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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda rekrytoijien kokemuksia korona-ajan vaikutuksesta rekrytointei-
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rytointiprosessin muutoksia henkilostopalveluyrityksissa, seka millaiseksi ndma muutokset on koettu.

Opinnaytetyo toteutettiin monimenetelmallisena tutkimuksena hyédyntaen kyselylomaketta sekd teema-
haastatteluja. Kyselyyn vastasi 25 henkilostopalveluyritysten rekrytoijaa ja haastattelut pidettiin kahden
alan asiantuntijan kanssa. Tutkimuksen paapaino oli kyselytutkimuksessa, jolla kartoitettiin kohderyhman
kokemuksia korona-ajan aiheuttamista rekrytoinnin muutoksista. Haastatteluilla syvennettiin kyselytutki-
muksen tuloksia.

Tutkimuksen tuloksissa selvisi, ettd korona-ajalla on ollut selva vaikutus yritysten toimintatapoihin ja rekry-
tointiprosessiin. Koronaviruksen aiheuttamien vaikutuksien arvioitiin olleen sekd myonteisid, etta kielteisia.
Vaikutukset vaihtelevat alakohtaisesti paljonkin, mutta kokonaisuudessaan kaikki vastaajat kokivat korona-
ajan vaikuttaneen rekrytointeihin edes jonkin verran. Tama on huomattavissa muun muassa haastattelujen
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kuten Teams-sovelluksen valityksella tapahtuvien videohaastatteluiden kdytto. Tulosten perusteella eta-
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Abstract

The objective of the thesis was to find out the recruiters' experiences of the corona period’s impact on re-
cruitment. The thesis studies the changes caused by the corona period from the recruitment agencies’
point of view. The primary objective was to study the changes in the operating methods and recruitment
process in recruitment agencies that occurred because of the corona period, and how personnel experi-
enced these changes.

The thesis was implemented as a multi-method research using a survey and focused interviews. The survey
was answered by twenty-five recruiters from recruitment agencies and the interviews were held with two
experts in the field. The focus of the study was on the survey, which mapped the experiences of the target
group on the changes in recruitment caused by the corona period. The results of the survey were deepened
with the interviews.

The results of the study revealed that the corona period has had a clear impact on companies' operating
methods and the recruitment process. The effects caused by the coronavirus were estimated to have been
both positive and negative. The effects vary a lot depending on the recruitment sector, but overall, all re-
spondents felt that the corona period affected recruitment at least to some degree. This can be seen, for
example, in the increase in cancelling interviews, the increase in workload, and the changes in the demand
for employees and the number of job seekers. However, remote working and the use of remote work tools,
such as video interviews via the Teams application, emerged as the most notable change. Based on the re-
sults, remote working and video interviews have made the recruitment process more efficient, faster, and
more flexible, but they also have a negative effect on the sense of community among co-workers and on
determining the job applicant’s suitability for the job. However, it is hoped that remote working and the
use of remote work tools will be possible in the future as well.

With the help of the study, companies that offer recruitment services and their employees can examine the
experiences of employees about the changes in recruitment during the corona era. The results showed that
remote working is a liked form of work that makes working more efficient, but the study also revealed im-
provement points regarding its implementation. The subject of further research could be enhancing the
usefulness of remote work tools.
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1 Johdanto

Osaava henkildsto on yksi organisaation suurimmista menestystekijoista. Sen taustalta [6ytyy aina
onnistunut rekrytointiprosessi. Rekrytoinnilla on taito nostaa yrityksen kantokykya ja lisata, seka
suunnata osaamista kohti yrityksen tavoitteita (Bergman & Korhonen 2019). Se on kuitenkin myos
tilaisuus epdonnistua pahasti ja siksi sen merkitysta ei kannata vahatella. Mahdollisuus onnistua
rekrytoinnissa on erinomainen, kun rekrytoinnin tavoitteet ja vaiheet, joiden avulla ne saavute-
taan, on suunniteltu jarjestelmallisesti. (Rotkin 2015.) Tassa nousee tarkedksi tekijaksi onnistuneen
rekrytoinnin kivijalka: laadukas rekrytointiprosessi. Rekrytointiprosessissa jokainen rekrytoinnin
vaihe on suunniteltu huolellisesti ennalta yrityksen tarpeen mukaisesti. Tassa opinndytetydssa kes-
kitytaan tyontekijoiden vuokrausta ja rekrytointipalveluita tarjoavien henkildpalveluyritysten rek-

rytointiprosessiin, seka sen haasteisiin ja toimintatapojen muutoksiin viime vuosien aikana.

Vuoden 2020 alkupuoliskolla maailma pysahtyi ja toimistotyontekijan elama muuttui pysyvasti,
kun ihmisia tartuttava COVID-19-virus levisi ympari maailman (Savaspuro 2022). Tassa tyossa
COVID-19 virukseen viitataan myds koronaviruksena, korona-aikana ja yleisesti vain pandemiana.
Koronavirus toi mukanaan valtavasti haasteita tyoelamaan ja yritysten liiketoimintaan. Eri toi-
mialojen mukana elava henkilostépalveluala on joutunut sopeutumaan rekrytointitarpeen seka
toimintatapojen muutoksiin. Koronavirus on myos nostanut ihmisten turvallisuuden ja hyvinvoin-
nin uudella tavalla esille, sekd ohjannut muokkaamaan yrityksen toimintatapoja taman huomioon
ottaen (Eskola 2021). Merkittavammaksi tyopisteitd uudistavaksi tekijaksi on noussut etatyosken-
tely eli tyopaikan ulkopuolella esimerkiksi tietokoneen valityksella suoritettava tyonteko (Etatyo
n.d.). Koronaviruksen haasteet ovat nakyneet selkedsti rekrytointialalla, jossa muun muassa perin-

teisten kasvotusten jarjestettdavien haastatteluiden sijasta on siirrytty usein etahaastatteluihin.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kuvata henkilostépalveluyritysten rekrytointiprosessin vai-
heita ja korona-ajan vaikutusta niihin. Opinnaytetyossa on keratty tietoa henkilopalveluyrityksissa
rekrytoinnin tyotehtavissa tyoskentelevien kokemuksista rekrytoinnin muutoksista korona-aikana.
Tavoitteena oli selvittda millaisiin muutoksiin henkilostopalveluyritykset ovat joutuneet sopeutu-
maan poikkeusaikana, kuinka korona-aika on kokonaisuudessaan muokannut rekrytointiprosessia,
sekd millaiseksi muutokset on koettu ja onko niilld mahdollisuutta muokata rekrytointialaa pysy-

vasti.
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Kiinnostus tutkimusaiheeseen nousi esille aiheen ajankohtaisuudesta ja opinndytetyon toisen teki-
jan omasta kokemuksesta henkildstorekrytoinnin parissa tyoskentelysta korona-aikana. Tutkimuk-
sen toteutuksen aikaan koronaviruspandemia on rauhoittunut, mutta kuitenkin lasna ihmisten
normaalissa eldamassa. Pahimmista tartunta-aalloista, poikkeusajasta ja rajoituksista ei ole pitka
aika, mutta nyt niita voidaan katsoa jo taaksepadin ja arvioida: mika onnistui ja mika meni pieleen?
Nain ollen tutkimuksen ajankohta on erittdin sopiva tutkimusaiheen onnistuneen selvittamisen
kannalta. On tarkeaa tuottaa tutkimus, josta rekrytointipalveluita tarjoavat yritykset ja niiden
tyontekijat saavat tietoa tyontekijoiden kokemuksesta korona-aikana tydskentelystd, toimintata-
pojen ja rekrytointiprosessin muutoksista, seka kuinka toimiviksi nama muutokset on koettu. Hen-
kilostopalveluyritykset voivat arvioida tutkimuksen tuloksen pohjalta mitka muutokset on todettu

hyodylliseksi ja missa on vield kehitettavaa.

Opinndytetyon teoriaosuudessa perehdytaan henkilostopalveluyritysten toimintaan ja toimin-
taymparistoon, koronavirukseen ja sen rajoitteisiin, seka rekrytointiprosessin vaiheisiin. Opinnay-
tety6 on toteutettu monimenetelmallisena tutkimuksena. Tutkimus tehtiin kyselytutkimuksena,
jota syvennettiin muutamalla haastattelulla. Kyselytutkimuksen paapaino oli kartoittaa vastaajien
kokemuksia rekrytoinnin muutoksista mahdollisimman laajasti. Haastatteluilla syvennettiin kyse-
lyssa esiin nousseita aiheita. Naitd menetelmia yhdistamalla saatiin mahdollisimman laaja-alainen

tulos rekrytointialalla korona-aikana tapahtuneista muutoksista.

2 Henkilostopalveluala

2.1 Henkilostopalveluyritykset ja vuokratyo

Vuokratyd on nopea ja joustava tydosuhteen muoto, joka tarjoaa normaalista tyosuhteesta poik-
keavia vapauksia ja etuja, seka tyontekijalle, etta kayttajayritykselle. Vuokratyo toimii jarjestelylla,
jossa tyontekija solmii tydsopimuksen vuokrausyrityksen kanssa, joka taas vuokraa tyontekijan
kayttajayrityksen kayttoon. Jarjestelyssa on siis kolme osapuolta, joiden kesken oikeudet ja velvol-
lisuudet jakautuvat: vuokrausyritys, vuokratyontekija ja kayttajayritys. (Hietala, Kaivanto & Schon

2022.)

Taman opinnaytetyon keskiossa ovat tyontekijoitdan kayttajayrityksille vuokraavat vuokrausyrityk-

set, joita nimitetddan myds henkildstdpalveluyrityksiksi. Henkildstopalveluyritykset ovat yrityksia,



joiden paatehtdvana on vuokrata tyontekijoita niita tarvitseville yrityksille. Tyévoimaa henkil6sto-
palveluyrityksiltd vuokraavia yrityksia kutsutaan tdssa opinndytetyossa yleisesti kayttajayrityksiksi
tai henkilostopalveluyritysten nakdkulmasta asiakasyrityksiksi. Henkilostopalveluyrityksien oikeuk-
siin ja velvollisuuksiin kuuluvat muun muassa tyésopimus solmiminen tyontekijan kanssa, palkko-
jen ja vakuutuksien hoitaminen, tyonaikakirjanpito ja tyoterveyshuollon jarjestaminen. (Vuokra-
tybopas, 2017.) Toissa sovelletaan aina kulloinkin sitovaa tydehtosopimusta riippuen

alasta. Kayttajayrityksen tehtavaksi jaa tyonteon valvominen ja johtaminen, sekd muut tydnanta-
jalle sdadetyt velvollisuudet, jotka liittyvat valittomasti tydn tekemiseen ja sen jarjestelyihin. (Hie-

tala, Kaivanto & Schoén 2022.)

Henkilostopalveluyrityksia toimii Suomessa viimeisimpien tilastojen mukaan noin 1 200 kappa-
letta. Yritysten maara on ollut kasvussa vuokratyovoiman kayton yleistyessa vuosien saatossa.
Vuokratyovoima tarjoaa mahdollisuuden etsia juuri sopivaa osaamista osa- tai kokoaikaiseen ty6-
hon, tilanteen mukaan. (Hietala, Kaivanto & Schon 2022.) Vuokratyd on tyontekijdlle nopea ja
helppo tapa kerryttaa tyokokemusta monipuolisesti, ja tyollistyminen voi tapahtua nopeimmissa
tapauksissa jo muutamassa paivassa, mutta yleensa muutaman viikon sisdan (Henkilostopalvelu-
yritysten liitto 2022). Vuokratyon kaytto on suosituinta yksityisella sektorilla, erityisesti tukku- ja
vahittadiskaupoissa, teollisuudessa, sahko-, lampo- seka vesi- ja jatehuollossa, rakentamisessa seka
majoitus- ja ravitsemistoiminnassa (Hietala, Kaivanto & Schon 2022). Yhteensa vuokratyota teki

vuonna 2019 2 prosenttia palkansaajista (Tyovoimatutkimus 2019).

Vuokratyo tarjoaa monia etuja sen osapuolille. Silla saadaan tydomarkkinoille henkil6ita, joita muu-
toin vakituinen tyopaikka ei kiinnosta tai sen saanti on epatodennakdista. Se tarjoaa esimerkiksi
uransa alussa oleville tyontekijoille ja opiskelijoille tydkokemusta tai lisdansioita kaipaavalle mah-
dollisuuden tienata. Tydaikojen ja -paikkojen valitsemisen vapaus on merkittavin vuokratyon etu
tyontekijalle. Kayttajayrityksille tyontekijoiden vuokraaminen on nopea ja vaivaton tapa hankkia
tyovoimaa tarpeen muuttuessa. Sen ansiosta kayttajayritys voi valttya rekrytointien, lyhyiden ty6-
suhteiden solmimisen ja tyontekijoiden kirjaamisen tyolaydelta. (Hietala, Kaivanto & Schoén 2022.)
Esimerkiksi sesongit, poikkeukselliset tuotantopiikit, kampanjat, messut ja juhlatilaisuudet ovat
usein yritykselle harmaita hiuksia aiheuttavia tilanteita (Viitala 2007, 97). On my6s mahdollista,

ettd tyontekijan tyoskennellessad henkilostovuokrausyrityksen kautta, voi asiakasyritys olla mahdol-



lisesti kiinnostunut palkkaamaan tydntekijan omille kirjoilleen, jos tydn tarve on jatkuvaa. Sen ta-
kia vuokrana tyoskentely on myds mahdollisuus kayttajayrityksille kartoittaa potentiaalisia tyonte-
kijoita itselleen huomattavasti pienemmalla riskilla, kuin tyontekijan heti suoraan yritykseen palk-

kaaminen olisi. (Hietala, Kaivanto & Schon 2022.)

2.2 Rekrytointi henkilostopalveluyrityksissa

Henkilostopalveluyritykset tarjoavat asiakkailleen monipuolisia palveluita, jotka eivat rajoitu vain
tyovoiman vuokraukseen. Ndita palveluita ovat ulkoistamis- ja alihankintapalvelut ja tyévoiman
valityspalvelut, joihin sisdltyvdat muun muassa henkil6- ja soveltavuusarvioinnit, henkilostévalmen-
nukset, uudelleensijoitusvalmennukset ja monenlaiset rekrytointipalvelut. Tassa tydssa keski-
tymme nimenomaan ndiden rekrytointipalveluiden toimintaprosesseihin henkilostopalveluyrityk-

sissd. (Hietala, Kaivanto & Schoén 2022.)

Rekrytointipalvelut ovat henkiléstopalveluyrityksen yksi merkittavimmista toiminnoista, ja sita to-
teutetaan monella eri tavalla. Henkilostopalveluyritys voi rekrytoida tyévoimaa suoraan kaytta-
jayritykselle tai omille kirjoillensa, jolloin sitd vuokrataan eteenpdin ulkoista tydvoimaa tarvitseville
yrityksille. Rekrytointi tapahtuu yleensa kayttajayrityksen toimeksiannon mukaisesti. Kayttajayritys
voi hankkia henkilostopalveluyritykselta halutessaan vain jonkin tietyn rekrytoinnin vaiheen tai
koko rekrytoinnin ihan alun suunnittelusta ldhtien. (Henkilostopalveluyritysten palvelut n.d.) Kayt-
tajayritys voi myds suoraan palkata tyontekijan henkilostépalveluyrityksen kautta omille kirjoil-
leen. Tastd kaytetdan termia suorarekrytointi, eli tyontekija etsitdaan julkisesti ja palkataan suoraan
yritykselle. (Suorahaku- ja rekrytointialan sanasto 2021.) Suorarekrytointi hyvin usein sekoitetaan
termiin suorahaku eli headhunting, jossa henkilostopalveluyritys saa kayttajayritykselta toimeksi-
annon etsia potentiaalisia tyontekijoita erilaisiin tyotehtaviin, ilman etta tyénhakua on valttamatta
julkistettu. Nykyaan suorahausta on kuitenkin haluttu tehda lapindkyvampas, seka tyonhakijoille
helpommin l0ydettavaa, jotta potentiaalisia ehdokkaita 16ytyisi mahdollisimman paljon. Suoraha-
kua kaytetaan yleisimmin johto- ja asiantuntijatasolla. (Mita tarkoittaa suorahaku tdna paivana?

2013.)



3 Koronaviruspandemia

3.1 COVID-19 VIRUS

Uutta vuotta 2020 juhliessa ei olisi voinut uskoa, millaisessa epavarmuuden ja epatietoisuuden
maailmassa elettaisiin vain muutaman kuukauden kuluttua. Yhtakkia rutiinit, tavat ja oikeudet oli-
vatkin uhattuina. Halme-Tuomisaari (2020) kuvaa kirjassaan kuluneita viime vuosia epatavallisena
oman ja laheisten turvallisuuden pelon aikana, jollaista meidan suomalaisten ei vuosikymmeniin
ole tarvinnut kokea. Aikana jona kaikki normaali alkoi ndyttaytya poikkeuksellisena, kotiemme tyo-
tasot muuttuivat mahdollisiksi viruspesakkeiksi, kaupunkitilat vaarojen tayttamaksi ja matka julki-

sessa lilkkennevalineessa darimmaiseksi riskikdyttaytymiseksi. (Halme-Tuomisaari 2020.)

Vuoden 2019 loppupuolella lIahti Kiinan Wuhanista levidamaan maailmalle COVID-19 tai tavallisem-
min koronavirus, jonka aiheuttaja on SARS-CoV-2-virus. Tassa tyossa COVID-19 virukseen viitataan
myos koronaviruksena, korona-aikana ja yleisesti vain pandemiana. Koronavirus levida paasaantoi-
sesti pisaratartuntana, joka voi tapahtua esimerkiksi aivastuksen tai puhumisen myéta ilman
kautta, tai pintojen kautta pisaroiden joutuessa kosketuksiin ympariston kanssa. Sairastuminen ai-
heuttaa flunssan kaltaisia oireita, joista suurin osa selvidaa helpolla, mutta pahimmissa tapauksissa
tartunta voi johtaa esimerkiksi keuhkokuumeeseen, hengitysvaikeuksiin ja jopa kuolemaan. Kah-
den vuoden jalkeen viruksen leviamisen alkamisesta, on maailmanlaajuisesti raportoitu yli 450 mil-
joonaa tartuntaa. (COVID-19 n.d.) Olennaista koronavirusta ja tulevaisuutta katsellessa on huomi-
oida, ettd uudet virusvariantit ovat olleet pdatekija rajoitusten lisdamisessa ja vahvistamisessa.
Suomen valtioneuvosto pitaa tilannetta, jossa uudet variantit aiheuttaisivat tulevaisuudessa vield
voimakkaiden rajoitustoimien kdyttdonoton mahdollisena, mutta ei enda yhta todennakoisena.

(Varanka, Packalen, Voipio-Pulkki... 2022.)

Korona-aikana kansan ja yritysten toimintaa on hallittu useiden rajoituksien, maarayksien ja suosi-
tuksien voimalla. Kevaalla 2021 valtioneuvosto yhdessa presidentin kanssa maaritteli ensimmaisen
kerran koronan olevan kansakuntaa vakavasti uhkaava kriisi ja julisti poikkeustilan voimaan. Toisen
kerran poikkeusolo julistettiin kevaalla 2021. Poikkeusolojen tarkoituksena on turvata vaeston ter-
veys, elinolo ja toimeentulo. Sen my6td voimaan tuli myds valmiuslaki (1552/2011), joka oikeuttaa
viranomaisten toimivaltuuksien muuttamisen, minkd myota kansan toimintoja ja elamaa voidaan

ohjata poikkeavasti. Poikkeusolojen ja muiden lainsdadadantdjen, sekd viranomaisten maarayksien,



ohjeiden ja suosituksien kautta kansalaisten elamaa on rajoitettu monella tavalla. (Poikkeusolot
n.d.) Vuosina 2020 ja 2021 Suomen yhteiskunnan voidaan sanoa olleen osittain pysahdyksissa.
Maarayksilla rajoitettiin muun muassa matkailua, julkisia kokoontumisia, terveydenhuollon vierai-
luja ja ravintoloiden aukioloaikoja, seka suljettiin julkisia rakennuksia ja kouluja (Hallitus on toden-
nut yhteistoiminnassa tasavallan presidentin kanssa Suomen olevan poikkeusoloissa koronavirusti-

lanteen vuoksi 2020).

3.2 Korona-ajan vaikutukset tydoelamaan

Covid-19 pandemian vaikutukset tyoelamaan ovat olleet merkittavia ja aiheuttaneet isoa vahinkoa
todella monelle toimialalle. Tilanteen jatkuva kehittyminen on ajanut yritykset tekemaan valiaikai-
sia ja valilla jopa pysyvia ratkaisuja tyon tekoon. Myos vaikutus taloudelliseen tilanteeseen, seka

epadvarmuus yrityksien tyopaikkojen pysyvyydesta, on ajanut ihmisia mita luovempiin toimenpitei-

siin ongelman ratkaisemiseksi. (Koronan vaikutukset tydelamaan ja tydkykyyn 2021.)

Eri toimialoja katsellessa voimme huomata kuinka epaéreilusti korona-ajan vaikutukset ovat jakau-
tuneet, toisten hyotyessa kysynnan ja toimintatapojen muutoksista, ja toisten karsiessa vakavista
taloudellisista vaikeuksista. Huomattavan hyédyn pandemia on tarjonnut kaupanalan verkkomyyn-
nille, jonka on ottanut merkittavan loikan ihmisten liikkuvuuden heikentyessa. Matkailu-, ravin-
tola- ja tapahtuma-ala on kokenut vakavia haasteita rajoitusten tehdessa heidan liiketoiminnas-

taan osittain jopa mahdotonta. (Varanka ym. 2022.)

Palkansaajien tyomarkkinoita ja talouden muutoksia koskevissa arvioissa korona-ajan muutokset

nakyvat myos selvasti. Se on huomattavissa esimerkiksi siind, ettd vuonna 2020 palkansaajat koki-
vat heidan varmuutensa oman tyopaikan sdilymisesta laskeneen, seka irtisanomisen ja lomautuk-
sen uhan kasvaneen hieman. Tyémaaran koetaan myos lisddntyneen noin kolmanneksella tyonte-

kijoista ja laskeneen joka kuudennella. (Ty6olobarometri 2020, 2021.)

Korona-ajasta ja sen rajoitteista selvitdkseen on tyopaikoilla otettu kdyttoon uusia menetelmia ja
tyontekijoitd on kannustettu kokeilemaan aikaisempaa enemman uutta. (Tyoolobarometri 2020,
2021; Koronan vaikutukset tyéelamaan ja tyokykyyn 2021.) Innovaatiotoiminta on ollut suurta eri-
tyisesti sahkoisten tyotilojen ja pikaviestintavalineiden kaytossa. Tahan liittyy suuresti etatyon suo-

sion kasvu. (Tyoolobarometri 2020, 2021.) Etatyolla tarkoitetaan tyonteon mallia, jossa tieto- ja



viestintdtekniikkaa hyvaksikdytetdan niin, ettd tyo voidaan suorittaa tyopaikan ulkopuolella, esi-
merkiksi tyontekijan kotona (Etatyo n.d.). Vuonna 2020 noin puolet palkansaajista olivat tehneet

etatyota ja moni on tehnyt sitd myos aikaisempaa useammin. (Tyéolobarometri 2020, 2021.)

3.3 Korona-ajan vaikutukset rekrytointialaan

Rekrytointiin pandemia on vaikuttanut monella eri tavalla. Tilanteen tuoma epdvarmuus ja talou-
delliset ongelmat ovat aiheuttaneet useissa yrityksissa ahdinkoa ja paatoksia on taytynyt tehda ti-
lanteen tasaamiseksi. Westersundin mukaan (2020) rekrytointi on yleensa vastaavissa tilanteissa
se, mista tingitdan ensimmaisena. Asiakaskysynnan ja asiakkaiden investointien vahentyessa rekry-
tointipalveluiden tarve on myos laskenut. Sen seurauksena rekrytoijat ovat joutuneet lykkdaamaan
ja perumaan ennalta suunniteltuja rekrytointeja. (Makeld 2020.) Henkilostopalveluala elda vah-
vasti eri toimialojen mukana. Erityisesti tydvoiman kysynnan heikentyminen on vaikuttanut rekry-
tointeihin hotelli-, ravintola- ja catering- aloilla, joka on myds yksi eniten vuokratydntekijoita tyol-
listdvimmista aloista. (HPLTOP20-liikevaihtokatsaus 2021.) Tilanteesta viela huonomman ja
sekavamman on tehnyt tyéta hakevien maaran yhtakkinen kasvu. Taloudellista tilannettaan hel-
pottaakseen yritykset joutuivat tekemaan haastavia paatoksia tyontekijoidensa suhteen, mika

johti lomautuksien ja irtisanomisien maaran suureen kasvuun. (Westersund 2020.)

Monien rekrytointia tyokseen tekevien tyopaivat ovat olleet kiireisia koronapandemian aikana.
Tyontekijoita on taytynyt siirrellad tehtavista toisiin, neuvoa lomautettuja ja hoitaa seka ohjeistaa
etatyota tekevia (Kurri, 2020). Sairastapauksissa on oltu varuillaan ja sairaspdivien maaraa on nos-
tettu. Joustavuuden merkitys on kasvanut huomattavasti rekrytointit6ita tehdessa. Laajimmin ko-
ronavirus on kuitenkin vaikuttanut haastattelujen rakenteeseen. Ryhmahaastatteluja on jouduttu
perumaan ja mahdollisiin tartuntoihin seka karanteeniaikoihin kiinnitettiin erityisesti huomiota.
Mikali sairastumisen vaara on ollut esilld, ei haastattelut edes kasvotusten ole olleet mahdollisia.
Monissa tyopaikoissa onkin siirrytty suosittelemaan etatyoskentelya perinteisen toimistosta tyos-

kentelyn vaihtoehtona aina, kun se on tydnkuvan puolesta ollut mahdollista. (Makela 2020.)

Etatyo on yksi merkittdvimmistd muutoksista, mitd on muutaman viime vuoden aikana tapahtu-

nut. Monet toimialat, missa tyypillisesti tydskentely on tapahtunut toimistossa, siirtyi etatdihin ko
tioloihin. N&in tapahtui myos rekrytointialalla. Rekrytoinnin, markkinoinnin, viestinnan ja johtami-

sen ammattilaiset kertoivat tehneensa etatoita 75 % tydajasta COVID-19 pandemian aikana.
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Etatyoskentely jakaa mielipiteita tyontekijoiden joukossa ja se on tuonut mukanaan niin haasteita
kuin onnistumisia. Valtaosa tyontekijoista kertoo uuteen tilanteeseen sopeutumisen, itse etatyon
ja siihen siirtymisen olleen sulavaa. (Makeld 2021.) Suurimman negatiivisen piikin etatyo6 on ai-
heuttanut yhteisollisyydessa, vuorovaikutuksessa ja tyoyhteisolta saatavassa sosiaalisessa tuessa
(Makeld 2021; Koronan vaikutukset tyoelamaan ja tydkykyyn 2021). Makelan (2021) mukaan yh-
teenkuuluvuuden tunnetta tydssaan kokee enaa vain 22 % ja vain reilu kolmasosa on tyytyvdinen

sosiaalisen vuorovaikutuksen maaraan.

Rajoitusten helpottaessa ja tilanteen normalisoituessa, on etatydskentely silti jaanyt kuvioihin.
Etatyoskentely on moninkertaistunut, ja useat ihmiset ovat jaaneet kotiin téihin. Tama mahdollis-
taa sen, ettda useammalle ihmiselle |6ytyy heille sopiva motivaatio tydskennelld, kun tydymparisto
on mieleinen. Nykyaan kaytetaan myos todella paljon hybridimuotoa, jossa yhdistetdaan eta- ja toi-
mistotyd. (Koronan vaikutukset tyoelamaan ja tyokykyyn 2021.) Rekrytoinnin tyontekijat arvelevat
tyoskentelevansa tulevaisuudessa juuri tata hybridimuotoa hyédyntaen. Keskimaarin tyontekijat

uskovat tulevansa viettamaan viikossa noin 3 etatyopaivaa. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2022.)

4 Rekrytointiprosessi

Rekrytointi on aina merkittava panostus. Yritykselle se on tarkeaa liiketoiminnallisten tavoitteiden
saavuttamisen kannalta ja tyontekijalle se mahdollistaa miellyttavan urakehityksen seka tyon, jolla
on merkitysta. (Makela 2020.) Korkiakoski (2019, 23) korostaa, ettd onnistuneen tai epdonnistu-
neen rekrytoinnin merkitys on yritykselle suuri, silld se vaikuttaa yrityksen mahdollisuuteen raken-
taa onnistuneita asiakaskokemuksia ja erottua kilpailijoista. Rekrytoinnin vaikutusvalta yltaa myos
yrityksen liiketoiminnan varoihin. Huonon tyontekijan yritykselle aiheuttama harmi voi olla suu-

rempi kuin rahankaytté kunnolliseen rekrytointiin. (Rekrytointi n.d.)

Onnistuneen rekrytoinnin kivijalkana toimii tehokas ja harkittu rekrytointiprosessi, jonka avulla ta-
voitetaan hakijat, sekd markkinoidaan tyémahdollisuutta ja yritysta. Laadukkaaseen rekrytointi-
prosessiin panostaminen on tarkead, silla sen avulla varmistetaan oikean henkil6ston rekrytointi.
Roétkin (2015, 46) kuvaa rekrytointia "vdhan sinnepiin" tydeldman Assd-arpana: vaikka odotukset
ovat korkealla, todennadkdisyys paapottiin on todella pieni. Rekrytoinnin pitdisi olla taitopeli ei tuu-

rin kauppaa. (Rotkin 2015, 46.) Rekrytoinnissa ei tulisi olla kyse vain ammattitaitoisimman tyonha-
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kijan loytamisestd, vaan juuri kyseiseen tehtavaan seka yritykseen taidoiltaan ja luonteeltaan oi-
kean hakijan l6ytdmisesta (Stanley 2020). Kaijalan (2016) mukaan tédssa onnistuakseen rekrytoijan

on ymmarrettava seka tyonhakijan etta kayttajaorganisaation luonnetta.

Rekrytoinnin epdaonnistuminen ei ole harvinaista. Rekrytoijan puolelta yleisia kompastuskivia rek-
rytointiprosessissa ovat tulkintavirheet ehdokkaan ominaisuuksista ja rekrytointihaastattelun vaa-
rinymmartaminen. Toimenkuvan analysoinnissa mennaan myds usein pieleen, miettimalla se pin-
nallisesti ja painottamalla vaarin, mika johtaa usein myds rekrytointi-ilmoituksen rakentamiseen

vaarien elementtien varaan. (Markkanen 2009.)

Kaikissa henkilopalveluyrityksissa rekrytointiprosessi ei ole aina samanlainen, vaan yritykset muok-
kaavat niita omaan toimintaansa sopiviksi. Toimialat ja toimeksiannot, vaikuttavat nakyvasti pro-
sessin rakenteeseen. Esimerkiksi haastatteluiden maara ja rakenne, seka toimialakohtainen testaa-
minen ja soveltuvuusarvioinnit ovat osa-alueita, joiden merkitys ja esiintyminen saattavat
vaihdella rekrytoinneissa. Rekrytointi voi olla my0s julkista tai salattua, jollaista on esimerkiksi kap-
paleessa 2.2. tarkemmin avattu suorahaku. (Kauhanen 2012.) Tassad opinndytetyossa keskitytdan
kuitenkin tarkemmin yleisemmin esiintyvaan julkiseen rekrytointiin, jonka vaiheet on maaritelty

kuviossa 1.

Tyopaikka-

Tarvemadrittely Vs
ilmoitus

Esikarsinta Haastattelu Arviointi Valintapdatos

Kuvio 1. Rekrytointiprosessin vaiheet (mukaillen Kauhanen 2012)
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Kuvio 1 on rakennettu mukaillen Kauhasen (2012) maarittelemia rekrytoinnin vaiheita ja silla
kuvataan henkilostopalveluyritysten yleista rekrytointiprosessin rakennetta. Vaikka
rekrytointiprosessi voi vaihdella yrityksen ja toimeksiannon mukaisesti, on
henkilostopalveluyritysten rekrytoinnissa huomattavissa tiettyja yleisia paavaiheita ja
menettelytapoja haun toteutuksessa ja tydntekijan valitsemisessa. Siihen sisaltyvat yleisimmin
tarvemadrittely, tyopaikkailmoituksen laatiminen ja hakukanavien maarittely, esikarsinta,
rekrytointihaastattelu, arviointi, valintapaatos ja siita tiedottaminen, seka mahdolliset

perehdytystoimet.

Seuraavissa kappaleissa tulemme avaamaan rekrytointiprosessin pdavaiheita tarkemmin. Kuten
aikaisemmin todettiin, rekrytointiprosessi voi esiintya monessa eri muodossa, joten esimerkkina
kdytetaan yleisinta julkisesti toteutettavaa hakuprosessia, joka on rakennettu mukaillen Kauhasen
(2012) maarittelemia rekrytoinnin vaiheita (kuvio 1). Maariteltyja rekrytointiprosessin vaiheita tu-
kee my06s opinndytetyon toisen tekijan henkilokohtainen kokemus henkildstopalveluyrityksessa

HR-koordinaattorina tyoskentelysta.

4.1 Tarvemaarittely

Rekrytointiprosessi alkaa tarpeesta, eli tilanteesta, jossa yksi tai useampi yritys tarvitsee tyonteki-
joita. Tarpeen tiedostaa ja maarittelee ensimmaisena kayttajayritys, joka lahtee sitten liikkeelle

Viitasen (2007, 97) mukaan kuten muissakin kauppasuhteissa: tekemalla tilauksen, jonka henkil6s-
topalveluyritys sitten toimittaa. Syita siihen miksi yritys lahtee vastaamaan tarpeeseen vuokratyo-

voimalla, on lukuisia ja ndistd muutama esimerkki onkin mainittu aikaisemmin kappaleessa 2.

Tilauksen tai toimeksiannon tullessa henkilostopalveluyritykselle, aloitetaan rekrytointiprosessi yri-
tyksen tarpeen mukaan, maarittelemalla heidan kriteerinsa: kuinka paljon tyontekijoita tarvitaan
ja millaisia ominaisuuksia, taitoja ja tietoja tyontekijalla pitdisi olla onnistuakseen taytettavassa
tyotehtavassa ja tyopaikassa? Millainen tyokulttuuri asiakasyrityksessa on ja minkalainen tyonte-
kija heidan joukkoonsa sopii? Mita rekrytoinnilla tulisi ratkaista ja mihin tulisi paasta? Tarpeen
maarittelyssd on myods monia muita asioita, joita rekrytoijan tulisi huomioida selkeédn ja sujuvan
rekrytointiprosessin saavuttamiseksi. Prosessin suunnittelussa nditd ovat muun muassa aikataulu,
mita kautta hakija tavoitetaan, miten hakijan kanssa viestitdan ja millainen hakuprosessi sopii ky-

seiseen toimeksiantoon. (Kaijala 2016.) Erittdin tarkeda tarpeen maarittelyssa on, etta tarve on
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varmasti valittynyt henkilostopalveluyritykselle oikein ja mahdollisimman tarkasti. Toimeksiannon
puutteellisuus, vaarinymmarrykset ja oletus siitd, ettd haastattelija tietaa asioita, joita han ei voi

tietaa, aiheuttavat usein ongelmia. (Kaijala 2016, 79.)

Hyppanen (2013) muistuttaa, etta tarve, toimenkuva ja ideaalinen henkiloprofiili on tarkea pitaa
mielessa koko rekrytoinnin ajan. Prosessin edetessa ja tydnhakijoihin tutustuessa saattaa huomio
karata valilla siitd, milla on tyotehtavan tayttamisen onnistumisen kannalta merkitysta. Siksi on
hyva palata aina valilla takaisin tarpeen maarittelyssa tarkeimmiksi nostettuihin ominaisuuksiin ja

tekijoihin tehtdavaan sopivan tyonhakijan etsinnassa. (Hyppanen 2013.)

4.2 Tyopaikkailmoitus

Yrityksen antamien esitietojen perusteella tehdaan tyopaikkailmoitus. Tyopaikkailmoitukseen kan

nattaa panostaa, silla se on usein rekrytointiprosessin ensimmainen hakijalle nakyva osa. Tyopaik-
kailmoitus on tarkeaa suunnitella perusteellisesti tehtavankuvan mukaisesti. Tilanteen mukaan il-
moituksella voidaan hakea tyontekijoita yksittaisiin tai useampiin tyotehtaviin. Mikali uusien
osaajien tarve on jatkuvaa, saattaa haun jatkuva kdynnissa pitaminen avoimen hakemuksen avulla
olla kannattavampaa kuin yksittadisiin tyotehtaviin hakeminen. Hakukanavat kannattaa myos valita
harkiten. Mista potentiaaliset hakijat tavoitetaan parhaiten? Ovatko he aktiivisia sosiaalisen me-
dian kadyttajia vai |6ytaako heidat parhaiten Monsterista tai kenties alan messuilta? (Hietala ym.

2022.)

IImoituksessa on hyva tuoda esille tarkeimmat tiedot toimenkuvasta. Haettavan tehtavan nimike,
organisaation nimi ja yritystiedot on tarkea kertoa selkeasti. lImoituksessa riittaa, etta on esilla yri-
tyksen paatiedot, kaikkia toimintaan liittyvia yksityiskohtia ei tarvitse avata. Tavoitteena on pitada
ilmoitus ytimekkaana ja houkutella hakija yrityksen verkkosivuille, josta han paadsee perehtymaan

yritykseen halutessaan paremmin. (Hyppanen 2013, 168.)

Kaijalan (2016, 226) mukaan suomalaisten tapa menna ilmoitusta kirjoittaessa suoraan asiaan lis-
taamalla tyotehtavan kriteerit, ei onnistu herattamaan riittavan monessa tyonhakijassa mielenkiin-
toa. Hietala ym. (2022) ovat asiasta samaa mielta ja heidan mielestdan kriteerien ja vaatimuksien

listaaminen saattaa jopa karkottaa hyvat hakijat pois jo alkumetreilld. On hyva yrittaa tarkastella
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tarjolla olevaa paikkaa hakijan silmin ja miettid mita he arvostavat. Useimmiten hakijoita kiinnos-
taa enemman millaisten tydkavereiden, tehtavien ja asiakkuuksien kanssa he pdasevat tekemaan

toita, kuin myyntipuhe ”loistavista eduista ja alan parhaasta nakdalapaikasta”. (Hietala ym. 2022.)

IImoituksessa on my0s erittdin tarkeaa olla selkeasti esilla keinot, milla tyonhakija pystyy osallistu-
maan tyonhakuun, naista yleisimmat ovat hakemus, sahkdposti ja puhelut. On myds hyva muistaa
lisata ilmoitukseen yhteystiedot kuten sahkoposti tai puhelinnumero. Ndiden avulla hakijalla on

mahdollisuus halutessaan kysya lisdtietoja tyopaikkaan liittyen. (Rekrytointiprosessi n.d.)

4.3 Esikarsinta

Hakemuksien tullessa alkaa myds niiden seulonta ja esikarsinta. Esikarsinnassa tyonhakijan hake-
mus ja ansioluettelo nousevat tarkeaan rooliin. Hakemuksien analyyttinen lapikdyminen on suota-
vaa, silla se mahdollistaa hakijoiden tyéhon soveltuvuuden perusteellisen arvioinnin. Rekrytoijan
tavoitteena on l0ytaa hakemuksista tietoa muun muassa siitd, onko osaaminen ja tyokokemus ver-
rattavissa vaadittuihin valintakriteereihin ja kuinka motivoitunut hakija on tyoskentelemaan kysei-
sessa tyotehtavassa. Niiden pohjalta vertaillaan my0s hakijoita keskendan ja paatetaan, ketka paa-
sevat etenemaan haastatteluun. (Kauhanen 2012.) Tydhakemusten perusteellinen lapikdayminen
on tarkeas, silla usein mielikuva tyonhakijoista rakennetaan taysin niiden pohjalta ennen haastat-

telua. (Rekrytointiprosessi n.d.)

4.4 Rekrytointihaastattelu

Rekrytointihaastattelu, jota kutsutaan muun muassa myds tyohaastatteluksi, on rekrytoinnin on-
nistumisen kulmakivi. Kaijala (2016, 78) kuvaa haastattelun merkitysta rekrytoinnissa kertoessaan
sen olevan kuin “maalinteko jalkapallossa: olet Iahelld ratkaisua ja silti on todella helppo tehda
vaara ratkaisu ja ampua ohi”. Rekrytointihaastattelu on kaiken kaikkiaan ongelmanratkaisu- ja paa-
toksentekotilanne, jossa keskitytdaan tekemaan ratkaisu tarjolla olevien ehdokkaan tai ehdokkai-
den valinnassa, ja jossa onnistuakseen on seka tyonhakijan etta rekrytoijan parjattava hyvin (Kai-
jala 2016; Markkanen 2009). Haastattelussa rekrytoijan on muodostettava subjektiivinen kasitys
ehdokkaasta, tyosysteemistd, sekd ehdokkaan ja tydsysteemin yhteensopivuudesta pienien pal-
jojen, vihjeiden ja oivallusten kautta. Valintapaatosta vaikeuttaakin tyotehtavan seka tyonhakijoi-

den moninaisuus, ja usein on haastavaa maaritelld paatoksen tekoon vaikuttavien attribuuttien
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keskinaista painoa. Haastattelijan on kyettava Ioytamaan oikeat kysymykset, joiden avulla voidaan
kerata tietoa tyonhakijan ominaisuuksista. Haastatteluun on jarkevaa valmistautua hyvin, silla epa-
onnistuneen haastattelun puutteita on haastava korjata jalkikateen. Siksi muun muassa haastatte-
lun teemojen ja hakijaan liittyvien aiheiden ennalta miettiminen on merkitysta. (Markkanen

2009.)

Henkilostopalveluyrityksissa haastatteluihin kutsutaan sellaisia henkil6ita, jotka tayttavat kriteerit
tarjottavan tyotehtavan suhteen, mutta myos sellaisia henkil6ita haastatellaan, joilla voisi olla po-
tentiaalia muissakin avoimissa tydpaikoissa. Haastattelun rakenteen ja kysymysten ennalta maarit-
telemiseksi, kannattaa tyonhakijalta pyytaa ennakkoon CV:ta eli ansioluetteloa tai muita todisteita
tydssakaynnista. Niistad on yleensa hyotya haastattelijalle, koska han pystyy ennakkoon tutustu-
maan hakijan tyohistoriaan ja muotoilemaan kysymykset haastateltavan tydkokemuksen ja luon-

teen mukaan. (Térrénen Firma 2019.)

Rekrytointihaastattelun perinteisin muoto on ollut paikan paalla jarjestettdava kasvokkainen haas-
tattelu. Kasvotusten tapahtuva haastattelu voi ottaa my6s ryhmahaastattelun muodon, jolloin
siind on osallisena yleensa 4—10 tyonhakijaa samaan aikaan. Ryhmadhaastattelu voi toimia ainoana
haastatteluna tai se voi johtaa henkil6kohtaisiin jatkohaastatteluihin. Ennalta nauhoitettuihin ky-
symyksiin videohaastattelulla vastaaminen ja puhelinhaastattelut ovat myos haastattelun muo-
toja, joita yleensa kaytetaan esikarsinnassa, ja jotka johtavat myéhemmin henkil6kohtaiseen haas-
tatteluun. Rekrytointihaastattelun perinteista kasvotusten jarjestettdvdad muotoa on noussut

lahivuosina haastamaan etahaastattelu. (Sulenko 2020.)

Kuten aikaisemmissa kappaleissa on todettu, ovat etdhaastattelut korona-ajan yksi suurimmista ja
mielenkiintoisimmista muutoksista rekrytointialalla. Etdhaastattelu noudattaa useita samoja peri-
aatteita kasvotusten tapahtuvan haastattelun kanssa. Haastattelu tapahtuu reaaliajassa ja pukeu-
tumiseen, ymparistoon, seka puheeseen tulee kiinnittdd huomiota. Reaaliajasta huolimatta haas-
tattelu tapahtuu kuitenkin taysin internetin valityksella esimerkiksi Teams -sovelluksen kautta ja
rekrytoijan on kyettdva arvioimaan tyonhakijan tyohon sopivuutta ilman lahikontaktia. (Sulenko
2020.) Kaijala (2016, 80) vaittaa, etta tyonhakijan persoona tulee taysin ilmi vain lukemalla rivien

valista tyonhakijan reaktioita ja vastauksia, mikd on mahdollista ainoastaan suorittamalla haastat-
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telun fyysisesti samassa tilassa. Mielenkiintoista on se, etta jos tata ajatusta lahdettaisiin sovelta-
maan lahiaikoina yleistyneisiin etdhaastatteluihin, voitaisiin todeta, etta niiden antama kuva tyon-
hakijasta jaa aina vajaaksi. Tata aihetta on pyritty selvittamaan opinnaytetyon tutkimuksellisessa

0siossa, jonka tuloksia kasitellaan kappaleessa 6.

Onnistuneen rekrytointipaatoksen saavuttamiseksi on rekrytoijan kyettava loytamaan tyotehta-
vaan hyvin sopiva tyonhakija. Hyvélle tyonhakijalle ei ole tarkkaa muottia, silla eri tyotehtaviin tar-
vitaan eri ominaisuuksia, taitoja ja luonteenpiirteita omaavia henkiloita. On kuitenkin tekijoita, joi-
den selvittdminen helpottaa haastattelijan tyota [6ytaa tehtaviin sopiva henkilo tyonhakijoiden
joukosta. Kaijala (2016, 35) nimittda naita ominaisuuksia menestystekijoiksi. Hinen mukaansa nai-
hin kuuluvat tyonhakijan tydssa tarvittava tekninen ja ammatillinen osaaminen, ty6ssa tarvittavat
ominaisuudet, henkilokohtaiset ominaispiirteet ja motivaattorit, jotka vaikuttavat tydssa menesty-
miseen ja viihtymiseen, seka saavutukset toissa ja opiskelussa, jotka tukevat tydssa menestymista
(Kaijala 2016). Myos Markkanen (2009, 44) tukee Kaijalan ajatuksia, nostaessaan itse esille osittain
samoja tekijoita, hanen listatessaan ammatillisen osaamisen, persoonallisuuden, motivaation ja

henkilokemian neljaksi suurimmaksi tekijaksi tydnhakijan patevyyden selvittamisessa.

Rekrytointihaastatteluiden rakenne saattaa vaihdella erittainkin paljon tyénhakijan, tyétehtavan,
seka haastattelijan mukana. Haastatteluita tutkineet ovat kuitenkin pyrkineet muodostamaan
haastattelumallin, joka todennakdisesti johtaisi selkedan ja onnistuneeseen haastatteluun. Seka
Hyppéanen (2013, 174), ettd Markkanen (2009) ovat sitd mieltd, ettd haastattelu kannattaa suunni-
tella etenevan helpoista alun asioista vaativimpiin ja palaten taas lopussa helppoihin. Mallin aja-
tuksena on, ettd alun kevyt juttelu vapauttaa tunnelman, jolloin keskivaiheella on helpompi kasi-
telld vaativimpia aiheita ja kerata tietoa. Lopussa hakija taas rentoutetaan kevyemmalla

jutustelulla niin, ettd han voi lahted haastattelusta kotiin hyvin mielin.

4.5 Arviointi

Haastatteluiden jalkeen taas vertaillaan hakijoita keskendan, talla kertaa siihen sisalletaan haastat-
telijan arviot hakijasta. Sen jalkeen voidaan karsia viela enemman hakijoita, ja valita sopivat henki-
|6t joko tehtdvaan tai jatkohaastatteluun. Arvioinneissa voidaan ottaa huomioon useampia asioita
liittyen hakijan taustaan, motivaatioon, persoonallisuuteen ja sopivuuteen tulevassa tyoyhteisos-

saan. Tyontekijan valitsemisessa on tarkeaa huomioida myos asiakasyrityksen tarpeet, koska heille
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tekija loppujen lopuksi paatyy toihin. (Kuka palkataan? Huomioi ndma tekijat, kun teet rekrytointi-

valinnan 2022.)

Arviointiprosessin tukena voidaan tarvittaessa kayttaa myos erilaisia soveltuvuustesteja. Testeja
loytyy laadultaan ja hintahaarukaltaan todella laajasti erilaisia, ja niitd on nykyaan jo verkossakin
tarjolla. Testia tehdessa taytyy kuitenkin muistaa, etta tulokset antavat kuvan tyéntekijan sopivuu-
desta tietylla hetkella tiettyyn tehtdvaan, eivatka ne toimi yleispatevana analyysina. Soveltuvuus-

testien kaytto on yleisempaa esimiestason rekrytoinneissa. (Hietala ym. 2022.)

4.6 Valinta

Kun tarvittavat haastattelut ja arvioinnit on suoritettu, seka koetaan, etta kaikki tarvittava tieto on
nyt kasilla, voidaan siirtya rekrytointiprosessin loppuvaiheeseen, eli tydnhakijan valintaan. Metodi,
jolla viimeinen valintapaatds tapahtuu, vaihtelee tyétehtavien ja toimeksiannon mukaan. Joissakin
tilanteissa henkilostopalveluyritys tekee paatdksen tyontekijan valinnasta itsendisesti kayttajayri-
tyksen toimeksiannon ohjeiden ja tyotehtavan edellyttamien vaatimusten mukaisesti, toisinaan
taas kayttajayritys paasee itse valitsemaan heille sopivimman tyontekijan henkilostopalveluyrityk-

sen esittelemien ehdokkaiden joukosta. (Vuokraty6opas 2017.)

Sopivan tydnhakijan valinnan jalkeen siirrytaan sopimuksen kirjoittamiseen. Toimeksiannon mu-
kaan voidaan sopimus tehda tyonhakijan ja henkilostopalveluyrityksen tai tyonhakijan ja kaytta-
jayrityksen vilille. Tyénhakijan ja henkilostopalveluyrityksen valille sovitussa sopimuksessa on kyse
vuokratyosta, jolloin kayttajayritys voi vuokrata tyontekijan heiltd omaan kayttoonsa. (Hietala, Kai-
vanto & Schon 2022.) Tyonhakijan ja kdyttajayrityksen valille solmitussa sopimuksessa kyse voi olla

esimerkiksi kappaleessa 2.2. selitetyista suorarekrytoinnista.

Vuokratyodtilanteissa sopimuksen kirjoittamisvaiheessa on suositeltavaa, ettd henkilostopalveluyri-
tys ja kayttajayritys keskustelevat keskendan perehdytyksesta ja sen laajuudesta (Vuokratyo 2017).
Perehdytyksen jarjestaminen kuuluu kokonaisuudessaan kayttajayritykselle. Tyohon, tyopaikan
olosuhteisiin ja tyosuojelutoimenpiteisiin perehdyttdminen ovat erityisesti kayttajayrityksen vas-
tuulla. Tyosuhdeasioiden, kuten palkanmaksun, sekd tapaturma- ja sairastumistilanteiden opastus
kuuluu henkilostopalveluyritykselle, mutta kokonaisuudessa heidan roolinsa perehdytyksessa on

pieni. (Antola ym. 2015.)
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Yhteydenottaminen rekrytointiprosessin paatoksista kannattaa pyrkia saamaan eteenpain mahdol-
lisimman nopeasti haastattelujen jalkeen. Valitulle henkil6lle soitetaan ja tehdaan suunnitelmat
jatkon kannalta. Ei valituille henkil6ille voi lahettdaa automatisoidun viestin, jossa kiitetaan osallis-
tumisesta rekrytointiprosessiin seka kertoa mahdollisia syita miksi valinta ei paatynyt juuri kysei-
seen henkil6on. Jos hakijoita ei ole paljon, voi myds antaa paremman vaikutelman soittamalla ei

valituille hakijoille ja pyytaa palautetta rekrytointiprosessiin liittyen. (Vuori n.d.)

5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Tutkimusasetelma

Idea tahan tutkimukseen Iahti alun perin liikkeelle kiinnostuksesta rekrytointiin. Molemmat opin-
nadytetyon tekijat ovat kiinnostuneita aiheesta, joista toisella on myds alalta tyokokemusta. Tutki-
muksen ensisijaisena tavoitteena ja samalla tutkimusongelmana, oli saada selville, millaisia koke-
muksia henkilostopalveluyrityksien rekrytoijilla on korona-aikana tydskentelysta ja koronaviruksen
aiheuttamista toimintatapojen muutoksista. Tutkimusaiheen rajaamiseen korona-ajan vaikutukset
rekrytointiprosessiin henkiléstépalveluyrityksissé, paadyttiin aiheen ajankohtaisuuden takia. Koro-
navirus on aiheuttanut haasteita laajasti eri toimialoille, joista myds henkilépalveluyrityksissa rek-
rytointia tyokseen tekevat ovat saaneet kokea oman osansa (HPLTOP20-liikevaihtokatsaus 2021).
Koronaviruspandemia oli tutkimuksen toteuttamishetkellad jo rauhoittunut, mutta kuitenkin viela
lasna ihmisten normaalissa elaméassa. Koronavirukseen sairastuu edelleen ihmisia, mutta rajoituk-
sista on luovuttu. Nyt voidaan katsoa taaksepain pahimpia tartunta-aaltoja ja miten niihin reagoi-
tiin. Kokemus rajoituksien alaisuudesta on vield hyvdssa muistissa ja osa toimintatapojen muutok-
sista on vield voimassa. Tutkimuksessa pyrittiin selvittdmaan vastauksia korona-ajan tyoskentelya

ja rekrytoinnin muutoksia koskeviin kysymyksiin. Mitd muutoksia korona-aika aiheutti henkil6sto-

palveluyrityksien rekrytointitehtavissa ja millaiseksi rekrytoijat kokivat tyossaan tapahtuneet muu
tokset? Onko korona-ajalla ollut vaikutusta rekrytointien onnistumiseen? Ovatko korona-aikana
rekrytointitydssa tapahtuneet muutokset vaikuttaneet siihen, miten rekrytoijat haluavat tyosken-

nelld tulevaisuudessa ja onko esimerkiksi etatydskentelylla tulevaisuutta?

Opinnaytetyon suunnitteluhetkelld oli koronaviruksen vaikutuksia henkilostopalveluyrityksien toi-

mintaan tutkittu vield vahan ja vaikutuksia sen rekrytointiprosessiin vielda vahemman. Tutkimuk-
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sella pyritdan siis tuottamaan tietoa vain vahan tutkitusta aiheesta, joka on ajankohtaisesti merkit-
tava. Se tarjoaa mahdollisuuden tarkastella henkildstopalveluyrityksissa tydskentelevien rekrytoi-
jien ajatuksia korona-ajan vaikutuksista rekrytointiin ja sen aiheuttamiin muutoksiin toimintata-
voissa. Tutkimuksen avulla voidaan tarkastella, kuinka toimiviksi muutokset on koettu ja ovatko ne
tuoneet mukanaan uusia ongelmia. Tutkimuksen tuloksien perusteella voidaan arvioida mita muu-

toksia kannattaa hyodyntaa viela tulevaisuudessakin ja missa on viela kehitettavaa.

Ennen opinndytetyon tutkimuksen aloittamista on tarpeellista ymmartaa, mita aiheesta jo tiede-
taan. Tassa nousee tarkedksi tekijaksi opinnaytetyon tietoperusta, jonka olemassa oleva tieto, ku-
ten tutkimuksen ja selvityksen muodostavat. (Tietoperusta n.d.) Taman opinnaytetyon tietope-
rusta on rakennettu auttamaan tutkimuksen toteutusta ja ymmartamaan tutkittavaa ilmiota.
Opinnadytetyon aihe rajattiin eri teemoihin ja kasitteisiin, joita kdytettiin tiedonhaussa. Naita kasit-
teita ovat muun muassa henkiléstopalveluyritykset, koronavirus, henkiléstorekrytointi ja rekry-
tointiprosessi. Tiedonhaussa hyddynnettiin muun muassa google scholar —hakukonetta. Tutkimuk-
sessa on keratty tietoa useista eri lahteista. Tietolahteina ovat toimineet muun muassa
aikaisemmat tutkimukset, tiedotteet, artikkelit ja kirjallisuus. Léhteind on kaytetty seka sahkoista,
ettd painettua kirjallisuutta. Lahteiden valinnassa on huomioitu ajankohtaisuus, puolueettomuus,
luotettavuus, kirjoittajan asiantuntevuus ja lahteen pysyvyys. Tietoperustan kerdamisvaiheessa on
kaytetty paljon aikaa aiheeseen liittyvan kirjallisuuden tutkimiseen, jonka avulla Idhdettiin myos

muotoilemaan tutkimusmenetelmaa ja kyselytutkimuksen pohjaa aiheeseen sopivaksi.

5.2 Tutkimusmenetelma

Tassa tyossa olemme paatyneet kdyttamaan seka maarallista, etta laadullista tutkimusmenetel-
maa. Naiden menetelmien yhdistamisesta on myos kaytetty nimitystd monimenetelmallinen tutki-
mus. Johnsonin ja Onwuegbuzien (2004) mukaan monimenetelmalliselld tutkimuksella tarkoite-
taan yleisesti sekda maarallistd, etta laadullista tutkimusmenetelmaa sekoittelevaa tai yhdistelevaa
lahestymistapaa. Sen ydinpiirteena pidetaan sita, ettd maarallisen ja laadullisen tutkimusmenetel-
man yhdistdminen tuottaa tutkimusongelmasta paremman ymmarryksen kuin tapojen soveltami-
nen yksindan (Seppanen-Jarveld, Akerblad & Haapakoski 2019). Naiden kahden Idhestymistavan
vhdistaminen antaa kattavan, seka luotettavan kuvan COVID-19 vaikutuksista rekrytointiproses-

siin.
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Tutkimus koettiin parhaaksi aloittaa maarallisella kyselytutkimuksella. Maaralliselld tutkimuksella
tarkoitetaan tutkimusta, joka pyrkii analysoimaan aineistoa tilastojen ja numeroiden avulla. Tar-
koituksena on selittdaa, kuvata, kartoittaa, vertailla tai ennustaa ilmi6ita. Tassa tydssa on keskitytty
kuvaamaan tarkasti tutkimusaiheen keskeisimmat piirteet, kartoittamaan vahan tunnettua aihetta
ja etsimaan siita uusia nakokulmia. Maarallisen tutkimuksen tavoitteena yleisesti ottaen on loytaa
aineistosta sddanndnmukaisuuksia, jotka kertovat milla tavalla eri asiat liittyvat toisiinsa ja mista ne
johtuvat. Nama tulokset pyritaan sitten kuvailemaan numeraalisesti. (Vilkka 2007.) Taman tutki-
muksen maarallinen osuus on suoritettu kyselytutkimuksena, silla kyselyn avulla kyetaan kartoitta-
maan rekrytoijien yleista kokemusta aiheesta. Henkilostopalveluyritykset saattavat olla hyvinkin
erikokoisia ja rekrytoida hyvinkin erilaisille toimialoille, seka rekrytoijien tyotehtavat ja menetel-
mat voivat poiketa toisistaan. Tyon ja tutkimusaiheen selkeyttamiseksi on yleisesti esiin nousevien

mielipiteiden selvittdminen paras ensiaskel.

Kyselyn tutkimustuloksia lahdemme sitten laadullisella haastattelututkimuksella avaamaan tar-
kemmin. Usein laadullisen tutkimuksen kohteena on jokin yhteiskunnallisesti ajankohtainen aihe,
esimerkiksi koronavirus, joka on aiheena tassa tyossa. Laadullinen tutkimus ei keskity aiheen nu-
meraaliseen tutkimiseen, vaan sen tarkoituksena on kuvata maailmaa ihmisten ja heidan toimin-
tansa nakokulmasta. Se korostaa ihmisten toiminnan ja sisdisten kokemuksien merkitysta. (Juhila
n.d.) Laadullisten haastatteluiden tarkoituksena on tassa tyossa tuoda ihmisten kokemuksien

kautta syvyyttd muuten niin numeraalisiin tuloksiin.

Hirsjarvi ja Hurme (2011) mukaan laadullisen tutkimuksen seuratessa maarallista, on mahdollista,
ettd madrallisessa osassa nousee esille mielenkiintoisia tapauksia, joiden tutkimiselle laadullinen
tutkimus antaa sitten paremman mahdollisuuden. Sotkasiira (2015) toteaa haastatteluiden olevan
monimenetelmallisyydessa jopa yleinen tapa hakea kyselyn tuloksille tarkentavaa nakdkulmaa.
Haastatteluiden tavoitteena on taydentda kyselyn antamia maarallisia tuloksia, antaa esimerkkej3,
seka syventda maarallisen tutkimuksen aineistoa tarkemmin. Jos tuotettaisiin pelkastaan maaralli-
nen tutkimus, tulokset jaisivat melko pinnallisiksi, eikd paastaisi syventymaan tarkemmin tutki-
muksessa mahdollisesti esiin nousseisiin aiheisiin. Pelkdstdaan laadullisen tutkimuksen suorittami-

sessa taas olisi vaarana otannan suppeus tutkimuksen kohteeseen ndhden, joka ei vastaisi yleista
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kokemusta. Yhdistamalla nama menetelmat saadaan laaja-alainen vastaus opinnaytetyon tutki-
muskysymykseen, eli miten henkildstépalveluyrityksissa rekrytointia tydkseen tekevat kokevat ko-

rona-ajan muuttaneen rekrytointiprosessia, seka millaiseksi nama muutokset on koettu.

5.3 Aineiston keruu- ja analyysimenetelmat
5.3.1 Kysely

Tutkimuksen madralliseen osaan aineistoa kerattiin Webropolin alustalle luodulla kyselylomak-
keella (Liite 1). Se sisdlsi 20 kysymysta, joissa oli seka strukturoituja ettd avoimia kysymyksia. Struk-
turoiduilla kysymyksilla on haluttu varmistaa, etta tietyt aihealueet kasitellaan niin, etta niista on
helppo vetaa tilastollisia johtopaatoksia. Avoimia kysymyksia taas on kaytetty, jotta vastaajat voisi-
vat kertoa omin sanoin tarkemmin mielipiteistdan ja jotta heilla olisi mahdollisuus ottaa halutes-
saan esille asioita, joita ei strukturoiduissa kysymyksissa ole huomioitu. Kaksi avoimista kysymyk-

sista oli vapaaehtoisia, muut kyselyn kysymykset olivat pakollisia.

Kyselylomakkeen tavoitteena oli kartoittaa henkilostopalveluyritysten rekrytoijien ajatuksia ja ko-
kemuksia korona-ajan vaikutuksista tyoskentelyyn ja rekrytointiprosessiin. Lomake alkaa kysymyk-
silld yleiseen tydskentelyyn liittyen ja etenee sitten tarkemmin kysymyksiin rekrytointiprosessista.
Kysymykset myos etenevat aikajarjestyksen mukaisesti, alun kysymysten koskiessa poikkeusaikaa

ja mybhempien koskiessa nykytilannetta ja tulevaisuuden nakymia.

Kyselylomake oli auki marras- ja joulukuussa 2022. Sen toimivuutta ja ymmarrettavyytta testattiin
useamman kerran eri henkildiden toimesta ennen kyselyn jakamista. Kun lomake oli varmistettu
toimivaksi, lahdettiin kohderyhmaa tavoittelemaan sdhkopostin ja LinkedInin kautta. Henkilosto-
palveluyrityksille lahetettiin sdhkopostia saateviestin (Liite 1) kanssa. Tavoitteena oli saada kysely
yrityksien sisdiseen jakoon, jota kautta rekrytoijat voisivat kdyda siihen vastaamassa. Kohderyh-
man tavoittaminen osoittautui kuitenkin yllattavan haastavaksi ja vastaajien tavoitemaaraa jou-
duttiin alentamaan. Kyselyn aukioloaikaa jouduttiin myods pidentdamaan vastauksien vahaisen maa-

ran takia.



22

5.3.2 Teemahaastattelut

Laadullinen tutkimusosuus paadyttiin suorittamaan teemahaastatteluina. Teemahaastattelussa
kysymyksia ei valttamatta muotoilla sanatarkasti etukateen vaan tutkimusaiheesta maaritellaan
keskeiset teemat, joiden ymparille haastattelu rakentuu. Tama antaa haastateltavalle mahdollisuu-
den puhua aiheista vapaasti. (Hyvarinen, Suoninen & Vuori n.d.) Tassa tutkimuksessa teemahaas-
tattelut toimivat syventavana nakékulmana kyselyssa esiin nousseille aihealueille ja teemoille.

Teemahaastattelu olikin erittdin luonteva valinta tutkimuksen haastattelumalliksi.

Kyselytutkimuksessa usein toistuneet vastaukset ja esiin nousseet aihealueet jaettiin teemoiksi,
joiden mukaan teemahaastattelun runko rakennettiin (Liite 2). Lopullinen haastattelurunko muo-
dostui 3 paateemasta, joita olivat etatyoskentely, etdhaastattelut ja tyoskentely korona-aikana ko-
konaisuudessaan. Naiden teemojen alle oli koottu tarkempia kysymyksia aihealueeseen liittyen.
Haastattelurunko lahetettiin ennalta haastateltaville, jotta he pystyisivat perehtymaan kysymyksiin

ennen haastattelua.

Teemahaastatteluja suoritettiin kaksi kappaletta. Toinen haastattelu pidettiin Teams —sovelluksen
valitykselld videohaastatteluna ja toinen haastattelu pidettiin paikan paalla. Haastatteluissa pyrit-
tiin pysymaan aihealueen sisalld, mutta haastattelut haluttiin myos pitdmaan mahdollisimman

avoimena keskusteluna.

5.3.3 Aineiston analyysimenetelma

Maarallisessa tutkimuksessa voidaan lukea olevan kolme aineiston kasittelyvaihetta: lomakkeiden
tarkistus, aineiston muuttaminen numeraalisesti kasiteltdvaan muotoon, seka tallennetun aineis-
ton tarkistus. Opinndytetyon kyselytutkimuksen aineistoa kerattiin, kunnes sen aikaraja umpeutui,
jonka jalkeen alkoi lomakkeiden tarkistus ja numeraaliseksi muuttaminen. Kyselylomake pyrittiin
suunnittelemaan huolellisesti, jotta lomakkeiden tarkistaminen ja aineiston analysointi olisi hel-
pompaa mychemmissa vaiheissa. Vaikka kysely olisi suunniteltu erittdin huolellisesti, tulee ai-
neisto aina tarkistaa ennen analysoinnin aloittamista. Ndin tehdaan, jotta valtyttaisiin virheilta ja

aineiston laatu, seka tutkimustulosten tarkkuus paranisi. (Vilkka 2007.)
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Maarallisessa tutkimuksessa aineiston kasittelyvaiheen jalkeen siirrytaan analysointi ja tulkintavai-
heeseen. Tassa vaiheessa tarkedksi tekijaksi nousevat erilaiset tilastoanalyysin vélineet. (Vilkka
2007.) Opinnaytetyon tietojen kasittelyssa on hyddynnetty Excelia. Tuloksia on kuvattu numeraali-
sesti, sanallisesti, seka graafisesti pylvas- ja ympyradiagrammien avulla. Tuloksien esittamisessa on
kaytetty hyvaksi tunnuslukuja, kuten keskiarvo ja mediaani. Maarallisessa tutkimuksessa tarkeinta
on aina esittaa tutkimuksen olennaisimmat tulokset (Vilkka 2007, 148). Opinnaytetydssa kerattiin
olennaisimmat tulokset ja useasti esiin nousseet aihepiirit teemojen alle, joiden pohjalta rakennet-

tiin haastattelupohja laadullisen tutkimuksen haastatteluita varten.

Laadullisen tutkimusosuuden haastatteluita lahdettiin analysoimaan laadullisella sisallonanalyy-
silla. Sisallonanalyysi on yleinen laadullisen tutkimuksen analyysimenetelma, jota on mahdollista
kdyttaa monissa eri laadullisen tutkimuksen perinteissa ja lahestymistavoissa. Sisdllonanalyysin pe-
riaatteena on tarkastella ja tiivistaa aineistoa eritellen siita mielenkiintoisia asioita, yhtaldisyyksia
ja eroavaisuuksia. Sisdllonanalyysi voidaan jaotella aineistolahtoiseen-, teorialahtiseen- ja teoria-
ohjautuvaan menetelmaan. Tassa opinndytetyossa laadullinen tutkimus on tehty teorialdahtdisena

sisdllénanalyysind. (Sarajarvi & Tuomi 2017.)

Teorialdahtoinen sisdllénanalyysi on loogista ja teorian ohjaamaa. Siina analyysin pohjana on jokin
aikaisempaan tietoon perustuva teoria, kehys tai malli. (Sarajarvi & Tuomi 2017.) Tassa opinndyte-
tyodssa aineisto luokiteltiin teoriasta johdettujen kasitteiden ja teemojen avulla. Aineisto paadyttiin
analysoimaan teorialdahtoisesti, silld sen toivottiin joko antavan uutta tietoa tai uusia kasityksia ky-
selyssa esiin nousseista aiheista tai tukevan niitd. Laadullisena tutkimusaineistona toimivat teema-
haastattelut, joiden haastattelurunko oli rakennettu kyselyn tuloksista johdettujen teemojen poh-
jalta. Samat teemat toimivat myos analyysirunkona. Aineistoa analysoidessa runkoon poimittiin
aineistossa esiin nousseita ja kiinnostavia asioita, seka haastateltavien esimerkkeja niistd. Taman

jalkeen analyysirunkoon kertyneesta aineistosta rakennettiin yhteenveto.

5.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksessa on noudatettu tutkimuseettisen neuvottelukunnan laatimaa tutkimuseettistd oh-
jetta hyvasta tieteellisesta kdytdannosta (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012). Ohjetta noudat-
tamalla taataan, ettd tutkimus on eettisesti hyvaksyttdavaa ja luotettavaa, seka ettd sen tulokset

ovat uskottavia ja ne on saavutettu noudattamalla tiedeyhteison tunnustamia toimintatapoja.
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(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.) Opinndytetydssa luotettavuuden arviointi on tarked
osa seka laadullista, ettd maarallista tutkimusta. Luotettavuutta arvioidaan koko tutkimustyon pro-
sessin ja sen johdonmukaisuuden seka systemaattisuuden kannalta. Validiteetti eli miten hyvin
tutkimusmenetelma mittaa juuri sitd mita halutaan mitata, ja reliabiliteetti eli mittausmenetelman
kyky antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia, ovat tarkeita kasitteita kokonaisluotettavuuden arvioin-

nissa. (Hyvari & Vuokila-Oikkonen 2016.)

Maarallisessa tutkimuksessa reliabiliteetin kdsite nousee esille useammin kuin laadullisessa tutki-
muksessa. Reliabiliteetissa on tarkead, ettd mittaus antaa saman tuloksen toistettaessa, minka to-
denndkoisyytta parantaa tutkimuksen huolellinen suunnittelu, menetelman ja olosuhteiden vali-
koiminen ja virheldhteiden kontrollointi. (Hyvari & Vuokila-Oikkonen 2016.) Maarallisessa
tutkimuksessa ei voi kuitenkaan valttya kasittely-, mittaus-, kato- ja otantavirheilta. Tutkijalta vaa-
ditaan rehellisyytta ja taitoa myontaa virheensa, seka arvioida niiden vaikutusta tuloksiin ja niiden

hyodyntamiseen. (Vilkka 2007.)

Laadullisessa tutkimuksessa validiteetti saa usein enemman painoarvoa kuin reliabiliteetti (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Laadullista tutkimusta arvioidaan aineiston kerdaamisen, ana-
lysoinnin ja tutkimuksen raportoinnin kannalta. Tutkimusaineiston keraamisessa on tarkeaa, etta
aineisto edustaa tutkittavaa ryhmaa. Aineiston analysointi perustuu tutkijan kyvylle abstraktiin
ajatteluun, silla tuloksissa arvioidaan muun muassa miten monipuolisesti ilmiéta on tarkasteltu ja
onko tutkija kyennyt luomaan merkityksellisen ja kokoavan kasityksen ilmidsta. Raportoinnissa
taas huomioidaan kirjoittajan taitojen lisdksi, miten hyvin tutkimuksen sisalto ja vaiheet on esitetty
ja kuinka hyvin suoria lainauksia eli kvalitatiivista aineistoa on kaytetty. Laadullisen tutkimuksen
kannalta on tarkeaa, etta lukija voi seurata aineistoa sekéd arvioida, mihin se on perustunut. (Hyvari

& Vuokila-Oikkonen 2016.)

Kyselytutkimus ja haastattelut olivat anonyymeja, eivatka vastaajat ole tunnistettavissa. Kun tut-
kittavia on [ahestytty kyselyn tai haastattelun puolesta, on heitad informoitu tutkimuksen sisallosta
ja osallistuminen on ollut tdysin vapaaehtoista. Keratty aineisto on sailytetty tietokoneella salasa-
noin suojatussa tilassa ja tutkimusaineisto havitetdan opinnadytetyosta annettujen ohjeiden mukai-

sesti.
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6 Tulokset

6.1 Kyselyn tulokset
6.1.1 Vastaajien taustatiedot

Tutkimus aloitettiin suorittamalla maarallinen kyselytutkimus, jonka tulokset avataan tassa ensim-
maisena. Tulokset perustuvat kyselyyn vastanneen 25 henkilon vastauksiin. Kyselylomakkeen en-
simmaisessa osuudessa selvitettiin vastaajien taustatietoja neljalla kysymyksella, joihin sisaltyivat

vastaajan sukupuoli, ika, aikaisempi tyokokemus ja toimiala, johon he rekrytoivat.

Kyselyyn vastanneista 17 oli naisia ja miehia oli 8. Vastaajista 56 prosenttia kuului ikaryhmaan 25—
34-vuotiaat. Seuraavaksi suurin ikdryhma oli 35-49-vuotiaat, joita oli vastaajissa 7. Alle 25-vuoti-

aita oli 3. Vain yksi vastaajista oli yli 50-vuotias.

Lahes puolet vastaajista (48 %) oli kyselyyn vastaamishetkelld tyoskennellyt rekrytoinnin tyotehta-
vissa 1-5 vuotta. Alle vuoden rekrytoinnin parissa tydskennelleita oli 16 prosenttia. Vastaajista 28
prosenttia oli tyoskennellyt alalla 5-10 vuotta. Pienimpana ryhmana olivat yli 10 vuotta tyosken-

nelleet, joita oli 8 prosenttia. Kokonaisuudessaan vastaajista suurin osa oli siis tyoskennellyt rekry-

tointityotehtdvissa korkeintaan 5 vuotta.

Viimeisena taustatietoja koskevassa kysymyksessa vastaajilta tiedusteltiin heidan toimialaansa,
jonka tyotehtaviin he rekrytoivat. Teoriapohjaa rakentaessa huomattiin rekrytointiprosessissa ole-
van toimiala- ja toimitehtava-kohtaisia eroja, joten vastaajien rekrytointialat haluttiin tuoda tutki-
muksessa esille. Odotusten mukaisesti kyselyyn oli saatu vastauksia todella monilta eri toimi-
aloilta. Yllattavana tekijana nousi esille, kuinka moni vastaajista kertoi rekrytoivansa useammalle
kuin kolmelle eri toimialalle. Tama teki vastauksien tulkitsemisesta taulukoin haastavaa, joten paa-
dyimme ryhmittelemaan toimialat luokkien alle. Toimialat, joiden ty6tehtaviin vastaajat rekrytoi-
vat eniten olivat Teollisuus, HoReCa, Rakennus, Logistiikka ja kaupan ala. Osa vastaajista rekrytoi

myos johto- ja toimihenkilotehtaviin.
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6.1.2 Tyoskentely korona-aikana

Kyselyn toisessa osuudessa kasiteltiin tydskentelya korona-aikana rajoitusten ja poikkeustilan ol-
lessa voimassa. Toiseen osaan sisaltyvat kysymykset numeroilla 6-10. Osuus aloitettiin kysymalla
ovatko vastaajat kokeneet koronaviruksen vaikuttaneen rekrytointeihin kokonaisuudessaan (kuvio
2). Kuten kuviosta 2 voidaan huomata, jokainen vastaajista kokee koronaviruksen vaikuttaneen
heidan tydskentelyynsa. Suurin osa vastanneista (88 %) oli sita mielta, etta vaikutusta on ollut jon-
kin verran (40 %) tai paljon (48 %). Vastaajista 12 prosenttia kokee vaikutuksen olleen vahaista,

eika yksikaan koe, etta vaikutusta ei olisi ollut ollenkaan.

Paljon

Vahan 12 %

En ollenkaan

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 %

Kuvio 2. Koronaviruksen koettu vaikutus rekrytointeihin

Vastaajia pyydettiin arvioimaan prosenttiasteikolla 0—100, kuinka suuri osuus heidan toistaan oli
etatoita korona-aikana. Kysymys paatettiin muotoilla prosenttiasteikoksi, silla rekrytoijien tydomaa-
rat ja tyOaikataulut saattavat poiketa erittdinkin paljoin toisistaan, joten esimerkiksi etatydpaivien
lukumaaraa kysyttdessa, eivat vastaukset olisi valttamatta verrattavissa toisiinsa. Prosenttiosuu-
della etatyo ja lahityo ovat selkedsti eroteltavissa, henkilokohtaisesta tyomaarasta riippumatta.
Kuviosta 3 on ndhtadvissa, miten vastaukset asteikolla 0—100 jakautuivat. Vastauksissa pienin ilmoi-
tettu etatydn maara oli 5 prosenttia ja suurin maara 100 prosenttia. Keskimaaraisesti vastanneet
tekivat etatoita 60 prosenttia tydajasta. Vastanneiden keskiarvo ja mediaani sijoittuivat molemmat

60 prosenttiin.
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Kuvio 3. Etatydn maara korona-aikana asteikolla 0-100%

Kuviosta 4 voidaan huomata, ettd tyomaaran lisdantymistd kysyttdaessa mielipiteet hajaantuivat
jonkin verran. Vastaajista 52 prosenttia koki, etta tyémaara ei ole lisdantynyt yhtaan koronan seu-
rauksena (28 %) tai sen lisdantyminen on ollut vain vahaista (24 %). Vastaavasti taas 48 prosenttia
koki sen lisddntyneen jonkin verran (40 %) tai paljon (8 %). Suurimmaksi ryhmaksi osoittautuivat
kuitenkin vastaajat, jotka kokivat tydmaaran lisddantyneen jonkin verran. Selkeasti pienin osa vas-

taajista koki tydomaaran lisddantyneen paljon.
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Paljon

Vahan 24 %

En ollenkaan 28 %
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Kuvio 4. Tydmaaran lisddantyminen korona-aikana

Kysymyksilla 9 ja 10 haluttiin selvittaa, kokevat rekrytoijat korona-ajan vaikuttaneen tyoyhteison
yhteisollisyyteen. Kuviosta 5 nakyy, etta yli puolet (56 %) vastaajista oli sitd mielta, ettd korona-
aika on vaikuttanut jonkin verran yhteisollisyyteen. Seuraavaksi suurimpana ryhmana nousivat
esille vastaajat (20 %), jotka ajattelivat silld olleen paljon vaikutusta. Vastaajista 12 prosenttia oli
sitd mielta, ettd vaikutus on ollut vahaista ja 12 prosenttia, ettd vaikutusta ei ole ollut ollenkaan.
Vastauksista voidaan siis todeta, ettd melkein kaikki ovat kokeneet korona-ajan vaikuttaneen tyo-

yhteisollisyyteen.
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Kuvio 5. Koronaviruksen koettu vaikutus tyoyhteison yhteisollisyyteen

Vastanneille, jotka kokivat korona-ajan vaikuttaneen tyoyhteisollisyyteen vahan, jonkin verran tai
paljon, aukesi kysymykseen avoin jatkokysymys. Kysymyksessa he saivat mahdollisuuden kertoa
mielipiteestaan tarkemmin, jos halusivat. Kysymys oli tdysin vapaaehtoinen. Yksi asia nousi vas-
tauksissa selvasti ylitse muiden: sosiaalisten kontaktien vdaheneminen etatéiden myota vaikuttaa
vaistamatta. Vastaajat toivat esille, kuinka ryhmaytyminen, sekd tyokavereiden tapaaminen tyo-

paikalla ja ryhmaytymistapahtumissa, on jaanyt vahemmalle huomiolle etatyoskentelyn myota.

Tyoyhteison yhteiséllisyyden osalta koen, ettd suurimpia tekijéité on, kuinka vahvasti
yritykset panostavat yhteiséllisyyteen myés etdtydsséd. On monia keinoja parantaa
viihtyvyyttd, vaikka tyétd tehtdisiinkin eténd. Koen, ettd etétydn myétd néhdddn
myds mahdollisuus "sédstdd", joka voi koitua kohtaloksi. Myés siltdkin kannalta etd-
tyo on madaltanut viihtyvyyttd, ettd tyéntekijdt saattavat tuntua "kaukaisilta", jonka
myétd ei ndhdd tdrkedksi panostaa yhteiséllisyyteen.

6.1.3 Rekrytointiprosessi korona-aikana

Kyselyn kolmannessa osassa vastaajille esitettiin kysymyksia koskien henkilostépalveluyritysten
rekrytointiprosessia korona-aikana. Kysymykset koskivat aikaa, jolloin rajoitukset ja poikkeusolot

olivat vield voimassa. Osuuteen sisaltyvat kysymykset 11-16.
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Vastaajien tuli ensimmaisenad arvioida miten korona-aika vaikutti tyontekijoiden kysyntaan (kuvio
6). 48 prosenttia vastaajista koki kysynnan vahentyneen ja vastaavasti 32 prosenttia koki kysynnan
kasvaneen. Lopun 20 prosentin mielestd kysynnassa ei ole ollut ndahtadvissa muutosta. Valtaosa vas-

taajista (80 %) koki siis kysynnan muuttuneen korona-aikana suuntaan tai toiseen.

mVahertyryt B Pysynytsamana W LisSanty iyt

Kuvio 6. Tyontekijoiden kysynnan muutos korona-aikana

Kun tarkastellaan tyénhakijoiden maaraan muutosta korona-aikana, huomataan, etta lahes puolet
(48 %) kokivat tydnhakijoiden vahentyneen toimialoilla, joihin he rekrytoivat (kuvio 7). Vastaajista
28 prosenttia oli sita mieltd, ettd tydonhakijoiden maara on kasvanut. 24 prosenttia vastaajista ar-
vioi tilanteen pysyneen samana. Kiinnostavaa oli, ettd vastaajat ovat vastanneet kysyntaa ja tarjon-
taa koskeviin kysymyksiin maarallisesti lahestulkoon samalla lailla. Seka tyontekijoiden kysynnan,

ettd tyonhakijoiden maaran koetaan vahentyneen yhta paljon.
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Kuvio 7. Tyonhakijoiden maaran muutos korona-aikana
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Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin haastatteluiden perumisesta ja siirtdmisesta korona-aikana (kuvio

8). Vastaajista vain harva (4 %) on joutunut perumaan paljon sovittuja haastatteluita, mutta iso

osa on kuitenkin joutunut ndin tekemaan edes joskus. 40 prosenttia vastaajista arvioi peruneensa

jonkin verran haastatteluita ja 28 prosenttia taas kertoo peruttuja haastatteluita olleen vahan. Lo-

put 28 prosenttia ei ole joutunut perumaan yhtdkaan haastattelua korona-aikana.
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Kuvio 8. Sovittujen haastattelujen peruminen korona-aikana

45 %
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Haastatteluiden perumiseen verrattuna on niiden siirtdminen ollut yleisempaa korona-aikana (ku-
vio 9). Edelleen vain harva (4 %) on siirtanyt paljon haastatteluja, mutta nyt yha useampi kertoo
siirtdneensa haastatteluita edes joskus. Vastaajista 44 prosenttia on siirtanyt haastatteluita jonkin
verran ja toiset 44 prosenttia kertoo siirtamisen olleen vahaista. Verrattuna edeltavaan kysymyk-
seen haastatteluiden perumisesta, yha harvempi kertoo, ettei ole joutunut ollenkaan tilanteeseen,

jossa haastattelua tarvitsisi siirtaa.

Paljon

Jonkin verran 44 %
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Kuvio 9. Sovittujen haastatteluiden siirtdminen korona-aikana

Vastaajia pyydettiin arvioimaan vaittamia korona-ajan vaikutuksesta rekrytointiprosessiin Likertin-
asteikolla 1-5 (Taulukko 1). Asteikon vastausvaihtoehdot olivat 1. taysin eri mieltd, 2. eri mielt3, 3.
samaa mieltd, 4. taysin samaa mielta ja 5. ei muutosta. Vastaajat valitsivat asteikolta sen vaihtoeh-

don, jonka he kokivat olevan lahimpana omaa mielipidettaan aiheesta.

Ensimmaisenad vastaajilta kysyttiin, kokevatko he kommunikaation vuokratekijan kanssa vaikeutu-
neen korona-aikana. Yli puolet (52 %) vastaajista koki kommunikaation pysyneen samana ja iso osa
oli my0s vaittaman kanssa eri mielta. Voidaan tulkita, ettd vastaajat, jotka olivat joko eri mielta (32
%) tai taysin eri mielta (4 %), eivat koe korona-ajan vaikuttaneen negatiivisesti kommunikaatioon

vuokratydntekijan kanssa, vaan sen vaikutus on saattanut jopa olla pdinvastainen.
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Vastaajista 40 prosenttia ei myodskaan kokenut kommunikaation asiakasyrityksen kanssa vaikeutu-
neen. 4 prosenttia vastaajista oli vaittaman kanssa myds taysin eri mielta. Kiinnostavaa oli, etta
kommunikaation asiakasyrityksen kanssa koettiin vaikeutuneen keskimaarin enemman kuin vuok-
ratyontekijan kanssa. 20 prosenttia vastaajista koki kommunikoinnin asiakasyrityksien kanssa
haastavammaksi kuin ennen ja 8 prosenttia koki sen vaikeutuneen selkeasti. Loput vastaajista (28

%) eivat olleet huomanneet asiassa muutosta.

Vaittama rekrytointiprosessin nopeutumisesta jakoi mielipiteita. 40 prosenttia vastaajista oli joko
samaa mielta (20 %) tai taysin samaa mielta (20 %) siita, ettd prosessi on nopeutunut korona-ai-
kana. Vastaavasti taas 36 prosenttia oli aiheesta joko eri mieltd (32 %) tai taysin eri mielta (4 %).

Neljasosa (24 %) ei kokenut rekrytointiprosessin tahdissa tapahtuneen muutosta.

Vastaajista suurin osa ilmoitti opetelleensa uusia tyotehtadvia korona-aikana. Selkeasti isoimmiksi
ryhmiksi vastauksien joukossa nousivat samaa (44 %) ja taysin samaa mieltd (28 %) olleet, joihin
sisaltyi yhteensa 72 prosenttia vastaajista. Loput vastaajat olivat eri mieltd uusien tyotehtavien

opettelusta tai eivat kokeneet muutosta aikaisempaan tilanteeseen verrattuna.

Viimeisena Likertinin asteikolla kysyttiin ovatko korona-aikana suosiossa olleet videohaastattelut
tehneet tydnhakijan soveltuvuuden selvittamisesta haastavampaa. Valtaosa vastaajista koki, etta
videohaastatteluiden vilityksella ei saa arvioitua haastateltavan ty6tehtavaan soveltuvuutta yhta
hyvin kuin kasvotusten jarjestettavassa haastattelusta. Yhteensa 60 prosenttia oli vdittaman
kanssa joko samaa mielta (16 %) tai taysin samaa mieltd (44 %). Taysin eri mielta ja eri mieltd, siita

ettd videohaastattelut olisivat olleet vaikeuttava tekija, oli vastaajista yhteensa 30 prosenttia.
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Taulukko 1. Vaittamia koronaviruksen vaikutuksista rekrytointiprosessiin

Tédysin eri mieltd Eri mieltd Samaa mieltd Tdysin samaa mieltd Ei muutosta
Kommunikaatio on vaikeutunut vuokratydntekijan kanssa 4% 32% 12% 0% 52%
Kommunikaatio on vaikeutunut asiakasyrityksen kanssa 4% 40% 20% 8% 28%
Rekrytointiprosessi on nopeutunut 4% 32% 20% 20% 4%
Olen opetellut uusia tydtehtavia 8% 12% 4% 28% 8%
Ty6nhakijan soveltuvuuden selvittdminen on ollut haastavampaa 12% 16% 16% % 12%

videohaastatteluiden vilityksella

Kysymyksessa 16 vastaajat saivat mahdollisuuden tuoda esille viela jonkin muun rekrytointiproses-
siin liittyvan muutoksen, joka ei valttamatta ollut tullut esille muualla kyselyssa. Kysymys oli toinen
lomakkeen tdysin vapaaehtoisista kysymyksista ja se oli avoimessa muodossa. Vastauksissa yhte-
nevana tekijana esille nousi etatyoskentelyn suosion kasvun vaikutukset rekrytointiprosessiin, eri-
tyisesti haastatteluvaiheeseen. Video ja puhelinhaastatteluiden koettiin muuttaneen haastattelu-
prosessia toisaalta tehokkaammaksi, mutta myos haastavammaksi. Osa vastaajista koki
kasvotusten tapahtuvan kontaktin puutteen tyénhakijan sopivuuden arvioinnin ja rekrytoinnin on-
nistumisen kannalta haastavana tekijana. Vastaajat avasivat naita ajatuksia etdhaastatteluista viela
tarkemmin lomakkeen viimeisen osan avoimissa kysymyksissa. Muita huomioita rekrytointiproses-
sin muutoksiin liittyen olivat erilaiset terveystekijat. Yksi vastaajista kommentoi turvavaleista ja
turvavalineista huolehtimisen vaatineen aluksi totuttelua. Toinen vastaaja kertoi joidenkin asiakas-
yrityksien vaatineen tyontekijoiltd rokotepakkoa, jolloin rekrytointitilanteessa tahan taytyi myos

kiinnittaa huomiota.

6.1.4 Rekrytoinnin nykytila ja tulevaisuus

Kyselylomakkeen viimeisessa osuudessa kerattiin vastaajien mielipiteita siitd, millaiset vaikutukset

korona-ajalla on ollut kokonaisuudessaan rekrytointiin. Heitd pyydettiin kertomaan miten he nike-
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vat rekrytoinnin nykytilanteen verrattuna aikaan ennen koronaa ja minka korona-ajan aiheutta-
mien toimintatapojen muutoksien he toivovat jadmaan voimaan vield tulevaisuudessakin. Osuus

sisalsi yhden asteikkokysymyksen ja kolme avointa kysymysta.

Ensimmaisessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin arvioimaan prosenttiasteikolla 0—100, kuinka
suuren osan tyostaan he haluaisivat olevan etatoita tulevaisuudessa. Kuviosta 10 voidaan huo-
mata, kuinka ldhes 30 prosenttia vastaajista haluaisi puolet tydajastansa olevan etatoita. Vastauk-
sia tuli melko laajasti asteikon padsta paahan. Pienin toivottu etatyon maara oli 5 prosenttia ja
suurin 100 prosenttia. Vastauksien keskiarvo on 49 ja mediaani 50. Keskimaarin vastaajat haluaisi-
vat siis tehda puolet ajasta etatoita ja puolet |ahitoita. Tulos ei ole yllattava, silla eta- ja lahitoita

yhdistelevan hybridityémallin suosio on ollut lahiaikoina kasvussa.
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Kuvio 10. Etatydn toivottu maara tulevaisuudessa asteikolla 0-100 %

Ensimmaisessa avoimessa kysymyksessa pyydettiin vastaajaa kertomaan mita hanen mielestdan
tehdaan rekrytoinnissa nykyaan paremmin, kuin ennen korona-aikaa. Vastauksia kysymykseen
saatiin 22, joista oli selkeasti erotettavissa yhtendinen teema: rekrytointi on entista tehokkaam-

paa, joustavampaa ja nopeampaa. Vastaajat toivat esille, ettd etatydskentelyn myota tydmatkojen
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ja paikallaoloa vaativien tehtdvien maara on vahentynyt. Nyt toiminta on suoraviivaisempaa ja
koko tydajan voi kayttaa tyoskentelyyn. Moni oli sitd mieltd, etta joustavuus tyopaikalla on paran-
tunut ja tyotehtavat voidaan suorittaa aikaisempaa paremmin tilanteen mukaan ja eri toimintata-

poja hyodyntamalla.

Tehokkaammat toimintatavat kun haastattelut pidetdiéin esimerkiksi etdnd.
Pystytddn tuottamaan enemmdn liséiarvoa omaan tekemiseen ja sité kautta
asiakkaille myés.

Se on osassa tehtdvid joustavampaa, kun paikallaoloa ei vaadita mm.
allekirjoitukset, sopimusten ldpikdynnit usein puhelimessa/ sdhkéisesti.

Tehokkuuden ja joustavuuden kannalta merkittavimpana tekijana nousi selvasti esille etatyokalu-
jen hyodyntaminen. Vastaajien mukaan etatyokalut kuten sdahkoiset sopimukset ja dokumentit,
seka videohaastattelut, ovat helpottaneet tyoskentelya. Erityisesti videohaastatteluilla koettiin
olevan merkittava vaikutus rekrytointiprosessiin. Haastattelujen jarjestaminen esimerkiksi Team-

sin avulla nousi esille yli puolessa vastauksista.

Esihaastattelut/videohaastatteluiden yleistyminen ovat tehostaneet jatkovalintojen
kanssa paljon ja sen puolella on kehitystd. Myds sdhkéiset sopimusasiat ja muut
dokumentoinnit ovat kehittyneet valtavasti.

Seuraavaksi vastaajilta tiedusteltiin mita tehdaan nykydaan huonommin kuin ennen koronaa. Vas-
tauksia tuli yhteensa 17, joissa oli laajasti erilaisia aihepiireja. Pari vastaajista oli my0s sitd mielt3,
etta rekrytoinnissa ei ole mikaan huonontunut koronan myoéta. Vastauksissa eniten nousi esille vi-
deohaastatteluiden vaikutus kontaktiin hakijan kanssa ja sitd myota hakijaan tutustumisen ja so-
veltuvuuden arvioinnin vaikeutuminen. Vastaajat kokivat, etta lahikontaktin puute hakijan kanssa
aiheuttaa sen, ettd kuvan muodostaminen hakijasta on haastavampaa. Pari vastaajista myods kom-
mentoi, ettad hakijasta saattaa nousta yllattavia ominaisuuksia myéhemmin esille, joita ei video-

haastattelutilanteessa ole saatu selville.

Teams-haastatteluiden myétd hakijan arvioinnista jdd yksi ulottuvuus kokonaan pois
ja joitain hdlytysmerkkejd voi olla vaikeampi arvioida Teamsin kautta.

Eldmdnhallintaongelmat yms pdihdepuolen ongelmat ei vélttdmdittd tule esiin
samalla tapaa kuin kasvotusten.
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Vastaajat nostivat myos esille mahdollisuuden laiskistua etatyokalujen kdyton myotd. Osa vastaa-
jista koki, ettd nykyaan sovitaan herkemmin etdhaastatteluita ja paikan paalle saapuminen on en-
tistda haastavampaa. Yksi vastaajista myos kommentoi, etta rekrytoinnissa saatetaan nykyaan luot-
taa liikaa videotyokaluihin. Muita asioita, joita vastaajat mainitsivat, olivat muun muassa

ajanhallinnan ongelmat ja hakijan taustojen heikentynyt tutkiminen prosessin lyhenemisen mydéta.

Menndcdn samalla matalalla/helpolla kaavalla kuin koronan aikana, eli ei jakseta
livend haastatella aina vaan hoidetaan homma puhelimessa ja aitous jdd taas pois.

Lopuksi vastaajia pyydettiin viela kertomaan, onko korona-aika aiheuttanut muutoksia toimintata-
voissa, joiden he toivoisivat jadavan voimaan vield tulevaisuudessakin. Vastauksia saatiin 23, joista

lahes jokainen sisdlsi toiveen etatyoskentelyn mahdollisuudesta. Videohaastattelut nousivat myds
suurimmassa osassa vastauksista esille. Vastaajat kokivat etatyoskentelyn ja etatydkalujen kaytén

tehostavan prosessia ja parantavan tydssa jaksamista.

Etdtyd mahdollisuus ja sen pitéminen. Balanssin I6ytéminen niiden tekemiseen,
mutta mahdollisuuden sdilyttdminen olisi suotavaa.

Tyématkojen vihentymiselld saattaa olla pieni vaikutus ympdristéén ja
ilmastonmuutokseen positiivisessa mielessd, joten se on asia jonka toivoisin jéiévén
voimaan.

Video- ja puhelinhaastattelut, riippuen tietenkin toimeksiannon vaativuudesta, mitd
vaativampi tehtévd, niin mielelldni otan paikan pddlle kasvotusten haastatteluun.

6.2 Haastatteluiden tulokset

Taman tutkimuksen laadullisena osiona kdytettiin teemahaastattelua, jonka tarkoituksena oli lah-
ted tarkemmin tutkimaan kyselytutkimuksesta esiin nousseita kohtia. Teemahaastatteluja pidettiin
kaksi kappaletta, joihin haastateltavat valittiin niilla periaatteilla, etta heilld olisi erilaiset asemat
yrityksissdan, tyokokemusta eri toimialoilta seka erikokoiset yritykset. Molemmat haastatteluun
valikoituneet henkil6t kutsuttiin sdhkdpostiviestilla. Henkil6t, joita haastateltiin jadavat anonyy-

meiksi tassa tutkimuksessa.



38

Teemahaastattelun (Liite 2) ensimmaisessa osiossa kasiteltiin koronan vuoksi tulleita uusia seka
muuttuneita tyotehtavia ja onko uusia sovelluksia tai keinoja otettu kayttéon rekrytoinnin lapi-
vientiin. Molemmissa haastatteluissa oltiin samaa mielta siita, etta video- ja puhelinhaastattelut
nousivat ldhihaastattelujen edelle yleisimpana tapana tyonhakijan haastattelemisessa. Etahaastat-
teluita on hydédynnetty muun muassa vaihtoehtoisena haastattelukeinona sellaisissa tilanteissa,
missa hakija ei ole helposti tavattavissa paikan paalla. Molemmat haastateltavat kuitenkin halusi-
vat jatkossakin pitdaa haastattelunsa enimmakseen paikan paalla paremman ihmiskuvan saamiseksi
ja haastattelun laadun parantamiseksi. Tyévalineista Teamsin ja Whatsappin kayton kerrottiin li-
saantyneet, ja sita kautta myds asioista tiedottaminen on helpottunut yrityksen sisalla, kun naita
kanavia on alettu kdayttamaan tehokkaammin. Haastatteluissa nostettiin esille myds yritysten pala-
verikdaytdannot, mihin Teams on tuonut mahdollisuuden jarjestda enemman etapalavereita. Etatyo-
valineiden eduista nostettiin esiin niiden kustannustehokkuus, kun ei tarvitse saada henkildita sa-
maan sijaintiin sekd parempi tyotehokkuus, kun aikaa ei kayteta siirtymiin. Negatiivisia puoliakin
tasta loydettiin, koska etdpalavereilla ei ole samanlaista vaikutusta tyoyhteison yhteisollisyyteen ja

monet henkilostopalvelualan tyontekijat haluavatkin pitda tarkeimmat kokoukset paikan paalla.

Ensimmaisessa osiossa kasiteltiin myds tydnhakijoiden maaran muutoksia ja tutkittiin uusia kei-
noja loytaa potentiaalisia tyontekijoita. Haastateltavat olivat sitd mieltd, etta korona-ajalla on ollut
seka voittajia ettd havidjia. Voittajia olivat teollisuus-, ja rakennusala, koska siella ei tyon maara
ollut kuitenkaan vahentynyt ja erilaiset projektit olivat pysyneet kaynnissa poikkeustilasta riippu-
matta ja rakennusalalle tuli paljon lisda uusia seka kokeneita tyontekijoita kdytettaviksi vuokrayri-
tysten kautta. Rajoitukset eivat myoskaan osuneet niin kohtalokkaasti juuri naita aloja kohtaan,
ettd tyontekijoita olisi jouduttu paljoa lomauttamaan tai irtisanomaan. Suurin haviaja on kuitenkin
ollut HoReCa-ala, jonka tyopaikkojen maarat romahtivat koronan ja siita tulleiden rajoituksien
myo6tad. Todella moni ravintola joutui sulkemaan paikkansa jopa pysyvasti ja siitd palautumiseen vie
oman aikansa. Haastatteluissa nousi esille, ettd kun hakijoiden [6ytamisessa on ollut hankaluuksia,
henkilostopalveluyritykset pyrkivdt panostamaan enemman tyopaikkailmoitusten houkuttelevuu-

teen seka nykyisiin tyontekijoihinsa ja heidan pitamiseensa henkildstopalveluyrityksen kirjoilla.

Haastatteluiden maara oli pysynyt suunnilleen samana, mutta peruuntumisia ja haastattelujen siir-

toja oli normaalia enemman. Haastateltavat kokivat, ettd hakijoiden oli helpompi korona-aika pe-
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rua tai siirtad haastattelunsa, joten he tekivat niin pienemmalla kynnyksella. Toisessa haastatte-
lussa myds mainittiin, etta tdama on vaikuttanut enemman toihin Iahtijéihin, eli keikalle lahtijat il-

moittavat poissaoloistaan herkemmin.

Sellainen tervejérkinen varovaisuus on hyvd asia, mutta se haastaa sité
rekrytointiprosessia mydskin ja sitd ettd mahdollisimman nopeasti pitéisi saada
asiakkaalle hyvié ehdokkaita, niin kylld se luo siihen haasteita, mutta ehdottomasti
haastatteluja on peruuntunut enemmdn kuin aikaisemmin.

Teemahaastattelun toisessa osiossa kasiteltiin etdhaastatteluja tarkemmin, niiden haasteita, help-
pokayttoisyytta seka etdahaastattelua soveltuvuuden arvioinnissa. Kun etahaastattelut tulivat pako-
tettuna yritysten kayttoon, niiden jarjestaminen oli melko helppoa molempien haastateltavien
mielesta. Molemmat kokivat, etta niissa on kuitenkin sama ongelma, joka on kehonkielen arvioin-
nin haastavuus. Silloin kun hakija on paikan paalla, on mahdollista seurata ryhtia, ilmeita ja yleista
kehonkuvaa haastattelutilanteessa ja sen avulla saada aito ensivaikutelma hakijasta. Haastatelta-
vat toivat esille, etta perinteisessa paikan paalla pidettavassa haastattelussa keskustelu on luon-
nollisempaa ja rennompaa, sekd haastattelua pitavan henkilonkin on panostettava omaan tekemi-
seensa enemman. Talla tavalla haastatteluista saadaan laadukkaampia ja ne tarkeimmatkin asiat

saadaan esille varsinkin, kun arvioidaan hakijan soveltuvuutta kyseiseen tyopaikkaan.

Molempien haastateltavien mielesta yksi vaikeimpia asioita onkin hakijan soveltuvuuden selvitta-
minen. Ennen etahaastatteluja, hakija kavi yleensa haastattelussa ensin henkilostovuokrausyrityk-
sessa ja sen jalkeen vield asiakasyrityksessa, jossa tulee tyonsa suorittamaan. Etdhaastatteluiden
myo6ta tama kaytanto on hieman paassyt muuttumaan, mutta varsinkin vaativimmissa ja sellaisissa
tydymparistoissa, missa joudutaan tyoskentelemadn paljon ryhmaéssa, normaaleja asiakasyritys-

kdynteja jatketaan edelleen.

Teemahaastattelun viimeisessa osiossa selvitettiin hybriditydskentelyn etuja, haittoja, seka tydssa
jaksamista korona-aikana. Kyselimme my6s haastateltavilta, miten heidan tyorutiininsa ovat muut-
tuneet korona aikana. Molemmat haastateltavat olivat hyvin varmoija siitd, ettd hybridityoskentely
on jaanyt pysyvasti ja silla on paljon hyvia vaikutuksia tyoskentelyyn. He kokivat, etta rekrytointei-
hin liittyen monia tyotehtavia voi tehda etanakin, koska tyoskentelyyn liittyy paljon hallinnollisia

asioita, dokumentointia seka puhelinsoittoja. Varsinkin puhelimella soittaessa haastateltavat ker-



40

toivat haluavansa olla rauhallisemmassa tilassa, koska usein kun to6ita tehdaan pienelta toimis-
tolta, voi hairidtekijoita olla paljonkin. Haastateltavien mielesta oli myds parempi olla etatoissa sil-
loin, kun tydskentely vaatii paljon keskittymista. Haasteltavien kokivat, etta etatyoskentelyssa
saastyy myos paljon aikaa, kun ei tarvitse menna toimistolle ja tulla sielta takaisin, vaan tyoskente-
lyn pystyy aloittaman heti kun mahdollista. Etatyoskentelyn ohella haastateltavat olivat tehneet

muita arkisia asioita taukojen aikana ja rauhallisina ajankohtina.

Mind olen itse tehnyt silld tavalla, ettd kun on kahvitaukoja, niin olen laittanut
pyykkid koneeseen aamulla ja iltapdivdllé ottanut niitd kuivumaan, niin ei tarvitse
sitten illalla pesté pyykkid, niin onhan se nyt siiné mielessé tosi paljon arkea
helpottava, mikd ei liity tybeldmdién.

Etatyoskentelyn haasteena on myds tyossa jaksaminen. Haastateltavat kertoivat heidan ja heidan
kollegansa unohtavan saannéllisesti taukojen pitamisen tyopaivan aikana, heidan tyéskennellessa
etand. Myos tyoskentely pienessa flunssassa on haastateltavilla yleistynyt, koska he uskovat, etta

jaksavat tehda toita silloin, vaikka ei pitaisi.

Mind huomasin silloin kun olin paljon etdtéissd, niin en pitdnyt juuri yhtédn taukoja,
ettd mind séinkin siind koneen ddiressd, ettd siind kylld tuli otettua minusta kaikki
minuutit hyddyksi. Ja sitten itselle tuli jotenkin sellainen fiilis, ettd minun pitdd tehdd
paljon koko ajan, etté kun kukaan ei née mitd teen, niin se oli ehkd sellainen oma
juttu, vaikka kukaan ei syyllistinyt tai seurannut koskaan, etté oletko tehnyt paljon
toitd.

Olen huomannut sellaisen huolestuttavan kéyténnén siitd, ettd jos ihminen
sairastuu, on vaikka kuumeessa, niin olisi tdrkedd, ettd saisi levétd, mutta tosi
helposti tulee tehtyd eténd vain hommia ja téhdn syyllistyn myés itsekin joka kerta,
ettd téimdnkin vuoden puolella pari kertaa sairastaneena en ole malttanut pitéd
tyékonetta kiinni, kun ihan yhtd hyvin mind voin tehdd téitd myés etdndkin.

7 Pohdinta

7.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyon aiheena oli tutkia koronan vaikutuksia henkiléstopalveluyritysten rekrytointipro-
sessiin. Opinndytetyohon toivottiin vastaajiksi monia eri henkildstopalvelualan yrityksia ja ndissa

yrityksissa toimivia rekrytoijia. Taman vuoksi opinndytetyohon ei etsitty toimeksiantajaa. Kyselyyn
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vastasi yhteensa 25 rekrytointialan ammattilaista. Kyselytutkimuksesta nousseiden aiheiden poh-
jalta tehtiin vield kaksi teemahaastattelua kahden eri yrityksen rekrytointiasiantuntijoille. Kyselyyn
toivottiin, ettd saataisiin enemman vastauksia, mutta onneksi vastaukset olivat tarpeeksi laaduk-
kaita luotettavan tutkimuksen tekemiseen. Haasteina kyselyn tekemisessa olivat ajankohta, jolloin
henkiléstovuokrausyritykset olivat kiireisid, rekrytoijien heikko tavoitettavuus seka kyselyn pituus.
Tutkimuksessa haluttiin saada selville, milla tavalla korona on vaikuttanut rekrytointiprosessiin,
ovatko tyoskentelytavat muuttuneet, milla tavalla rekrytoijat ovat joutuneet sopeutumaan naihin

muutoksiin sekad mista rekrytoinnin osista pitaisi keskustella enemman ja kehittda toimintatapoja.

Tutkimukseen osallistuneista suurin osa oli melko uusia henkiléstopalvelualalla ja suurimpana ika-
ryhmana olivat 25—35-vuotiaat. Tuloksissa selvisi, etta vaikka kaikki rekrytoijat kokevat tyoskente-
lynsa muuttuneen korona-aikana, ovat muutokset jonkin verran alariippuvaisia. Tama on huomat-
tavissa muun muassa teollisuus-, ja rakennusalaa seka HoReCa-alaa verratessa. Tyonteko ja
projektit olivat jatkuneet teollisuus- ja rakennusalalla normaalisti korona-aikana, kun taas HoReCa-
ala pysahtyi lahes kokonaan poikkeusolojen aikana. Muutosten erot eri toimialoilla on huomattu
myo6s HPL TOP20 liikevaihtokatsauksessa (2021) ja Varanka ym. valtioneuvoston julkaisussa (2022).
Alakohtaisten erot ovat nakyvissa joissakin tutkimuksen tuloksissa. Tyonhakijoiden maara ja tyon-
tekijoiden kysynnan koettiin lisdantyneen joillakin aloilla ja vihentyneen toisilla. Keskimaarin tar-
jonnan ja kysynnan koettiin kuitenkin vahentyneen enemman kuin lisdantyneen. Tydskentelyn
muutokset ovat nakyneet myos tydmaarassa, jonka koettiin lisdantyneen suurimmalla osalla edes
vahan. Myos erityisesti haastattelujen siirtdminen on yleistynyt korona-aikana. Kun osapuolien ter-
veyteen on kiinnitetty enemman huomiota, on kynnys ilmoittautua poissaolevaksi alentunut. Tut-
kimuksessa selvisi my0s, etta valtaosa rekrytoijista koki koronalla olleen selva vaikutus heidan tyo-
yhteisonsa yhteisollisyyteen. Tahan vaikuttivat kaikista eniten etatydskentelyn aiheuttamat
muutokset tyoskentelytavoissa. Rekrytoijat eivat tapaa enaa toisiaan niin paljon kasvotusten, ei-
vatka he paase sosialisoitumaan samalla tavalla yhta usein, kun ennen. Myds aikaisemmissa tutki-
muksissa (Kansallinen rekrytointitutkimus 2022; Koronan vaikutukset tyéeldamaan ja tyokykyyn
2021) on huomattu, ettd yhteenkuuluvuus tyoyhteisoissa on laskenut, eikd suurin osa ole enaa tyy-

tyvdinen sosiaalisen vuorovaikutuksen maaraan.
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Yhdistelma paikan paalla tyoskentelya ja etatyoskentelyd, eli hybridimalli, on tullut jaddakseen.
Hybridimalli tarjoaa tydskentelyyn uudenlaista joustavuutta, kun tyéskentely on helpompi suunni-
tella tilanteen mukaan ja tydmatkat vahentyvat. Etatyoskentelyn myota ajan kayttaminen kotona
on ollut tehokkaampaa, kun ei ole tarvinnut menna paikan paalle ja tauot ovat saattaneet kulua
arkisten asioiden hoitamisessa. Rekrytoijat ovat korona-ajan ja etatydskentelyn seurauksena ope-
telleet uusia tyotehtavia ja toimintatapoja, joihin liittyvat vahvasti erilaiset etatyovalineet kuten
sahkoiset dokumentit ja Teams —sovelluksen valityksellad jarjestetyt videohaastattelut. Etatyosken-
tely onkin suoraviivaistanut rekrytointiprosessia erityisesti videohaastatteluiden muodossa, jonka
edut ovat helppokayttoisyydessa ja nopeudessa, seka haasteellisuus hakijan soveltuvuuden selvit-
tamisessa. Etatyd on myos tuonut tyohon lisaa tehokkuutta ja mahdollisesti myds parantanut tuot-
tavuutta, kun resurssien kayttd on vahentynyt ja prosessit ovat suoraviivaistuneet. Rekrytoijat ha-
luaisivat myos, etta hybriditydskentely olisi mahdollista jatkossakin, koska se tarjoaa tehokkaan
tavan olla yritykselle hyodyksi. Tulos ei ollut yllattava, silla myos Kansallisessa rekrytointitutkimuk-

sessa (2022) paadyttiin samansuuntaisiin tuloksiin arvioidessa etatyon maarada tulevaisuudessa.

Tutkimuksen tuloksissa nousi myos esille haasteita etatyoskentelyyn liittyen. Etatyoskentelyn on-
gelmat saattavat ilmeta normaalissa tyoskentelyssa pitamattomien taukojen muodossa ja sita
kautta mahdollisena loppuun palamisena. My0ds etdhaastatteluiden nahtiin vaikuttavan rekrytoin-
tien laatuun. Vaikka videotyokalujen kaytto on lisdantynyt, ei se valttamatta ole kaikkeen rekry-
tointiin soveltuvaa, varsinkin kun puhutaan asiantuntijatason rekrytoinneista. Onnistuneen rekry-
tointiprosessin nakokulmasta tutkimuksen tulokset tukevat Kaijalan (2016, 80) vaittamaa siita, etta
vain lahihaastattelussa voidaan saada haastateltavasta todenmukainen kuva. Haastateltavan ele-
kielen, reaktioiden ja ulkoisen olemuksen ndkemisen puute nousee ongelmaksi seka Kaijalan
(2016) mielesta, etta tutkimuksen tulosten mukaan. Tulosten perusteella voidaankin todeta, etta
etdhaastatteluiden vaarana on puutteellisen kuvan myota toteutettu epdonnistunut rekrytointi-
paatos. Tutkimuksessa nousi myos esille, etta rekrytoijat saattavat tutustua heikommin hakijoiden

taustoihin, kun asiointi hoidetaan verkossa.

Kokonaisuudessaan rekrytointi on muuttunut koronan myo6ta, jonka seurauksena se on tuonut
myos paljon hyodyllisid tyokaluja rekrytoijien kaytettavaksi, joilla tyoskentelya voidaan nopeuttaa
ja tehostaa niin rekrytoijan kuin hakijankin kannalta. Rekrytointiprosessissa riittda aina kehitetta-

vad, mutta yleisesti tyytyvaisyys tyoskentelyyn on kuitenkin korkealla ja tulevaisuuden nakymat
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ovat hyvat. Tarkeinta on |6ytaa oikeat henkilot ajamaan kehitysta oikeaan suuntaan ja henkilésto-

palveluyrityksien pitdaa brandeistaan hyvaa huolta.

7.2 Opinndytetyon luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen eettisyyden ja luotettavuuden pohjana on kaytetty tutkimuseettista ohjetta hyvasta
tieteellisesta kdaytannosta. Tutkimusta voidaan kutsua eettisesti hyvaksyttavaksi ja luotettavaksi
seka tuloksia uskottavaksi, vain kun ohjeistusta on noudatettu. Hyvan tieteellisen kaytannon l1ahto-
kohtia eli rehellisyyttd, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta, on noudatettu koko tutkimuksen ajan.

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.)

Opinndytetyon lahteiden valinnassa on oltu kriittisia ja niiden luotettavuutta on arvioitu muun mu-
assa kiinnittamalla huomiota puolueettomuuteen, ldhteen pysyvyyteen ja kirjoittajan asiantunte-
mukseen. Opinnaytetyohon on pyritty valitsemaan mahdollisimman tuoreita lahteita ajankohtai-
sen tiedon varmistamiseksi. Lihteiden valinnassa on huomioitu tekstin alkuperaisyys, jotta
valtyttaisiin virheellisilta tulkinnoilta ja siteerauksilta. Lahteisiin on my&s viitattu asianmukaisesti

JAMKin ohjeistamalla tavalla.

Tutkimuksen vaiheet ja prosessit on pyritty kuvaamaan opinnaytetydssa mahdollisimman tarkasti
ja avoimesti. Tutkimukseen osallistuneita informoitiin tutkimuksen sisallosta ennalta sahkdposti-
viestin valityksella. Kyselylomakkeen alkuun liitettiin tietosuojaseloste ja vastaajat antoivat suostu-
muksensa tutkimukseen osallistumisesta. Tutkimukseen osallistuneiden henkil6llisyys on suojattu,

eivatka kyselyyn vastanneet ja haastateltavat ole tunnistettavissa.

Tutkimuksen toteutuksen aikaan korona-ajan vaikutuksia henkildstopalveluiden rekrytointeihin ei
ollut tutkittu viela laajalti, joten kaikista tutkimuksen aihealueista ei ollut |I0ydettavissa aikaisempia
tutkimustuloksia. Kyselyn teemat ja kysymykset pohjautuivatkin aiempaan tutkimusmateriaaliin ja
myos opinnaytetyontekijoiden kokemukseen rekrytoinnin parissa tyoskentelysta seka henkilosto-
vuokrauspalveluiden toimintaympariston toiminnan ymmarryksesta. Opinndytetyon tutkimuksen
aihealueet, jotka pohjautuvat aikaisempiin tutkimuksiin, antoivat samansuuntaisia tuloksia niiden

kanssa. Esimerkiksi muutokset yhteisollisyydessa, tyomaarassa, tydmenetelmissa ja etatyovalinei-
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den kaytossa, olivat samansuuntaisia Tyoolobarometrin 2020 (2021) ja Koronan vaikutukset tyo-
elamaan ja tyokykyyn (2021) tutkimusten tulosten kanssa. Taman voidaan ajatella lisdavan tutki-

mustulosten luotettavuutta.

7.3 Kehittamisideoita ja jatkotutkimusaiheita

Opinndytetyon prosessi oli kokonaisuudessaan miellyttava kokemus. Aihe onnistuttiin rajaamaan
hyvin tekijéiden mielenkiinnon mukaiseen ja samalla ajankohtaisesti tarkedaan tutkimusaiheeseen.
Tutkimuksen tulokset tukevat osittain aikaisempien tutkimuksien havaintoja korona-ajan muutok-
sista rekrytointitydssa, mutta tutkimus nosti myds esiin uusia aiheita, joiden tutkiminen saattaisi
olla hyddyllista. Opinndytetyon tavoitteet saavutettiin ja tutkimuskysymyksiin l6ydettiin vastauk-
set. Haasteita tyoskentelyssa aiheutti tyon viivastyminen. Opinnaytetyo oli alun perin ajoitettu val-
mistuvaksi syksyna 2022, mutta etatyoskentely ja vaikeus |6ytaa kyselyyn riittavasti vastaajia, pit-

kittivat valmistumista.

Tutkimuksessa loydettiin hyvin tietoa siita, miten henkilostépalveluyritysten rekrytoijat ovat koke-
neet korona-ajan muutokset tyoskentelyssdan ja rekrytointiprosessissa. Tulosten avulla muutoksia
voidaan tarkastella rekrytoijien nakékulmasta ja arvioida miten muutokset ovat toimineet kaytan-
nossa. Rekrytointipalveluita tarjoavat yritykset voivat arvioida tulosten perusteella mita toiminta-
tapojen muutoksia kannattaa hyodyntaa viela tulevaisuudessakin ja mitad osa-alueita kannattaa
l[ahtea kehittamaan tyontekijatyytyvaisyyden seka rekrytointiprosessin onnistumisen ja laadun pa-

rantamiseksi.

Tutkimuksessa nousi voimakkaasti esille etatydskentelyn ja etatyévalineiden aiheet. Erityisesti
tyonhakijan tyohon soveltuvuuden selvittaminen koettiin ongelmalliseksi etdhaastattelujen vali-
tyksella. Hakijan arvioinnin koettiin jadavan joiltain osa-alueilta puutteelliseksi, kun esim. kehon-
kielta ja ulkoista olemusta ei padsta nakemaan ollenkaan. Jatkotutkimusehdotuksena esitetdan
etatyovalineiden, erityisesti etdhaastatteluiden, hyddyn tehostaminen. Aiheen tutkiminen olisi tar-
keda, silla rekrytoinnin sdahkoistyessa on huolestuttavaa, ettd etdayhteyksien ei koeta antavan yhta

luotettavaa arviota hakijasta kuin kasvotusten tavatessa.



45

Lihteet

Antola, M., Lehtoranta, T., Virta, S., Kdhara, E & Kammonen, L. 2015. Henkiléstovuokraus ja tyétur-

vallisuus. Ohjeistus. Tyoturvallisuuskeskus, palveluryhma. Viitattu 20.10.2022. https://ttk.fi/wp-

content/uploads/2022/03/Henkilostovuokraus-ja-tyoturvallisuus.pdf

Bergman, T & Korhonen, H. 2019. Johtaja muutoksen ytimessa. Helsinki: Alma Talent. Viitattu

29.11.2022.https://verkkokirjahylly-almatalent-

fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/JAEBFXCTEB#kohta:TERVEISI((c4)((20)POMOLLE((20)/piste:b5, Alma

Talent verkkokirjahylly

COVID-19. N.d. European Centre for disease prevention and control. An agency of the European

Union. Viitattu 17.9.2022. https://www.ecdc.europa.eu/en/covid-19

Eskola, H. 2021. Koronakriisi muuttaa tydelamassa kaksi asiaa pysyvasti, uskoo pitkan linjan hr-joh-
taja — empatia ja inhimillisyys nousevat menestyjayritysten valteiksi. Artikkeli. Talouselama. Vii-

tattu 29.11.2022. https://www-talouselama-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/uutiset/koronakriisi-muuttaa-

tyoelamassa-kaksi-asiaa-pysyvasti-uskoo-pitkan-linjan-hr-johtaja-empatia-ja-inhimillisyys-nouse-

vat-menestyjayritysten-valteiksi/3fe39282-0935-4e12-8af3-260b08c5c51d

Etatyo. N.d. Ohjeistus. Yrittajat. Viitattu 15.9.2022. https://www.yrittajat.fi/tyonantajalle/ty-

osuhde/tyoaika-ja-paikka/etatyo/

Hallitus on todennut yhteistoiminnassa tasavallan presidentin kanssa Suomen olevan poikkeus-
oloissa koronavirustilanteen vuoksi. 2020. Verkkotiedote. Valtioneuvosto. Viitattu 15.9.2022.

https://valtioneuvosto.fi/-/10616/hallitus-totesi-suomen-olevan-poikkeusoloissa-koronavirustilan-

teen-vuoksi

Halme-Tuomisaari, M. 2020. Kaikki kotona — Kun korona mullisti maailmamme. Helsinki: Kirjapaja.

Henkilostopalveluyritysten palvelut. N.d. Henkilostopalveluyritysten liitto. Viitattu 20.10.2022.

https://hpl.fi/henkilostopalveluala/henkilostopalveluyritysten-palvelut/



https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/03/Henkilostovuokraus-ja-tyoturvallisuus.pdf
https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/03/Henkilostovuokraus-ja-tyoturvallisuus.pdf
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/JAEBFXCTEB#kohta:TERVEISI((c4)((20)POMOLLE((20)/piste:b5
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/JAEBFXCTEB#kohta:TERVEISI((c4)((20)POMOLLE((20)/piste:b5
https://www.ecdc.europa.eu/en/covid-19
https://www-talouselama-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/uutiset/koronakriisi-muuttaa-tyoelamassa-kaksi-asiaa-pysyvasti-uskoo-pitkan-linjan-hr-johtaja-empatia-ja-inhimillisyys-nousevat-menestyjayritysten-valteiksi/3fe39282-0935-4e12-8af3-260b08c5c51d
https://www-talouselama-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/uutiset/koronakriisi-muuttaa-tyoelamassa-kaksi-asiaa-pysyvasti-uskoo-pitkan-linjan-hr-johtaja-empatia-ja-inhimillisyys-nousevat-menestyjayritysten-valteiksi/3fe39282-0935-4e12-8af3-260b08c5c51d
https://www-talouselama-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/uutiset/koronakriisi-muuttaa-tyoelamassa-kaksi-asiaa-pysyvasti-uskoo-pitkan-linjan-hr-johtaja-empatia-ja-inhimillisyys-nousevat-menestyjayritysten-valteiksi/3fe39282-0935-4e12-8af3-260b08c5c51d
https://www.yrittajat.fi/tyonantajalle/tyosuhde/tyoaika-ja-paikka/etatyo/
https://www.yrittajat.fi/tyonantajalle/tyosuhde/tyoaika-ja-paikka/etatyo/
https://valtioneuvosto.fi/-/10616/hallitus-totesi-suomen-olevan-poikkeusoloissa-koronavirustilanteen-vuoksi
https://valtioneuvosto.fi/-/10616/hallitus-totesi-suomen-olevan-poikkeusoloissa-koronavirustilanteen-vuoksi
https://hpl.fi/henkilostopalveluala/henkilostopalveluyritysten-palvelut/

46

Hietala, H., Kaivanto, K., Pystynen, J & Valvisto, E. 2022. Esihenkilon tytoikeus. Helsinki: Alma Ta-

lent. Viitattu 2.1.2023. https://verkkokirjahylly-almatalent-

fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/DABBFXGUC#kohta:ESIHENKIL((d6)N({(20)TY((d6)OIKEUS/piste:t1B,

Alma Talent verkkokirjahylly.

Hietala, H., Kaivanto, K & Schoén, E. 2022. Vuokraty6. 2. uudistettu painos. Helsinki: Alma Talent.

Hirsjarvi, S & Hurme, H. 2011. Tutkimushaastattelu — Teemahaastattelun teoria ja kdytant6. Hel-

sinki: Gaudeamus.

HPLTOP20-liikevaihtokatsaus 2021. Henkilostopalvelualan 20 suurimman yrityksen liikevaihdon
kehitys ja alan suhdanteet. Katsaus. Henkilopalveluyritysten liitto. Viitattu 26.9.2022.
https://hpl.fi/wp-content/uploads/2021/03/HPL TOP20 tammikuu2021.pdf

Hyppanen, R. 2013. Esimiesosaaminen. Liiketoiminnan menestystekija. Helsinki: Edita Publishing

Oy. Viitattu 15.10.2022. https://janet.finna.fi, Ellibslibrary.

Hyvari, S & Vuokila-Oikkonen, P. 2016. Tutkimus ja kehittamistyon luotettavuus. Tiedonhaun opas.
LibGuides. Viitattu 16.1.2023. https://libguides.diak.fi/c.php?g=670543&p=4760642

Hyvarinen, M., Suoninen, E & Vuori, J. N.d. Haastattelut. Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja.

Tietoarkisto. Viitattu 12.1.2023. https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laa-

dullisen-tutkimuksen-aineistot/haastattelut/

Johnson, Burke R & Onwuegbuzie, Anthony J. 2004. Mixed Methods Research: A Research Parag-
dim Whose Time Has Come. Artikkeli. Educational Researcher, 33:7. Viitattu 20.9.2022.

https://www.researchgate.net/publication/225083749 Mixed Methods Research A Re-

search Paradigm Whose Time Has Come

Juhila, K. N.d. Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteet. Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja.

Tietoarkisto. Viitattu 3.1.2023. https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/mita-

on-laadullinen-tutkimus/laadullisen-tutkimuksen-ominaispiirteet/



https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/DABBFXGUC#kohta:ESIHENKIL((d6)N((20)TY((d6)OIKEUS/piste:t1B
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/DABBFXGUC#kohta:ESIHENKIL((d6)N((20)TY((d6)OIKEUS/piste:t1B
https://hpl.fi/wp-content/uploads/2021/03/HPL_TOP20_tammikuu2021.pdf
https://janet.finna.fi/
https://libguides.diak.fi/c.php?g=670543&p=4760642
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-aineistot/haastattelut/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-aineistot/haastattelut/
https://www.researchgate.net/publication/225083749_Mixed_Methods_Research_A_Research_Paradigm_Whose_Time_Has_Come
https://www.researchgate.net/publication/225083749_Mixed_Methods_Research_A_Research_Paradigm_Whose_Time_Has_Come
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/mita-on-laadullinen-tutkimus/laadullisen-tutkimuksen-ominaispiirteet/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/mita-on-laadullinen-tutkimus/laadullisen-tutkimuksen-ominaispiirteet/

47

Kaijala, M. 2016. Rekrytointi — Tehtavaan vai yhtioon? Helsinki: Alma Talent.

Kansallinen rekrytointitutkimus. 2022. Duunitori. Viitattu 12.9.2022. https://duunitori.fi/rekry-

tointi/rekrytointitutkimus#research-download

Kauhanen, J. 2012. Henkil6stovoimavarojen johtaminen. 10.—11. Painos. Helsinki: Alma Talent. Vii-

tattu 3.1.2023. https://verkkokirjahylly-almatalent-

fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/EAEBHXBTDG#kohta:HENKIL((d6)ST((d6)VOIMAVAROJEN((20)JOHTA

MINEN((20)/piste:b747, Alma Talent verkkokirjahylly.

Korkiakoski, K. 2019. Asiakaskokemus ja henkiléstokokemus. Helsinki: Alma Talent. Viitattu

29.11.2022. https://bisneskirjasto-almatalent-

fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/BAGBGXDTEB#kohta:1((20)Onko((20)asiakaskokemus((20)sama((20)k

uin((20)henkil((f6)st((f6)kokemus?(:Asiakaskokemuksen((20)ja((20)henkil ((f6)st((f6)kokemuk-

sen((20)suhde/piste:t7s, Alma Talent verkkokirjahylly.

Koronan vaikutukset tyoelamaan ja tyokykyyn. 2021. Kyselyn tulokset. Varma. Viitattu 26.9.2022

https://www.varma.fi/globalassets/tyonantaja/koronakysely-tulokset.pdf

Kuka palkataan? Huomioi ndma tekijat, kun teet rekrytointivalinnan. 2022. Artikkeli. Duunitori. Vii-

tattu 24.1.2023. https://duunitori.fi/tyoelama/lopullinen-valinta

Kurri, I. 2020. Mita HR-organisaatio voi tehda, kun koronapandemia laittoi rekrytoinnit jaihin? Ar-

tikkeli. Laura rekrytointi. Viitattu 14.9.2022. https://laura.fi/ajankohtaista/mita-hr-organisaatio-

voi-tehda-kun-koronapandemia-laittoi-rekrytoinnit-jaihin/

Markkanen, M. 2008. Onnistu rekrytointihaastattelijana. WS Bookwell Oy: Juva.

Mita tarkoittaa suorahaku tana pdivana? 2013. Blogi. Inhunt group. Viitattu 22.9.2022. https://in-

hunt.fi/2013/12/mita-tarkoittaa-suorahaku-tana-paivana/



https://duunitori.fi/rekrytointi/rekrytointitutkimus#research-download 
https://duunitori.fi/rekrytointi/rekrytointitutkimus#research-download 
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/EAEBHXBTDG#kohta:HENKIL((d6)ST((d6)VOIMAVAROJEN((20)JOHTAMINEN((20)/piste:b747
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/EAEBHXBTDG#kohta:HENKIL((d6)ST((d6)VOIMAVAROJEN((20)JOHTAMINEN((20)/piste:b747
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/EAEBHXBTDG#kohta:HENKIL((d6)ST((d6)VOIMAVAROJEN((20)JOHTAMINEN((20)/piste:b747
https://bisneskirjasto-almatalent-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/BAGBGXDTEB#kohta:1((20)Onko((20)asiakaskokemus((20)sama((20)kuin((20)henkil((f6)st((f6)kokemus?(:Asiakaskokemuksen((20)ja((20)henkil((f6)st((f6)kokemuksen((20)suhde/piste:t7s
https://bisneskirjasto-almatalent-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/BAGBGXDTEB#kohta:1((20)Onko((20)asiakaskokemus((20)sama((20)kuin((20)henkil((f6)st((f6)kokemus?(:Asiakaskokemuksen((20)ja((20)henkil((f6)st((f6)kokemuksen((20)suhde/piste:t7s
https://bisneskirjasto-almatalent-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/BAGBGXDTEB#kohta:1((20)Onko((20)asiakaskokemus((20)sama((20)kuin((20)henkil((f6)st((f6)kokemus?(:Asiakaskokemuksen((20)ja((20)henkil((f6)st((f6)kokemuksen((20)suhde/piste:t7s
https://bisneskirjasto-almatalent-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/BAGBGXDTEB#kohta:1((20)Onko((20)asiakaskokemus((20)sama((20)kuin((20)henkil((f6)st((f6)kokemus?(:Asiakaskokemuksen((20)ja((20)henkil((f6)st((f6)kokemuksen((20)suhde/piste:t7s
https://www.varma.fi/globalassets/tyonantaja/koronakysely-tulokset.pdf
https://duunitori.fi/tyoelama/lopullinen-valinta
https://laura.fi/ajankohtaista/mita-hr-organisaatio-voi-tehda-kun-koronapandemia-laittoi-rekrytoinnit-jaihin/
https://laura.fi/ajankohtaista/mita-hr-organisaatio-voi-tehda-kun-koronapandemia-laittoi-rekrytoinnit-jaihin/

48

Makeld, A. 2021. Miltd nayttaa tulevaisuuden toimisto? Etatyolla voi olla yllattavia vaikutuksia. Ar-

tikkeli. Duunitori. Viitattu 12.9.2022 https://duunitori.fi/tyoelama/rekrytointitutkimus-etatyo

Makeld, A. 2020. Koronavirus lykkaa yritysten rekrytointeja — tyohaastatteluja pidetaan etana, kat-

tely kielletty. Artikkeli. Duunitori. Viitattu 14.9.2022. https://duunitori.fi/tyoelama/koronavirus-

rekrytointi

Makeld, A. 2020. Vuoden rekrytoija Petteri Tuomimaa: Nama 5 asiaa I6ytyvat jokaisen rekrytoinnin

taustalta. Artikkeli. Duunitori. Viitattu 2.1.2023. https://duunitori.fi/tyoelama/onnistunut-rekry-

tointi

Poikkeusolot. N.d. Verkkotiedote. Valtioneuvosto. Viitattu 15.9.2022. https://valtioneuvosto.fi/tie-

toa-koronaviruksesta/poikkeusolot

Rekrytointi. N.d. Wellpack. Viitattu 20.10.2022. https://www.wellpack.fi/palvelut/rekrytointi/

Rekrytointiprosessi. N.d. Rekrypalvelu. Viitattu 20.10.2022. https://rekrypalvelu.fi/rekrytointipro-
sessi/

Rotkin, L. 2015. Terveisia pomolle. Helsinki: Alma Talent. Viitattu 29.11.2022. https://verkkokirja-

hylly-almatalent-

fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/JAEBFXCTEB#kohta:TERVEISI((c4)((20)POMOLLE((20)/piste:b5, Alma

Talent verkkokirjahylly.

Saaranen-Kauppinen, A & Puusniekka, A. 2006. Validiteetti. KvaliMOTV - Menetelmaopetuksen tie-

tovaranto [verkkojulkaisu]. Viitattu 15.1.2023. https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaope-

tus/kvali/L3 3 1.html

Sarajarvi, A & Tuomi, J. 2017. Laadullinen tutkimus ja sisdllénanalyysi. Helsinki: Tammi. Viitattu

21.1.2023. https://www.ellibslibrary.com/book/9789520400118, Ellibslibary.



https://duunitori.fi/tyoelama/rekrytointitutkimus-etatyo
https://duunitori.fi/tyoelama/koronavirus-rekrytointi
https://duunitori.fi/tyoelama/koronavirus-rekrytointi
https://duunitori.fi/tyoelama/onnistunut-rekrytointi
https://duunitori.fi/tyoelama/onnistunut-rekrytointi
https://valtioneuvosto.fi/tietoa-koronaviruksesta/poikkeusolot
https://valtioneuvosto.fi/tietoa-koronaviruksesta/poikkeusolot
https://rekrypalvelu.fi/rekrytointiprosessi/
https://rekrypalvelu.fi/rekrytointiprosessi/
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/JAEBFXCTEB#kohta:TERVEISI((c4)((20)POMOLLE((20)/piste:b5
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/JAEBFXCTEB#kohta:TERVEISI((c4)((20)POMOLLE((20)/piste:b5
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/teos/JAEBFXCTEB#kohta:TERVEISI((c4)((20)POMOLLE((20)/piste:b5
https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L3_3_1.html
https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L3_3_1.html
https://www.ellibslibrary.com/book/9789520400118

49

Savaspuro, M. 2022. Vapaus valita on uusi normaali ja tyokseen rekrytoivat ndkevat sen joka paiva.

Kolumni. Talouseldma. Viitattu 29.11.2022. https://www-talouselama-fi.ezproxy.jamk.fi:2443/uu-

tiset/vapaus-valita-on-uusi-normaali-ja-tyokseen-rekrytoivat-nakevat-sen-joka-paiva/b0fc83c5-

f938-460c-bc89-4f280528ec2d

Seppanen-Jarvels, R., Akerblad, L & Haapakoski, K. 2019. Monimenetelmallisen tutkimuksen integ-
roivat strategiat. Yhteiskuntapolitiikka, 84(3), 332—339. Viitattu 20.9.2022.
https://urn.fi/URN:NBN:fi-fe2019061220179

Sotkasiira, T. 2015. Kun aineisto ei riitd. Monimenetelmallisyys metodologisena ja kasitteellisena
oppimisena. Kokoelmasta Aaltonen, S & Hogbacka, R. Umpikujasta oivallukseen — Reflektiivisyys
empiirisessa tutkimuksessa, 117-140. Nuorisotutkimusverkosto/Nuorisotutkimusseura, julkaisuja

164. Tampere: Tampere University. Viitattu 20.9.2022. http://urn.fi/URN:ISBN:978-951-44-9786-5

Stanley, N. 2020. Why effective recruitment is so important. Artikkeli. MyHR. Viitattu 20.10.2022.

https://blog.myhr.works/why-effective-recruitment-is-important

Sulenko, K. 2020. Tyohaastattelu muotoutuu moneksi. Artikkeli. Tyokirja. Viitattu 11.10.2022.

https://tektyokirja.fi/tyohaastattelu-muotoutuu-moneksi/

Suomen matkailustrategia 2022—2028 ja toimenpiteet 2022-2023. 51/2022. Valtioneuvosto verk-

kojulkaisu. Tyo- ja elinkeinoministerio. Viitattu 12.9.2022. https://tem.fi/docu-

ments/1410877/90165564/Suomen+matkailustrategia+2022-2028+ja+toimenpiteet+2022-

2023.pdf/257e026c-e54b-456a-f536-f3e977036292/Suomen+matkailustrategia+2022-

2028+ja+toimenpiteet+2022-2023.pdf?t=1659087181235

Suorahaku- ja rekrytointialan sanasto. N.d. Sanasto. Scoutria. Viitattu 20.10.2022.

https://www.scoutria.com/sanasto

Tietoperusta. N.d. Humakin opinndytetydopas. Humak University of Applied Sciences. Viitattu

12.1.2023. https://humak.libguides.com/c.php?g=684696&p=4899503



https://urn.fi/URN:NBN:fi-fe2019061220179
http://urn.fi/URN:ISBN:978-951-44-9786-5
https://tem.fi/documents/1410877/90165564/Suomen+matkailustrategia+2022-2028+ja+toimenpiteet+2022-2023.pdf/257e026c-e54b-456a-f536-f3e977036292/Suomen+matkailustrategia+2022-2028+ja+toimenpiteet+2022-2023.pdf?t=1659087181235
https://tem.fi/documents/1410877/90165564/Suomen+matkailustrategia+2022-2028+ja+toimenpiteet+2022-2023.pdf/257e026c-e54b-456a-f536-f3e977036292/Suomen+matkailustrategia+2022-2028+ja+toimenpiteet+2022-2023.pdf?t=1659087181235
https://tem.fi/documents/1410877/90165564/Suomen+matkailustrategia+2022-2028+ja+toimenpiteet+2022-2023.pdf/257e026c-e54b-456a-f536-f3e977036292/Suomen+matkailustrategia+2022-2028+ja+toimenpiteet+2022-2023.pdf?t=1659087181235
https://tem.fi/documents/1410877/90165564/Suomen+matkailustrategia+2022-2028+ja+toimenpiteet+2022-2023.pdf/257e026c-e54b-456a-f536-f3e977036292/Suomen+matkailustrategia+2022-2028+ja+toimenpiteet+2022-2023.pdf?t=1659087181235
https://www.scoutria.com/sanasto
https://humak.libguides.com/c.php?g=684696&p=4899503

50

Tutkimuseettinen neuvottelukunta. 2012. Hyva tieteellinen kdytanto ja sen loukkausepailyjen ka-
sittely Suomessa. Ohjeistus. Tutkimuseettinen neuvottelukunta. Viitattu 15.1.2023.

https://tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK ohje 2012.pdf

Tyoolobarometri 2020. 36/2021. Valtioneuvoston verkkojulkaisu. Ty6- ja elinkeinoministerio. Vii-

tattu 17.9.2022. https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/han-

dle/10024/163200/TEM 2021 36.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Tyévoimatutkimus. 2019. 2 Tyollisyys ja tyottdmyys vuonna 2019. Tilastokeskus verkkojulkaisu.
Helsinki: Tilastokeskus. Viitattu 22.9.2022.
https://www.stat.fi/til/tyti/2019/13/tyti 2019 13 2020-05-07 kat 002 fi.html

Torronen, A. 2019. Rekrytointi. Artikkeli. Firma. Viitattu 26.9.2022.

https://www.firma.fi/eri-tavat-rekrytointiin/

Valmiuslaki 1552/2011. 2022. Lainsaadantd. Finlex. Viitattu 15.9.2022. https://www.fin-

lex.fi/fi/laki/ajantasa/2011/20111552

Varanka, J., Packalen, P., Voipio-Pulkki, L., Maatta, S., Pohjola, P., Salminen, M., Railavo, J.,
Berghall, J., Rikama, S., Nederstrém, H. & Hiitola, J. 2022. COVID-19-kriisin yhteiskunnalliset vaiku-
tukset Suomessa. Valtioneuvoston julkaisu 14. Helsinki: Valtioneuvosto. Viitattu 17.9.2022.

https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/163983/VN 2022 14.pdf

Viitala, R. 2007. Henkil6stojohtaminen — Strateginen kilpailutekija. Helsinki: Edita Publishing Oy.
Viitattu 15.10.2022. https://janet.finna.fi, Ellibslibrary.

Vilkka, H. 2007. Tutki ja mittaa - Maarallisen tutkimuksen perusteet. Helsinki: Tammi. Viitattu
3.1.2023. https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/98723/Tutki-jamittaa 2007.pdf?se-

quence=1, Trepo.


https://tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK_ohje_2012.pdf
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/163200/TEM_2021_36.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/163200/TEM_2021_36.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.stat.fi/til/tyti/2019/13/tyti_2019_13_2020-05-07_kat_002_fi.html
https://www.firma.fi/eri-tavat-rekrytointiin/
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2011/20111552
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2011/20111552
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/163983/VN_2022_14.pdf
https://janet.finna.fi/
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/98723/Tutki-jamittaa_2007.pdf?sequence=1
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/98723/Tutki-jamittaa_2007.pdf?sequence=1

51

Vuokratydopas. 11/2017. Tyo- ja elinkeinoministerio. Verkkoesite. TEM. Viitattu 22.9.2022.
https://tem.fi/documents/1410877/3229884/Vuokraty%C3%B6opas/fc47f5f5-b1d5-4805-b6dd-

a46e42193a05

Vuori, K. N.d. Miten ilmoittaa hylkdyspaatoksesta tyonhakijalle ja silti jattaa hyva vaikutelma yri-
tyksesta? Artikkeli. Jobly. Viitattu 24.1.2023

https://www.jobly.fi/artikkelit/tyonantajille/miten-ilmoittaa-hylkayspaatoksesta-tyonhakijalle-ja-

silti-jattaa-hyva

Westersund, R. 2020. Mitka ovat koronapandemian vaikutukset rekrytointeihin? Artikkeli. Rekry-

tointi. Viitattu 14.9.2022. https://rekrytointi.com/rekrytoijalle/uutishuone/mitka-ovat-koronapan-

demian-vaikutukset-rekrytointeihin/



https://tem.fi/documents/1410877/3229884/Vuokraty%C3%B6opas/fc47f5f5-b1d5-4805-b6dd-a46e42193a05
https://tem.fi/documents/1410877/3229884/Vuokraty%C3%B6opas/fc47f5f5-b1d5-4805-b6dd-a46e42193a05
https://www.jobly.fi/artikkelit/tyonantajille/miten-ilmoittaa-hylkayspaatoksesta-tyonhakijalle-ja-silti-jattaa-hyva
https://www.jobly.fi/artikkelit/tyonantajille/miten-ilmoittaa-hylkayspaatoksesta-tyonhakijalle-ja-silti-jattaa-hyva
https://rekrytointi.com/rekrytoijalle/uutishuone/mitka-ovat-koronapandemian-vaikutukset-rekrytointeihin/
https://rekrytointi.com/rekrytoijalle/uutishuone/mitka-ovat-koronapandemian-vaikutukset-rekrytointeihin/

52

Liitteet

Liite 1. Kysely

Tervehdys (Yritys) HR-tyontekijat!

Tama sahkoposti tulee kopiona useampaan teidan yrityksenne tiimiin yhtaaikaisesti ja olisi mahta-
vaa, jos mahdollisimman moni teidan tiimistanne ja paikkakunnaltanne voisi osallistua kyse-
lyymme! Teemme opinndytetydtamme ilman toimeksiantajaa, eli teemme yleisena tutkimuksena.
Emme myd6skaan tutki yrityskohtaisesti, vaan yleisesti koronan vaikutuksia henkiléstopalveluyrityk-
sien tilanteisiin. Ja vastauksia saa tulla niin paljon kuin mahdollista, pyrimme saamaan kyselyyn yli

50 vastausta.

Olemme Jyvaskylan Ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoita ja teemme talla hetkella opin-
naytetyotamme. Opinndytetyon aiheena on korona-ajan vaikutus rekrytointiprosessiin henkil6sto-
vuokrausyrityksissa. Pyrimme saamaan selville, miten koronavirus ja sen rajoitteet ovat vaikutta-
neet rekrytointeihin poikkeusaikana ja kuinka korona-aika on kokonaisuudessaan muokannut

rekrytointiprosessia ja sen tulevaisuutta.

Aloitamme opinndytetydmme tutkimuksellisen osion kyselytutkimuksella, mihin etsimme nyt vas-
taajia. Kyselytutkimus sisaltdaa monivalintakysymyksia seka avoimia kysymyksia, joihin toivoisim-
mekin saavamme teiltda monipuolisia vastauksia. Tutkimukseen tarvitsisimme henkiléstopalvelu-
alalla tyoskentelevia henkildita. Toivomme, ettd saamme vastauksia useilta eri toimialoilta.
Tutkimus tulee olemaan taysin anonyymi, eli haastateltavan nimea eika tyopaikkaa julkaista opin-

naytetyossa.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 10—15 minuuttia, mutta kysymyksiin voi jattda myds tyhjia vastauk-
sia, mutta tutkimuksen laadun kannalta kaikkiin kohtiin vastaaminen olisi suositeltavaa. Kysely on
avoinna perjantaihin 9.12.2022 asti. Jos tulee kysyttavaa opinnaytety6hon tai kyselytutkimukseen

liittyen niin voit olla yhteydessa Jere Olliseen puh. (numero), s-posti: m1887 @student.jamk.fi

Kiitos ajastanne ja toivottavasti osallistutte kyselyyn!


mailto:m1887@student.jamk.fi
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Ystavallisin terveisin,

Jere Ollinen ja Heidi Niemonen

Tassa linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/F734EE6A76C66835

Kyselylomake

Tama kysely on osa Jyvaskylan ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoiden, Jere Ollisen ja Heidi
Niemosen opinndytetyota. Opinnaytetydn aiheena on korona-ajan vaikutus rekrytointiprosessiin
henkiléstopalveluyrityksissa. Kyselylla pyrimme selvittamaan, millaisiin muutoksiin henkilostépal-
veluyritykset ovat joutuneet sopeutumaan poikkeusaikana, ja kuinka korona-aika on kokonaisuu-

dessaan muokannut rekrytointiprosessia ja sen tulevaisuutta.
Kysely on taysin anonyymi ja luottamuksellinen. Yksittdisia vastauksia ei voida jaljittaa.

Kiitos vastaamisesta jo etukateen!

Taustatiedot

2. Sukupuolesi? *
Nainen
Mies

Jokin muu

3. lkasi? *

4. Kuinka kauan olet tyoskennellyt rekrytointitehtavissa? *
Alle vuoden
1-5 vuotta

5-10 vuotta


https://eur02.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Flink.webropolsurveys.com%2FS%2FF734EE6A76C66835&data=05%7C01%7Cmerja.ruuska%40eezy.fi%7C846dbd8d7add41dfd28208dab5c0ad79%7Cc31c694d6170412aba370dd03df4040d%7C0%7C0%7C638022136397989563%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C3000%7C%7C%7C&sdata=N7WUrim2O4MsL39C4rzPAG609lotfz8RKwuMPHBiIlA%3D&reserved=0
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Yli 10 vuotta

5. Minka toimialan tyotehtaviin rekrytoit? *

Tassa osiossa tutkimme korona-ajan vaikutuksia tyoskentelyyn poikkeusaikana

6. Koetko koronaviruksen vaikuttaneen rekrytointeihin? *
Ei ollenkaan

Vahan

Jonkin verran

Paljon

7. Arvioi asteikolla 0—100 % kuinka suuri osa toistasi on ollut etatoita korona-aikana *

8. Onko tyomaarasi lisddntynyt korona-aikana? *
Ei ollenkaan

Vahan

Jonkin verran

Paljon

9. Koetko korona-ajan vaikuttaneen tyéyhteisosi yhteisollisyyteen *
Ei ollenkaan

Vahan

Jonkin verran

Paljon

Tassa osiossa tulemme kasittelemaan rekrytointiprosessia poikkeusaikana

11. Onko korona-aikana tyontekijéiden kysynta alallasi *
Vahentynyt
Pysynyt samana

Lisdaantynyt
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12. Onko tyonhakijoiden maara korona-aikana alallasi *
Vahentynyt
Pysynyt samana

Lisaantynyt

13. Oletko joutunut perumaan sovittuja haastatteluja korona-aikana? *
En ollenkaan

Vahan

Jonkin verran

Paljon

14. Oletko joutunut siirtdmaan sovittuja haastatteluja korona-aikana? *
En ollenkaan

Vahan

Jonkin verran

Paljon

15. Vastaa seuraaviin vaittamiin korona-ajan vaikutuksista rekrytointiprosessiin *

Taysin eri Samaa Taysin samaa
Eri mielta Ei muutosta
mielta mielta mielta

Kommunikaatio on
vaikeutunut vuokra-

tyontekijan kanssa *

Kommunikaatio on
vaikeutunut asiakas-

yrityksen kanssa *

Rekrytointiprosessi

on nopeutunut *
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Olen opetellut uusia

tyotehtavia *

Tyonhakijan soveltu-
vuuden selvittami-
nen on ollut haasta-

vampaa
videohaastattelui-

den vilityksella *

16. Haluatko nostaa esille viela jonkin muun rekrytointiprosessiin liittyvdan muutoksen?

Tassa osiossa tutkimme rekrytoinnin muutoksia ja tulevaisuuden nakymia korona-ajan jalkeen

17. Arvioi asteikolla 0—100 % kuinka suuren osan toistdsi haluaisit olevan etatoita tulevaisuu-

dessa *

18. Mita rekrytoinnissa mielestasi tehdaan nykyadn paremmin, kuin ennen koronaa? *

19. Mita rekrytoinnissa mielestasi tehdaan nykyadan huonommin, kuin ennen koronaa? *

20. Onko koronavirus saanut aikaan muutoksia toimintatavoissa, joiden toivoisit jadvan voi-

maan tulevaisuudessakin? Mita? *
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Liite 2. Teemahaastattelun runko

Tyo kokonaisuudessaan

- Uudet tyotehtavat ja tyokalut

(Mita tyotehtavia ja tyokaluja on? Ovatko uudet tyotehtavat jadaneet?

- Vahentyneet hakijat -> Pienempi kynnys rekrytoida uusi tekija vahemmalla kokemuksella

(Onko uusia keinoja etsia hakijoita? pitdisikd odottaa, ettd on enemman hakijoita?

- Yksinkertaistetut prosessit jadvat tavaksi, onko tama hyva vai huono asia?

Etdhaastattelut

- Haastattelun helppous ja nopeus

(Kasvotusten haastattelujen merkitys nykyaan, tehdaanko niita, pitaisiko tehda?

- Etdhaastattelun haasteet, tyontekijan soveltuvuuden selvittdminen, rekrytoijan laiskuus?

- Haastatteluiden lisdantynyt peruuntuminen

(Onko syyna yha useammin ollut sairastuminen, onko uutta aikaa sovittu?

Etaityo

- Etatyon maara
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(Enemman vai vahemman)

- Hybridityoskentely

(Pitaisikod taman olla uusi standardi tyoeldamassa)

- Hyodyt ja haitat

(Yhteisollisyyteen vaikutukset, tyokaverit)

- Vaikutus yhteisollisyyteen

- Jaksaminen

- Tyonteon tehokkuus

(Onko tehokkuuden seuraaminen hankalampaa, seurataanko tavoitteita tarpeeksi)



	1 Johdanto
	2 Henkilöstöpalveluala
	2.1 Henkilöstöpalveluyritykset ja vuokratyö
	2.2 Rekrytointi henkilöstöpalveluyrityksissä

	3 Koronaviruspandemia
	3.1 COVID-19 VIRUS
	3.2 Korona-ajan vaikutukset työelämään
	3.3 Korona-ajan vaikutukset rekrytointialaan

	4 Rekrytointiprosessi
	4.1 Tarvemäärittely
	4.2 Työpaikkailmoitus
	4.3 Esikarsinta
	4.4 Rekrytointihaastattelu
	4.5 Arviointi
	4.6 Valinta

	5 Tutkimuksen toteutus
	5.1 Tutkimusasetelma
	5.2 Tutkimusmenetelmä
	5.3 Aineiston keruu- ja analyysimenetelmät
	5.3.1 Kysely
	5.3.2 Teemahaastattelut
	5.3.3 Aineiston analyysimenetelmä

	5.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

	6 Tulokset
	6.1 Kyselyn tulokset
	6.1.1 Vastaajien taustatiedot
	6.1.2 Työskentely korona-aikana
	6.1.3 Rekrytointiprosessi korona-aikana
	6.1.4 Rekrytoinnin nykytila ja tulevaisuus

	6.2 Haastatteluiden tulokset

	7 Pohdinta
	7.1 Johtopäätökset
	7.2 Opinnäytetyön luotettavuus ja eettisyys
	7.3 Kehittämisideoita ja jatkotutkimusaiheita

	Lähteet
	Liitteet
	Liite 1. Kysely
	Liite 2. Teemahaastattelun runko


