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Titvistelma:

Téssé Pro gradu -tutkielmassa paneudutaan rekrytoijien kokemuksiin rekrytoinnista korona-
aikana. Tutkielman tavoitteena on selvittdd, miten korona on vaikuttanut rekrytointiin
kiytdnnossd ja millaisia kokemuksia rekrytoijilla on rekrytoinnista korona-aikana.
Tutkimuksessa keskitytddn etenkin rekrytoinnin prosesseihin, kiytdntoihin ja kehittimiseen.
Tutkimusaihe on ajankohtainen ja sen tiimoilta on mahdollista tuottaa térkeda ja tuoretta
tietoa rekrytoinnista erityisolosuhteissa. Tutkimusaineisto keréttiin teemahaastatteluilla
kuudelta rekrytoinnin ammattilaiselta. Tutkimus on toteutettu fenomenologisella

tutkimusotteella ja aineistoa on analysoitu sisidllonanalyysin ja teemoittelun keinoin.

Tutkimuksen tulokset on jaettu kahteen osuuteen. Ensimmaéisessé tulosluvussa tarkastellaan
rekrytoijien = kokemuksia  rekrytoinnista  korona-aikana. = Tuloksiksi  esitetdén:
hakijakokemukseen panostetaan paljon, omaan vaistoon kannattaa luottaa, rekrytoijan on
huomioitava ihminen hakijaprofiilin takana, jirjestelmédt kaipaavat kehittimistd ja aika
haastaa henkildstonvuokrausyrityksid. Toisessa tulosluvussa esitetdén tulokseksi tulkintoja
siitd, millaisia vaikutuksia rekrytoijat ovat kokeneet koronalla olevan rekrytointiin.
Tuloksiksi esitetddn: rekrytointitarpeet muuttuvat nopeasti, kehollisen ldsnédolon
puuttuminen vaikeuttaa hakijan aistimista, etdaika vaatii enemmin varmistelua, etdaika
nopeuttaa ja helpottaa ja korona-aika on aiheuttanut osaajapulan. Tutkimuksen tulokset
mukailevat pitkélti aiempien tutkimusten tuloksia. Esimerkiksi hakijakokemuksen merkitys,
etdajan nopeus ja rekrytoijan omien subjektiivisten kokemusten vaikutus valintapdatokseen
mukailevat aiempia tutkimustuloksia. Uutta taas on se, ettd tutkimuksen tuloksissa korostui
vahvasti sekd rekrytoijien kokemukset rekrytoinnin kehollisuudesta ettd kehollisuuden

puuttumisesta sdhkdisen rekrytoinnin prosessissa.
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1. JOHDANTO

Ihmiset ovat organisaatioiden peruspilari ja toiminnan mahdollistaja. Siksi
henkildstojohtaminen on yrityksen toiminnan kannalta yksi merkittdvimmistd toiminnoista
(Viitala, 2013). Henkildstojohtaminen on késitteend laaja ja se koostuu monesta eri osa-
alueesta. Téssd tutkimuksessa paneudutaan rekrytointiin, joka on merkittdvd osa
henkildstojohtamisen kenttdd. Rekrytointi on organisaation suoriutumiskyvyn kannalta yksi
tarkeimpid tekijoitd. Rekrytoinnilla voidaan vaikuttaa muun muassa tyontekijoiden
suoriutumiseen ja motivaatioon ja siten myds koko organisaation tulokseen (Phillips &

Gully, 2015).

Tydeldmd, henkilostojohtaminen ja myds rekrytointi ovat olleet radikaalin muutoksen
keskelld viimeisten vuosikymmenten aikana. Muun muassa digitalisaatio ja teknologian
kehittyminen, videstdrakenteen muutos ja tasa-arvon vaatiminen ovat muokanneet
johtamiskdytint6jd tyOpaikoilla (Krysinska-Ko$cianska ym. 2020). Alasoinin (2014)
mukaan myds globalisaatio, ymparistotekijdt ja yhteiskuntaan liittyvdt muutokset ovat

vauhdittaneet kehitysta.

Nopeat muutokset jatkuivat, kun maailmanlaajuinen koronapandemia jdrisytti maailmaa
vuonna 2020. Terveysuhka levisi nopeasti ja vaikutukset nédkyivét pian niin yksiloissa,
yhteisoissa kuin koko yhteiskunnassa. Paattdjit pyrkivit minimoimaan tartuntariskid muun
muassa maskisuosituksella ja rajoittamalla ihmisten kokoontumista ja liikkumista.
Rajoitukset ovat vaihdelleet tautitilanteen mukaan ja korona on vaikuttanut radikaalisti myos
tyomarkkinoihin, etenkin tiettyihin aloihin. Tilastokeskuksen sivuilta selvidd, ettd taide,
viithde ja virkistystoiminta, majoitus- ja ravitsemistoiminta sekd kuljetus- ja varastointi ovat
toimialoina kokeneet kovimman kolauksen korona-aikana. Toisaalta taas toiset alat, kuten
teollisuus, rakentaminen ja kaupan ala, ovat kasvaneet korona-aikana. (Tilastokeskus, 2021).
Helsingin Sanomien artikkelissa (23.10.2021) todetaan, ettd hieman alle 75 prosenttia
yrityksistd kirsii tdlld hetkelld tydvoimapulasta (Welling, 2021). Firan henkilost6johtaja



Mervi Leikanen (23.10.2021) tiivistdd korona-ajan tunnelmia rekrytoinnin nékokulmasta:
“Ennen headhuntattiin johtajia, mutta nyt headhuntataan ihan kaikenlaisia tyontekijoitd.”

(Welling, 2021).

Korona-ajan tyoskentelyd on virittinyt epavarmuus. Tydolosuhteet ovat muuttuneet ja tyon
jatkuvuus on ollut epdvarmaa. Myds huoli terveysturvallisuudesta ja taloudellisesta
vakaudesta ovat olleet ldsnd korona-ajan tyodeldméssd. (Caligiuri ym. 2020).
Henkilostojohtajat ovat joutuneet maailmanlaajuisen epidemian takia uuden tilanteen eteen,
jossa tilanteeseen sopeutuminen ei ole riittdnyt. On tarvittu kdytdntdjen uudelleen muotoilua
ja uusia innovaatioita. (Krysinska-Koscianska ym. 2020). Maailmanlaajuinen pandemia on

pakottanut henkildstdjohtajat luomaan uusia kaytintdja tydskentelyyn.

HRM-ala ja sen tulevaisuuden trendit ovat herdttdneet kiinnostusta. Yritykset aikovat
panostaa yhid enemmin teknologiaan ja rekrytointikdytidntdjen automatisointiin. (KPMG,
2020). Teknologian ndhdddnkin olevan keskeisessd roolissa tulevaisuuden
henkildstojohtamista etenkin sen edukkuusen ja nopeuden vuoksi (Thite, 2019). Teknologia
on noussut rekrytoinnissa keskeiseksi elementiksi etenkin korona-aikana. Krysinska-
Koscianskan ym. (2020) mukaan muun muassa videohaastatteluiden mééra kasvoi korona-
aikana 22 prosentista jopa 58 prosenttiin vuoden 2020 aikana. Toinen merkittdvd muutos ja
tulevaisuuden trendi, jota korona-aika on vauhdittanut, on etityoskentely.
Paikkariippumattoman tydskentelyn ndhdddn olevan kasvava trendi ja osa tulevaisuutta.
Korona-aikana useissa organisaatioissa huomattiin, ettéd toitd voi tehda ilman fyysisii tiloja.
Etitoita voidaan tehdd myds joustavasti kodin ja tyOpaikan vililld. Etdty6t voivat parantaa
organisaatiokulttuuria, tyontekijoiden sitoutumista ja tehostaa tydskentelyd (Igloosoftware,
2020). Tuomo Alasoinin mukaan tulevaisuudessa johtamisesta tulee yhéd enenevissd méérin
vuorovaikutuksellista ja my0s vastuuta jaetaan yhd useammalle organisaation jdsenelle.
Alasoini ndkee tulevaisuuden tydeldmddn kuuluvan my0s aiempaa yksilollisempien

ratkaisujen 16ytdminen seka teknologisten ratkaisujen kayttdminen. (Alasoini, 2014).



Muuttuva tydmarkkinatilanne ja jatkuva epdavarmuus nopeasti muuttuvista rajoituksista on
haastanut rekrytoijia. Tdhdn epavarmuuden ja muutosten jatkumoon kiinnittyy vahvasti oma
motivaationi tutkia ja tuoda ilmi rekrytoijien kokemuksia rekrytoinnista korona-aikana.
Tutkimukseni késittelee rekrytoijien kokemuksia rekrytoinnista, etenkin koronapandemian
aikana. Mielenkiintoni kohdistuu ennen kaikkea siithen, millaisia vaikutuksia korona-aika on
tuonut rekrytointiin ja miten vaikutukset ovat nakyneet kdytinnon tyossd. Koen tirkedksi
tuoda ndkyvidksi sen, millaisia kdytdnt6jd korona-aika on tuonut mukanaan, mitd niistd

voidaan oppia ja miten rekrytointia voidaan kehittda entisestéén.

Téssd tutkimuksessa paneudutaan tarkastelemaan sité, millaisia kokemuksia rekrytoijilla on
rekrytoinnista korona-aikana ja miten koronapandemia on kaytdnndssd vaikuttanut
rekrytointiin. Tutkimuksessa tarkastellaan rekrytoinnin prosesseja, kaytint6ja ja

kehittdmisti rekrytoijien ndkokulmasta. Tutkimuskysymyksid ovat:

1. Millaisia kokemuksia rekrytoijilla on rekrytoinnista korona-aikana?

2. Millaisia kokemuksia rekrytoijilla on koronan vaikutuksesta rekrytointiin?

Toteutan tutkimuksen laadullisena tutkimuksena. Tutkimus pohjautuu fenomenologiseen
tutkimusperinteeseen, jonka keskidssd on ihminen ja ithmisen kokemukset. Tutkimuksessa
tarkastellaan kuuden eri rekrytoijan kokemuksia siitd, millaisena he kokevat rekrytoinnin,
millaisia kdytdntojd ja ajatuksia rekrytointiin liittyy ja miten rekrytointia tulisi kehittaa.
Tarkastelua kohdennetaan erityisesti sithen, millaista rekrytointi on ollut korona-aikana ja

miten korona on vaikuttanut rekrytointiin.

Tutkimusraportti alkaa johdannolla, jossa johdatetaan lukija tutkimuksen aihepiiriin. Kerron
tutkimuksen aiheesta ja perustelen aiheen valintaa sekd sen merkityksellisyyttd ja
ajankohtaisuutta. Tutkimus etenee johdannosta teoreettisen taustaan, jossa kdyddin lépi
tutkimusaiheeseen liittyvdd aiempaa tutkimusta. Teoreettinen tausta — luvussa selvennetdin

rekrytoinnin merkitysté ja rekrytointiprosessin kulkua sekéd sen eri vaiheita. Esittelen myos



tdmén tutkimuksen kannalta tdrkeitd ndkokulmia rekrytointiin. Néitd ovat sdhkdisen
rekrytoinnin kdytdnnoét, rekrytointi korona-aikana ja rekrytoijien kokemukset rekrytoinnista.
Teoreettisen taustan tarkastelusta edetddn tutkimuksen menetelmillisiin seikkoihin.
Tutkimusmenetelma-luvussa kdyn 14pi, millaisia menetelmia tutkimuksen teossa on kaytetty
ja perustelen tekeméni valinnat. Arvioin myds tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta.
Menetelméosion jélkeen siirryn kuvaamaan tutkimuksen tuloksia. Tulosluvuissa kdyn lédpi
tutkimuksen tuloksia teemoittain. Keskityn kussakin alaluvussa yhteen teemaan.
Tuloslukujen jdlkeen peilaan tutkimukseni tuloksia suhteessa aiempaan tutkimukseen, vedin
johtopédétoksid  ja  esitin  havaintoja.  Lopuksi  esitin = vield  tutkimuksen

jatkotutkimusehdotukset.



2. TEOREETTINEN TAUSTA

2.1 Rekrytointi osana henkildstdjohtamista

Salojarven (2009, 119) mukaan rekrytointi on yksi strategisimmista henkildstdjohtamisen
prosesseista. Rekrytointi luo pohjan organisaation suoriutumiskyvylle ja vaikuttaa
tyontekijoiden suoriutumiseen, sitoutumiseen ja motivaatioon (Phillips & Gully, 2015).
Rekrytointi vaikuttaa my0s yrityksen asettamien tavoitteiden saavuttamiseen ja
yrityskulttuuriin (Salojérvi, 2009, 119). Rekrytointi voidaan ndhd4 mahdollisuutena 16ytaa
yritykseen uusi kiinnostava henkild tiynné voimavaroja ja potentiaalia. (Vaahtio, 2005, 11).
Rekrytointi on tirkedd, ei ainoastaan organisaatioiden, vaan myods koko yhteiskunnan
nidkokulmasta. Kansantaloudellisesti rekrytoinneilla on merkitystd tyovoiman kdyton ja
sijoittumisen kannalta. Lisdykset ja vihennykset tydvoimassa vaikuttavat ihmisten eldméain

ja siten laajemmin koko yhteiskuntaan. (Vaahtio, 2005, 30).

Rekrytointi voidaan jaotella ulkoiseen rekrytointiin ja sisdiseen rekrytointiin. Ulkoinen
rekrytointi tarkoittaa sitd, ettd avoimeen tyotehtdvadn palkataan yrityksen ulkopuolinen
henkilo (Koivisto, 2004, 49-50). Ulkoinen rekrytointi on tavallisin tapa tdyttdd avoin
tyopaikka. Ulkoisen rekrytoinnin vahvuus on se, ettd organisaation ulkopuolelta voidaan
saada sellaista osaamista, jota yritykselld ei entuudestaan ole. (Jabe, 2000, 27). Sisdinen
rekrytointi taas tarkoittaa sitd, etti avoimeen tyOpaikkaan etsitddn sopivaa henkilod
organisaation siséltd. Sisdisen rekrytoinnin vahvuus taas on siind, ettd henkilo tuntee
organisaation jo entuudestaan. Sisdisessd rekrytoinnissa valinta on useasti edukkaampi ja
nopeampi kuin ulkoisessa rekrytoinnissa. (Osterberg, 2005, 71-72). Sisiisti ja ulkoista
rekrytointia on myds mahdollista kdyttdd samaan aikaan (Vaahtio, 2005, 38).

Henkilostojohtamisen ja rekrytoinnin saralla on tehty runsaasti tutkimusta liittyen
hakijakokemukseen. McCarthyn ym. (2018) mukaan positiivisella hakijakokemuksella on

suuri vaikutus, silldi hyvd hakijakokemus muun muassa sitouttaa ja houkuttelee
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todenndkoisemmin hyvid hakijoita. Negatiivinen hakijakokemus taas vaikuttaa alentavasti
organisaation houkuttelevuuteen ja halukkuuteen suositella organisaatiota tai sen tuotteita
muille. McCarthy ym. (2018) ovat tutkimuksen perusteella linjanneet kolme pointtia, jotka
edesauttavat positiivisen hakijakokemuksen muodostumista. Ensimmdiinen pointti on
oikeudenmukainen informatiivisuus. Hakijoiden tulee saada rekrytointiprosessin aikana
hyodyllistd ja asiaankuuluvaa informaatiota hakijan kannalta oleellisiin asioihin. Toinen
pointti korostaa sosiaalista oikeudenmukaisuutta eli sitd, miten jokaista hakijaa tulee
kohdella oikeudenmukaisesti ja kunnioittavasti. Sosiaalisesti oikeudenmukainen
rekrytointiprosessi voi vaikuttaa hakijan motivaatioon. Kolmas pointti on hakijan
epavarmuuden védhentdminen. Epdvarmuutta vdhennetdén pitdmadlla ylld luottamuksen

ilmapiirid ja vakuuttamalla tyontekijat. (McCarthy ym. 2018).

Myos Nabi ym. (2016) ovat tutkineet hakijakokemusta ja etenkin hakijoiden tunnetta
rekrytointiprosessin  oikeudenmukaisuudesta.  Hakijoiden tunne rekrytointi- ja
valintaprosessin  oikeudenmukaisuudesta vaikuttaa sithen, miten hakijat nikevit
organisaation ja miten hakijat kéyttdytyvit organisaatiota kohtaan rekrytointiprosessin
paatyttyd. Oikeudenmukaiset rekrytointikdytdnnot mahdollistavat suuren hakijamaarin, kun
taas epdoikeudenmukaiseksi koetut valintakdytdnnot voivat karsia patevid hakijoita. Nabin
ym. (2016) mukaan hakijat suhtautuvat myonteisemmin sellaisiin valintamenettelyihin,
jotka mittaavat kdytdnnon tyon kannalta tirkeitd asioita. Tutkimuksen tulosten mukaan
hakijat arvostavat myds tiedottamista rekrytointiprosessin aikana ja rehellisyyttd siitd, misti

syistd hakija sai tyon tai ei saanut tyotd. (Nabi ym. 2016).

2.2 Rekrytointiprosessi ja sen vaiheet

Rekrytointiin ja rekrytointiprosesseihin voidaan katsoa kuuluvaksi ne kaikki toimet, joiden
avulla pyritddn hankkimaan yritykseen tarvittavat tyontekijat (Helsilda 2009, 18).
Rekrytointia voidaan kutsua myds henkildvalinnaksi (Koivisto 2004, 23, 26-27). Salojérven
(2009, 119) mukaan rekrytointiprosessiin kuuluvat ne kaikki toimet, joilla "mééritelldan

tehtavinkuvat, hoidetaan ilmoitusmenettelyt ja saadaan potentiaalisten tyOntekijoiden
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hakemukset arvioitaviksi” (Salojarvi, 2009, 119). Markkanen (2002, 9) kuvailee

rekrytointiprosessin alkavan tarpeesta ja padttyvén ratkaisuun.

Rekrytointiprosessi voidaan toteuttaa monen erilaisen mallin, kuten Lippmannin ja McCallin
mallin tai Stiglerin mallin, mukaisesti. Lippmannin ja McCallin mallissa hakuprosessi etenee
periodeittain siten, ettd avoimeen tyotehtdvaidn hakeva hakija haastatellaan vélittomasti, ja
vain jos henkilon todetaan olevan tehtdvddn epédsopiva, hakuprosessia jatketaan.
Tamainkaltaisessa mallissa pyritddn ennemmin syntyneiden aukkojen paikkaamiseen kuin
resurssien l0ytdmiseen. Stiglerin mallissa taas ehdokasjoukosta arvioidaan sopivat
ehdokkaat, heitd verrataan toisiinsa ja peilataan heididn osaamistaan tyotehtdvain. Niin
16ydetddn se, kenet on jérkevin valita. Stiglerin mallin tavoitteena onkin etsid resursseja

paikkaamisen sijaan. (Vaahtio, 2005)

Rekrytointiprosessi voidaan jakaa vaiheisiin. Rekrytointiprosessia ja sen vaiheita on
madritelty tutkimuskirjallisuudessa eri tavoin. Havaitsin tutkimusta tehdesséni, ettd
rekrytointiprosessi ja sen vaiheet voivat vaihdella riippuen organisaatiosta ja avoimesta
tyopaikasta. Tamén tutkimuksen teemahaastatteluissa annan tutkittavien maéritelld itse
heididn edustamansa organisaation rekrytointiprosessin ja sen, millaisia vaiheita heilld on
kdytossd. On kuitenkin tarkedd kerryttdd teoreettista ymmaérrystd siitd, millainen
rekrytointiprosessi voi olla, millaisia vaiheita rekrytointiprosessissa on ja mité vaiheet voivat

sisaltaa.

Tarkastelen rekrytointiprosessin vaiheita Kauhasen (2012, 74) mallia mukaillen seitsemén
eri vaiheen kautta. Eri teoksissa kuvataan rekrytointiprosessia hieman eri vaiheiden kautta,
mutta laajalti aiheeseen tutustuttuani eri mallit rekrytointiprosessista sisdltdvit hyvin pitkalti
samoja vaiheita. Valitsin mukailla Kauhasen (2012, 74) mallia siksi, ettd sithen kiteytyy titi
tutkimusta varten haastateltujen rekrytoijien kertomukset heiddn tavanomaisen

rekrytointiprosessin vaiheista.
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1.Rekrytointitarpeen, tehtdvankuvan ja valintakriteerien maarittely
2. Hakukanavien valinta ja tyopaikkailmoitus
3. Hakemusten kisittely ja esikarsinta

4. Haastattelut ja soveltuvuusarvioinnit

5. Valintapiétos ja tiedottaminen

6. Perehdyttdminen

7. Rekrytoinnin onnistumisen arviointi

(Mukaillen: Kauhanen, 2012, 7)

2.2.1 Rekrytointitarpeen, tehtdvinkuvan ja valintakriteerien madrittely

Salojérven (2009, 119) mukaan rekrytointi lahtee yleensa liikkeelle siitd, ettd organisaatiossa
tunnistetaan tarve. Tarve voi olla seuraus esimerkiksi henkiloston vaihtumisesta, kuten
elakditymisestd, tai litketoiminnan kasvamisesta (Salojirvi, 2009, 119). Markkasen (2002,
10) mukaan tavallisesti rekrytointi alkaa siitd, ettd tyOntekijd ldhtee organisaatiosta ja
lahtevian henkilon tilalle tarvitaan uusi henkil6. Tyo- ja elinkeinoministerion selvityksen
mukaan taas vuonna 2020 rekrytointitarpeen syy vaihtelee ja painotukset ovat erilaiset
yksityiselld ja julkisella sektorilla. Y1i puolet yksityisen sektorin rekrytointitarpeista ovat
aiheutuneet uuden tyopaikan syntymisestd. Kuntasektorilla taas poistuman korvaamisen

atheuttamaa rekrytointia on ollut yli puolet. (Peltonen, 2021, 15-16).
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Kun tarve tunnistetaan, on keskityttdva sithen, mika organisaation todellinen tarve on. Tdma
edellyttdd organisaatiolta muun muassa tyotehtdvin ja tyon sisdllon kriittistd tarkastelua
(Honkaniemi ym. 2007, 17). Organisaatiossa onkin relevanttia pohtia rekrytoinnin lisdksi
myds muita vaihtoehtoja. Esimerkiksi tyontekijdn ldhtiessd tyopaikalta, voi olla jarkevaa
selvittdd, voisiko ldhtevéltd tyontekijaltd jadneet tyot delegoida nykyiselle henkilostolle
(Osterberg, 2009, 80). Jos organisaatiossa todetaan, etti rekrytointi on tarpeellista,

rekrytointiprosessi etenee seuraavaan vaiheeseen.

Rekrytointiprosessin alussa maédritellddn se tehtdvankuva, mihin uutta henkiload
rekrytoidaan. Tydnkuva on monesti tiedossa jo ennalta etenkin sellaisissa tilanteissa, joissa
uutta henkilod rekrytoidaan ldhteneen tyontekijdn tilalle. Tydnkuvan analyysi tulisi
kuitenkin toteuttaa kriittisesti ja perusteellisesti. (Markkanen, 2002, 12-13). Tehtdvinkuvan
tarkka maidrittely auttaa rekrytoijia tunnistamaan niitd kykyjd ja taitoja, joiden
edellyttdminen ja etsiminen on rekrytointiprosessin kannalta oleellista. Tehtdvdn kuvaus
antaa myos tyonhakijoille tarkedd tietoa siitd, mitd tyOnantaja hakijoilta odottaa (Barber,

1998, 22).

2.2.2 Hakukanavien valinta ja tydpaikkailmoitus

Kanavaa, jossa tyopaikkailmoitus julkaistaan, voidaan kutsua hakukanavaksi. Hakukanavaa
valittaessa on olennaista pohtia sitd, mistd potentiaaliset tyonhakijat tavoitetaan.
Potentiaalisilla tyonhakijoilla tarkoitetaan sellaisia henkil6ité, joiden tyokokemus, koulutus,
persoona ja muu osaaminen vastaavat tyotehtdvin kriteerejd. Sithen, miké kanava valitaan,
voi vaikuttaa muun muassa rekrytoinnin aikataulu ja budjetti. (Osterberg 2014, 94-95).
Rekrytointikanavien valinta voi riippua myos siitd, mihin asemaan tyontekijdd haetaan.
Esimerkiksi kesdtyontekijoitd ja toimitusjohtajia voidaan hakea eri kanavista.
Rekrytointikanavia tulee kéyttdd rekrytoinnin tavoitteiden mukaisesti. (Brown & Swain,
2009, 15). Néin ollen eri hakukanavia ei voi tdysin suoraan vertailla, silld eri hakukanavat

toimivat osittain eri tyomarkkinoiden segmenteilld (Vaahtio, 2005, 43).
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Viitalan (2013, 251) mukaan henkildston hankintaan voidaan kdyttdd seuraavia kanavia:
lehti-ilmoittelu, radio, rekrytointimessut, TV, internet, omissa tiloissa ja julkisilla paikoilla
olevat ilmoitukset. organisaation jdsenten verkostot, tyOvoimatoimistot ja ammattiliittojen
henkiloporssit. Nykyddn myOs sosiaalista mediaa kéytetdén apuna rekrytoinnissa.
Duunitorin  vuoden 2021 kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan tarkeimmét
rekrytointikanavat ovat Duunitori, Oikotie, TE-palvelut ja Monster. Sosiaalisen median
kautta tehtdvissd rekrytoinnissa tarkeimmaéksi kanavaksi nahddén LinkedIn, Facebook ja

Instagram. (Duunitorin 2021 kansallinen rekrytointitutkimus).

Internet on suosittu henkildston hankintakanava, silld se omaa paljon etuja verrattuna
esimerkiksi perinteisiin lehti-ilmoituksiin. Rekrytointikanavana internet on nopea, edullinen
ja helppo vaihtoehto. Internetin vélitykselld on mahdollista tavoittaa maarillisesti paljon
thmisid ja ilmoitus on néhtdvissd vuorokaudenajasta riippumatta (Markkanen, 2005, 107).
Tyopaikkailmoitus on myds pidemmén aikaa saatavilla internetissi kuin lehtimainoksessa
ja tyopaikkailmoituksen tekeminen ja tdyttdminen on ajallisesti nopeaa internetissd
(Sangeetha 2010). Toisaalta tyopaikkailmoituksen tdyttdmisen helppous houkuttelee usein
myo0s soveltumattomia hakijoita (Brown & Swain, 2009, 16-17). Vaivaton rekrytointi
internetin vilitykselld voi sisdltdd my0s riskin siitd, ettd analyyttinen ote ja paneutuminen

jadvat taka-alalle (Markkanen, 2005, 108).

Tyopaikkailmoituksen tarkoitus on antaa tietoa tydnhakijoille avoinna olevasta paikasta
(Holm, 2012, 243). Ilmoituksen tulisi siis sisdltdd kaikki se informaatio, mitd potentiaaliset
hakijat tarvitsevat (Vaahtio, 2005, 129). Tyopaikkailmoituksen tulisi kiinnittdd tyohon
soveltuvien hakijoiden huomio, herittdd kiinnostusta ja johdatella tydpaikan tavoitteluun
(Vaahtio, 2005, 129-131). Tyopaikkailmoitus on merkityksellinen osa rekrytointiprosessia.
Hyvéa ja huolellisesti laadittu tydpaikkailmoitus voi lisdtd motivoituneiden hakijoiden
madrdd ja vidhentdd hakijoilta tulevia lisdtietokyselyitd (Holm, 2012, 245).
Tyo6paikkailmoitus voi myds aiheuttaa negatiivisia tai positiivisia mielikuvia yleison
joukossa (Vaahtio, 2005, 130). Jos tyopaikkailmoitus ei vastaa todellista tyonkuvaa ja tyon
luonnetta, hakuprosessi kdynnistyy véérin odotuksin (Markkanen, 2005, 28).
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Tyo6paikkailmoitusta laadittaessa tulee muistaa, kenelle tai mille yleisolle teksti suuntautuu.
Tyopaikkailmoituksen siséllossd johdonmukaisuus ja selkeys on oleellista (Markkanen, 26).
Ilmoituksessa kaytettdvdan kielen tulisi olla sujuvaa ja virheetontd ja kielen tulisi sopia
yritykseen ja toimialaan (Vaahtio, 2005, 129-131). Ilmoitus voi tavallisesti sisdltdd
esimerkiksi kuvauksen tehtdvinkuvasta ja tyontekijdn vastuualueista, tyohon tarvittavista
ominaisuuksista ja kokemuksesta sekd kuvauksen rekrytoivasta yrityksestd ja sen
tavoitteista. [Imoituksen lopussa on usein mainittu myds henkilo, jolta voi pyytéa tarvittacssa
lisdtietoja. Lisdtietojen mahdollisuudesta huolimatta ilmoitustekstin tulee olla niin selked,

ettd hakupaitoksen voi tehdé pelkéin ilmoituksen perusteella. (Markkanen, 2002, 26)

2.2.3 Hakemusten kisittely ja esikarsinta

Kauhanen (2012, 82) kuvaa tydhakemusta asiapaperiksi, jolla hakija osoittaa halukkuutensa
kyseistd tehtivdd kohtaan ja tdyttdvansd tehtdvin kriteerit. TyOhakemuksen lisdksi
ansioluettelo on asiakirja, jota tavallisesti kdytetddn tyonhaussa (Kauhanen, 2012, 82).
Waungin, Hymesin & Beattyn (2014, 239) mukaan etenkin varhaisissa valintapaatoksissa,
kuten esikarsinnassa, valintapaatoksia tehdiain hakijoiden ldhettdmien asiakirjojen pohjalta.
Perinteisilld paperisilla asiakirjoilla tarjotaan tietoa muun muassa hakijan aiemmasta
kokemuksesta, aktiviteeteista ja muista saavutuksista (Waung, Hymes & Beatty, 239).
Ansioluettelo sisdd tavallisesti yhteenvedon hakijan koulutus- ja tydkokemuksesta (Brown
& Campion, 1994). Useat tutkijat ovat havainneet, ettd hakijan tietojen lisdksi rekrytoijat
paittelevit hakijan persoonallisuutta tyonhaussa kéytettdvien asiakirjojen pohjalta (e.g.,

Brown & Campion, 1994; Cole, Feild & Giles, 2003; Cole, Rubin, Feild & Giles, 2007).

Tavallisten paperisten tyohakemusten rinnalle on noussut videotydhakemus. Verrattuna
traditionaaliseen paperiseen tyohakemukseen, videotyohakemus omaa enemmain
mahdollisuuksia itsensd ilmaisemiseen. Videohakemuksessa voidaan kertoa samoja tietoja
kuin paperisessa tyohakemuksessa, kuten koulutuksesta ja tyokokemuksesta.

Elamainkertatietojen lisdksi videon pohjalta rekrytoijat voivat tehdd paitelmid tyonhakijan
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kayttaytymisestd ja luonteenpiirteisti. Videotyohaastattelu mahdollistaa esimerkiksi
tyonhakijan ulospédinsuuntautuneisuuden, innostuvuuden ja energisyyden arvioimisen.
Videohakemuksen vihjeiden, kuten eleiden ja ilmeiden perusteella, voidaan tulkita henkilon

persoonallisuutta. (Waung, Hymes & Beatty, 2014, 238-239).

2.2.4 Haastattelut ja soveltuvuusarvioinnit

Tyohaastattelu on tirked tapa hankkia tietoa tyonhakijoista (Viitala, 2013, 116). Haastattelun
tavoitteena on luoda kokonaiskuva tyonhakijasta ja hdnen soveltuvuudestaan tehtidviin
(Markkanen, 2002, 53). Tydhaastattelun avulla pyritddn tunnistamaan muun muassa
tyonhakijan taidot, tiedot, kyvyt ja kiyttdytyminen. Kerdtyn informaation pohjalta
ennustetaan, miten tyonhakija voisi menestyd kyseisessd tyotehtdvissd. (Wiesner &
Cronshaw 1988, 276.) TyoOhaastattelussa yksi tai useampi haastattelija kysyy suullisesti
kysymyksié tyonhakijalta. Haastattelija arvioi tyOnhakijan vastauksia ja pyrkii vastausten
perusteella muodostamaan késityksen hakijan patevyydesti (Levashina, Hartwell, Morgeson
& Campion 2014, 234-244). Rekrytointiprosessiin voi sisdltyd yksi tai useampi
haastattelukierros (Salojérvi, 2013, 127—-128). Haastattelut voidaan pitdd joko perinteisesti

kasvotusten tai videopuhelun tai tavallisen puhelun vélityksellad (Salojarvi, 2013, 128).

Markkanen (2002, 117) maédrittelee haastattelun tapahtumaksi, jossa kaksi tai useampi
henkil6é vaihtaa suuren méaéirén informaatiota lyhyessd ajassa. Myos Barnett (2008, 38—-39)
korostaa,  ettd  tyOhaastattelu  tulisi  ndhdd  ennemmin  kaksisuuntaisena
vuorovaikutustilanteena kuin haastattelijan pitdmind kuulusteluna. Haastattelijan on
kysymysten esittdimisen liséksi suotavaa tuoda asioita ilmi organisaatiosta ja tydyhteisosti
ja haastateltavalle tulee antaa mahdollisuus kysyé ja osallistua keskusteluun. Niin seka

haastattelija ettd haastateltava saavat itselleen tdrkedi tietoa (Barnett, 2008, 38—39).

Tyohaastattelu alkaa usein vapaamuotoisella alkurupattelulla, joka tdhtdd “jddn

murtamiseen” eli tyonhakijan rentouttamiseen. Haastattelun alkutilanne on sekéd
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haastattelijalle ettd haastateltavalle tdrked tilanne, jossa molemmat osapuolet luovat kuvaa
toisistaan. Alkutilanne ei ole kriittisimmén informaation kannalta tirked, mutta voi
emotionaalisesti vaikuttaa koko haastattelun kulkuun. (Markkanen, 2002, 57-58).
Alkutilanteessa voidaan kevyen jutustelun lisdksi esittdytyd ja kertoa tyOonkuvasta ja
organisaatiosta (Osterberg 2014, 102). Alkuvaiheesta siirrytifin varsinaiseen asiaan
(Markkanen 2002, 58). Haastattelussa voidaan kdyda Viitalan (2013, 116) mukaan ldpi
esimerkiksi tyonhakijan aiempaa tyokokemusta, hakijan ajatuksia ja visiota hakemansa
tyotehtivin hoitamisesta ja hakijan asennetta ja persoonallisuutta. Osterbergin (2014, 103)
mukaan hakijalta voidaan kysyéd esimerkiksi motivaatiosta ja ryhméityostd. Markkasen
(2002, 58) mukaan haastattelussa voidaan my0s kartoittaa hakijan nykyistd tilannetta,
tietimystd organisaatiosta ja syytd tyOpaikan vaihdolle. Varsinaisten kysymysten jidlkeen
siirrytddn kohti haastattelun lopettamista. Haastattelun loppupuolella hakija voi esittda
kysymyksié ja haastattelija kertoo rekrytointiprosessin jatkosta ja aikataulusta. Haastattelun
lopussa voidaan my®ds siirtyé takaisin rentoon rupatteluun ja kasitelld ehdokkaalle helppoja
asioita. Haastattelun péattiminen miellyttdvéssd ilmapiirissd on markkinoinnillisesti tarked

keino. (Markkanen, 2002, 79).

Haastatteluiden ohella voidaan kiyttdd soveltuvuusarviointeja. Soveltuvuusarviointi voi
auttaa  rekrytointipddtoksen tekemisessd ja  parantaa valinnan luotettavuutta.
Soveltuvuusarviointeja kdytetddn usein sellaisissa rekrytointitilanteissa, joissa virheellinen
valinta tulisi tavallista kalliimmaksi. (Salli & Takatalo, 2014, 79). Soveltuvuusarvioinnissa
voidaan kéyttdd esimerkiksi soveltuvuustestejd, joiden avulla pyritddn selvittimiin, miten
tyontekijd suoriutuisi kdytdnnon tyOstd. Erilaisia soveltuvuustestejd ovat esimerkiksi
persoonallisuustestit, taitotestit ja kyvykkyystestit (Miner & Crane, 1995, 363).
Soveltuvuusarviointien tulisi ainoastaan tiydentdd muita rekrytointimenetelmid, silld ne ovat
vain arvioita (Vaahtio, 2007, 105). Soveltuvuusarviointeja kiytettdessd on otettava
huomioon esimerkiksi kéytettivin menetelmédn kustannukset ja kéytossd oleva

asiantuntemus tulosten tulkitsemiseen (Viitala, 2013, 115-116).

2.2.5 Valintapééitos ja tiedottaminen
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Valintapdétds on siis rekrytointiprosessissa se vaihe, jolloin sopivin tai sopivimmat
ehdokkaat tunnistetaan potentiaalisten tyonhakijoiden joukosta (Huilaja, 2009). Billsin
(1998, 54) mukaan valintapédétos tehdddn esikarsinnasta selvinneiden hakijoiden joukosta ja
tyOtehtdvéddn valitaan sopivin mahdollinen henkilo. Badriyah (2017) taas ehdottaa, etti
valintapddtés voidaan tehdd kahdella eri tavalla. Toista tapaa hdn nimittdd
pudotusprosessiksi, jossa tyonhakijoita karsitaan rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Jos
hakija ei lapdise rekrytointiprosessin vaihetta, hdn ei pddse prosessissa eteenpdin. Valinta
tehdddn rekrytointiprosessin viimeiseen vaiheeseen padsseiden hakijoiden joukosta. Toinen
tapa valita ehdokas on taas kompensoiva prosessi. Kompensoivassa prosessissa tyonhakijat
osallistuvat kaikkiin rekrytointiprosessin vaiheisiin ja valinta tehdddn kaikkien vaiheiden
menestyksen perusteella. (Badriyah, 2017). Kompensoivassa prosessissa siis yksi
rekrytointiprosessin vaihe ei saa niin suurta painoarvoa kuin pudotusprosessissa ja
esimerkiksi ~ heikompaa  ty6hakemusta  voi  kompensoida  menestyksekkaélld
tyohaastattelulla. Toisaalta kompensoiva prosessi vaatii enemmaén aikaa ja resursseja kuin

pudotusprosessi. (Badriyah, 2017).

Valintapédétosvaiheessa hakijan ominaisuuksia peilataan tychon ja tyOyhteisoon. Tarkeitad
kriteerejd ovat usein ammatillisen ja teknisen osaamisen lisdksi asenne ja motivaatio
(Callaghan & Thompson, 2002, 247). Lloydin (2008, 176) mukaan tyonantajat arvostavat
tyonhakijassa muun muassa sosiaalisia taitoja ja henkilokohtaisia valmiuksia. Tewsin,
Staffordin & Traceyn (2011) mukaan rekrytoija kdyttdd henkilon arvioinnissa ja valinnassa
ansioluettelon tarjoamaa informaatiota, mutta samalla myds haastattelussa ilmenneitd
subjektiivisia kokemuksia. Julkunen (2008, 137) painottaa pehmeiden taitojen arviointia ja
merkitystd tyontekijén valintaan nykypéivind. Pehmeilld taidoilla tarkoitetaan hakijan muita
taitoja ja ominaisuuksia, kuin tydkokemusta tai koulutusta (Saaranen-Kauppinen, 2012).
Naitd ovat muun muassa persoonallisuudenpiirteet, sosiaalisuus ja ulkondkd. (Koivunen,
2016). Tarkednd valintakriteerind pidetddan my0s tyonhakijan sopivuutta tydyhteison
kulttuuriin ja tydympdéristoon. Tyopaikat hakevat usein tietynlaisia persoonia, joiden

ndhdédn sopivan yhteen tyOpaikan nykyisten tyontekijoiden kanssa. (Rivera, 2012).

Péatosta tyollistymisestd ei tehdd yksin organisaation puolelta. Myos tyonhakijan tulee tehda

péétos siitd, ottaako hin tydpaikkaa vastaan vai ei. Tyonhakijalle valintapdatoksessé tiarkeité
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seikkoja ovat houkuttelevuus ja halu sitoutua. TyOpaikan houkuttelevuus koostuu muun
muassa tyon sisdllostd, tydympdristostd, tyoehdoista ja sosiaalisesta ympdristostd (Huilaja,
2014). Jos tyotehtidvadn valittu henkild hyvéksyy hénelle esitetyn tyotarjouksen, paddytiadn
tyosopimukseen (Salojarvi, 2013).

Kun valintapdétos on tehty, tulee muille positiota hakeneille ilmoittaa paitoksestd (Vaahtio,
20017, 130; Smither ym. 1993). McCarthyn ym. (2018, 147—154) mukaan hakijoille, jotka
eivit tulleet valituksi tyotehtidvadn, tulee antaa palautetta. Hakijoille tulee perustella, miksi
heitd ei valittu ja mitkd tekijat valintaan vaikuttivat. (McCarthy ym. 2018, 147-154).
Palautteenanto ja valinnan perusteleminen vaikuttavat merkittdviasti hakijan késityksiin
tyOnantajasta ja ovat kriittinen tekijd hakijakokemuksen kannalta (McCarthy yms. 2018,
147—-154). Kielteinen hakijakokemus voi vaikuttaa muun muassa siithen, hakeeko kyseinen
henkild tyonantajan tarjoamiin tyotehtiviin uudestaan. Hakijakokemus voi vaikuttaa myds
tyonhakijan pédédtokseen asioida organisaatiossa, halua suositella kyseistd organisaatiota
muille tai kdyttdd organisaation tuotteita (Waung & Brice, 2007, 2050). Miles & McCamey
(2018) painottavat, ettd yhden tyonhakijan negatiivinen hakijakokemus voi vaikuttaa myds

muiden potentiaalisten tyonhakijoiden paédtokseen hakea kyseisen tyonantajan palvelukseen.

Palautteen saamisen ja valintapddtoksen perustelemisen lisdksi my0s ilmoittelun
aikajénteelld on merkitystd. Waungin & Bricen (2007, 2067) mukaan hakijat, jotka ovat
saaneet tiedon hylkdyksestd, eivit suhtaudu organisaatioon eri tavoin kuin valintapditosta
odottavat tyonhakijat. Toisaalta pitkddn tiedottamista odottavat tyonhakijat muodostavat

useammin kielteisen kuvan organisaatiosta (Waung & Brice, 2000, 255).

2.2.6 Perehdyttdminen

Abuhasheshin  ym. (2019, 3) mukaan tyontekijain perehdyttiminen on yksi
henkildstojohtamisen — merkityksellisimmistd  prosesseista. ~ Perehdytysprosessi  on
ensimmaéinen uutta tyontekijad motivoiva asia uudessa tyopaikassa. Huolellisesti toteutettu

perehdytysprosessi auttaa uutta tyOntekijad kokemaan yhteenkuuluvuuden tunnetta.
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Perehdytyksen aikana tyontekijd myds oppii tunnistamaan organisaatiokulttuuria ja hdneen
kohdistuvia odotuksia. (Lai ym. 2017). Perehdytykseen liittyy siis kdytdnnon tyohon
liittyvien asioiden perehdyttdmisen liséksi prosessi, jossa tyontekijdstd tulee tiysivaltainen
tyOyhteison jdsen (Sippola & Vartiainen, 2017, 206). Perehdytys voidaan jarjestdd muun
muassa uusille tai toisesta tyotehtdvastd siirretyille tai ylennetyille tyontekijoille (Mchete &

Shayo, 2020).

Mchete & Shayo (2020) alleviivavat, ettd hyvin integroituneet tyontekijdt ovat yrityksille
kilpailuetu, silld perehdytyksen aikana tyOntekijé saavuttaa tarvittavat tiedot tyotehtdvassa
toimimiseen. Nédin ollen perehdytys vaatii suunnittelua ja asianmukaisen toteutuksen
(Mchete & Shayo 2020). Perehdytyksen aikana tyontekijd tutustuu tyGtehtéviin,
organisaatiokulttuuriin ja tyokavereihin (Rozner, 2013). Organisaation vastuulla on ottaa
tyontekijd vastaan ja toivottaa hinet tervetulleeksi sekd antaa kaikki tarvittavat tiedot, jotta
tyontekijd voi aloittaa tyonteon (Armstrong, 2017). Rutaihwanin (2013) mukaan
perehdytyksessd tulisi ottaa huomioon niin taloudellinen, sosiaalinen kuin oikeudellinen

niakokulma.

Hewittin (2002) mukaan tyontekijiat voivat perehdytyksen avulla kerryttdd tietoa niin
tyOpaikan teoreettisista kuin kiytdnnon asioista. Perehdytys vaikuttaa muun muassa
tyontekijoiden ryhmiytymiseen ja sithen, miten tyOntekijdt suoriutuvat tydssdén.
Suunniteltu ja huolellisesti toteutettu perehdytys auttaa niin organisaatiota kuin tyontekijaa
menestymdin. (Hewitt, 2002). Snellin (2006) mukaan perehdytyksestd on taloudellista
hyotyd, silld hyvin perehdytetyt tyOntekijdt saavuttavat tdyden tyokyvyn ja
suoritustehokkuuden nopeasti. Heikosti suunnitellulla perehdytykselld voi olla
kauaskantoisia vaikutuksia. Kebenein (2014) mukaan sattumanvaraisesti ja huolettomasti
toteutettu perehdytys voi johtaa tydvoiman vaihtuvuuteen, suureen miirdin poissaoloja ja

tyOuupumukseen.

2.2.7 Rekrytoinnin onnistumisen arviointi



21

Rekrytoinnin onnistumisen arviointi ei ole mutkatonta. Kun kyseessd on niinkin
kompleksinen kokonaisuus kuin ihminen, monet asiat voivat vaikuttaa suoriutumiseen.
Myo6s onnistumisen kédsitteen voi ymmartdd monin eri tavoin ja tydsséd voikin usein onnistua
monella eri tavalla. Joitakin nyrkkisdint6jd rekrytoinnin onnistumisen arviointiin kuitenkin

on.

Rekrytoinnin onnistumista voidaan arvioida esimerkiksi tyontekijan suoriutumisen
perusteella. Tydssd suoriutumiseen linkittyy se, miten tyontekija suoriutuu hénelle
kuuluvista tyotehtdvistd ja vastuista. My0Os se, onko uusi tyOntekijd pddssyt hénelle
asetettuihin tavoitteisiin, vaikuttaa kisityksiin rekrytoinnin onnistumisesta. Onnistumista
voidaan arvioida tyOssd suoriutumisen lisdksi tyontekijan sopivuuden perusteella.
Tyontekijdn sopivuutta voidaan tarkastella sen perusteella, miten hin sopii vallitsevaan
tyOyhteis6on ja -kulttuuriin ja miten hén tulee muiden tyontekijoiden kanssa toimeen.

(Kauhanen, 2012).

Esihenkil6 ja uusi tyontekijd voivat tietyn ajan jilkeen kdyda kehityskeskustelun, jossa seka
tyontekij ettd esihenkil6 arvioivat ja kdyvét keskustelua tyontekijén onnistumisesta tyOssa.
Esihenkild on wusein avainasemassa rekrytoinnin onnistumisen arvioinnissa, mutta
onnistumisen arviointiin voivat osallistua myds kollegat tai asiakkaat. (Kauhanen, 2012).
Rekrytoinnin onnistumista voi arvioida esimerkiksi esihenkild, tyokaverit, asiakkaat tai
tietojarjestelmd. Rekrytoija voi tehdd myds itsearviointia eli arvioida, miten on itse

onnistunut rekrytointiprosessissa. (Kauhanen, 2012).

2.3 Korona ja rekrytointi

Vuoden 2019 tammikuussa Kiinan Wuhanissa todettiin ensimmaéinen koronavirustartunta.
Koronavirus levisi nopeasti Kiinasta myds muualle aiheuttaen maailmanlaajuisen
terveysuhan (He ym. 2020, 719). Koronapandemia on vaatinut toimenpiteitd niin yksiloilta
kuin organisaatioilta. Sairastuneita on asetettu karanteeniin, oppilaitoksia on suljettu,
matkustelua rajoitettu ja kokoontumisrajoituksia on tiukennettu. (Brodeur ym. 2020).

Korona on vaatinut toimia ja sopeuttamista my0s organisaatioilta. Caligiurin ym. (2020)
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mukaan koronapandemia on vaatinut organisaatioilta etenkin taloudellisten kokonaisuuksien
uudelleen suunnittelemista ja hallintaa, mutta myos henkildstopuolen johtajat ovat joutuneet
kriittiseen rooliin. Muun muassa tyontekijoiden terveyden seuraaminen, etitydldisten
valvominen ja taloudellisten resurssien paineen alla tarvittavien lomautusten tai muiden
toimien tekeminen ovat kohdistuneet henkildstdpuolen johtajille. (The Economist, 3/2020).
HR-alalle teetetyn tutkimuksen mukaan jopa 87% HR-alan ammattilaista kokee, ettd heiddn

tyOtddn arvostetaan enemman nyt kuin ennen pandemiaa (SHRM, 2020).

Koronapandemia on vaikuttanut useissa organisaatioissa esimerkiksi tydolosuhteisiin, silld
joissakin organisaatioissa on pandemian myo6td siirrytty kokonaan tai osittain
etityoskentelyyn (Aitken-Fox ym. 2020). Gourinchasin (2020) mukaan etityotd on
kuitenkin sovellettu vain pienessd osassa organisaatioita, silld etityoskentely ei sovellu
kaikille aloille, kuten teollisuuteen. Koronavirus onkin johtanut irtisanomisiin ja
lomautuksiin etenkin sellaisissa organisaatioissa, joissa tyotehtdvid ei ole mahdollista
suorittaa etdnd. Lisdksi muuttuneet tydolosuhteet ovat vaatineet henkildstdjohtamisen
ammattilaisilta luovia keinoja yhteisollisyyden rakentamiselle ja ylldpitdmiselle. (Carnevale

& Hatak, 2020).

Korona on vaikuttanut eri tavoin eri organisaatiothin ja toimialothin. Toisissa
organisaatioissa litketoiminta on laskenut huomattavasti (Giupponi& Landais, 2020). Néaissd
organisaatioissa onkin otettu kayttoon erilaisia sddstotoimia kustannusten pienentdmiseksi.
Muun muassa korkean osaamistason rekrytointeja on vdhennetty (Campello ym. 2020).
Toiset organisaatiot taas ovat kasvaneet huomattavasti koronapandemian aikana, mutta
myds kasvuorganisaation henkildstovalinnoissa on tapahtunut muutoksia. Liikevaihdon
kasvusta huolimatta koronapandemian aiheuttaman epdvarmuuden my®6td yhd useammissa
organisaatioissa on valittu joustavia henkilOstoratkaisuja, kuten vuokratydvoimaa ja

keikkatyoldisid (Spurk & Straub, 2020).

2.4 Séhkoinen rekrytointi
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Koronapandemia on muotoillut rekrytointiprosesseja uudelleen ja useissa organisaatioissa
on siirrytty sdhkdisiin rekrytoinnin kéyténtoihin eli e-rekrytointiin. Carnevalen & Hatakin
(2020) mukaan tartuntariski ja kokoontumisrajoitukset ovat pakottaneet niin rekrytoijat kuin
hakijat siirtymddn sdhkoiseen rekrytointiin. Sdhkdinen rekrytointi eli e-rekrytointi on yksi
nopeimmin kasvavista rekrytointikdytdnnoistd (Lawrence ym. 2007). Digitaaliset
rekrytointikdytdnnGt ovat ottaneet jalansijaa organisaatioissa, silld kdytdntdjen on todistettu
olevan perinteisid rekrytointikdytidntdjd tehokkaampia niin taloudellisesta kuin ajallisesta

ndkokulmasta (Maree ym. 2019, 713-714).

E-rekrytoinnilla on etunsa sekd organisaation, ettd tyonhakijan nikokulmasta. Rekrytoijat
voivat esimerkiksi kerdtd vaivattomasti suuren méédrdn informaatiota hakijoista ja tehda
selkedn listan hakijoista ja heiddn osaamisestaan. Informaation vaihtaminen organisaation ja
hakijan vililld on vaivatonta ja esimerkiksi haastattelukutsuja ja taustaselvityspyyntdjd voi
lahettdd sdhkoisesti. E-rekrytointi mahdollistaa paikallisen rekrytoinnin lisdksi myos
globaalin rekrytoinnin ja sdhkoiset rekrytointijarjestelmét voivat tukea montaa eri kielta. E-
rekrytoinnin hydtyji ovat muun muassa rekrytointikustannusten madaltuminen ja
rekrytointiprosessin nopeutuminen ja helpottuminen. (Smith & Rupp, 2004, 65). Cappelli
(2001, 139-146) mainitsee sdhkdisen rekrytointiprosessin eduksi sen, ettd hakeminen
tehtdvddn on mahdollista vuorokauden jokaisena aikana. Leen (2005, 56-65) mukaan
sdahkoinen rekrytointiprosessi on riippumaton ajasta ja paikasta sekd avoin kaikille
tyonhakijoille. Cappelli (2001, 139-146) mainitsee sdhkoisen rekrytoinnin eduksi myos sen,
ettd  tyOpaikkailmoitusten sisdllot pysyvédt helposti tallessa, jolloin niiden

uudelleenhyddyntdminen on vaivatonta.

Van Esch (2019, 215) korostaa tekodlyn merkitystd e-rekrytoinnissa. Tekoidlyd voidaan
kayttdd mun muassa tyOnhakijoiden etsimisessd, arvioinnissa ja valintaprosessissa (Van
Esch, 2018, 2015). Tekodlyn hyddyntiminen rekrytointiprosessissa voi muun muassa
houkutella tyonhakijoita hakemaan tyOpaikkaa, lisdtd rekrytoinnin laatua ja tehostaa

rekrytointiprosessia taloudellisesti (Upadhyayi ja Khandelwal, 2018, 257)



24

E-rekrytoinnin yleistyessd on ilmiotd tarkasteltu myos kriittisesséd valossa. Smithin ja
Williamin (2002) mukaan e-rekrytointi on asettanut tyOnantajat asemaan, jossa niiden on
markkinoitava aktiivisesti itsedén ja kehitettdvd toimivia e-rekrytointiprosesseja sopivien
kandidaattien 16ytamiseksi (Smith & William, 2002. Sahkdéisen rekrytointiprosessin kautta
haettavien aika- ja kuluetuihin on ndhty vaikuttavan sdhkoisten rekrytointijarjestelmien

tehokkuuteen (Stone & Dulebohn, 2013, 3).

Etdhaastattelut ovat osa sdhkoistd rekrytointia. Etdhaastatteluiden méddrdn arvioidaan
kasvavan koronapandemian aikana suuresti (Wolff & Burrows, 2021, 24-30).
Tyohaastattelu voidaan toteuttaa etind esimerkiksi tavallisen puhelun tai videopuhelun
vilitykselld. Etdhaastattelualustan valitsemisessa on otettava huomioon, ettd alusta toimii
erilaisilla kayttojarjestelmilld, silld rekrytoijan ja haastateltavan kayttdjarjestelmit voivat
poiketa toisistaan. Lisdksi on kiinnitettdvd huomiota alustan turvallisuuteen, kustannuksiin

ja yksityisyydensuojaan. (Wolff & Burrows, 2021)

Etdhaastattelun yksi suurimmista haasteista on se, ettd kommunikaatiovihjeet voivat osin tai
kokonaan jaidda piiloon. Kommunikaatiovihjeet voivat liittyd muun muassa hakijan tai
rekrytoijan kayttdytymiseen, kehonkieleen tai emootioihin. Puhelinhaastattelu on
haastattelumuodoista rajallisin, silld rekrytoija ja tyonhakija eivdt nde toisiaan lainkaan.
Videohaastattelu  mahdollistaa  viestintdvihjeiden  vilittimisen ainakin  osittain.
Viestintdvihjeiden ldpdisy riippuu esimerkiksi kuvan laadusta, nettiyhteydestd ja
valaistuksen tasosta. Kasvotusten tapahtuvassa haastattelussa esteitd viestintdvihjeiden
kulkemiselle ihmisten vililld ei ole ja tidlloin vuorovaikuttaminen ja palautteenanto tapahtuu
vélittomésti. Mitd vdhemmén esteitd viestintdvihjeiden kulkemiselle on, sitd
epdtodennikoisempid kommunikaatio-ongelmat ovat. Etéhaastattelut siséltidvat riskin, ettd
hakijan tai rekrytoijan viestintdvihjeet jadvat epaselviksi. Téalloin on suurempi riski sille, ettd

toisen ihmisen puhetta tai sanomisia luetaan véarin. (Wolff & Burrows, 2021)

Etdhaastattelun haasteeksi voidaan ndhdd myos teknologia. Teknologia on monesti

mahdollistaja, mutta etdhaastattelussa se voi myods tuoda erilaisia ongelmia
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haastattelutilanteeseen. Esimerkiksi ongelmat videohaastattelun kuvanlaadussa tai
ddnenlaadussa haastavat haastattelutilanteessa. Myds yhteysongelmat voivat hiiritd
haastattelun toteuttamista. Teknologian ja digitalisaation tuomia haasteita voidaan
minimoida siten, ettd etdhaastattelutilanteeseen liittyvéé teknologiaa ja haastattelualuastaa
testataan jo ennen haastattelua. Jokaisen etdhaastattelun yhteyteen tulisi myds varata hieman

lisdaikaa, jos teknologia pettéé ja tarvitaan vianmédritystd. (Wolff & Burrows, 2021)

2.5 Rekrytoijien kokemuksia rekrytointiprosessista

Téssd tutkimuksessa paneudutaan rekrytoijien kokemuksiin ja tulkintoihin rekrytoinnista.

Rekrytoijien kokemuksia rekrytointiprosessista on tutkittu aiemminkin. Koivusen (2016)
artikkelissa “Tyonhakijoiden pehmeit taidot ulkoistetussa suorarekrytoinnissa” kdydéén lapi
rekrytoijien kokemuksia rekrytointiprosessin eri vaiheista. Artikkelista kdy ilmi, ettid
rekrytoijat kokevat rekrytointiprosessin esikarsintavaiheeseen kuuluvan hakijoiden
arvioinnin helpoksi. Esikarsintavaiheessa arvioidaan ennen kaikkea hakijan aiempaa
tyotaustaa, koulutusta ja taitoja. Rekrytoijat korostavat, etti persoona ei kokonaisuudessaan
vility hakupapereiden kautta. Esikarsintavaiheesta soveltuvat ja tarvittavat “kovat taidot”
omaavat hakijat etenevit yleensd tyOhaastatteluvaiheeseen. TyoOhaastatteluvaiheessa taas
rekrytoijat kertovat analysoivansa enemmin tyonhakijan persoonaa. Rekrytoijat aistivat
persoonaa muun muassa kiytoksen, puheen ja eleiden vilitykselld. Tutkimuksessa painottuu
se, ettd yksi tietynlainen persoona ei sovi kaikkiin ty6tehtiviin, vaan persoonaa peilataan
aina myos tyoyhteisoon ja tyoOtehtdvddn. Persoonan lisdksi tyOhaastattelussa mitataan
hakijan asennetta sekd sosiaalisuutta ja vuorovaikutustaitoja, joiden merkitys korostuu
nykypéivdin tyoelaméssd. Rekrytoijat tulkitsevat tyOhaastattelun aikana tyonhakijan
motivaatiota ja asennetta muun muassa hakijan vastausten, pukeutumisen ja katsekontaktin

perusteella.

Myos Kinnunen & Parviainen (2016) ovat tutkineet rekrytoijien kokemuksia ja ajatuksia
siitd, miten ja milld perustein rekrytoijat valitsevat tyonhakijoita jatkoon. TyShaastattelussa

huomio kiinnittyy kuitenkin usein hakijan persoonaan ja siithen, millainen vaikutelma ja
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tunne rekrytoivalle henkil6lle hakijasta tulee. Persoonan merkitys on keskeinen, silld etenkin
palvelualoilla liiketoiminnan keskidssd on erinomainen asiakaskokemus. Niin ollen
tyontekijoiltd odotetaan palvelualtista luonnetta, jota tydhaastattelussa arvioidaan. Ty0Ostd
suoritumisen lisdksi luonnetta ja persoonallisuutta mitataan tyOyhteisoon sopivuuden
kannalta. (Kinnunen & Parviainen, 2016, 60). Derousin ym. (2011, 60-72) mukaan my0s
hakijan vuorovaikutusosaamisen ja tunnedlyn merkitys ovat nostaneet merkitystidén viime
vuosien aikana. Koivusen (2016) artikkelissa painotetaan, ettd rekrytoinnissa persoonalla on
usein jopa enemman vilid kuin hakijan koulutus- tai tydtaustalla, silld “kovaa osaamista”

voi muuttaa toisin kuin persoonaa.

Rekrytoijat muodostavat tietynlaisen kuvan tyonhakijasta. Se, mistd asioista rekrytoija
muodostaa kuvan ja “fiiliksen”, on rekrytoijien vaikeaa sanoittaa. Rekrytointiprosessiin
liittyy vahvasti aistimisen ja ruumiillisuuden késitteet. Rerkrytointiprosessissa ruumiit
kohtaavat ja sekd hakija ettd haastattelija aistivat ja lukevat toisiaan. Aistiminen tiivistyy
afekteiksi eli tuntemuksiksi, jotka vaikuttavat rekrytoijat luomaan mielikuvaan tyonhakijasta

(Kinnunen & Parviainen, 2016, 61).

Kinnunen & Parviainen (2016, 62) esittelevit teoksessaan ‘“Ruumiillisuus ja tydeldmé -
Ty6ruumis jélkiteollisessa taloudessa” rekrytoijien kokemuksia rekrytoinnista ja siité,
millaisiin  asiothin  rekrytoijat  kiinnittivdt etekin  tyohaastatteluiden aikana
huomiota. Rekrytoijat kertoivat kiinnittdvinsd haastattelun aikana huomiota muun muassa
hakijan kédytokseen, persoonaan, kéttelyyn, katseeseen, vuorovaikutustaitoihin seké hakijan
kehollisiin asioihin, kuten ryhdikkyyteen ja istuma-asentoon. Positiivisiksi signaaleiksi
rekrytoijat mainitsevat muun muassa silmiin katsomisen, ystavéllisyyden, hymyn ja selkeén
kommunikoinnin. Vieraannuttaviksi rekrytoijat taas mainitsevat muun muassa kyyryssé
istumisen, ylimielisyyden ja hankaluuden haastattelijan esittimiin  kysymyksiin

vastaamisessa. (Kinnunen & Parviainen, 2016, 62).

Useat rekrytoijien mainitsemista asioista liittyvit ruumiillisuuteen ja hakijoiden keholliseen

olemiseen. Kuten aiemmin todettu, maailmanlaajuinen koronapandemia on pakottanut
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monet organisaatiot siirtdméddn rekrytointiprosessit sdhkodiseen muotoon (Carnevale &
Hatak, 2020). Rekrytointiprosessiin liittyvd ruumiillinen ja kehollinen vuorovaikutus seké
hakijan aistiminen on muuttanut muotoaan. Tyohaastatteluiden siirtyessd sédhkoiseen

muotoon, voi esimerkiksi hakijan kehollisia asentoja tai kéttelya olla vaikea tulkita.

Osa rekrytoijista luottaa haastattelussa syntyneeseen tunteeseen tai “fiilikseen” hakijasta,
kun taas toiset rekrytoijat pyrkivit arvioimaan kriittisesti hakijasta nousevia tuntemuksia.
Camilla Rahkolan tutkimusartikkelissa (2019) “Subjektiivisuus rekrytointihaastattelussa -
Rekrytoijien kertomuksia vuorovaikutuksesta” erds rekrytoija kuvailee, ettd haastateltavan
ollessa rekrytoijan kaltainen, voi hakija vaikuttaa potentiaalisemmalta. Esimerkiksi
yhtenevéiset piirteet hakijan ja haastateltavan vililld voivat johtaa positivisempaan

vaikutelmaan (Rahkola, 2019, 6).

Rekrytoijien kokemuksia ja ajatuksia mitataan vuosittain myods Duunitorin kansallisen
rekrytointitutkimuksen avulla. Rekrytointitutkimukseen vastasi vuonna 2021 yhteensd 235
rekrytoinnin ammattilaista. Tutkimuksen tuloksissa esitellddn rekrytoijien kokemuksia
muun muassa siitd, mitd asioita priorisoidaan hakijoita arvioidessa, mitka tekijat vaikuttavat
rekrytoinnin onnistumiseen ja miten rekrytoinnin onnistuneisuutta voidaan arvioida.
Téarkeimmiksi asioiksi tyonhakijan arvioinnissa rekrytoijat mainitsivat hakijan motivaation
tyotehtdvdd kohtaan, hakijan sopivuuden yrityskulttuuriin ja hakijan aiemman
tyokokemuksen. (Duunitori, 2021). Rekrytoinnin onnistumisessa taas painavimmiksi
seikoiksi rekrytoijat mainitsivat tyotehtdvdan méérittelyn, rekrytoivan esihenkilon
sitoutumisen ja rekrytoinnin suhteen organisaation strategiaan. Rekrytointien onnistumisen
mittaamiseen paras keino oli tutkimukseen vastanneiden rekrytoijien mukaan
tyosuoriutumisen mittaaminen 6—12 kuukauden pééstd rekrytoinnista, hakijakokemus ja

laadukkaiden hakemusten mééra. (Duunitori, 2021).
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3. TUTKIMUSMENETELMA

3.1 Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tavoite

Alun perin ajatuksenani ja tavoitteenani oli tutkia sitd, miten korona on vaikuttanut
rekrytointiin.  Tutkimuksen edetessi teemahaastatteluista nousi esiin  kuitenkin
mielenkiintoisia rekrytoijien kokemuksia, jotka eivédt olleet suoranaisesti koronasta
johdannaisia. Néité olivat esimerkiksi rekrytoijien kokemukset siitd, millaiset asiat toimivat
rekrytoinnissa, millaiset asiat kuormittavat rekrytointiprosessia ja miten rekrytointia pitéisi
kehittdd. Kokemukset ovat korona-ajalta, mutta eivét suoranaisesti koronapandemian
vaikutuksia. Mielenkiintoni heridsi ja péétin antaa tutkimuksessani tilaa ndille rekrytoijien
ajatuksille. Nien rekrytoijien kokemusten olevan merkityksellisid hr-alalla kéytavin
keskustelun rikastuttamisessa ja rekrytoinnin kehittdmisessd. Néin ollen ensimmaiinen

tutkimuskysymykseni on:

1. Millaisia kokemuksia rekrytoijilla on rekrytoinnista korona-aikana?

Tutkimuksessa siirrytddn rekrytoijien yleisluontoisemmista kokemuksista tarkastelemaan
rajatummasti sitd, miten korona on vaikuttanut rekrytoinnin prosesseihin ja kdytidntoihin.
Olen kiinnostunut siitd, miten korona on vaikuttanut rekrytointiprosessin eri kiytint6ihin ja
rekrytoijien  jokapdivdiseen  ty0hon.  rekrytointiprosessin  eri  vaiheisiin  ja
rekrytointikdytdntdihin. Olen kiinnostunut myds siitd, miten koronan aiheuttamat
mahdolliset vaikutukset jddvdt eldmddn korona-ajan jdlkeen. Néin ollen toinen

tutkimuskysymykseni on:

2. Millaisia kokemuksia rekrytoijilla on koronan vaikutuksesta rekrytointiin?

Pyrin saamaan vastauksia tutkimuskysymyksiini paneutumalla rekrytoijien kokemuksiin
fenomenologisen ldhestysmistavan ja puolistrukturoitujen teemahaastatteluiden keinoin.
Fenomenologiselle ldhestymistavalle on tyypillistd, ettd koko tutkimusta selkeésti ohjaavaa

teoreettista viitekehystd ei ole. Tutkimuksessa tavoitellaan tutkittavien henkildiden
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alkuperdisti kokemusta. (Laine, 2010, 35). Tulkitsen koronapandemian vaikutusta

rekrytointiin rekrytoijien kokemusten tulkintojen pohjalta.

3.2 Tutkimuksen metodologiset 1dhtokohdat

Tutkimukseni on laadullinen tutkimus. Laadullisen tutkimuksen menetelmdt ovat
luonnollinen valinta, kun tutkitaan tietyn ihmisryhmadn kokemuksia. Laadullisen
tutkimuksen tarkoituksena on tulkita ja kuvata sekd siséltdjd ettd sosiaalisia ilmioita.
Laadullisessa tutkimuksessa keskitytddn kysymyksiin “miten, miksi ja mitd” ennemmin kuin
“kuinka paljon” (Denzin & Lincoln, 2011). Laadullisessa tutkimuksessa pyritddn luomaan
ymmarrystd tutkittavasta ilmiostd (Tuomi & Sarajérvi, 2018, 98) ja ldhestyméén tutkittavaa
ilmiotd sisdltdapdin (Kvale, 2007, 10). Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan tutkimuksen

kohteena olevaa ilmiotd kokonaisvaltaisesti (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara, 2009, 164).

Tutkimus on laadullinen, silld tutkimuksen aihe vaatii laaja-alaista ja syvad perehtymista
tarkasti rajattuun tutkimusaiheeseen. Laadullinen tutkimus on myds luonnollinen valinta
tietyn ihmisryhmin kokemuksia tutkittaessa. Tutkimuksen tavoitteena on ymmartié
rekrytoijien omia kokemuksia ja tulkintoja koronapandemian aiheuttamista haasteista
rekrytoinnissa ja rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Laadullinen tutkimus antaa tutkijalle
enemmaén joustavuutta ja vapautta (Eskola & Suoranta, 2000, 20). Esimerkiksi laadulliselle
tutkimukselle ominaiset tutkimushaastattelut antavat tutkijalle tilaa esittdd tarkentavia
lisdkysymyksid haastateltaville ja kerryttdd tutkimusaiheesta arvokasta tietoa. Giorgi &
Giorgi (2003) painottavat, ettd kokemusten méérillinen tutkimus ei ota huomioon sité, miten
tutkittavat ilmiot rakentuvat erilaisista merkityksistd tai sitd, miten ne ovat asettuneet

ihmisen elamaéan.

Tutkimukseni sijoittuu tieteenfilosofisella kentilld fenomenologiseen tutkimusperinteeseen.
Fenomenologinen l&dhestymistapa pohjautuu Edmund Husserlin filosofiaan, jonka mukaan
ithmisen kokemukset ovat tietdimyksen Ildhde (Neesham, 2017, 15). Néin ollen
fenomenologisessa tutkimuksessa keskitytddn etenkin ihmisen kokemuksiin (Virtanen,

2006, 152). Fenomenologinen ldhestymistapa on kiinnostunut etenkin eletysti
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todellisuudesta ja inhimillisestd eldmismaailmasta (Miettinen, Pulkkinen & Taipale, 2010,
9). Koska tdmin tutkimuksen tavoitteena on saavuttaa ymmaérrystd tutkimusongelmasta
tutkittavien henkiloiden kokemusten kautta, on tdmédn tutkimuksen tutkimusote
fenomenologinen. Fenomenologinen lahestymistapa on luonnollinen valinta my®os siksi, ettd
fenomenologisen tutkimuksen tavoitteena on lisété tietoa ja ymmarrystd valitusta ilmiosta

(Laine, 2010, 43).

Fenomenologinen tutkimus ldhtee holistisesta ihmiskésityksestd. IThmiskasitys muodostuu
niistd olettamuksista, joita tutkijalla on tutkimuskohteesta. (Rauhala, 1993, 32). Holistisen
ihmiskésityksen mukaan ihminen on situationaalinen, kehollinen ja tajunnallinen olento
(Rauhala, 2005, 85-86). Kokemuksen ldsndolon l1dht6kohtana on tajunnallinen ithminen
(Virtanen, 2006, 165). Perttulan (2008, 116) mukaan ihmisen kokemukset ja merkitykset
syntyvét tajunnassa. Merkityssuhde muodostuu, kun ihminen valitsee jonkin ulkopuolisen
kohteen. Kun kohteen ja tajunnan vélille syntyy suhde, voidaan sitd kutsua

merkityssuhteeksi (Perttula, 2008, 116).

Perttulan (2008) mukaan kokemus rakentuu kahdesta vaiheesta. Ensimméiisessi vaiheessa
kokemus kiinnittyy eldméntilanteeseen. Talloin kokemus on usein vield sanoittamaton,
pikemminkin tunne tai olotila. Toisessa vaiheessa kokeva ihminen késitteellistda
kokemuksen kuvaamalla sitd. Tall6in sekd kokija ettd muut ihmiset voivat ymmartdé ja jakaa
kokemusta. Kun kokemuksen ymmartdminen ja jakaminen on mahdollista, on késityksen
muodostaminen asiasta mahdollista. (Perttula, 2008). Tassd tutkimuksessa pyrin saamaan
tutkittavilta ymmarrettdvid ja jaettavia kokemuksia, joiden pohjalta voin kerryttda
ymmarrysté tutkittavasta aiheesta. Fenomenologisen tutkimuksen tavoitteena on saavuttaa
yksilon kokemusmaailma alkuperdisessd muodossa siten, kuin yksilo on alunperin kokenut
asian. Kuvattu kokemus ei kuitenkaan tiysin vastaa eldvésti koettua kokemusta, joten tavoite

on mahdotonta saavuttaa tiysin. (Giorgi & Giorgi, 2003).

3.3 Puolistrukturoitu teemahaastattelu

Téssd tutkimuksessa pyrin pddsemédn kéasiksi rekrytoijien kokemuksiin ja tulkintoihin

rekrytoinnista korona-aikana ja siitd, miten koronapandemia on vaikuttanut rekrytointiin.



31

Téastd syystd pédtin toteuttaa aineistonkeruun puolistrukturoitujen teemahaastatteluiden
muodossa. Puolistrukturoitu haastattelu on yhteiskuntatieteelliselld tieteenalalla suosituin
aineistonkeruumenetelméd laadullisessa  tutkimuksessa (Koskinen et al. 2005).
Puolistrukturoidulle teemahaastattelulle tyypillistd on, ettd haastattelu etenee etukéteen
valittujen ja viitekehyksiin perustuvien teemojen varassa (Tuomi & Sarajirvi, 2018, 91).
Haastatteluun poimitaan tutkimusongelman kannalta keskeiset aiheet, joiden kisittely
tutkimusongelman kannalta on oleellista késitelld (Vilkka, 2015). Puolistrukturoidussa
teemahaastattelussa keskitytdén etenkin haastateltavien tulkintoihin ja heiddn asioille
antamiin merkityksiin. Haastattelun tavoitteena on saada tutkimusongelmaan peilaten
merkityksellisid vastauksia ja mahdollisimman paljon tietoa haastatteluun valituista aiheista

(Tuomi & Sarajarvi, 2018, 75-95).

Vilkan (2015) mukaan haastateltavien valinnassa on muistettava, mitd ollaan tutkimassa.
Koska tutkimuksen tavoitteena on kerdtd ymmaérrysté juuri rekrytoijien kokemuksista, paatin
haastatella rekrytointia tyOkseen tekevid henkiloitd. Haastateltujen henkildiden viralliset
nimikkeet vaihtelevat, mutta tutkittavina olevien henkildoiden pddasiallisena tehtivénd on
rekrytointi. Laadullista tutkimusta ei sditele méiéra, vaan laatu (Vilkka, 2015). Kattavan ja
monipuolisen aineiston kerddmiseksi toteutin puolistrukturoidut teemahaastattelut kuudelle
rekrytoijalle. Haastateltavista 5 tydskenteli henkilostopalvelualan yrityksissd, jotka
toteuttavat rekrytointeja pidasiassa asiakaskumppaneilleen. Haastateltavista yksi tydskenteli

rekrytoijana yrityksessd, jossa rekrytoidaan tyontekijoitd vain oman yrityksen tarpeisiin.

Koronapandemia on voinut vaikuttaa eri tavoin eri paikkakunnilla ja eri organisaatioissa.
Néin ollen nidin perustelluksi ratkaisuksi etsid teemahaastatteluihin rekrytoijia eri
organisaatioista ja maantieteellisesti eri sijainneilta, kuitenkin Suomen sisdltd. Valitsin
haastatteluun sellaisia rekrytoijia, jotka tydskentelevit rekrytoijina nyt ja ovat rekrytoineet
jo ennen koronapandemiaa. Nédin rajaan tutkittavat sellaisiin rekrytoijiin, jotka ovat kokeneet
rekrytoinnin sekd ennen koronapandemiaa ettd sen aikana. Tilloin rekrytoijan on
mahdollista kertoa omia kokemuksiaan siitd, miten koronapandemia on konkreettisesti
vaikuttanut jokapdiviiseen tyohon ja rekrytointiin. Haastateltavat on nimetty haastattelussa
tunnuksella “H1” “H2” “H3” ja niin edelleen. Témad mahdollistaa haastateltavien

anonymiteetin sdilymisen.
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Teemahaastattelussa tavallista on, ettd haastattelua varten valitut teemat pohjataan asiasta
jo aiemmin tiedettyyn eli aiempaan tutkimukseen (Tuomi & Sarajérvi, 2018, 96). Myos tdssi
tutkimuksessa haastattelun teemat muotoiltiin jo aiemmin tiedetyn sekd oman harkintani
perusteella. Haastattelukysymykset muotoiltiin siten, ettd niiden avulla on mahdollista
kerryttdd ymmaérrysti rekrytoijien omista kokemuksista tutkimusaiheen tiimoilta. Tuomi &
Sarajirvi (2018, 96) painottavat, ettd haastattelun onnistumiseksi voi olla perusteltua ldhettaa
haastattelukysymykset etukdteen haastateltaville. Léhetinkin haastateltaville rekrytoijille
haastattelun teemat ja yldotsikot etukéteen, jotta he voisivat herdtelld ajatuksiaan hieman jo
etukdteen. Suoria haastattelukysymyksid en haastateltaville toimittanut etukdteen, jotta

haastattelun luonne pysyisi keskustelevana.

Toteutin kuusi teemahaastatteluani teams-videopuhelusovelluksen vilitykselld. Koska
haastateltavat rekrytoijat olivat maantieteellisesti eri paikkakunnilla ympéri Suomea, oli
videopuhelusovelluksen vilitykselld toteutettavat haastattelut edullisin, nopein ja helpoin
vaihtoehto. Valitsin saman haastattelualustan kaikille, jotta haastattelutilanteiden

olosuhteiden valilla olisi mahdollisimman vahin eroavaisuutta.

Puolistrukturoidulle haastattelumuodolle on ominaista, ettid tutkijalla on vapaus muuttaa
haastattelukysymyksid (Koskinen ym. 2005). Haastattelupohja ja tutkimusongelman
kannalta keskeiset kysymykset olivat kaikille haastateltaville samat, silld néin
tutkimuskysymykseen vastaamisen kannalta tirkedksi, ettd tiettyihin aiheisiin kiinnitytdan
tutkimushaastatteluissa. Haastattelutilanteet- ja kysymykset kuitenkin vaihtelivat jonkin
verran, silld paitin esittdd haastateltaville tarkentavia kysymyksié ja muita lisdkysymyksid
oman mielenkiintoni ja harkintani mukaan. Tarkentavien kysymysten tarkoituksena oli
padstd kdésiksi hakijan esille nostamaan aiheeseen ja kerryttdd mahdollisimman
kokonaisvaltaista ymmarrysté haastateltavan kuvaamasta kokemuksesta.
Haastattelukysymykset muokkautuivat kunkin haastattelun kuluessa. En nédhnyt
tarpeelliseksi haastattelurungon muuttamista haastatteluiden valilld, silld koin sen toimivan
hyvin ja tuottavan tutkimusaiheen kannalta oleellisia vastauksia. Esitin tarkentavia
kysymyksid oman mielenkiintoni ja atheen relevanttiuden perusteella. Haastatteluissa
kysymysten asettelua ohjasi myds pyrkimys saavuttaa tutkimusaiheen kannalta

mahdollisimman tarkoituksenmukainen tutkimusaineisto.
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Haastattelut  pidettiin ~ pohjaten  etukdteen = muotoilemaani  haastattelurunkoon.
Haastattelurunko noudatteli tiettyd kaavaa. Haastattelun alussa selvitettiin rekrytoijan
taustaa, tehtdvinkuvaa ja tyoOtehtdvid. Aloituskysymysten tavoitteena oli rentouttaa ja
johdatella haastateltava tutkimusaiheen piiriin. Aloituskysymysten jilkeen haastatteluissa
edettiin tyon tarkempaan kuvaukseen ja konkreettisiin rekrytointiprosesseihin, joihin
haastateltavat ovat osallistuneet rekrytoijan roolissa. Todellisen elimén esimerkkien kautta
pyrittiln  pddsemddn ldhelle kédytdnnon tyotd ja  haastateltavan  kokemuksia.
Rekrytointiprosesseja kasiteltdessd keskusteltiin rekrytoijan kokemuksista sekd paremmin
ettd hieman heikommin sujuneista rekrytointiprosesseista ja tekijoistd ndiden onnistumisten
tai epdonnistumisten takana. Rekrytointiprosessien kisittelystd siirryttiin sithen, miten
rekrytoija on kokenut koronapandemian vaikuttaneen rekrytointiprosessiin, sen eri
vaiheisiin ja jokapdivdiseen rekrytoijan tyohon. Rekrytointiprosessia palasteltiin tarpeen
mukaan pienempiin osiin ja kiinnityttiin haastateltavan esille nostamiin asioihin.
Haastatteluiden lopuksi paneuduttiin vield sithen, miten rekrytointia pitdisi rekrytoijien

mielestd kehittas.

Pyrin luomaan haastattelutilanteista mahdollisimman luontevia ja keskustelevia, jotta
haastateltavat pystyisivdt rentoutumaan ja kertomaan avoimesti omista kokemuksistaan
rekrytoinnin tiimoilta. Pyrin ohjaamaan haastatteluja mahdollisimman véhin ennakko-
oletusteni perusteella ja antamaan tilaa haastateltavien dénelle ja tulkinnoille. Mielenkiinnon
ja tutkimusaiheen lisdksi oma taustani ja kokemukseni rekrytoijana ohjasi haastatteluja.
Eskola & Suoranta (2000, 95) korostavat, ettd luottamuksen saavuttaminen haastattelijan ja
haastateltavan vilille on haastattelun onnistumisen kannalta merkityksellistd. Pyrin
herattdimadn luottamusta ldhettdmalld haastateltaville tutkimusluvan jo ennen haastatteluja.
Tutkimuslupadokumentissa kerrotaan selkedsanaisesti, mitd varten tutkimus toteutetaan,
miten se toteutetaan ja mitd tutkimuksen aihe koskee. Tutkimuslupadokumentissa myds
korostettiin, ettd haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista eikd haastatteluissa
huolehditaan tarkasti haastateltavien anonymiteetista. Haastatteluiden alussa kertasin vield

kyseiset asiat ja pyysin lupaa haastattelun nauhoittamiseen.
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3.4 Siséllonanalyysi

Aloitin aineiston analyysin litteroimalla tallennetut haastattelut eli muuttamalla haastattelut
tekstimuotoisiksi. Litterointi voidaan toteuttaa monella eri tavalla ja tarkkuudella.
Litteroinnin tarkkuus riippuu tutkimusotteesta (Hirsjérvi & Hurme, 2008, 136). Hirsjéarvi &
Hurme (2008, 136) painottavat, ettd sanasta sanaan litteroiminen on hidasta ja ettéd
litteroiminen sanasta sanaan vaatii noin 6-10 tuntia nauhoitettua tuntia kohti. Litteroin
jokaisen teemahaastattelun itse mahdollisimman tarkasti. Niin oleellisena avata haastattelut
sanasta sanaan tekstimuotoon, jotta aineiston analysoitava aineisto olisi mahdollisimman
kattava ja analysointi onnistusi mahdollisimman tarkasti. Litteroin yhteensd kuusi
haastattelua, joiden pituudet vaihtelivat 45 minuutista puoleentoista tuntiin. Yhteensi
haastatteluaineistoa syntyi reilun kuuden tunnin verran. Hirsjarvi & Hurme (2008, 138)
toteavat, ettd haastattelujen jilkeen on hyvi analysoida ja kisitelld aineistoa pian, kun

aineisto on vield tuore.

Lihdin analysoimaan litteroitua aineistoa siséllonanalyysin ja teemoittelun keinoin. Koin
siséllonanalyysin sopivan tutkimukseni luonteeseen ja ulottuvuuksiin. Haastatteluiden
aikana huomasin tiettyjen teemojen toistuvan eri haastateltavien puheissa, joten teemoittelu
tuntui luontevalta analyysitavalta. Siséllonanalyysissa kiinnitetdin huomiota aineistosta
esiin nouseviin teemoihin, aiheisiin ja asioihin. Sisdllonanalyysin keinoin voidaan
analysoida monenlaisia aineistoja, kuten tekstejd, kuvia ja &intd. Laadullisen
sisdllonanalyysin keinoin tutkija ldhestyy aineistoa tunnistaen ja nimeten erilaisia
elementtejd ja asioita, joita tutkittavasta asiasta nousee esiin. Tekstimuotoisessa aineistossa
tutkijan esiin nostamat elementit voivat olla joko lyhyempii tai pidempid ilmaisuja. (Vuori,
2021). Tutkijan tulisi pyrkid luomaan aineistosta teoreettinen kokonaisuus, jossa aineistosta
nousevat elementit eivét ole etukdteen suunniteltuja tai harkittuja (Tuomi & Sarajarvi, 2018,
109). Wolcottin (1994) mukaan “puhdasta deskriptiota” ei kuitenkaan ole, vaan tutkija tekee

valttdmattd valintoja jo tutkimuksen alkupuolella.

Teemoittelussa paikannetaan tutkimuskysymyksen kannalta oleellisia asioita eli teemoja.

Teemoittelin aineistosta esiin nousseita mielenkiintoisia ja tutkimusongelman kannalta
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relevantteja aiheita. On tavallista, ettd teeman yhteydesséd esitetdén sitaatteja aineistosta.

Sitaatit havainnollistavat lukijalle sitd, mihin tutkija pohjaa teemoittelun. (Vuori, 2021).

Aineiston analyysissa aineistosta muodostui yhteensd kymmenen teemaa. Kukin teema

jakautuu edelleen 2—5 alateemaan. Tutkimuksen tulokset on koottu alla olevaan taulukkoon

ja kasittelen niitd tarkemmin luvuissa 4 ja 5.

Teemat

Alateemat

4.1. Hakijakokemukseen panostetaan paljon

- Ei pitkéksi venyvid yhteydenottoaikoja
- Selkedd ja avointa hakijaviestintdd

- Palautteenanto on tirkeda

- Houkutteleva tyopaikkailmoitus

- Realistiset hakijavaatimukset

4.2 Omaan vaistoon kannattaa luottaa

- Hakijasta nousevaan tuntumaan kannattaa luottaa
- Tuntumaa on vaikea sanoittaa

- Ensivaisto hakijasta hankitaan usein puhelimitse

4.3 Rekrytoijan on huomioitava ihminen
hakijaprofiilin takana

- Hakijan aito kohtaaminen on tarkeédé rekrytoinnissa
- Rehellisyys ja luotettavuus rekrytoinnin pohjana
- Hakijan yksil6llisen potentiaalin huomioiminen

- Yksilolliset tyon mallit ja ratkaisut

4.4 Jarjestelmait kaipaavat kehittamisti

- Rekrytointijarjestelma helpottaa ja nopeuttaa
- Jarjestelmissa riittdd kehitettdvaa

- Tyopaikan hakemisen tulisi olla nopeaa

4.5 Aika henkilostonvuokrausyritysten
haasteena

- Rekrytoijan tiytyy priorisoida tyStehtdavidan

- Rekrytoijan aktiivisuus hakijoita kohtaan riippuu
kaytettdvissd olevasta ajan maarasta

- Ajalliset haasteet ndkyvét my0s asiakasyrityksissi

5.1 Rekrytointitarpeet muuttuvat nopeasti

- Korona-ajan alussa rekrytointitarpeet vihenivit
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- Vaihtelevat rajoitukset ja haasteet materiaalin
saannin kanssa ovat tarpeiden vaihtelun takana

- Rekrytointitarpeiden aaltomainen vaihtelu

5.2 Kehollisen ldsndolon  puuttuminen
vaikeuttaa hakijan aistimista

- Hakijan aistiminen on helpompaa kasvotusten
- Tarkeit seikat voivat jadda piiloon etdhaastattelussa
- Intuitio toimii paremmin kasvotusten kuin eténa

- Hakijan fyysisen preesensin arviointi on vaikeaa
etand

5.3 Etdaika vaatii enemmén varmistelua

- Hakijan soveltuvuudesta varmistuminen kestda
pidempéén etdhaastattelussa

- Asiakasyritykseltd taytyy kyselld paljon etdaikana

- Asiat menee usein paremmin perille kasvotusten

5.4 Etédaika nopeuttaa ja helpottaa

- Rekrytointiin kuluu véhemmén aikaa etdaikana
- Haastatteluiden sopiminen onnistuu nopeasti etdna

- Vaativat rekrytoinnit toteutetaan edelleen
kasvotusten

- Etdaika on lisdnnyt harkintaa siihen, kenet halutaan
kohdata kasvotusten

5.5 Korona-aika on aiheuttanut osaajapulan

- Ammattitaitoisista osaajista on pulaa

- Avoimien hakemusten mééra on lisdéntynyt

Taulukko 1. Tutkimuksen tulosten yhteenveto.

3.5 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella monista eri nikokulmista. Erikssonin ja

Kovalaisen (2016, 307) mukaan tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida Lincolnin ja

Cuban (1985) kriteereiden mukaisesti, joita ovat totuudellisuus, uskottavuus, siirrettavyys ja

vahvistettavuus.
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Totuudellisuuden kriteeriin liittyy tutkijan velvollisuus kertoa tutkimuksen kulusta loogisesti
ja yksityiskohtaisesti (Lincoln & Cuba, 1985). Olen koko tutkimusprosessin ajan pyrkinyt
kertomaan mahdollisimman tarkasti sen, miten tutkimusprosessi on edennyt ja mitd
tutkimuksen eri vaiheisiin on kuulunut. Tavoitteenani on ollut kuvata tutkimuksen
etenemistd mahdollisimman yksityiskohtaisesti siten, ettd lukijan on mahdollista ymmartaa,
mitd tutkimusprosessi on sisdltdnyt. Olen kertonut tutkielman johdanto-osuudessa
motivaatiostani tutkimuksen toteuttamiseen ja siitd, milld perustein olen valinnut kyseisen
tutkimusaiheen. Tutkielman luvussa 3 olen avannut mahdollisimman tarkasti sitd, miten
tutkimus on edennyt. Olen kertonut tutkimusmenetelmistd, aineiston hankinnasta ja
analyysista sekd tutkimuksen tieteenfilosofisista ldhtokohdista. Olen myos pyrkinyt

perustelemaan tekeméni valinnat huolellisesti.

Tutkimuksen vahvistettavuuden kriteeriin kiinnittyy se, miten tutkija kykenee tunnistamaan
oman taustansa ja havaintojensa vaikutuksen tutkimukseen (Lincoln & Cuban, 1985).
Olenkin pohtinut omaa rooliani ja positioni vaikutusta tutkimuksen kulkuun. Omaan niin
sanotun kaksoisroolin, silld seké tutkin rekrytointia korona-aikana ettd olen itse rekrytoija.
Aihe tulee henkilokohtaisesti itsedni siis hyvin ldhelle. Néin ollen tutkijapositioni ei ole
tdysin objektiivinen. Olen koko tutkimusprosessin aikana pyrkinyt tiedostamaan oman
roolini ja aiheen ldheisyyden itselleni. Olen pyrkinyt parhaani mukaan asettumaan
ennakkoluulottoman tutkijan asemaan ja pyrkinyt tietoisesti paddsemddn ulos ennakko-
odotuksista. En kuitenkaan voi kiistdd roolini vaikutusta tdhdn tutkimukseen ja sen
tekemiseen. Tiedostan sen, ettd minun ei tutkijana ole realistista sulkea itseédni ja ajatuksiani
kokonaan pois. Eskolan & Suorannan (1998, 17) mukaan tutkijan tulisi kuitenkin pyrkid
aktiivisesti tunnistamaan omat ajatukset ja asenteet tutkittavaa aihetta kohtaan ja toimia niin,
ettd ne vaikuttaisivat mahdollisimman véhdn tutkimukseen. Té&hédn olen omassa
tutkimuksessani pyrkinyt. Tyoni rekrytoinnin parissa ohjasi vahvasti kiinnostustani ja
vaikutti tdmén tutkimusaiheen valitsemiseen. Tutkimusaihe on heréttinyt minussa tiettyja
ajatuksia ja mielipiteitd, silld tutkimus- ja haastattelukysymykset liittyvét ldheisesti omaan
tyohoni. Olen kuitenkin parhaani mukaan jittdnyt ajatukset taka-alalle ja pyrkinyt
suhtautumaan sekd puolueettomasti ettd mahdollisimman vdhén ohjaillen haastateltujen

puheisiin. Positioni on vaikuttanut vahvasti myds haastateltavien 10ytdmiseen. Asemani
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takia ldhipiirissdni on useita rekrytointia tyokseen tekevid henkilditd, jotka tuntevat muita

rekrytointia tyokseen tekevid henkildité ja niin edelleen.

Uskottavuuden kriteeriin liittyy se, miten tutkimuksessa ilmentyy tutkijan perehtyneisyys
tutkittavaan aiheeseen ja se, ettd tutkimuksen tulokset rakentavat tutkittavaa kohdetta
(Lincoln & Cuban, 1985). Téssd tutkimuksessa olen pyrkinyt selvittimiin, millaisia
kokemuksia rekrytoijilla on korona-aikana rekrytoinnista ja miten korona on vaikuttanut
rekrytointiin. Olen perehtynyt tutkimuksen teoriaosuudessa aiempaan tutkimukseen
rekrytointiprosessista ja sen vaiheisiin, rekrytoinnin sdhkoistymiseen, rekrytointiin korona-
aikana ja rekrytoijien kokemuksiin rekrytoinnista. Arvioin, ettd aiempaan tutkimukseen
perehtyminen on relevanttia tutkimukseni aiheen kannalta ja riittdvdd tutkimuksen
toteuttamiseksi. Tukimuksen teoriaosuus antoi hyvét valmiudet ja ymmaérryksen
tutkittavasta  aiheesta.  Tutkimuksen tulokset antavat vastaukset esittdmiini

tutkimuskysymyksiin ja ndin ollen rakentavat tukimuksen kohteena olevaa ilmi6ta.

Nostan vield Tokkédrin (2018, 66) esittimin, etenkin fenomenologiseen tutkimukseen
liittyvan keskeisen haasteen. Kokemukset kiinnittyvit aina yksildihin eli yksittdistapauksiin
(Tokkari, 2018, 66). Koska kokemukset ovat yksildllisid, voidaan kyseenalaistaa
tutkimustulosten uskottavuutta ja johtopditosten tekemistd. Toisaalta Tokkérin (2018, 66)
mukaan fenomenologisessakin tutkimuksessa voidaan tehdd johtopditokisd, jos tutkittavat
ovat toistensa kanssa riittdvan samanlaisia. Riittdvéksi samankaltaisuudeksi voidaan katsoa
tutkittavia yhdistdvd ammatti (Tokkari, 2018, 66). Tassd tutkimuksessa kaikki tutkittavat

tyoskentelevit rekrytoinnin tydtehtdvien parissa.

Siirrettdvyyden kriteeri muodostuu taas siitd, miten tutkija pystyy peilaamaan tutkimuksen
tuloksia aiempien tutkimusten tuloksiin (Lincoln & Cuban, 1985). Tutkimukseni tulokset
ovat pitkalti linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, miki kuvaa tutkimuksen siirrettdvyytta
ja luotettavuutta. Olen kuvannut tukimuksen “Keskustelu ja johtopditokset” osiossa
tutkimukseni tulosten suhdetta, eroavaisuuksia ja samankaltaisuuksia aiemman tutkimuksen
kanssa. Toisaalta on muistettava, ettd kokemuksia tutkittaessa tutkimuksen tulokset ovat aina
haastateltujen yksil6llisid ja subjektiivisia kokemuksia. Néin ollen eri tutkimusten tulokset

eivit ole tdysin vertailukelpoisia keskenéén.
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Tutkimuksen eettisyyttd voidaan tarkastella niin ik&dn eri ndkokulmista. Yleisid eettisié
periaatteita niin laadullisessa kuin maéréllisessd tutkimuksessa ovat tutkittavan ihmisen ja
hinen yksityisyytensd kunnioittaminen sekd haastateltavien tasa-arvoinen kohtelu. Tutkijan
tulee huolehtia siiti, ettei tutkimuksen kohdejoukolle seuraa tutkimukseen osallistumisesta
haittaa tai riskeja (Vuori, 2021). Olen pyrkinyt minimoimaan tutkimukseen osallistuviin
kohdistuvat haitat ja tunnistettavuustekijit karsimalla haastateltavista henkilOistd jaettavat
tiedot minimiin. Olen jakanut haastateltavista ainoastaan tutkimuksen kannalta hyvin
merkilliset tiedot, kuten haastateltavien ammatin. Haastateltavien nimié, asuinpaikkakuntia
tai tyOpaikkoja ei ole mainittu missdén vaiheessa, eivitki ne ole muutoinkaan relevantteja
tutkimuksen kannalta. Haastateltavat on nimetty nimimerkein H1, H2 ja niin edelleen.
Haastateltavien anonymiteetin sdilymisestd on huolehdittu koko rekrytointiprosessin ajan.

Teemahaastattelut olen litteroinut satunnaisessa jirjestyksessa.

Hyvén tutkimuskdytdnnon mukaan tutkittaville tulee kertoa avoimesti kaikki tarpeellinen
siitd, miten tutkimus etenee ja mihin tutkimuksen tuloksia kdytetdén. Tutkijan tulee saada
tutkittavilta lupa tutkimukseen ja selventdd, ettd haastatteluun osallistuminen on
vapaaehtoista (Hirsjarvi ym. 2004, 26). Olen kertonut tutkittaville, mitd varten tutkimus
toteutetaan, mitd aihetta tutkimus koskee ja miten tutkimus toteutetaan. Olen tuonut ilmi,
ettd tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja ettd tutkimuksesta on
mahdollisuus vetdytyd missd tahansa vaiheessa. Olen kertonut, ettd haastattelut nauhoitetaan
ja haastatteluita kdytetddn pro gradu - tutkielman aineistona. Olen my0s kertonut, ettid
tutkittavien anonymiteetistd huolehditaan. Olen jokaisen teemahaastattelun alussa
varmistanut, ettd tutkittava on ymmartényt kertomani tiedot. Olen siis pyrkinyt avoimuuteen

ja huolellisuuteen tutkittavien kanssa.

Tutkimusetiikka liittyy my®0s itse tutkimusaiheeseen. Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa on
oleellista miettid, miksi ja kenen kannalta tutkimus on hyddyllinen. Tutkimuksen
eettisyyteen liittyy se, ettd tutkijan tulisi pyrkid tuottamaan uutta ja relevanttia
tutkimustietoa. (Vuori, 2021). Pohdin pitkddn pro gradu - tutkielman aihetta ja sitd, misti
atheesta tutkimus olisi sekd mielenkiintoista ettd tieteellisesti jdrkevda toteuttaa.

Rekrytointia on tutkittu paljon monista eri ndkokulmista. Otin tutkimukseen mukaan
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ajankohtaisen ndkokulman eli koronapandemian. Pyrkimyksenéni oli rikastaa hr-alan ja
henkilostojohtamisen alan keskustelua tuomalla uutta ja merkityksellistd tietoa
rekrytoinnista erityisaikana. Tavoitteeseen pyrin haastattelemalla alan ammattilaisia, joilla

on omakohtaista kokemusta tutkimusaiheesta.
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4. REKRYTOIIEN KOKEMUKSIA REKRYTOINNISTA KORONA-AIKANA

Alun perin ajatuksenani oli keskittyd tutkimuksessani hyvin rajatusti sithen, miten
rekrytoijat kokevat koronan vaikuttaneen rekrytointiin. Aineistoa analysoidessani havaitsin,
ettd haastatteluissa nousi eteen arvokkaita ajatuksia ja mielenkiintoisia havaintoja
rekrytoinnista korona-aikana, jotka eivit suoranaisesti ole johdannaisia koronasta. Péétin,
ettd teen tutkielmassa tilaa my0s rekrytoijien ajatuksille rekrytoinnista ylipddtdan korona-
aikana. Néin ollen tarkastelen tdssd tulososiossa ensimmadisend rekrytoijien kokemuksia
rekrytoinnista korona-aikana, jonka jilkeen siirryn tarkastelemaan rekrytoijien kokemuksia

koronan vaikutuksesta rekrytointiin.

4.1 Hakijakokemukseen panostetaan paljon

Teemahaastatteluissa keskusteluun nousi hakijakokemus ja sen merkityksellisyys
rekrytoinnissa.  Positiivisen hakijakokemuksen tarjoaminen tydnhakijoille koettiin
tarkedksi. Rekrytoijat voivat vaikuttaa omalla panoksellaan hakijakokemukseen.
Esimerkiksi sujuva hakijaviestintd néhtiin térkedksi osaksi hyvdd hakijakokemusta.
Rekrytoijat  kertoivat pyrkivdnsd panostamaan parhaansa mukaan sithen, ettd
rekrytointiprosessin kuluessa hakijat tiedon syrjdssd kiinni. Hakijoille viestittiin muun
muassa siitd, mité tapahtuu seuraavaksi, misséd kohtaa valinnat tehddén ja milloin voi odottaa
rekrytoijan  seuraavaa  yhteydenottoa. Rekrytoijat kokivat pitkdksi  venyvien
yhteydenottoaikojen vaikuttavan negatiivisesti hakijakokemukseen, kuten seuraava lainaus

osoittaa:

Must tuntuu, et ikdvintd tyonhakijoille on se, ja ite oon aina kauheen pahoillani siitd, ettd
jos joku joutuu oottaa monta viikkoo, et sit saattaa mennd vaikka kolme viikkoo siitd, et md
oon vaikka haastatellu teamsissa, et vasta vaikka 3 viikon pddstd ollaan seuraavan kerran
vhteydessd, et miten sit jatketaan tdn prosessin kanssa, niin sehdn se on kaikkein ikdvintd ja

Jjotenki tylsintd kaikille. (H4)
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Rekrytoijien kertomusten pohjalta voidaan todeta, ettd tyontekijdvalintojen eli “jalkihoidon”
(H1) merkitys on suuri. Valintojen jélkeinen ilmoittelu néhtiin kriittiseksi hakijakokemuksen
kannalta. Avoimen dialogin ja rehellisyyden merkitys korostuvat valintapdatoksesti
tiedottaessa. Palautteenannon néhtiin vaikuttavan hakijan késitykseen yrityksestd ja

halukkuuteen hakea jatkossa yritykselle tdihin, kuten yksi haastateltavista kuvailee:

Se jdlkihoito niin sanotusti, se on aika kriittinen et ku sd joudut sd joudut aina suurimmalle
osalle ilmottaa et nyt ei napannu, tai et ku kaikil ei aina napostele syystd tai toisesta tai et
miten se keskustelu meni, nii sen pohjalt voi sit aina niit jatkokeskusteluitaki kdyd sitte niinku

ettd, tai et siel on se aito motivaatio et se sdilyy sit ku lihtee meikdldisen kautta toihin. (HI)

Tyontekijavalinnoista tiedottamisessa painottui henkilokohtaisen yhteydenoton merkitys.
Rekrytoijat omasivat saman toimintamallin valintapddtoksen ilmoittelussa: “Kaikille
hakijiolle tiedotetaan siitd, ettd ei oo tullut valituksi” (H4). Rekrytoijat pyrkivét aina
ilmoittamaan valintatuloksista soittamalla ”ldmpimille hakijoille” (H1) eli niille hakijoille,
jotka ovat kdyneet tyohaastattelussa. Rekrytoijat kokivat tarkedksi sen, ettd haastateltuihin
hakijoihin otetaan henkilokohtaisesti yhteyttd ja valintaperusteita avataan. Tdméa tukee
McCarthyn (2018, 147-154) ajatusta siitd, ettd palautteenanto ja valintaperusteluiden
kertominen ovat merkittéva tekija hakijakokemuksen kannalta. Yksi haastateltavista kuvaa

valintapaitoksesté tiedottamista:

Ja sitten, jos on haastateltu, niin sitten meilld on nyrkkisddntond se, et kaikki haastatellut
soitetaan niinku joka tapauksessa, et tulee valituks tai ei. -- Et ku katotaan ettd hakija on
tavattu, tai siis et hakija on haastateltu ja hénelld on jo se henkilékohtanen kohtaaminen
sielld alla, niin kyl me ndhdcdn se niin, ettd hdn sitten ansaitsee sen henkilokohtasen niinkun
kdsittelyn loppuun asti. Et ainaki mun mielestd tuntuu tosi kylmdltd, et jos on tavattu ja
haastateltu ja luvattu palata, et sit tulis vaan joku geneerinen meili, ettd et tullu valituks. Et
mun mielestd se on vaan mukavampi, inhimillisempi ja ammattimaisempi tapa toimia, et hei

sit soitetaan vield, et kiitos et md sain sut tavata, mut tdilld kertaa nyt sitten kdvi ndin. (HS)
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Aineistosta nousi esiin hakijaviestinndn lisdksi hakuvaiheen merkitys hakijakokemuksen
kannalta. Rekrytoijat korostivat hakuprosessin helppouden merkitystd ja sitd, ettd
tyOpaikkojen hakemisen tulisi olla vaivatonta. Hakuprosessin tulisi olla yksinkertainen siten,
ettd hakijan olisi vaivatonta hakea kiinnostavaa tyOpaikkaa. Yksi rekrytoijista kuvaili

edustamansa yrityksen kompastuskivid hakuprosessissa:

Md koen silld tavalla et meiddin se hakemuksen jdttiminen ja tdyttdminen meiddn sivujen
kautta on aika hidasta, siel on tosi monta kohtaa, mitkd pitdd tdyttdd et voi jdttdd sen

hakemuksen, et siit saatais jotenki semmosta nopeampaa ja sujuvampaa. (H4).

Rekrytoijien kertomusten mukaan myds tyOpaikkailmoitusten sisiltd ja 10ydettivyys ovat
hakijakokemuksen kannalta tirkeitd. Ennen kaikkea tulee varmistaa, ettd “kaikki kriittiset
tiedot on kohillaan” (H1) eli tyon kannalta olennaiset asiat ovat ndkyvisséd ilmoituksessa.
Myos palkka-avoimuutta sivuttiin ja muutama rekrytoijista korosti, ettd palkan olisi hyva
nikyéd tyOpaikkailmoituksissa. Ennen kaikkea kuitenkin innostavuus, houkuttavuus ja
selkeys nousivat oleellisimmiksi asioiksi tyOpaikkailmoitusta laadittaessa. Toimiviksi
tehokeinoiksi mainittiln muun muassa sanaleikittelyt ja murteen kiyttdminen. Myds
ilmoitusten loydettédvyys nousi esiin. Kaikki rekrytoijat kertoivat ilmoittavansa avoimista
tyopaikoista monikanavaisesti erilaisilla digitaalisilla alustoilla. Erds rekrytoijista korosti

tekstien houkuttelevuuden ja visuaalisuuden merkitysta:

Me niinku panostetaan ihan hirveesti niihin meidn ilmotuksiin, et niissd on houkuttavat
tekstit, houkuttava visuaalinen ilme ja just tdd, et ne ndkyy useammassa kanavassa, jotta

hakijat loytid meille. (HS)

Rekrytoijien nidkemykset tyOpaikkailmoitusten luonteesta ja sisdllostd vaihtelivat. Yksi
rekrytoijista nosti ndkemyksen, jossa hdn korosti realismin olevan tirkedd
tyopaikkailmoituksessa “Overin hakutekstien” (H1) sijaan. Hén korosti ennen kaikkea

realistisen tyOnantajakuvan antamista ja realististen tyonhakijavaatimusten merkitysti:
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Et ensinndki kerrotaan visymykseen asti jo yrityksest jotain, et se halutaan joka haussa
Jjostain syystd kuljettaa niinku yrityksen mukana. Et me ollaan sitd ja tditd, me ollaan suuria
ja mahtavia. Sit aletaan puhuu et mitd me etsimme ja sit siin on hirveesti semmosii jeppisjee
sanoja, et olethan supermahtava energinen ja kolme lasta mut lapseton ja et sul ois
lemmikkei mut ne ei veis aikaa sulta. Tidksd niinku ihan semmosta huuhaata, et se

kuurakettikuski, niin ei semmosta ees loydy. (HI)

4.2 Omaan vaistoon kannattaa luottaa

Aineistosta nousi esiin erityisesti omaan tuntumaan luottaminen rekrytointitilanteissa.
Rekrytointiin ja rekrytoijien arkeen kuuluu “omaan tuntumaan Iluottaminen niinku
ylipdétddn alasta ja ihmisistd” (H1). Haastateltavien kertomuksista oli péiteltivissa, ettd
rekrytoijalle voi nousta tyonhakijasta tietynlainen tuntuma vaiston perusteella. Tuntuma
hakijasta voi tulla jo hakijan hakutietoja késitellessd, mutta rekrytoijat korostivat ennen
kaikkea omaan tuntuman syntymiseen ja vaistojen herddmiseen haastattelutilanteissa.
Rekrytoijat kertoivat omia kokemuksiaan vaistoon luottamisesta ja siitd, miten vaisto on
tietyissd tilanteissa toiminut hyvin. Analyysin mukaan hakijasta nousevaan tuntumaan

kannattaa rekrytointitilanteissa luottaa.

Jos tulee itelle vihdnkddn semmonen fiilis, et tdd tyyppi ei oo siihen tehtdvddn paras tai joku

siin jdd itteddn mietityttddn niin aina kantsii sitten luottaa omaan fiilikseen myos. (H2)

Yhdistéavi tekijd mika vilittyi rekrytoijien puheista, oli se, ettd hakijasta syntyvéd tuntumaa
oli vaikea selittdd. Yksi rekrytoijista kertoi, ettd vililld hakijasta tulee “sellanen fiilis” (H2),
kun taas toinen kertoi, ettd joidenkin hakijoiden kohdalla “sd vaistoot, jotenki aistit sen”
(H4). Haastattelijat eivdt osanneet tarkalleen eritelld, misti asioista tai millaisista tekijoista
tuntuma syntyy. Aina tietynlaista tunnetta hakijasta ei synny tai tuntuma ei pidd kutinsa,

mutta silloin kun hakijasta syntyy tietynlainen tunne, tulee siihen luottaa:
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Joistaki henkiléistd vaan tulee semmonen, et tds on nyt joku, et nousee tuntokarvat pystyyn
silleen et hetkinen, et joku on nyt vihdn vialla. Et siitd md silloin opin, et sithen kannattaa

luottaa siihen vaistoon. Aina se ei toimi, mut jos se tulee, niin sillon kannattaa. (H3)

Useampi rekrytoija kertoi haastattelevansa potentiaalisen oloisen hakijan lyhyesti
puhelimessa ennen varsinaista haastattelua. Useampi rekrytoijista my0s kertoi
puhelinhaastattelun olevan ensimmaéinen tunnustelu tai “haistelu” (H5), jossa pyritddn
muodostamaan kuva siitd, onko hakija potentiaalinen varsinaista haastattelua ajatellen vai
ei. Haastateltavat kertoivat puhelinhaastattelun vilitykselld pyrkivinsé tavoittamaan tietyn
tuntuman hakijasta. Tuntuman perusteella voidaan péattda, onko hakijaa jarkevai haastatella

vai ei, kuten eris haastateltavista kertoo:

Yleensd otetaan se lyhyt puhelinhaastattelu ensin, tai semmonen haistelu, se voi olla
minuutin tai se voi olla viis minuuttia, jonka aikana tehddcdn se pddtos et kannattaako tavata.
Se on periaattees ihan sama et juteltaisko me sen hakijan kanssa siit hakemuksesta vai sdidistd
tai tai koiraharrastuksesta, se on niinku ihan sama, mut siind puhelun aikana jo saa

Jjonkinlaisen sellaisen ensimmdisen fiiliksen hakijasta (H5)

4.3 Rekrytoijan on huomioitava ihminen hakijaprofiilin takana

Inhimillisyyteen ja yksilollisyyteen liittyvét seikat rekrytointiprosessissa nousivat esiin.
Haastateltavien puheista nousi esiin, ettd thmisten kohtaaminen koetaan merkitykselliseksi
osaksi rekrytointiprosessia. TyOnhakijoita tavatessa rekrytoijan on oleellista muistaa
thminen hakijaprofiilin takana. Hakijoiden tasavertainen, arvokas ja yksildllinen kohtelu
ndhtiin  tirkedksi. Rekrytoijat kokivat myds jouhevan vuorovaikutuksen, aidon
thmiskohtaamisen ja avoimuuden olevan merkityksellisid tekijoitd rekrytointiprosessissa.

Erés rekrytoijista kuvailee kokemuksiaan hakijoiden kohtelusta:
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Semmonen tietty systemaattisuus, avoimuus ja ihmisten aito kohtaaminen. Siin tuntuu olevan
vleisel tasol olevan niinku tosi paljon petraamista. Ja se mua niinku ihmetyttdd. Ku jokainen
vois siin oman peilin edessd kattoo ja miettii, et miten md haluisin et mua kohdellaan niinku

ihmisend, saati sit tyonhakijana. (HI)

Ihmisten kohtaamiseen ja rekrytoinnin inhimillisyyteen liittyen rekrytoijat kertoivat
kokemuksiaan siitd, mistd kdytdnnoistd he olivat saaneet positiivista palautetta hakijoilta ja
minkd he itse kokivat toimivan hakijoiden kanssa. Kertomuksissa korostuivat etenkin
luotettavuus ja rehellisyys hakijoiden kanssa toimiessa. Myods se, ettd tyOstd annettiin
realistinen késitys hakijalle, koettiin tarkeéksi. Erés rekrytoijista kuvaili omia kokemuksiaan

siitd, mink4 asioiden hin nikee toimivan hakijoiden kanssa toimiessa:

Jos me jotain luvataan, niin me pidetddn se, jos me luvataan olla yhteydessd tietyn ajan
Jdlkeen, niin me pidetddn se. Ja me ohjataan hakijaa koko ajan, et hdnelld on semmonen
turvallinen ja kannateltu olo siind rekrytointiprosessissa. Et kyl md uskon et ndilldiki asioilla

on merkitystd. (H5)

Haastatteluissa kiinnityttiin sithen, miten jokainen hakija tulisi huomioida yksil6llisesti.
Useampi rekrytoijista kertoi siitd, miten suurin osa tyonhakijoista jdd hakemansa paikan
ulkopuolelle. Etenkin nidissd tilanteissa hakijan yksildllisten vahvuuksien ja toiveiden
huomioimisella on merkitystd, silld hakijalle voidaan 16ytda toinen héinelle erinomaisesti
sopiva tyopaikka. Rekrytoijat korostivat sitd, miten tirkedd on huomioida jokaisen hakijan
potentiaali ja pohtia, mihin muihin t6ihin hakija voisi sopia, jos hin ei tule valituksi juuri
hakemaansa tyOpaikkaan. Erds rekrytoijista kuvailee tilannetta valitsematta jddneen

hakijan kanssa:

“Mcdhdn oisin voinu luovuttaa siind sit, et sd et tullu tihdn paikkaan valituksi, et tsemppid
tulevaan tyéhakuun. Mut et ei heti luovuta heti niiden hakijoiden kanssa siihen ensimmdiseen
vastoinkdymiseen, vaan et ldhetddn sit etsii, et tid on mun mielestd semmonen ihminen, et
kyl meil on tdlle jotain toitd tarjota, niin sitten ldhetddn kartottaa, et onks jotain muuta ja

monesti sit jotain muuta 16ytyyki”. (H4)



47

Rekrytoijat kertoivat myds tunnistavansa sen, miten erilaisia toiveita ja odotuksia hakijoilla
voi olle tydeldmééd koskien. Tyonhakijoiden ja heiddn eldmaintilanteiden vaihtelu néhtiin
laajaksi ja sen takia tyonhakijoiden odotukset potentiaalista tyotd kohtaan vaihtelevat. Toiset
tyOnhakijat kaipasivat osa-aikaista tyotd, kun taas toiset vaativat tyOpaikalta mahdollisuutta
tyoskennelld etédnd. Rekrytoijat kuvasivat, ettd avoin suhtautuminen tyonhakijoiden erilaisiin

eldmaéntilanteisiin ja toivomuksiin tydeldméa kohtaan on tirkeéa:

Et pois niinku sellasesta kaavamaisuudesta, ja ettd pyritddn ndkemddn ihmisessd niinku
Jjokaisen potentiaali, vaikka se ei oliskaan ehkd sitd tyoeldmdn mallii mihin me ollaan totuttu,
koska tydeldmd tosiaan on ihan torkeessd murroksessa nyt. Ja et pyritddn loytdd niitd

Jjokaiselle itselle sopivii ratkaisuja. (H5)

4.4 Jarjestelmit kaipaavat kehittdmista

Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan vapaasti, millaisia asioita ja kdytintoja rekrytoinnissa
tulisi vield kehittdd. Etenkin tarve rekrytointijirjestelmien kehittimiselle korostui.
Rekrytointijarjestelmét ovat kehittyneet nopeasti viimeisen vuosikymmenen aikana, mutta
korona-aika on lisdnnyt toimivien sdhkdisten rekrytointijarjestelmien tarvetta. Korona-aika
on vienyt rekrytointiprosessin eri vaiheita yhd enenevissd mairin sdhkoiseksi lyhyessé
ajassa, minkd takia helppokdyttdiset ja sujuvasti toimivat jdrjestelmit ovat rekrytoijille
tarkeitd Sdhkoisissd rekrytointijdrjestelmissd ndhtiin olevan rutkasti etuja: mahdollisuus
hakea avoimia tyopaikkoja ja késitelld hakemuksia mihin aikaan tahansa, automaattinen
hakemusten kerddminen samaan paikkaan ja  mahdollisuus automatisoituun

hakijaviestintdén.

Sdhkoisten rekrytointijdrjestelmien ndhtiin mahdollistavan nopean ja vaivattoman
hakuprosessin sekd hakemusten jirjestelmaéllisen késittelyn. Kaikissa organisaatioissa ei
kuitenkaan rekrytointijarjestelmidd ole otettu kayttoon. Yksi rekrytoijista kertoi

kasittelevanséd tyohakemukset sdhkdpostin vélitykselld. Talloin hakemusten késittely vaatii
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rekrytoijalta enemmin organisointia ja vaivaa. Rekrytointijirjestelmin kayttdonotto

helpottaisi ja nopeuttaisi rekrytointiprosessin ldpivientid, kuten haastateltava kuvailee:

Niinku ylipddtddn noi kaikki prosessit ilman sitd jdrjestelmdd, et esimerkiks just tommoset
tyopaikkailmotukset, niin se ei suoraan puske niitd joka paikkaan, vaan pitdd ite aina laittaa,
et semmonen automatisointi. Ja sit ndd kiitosviestit kaikille hakijoille... ja kun sdhkopostiin
viipddtddn tulee kaikki hakemukset niin kylld ne jotkut hakemukset valitettavasti voi jdddd
sinne tulvaan... Et siel voi olla semmosii yksittdisii hakemuksii joita ei oo huomioitu tai et

ei 00 ldhetetty minkddnlaista vastausta. (H3)

Suurimmalla osalla rekrytoijista oli kuitenkin jonkinlainen rekrytointijdrjestelma kiytossa.
Rekrytointijirjestelmien ei kuitenkaan ndhty toimivan parhaalla mahdollisella tavalla, vaan
haastateltavat nostivat esiin jarjestelmien epakohtia. Ongelmalliseksi koettiin muun muassa
jarjestelmin kankeus, epéselkeys ja yhteensopimattomuus muiden jérjestelmien kanssa. Erds

rekrytoijista kertoi kokevansa mobiiliresponsiivisuuden puuttumisen ongelmalliseksi:

Mut sitte justiinsa toi jdrjestelmd, niin meilld on ihan tosi kankea toi meidn jdrjestelmd. Se
on hyvin yleinen, sitd kdytetddn paljon, mutta md en ymmdrrd miksi se on niin kankee, et
siind ei esimerkiksi oo semmosta kunnon mobiiliresponsiivisuutta, mikd on todella outoo
ndin 2021, ku kaikki on mobiilissa, niin se ei kunnolla siind toimi. Md poistaisin sieltd tosi
paljon semmosta turhaa, mitd meilld on ja tekisin sen paljon selkeemmdksi ja just tuo

mobiiliresponsiivisuus, et se pitdis olla. (H3)

My®6s tyonhakijoiden hakupolku kulkee usein yritysten omien nettisivujen ja jarjestelmien
kautta. Useampi rekrytoija kiinnitti huomiota my6s hakijan ndkdkulmaan ja sithen, miten
hakemuksen jittiminen jarjestelméén olisi mahdollisimman helppoa. Vaikka internetin
ndhdédédn yleisesti ottaen mahdollistava helpon tyonhaun (Markkanen, 2005, 107), nousi
rekrytoijien puheissa esiin se, ettd tyohakemuksen jittdmistd pitdisi helpottaa edelleen.
Helppo hakuprosessi ja sujuva hakemuksen tdyttdminen ndhdaén kilpailuetuna. Rekrytoijien

mukaan ty0hakemuksen tdyttimisen pitdisi olla helppoa, nopeaa ja jouhevaa. Hidas ja



49

monivaiheinen tyonhakuprosessi taas kaipaa kehittdmistd. Etenkin eri hakuvaiheiden

paillekkiisyydet hakuprosessissa tulisi rekrytoijien mukaan karsia:

No md mietin sitd, et pitdisko niinkun, hakemisen olla jotenki nopeampaa, tai silld tavalla
hakijalle, et, md koen silld tavalla et meiddn se hakemuksen jdttiminen ja tdyttiminen
meiddn sivujen kautta on aika hidasta, siel on tosi monta kohtaa, mitkd pitdd tiyttdd et voi

Jjattdd sen hakemuksen, et siit saatais jotenki semmosta nopeampaa ja sujuvampaa. (H4)

4.5 Aika henkilostonvuokrausyritysten haasteena

Aineistosta nousi esiin aika, joka haastaa rekrytoijia rekrytointiprosessin eri vaiheissa.
Ajallinen haaste ndkyy etenkin siten, ettd kaikkia haluttuja asioita ei voida tai ehditd
toteuttaa. Haaste korostui etenkin henkildstonvuokrausyritysten rekrytoijien arjessa.
Henkildstonvuokrausyritykset ~kilpailevat usein rekrytointitoimeksiannoista toistensa
kanssa, minkd takia nopeus on monesti tirked tekijd potentiaalisten hakijoiden

tyollistdmisessd. Talloin tietyt rekrytointiprosessin toiminnot vaativat priorisointia.

Rekrytoijien kertomuksista kédvi ilmi, ettd rekrytoijat haluaisivat ilmoittaa jokaiselle
haastattelussa kdyneelle hakijalle puhelimitse valinnan tuloksesta ja sithen pyritdén.
Henkilokohtainen kontakti ndhtiin merkityksellisend seikkana tyOntekijdvalinnoista
tiedottaessa. Hieman ristiriitaisesti kuitenkin useat rekrytoijista totesivat, ettd hakijoille
ilmoitetaan puhelimitse vain, jos aikaa riittdd. Analyysin mukaan puhelimitse rekrytoinnin
tuloksista ilmoittamista ei ndhda yhtend tarkeimpina rekrytoinnin vaiheena, silld rekrytoijat

ovat valmiita joustamaan siitd ajan puutteen takia.

06, se riippuu et meiltd lihtee aina vihintddn se sihkoposti, mut jos meilli vaan on aikaa,
niin me mielellddn aina soitetaan niille ketkd on menny sinne asiakasyritykseen asti
haastatteluun. Niin heille me soitetaan, jossain tapauksissa saatetaan laittaa tekstiviestid.

Mut se on puhelu, sdhkdposti tai tekstiviesti oikeestaan se et miten ollaan yhteydessd. (H3)

Ajallinen haaste nousi esiin myos muissa rekrytointitilanteissa. Useampi rekrytoijista kertoi
tilanteesta, jolloin potentiaalinen hakija ei ole tullut valituksi hakemaansa tyotehtidvién.

Potentiaaliselle hakijalle kuitenkin pyritddn usein 10ytdméédn jotain muuta sopivaa tyota,
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vaikka hakija ei olisi hakenut muita tyotehtdvid. Rekrytoijan aktiivisuus sopivan tydpaikan
hakemiselle riippuu kuitenkin siitd, kuinka paljon rekrytoijalla on aikaa kaytettivissd, kuten

erds haastateltavista kuvailee:

Tottakai se on aikakysymys myos, et niinku, eihdn meilld vdilttdmdttd aina oo aikaa, et jos
tulis hakemuksia pilvin pimein ja hulluna, niin emmd ehkd, oisko mulla niinku aikaa tai

resursseja alkaa niinku etsimddn ihmiselle itse sitd paikkaa. (H4)

Ajallinen haaste korostuu etenkin silloin, kun tydvoimapula on pahimmillaan. Kun
soveltuvat hakijat ovat vihissd, on potentiaalinen kandidaatti saatava nopeasti
tyohaastatteluun. Jos rekrytointiprosessi venyy ja hakijoiden haastattelu viivéstyy, on
vaarana se, ettd hyvit hakijat tyodllistyvdt muualle kesken rekrytointiprosessin. Etenkin

silloin, kun hyvia hakijoita on vdhin, on nopeus tirkeaa.

Henkilostonvuokrausyrityksissd tyoskentelevien rekrytoijien kertomuksissa painottui se,
miten merkittdvd osa rekrytointiprosessia asiakasyritysten kanssa kommunikointi on.
Asiakasyritysten  yhteyshenkildiden = kanssa ~ kommunikoidaan ~muun  muassa
rekrytointitarpeesta,  rekrytointikriteereistd,  rekrytointiprosessin  etenemisestd  ja
tyontekijdvalinnoista. Ajalliset haasteet voivat toisinaan johtua myds asiakasyrityksista.
Rekrytoijien omien aikataulujen liséksi asiakasyritysten yhteyshenkildiden aikataulut
asettavat usein ajallisia rajoitteita rekrytointiin. Useampi rekrytoijista kuvasi tilannetta,
missd asiakasyritysten edustajat olivat liian kiireisid vastaamaan rekrytoijien tiedusteluihin
tai esittelyihin. Vastausajan venyessd myds rekrytointiprosessi viivéstyi ja potentiaaliset
tyontekijat olivat ehtineet tyollistyd. Rekrytoijat kertoivatkin, ettd oleellinen osa heidédn
tyonkuvaansa on muistuttaa asiakasyrityksid potentiaalisista tyontekijaehdotuksista ja
pyrkid jouduttamaan rekrytointiprosessia. Erds rekrytoijista kuvailee haastavaa tilannetta

asiakasyrityksen kanssa:

Tehtiin kaikki se alkutyo, julkastiin ilmot ja sitten saatiin haastavasta tilanteesta huolimatta
Jjoitakin hakijoita, jotka sitten meilld haastateltiin, ohjattiin asiakkaalle eteenpdin, mut ettd
sitten siind kdvi niinkun asiakkaan pdddyssd sellanen kurja tilanne, et he ei niinkun tarttunu
hakijoihin tarpeeks nopeesti. Et heilld oli sielld sisdsii haasteita, et heilld oli niinku
aikataulupaineita, et heil ei loytynyt kalenterista aikaa hoitaa nditd jatkohaastatteluita, mikd

johti sit siihen, et osa hakijoista karkas kesken prosessin muualle. (H5)
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3. REKRYTOIJIEN KOKEMUKSIA KORONAN VAIKUTUKSESTA
REKRYTOINTIPROSESSIIN

5.1 Rekrytointitarpeet muuttuvat nopeasti

Keskustelimme teemahaastatteluissa koronapandemian vaikutuksista rekrytoinnin eri
vaiheisiin. Rekrytointitarpeiden nopeat muutokset nousivat keskusteluissa vahvasti esiin.
Korona-aika ja sen seuraukset aiheuttivat epdvarmuutta yrityksissd, mika heijastui yritysten
rekrytointitarpeisiin. Etenkin korona-ajan alkupuolella rekrytoinnit vihenivit radikaalisti ja
uusien tyontekijoiden palkkaamista emmittiin. Etenkin ravintola-alalla rekrytoinnit

loppuivat kokonaan koronapandemian alkupuolella.

Epédvarmuus heijastui vahvasti myo0s rekrytoijien arkeen. Jyrkdt rekrytointitarpeiden
muutokset aiheuttivat epaselvyyttd tydvoiman tarpeesta ja siitd, miten rekrytointiprosessien
kanssa edetddn. Rekrytoijat kokivat epdvarmuutta siitd, mihin hakijoita haastatellaan tai

kuinka pitkéksi aikaa ty6td voidaan tarjota. Erds rekrytoijista kuvailee tilannetta:

Niin alkuun se vaikutti tietysti niin, et kaikki rekrytoinnit meni jdihin. Ei ollu rekrytointeja,
koska ravintolat meni kiinni. Ja se koronan alku, mikd oli sillon ja osu ravintola-alalle tosi
kovaa, niin kylhdn sen niin ndyttdyty, et niitd rekrytointeja ei ollu, tai niitd oli vaan todella

murto-osa siitd mihin oltiin totuttu. Asiakkailla meni paniikkinappulat pohjaan ja kaikki seis.

(H5)

Nopeiden muutosten taustalla olivat erilaiset koronasta johtuvat ongelmat. Osa yrityksistd
kamppaili esimerkiksi materiaalin saatavuuden kanssa. Etenkin teollisuudessa ja
rakennusalalla materiaalipula tietyistd raaka-aineista haastoi liiketoimintaa. Haasteet
materiaalien kanssa vaikuttivat litketoiminnan jatkuvuuden epdvarmuuteen ja siten myos

rekrytointitarpeisiin, kuten yksi haastateltava kuvailee tilannetta:
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Ja sitte tietenki sehdn vaikutti se pahin aika siihen, et meilldhdn asiakkailla oli materiaalin
saatavuuden kanssa ongelmia, mikd ndkkyy edelleen olevan, et sitd on, ja sitten myos heilld
oli sitd, et he ei oikein tienny, et voidaanko tdssd ottaa porukkaa ettd onko nditd toitd ja
miten tdssd toimitaan, et semmonen tietynlainen epdvarmuus tuli myés sieltd suunnalta.

(H3)

Koronapandemian alkuvaiheen jdlkeen rekrytointitarpeiden muutokset ovat olleet
aaltomaisia. Rekrytointitarpeet eivdt ole pysyneet tasaisina muutamia aloja ja yrityksid
lukuunottamatta. Aaltomaisuus ja vaihtelevat rekrytointitarpeet ovat olleet seurausta muun
muassa nopeasti muuttuvista rajoituksista ja vaihtelevasta kysynnésti. Rekrytoijat kertoivat,
ettd yritysten tarpeet ovat tulleet usein samanaikaisesti. Aaltomaiset vaihtelut ovat ndkyneet

suurina kysyntipiikkeind ja toisinaan taas rekrytoinnit ovat olleet kaikilla jdissa:

Se on vaikuttanu aika radikaalisti, et kuinka paljon noita toimeksiantoja tulee
asiakasyrityksiltd, et koska tddhdn on ollu tdilldstd, aika aaltomaista, et yhtdikkii kukaan ei

tarvii ketddn, ja sit yhtdkkii kaikki tarviiki taas kaikki ihmiset toihin. (H4)

5.2 Kehollisen ldsndolon puuttuminen vaikeuttaa hakijan aistimista

Haastatelluista rekrytoijista jokainen oli joko osittain tai kokonaan siirtynyt etdkayténtoihin
ja my0s osa rekrytointiprosessin vaiheista oli siirretty kokonaan digitaaliseksi. Rekrytoijat
kertoivat etenkin pitdneensd haastatteluja etdnéd korona-aikana. Etdhaastatteluita oli pidetty

videopuhelun tai tavallisen puhelun vilityksella.

Rekrytoijat peilasivat etdhaastatteluita perinteiseen kasvotusten pidettivadn haastatteluun.
Rekrytoijien kertomuksista tuli ilmi merkittivid eroja ennen kaikkea siind, miten rekrytoijat
kokevat etdhaastattelun vaikuttavan haastattelutilanteeseen. Jokainen rekrytoijista kertoi
kokemuksiaan siitd, miten hakijan kohtaaminen on erilaista etdhaastattelussa kuin

kasvotusten tavatessa. Etenkin hakijan aistiminen etdhaastattelun vélitykselld koettiin



53

vaikeaksi.  Rekrytoijat  kertoivat  aistivansa  hakijaa  tyOhaastattelutilanteessa.
Etdhaastattelussa kuitenkin hakijan aistiminen koettiin vaikeammaksi, kuin kasvotusten

pidettavissi haastattelussa. Erds rekrytoijista kuvaili haastattelumuotojen eroavaisuuksia:

Kyl md koen et se on aina eri asia nihd se ihminen livend. Ja kyl siit ihmisestd aistii ihan
eri tavalla niinku et millanen hdn on, nii siitd, et miten hdn siis niinku livetilanteessa on sun

kanssa, et on se eri juttu. (H4)

Kehollisuuden puuttumisen koettiin vaikuttavan rekrytoijien mahdollisuuteen aistia
tyonhakijaa. Etenkin hakijoiden ilmeiden, eleiden, kehonkielen ja olemuksen aistimisen
koettiin olevan haastavampaa etéhaastattelun vélitykselld, silld ne eivit vélity samalla tavalla
rekrytoijalle ruudun tai puhelimen vilitykselld. Myos kehollisuuteen ja olemukseen liittyvit
asiat, kuten hakijanliikkeet, mikroilmeet ja kdytOstavat jadvét osittain tai kokonaan piiloon

ruudun vilitykselld tai puhelimessa puhuttaessa.

Etdhaastattelussa siis tietyt, tavalliseen kasvotusten tapahtuvaan vuorovaikutustilanteeseen
olennaisesti kuuluvat asiat, jaévit piiloon. Télloin hakijasta ei saada kokonaiskuvaa samalla
tavalla kuin kasvotusten tavattaessa, vaan fyysisen ldsndolon ja kehollisuuden puuttuminen
haastaa rekrytoijaa. Rekrytoijien kertomuksista oli tulkittavissa, ettd kehollisuuteen ja
olemukseen liittyvien asioiden ndkeminen ja aistiminen on rekrytoijille tirkeda, silld

hakijasta voidaan tehdé tiettyjd padtelmié aistimisen kautta:

Itelle on tosi tdrked ndhd hakijan tdmmdset kdytostavat ja ulkoinen, miten hén elehtii, niin
se kertoo ylldttdvin paljon ihmisestd. Et miten hdn kéyttdytyy ja minkdlaisia ilmeitd hdnelld
on ja mitd hdn, ja minkdlaiset hdnen ulkoiset tdmmoset eleet on, niin ndmd jdd melkein ihan
tdysin sen videon vdlitykselld ndkemdittd, tietenkin kasvot voi ndhdd, mut se suodattaa tosi
paljon ihmisestd, et siind kuulee ddnen, mut siitd jdd semmonen kokonaisolemus néikemdittd

sitten, ulkoinen tai semmone. (H6)
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Hakijan sopivuudesta voi olla jopa haastavaa muodostaa kuvaa etéhaastattelun perusteella.
Kokonaiskuvan muodostaminen koettiin helpommaksi silloin, kun hakijan kanssa ollaan
tavattu kasvotusten. Useampi rekrytoijista viittasi intuitioon ja siihen, ettd rekrytoijan
intuitio ei toimi samalla tavalla etdhaastattelussa kuin kasvotusten tapahtuvassa
haastattelussa. Intuitio toimii paremmin kasvotusten tavattaessa kuin etdhaastattelun

perusteella tehtivissa tulkinnoissa, kuten yksi rekrytoijista kuvailee:

Toki siind tuo oman haasteensa se ettd se pitdd siind sit se puhelussa tai haastattelussa saaha
se irti, et onko se sopiva sitte kuitenkaan, ettd ku se on kuitenki se oma intuitio, niin se ei
vdlttamdttd toimi sit siind puhelussa tai siind videon yhteydelld, et se kaipaa aina semmosen

suoran kontaktin ihmiseen, ettd sd nddt sen ja pystyt vihdn lukemaan sitd kehon kieltd. (H3)

Aistimisen haastavuuden liséksi useampi rekrytoijista nosti esiin kiytdnnon ongelman siiné,
ettd fyysiseen tyohon on haastavaa rekrytoida nidkemaittd hakijan fyysistd olemusta.
Etdhaastattelussa usein ainoastaan kuullaan hakijan 44ni tai ndhddan hakijasta hyvin rajattu
osa, kuten kasvot. Niin ollen hakijan koko fyysinen olemus jdi etihaastattelussa usein
nikemattd, mika koettiin ongelmalliseksi etenkin silloin, kun rekrytoidaan fyysistd voimaa
vaativiin tyotehtdaviin. Kun hakijan fyysinen preesens ndhdddn kokonaisuudessaan, on
rekrytoijan mahdollista varmistua siitd, ettd hakija kykenee suoriutumaan fyysisten

tyotehtévien asettamista vaatimuksista.

Mut se haaste ehdottomasti on se, et ku md palkkaan logistiikka-alalle suorittavan tason
tyyppei lihinnd, niin kyl md haluun ndhd ne ihmiset. Ja jos md en niit ndd, niin se tuo ihan
valtavan epdvarmuuden siihen. Et onhan sil varmasti kaks kdttd ja kaks jalkaa. Ne on
kuitenki suht kriittisii olla olemassa. Ei silld, jokaiselle varmasti oma paikkansa l6ytyis,
emmd silld. Mut jos ei oo kahta kiittd ja pitdis kerddamdcdn ldhtee nii ei, ei vaan toimi. Se tuo
tosi paljon semmost epdvarmuutta ku palkataan fyysisiin téihin ja siin tapaukses se sun

fyysinen preesens on tosi iso osa sitd yhtdiloé. (HI)

5.3 Etdaika vaatii enemman varmistelua
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Rekrytoijat olivat siirtyneet korona-aikana joko osittain tai kokonaan etétyokdytantdihin.
Etdkdytdnnot heijastuivat myos rekrytointiprosesseihin ja esimerkiksi haastattelut ja
ty0sopimusten  kirjoitukset olivat siirtyneet verkkoymparistoon. Etdkdytannoista
keskusteltaessa nousi esiin rekrytoijien kokemus siitd, ettd etdaika vaatii runsaasti
varmistelua ja asioiden tarkistamista. Etdaikana toisen ihmisen kanssa keskustellessa asioista

varmistuminen on haastavampaa kuin kasvotusten kommunikoidessa.

Esimerkiksi etdhaastattelutilanteeseen koettiin liittyvin epdvarmuutta hakijasta, miké luo
tarpeen kysyd enemmén ja varmistella tiettyjd asioita. Rekrytoijat joutuvat kysyméiin
enemmin kysymyksid kuin kasvotusten pidettivdssd haastattelussa, jotta hakijan
soveltuvuudesta voidaan varmistua. Lisdkysymysten esittdminen lisdsi myds haastatteluihin
kuluvan ajan pituutta. Kasvotusten kohdattacssa hakijasta ja hdnen soveltuvuudesta

varmistutaan nopeammin:

Musta tuntuu et mun tdytyy tehdd ehkd enemmdn niinku, et mun pitdd niinku tarkemmin
kysyd ja enemmdn puhua ja ehkd pidempddn pitdd se haastattelu, et sithen kuluu enemmdn
aikaa. Ettd, mut en tiedd, se voi olla vaan musta, et must tuntuu et jos md nddn ihmisen
livend ja juttelen hdnen kaa ndin, niin silleen livend, niin sitten, mul tulee nopeammin
semmonen varmempi olo siitd, et onks se ihminen mun mielestd soveltuva siihen tehtdvddn
vai ei. Et nyt md ehkd joudun kdyttdd enemmdn sitd, tai niinku enemmdn kysyd ja kdyttdd

enemmdn aikaa siihen puhumiseen teamsin vdlitykselld, et md varmistun siitd. (H4)

Varmistelun tarve vaikutti my0s asiakasyritysten kanssa kommunikoimiseen. Useat
henkildstopalvelualalla tyoskentelevét rekrytoijat kertoivat vierailevansa sddnndllisesti
asiakasyritysten luona. Vierailut yrityksissd koettiin tdrkeédksi, jotta rekrytoija hahmottaa
tyOymparistdd, tyotehtidvid ja tydolosuhteita paremmin. Rekrytoijien kertomuksen mukaan
yrityksen ja tyOtehtdvien tunteminen auttaa 10ytdmddn sopivampia hakijoita ja

ymmartdmédn yrityksen tarpeita paremmin.
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Koronapandemian aikana padsy yrityksiin on kuitenkin ollut vaikeaa. Kasvotusten
tapahtuvat tapaamiset asiakasyrityksissd ovat vdhentyneet ja tapaamiset ovat siirtyneet
teams-alustoille ja puhelinten vélitykselle. Ongelmalliseksi koettiin etenkin se, jos korona-
aikana tulleiden uusien asiakkaiden tiloihin ei pédsty vierailemaan. Vierailujen puutteen
koettiin vaikeuttavan rekrytointia, koska rekrytoijan ei ollut mahdollista havainnoida
tyOympéristod ja tyotehtdvid omin silmin. Rekrytoinnin kannalta oleelliset asiat, kuten
rekrytointikriteerit, tehtdvinkuva tydolosuhteisiin liittyvét asiat selvitettiin vierailun sijasta
puhelimitse tai teams-palaverista. Rekrytoijien kokemuksen mukaan asiakasyrityksilta piti
kyselld ja varmistella asioita erityisen takkaan, kun henkilokohtainen tutustuminen

tyopaikkaan ja tyotehtdviin ei ollut mahdollista.

Jos tuli jotain ihan kokonaan uusia asiakkaita, niin sitten piti vaan hirveen tarkasti kysyd ne
kaikki speksit ja kysyd, minkd tyylistd se ty6 on ja millaisissa tiloissa ollaan ja oikeestaan se
on enemmdn sitten vaan semmosta kysymistd, ettd ei voi menndtutustumaan itse, vaan sitte

se pitdd keskustella tarkasti ja hyvin yksityiskohtaisesti asioista. (H6)

Etdajan kommunikointi niin hakijoiden kuin muiden ihmisten kanssa vaati yksityiskohtaista
varmistelua, aikaa ja useita kysymyksid varmuuden saavuttamiseksi. Erds rekrytoijista
kuvaili kokemustaan siitd, ettd tydsopimuksia Kkirjoitettaessa ja uutta tyontekijda
perehdyttdessd asiat sisdistetdén paremmin silloin, kun perehdytys tehddidn kasvotusten.
Fyysisen ldsndolon merkitystd ja painokkaasti puhumista korostettiin asioiden
sisdistimisessd. Tama vahvistaa tulkintaa siitd, ettd kasvotusten tavatessa varmuus asioista

tulee helpommin kuin etéind kommunikoidessa:

Mut ihan kokemuksesta tiidin, et ku sd kirjotat ne silleen face to face, niin asiat menee paljon
paremmin, ku se et laitat sihkosesti materiaalia. Vaik se on juridisesti ihan yhtd ok. Mut sit
siin tulee se ainii, se tilinumero ja ainii, se verokortti. Ja sit niist tulee kuitenki semmosia
niinku, et eihdn se tyontekijda niinku ymmdrrd, et hdnelld on myéski velvotteita ja ne on
hénelle kerrottu. Mut jos md tdssd tdllein silmdstd silmddn painokkaasti sanon, et tdd on nyt
eka ja vika kerta ku md muistutan tdstd verokortista, et siin vaihees ku nasahtaa se kuuskyt

pinnaa niin kyl sd sillon herddt viimeistddn. Toimii ku hdkd. (H1)
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5.4 Etdaika nopeuttaa ja helpottaa

Korona-ajan tuomat muutokset nousivat haastatteluissa keskioon. Selkedsti positiivisessa
valossa esiin nousi etdtyokdytiantdjen tuoma helpposu ja nopeus rekrytointiprosessin eri
vaiheissa. Esimerkiksi etdhaastattelut, tyosopimusten sdhkoinen allekirjoittaminen ja
etdperehdytykset sadstivit merkittivin midran aikaa. Rekrytointiprosessin etikdytannot
sddstdvdt monesti myos vaivaa, silli sekd hakija ettd rekrytoija sddstyvdt toimistolle

matkustamiselta. Erds rekrytoijista kuvailee kokemuksiaan etédkdytanndista:

Hyvid puolia siind on ehottomasti se, ettd aikaahan siihen menee paljon vihemmdn, kun se
hoidetaan etdnd. Ei tuu sitd, ettd hakijan ei tarvii lihtee, vaikka meilldkin, no aatellaan
paikasta X* paikkaan Y*, 40 kilsaa tulee siind, et hakijan ei tarvii kdydd sitd matkaa, ja tota,
se menee jotenki paljon nopeemmin sillon ku on etdind, et jotenki ihmiset valmistautuu

siihen sillain, et nyt tdd hoidetaan jotenki tosi tiketilleen pois. (H3)

*= Paikannimet anonymisoitu haastateltavan anonymiteetin takaamiseksi

Rekrytoinnin etikdytdnnot voivat joissakin tapauksissa nopeuttaa my0s muita rekrytoinnin
vaiheita. Monesti etdhaastatteluiden sopiminen onnistuu usein nopeammalla aikataululla
kuin kasvotusten pidettdvin haastattelun. Rekrytoijat antoivat esimerkkeji tilanteista, kun
etdhaastattelun pitiminen on onnistunut esimerkiksi hakijan ruokatauolla tai juuri ennen
hakijan tyopdivin alkua. Etdhaastattelu voidaan toteuttaa paikkariippumattomasti ja
sellaisina aikoina, milloin hakija ei ehtisi matkustaa kasvotusten pidettdvdin haastatteluun
esimerkiksi rekrytoijan tyOpaikalle. Etdkdytdnnot voivat siis mahdollistaa koko

rekrytointiprosessin nopeutumisen, kuten erds haastateltavista kertoo:

Se on hakijalle helppoa, et hinen ei tarvii tulla sinne toimistolle, et se on hyvinki nopeeta
Jjarjestdd tilleen teamsissa lyhyelldki aikataululla, et sehdn on joskus silleen et jos joutuu
tulee paikan pddlle, et siin saattaa mennd jonkun aikaa, et sitd ei vdlttamdttd saa heti
seuraavalle pdivdlle tai sitd seuraavalle pdiville, et se saattaa mennd vaikka viikon pddhdn.

Et siind mielessd teams on nopeuttanut sitd prosessia. (H4)
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Aina rekrytoinnin etikdytdntdjd ei kuitenkaan haluta soveltaa. Rekrytoijien kertomuksista
selvisi, ettd haettava tyopaikka vaikuttaa siithen, halutaanko tyShaastattelu pitdd etdnéd vai
paikan péaéilld. Etdhaastattelu ei aina ole rekrytoijien mukaan sopiva vaihtoehto. Ennen
kaikkea vaativamman tason ja korkeampien virkojen hauissa rekrytoijat kokivat haluavansa
haastatella hakijat paikan pdilld. Halukkuus haastatella korkeamman tason virkaan
kasvotusten linkittyi tutkimuksen kappaleissa 5.2. ja 5.3. nousseihin asioihin, kuten

tarpeeseen varmistua hakijan soveltuvuudesta.

Jos on tilldsestd niinku, voisko sanoo, isommasta rekrytoinnista, tai et jos vaikka
ravintolapddllikkod tai hotellinjohtajaa tai tillasta haastatellaan, niin md kokisin et md ehkd
mieluusti pitdisin ne haastattelut sitte kuitenki toimistolla livend ennemmin ku teamsin

kautta. (H4)

Etdhaastatteluiden ja muiden sdhkdisten rekrytointikdytdntdjen yleistyttyd kynnys hakijan
kohtaamiselle on noussut. Rekrytoijat ovat alkaneet kdyttiméaén enemmaén harkintaa siind,

haluavatko he haastatella tyonhakijaa paikan pddlla vai ei, kuten erés rekrytoijista kertoo:

Ja ehkdi siit tulee semmost harkintaa, et ketd md oikeesti haluun haastatella ja kohdata face

to face. (H1)

5.5 Korona-aika on aiheuttanut osaajapulan

Kappaleessa 5.1 todettiin, ettd koronapandemia on aiheuttanut nopeita muutoksia yritysten
tyontekijatarpeisiin. Vaihtelevat rajoitustoimenpiteet ovat aiheuttaneet epdvarmuutta tyon
jatkumisesta ja osassa yrityksistd on jouduttu lomauttamaan tyontekijoitd. Ongelmat ovat
korostuneet etenkin tietyilld aloilla, jonka seurauksena tiettyjen alojen ammattilaiset ovat

korona-aikana vaihtaneet toisille aloille. Etenkin ravintola- ja matkailualan nihtiin
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menettdneen suuren médrin osaajia. Alan ammattilaiset ovat siirtyneet aloille, joissa toitd on
riittinyt koronapandemian l4pi. Koronarajoitusten 16yhentyessa tyontekijoitd on rekrytoijien
mukaan tarvittu entiseen tapaan, mutta ammattitaitoisia osaajia on vaikea 10yté4, kuten erds

rekrytoijista kuvailee:

Hakemuksiahan tulee nyt ihan eri tavalla, et oli paljon enemmdn hakijoita ja ehkd sellasia
ammattitaitosia alan hakijoita, jol oli koulutus ja oli tehny alan hommia, et nyt tulee paljon
viahemmdn hakemuksia ja tulee sellasia hakemuksia, et heilld ei oo mitddn alan kokemusta

tai mitddn alan osaamista. (H4)

Etenkin koronapandemian alkupuolella rekrytoijat saivat ty6hakemuksia niiden alojen
osaajilta, joissa nyt kérsitdén osaajapulasta. Esimerkiksi ravintola-alalla koko eldménsa
tyoskennelleitd kokkeja ja tarjoilijoita hakeutui tuotantotdihin tai rakennusalalle. Tiettyjen
alojen ahdinko on nédkynyt rekrytoijien ty0ssd siten, ettd avoimia hakemuksia on tullut

aiempaa enemmén etenkin niiden alojen osaajilta:

Md oon aika varma et enemmdn tdmmosid avoimia hakemuksia on tullut. Semmosia et vihdn
niinku kokeillaan, et jos nyt tuolta jotain. Ja ehkd semmosii, viel se, et jos laatupuolest
puhutaan, niin oon aika varma siitd, et semmosii md ldhen tddlt ennen ku on mydéhdstd
hakijoita on. Ja sit ndiden yt:iden seurauksena, et tyosuhde on puol vuotta mut ei oo

tyovelvotetta, niin voisin alottaa tyot tai olla alottamatta tyot. (HI)
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6. KESKUSTELU JA JOHTOPAATOKSET

Tamin tutkielman tavoitteena oli selvittda rekrytoijien kokemuksia rekrytoinnista korona-
aikana. Pyrkimyksené oli saada selville, millaisia kokemuksia rekrytoijilla on korona-aikana
vallinneista rekrytointikdytdnndistd ja miten rekrytointia pitdisi ammattilaisten mielesti
kehittdd korona-ajan kokemusten ja muutosten pohjalta. Tutkimuksen tavoitteena oli
kerryttdd ymmarrystd my0s siitd, miten maailmanlaajuinen koronapandemia on vaikuttanut
rekrytointiprosessin eri vaiheisiin ja rekrytoijien jokapdivéiseen tyohon. Tutkimusaineisto
kerattiin kuudelta rekrytointia tyokseen tekeviltd ammattilaiselta, jotka ovat tydskennelleet
rekrytoinnin parissa koronapandemian aikana. Téssd luvussa vedédn tutkimuksen tulokset
yhteen ja peilaan tuloksia suhteessa aiempiin tutkimustuloksiin. Esitdn johtopditoksid ja

esittelen jatkotutkimusehdotukset.

Tutkimuksen tuloksista kéy ilmi, ettd korona-aika haastaa rekrytoijia rekrytointiprosessin eri
vaiheissa. Tuloksissa korostui se, miten korona on vaikuttanut yritysten rekrytointitarpeisiin.
Rekrytointitarpeet ovat vaihdelleet koronapandemian takia hyvin nopeasti. Nopeat
rekrytointitarpeiden vaihtelut ovat nikyneet rekrytoijien tydssi epdvarmuutena siitd, kuinka
pitkidksi aikaa tyotd voidaan luvata ja onko toitd ylipadtdédn mahdollista tarjota. Giupponi &
Landais (2020) toteavat, ettd korona on vaikuttanut eri organisaatioihin eri tavoin. Toisilla
aloilla kysyntd on kasvanut, kun taas toisilla aloilla kysyntd on romahtanut (Giupponi &
Landais, 2020). Rekrytoijat kertoivat kokemuksistaan siitd, miten rekrytointitarpeiden
vaihtelu on ajoittain ollut aaltomaista. Aaltomaisuuden taustalla vaikuttavat tiettyjen alojen,
kuten ravintola- ja matkailualojen, yrityksille asetetut rajoitteet. Esimerkiksi
aukiolorajoitukset ovat aiheuttaneet aaltomaisia tarpeiden vaihteluja sen mukaan, miten
yritykset saavat olla auki. Spurk & Straub (2020) toteavat, ettd koronasta aiheutuvan
epdvarmuuden takia monissa organisaatioissa on tukeuduttu joustavaan vuokra- ja

keikkatydvoimaan.

Rekrytoijat ovat kokeneet myds ajallisia haasteita korona-aikana. Ajalliset haasteet ndkyvit
esimerkiksi siten, ettd rekrytoijat eivdt pysty aina toteuttamaan kaikkia haluttuja asioita tai
suorittamaan niitd tietyn ajan sisdssd. Rekrytoijien mukaan esimerkiksi hakijoiden

henkildkohtainen kontaktointi ei ole aina mahdollista ajallisista syistd. Ajalliset haasteet
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riippuvat vallitsevasta tilanteesta. Aika on tirkedd myds hakijoille. Waungin ja Bricen
(2007) mukaan hakijoiden kontaktoinnin aikajdnteelld on merkitystd. Pitkdan
valintapditoksestd tiedottamista odottavat tyonhakijat muodostavat useammin kielteisen
kuvan organisaatiosta. Tédmédn tutkimuksen tulosten mukaan aika haastaa etenkin
henkildstonvuokrausyrityksissi, jolloin rekrytointiprosessin vaiheet ja niiden suoritustavat

vaativat monesti priorisointia

Korona-aika on tuonut mukanaan myds pulan osaavista tyontekijoistd. Osaajapulan todetaan
nikyvén etenkin tietyilld aloilla, kuten ravintola- ja matkailualalla. Ammattitaitoisten
hakijoiden méédrd on vidhentynyt. Korona-ajan rajoitustoimenpiteiden seurauksena
tyontekijit ovat vaihtaneet alaa epdvarmuuden pelossa tai lomautusten seurauksena.
Tilastokeskuksen tilastot osoittavat, ettd rekrytoijien kokemukset kumpuavat aidosta
ongelmasta. Majoitus- ja ravitsemistoiminta ovat muun muassa viihteen ja taiteen alojen

rinnalla kokeneet kovimman kolauksen koronapandemian johdosta (Tilastokeskus, 2021).

Tutkimuksen tuloksissa keskidoon nousivat etdaika, rekrytointiprosessin sdhkdistyminen ja
sen vaikutukset. Carnevalen & Hatakin (2020) mukaan niin rekrytoijat kuin hakijat ovat
koronapandemian takia siirtyneet yhd enenevissd miérin sdahkdisten rekrytointiprosessien
pariin. Krysinska-Ko$cianskan ym. (2020) mukaan videohaastatteluiden méard on kasvanut
korona-aikana 22 % aina 58 % asti. Myds tdméan tutkimuksen tuloksista kdvi ilmi, ettd
rekrytoijat ovat korona-aikana siirtyneet joko osittain tai kokonaan sdhkoisen rekrytoinnin
pariin. Rekrytoinnin sdhkoistyesséd tarve toimiville rekrytointijirjestelmille on kasvanut.
Tutkimuksen tuloksista selvisi, ettd rekrytointijarjestelmét ovat rekrytoijille tirkeitd, mutta
ne kaipaavat vield kehittdmistd. Rekrytoijat mainitsivat sdhkdisten jirjestelmien eduksi
muun muassa joustavan tyohakemusten kisittelyn, hakemusten kerddntymisen samaan
paikkaan ja automatisoidun hakijaviestinndn. Rekrytoijat totesivat rekrytointijérjestelmien
helpottavan  rekrytointia. Myds aiemmassa tutkimuksessa todetaan sdhkdisten
rekrytointijdrjestelmien omaavan paljon hy6tyjd. Smithin & Ruppin (2004) mukaan
esimerkiksi suuren hakijamddrin organisointi ja hakijoiden informoiminen onnistuvat
rekrytointijdrjestelmilld  vaivattomasti. Toisaalta tutkimukseni tulosten mukaan
jarjestelmissd on vield kehitettdvad ja esimerkiksi jarjestelmien kankeutta tulisi vihentda ja

tyonhakuprosessia nopeuttaa.
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Etdaikaan kiinnittyy my0s rekrytoijien kokemus siitd, miten etdaika vaatii paljon
varmistelua. Etdaika tuo mukanaan epdvarmuutta, minkd seuraksena rekrytoijat joutuvat
kysyméédn niin hakijoilta kuin asiakkailta tavallista enemmén kysymyksid vélttddkseen
epaselvyyksid ja vairid tulkintoja. Tuloksista selvisi, ettd kasvotusten tavattaessa asiat
menevéat monesti helpommin perille, sillé tidrkeédksi koettujen asioiden tirkeyttd on helpompi
painottaa ja toisen ymmartdmisestd voidaan varmistua helpommin. Wolffin & Burrowsin
(2021) mukaan etdaikana haasteita voi aiheuttaa videopuhelun kuvanlaatu tai
yhteysongelmat. Videopuhelun tai puhelun vilitykselld puhuttaessa haasteeksi voi
muodostua myods se, ettd kommunikaatiovihjeet jddvit osittain tai kokonaan piiloon tai
epaselviksi. Télloin riski toisen ihmisen sanomisten vddrinymméirtdmiseen on suurempi.
(Wolff & Burrows, 2021). Néin ollen aiempi tutkimus tukee rekrytoijien ndkemysté

varmistelun tarpeesta.

Koronapandemian mukanaan tuomat etikdytdnnot ja sdahkoinen rekrytointiprosessi ovat
vaikuttaneet rekrytointiin myds positiivisesti. Tutkimuksen tuloksista selvisi, ettd etdaika on
nopeuttanut ja helpottanut rekrytointiprosessin eri vaiheiden ldpivientid. Haastatteluun
matkustamiseen ei mene aikaa eikd vaivaa ja usein myds haastatteluaikojen sopiminen
onnistuu nopeammalla aikataululla. My0s aiempien tutkimusten tutkimukset puoltavat
sdahkoisen rekrytoinnin ja etdkdytdntGjen nopeutta. Smithin & Ruppin (2004) mukaan
sdahkoinen rekrytointiprosessi on kustannustehokas ja se sekd nopeuttaa ettd helpottaa

rekrytointia.

Tyohaastattelut ja etdhaastatteluiden kasvanut suosio nousivat tutkimuksen tuloksissa esiin.
Tyohaastattelu on ndhty tavallisesti tilanteeksi, jossa haastattelija arvioi tydnhakijan
vastauksia ja patevyyttd (Levashina ym. 2014). Tutkimuksen tuloksissa kuitenkin korostui
hakijan aistiminen. Hakijoiden aistimisen ja havaintojen tekemisen koettiin olevan
olennainen osa rekrytointia. Rekrytoijat kertoivat aistivansa hakijoita etenkin
tyohaastatteluvaiheessa. Kinnusen & Parviaisen (2016) mukaan hakijan ja haastattelijan
vélinen aistiminen kuuluu rekrytointiprosessiin. Aistiminen tiivistyy tuntemuksiksi, jotka
vaikuttavat sithen, millainen mielikuva hakijasta muodostuu. (Kinnunen & Parviainen,

2016). Tutkimukseni tuloksissa nousi esiin se haaste, etteivit rekrytoijat osanneet sanoittaa
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hakijasta nousevaa tunnetta tai eritelld, mistd tuntemukset tulevat. Myds Kinnunen &
Parviainen (2016) toteavat, ettd rekrytoijien on vaikeaa kertoa tarkkaan, mistd kaikista
tekijoistd kokonaiskuva hakijasta muodostuu. Tutkimukseni tuloksissa keskeistd oli
kuitenkin se, ettd rekrytoijan on tdrkedd luottaa hakijasta muodostuviin tuntemuksiin.
Rekrytoijat kokevat tdrkedksi omaan vaistoon ja hakijasta kumpuavaan “fiilikseen”

luottamisen.

Pitkélti sahkdiseen muotoon siirtyneet rekrytointiprosessit vaikeuttavat hakijan aistimista ja
kokonaiskuvan =~ hahmottamista. ~ Kehollisen = ldsndolon  puuttuminen  korostui
tutkimustuloksissa. Rekrytoijat kokevat, ettd etdhaastattelun eli puhelinhaastattelun tai
videohaastattelun vélitykselld on haastavampaa hyodyntdé rekrytoijan vaistoa. Rekrytoijat
mainitsivat, ettd esimerkiksi hakijan kdytdstapojen ja fyysisen preesensin arvioiminen on
haastavampaa etdhaastattelun viélitykselld. Kinnusen & Parviaisen (2016, 62) mukaan
rekrytoijat kiinnittdvit tyohaastattelun aikana huomiota muun muassa hakijan kdytokseen,
persoonaan sekd kehollisiin seikkoihin, kuten katseeseen ja istuma-asentoon. Rekrytoijat
tekevdt tulkintoja tietyistd hakijan ominaisuuksista ja esimerkiksi hymy tulkitaan
positiiviseksi merkiksi, kun taas kyyryssd istumista tulkitaan usein vieraannuttavaksi
(Kinnunen & Parviainen, 2016). Etédhaastatteluiden aikana rekrytoijalla ei ole aina
mahdollisuutta havainnoida Kinnusen & Parviaisen (2016) mainitsemia asioita, silld tietyt
asiat esimerkiksi kehollisuuteen ja eleisiin liittyen jddvidt ddnen tai videon vilitykselld
nidkemittd. Rekrytoijat painottavatkin kokemusta siité, ettd hakijan aistiminen ja tarkkojen

havaintojen tekeminen onnistuu helpommin kasvotusten tavattaessa.

Tutkimuksen tuloksissa nousivat esille positiivisen hakijakokemuksen merkitys ja
rekrytoinnin inhimilliset ulottuvuudet. Hakijakokemuksen merkitys ja sithen panostaminen
korostuivat sekd tdmén tutkimuksen tuloksissa, ettd aiemmissa tutkimuksissa. Esimerkiksi
McCarthyn ym. (2018) mukaan positiivinen hakijakokemus vaikuttaa hakijan motivaatioon
haettavaa paikkaa kohtaan. Nabi ym. (2016) taas alleviivaa, ettd oikeudenmukaiseksi koettu
hakuprosessi vaikuttaa hakijan késityksiin rekrytointia toteuttavasta organisaatiosta.
Aiempien tutkimusten mukaan hakijakokemuksella on suuri merkitys siithen, miten hakija
kiyttidytyy organisaatiota kohtaan jatkossa. Tdméan tutkimuksen tuloksista kdvi ilmi, ettd

my0s rekrytoijat arvottavat hakijakokemuksen merkityksen korkealle. Rekrytoijat kokivat
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voivansa vaikuttaa omalla tydllddn ja toiminnallaan hakijakokemukseen. Rekrytoijat
korostivat esimerkiksi sujuvan ja aktiivisen hakijaviestinndn merkitystd hakijakokemuksen
kannalta. Niin ikd&n McCarthy ym. (2018) painottavat, ettd hakijoiden oikeudenmukainen
informoiminen vaikuttaa myonteisen hakijakokemuksen syntymiseen. Rekrytoijat kertoivat
myds kokevansa palautteenannon ja haastateltujen hakijoiden henkilkohtaisen
kontaktoimisen tirkedksi. Rekrytoijien tapaan McCarthy ym. (2018) toteaa, etté

palautteenanto ja valinnan perustelu ovat kriittisid tekijoitd hakijakokemuksen kannalta.

Rekrytoinnin inhimillisyyden teemaan kiinnittyi esimerkiksi se, ettd rekrytoijat haluavat
kohdella hakijoita arvostavasti ja tasavertaisesti. Hakijan hyvain kohteluun liittyen Barnett
(2008) korostaa, ettid haastateltavalle pitdd antaa mahdollisuus osallistua keskusteluun ja
kysyd itselleen tirkeitd asioita ty0haastattelussa. Tamén tutkimuksen tuloksista selvisi myds
se, ettd rekrytoijat kokevat tyonhakijoiden yksilollisten tarpeiden ja voimavarojen
huomioimisen olevan tirkedd rekrytoinnissa. Aiemmassa tutkimuksessa ei juurikaan
kiinnitytty yksilollisyyden teemaan, mutta toisaalta Alasoinin (2014) mukaan yksildllisten

ratkaisujen 16ytdminen tyonhakijoille on vasta tulevaisuuden trendi hr-alalla.

Taméan tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, ettd korona on vaikuttanut mittavasti useisiin
rekrytointikdytantdihin rekrytoijien ndkokulmasta. HR-alaa ja rekrytointia on tutkittu
laajalti, mutta korona-ajan konteksti on vield tuore ndkokulma tutkimukseen ja siten
tutkimusta on ainakin toistaisesti rajallisesti. Koen, ettd HR-alan tutkiminen korona-ajan
kontekstissa olisi tidrkedd, silld tutkimuksen avulla voidaan saavuttaa tdrkedd tietoa ja
ymmarrystd siitd, miten rekrytointi muuttuu globaalin pandemian aikana ja millaiset
kdytinnot on todettu toimiviksi. Tutkimuksestani kdy myds ilmi, ettd pandemia on
kiithdyttanyt tiettyjd rekrytoinnin kdytdntdja. Esimerkiksi sdhkoinen rekrytointiprosessi
etdhaastatteluineen on yleistynyt pandemian aikana vauhdilla. Néin ollen korona-ajan
kontekstissa tehty tutkimus voi antaa suuntaviivoja sille, mihin suuntaan rekrytointiprosessit

tulevat kehittyméén.

Jatkotutkimusmahdollisuudet ovat laajat. Ensimmaéinen ehdotukseni on, ettd jatkotutkimus

késittelee tyonhakijan kokemuksia rekrytointiprosessista korona-aikana. Omassa
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tutkimuksessani kiinnityin rekrytoijan ndkokulmaan. Néen tarpeelliseksi tutkimuksen siitd,
millaista on ollut hakea ty6té ja osallistua rekrytointiprosessiin tyonhakijana korona-aikana.
Tyonhakijoiden kokemusten tutkimuksella voidaan selvittda sitd, mitkd rekrytointikdytdnnot
ovat toimivia ja mitkd asiat kaipaavat kehittimistd. Tutkimuksessa voidaan myds saada
vastauksia siithen, miten korona-aika on vaikuttanut rekrytointiprosessiin tydnhakijoiden
ndkokulmasta. N&den erityisen mielenkiintoiseksi sen, miten tutkimuksen tulokset
peilautuisivat suhteessa rekrytoijien kokemuksiin. Tutkimus voi tuoda ajankohtaista ja
tarkedd tutkimustietoa siitd, millaista tydnhaku on globaalin pandemian aikana ja onko
esimerkiksi rekrytoijien mahdollista sujuvoittaa rekrytointiprosessia omalla toiminnallaan.
Téssd tutkimuksessa selvisi, ettd rekrytoijat kokevat hakijakokemuksen tarkeédksi. Ndin ollen
jatkotutkimuksessa voidaan selvittdd, millaisia toiveita ja odotuksia tydnhakijoilla

rekrytoinnista on ja mihin suuntaan rekrytointia olisi tyonhakijoiden mielestd hyva kehitt4a.

Toinen jatkotutkimusehdotukseni liittyy yhteen tutkimustulokseeni eli rekrytoinnin
kehollisuuteen ja sen vaillinaisuuteen sdhkdisessd rekrytointiprosessissa. Tutkimuksessani
korostui rekrytoijien kokemus siitd, ettd sdhkodisestd rekrytointiprosessista uupuu kehollinen
lasndolo. Tuloksista kévi ilmi, ettd rekrytoijat kokevat hakijan aistimisen vaikeaksi, kun
ilmeet, eleet ja kehollinen l4sndolo puuttuvat osittain tai jopa kokonaan. Koska sdhkdinen
rekrytointi ja esimerkiksi etdhaastattelut ovat nopeasti yleistyva rekrytointikdytdntd, on
huolestuttavaa, ettd tirkedksi koettu osa rekrytointia jdi sdhkoistymisen myd6td uupumaan.
Niin ollen esitén toiseksi jatkotutkimusmahdollisuudeksi tutkia rekrytoinnin kehollisuuden
merkitysta rekrytoijille. Tutkimuksessa voidaan kiinnittyd syvédluotaavasti sithen, millaisia
kokemuksia rekrytoijilla on rekrytoinnin kehollisuudesta ja hakijan aistimisesta. Néen
tarkedksi selvittdd, miten sdhkdinen rekrytointi vaikuttaa rekrytoijien mielestd hakijan
arvioimiseen ja aistimiseen. Tutkimuksessa voidaan selvittid myds sitd, miten hakijan

aistimista voidaan helpottaa sdhkoisessi rekrytoinnissa.
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LIITTEET

Liite 1. Haastattelurunko

Taustaa

Voisitko kertoa hieman itsestdsi; mikd on roolisi organisaatiossa? Mité kaikkea tyonkuvasi

sisaltdd? Kuinka kauan olet ollut tissi tehtdvassi?

Voisitko kuvaille normaalia tyopdivadsi? TyOpdivien sisdltd varmaan vaihtelee jonkin

verran, mutta jos esimerkiksi kertoisit, miti eilinen tyOpaivasi sisélsi?

Rekrytointiprosessien onnistumisten ja haasteiden tarkastelua

Voisitko kertoa viimeisimmasté rekrytointiprosessista ja siitd, miten se meni? Oliko jotain

mik& sujui erityisen hyvin?

Voisitko kertoa jostain toisesta rekrytointiprosessista, joka sujui erityisen hyvin? Mik siind

sujui hyvin? Miksi se meni hyvin? Miten normaalisti rekrytointiprosessi sujuu?

Tuleeko mieleesi jokin rekrytointi, joka olisi voinut sujua paremmin? Mité tapahtui? Minka

takia se ei sujunut? Mité pitdisi tehd4, ettd sujuu?

Tuleeko sinulle mieleen jokin toinen rekrytointi, joka olisi voinut sujua paremmin? Mitd

siind tapahtui? Miksi ei sujunut? Mitd pitdisi tehdi, ettd sujuisi?
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Tuleeko sinulle mieleen vield jokin toinen rekrytointi, joka olisi voinut sujua paremmin?

Mita siind tapahtui? Miksi ei sujunut? Mité pitdisi tehdd, ettd sujuisi?

Rekrytointiprosessin vaiheet

Voisitko kertoa, mitd vaiheita teilld on rekrytointiprosessissa? (jos jdd jokin uupumaan,

kysyn, miten tétd vaihetta toteutetaan jne.)

Miten arvioit, ettd mitka néisti vaiheista sujuu teilld parhaiten?

Mitka niistd vaiheista kaipaa eniten kehittdmista?

Koronan rooli rekrytointiprosessissa

Mihin rekrytointiprosessin vaiheeseen tai vaiheisiin korona on mielestési vaikutttanut

eniten? Miksi? Miten?

Mihin rekrytointiprosessin vaiheeseen tai vaiheisiin korona on mielestdsi vaikuttanut

vahiten? Miksi?

Miten kuvaamasi koronan aiheuttamat muutokset jadvit eldmdin, kun koronasta edetddn

takaisin ns. tavalliseen tilanteeseen?

Rekrytoinnin kehittiminen
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Jos vield lopuksi kiteyttdisit, niin miten rekrytointiprosessia pitdisi mielestési kehittd4?

Miksi juuri ndin?

Mika edesauttaisi, ettd kehitystd tapahtuisi? Nietko, ettd koronalla olisi ollut vaikutusta

kehitykseen?

Mika estda tallaista kehittdmista?



