Hakuvaihe kiteytyy pddasiassa osaamisten tunnistamiseen ja sita kautta

kattavan hakuilmoituksen luomiseen.



Rotkin kutsuu vaihetta “insin6orivaiheeksi”, silla hakuvaiheessa laaditaan konkreettinen lista siita,
minkalaista osaamista hakijalta vaaditaan. Osaamisen voi jakaa Rétkinin mukaan kahteen osaan:
"hard core" osaamiseen eli substanssiosaamiseen sekd kompetensseihin. Hard core osaaminen
perustuu paaosin henkilon koulutukseen, mutta naita taitoja voi jatkuvasti kehittda esimerkiksi
tyokokemuksen ja uusien kurssien avulla. Substanssiosaamista ovat esimerkiksi teorian pohjalta
opitut taidot, menetelméataidot, seka erilaiset vakiintuneet kaytannot ja yleinen lainsaadanto.
Substanssiosaamista on myds helppo testata. Sitd joko on tai ei ole, silla se voi olla esimerkiksi
jonkun tietyn tydkalun tai teorian hallintaa. Kompetenssit taas ovat kayttaytymiseen liittyvaa

osaamista, jota on vaikeampi testata ennen henkilén palkkaamista. (Rotkin 2015, 53-55.)

Nyyssola (28.8.2020) on Rdatkinin kanssa samoilla linjoilla ja jakaa osaamisen pehmeisiin taitoihin
(soft skills) ja substanssiosaamiseen (hard skills). Kompetenssit eli pehmeat taidot ovat
suhteellisen uusi termi tydmarkkinoilla. Nyyssélan mukaan termi on kuitenkin tullut jaadakseen.
Nissila viittaa LinkedInin tutkimukseen, mista kavi ilmi, etta jopa 92 % rekrytoivista esimiehista koki
pehmeiden taitojen olevan rekrytoinnissa yhta tarkeita tai tarkedmpia kuin kovien taitojen. Nyyssola
maadrittelee pehmeiden taitojen olevan persoonallisuuden piirteisiin luettavia yksilollisia
ominaisuuksia. Esimerkkeina voidaan mainita kommunikaatiotaidot, empatiakyky seka yksilollinen
kriittinen ajattelu. Kovat taidot han maarittelee Rotkinin tavoin kyvyiksi ja tiedoiksi, jotka

saavutetaan kokemuksen ja koulutuksen avulla. (Nyysséla 28.8.2020.)
2.2.1 Hakuilmoitus

Kun hakijalta vaadittava osaaminen on hahmoteltu ja liséksi on tarkkaan mietitty, mihin tarpeeseen
henkild palkataan, voidaan aloittaa ty6paikkailmoituksen laadinta. lImoituksessa kuvataan
tyotehtavan sisalto ja vastuut. On tarkeaéd myos osata kohdentaa ilmoitus oikealle kohderyhmaélle
(Hyppanen 2013, 201). Hyvassa ilmoituksessa selvennetéén tarkasti, millaista substanssi- ja
kompetenssiosaamista tehtavassa tarvitaan. Nain lopputulemana on tydntekija, joka tietaa,
millaisia ty6tehtavia hanelle osoitetaan, ja joka on varustettu oikeanlaisella osaamisella (R6tkin
2015, 57.)

Nykypaivana on erittain tarkeaa, ettd tydnantaja on houkutteleva, jotta hakija kiinnittaa
hakuilmoitukseen huomiota. Onnistuneen ilmoituksen tekeminen onkin markkinointia. llmoituksen
tulee olla myds nopeasti lapikaytavissa, seka siita tulee heti erottaa olennaiset asiat. On siis syyta
miettia tarkkaan, mika erottaa kyseisen tydpaikan muista, ja miksi hakijan tulisi harkita juuri sita.
Onnistuneessa hakuilmoituksessa asiat on kerrottu suorituspohjaisesti, jotta potentiaalinen hakija
osaa kuvitella itsensa tyopaikkaan. Sen sijaan, etta ilmoituksessa lueteltaisiin ty6tehtavia, tulisi

siin& konkreettisesti avata, milté tyopaiva tulisi nayttamaén ja mita hakija uudessa positiossa tulisi



tekemaan. Nain saadaan hakijoita, joilla on realistinen kuva tyétehtavista. (Salli & Takatalo 2014,
26.)

On myos tarkeaa miettia kompetenssien ja substanssiosaamisen suhdetta. Kuten sanottu,
substanssiosaamista voi usein kouluttaa ja kerryttdd tydén ohessa. Kompetensseja taas on
vaikeampi tai joskus jopa mahdotonta opettaa. Tdman on hyva nakya jo tyopaikkailmoituksessa.
Jos hakuilmoituksella on suuria vaatimuksia, mitd osaamista tai tydkokemusta tulee olla, saatetaan
rajata pois hakijoita, jotka sopivat yritykseen tai ovat lahjakkaita kyseiseen tehtavaan. On toki
ammatteja, joihin rekrytoidessa tulee olla tietty koulutus, mutta on mygds paljon ammatteja, joissa
VOi menestya taustasta riippumatta. Jos kyseessa on esimerkiksi myyntity® eika aiempaa
kokemusta 16ydy, mutta hakija vaikuttaa potentiaaliselta myyjalta, ei hanta valttamatta kannata
jattéa huomiotta kokemuksen puutteen takia. Tana paivana on tarkeda hakea henkilgita, joilla on

oikea asenne, ja jotka sopivat yrityskulttuuriin. (Salli & Takatalo. 2014, 27.)

Hyvassa hakuilmoituksessa tulee hyvan mainoksen ominaispiirteen mukaan olla jokin kehotus
toimintaan, miten halutaan hakijan seuraavaksi toimivan. Se voi esimerkiksi olla "Hae tasta” tai
"Voit olla yhteydessa sahkopostitse seuraavaan osoitteeseen”. Kuitenkin on tarkeaa, etta toiminta
on helppoa eika kuormita hakijaa ylimaaraisella tietojen tayttdmisella. Jos hakijalta pyydetdan
CV:ta ja erillisen hakemuksen tayttamistd, tulee huolehtia, ettei hakijan tarvitse tayttdd samoja
tietoja useaan kertaan. On myo6s hyva miettia, onko nykypaivana CV:n liittdminen olennaista vai
riittaisikd pelkka LinkedIn profiilin osoitteen liittdminen. (Salli & Takatalo. 2014, 28-29.)

2.2.2 Rekrytointikanavat

Hakuvaiheessa tyopaikkailmoituksen luomisen lisaksi toinen tarkea seikka on, missa
tyopaikkailmoitus julkaistaan. Rekrytoinnissa voidaan kayttda kahdenlaisia kanavia: ulkoisia ja
sisdisia. Sisainen rekrytointikanava on esimerkiksi tytnantajan intra. Ulkoiset kanavat ovat taas
rekrytointikanavia, joilla hakijoita tavoitellaan organisaation ulkopuolelta. Molemmat kanavat voivat

olla kaytdssa myds samanaikaisesti. (Hyppanen 2013, 200.)

Suosittuja rekrytointikanavia Suomessa ovat LinkedIn ja lisaksi séahkdiset ilmoitustaulut, kuten
Oikotie ja Monster. Kaijalan mukaan myos sosiaalista mediaa, kuten Facebookia ja Twitteria,
kaytetddn jonkin verran rekrytointikanavina. Kuitenkin esimerkiksi Facebookin kaytéssa on omat
haasteensa, silla henkildlain nojalla Facebookista I0ytyvia tietoja ei saa kayttaa
rekrytointipaatoksen teossa. (Kaijala 2016, 184-185.)

On myds tarkeda miettia, mitd kanavaa juuri rekrytoitavaan tehtadvaan sopiva henkilé seuraa.

Rekrytointikanavilla on hyvinkin erilaisia kohderyhmia ja rekrytointikanavia voi olla kaytéssa



useampikin samaan aikaan. Potentiaalisia kanavia ovat aiemmin mainittujen liséksi esimerkiksi
LinkedIn, Helsingin Sanomat ja mol.fi. (Salli & Takatalo. 2014, 28.)

Riippumatta siitd, mita rekrytointikanavaa kaytetaan, on erittain tarkeaa kiinnittdd huomiota sen
ulkonakdon ja toimivuuteen mobiilissa. Suurin osa tydhakijoista kayttaa nykyadn nimenomaan
puhelinta etsiessaan uuttaa tyopaikkaa. Jobviten kansallisen tutkimuksen mukaan 52 % ihmisista
etsii tydpaikkaa puhelimellaan ollessaan sangyssa, 37 % sanoo kayttavansa puhelinta uuden
tydpaikan etsintaan nykyisen tydpaikkansa toimistolla ja 30 % sanoo kayttavansa sita tytmatkalla
etsiessaan uutta tyota (Jobvite 2016, 12). Kaytanndssa tama tarkoittaa sita, ettéa tydpaikkailmoitus
ei valttamatta tavoita potentiaalisia hakijoita, mikali tytpaikkailmoitusta ei voi helposti 10ytaa ja

mobiililaitteella.
2.2.3 Esikarsinta

Yksi rekrytoinnin haasteista on ajan riittavyys. Usein rekrytointiprosessit venyvéat ja haastateltavia
on paljon. Rekrytointiprosessin venyminen pitkéksi saattaa heikentda tyonantajamielikuvaa ja
talléin voidaan menettaa potentiaalisia hakijoita. Esikarsintavaiheessa saapuneet hakemukset tulisi
kayda perusteellisesti lapi. Hakemusten lapikayntiin on l6ydettava kuitenkin tasapaino: liian
tarkkoihin vaatimuksiin perustuva seulonta voi johtaa potentiaalisten hakijoiden karsintaan liian
varhain. Toisaalta kaikkia potentiaalisia hakijoita ei ole valttamatta mahdollista haastatella.
Hakemuksia lapikaydessa on kannattavaa keskittyd hakijoiden potentiaaliin ja oikeiden

kompetenssien loytamiseen. (Salli & Takatalo 2015, 49-51.)

Hakijakandidaateista saa nopeasti ja helposti monipuolisemman kasityksen, mikali heita pyytaa
toimittamaan lyhyenkin esittelyvideon itsestaan. Jo lyhyesta videosta voidaan saada parempi
kokonaiskuva hakijasta. Video voi toimia my6s niin ikédan yksipuolisena haastatteluna, jossa
hakijaa pyydetddn vastaamaan tiettyihin kysymyksiin. Toinen hyva esikarsimisen keino on pyytaéa
hakijoita tekemaan ennakkotehtava. Jos hakijalta puuttuu motivaatio, ei hén yleenséa edes palaute

ennakkotehtavaa, ja nain saastetddn molempien osapuolten aikaa. (Salli & Takatalo 2015, 49-51.)

Massarekrytoinneissa voidaan myos kayttaa esikarsintavaiheessa apuna lyhyita
puhelinhaastatteluja, jolloin saadaan lisatietoa hakijan motivaatiosta, ja hakija voi halutessaan
kysya lisétietoa haettavasta tyopaikasta. Myds ryhmaarviointi on tehokas tapa karsia tyénhakijoita
alkuvaiheessa. (Salli & Takatalo 2015, 50-51.)

2.3 Haastatteluprosessi

Tyopaikkailmoituksen julkaisemisen ja esikarsinnan jalkeen on tarke& miettid hakuprosessia myods

tydnhakijan ndkokulmasta. Tydnhakijat usein toivovat, ettéd jo hakemuksen vastaanoton tai



ensimmaisen kontaktin jalkeen kerrottaisiin lisétietoa siitéa, miten rekrytointiprosessi tulee
etenemdaan (Rotkin 2015, 59-60). LinkedInin raportin mukaan 59 % hakijoista halusi kuulla
rekrytointiprosessin etenemisesta heti, kun rekrytoijalla on jotain konkreettista raportoitavaa ja 36
% hakijoista halusi kuulla rekrytoinnin etenemisesta, vaikkei uutta tilannetietoa olisikaan viela tullut
(LinkedIn 2015, 23).

Saaduille hakemuksille tehdaan usein esikarsinta aiemmin kerrotun mukaisesti. Esikarsintavaiheen
jalkeen rekrytoija yleensa seuloo hakemuksia ty6paikkaan tarvittavia vaatimuksia vasten. Tassa

vaiheessa hakijoita yleensé seulotaan haastatteluiden avulla.

Haastatteluvaihe on erittéin tarkeda myos tyonhakijan ndkdkulmasta. LinkedInin Global Talent
Trends -raportin mukaan jopa 83 % hakijoista kertoi negatiivisen tydhaastattelukokemuksen
muuttaneen heiddn mielipiteensa koko yrityksesta. Toisaalta 87 % vastanneista koki positiivisen
tybhaastattelukokemuksen muuttaneen heidén kasityksensa yrityksesta, johon he olivat aiemmin
suhtautuneet negatiivisesti. 77 % tytnhakijoista kertoi tydthaastattelun olevan erittéin tarkea osa

heidan tydpaikan valintapaatdstaan. (Linkedin 2015, 20).

Tybnantajan on haastattelu vaiheessa tarkeé selvittd&, miten juuri tama henkild sopisi
organisaatioon. Tarkeintd on haastateltavan persoona. Jos persoona ja tahtotila sopivat
organisaatioon, kaikki on mahdollista (Kaijala 2016, 83.). Valintap&atoksessa joudutaan toki

tehtavasta riippuen painottamaan myods substanssiosaamista.
2.3.1 Ennen haastattelua

TyOnantajan on tarked valmistautua haastatteluihin etukéteen. Vaikka valmistautuminen vie aikaa,
on hakemuksiin tutustuttava perusteellisesti etukateen, jotta voidaan esittaa tarkentavia
kysymyksia hakemuksessa ja CV:ssa esille nousseista asioista. Etukateisvalmistelut myos
parantavat itse haastattelutilanteen laatua, koska talldin voidaan keskittyd haastateltavaan ja
tdman vastauksiin. Haastattelumetodista riippuen on hyva valmistella haastattelukysymykset
etukateen. Haastatteluvalmisteluihin kuuluu myds yhteydenpito hakijoihin sek& haastattelun paikan

ja ajan varaaminen. (Hyppanen 2013, 206—-208.)

Ennen koronapandemiaa suurin osa yrityksista kaytti virtuaalihaastatteluita viimeisena
vaihtoehtona. Kasvotusten tapahtuvat haastattelut olivat yleisin tapa vuoteen 2020 asti.
Koronapandemian seurauksena rekrytoijat ovat kuitenkin joutuneet siirtymaan
virtuaalihaastatteluihin ja myds huomanneet niiden olevan tehokas haastattelumuoto.
Virtuaalihaastattelut sdastavéat aikaa ja rahaa niin kandidaatilta kuin haastattelijaltakin, ja
mahdollistavat osaltaan nopean ja tehokkaan rekrytointiprosessin. (European Labour Authority
13.10.2021))
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2.3.2 Haastatteluvaihe

Hyppasen (2013, 208—-209) mukaan tythaastattelun tulisi edeta helpoista kysymyksista vaikeisiin
kysymyksiin, joiden jalkeen lopuksi tulisi keskittya viela helppoihin kysymyksiin. Alkuvaiheessa
esittdydytaan leppoisasti ja luodaan rento tunnelma. Haastattelun keskivaiheilla keskitytdan hakijan
ty6historiaan ja kokemukseen, pyritdan selvittdmaan hakijan asenteita, arvoja, vahvuuksia seka
kysytdan hanelta hanen kehityskohteistaan. Loppuvaiheessa keskustellaan kaytdnnén asioista eli
nykyisen tyon irtisanomisajan pituudesta, palkkatoiveesta ja muusta tyotehtavaan liittyvasta.
Lopuksi kysytdan, onko haastateltavalla viela lisakysymyksia, ja kerrotaan, miten

rekrytointiprosessi etenee. (Hyppéanen 2013, 208-209.)

Haastattelu voi edeta joko vapaassa jarjestyksessa, jolloin kysymykset ovat avoimia ja haastattelija
paattdd ne haastattelun edetessa tai strukturoidussa jarjestyksessa eli valmiin kysymyspatteriston
avulla. Haastattelu voi myos edeté niin, ettd molempia malleja hyddynnetaan. (Hyppanen 2013,
208)

HR-alan ammattilaisista 74 %:a kayttaa strukturoitua haastattelumallia. Strukturoidun haastattelun
etuna ovat tasaiset etenevat haastattelut, joiden edetessa kysymysten miettimiseen ei jouduta
kayttamaan aikaa. Haastatteluiden tuloksia on helpompi verrata keskendén, kun kaikilta
haastateltavilta on kysytty samat kysymykset, ja haastattelijan omat kokemukset tai ennakkoluulot
eivat vaikuta haastattelukysymyksiin haastattelutilanteessa. (Zojceska 9.3.2019).
Haastattelukysymykset ovat talléin myds tarkemmin mietittyja ja keraavat sita tietoa, mita

haastattelussa halutaan saada (Indeed 7.7.2021).

Strukturoidun haastattelun kysymykset sisaltavat tyypillisesti kolmen tyyppisia kysymyksia:
tyotehtavaan liittyvia kysymyksia (job-specific questions), kaytokseen liittyvia kysymyksia
(behavioral questions) seka erilaisiin hypoteettisiin tyGtilanteisiin liittyvia kysymyksia (situational
questions). Tyohon liittyvien kysymysten tarkoituksena on selvittavat kandidaatilta, miten hakija
suhtautuu haettavan ty6n eri velvollisuuksiin, ja kysymyksilla pyritdéan selvittamaan, onko
kandidaatilla tarvittava osaaminen ja kokemus tydroolia varten. Tyotehtavaan liittyvia kysymyksia
voivat olla esimerkiksi, mista pidat tai et pida markkinoinnissa tai osaatko kayttaa tiettya
ohjelmistoa. Kayttaytymiseen liittyvilla kysymyksilla selvitetdan tydnhakijan tytkokemusta. Ne
auttavat rekrytoijaa selvittamaan, missa hakija on onnistunut tai epaonnistunut menneisyydessaan.
Kysymykset voivat olla esimerkiksi, mist&a olet ylpe& urallasi tai mika on ollut urallasi suurin haaste
tdahan mennessa. Tilanteisiin liittyvilla kysymyksilla pyritdén selvittamaan, miten kandidaatti on
suoriutunut tietyista tilanteista ja millainen ongelmanratkaisukyky hanella on. Kysymykset voivat
olla esimerkiksi, miten toimisit tyytymattoméan asiakkaan kanssa tai miten myisit tamén kynan
minulle. (Indeed 7.7.2021.)
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Haastattelutapoja on monia. Lou Adler on kehittdnyt suositusperusteisen haastattelumallin. Se
haastaa perinteisin haastattelun, joka keskittyy enemman siihen, mité on tehty ja mita pitaisi tehda.
Adlerin suoritusperusteinen haastattelu keskittyy saavutuksiin, ja saavutukset ovat haastattelun
punainen lanka. Adlerin haastattelumallissa kdydaan haastattelun alussa lapi tydhistorian
saavutukset ja niihin vaikuttaneet tekija. Huomionarvoista on, ettéd haastattelussa ei keskityta
siihen, mita hakija on tehnyt tydkseen, vaan siihen, mita siellda on saavuttanut. Nain saadaan tekija,
joka keskittyy saavutuksiin tulevaisuudessakin. Tyohistorian saavutusten lapikaynnin jalkeen
voidaan keskittyd kahteen Adlerin mielesté tarkeimpéaan kysymykseen. Niista ensimmainen on:
kerro urasi merkittdvimmista saavutuksista. Kysymykselld haetaan konkreettista tavoitteisiin
liittyvaa saavutusta, ja kysymykseen voi esittaa viela tarkentavia lisdkysymyksia. Toinen kysymys
on, miten ratkaisit x ongelman. Kysymyksella selvitetdédn kandidaatin luovuutta ja tydhon liittyvaa
ongelmanratkaisukykya. Kysymysten ja keskustelun perusteella tulisi voida maaritella ehdokkaan
hahmotuskyky haettavan tehtavan todellisiin haasteisiin perustuen, ja ehdokkaan kyky rakentaa

toimeenpantavissa oleva ehdotus haasteista selviamiseksi. (Kaijala 2016, 169-181.)

LinkedInin raportin mukaan 94 % haastateltavista halusi kuulla haastattelun jalkeen palautetta siita,
miten haastattelu meni. Palautteen antaminen parantaa tydnantajamielikuvaa ja on positiivinen
tapa nayttaa hakijalle, etta rekrytoiva taho valittda haastateltavista. LinkedInin raportin mukaan
palautetta saanut hakija harkitsee nelja kertaa todennakdisemmin hakemista yritykseen

my6hemmin, vaikkei tulisi valituksi nyt. (LinkedIn 2015, 24.)
2.4 Soveltuvuustestit

Soveltuvuustestit osana rekrytointiprosessia ovat tehokas tapa parantaa rekrytoinnin
osumatarkkuutta ja valttaa virherekrytointeja. Testit lisdavat hakuprosessin objektiivisuutta ja voivat
myds hyvin tehtyind parantaa hakijakokemusta. Soveltuvuustestit ovat yksi rekrytointiprosessin
tydkalu, jolla tunnistetaan oikeat osaajat. Soveltuvuustesteja on useita erilaisia. Yleisimmat
rekrytoinnissa kaytetyt testit ovat tyopersoonallisuustestit ja kykytestit. Naiden lisaksi voidaan

kayttdd esimerkiksi tilannekohtaisia arviointeja. (Nyyssola 25.5.2022.)

Zielinskin kirjoittaman artikkelin mukaan, Talent Boardin vuonna 2016 tehdyssé tutkimuksessa 82
% yrityksista kaytti rekrytointiprosessissaan jonkinlaista soveltuvuustestausta. Artikkelin mukaan
54 % vastaajista kaytti kykytesteja ja 51 % kaytti persoonallisuustestejd. Verrattuna vuoden 2014
tehtyyn raporttiin kahdessa vuodessa persoonallisuustestien kayttd on lisdantynyt 22 %. (Zielinski,
22.1.2018.)

Persoonallisuustesti on tydkalu nimenomaan aiemmin mainittujen pehmeiden taitojen

kartoittamiseen. Kuten Kaijala ja Rotkinkin, Nyysso6la painottaa myos rekrytointia pehmeiden
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taitojen pohjalta, silla hyva substanssiosaaminen ei auta, jos persoona ei sovi tyokulttuuriin.
Persoonallisuustesti antaa apua juuri pehmeiden taitojen selvittdmiseen, joten sita on hyva kayttaa
rekrytointipd&tosten tukena. Persoonallisuustesti voi olla esimerkiksi itsearviointina taytetty testi tai
valmiiksi muokattu kysely. Tydpersoonallisuustestissa on syytd muistaa, ettei mikdan vastaus ole
vaara tai huono, vaan vastausten tulkinta riippuu haettavasta tehtavasta ja siita, millaiset

persoonallisuuspiirteet sopivat juuri haettavaan tehtavaan. (Nyysséla 8.6.2022.)

Persoonallisuustesteja on kahta paatyyppia. On testeja, joilla kartoitetaan persoonallisuutta
persoonallisuustyyppien kautta, ja testeja, joilla mitataan persoonallisuuden piirteitd. Kaytetyin
persoonallisuustyyppitesti on MBTI eli Mayers-Briggs tyyppi-indikaattori, joka on saanut osakseen
paljon kritiikkia viime aikoina. Tulokset ovat vaihdelleet paljon uusintatesteissa, ja nain ollen testin
kyky ennustaa tydssa suoriutumista on hyvin vahaista. Persoonallisuuden piirteitd mittaava testi,
joka perustuu rationaaliseen malliin, on usein parempi vaihtoehto. Nama testit pohjautuvat
tieteelliseen tutkimustydhon ja nain ollen niilla on korkea validiteetti seka reliabiliteetti. Niissa
vastauksia verrataan aina normiryhmaan, mik& auttaa mittaustulosten vertaillussa. (Nyyssola
8.6.2022.)

Kykytestit taas mittaavat hakijan suorituskykya erilaisissa tyoperusteisissa tehtavissa. Ne mittaavat
hakijan paattelykykya ja tietojen prosessointikykya. Yksittaisista menetelmisté kykytestit ovat

parhaita indikaattoreita hakijan menestymisesta tytehtavissa mitattaessa. Kun rekrytoidaan monia
tydntekijoita samaan aikaan, voidaan kykytesteja kayttaa myds rekrytointiprosessin alkuvaiheessa

tehostamaan esikarsinta prosessia. (Nyyssola 25.5.2022.)
2.5 Valintapaatos

Lopullisen valintap&éatdksen tekee yleensa esihenkild, tai jos rekrytointiprosessiin on palkattu
ulkoinen yritys, valintapdéattksen voi tehda asiakasyrityksen esihenkild. Hyppanen painottaa, etta
tehtavaan tulisi aina palkata sopivin henkild, ei valttaméatta patevin hakija. (Hyppanen 2013, 2015).
Nyyssola on Hyppasen kanssa samaa mieltd. Hanen mukaansa valintapaatoksessa kannattaa
korostaa hakijan potentiaalia, silld osaamista voi usein kouluttaa. Oikeanlaista asennetta ja

persoonallisuutta on taas miltei mahdoton l&hte& opettamaan. (Nyyssdla 25.11.2020.)

My6s LinkedInin tutkimuksen mukaan 80 % vastanneista sanoi pehmeiden taitojen olevan
elintarkeita yrityksen menestymiselle ja néin ollen myos rekrytointipdatokselle. Varsinkin
automaation ja tekodlyn yleistyessa pelkat kovat taidot eivat enaa riitd menestyksekkaaseen
tydtehtavien hoitoon. Substanssiosaaminen, kuten tietyn ohjelman hallitseminen, voi viiden vuoden
paasta olla turha taito, mutta luovuus, ryhmatyétaidot ja sopeutuvuus eivat koskaan vanhene.

LinkedInin tutkimuksen mukaan 45 %:ssa epaonnistuneissa rekrytoinneissa valitulta henkil6lta
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puuttui pehmeiden taitojen hallintaa. (LinkedIn 2019, 7-9). Myds Kaijala seké Rotkin painottavat

pehmeiden taitojen merkitysta.

LinkedInin raportin mukaan 77 % tyonhakijoista haluaisi rekrytointiprosessin paatyttya kuulla hyvat
uutiset puhelimitse ja 65 % vastanneista halusi huonot uutiset sdhkopostitse (LinkedIn 2015, 23).
Na&in ollen rekrytoijan kannattaa miettid, miten valintapaatoksista tiedotetaan. Kun valintapaatds on
tehty, annetaan ty6tarjous valituksi tulleelle. Ty6tarjouksessa on vield selvennetty tydtehtavia ja
tydsuhteen ehtoja seka maaritelty lopullinen palkka lisineen. Itse tydsopimuksen allekirjoittaminen

voi tapahtua sahkdisesti tai sitten ensimmaisena tyopaiva. (Hyppanen 2013, 215.)
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3 Rekrytointiprosessin tulevaisuudennékymat

Tietoperustan toisessa osassa kaydaan lapi rekrytointiprosessin mahdollisia tulevaisuudennakymia

seké aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta.

Rekrytointiosaajien kysynté kasvoi 63 % kolmessa vuodessa vuosien 2016 ja 2019 valilla (LinkedIn
2019, 7), mika kertoo osaltaan nykypaivan rekrytoinnin haasteista. Tassa osassa pyritaan

ymmartamaan naita tulevaisuuden haasteita ja sita, miten niihin voi varautua.
3.1 Tarve ja saatavuus

Yhtena suurimmista haasteista nyt, ja mika tulevaisuudessa tulee todennakoisesti korostumaan
entisestdan, on kohtaanto-ongelma. Kohtaanto-ongelmalla tarkoitetaan tydmarkkinoiden haastetta,
ettd tyontekijat ja tydpaikat eivat kohtaa (Malmisaari 4.1.2022). Toisin sanoen tyévoiman tarve ja
sen saatavuus eivat kohtaa. Tassa luvussa kéasitellaan aihealueita, joilla on vaikutusta kyseiseen

ongelmaan.
3.1.1 Tyb6nantajamielikuva

TyOnantajamielikuvalla tarkoitetaan yrityksen mainetta nykyisten ja tulevien tyontekijoiden silmissa.
Se on ndkemys siita, millaista olisi tydskennella yrityksessa. Hyvan tydénantajamielikuvan
rakentaminen on kriittista, silla Glassdorin uuden tutkimuksen valossa jopa 92 % tyontekijoista
vaihtaisi tyopaikkaa ilman palkankorotusta, jos kyseisella yrityksella olisi erinomainen
tydnantajamielikuva. Saman tutkimuksen mukaan jopa 86 % tydnhakijoista kieltaytyisi tytpaikasta,

jolla on huono sosiaalinen maine. (Windley 24.6.2022.)

Kaijala on asiasta samaa mieltd. Parhaiden osaajien saamisessa tytnantajamielikuvalla on
vaikutusta. Tyypillisesti yritykset, joilla on vahva kuluttajabrandi, ovat helpommin tyénhakijoiden
nakopiirissa. Menestyneet yritykset ymmartavat kokemustietoa, jolloin ne pystyvat houkuttelemaan
ihmisid tehokkaammin ja saavat nain hakijat muodostamaan tunnesiteen yritykseen. (Kaijala 2016,
88-89.)

Vuoden 2020 Duunitorin kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan hyvaa tyonantajamielikuvaa
pidetddn ratkaisevana tekijana rekrytoinnin onnistumisen kannalta. Hieman alle puolet
tutkimukseen vastanneista tydnantajista kertoi myods kayttdvansa apunaan ulkoista kumppania
tydnantajamielikuvan rakentamiseen. Tutkimuksen mukaan tydnantajakuvastrategiaa ja
hakijakokemuksen mittaamista sek& ulkoisen my6s tydnantajakuvan mittaamista kaytetdan yha
enemman tydnantajakuvan kehittdmisen keinoina, ja niiden odotetaan korostuvan tulevaisuudessa.
(Duunitori 2020, 19.)
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Samaa havaintoa tukee myds Duunitorin vuoden 2022 rekrytointitutkimus, jonka mukaan liki 90 %
vastaajista on sitd mieltd, etta tyénantajabréndin tulisi kiinnostaa ylintéa johtoa. Tutkimuksen
mukaan sisaisen tyontekijakokemuksen mittaaminen, eli esimerkiksi tydhyvinvointikysely, on
yleisin tydnantajabrandin johtamisen valine. Tutkimuksen mukaan tyOpaikkailmoituksen selkeys on

tarkein tydnantajamielikuvaan vaikuttava yksittainen tekija. (Duunitori 2022, 9-35.)

TyOnantajamielikuvan tarkeytta tulevaisuudessa tukee myds LinkedInin tutkimus. Kyseisen
tutkimuksen mukaan kaksi kolmasosaa haastateltavista oli kertonut kavereille tai tutuille huonosta
rekrytointiprosessista. Toisaalta 82 % vastaajista kertoi jakavansa myos hyvat kokemuksensa,

mik& voi parantaa yrityksen tydnantajamielikuvaa. (Irvine 2.9.2021.)

TyOnantajamielikuvasta halutaan myos tietoa ennen tydpaikan hakemista. Jobviten tutkimuksen
mukaan vuonna 2016 tydnhakijoista 59 % etsi tietoa yrityskulttuurista ennen tydpaikkaan
hakemista. Vuonna 2021 sama luku oli kasvanut jo 86 prosenttiin. Viidessa vuodessa tdméa
tarkoittaa siis 27 prosenttiyksikdn kasvua. (Jobvite 2016). Jos saman oletetaan jatkuvan, viiden

vuoden paasta jokainen tydnhakija ottaa selvaa yrityksen kulttuurista ennen sinne hakemista.

Kilpailu hyvistéa osaajista on nyt jo kovaa, ja suurten ikapolvien elékdityessa tydvoimapulan
odotetaan vain kiihtyvan. Talléin hyva tydnantajaimago auttaa rekrytointimarkkinoilla. Se antaa
muista tydnantajista erottavan edun, minka avulla voidaan yrittd& houkutella parhaita osaajia
tydntekijoiksi. On myo6s kannattavaa rakentaa hyvin tunnettu tyénantajamielikuva, jotta

saavutetaan myos passiiviset tydnhakijat. (Salli & Takatalo 2014, 41.)

Sallisen ja Takatalon mukaan nopeimmin kasvavat tyénantajamielikuvan edistamiskanavat ovat
LinkedIn, YouTube sek& Facebook. Sosiaalisen median kasvaessa on erittain tarkeaa olla
ennemmin proaktiivinen kuin reaktiivinen. Tutkimuksen mukaan hyva tyénantajamielikuva laskee
irtisanoutumisia jopa 28 %. (Salli & Takatalo 2014, 42—-43.)

3.1.2 Hakijalahtdinen rekrytointiprosessi

Tydnhakija on luonnollisestikin rekrytoinnin keskidssa, mutta tydévoimapulan kehittyessa on
kannattavaa tehda rekrytointiprosessista yha hakijalahtdisempi. Yrittajagallupin mukaan yli kaksi
kolmasosaa tydnantajayrityksista kokee tyévoimapulaa juuri nyt. On siis tarkeaa keskittya
jokaiseen hakijaan yksildna. Suunnittelu on hakijalahtdisen rekrytoinnin ytimessa, ja koko
prosessin tulee sujua mielekkaasti hakijan nakdkulmasta. Prosessin on oltava myos tasa-arvoinen
ja avoin, ja koko prosessin lapi on osattava viestia sujuvasti, jotta hakija tietd&, mita odottaa.
(Malmisaari 4.1.2022.)
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Ty6voimapulaan on monia syita ja yksi niistd on Suomen koulutusasterakenteen muuttuminen.
Suomessa vaestdn koulutusaste on muuttunut viimeisen 50 vuoden aikana merkittavasti. Vuonna
1970 perusasteen jalkeisen tutkinnon oli suorittanut 25 % yli 15-vuotiaista. Vuonna 2020
perusasteen jalkeisen tutkinnon oli suorittanut jo 74 % vaestosta. Vuonna 1970 korkeakoulutettuja
15 vuotta tayttaneista oli 8,5 %, kun vuonna 2020 heita oli jo noin 30,5 % vaestosta. (Tilastokeskus
3.11.2021). Jos koulutusasteen muutoksen oletetaan kehittyvan samansuuntaisesti seuraavan
vildenkymmenen vuoden aikana, tulee rekrytoinnista tulevaisuudessa yha vaikeampaa. Ennen
hyva hakija erottui monien hakijoiden joukosta koulutuksellaan ja osaamisellaan, mutta nyt sita
odotetaan kaikilta. Taman takia on keskityttava vield parempaan rekrytointiprosessiin, jotta
pystytadn houkuttelemaan esille juuri ne osaajat, joita etsitddn. Koulutusasterakenteen

muuttuminen liséd myos kohtaanto-ongelmaa.

Taman lisdksi koronapandemia on muuttanut tydmarkkinoita merkittavasti. Osaajapulaa on ollut
nakyvissa jo ennen koronapandemiaa, mutta koronapandemia on muuttanut tilanteen taysin.
Tyomarkkinoilla selkeédssa etulydntiasemassa ovat nyt tyénhakijat, joten tyénantajien on
painotettava entisestaan tyonhakijalahtoista rekrytointiprosessia. (Helle & Varaméki 2022, 4)
Career Plug -nimisen yrityksen teettdméan tutkimuksen mukaan hieman yli puolet tutkimukseen
vastanneista sanoi valittdvansa rekrytointiprosessista nyt enemman kuin ennen koronapande miaa.
Lisaksi 58 % tutkimukseen vastanneista kertoi myos kieltaytyneensa tydpaikasta huonon
rekrytointiprosessin takia. Vuosien 2020 ja 2021 valilla tAmé& luku on kasvanut 50 %, mika kertoo
hyvin paljon hakijoiden markkinoista ja rekrytointiin kohdistuneesta paineesta. (Career Plug 2021,
4-10.)

Pandemia on myds saanut ihmiset pohtimaan, mité he todella haluavat tydelamalta. Tydnhakijat
ovat miettineet omia prioriteettejaan ja moni keskittyykin enemman omaan hyvinvointiinsa. Tama
nakyy nyt suurena irtisanoutumisaaltona, varsinkin Yhdysvalloissa. Yhdysvalloissa vuoden 2021
huhtikuuhun mennessa yli 19 miljoonaa tydntekijda oli irtisanoutunut tydstaan. Tyontekijat ovat
vasyneita ja haluavat l16ytaa tarkoituksen tyélleen. He haluavat merkittavid kohtaamisia ja
ihmislaheisyytta. (De Smet, Dowling, Mugayar-Baldocchi & Schaninger 8.9.2021). TA&ma suuri
itisanoutumisaalto "the great resignation” on saanut myods yritykset pohtimaan, mita heilla on

tarjottavana ja millaisista ty6elaman arvoista he haluavat pitéaa kiinni (LinkedIn 2022, 43.)

LinkedInin tutkimuksen mukaan pandemian mydéta tyénhakijoista on myds tullut valikoivampia.
Vuonna 2021 ty6nhakijat katsoivat yli kaksi kertaa enemman tydpaikkoja ennen niihin hakemista
kuin vuonna 2019 (LinkedIn 2022, 44). Tama nakyy myos rekrytoinnin puolella, silla vuosien 2014

ja 2019 valilla on ollut yli 2,4 kertainen kasvu HR-alan tyontekijoissa, joiden tehtaviin kuuluu
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tyontekijdkokemuksen kehittaminen. (LinkedIn 2020, 11). Jo nyt on nakyvissa huomattavaa

muutosta ja lisddntyvaa ajattelua tyonhakijakokemuksen parantamiseksi.

Muuttuvan koulutusasteen ja pandemian tuomat haasteet seka muuttuneet tyénhakijoiden
asenteet vaikuttavat suuresti siihen, mita tydnhakija odottaa rekrytointiprosessilta seka tyopaikalta.
Naiden odotusten huomioiminen on erityisen merkittavaa, silla 68 % Social Talent -nimisen
yrityksen kyselyyn vastanneista uskoi rekrytointiprosessin aikaisen kohtelun nayttavan, miten
tydntekijoitéa kohdellaan yrityksessa (Social Talent 2021, 2). On siis kriittistd kohdella tyénhakijaa

hyvin jo rekrytointiprosessin aikana.

My6s vuoden 2020 Duunitorin kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan rekrytointialan suurimpiin
trendeihin kuului hakijalahtdinen rekrytointi. Tutkimuksen mukaan tulevaisuudessa pyrittaisiin
poistamaan turha rekisteréityminen hakijan palveluihin, turhat hakemukset seka CV:t.
Pyrkimyksena on siis tehda mahdollisimman helppo ja selke& hakuprosessi. Hakuprosessia
pyritddn keventdmaan muun muassa netissa olevien testien, chattibottien, inhouse sourcingin ja
napparampien hakutapojen mydta. Duunitorin mukaan myos tyénhakija yksildllinen kokemus tulee

nousemaan entisestdan. (Duunitori 2020, 24.)

TyOnantajan on pystyttava erottumaan edukseen, kun markkinoilla tavoitellaan samoja osaajia.
Sujuva seka hakijaldhtdinen rekrytointiprosessi sitouttaa potentiaaliset tydnhakijat alusta asti
tybnantajaan. Tama sitouttaminen alkaa jo tyopaikkailmoitusta luodessa. Liian epéselva
tydpaikkailmoitus, josta ei saa tarpeeksi tietoa tyon sisalldsta, ei saa tydnhakijaa jattamaan
hakemusta. Hakemisen tuleekin olla selkeaa ja helppoa. Duunitorin tydnhakijatutkimuksen mukaan
puolet vastaajista koki, etta tyénhaussa turhauttavin osuus oli hakulomakkeen tayttaminen.
(Viljamaa 23.8.2022.)

Career Plugin tutkimuksessa ilmeni, etta tydnhakijat haluaisivat tytnantajien keskittyvan

rekrytointiprosessissa seuraaviin (kuvassa 2) esitettyihin asioihin.
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Tyonhakijat toivovat, etta rekrytointiprosessissa
keskityttdisiin:

Tehokaampaan rekrytointiprosessiin
10%

Tyénkuvan selkeyttdmiseen
22%
tyantekijoiden hyvinvointiin
13%

Tydilmapiiriin ja tydympéristéon
14% Lapindkyvampéaan keskusteluun kempensaatiosta

21%

Parempaan kommunikointiin
20%

Kuva 2. Mihin tydnantajien pitéisi keskittya rekrytointiprosessissa (Mukaillen Career Plug 2021, 11)
3.2 Osaaminen

Oikean osaamisen l6ytdminen on rekrytointiprosessin keskitsséa. Tulevaisuudessa sen Iéytaminen
tulee kuitenkin olemaan entista vaikeampaa. Yrittdjagallupin mukaan 63 % kaikista ja 80 % vyli
kymmenen henkilén tydnantajayrityksista kertovat kérsivinsa osaavasta tydvoimapulasta
(Pentikéinen 28.12.2021). Taméan takia tulevaisuudessa tullaan nojautumaan entistd enemman
kompetensseihin, passiivisten tyonhakijoiden Idytamiseen, ja datan seka tekodlyn tuomaan apuun.

Tassa kappaleessa kasitelldaan juuri ndita aiheita ja sitd, miten saadaan oikea talentti taloon.
3.2.1 Kompetenssit eli pehmeat taidot

Tulevaisuudessa kompetenssit eli pehmeét tiedot tulevat entistd tarkeimmiksi. TAhan on monia
syitd, kuten koulutusasteen muutokset, tekodlyn ja automatisaation lisdantyminen, seka
koronaviruksen my6td muuttuneet asenteet. Tekodalyn seké automatisaation kehittyminen on
johtanut siihen, ettéa inmisten ei en&a tarvitse tehda simppeleita yksinkertaisia tyétehtavia, silla
teknisen osaamisen korvaa nyt tekodaly ja automatisaatio (Nyyssola 28.8.2020). Nain ollen
tyontekijoille ja& enemman aikaa luoviin ihmislahtoisiin tyotehtéviin, jotka vaativat kompetenssi

osaamista. Tulevaisuudessa tama tulee vain kasvamaan.

Kompetenssit eli pehmeat taidot ovat siis henkilokohtaisia yksiléllisia ominaisuuksia.
Kompetensseja ovat muun muassa empatia, kommunikaatiotaidot ja kriittinen ajattelu. Ne ovat siis
paaosin osaamista, jota ei voi saavuttaa opiskelemalla koulutuksen kautta. Sinulla joko on, tai ei
ole kyseista osaamista. Ne vaikuttavat suuresti silhen millaisia olemme tyéymparistdossa ja miten
mukaudumme siihen. Kompetensseja voidaan hyddyntaa laajalti erilaisissa tydrooleissa seka eri

toimialoilla, ja ovat sen takia erityisen tarkeita. (Nyyssola 28.8.2020.)
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LinkedInin tutkimuksen mukaan 92 % vastaajista kertovat pehmeiden taitojen eli kompetenssien
olevan tarkedmpid kuin kovat taidot eli substanssiosaaminen. Tutkimuksen mukaan myds 89 %
virherekrytoinneista johtuvat yleenséa pehmeiden taitojen puutteesta. Tutkimuksen mukaan viisi
tarkeintd kompetenssia ovat luovuus, periksiantamattomuus, yhteistyokyky, mukautuvuus ja
ajanhallinta. Tutkimus nimittd& naita kompetensseja tulevaisuuden osaamisen peruspilareiksi.
(Bersin 30.1.2019.)

Osaamista hakiessa ja hakukriteereitd miettiessa on tarkeaa ajatella osaamista lilkketoiminnan
tulevaisuuden kannalta. Millaisia kompetensseja yritykseen haetaan, jotta parjattaisiin myoés
tulevaisuudessa. Salli ja Takatalo listaavat tulevaisuuden nouseviksi kompetensseiksi muun
muassa strategisen ajattelun, tulossuuntautuneisuuden, muutosjohtamisen, muutosketteryyden,
itsensa johtamisen ja integriteetin eli rehellisyyden ja luotettavuuden. Tulevaisuudessa tulee
edessa olemaan jo nyt nahtavissa oleva osaamis- seka johtajuuspula. Taman takia onkin erittain
tarkea ajatella seuraajasuunnittelua jo nyt. Globaali ajattelukyky, seka diversiteetin huomioiminen

tulevat myods kasvamaan entistd enemman tulevaisuudessa. (Salli & Takatalo 2014, 21.)

Osaamista rekrytoidessa on tarkeaa miettia myos osaamisen johtamista. Fred Luthans tuo
tulevaisuuden potentiaalia ajatellessa mukaan mielenkiintoisen k&sitteen, psykologisen padoman
kasitteen. Luthans on tutkinut psykologisen padoman yhteytta yrityksen menestyneisyyteen.
Psykologinen paaoma pitaa sisallaan nelja kokonaisuutta: itseluottamuksen, optimismin,
tulevaisuususkon seka sinnikkyyden. Tutkimuksen mukaan organisaatiolla, jolla on korkea
psykologinen pddoma, on myds korkeampi sosiaalinen ja taloudellinen padoma. Tama tarkoittaa
parempaa tuottavuutta seka parempaa suoriutumista, silla psykologisen pddoman on huomattu

olevan yhteydessa myds tyoniloon ja tyontekijan sitoutuvuuteen. (Salli & Takatalo, 2014, 22.)

Varsinkin viime vuonna alkaneen suuren irtisanoutumis- aallon takia on tarkeaa ajatella yrityksessa
tydntekijan sitoutuvuutta myos rekrytointiprosessin jalkeen. Tydntekija, joka jatetddn oman
onnensa nojaan ja ei saa tarvitsemaansa tukea lahtee helpommin, kuin tuettu ja yhteiséllisyytta

tunteva tyontekija.
3.2.2 Passiivisten talenttien [6ytdminen

Hakijapotentiaalista selvasti eniten on passiivisia tydnhakijoita. Oikean osaamisen I6ytadmiseksi on
siis otettava heidatkin huomioon. Heidan huomionsa kiinnittdamiseksi ei riitd enaa pelkka avoin
tyopaikkahakemus vaan tarvitaan aktiivista markkinointiotetta. Vuoden 2022 Duunitorin kansallisen
rekrytointitutkimuksen mukaan passiivisten tydnhakijoiden rekrytoinnin uskotaan tulevaisuudessa
vain vaikeutuvan. Lisaksi tutkimus osoittaa, etté passiivisten hakijoiden herattajana toimii hyvin

puhutteleva siséltomarkkinointi. (Duunitori 2022, 13-25.)
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Passiivinen kandidaatti on henkil®, joka ei aktiivisesti etsi uutta tydpaikkaa. Onnistuneeseen
rekrytointiprosessiin kuuluisi sisdltaa passiivisia ja aktiivisia kandidaatteja. Forbesin artikkelin
mukaan passiiviset kandidaatit ovat usein jopa arvokkaampia kuin aktiiviset. Artikkelissa mainitun
LinkedIn tutkimuksen mukaan globaalisti passiivisia kandidaatteja hakijapotentiaalista on 70 % ja
aktiivisia 30 %. On siis tarkeaa etsida molemmista hakijapooleista. LinkedInin tutkimuksen mukaan
87 % aktiivisista ja passiivisista hakijoista ovat avoimia uusille tydmahdollisuuksille. Koska
passiiviset tydnhakijat eivat aktiivisesti etsi tydpaikkaa, eivat he ole sivuillasi tai katsomassa
tyOpaikkailmoituksiasi. On siis edettava tyopaikkailmoitussivustojen yli paastakseen kasiksi naihin
hakijoihin. (Kappel, 4.8.2018.)

Passiivisten tydnhakijoiden saavuttamisen apuna voidaan kayttéda suosittelua. Suosittelut avaavat
ovet suuremmalle kandidaattipoolille. Lisaksi todennakdisesti tiimisi jasenet tietdvét millaista taitoa
kaipaat tiimiisi ja heilla on laajat verkot. Taman tehostamiseksi kannattaa vakiinnuttaa
tydntekijoiden kesken suositteluohjelma, jossa tyontekija saa esim. rahallisen palkkion, jos
suositeltu henkild tulee palkatuksi. My6s sosiaalinen media toimii apuna, silld esimerkiksi USA:ssa
81 % vaestbsta omistaa sosiaalisen median tilin, joten se on hyva kanava tavoittaa myos
passiiviset kandidaatit. (Kappel 4.8.2018.)

Datan muuttuva kayttd vaikeuttaa myos jo vaikeaksi kehittynyttd passiivisten talenttien Ioytamista.
Piispasen mukaan rekrytoinnista on myos tullut henkildkohtaisempaa. Viesteja voidaan kohdistaa
hyperfokaalisoidulla targetoinnilla juuri oikeille henkildille, kun ennen lehti-ilmoitus saavutti 50 000
ihmistd, joista vain 100 kuului kohderyhmé&an. Tulevaisuudessa ollaan siirtymassa siihen, etta
voidaan tavoittaa passiiviset hakijat silloin, kun he oikeasti miettivat tyopaikan vaihtoa tai ovat
avoimia sille. Sosiaalisen median kautta voidaan selvittdd, mitd he haluavat ja tarjota heille sita,
mita heille oikeasti sopii. Tulevaisuudessa talenttien ei tarvitse enaa etsia toita, vaan heilld on omat
agentit, jotka hankkivat sita heille. Tata on nakyvilla jo nyt esim. Piilaakson ylikuumenneilla
markkinoilla. (Kaijala 2016, 239.)

3.2.3 Data jatekodly osaamisen loytdmisen tukena

Kuten huomattu tulevaisuudessa talenttien 16ytdminen tulee olemaan yha vaikeampaa ja osasyyna
tdhan on myds sosiaalinen media. Kaijalan mukaan sosiaalisen median muutokset muuttavat
merkittavasti rekrytoinnin mahdollisuuksia. Yksi merkittdva muutos, mika sosiaalisen median
mukana on tullut, on tyénhakijoihin liittyva data. Tydnhakijan data oli ennen rekrytointitoimistojen
hallinnassa. Nyt data on tullut sosiaalisen median ansiosta kaikkien saataville. Tulevaisuudessa
haaste tulee olevaan nimenoman tiedot avoimuudessa. Tama todennéakoisesti tulee johtamaan

tilanteeseen, jossa halutut osaajat voivat halutessaan poistaa omat tietonsa netisté ja tulla yha
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vaikeammin tavoitettavaksi. TAma on nyt jo nakyvilla USA:ssa. USA:ssa esimerkiksi LinkedInin

kayttadjien maara ei ole kasvanut ja datan maaré on menossa alaspain. (Kaijala 2016, 216-217.)

Rekrytoinnin haasteiden kohtaamisen ja nimenomaan oikean osaamisen I6ytadmiseksi tekoalyn
kaytto tulee myos yleistymaan. Tekodaly (eng. artificial intelligence) on Merriam-Webster
maéaritelm&n mukaan koneen kyky jaljitella alykasta ihmisen kayttaytymista (Merriam-Webster
2022). Predictive Hire yrityksen tutkimuksen mukaan jopa 55 % yrityksista globaalisti investoivat
nyt rekrytoinnin automatisointiin nimenomaan, koska sen uskotaan parantavan rekrytoinnin
tehokkuutta ja auttaa tekemaan paatoksia datan perusteella. Dennisoninkin mukaan esimerkiksi
automaattisista ansioluetteloiden seulontaohjelmistoista, seka haastatteluiden varaamis- ja
aikatauluttamisohjelmista on tullut monille yrityksille tarke& osa rekrytointiprosessia. Jobscanin
tutkimuksessa selvisi, ettd 98.8 % Fortune 500 yrityksista kayttaa tekoalyohjattua tekniikkaa
hyodykseen rekrytointiprosessissaan. Yleisimmin tekoélya kaytetaan nimenomaan seulomaan
tybhakemuksia. Tekoalyohjattu tekniikka lapikay asettamillasi vaatimuksilla saapuneet
tyohakemukset ja pisteyttavat hakijat minuuteissa annetun rekrytointidatan perusteella. Jotkut
tyokalut osaavat myds keskustella kandidaattien kanssa automaattisilla viesteilla vastaten heidan
kysymyksiinséd. Taméan jalkeen ohjelma voi automaattisesti varata ajan haastattelulle. (Dennison
27.5.2022.)

Vaikka data ja tekoaly voivat olla apuna osaamisen loytdmisessa, liian datalahtdisen tai tekoalya
kayttavan hakuprosessin ongelmaksi voi koitua se, ettei suuressa maarassa kaytetty tekoaly
tunnista pehmeité taitoja kuten luovuutta. Tekodly voi myds hylata joukosta hakijoita, joiden CV ei
ole aseteltu taydellisesti. Liséksi tekodlyn on huomattu olevan mygs osittain puolueellista.
Esimerkiksi vuonna 2018 Amazon huomasi kayttdmansa tekoalyn hylkaavan automaattisesti kaikki

hakijat, jotka olivat kdyneet naispuolisen korkeakoulun. (Dennison 27.5.2022.)
3.3 Haku- ja viestintdkanavat

Tulevaisuudessa myos haku- ja viestintdkanavissa nahdaan muutosta. Teknologian kehittyminen
on jo nyt vaikuttanut suuresti siihen, miten viestimme ja mita kautta haemme toita, mutta

tulevaisuudessa tama tulee muuttumaan entisestaan.

Duunitorin kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan vuonna 2013 tarkein rekrytointikanava oli
TE-palvelut. Toiseksi tarkein vastaajien mukaan oli monster.fi sivusto ja oikotie. Ja kolmantena
vain alle neljasosan aanista saaneena oli LinkedIn ja Facebook. Vuonna 2020 tilanne oli kuitenkin
kaantynyt paalaelleen. Kaikkein tarkein kanava oli LinkedIn ja jopa yli 80 % tutkimukseen
vastanneista vastasi kayttavansa sita. Toiseksi tarkeimmiksi kanaviksi oli noussut Duunitori ja

Facebook. Ja kolmanneksi oli pudonnut TE-palvelut seka oikotie sivusto. Monser.fi sivustoa kertoi
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kayttavansa enaa alle kolmasosa. Tassa huomataan hyvin somekanavien suuri kasvu ja myos eri
sivustojen suosion nousu ja lasku. Jos tutkimuksen perusteella mietitdan, mitd kanavia
tulevaisuudessa kaytetaén, voidaan olettaa saman kasvuasteen jatkuessa LinkedInin ja Duunitorin
nousevan suomen suurimmiksi ja tarkeimmiksi hakukanaviksi. Jos oletetaan monster.fi sivuston
suosion laskevan samalla tavalla kuin tahan mennessa, ei sitd muutaman vuoden paasta enda
kayteta. (Duunitori 2020, 12.)

Duunitorin vuoden 2020 tutkimuksessa verrattiin myos edella mainittuja rekrytointikanavia
yrityksien omiin kotisivuihin, henkiléston verkostoihin, seké organisaation sisdiseen hakuun.
Tutkimuksessa kavi ilmi, etté vaikka sosiaalinen media ja muut yleistyneet tyénhaku kanavat ovat
tarkeita, luottaa silti suuri osa vieléa perinteisempiin tapoihin, eli omiin kotisivuihin, henkilston
verkostoihin ja sisdiseen hakuun organisaatioissa. Vaikka tutkimuksessa arvioitiin eri
hakukanavien tarkeytta ja perinteiset kanavat aanestettiin tarkeimmiksi, silti suurin osa kayttaa

naiden lisdksi myds sosiaalista mediaa tai muita hakukanavia. (Duunitori 2020, 10.)

Tulevaisuuden rekrytoinnin apuna tullaan hyédyntamaan yha enemman ja enemman luovuutta,
hauskuutta ja pelillistamista. Erottuminen ja tydnhakijan huomion saaminen ei ikind ole ollut
tarkeampéaa. Myds tydpaikkailmoitusta laatiessa tullaan tulevaisuudessa nakemaan
todenné&kdisesti todella luovia ratkaisuja. Muutama vuosi sitten esimerkiksi Ikea teki
rekrytointikampanjan, jossa tydpaikkailmoitus 16ytyi ostetun tuotelaatikon sisalta. L’Oreal kehitti
interaktiivisen arviointitydkalun, joka oli tehty pelin muotoon. Pelillistdmisen ajatuksena oli
houkutella nuoria tyéntekijoita. Tama pelimuotoinen arviointitydkalu toimi loistavasti ja sai suuria
massoja kdymaan prosessin l&pi. Sallin ja Takatalon mukaan tdman tyyppisia ratkaisuja tullaan

varmasti ndkemaan viela enemman tulevaisuudessa. (Salli & Takatalo 2014, 39.)

Myds sosiaalinen media osana rekrytointiprosessia ja varsinkin hakemisen seka viestimisen osana
tulee vain kasvamaan. Duunitorin kansallisessa rekrytointitutkimuksessa vuonna 2020 tutkittiin

myo6s somekanavien merkitysta ja niiden kasvua rekrytoinnissa.
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Some-kanavien kasvu rekrytoinnissa
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Kuva 3. Sosiaalisen median kasvu rekrytoinnissa (Mukaillen Duunitori 2020, 13)

Kuvasta on nahtavilla, etta tutkimuksessa oli vuonna 2013 mukana vain LinkedIn ja Facebook, joita
kaytti silloin alle 25 % vastaajista. Tutkimukseen otettiin mukaan vuonna 2016 Instagram, YouTube
ja Twitter. Vuonna 2016 Twitteria vastasi kayttavansa 46 % vastaajista. Samalla YouTuben ja
Instagramin osuus oli alle 20 %. Vuonna 2020 kuitenkin Twitterin osuus putosi
kolmeenkymmeneen prosenttiin samalla kun Instagramin nousi 55 prosenttiin, ja YouTuben 35
prosenttiin. (Duunitori 2020, 13.)

Sosiaalinen media tulee tulevaisuudessa myos vaikeuttamaan tydnhakijan mahdollisuuksia
esimerkiksi vaihtamaa tydpaikasta toiseen. On jo nyt olemassa sivustoja, jotka etsivat tydnhakijan
somekayttaytymisesta muutoksia ennen tydpaikan vaihtamista. Yksi esimerkki on Joberate.
Joberate katsoo tyontekijan sosiaalisenmedian kayttaytymista ja etsii sieltd merkkejd muun
muassa siitd, alkaako tyéntekija seuraamaan uusia yrityksia, tykkdako han uusista
tydpaikkailmoituksista tai mita henkilén LinkedInissa tapahtuu. Joberate pisteyttaa some
kayttaytymista ja kun tyontekijan pisteytys muuttuu, ohjelma ilmoittaa tyontekijan esimiehelle, etta
han voi harkita tydpaikan vaihtoa. Ohjelmilla pyritaan auttamaan yrityksia saamaan lahttaikeiset
jaamaan yritykseen. Tulevaisuudessa taman tyyppisen datan ja sosiaalisenmedian kayttdminen

tulee vain lisaantyméaan. (Kaijala 2016, 220.)
3.4 Valineet

Tapa, joilla téita haetaan, on tekniikan kehittyessad muuttunut valtavasti. Ennen
tyopaikkailmoitukset I0ytyivat lehdista tai radiosta, nyt tyénhakuun kaytetaan lahes pelkastaan
alylaitteita. Tekniikan kehittyessd, sekd koronan pakottaessa myds tydnteon valineet ovat
muuttuneet valtavasti. Suurimmat muutokset ovat olleet etatydhon seka virtuaalisiin haastatteluihin

siirtyminen.
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3.4.1 Tyonhakuun kaytettavat laitteet

Tyobnhakuun kdytetdan nykyaan paaosin pelkastaan alylaitteita, eli tietokonetta, alypuhelinta ja
tablettia. Naiden laitteiden kayttésuhde on kuitenkin muuttunut viime aikoina suuresti ja tulee

muuttumaan tulevaisuudessakin.

Tyonhakuun kidytettavit laitteet

100%

Osuus vuonna 2012
5%

Osuus vuonna 2016
50%

25% . . Osuus vuonna 2022

0% L]

Tietokone Alypuhelin Tabletti

Kuva 4. Tybnhakuun kaytettavat laitteet (Mukaillen Duunitori 2022, 6)

Kuten ylla olevasta kuvasta nahd&één, Duunitorin kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan
vuonna 2012 95 % vastaajista kaytti tydnhakuun tietokonetta, vain 3 % kaytti alypuhelinta ja 2 %
tablettia. Teknologian kehittyessa luvut ovat kuitenkin muuttuneet. Vuonna 2016 alypuhelimen
kayttod ohitti tietokoneen, puolet kyselyyn vastaajista kaytti alypuhelinta ja 43 % tietokonetta ja 8 %
tablettia. Nyt uusimmassa tutkimuksessa vuonna 2022 selviaa, ettd jopa 71 % vastaajista sanoi
kayttavansa alypuhelinta ja vain 26 % tietokonetta ja 3 % tablettia. Jos alypuhelin jatkaa
kehittymista samaan suuntaan 5 % kasvuvauhdilla, viiden vuoden paasta 96 % tyonhakijoista
kayttavat alypuhelinta tydnhakuun. Rekrytoijien on siis viimeistaan nyt taattava nettisivujen

toimivuus my6s mobiilissakin. (Duunitori 2022, 6.)

Tulevaisuudessa nettisivujen ei pitaisi vain toimia mobiilissa, vaan ne tulisi olla suunnattu
mobiilikayttajalle. Asiakkaiden ja tydnhakijoiden on nahtava yhdella vilkauksella, mita heilld on
tarjota. Nykypéaivan informaatiotulvan myota ei tydnhakija halua etsia tietoa, vaan sen pitaa olla
selvasti saatavilla. Sivun navigoinnin tulisi olla helppoa ja ihmisten tulisi voida hakea tydpaikkaa
helposti mobiilissakin (DeWitt 28.3.2018). Jos tydnhakijan pakottaa siirtyméaan tietokoneen aareen,
VoI yritys menettdaad huomattavan maaran hakijoista, silla suurin osa ihmisista, kuten kappaleessa
2.2.2 huomattiin, kayttaa puhelintaan tydhakuun mennessa nukkumaan, nykyisen tydpaikan
toimistolla tai tydmatkalla, jolloin tietokoneelle vaihtaminen ei aina ole mahdollista (Jobvite 2016,
12.)
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3.4.2 Etatyd

Koronaviruksen my6té etatydsta on tullut suurimmalle osalle uusi normi. Se on trendi, josta on
puhuttu viime aikoina erityisen paljon. Ennen etaty6té tydnantajat ovat voineet kayttaa tata etuna
tai houkuttimena tydnhakijalle, nyt sitd kaytanndssa vaaditaan. Etatyé on mahdollistanut niin
tydnantajille kuin tydnhakijoille mahdollisuuden etsia toisiaan laajemmalta alueelta. Tyopaikan

fyysisen lokaation ei tarvitse olla endé esteenda kummalekaan. (Nyyssola 18.1.2021.)

Duunitorin sivuilla vuonna 2021 haettiin etatoita yli miljoona kertaa, tarkalleen 1 240 000 kertaa.
Vuonna 2020 sama luku oli 600 000 ja vuonna 2019 se oli 360 000. Etatydhakujen maara kasvaa
siis talla hetkelld 85 % vauhtia. Jos oletetaan saman jatkuvan tulevaisuudessa, tulee yksi suurista

tyonhakukriteereista olemaan etétyo. (Salonen 5.1.2022.)

Duunitorin vuoden 2022 kansallisessa rekrytointitutkimuksessa neljasosa vastaajista arvioi, etta
heidan yrityksessaan tullaan tulevaisuudessa tydskentelemaén ainakin yksi paiva viikosta etana.
Kolmasosa vastasi, etta heilla tullaan tekemaan kolme paivaa viikosta eténa ja 10 % vastaajista

arvioi olevansa kokonaan etana koronapandemian jalkeenkin. (Duunitori 2022, 41.)

Society for human resources management -yrityksen toimitusjohtaja Johnny Taylor Jr ennustaa,
etta viiden vuoden paasta 30 % kaikista tyontekijoista tulee tydskentelemaan taysin etdna ja 65 %
tulee tyoskenteleméaéan hybridimallin mukaisesti osaksi etdnd. Han kertoo myds keskustelleensa
yhden kaupanalan yrityksen kanssa, jossa he pyrkivét tulevaisuudessa antamaan myyjilleen yhden
etatydpaivan. Myyja voisi olla nelja paivaa viikossa tdissa myymalassa ja yhden etdna tekien

asiakaspalvelutyota. (Molla 24.7.2022.)

My6s Foundryn future of work 2022 tutkimus osoittaa, ettd hybridimalli on ehdottomasti taalla
jaadakseen. Kyselyyn vastanneista 94 % kertoi heidén tydntekijdidensa olevan joko kokonaan tai
osittain etédnd. 63 % vastasi haluavansa pitda jonkinlaisen hybridimallin pandemian jalkeenkin.
Yleisin hybridimalli on tutkimuksen mukaan sellainen, jossa tyontekijat tydskentelevéat keskimaarin
2.2 paivaa toimistolla ja loput etdnd. Tutkimuksen mukaan myds puolet IT alan paatoksen tekijoista
kertovat, ettd etatydskentelymahdollisuuden tarjoaminen on tehnyt rekrytoinnista helpompaa.
(Foundry 2022, 2-4.)

Myd@s tuotteliaisuus paranee. 94 % tydnantajista on raportoinut, etta tuotteliaisuus on kasvanut
etatyon myotad. Myos 76 % tyontekijoista on myds kertonut, ettd he vélttelevat toimistolle menoa,
jos tiedossa on erityisen tarkea tyopaiva. Etatyd sdastdaa myos aikaa ja rahaa. Kokonaan etana
tydskentelevat saastavat keskimaarin 17 tydpaivad vuodessa ja saastavat jopa 600—-6000 euroa
tydmatkakuluissa. (Mochama 14.1.2022.)
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3.4.3 Virtuaaliset haastattelut

Etatyohon siirtyminen tarkoitti koronan mydta myos sitd, ettéa kaikki kokoukset ja haastattelut
siirtyivat myds verkkoon. Suureen suosioon nousseet videohaastattelut, joissa tytnhakija vastaa
etukateen nauhoitettuihin kysymyksiin, ovat nyt monella kéytossa esikarsintavaiheessa.
Samanlailla kun etaty® on tutkimusten mukaan tullut jaddakseen, niin on myds virtuaalihaastattelut.
LinkedInin tutkimuksen mukaan 81 % henkildstdalan ammattilaisista uskoo virtuaalirekrytoinnin
jatkumaan tulevaisuudessakin. Virtuaalisesti tehdyt haastattelut sdastavat aikaa ja rahaa niin
tyonhakijalta kuin tyénantajaltakin. Virtuaalihaastattelut ovat varmasti jdddéakseen aloitustason
tehtavissa. Mita vaativampi tehtdvéa on kyseessa, sitd todennékodisemmin esimerkiksi toinen

haastattelukierros tapahtuu kasvokkain. (Nyyssola 18.1.2021.)

Myds Kaijalan mukaan on jarkevaa tehda ensimmaisen kierroksen haastattelut videon valityksella.
Kaijalan mukaan videohaastatteluista on paljonkin hyotyd. Etukateen nauhoitettuihin kysymyksiin
vastatessa tytnhakija ei jannita niin paljoa, ja hanella on enemman aikaa miettid vastauksiaan.
Videoista nakee, kuinka tydnhakija on nahnyt vastauksiinsa vaivaa, kuinka tehokkaasti han pystyy
esittamaan vastauksensa, onko han vakuuttava, onko han ymmartanyt kysymyksen todella, miten
han aantaa vieraita kielid ja niin edelleen. Taman jalkeen ehdokkaan voi vield pudottaa pois tai
videoiden perusteella voidaan rakentaa tehokas toisen kierroksen haastattelu. Etukateen
nauhoitetuissa videoissa, joissa rekrytoija nakyy, on myos se hyéty, etta hakija saa ensimmaisen

kasityksen yrityksesta, joka edistaa tydnantajabrandin luomista. (Kaijala 2016, 194-195.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen taustaa ja miten kyseiseen aiheeseen paadyttiin, avataan
tutkimuksen menetelmavalintaa ja miten siihen paadyttiin, sek&a avataan aineiston keruutavat ja

analysointimenetelmat. Lopuksi esitellaéan viela toimeksiantajayritys.
4.1 Tutkimuksen taustaa

Rekrytointia voidaan pitéaa tydsuhteen elinkaaren lahtopisteend. Se on esimiehen ja tydntekijan
ensimmainen kohtaaminen ja se maarittda heidan suhteensa alun. Rekrytointi on loistava
mahdollisuus hankkia yritykselle lisda asiantuntijuutta, energiaa ja tuoreita nakdkulmia. Se on
my0s oiva mahdollisuus missata tama kaikki, silla vaaran rekrytoinnin kustannukset voivat nousta
tuhansiin euroihin. Siksi rekrytoinnin tulisi aina olla harkittu investointi, johon on kaytetty syvaa
harkintaa ja taitoa. (R6tkin 2015, 44-45.)

Rekrytointi on alana viime aikoina muuttunut valtavasti ja siihen kaytettavat keinot ovat kehittyneet.
Sosiaalinen media tarjoaa jatkuvasti uusia mahdollisuuksia niin tydnhakijalle kuin tydntarjoajallekin
(Hyppanen 2013, 226). Kun ensimmaisen kerran LinkedIn profiilit ja verkossa olevat
tybhakemukset alkoivat saada vetoa, nahtiin ne vain tdydennyksena perinteiselle paperiselle
ansioluettelolle ja henkilokohtaiselle paikalla tapahtuvalle haastattelulle. Ajat ovat muuttuneet ja

nykyaan rekrytoinnin maailma on lahes 100prosenttia digitaalinen. (Fallon 2016, 1.)

Rekrytoinnin tarkeys ja sen jatkuvasti muuttuva maailma tuo organisaatioille haastetta: Miten pysya
jatkuvan muutoksen aallonharjalla? Mihin rekrytointi on seuraavaksi menossa? Naitd kysymyksia
haluan lahteéd téasséa opinnaytetytssa selvittamaan. Aihe on erittdin ajankohtainen, seka
mielenkiintoinen, silla rekrytoinnin haasteisiin kiinnitetaan koko ajan enemman huomiota. Varsinkin
kun maailmalla jyllaa 2021 alkanut irtisanoutumisaalto, toiselta nimeltdan "The great resignation”.
Koronakriisin aloittanut irtisanomisaalto on saanut ihmiset ajattelemaan arvomaailmaansa ja
millaista ty6ta haluavat oikeasti tehda (Erkko 19.2.2022). Tama vaikuttaa nyt suuresti myos

rekrytointiin. Yritysten taytyy lunastaa lupauksensa ja olla houkuttelevimpia markkinoilla.

Vuosia tydnantajilla on ollut etu, palkat ovat seisseet ja pitkat paivat ovat olleet pakollisia.
Mentaliteetti on pitkaan ollut se, etta tydntekijan on oltava kiitollinen tyéllistymisesta. Suuri
irtisanoutumisaalto kuitenkin muuttaa yksiselitteisesti tydeldman suunnan ja sen, miten yritykset
rekrytoivat. Forbesin uusimmista tilastoista kay ilmi, ettei tilanne ole vain véliaikainen, vaan tdméa
suuri muutos tulee aiheuttamaan seurauksia useiksi vuosiksi. Organisaatioiden on nyt ajateltava
edistyksellisesti vastatakseen tdhan uuteen rekrytointitodellisuuteen pysyakseen kilpailukykyisena.
(Siler 18.3.2022.)
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4.2 Tutkimuksen toteutus ja aikataulu

Tutkimuksen toteutus alkoi aiheen valinnalla ja maarittamalla paapiirteittdinen tutkimusongelma, el
mita haluttiin [Ahteé& tutkimaan. Seuraavaksi perehdyttiin kattavasti tietoperustaan, joka jaettiin
kahteen osaan: rekrytointiprosessin vaiheisiin ja rekrytointiprosessin tulevaisuuden nakymiin.
Tietoperustan pohjalta rakennettiin kyselylomake Webropol ohjelmalla. Kyselylomake lahetettiin

toimeksiantajayrityksen asiakasyrityksien edustajille.

Kysely lahetettiin asiakasyrityksille 9.11.2022 ja vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa. Viimeinen
paiva kyselyyn vastaamiselle oli 1.12.2022. Viikko ennen kyselyn sulkemista kohderyhmalle
l&hetettiin muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta. Kaiken kaikkiaan kysely lahetettiin yhteensa
25:lle asiakasyrityksen edustajalle. Heista viisi vastasi kyselyyn, joten kyselyn vastaamisprosentti
oli 20 %. Kyselyn sulkemisen jalkeen tulokset analysoitiin ensin objektiivisesti ja sen jalkeen niita

peilattiin tietoperustaan.
4.3 Tutkimusmenetelméan kuvaus

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena kyselytutkimuksena, jonka tarkoituksena oli
selvittaa asiakasyrityksien todellisia toiveita ja odotuksia toimeksiantajayrityksen
rekrytointiprosessin tulevaisuudentilasta. Laadulliseen kyselytutkimukseen paadyttiin
toimeksiantajayrityksen toiveesta. He toivoivat asiakasyrityksen nédkdkulmasta helppoa ja nopeaa
metodia, jolloin haastattelututkimus olisi ollut vaikea ja turhan kuormittava asiakasyrityksen
edustajille. Laadulliseen tutkimukseen paadyttiin, silla haluttiin ymmartaa ilmiota tarkemmin ja

kuulla asiakasyrityksen nakodkulmia.

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalla pyritdan yleensa selvittamaan tarkasteltavaa
iimiota tutkittavien henkildiden nakdkulmasta. Silla pyritaan myos syvallisesti ymmartamaan
tapahtumia, joita ilmidon liittyy. Laadullisella kyselytutkimuksella saadaan epamuodollisemmin
syvadllista tietoa kyselyyn vastanneiden todellisista perusteluista ja vaikuttimista (Surveymonkey
2022.)

Laadullinen kyselytutkimus koostuu paaosin useista avoimista kysymyksista, joihin vastaaja saa
vapaasti kirjoittaa ajatuksiaan laaja-alaistestikin. Kyselyyn voidaan liittda myods
monivalintakysymyksig, joilla voidaan ohjata kyselya eteenpdin ja saadaan tdsmentavia vastauksia
avoimiin kysymyksiin. Liséksi monivalintakysymyksilla voidaan kerata metadataa vastaajasta eli
selvittda esimerkiksi vastaajan ikd, sukupuoli ja koulutus. NAaita tietoja voidaan kayttda hyodyksi
vastauksia analysoitaessa. (Aaltola & Valli 2015, 84-87.)
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Tutkimuksen kohderyhmaksi rajattiin toimeksiantajayrityksen asiakasyritykset ja tarkemmin niiden
edustajat. Heita kontaktoitiin toimeksiantajayrityksen valityksella sahkopostitse. Heille lahetettiin

suora linkki kyselyyn ja jokainen sai saman linkin anonymiteetin lisddmiseksi.
4.4 Aineiston kerdaminen

Opinnaytetytssa aineistoa kerattiin kyselylomakkeella. Laadullisessa tutkimuksessa teoreettinen
viitekehys eli tietoperusta maarittelee sen, millainen aineisto on hyva keratéa (Alasuutari 2011, 4.5.).
Kyselylomake rakennettiin siis tietoperustan pohjalta. Kysymykset jaettiin neljaan paateemaan
tietoperustaa mukaillen: tarve ja saatavuus, osaaminen, vélineet ja kanavat, seka
rekrytointiprosessi. Kyselylomakkeella jokainen teema oli omalla sivullaan. Kysymyksia
muotoillessa tulee olla tarkkana kielen ja ymmarrettivyyden kanssa, on ajateltava kysymyksia
vastaajan kannalta, silla héan ei valttaméatta ajattele samanlailla kuin tutkija (Aaltola & Valli 2015,
85.)

Kyselylomakkeen alussa kysyttiin taustatietoa vastaajista, kuten kuinka paljon heilla on kokemusta
rekrytoinnista ja milla alalla he tydskentelevat. Nama taustatiedot auttavat myéhemmin vastausten
analysoinnissa ja ilmion ymmartamisessa. Taustatiedot lomakkeen alussa toimivat myods
[Ammittelykysymyksing, jolloin vastaajan on helpompi paasté kyselyyn mukaan (Aaltola & Valli
2015, 86.)

Lammittelykysymysten jalkeen siirrytadn helpompiin kysymyksiin. Helpommat kysymykset kyselyn
alussa auttavat johdattelemaan vaikeimpiin avoimiin kysymyksiin (Aaltola & Valli 2015, 86). Siispa
jokainen teema alkoi helpoimmilla kysymyksilla, joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot ja vasta
taman jalkeen siirrytddn vaikeampiin avoimiin kysymyksiin. Kun halutaan mitata vastaajien
asennetta tai mielipidetta, kaytetaan usein Likert asteikkoa (Aaltola & Valli 2015, 98). Likert
asteikolle tyypillisesti helpommissa kysymyksissa vastausvaihtoehdot eli asteikot maariteltiin
yhdesta viiteen, alkaen vaihtoehdosta taysin eri mielta, ja loppuen vaihtoehtoon taysin samaa
mieltd. Luotettavuuden lisaéamiseksi on tarkedd muistaa verbalisoida muutkin vastausvaihtoehdot,
kuin vain vaihtoehdot yksi ja viisi (Aaltola & Valli 2015, 99.)

Helpoimpien kysymysten jalkeen esimerkiksi valineet ja kanavat teeman alla kartoitettiin myos
vastaajan kulutustottumuksia. Vastausvaihtoehdot naihin kysymyksiin olivat maaritelty
tietoperustassa nousseiden vastausvaihtoehtojen perusteella. Tarkeaa valmiiden
vastausvaihtoehtojen kanssa on, etta jokainen vastaaja I0ytda sopivan vastauksen, eivatka
vastaukset sulje toisiaan pois (Aaltola & Valli 2015, 106). Jokaisen teeman lopuksi oli muutama
vaikeampi avoin kysymys. Avointen kysymysten vaikeus on siind, ettd vastaaja saattaa vastata

kysymyksen vieresta tai jattaa kokonaan vastaamatta (Aaltola & Valli 2015, 106.)



30

4.5 Aineiston analysointi

Kyselyn tulokset analysoitiin siséltdanalyysimenetelman mukaisesti. Sisaltdanalyysimenetelmat
voidaan karkeasti jakaa kahteen eri rynmaan. Ensimmaiselle ryhmaélle on tyypillistd, etta tulokset
analysoidaan peilaten jo olemassa olevaan teoriaan. Toiseen ryhmaan kuuluu taas

analysointimuodot, joita ei ohjaa mikaan tietty olemassa oleva teoria. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 4.)

Aineistoa analysoitaessa on tarkea&d muistaa, ettei valttaméatta koko aineistoa voi analysoida
yksityiskohtaisesti. Jokaisen laadullisen tutkimuksen aineistosta kay varmasti ilmi mielenkiintoisia
asioita, joita ei etukateen valttamatta osattu ajatella. On kuitenkin ymmarrettava, ettei yhden
tutkimuksen puitteissa voi tutkia kaikkia aineistosta nousevia asioita. On siis valittava tarkkaan

rajattu ilmid, ja siita tulee kertoa kaikki, mit& saa irti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 4.1.)

Kanasen mukaan laadullista aineistoa analysoitaessa ensimmaisend on litteroitava aineisto.
Litterointi tarkoittaa kaytanndssa kaiken aineiston kirjoittamista kirjalliseen muotoon. Litteroinnin
jalkeen teksti tulisi tiivistaa vertailulepoisempaan lyhyempaan muotoon. Aineistoa pitaa siis
selkeyttaa ja tiivistad, jotta sen sisdltéon voitaisiin tutustua kunnolla. Tata kutsutaan koodaukseksi.
Koodausta voidaan tehda aineistolahtéisesti tai teorialédhtdisesti. Taman jalkeen aineisto
luokitellaan tai kategorisoidaan, eli yhdistetd&n samaa tarkoittavia asioita ja tai kasitteitd. (Kananen
2014, 101.)

Koska kyseessa on laadullinen kyselytutkimus, joka toteutettiin kirjallisena kyselyna, oli litterointi
hoitunut ns. itsestaan. Taman jalkeen kyselyn vastausaineisto analysoitiin aineistolahtdisen

siséltdanalyysimenetelman mukaan.

Ensimmainen vaihe ainelahtdisessa siséaltbanalyysissa on pelkistiminen, eli karsitaan aineistosta
tutkimukselle epaolennainen data pois. Pelkistamisen jalkeen aineisto ryhmitelladn. Aineistosta
etsitaan samankaltaisuuksia ja erovaisuuksia. Samaa ilmiota kuvaavat kasitteet ryhmitellaan ja
yhdistellaén alaluokiksi. Alaluokat nimetdan luokan siséltoa vastaavalla kasitteelld. Luokittelua
jatketaan yhdistelemalla alaluokkia ylaluokiksi ja nain edelleen, kunnes paastaan haluttuun
luokitteluun. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 4.4.3.)

Nain ollen koko aineisto jaoteltiin luokkiin eli toisin sanoen teemoihin. Aineisto oli suhteellisen
helppo jakaa sisdllon samankaltaisuuksien mukaan luokiksi, silla koko kysely oli itsesséén jo
jaoteltu teorian mukaan teemoihin. Kun luokat olivat jaoteltu, analysoitiin vastausten sisalt6a,
niiden eroavaisuuksia ja yhtenevéaisyyksia luokkien sisélla. Lopuksi keréttiin myos aineistosta

nousseet kehitysehdotukset ja muut huomioon otettavat seikat.
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Vastausten analysoimisen helpottamiseksi tulokset tuotiin Webropol ohjelmasta Exceliin. Taméan
jalkeen ne siirrettiin Canva-palveluun, jotta tuloksia olisi yha mielekk&&ampi sek& helpompi silmailla.
Infograafien yleisilme pyrittiin myos rakentamaan yhtenevaisen nakoiseksi, jotta niita olisi
mielekkaampi tulkita.

4.6 Toimeksiantajayrityksen esittely, Persona Henkildstoratkaisut Oy

Toimeksiantajayritys Persona Henkilostoratkaisut Oy, on henkildstdpalveluihin ja ulkoistettuihin
asiakaspalvelutoimintoihin keskittyva yritys, joka on perustettu vuonna 2022 Vantaalla. (Persona
Henkildstoratkaisut Oy 2022.)

Persona Henkilostoratkaisuiden arvomaailmaan kuuluu toimia asiakkaan parhaaksi ja heidan
tarpeensa ohjaavatkin tekemistd. He haluavat myds toimia vélittden ja vaalia kohtaamisia, jolloin
ne nakyvat tydyhteistssa kiinnostuksena ja kannustamisena. He arvostavat my6s uuden oppimista
ja pyrkivat toimimaan uudistuen jatkuvasti muuttuvassa tydelamasséa. Tavoitteena on tuottaa
palvelua, joka mahdollistaa helpon ja yksinkertaisen paatdstenteon ja palveluiden saatavuuden,
jolloin asiakkaille jaa aikaa keskittya ydinliiketoiminnan kehittdmiseen. Heidan tavoitteenaan on olla

"henkilosto- ja ulkoistuspalveluiden vaikuttavin kumppani”. (Persona Henkildstératkaisut Oy 2022.)

Opinnaytetyo tehdéaan toimeksiantona Persona Henkildstoratkaisuille, silla yritys haluaa lisdé tietoa
rekrytoinnin tulevaisuudesta ja siitd, mita heidan asiakkaansa odottavat heiltd. Tutkimustuloksia
hyodynnetdan Persona Henkilostoratkaisuiden rekrytointiprosessin kehittamisessa ja

tulevaisuuden markkinoiden ennakoimisen tukena.
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kasitelldan kyselytutkimuksen tuloksia. Tulokset ovat jaettuna alalukuihin ala-
tutkimusongelmien mukaisesti. Lukujen kysymykset koostuvat alkuun maarallisistéa kysymyksista ja
jokaisen luvun lopuksi laadullisista avoimista kysymyksista. Tulokset esitelladn hyddyntaen

havainnollistamisessa infograafeja.

Kyselytutkimus lahetettiin sahkdpostitse toimeksiantajayrityksen toimesta heidan
asiakasyrityksiensé edustajille. Kyselyyn oli vastausaikaa kaksi ja puoli viikkoa ja kyselyyn vastasi

viisi henkil6a.

5.1 Taustamuuttujat

Kyselyn alussa kysyttiin vastaajien toimialaa. Kyselyyn vastanneista 80 % toimivat kuljetus ja

logistiikka alalla ja 20 % asiakaspalvelun ja myynnin alalla.

Taustamuuttujista haluttiin myds tietdd, kuinka paljon vastaajilla oli kokemusta rekrytointialasta.
Kuten alla oleva kuva 5 nayttaa, 40 % vastaajista oli yli 20 vuoden kokemus, 40 % oli yli 10 vuoden
kokemus ja 20 % yli viiden vuoden kokemus. Kenelldk&an vastaajista ei ollut alle kahden vuoden

kokemusta.

Vastaajien kokemus

Vastaajien toimiala rekrytointialalla

80 % Yli viisi vuotta

20%
60 %
Yli 20 vuotta
0% 40%

¥li 10 vuotta
& 40%

Kuva 5. Vastaajien toimiala ja kokemus rekrytointialalla
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5.2 Tyontekijoiden tarve ja saatavuus

Tutkimuksessa haluttiin selvittda nykyisten ja tulevaisuuden tydmarkkinoiden saatavuutta ja
tarvetta. Osio alkoi vaittdmilla, joihin vastattiin valitsemalla yksi vastausvaihtoehdoista.
Vastausvaihtoehdot olivat Likert—asteikon mukaisesti jaettu yhdesta viiteen. Vastausvaihtoehto

yksi tarkoitti taysin eri mielta ja vastausvaihtoehto viisi tarkoitti taysin samaa mielta.

Kuvassa 6 on esitetty vastaajien kokemus tydntekijapulasta heidan toimialallaan. 40 % vastaajista
vastasi olevansa vaitteen kanssa taysin samaa mieltd, eli he kokevat alallaan olevan pulaa
tydntekijoista. 20 % vastasi olevansa samaa mielta, mika tarkoittaa, ettéd he kokevat samoin, mutta
eivat valttamatta niin vahvasti. Loput 40 % vastasi olevansa vaitteen kanssa melko samaa mielta,
mika tarkoittaa, etteivat he koe pulan olevan valttamatta olevan niin voimakasta, mutta selvasti

huomaavat sen kylla. Yksikdan vastaajista ei vastannut olevansa taysin eri mielta tai eri mielta.

Kuva 6 osoittaa myos, etta kaikki vastaajat uskovat myos tulevaisuudessa olevan tyévoimapulaa.
40 % vastaajista vastasi olevansa vaitteen kanssa taysin samaa mielta ja 60 % vastaajista vastasi
olevansa samaa mieltd. Tama kertoo, ettd vastaajat uskovat tydntekijapulan voimistuvan

tulevaisuudessa. Yksikdan vastaajista ei vastannut olevansa melko, eri tai taysin eri mielta.

Toimialallanne on
talla hetkella pulaa
tyontekijoista

Melko samaa mielta Taysin samaa mielta
40% 40%

Samaa mielta
20%

Kuva 6. Vastaajien kokemus tyontekijapulasta

Toimialallanne tulee
tulevaisuudessa olemaan pulaa
tyontekijoista

Tdaysin samaa mielta
40%

Samaa mielta
60%
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Vastaajista 80 % vastasi kokevansa rekrytointiprosessin aikaisen kohtelun olevan tarkeinta ja loput
20 % vastasi sen olevan melko tarkeaa. Tama tarkoittaa, etta vastaajat uskovat hakijal&htbisen

rekrytointiprosessin olevan avainasemassa. Vastausten jakauma on esitettyna alla kuvassa 8.

Rekrytointiprosessin aikana hakijan
reilu kohtelu on tirkeinta

Melko samaa mielta
20%

Tdysin samaa mielta
80%

Kuva 7. Vastaajien kokemus hakijalahtoisen kohtelun tarkeydesta

Vastaajien mukaan tydnantajamielikuvan eli yrityksen maineen koettiin olevan merkittavin
tydnhakijoiden kiinnostukseen vaikuttava tekija. Kuvasta 9 on nahtavissa vastausten jakautuma. 80
% vastasi olevansa vaitteen kanssa taysin samaa mieltd ja loput 20 % vastasi olevansa véitteen

samaa mieltéd. Yksikdan vastaajista ei siis vastannut olevansa melko, eri tai taysin eri mielta.

Taman lisdksi vastaajista 80 % toivoi, etta heidan tytnantajakuvansa eli maineensa nakyisi viela
enemman rekrytointiprosessissa. Kysymyksen vastausvaihtoehtoina oli kylla ja en —vaihtoehdot.

Kuvassa 9 on lisaksi néhtavilla vastausten jakauma.
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Tyonantajamielikuva on
merkittavin tyonhakijoiden
kiinnostukseen vaikuttava tekija

Haluaisitko tyonantajamielikuvan
enemman rekrytointiprosessissa?

Melko samaa mielta
20%

Kylla

Taysin samaa mielta 0% 20% 40% 60% 80%

80%

Kuva 8. Vastaajien kokemus tyonantajamielikuvasta

Vastaajien mukaan tyonantajamielikuvan eli maineen muodostumisen kannalta tarkeda ovat arjen
teot, tyontekijéiden kokemukset, rehellisyys, luottamus ja avoimuus. Lisaksi vastauksissa
painotettiin vahvaa tyontekijakokemusta ja sen laatua. Vastauksista nousi esille my6s

tydntekijoiden sisaisen motivaation tarkeys.

Nelja viidesta vastaajista vastasi toimialallaan olevan pulaa kuljettajista, ja tarkemmin
ammattitaitoisista osaavista kuljettajista. Viides vastaaja vastasi heilla olevan pulaa osaavista

asiakaspalvelijoista ja myyjista. Tama kertoo tamanhetkisesta osaajapulasta.

5.3 Osaaminen

Seuraavaksi kyselyssa haluttiin kartoittaa, millaista osaamista asiakasyrityksissa tarvittaisiin niin
talla hetkell&a kuin tulevaisuudessakin. Ensimmaiseen kahteen vaittdmaan vastattiin valitsemalla
yksi vastausvaihtoehdoista. Vastaukset jaettiin Likert -asteikon mukaisesti yhdesté viiteen, yhden

ollessa ei ole tarkeaa ja viiden ollessa erittain tarkeaa.

Kuvasta 9 nahdaan, etta suurin osa vastaajista (60 %) pitaa juuri oikeanlaisen osaamisen

|[6ytamista hyvin tarkeana. Viidesosa pitaa sita erittin tarkeana ja loput melko tarkeana.

Vastaajien mukaan on myos tarkeaa, etta rekrytoitava henkild sopii yrityksen kulttuuriin. Kuvasta 9
nahdaan, ettd kyselyyn vastanneista 60 % koki sen erittéin tarkeaksi. Loput 40 % kokee sen

olevan hyvin tarkeaa.



Toimialallenne taytyy loytaa
oikeanlaista osaamista

Melko samaa mielta Taysin samaa mielta

20% ' 20%

Samaa mielta
60%

Kuva 9. Vastaajien kokemus osaamisesta

Rekrytoitavan henkilon tulee
sopia yrityksen kultuuriin

Samaa mielta
40%

Taysin samaa mielta
60%

36

Seuraaviin vaittamiin vastattiin myos valitsemalla yksi vastausvaihtoehdoista. Vastausvaihtoehdot

olivat Likert—asteikon mukaisesti jaettu yhdesta viiteen. Vastausvaihtoehto yksi tarkoitti taysin eri

mielté ja vastausvaihtoehto viisi tarkoitti taysin samaa mielta.

Kuvan 11 mukaan vastaajat kokivat, etta rekrytoinnin on yletyttava myods passiivisiin tyénhakijoihin.

Kuvassa nahdaan myds vastausten jakauma. 80 % vastaajista vastasi olevansa taysin samaa

mieltd ja 20 % vastaajista vastasi olevansa samaa mieltd. Kukaan vastaajista ei ollut eri mielta tai

taysin eri mielté, eikd melko samaa mielta.

Kaikki vastaajat kokivat myos jossain maarin, etta tulevaisuudessa tullaan rekrytoimaan pehmeéat

taidot edella. Kuvasta 11 on nahtavilla vastausten jakauma, jonka mukaan 40 % vastasi olevansa

vaitteen kanssa taysin samaa mielta, toiset 40 % vastasi olevansa samaa mielta ja 20 % vastasi

olevansa melko samaa mielta.
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Rekrytoinnin yletyttava myos Tulevaisuudessa tullaan
passiivisiin tyonhakijoihin rekrytoimaan pehmeit taidot edelld

Samaa mielta
20%

Melke samaa mielta

40%

Taysin samaa mielta

40%

Taysin samaa mielta

80% Samaa mielta

20%
Kuva 10. Vastaajien kokemus tyénhakijoiden osaamisesta

Kaksi viidesté vastaajasta vastasi suoraan, ettei usko teknologian korvaavan yksinkertaisi
tydtehtavia heidan alallaan. Kolmas vastaaja uskoi sen nakyvén hallinnollisten tdiden
vahenemisena ja sita kautta hallinnollisen osaamisen vahenemisenda. Neljas vastaaja uskoi, etta
alalle halutaan automatisaation myéta yha motivoituneempia tydntekijoitd, koska se toimii pohjana
alalla tarvittavalle oleelliselle osaamiselle kuten ongelmanratkaisulle, luovalle ajattelulle seka
vuorovaikutustaidoille. Viides vastaaja uskoo automaation vaikuttavan suurimmaksi osaksi
terminaaleihin, ja lastauksen automatisaation, mika vapauttaisi aikaa kuljettajille keskittya itse

ajotydhon, mika taas tarkoittaisi, etta tarvitaan ynd enemman osaavia kuskeja.

Kaksi viidesta vastaajasta vastasivat, etteivat usko tekoalyn ja ohjelmien, jotka auttavat
ty6hakemusten lapikaymisessa vaikuttavan kuljetusalaan mitenkaan. Kuljettajista on pulaa, ja nain
ollen hakemuksia ei tule paljoa ja on pakko palkata ne, joilla on ajoluvat ja ammattipatevyydet
kunnossa. Toinen heista kuitenkin uskoi tilanteen voivan muuttua tulevaisuudessa, jolloin tasté olisi
hyotya kuljetusalallakin. Loput vastaajista nakivat sen positiivisena asiana. Yksi vastaajista
kuitenkin muistutteli, ettd hakemusprosessissa tulee silti ottaa huomioon ihmislaheisyys ja

keskittya nimenomaan pehmeisiin taitoihin, joita ei CV:sta valttamatta née.

5.4 Kanavat ja valineet

Opinnaytetydssa haluttiin myds tutkia eri tybnhaun kanavien ja valineiden vaikutusta
rekrytointiprosessin tulevaisuuteen. Ensin esitettiin muutama vaittama. Vaittamiin vastattiin
valitsemalla yksi vastausvaihtoehdoista. Vastausvaihtoehdot olivat Likert—asteikon mukaisesti
jaettu yhdesta viiteen. Vastausvaihtoehto yksi tarkoitti taysin eri mieltd ja vastausvaihtoehto viisi

tarkoitti taysin samaa mielta.
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Kuvasta 15 on nahtavilla, ettd 40 % vastaajista vastasi, etta teknologian kehitteesta sosiaalisesta
mediasta tulee tarkein rekrytointikanava. Toiset 40 % vastasi my0s olevansa samaa mielta ja yksi
viidesosa vastasi olevansa melko samaa mieltd. Tama tarkoittaa, etta suurin osa vastanneista

uskoo sosiaalisesta mediasta tulevan tarkein rekrytointikanava tulevaisuudessa.

Suurin osa (80 %) vastasi, ettei usko etatydskentelyn yleistyvan heidan alallaan. Heista 40 %
vastasi olevansa taysin eri mielta ja toiset 40 % vastasi olevansa eri mielta. Yksi viide sosa vastasi
olevansa melko samaa mieltd, eli voisi joillain tavoin ajatella sen toteutuvan. Ottaen huomioon

vastaajien toimialan.

Teknologian kehittyessa
tulevaisuudessa sosiaalisesta
mediasta tulee tirkein

Tulevaisuudessa alallasi tullaan
tyoskentelemaddn suurimmaksi osaksi

e etana
rekrytointikanava
Melko samaa mielta Melko samaa mielta
20% 20%
Taysin samaa mielta Taysin eri mielta
40% 40%
Samaa mielta Eri mielta
40% 40%

Kuva 11. Vastaajien kokemus teknologian vaikutuksesta rekrytointiprosessiin

Vastaajista 80 % vastasi sosiaalisen median nousevan tarkeimmaksi rekrytointikanavaksi
tulevaisuudessa ja loput 20 % vastasi sen olevan henkildstén omat sosiaaliset verkostot.
Vastausvaihtoehdoiksi kysymykseen annettiin yrityksen omat verkkosivut, henkiléston sosiaaliset
verkostot, Te-palvelut, tydnhakuilmoitus sivustot, sosiaalinen media tai muu, mik&. Vastaajista 80
% vastasi sosiaalisen median olevan tarkein kanava ja 20 % vastasi henkildstén sosiaaliset

verkostot.

Kaikki vastaajat uskoivat, etté tulevaisuudessa tarkein tydnhaun valine tulee olemaan &alypuhelin.
Vastausvaihtoehtoehdoiksi annettiin kolme eniten kaytettya laitetta eli &lypuhelin, tietokone tai

tabletti.
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Mita pidat tulevaisuudessa Mita pidat tulevaisuudessa
tirkeimpana rekrytointikanavana? tarkeimpana tyonhaun valineena?
Yrityksen omat verkkosivut Alypuhelin
Henkiloston sosiaaliset verkostot
Te-palvelut

Tietokone
Tyonhakuilmoitus sivustot (kuten monster.fi, oikotie.fi)

Sosiaalinen media (Linkedin, Facebook, Instagram)

Muu, mika? Tabletti

0% 20% 40% 60% B0% 0% 25% 50% 75% 100%

Kuva 12. Vastaajien kokemus tulevaisuuden rekrytointikanavista ja tyénhaun valineista

Vastaajat uskoivat teknologian kehittymisen vaikuttavan hyvin eri tavoin haku -ja viestintakanaviin.
Ensimmainen vastaaja uskoi tdaman vaikuttavan erityisesti rekrytointiprosessin alkupaahan. Han
uskoi sen automatisoituvan luultavasti taysin. Toinen vastaaja uskoi tydnhakijoiden hakevan téita
herkemmin sosiaalisen median kautta. Kolmas uskoi, ettd se vaikuttaa prosessin nopeutumiseen ja
siihen, etté viestinta tulee olemaan runsaampaa ja vastauksia odotetaan ympari vuorokautta.
Neljas vastaaja uskoi teknologian kehittymisen vaikuttavan muun muassa kohdennettuun

mainontaan ja muutenkin mainonnan yksiléimiseen.

5.5 Rekrytointiprosessi

Opinnaytetydssa haluttiin selvittdd myds koko rekrytointiprosessin tulevaisuuden nakymia.
Tamaéakin osio alkoi vaittamilla, joihin oli annettu valmiit vastausvaihtoehdot. Vastausvaihtoehdot
olivat Likert—asteikon mukaisesti jaettu yhdesta viiteen. Vastausvaihtoehto yksi tarkoitti taysin eri

mielté ja vastausvaihtoehto viisi tarkoitti tdysin samaa mielta.

Kuvasta nahdaan, etté suurin osa vastaajista (60 %) vastasi ettei usko tydhaastattelujen olevan
tulevaisuudessa taysin etana. Viidesosa vastasi uskovansa niiden olevan osaksi etdna ja loput (20

%) uskoivat niiden olevan etana. Kuvassa 19 on esitetty vastausten jakauma.
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Tyohaastattelut tullaan
toteuttamaan tdysin etana

Taysin eri mielta Samaa mielta
20% 20%

Melke samaa mielta
20%

Eri mieltad
40%

Kuva 13. Vastaajien kokemus haastattelujen etédna toteuttamisesta

Yksi viides osa uskoi tekoalyn ja automatisaation olemaan tarkeimmaét valineet tydhakemusten
karsimisessa. 60 % valitsi vastausvaihtoehdoista keskimmaisen eli "melko samaa mieltd” mita
voidaan my@s sanoa en osaa sanoa vaihtoehdoksi. Eli suurin osa ei osannut vastata vaitteeseen.
Loput vastaajista (20 %) vastasi ettei usko niiden olevan tarkeimmat vélineet tyéhakemusten

karsimisessa.

Kaikki vastaajat uskoivat, ettd sahkoisia persoonallisuustesteja tullaan kayttamaan yha enemman

hakijoiden karsimisessa. Kuvasta 14 on nahtavilla vastausten jakautuma. 20 % vastaajista vastasi
olevansa taysin samaa mieltéa, 40 % vastasi olevansa samaa mielta ja loput 40 % vastasi olevansa
melko samaa mielta. Vastausten keskiarvoksi saatiin 3,8, mika kuten aiemmin sanottu viittaa, etta

suurin osa vastaajista uskoo sahkoisten persoonallisuustestien yleistyvan tulevaisuudessa.
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Tekodly ja automatisaatio tulee olemaan Sahkoisia persoonallisuustesteja
tarkeimmat valineet tyohakemusten tullaan hyédyntamaan yha enemman
karsimisessa hakijoiden karsimisessa
Eri mielta Samaa mielta

20% Taysin samaa mielta

20%
Melko samaa mielta
40%

Samaa mielta
40%

Melko samaa mielta
60%

Kuva 14. Vastaajien kokemus tytnhakijoiden karsimis- vaiheen muutoksista

Vastaajat uskoivat, ettd automatisaatio ja tekodly tulevat nakymaan eri tavoin rekrytointiprosessin
tulevaisuudessa. Ensimmainen vastaaja toivoi, ettd sahkodiset persoonallisuustestit otettaisiin
tulevaisuudessa vahvemmin prosessiin mukaan kuljetusalallakin. Toinen vastaaja uskoi koko
rekrytointiprosessin automatisaatioon, joissa esimerkiksi robotti vastaa hakijoiden
yksinkertaisimpiin kysymyksiin ja varaa haastatteluaikoja. Kolmas vastaaja uskoi sen nopeuttavan
haku- seka paatoksentekoprosessia. Neljas vastaaja ei uskonut tekodlyn tulevan osaksi heidan

rekrytointiprosessiaan.

Kaksi ensimmaista vastaaja vastasi Persona Henkilostoratkaisuiden onnistuneen hyvin
rekrytointiprosessissaan. Toinen vastaajista viela tarkensi, ettéd he ovat olleet tyytyvaisia saamiinsa
tydntekijoihin. Kolmas vastaaja vastasi, ettei koe, ettd heidan rekrytointiprosessinsa erottuisi
joukosta. Ja neljds vastaaja vastasi yrityksen olevan hanelle uusi tuttavuus ja yhteisty6té olevan

takana vasta vahan, joten héan ei osannut vastat kysymykseen tarkemmin.

Vastaajilla oli eri nakdisia toiveita Persona Henkilostoratkaisuiden rekrytointiprosessin
tulevaisuudelta. Ensimmainen vastaaja vastasi, etté hén toivoisi heidan kertovan totuuden tydsta ja
siitd mita se pitda sisalladn. Toinen vastaaja toivoi lisda hyvia kuljettajia, seka rekrytoinnin
laajenemisesta muihin palveluihin. Kolmas vastaaja vastasi, ettd han toivoisi lisda selkeytta
prosessiin ja erottelua siihen, onko kyseessa suorarekrytointi eli head hunting vai
henkildstévuokraus. Han myos toivoi lisdd kandidaatteja ja kokelaita keitéd Persona

Henkilostoratkaisut tarjoaisivat asiakkailleen.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen johtopaatdkset eli kyselyn perusteella saadut vastaukset ja
peilataan niita aiemmin esitettyyn tietoperustaan. Luvussa arvioidaan myds tutkimuksen
luotettavuutta, seka esitellaan kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset. Lopuksi arvioidaan myés

omaa oppimista, sek& koko opinnaytetydprosessin kulkua.
6.1 Johtopaatdkset

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, millaiset ovat rekrytointiprosessin tulevaisuudennakymat. Ja
tarkemmin millaiset ovat nimenomaan toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessin tulevaisuuden
nakymat, varsinkin asiakasyrityksien edustajien nakdkulmasta. Opinnaytetyd ja sita kautta
kyselytutkimus oli rakennettu neljan teeman, saatavuuden, osaamisen, kanavien ja
rekrytointiprosessin kokonaisuuden ymparille. Tassa osiossa kaydaan lapi jokaisesta teemasta

saadut tutkimustulokset ja peilataan niita tietoperustassa esitettyyn jo olemassa olevaan teoriaan.

Tutkimuksen ensimmaisena alatutkimuskysymyksena haluttiin selvittaéa tydmarkkinoiden nykytilan
ja tulevaisuuden tarvetta ja saatavuutta ja niihin vaikuttavia tekijoita ja niiden vaikutusta
rekrytointiprosessiin. Yrittdjagallupin mukaan yli kaksi kolmasosaa tydnantajayrityksista kokee
tydvoimapulaa talla hetkella (Malmisaari 4.1.2022). Sama on nahtavissa myds kyselyn tuloksista.
Kyselyn mukaan kaikki vastaajat kokevat alallaan olevan tyévoimapulaa ja liséksi kaikki vastaajat

myds uskovat tydvoimapulan jatkuvan tulevaisuudessakin.

Kaijalan (2016) mukaan taistellessa parhaista hakijoista hyvé tytnantajamielikuva on ratkaiseva
tekija. Windley (2022) on hdnen kanssaan samaa mieltd. Windleyn mukaan tyonantajamielikuvan
rakentaminen on tarkeaa, silla tutkimuksien mukaan lahes jokainen tyontekija (92 %) vaihtaisi
tydpaikkaa, jos heilla olisi erinomainen tydnantajamielikuva. Tata tukee kyselysta saadut tulokset,
joiden mukaan kaikki asiakasyritysten edustajat olivat sitad mieltd, etté tydbnantajamielikuva on
merkittdvin tyonhakijoiden kiinnostukseen vaikuttava tekija. Nelja viidesta kyselyyn vastanneista
toivoisi tydnantajamielikuvan ndkyvan enemman rekrytointiprosessissa. Vastaajat pitivat
rehellisyytta, avoimuutta, luottamusta ja sisaisen motivaation tarkeytta tydnantajamielikuvan
muodostumisessa. Kysyttaessa millaisista tydntekijdista toimialallanne on pulaa, nelja viidesta

vastasi ammattitaitoisista kuljettajista ja viides vastasi pulaa olevan asiakaspalvelijoista ja myyjista.

Vuoden 2020 Duunitorin tutkimuksen mukaan rekrytointi muuttuu yha hakijalahtéisemmaksi ja on
térke&a ottaa jokainen hakija yksilollisesti huomioon. Myds Malmisaari (2022) on samaa mielta ja

painottaakin rekrytointiprosessin aikaista reilua kohtelua. Ta&ma nousee esille myds kyselyn
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tuloksista ja kyselyyn vastanneista 80 % vastaakin rekrytointiprosessin kuluessa hakijan reilun

kohtelun olevan tarkeinta.

Toisen alatutkimuskysymyksen mydta haluttiin selvittdd, millaista osaamista ja mista yrityksiin
haetaan. Vaikka pulaa onkin kaikista tyontekijoista, suurempi pula on nimenomaan osaavista
ammattitaitoisista tyontekijoista. Helle & Varamaki (2022) kertoo osaajapulan nakyvan
koronapandemian my6ta yhd enemman. Myds suurin osa kyselyyn vastanneista oli sitd mielta, etta
heidan toimialalleen taytyy 16ytaa juuri oikeanlaista osaamista, mika tarkoittaa kokemusta ja

ammattitaitoa.

Yksi suurimmista tulevaisuuden trendeistéa on rekrytoida pehmeat taidot edelld. Nyysso6lan (2022)
mukaan tulisikin rekrytoida nimenomaan yrityksen kulttuuriin sopiva henkild, silla yksin hyva
substanssiosaaminen ei enda tule riittamaan. Kaikki kyselyyn vastanneetkin olivat sitéa mieltd, etta
on tarkead, etta rekrytoitava henkild sopii yrityksen kulttuuriin. Automatisaation tuleminen osaksi
arkipaivaisia tyotehtavia, tarkoittaa, etta halutaan rekrytoida motivoituneita tyéntekijoita, joiden

osaamista voidaan kasvattaa.

Duunitorin (2022) tutkimuksen mukaan hakijapotentiaalista on eniten passiivisia hakijoita ja
oikeanlaisen osaamisen loytdmiseksi rekrytoinnin on yletyttdva myos heihin. Forbesin artikkelin
mukaan passiiviset kandidaatit ovat usein jopa arvokkaampia kuin aktiiviset (Kappel 4.8.2018).

Myds kyselyyn vastaajista 80 % oli sitd mielta, etta rekrytointiprosessin on yletyttava myos heihin.

Kolmantena alatutkimuskysymyksena oli selvittaa milté tulevaisuuden haku -ja viestintdékanavat
seka tydnhaun valineet nayttavét. Duunitorin (2020) tutkimuksen mukaan sosiaalinen media on
talla hetkella nopeinten kasvava rekrytointikanava. Myos kysely tukee tata vaitetta, silla kyselyyn
vastanneista kaikki olivat sitd mielta, ettd sosiaalisesta mediasta tulee tarkein rekrytointikanava.
Myds henkiloston omat verkostot nousivat esille yhtena tulevaisuuden tarkeimmista
rekrytointikanavista. Duunitorin (2022) tutkimuksen mukaan esimerkiksi nettisivujen tulisi olla
suunnattu mobiilikayttajille, silla suurin osa tydnhakijoista hakee t6ita alypuhelimella. Myos

kyselyyn vastanneista kaikki pitivat alypuhelinta tadrkeimpéana tydnhaun valineena.

Teknologian kehittyessa uskottiin, etté tydnhakijat myos hakisivat herkemmin sosiaalisen median
ansiosta. Tuloksista kavi myos esille, etté tulevaisuudessa rekrytointiviestinnan tulisi olla
ympaéarivuorokautista ja runsaampaa. Teknologian kehittymisen uskottiin myds vaikuttavan
yksilollisempaan viestintdan ja kohdennetumpaan mainontaan. Kukaan vastaajista ei uskonut, etta
vaikka teknologian kehittyminen antaa paremmat mahdollisuudet etétyolle, ettd heidan alallaan
tullaan tydskentelemaan suurimmaksi osaksi etdnad. Taman voi selittéda se, etta suurin osa

vastaajista oli kuljetusalalla.
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Erityisesti koronaviruksen myotéa etatydsta on tullut kasvava trendi, joka on tullut jaadakseen.
Foundryn (2022) tutkimuksen mukaan 63 % vastaajista haluaisi tydskennella edes osittain etana.
Kyselyyn vastanneista kuitenkin 80 % vastasi, ettei usko, etté heidan alallaan tullaan
tydskentelemaan etana. Se ei kuitenkaan ollut yllattava vastaus, silla 80 % kyselyyn vastanneista

oli kuljetusalalla, jolla etétyo ei vain ole mahdollista.

Viimeisena alatutkimuskysymyksena haluttiin selvittdd milta asiakasyrityksien edustajat haluaisivat
rekrytointiprosessin nayttavan. Yksi suurimmista teemoista oli erilaiset kykytestit. Nyyssélan (2022)
mukaan kykytestit erityisesti persoonallisuustestit ovat hyva tapa kartoittaa aiemmin mainittuja
pehmeita taitoja. Hanen mukaansa erilaiset kykytestit tekevat karsintaprosessista huomattavasti
tehokkaamman. Suurin osa vastaajista uskoi kuitenkin teknologian kehityksen ja nimenomaan
sahkoisten persoonallisuustestien kayton lisdantyvan hakijoiden karsinnassa. He toivoivat, etté
niita hyddynnettaisiin rekrytointiprosessissa enemman jo nyt. Lisaksi uskottiin, etta tulevaisuudessa

rekrytointiprosessi nopeutuu merkittavasti ja automatisaatio auttaa siina huomattavasti.

Vastaajista yli puolet (60 %) eivéat uskoneet, etté haastatteluja tultaisiin kdymaan pelkéstaén etana.
Vastaajat eivat mydsk&an osanneet sanoa tuleeko tekodalysta ja automatisaatiosta tarkeimmat
valineet tybhakemusten karsinnassa. Asiakasyrityksien edustajat kertoivat olleensa tyytyvaisia
toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessiin, mutta toivoivat heidan rekrytointiprosessiltaan
selkeytta, ja ettd tydsta kerrottaisiin prosessin aikana mahdollisimman totuudenmukaisesti.
Asiakkaat toivoivat rekrytointiprosessin tuovan tulevaisuudessa myds lisdd ammattitaitoisia

osaajia.
6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Onnistuneessa tutkimusraportissa arvioidaan koko tutkimuksen luotettavuutta eli niin validiteettia
kuin reliabiliteettiakin. Luotettavuuden kannalta on tarke&a, etté otos on edustava ja tarpeeksi
laaja. On my0s tarkead, etta tarpeeksi moni vastaa kyselyyn ja liséksi, etta kysymykset ovat

oikeanlaisia kattaakseen koko tutkimusongelman. (Kananen 2014, 150-153.)

Tassa tutkimuksessa tutkittiin nimenomaan toimeksiantajayrityksen tulevaisuutta asiakasyrityksien
toiveiden kautta. Siispa, koska kohderyhmana on kaikki yrityksen taménhetkiset asiakasyritykset,
on otos tarpeeksi edustava seka laaja. Kyselyyn vastasi kuitenkin vain viisi henkiléa (kaiken
kaikkiaan kysely lahetettiin 25 henkilolle), mik& heikentaa kyselyn tulosten yleistettavyytta ja nain
luotettavuutta. Kyselyyn vastatiin tdysin anonyymisti ja luottamuksellisesti. Kaikille vastaajille
l&hetettiin yhteinen linkki ja lisdksi taustatieto kysymyksissa ei kysytty yksildivia kysymyksia, joten

yksittdista vastaajaa ei voitu tunnistaa vastauksista. Miké toisaalta lisda luotettavuutta.
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Kanasen mukaan laadullisen tutkimuksen validiteettia voidaan arvioida lisdksi muun muassa
vahvistettavuudella. Vahvistettavuus tarkoittaa sitd, etta tietoa keratdan useasta eri lahteesta ja
verrataan tuloksia keskendan. Mitd useampi lahde on samaa mielta, sita luotettavampi tutkimus
on. (Kananen 2014, 152). Tassa opinnaytetydssa on tehty juuri ndin. Ensin tietoa keréttiin useasta
l&hteesta tietoperustaan. TAman jalkeen tietoa keréttiin kyselyn avulla toimeksiantajayrityksen

asiakkailta ja lopuksi johtopaatds osiossa verrattiin vield naita keskenaan.

Kanasen mukaan myds arvioitavuus eli riittdva dokumentaatio lisda tydn luotettavuutta. Hanen
mukaansa riittdva dokumentaatio antaa tutkimuksen lukijalle avaimet itselleen tarkistaa
tutkimuksen tuloksen (Kananen 2014, 153). Tassa opinnaytetytssa on jokainen vaihe kirjattu ylos
ja perusteltu mahdollisimman hyvin alusta asti. Taman tulisi myos lisata opinnaytetyon

luotettavuutta.

Kanasen mukaan luotettavuutta lisda myds tulkinta ja vahvistettavuus. Tulkinnan luotettavuudella
tarkoitetaan sita, ettd samasta aineistosta tullaan saman tutkimusongelman pohjalta samaan
lopputulemaan. Tulkinnan luotettavuutta seka tutkimuksen vahvistettavuutta lisdisi Kanasen
mukaan se, etta toinen tutkija vahvistaisi aineistosta saman lopputuloksen (Kananen 2014, 151).

Opinnaytetydssa se on vaikeaa, tama siis tdssa tapauksessa heikentaa tutkimuksen luotettavuutta.

Kyselyyn vastasi my0ds suhteellisen vahan asiakasyrityksien edustajia, joten kyselyn otos oli hyvin
pieni. Kyselyn voisi tehdéa uudestaan isommalle kohderyhmalle, jolloin saataisiin yha
luotettavampaa tietoa. Lisaksi kyselyn kysymyksissa oli hieman toistoa, joten jatkotutkimusta

ajatellen kysymyksia voisi vield muotoilla uudestaan.
6.3 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Mielestani rekrytointiprosessia voisi kehittda panostamalla rekrytointiprosessissa
tyonantajamielikuvan ndkymiseen, silla nelja viidesta tutkimukseen osallistuneesta toivoi sen
nakyvan yhad enemman. Tyonantajamielikuvaa voisi tuoda rekrytointiprosessin aikana
nakyvammaksi, olemalla rehellinen, avoin ja luomalla luottamusta hakijan seka tydonantajan valille.
Konkreettisesti tama voisi nakya selkeind kuvauksina, siitd millaista tydnhakijaa haetaan, millaista

tyd oikeasti on ja esimerkiksi kertomalla jo hakuvaiheessa millaista palkkaa tytsta maksetaan.

Osaajapulan ollessa suuri on mielestani myos tarkeaa panostaa oikeanlaisiin rekrytointikanaviin.
Markkinoidessa tyopaikkailmoitusta on tarkedaad miettid, mista kanavasta loytyvat juuri ne

tyonhakijat mitéa tdéhén paikkaan etsitaan.

Tutkimuksessa kavi myos ilmi, ettd on myos tarkeaa keskittyé rekrytointiprosessissa passiivisiin

tydnhakijoihin. Rekrytointiprosessia kehittaessa mielestani olisi hyva miettid mita se konkreettisesti
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tarkoittaa. Missa kanavissa potentiaaliset passiiviset tydnhakijat viettavat aikaa, miten heidan

huomionsa saisi kiinnitettya juuri teidan tyonhakuilmoitukseenne.

Mielestani myds rekrytointiprosessi voisi hyotya persoonallisuus tai kykytesteistd, jotta voitaisiin
helpommin seka luotettavammin karsia hakijoita jo hakuvaiheessa. Taytyy muistaa, ettei kyky ja
persoonallisuustestit anna kokonaisvaltaista ndkemystéd, mutta ne antavat syvemman kuvan siita
millainen hakija mahdollisesti on. N&in ollen voisi olla helpompaa yhdistaa oikea hakija

oikeanlaiseen yritykseen.

Jatkotutkimuksena voisi tutkia tarkemmin esimerkiksi hakukanavia. Kyselyssé ei saatu kattavaa
tietoa siita, mika sosiaalisen median kanava olisi suosituin tulevaisuudessa. Tutkimalla tata
aspektia tarkemmin, tiedettaisiin mihin kanavaan kannattaa tulevaisuudessa panostaa. Kysely jai
loppujen lopuksi aika pintapuoliseksi, joten jatkotutkimuksissa voisi sukeltaa viela syvemmalle
aiheeseen.

6.4 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessini alkoi syksylla 2022 aiheen valinnalla. Olin kevaalla tyéharjoittelussa ja sain
sielta toimeksiantajayrityksen, jonka avulla aihetta oli helpompi ruveta miettimaan. Minua kiinnosti
alusta asti rekrytointiprosessi, mutta siihen uuden mielenkiintoisen nakékulman rajaaminen tuotti
alussa vaikeuksia. Keskusteltuani eri mahdollisuuksista toimeksiantajayrityksen kanssa,

paadyimme rekrytointiprosessin tulevaisuuden ndkymien tutkimiseen.

Aiheen valinnan jalkeen suunnittelin opinnéytetyd suunnitelman. Suunnitelman laatiminen k&vi
suhteellisen helposti, ainoana haasteena oli tietoperustan rakenteen rakentaminen. Tiesin, etta
haluan ensin kayda lapi rekrytointiprosessin vaihe vaiheelta ja siitda muodostui tietoperustan

ensimmainen osa. Toisen osan halusin koskevan tulevaisuus aspektia, mutta oli vaikeaa aluksi

miettia siihen nakodkulmia.

Opinnaytetydsuunnitelman laatimisen ja hyvaksymisen jalkeen aloin kirjoittaa tietoperustaa.
Tietoperustan ensimmainen osa oli suhteellisen helppo kirjoittaa, silld aiheesta I0ytyi erittdin paljon
jo olemassa olevaa tutkimustietoa. Tietoperustan toisen osan eli tulevaisuuden nakymien
rakentaminen vaati paljon enemman taustaty6ta. Tutkin erilaisia lahteita paivakausia ja jaoin

l&hteistani I6ytdmani tiedon aihealueisiin, joiden pohjalta tietoperustan kappalejako syntyi.

Tietoperustan valmistumisen jalkeen seuraava haasteeni oli kyselyn luominen. Tiesin, mita halusin
kyselyn avulla selvittaa, mutta mitka olisivat juuri ne kysymykset, joiden avulla saisin tarpeeksi
kattavaa tietoa. Kysymysten rakentaminen oli vaikeaa, mutta yritin mietti& opintojeni aikana

kertynytta tietoa siitd millainen hyva kysely olisi. Kyselyyn tuli kuitenkin aika paljon toistoa, vaikka
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yritin juuri sita valttdd. Kysymykset olisivat voitu muodostaa hieman toisin, jotta olisi saatu viela
kattavampaa tietoa ilman tarpeetonta toistoa. Lisaksi myds kysymysten vastausvaihtoehdot olisivat
voitu muotoilla toisin. Nykyisell&a muotoilulla oli vaikeampi hahmottaa, muuta kuin, etté hakijat joko
oli samaa tai eri mielté. Loppujen lopuksi sain mielesténi kuitenkin rakennettua mieleiseni kyselyn
ja lahetettyd sen toimeksiantajayrityksen asiakkaille. Kyselyn sulkemisen jalkeen tarvitsi enaa

avata vastaukset ja kirjoittaa opinnaytety® loppuun.

Prosessina opinnaytety6 oli yhta haastava kuin olin sen ajatellutkin sen olevan, mutta haasteet
olivat erilaisia kuin olin ajatellut. Koko prosessi oli kuitenkin opettavainen kokemus ja hyva
mahdollisuus oppia tutkimuksen tekemisestd yhd enemman. Koko opinnaytetyéprosessi oli
opintojeni haastavin tyd. En ole ikina tehnyt ndin laajaa tutkimustyota, mutta se oli myos

opettavaisin kokemus ikina.

Opin ensinn@kin erilaisista tutkimusmenetelmista jo prosessin alussa, kun mietin ja opiskelin
tutkimusmenetelmien valintaa. Opin myds paljon niihin kaytettavista mittareista ja erilaisista
tavoista toteuttaa prosessia. Uskon tdman prosessin auttavan minua suuresti tulevaisuudessa, jos

esimerkiksi haluan opiskella maisteriksi ja kirjoittaa gradun.

Opinnaytetydprosessi opetti myos hyvin paljon itsestani. Tiesin jo varhain projektin vaativan
pitkajanteisyytta ja syvaa keskittymista seké omistautuneisuutta, mutta kuinka projekti vei
menneessaan, oli minulle uutta. Olen aina ollut kaikki tai ei mitdén tyyppia ja koska oikeasti koin
aiheen aarettbman mielenkiintoiseksi oli helppo uppoutua prosessiin ja aiheeseen. Tiukka
aikataulu toi my6s omat haasteensa, silla tiesin jo alussa haluavani valmistua vuodenvaihteessa,
mika vaati paljon. Olen kuitenkin ylpea itsestani ja siitd ettéa sain opinnayteyoni valmiiksi aikatauluni

puitteissa.

Aloitin myds kuukausi sitten uudessa tyopaikassa HR assistenttina ja olen jo nyt saanut kayttaa
tydssani opinnaytetydprosessin aikana oppimiani asioita. Uskon aiheen tulevan myos

tulevaisuudessa hyodyksi ja, ettd tAma auttaa minua eteenpain urallani.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Osallistu rekrytointiprosessin tulevaisuutta tutkivaan kyselyyn!

Hei,

Olen tradenomiopiskelija Helsingista ja teen opinnaytetyota rekrytointiprosessin
tulevaisuuden nakymista, keskittyen nimenomaan Persona Henkildstoratkaisut OY:n

rekrytointiprosessiin. Kysely on suunnattu vain heidan asiakasyrityksillensa ja niiden
edustajille ja siksi lahestynkin teita.

Kyselyn tavoitteena on tutkia mita mielta asiakasyritykset ovat talla hetkella
rekrytointiprosessista ja mita toiveita heilla olisi eteenpdin mentdessa. Tutkimus selvittaa
my0s asiakasyrityksien mielipiteita rekrytoinnin tulevaisuudesta ja siita, mika sopisi juuri
heille.

Tutkimus toteutetaan toimeksiantona Persona Henkilostoratkaisuille, joka on
henkildstopalveluihin ja ulkoistettuihin asiakaspalvelutoimintoihin keskittyva yritys. Tuloksia
hyddynnetdaan heidan palveluidensa parantamiseksi.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu taysin anonyymisti seka luottamuksellisesti, eika yksittaista
vastaajaa tulla tunnistamaan aineistosta. Jokainen vastaus on erittdin tarkea ja arvostankin
suuresti jokaista vastaajaa. Kyselyyn vastaamiseen menee korkeintaan kymmenen
minuuttia. Kyselyyn paaset tasta linkista:

Pyytaisin vastaamaan kyselyyn mahdollisimman pian, viimeistaan 1.12.2022

Kiitos paljon ajastasi ja mukavaa syksyn jatkoa!

Ystavallisin terveisin,

)7

Tradenomi opiskelija

Haaga-Helian Ammattikorkeakoulu
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Liite 2. Muistutusviesti

Muistutus mahdollisuudesta osallistua rekrytointiprosessin tulevaisuutta tutkivaan
kyselyyn!

Hei,

Edelliseen sahkopostiin palaten viela olisi 1.12. asti aikaa vastata kyselytutkimukseen, jossa
tutkitaan Persona Henkildstoratkaisut OY:n rekrytointiprosessin tulevaisuuden nakymia
nimenomaan asiakasyritysten nakdkulmasta. Jokainen vastaus on erittdin tarkea ja arvostan
jokaista kyselyyn vastannutta. Nyt on hyva mahdollisuus paasta vaikuttamaan!
Vastaaminen vie noin viisi minuuttia. Tasta linkista paaset suoraan kyselyyn:

Iso kiitos, jos olet ehtinyt vastata jo kyselyyn!

Valoa pimentyvaan syksyyn toivottaen,

7~

Tradenomi opiskelija

Haaga-Helian Ammattikorkeakoulu
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Liite 3. Kyselytutkimuksen lomake

Kyselytutkimus Persona Henkildstoératkaisuiden
rekrytointiprosessista ja sen tulevaisuudennakymista

Ensimmaiseksi haluisin kiittda juuri sinua, etta otit aikaa vastataksesi tahan kyselyyn.
Talla kyselytutkimuksella keratdan tietoa opinnaytety6ta varten. Tutkimuksen
tarkoituksena on selvittaa Persona Henkil6storatkaisut OY:n asiakasyrityksen toiveita ja
nakokulmia liittyen heidan rekrytointiprosessiinsa. Vastaaminen on taysin
luottamuksellista ja tapahtuu anonyymisti.

Kiitos jo etukateen vastauksistasi

Ystavallisin terveisin,

o

Tradenomi opiskelija
Haaga-Helian Ammattikorkeakoulu

Seuraava



Liite 4. Haastattelukysymykset

Kyselytutkimus Persona Henkilostoratkaisuiden
rekrytointiprosessista ja sen tulevaisuudennakymista

Vastaajan taustatiedot

1. Milla toimialalla yrityksenne toimii?

2. Kuinka paljon kokemusta sinulla on rekrytoinnista?

QO Yi 20 vuotta
O Yli 10 vuotta
QO Vviiviisi vuotta
QO Alle kaksi vuotta

O Alle vuosi

O Ei ollenkaan

CEdelIinen) (Seuraava)

| — 20% Valmis (1 /5) )
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Kyselytutkimus Persona Henkildstoratkaisuiden
rekrytointiprosessista ja sen tulevaisuudennikymista

Tarve ja saatavuus

3. Mit3 mieltd olet seuraavista vaittAmistad?

Melko Taysin
Taysin eri  Eri samaa Samaa samaa
mieltd  mielta mielta mielta mielta

Toimialallanne on tilld hetkella O O O O O

pulaa tydntekijbista.

Toimialallanne tulee

tulevaisuudessa oclemaan pulaa O O O O O

tydntekijoista.

Tydnantajamielikuva eli yrityksen

maine on merkittavin

tydnhakijoiden kiinnostukseen O O O O O

vaikuttava tekija.

Rekrytointiprosessin aikana hakijan
reilu kohtelu on tarkedinta. O O O O O

4. Haluaisitko ty&nantajamielikuvan eli maineenne nakyvan enemman
rekrytointiprosessissa?

O «ylia
O En

5. Mitka ovat tarkeimpia tekijoitd tydnantajamielikuvan eli yrityksen maineen
muodostumisessa?

(Edellfnen) CSeu raava)

__________ NaE )
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Kyselytutkimus Persona Henkilostoratkaisuiden
rekrytointiprosessista ja sen tulevaisuudennakymista

Osaaminen

6. Kuinka tarkeana pidat seuraavia asioita?

Eiole Osittain Melko Hyvin Erittain
tarkedd  tarkedd  tarkedd tarkedd  tarkeaa

Toimialallenne taytyy 16ytaa juuri
oikeanlaista osaamista. O O O O O

Rekrytoitavan henkilon tulee sopia
yrityksen kultuuriin. O O O O O

7. Mita mielta olet seuraavista vaittamista?

Melko Taysin
Taysineri  Eri samaa Samaa samaa
mieltd  mieltd mielta mieltd mielta

Potentiaalisista hakijoista 70 % on
passiivisia hakijoita eli hakijoita,
jotka eivat aktiivisesti hae

tybpaikkaa. Oikeanlaisen O O O O O

osaamisen l6ytamiseksi on
rekrytoinnin yletyttava myos
heihin.

Osaamisen voi jakaa koviin (eli
esim. It taitoihin tai muihin
koulutuksen tuomiin taitoihin) ja
pehmeisiin taitoihin (eli

henkildkohtaisiin ominaisuuksiin

kuten empatiaan, O O O O O
kommunikaatiotaitoihin ja

luovuuteen). Tulevaisuudessa

tullaan rekrytoimaan pehmeéat

taidot edella.

Vastaa seuraaviin kysymyksiin mahdollisimman kattavasti.

8. Teknologian kehittyessa automaatio korvaa yksinkertaisia tyGtehtavia, jattaen
tyontekijoille enemman aikaa esimerkiksi luovuutta ja ihmislahtoisyytta vaativiin
tehtdviin. Miten tdma mielestasi ndkyy alanne osaamistarpeissa?

9. Tekoalyn kaytto yleistyy koko ajan. Esimerkiksi ohjelmat, jotka etsivat osaamista
ty6hakemuksista ovat yleistymassa rekrytoinnissa. Mita mielta olet tasta?
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Kanavat ja vilineet

10. Mita mieltd olet seuraavista vaittamista?

Melko Taysin
Taysineri  Eri samaa Samaa samaa
mieltd  mieltd mielta mieltd mieltd

Teknologian kehittyessa

tulevaisuudessa sosiaalisesta

mediasta tulee tarkein O O O O O
rekrytointikanava.

Tulevaisuudessa alallasi tullaan

tydskentelemaan suurimmaksi O O O O O

osaksi etana.

Valitse yksi kysymyksen vaihtoehdoista.

11. Mita pidat tulevaisuudessa tarkeimpana rekrytointikanavana?

O Yrityksen omat verkkosivut
O Henkildstdn sosiaaliset verkot

O Te-palvelut
O Ty6nhakuilmoitus sivustot (kuten monster.fi, oikotie.fi)

O Sosiaalinen media (LinkedIn, Facebook, Instagram)

O M i —

12. Mita pidat tulevaisuudessa tarkeimpana tyénhaun valineena?

O Alypuhelin

O Tietokone

Q Tabletti

Vastaa seuraaviin kysymyksiin mahdollisimman kattavasti.

13. Miten naet teknologian kehittymisen tulevaisuudessa vaikuttavan haku ja
viestintakanaviin?
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Rekrytointiprosessi

14. Mitd mielta olet seuraavista vaittamista?

Melko Taysin
Taysineri  Eri samaa Samaa samaa
mieltd  mieltd mieltd mieltd mieltd

Ty6haastattelut tullaan kdymaan

taysin etana esimerkiksi teamsin O O O O O

valityksella.

Tekodly ja automatisaatio tulee

olemaan tarkeimmat valineet O O O O O

tydhakemusten karsimisessa.

Sahkoisia persoonallisuustesteja

tullaan hyodyntdamaan yha O O O O O

enemman hakijoiden karsimisessa.

Vastaa seuraaviin kysymyksiin mahdollisimman kattavasti.

15. Miten uskot automatisaation ja tekoalyn vaikuttavan rekrytointiprosessiin
tulevaisuudessa?

16. Miten Persona Henkilostoratkaisut ovat mielestasi onnistunut
rekrytointiprosessissansa?

17. Mita toivoisit heidan rekrytointiprosessiltaan tulevaisuudessa?

(Edellinen) (Léheté)

Kiitossivu



Kiitos paljon ajastasi ja vastauksistasi, arvostan jokaista vastausta!

Ystavallisin terveisin,
Jenni Johansson

Kysely luotu Webropolilla
Klikkaa tasta ja lue lisaa
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