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Rekrytointi toimintana heijastelee vahvasti toimintaymparistodan. Talouden, politiikan,
hyvinvoinnin tai esimerkiksi digitalisaation muutokset vaikuttavat organisaatioiden toimintaan,
ja siten myos rekrytointiin, joka on prosessina seka suorassa kontaktissa ulkomaailmaan etta
organisaatioiden menestykselle kriittinen. Aiheesta kirjoitetaan paljon, mutta suomalaisessa
kontekstissa tietoa lOytyy eniten viranomais- ja populaarildhteistd, varsinaista tieteellista
tutkimusta ollen vahemman. Tama tutkielma reflektoi kansainvalisesti tunnistettuja
rekrytoinnin lahitulevaisuuden trendeja ja uudistuksia suomalaisten rekrytoijien nakokulmiin.
Tarkoituksena on tarkastella mahdollisia yhtymakohtia ja eroja naiden valilla. Tehdyssa
tutkimuksessa koostettiin myds niitd tietoja ja taitoja, joita tulevaisuuden rekrytointityo
rekrytoijien itsensa mielesta heiltad edellyttda, seka tapoja kehittda naita kompetensseja.

Empiirinen tutkimus suoritettiin haastattelemalla puolistrukturoidulla tavalla kahdeksaa
rekrytoinnin ammattilaista: rekrytoijaa, konsultteja, henkilostdjohtajaa ja henkilostopaallikkoa.
Nauhoitetut haastattelut litteroitiin kirjalliseksi aineistoksi, johon sovellettiin sisdllénanalyysia.
Tutkimuksen pohjalta selvisi, ettd monet kansainvalisesti tunnistetuista rekrytoinnin trendeista
vaikuttavat myds Suomessa, mutta niiden kehitysaste saattaa erota hieman. Tutkimus tunnisti
my0s tiettyjd painotuksia, jotka eivdt samalla tavoin nay kansainvalisessa kirjallisuudessa.

Kaikkiaan trendeista erityisen tarkeina esiin nousivat digitalisaation mahdollisuudet ja riskit,
monimuotoisuuden, tasavertaisuuden ja inkluusion DEI-teemat, rekrytoinnin strategisuus seka
rekrytointityotd koskettava regulaatio. Rekrytoijalle tarkeista kompetensseista, teknisen ja
lainsddadannollisen osaamisen lisdksi, erityisesti henkil6kohtaiset ominaisuudet, kuten
kohtaamisen ja vuorovaikutuksen taidot sekd valmius liiketoimintajohdon strategisena
kumppanina toimimiseen saivat tuloksissa painotuksia. Myds kompetenssien kehittamisen
nakodkulmasta henkilén oma-aloitteisuus nayttaytyi erityisen tarkeana, joskin organisaatioiltakin
odotetaan sitoutumista rekrytoinnin kehittamiseen. Tutkimuksen yhtend mielenkiintoisena
havaintona on juuri henkilokohtaisten ominaisuuksien, pehmeiden taitojen suuri rooli osana
menestyvan rekrytoijan valmiuksia tulevaisuudessa.

AVAINSANAT: rekrytointi, rekrytoija, kompetenssi, trendit, tulevaisuus, osaamisen
kehittdminen
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1 Johdanto

Muutos on varmaa. Juuri nyt erityisesti geopoliittiset ja taloudelliset olosuhteet elavat
paivittdin, ja ne vaikuttavat toimintaymparistoémme monin tavoin. Naiden nopeiden,
jatkuvaa reagointia edellyttdvien muutosten rinnalla tapahtuu myds monia pidemman
aikavalin kehityskulkuja, jotka ovat luonteeltaan ja vaikutuksiltaan erityisen merkittavia.
Kaikki nama olosuhteiden muutokset liittyvat tyoelamaan, ja puheen ollessa
tulevaisuudesta, myds rekrytointiin. Tallaiset suuret kehityssuunnat kuten digitalisaatio,
globalisaatio tai tyonteon tapojen muutos vaikuttanevat siihen, miten tyonantajat
jatkossa tarvitsemansa tyovoiman hankkivat. Samalla kun rekrytoinnin tavat elavat,

voivat my0s tarpeet ja vaateet rekrytoijien osaamista koskien kehittya.

Tama pro gradu -tutkielma kasittelee rekrytointiin Suomessa vaikuttavia trendeja eli
tulevaisuudenndkymia, jotka tulevat vaikuttamaan rekrytointien tekemiseen lyhyelld ja
keskipitkalla aikavalilla. Tutkielma tarkastelee aihetta rekrytoinnin kokonaisuuden lisdksi
my0s yksittdisen rekrytoijan ndakdkulmasta vastaten kysymykseen: “Millainen on minun
roolini jatkossa, mita minulta ammattilaisena odotetaan ja miten mina voin kehittya
ndihin  odotuksiin  vastaamaan?”  Tutkielma pyrkii tarkastelemaan aihetta
mahdollisimman  objektiivisesti, erilaisista  taustoista  tulevien rekrytoinnin
ammattilaisten kokemuksia ja ndkemyksia koostamalla sekd teoreettiseen
viitekehykseen sitomalla. Tieteellista tutkimusta nimenomaan suomalaisesta

viitekehyksesta on melko vahan.

Osaajapula, teknologioiden kehittyminen ja regulaatio nostavat rimaa

Tutkielman aihe tarpeellinen paitsi ajankohtaisuutensa vuoksi myos siksi, etta rekrytointi
on yksi keskeisimpia yrityksen menestykseen vaikuttavia prosesseja. Tama johtuu siita,
ettd organisaatio toteuttaa strategiaansa ja sitd kautta liiketoimintaansa juuri
henkilostonsa valityksella (Vaahtio, 2005, 16—17). Jo mainitut toimintaympariston

muutokset haastavat seka organisaatioiden kykya reagoida niihin etta olla kehityksessa



aktiivisesti mukana. Nama tekijat alleviivaavat rakenteeltaan toimivan henkildston ja

oikean osaamispadaoman kasvavaa merkitysta organisaation kilpailukyvylle.

Koronapandemian jalkeen Suomea vaivasi vakava tyévoimapula. Tyévoiman saatavuus
useilla toimialoilla seka suorittavaan ettad asiantuntijatydhoén on ollut heikkoa, ja ilmi6
karjistyi erityisesti koronapandemian jalkeisend nopean kasvun aikana. (mm. Larja &
Peltonen, 2023.) Tyovoimapula on sittemmin kohdentunut tarkkarajaisemmaksi
osaajapulaksi. Rekrytoinnin haasteet eivat kohdistu kaikkiin tyotehtaviin ja
ammattialoihin tasaisesti — tyon murroksen ja taloudellisen toimintaympariston
kehityksen kautta joissain tyotehtavissa tarjontaa osaajista voi olla liikaa, siind missa
toisiin  tehtaviin osaajien houkutteleminen on ldhes mahdotonta. Tuore
Osaajapulatutkimus (ManpowerGroup, 2025) kertoo, ettd 68 % suomalaisista yrityksista
ilmoitti karsineensa haasteista |0ytaa oikeaa osaamista tydmarkkinoilta. Luku on hieman
alhaisempi kuin vuonna 2023 (noin 80 %), mutta yli kaksinkertainen verrattuna
kymmenen vuoden takaiseen tasoon. Pulkkisen (2024) mukaan Kauppakamarin
toteuttamassa tutkimuksessa 59 % suomalaisista yrityksistd raportoi osaajapulan

rajoittavan liiketoimintansa kasvua ja kehittymista.

Toimintaympariston suuret megatrendit ja nopeat muutokset aiheuttavat paineita
rekrytoinnille: mitd osaamista tarvitsemme nyt, entd ylihuomenna? Miten voimme
pyrkida varatutumaan tdhan ennusteeseen jo rekrytointia tehdessamme? Naiden
kysymysten darelld tullaankin vahvasti rekrytoinnin ja organisaation strategian valiseen
vaikutussuhteeseen. Rekrytointien kehitysta tarkasteltaessa tulee ottaa huomioon myos
itse tydsuhteiden nakékulma. Nykyajassa perinteisista malleista poikkeavat tyosuhteiden
muodot ovat yleistyneet. Esimerkiksi osa-aikatyd, uudet ja uudistuneet ammatit,
muuttuneet sukupuoliroolit, esimerkiksi teknologian mahdollistamat uudenlaiset
urapolut ja muut yhteiskunnalliset ja rakenteelliset muutokset, vaikuttavat tyon
tekemiseen, tyosuhteisiin, ja siten myo6s rekrytointiin. (Koivunen ja muut, 2023.)
Vastaavasti rekrytointien toteutuksen ja rekrytointiprosessien nakékulmasta teknologian

nopea kehitys ja esimerkiksi tekodlyn yleistyminen ovat tuoneet mukanaan muutoksia.



Nama muutokset kysyvat rekrytoijilta ja rekrytoinnista vastaavilta paattdjiltd oman
osaamisensa ajantasaisena pitamista ja mahdollisesti kokonaan uusien taitojen
opettelua. Wilson (2018) korostaakin ihmisen ja tekodlyn toisiaan tdydentdvan

toiminnan tarkeytta rekrytoinnin tapojen kehittyessa.

Lait ja asetukset esimerkiksi tietosuojaa ja tasavertaisuutta koskien lisdantyvat Euroopan
unionissa. Ndiden toteutumista myo6s valvontaan tarkasti ja sanktioitetaan tiukasti.
Esimerkiksi yleisen tietosuoja-asetuksen noudattamatta jattamisesta langetettavat sakot
voivat olla jopa 20 miljoonan euron suuruisia (Euroopan unioni, 2025). Toistaiseksi
suurimmat langetetut GDPR-sidonnaiset seuraamusmaksut Suomessa olivat 2,6
miljoonan euron suuruiset (Vento, 2024). Ne eivat liittyneet rekrytointiin, mutta kielivat

asian vakavuusasteesta. Aiheet ovat myos vahvasti lasna julkisessa keskustelussa.

Rekrytoija organisaation kasvoina maailmalle on siis paljon vartijana. Hanen roolinsa on
monipuolinen ja paradoksaalinenkin (Dahl Andersen, 2025) ja tama tutkimus haluaakin
siksi pureutua rekrytoinnin trendikatsauksen lisaksi juuri rekrytoijaan toimijana, ja
tulevaisuudessa kysyttaviin kompetensseihin. On tutkittu, ettd rekrytoijan kyvyt
analysoida toimintaymparistonsa trendeja ja muutoksia, ja tehda strategisia paatoksia

on organisaation rekrytointien onnistumisen ndakékulmasta hyvin tarkeaa (Griffin, 2018).

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma

Taman tutkimuksen tavoitteena on siis maarittda, miten suomalaiset rekrytoinnin
ammattilaiset nakevat tydkenttansd tulevaisuuden, millaiset voimat rekrytointia
muokkaavat ja millaista osaamista ja kykyja menestynyt rekrytointi tekijaltdaan
tulevaisuudessa vaatii. Tutkimuksessa on haastateltu puolistrukturoidulla menetelmalla
kaikkiaan kahdeksaa henkil6d, joista osa tyoskentelee rekrytointien seka suorahaun
parissa konsulttina, ja osa henkilostdjohtamisen ja rekrytointien parissa yrityksien sisalla.
Kaikilla haastatelluista henkil6ista on runsaasti kokemusta eri tasojen rekrytoinnista

viimeisen kahdenkymmenen vuoden ajalta.



Tutkimuskysymykset, joihin tama pro gradu -tutkielma pyrkii vastaamaan, ovat seuraavat:
1. Millaiset trendit Suomessa vaikuttavat rekrytointiin IGhitulevaisuudessa ja
miten vaikutus kédytdnndssd ilmenee?
2. Mitd kompetensseja rekrytoijan tulee omata, jotta hédn voi tehdd
rekrytointityotd laadukkaasti tulevaisuudessa?

3. Miten rekrytoijan tulevaisuudessa tarvitsemia kompetensseja voi kehittdd?

1.2 Tutkimuksen rajaus

Tutkielma rajautuu koskemaan nimenomaan Suomessa tapahtuvaa rekrytointity6ta,
vaikka teoreettista viitekehystd haetaan tutkimuksesta laajemmin kansainvalisesta
tutkimustiedosta. Toimiala- tai tehtavatasorajausta ei tutkimuksessa lahtdkohtaisena ole,
vaan haastattelututkimukseen osallistuneet ammattilaiset tyoskentelevat rekrytoinnin
parissa kaikilla sektoreilla, monipuolisesti eri toimialoilla ja rekrytoivat tehtavatasoilla

asiantuntijarooleista johtoryhmapositioihin.

1.3 Tutkielman rakenne

Tutkielma etenee viidessad luvussa, kuten kuvattu kuviossa 1. Ensimmaisessa luvussa
tutustutaan tutkimusaiheen taustoihin ja siihen, miksi tutkimus on tekijalleen tarkea.
Toisessa luvussa kdymme ldpi tutkielman teemojen teoreettista viitekehystd ja
syvennamme kasitystamme siitd, mita aihepiireista talla hetkella tiedetaan. Teoreettisen
viitekehyksen yhteydessa tapahtuva kasitteenmadarittely myos selkiyttda tutkielman
myohemmissa vaiheissa kaytettavaa termistod. Kolmannessa luvussa kdydaan lapi itse
tutkimuksen toteutusta ja sitd, miten kerattya aineistoa on kasitelty. Neljannessa luvussa
syvennymme tdma moninaisen tutkimuksen tuloksiin ja havaintoihin. Viidennessa, ja

viimeisessa luvussa, edeltdvd tieto jalostetaan tdman tutkielman nakoékulmasta
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lopullisiksi johtopaatoksiksi. Samassa yhteydessa tarjotaan ehdotuksia jatkotutkimusta

koskien.

2. 3.
1. 4. 5.

Kirjallisuus- Tutkimuksen Tutkimuksen Pohdinta ja

Johdanto Katsaus menetelmat ja tulokset johtopaatokset
aineiston

analyysi

Kuvio 1. Tutkielman rakenne.
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2 Kirjallisuuskatsaus

Tassd luvussa tarkastelemme rekrytoinnin ja kompetenssien teoriaa, seka erilaisia

yhteiskuntaan ja erityisesti tyon tekemiseen vaikuttavia kehityssuuntia.

2.1 Tydelaman muutos

Tama tutkielma toistaa yhtd ajatusta enemman kuin mitaan toista: maailma muuttuu
jatkuvasti. Lausahdus saattaa kuulostaa kliseiseltd, mutta sen aarelle pysahtyminen
lienee nyt viisasta. Tana aikana, jolloin ymparisto, digitalisaatio, politilkka ja talous
haastavat yksilon mukautumiskykya voimallisesti on syyta muistaa, ettei maailma muutu
vain juuri nyt, vaan se on muuttunut koko ajan. Katsoessamme tulevaan nojaamme
pitkalti yleisiin kuvitelmiin siitd, milta huominen tulee todennakdisesti nayttamaan.
Hallin ja muut (2025) kuitenkin korostavat, etteivat nama kuvitelmat ole automaattisesti
kaikille yhteisia, eivatka kaikki visiot tulevasta yhteensopivia keskendan. Nain ollen,
vaikka muutos itsessaan on vadjaamatonta, eivat tulevaisuudessa tapahtuvat asiat ole
automaattisia. Mennytta ei enaa ole, mutta tuleva on viela avoin, ja siihen pystyy kukin

vaikuttamaan.

Toimintaympdriston muutos

Maailmaa, jossa elamme, muokkaavat siis erilaiset tapahtumat ja ilmiot. Tapahtumat
voivat olla luonteeltaan yllattavia ja nopeita, tai pitkdakestoisempia ja ennakoitavia.
Nopeampiin mutta merkityksellisiin tapahtumiin voivat lukeutua esimerkiksi
koronapandemia, teknologian nopeat kehitysaskeleet tai geopoliittiset tapahtumat
kuten sodat tai muut humanitaariset kriisit. Naiden rinnalla kulkevat pidempikestoiset

ilmiot, joita kdytetdan kasitettd megatrendit.
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2.1.1 Megatrendit

Megatrendit ovat siis laajoja, hitaasti muuttuvia ilmidita tai trendijoukkoja, jotka
vaikuttavat tulevaisuuteemme, yhteiskuntaan ja talouteen pitkdlla aikavalilla.
Megatrendien kehityssuunta on selkea ja niiden suunnan uskotaan pysyvan pitkalle
tulevaan. (Rubin, 2004.) Esimerkkeja megatrendeistd ovat muiden muassa
ilmastonmuutos, globalisaatio ja vaestérakenteen muutos. Megatrendit ovat
maailmanlaajuisia, mutta niitd seurataan myods paikallisella tasolla. Suomessa Suomen
itsendisyyden juhlarahasto Sitra tarkistaa joka kolmas vuosi megatrendit, joiden sen
asiantuntijat arvioivat kuvaavan aikajakson kehityksen paapainopisteita olennaisimmin.

Sitran (2025) viimeisimmat megatrendit — haasteet ja toivetilat — ovat seuraavat:

LUONTO Luonnon kantokyky murenee: Elamme keskella ekologista kestavyyskriisia, ja
tdmad onkin megatrendeistd fundamentaalisimmin tulevaisuuteemme vaikuttava.
Ihmisen toiminta kuormittaa luontoa yli sen kantokyvyn rajojen, mikd vaarantaa
taloutemme ja hyvinvointimme perustan. Ekologiselle jalleenrakennukselle ja kestaville
ratkaisuille on kiireellinen tarve.

HYVINVOINTI Hyvinvoinnin haasteet kasvavat: Yhteiskunnassa kohtaamme monia
hyvinvointiin liittyvida haasteita. Huoltosuhde heikkenee ja hyvinvointivaltiomme
taloudelliset lahtokohdat ovat koetuksella. Mielenterveysongelmat lisdantyvat.
Ymparoivan maailman epavarmuus ja kriisit lisaavat ahdistusta. Yhteiskunnan tulisi
pyrkia [6ytamaan ratkaisu kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, ja haastaa yksilokeskeisia ja
kestamattomia ajatusmalleja.

VALTA Demokratian kamppailu kovenee: Demokratia on jatkuvassa muutoksessa ja
kansainvadlinen yhteistyd heikentyy, vaikka juuri nyt olisimme suuren yhteisen
ongelman, luonnon kestamattomyyden, darella. Naemme todennakoéisesti lisdantyvaa
poliittista aktiivisuutta ja keskustelua demokraattisista instituutioista. Kansainvalista
yhteisty6ta ja luottamusta tulisi pyrkia eheyttamaan.

TEKNOLOGIA Kilpailu digivallasta kiihtyy: Teknologian nopea kehitys vaikuttaa
yhteiskuntaan ja talouteen, tapa tehda ty6td on muuttunut. Yritykset ja valtiot kisaavat
digitaalisesta vallasta. Esimerkiksi tekoaly, kyberturvallisuus ja datan vastuullinen
hyodyntaminen ovat keskeisid teemoja tassa megatrendissa. Tavoitteena tulisi olla reilu
digimaailma, jossa kehityksen mukanaan tuomat uudet ratkaisut hyodyttavat
mahdollisimman monia ja data ei keskity harvojen kasiin. Teknologinen kehitys kysyy
jatkuvasti uutta osaamista.
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TALOUS Talouden perusta rakoilee: Vuosikymmenten aikana ihmiskunta on
vaurastunut, mutta se on tapahtunut pitkalti luonnon ja tulevaisuuden kustannuksella
Eriarvoisuus on myds lisdantynyt ja saavutettu vauraus on keskittynyt epdtasaisesti.
Tarvittaisiin korjaavaa taloutta, esimerkiksi kiertotaloutta, joka tukee kestdvaa
kehitysta.

(Opetushallitus, 2025; Suomen itsendisyyden juhlarahasto Sitra, 2025.)

Maailmaa muuttavien suurten trendien ja rekrytoinnin mahdollisiksi korrelaatioiksi

voidaan pohtia esimerkiksi seuraavia:

e Luonnon kantokyvyn mureneminen on yhteydessda tarpeeseen tuottaa
kestdavampia energiantuotannon ja teollisuuden ratkaisuja. Nain ollen tarve
ndiden alojen osaajille on kasvanut merkittavasti, ja megatrendilla on vaikutus
osaajapulaan (World Economic Forum, 2025). Esimerkiksi Vaasan
energiaklusterissa osaajien houkuttelemisen sekd monimuotoisen tyonteon
fasilitoinnin nakokulma l6ytyy paitsi monen alueen yrityksen, myos Energy Vaasa
-hankkeen strategiasta (VASEK, 2025).

e Talouden perustan ja demokratian rakoillessa globaali poliittinen kenttda on
epdvarma. Talla on vaikutuksia siihen, missa ja mita tyota yritykset tyota teettavat
ja siten myoOs tyovoiman tarpeeseen. TyOpaikkoja saattaa siirtyda esimerkiksi
Aasiasta takaisin stabiilimpaan Suomeen tai joitain ennen transatlanttista vientia
Suomesta harjoittaneita tehtaita esimerkiksi Yhdysvaltoihin, kuten esimerkiksi
Hukkasen ja Kolarin (2025) artikkelissa kuvataan.

e Digitalisaatio vaikuttaa keskeiselld tavalla tyohon ja tarjoaa paitsi paljon
mahdollisuuksia, my6s haasteita. Digitalisaation myo6ta osa tydsta paitsi muuttuu,
my0s katoaa. Digitalisaation ymparille syntyy kuitenkin myo6s uutta tyota ja uutta
osaamista (Arntz ja muut, 2020)

e Hyvinvoinnin haasteet linkittyvat rekrytointiin sopivien ja hyvinvointia tukevien
henkilovalintojen kautta, oli kyse sitten tyontekijoista tai esihenkildistd. Myos

hyvinvoinnin edistamisen ymparille syntyy kysyntda osaamiselle ja tydévoimalle.
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2.1.2 Eldva tydelama

Hallin ja muut (2025) nakevat, etta megatrendit vaikuttavat merkittavasti tyéelamaan.
Esimerkiksi digitalisaatio tekodlyineen tulee heidan mukaansa muovaamaan tyon tekoa
edelleen, mutta sen vaikutukset eivat ole kaikille samat: tekoaly tulee tekemadan osan
tyostd, joka ennen vaati ihmisen panostusta, mutta kaikkiin ammatteihin sen vaikutukset
eivat ole yhta suoraviivaisia. Hallin ja muut nostavat myos esiin teknologisen kehityksen
ennalta-arvaamattomuuden, silld tekodly on tullut avustamaan sellaisiakin tehtavia,

joiden uskottiin vielda vuosikymmen sitten olevan sille mahdottomia.

Huoli tekodlyn ja automatisaation aiheuttamasta massatyottomyydesta on kuitenkin
liioiteltu (Arntz ja muut, 2020). Heiddan mukaansa automaation kayttopotentiaalia seka
yliarvioidaan ettd jatetdan kaytannossa hyodyntamattd. Toisaalta he nostavat esiin
ihmisten ja koneiden valisen yhteistyon uudelleenmuovaantuvan luonteen, jonka
puitteissa ihmisten tyopanokselle |6ytynee aina uusia kayttokohteita — tarkeda on
tyontekijoiden joustavuus ja kykya sopeutua muutokseen. Arntzin ja muiden (2020)
havaintojen perusteella tekodly ja automaatio ovat vahentdneet tarvetta ihmisen
tyopanokselle erityisesti rutiinitehtavia koskien, mutta koneoppimisen kehityksen kautta
sen kayttomahdollisuudet myds soveltavampia tehtavia koskien laajentuvat jatkuvasti.
He painottavat kuitenkin sitd, ettei teknologinen muutos pelkastdan vie tyopaikkoja,
vaan auttaa myos luomaan uusia: keskeistda on tyontekijoiden halukkuus seka kyky
sopeutua tilanteeseen, oppia uusia taitoja sekd yhteiskunnan panostukset
ajanmukaisten taitojen kouluttamiseen. Koivunen ja muut (2023) nostavat esiin, etta
vaikka tyon teon tavat muuttuvatkin, itse tyon — tyollisyyden tai tyottomyyden -
yhteiskunnallinen merkitys sen sijaan on asia, joka pitkalti pysyy naistda muutoksista

huolimatta.

Future of Work ja Work 4.0

Future of Work on Vviitekehys, joka tarkastelee tulevaisuutta tydeldman ja

organisaatioiden nadkokulmasta. Silla on yhtymakohtia megatrendeihin, mutta
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padivitystahti on merkittavasti nopeampi ja fokus yksityiskohtaisempi. Konsulttiyhtio
Gartner on kerannyt yhteen ilmioita, jotka tulevat nousemaan organisaatioille tarkeiksi

kuluvan vuoden aikana.

Trendi 1: Osaamispula kiihtyy tyovoiman eldkoityessa ja tekniikan kehittyessa. Kun
organisaatioiden yksinkertaisemmista toimihenkilétehtavista alati suurempi osa on
siirtynyt  tekodlyn vastuulle, on tyokokemukseltaan nuorempien, kehitettdvien

tyontekijoiden maara samassa suhteessa pienentynyt.

Trendi 2: Organisaatiot uudelleenorganisoituvat vastatakseen teknologioiden
kehittymiseen. Ne pyrkivat varmistamaan ketteryyttaan uusien teknologisten ratkaisujen

omaksumiseksi ja tehokkuuden hyddyntamiseksi.

Trendi 3: Kommunikointi organisaatioiden sisallda on tutkimusten valossa aiempaa
heikompaa, osin epatyypillisista tyonteon tavoista johtuen. Sitd pyritddn parantamaan

tekodlyavusteisilla ratkaisuilla.

Trendi 4: Tyontekijoiden luottamus tekoalyyn johtamisen valineena kasvaa. Tutkimusten
valossa alati suurempi joukko tyontekijoitd uskoo tekoalyn olevan heidan esihenkil6dan

objektiivisempi ja puolueettomampi arvioimaan heidan tydssa suoriutumistaan.

Trendi 5: Organisaatioiden tulee |0ytda tapoja erottaa aito osaaminen, ja
tekoalypohjainen “teko-osaaminen”. Jalkimmainen viittaa siihen, ettd tekoalya
hyodyntamalla osaamatonkin tyontekija saattaa vaikuttaa ulospdin taitavalta.
Esihenkildiden ja HR:n tulee |6ytda tapoja tunnistaa aito osaaminen ja ymmarrys, ja

varmistaa suoriutumisen johtamisen oikeellisuus ja todenperaisyys.

Trendi 6: DEI-teemat ovat olleet organisaatioille iso fokusalue viimeisen vuoden aikana.
Nyt alkusysayksen jalkeen huomio kiinnittyy paitsi DEl-strategioiden ja toimintamallien
luomiseen, myos syvempadan inklusiivisyyteen tydyhteisdssa. Monimuotoisuus ei ole
enda tavoite vaan ennemminkin tulos. Ne organisaatiot, jotka ovat investoineet
inklusiivisiin kulttuureihin ja johtamiseen seka oikeudenmukaisiin ja tasavertaistaviin
rekrytointiprosesseihin, menestyvat paremmin kilpailussa parhaista osaajista. Mikali

monimuotoisuus organisaatiossa laskee, on prosesseissa silloin vikaa.
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Trendi 7: Tekodlyn tulee integroitua osaksi organisaatiota, ei toisinpdin. Ne, jotka
pyrkivat kehittamaan toimintaansa liiaksi tekodlyn ehdoilla, paatyvat helposti

menettamaan tyon inhimillisen puolen ja pirstaloimaan tyota liiaksi.

Trendi 8: Yksindisyydestd tulee liiketoiminnalle riski. Tyontekijat kokevat aiempaa
enemman yksindisyyden kokemuksia, mika laskee heidan tuottavuuttaan ja
viihtyvyyttaan. Organisaatioiden tulee rakentaa malleja, jotka taistelevat siiloutumista ja

yksindisyytta vastaan pitdadakseen huolta paitsi henkilostostaan, myos tuottavuudestaan.

Trendi 9: Tyontekijat vaativat enemman saantelya tekoalyn vastuulliseksi kayttamiseksi.
Vain harva tyOnantaja raportoi pyrkivansa aktiivisesti hallitsemaan tekoalyn
henkilostéonsa kohdistuvia haittavaikutuksia. Tyontekijoita olisi hyva osallistaa yhdessa

miettimaan, miten ja missa tekoalya tullaan kdyttamaan.

(McRae, 2025; McRae ja muut, 2025.)

Work 4.0 (suom. Tyo 4.0) on Kkasite, jolla kuvataan erityisesti eurooppalaisen
asiantuntijatyon kehittymista lahitulevaisuudessa, lyhyella aikajanteelld vuoteen 2030
saakka. Work 4.0 pohjautuu neljaan tyoelamaa muokkaavaan voimaan: digitalisaatioon,
globalisaatioon sekd muutoksiin vdaestén demografiassa seka kulttuurissamme (Gapps,

2025).

Saksan tyo- ja sosisaaliministeri6 BMAS eli Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
(2017) maarittelee Work 4.0 -konseptin voimia seuraavasti: Digitalisaatio on naista
voimista tarkein, ja Work 4.0 painottaakin, ettd menestyminen tulevaisuuden
yrityseldamassa kysyy organisaatioilta kykyda mukautua nopeasti digitalisaation
muutoksiin, ja integroida digitaalisuutta osaksi strategiaansa. Demografinen muutos
vaestossa linkittyy erityisesti eurooppalaisittain laskevaan syntyvyyteen ja vaeston
vanhenemiseen. Osaavan tyovoiman rekrytoinnista tulee hankalampaa ja koska kuten
tassakin tutkielmassa on edelld todettu, osaamisvaateet tulevat elamaan ajassa, ja tasta
syystd myos uudelleenkouluttamisen tarve kasvaa. lhmisten vahvistuva globaali

lilkkuvuus tukee kuitenkin myos tydvoiman saatavuutta. Voimista viimeisena mainittu
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kulttuurillinen muutos linkittyy BMAS:in mukaan vahvasti erilaisiin tavoitteisiin
tydelamassa ja tapoihin tehda tyota. Tyon koettu merkityksellisyys ja tydon joustavuus

suhteessa muuhun elamaan ovat nousemassa aiempaa suurempaan arvoon.

BMAS (2017) nostaa esiin mahdollisuuksien lisaksi myos kysymyksia, jotka tulevaisuuden
tydelamassa heita huolettavat. Naihin lukeutuu digitalisaation ilmeisista seurauksista
tyon rationalisointi eli pilkkominen osiin, joista esimerkiksi tekodly toimittaa osan ja
ihminen osan. Tassa tullee olemaan vahvasti tulevaisuutta, mutta riskina on, ettd ihmisen
toteuttamat osuudet ulkoistetaan samalla pois Euroopasta maihin, joissa palkat ovat
matalampia. Samalla se pohtii nakékulmaa tyéelaman inhimillisyydestd, kun digitaaliset
ratkaisut ottavat alati suurempaa jalansijaa. Ihminen ei ole kone, eika ihmista voi johtaa
samalla tavoin kuin vaikkapa tekoalya ja tdhan organisaatioiden tulee l6ytaa kullekin
tasolle sopivat ratkaisut. Tyo 4.0:n reunaehdot ovat vahvasti yhteydessa kansainvalisiin
megatrendeihin, minkd voidaan katsoa korostavan tyoeldman vahvaa ja valitonta

yhteytta ymparoivan maailman kanssa.

Molempien konseptien, niin Future of Workin kuin Work 4.0:n elementeissa on suoria
yhteyksia rekrytointiin, ja liittyvat varsin saumattomasti my6s taman tutkielman
aihepiiriin. Future of Work tarkastelee ilmidita ja trendeja globaalisti, joskin
kulttuurillisesti ehka eniten yhdysvaltalaislahtoisesti, siind missa Work 4.0:n
katsontakanta sijoittuu erityisesti Euroopan maihin. Isossa kuvassa trendit vaikuttavat
laajalti erityisesti lansimaiden kontekstissa, mutta kenties ilmenemisen intensiteeteissa

voi olla ainakin hieman ajallista eroa.

Epdityypilliset tyésuhteet

Kaiken tahan asti ldapikdydyn perusteella voitaneen todeta, ettd tyon tekeminen
menetelmineen, kaytdnteineen ja prioriteetteineen on jatkuvasti elava organismi.
Koskien erityisesti asiantuntijatyotd, tyonteon tavat ovat monipuolistuneet paljon.

Keskustelussa tyon uusista toteutustavoista huomio kiinnittyy erityisesti etdatyohon eli
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siihen, tehdaanko tyota paikan paalla organisaation toimipisteessa vai erilaisten
etdayhteyksien kautta. Koivusen ja muiden (2023) mukaan tyén murros on kuitenkin
paljon muutakin: se voi liittya esimerkiksi niin kutsuttujen epatyypillisten tydsuhteen
muotojen, eli osa- ja maaradaikaisuuksien, vuorotyon, vuokratyon ja erilaisten
yrittdjyyspohjaisten tyoskentelymallia lisdantymiseen. Epatyypillinen tyo on perinteisesti
tuonut joustavuutta yritysten tyovoimatarpeisiin, mutta suhtautuminen niihin on
muuttunut. Suomessa vuonna 2022 tarjolla olleista tyOpaikoista noin puolet edustivat
ndita epatyypillisiksi laskettavia tyosuhteita, ja tyonhakijat itse olivat erityisen

kiinnostuneita juuri niista (Pylkkdanen, 2023).

Tyo on taysin sidoksissa ympardivaan maailmaan, se linkittyy ihmisen elamaan vahvasti
ja juuri siksi se on vahvasti sidoksissa myos laajempaan kontekstiin, heijastellen edella
todetusti esimerkiksi ihmisten arvomaailmojen ja tavoitteiden muutosta. Niin edella
mainittujen tulevaisuuskatsausten kuin myos Klemetin (2019) mukaan tydelaman
nykyisyytta ovat tydn ja muun elaman vahva yhteensovittaminen siten, etta yhdistelma
palvelee henkilon kokonaisvaltaista hyvinvointia. Kulttuuri vaikuttaa taustalla, mutta sen
lisaksi myds yksilolliset erot vaikuttavat siihen, mika tyossa motivoi: status, palkka,
turvallisuus, tyosuhdeauto, elamisen vapaus, joustavuus? Nama seikat vaikuttavat

olennaisesti myos siihen, millainen tydnteon muoto juuri yksiloa parhaiten palvelee.

Epatyypillisten tyosuhteiden kohdalla tutkimus nakee seka etuja etta haittoja, ja niiden
painoarvo vaihtelee tietenkin henkilokohtaisten tekijoéiden ja elamantilanteen kautta.
Oinas ja muut (2019) totesivat esimerkiksi vanhempien vuorotyon mahdollistavan
joustavampaa elamanhallintaa lapsiperheille, mutta toisaalta verottavan sosiaalisia
suhteita ja haastavan ihmisen muuta arkitoimintaa. Yhteiskunta kun toimii viela pitkalti
perinteisessa  tyOaika-vapaa-aika -mallissa.  Erilaisissa  tyosuhteissa  olevien
tasavertaisessa kohtelussa nousee haasteita sielldkin. Tydskentelyolosuhteet ja
esimerkiksi tyovalineet ovat tutkimuksen valossa keskimdarin hieman heikommat

epatyypillisissa tyosuhteissa toimivilla. Osa- ja maardaikaiset tyontekijat kokevat
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tyopaikalla myos hieman keskimaaraistda enemman syrjivaa kohtelua. (Euroopan elin- ja

tyoolojen kehittamissaatio, n.d.)

Euroopan elin- ja tybéolojenkehittamissaation (n.d.) kukaties mielenkiintoisin havainto
epatyypillisten tyosuhteiden haasteista liittyi kuitenkin joustavuuden varjopuoleen:
vaikka epatyypillisessa tyosuhteessa itse tyonteko voi olla joustavaa ja henkilolla on
valittoman tyoeldmdnsda suhteen paljonkin  autonomiaa — itsendisyyttd ja
vaikutusmahdollisuuksia - kohdistuvat organisaatioiden kehitysinvestoinnit koulutuksen
ja uramahdollisuuksien osalta ensisijaisesti tyypillisissa tyosuhteissa oleville. Nain ollen
riskind on, ettd epatyypillisissa tyosuhteissa olevat jadvat pitkdssa juoksussa osaamisessa
jalkeen, mika heikentaa heidan asemaansa tyomarkkinoilla jatkossa. Kouluttautuminen
ja osaamisen yllapitaminen vaatineekin korostunutta aktiivisuutta yksilolta itseltaan,

mika taman tutkielman valossa nayttaytyy myos ajan trendina.

Tyon autonomiaan liittyen Eurofoundin (2021) tutkimus tukee Future of Work -
viitekehyksen huomiota yksindisyydestda haasteena liiketoiminnalle. Eurofoundin
mukaan autonomia itsessaan on tyon mielekkyydelle eduksi, mutta etatyon myota seka
itsendisyys ettd tyonteon intensiivisyys ovat kasvaneet siind maarin, ettd useammat

kokevat jaavansa yksin tyokuormansa kanssa.

Megatrendien vaikutus rekrytointiin ja henkiléstéjohtamiseen

Edellisen kappaleen megatrendeista monillakin voitaisiin katsoa olevan yhtymakohtia
henkilostéjohtamiseen. Maailmaan yleisesti vaikuttavien aihepiirien, kuten kestdavan
kehitykseen, teknologian seka sosiaali- ja terveysalan osaamisten kysyntd on jo nyt
suurta, ja koska trendien uskotaan jatkuvan myos pitkalle tulevaisuuteen, se kasvanee
entisestdan. Talla on luonnollisesti yhteys siihen, millaista osaamista organisaatioissa
lahitulevaisuudessa kaivataan. Heraa kysymys siitd, mista ja miten tallaista substanssia

saadaan.
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Toisaalta toimintaympariston muutoksilla on vaikutusta tyonhakijoiden arvostuksiin ja
arvomaailmoihin. TyOnantajalta saatetaan odottaa ja edellyttda erilaisia asioita kuin
ennen. Odotukset voivat kohdistua esimerkiksi tydnteon muotoihin, johtamiseen tai

yrityksen sosiaaliseen vastuuseen liittyviin toimenpiteisiin.

Mutta mitd tekemistd ylla mainituilla megatrendeilld on henkiléstojohtamisen tai
rekrytoinnin kanssa? Arild (2023) katsoo, ettd kaiken HR-kentdssi tapahtuvan tulee
heijastella toimintaympariston tapahtumia. Hinen mukaansa megatrendeilld ja muilla
ajankohtaisilla tapahtumilla on vaikutusta niin yritysten kuin yksildidenkin toimintaan, ja
siksi ne myds heijastuvat odotuksiin henkildstbammattilaisten toimintaa kohtaan.
Esimerkiksi he nostavat koronapandemian, joka asetti henkilostéjohtamisen kannalta
irrallisesta luonteestaan huolimatta merkittavasti painetta tyonteon muutokselle ja siten

HR:lle.

Aykens (2023) kuvaa kansainvalisen konsulttiyhtié Gartnerin tekemaa tutkimusta, jossa
on haastateltu lukuisia isojen yritysten henkildstojohtajia ympari maailman, tavoitteena
maarittdd henkilostojohtamisen viisi keskeisintd painopistettd vuodelle 2024.

Tutkimuksen mukaan seuraavat osa-alueet olivat erityisen tarkeita:

Esihenkiléiden ja johtajien tehtavien kehittaminen. Johdettavien odotukset
esihenkildiden toimintaa kohtaan ovat kasvaneet, mutta samaan aikaan esihenkil6illa on
selvasti enemman tyotehtavia, kuin mista he kykenevat suoriutumaan. Pelkka
henkildiden kehittaminen ei riittdane, vaan muutoksia tulisi tehda myds tyétehtavien
sisaltdoon ja vastuiden rajaamiseen.

"Emme  suunnittelisi  tydtd, johon tarvitaan kymmenen  kdttd.
Suunnittelemme kuitenkin tehtdvid, joihin tarvitaan kymmenet aivot.”

Organisaatiokulttuurin johtaminen. Eta- ja hybridityon kautta vahentyneet kohtaamiset
ovat haastaneet perinteisid organisaatiokulttuureita. Organisaatioiden tulee pyrkia
luomaan uusia, menestyksekkaita kulttuureita, jotka sopivat yhteen nykyisten tyonteon
tapojen kanssa. Tiimien fragmentoitumisen kautta myos kulttuurit saattavat mukautua
niin sanotuiksi mikrokulttuureiksi.

HR-teknologia kehittyminen ja haltuun ottaminen. Erityisesti tekodlyn nopea
laajentuminen elaman ja tyon eri osa-alueille asettaa painetta hyodyntda sitd myos
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henkilostojohtamisessa. Tutkimuksen perusteella HR-ammattilaisilla ei ole keskimaarin
riittavia valmiuksia tehokkaasti omaksua tekodlya osaksi tyotaan. Tassa onnistuminen
olisi kuitenkin tarkeaa, silla kyseinen teknologia yleistyy nopeasti ja tulee varmasti
vaikuttamaan myds henkildstdjohtamiseen. Erityisesti tekodlyyn liittyy kuitenkin
tietoturvaan ja lainsaadantoon liittyvia

Muutosjohtamisen tarkeys kasvaa. Toimintaymparist6 on nykydan erityisen
nopeatempoinen. Tyohon ja yksityiselamaan vaikuttavia muutoksia tapahtuu yhtenaan,
eivatkd niin yksil6t kuin organisaatiotkaan osaa niitd ennustaa. Samalla tyon
kuormittavuus kasvaa. TyOnantajien tulee pystyd luomaan parempia edellytyksia
reagoida muuttuviin olosuhteisiin ja tukea tyontekijoita ndiden haasteiden edessa.

Urapolkujen uudelleensuunnittelu ja urakehityksen johtaminen. Perinteiset urapolut,
joita tydnantaja on suunnitellut, eivat valttamatta enaa palvele yksildn tai liiketoiminnan
tarpeita yhta hyvin kuin aiemmin. TyoOntekijat toivovat lisda joustavuutta ja
yksilolahtoisyytta siihen, millaisia uramahdollisuuksia heille organisaation sisalla
tarjoutuu.

Tatd tutkimusta mukailee myds suomalaisen johtamisen instituutti MIF:n johtaja
Taajamaa artikkelissaan (2024). Hanen mukaansa mainitut painopisteet ovat
relevantteja myos suomalaisessa toimintakentassa. Ratkaisuna viidenteen, urapolkuihin
ja organisaation sisdiseen liikkuvuuteen kohdistuviin haasteisiin Taajamaa esittelee niin
kutsutun Urapolkujen adaptiivinen agile -ajattelun. Taman filosofian mukaan
suhtautuminen urapolkuihin olisi ennemminkin tydntekijan toteuttamaa navigointia,
kuin organisaation tarjoaman kartan tutkimista. Tyontekija voisi tdssd mallissa punnita
jopa yksittdisen vastuualueen tai tyotehtavan tarkkuudella, miten siitd vastaaminen
vaikuttaisi hanen tulevaisuuden uramahdollisuuksiinsa. Talldin vastuu urakehityksensa

suunnittelusta olisi tyontekijalla, ja HR toimisi lahinna fasilitoijan roolissa.

Tyoterveyslaitos (2023) katsoo, ettd koronapandemian jalkeisenad aikana kdynnissa on
ty6elaman suurin muutos vuosikymmeniin. Sen tekeman tutkimuksen perusteella
tyoelamassa  korostuvat erityisesti seuraavat neljda muutosndakymaa: tyon
itsendistyminen ja ldhijohtamisen yksilollistyminen; kiihtynyt digitalisaatio; etatyon
asettamat haasteet tyontekijoiden jaksamiselle; digitalisaation vauhdittama jatkuva

oppiminen.
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2.2 Rekrytointi

Rekrytoinnilla tarkoitetaan henkiléstonhankintaa, eli tilannetta, jossa tydnantaja — usein
miten vyritys, julkisorganisaatio, jarjestd tai muu yhteis6 - etsii, |6ytaa ja valitsee
joukkoonsa uusia henkil6ita. Tavoitteena voi olla kokonaan uusien resurssien, kuten
tyopanoksen tai osaamisen hankkiminen organisaatioon, tai pois lahteneen
korvaaminen. Rekrytoinnin kasite kattaa ne toiminnot, joita tdssa tavoitteessa
onnistuminen vaatii. (Viitala, 2021). Rekrytoinnin kokonaisuuteen kuuluvat yleensa
rekrytointitarpeen tunnistaminen ja maarittely, avoimen tydpaikan markkinointi, siita
kiinnostuneiden hakijoiden kasitteleminen ja lopulta palkkauspdatoksen tekeminen.
Syvennyttdessa rekrytointiin tarkemmin, liittyy siihen lisaksi rekrytointiin voi kuitenkin
liittya erilaisia muita vaiheita, esimerkiksi avoimen tyotehtavdan markkinointiin tai

kiinnostuneiden ehdokkaiden karsintaan liittyen. (Duunitori, 2024.)

2.2.1 Rekrytointiprosessi ja sen vaiheet

Rekrytoinnin kokonaisuus pitda sisallaan erilaisia vaiheita. Rekrytointiprosessista
puhutaan silloin, kun viitataan toisiaan seuraaviin tapahtumiin, joiden tarkoituksena on
saavuttaa onnistunut rekrytointi organisaatioon (Koivisto, 2004, s. 23). Kasitteena
prosessilla kuvataan myds toiminnan jatkuvaluonteisuutta, eli ettd rekrytointitoiminnan
osa-alueet sellaisinaan ovat toistettavissa eri rekrytointikertojen yhteyksissa. On pitkalti
rekrytoivasta organisaatiosta ja osin myds rekrytoitavasta positiosta kiinni, millaisia
osioita ja osa-alueita tdahan kokonaisuuteen kuuluu. Alla ja kuviossa 2 on kuvattu

esimerkki rekrytointiprosessin vaiheista.

Ennen rekrytointia:
e Prosessin suunnittelu, aikatauluttaminen, mahdollisten kumppanien valinta ja
osallistaminen prosessiin.
e Rekrytointikriteerien maarittely
o Hakukanavien valitseminen
e TyoOpaikkailmoituksen laatiminen ja sen markkinoinnin suunnittelu



Rekrytoinnin aikana:
e Tyopaikan markkinointi valituissa kanavissa
e Hakijoiden karsiminen
e Valinnat haastatteluun kutsuttavista ja naiden hakijoiden kontaktoiminen
e Haastattelut (mahdollisesti useampia kertoja)
e Mahdolliset soveltuvuustestit tai -arvioinnit
e Neuvottelu palvelussuhteen ehdoista, kuten palkkauksesta, tytajoista ym.
e Rekrytointipaatos ja palkkausprosessi

Rekrytoinnin jalkeen:
e Onboarding eli organisaatioon ja tehtdavaan tutustuttaminen
e Perehdytysohjelman toteuttaminen
e Rekrytoinnin onnistumisen seuranta esimerkiksi haastatteluin tai kyselyin

(Salli & Takatalo, 2014, s. 10-14; Davila & Pina-Ramirez, 2018, s. 10.)

Prosessin suunnittelu
Kriteerien maarittely
Tyopaikan markkinointi
Hakijoiden esikarsinta
Ensimmainen haastattelu
Mahdollinen toinen haastattelu
Mahdollinen soveltuvuusarviointi
Palkkauspaatos ja -neuvottelut

Perehdytys ja onboarding

Kuvio 2. Esimerkki rekrytointiprosessista (mukaillen Salli & Takatalo, 2014, s. 10-14; Davila &
Pina-Ramirez, 2018, s. 10).
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Rekrytointiprosessin osapuolet

Rekrytointiprosessin vastuunjaot voivat olla erilaisia eri organisaatioissa, ja ne saattavat
vaihdella prosessien valilla. Tassa tutkielmassa hyodynnetdan seuraavaa roolitusta ja

kasitteistod, joka on koostettu Joen (2024, s. 65) ja Indeedin (2025; 2024) aineistoista.

o Rekrytoiva esihenkild, eli palkattavan henkilén valiton lahijohtaja tunnistaa
tarpeen rekrytoinnille ja vastaa rekrytointipaatoksesta seka perehdyttamisesta.

e Rekrytoija, eli organisaation sisa- tai ulkopuolinen rekrytoinnin ammattilainen
voi tukea rekrytoivaa esihenkil6d rekrytointiprosessin eri vaiheissa
hakuilmoituksen laadinnasta hakemusten kasittelyyn, sopimuksen mukaan. Rooli
voi vaihdella hieman eri rekrytointiprosessien valilla. Rekrytoija vastaa usein
my0s haastatteluiden toteuttamisesta yhdessa rekrytoivan esihenkilén kanssa. .
Han my6s mahdollisesti houkuttelee soveltuvia henkiloitda hakemaan avointa
tehtdvda ja saattaa toimittaa soveltuvuusarviointivaiheen, tai hallinnoi
kumppanuussuhteita toimijoihin, jotka tarjoavat tallaisia palveluita.

e HReli organisaation henkiléstoosasto omistaa rekrytointiprosessin ja -strategian.
Henkildstojohtaja osallistuu mahdollisesti korkeimman tason rekrytointeihin.

Rekrytointiin yksinkertaisimmillaan liittyvat tahot ovat palkkaava taho ja tyonhakija.
Usein kaytossa olevien rekrytointiprosessien suunnittelusta vastaa organisaation
henkilostbammattilainen tai -johto, mutta yksittdisen rekrytoinnin kdytdannon
toteutuksesta vastuu voi olla joko nimetylla rekrytoijalla tai rekrytoivalla esihenkilolla.
Freemanin (2014) mukaan tydvoiman saatavuushaasteet ovat alleviivanneet
rekrytoinnin asemaa yhtena henkiléstoéfunktion keskeisimmista vastuualueista. Samoilla
linjoilla on Joki (2024, s. 65), joka kuvaa henkilostoasiantuntijaa rekrytoinnin
ammattilaiseksi, joka konsultoi ja tukee rekrytoivaa esihenkildd koko
rekrytointiprosessin ajan. Tarvittaessa han myds auttaa etsimaan ja valitsemaan sopivan
ulkopuolisen yhteistyokumppanin rekrytoinnin tai henkildarvioinnin toteuttamiseksi.
Palkkauspadatoksesta ja sittemmin uudesta tyontekijasta vastaa kuitenkin ensisijaiesti

rekrytoiva esihenkild.
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Ulkoiset kumppanit rekrytoinnissa

Rekrytoinnissa voidaan siis kayttaa tukena myo6s ulkoisia kumppaneita. Erilaisia
rekrytointipalveluita, kuten henkildstévuokrausta ja tyontekijarekrytointeja tarjoavia
yrityksia on Suomessa yli 400 (Henkilostoala HELA ry, 2025). Ulkoisten kumppanien
tarjoamat palvelut voivat liittya esimerkiksi tyopaikkailmoitusten laaditaan tai tyopaikan
markkinointiin eri kanavissa seka henkildiden karsintaan ja valintaan. Ulkoisen
kumppanin avulla saatetaan pyrkid vapauttamaan oman organisaation resursseja
ydinliiketoiminnan  kayttoén tai ostamaan organisaation kayttoon sellaista
rekrytointiosaamista, mita heilta itseltdan ei I6ydy. Johdon ndkokulmasta tarkein tavoite
ulkoisen rekrytointikumppanin kaytélle on halu loytdaa ja palkata laadukkaampia
tyontekijoita (Cocul ovd, 2011). Tutkimuksen valossa ulkoisten kumppanien kdyttaminen
rekrytoinnissa voi vastatakin ndihin toiveisiin, muttei valttamatta. Jotta yhteistyo
ulkopuolisen rekrytointikumppanin kanssa olisi tuloksekasta, tarvitaan ymmarrysta.
Kumppaniorganisaation tulee tuntea asiakkaansa riittdvdan hyvin, mieluiten
pidemmaltdkin ajalta, ja ymmartada heidan kulttuuriaan. Samalla tavoin kuin
rekrytoinnissa muutenkin, myds kumppaniyrityksessd henkiloston merkitys palvelun
laadulle on merkittdva. Ndin ollen on asiakkaan roolissa syytd varmistaa, etta
kumppaniyrityksen rekrytoijat ovat yksilotasollakin péatevida ja sopivia edustamaan

asiakasorganisaatiotaan laadukkaasti. (Johnson ja muut, 2014.)

Organisaatiot voivat hyodyntdda ulkopuolista kumppania ulkoistamalla kaikki
rekrytointiprosessinsa kokonaisuudessaan, valikoidut rekrytointiprosessit tehtaviin
joihin osaajia on haastavinta |0ytda, tai hankkimalla tekijat tiettyyn projektiin
maadrdaikaisena ulkoistuksena. Haasteena sopivan kumppanin [6ytamiselle voi

ndyttaytya erityisesti organisaatiokulttuurillinen yhteensopivuus. (Marquez, 2007).

Suorahakua eli tunnetummin headhunting-palveluita Suomessa tarjoaa noin 150 yritysta,
ja suorahakumarkkinan arvo on noin 100 miljoonaa euroa (Duunitori, 2025). Duunitorin
(2018) mukaan suorahakua kaytetdan rekrytointimenetelmana silloin, kun haun ei

haluta olevan julkisesti esilld, tai kun kriteerit tayttavien, tehtdavaan taustaltaan
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soveltuvien ehdokkaiden kohderyhma on tarkkaan rajattu. Suorahaussa palkkaavan
organisaation ulkopuolinen konsultti tavoittelee tehtavan kriteerit todenndkdisesti
tayttavia ehdokkaita, houkutellen heitd mukaan rekrytointiprosessiin hakijan roolissa.
Houkuttelu voi tapahtua esimerkiksi puhelimitse tai LinkedInin valityksella. (Kaijala, 2016,
s. 132-134.) Suorahaku on perinteisesti mielletty ylemman johdon rekrytoinnin
tyokaluksi, mutta nykyisin niita kaytetadn organisaatioissa laajemminkin.
Suorahakuvolyymiltaan Suomen suurin konsulttiyritys InHunt raportoi toteuttaneensa
vuonna 2022 yli 450 suorahakuprojektia, joista 29 prosenttia oli johtajatason, 30
prosenttia paallikkdtason ja 41 prosenttia asiantuntijatason tehtaviin tehtyja
suorahakuja (InHunt, 2024). Osuuksien painottuminen asiantuntijatasoon voi kielia
kasvaneista satavuushaasteista tiettyjen alojen ammattilaisia koskien, silla suorahakua
kdytetdan usein miten haastavien rekrytointien tukikeinona. Esimerkiksi toisella
suomalaisella suorahakutoimija Baronalla taloushallinnon eri asiantuntijarooleihin

tehtdvat suorahaut ovat viisinkertaistuneet vuosina 2019-2021 (Salmi, 2021).

Suorahaun vaikutuksia henkildiden kiinnostukseen ja avoimuuteen uusia
uramahdollisuuksia koskien on tutkittu l|3hinnd johtotehtdvien tasolla. Naissa
tutkimuksissa suorahaulla on havaittu olevan positiivinen vaikutus potentiaalisten
henkildiden kiinnostukseen avoimia tehtdvida kohtaan (Hamori, 2013). Erityisesti
korkeammissa johtotehtdvissa suorahakutoimijan maineella ja suorahakukonsultin
luottamussuhteella tavoiteltavan henkilon kanssa on tutkittu olevan suuri merkitys
heidan kiinnostukselleen tehtavaa kohtaan (Skokic & Coh, 2017). Suorahakuprosessi voi
olla erilainen eri rekrytoinneissa. Yleisesti voitaneen katsoa kuviossa 2 esitetyn prosessin
kohtien  ”"Tybpaikan  markkinointi” ja  ”Hakijoiden karsinta”  korvautuvat
suorahakukonsultin tyolla. Loppuosa prosessista haastatteluineen ja mahdollisine
soveltuvuusarviointeineen on usein miten samankaltainen kuin perinteisessa

rekrytoinnissa (Kaijala, 2016, s. 135-136).
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2.2.2 Rekrytoinnin merkitys

Rekrytointipaatokset ovat lahtdkohtaisesti aina merkittavia, avainrooleihin palkattaessa
jopa organisaation toiminnan kannalta kriittisida. Jokaisella tyontekijalla on
vaikutusmahdollisuus pienimmilladankin oman tyopanoksensa laatuun, mika heijastuu
joko positiivisesti tai negatiivisesti yhteison toimintaan. Esimerkiksi esihenkilona tai
johtajana yksilon vaikutusmahdollisuudet kasvavat ja kertautuvat, silla hanen
tyopanoksensa vaikuttaa myo6s tiimin muiden jasenten edellytyksiin onnistua omissa
vastuissaan. (Viitala, 2021). Ei ole myoskdan syyta sivuuttaa rekrytointipdaatdksen
merkitysta yksilolle: ottaessaan tyon vastaan, ihminen vaihtaa usein merkittavankin osan
kaytavissa olevasta ajastaan sovittuun vastikkeeseen. Ty6lla saattaa siten olla olennainen

vaikutus henkilon eldamaan ja sen laatuun.

Toisaalta tyovoiman palkkaaminen tuo mukanaan huomattavia kustannuksia ja
velvollisuuksia. Rekrytoivalla taholla onkin intresseissaan pyrkida optimoimaan
tyontekijaan sijoittamansa padoman tuotto, jotta henkilon palkkaaminen olisi
mahdollisimman kannattavaa. Tuotossa ei aina ole kysymys rahasta, vaan sen voidaan
ajatella syntyvan vaikkapa tekemisen laadusta - siitd tuotoksesta, mika organisaatiolle
onkaan tarkeda ja mihin se rekrytoinnillaan pyrkii. Oikeilla henkilévalinnoilla, eli
mahdollisimman sopivan henkilon 16ytamiselld tehtdavdaan, on selvd ja luonnollinen
yhteys padatoksen kannattavuuteen. (Freeman, 2014). Rekrytointia suunnitellessa ja
henkilovalintaa tehdessd on syytd olla huolellinen ja tehda perusteltuja ratkaisuja.
Resurssina henkilostd on melko jaykka, ja sen nopeatahtinen optimointi saattaa olla
lilketoiminnan muita resursseja vaikeampaa. Suomessa lait ja tyoehtosopimukset
ohjaavat tata vahvasti, ja esimerkiksi puutteellisesti tydssdaan suoriutuvan henkilén

yksipuolinen irtisanominen on tarkkaan maaritelty prosessi (Lindholm, 2024).
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Rekrytoinnin onnistuminen

Milla tavoin rekrytointipaatoksen onnistuneisuutta sitten voidaan maaritella? Yhta
oikeaa vastausta ei tdhan kysymykseen liene olemassa, vaan johtopdatdés kumpuaa
organisaation tai yksilon toiveista ja tarpeista, kumman nakékulmaa tarkastellaankaan.
Joen (2024, s. 81) mukaan rekrytointiprosessin onnistuneisuutta voidaan suhteellisen
suoraviivaisesti mitata esimerkiksi kiinnostuneiden hakijoiden osuvuuden tai
lukumaaran perusteella. Monet organisaatiot kiinnittdvat huomiota myds
rekrytointiprosessin lapimenoaikaan seka kerdavat tietoa hakijakokemuksesta. Kun
tarkastellaan rekrytointitoimien onnistuneisuutta pidemmalla aikavalilla, voi
organisaatio tutkia esimerkiksi houkuttelevuuttaan potentiaalisten tyonhakijoiden
silmissa tyOantajamielikuvatutkimuksin, tai arvioida itse rekrytoidun henkilon
suoriutumista suhteessa vastuisiinsa ja hdnelle asetettuihin odotuksiin. Joki katsoo, etta
suurimpia syita rekrytointipaatéksen epaonnistumiseen on rekrytoinnin tarpeen ja

valintakriteerien puutteellinen maarittely (s. 81).

Maurer (2018) on maaritellyt kolme keskeista tekijaa onnistuneen rekrytoinnin takana.
Ensimmaisenda he nimedvat hakijakokemuksen, eli tydonhakijan kokemus
rekrytointiprosessin vaiheista ja saamastaan kohtelusta on tdssa avainasia. Hakijan
ihmisend huomioiva, sujuva, informatiivinen, luotettava ja haettuun tehtavaan
sitouttava kokemus edistdaa rekrytoinnin onnistumista hetkessa, mutta tukee samalla
pitkdjanteistd tydbnantajamainetta. Toiseksi tekijaksi onnistuneen rekrytoinnin takana he
nostavat sitoutuneen ja vastuunsa kantavan rekrytointitiimin. Ei riita, etta rekrytoinnin
ammattilainen on sitoutunut prosessiin ja kantaa siita vastuuta. Rekrytoivan esihenkilon
tulee myos laittaa rekrytointi tarkeysjarjestyksessa korkealle, panostaa siihen ja sitoutua
sekd tehtdavaian henkilovalintaan ettd itse henkiloon. Kolmantena menestystekijana
mainitaan itse rekrytointityén tehokkuus ja vaikuttavuus. Rekrytoinnin ammattilaisilta
odotetaan aiempaa enemman myynnillisyyttd, kekselidisyyttd, vietintdtaitoja seka
tiedolla johtamista. Prosessia tulee mitata sen eri vaiheissa, ja pyrkid jatkuvaan

parantamiseen.
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Yhteensopivuus on téirkedid

Ty6ssa viihtyminen ja siind onnistuminen ovat molemmat tarkeita seikkoja sen takana,
ettd rekrytointipdatdés on ollut onnistunut. Siksi on tadrkeda varmistaa riittava
yhteensopivuus niin henkilon ja hanen tyotehtavansa (Person-Job fit eli P-J fit) kuin
henkilon ja hdnen tydnantajaorganisaationsa valilla (Person-Organization fit eli P-O fit)
(Edwards, 1991; Kristof, 1996). Molemmilla naista on tutkimuksissa lI6ydetty positiivisia
vaikutuksia sekd tyotyytyvdisyyteen ettd henkilon pysyvyyteen tyopaikassaan.
Organisaatioon seka tyotehtavaan sopiva henkilé viihtyy ja suoriutuu tyossaan
paremmin, ja on siten vdhemman altis vaihtamaan toisen tydnantajan palvelukseen

(Greguras ja muut, 2014).

Tallainen fit syntyy monista tekijoista. Henkilon ja tyotehtavan yhteensopivuus perustuu
sithen, miten hyvin yksilon osaaminen, kyvyt ja persoonallisuus vastaavat tyon
vaatimuksia (Lauver & Kristof-Brown, 2001). Henkilon ja tydnantajaorganisaation valinen
yhteensopivuus voi liittya erityisesti arvomaailmojen ja tavoitteiden kohtaamiseen, joita
tukee se, miten hyvin tyontekija on rekrytoinnin jalkeen integroitu osaksi organisaatiota
ja sen kulttuuria (Sutarjo, 2011). Mikali tyonantajaorganisaatio huomioi yksilon
urasuunnitelmat, ja pyrkii systemaattisesti ja tavoitteellisesti tukemaan hanta niiden
saavuttamisessa, parantaa se edelleen hdanen kokemustaan yhteensopivuudesta
organisaationsa kanssa (Faroqui ja Nagendra, 2014). Lauver ja Kristof-Brown ovat
tutkimuksessaan todenneet, ettd tyontekijan pysyvyyden nakdkulmasta henkilon

yhteensopivuus organisaation kanssa on tyoyhteensopivuuttakin tarkeampaa.

Rekrytointikonsulttitoimisto Harver (2023) on ehdottanut kuvion 3 mukaista tulkintaa,
jossa soveltuva tyontekija on yhdistelma henkilon ja organisaation sekd henkilon ja

tyotehtavan yhteensopivuutta ja oikeaa osaamista.
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Henkilon ja tyétehtavien

yhteensopivuus

—
Henkilon ja
tydnantajaorganisaation Soveltuva ehdokas
yhteensopivuus

_——

Tarvittava osaaminen

Kuvio 3. Soveltuva ehdokas (Harver, 2023).

2.2.3 Soveltuvuus arviossa

Kuten asken todettua, henkilén yhteensopivuus tydéhon ja tydantajaorganisaatioon on
rekrytoinnin  kannalta perustavanlaatuisen tarkeda. Rekrytointitilanteessa tata
yhteensopivuutta voidaan pyrkia kartoittamaan eri tavoin ja tyokaluin, esimerkiksi
haettuun tyohon liittyvin ennakkotehtavin, haastatteluin ja suosituksin. Haastattelut
ovat perinteinen ja kenties tarkein osa rekrytointiprosessin karsintavaihetta.
Haastatteluissa tyonhakija ja -antaja paasevat tutustumaan toisiinsa, tunnustelemaan
yhteensopivuuttaan. Haastattelutilanteessa voidaan kdyda laajaa dialogia henkilon
tyoskentelytavoista, tyokokemuksesta ja urahaaveista niin kauan, kun keskustellut asiat
ovat sidoksissa haettuun tehtdvaan. Suositukset eli referenssit ovat katsauksia
tyonhakijan toiminnasta eri toimintaymparistoissa. Referenssinantajana voi toimia
kdytdannossa kuka vain hakijan nimeama henkild, yleisen kdytanndén mukaan kuitenkin
entinen esihenkil6 tai kollega. Rekrytointiprosessissa mukana olevasta tyonhakijasta ei
saa kysya kommentteja muilta kuin hanen nimeamiltaan suosittelijoilta. Yksityiselamaan
— esimerkiksi perhetilanteeseen, terveyteen, poliittiseen kannoittumiseen tai
seksuaaliseen suuntautumiseen — liittyvat kysymykset ovat niin haastatteluissa kuin
referenssikeskusteluissa lahtokohtaisesti aina kiellettyja. Rekrytoinnin valintapaatos saa
perustua aina vain haetun tehtdvan kannalta relevantteihin argumentteihin. (Viitala,

2021.)
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Henkilo- eli soveltuvuusarvioinnit

Edelld todettiin, etta erilaiset kyvyt ja ominaisuudet, kuten esimerkiksi
tyopersoonallisuus ja tapa toimia, muodostavat yksilon kannalta keskeiset lahtokohdat
yhteensopivuuksille. Rekrytointitilanteessa ndiden asioiden objektiivinen
tarkasteleminen voi kuitenkin olla haastavaa, ja siksi erilaisten henkilo- eli
soveltuvuusarviointien kayttd rekrytoinnissa on yleistynyt. Soveltuvuusarvioinnit
rakentuvat erilaisista psykometrisistd testi- ja arviointimetodeista, simulaatioista ja
kompetenssipohjaisista haastatteluista, joiden kautta rakennetaan kuvaa arvioitavan
henkilon soveltuvuudesta tehtdvaan. (Salli & Takatalo, 2014, s. 79-80.) Koska
organisaation rekrytointien laadulla on vaikutusta sen kilpailukykyyn, on
rekrytointipaatésten onnistuminen erityisen tarkeda: nain ollen auttaa sopivimman
kandidaatin tunnistamisessa ja virherekrytointien valttdmisessd, on niiden suosio

rekrytoinnin osana kasvanut (Sangeetha, 2010).

Soveltuvuusarvioinnin  tarkoituksena on tarkastella henkilon persoona- ja
toimintatyyliominaisuuksia sekda mahdollisesti kognitiivista kapasiteettia suhteessa
tehtdvdlle asetettuihin  vaatimuksiin ~ (Joki, 2024, s. 79-80). Obijektiivisen
soveltuvuusarvioinnin peruste onkin juuri sen kriteerilaht6isyys: tavoitteena on
reflektoida henkilon ominaisuuksia suhteessa tehtdvaan, ei tehda yleista psykologista
analyysia hanesta. Ollakseen hyoddyllinen ja osuva, soveltuvuusarvioinnin tulee siis
tarkastella rekrytoinnin kannalta oikeita asioita. Rekrytoivan organisaation sisdisen
rekrytoijan tai ulkoisen rekrytointikumppanin onkin tarkea valita yhdessa rekrytoivan

esihenkilon kanssa tehtdavan kannalta aidosti merkitykselliset henkildominaisuudet.

Soveltuvuusarvioinnit kuuluvat tyoelaman tietosuojalain piiriin. Laki edellyttaa seka sita,
ettd arvioinnin toteuttajat ovat asiantuntevia ja ettd arvioinnit tehddan luotettavasti.
Koska soveltuvuusarviointeja hyodynnettdessa turvaudutaan usein ulkopuolisen
kumppanin apuun, on rekrytoivan organisaation syytd varmistaa, etta niin tietosuoja-
asiat kuin arvioitsijoiden patevyydet ovat kunnossa. Hakijakokemusta vaalien

soveltuvuusarvioinneista on tarkoituksenmukaista antaa valmentava palaute myos
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osallistujalle, ei vain arvioinnin tilaajalle. Ndin varmistetaan, ettd myos osallistuja itse saa
kokemuksestaan mahdollisimman paljon lisdarvoa uralleen. (Salli & Takatalo, 2014, s.

79-84.)

Soveltuvuusarvioinneilla on havaittu olevan yhteys rekrytointien onnistuneisuuteen;
sopivien henkildiden tunnistamiseen, palkkaamiseen ja siten henkildstovaihtuvuuden
viahenemiseen. Ne tarjoavat myos tietoa koulutuksien ja johtamisen sopeuttamiseksi
henkilolle sopiviksi. (Ellyson & Shaw, 1970). Arvioinneista saatavaa tietoa olisi siis
jarkevaa hyodyntaa paitsi rekrytoinnin yhteydessa, myds myohemmassa johtamisessa ja
organisaatiosuunnittelussa, silld niiden kautta ty0antaja saa paljon olennaista tietoa
henkilon toimintatavasta sekda mahdollisista kehityskohdista ja vahvuuksista

(Honkaniemi ja muut, 2007).

2.2.4 Tyonantajamielikuvatyo, Employer Branding

Tyontekijoistda on monella alalla pulaa, ja osaajista voi siksi olla tydnantajien kesken
kovakin kilpailu. Houkutellakseen soveltuvia henkilditd hakemaan avoimia tyotehtavidan,
on tyonantajien ollut viime vuosina enenevissda madrin tarpeen investoida
tyonantajamielikuvaa  tukeviin  toimenpiteisiin  (Kargas &  Tsokos, 2020).
Tyonantajamielikuvalla (engl. employer brand) viitataan organisaation imagoon ja
maineeseen, erityisesti potentiaalisten tyonhakijoiden keskuudessa (Ambler & Barrow,
1996). Positiivinen tydnantajamielikuva erottaa organisaation tyontekijamarkkinoilla
kilpailijoista edukseen, tehden siita tyopaikkana houkuttelevamman. Tutkimuksien
mukaan tassa suhteessa parhaat tydnantajat saavat keskimaarin kaksi kertaa enemman
hakemuksia, kuin tyonantajamielikuvaltaan vaatimattomammat organisaatiot (Drury,

2016).

Tyonantajamielikuvaviestinndssa on siis kysymys tyota ja organisaatiota kuvaavien,

yleensa positiivisten asioiden liittdmisesta potentiaalisten tyonhakijoiden mielikuvissa
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organisaation brandiin. Tybnantaja voi tdhdata tdhan esimerkiksi seuraavia

toimenpiteita tekemalla:

e Yllapitamalla omaa urasivustoaan verkossa

e Osallistumalla tydnhakutapahtumiin

e Tarjoamalla opiskelijoille harjoittelumahdollisuuksia

e Osallistumalla ty6antajakilpailuihin (esimerkiksi GreatPlaceToWork)

e Mainostamalla tyopaikkojaan eri alustoilla (lehdissa tai digitaalisesti)
(Drury, 2016.)

Sosiaalisessa mediassa tapahtuva viestinta tydnantajan, vaikuttajien tai tyontekijoiden
toimesta on yh3d enenevissd maarin tarked kanava tydnantajamielikuvasta
kommunikoimiseksi (Kaur ja muut, 2015). TyOnantajasta muotoutuva mielikuva ei
kuitenkaan ole pelkastaan yksipuolisen viestinnan lopputulos, vaan siihen vaikuttavat
myds muut tekijat organisaation toiminnassa. Naitd voivat olla esimerkiksi hakija-,
tyontekija- ja asiakaskokemus tai organisaatioon muuten liittyva julkisuus ja markkinointi

(Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 19).

TyOnantajat ovat viime aikoina olleet enenevissd maarin kiinnostuneita myos
tyonantajamielikuvan yhteydesta yrityksen menestykseen ja tuottavuuteen (Tumasjan ja
muut, 2020). Erityisesti vahvasti henkiloston osaamiseen nojaava liiketoiminta on
herkkda osaavan tyévoiman saatavuushaasteille, ja tydnantajamielikuva naytteleekin
merkittavaa roolia pyrkimyksissa varmistaa osaajien riittdvda maara organisaatiossa
(Ewing ja muut, 2002). Hyvalla tydantajabrandilla on havaittu olevan positiivisia
vaikutuksia myods organisaation oman henkilékunnan tyotyytyvaisyyteen ja
sitoutuneisuuteen yritykseen (Davies ja muut, 2017). De Stobbeleirin ja muiden (2018)
mukaan hyvalla ulkoisella tydonantajamielikuvalla on ollut vaikutusta jopa henkiléstén
poissaolojen vahentymiseen. Hyvalla tyontekijamielikuvalla on kaikkiaan havaittu olevan
positiivisia vaikutuksia yrityksen tuottavuuteen, joskin liikketoiminnan hyva kannattavuus
vaikuttaa johtajuuden sekd viestinndn ohessa vastaavasti olennaisella tavalla

positiiviseen tydnantajamielikuvaan (Aldousari ja muut, 2017).
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Tutkimuksissa on todettu, ettd korkealle arvostettu tyonantajamielikuva ja -brandi voi
olla tyohakijoille jopa siind maarin merkittava asia, ettda he ovat valmiita hyvaksymaan
tallaiselta organisaatiolta muita alhaisemman palkkatarjouksen (Edwards, 2005). Stysko-
Kunkowska ja Kwinta (2020) ovat kuitenkin todenneet, ettd hyvaakin vyleista
tyonantajamielikuvaa tai palkkaa tarkeampi tekija siind, miten vahvasti potentiaalinen
tyontekija kiinnostuu avoimesta tyopaikasta, on hanen kasityksensa oman itsensa ja tyon
sekd organisaation yhteensopivuudesta. Tastd syystd organisaation on syytd miettia
tydnantajamielikuvatydssaan, mitka ovat tarkeita ja puhuttelevia asioita juuri heidan

kohderyhmaansa kuuluvien potentiaalisten tyonhakijoiden silmissa.

2.2.5 Tekodly rekrytoinnissa

Tekodly yleistyy vauhdilla eri ammattilaisten tyokaluna, myds HR:n ja rekrytoinnin.
Rekrytointiin tekoaly on jo rantautunut, mutta suurimmat muutokset ovat varmasti viela
edessdpadin.  Tekodlysovellukset tulevat todenndkoisesti olemaan  mukana
rekrytointiprosessien monissa vaiheissa: hakijoiden tunnistamisessa verkostoista,
heidan houkuttelussaan, hakijakarsinnassa, haastatteluissa ja arvioinnissa seka
prosessin koordinoinnissa (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). Tekodlyn mahdollisuudet
ulottuvat syvalle, ja kehittyvat koko ajan. Van Esch ja muut toivat jo 2019 esiin, etta
tekoaly kykenisi hyddyntamaan niin fysiologisia kuin kadyttaytymistieteellisida havaintoja
hakijan toiminnasta esimerkiksi videohaastattelussa, ja tekemaan naiden huomioiden
pohjalta johtopdatdksia hdnen sopivuudestaan tyotehtdviin. Suomalaisessa
toimintaymparistossa tallainen profilointikonsepti olisi kuitenkin lainsaadanndllisesti
rajoitettua (Alapuranen, 2020, s. 100). Talld hetkelld tekoalyn kayttd tdkaldisessa
rekrytointimarkkinassa liittynee eniten hakijan itsensa toimittaman tiedon, kuten CV-

datan analysointiin.

Rekrytoinnin ammattilaisten tarkein toive tekoalyn kaytélle prosesseissaan on tavoittaa
ja tunnistaa enemman ja parempia hakijoita sekd sdastda aikaa. Vastaavasti yksi

keskeisimpia huolia tekodlyn hyddyntamiselle on vahentynyt inhimillisyys rekrytoinnissa.
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Tutkimus katsoo, ettd vaikka tekodlyn rooli rekrytointiprosesseissa tulee eittdmatta
kasvamaan merkittavasti — ja perustellustikin niin - ei aitojen ihmiskohtaamisten
tdysimdarainen korvaaminen silla ole suositeltavaa. Tekodlyn toiminta perustuu
keinotekoisesti mallinnettuihin  arvoihin, ja vaikka se toisikin  mukanaan
ihmishavainnoijaa standardisoidumpia ja toistettavampia tulkinnan mahdollisuuksia, voi
silta puuttua kyky kiinnittda huomiota nyansseihin, jotka saattavat olla loppujen lopuksi
henkilon piirteissa tarkeita. Lisaksi, mikali rekrytointiprosessi tapahtuu hyvin suurissa
maarin teknologiavetoisesti, saattaa se heikentdaa henkildiden sitoutumista uuteen

tyonantajaansa. (Fritts & Cabrera, 2021.)

Tekodlysta etsitdan aktiivisesti ratkaisua paitsi prosessien tehostamiseen myos
rekrytoinnin tasavertaistamiseen. Tekodly systemaattisena ja puolueettomana
tiedonkasittelijana saattaisi parhaimmillaan ollakin sellainen tyokalu, joka kykenisi
poistamaan tai ainakin vdhentdmaan inhimillisten vinoumien vaikutusta
henkilovalinnoissa. Ongelmalliseksi taman kuitenkin tekee se, ettd vaikka tekoaly
hakijakarsintaa tehdessaan sulkisikin silmansa esimerkiksi henkilon idlta tai sukupuolelta,
ei se itsessdan ratkaise organisaation rakenteellisia ongelmia ja valtarakenteita, jotka
mahdollisesti seisovat tasavertaisuuden tielld. Monimuotoisuusty6ta ei myoskaan ole
tarkoituksenmukaista tai kestdvaa ulkoistaa tekoalylle, vaan vastuu siitd kuuluu
organisaatiolle itselleen. Rekrytoijien tuleekin ymmartda tekoalyn rajoitukset. (Drage &
Mackereth, 2021.) Erityisen  merkillepantavaa  tekodlyn  hyddyntdmisessa
tasavartaisuuden tyokaluna on myds se, etta sen tulkinnat ja johtopaatokset perustuvat
aina sen eri lahteista koostamaan tietoon. Mikadli nama lahteet eivat ole luonteeltaan
tasavertaisuutta tai moninaisuutta edistdvia, eivat sitd ole tekoadlyn tekemat

tulkinnatkaan. (Drage & Mackereth, 2022.)

lImeisista haasteistaan huolimatta teknologinen kehitys, tekoaly sen etulinjassa, tarjoaa
my0s selkeitd hyotyja rekrytointiin. Wilsonin (2018) mukaan rekrytoinnin lapimenoajat
ovat erdassakin suuryrityksessa laskeneet neljannekseen aiemmasta, pitkalti

teknologisten ratkaisujen ansiosta. Niin he, kuin my6s Mozelius ja muut (2020),
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suosittelevat rekrytoinnissa sovellettavan tekodlyn ja ihmisen yhteistoimintaa, jossa
teknologiset ratkaisut tarjoavat paatoksenteon tueksi runsaasti tietoa, mutta lopulliset
ratkaisut tekee kuitenkin ihminen. Silkkaa koneellista paatoksentekomallia rajaisi myos

suomalainen lainsdaadanto (Alapuranen, 2020, s. 100).

2.2.6 Rekrytoinnin strategisuus

Viitalan (2021) mukaan organisaatiossa on aina rekrytointistrategia. Se joko muotoutuu
itselldaan, tai se laaditaan tarkoituksella. Rekrytointistrategian tarkoituksena on toimia
isomman kuvan suunnitelmana ja raamina sille, miten organisaatio rekrytoi. Strategia voi
arvioida sen voimassaoloaikana tarvittavaa uutta osaamista tai ottaa kantaa siihen, mita
rekrytointikanavia organisaatio aikoo kayttda, millaisin markkinoinnillisin viestein
potentiaalisia tyonhakijoita houkutellaan, millainen on rekrytointitydén vastuunjako
organisaation sisalla, kaytetaanko soveltuvuusarviointeja tai ulkoista
rekrytointikonsulttia ja missa tilanteissa ndin toimittaisiin. Rekrytointistrategia voi olla

osa organisaation henkildstostrategiaa.

Brody (2008, s. 129) korostaa nakokulmia, jotka ovat rekrytointistrategian laatijalle
olennaisia. Strategiaa laadittaessa on tarkeaa selvittda omien rekrytointikohderyhmien
— niiden osaajien, joita tullaan tarvitsemaan — koko ja sijainti sekd pohtia, millainen
viestintd ja tydnantajamaine olisi juuri heille kiinnostava ja merkityksellinen. Toisaalta
paitsi kohderyhmastaan, organisaation tulisi olla tietoinen myos kilpailijoidensa toimista
ja ennakoida mahdollisuuksien mukaan heidan aikeitaan rekrytointimarkkinalla.
Rekrytointistrategian olisi hanen mukaansa hyva kannoittua koskemaan myds sisdisia
osaajaresursseja vastaten kysymyksiin: ketd meilld on nyt toissa? Ketkd heista olisivat
valmiita etenemaan uusiin tehtdviin? Mita toimia tarvitaan, jotta heidan osaamisensa

paivittyisi tarpeidemme mukaiseksi?

Rekrytointistrategiaa laadittaessa onkin viisasta lahted liikkeelle nykytilanteen

arvioinnista, tunnistaen organisaation senhetkisten resurssien ja toimintatapojen edut,



37

haasteet sekd kehityskohdat. Arvioitaessa tulevaisuuden osaaja- ja osaamistarpeita,
huomion tulisi kiinnittya niin sanottujen kovien taitojen - esimerkiksi teknisen osaamisen
lisdksi myos organisaation tavoitekulttuuriin ja siihen, millaisella ajatusmaailmalla
varustettuja ihmisia kulttuurin toteutuminen kdytannossa tarvitsee. Kuten jo aiemmin
todettua, kulttuuri onkin keskeinen tekija rekrytoinnissa. Sen kannalta jarkevaa olisi
pohtia  strategiassa myo6s  viestinnan  mahdollisuuksia eli  sitd, miten
organisaatiokulttuurista kommunikoitaisiin ulospdin potentiaalisille tyonhakijoille.
Strategiassa tarkastellaan lahtokohtaisesti rekrytointiprosessia, ja pyritddan sen jatkuvaan
parantamiseen. Talla hetkellda tekniikan kehittyminen mahdollistaa alati uusien
ratkaisujen kayttoonoton, eikd koko strategiakauden mitalta tiedeta ennakkoon, mita
mahdollisuuksia rekrytointiteknologioiden saralla tarjoutuu. Strategiassa voidaan
kuitenkin maaritella organisaation tahtotilaa omaksua uusia ratkaisuja osaksi prosessia.
Monimuotoisuus liittyy olennaisesti sekin tahan kokonaisuuteen. Organisaatiolla saattaa
olla monimuotoisuutta, tasavertaisuutta ja inkluusiota koskien oma suunnitelmansa, ja
jos niin on, tulee rekrytointistrategian olla sen kanssa linjassa. Rekrytointistrategiassa
nama teemat on siis tarked huomioida, mutta se yksin ei riitd monimuotoisuustyon
onnistumiseksi, sillda toimenpiteitd tarvitaan myo6s rekrytoinnin jalkeen ja sitd ennen.

(Clevry, 2024.)

Strategia on joka tapauksessa tarkea osa systemaattista tyoskentelya kohti tavoitteita.
Mikali rekrytoinnissa osaajien houkuttelemisessa kilpailuilla kykymarkkinoilla halutaan
onnistua, tarvitaan selkeitda toimia, joilla naihin tavoitteisiin pyritdan. Huhta ja
Myllyntaus (2021) puhuvat erityisesti vetovoimastrategiasta, joka nimensa mukaisesti
painottaa toimia organisaation houkuttelevuuden kasvattamiseksi, henkiloston
nakokulmasta. He korostavat, ettd strategian onnistuminen edellyttda organisaatiolta
aitoja panostuksia - niin rahallisia ja ajallisia investointeja myds riittdvaa osaamista laatia
ja implementoida se kdytdannossd. Myds johdon sitoutuminen niin itse
rekrytointistrategiaan kuin sille asetettuihin tavoitteisiinkin on tarkeds, jottei
organisaation  osaajahankinta jaa ainoastaan henkiléstbammattilaisten tai

linjaesihenkildiden murheeksi.
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2.2.7 Rekrytoinnin regulaatio

Tassa tutkielmassa regulaatiolla viitataan toiminnan saantelyyn lakien, asetusten ja
muiden sdantojen kautta. Rekrytointiprosessit ja henkilovalinnat ovatkin tilanteita, joissa
lain noudattaminen on tdrkedaa paitsi liiketoiminnan legitimiteetin ja yksilon
oikeudenmukaisen kohtelun kannalta, my0s organisaation toiminnan yleisen
vastuullisuuden ja tydnantajamielikuvan nimissa. Suomessa rekrytointia koskeva
lainsdadanto koostuu perustuslaista, tydsopimuslaista, laista naisten ja miesten valisesta
tasa-arvosta, yhdenvertaisuuslaista, seka rikoslaista (NAU! -hanke, 2025). Oman lisdnsa
tahan kokonaisuuteen tuovat myos kunkin alan tyoehtosopimukset. Nadiden lisaksi laki
yksityisyydensuojasta tyoelamdssa seka Euroopan unionin direktiiveistda erityisesti
yleinen tietosuoja-asetus ja tekeilla oleva palkka-avoimuusdirektiivi ovat rekrytoijan

nakokulmasta olennaisia.

Tasa-arvo ja tasavertaisuus lainsdddédnnén silmin

Rekrytoinnin nakdkulmasta kenties keskeisimmaksi lainsaddanndn kokonaisuudeksi
nousee tasa-arvoisuuden ja tasavertaisuuden sekd syrjimattomyyden teemat. Naista
saadetdan valtaosassa rekrytointiin linkittyvasta lainsdadannostd. Suomen perustuslaki
kieltda henkilén asettamisen eriarvoiseen asemaan sukupuoleen, kieleen, uskontoon,
vakaumukseen, mielipiteeseen, terveydentilaan, vammaisuuteen tai muuhun henkil66n
liittyvan syyn perusteella. Perustuslaki ottaa kantaa myds sukupuolten tasa-arvoon, jota
sen mukaan tulee edistda tyoelamakontekstissa erityisesti palkkauksesta ja muista
palvelussuhteen ehdoista sovittaessa. Tyosopimuslaki edellyttdaa sekin tasapuolista
kohtelua kaikille ja kieltda syrjinnan. Syrjintdkielto koskee niin ikddan edellda mainittuja
tekijoita, kuin esimerkiksi osa- tai maaraaikaisissa tyosuhteissa olevien tyontekijoiden
kohtelua suhteessa muihin tyontekijéihin. Laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta
vaatii tyonantajalta aktiivisia edistamistoimia sukupuolten tasa-arvoa koskien.
TyOnantajan tulee toiminnallaan mahdollisuuksien mukaan varmistaa, etta sen avoimiin

tehtdviin hakeutuisi sekd naisia ettd miehia, edistda tasapuolisia uramahdollisuuksia ja
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tyoskentelyolosuhteita, vaalia tasapuolisuutta tydehdoissa, edistaa tyo- ja perhe-elaman
yhteensovittamista  sekda ennalta ehkdista  sukupuoliperusteista  syrjintaa.
Yhdenvertaisuuslain mukaan tyonantajalla on velvollisuus edistda yhdenvertaisuutta
tehokkain ja tarkoituksenmukaisin kehitystoimin koskien niin henkildston valintaan
liittyvia prosesseja kuin tydolojakin. Kuten laissa naisten ja miesten tasa-arvoa koskien,
my0s yhdenvertaisuuslaki sallii positiivisen erityiskohtelun silloin, kun sen tarkoituksena
on tilapaisesti ja suunnitelmallisesti edistda tosiasiallista yhdenvertaisuutta tai ehkaista
syrjinnan haittoja. Viimeiseksi rikoslaki maarittaa sanktiot tyonantajalle tai sen
edustajalle, joka tydpaikasta ilmoittaessaan, henkilévalinnassaan tai palvelussuhteen
aikana toimii tydnhakijaa tai -tekijaa kohtaan syrjivalla tavalla. Tallaisesta toiminnasta

voidaan langettaa sakkoja tai enintdan kuusi kuukautta vankeutta. (NAU! -hanke, 2025.)

Tieto- ja yksityisyyden suoja

Euroopan unionin yleinen tietosuoja-asetus, johon viitataan usein sen
englanninkieliselld lyhenteella GDPR (General Data Protection Regulation) tuli
pakottavana voimaan 2018. Asetuksen tarkoituksena on nykyaikaistaa ja ajantasaistaa
lainsdadantoa koskien henkilotietojen kasittelyd, ja luoda harmoniaa unionin eri
jasenvaltioiden kaytanteiden valille. Suomessa sita tdydentda lisaksi paikallinen
lainsdadanto, eli kansallinen tietosuojalaki, josta on olemassa myds erityisesti
tyoelamaan kohdentuva laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa. (Tietosuojavaltuutetun
toimisto, n.d.). Yleisessa keskustelussa tieto- ja vyksityisyyden suojaa koskevaan
lainsaadannon kokonaisuuteen saatetaan viitata GDPR-lyhennetta kayttamalla, vaikka

puhe olisikin yhta lailla paikallisesta lainsdadannosta.

Lain soveltaminen alkaa siitd, kun tyonantaja alkaa kasitellda henkilod tyonhakijana ja
hdanen toimittamiaan dokumentteja tyohakemuksena. Tallennettaessa tyénhakijoiden
tietoja  rekrytointiprosessin  yhteydessd, syntyy henkilotietorekisteri, jonka
hallinnoinnista vastaa rekrytoiva tyonantaja. Henkiloistd tulee kerdta ja kasitella vain

tydnhaun kannalta olennaisia tietoja ja sailyttaa niita vain tarpeelliseksi katsottava aika.
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Hakijalla on oikeus tietda, mita tietoja hanesta keratdan ja miksi seka vaatia tietojen
poistoa. (Koskinen, 2020, s. 171-175). Nykyaikaisessa tietoyhteiskunnassa tyénhakijoista
kerattavia kasitelldadn usein digitaalisin tyOkaluin. GDPR ja paivittynyt lainsdaadanto
ovatkin muodostaneet rekrytoijille korkean vaatimustason siitd, milla tavoin ja millaisin
apuvalinein nditd tietoja voi ja tulee kasitelld. Rekrytoijalta vaaditaan siis hyvaa
ymmarrysta paitsi lain vaatimuksista, myods tietojarjestelmien hyddyntamisesta
organisaation rekrytoinnissa. (Leinonen, 2018.) Esimerkiksi tydnhakijan henkilékohtaisia
ominaisuuksia ei ole suositeltavaa arvioida pelkastaan automaation keinoin, vaikkei se
olekaan laitonta. Tyonhakijalla on kuitenkin oikeus kieltdaytya tallaisesta koneellisesta
profiloinnista, ja vaatia ihmisen osallistumista tietojensa kasittelemiseen. (Koskinen

2020, s. 176.)

Digitaalisessa toimintaymparistdssamme ihmisista on satavilla paljon tietoa, muun
muassa sosiaalisen median kanavien kautta. Tyonantaja voi kuitenkin kayttaa
rekrytointipaatosta tehdessaan hyvakseen vain sellaista tietoa, jota tydnhakija itse tuo
esiin. Esimerkiksi tyonhakijan sosiaalisen median tilien sisdltda voi kayda
tarkastelemassa vain, jos tyOhakija itse on antanut siihen luvan (Laki yksityisyyden

suojasta tyoelamassa, 4 §).

Palkka-avoimuus

Tasa-arvolain mukaan tyontekijalla on nykyiselldankin oikeus saada selvitys
palkkauksensa perusteista, jotta han voi arvioida, onko hdanen kohdallaan noudatettu
palkkasyrjinnan kieltoa (Heino ja Koskinen 2020, s. 328). Euroopan unioni on kuitenkin
valmistellut my6s uuden palkka-avoimuusdirektiivin, joka tulee toimeenpanna
jasenvaltioissa vuoteen 2026 mennessd. Palkka-avoimuusdirektiivilla tulee olemaan
konkreettisia  vaikutuksia  rekrytointitybhon.  Tybnantajien on ilmoitettava
tyopaikkailmoituksissaan, tai viimeistddan ennen tyohaastattelua, joko tyosta maksettava
palkka tai palkkaraami, eika rekrytoija saa tiedustella hakijan aiemmista ansiotasoista.

Tyotekijoilla on oikeus saada tietoa samanarvoisesta tydstda maksettavista palkoista
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organisaatiossa, ryhmiteltyind palkansaajan sukupuolen mukaan. Yli 250 tyontekijan
organisaatioiden on raportoitavat sukupuolten vialiset palkkaerot saannollisesti, ja
myohemmin tdma vaade kokee myos pienempia organisaatioita. Mikali perusteettomia,
yli 5 prosentin suuruisia palkkaeroja ilmenee, on tyonantajan ryhdyttava toimiin. Palkka-

ja rekrytointimallien tulee myos olla sukupuolesta riippumattomia. (Pikkuaho, 2023.)

2.2.8 Vastuullisuus ja tasa-arvo

Euroopan unionin uudistunut lainsaddantd vaatii systemaattista raportointia
organisaatioiden vastuullisuuden ja kestavyyden tilasta ymparistdd, sosiaalista vastuuta
sekd hallintotapaa koskien. Puhutaan ESG (Environmental, Social, Governance) -
raportoinnista. Naista erityisesti sosiaalinen vastuu linkittyy vahvasti henkildstéosaston
ja siten my0s rekrytoinnin toimintaan. Sosiaaliseen vastuuseen liittyva lainsaadanté on
ollut Suomessa vahva jo ennen EU:n raportointimallin lanseeraamista, mutta nyt
vaatimukset toiminnan lapinakyvyydelle lisdantyvat. ESG-raportointi tulee vaatimaan
suuremmilta organisaatioilta pohdintaa siitd, miten sosiaalinen vastuu nakyy
organisaation strategiassa ja millaisia toimia se tekee tayttadkseen lain vaatimukset.
Lisaksi organisaation tulee asettaa konkreettisia tavoitteita teeman osalta, ja seurata
niiden edistymistd. Tavoitteet voivat liittyd henkiloéston hyvinvointiin ja viihtymiseen
tydssdan. Luotaessa strategiaa sosiaalisen vastuun ymparille, on organisaation syyta
tarkastella  kriittisesti  kulttuuriaan ja  johtamiskdytdnteitddan vastuullisuuden
nakékulmasta ja pohtia, tarvitseeko niihin tehda muutoksia, jotta toiminta olisi kestavaa
ja kilpailukykyistd myo6s tulevaisuudessa. Vaikka raportointi koskeekin alkuvaiheessa
Iahinna suuria yrityksia, saattavat ne edellyttaa yhteistydokumppaneiltaan vapaaehtoista
raportointia ja konkreettisia vastuullisuustoimia jo nyt. Mikali organisaation toiminta on
sosiaalisen vastuun nakokulmasta hyvalla tolalla, saattaa se edesauttaa seka itse

lilketoimintaa etta esimerkiksi tydnantajamielikuvaa. (AS3, 2024.)
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Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja mukaan ottaminen

“Liiallinen samankaltaisuus vdhentdd pddtéksentekoryhmdén suorituskykyyn
tarvittavaa ideoiden ja prosessien monimuotoisuutta. Tdmd monimuotoisuuden
puute voi myéds estdd organisaation selviytymiseen tarvittavaa joustavuutta.
Tyontekijéiden monimuotoisuus auttaa pitdmddn organisaation joustavana
ulkoisten markkinavaatimusten suhteen." (Meglino & Ravlin, 1998.)

Tyonhakijoiden tasapuolinen ja tasa-arvoinen kohtelu ovat kysymyksind entistakin
enemman lasna rekrytoijien arjessa. DEl - diversity, equality, inclusivity eli
monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja mukaanotto tai inkluusio - ovat yha tarkedmmassa
roolissa niin rekrytoinnissa, kuin organisaatioiden strategioissa laajemminkin (Sadeghi,
2022; Wells ja muut, 2021). Aihekokonaisuudesta kdytetddn myds suomenkielisten
ammattilaisten keskuudessa usein sen englanninkielista lyhennetta, ja selkeyden vuoksi
tassa tutkielmassa sitd kuljetetaan kasitteelld DEl-teemat. lkdan, etniseen taustaan,
sukupuoleen tai vastaaviin tekijoihin perustuvat paatokset rekrytoinnissa ovat
lahtokohtaisesti laittomia, ja tyOnantajan onkin tarvittaessa pystyttdava perustelemaan
rekrytointipaatostensa lainmukaisuus ja valintaperusteiden linkittyminen tyon kannalta
merkityksellisiin seikkoihin, kuten tyokokemukseen tai koulutustaustaan (Tasa-arvolaki
1986/609, 10 §). Tasa-arvolaki ei vie tydnantajalta pois mahdollisuutta palkata tehtaviin
parhaaksi arvioimansa henkild, mutta todistusvelvollisuus ratkaisusta on kuitenkin
palkkaavalla osapuolella (Tasa-arvovaltuutettu, 2024). Ylld mainittujen kaltaisiin
seikkoihin perustuva syrjinta rekrytointien yhteydessa on ollut lainvastaista jo pitkaan,
mutta saannokset ovat vuosien saatossa tiukentuneet. Samalla yleinen keskustelu ja
tietoisuus tasa-arvon ymparilld, niin rekrytointia koskien kuin yhteiskunnassa muutenkin,
ovat lisddntyneet (Sosiaali- ja terveysministerio, n.d.). Kuitenkin vuonna 2022 tehdyn
tutkimuksen mukaan vain 52 prosenttia suomalaisista yrityksista kertoi olevansa
sitoutunut tasa-arvoiseen rekrytointipolitiikkaan. Tulos oli merkittdvasti eurooppalaista
keskiarvoa, 61 prosenttia, alhaisempi. Esimerkiksi Irlannissa vastaava luku oli perati 74

prosenttia. (SD Worx, 2022.)



43

Kaikkiaan DEI-teemat ovat siis hyvin olennaisia juuri rekrytoinnin nakokulmasta.
Yhdysvalloissa toteutetun tutkimuksen perusteella 80 prosenttia tydnantajista raportoi
kommunikoivansa organisaationsa DEI-toimenpiteista rekrytoinnin aikana (Lever, 2022).
Monimuotoisuuden vaaliminen organisaatiossa vaatii kuitenkin jatkuvaa tyota sen eteen,
etta erilaisten ihmisten on yhtdldisesti mahdollista liittyd organisaation ja toimia sen
puitteissa (Chiou & Roscoe, 2022). Tasa-arvoisuuden ja mukaan ottamisen
huomioiminen rekrytoinnissa edellyttdd nain ollen tietoista tyoskentelyd monessa eri

prosessin vaiheessa. Soveltuvia toimenpiteita voivat olla esimerkiksi seuraavat:

o Toimenkuvien ja nimikkeiden |apikaynti siten, etta ne kuvaavat positiota oikein
ja tukevat tasa-arvon rakenteita.

e Tyopaikkailmoitusten ja niiden markkinoinnin laatiminen siten, ettd ne
kuvaavat tehtavan ominaispiirteitd ja vaatimuksia osuvasti, mutta samalla
rohkaisevat kompetensseiltaan soveltuvia henkil6ita hakemaan tehtavia
mahdollisimman laajasti.

e Tasa-arvon edistiminen hakemusten ldapikdaynnin yhteydessa. Rekrytoijan voi
olla hyva keskustella jatkovalinnoista myds toisen henkilon kanssa, omien
mielipiteidensa haastamiseksi.

o Haastattelujen jarjestaminen siten, etta kaikkia hakijoita kohdellaan
mahdollisimman tasapuolisesti. Tassd voidaan kadyttdd apuna esimerkiksi
standardisoitua haastattelurunkoa tai puolueetonta konsulttia.

o Rekrytointipdatosten tekeminen tehtdvdn kannalta  merkityksellisiin
argumentteihin peilaten.

(Castillo ja muut, 2024.)

Anonyymia rekrytointia on esitetty yhtena vaihtoehtona tasa-arvon ja tasapuolisuuden
lisddamiseksi henkiloston hankinnassa. Anonyymissa rekrytoinnissa henkilon nimi,
sukupuoli, henkil6tunnus tai vastaavat hantd henkil6kohtaisesti maarittavat
ominaisuudet eivat tule rekrytoijan tietoon hakuvaiheessa, vaan jatkovalinnat tehdaan
pelkdstddan ammatillisten tietojen perusteella (Krause ja muut, 2012). Kokemukset
anonyymin rekrytoinnin vaikutuksista vahentyneeseen syrjintddn ovat rohkaisevia
sukupuolien vilistad tasa-arvoa tarkasteltaessa, mutta etnisyyden nakokulmasta metodin
tasa-arvoistava vaikutus ei ole yhta suuri (Aslund & Nordstrém Skans, 2012).
Anonymiteettikdytantdjen lisddntymisesta on puhuttu jo vuosia, ja esimerkiksi vuonna

2021 vyli puolet Duunitorin (2021) haastattelemista henkilostopaattajista uskoi
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nimettomyyden lisddntyvan rekrytoinnissa seuraavien viiden vuoden aikana. Kuitenkin
organisaatiot, jotka ovat nakyvasti omaksuneet anonyymin rekrytoinnin osaksi

toimintaansa, tulevat pdaosin julkiselta sektorilta (ks. Tuudo, 2023).

Siitd, miksi anonyymi rekrytointi on saanut vahvimmin jalansijaa juuri julkisen sektorin
tyokaluna, ei ole tarkkaa tietoa. Voidaan toki arvella, etta kun erityisesti virkoihin
palkattaessa niihin liittyvat péatevyys- ja kelpoisuusvaatimukset muodostavat
rekrytoinnin kivijalan (ks. Suomen perustuslaki, 125 §), on julkisella sektorilla totuttu
vahvemmin lahestymaan rekrytointityota juuri osaamisen nakokulmasta. Huumonen
(2024) tuo esiin yhteiskunnallisen tason haasteena sen, ettd Perusoikeusbarometrin
mukaan Suomessa 53 % tyonhakijoista on oman arvionsa mukaan kokenut
rekrytoinnissa syrjintda, ja erityisesti tama korostuu vieraskielisen vdeston kohdalla
(Nenonen ja muut 2021). Vastaavasti Tilastokeskus on raportoinut, ettd viidennes
ulkomaalaistaustaisista tyollisista arvioi tekevansa Suomessa vihemman vaativaa tyota,
kuin mitd on aiemmin tehnyt tai mihin hanen osaamisensa ja koulutuksensa riittaisi
(Baumgartner, 2023). Néin ollen rekrytoinnissa tapahtuvalla syrjinndlld voi olla yhteys
myOs aiemmin tdssa tutkielmassa kuvattuun osaajapulaan, alihyédynnetyn
osaajapotentiaalin muodossa. Lisdaksi Baumgartner korostaa anonymiteetin mukanaan
tuomia tehostavia vaikutuksia rekrytointiprosessin karsintavaiheeseen, rekrytoijien

keskittyessa vain olennaiseen tietoon.

Anonyymissa rekrytoinnissa on kuitenkin omat haasteensa, jotka rekrytoijan on hyva
tiedostaa. Kanninen ja muut (2022) pohtivat, ettd koska itse haastattelut eivat
kuitenkaan ole endaa samassa maarin anonyymeja kuin itse hakuvaihe, saattavat
syrjivasta kohtelusta aiheutuvat hylkdyspdatokset siirtya vain prosessissa vaiheen
pidemmalle. Toisaalta he nostavat esiin haasteen yhteiskunnan rakenteissa: jos tietyilla
vaestoryhmilld on esimerkiksi heikompi padsy koulutuksen piiriin, ei anonyymi
rekrytointi edistd heidan asemaansa tyonhaussa. Anonyymin rekrytoinnin hyodyllisyys

riippuu siis hieman tarkastelukulmasta, ja lisatietoa sen konkreettisista vaikutuksista
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tybelaman tasavertaisuuteen ja monimuotoisuuteen syntyy tutkimuksen kautta

jatkuvasti lisaa.

2.3 Kompetenssit

Kompetensseilla tarkoitetaan Wintertonin ja muiden (2006) mukaan osaamista tai taitoa,
kykya toimia tietyissa olosuhteissa tai suoriutua tietyista tehtavista. Heiddan mukaansa
kompetenssien omaksumiseen ja kayttéonottoon vaikuttavan muiden muassa
osaaminen ja tietotaito, ymmarrys, kokemus ja motivaatio. Taman tutkielman
kontekstissa kompetensseilla voidaan viitata sekd rekrytoinnin kautta organisaatioon
etsittdvasta osaamisesta tai rekrytoijalta itseltdan vaadittavista tiedoista, kyvyista

taidoista, rekrytoinnin uusiin vaatimuksiin vastaamiseksi.

Osaaminen, tiedot, taidot ja kyvyt

Osaamisella viitataan henkilon sellaisiin resursseihin, joiden avulla han kykenee
suorittamaan tyotdaan menestyksekkaasti. Osaaminen voi koostua esimerkiksi tiedoista,
taidoista, kokemuksesta, henkilokohtaisista ominaisuuksista sekd asenteesta (JAMK,
2025; Viitala & Jylha, 2019). Voidaan puhua kovista taidoista, kuten ammattiosaamisesta
ja pehmeistd taidoista, jotka liittyvat henkilon toimintatapaan, henkilékohtaisiin
piirteisiin ja ihmissuhdetaitoiin. Reiman (2022, s. 8) tiivistaa, ettd kovat taidot ovat sita
mita tehddan ja pehmeat sitd, miten tehdaan. Kasitteelld kompetenssi tarkoitetaan
pitkalti samaa kuin osaamisella, mutta usein viela laajempana kokonaisuutena. Viitala ja
Jylha puhuvat kattavasti tyonteon valmiuksista: yleisista tydelamakompetensseista kuten
edelld mainitut pehmeat taidot ja kyvyt, sekd tyotehtdvdkohtaisista tiedoista ja
osaamisesta. He myds korostavat, ettd tydssa tarvittavat kompetenssit liittyvat
nykyhetken tarpeiden lisdksi aina myods kykyyn muuntautua ja kehittya jatkuvasti — oppia
elinikaisesti. Vastaavaa esittdavat myos Bach ja Sulikova (2019), viitaten kompetensseihin,

ei pelkastaan konkreettisina tietotaitoina tai muina yksilGitavind meriitteind, vaan
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kykyina toimia luovasti ja itseohjautuvasti muuttuvissa olosuhteissa — taitoina, joita alati
nopeammin muuttuva maailma ammattilaisilta edellyttda. Heidan mukaansa teoriat
siirtyvat  kdytantéon  juuri  kompetenssien  kautta.  Kaikkiaan  tyoelaman
monimuotoistumisen  ja  teknologioiden = muutosten  jyllatessda  osaamisen
ajantasaisuuden varmistaminen, on kyse sitten omasta tai koko organisaation

osaamisesta, ja jatkuva kehittaminen on pakollista (Otala, 1999).

Schafer (2006) on jakanut kompetenssit neljaan alaluokkaan: ammattiosaamiseen,
metodologisiin  kompetensseihin, sosiaalisiin  kompetensseihin ja itseosaamiseen.
Ammattiosaamisella tarkoitetaan tyon valittéman suorittamisen kannalta keskeisia
taitoja, metodologinen kompetenssi viittaa kykyyn soveltaa tietoa ja hankkia uutta
osaamista, sosiaaliset kompetenssit viittaavat esimerkiksi vuorovaikutus- seka
neuvottelutaitoihin, ja itseosaamisen itsetuntemukseen, itsereflektion valmiuksiin seka
esimerkiksi henkildé arvoihin. Kaikkia ndistda ulottuvuuksista tarvitaan tydssd, ja ne

tdydentavat toisiaan (Bach ja Sulikova, 2019).

Osaamisen kehittiminen ja johtaminen

Osaamisen kehittdaminen on jatkuva prosessi, joka edellyttdaa paitsi uuden tiedon
omaksumista, my0ds vanhoista tavoista luopumista (Viitala & Jylha, 2019). Osaamisen
johtaminen on heiddan mukaansa toimintaa, jolla organisaatiossa edistetddan osaamisen
kehittymista ja soveltamista sen toimintaan. Osaamisen kehittdminen voi olla joko
strategista tai valittomaan tarpeeseen perustuvaa. Polon (2005) mukaan oppiminen on
samaan aikaan seka yksilolahtoista ettd ymparistossa tapahtuvaa. Henkil6lla itsellaan on
hdanen mukaansa paljon valtaa sen suhteen, kehittaako hdan osaamistaan ja sita myoéden
kehittyy osaajana. Vastuuta on Polon tutkimuksen perusteella kuitenkin myds
organisaatiolla, silla hyvakin yksilon oppimismotivaatio voi mennad hukkaan
puutteellisesti lapiviedyissa osaamisen kehittamisstrategioissa. Han korostaa, ettd tyon
ja organisaatioiden ollessa murroksessa olisi tarkeda yhdistad yksilon ja yhteison

kehittymistavoitteet toisiaan mahdollisimman hyvin tukeviksi.
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Organisaatioissa tarvittavaa osaamista on erilaista ja -tasoista. Viitala ja Jylha (2019)
mukailevat kirjassaan Longia ja Vickers-Kochia (1995) jakaen osaamisen Tukevaan
osaamiseen (kuten HR ja taloushallinto), Perusosaamiseen (valttamaton
toimialaosaaminen), Kriittiseen osaamiseen (tarjoaa liiketoiminnalle nykyhetken
kilpailuetua) seka Kriittiseen kynnykseen (osaamista, joka rakentaa tulevaisuuden
kilpailuetua). Tatd osaamista organisaatio voi hallita toimintaansa ja henkilost6aan
kehittamalla, ostamalla uutta osaamista esimerkiksi rekrytoimalla, lainaamalla
osaamista esimerkiksi ulkoisen konsultin palveluita hankkimalla, sitouttamalla osaajiaan
tehokkaasti itseensa seka siirtamalla tarpeetonta osaamista pois esimerkiksi

irtisanomisten kautta (Viitala & Jylha, 2019).

Rekrytoijalta kysyttéviit kompetenssit

Puhutaan sitten ulkoisesta tai sisdisesta asiantuntijakumppanista, rekrytoinnin
ammattilaisen odotetaan tarjoavan neuvoa, tukea ja ymmarrystadn rekrytoivan
esihenkilon kayttéon rekrytointiprosessin suunnittelusta sen jalkiseurantaan saakka.
Riippuen vastuualueistaan prosessissa, rekrytoinnin asiantuntijakumppanin voidaan
odottaa pystyvan tuovan lisdarvoa tyopaikkailmoituksen laadintaan ja markkinointiin,
hakijoiden karsintaan ja haastattelujen toteuttamiseen, valintapdatosten tekoon ja

referenssitarkistuksiin. (Joki, 2021, s. 65.)

Rekrytoijan osaamisella on suora yhteys siihen, miten hyvaksi rekrytoivat esihenkil6t ja
tyonhakijat kokevat rekrytointiprosessin. Fischerin (2013) tutkimuksessa todettiin, etta
rekrytoijan kyvylla lapivieda rekrytointiprosessi, oli tydnhakijan ndakdkulmasta olennaisia
vaikutuksia muun muassa siihen, miten todennakdisesti valitut henkilot ottivat paikan
vastaan ja miten sopivaksi he kokivat itsensa suhteessa uuteen tyohonsa. Rekrytoijan
taidokkuudella néahtiin lisdksi yhteys wuusien henkiléiden parempaan tyossa
suoriutumiseen seka korkeampaan tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen. Rekrytoinnin

ammattilaisen |dhimman yhteistydkumppanin, rekrytoivan esihenkilon kannalta
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rekrytoijan ammattitaidolla oli selked yhteys siihen, miten hyvin han otti rekrytoijan
neuvoja vastaan, ja miten tyytyvainen han oli itse prosessiin. Osaavan rekrytoijan avulla
avoimet tyopaikat myos taytettiin nopeammin. (Fischer, 2013 Viitalan teoksessa, 2021.)
Rekrytoijan kompetensseilla viitattiin tassa tutkimuksessa erityisesti selkeisiin ja
tehokkaisiin kommunikointitaitoihin, luotettavaan ja systemaattiseen
organisointikykyyn, empatiakykyyn hanen kohdatessaan ihmisia seka
paatoksentekokykyyn eli valmiuteen tehda ripeitd ja hyvin argumentoituja ratkaisuja,

joiden nojalla rekrytointiprosessi etenee sujuvasti (Fischer, 2013).

Tyonhakijan ndakokulmasta tarkasteltuna samankaltaisia havaintoja ovat tehneet myos
Ismail ja Karkoulian (2013). He havaitsivat tutkimuksessaan yhteyden rekrytoijan
ammattitaitoisuuden ja muiden henkilokohtaisten piirteiden, kuten ystavallisyyden,
informatiivisuuden, avuliaisuuden ja kohtaamisen taitojen sekd tehtavaan valitun
tyonhakijan my6hemman tyotyytyvaisyyden, -motivaation ja tydssa suoriutumisen
valilla. Ismail ja Karkoulian korostivat myds, etta tyonhakijan silmissa mielikuva
rekrytoijan  edustamasta  organisaatiosta  muodostuu  vahvasti  rekrytoijan
ominaisuuksien ja  olemuksen ymparille.  Nailla  kohtaamisilla on siis

tydnantajamielikuvatydn kannalta erityisen paljon valia.

Mita rekrytoijalta kysyttavat taidot ja kyvyt téana paivana ovat? Se on kysymys, mita tama
tutkielma pyrkii tarkastelemaan. Tarkka ammattiosaaminen lienee kehittynyt Fischerin
tutkimuksen ajoista, vaikkakin hyddyt osaavan rekrytoijan tydpanoksesta ovat luultavasti
vahintdankin yhta suuret. Perinteisen rekrytointiosaamisen rinnalle ovat tulleet eritoten
tarpeet markkinoinnilliselle ja viestinnalliselle osaamiselle, hakijakayttaytymisen ja
rekrytoinnin trendien ymmartamiselle, tyonantajamielikuva- ja -arvotydlle seka
digitaalisten ratkaisujen tuntemiselle (ManpowerGroup, 2024). Rekrytoijalta

kysyttdneen myos intoa ja uskallusta kokeilla uutta.
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Osaaminen on kiven alla

Nykyajan tybelama pitaa sisallaan jatkuvaa muutosta. Osaaminen ja tietotaito, joita
tyontekijoilta vaaditaan, saattavat muuttua nopeastikin. Szpunar ja Barbieri (2018)
esittavatkin, etta eras tarkeimpia taitoja asiantuntijatydssa on kyky toimia muuttuvassa
ja epdvarmassakin toimintaymparistossa. Talloin henkild kykenee hyodyntamaan
tietotaitoaan joustavasti, ja kehittamaan uusia taitoja tarpeen mukaan. Oppilaitosten tai
tyonantajien voi omalla koulutustarjonnallaan olla hankala vastata tdhdan nopeasti
elavaan kysyntaan. Tyontekijan itseohjautuvuus on siis voimavarana merkittava.
Toimialoittain osaajien riittdvyyshaasteet koskettavat erityisesti energia-alaa, jolla
kahdeksan kymmenestda tyonantajasta raportoi kiristyneesta osaajapulasta, luvun
ollessa 20 prosenttiyksikkda suurempi kuin vuotta aikaisemmin. Rekrytoinnin haasteet
eivat kosketa tasaisesti kaikkia tehtdvida toimialojen vyrityksissa, vaan kohdentuvat
erityisesti korkeakoulutettuihin ammattiosaajiin seka aloihin, joissa on paljon
epatyypillisid tyosuhteita ja matala ansiotaso. (Pulkkinen, 2024; Tyo- ja
elinkeinoministerio, 2023). ManpowerGroupin (2025) tutkimuksen perusteella pulaa on
erityisesti IT- ja dataosaajista, teknisestda osaamisesta sekda myynnin ja markkinoinnin
ammattilaisista. Taman pro gradu -tutkielman aihe huomioiden on merkittavaa nostaa
esiin, ettd HR-osaaminen, johon rekrytointikompetenssitkin lukeutuvat, on

ManpowerGroupin tutkimuksen puutelistan neljannella sijalla.

OECD (2016) on tutkinut tyotehtdvien vaatimusten ja tydntekijoiden osaamisen valisia
suhteita. Sen mukaan 40 % eurooppalaisista tyontekijoista kokee oman osaamisensa
olevan riittamaton heidan tyonsa vaatimuksista suoriutumiseen. Vastaavasti suuri osa
tyonantajista on raportoinut kohdanneensa rekrytointihaasteita, etsiessaan uutta
osaamista organisaatioihinsa. OECD esitta3, ettd lyhytaikaiset kohtaantohaasteet tarjolla
olevan osaamisen ja tydelaman vaatimusten valilla ovat kdytdnndssa valttamattomia,
johtuen esimerkiksi teknologian nopeista kehitysharppauksista. Kuitenkin pitkittyessaan
tallaiset haasteet voivat vaikuttaa negatiivisesti niin yritysten kuin yhteiskuntienkin
kehittymiseen, esimerkiksi tehottomuutta seka kilpailukyvyn laskua aiheuttaen. Tallaisen

tilanteen seurauksena voi olla tyottomyytta ja heikentyneitad urakehitysnakymia. World
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Economic Forum (2025) on ty6- ja elinkeinoelamaa tarkastelevassa tutkimuksessaan
tunnistanut 26 keskeista taitoa kuluvalle vuodelle. Karkitaitojen joukossa on monia
pehmeita taitoja, kuten analyyttinen ajattelu seka ketteryys ja resilienssi, johtajuus ja
vaikuttavuus, luovuus ja empatiakyvyt seka uteliaisuus ja halu oppia uutta.

Kyvykkyyksien johtamisen taito on sijalla 9, tekoalytaidot sijalla 11.



51

3 Tutkimuksen toteutus ja menetelmat

Tahan pro gradu -tutkielmaan on sovellettu kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusmenetelmaa. Laadullisen tutkimuksen keinot mahdollistavat laaja-alaisen ja
joustavan tiedonhankinnan, jonka kautta ihmisen henkilokohtaisten, ja sitda mydden
tutkijalle itselleen uusien nakékulmien kartoittaminen on mahdollista. Hirsjarven ja
muiden (2009, s. 160—162) mukaan laadullisessa tutkimuksessa huomiota kiinnitetaan
erityisesti todellisen elaman kuvaamiseen, jota lahestytdan kokemuspohjaisen tiedon
kerdamisen ja kuvaamisen kautta. Se tukee tdman tutkielman tavoitteitta parhaalla
tavalla, silla kerattava tieto on luonteeltaan nimenomaan haastateltavien kokemukseen

ja nakemykseen nojaavaa. Taulukossa 1 on kuvattu tutkimusprosessin etenemista.

Taulukko 1. Tutkimusprojektin kulku.

Ajankohta Tutkimuksen vaihe

Kevat 2024 Tutkielman aiheen maarittely

Kevat 2024 Tutkimuksen alustavan teoriapohjan
rakentaminen ja kantavan

tutkimuskysymyksen asettaminen.

Kesakuu 2024 Aineistonkeruumenetelman valinta ja

haastattelurungon koostaminen

Kesa-syksy 2024 Haastattelujen  pitaminen  valittujen

henkildiden kanssa, litterointi

Talvi 2025 Aineiston analysointi, hypoteesien
muodostaminen seka tutkimuksen
teoriapohjan tdydentaminen analyysin

havaintojen perusteella

Kevat 2025 Tutkimuksen tulosten ja johtopaatosten

muodostaminen
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Hirsjarvi ja Hurme (2022) korostavat, ettd aineiston kasittely kannattaa aloittaa
mahdollisimman pian haastattelujen jalkeen, mutta ettd toisaalta sen tarkasteluun on
hyva varata riittavasti aikaa ja rauhaa. Tassa tutkimuksessa onkin toimittu juuri niin.
Aineiston jalostaminen aloitettiin valittomasti haastattelujen jalkeen, mutta itse
tulkintatyohon ja johtopaatosten laatimiseen ja pohdintaan kaytettiin runsaasti aikaa, ja

otettu valilla myds etaisyytta.

3.1 Aineistonkeruu

Aineistonkeruumenetelmanad  tutkielmassa hyddynnettiin  haastatteluja, jotka
toteutettiin kaikkiaan kahdeksalle rekrytoinnin ammattilaiselle. Haastattelut olivat
perusluonteeltaan puolistrukturoituja teemahaastatteluja. Vilkan (2025) mukaan
teemahaastattelun logiikkana on ensin tunnistaa tutkimusongelman keskeiset aiheet eli
teemat, joista haastattelussa on valttamatonta keskustella. Itse keskustelu saa kuitenkin
olla rakenteeltaan joustava, ja valittuja aiheita voidaan kasitelld haastateltavan kannalta
luontaisessa jarjestyksessa. Hirsjarven ja Hurme (2022) kuvaavat teemahaastattelun
tuovan haastateltavan danen esiin, ja vapauttavan haastattelua
aineistonkerdaysmenetelmana tutkijan nakékulmalta antamalla haastateltavan ajatuksille

enemman tilaa.

Teemahaastattelussa avoimuuden maara ja struktuurin aste voivat vaihdella eri
tutkimuksien valilla tiukkarajaisemmasta avoimempaan (Tuomi & Sarajarvi, 2018),
Hirsjarven ja Hurmeen (2022) mukaan ne ovat kuitenkin ldhempéana avointa haastattelua.
Siind haastateltavalle tarjotaan mahdollisuus keskustella yhteisesta mielenkiinnon
kohteesta ilman, ettd haastattelija merkittavasti rajaa pohdinnan suuntaa ja tasoa
(Koskinen ja muut, 2005, s. 104). Ero avoimeen haastatteluun syntyy siina, etta
teemahaastattelussa sen aihepiirit ovat kaikille osallistujille samat, ja ero muihin
puolistrukturoituihin haastattelumalleihin siing, ettei kysymysten tarvitse olla kaikille

osallistujille tarkalleen samoja (Hirsjarvi & Hurme).
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Juuri teemahaastattelun kayttoon paadyttiin tdman tutkimuksen yhteydessa siksi, etta
se soveltuu pienille otoksille ja sen joustava lahestymistapa tuki tutkimusaiheen
luonnetta, tarjoten haastateltaville mahdollisuuksia reflektioon tapaamisen aikana.
Verrattuna tdysin avoimeen haastatteluun, teemahaastattelu tarjosi kuitenkin
tehokkaamman lahestymistavan aiheen kasittelyyn erityisesti, kun kutakin haastattelua
varten kaytettavissa oleva aikamaara oli suhteellisen rajallinen, ja jokaista henkil6a oli
mahdollisuus haastatella vain kerran. (ks. Hirsjarvi ja Hurme, 1988, s. 35—38.)

Erityisesti rekrytoinnin tulevaisuuden painopisteista ja trendeista puhuttaessa teema on
varsin laaja ja myos polkuriippuvainen, minka vuoksi vastaajille pyrittiin tarjoamaan
mahdollisuus ottaa siihen kantaa joustavasti omasta tilanteestaan ja oman tyokenttansa
painopisteista kasin. Haastattelija johdatti keskustelua koskemaan ennalta valittuja
tutkimuskysymysten teemoja, mutta oli kiinnostunut kuulemaan sellaisistakin aiheeseen
liittyvista nakdkulmista, joita ei oltu ennalta asetettu. Tata valintaa tukevat Hirsjarven ja
muiden (2009, s. 161, 164) nakemykset siitd, etta tutkija ei laadullisessa tutkimuksessa
ja induktiivisessa analyysissa itse maaraa sitd, mika on tarkeaa, ja ettd tutkimuksen
tavoitteena on ennemminkin ”"l6ytdd ja paljastaa tosiasioita” kuin todeksi nayttaa
valmiita hypoteeseja. Tassa tutkimuksessa kaytetty haastattelurunko l6ytyy tutkielman

ensimmaisena liitteena.

3.1.1 Haastatellut henkilot

Haastatellut henkilot valikoituivat osaksi tutkimusta paitsi riittdvaksi katsottavan
rekrytointikokemuksensa, my6s keskendan erilaisten ammatillisten taustojen kautta.
Valinnassa tuli huomioida muun muassa rekrytointiteeman tietty abstraktius:
haastatteluvastausten subjektiivinen luonne seka rekrytointiin vaikuttavien trendien
mahdollinen yhteys vastaajan toimintaymparistéon, kuten toimialaan, organisaation
kokoon, rekrytoitavan tydovoiman demografiaan. Oli siis tutkijan nakdkulmasta
perusteltua varmistaa, ettd haastateltavat henkil6t edustaisivat mahdollisimman laajaa
otantaa ammatillisen taustansa ja muiden heiddn nadkokulmiinsa mahdollisesti

vaikuttavien demografisten tekijoiden kannalta. Téallainen harkinnanvaraisuus on
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laadullisen tutkimuksen tason kannalta tarkedaa (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Kaikki
haastateltavat olivat korkeakoulutettuja, ikdajakauman ollessa noin 30-60 vuotta.
Haastateltujen yksilokohtaista ikdaa tai sukupuolta ei tuoda esiin yksityisyyden

suojaamiseksi, ja koska nailla tiedoilla ei olisi taman tutkimuksen kannalta merkitysta.

Taulukossa 2 on kuvattu haastateltuja henkilditd. Jokaisella heistd on monipuolinen
kokemus rekrytoinnin parissa, ja nakemystda aiheeseen eri katsontakannoista:
organisaation  sisdisen  rekrytointiammattilaisen,  ulkoisen  konsultin  seka
henkilostopaallikon ja -johtajan roolista kadsin. Kaikki haastatellut henkilot tyoskentelevat
yrityksissa. Osa henkil6ista tyoskentelee eri rekrytointikonsulttitoimistoissa, ja siten
huomattavan erilaisten organisaatioiden ja rekrytointitoimeksiantojen parissa. Joidenkin
haastateltujen konsulttien asiakaskunta koostuu ainoastaan yksityisestd sektorista,
osalle julkinen sektori on merkittavin. Osa rekrytoi lahes yksinomaan johdon rooleihin,
toiset taas padosin asiantuntijarooleihin. Jokainen haastatelluista henkil6istd tapaa
tydssdaan vuosittain kymmenia tai satoja tyonhakijoita, ja on mukana edistamassa

kymmenia rekrytointiprosesseja.

Taulukko 2. Haastatellut henkil6t.

Haastateltu henkil6 Ammatillinen tausta Rekrytointikokemus
H1 Suorahakukonsultti Yli 20 vuotta

H2 Rekrytointikonsultti Yli 15 vuotta

H3 Rekrytointikonsultti Yli 5 vuotta

H4 Rekrytointikonsultti Yli 5 vuotta

H5 Suorahakukonsultti Yli 10 vuotta

H6 Henkilostojohtaja Yli 20 vuotta

H7 Rekrytoija Yli 5 vuotta

H8 Henkilostopaallikko Yli 7 vuotta
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Haastatelluille on kullekin madritelty oma tunnisteensa, eivatkd he esiinny
tutkimuksessa omalla nimelldaan. Myoskdaan heiddan edustamiaan organisaatioita ei

tuoda tassa tutkielmassa esiin.

3.1.2 Haastatteluprosessi

Haastateltavat henkil6t kutsuttiin  puhelimitse noin 45 minuutin  mittaiseen
yksilohaastatteluun, joka jarjestettiin etdyhteyksin Microsoft Teamsia hyddyntden.
Varoaika haastatteluun oli noin kaksi viikkoa. Haastattelukysymyksia ei toimitettu
osallistujille ennakkoon, mutta heille kuitenkin kerrottiin kutsunnan yhteydessa
tutkimuksen  aihe ja  fokukset. = Samalla korostettiin, ettei  erityista
ennakkovalmistautumista odoteta, vaan tutkimuksen tavoite on kartoittaa heidan
paallimmaisia ajatuksiaan tutkittaviin teemoihin liittyen, kullakin omista lahtékohdistaan.
Haastattelut kestivdit 35-50 minuuttia, ja ne tallennettiin etdkokousohjelmaa
hyodyntden, Haastattelusisaltd litteroitiin kirjalliseen muotoon, eli puhuttu kirjattiin
sanatarkasti tekstiksi maksimissaan viikon sisalla haastattelupaivasta. Litterointi tehdaan
siksi, ettda aineistoa olisi myéhemmin sujuvampi tarkastella, kasitella ja analysoida.
Litteroinnin  tapa ja tarkkuus tulee madritella tutkimuksen luonne ja
analysointimenettely huomioiden oikeasuhtaiseksi. Kun tarkoitus on tutkia, mita
tilanteessa tapahtui, riittdd vahemmankin tarkka litteraatti, jossa ei ole perusteltua
dokumentoida adnensavyja tai vaikkapa puheen taukojen pituutta. Litteraatissa on
talldinkin tarkeaa kirjata huolellisesti ylos se, mitd kumpikin osapuoli on tilanteessa
sanonut. (Ruusuvuori, 2010, s.424-425.) Tassa tutkimuksessa litteraattia syntyi kaikista

haastatteluista yhteensa 104 sivua.

3.2 Aineiston analysointi

Tutkimuksen keskeinen tavoite on johtaa selkeddn tulkintaan, joka saatetaan

keskusteluun aiemman tutkimuksen kanssa (Koskinen ja muut, 2005, s. 229). Laadullisen
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aineiston kasittelya voi ldhestyd monin tavoin, ja siihen voidaan liittaa erilaisia vaiheita.
Hirsjarven ja Hurmeen (2022) mukaan aineiston analysointi alkaa itse asiassa jo
haastatteluvaiheessa, jolloin tutkijan on mahdollista havaita niistd esimerkiksi toistuvia

teemoja tai piirteita.

Analyysin tavoitteena ei ole niinkdaan selittaa, vaan ymmartaa tutkimuksen teemaa
(Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 224). Sen keinoin tutkimusaineistoa tarkastellaan siten, etta
siitda pyritdan tunnistamaan ja kuvaamaan teemoja, merkityksia ja malleja, jolloin
aineistosta on tavoitteena |0ytda niin yhtaldisyyksia kuin erojakin (Tuomi & Sarajarvi,
2018.) Tutkimusta analyysivaiheineen ldhestyttiin  aineistoldhtdisesti, jolloin
tutkimuksessa nojataan ennakkoon maariteltyjen hypoteesien ja teorioiden testaamisen
asemesta vahvemmin aineiston keradamiseen seka analysointiin, ja esimerkiksi toistuvien
teemojen tunnistamiseen sieltd (Koskinen ja muut, 2005, s. 31-32; Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka, 2006). lImidita pyritdaan ymmartamaan monitahoisesti kontekstissaan, ja
[6ytdamadan odottamatontakin tietoa (Hirsjarvi ja muut, 2009, S. 164). Analyysin
jaotteluissa voidaan kenties tunnistaa my0s tiettya teoriaohjaavuutta, jossa edelleenkin
analyysia tehdaan ennen muuta aineiston kautta, mutta aikaisemman tiedon voidaan
nahda auttavan analyysityotda (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Kysymys ei ole teorian
testaamisesta vaan siitd, ettd olemassa oleva pohjatieto auttaa hahmottamaan

tietokokonaisuutta.

Tassa  tutkimuksessa on  hyddynnetty analyysimenetelman  kvalitatiivisessa
tutkimuksessa suosittua sisallénanalyysia. Ratkaisuun paadyttiin siksi, etta kasiteltavaa
aineistoa oli melko runsaasti, ja keskusteluissa tutkimuksen teemat tadydentyivat
kronologisesti epajarjestyksessd, eli edelliseen aiheeseen palattiin myohemminkin
haastattelussa, ja asiat myos liittyivat toisiinsa. Tieto oli osin my6s piilossa syvemmalla
haastattelun keskustelussa. Tiedon syvalliseen tarkasteluun, pelkistamiseen ja
vhdistelyyn siksi syyta investoida. Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan sisalldnanalyysin
menetelmalla  voidaan  analysoida  vahemmankin  rakenteellista  aineistoa

systemaattisesti ja objektiivisesti. Menetelmalld pyritdan luomaan kuvaus tutkittavasta
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ilmiosta tiiviissa ja yleisessa muodossa, huomion ollessa erityisesti ilmaisujen valisissa
yhteyksissa ja eroissa. He kuitenkin korostavat, ettd sisallonanalyysilla saadaan keratty
aineisto vain jarjestetyksi johtopaatosten tekoa varten, eli varsinaiset johtopadatokset

tulee kuitenkin tehda vasta tdman jarjestetyn tiedon perusteella.

Sisdllénanalyysissa litteroituun aineistoon pureudutaan tunnistaen sieltd toistuvia ja
merkittavalta vaikuttavia ilmaisuja valitun aineistoyksikon tasolla. Tassa tutkimuksessa
aineistoyksikoksi valikoitua ajatuskokonaisuus, mika viittaa haastateltavan ilmaisuun,
joka voi pitda sisdlladan useitakin lauseita. Naita ilmaisuja pelkistetdan eli
yksinkertaistetaan padsanomansa mukaisesti, ja yhdesta ilmaisusta voikin syntyda monta
pelkistettya ilmaisua. Pelkistetyt ilmaukset ryhmitelladn samankaltaisuudet ja erot
huomioiden alaluokiksi, jalleen samalla logiikalla yhdistellen ne yldluokiksi ja lopuksi
laajimpaan muotoonsa paaluokiksi. Tatd prosessia kutsutaan abstrahoinniksi,

yhdistelevaksi luokitukseksi. (Elo ja muut, 2022.)

Valmisteluvaihe

¢ haastatteluaineiston sanatarkka litterointi tekstimuotoon
e aineistoyksikon valinta ja aineistoon perehtyminen

Analyysivaihe

o tutkimuskysymyksiin vastaavien alkuperaisilmauksien poimiminen
o pelkistaminen ja koodaus

o |uokittelu ja abstrahointi

o pienempien luokkien yhdistaminen kokonaisuuksiksi

Tulosten raportointi

Kuvio 4. Aineiston kasittelyn eteneminen (mukaillen Elo ja muut, 2022).

Aineiston kasittelyprosessi eteni kuvion 4 mukaisella tavalla. Kirjalliseen muotoon

litteroitua haastatteluaineistoa lapikaytiin toistuvasti. Jokainen haastattelulitteraatti
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tarkastettiin sen laadinnan jdlkeen vield haastattelutallenteeseen peilaten, litteraatin
oikeellisuus varmistaen. Ne luettiin tdman jalkeen uudelleen, tunnistaen ja korostaen
varikoodein tekstistd esiin nousevat toistuvuudet ja olennaiselta vaikuttavat yksittaiset
seikat valitun aineistoyksikon, ajatuskokonaisuuden, tasolla. Teksteihin palattiin useaan
kertaan, koostaen tarkempia huomioita ja ilmenemisen esimerkkeja vareilld, ndin
aineistoa rikastaen ja tdasmentden. Tekstista poimittuja ilmauksia pelkistettiin ja
yhdisteltiin samankaltaisuuksien pohjalta, luomalla niistd niin kutsuttuja alaluokkia,

joista myohemmin koostettiin suurempia kokonaisuuksia, yla- ja paaluokkia.

Aineiston analyysin apuna hyédynnettiin myds niin kutsuttua teemoittelua, jonka
tavoitteena on edelld mainitun mukaisesti tunnistaa ja koostaa haastatteluissa toistuvia
aiheita niita yhteen nivoen (Hirsjarvi & Hurme, 2022). Tama tuli tarpeeseen
jarjestettdessa aineiston tietoa kolmen kategorian: trendien, osaamisen ja osaamisen
kehittamisen alle, tutkimuskysymysten mukaisesti. Aineiston sisdltd saattoi antaa
osviitta useampaakin teemaa koskien, ja joskus rajanveto esimerkiksi rekrytoijan

osaamisen ja “osaamisen kehittdmisen osaamisen” valilla saattoi vaatia erityispohdintaa.

Lopulta trendeihin muotoutui viisi paaluokkaa. Rekrytoijan kompetenssit koostettiin
muotoutuneita trendeja mukaillen paidotsakkeiden alle, josta jokaisesta tunnistettiin
yhdesta viiteen konkreettista osaamista. Rekrytoijan kompetenssien kehittamista
koskien tunnistettiin viisi paateemaa. Keskeisena tiedon koontitydkaluna analyysityossa
toimi Microsoft Excel, jonka avulla ilmauksien hallinnointi, kasittely ja tyéstaminen oli
tehokasta. Kun aineisto alkoi |10ytdamaan muotoaan, toimi hyvana tukivalineena myods
Microsoft PowerPoint, johon naita jo jalostettuja tietoja kerdaamalld, ja niista
ajatuskarttoja rakentamalla, hahmottui lopulta varsin johdonmukainen kuva tasta

laajasta aineistosta.
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3.3 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen luotettavuudella eli reliaabeliudella  viitataan  mittaustulosten
toistettavuuteen. Reliaabeliutta voidaan arvioida esimerkiksi kahden erillisen tutkijan
tutkiessa samaa tutkimuskohdetta, tai tutkittaessa samaa kohdetta kahdesti — ovatko
tulokset yhtenevaiset? Tutkimuksen patevyydella eli validiudella viitataan vastaavasti
valittujen mittareiden ja menetelmien kykyyn tarkastella juuri sitd, mita halutaan tutkia.
(Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 231-232.) Laadullisessa tutkimuksessa naiden nakoékulmien
sovellettavuuden mahdollisuudesta tai mahdottomuudesta on kdyty paljon keskustelua,
johtuen kvalitatiivisen tutkimuksen tuottaman tiedon ainutlaatuisesta ja -kertaisesta
luonteesta. Hirsjarvi ja muut tuovat kuitenkin vahvasti esiin sen, etta tutkijan on pyrittava
parhaan kykynsa mukaan edistamaan luotettavuutta ja patevyytta myos laadullisen
tutkimuksen parissa, esimerkiksi kuvaamalla mahdollisimman lapindkyvasti prosessin
kulkua ja sisaltoa mahdollisine ongelmakohtineen, perustelemalla tekemiaan tulkintoja
vahvasti suhteessa haastatteluaineistoon ja toisaalta nojaamalla aineiston analyysissa

selkedan teemoitteluun.

Taman tutkimuksen tapauksessa luotettavuuden vaalimiseen on pyritty juuri edelld
mainituin keinoin: analysoimalla aineisto perusteellisesti ja pitamalla huolta siita, etta
aineiston keruu ja analysointikin on kuvattu tutkielmaan riittavan tarkasti. Luvussa 3.1.1
kuvattu haastateltujen henkildiden joukko valittiin sekin tutkimuksen luonne
huomioiden ominaispiirteiltdan mahdollisimman kattavasti. Siten tuloksien voitiin
olettaa edustavan monimuotoisempaa otosta ja tarjoavan laajemman katsauksen
tutkimuksen teemoihin. Mita johtopaatoksiin tulee, voidaan aineiston pohjalta 16ytaa
useita samankaltaisuuksia haastateltujen henkildiden uniikeissa tarinoissa. Vaikkeivat
haastattelut siis sellaisinaan olisi enda koskaan toistettavissa tdysin samanlaisina,
tunnistettaessa toisistaan riippumattomien haastateltujen henkildiden vastauksissa
paljon  yhtenevaisyyksid, voitaneen ajatella itse tutkimuksen edenneen
johdonmukaisesti. Haastattelujen havainnot mukailivat myds melko pitkélle
kirjallisuuskatsauksessa esiin nousseita teemoja. Tutkimuksen aihe on kuitenkin vahvasti

ajassa kiinni ja elda jatkuvasti, ja jo pelkdstdan haastateltavan henkilon oma pohdinta
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haastattelutilanteessa saattaa muokata hanen ajatteluaan teemoja koskien. N&in ollen,

jos tutkimus toistettaisiin toisena aikana, paastaisiin tuskin taysin identtisiin tuloksiin.

On kuitenkin tarkedaa huomioida, ettd otoskoko on suhteellisen pieni, mika rajoittaa
tdman tutkimuksen hyodynnettdvyytta tieteessd. Tuomi ja Sarajarvi (2018) tuovat
kuitenkin esiin, etta pro gradu -tutkielman tasoisissa tutkimustdissa otoskoot ovat
perinteisesti pienehkdja. He korostavat silti, ettei laadullisessa tutkimuksessa pyritdakaan
tekemaan tilastollisia yleistyksia, vaan kuvaamaan ja ymmartamaan ilmidita ja toimintaa.
Ylipaataan laadullisessa tutkimuksessa aineiston laatu on sen maaraa olennaisempaa
(Vilkka, 2025). Tassa tutkimuksessa, pienestd otannasta huolimatta, tulosten
vyhdenmukaisuus ja toisiaan taydentdvyys on varsin huomattavaa, eli haastatteluissa
tormattiin toistuvasti samoihin teemoihin — vahvalla varauksella voidaan puhua jopa
tulosten kylladntymisesta eli saturoitumisesta (ks. Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 3.4.1.)
Tutkijan arvion mukaan tdma huomio joka tapauksessa tukee havaintojen hyodyllisyytta

ja kaytettavyytta tutkimuskysymyksiin vastaamisen nakokulmasta.

Tutkijan esiymmdirrys

On syytda huomioida, etta vaikka analyysitydssa pyritaankin objektiivisuuteen, saattaa
tutkijan esiymmarrys tutkittavasta aiheesta vaikuttaa analyysin tekoon ja aineiston
tulkintaan. Taman tutkimuksen tapauksessa tutkijalla on henkilostdjohtamisen
korkeakouluopintojen lisdksi tyokokemusta rekrytointien parissa noin kymmenen
vuoden ajalta. Tallaisia tyotehtavia ovat rekrytoivan esihenkilon roolin lisdksi toimiminen
HR-konsulttina, suorahaku- ja henkil6arviointikonsulttina sekda HR Business Partnerina.
Tata taustaa tasapainottamaan tehtiin useita toimenpiteita. Huolellinen, monipuolinen
ja kattava taustaselvitys koskien tutkimusviitekehyksen teoreettista pohjaa seka
ajankuvaa maalaavaa keskustelua. Jalkimmaiseen nakokulmaa haettin  mm.
viranomaisinstituutioiden julkaisuista, medioista seka eri jarjestdjen ja rekrytointialan
yrityksien  tarjoaman tiedon perusteella. Haastateltavat valittiin  vankan

substanssikokemuksen ja -ndkemyksen omaavista ammattilaisista, jotka tyoskentelevat
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yhteensd kymmenien organisaatioiden rekrytointien parissa. Haastatteluiden aikana
heille annettiin vapaus tuota esiin omia nakoékulmiaan tutkimusaiheista. Teoreettiseen
pohjatutkimuksen kautta esiin nousseet trendit ja teemat tuotiin keskusteluun mukaan
vasta tarpeen mukaan. Havainnoiksikin jalostuneet tulkinnat, jotka hyvin pitkalti
noudattivat teorian raameja, nousivat esiin luonnollisesti ilman johdattelua. Aineistolle
tehtiin my6s huolellinen ja perusteellinen analyysi, jonka tarkoituksena oli varmistaa
tehtyjen tulkintojen mahdollisimman vahva paikkansapitavyys. Tutkijalla oli aito intressi
valita tama tutkimusaihe seka tieteen etta oman ammatillisen kehittymisensa tueksi, ei

omien aiempien nakemyksiensa vahvistamiseksi.
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4 Tutkimuksen tulokset

Taman luvun tarkoituksena on keskittyd kuvaamaan teemahaastatteluin toteutetun
tutkimuksen l6ydoksia ja havaintoja, jotka ovat nousseet esiin aineiston analyysin kautta.
Luku tahtdaa ymmarryksen muodostamiseen tutkimuskysymyksistd; rekrytoinnin
tulevaisuuden trendeista sekd rekrytoijilta |3hitulevaisuudessa vaadittavasta
osaamisesta ja sen kehittamisestd suomalaisen rekrytointimarkkinan kontekstissa.
Aloitamme analysoinnin rekrytointiin tulevaisuudessa vaikuttavista trendeista. Sen
jalkeen siirrymme tarkastelemaan, mita osaamista tulevaisuuden trendit rekrytoijalta
vaativat. Viimeiseksi nostamme esiin haastatteluissa nousseita ajatuksia siitd, miten

rekrytoija voi kehittda osaamistaan.

”Se on ihan selvdd, kun mietin nditd kahtakymmentd vuottani alalla,
ettd nyt muutoksia tapahtuu enemmdin ja nopeammalla sykkeellé kuin
koskaan aikaisemmin. Viimeisten 2—3 vuoden aikana se on kunnolla
tiivistynyt, sekd muutosten volyymi etté intensiteetti. Muutosten
luonne ei ole mydskééin vapaaehtoinen, vaan niistd monet perustuvat
regulaatioon, esimerkiksi DEI ja tasavertaisuus, tai sitten teknologian
vybryviin muutoksiin, jotka kaikki tulevat vddjddmdattd. Erittelisin
tdllaisella keittiakateemisella ajattelulla kolme muutoksen tasoa,
jotka vaikuttavat rekrytointiin: annettu ja pakottava regulaatiotaso,
kehittyvd teknologiataso ja sitten kolmantena ehdokastaso eli heiddn
kdyttdytymisensd, arvojen ja ajattelun muutokset.” -H1

4.1 Rekrytoinnin tulevaisuuden trendit Suomessa

Mitka trendit suomalaisen rekrytointitydon tulevaisuutta maarittavat? Seuraavaksi
kdaydaan Ilapi haastatteluiden pohjalta koostuneita rekrytointiin vaikuttavia
kehityskulkuja ja ilmiditd. Kuvio 5 heijastaa haastattelujen pohjalta tunnistettuja

rekrytointiin vaikuttavia trendeja seka niiden tarkempia ilmenemismuotoja.
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Kuva 5. Rekrytointiin vaikuttavat trendit.

4.1.1 DEI, vastuullisuus ja regulaatio
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henkilostojohtamiselle yleisesti. Ei siksi ole suuri yllatys, ettd kyseinen teema nousi esiin

myos taman tutkielman haastatteluissa. Vastuullisuuden voidaan katsoa koskettavan

monia eri ulottuvuuksia, ja rekrytointiin liittyvistd nakokulmista esiin nousivat eettisesti

kestdva rekrytointitoiminta, vastuullinen johtaminen sekd naistd asioista viestiminen

potentiaalisille tydnhakijoille.
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”Se [vastuullisuus] on hirmu laaja kokonaisuus: ettd meiddn tuotteet ovat
vastuullisia, meiddn johtaminen on hyvdd, meilld on turvallista tyéskennelld, meilld
rekrytoidaan kestdvdsti. Ja ndistd pitdd myo6s pystyd viestimddn, silld hakijat
odottavat sitd. Sen viestin pitdd myds olla aito ja totta. Ja vaatimukset muuttuvat
ihan koko ajan.”-H6

DEI viittaa siis suomeksi monimuotoisuuteen, tasavertaisuuteen ja inkluusioon
organisaatiossa, ja liittyy olennaisesti vastuullisuuteen. Teemana DEI toistui jokaisessa
haastattelussa, ja yhdistettynd aiheen vahvaan lasndaoloon myods teoreettisessa
viitekehyksessa, sen voitaneen melko luotettavasti todeta olevan yksi keskeinen
rekrytointia koskettava ilmio. Haastatteluiden pohjalta kdy ilmi, ettd rekrytoinnin
ammattilaiset kokevat naiden teemojen parissa lahdetyn liikkeelle kiireelld, ympariston
vaikutuksesta, ja suoraan lopputulokseen hypaten: organisaatio saattaa olla omaksunut
teemat osaksi tyonantajamielikuvaviestintdansd jo ennen kuin niiden taustalla

vaikuttaviin rakenteisiin on juuri ehditty panostaa.

“Kylléhdn ndissd vasta on raapaistu pintaa, ja aika paljon kuitenkin se keskittyy
siihen rekry- ja HR-viestintdpuoleen. Ettéd hei, kylld mekin olemme vastuullisia. Tai
ettd varmasti vie aikaa, ennenké isossa kuvassa oivalletaan, miten DEl:std tulisi
oikeesti osa toimintaa ja tyokalut, kulttuuri yms. tukisivat sen toteutumista.” -H3

Haastatteluissa nousi esiin vahva konsensus tarpeesta tehdd monimuotoisuuden,
tasavertaisuuden ja inkluusion eteen konkreettisia ja proaktiivisia toimenpiteita. Niita

tulisi tehda ennen rekrytointia, sen aikana, kuin sen jalkeenkin.

” Tasavertaisuuden pitdd IGhted jo kaukaa ennen rekrytointiprosessia — arvoista,
rakenteista, standardeista ja rekrytoinnin kriteereistd. Ja miten se eldmd rekryn
jélkeen, se ratkaisee paljon.” -H4

Kaytannossa DEl-kokonaisuuteen liittyvat ulottuvuudet rekrytoinnissa voivat viitata
moniin eri toimenpiteisiin. Useat haastateltavat tuovat esiin teemojen integroinnin
osaksi organisaation strategiaa tai henkilostostrategiaa. Organisaation johdon tulisi tassa
ajattelussa jo ennakkoon maarittda, miten DEl-teemat organisaatiossa nakyvat ja

millaisin toimenpitein niita tullaan edistamaan. Talla tavoin toimien monimuotoisuuden,
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tasa-arvon ja inkluusion tavoitteet olisi mahdollista juurruttaa osaksi organisaation
arvokokonaisuutta ja saada niiden tydstamiseen syvyytta. Haastateltavat toivat esiin
my0s ndiden teemojen mittaroinnin erilaisin KPI-luvuin, kuten sukupuoli- ja ikdjakauman
tai kyselyiden kautta. Esimerkkeja itse rekrytointivaiheeseen liittyvista konkreettisista

toimenpiteista nousi haastatteluissa niitakin esiin useita.

“Mietitéiéin sitd muutosta, ettd no vuoteen 2030 mennessd, niin kuinka paljon
meilld tulisi olla enemmdn vaikka naisia téissd, jotta jakauma olisi tasaisempi.
Sellainen asia on tietenkin helppo mitata ja ennustaa. Toisaalta voitaisiin
tarkastella vaikka etnisté ndkékulmaa, jota ei kuitenkaan ole samalla tavalla
mahdollista tai mielekdstékédn seurata, eikd sellaisen kysymiseen rekrytoinnissa
ole mitddn syytd.” -H6

Rekrytointikriteerien kirkastaminen

Monet haastateltavista nostivat esiin rekrytoinnin kriteerilahtdisyyden merkityksen
tasavertaisuudelle. Rekrytointikriteerit, joiden varassa rekrytointipaatos tulisi tehds,
voivat koostua erilaisesta osaamisesta, taidoista ja kyvyistd sekd henkil6kohtaisista
ominaisuuksista. Rekrytoijan tulee ensinndkin varmistaa, ettda nama kriteerit
noudattavat moninaisuuden ja tasavertaisuuden vaatimuksia ja tukevat niille asetettuja
tavoitteita. Tata voidaan edistaa siten, etteivat kriteerit itsessaan riko DEl-periaatteita
vastaan, mutta toisaalta siten, etta kriteerit keskittyvat vain tyon kannalta olennaisiin
tekijoihin, ja etta mahdollisimman monimuotoisen hakijajoukon on niihin mahdollista

vastata.

“Esimerkiksi pitkddn on meilld ajateltu, etté on yksinkertaisesti pakko osata
suomea. Mutta voidaanko vaikka tekodlyn kautta I6ytddkin ratkaisuja, etté ilman
sitd taitoa voi tietyissd tehtéivissd pdrjdtd yhtd hyvin. Ja jos, niin silloin sen [suomen
kielen osaaminen] ei pidé endd olla poissulkeva vaatimus.” -H6

Rekrytoijan tehtdvanad on huolehtia, ettd kriteerit ovat ylla kuvatun mukaisia,
rekrytoinnin paatoksentekijat sitoutuvat niitd noudattamaan, ja etta rekrytointiprosessi

itsessaan toimii niitd tukien. Kaikissa keskusteltiin paljon myos tekodlyn merkityksesta
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rekrytoinnille. Haastatteluista henkildista moni korostaa teknisten ratkaisujen tasa-
arvoista kohtelua edistavaa vaikutusta esimerkiksi hakijoiden karsintavaiheessa. Naissa
pohdinnoissa tekodly esimerkiksi kavisi lapi hakemuksia, valiten jatkoon juuri
ammatillisten ominaisuuksiensa puolesta kriteereihin sopivia henkil6ita. Osaltaan siis
tekodly voi auttaa tasavertaisuuden lisdantymisessd, kun hakijoiden karsintavaiheessa
kaytettava tekodlyavustus keskittyy nimenomaan hakijoiden ammatillisiin patevyyksiin
sen sijaan, ettd hakemuksia lapikdyvan henkilon omat oletukset ja ajatusvinoumat
paasisivat vaikuttamaan hanen nakemyksiinsa naista henkildista. Erityisen laajaa
kaytanndén kokemusta tekodlyn kdytosta osana rekrytointiprosesseja haastatelluilla

kuitenkaan viela ollut.

Haastatteluissa nousi jonkin verran esiin kokemus siita, ettd organisaatiot kiinnittavat
aiempaa enemman huomiota siihen, millaisia ihmisia he haluavat rekrytoida osaksi
tiimejaan. Ylla mainittujen tietotaitovaatimusten lisdksi monet organisaatiot painottavat
hakukriteereissa lisdksi henkilokohtaisia ominaisuuksia, kuten vuorovaikutus- tai
yhteistyovalmiuksia tai tiettya tyoskentelytyylia. Tama linkittyy haastattelukommenttien
pohjalta osaltaan pyrkimykseen johtaa organisaatiokulttuuria tiettyyn suuntaan, luoden
siitd strategista kilpailuetua. Naiden kriteerien voidaan katsoa linkittyvdan myds
ty6hyvinvoinnin ndkokulmaan, mistd lisdd myohemmin tdssa luvussa. Haastateltavat
korostivat, ettd myds nama kriteerit tulee kirkastaa kunnolla — pelkka ”"hyva tyyppi” ei
kriteerind riitd. Soveltuvuusarvioinnit ovat yksi keino tarkastella nditd ominaisuuksia

rekrytoinnissa objektiivisemmin.

Anonyymi rekrytointi

Anonyymi rekrytointi nousi ldhes kaikkien haastateltavien vastauksissa yhtena
merkittavimmistd DEIl-teemoihin liittyvistd konkreettisista toimenpiteistd. Kaikki
haastatellut tuntevat anonyymin rekrytoinnin mahdollisuudet, mutta silti alle puolet
heistd on toteuttanut niitd kdytdannossa. Mainittuina esteind ovat olleet organisaatioiden

puuttuva motivaatio rekrytoinnin anonymisointia kohtaan, seka hidasteena rekrytoijien
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rajallinen kokemus tallaisten rekrytointien toteuttamisesta. Voitaneen ajatella niinkin,

ettd nama tekijat myos mahdollistavat toisensa.

”...anonyymissa rekrytoinnissa julkisen sektorin rooli nékyy olevan merkittévd.
Mutta sitten toisaalta, kun puhutaan vaikka johtavista viroista, niin kaikkien tiedot
ovat hetilehdessd. Ettd sielldkin aika polarisoitunutta on se suhtautuminen tuohon.”
-H3

“Tarve ja halu anonyymiin rekrytointiin pitdisi tulla liiketoiminnalta. Meiddn
asiantuntijoina pitdd valmistautua siihen siten, ettd osataan tehdd se hyvin ja
vaivatta. Perustella johtajille ne hyodyt, ettd miksi ndin voisi olla viisasta tehdd,
vaikkei ole ainakaan vield pakko. Niin, ettd bisneksen olisi helppo tehdd se
vastuullisuusvalinta siind. Loppupeleissd he kuitenkin pddttdvdt.” -H7

Jo aiemmin tdssa tutkielmassa on viitattu siihen, etta julkinen sektori lienee aktiivisimpia
anonyymin rekrytoinnin soveltajia Suomessa, vaikka haastattelut nostivatkin esiin
julkisten rekrytointien ristiriitaisuuden tdssa suhteessa. Haastatteluissa nostetaan esiin
myos nakokulma siitd, ettda kun julkinen sektori etsii itselleen ulkoisia
rekrytointikumppaneita kilpailutuksen keinoin, on alati useammin yhtena kilpailutuksen
kriteerind se, ettd toimijan tulee kyetad toteuttamaan rekrytointiprojekteja myds

anonyymisti.

Jokaisen haastatellun rekrytoinnin ammattilaisen suhtautuminen anonyymiin
rekrytointiin oli peruslahtékohdiltaan positiivinen, vaikka epadilyksiakin oli. Ne
kohdistuivat eritoten rekrytoijien omaan osaamiseen toteuttaa tallaisia prosesseja
kdaytanndssa. Toisaalta suorahakuihin erikoistuneilla henkil6illa anonyymin rekrytoinnin

merkitys on hieman erilainen.

“Itse tyOskentelen paljon suorahaun parissa, jolloin Idhtékohtaisesti Idhestytddn
ihmisid, jotka tiedetddn nimeltd. Tdssd mallissa anonyymi rekrytointi ei
sellaisenaan tdysin toimi. Toki ehdokasverkostoissamme etsimme ihmisié puhtaasti
kompetenssien pohjalta. - - Itse olen oma-aloitteisesti supistanut hakijoista
koostamaani tietoa kaikissa projekteissa, ettd siind ei ole mitddn sellaista
epdolennaista, mihin rekrytoiva esihenkilé tarttuisi. Ndin ohjaan sitd prosessia
tasavertaisen kohtelun nékékulmasta oikeaan suuntaan.” -H1
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Haastatellut rekrytoijat toivat esiin organisaatioidensa valmistautuneen anonyymien

rekrytointien yleistymiseen esimerkiksi koulutuksin ja tietoteknisin ratkaisuin.

”...koulutukset, joissa anonyymia rekrytointia on kdyty ldpi ovat olleet hyvid. Mun
ndhddkseni meiddn tehtdvd ekspertteind on edistéid néitd mahdollisuuksia, lisdtd
tietoutta ja nostaa rimaa, ja siind meidén oma tietous ja osaaminen ovat kaiken
ldhtékohta.” -H7

“"Meiddn  rekrytointijérjestelmddmme  on  tullut  mahdollisuus  tehdd
rekrytointiprojekteja anonyymisti. Se on totta kai todella iso mahdollistaja.
Alkutekijoissd tdmdn suhteen ollaan maailmassa, mutta isossa kuvassa ne
[anonyymit rekrytoinnit] tulee ihan varmasti olemaan tulevaisuutta.” -H3

Keskusteluissa viitataan usein juuri rekrytoivien esihenkildiden taipumukseen ottaa
paatoksiinsa mukaan tyon kannalta irrelevantteja argumentteja. On silti tarkeda muistaa,
ettd vaikka ammattimaisten rekrytoijien tuleekin harjoitella omien ajatusvinoumiensa
tunnistamista ja hallintaa, ovat hekin silti vain ihmisida — ja tunteet seka taustatekijat

vaikuttavat ihmisiin jossain maarin aina.

“Uskon, ettd anonyymi rekrytointi ainoastaan helpottaa rekrytoijan tyétd. Silloin
keskitytddn automaattisesti siihen, mikd on relevanttia. Niin rekrytoinnin
ammattilaisella kuin rekrytoivalla esihenkiléllékéén ei ole houkutusta kdyttdd
energiaansa sellaisiin asioihin, joilla ei ole oikeastaan merkitystd.” -H3

Moninaisten hakijoiden houkuttelu

DEl-teemoja korostava viestinta liittyy monen organisaation
tydnantajamielikuvakampanjointiin. Haastatteluissa tuodaan esiin nakokulmaa siita, etta
voidakseen saavuttaa monimuotoisen tydyhteison, organisaation tulisi aktiivisesti pyrkia
houkuttelemaan laajasti erilaisia kohderyhmia hakemaan avoimia tehtavidaan. Tall6in
tyonantajamielikuvamarkkinoinnin  tulee toimia paitsi moninaisuuden kautta,
esimerkiksi eri ikaisid tai erilaisista taustoista tulevia tyontekijoitda edustaen, myods
moninaista kohderyhmaa puhutellen. Tassa kohden nousee esiin kysymys siitd, mita
organisaatio voi tehda sen eteen, ettd mahdollisimman moninainen hakijajoukko

kiinnostuisi heidan uramahdollisuuksistaan.
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”"Meiddn organisaation tydntekijéiden keski-iké on suhteellisen matala. - - Ollaan
mietitty jopa sitd, ettd eri ikdisié tyontekijoitd pyydettdisiin miettimdédén heille
tdrkeitd tekijoitd tyossd ja tydeldmdssd. Mitéd me voitaisiin tarjota erilaista ja
enemmdn, jotta laajemmin monen ikdiset ihmiset hakeutuisivat meille téihin ja
haluaisivat tulla tiimiin osaksi ja pystyd viestimddn jotain konkreettista. Toisaalta
saada tietoa, ettd markkinoinnillisesti millainen materiaali houkuttelee ja pystyd
tuottamaan myés sitd.” -H6

Haastatteluiden yhteydessa kaytiin paljon pohdintaa esimerkiksi eri ikdisten ja eri
kieliryhmiin kuuluvien hakijoiden houkutteluun liittyen. Havaintona todettakoon, etta
keskustelussa houkuttelua tarkasteltiin ensisijaisesti juuri organisaation sisalta lahtien.
Toisin sanoen huomioiden se, mitd organisaatio arjessaan voisi tehda eri tavoin, jotta
entista laaja-alaisempi joukko henkildita haluaisi hakeutua heille tyéhon. Luonnollisesti
ndiden asioiden kommunikointi oikein viestein ja soveltuvissa kanavissa nahtiin myos
keskeisend, mutta ollakseen kestdvaa, haastateltavat kokivat vahvasti, ettd teot
ratkaisisivat taman tavoitteen saavuttamisessa mainoksia enemman. Itsessdan tiimien
monikansallisuutta tukevaksi yksittdaiseksi mahdollistajaksi nahtiin myds etatyd —
tiimildiset voivat toimia jopa eri maista kasin, ja organisaation rekrytointimahdollisuudet

ovat siten myds laajemmat.

Rekrytointipddtostd seuraavat vaiheet

Monimuotoisuutta, tasavertaisuutta ja inkluusiota tukevat rakenteet tyO0ssa nousivat
haastatteluissa esiin juuri rekrytointityén vastuullisuuden mahdollistavina seikkoina.
Jolleivat edellytykset erilaisista taustoista tulevien ihmisten tyoskentelylle ole kunnossa,
eivat rekrytointiratkaisutkaan ole silloin kestavia. Haastatellut nostivat esiin erityisesti
perehdytysvaiheen merkityksen. Perehdytyksessa ihmisten erilaisten taustojen,
lahtokohtien ja ominaisuuksien huomiointi on vastausten perusteella merkittava tekija
monimuotoisemman rekrytoinnin mahdollistajana. Nama huomioitavat asiat voivat
liittya esimerkiksi kieleen tai tapaan oppia. Perehdytyksessda ja uuden henkilon

integroimisessa korostuu myds mukaan ottamisen eli inkluusion merkitys.
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“Luonnollisesti perehdytystd tulee olla tarjolla esimerkiksi uuden tydntekijén
kielitaito tai tausta huomioiden. Otetaan muutenkin mukaan reilusti kaikkeen,

inklusiivisuus ei toteudu ilman monimuotoisuutta tai toisinpdin.” -H6

Haastateltavat nostivat esiin erityisena myos erilaisten neuropsykiatristen haasteiden,

kuten keskittymisen hairididen huomioisen koulutuksen ja johtamisen rakenteissa.

Ty6hyvinvointi ja rekrytointi

Vastuullisuuden ulottuvuudeksi luetaan tassa yhteydessa myos tyohyvinvointi. Yhtena

megatrendeista tyohyvinvointi linkittyy haastatteluiden perusteella myos rekrytointiin.

Vastausten perusteella tama nakokulma voi linkittya niin kestdviin ja viisaisiin

rekrytointipaatoksiin niin henkilén hyvinvointia koskien kuin hanen tuottavuuttaankin

koskien.

”...kun puhuttiin monimuotoisuudesta, niin se on uskoakseni yksi tyéhyvinvointia
lisddvd tekijd. Eli kun tydyhteiséssd on moninaisuuden tuomaa rikkautta, voi sinne
helpommin integroitua ja toisaalta esimerkiksi eri ikdiset tydntekijéit voivat
tdydentdd ja tukea toinen toistaan monin tavoin.” -H3

Erityisesti henkilon, tehtdvan ja organisaation yhteensopivuus nousi keskeiseksi

huomioksi rekrytoinnin nakokulmasta. Jotta henkilolla olisi riittavat edellytykset

menestya tydssaan, istua nykykulttuuriin ja tukea tavoitekulttuuria, tulee rekrytoijan

kyeta tekemaan tietoista tyota henkilévalintojen onnistumisen eteen.

”Se, ettd Ibydetddn ja valitaan oikea henkilé tehtdvéiédn, on merkityksellistd
hyvinvoinnin kannalta. Siitd on pitkdlti kiinni paitsi viihtyminen, myds tydssd
suoriutuminen. Ja se, miten téissédn pdrjéd, vaikuttaa paitsi henkil66n itseensd
myds muuhun organisaatioon.” -H2

“Rekrytoinnissa pitdisi 16ytdd oikea ihminen oikealle paikalle. Sellainen henkild,
joka ei pelkdstdén osaa joitain tiettyjd taitoja, vaan sopii kulttuuriin ja
toimintaympdristo6n. Sen persoonan sopivuuteen pitdisi kyllé panostaa tarpeeksi.
Silld tavalla tehddcin kestdvid valintoja myds tyéhyvinvoinnin ndkékulmasta.” -H5
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Tyonteon tapojen murros haastaa my6s rekrytoijaa. Esimerkiksi tietotyon
pirstaloituminen seka tyon ja vapaa-ajan valisen rajan hailyvyys asettavat vaatimuksia
henkilon pitkdn aikavadlin tyohyvinvoinnille, etenkin mielenterveyden nakokulmasta.
Haastateltavat korostivat, etta rekrytoijan on huolellisesti analysoitava sen tyon piirteet,
mihin henkilévalintaa tehddan, ja pyrittdvda pohtimaan tyon vaatimuksia myos
henkilotason valmiuksia koskien. ”Millaista toimintatyylia ja henkildominaisuuksia tama
tehtava edellyttdaa?” on kysymys, johon rekrytoijan pitdisi kyeta vastaamaan. Vastausten
pohjalta my6s niin kutsuttujen tydelamataitojen rooli voikin nousta merkittavaksi.
Tallaisia taitoja voivat olla esimerkiksi itsensa johtamisen kyvyt tai jarjestelmien kaytto-
ja oppimisvalmius. Tallaisten ominaisuuksien tarkastelu rekrytointiprosessissa saattaa
hyotya erilaisten tydkalujen, kuten soveltuvuusarviointien hydédyntamista, jolloin niiden
tuottama tieto voi auttaa rekrytoijaa tekemadan myos tyohyvinvoinnin nakokulmasta
kestavia ratkaisuja. Tatd tietoa rekrytoijan tulisi peilata ymmarrykseen tehtavan
vaatimuksista, ja pyrkia tekemaan ndin vastuullisia henkilévalintoja, joissa fit
saavutetaan paitsi tyon substanssivaatimusten, myods tyén muun kuormittavuuden ja
henkilon kapasiteetin vdlille. Rekrytointivaiheen soveltuvuusarviointien kautta
Iahijohtaja saa tietoa, jonka varassa han pystyy johtamaan tyontekijaa sellaisella tavalla,

joka tukee hanen viihtymistaan ja jaksamistaan.

”Tyén tuottavuuden lisdédminen ilman, ettd se tapahtuu tydhyvinvoinnin
kustannuksella, lieneekin  yksi  keskeinen teema  henkiléstéjohtamisen
tulevaisuudessa.” -H4

Tyén mukauttaminen henkilén tarpeiden mukaan

Jos DEl-teemoihin liittyen puhuttiin erityisesti rekrytointikriteerien kirkastamisesta,
tullaan rekrytointiprosessin edetessa ajoittain tilanteeseen, jossa pohditaan tyon
sisdallon mukauttamista henkilon tarpeiden perusteella. Tutkimuksessa nousee esiin
argumentteja myos siitd nakokulmasta, ettd rekrytoiminen nykyajan pirstaleisessa

tydmarkkinassa edellyttda paitsi hyvda suunnittelua, maaratietoisuutta ja
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standardisointia, my6s mukautuvuutta. Jos rekrytointivaiheessa kady ilmi, ettd tietyt
tyotehtavat tai tilanteet saattavat osoittautua henkilolle haasteellisiksi, mutta muuten
potentiaalia tehtavaan loytyy, saatetaan paatya pohtimaan tyotehtdvan muokkaamista
henkilolle sopivammaksi. Nain, jotta ratkaisu olisi kestavampi. Toisaalta tietdaen henkilén
mahdolliset haasteet tai rajoitteet tyota koskien, voi olla tarpeellista jo ennen
valintapaatoksen tekemista kartoittaa organisaation ja ldhijohdon valmiuksia tukea

ihmista tyossaan.

“Useammin ja useammin tullaan keskusteluihin, ettd voidaanko me jotenkin
muokata tdtd tehtdvinkuvaa tai tehdd joitain sisdisid jérjestelyité niin, ettd se
mahdollistaisi tdmdn henkilon palkkaamisen. Kyse voi olla eroista palkkaluokassa
tai jossain osaamisalueessa, joka vaikka puuttuu. Varmaan tdillé on juurisyy
vastuullisuuden liséiksi tietyssd osaajapulassa, mutta jotenkin md koen, ettd
oikeasti néhdddn vaivaa sen eteen, ettd lupaavalle tekijélle [6ytyisi toitd.”-H8

4.1.2 Lakien, asetusten ja sadantdjen mukainen toiminta

“Kyllé sanoisin, ettd meilld rekrytoijina on vastuu siitd, ettd ohjataan sen
esihenkilén toimintaa niin, ettd toimitaan kaikilta osin ohjeiden ja sddntdjen
mukaisesti.” -H5

Rekrytoinnissa lakien ja asetusten noudattaminen on erittdin tarkeda, ja tdssa
rekrytoinnin ammattilaisen osaaminen on merkittdvassa roolissa. Haastateltavat
nostivat nakokulmissaan esiin paitsi itse lainsdaadannon ja saantelyn kiristymisen ja
tdsmentymisen ldahimenneisyydessa ja -tulevaisuudessa, myds yleison kasvaneen
kiinnostuksen nditd teemoja kohtaan. Talld viitataan siihen, ettd esimerkiksi hakijat
osoittavat heidan mukaansa aiempaa suurempaa mielenkiintoa rekrytointiprosessien
lapivientia ja tehtyjen paatosten perusteluja kohtaan. Mediassa ndhdaan saannollisesti
tarinoita ihmisista, jotka katsovat tulleensa kohdelluksi vaarin rekrytointitilanteissa, mika
on nostanut hyvalld tavalla vaatimustasoa rekrytointiprosesseja kohtaan. Toisaalta
keskustelu on saattanut luoda jopa skeptistynyttd suhtautumista rekrytointia ja
rekrytoijia kohtaan. Haastatellut joka tapauksessa korostavat, ettd mikali rekrytoinnissa

ilmenee epakohtia, niihin puuttuminen on osa rekrytoinnin ammattilaisen toimenkuvaa.
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”..mun pitdd olla se ihminen, joka pitdd standardeja ylld. Ne on mun
osaamisaluettani, joten pitdd uskaltaa puuttua. Jos huomaan epdkohdan vaikka
rekrytoivan esihenkilén toiminnassa, mun velvollisuuteni on puuttua peliin. Siiné
on kyse reiluudesta, oikeustajusta ja vaikka sitten firman maineesta. Jos mé annan
vaan tdn kerran mennd sen tilanteen, vahinkoa ei endd saa takas.” -H8

Lainsaadannon ja asetusten alueita, jotka nousivat haastatteluvastauksissa rekrytoinnin
kannalta tarkeimpien joukkoon, ovat seuraavat:

= Tydsopimuslainsaadanto ja tydehtosopimukset

= Tietosuoja-asetus GDPR seka sitd tdaydentava laki tietosuojasta
ty6eldamassa

= Yhteistoimintalaki

* Yhdenvertaisuuslaki

Rekrytoinnin ammattilaiset tuovat esiin senkin, ettei ylla mainittujen seikkojen
taitaminen ole organisaatiossa yksinomaan rekrytoijan kontolla, vaan niin johto kuin HR-
toimintokin ovat lainsaadannon ja sen perehdyttamisen suhteen vastuuasemassa.
Rekrytoijan tulisi kuitenkin pystya soveltamaan ndita tietoja juuri rekrytointitilanteen
yhteydessa ja nakokulmasta. Erityisesti ulkoisen rekrytointikonsultin roolista kasin
tilanne voi olla se, ettei asiakasorganisaatiossa ole esimerkiksi henkilostopaallikkda tai
muuta henkiléstdammattilaista, joka ndissa tukisi. Talléin konsultti neuvoo asiakastaan

ja pyrkii yhteistydssa varmistamaan prosessin lainmukaisuuden.

Palkka-avoimuus

Euroopan Unioni tulee jatkossa vaatimaan entistd tiukemmin palkka-avoimuutta ja
palkka-avoimuusdirektiivi tulee omaksua osaksi jasenmaan lainsaadantoa kesdakuuhun
2026 mennessd (Pikkuaho, 2023). Vaikka tarkkaa tietoa direktiivin kadytdnnon
vaikutuksista ei vield olekaan, tullee se joka tapauksessa edistamaan tyota tekevien
keskuudessa vallitseva tasavertaista kohtelua ainakin kompensaation osalta. Tallaisilla
vaateilla saattaa olla vaikutusta kaikkiaan tasavertaisuuden asenteisiin, jolloin sen

vaikutukset ulottuisivat koskemaan laajemmin myds muita tyonteon ulottuvuuksia.
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Ylipdataan moni tutkimuksen rekrytoijista piti hyvana asiana, jos rekrytoinnissa
pystyttdisiin jatkossa olemaan aiempaa suorempia ja lapinakyvampia. Se helpottaisi

heiddan mielestdaan myos rekrytoijan tyota.

“Uskon, ettd vaikka palkka on vain yksi ulottuvuus, niin kaikki ndmd uudistukset
osaltaan vaikuttavat siihen, ettd avoimuus rekrytoinnissa tulee liséédntymddn.
Pdidstddn eroon turhasta teatterista ja kaunistelusta — puolin ja toisin.” -H4

Osassa haastatteluista pohdittiin kuitenkin, etta palkka-avoimuudella saattaa olla
vaikutusta myos rekrytointien ketteryyteen. Tietyissa tilanteissa yrityksen on saattanut
olla kokonaisvaltaisesti edullisinta maksaa uudelle henkil6lle hieman enemman, jos
vaikkapa juuri rekrytoinnin hetkelld kilpailevia osaajia ei ole saatavilla, ja
rekrytoimattomuuden vaihtoehtona on esimerkiksi tuotannon hairiintyminen. Toisaalta
asiantuntija- ja tietotydssa samankaltaisen tyon maarittaminen ei aina ole selkeda. Jokin
asiantuntemus voi olla toista harvinaisempaa ja siksi rahallisesti arvokkaampaa, mika
puoltaisi jonkin henkilon korkeampaa palkkaa, vaikka itse tehtavan luonne ja

vaativuusluokka olisivatkin yhtenevaiset muiden kanssa.

4.1.3 Digitalisaatio

Digitalisaatio aihepiirina nousi esiin kaikkien haastateltujen vastauksissa, ja koska
nykyaikainen rekrytointi tapahtuu vahvasti digitaalisissa kanavissa, on sen merkitys
eittdmatta suuri. Haastatteluvastauksissa nayttaytyy vahvasti sekin, etta digitalisaation
vaikuttavuus rekrytointiin ilmenee hyvin moniulotteisesti: tydpaikan markkinointia
tukevissa  portaaleissa, rekrytointijarjestelmissa,  videorekrytoinnissa, etdna
toteutettavista rekrytointi- ja soveltuvuusarviointiprosesseissa tai tydonteon olosuhteissa.
Rekrytoijan tehtavana ei valttamatta ole olla digitalisaation mestari, mutta hanen tulisi
tuntea sen tuomat mahdollisuudet riittdvan hyvin, jotta hdn osaa suositella oikeita

ratkaisuja erilaisiin rekrytointiprosesseihin.
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Tekodily ja virtaviivaistuvat prosessit

“Tekodly on niin mielenkiintoinen aihe, ettd siitd voisi kirjoittaa vaikka oman
gradunsa. Yhteiskuntahan ei ole millddn tavalla valmis siihen mitd
tekodlymarkkinoilla tapahtuu. Se tulee muuttamaan tyéllistymisen ja rekrytoinnin
kenttdd todella paljon.” -H4

Haastatteluiden perusteella tekoaly on yksi merkittavimmistda mullistuksista rekrytoinnin
tulevaisuudelle, ja sen potentiaali tunnistetaan monessa rekrytoinnin vaiheessa.
Tekodlypohjaiset sovellukset tulevat tukemaan rekrytoijia ilmoitusten laadinnassa,
tehtdvissa tarvittavien kompetenssien maarittelyssd, seka niiden tunnistamisessa
hakijoista. Jo mainittuun rekrytoinnin tasapuolisuuteen tama tulee vaikuttamaan
haastattelun pohjalta siten, ettd tekodlyn tekemadt johtopdatokset haettujen
kompetenssien toteutumisesta hakijan kohdalla tukevat objektiivisuutta.

Haastateltujen rekrytoijien arjessa tekodlyn kdytannon vaikutukset nakyvat vield
rajallisesti, mutta kiihtyvasti. Tekoaly ei ole kuitenkaan vain rekrytoijien kaytdssa oleva
resurssi. Haastatellut rekrytoinnin ammattilaiset korostavat, ettda myos tyénhakijoilla on
mahdollisuus kayttaa tekodlya hakuprosessinsa tukena. Kayttdkohteita voivat olla niin
hakumateriaalit kuin mahdollisesti erilaiset haastattelukontekstit. Riskind tai ainakin
tiettyna tulevaisuudenkuvana rekrytoijat nakevatkin sen, ettad rekrytoinnissa tekoalyt
keskustelevat keskendan ihmisten puolesta. Haastatteluissa nousee kuitenkin esiin
huomio siita, ettd toimiakseen hakijakarsinnan valineena tekodaly tarvitsee taustalleen

riittavaa ja oikeassa muodossa olevaa informaatiota paikkaa hakeneista henkilGista.

“Kunhan  tekodlyalgoritmissa  kyetdédn  huomioimaan  tietosuojaan ja
syrjimdttéomyyteen liittyvit teemat kunnolla, sen vaikutus rekrytointiin tulee
olemaan vallankumouksellinen. Rekrytoijalle tulee sovellus, jota kéytetddn
tarvittavien kompetenssien mddrittelyyn, ja toisaalta niitd omaavien henkildiden
etsimiseen markkinoilta. Prosessin hallinta, tyésopimukset, joka vaihe tulee
liittymddn téhén.” -H4

Rekrytointi prosessina tulee haastattelujen perusteella tehostumaan. Digitaalisuus on
tuonut mukaan sekd tottumuksen nopeisiin  reaktioaikoihin  erilaisissa

asiointiprosesseissa etta tyokaluja nopeuden mahdollistamiseksi. Varsinkin kilpailluilla
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tyontekijamarkkinoilla tullaan toisaalta sen eteen, ettd rekrytoinnin onnistuminen
edellyttda rekrytoivalta organisaatiolta nopeaa reagointia. Aktiivisella tydnhakijalla
saattaa olla rinnakkain useita hakuja kdynnissd, ja se rekrytoija, joka ensiksi tekee

paatoksen, saa tyontekijan.

“Ketterd rekrytointi. Jos puhutaan sellaisista tehtdvistd, joihin on vaikea I6ytdd
oikeita osaajia, on toimittava nopeasti. Ennen saatettiin hyvin pohtia sisdisesti
kolmekin viikkoa hakuajan pddtyttyd, ennen kuin alettiin kontaktoimaan hakijoita.
Nykydiéin sellainen rekrytointiprosessi ei ole mahdollinen, sillé me kilpaillaan
hyvistd hakijoista.” -H6

Puhuttaessa onnistuneista rekrytoinneista, etta ratkaisut tehdaan seka rekrytoijan etta
rekrytoitavan puolesta riittdvdan informaatioon nojaten. Haastattelut rekrytoijat
korostavat sen tarkeyttd, ettda esimerkiksi digitalisaation myota rekrytoinnista
automatisoidaan oikeita osia. Sellaisten prosessin vaiheiden siirtdminen esimerkiksi
tekoalyn vastuulle, joihin se ei ainakaan viela sovellu, heikentda kokonaisuuden laatua.
Digitaalisten tyokalujen kayttd rekrytoinnin tukena tullee siis joka tapauksessa
lahtokohtaisesti yleistymaan. On kuitenkin todettava myds rajat ja riskit koskien sita,
missd madrin vastuuta rekrytointipdatoksistda voidaan salyttdd teknisten tydkalujen
varaan. Uusien, erityisesti tekodlyyn nojaavien ratkaisujen implementoinnissa
tietoturvan ja -suojan toteutumisen varmistaminen on haaste, joka rekrytoijan on
kohdattava ja ratkaistava. Sitd ennen ei ole syytd lahted ottamaan kayttdon uusia

menetelmia.

Verkostoituminen tapahtuu verkossa

Eritoten LinkedIn on muokannut eri alojen ammattilaisten keskinaista yhteydenpitoa ja
samalla my0s rekrytointeja, silld tdstd sosiaalisesta mediasta on kehkeytynyt jossain
mielessa julkinen rekrytointijarjestelma. Tama nakyy varsinkin suorahakutyossd, jossa
LinkedInin tarjoamat erilaiset ratkaisut sopivien ehdokkaiden etsimiseksi sen

verkostoista muodostavat merkittdvan, joskaan eivat ainoan, tyokalupakin.
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Verkostoituminen ja oman osaamisen julkinen esilletuonti tapahtuu haastattelujen
pohjalta isossa maarin verkon yli, ja esimerkiksi Linkedlnissa niin ammattilaisten kuin
organisaatioidenkin on mahdollista antaa molemminpuolisia tyondytteita ajatuksistaan,
saavutuksistaan ja muista toimistaan. Erddssa haastattelussa tata kuvataan myds
jonkinlaisena uramaailman pelillistymisend, jossa yksilot ja yhteisot pyrkivat

maksimoimaan markkina-arvoaan saannéllisin panostuksin.

4.1.4 Tyonteon tapojen ja kdytanteiden muuttuminen

Haastatelluista rekrytoinnin ja henkilostéjohtamisen ammattilaisista jokainen nosti
tyonteon tapojen, kaytanteiden ja rakenteiden murroksen keskeiseksi vaikuttavaksi
trendiksi. Tydn murros liittyy erilaisiin tyésuhteen muotoihin, esimerkiksi osa- tai
maaraaikaisuuksiin tai yrittdjapohjaiseen tyontekoon, tai vaikkapa tyonteon paikkaan.
Digitalisaatio nayttaytyy erityisesti tyon sijaintipaikan osalta suurena vaikuttavana

voimana, silla se mahdollistaa tyoskentelyn etdyhteyksien kautta miltei mista tahansa.

Kansainviilistyminen ja paikkariippumattomuus

Kaikissa organisaatioissa, joita tdssa tutkielmassa haastatellut henkil6t edustavat,
henkilostod voi tyoskennelld eri maista kasin, mikali se sopii tyotehtavan luonteeseen.
Tarkedna tekijana tilanteen taustalla ndhddan Euroopan unionin yhtenevaiset
vaatimukset esimerkiksi tietoturvaa koskien. TyOnteon lisdantynyt
paikkariippumattomuus vaikuttaakin juuri rekrytointiin siten, ettd tyontekijoiden ja
tyonantajien on — tyon luoteen salliessa — mahdollisuus 16ytda toisensa merkittavasti
laajemmasta maantieteellisestda otannasta. Tiettyjen ammattiryhmien osaajista kun on
Suomessa pulaa nyt ja tulevaisuudessa, fasilitoi paikkariippumaton tyénteko osaajan
rekrytoinnin  myds toisesta maasta. Tama voi tarkoittaa huomattavastikin

monikulttuurisempia tiimeja, kuin aikaisemmin. Kehitys voi myos olla nopeaa.
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“Etityd, ja erityisesti kansainvdlinen etdtyd, on yritykselle kultainen lippu
hopeatarjottimella. Mikéén ratkaisu ei ole Idheskddn yhtd nopea ja tehokas
paikkamaan osaajapulaa tietyissd tietotyén ammateissa. Jos yritys ei ole téhén
valmis, sen pitéid korjata tilanne ja meiddn tukea siind.” -H7

Etéityon ja epdtyypillisten tyosuhteiden liséiéintyminen

Tyonteon jarjestelmat saavat lisaa painotuksia. Tama tarkoittaa sita, etta rekrytoinnissa
huomioitavat kompetenssit voivat olla merkittavasti laajemmat tai erilaiset kuin
aikaisemmin. Pelkdastaan ammattisubstanssiin liittyva kompetenssi ei valttamatta riita ja
tue tarpeeksi tyossa parjaamista, silla menestyminen uudessa toimintaymparistossa
edellyttaa kykya toimia sujuvasti digitaalisten tyokalujen kautta, kykya johtaa itsedan, ja

esihenkil6tehtavien tapauksessa etdjohtaa tiimeja.

“Mikdli tdydellinen insin66ri tulisi haussa vastaan ja hdn haluaisikin tehdd vain osa-
aikatyotd tai tyéskennelld téysin etéind — pystyyké yritys taipumaan ajattelun ja
kdytdnnén tasolla téllaisiin sovelluksiin? Mitd muut tyéntekijét kokevat?” -H8

Sukupolvien viliset erot suhtautumisessa tydhon ovat tutkimuksen rekrytoijien silmissa
jossain maarin ilmeisia: vanhemmat ikdluokat ovat arvottaneet tyoén ja sen tarjoaman
paremman toimeentulon selvasti myohempia ikadluokkia korkeammalle. Vastaavasti
uudemmat tyontekijasukupolvet nakevat tydon ja muun eldaman tasapainon ja tietyn
vastuualueiden personoinnin mahdollisuuden tarkeiksi arvoiksi tydssa. Tyontekijan ika ei
luonnollisesti ole ainoa vaikuttava tekija, mutta joka tapauksessa ajan kuva ohjaa
ty6eldamaa monipuolisempien tyosuhteiden suuntaan. Aiemmin niin sanotuiksi
epatyypillisiksi tyosuhteiksi nimetyt osa- ja maardaikaiset, vuokra- tai yrittdjapohjaiset
tyosuhteet voivat yleistyd, ja ne saattavat laajentua koskemaan enemman myds
asiantuntija- ja johtorooleja. Rekrytoijalta ja palkkaavalta organisaatiota tdma kysyy
vastaajien mukaan tiettyd joustavuutta ja avoimuutta aiemmasta poikkeavia

tyojarjestelyita kohtaan.

“Talouden tilanne varmasti vaikuttaa myds, mutta enenevissé mdiérin myos
johtotason henkil6t ovat valmiita Idhtemdién erilaisiin tyésuhteisiin, esim. interim-
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johtajiksi. Toisaalta liikettd néikyy myéds sektoreiden vdlilld eri tavoin kuin ennen.
Julkisen tai kolmannen sektorin toiminta voi enenevissé mddrin tarvita vaikutteita
liiketoiminnan alueilta, ja toisaalta ihmiset saattavat itse ajatella joustavammin
uraansa ja toteuttaa toiveitaan rohkeammin.” -H1

Urapolkujen nakdkulmasta tyon ja tyOsuhteiden pirstaloituminen haastaa
organisaatioita. Haastatelluista erityisesti osa yritysten sisdisistda HR-ammattilaisista oli
kokenut vaikeuksia pidemman aikavalin seuraajasuunnittelussa, kun harvemmat
tyontekijoistd ovat halukkaita sitoutumaan pitkdaikaisesti samaan organisaatioon.
Uramahdollisuuksia pitadkin heidan mukaansa pyrkia valottamaan aiempaa nopeammin,
ja esimerkiksi keksia lupaavilla osaajille normaalista tyosta poikkeavia mahdollisuuksia

kehittaa itsedan.

“Statuksen merkitys on erilainen ténd pdivédnd, nuoremmille sukupolville. Ei
pelkdstddn sitd, ettd raadat ja voit ostaa tavaroita. Se on myds sitd, ettd voit
pddttdd koska sd tydtd teet, kasvat, olet itsendinen. Vapauden vastapainona
yrityskulttuurin tehtévidnd on ruokkia tyémoraalia.” -H5

Osaajapula

Kokonaisvaltaisesta tyovoimapulasta on siirrytty eteenpdin. Tama kdy ilmi tdman
tutkielman haastatteluista, sillda hakemusmaarat rekrytoinneissa ovat kasvaneet. lImio ei
kuitenkaan koske tasaisesti kaikkia organisaatioita eikda saman organisaation sisalla
kaikkia ammattialoja. Edelleen ndhddan, ettd globaalit megatrendit, kuten
ilmastonmuutos ja digitalisaatio, sekd Suomessa erityisesti teollisuuden automatisointi,
aiheuttavat yleisestd talouden tilanteesta huolimatta tarjontaa suuremman
osaajatarpeen tietyille toimialoille. Toisaalta osassa perinteisempidkin tehtavia,
esimerkiksi myynnin parissa, saatetaan karsida sopivien osaajien puutteesta.

Haastatteluissa puhutaan osaajapulasta.

Puhuttaessa spesifeistd ammattiosaajaryhmista, rekrytoijien yhteistyo korkeakoulujen
kanssa on osoittautunut tarkedksi tavaksi vaikuttaa sekd osaajien saatavuuteen etta

markkinoida opiskelijoille edustamaansa yritystd. Toisaalta organisaatiot ovat
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enenevissa maarin alkaneet panostaa myos sisdiseen koulutukseen. Talla tavoin voidaan
varmistaa myos sellaisen osaamisen riittavyys organisaation tarpeisiin, jota ei ole
saatavilla sen ulkopuolelta tarpeeksi. Tydon ohessa saatava koulutus ja sen mahdollistama
henkilokohtaisen ammattiosaamisen kasvattaminen saattavat hyvinkin olla sellaisia
teemoja, jotka toimivat myds vetovoimatekijoind ja kilpailuetuina tyontekijoita
houkuteltaessa. Rekrytoijan tulee kyeta tunnistamaan potentiaali, ja katsottava yhdessa

hakijan kanssa tulevaisuuteen.

“Saamme kyllé enemmdn hakemuksia kdsiteltdvdksi kuin vuosi pari sitten. Mutta
ei rekrytointi ole silti olennaisesti helpottunut. Kun mietitéédn hakijoiden laatua,
emme tavoita toivomiamme osaajia sen paremmin kuin ennenkddn.” -H6

Haastateltavat tuovat esiin nakokulman rekrytoinnin kahtiajakoistumisesta: yhtaalta
tietyista osaajista on suuri pula ja toisista merkittavaa ylitarjontaa. Joihinkin tehtaviin
henkildita etsitaan hyvin matalan kynnyksen rekrytointiprosesseilla, ja toisiin rooleihin
vaatimustaso hakijoiden erottautumiselle on noussut. Ty6ttomyyden lisddannyttya
hakemuksia voi saapua paljonkin, rekrytointifunktiota tyollistden, mutta tuomatta silti

ratkaisua osaajapulaan.

Ympdiréivid maailma luo epdvarmuutta

Rekrytointi, tyollistyminen ja liiketoiminnan harjoittaminen ovat vahvasti sidoksissa
toimintaymparistéonsa. Tama toimintaymparistd on vuonna 2025 merkittavan
epdvarmuuden aarelld. Talouden ailahtelut, sodan uhka, ja globaalien valtasuhteiden
muutokset luovat ymparilleen odottavaa ja varautuvaa ilmapiiria. Yhtaaltahan voisi
ajatella, ettd talouden haasteiden myo6ta laskenut kilpailevien avoimien tydpaikkojen
maara (Tilastokeskus, 2025) helpottaisi rekrytointia. Jossain mielessa ndin onkin, silla
hakijoita avoimiin tehtdviin on myds haastateltujen kokemuksen perusteella
aikaisempaa enemman. Haastatteluiden pohjalta tulee esiin my6s toinen nakoékulma:
tyopaikan vaihtamisen riskit ndyttaytyvat suurina, jos kaikki on jo nyt hyvin. Erityisesti

suorahakukonsulttien haastatteluvastauksista kay ilmi, ettd osaajien houkutteleminen
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vaihtamaan yrityksestd toiseen voi olla haastavaa, vaikka uusi tehtdva olisi hieman
paremmin palkattu tai tarjoaisi sinalladn mielenkiintoisia haasteita. Tyopaikan
vaihtaminen on yksil6lle aina riski, ja siksi rekrytoijan pitdisi pyrkia argumentoimaan

uskottavasti se, mita hyotyja uusi positio heille pystyisi tarjoamaan ja tukea hakumatkalla.

“Ehdokkaathan tekee tavallaan SWOT-analyysia siitd, ettd mitd uhkia ja
mahdollisuuksia vaihtaminen uuteen pitdd siséllddn. Kun talouden tilanne on
heikompi, ei samalla tavalla voida luottaa siihen, ettd aina I6ytyy jokin kolmas
vaihtoehto, ellei tédmd wuusi juttu kantaisikaan. Silloin aika moni miettii
hakupddtéstddn kauan, ja lopulta jédttdd mahdollisuuden vdliin. Meidén
rekrytoijien pitéd paitsi myydd sitd tehtdvdd, myds toimia ihmisen kumppanina ja
tukea héntd siind pddtéksentekoprosessissa.” -H3

"Aika monetkin terapeuttiset keskustelut olen kdynyt ehdokkaiden kanssa.
Kohtaaminen ja siité syntyvd luottamus on térkedd.” -H1

Rekrytoinnin hakijaléhtéinen ndkékulma ja Employer Branding

Rekrytointi ei ole aina samanlaista, vaan prosessien luonne vaihtelee suuresti tehtavan,
organisaation ja tilanteen mukaan, niin rekrytoijan kuin hakijankin ndkdkulmasta.
Haastatellut henkilét tuovat esiin, ettad erityisesti teknisten kehitysaskeleiden tulisi
tahdatd molempien osapuolten hyotyyn ja prosessin virtaviivaistamiseen. He kuitenkin
tuovat esiin, etta rekrytoinnissa tarvitaan tietty maara tietoa hakijan ominaisuuksista ja
osaamisesta, ja sen tuottaminen on jommankumman osapuolen vastuulla, eika tekoaly
yksin siihen kykene. Kokonaisuutena rekrytoinnin hakijaystavallisyys on teema, jonka
haastatellut allekirjoittivat vahvasti. He katsovat, ettd hakijat ovat tulevaisuudessa
entistdakin vdhemman taipuvaisia olemaan mukana tehottomissa ja tarpeettoman
tyolaissa rekrytointiprosesseissa. Rekrytointiprosessin jouhevoittaminen on kuitenkin
tasapainoilua sen vililla, ettd osallistuminen prosessiin on hakijalle riittdvan vaivatonta,

mutta ettd toisaalta varmistetaan riittava tiedonsaanti molemmin puolin.

Haastatellut tuovat vahvasti esiin, etta tydonantajamielikuvatyo eli Employer Branding on

edelleen relevantti teema tyonantajaorganisaatioille. Mika vastausten perusteella on
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muuttunut viime vuosina, on tyonantajamielikuvaa tukevien aktiviteettien siirtyminen
silkasta ulospdin suuntautuvasta markkinoinnista kohti ajatusmaailmaa, jossa
organisaation sisdinen kehittaminen tulee ensin, ja tarinat vasta sitten. Haastatelluista
henkiloista osa korostaa uudempien ikdaryhmien |ahdekriittisyytta mita tulee
markkinointiin, ja siksi tarinankerronnan tulisi perustua aidompiin I[3hteisiin ja
kokemuksiin. Sen sijaan etta investoitaisiin yksinomaan huomiota herattavaan
tyopaikkailmoitteluun, noussee merkittavammaksi keskittyd tunnistamaan oman
organisaation kilpailuetuja suhteessa muihin potentiaalisiin tydnantajiin, ja kehittaa seka

kertoa niista.

“Vastuullisuus tulee varmasti olemaan sellainen juttu, mikd kiinnostaa myds
potentiaalisia tyénhakijoita. Mutta ylipddtddn EB-viestinndssé aitous ja
todenperdisyys ovat tdrkeitd. Pelkkd toteaminen ei vaan riitd. Néytd, éld vain sano.”
-H6

Kaikkiaan organisaation arvot seka niiden todeksi elaminen, niin organisaatioarjessa kuin
rekrytointiprosessinkin yhteydessa, toistuvat haastatteluissa vahvasti.
Rekrytointiprosessissa hakijoiden odotukset ovat kasvaneet, ja nailtd kohtaamisilta
toivotaan enenevissa madrin arvostusta myos sitda kohtaan, etta kyseessa on molempien
osapuolten hyotyyn tahtaava prosessi. Esimerkiksi haastattelun ei suotaisi olevan vain
vksipuolinen kyselytunti, vaan sen painotuksen tulisi siirtyd vahvemmin kohti
neuvottelua, jossa molemmilla tahoilla on oma agendansa. Osaajapula yhtena tekijana
on saattanutkin toimia taman asetelman edistdjana. Kun osaavilla tyénhakijoilla on
enemman mahdollisuuksia tyomarkkinoilla, heilld saattaa olla aiempaa enemman
uskallusta ja motivaatiota vaatia myds mahdolliselta uudelta tydnantajaltaan enemman.
Vastaavasti myos tydnantajan on ollut pakko luovuttaa osa aiemmasta valta-

asetelmastaan suhteessa rekrytoitavaan henkil6on.

“Pitéid I6ytdd jotain uniikkia — yleensd immateriaalista — miksi just tdnne halutaan
téihin. Yrityskulttuurista se usein I6ytyy, sitd on hankala kopioida. Emotionaaliset
perusteet, vaikka me perustellaan itsellemme muka jérjelld, niin kyllé me lopuksi
tunteella tehdddn moni valinta. Joku sellainen vetovoimatekijé voi olla lopuksi
tdrkeéimpi kuin joku haaste tai puute firmassa.” -H5
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Erdas haastatelluista henkildistd tuo esiin mielenkiintoisen nakokulman, koskien
rekrytointiprosessia. Han nosti prosessin huolellisen lapiviennin rinnalle sen tavoitteen:
hyvin suunnitellulla ja huolellisella prosessilla ei pyritty yksinomaan tehokkuuteen, vaan
tietoisesti tuomaan esiin organisaation kulttuuria, henkiloston kokemaa arvostusta ja
viihtymistda. Nama teemat otettiin huomioon ennakkoon suunniteltaessa prosessin
vaiheita, ja erityisesti kohtaamisten laatuun panostettiin tietoisella tavalla. Tama oli

kyseisen yrityksen strateginen valinta, erottautumistekija.

”..tdd yks haku, siind tuli todella vahvasti toimeksiantajan puolelta, ettd
korostetaan tyéntekijikokemusta, tybnantajakuvaa, viestitéicin kdytdnnossd
tehden, ettd heilld ihmiset kokevat arvostusta ja he viihtyviit todella hyvin. Musta
se oli jotenkin hienoa, ettd joo ok, me kehitetddn tdssd prosessia, mutta se prosessi
ei ole vain lista tehtdvistd ja asioista. Se on sitd, miltd tdmd ndyttdd ja tuntuu sille
ty6éhakijalle ja -tekijéille, joka suuntaan ja koko ajan.” -H2

4.1.5 Rekrytointi strategisena toimintana

Haastatteluiden pohjalta muodostui vahva konsensus siitd, etta rekrytoinnista olisi
tulossa entista strategisempaa, ja ettd rekrytoinnin pitdisi olla myos johdon asia ja
rekrytointifunktion tulisi olla organisaation johdon strateginen kumppani. Tama viittaa
sithen, etta henkildstésuunnittelu, rekrytoinnin mahdollisuudet ja rajoitteet, olisi
huomioitu aina mahdollisimman hyvin myos yrityksen kokonais- ja henkilostostrategiaa
laadittaessa. Luonnollisesti operatiivisessa mielessa rekrytointiin voi kohdistua myds
ennakoimattomia tarpeita, mutta mahdollisuuksien mukaan niihinkin vastaamiseksi olisi

hyodyllista varautua etukdteen prosessein, tyékaluin tai kumppanein.

“Meillé on strategiassa selkedt tavoitteet sille, missd aikaikkunassa haluamme
olla alamme halutuin tyénantaja alueellamme. Toinen strateginen tavoite liittyy
siihen, millainen rosteri osaajia meillé on aina henkiléstéennusteessamme. Liséksi
rekrytointipddtosten laatu ja Ildpimenoajat ovat keskeisid mittareita, joihin
palataan jatkuvasti ja ndistd keskustellaan joryssa, kukin funktio miettii osaltaan
ettd mitd voisi tehdd paremmin. Teemme tietoisia toimenpiteitd témdn kaiken
eteen, parannamme tyénantajaimagoamme sekd rekrytointiprosessejamme ja
mittaamme edistystimme.” -H8
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Rekrytoinnin strategisuuden ajurina voi toimia organisaation mukaan eri henkil6ita;
esimerkiksi henkilostdjohtaja  tai rekrytointipaallikké. Kaytanndssa rekrytoinnin
strategisuuden lisdantyminen voisi nakya esimerkiksi huolellisesti laadittuina seuraaja-
ja  kehityssuunnitelmina, monimuotoisuuden ja vastuullisen suunnitelmina,
rekrytointikanavien ennakkovalintana, rekrytointimenetelmien ja -jarjestelmien
etupainoisena  kehittdamisena sekda rekrytointikumppanuuksien valitsemisena
ennakoivasti.  Merkittavan  rooliin  nousee  vastausten perusteella  myoés

rekrytointiosaamisen varmistaminen.

“Kyse on muutoksesta rekrytointispesialistista strategiseksi kumppaniksi —
neuvonantajaksi mutta myés vastuunkantajaksi. Etédinnytddn siitd maailmasta,
jossa rekrytoijalta tilataan késipari jonnekin ja sitten toimitetaan.” -H3

Rekrytoinnin ammattilaisten saatetaankin tulevaisuudessa odottaa ottavan aiempaa
vahvempaa roolia yrityksen johdon kumppanina strategisten ratkaisujen yhteydessa,

heitd ohjaten ja haastaen. Tama edellyttaa tiivista luottamussuhdetta.

“Erityisesti, kun puhutaan johdon tai kriittisten asiantuntijoiden rekrytoinnista,
niveltyy se organisaation strategiaan ja tavoitteisiin. Silloin rekrytoija on mukana
pohtimassa todella merkittdvid ratkaisuja ja ottamassa kantaa sellaisiin péditéksiin,
jotka voivat muuttaa koko yrityksen tulevaisuutta. Ehtona télle on se, ettd
rekrytoija saavuttaa asiantuntemuksellaan pddttdjien luottamuksen.” -H1

”...enemmdn siihen menee, ettd organisaatiot mdfdrittelevdt pitkdn téhtdimen
tavoitteita ja linjauksia rekrytointiin. Myds silloin, kun johdetaan tiimien
monimuotoisuutta ja Iluodaan monimuotoisempia tydyhteiséitd, on se
mddrdtietoista tekemistd ja rekrytoinnin tulee olla osa sitd strategista prosessia.” -
H7

Haastateltavat tuovat esiin erilaisia haasteita, jotka saattavat hankaloittaa tai hidastaa
rekrytoinnin strategisuuden edistymistd. Keskeisimpana haasteena heidan mukaansa
ndahdaan tavat sekd tottumukset, ja niiden kautta perinteisissa toimintamalleissa ja
rakenteissa pitaytyminen. Rekrytoinnin reaktiivinen rooli ei heiddn mukaansa ole

katoamassa, mutta erityisesti resursseista riippuvaisilla toimialoilla, kuten kaupan alalla,
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tai tietystd osaamisesta riippuvaisilla toimialoilla, kuten vaativassa teollisuudessa,
henkilostonhankinnan tiettyyn sattumanvaraisuuteen pitdisi pystya loytamaan

kestavampia ratkaisuja.

” Rekrytointi ei voi olla sellaista, mitd tehdddn vidhédn vasemmalla kddelld.
Tarvitaan oikeasti suunnitelma, strategia ja toimintaa. Tdmd on kilpailua siiné
missd muukin [liiketoiminta]. Johto lopun viimein vastaa ihmisisté ja tarpeista.
Heiddn pitdd olla mukana siind tydssé ja ymmdrtéd merkityksensd.” -H8

4.2 Rekrytoijan kompetenssit

“Rekrytointia tekevien pitdd ylldpitdd omaa osaamistasoaan ja seurata aikaansa.
Laaja-alaisuus sekd yleissivistys ovat térkeitd, silld ymmdrrysté tarvitaan monilta
eri tydelimdn ja liiketoiminnan osa-alueilta. Lisdksi tulee kyetd kohtaamaan
ehdokkaita arvostavasti ja ndhdéd myés kovan osaamisen taakse, siihen ihmiseen.”
-H1

Millaisia taitoja tulevaisuuden rekrytoijilta sitten tarvitaan? Haastatteluiden kautta kay
ilmi rekrytoijan roolin moniulotteisuus — yhtaalta tarve on nostaa tehtdvan strategista
merkitsevyyttd, mutta toisaalta leimaavaa on vahva tilaus kaytannon taitojen
kasvattamiseksi esimerkiksi uusiin teknologioihin seka lainsdadantoon liittyen. Nopeasti
elavdssa toimintaymparistossa halu ottaa asioista selvaa ja pitaa itsensa ajan tasalla
ndyttaytyvat tarkeind ominaisuuksina. Rekrytoinnin ammattilaisen tulisi pysya ajan
hermolla toiminta-alueelleen liittyvista uudistuksista, ja itseohjautuvasti hakeutua
tietoldhteiden darelle. Haastatellut tuovat esiin rekrytoijan konsultoivaa roolia, oli kyse
sitten sisdisestd tai ulkoisesta asiantuntijasta. Tarkedd on oman ammattialansa
uudistuksista tiedottaminen organisaatiolle, ja naitd tukevien uudistusten ajaminen

osana organisaation kehitystyota.

Kuviossa 6 nahdaan, miten rekrytoijan kompetenssit jaottuivat aineiston analyysin

kautta kokonaisuuksiksi
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Kuvio 6. Rekrytoijan kompetenssit.

Tummalla taustalla rekrytoinnin trendit, vaalealla kompetenssit.

Kuten jo aiemminkin on todettu, eivdt haastatellut henkilét ndhneet rekrytointia
pelkastaan sille dedikoitujen ammattilaisten vastuualueeksi, vaan sen katsotaan
kuuluvan vahvasti myos organisaation liiketoimintajohdon tyopoydalle. Mikali
rekrytointien  merkitys organisaatiolle on suuri, katsoivat he kuitenkin

tarkoituksenmukaiseksi, ettd niiden parissa tyoskentelee nimetty vastuutaho. Useissa
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hieman isommissa organisaatioissa, joissa on HR-toiminto, rekrytoinnit kuuluvat sen
vastuualueelle. Kuitenkin esimerkiksi henkilostdjohtajan voi olla mahdotonta keskittya
riittavalla tavoin juuri téhan yksittdiseen osa-alueeseen. Tama nimetty vastuutaho voikin
olla organisaation sisdinen toimihenkild tai ulkoinen konsulttitoimisto, ja haastateltujen
toiveena sille olisi hyvda ymmarrys organisaation toiminnasta ja tarpeista seka niita

parhaiten palvelevista rekrytoinnin ratkaisuista.

”"Me HR:ssé olemme generalisteja, teemme kaikkea. Vililld tulee tilanne, ettd hei,
mun osaamiseni ei riitd kaikkeen téihdn. Meille onkin palkattu erilaisia spesialisteja,
esimerkiksi tekodlyyn ja employer brandingiin liittyen. Mutta kylld me itsekin
tarvitaan ymmdirrystd, jotta ndité apuja osataan kdyttdd oikein.” -H6

“Rekrytoijan pitdd olla kartalla maailman menosta. On tutkittava, seurattava,
haastatettava keksittdvd, innostettava ja innostuttava. Ei mielesténi riitd — eikd
varsinkaan strategiseen kumppanuuteen — ettd ollaan johdon kanssa pelkdssd
tilaaja-toimittajasuhteessa.  Pitéd  konsultoida  ja  ennakoida,  tietdd
mahdollisimman paljon ennemmin kuin arvata.” -H7

4.2.1 Rekrytoijilta tulevaisuudessa edellytettavat kompetenssit

Haastatteluissa nousi esiin, ettd yksi rekrytoijan keskeisia vastuualueita on prosessien
hallinta, ja rekrytointiprojektin sisalla tapahtuva projektijohtaminen. Vaikka rekrytoinnin
varsinainen omistussuhde katsottaisiinkin olevan rekrytoivalla esihenkil6lld, on ainakin
haastattelukommenttien pohjalta tarkeaa, etta rekrytoinnin ammattilainen pitaa
osaltaan lankoja kasissaan. Ndin han pystyy varmistamaan, ettad rekrytointiprosessi on
suunniteltu realistisesti ja toimivaksi, ja ettd se etenee oikeellisesti esimerkiksi lain tai
hakijakokemuksen ndkokulmasta tarkasteltuna. Rekrytoijan rooli on siis paitsi
konsultoida itse rekrytointitapahtumaa, my0ds johtaa, opastaa ja haastaa rekrytoivaa
esihenkil6da ottamaan siitd vastuu roolinsa edellyttamalla tavalla. Aiemmin
kirjallisuuskatsauksessa kuvatun kompetenssien jaon pehmeisiin ja koviin taitoihin
mukaisesti voitaneen todeta, ettd molempia tarvitaan rekrytoijana parjatakseen. Tuota
ajattelutapaa mukaillen nayttdakin siltd, ettd pehmedt kompetenssit paitsi fasilitoivat

kovia taitoja, myds taydentavat niita keskeisella tavalla.
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DEIl-osaaminen

Digitaalisuuden lisaksi haastatteluissa toistuvimpia teemoja on DEIl. Rekrytoijalta
kysytaankin jatkossa selvasti aiempaa syvempaa ja strukturoidumpaa asiantuntemusta
tahan aihekokonaisuuteen liittyen. Samassa henkildsto- tai vastuullisuusammattilaisten
tulee pystya edistamaan DEI-teemojen asemaa organisaation strategiassa, ja kdytdnnon
tasolla rekrytointiprosesseissa proaktiivisesti. Enaa ei riita, etta saapuneita hakijoita
pyritddan kohtelemaan tasapuolisesti — DEI-teemat asettavat rekrytoinnille vaatimuksia
jo ennen kuin yhtakaan hakemusta on saapunut rekrytointijarjestelmaan. Rekrytoijalta
edellytetdan haastattelujen perusteella valmiutta vaalia vastuullista rekrytointityota ja

rohkeutta puuttua epakohtiin niitd havaitessaan.

Lakiosaaminen

Taman tutkimuksen asiantuntijat korostavat, etta rekrytoinnin asiantuntija on paljon
vartijana, ja rekrytointien lainmukaisen toteutumisen valvonta on yksi hanen keskeisista
vastuutehtdvistaan. Rekrytointiammattilaisen tulee uskaltaa ja kyetd haastamaan
organisaatiota niin eettisesti kuin lainsaadannollisestikin koherenttien
rekrytointiprosessien varmistamiseksi. Kyse voi ndissa tapauksissa olla niin tasa-arvosta,
henkilotietojen kasittelysta ja tietosuojasta, yksityisyydensuojasta tai
sopimuslainsaadannosta. Haastattelujen perusteella kdy ilmi, ettd rekrytoivilla
esihenkil6illa on ajoin puutteellisilla tai vanhentuneita kasityksia siita, millaista henkiloa
heidan tulisi tehtdavaansa hakea tai millaisin keinoin. Esimerkkeja tdsta voivat olla
esimerkiksi henkilon ikdan tai sukupuoleen liittyvat oletukset, tai esimerkiksi rekrytoivan
esihenkilon halu kerdta hakijasta lisatietoa lainvastaisin tavoin kuten luvattomia
referensseja kerddamalla. Rekrytoinnin ammattilaisen on pystyttdva toimimaan naissa
tilanteissa niin ennakoivasti vahinkoja ehkaisten kuin reaktiivisesti epakohtiin puuttuen.
Jotta rekrytoijalla olisi edellytykset toimia talld tavoin, tarvitsee han riittavan lakien ja

asetusten tuntemuksen ja niiden soveltamisen valmiudet.



89

Tyéeldmdn ymmdirtéminen

Epatyypillisten tyonteon tapojen ja erilaisten tyosuhteiden muotojen lisdantyessa
rekrytoijan olisi syyta ensinndkin pitaa itsensa ajan hermolla aiheesta, jotta hanen olisi
mahdollisuus esimerkiksi konsultoida rekrytoivaa esihenkil6a eri
tyosuhdemahdollisuuksista. Samalla, jotta lainsdadannon ja tydehtosopimusten vaateet
tayttyvat erilaisten tyosuhteiden kohdalla, tarvitaan ymmarrysta laeista ja
tyoehtosopimuksista. Rekrytoija voi tdssdkin totta kai konsultoida esimerkiksi
organisaation muita henkiléstdammattilaisia, mutta nakokulma tulee joka tapauksessa
ottaa rekrytoinnissa huomioon. Muuten voidaan paatya lupaamaan jotain sellaista, mika

on ristiriidassa lain tai esimerkiksi organisaation muun henkiléstdn kanssa.

Liiketoiminta- ja strategiaosaaminen

Nahtdessa rekrytointi osana organisaation strategista toimintaa, haastateltujen
kommenteissa nousi jonkin verran esiin myos rekrytoijien kyky ymmartaa liikketoiminnan
tarpeita. Tama ei tarkoita sitd, ettd rekrytoijan tulisi taitaa rekrytoinnin kohteen
ammattiosaaminen samalla tasolla kuin han, vaan esimerkiksi mukana olemista
strategiaprosesseissa, vaikuttamista organisaation tavoitteisiin, osallistumista
henkilostotarpeiden ennustamiseen ja vaikkapa tavoitekulttuurin maarittelyyn.
Rekrytoinnin ammattilaisen tulee myos pystyd tuomaan organisaation johdolle viestia
tyontekijakentalta ja -markkinoilta heidan toiveitaan ja tarpeitaan koskien. Esimerkki
tallaisesta viestistda voisi olla vaikkapa epatyypillisten tyosuhteiden harkitseminen
asiantuntijatehtavien  kohdalla. Ennemmin  kuin  varsinaista  organisaation
ydinsubstanssiin liittyvda kovaa osaamista, tarkoitetaankin talla luultavimmin
kdytdnnossa substanssitoiminnan ymmartamistd ja sen lainalaisuuksien tuntemista.

Nain rekrytoija pystyy paremmin tukemaan rekrytoivia esihenkil6ita henkilévalinnoissa.

“Tdmd liittyy strategisuuteen. Rekrytoija ymmdrtéd myés liiketoimintaa.
Ymmdrtdd, mitd se voi vaatia tekijéltd hetken kuluttua, millainen henkilé
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tarpeeseen voi vastata, miten siihen voi ehkd kasvaa. Pidemmdn aikajénteen
ymmdirrystd. Rekrytoinnissa pitdd pystyd ajattelemaan kaikkia aspekteja.” -H2

Verkostoyhteistyo ja verkoston johtaminen

Rekrytoinnin ammattilaisen tyohon vaikuttavat hyvin laajasti erilaiset globaalit,
paikalliset, organisaatio- seka henkilokohtaiset tekijat. Taman tutkielman haastatteluista
nousee esiin selkeita teemoja, jotka juuri talla hetkelld koskettavat rekrytoijia erityisesti.
Aihealueet ovat kuitenkin merkittavan laajoja ja teemat keskendan erilaisia. Taman
pirstaleisen kokonaisuuden hallinnassa korostuu erityisesti yksi seikka, ja se on yhteistyo.
Rekrytoijan voi olla jopa mahdotonta taitaa yksin riittavalla tavoin kaikkia tyonsa
kannalta olennaisia asioita, ja tasta syysta hanen tulee kyeta luomaan ja hydédyntamaan

eri alojen osaajista koostuvaa ammattiverkostoaan tyonsa tukena.

“Esimerkiksi employer brandingissa vaaditaan tdnd pdivind todella korkeatasoista
markkinoinnillista osaamista. Millaista siséltéd luoda, missé kanavissa sité jakaa,
miten seurata ja mitata ndiden toimenpiteiden tehokkuutta — silloin ollaan jo melko
kaukana monen HR-ammattilaisen tai Idhiesihenkilbiden ydinosaamisalueista.
Nidiissé tilanteissa on ilman muuta osallistettava markkinointiosastoa mukaan
tyéhén. Ei ole vilttdmdttd jdrkevdd, ettd rekrytoinnin ammattilainen tekee
itsestddn some-markkinoinnin ammattilaista. Tdrkeinté on tuntea mahdollisuudet
ja vaihtoehdot”. -H6

Samalla ulkoisten rekrytointikumppaneiden hallinta vaatii sisdiseltd osaajalta taitoa
johtaa kumppanuussuhteita. Tama on tarkeaa, jotta yhteistyé sujuu organisaation
tavoitteita tukien ja palvelun laatutaso pysyy sovitun mukaisena. ltse
rekrytointiprosessin sisalla rekrytoijan tulee usein toimia projektijohtajan elkein, ja pitaa
huolta sen jarjestelmallisestd edistymisesta seka tarvittaessa johtaa rekrytoinnin eri

osapuolten tydpanosta.
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Digitaalisuus ja inhimillisyys rinta rinnan

Kuten aiemmin tdssa luvussa on todettu, ovat erilaiset digitaaliset ratkaisut hyvin
merkittavassa roolissa rekrytoinnin tulevaisuudessa, koskien niin hakijakarsintaa kuin
vaikkapa tyopaikkojen markkinointia eri digitaalisilla alustoilla. Erityisesti tekodlya
hyodyntavat ratkaisut tulevat haastateltujen mukaan yleistymaan, mika merkitsee myds

rekrytoijille tarvetta oppia uusia kykyja.

“Ihmiset on sosiaalisia olentoja niin tietylld tavalla rekrytoijan ja rekrytoivan
esihenkilén tehtdvd on tekodlyn kautta vapauttaa omaa kapasiteettia siihen
ldsndoloon rekrytointiprosessissa, siihen tutustumiseen ja ikéén kuin henkilén
kohtaamiseen.” -H4

Haastatellut olivat yhtd mieltd siitd, ettei tekodly yksin tule vastaamaan
rekrytointiprosesseista, ainakaan ldhitulevaisuudessa. Tietyt prosessin osat tulevat
heidan mukaansa automatisoitumaan, ja tallaisia voivatkin olla juuri vaikkapa
tyopaikkailmoitusten laadinta, hakijoiden  esikarsinta  tai  standardisoitu
hakijayhteydenpito. Kuitenkin tultaessa prosessissa tastda pidemmalle, kohdatessa
hakijoita ja avitettaessa henkildita heille padsaantdisesti varsin  merkittavassa
paatdksentekoprosessissa, korostuvat ihmisten kohtaamisen taidot ja samalla kyky
valittaa tietoa organisaatiokulttuurista eteenpain paikkaa hakeneelle henkildlle. Tekoaly
tulee nain ollen tukemaan rekrytoijan tyotd, muttei viemaan sita kokonaan pois. Voisikin
ehkd sanoa, ettd tekodly mahdollistaa rekrytoijalle oman tydpanoksen ja ajan

kohdistamisen sellaisiin rekrytointiprosessin kohtiin, joissa se tuottaa eniten lisdarvoa.

”Teknologia on tdrkedd, mutta jossain vaiheessa inhimillisyys tulee kuvaan. Pitéd
olla tosi paljon sitd aitoa kohtaamista, luomaan henkilékohtaisuutta. Arvostusta
sille, ettd rekrytointi on tasavertainen prosessi, molemmille térked. Se on
keskustelua ja neuvottelua, puolin ja toisin.” -H5

Tekniset taidot, ratkaisujen tuntemus ja riskienhallinta, ovat toki tarkeitd. Ne eivat
kuitenkaan yksin tule riittdmaan, edes digitaalisessa maailmassa.
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Vaikuttaminen ja myynnillisyys

Kun kilpailu osaajista pysyy jatkossakin kovana, ainakin tietyilla sektoreilla ja toimialoilla,
nayttaytyy haastateltujen rekrytoijien asettamissa kompetenssivaatimuksissa tarkeana
myds valmius myynnilliseen otteeseen. Riippumatta siita, onko han ulkoinen vai sisdinen
konsultti, rekrytoijan katsotaan olevan hakijoille organisaation kasvot. Tall6in rekrytoijan
on l6ydettava tasapaino sen valille, missa maarin han toimii roolissaan organisaation
portinvartijana ja tehtdvdda myyvanad tahona. Vastausten perusteella tallainen
vastakkainasettelu on tuttua juuri passiivisia tyonhakijoita tavoitteleville
suorahakukonsulteille, mutta osaajapulan ja tyonantajamielikuvatyon lisdantymisen
myota kasvattanut merkitystddan myos organisaation sisalla toimiville rekrytoinnin

ammattilaisille.

4.2.2 Ulkoisen rekrytointikonsultin rooli ja erityistaidot

Haastattelut henkilét tuovat esiin nakokulmaa siitd, ettd rekrytointikonsultin ja
asiakasorganisaation kumppanuudet tulevat todennakoisesti jatkossa syventymaan.
Tehtdessa pitkakestoisempaa yhteistyota, ndiden tahojen on mahdollista oppia toisiltaan
enemman. Tama tulkinnan voitaneen katsoa linkittyvan myo6s vastausten painotuksiin
rekrytointitydn ja organisaation strategian kasvaneesta korrelaatiosta. Ulkopuolinen
nakékulma seka muista organisaatioista tuotavat nakékulmat ja kaytanteet saattavat olla

strategisessa mielessa erittain arvokkaita.

“Tuntuu siltd, ettd ulkopuolisen konsultin tuoma lisGarvo perustuu enenevissé
mdidirin myés strategiseen yhteistyéhén.” -H2

Kun otetaan huomioon rekrytointiin vaikuttavat suuret ja nopeat muutokset, voi ulkoisen
konsultin kadyttd olla organisaatiolle jopa ldahes pakollista. Kun organisaation on
edistettava esimerkiksi DEIl-teemoja tai yksityisyyden suojaa rekrytoinnissaan, tai se

paattaa lisata naitd strategiaansa, saattaa ulkoisen konsultin kaytté olla sellainen
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tilapainen osaamislisd mita tarvitaan, jotta organisaatio voi tdssa kehitysaskeleessaan

onnistua.

”Kun paljon muuttuu koko ajan, ei HR voi pysyd kaikesta kérryilld. Konsultin
taidoille syntyy tarve, kun HR-strategiassa pddtetddn tehdd jotain uutta,
esimerkiksi anonyymiin rekrytointiin tai tekodlyyn liittyen. Konsultin isoin
kilpailuetu syntyy mielesténi siité, ettd pitdd oman osaamisensa ja tietotaitonsa
ajan tasalla. Silloin asiakkaalla on jdrked ostaa se palvelu ulkoa, kun voidaan
yhdessd tehdd jotain sellaista, mitd ei yksin vield osata.” -H8

“Ennen suorahakukonsultit olivat usein entisid yritysjohtajia, joilla oli laajaa tyén
tuntemusta sekd ammattilaisverkosto uransa varrelta. Nykyaikana rekrytoijalta
kysytddn kuitenkin paljon spesifimpdd ammattiosaamista rekrytoinnista, niin lakiin
kuin prosesseihinkin liittyen.” -H1

Haastatteluissa kuitenkin nousee esiin ajatus siitd, ettd suorahaku rekrytoinnin tapana
tulisi sdilyttdamaan merkityksensa tai jopa kasvattamaan sitd. Suorahaku toimintamallina
tukee myos yleistyvaa tiedolla johtamista, kaytossa olevia tietolahteita kaydaan lapi
systemaattisesti ja yhdistelldan siten, etta tunnistetaan ja tavoitetaan juuri organisaation

tarpeita ja tavoitteita tukevat osaajat tyontekijamarkkinoilta.

“Suorahaku rekrytoinnin muotona kasvattaa edelleen merkitystd, silld
avainosaajien rekrytointi ilmoituksin ei ole endd tehokasta. Suorahaku tulee
jatkossa vaatimaan tehokkaampaa tiedonkdsittelyd ja laajemman datan hallintaa.”
-H4

Ulkoisen kumppanin tulee pyrkia ja pystya tutustumaan asiakasorganisaatioon tavalla,
joka on syvallisempi kuin vain tehtdvan yksinkertaiset vastuualueet tai osaamisvaateet.
Nain ollen han pystyisi paremmin ymmartamaan organisaation kulttuuria ja tapaa tehda
t6ita ja tuomaan esiin jopa sellaisia ndakokulmia, joita organisaatiossa tyoskentelevat

eivat itsekaan ole tunnistaneet.

“Vaatii ulkoiselta konsultilta taitoa ja viitselidisyyttd kysyd kulttuurin teemoista ja
havainnoida sité. Se, ettd sé kysyt oikeita kysymyksid, vaikka ne tuntuisivat
asiakkaalle itsestddn selviltd. Silld tavoin sd voit saada syvennettyd sitd
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yhteistydsuhdetta, kun osallistut ja osallistat asiakasta reflektoimaan niité asioita
yhdessd. Konsultointi on laajempaa kuin rekrytointiprosessi.” -H3

4.2.3 Osaamisen kehittaminen

Tassa tutkimuksessa toteutetuissa rekrytoinnin  ammattilaisten haastatteluissa
ammattilaisten haastatteluissa kaytiin lapi myos sitd, miten rekrytoijan on mahdollista
kehittaa osaamistaan ja miten kehittamista voitaisiin tukea. Oma-aloitteisuus ja itsensa
johtaminen nayttaytyvat avainasioina kehityksen taustalla. Rekrytoijan on kyettava
haastamaan ajatteluaan, toimintatapojaan ja uudistuttava tarpeen vaatimalla tavalla.
Strategisen kumppanuuden edellytyksenda ndhtianeen kommenttien valossa juuri
proaktiivisuus: se, ettd rekrytoinnin ammattilainen ottaa eri lahteistd selvaa tulevista
uusista trendeistd tai uudistuksista, tuo naditd tietoja organisaation kayttéon ja
ennakoivasti tuo uusia malleja rekrytointiin. Organisaation halukkuus ottaa rekrytoinnin
ammattilaiset mukaan strategiatyohdn on sekin osa sita kehityspolkua, jolla rekrytoijan

kompetenssit syventyvat.

Konkreettisia toimia, joiden kautta osaaminen voi syventya, ovat esimerkiksi koulutukset,
seminaarit, konsultin kdyttaminen, verkostoituminen yli oman organisaation tai
ammattikunnan sekda opiskelu esimerkiksi avoimen yliopiston kursseilla. Koska
rekrytointi on toimintana niin moninaista, ja painotukset eri organisaatioissa voivat erota
toisistaan paljonkin, ovat haastatellut henkilot saaneet oman kokemuksensa mukaan
parhaan arvon tiettyihin teemoihin (esimerkiksi DEI, lainsaadanto, tydnantajamielikuva)
syventyvistd koulutuksista. Etenkin isommissa yrityksissd on haastateltujen mukaan
jarkevaa luoda rakenteita yhteistyolle ja tiedon sekd osaamisen jakamiselle vyli
funktiorajojen. Kun otetaan huomioon kaikki se, mitd rekrytointitydén painopisteista on
tassa tutkielmassa noussut esiin, voidaan tunnistaa selkeitd temaattisia alueita, joissa
rekrytointiprosessiin 1dhinnd epdasuorasti liittyvat tahot voivat tukea rekrytoijan
osaamistason kehittymistd. N&itda tahoja ovat esimerkiksi markkinointi-, IT- ja

lakitoiminnot, seka itse liiketoiminta.
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“Rekrytoijille ei ole mitddn tiettyd koulutusta tai osaamisvaadetta, joten alalle on
tavallaan helppo tulla. Mielesténi jonkinlainen ammatillinen validointi olisi
paikallaan. Samalla tavoin, kuin on esimerkiksi tilintarkastajille, kiinteistévdlittdjille
tai laillistetuille ammattiryhmille. Tdmd on tdrkedid ja erittdin vastuullista tyétd, ja
jonkinlainen ammatillinen kriteeristé olisi paikallaan.” -H1

Erds haastateltavista pohti epdsuhtaa rekrytoijan vastuun maaran, ja tyon
standardisoimattomuuden valilla. Kaytdnnodssa kuka vain, millaisella taustalla ja
koulutuksella tahansa, voi tehda rekrytoijan tyota. Vaatimusten ja vastuun kasvaessa
voisikin organisaatioissa olla syyta harkita tallaisen ammatillisen validoinnin rakenteen

mielekkyytta. Jos sellainen luotaisiin, kuka sen tekisi?

Kuviossa 7 on koostettu aineiston analyysin pohjalta tunnistetut tavat kehittda ja

kasvattaa rekrytoijan osaamista.

Rekrytoijan
kompetenssien
kehittdminen

Kumppaanuudet ja Opiskelu, esim. avoin
tiedonjako yliopisto

Oma-aloitteisuus Koulutukset Konsultointipalvelut

Organisaation sisalla,
yli osastorajojen

Yli
_l organisaatiorajojen,

esim.
kollegaverkostoissa

Kuvio 7. Rekrytoijan kompetenssien kehittdmisen keinot.
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5 Johtopaatokset ja pohdinta

Tassda luvussa vedetdaan yhteen tutkimuksen pddhavainnot, annetaan vastaukset
tutkimuskysymyksiin seka suosituksia rekrytointity6ta tekeville. Lisaksi keskustelemme
tutkimuksen rajoituksista ja onnistumisesta sekd pohdimme mahdollisuuksia

jatkotutkimukselle.

5.1 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella suomalaisen rekrytointityon tulevaisuutta
ja siihen vaikuttavia trendeja. Taman trendikatsauksen lisdaksi haluttiin keskittya
rekrytoijaan toimijana kartoittamalla niita kompetensseja, mitda tulevaisuuden
rekrytointi sen parissa tyoskentelevilta ammattilaisilta vaatii, sekda tapoja taman
osaamisen kehittamiseksi. Tutkimuskysymykset, joihin tama pro gradu -tutkielma pyrki

vastaamaan, olivat seuraavat:

1. Millaiset trendit Suomessa vaikuttavat rekrytointiin IGhitulevaisuudessa ja
miten vaikutus kédytdnndéssd ilmenee?

2. Mitd kompetensseja rekrytoijan tulee omata, jotta hédn voi tehdd
rekrytointity6td laadukkaasti tulevaisuudessa?

3. Miten rekrytoijan tulevaisuudessa tarvitsemia kompetensseja voi kehittdd?

Tutkimuksen aineisto kerattiin haastattelemalla kahdeksaa rekrytoinnin ammattilaista.
Vaikka otoskoko olikin rajallinen, kyettiin heidan nakokulmistaan tunnistamaan selkeita
yhtéaldisyyksid. Ainakin tdman ryhman puitteissa havaintojen voitiin katsoa kielivan
rekrytoinnin yleisten trendien kattavuudesta lapi toimiala- ja organisaatiorajojen.
Tulokset noudattavat myds monilta osin aiempien tutkimusten tuloksia, joskin tiettyja

painotuseroja todettiin.
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Tutkimuskysymykseen 1 vastaukseksi l6ydettiin yhtendisida rekrytointiin vaikuttavia
paatrendeja, joita ovat

e DEl-teemat ja vastuullisuus

e regulaation tiukentuminen

o digitalisaatio

e tydeldman ja tydnteon tapojen muutos

e rekrytoinnin lisdantyva strategisuus ja liikketoimintalahtdisyys.

Teemoilla on olennaisia vaikutuksia rekrytointiin sen kaikilla tasoilla: laajempana
konseptina, organisaation toimintona, prosessina ja yksildiden vilisena kohtaamisena.
Aineiston pohjalta kyettiin tunnistamaan yhteinen nakemys siitd, etta rekrytoinnin

vaatimustaso nousee, kun sen ymparilla tapahtuva saantely seka kisa osaajista kiristyy.

Taman tutkimuksen valossa joka tapauksessa nayttaytyy, ettd suomalaisesta
rekrytoinnista oltaisiin tekemassa vastuullisempaa, tasavertaisempaa, lapindkyvampaa
sekd monimuotoisuutta vahvemmin tukevaa — tai etta ainakin siihen pyritaan. Kehitysta
vauhdittaa rekrytointitoiminnan tarkempi sdantely ja valvonta. Luultavasti rekrytoinnista
tulee myds nopeampaa tai ainakin virtaviivaisempaa, kun tekoaly ja kehittyva teknologia
ottavat jatkuvasti enemman roolia prosesseissa. Toisaalta ihmisten valinen kohtaaminen
rekrytoinnissa nayttaytyy edelleen merkityksellisena seka rekrytoijille etta hakijoille,
mita tukee myos aiempi tutkimus (ks. Mozelius ja muut, 2020). Tyéelaman muutos
itsessdadan nakyy monin tavoin, ja vaatii rekrytoijalta joustavuutta ja rekrytoinnilta
strategisuutta. Tahan liittyvat taman tutkimuksen perusteella rekrytoinnin nakékulmasta
erityisesti keskustelut tydn monipaikkaisuudesta ja kansainvalisyydesta mutta toisaalta
my0s erilaisista tyosuhteen muodoista ja hakijoiden muuttuneiden arvomaailmojen
ymmartdmisesta, johon otettiin kantaa aiemmin kirjallisuuskatsauksessa mm. Koivusen
ja muiden (2021) toimesta. Taman tutkimuksen valossa epatyypilliset tydsuhteet
koskevat laajentuneesti myos johto- ja asiantuntijarooleja. Rekrytoinnilla on yhteys myos
ty6hyvinvointiin. Organisaation tai tyotehtdvan seka tyontekijan yhteensopivuuden

varmistaminen rekrytoinnin yhteydessa seka rekrytointia seuraavien vaiheiden, kuten
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perehdytyksen onnistuminen linkittyvat tahan kokonaisuuteen. Paatosten tulee olla

kestavia ja siten vastuullisia — palvella kaikkia.

Tutkimuskysymykseen 2 |6ydettiin niin ikaan useita vastauksia. Puhuttaessa rekrytoijan
kompetensseista, tehtiin jakoa niin kutsuttujen kovien ja pehmeiden taitojen vilille.
Kovilla taidoilla viitattiin siis erityisesti ammattisubstanssiin liittyvaan osaamiseen ja
pehmeilld taidoilla taas toimintatyyliin ja henkilokohtaisiin piirteisiin liittyviin valmiuksiin
(Reiman, 2022, s. 8; Viitala & Jylha, 2019). Naista molemmille on seka nyt tehdyn etta

aiemman tutkimuksen perusteella varsin selkea tarve ja tilaus.

Rekrytoijan kovista, eli ammattisubstanssiin liittyvista taidoista esiin nousivat
e DEI- ja vastuullisuusteemojen tuntemus
e DEl-teemoja seka yleisesti rekrytointia koskevan lainsdaadannon tuntemus
e digitalisaation ja sen tarjoaminen ratkaisujen tuntemus
e tydeldman ja tydnteon tapojen muutoksen ymmartaminen
e rekrytoinnin strategisen ja liiketoimintaldhtoisen roolin edistdmisen valmiudet

e naita kaikkia tukevina yhteistyoverkostojen ja projektien johtamisen taidot.

Rekrytoijan pehmedt taidot ovat tdman tutkimuksen valossa kuitenkin mita kriittisin
padoma. Niiden osalta erityisesti rekrytoijan kyvyt kohdata ihmisid, vaikuttaa ja viestia,
kantaa vastuuta ja ottaa kantaa sekd olla itseohjautuvasti kehittdava nousivat
keskusteluissa keskeisiksi. Tassa tutkimuksessa tunnistetut kompetenssit olivat hyvin
yhteydessad aiempaan teoriaan (ks. Fischer, 2013; Ismail & Karkoulian, 2013; Griffin,

2025).

Tutkimuskysymysta 3, rekrytoijan osaamisen kehittamisen menetelmia, tarkasteltaessa
haastatteluvastauksissa  toistui jalleen tietty taito, oma-aloitteisuus. My0s
kirjallisuuskatsausksessa Polo (2005) korosti yksilon omaa vastuuta oppimisen
mahdollistajana. Rekrytoijalta kysytddan halua ottaa itse selvda alaansa vaikuttavista

uudistuksista  monista eri ldhteistd, ja soveltaa titd tietoa omaan
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rekrytointiymparistoonsa sopivalla tavalla. Lahteitd uudelle tiedolle voi olla yleisen
aikansa seuraamisen lisdksi koulutukset, ostokonsultointi, kumppanuudet oman
organisaation eri ammattilaisten (esimerkiksi laki- tai markkinointiosaston) kanssa,
kumppanuudet toisten organisaatioiden rekrytoijien kanssa esimerkiksi HR-
kollegaverkostoja hyodyntden tai yleissivistavat opinnot vaikkapa avoimen yliopiston
kursseilla. Haastateltavat avasivat vaihtoehtoja myds tarjolla olevien koulutusten osalta:
paitsi rekrytointia yleisesti kasitteleviin koulutuksiin, rekrytoijan voi olla mielekasta
osallistua tarkempiin aiheisiin, kuten tekoalya tai vastuullisuusdirektiivia koskeviin
koulutuksiin. Yhdessa organisaationsa kanssa, hdn pystyy arvioimaan omaan
toimintaymparistonsa kannalta olennaisimpia aihekokonaisuuksia, jotka ovat linjassa

organisaation strategian kanssa.

5.2 Tutkimuksen teoreettinen kontribuutio

Trendit vaikuttavat toisiinsa, eldvat ja muokkaantuvat. Samalla syntyy uusia
kehityskulkuja. Tama organismimainen ajattelu alleviivaakin sitd, ettd ty6voimaan
kohdistuvat osaamistarpeet ovat jatkuvassa muutoksessa. Nykyisessd, nopeasti
kehittyvassa maailmassa, myds tyévoiman osaamispdadaoman tulisi kenties mukautua
vauhdikkaammin nouseviin trendeihin, ja tdama koskee yhta lailla rekrytoijan osaamista.
Kuten kirjallisuuskatsauksessakin todettiin, on asiantuntijan kyky toimia muuttuvassa ja
epdvarmassakin toimintaymparistdssa on yksi hdanen tarkeimpid tyoeldamataitojaan
(Szpunar & Barbieri, 2018). Rekrytoijan pehmeiden taitojen merkitys korostuukin timan
tutkimuksen tuloksissa useissa ulottuvuuksissa: niin viestiessa potentiaalisille
tyonhakijoille ja kohdatessaan heitd, kuin my0ds toimiessaan organisaatiossa
asiantuntijana sekd johdon strategisena kumppanina. Tdama on linjassa aiemman
tutkimuksen kanssa siten, ettd myods World Economic Forum (2025) tunnisti liudan
pehmeita taitoja keskeisimmiksi tydelamassa aina vuoteen 2030 saakka. Taidoissa onkin
monta yhtaldisyyttd, kuten johtaminen ja sosiaalinen vaikuttaminen, uteliaisuus ja

luovuus ja empaattisuus seka kohtaamisen taidot.
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Rekrytoinnin trendeilld on nyt tehdyn tutkimuksen aineiston kautta tunnistettavissa
ristikkdisyyksia, vuorovaikutteisuuksia ja toisiaan tukevia yhteyksia. Esimerkiksi
digitalisaatio tukee tyonteon tapojen sekd muotojen kehittymista ja kansainvalistymista,
tydon murrosta ylipdansa. Osaajapulalla taas voidaan katsoa olevan yhteyksia
rekrytoinnin strategistumisen tarpeeseen seka jossain maarin myos tyonteon tapojen ja
organisoinnin muutoksiin. DEI-teemat ja rekrytoinnin yhteys organisaation strategiaan
liittyvat toisiinsa organisaatioiden omaksuessa DEl-strategioitaan, liittyen samaan aikaan
my0ds esimerkiksi kansainvalistyviin tyoyhteiséihin. Pohjoismaissa tydnantajat nakevat
osaajapulan todella isona haasteena tulevaisuudessa (World Economic Forum, 2025) ja
sen vaikutukset paikallisesti Suomessa saattavat olla vieldakin valittdmammat tyoikaisen
vaeston vahentyessa jopa EU-kontekstissa erityiselld vauhdilla (Eurostat, 2025),
erityisesti kauempana suurimmista asuinkeskittymista. Rekrytoijilla on siis tyo tehtavana:
organisaatioita ja tyopaikkoja on myytava paremmin ja ratkaisuja resursointihaasteisiin
loydettdava luovemmin kuin koskaan, mitd alleviivasivat myds tdman tutkimuksen

havainnot.

Rekrytoinnin ja rekrytoijan strategisuus oli taman tutkimuksen havainnoissa yksi
keskeisista. Strategisuus ei sellaisenaan noussut aiemman kirjallisuuskatsauksen
trendikoosteissa esiin, vaikka rekrytointistrategioista toiminnan suunnitelmina on
puhuttu paljon (ks. Brody, 2008; Viitala, 2021) ja sivuttu myos taman tutkielman
kirjallisuuskatsauksessa. Nyt tehdyssa tutkimuksessa raottui toimijoiden — rekrytoijan ja
rekrytoivan esihenkilon tai liikkeenjohdon — vilille syntyvan strategisen kumppanuuden
ajattelun nakokulma, joka ei kuitenkaan jalostunut vield erityisen pitkalle. Tallaista
suhdetta on tutkittu rajallisesti. Taman tutkimusprosessin aikana ilmestyneen toisen
tutkimuksen valossa rekrytoijilla olisi tahtoa laajentaa rooliaan silkasta
toimeenpanevasta asetelmasta kohti johdon sparrauskumppania (Dahl Andersen, 2025).
Tuon tutkimukset tulokset alleviivasivat paitsi rekrytoijan toivetta asemoitua
perinteisestd toimeenpanevasta ja organisoivasta roolista kumppanuuden suuntaan,
myos tallaisen jarjestelyn arvoa tuovaa vaikutusta rekrytointiprosesseihin.

Luottamussuhteen rakentuminen rekrytoijan ja johdon vilille on keskeinen
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mahdollistava tekija tallaisen toiminnan taustalla. Kyseinen tutkimus joskin tarkasteli
aihetta nimenomaan rekrytoinnin diversiteetin edistamisen nakokulmasta, ja siindkin
otos oli rajallinen. Nyt tehty tutkimus tukee kuitenkin samaa ajattelua, ja ndin ollen
aihetta saattaisi olla hyva tarkastella enemman. Taman tutkimuksen haastatteluissa
korostettiin my0Os sitd, ettd rekrytoijan olisi hyodyllistda olla mukana organisaation
strategiaprosesseissa laajemminkin, tuomassa nakokulmaa osaajatilanteista ja
linjaamassa rekrytoinnin toimia mm. DEl-toimenpiteiden kanssa samansuuntaisiksi.
Kenties rekrytoijan rooli on kaikkiaan muuttumassa etadammas perinteisesta
rekrytointikoordinaattorin tyosta kohti selvasti strategisempaa tehtavakuvaa. Tata tukea

osaltaan rutiiniluonteisempien tyotehtavien asteittainen ulkoistuminen tekoalylle.

Tekodly on hyvin vahvasti lasna kansainvalisissa HR- ja rekrytointitrendikoosteissa, ja
varsin monessa rekrytointiin liittyvassa tieteellisessa tutkimuksessa (ks. Rigotti & Fosch-
Villaronga, 2024). Verrattaessa taman tutkimuksen havaintoja kansainvaliseen
kirjallisuuteen vaikuttaa silta, ettei tekoadly lieveilmidineen ole suomalaisessa
tyoelamassa aivan yhtd integroituneessa roolissa, kuin esimerkiksi Yhdysvalloissa,
kenties osin lainsaadannollisista tai kielellisista syista. Revillod (2024) on tutkinut, etta
rekrytoijien ja henkilostbammattilaisten halua kayttda tekodlya paatdksenteon
apuvalineend haastavat muiden muassa huoli tietoturvasta ja yksityisyydestd seka
yleinen epaluottamus algoritmipohjaisia ratkaisuja kohtaan. Olennaista on hanen
mukaansa myos rekrytoinnin ammattilaisten huoli omasta ammatillisesta asemastaan
sekda mahdollisuuksistaan kehittya tyossdaan. Tekodlyn tehdessa tehtdvia ihmisen

puolesta, saattaa se nadyttaytya kilpailijana tai uhkana ihmisrekrytoijalle.

Nyt tehdyssa tutkimuksessa haastatellut rekrytoinnin ammattilaiset nakivat tekoalyssa
paljon arvoa, eikd haastateltavan taustalla ollut merkitystd suhtautumiseen.
Teknologiset ratkaisut ja erityisesti tekoalyn kaytto nousivat kaikissa haastatteluissa esiin,
koskien yhta lailla trendeja kuin osaamistakin. Ylld mainittu vdite tekodlyn hieman
maltillisemmasta roolista perustuu haastateltujen rekrytoijien pohdintoihin: he kylla

hyodynsivat tekodlyd, mutta vield kohtuullisen vahaisin maarin ja manuaalisin tavoin,
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esimerkiksi teettamalla tyopaikkailmoitusteksteja chatbot-tyyppisilla
tekoalykeskustelualustoilla. Sen sijaan rekrytointiprosessin myéhemmissa vaiheissa
tekodly ei ollut toistaiseksi kovin konkreettisesti lasna. Tekodly painottui vastauksissa
juuri lahitulevaisuuden trending, ja vahva konsensus on, etta se yleistyy nopeasti myos
suomalaisessa rekrytoinnissa. Toistaiseksi on viela tdman aineiston pohjalta hieman
abstraktia, miten. Enemman kuin tekoalyn tyota korvaava vaikutus, sen kayton riskit
erityisesti tietosuojaa ja rekrytoinnin reiluutta koskien mietityttivat tdman tutkimuksen
rekrytoijia. Ndiden ajatusten relevanssia puoltaa myds aiempi tutkimus (ks. Drago &
Mackereth, 2022). Tarvittava osaaminen on kuitenkin vield kehittymassa, ja
ymmarryksen lisddminen teknologioiden mahdollisuuksista onkin integroinnin kannalta

hyvin merkityksellista.

Vaikka tekoaly ja muut teknologiset ratkaisut yleistyvatkin, ne tuskin tulevat yksinomaan
vastaamaan tyohonoton vaiheista, ja varsinkaan tehtdvissd, joissa rekrytoidaan
merkittaviin tai pitkdaikaisiin positioihin. Tata puoltavat paitsi taman tutkimuksen anti,
myOds aiemmin tehdyt tutkimukset, jotka painottavat rekrytointiprosessin
ihmiskohtaamisten merkitysta juuri uuden henkilon sitoutumiseen liittyen (ks. Fritts &
Cabrera, 2021). Voi jopa olla niinkin, ettei rekrytointiprosessiin kokonaisuudessaan
kaytettava aika valttamatta vahene, vaan se vain kohdentuu eri tavoilla kuin aikaisemmin.
Ihmisen panoksen tulee nakya sielld, missa se tuottaa puolin ja toisin arvoa. Rekrytoijalta
edellytetdan tdman tutkimuksen valossa myos suuria panostuksia vuorovaikutukseen ja
vaikuttamistyohon tyonhakijoiden kanssa, mika puoltaa ihmisrekrytoijan tarpeellisuutta

my0s tulevaisuudessa.

DEI-teemat kaikkineen korostuivat vahvasti taman tutkimuksen tuloksissa. Sekin sopi
hyvin yhteen teoreettisen pohjatiedon kanssa (ks. Gapps, 2025), eivatkd tdman
tutkimuksen tulokset sindllddn poikenneet siitd. Kuitenkin samalla tavoin kuin
tekoalynkin kohdalla, kdytannén DEI-toimien nahtiin kuitenkin haastateltujen toimesta
olevan viela alkutekijoissdan, vaikka teema itsessdan paljon puhututtaakin. Varmaa

lienee, ettd monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inkluusio teemoina jatkavat
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kehittymistadn ja kypsymistddn osana suomalaista tydeldamaa. Verrattuna jalleen
Yhdysvaltoihin, organisaatioiden panostukset DEI-tyéhon ovat olleet Suomessa viela
varsin maltillisia, kuten havainnoidaan esimerkiksi Peltosen ja Uusitalon artikkelissa

(2024).

Vaikka monimuotoisuuteen liittyy monia muitakin tekijoita kuin etninen tausta,
tarkasteltaessa tilannetta Suomen ndkdkulmasta, lienee sillakin teeman vahvuuteen
oma  vaikutuksensa, ettd vierasperdisten suomalaisten lukumaara on
kolmessakymmenessa vuodessa miltei kymmenkertaistunut ja viimeisten kymmenen
vuoden aikanakin tuplaantunut (Tilastokeskus, 2025b). Erilaisista kulttuurillisista ja
kielellisista taustoista tulevia ihmisia on siis suomalaisessa tydelamassa runsaasti, ja kun
osaajapulan eraaksi ratkaisuksi nahdaan juuri ulkomaisten osaajien houkuttelu Suomeen
tai suomalaisten organisaatioiden etatiimeihin, tarvitaan rekrytoinnissa vahvaa DEI-
ymmarrysta. Yksittdisten osaamisvaateiden tasolla tama voisi asettaa rekrytoijille
odotuksia paitsi tasavertaisuutta vaalivan rekrytointifilosofian, myds esimerkiksi
vahvemman kielitaidon, kulttuurituntemuksen seka jalleen lainsdddannon tuntemuksen

nakokulmasta.

5.3 Tutkimuksen kdytannon kontribuutio ja suositukset

Uudistuksia  tulee jatkuvasti, ja erityisesti ennakoimattomat muutokset
toimintaymparistdssa voivat edellyttda nopeaakin reagointia. Organisaatioiden tulisikin
tunnistaa rekrytoinnin merkitys ja investoida sen jatkuvaan parantamiseen etenkin, jos
osaajien saatavuus on sen menestykselle kriittista. Vaikka rekrytoijan onkin hyva
kasvattaa osaamistaan ja valmiuksiaan koko ajan, on itse rekrytointitrendien mukaiset
muutokset rekrytointiprosesseihin viisasta tehda huolella ja hallitusti. On tarkeaa
varmistua, etta perusta on rakennettu kunnolla ennen kuin Idhdetdan kohti seuraavia
kehitysvaiheita. Hyva esimerkki tallaisesta tilanteesta on DEI-tyo, joka vaatii aikaa ja
kulttuurillisia muutoksia juurtuakseen kunnolla osaksi tyopaikan normaalia, kuten

McRae ja muut (2025) totesivatkin Future of Work -konseptin kuudennen trendin
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kohdalla. Tekodlya koskien ensinndkin sen rekrytointikdyton organisaation tavoitteita
tukeva kayttotapa, riskit ja mahdollisuudet seka sen vastuullinen integraatio
prosesseihin on syyta pohtia huolella. Tama linkittyy myos Future of Work -konseptin
seitsemdnteen trendiin, jonka mukaan tekodlyn pitdisi ennemmin muokkaantua

organisaatioon kuin toisinpain (McRae ja muut, 2025).

Tarve rekrytoijan taidoille linkittyy paitsi rekrytointiprosessien osaavaan lapivientiin ja
hyvaan hakijakokemukseen, myos rekrytoijan konsultoivaan rooliin. Niin edella
mainittuja taitoja, kuin esimerkiksi tyoelamaymmarrystd tai strategisen toiminnan
valmiuksia kysytaan, mikali rekrytoija toimisi rekrytoivan organisaation suuntaan alansa
asiantuntijana ja kumppanina. Haastatteluissa kdy selvasti ilmi, ettei kyse ole
yksinomaan siita, ettd rekrytoija itse tuntee lait ja toimii niiden mukaisesti, nakee
epatyypillisten tydésuhteiden mahdollisuudet tai osaa hyddyntaa tekoalya. Kysymys on
lisdksi siitd, ettd hdnen tulee tuoda tdtda ymmarrysta rekrytoivan organisaation ja
esihenkilén kayttoon eri vaiheissa strategian laadinnasta yksittdisen rekrytoinnin
lapivientiin. Mutta kuten todettua, henkilokohtaiset ominaisuudet, pehmeat taidot
painottuvat rekrytoijankin tyossa kovin. Erityisesti hakemisessa tukeminen, aitous ja
luottamuksellisen suhteen rakentaminen korostuvat aineistossa. Organisaatioiden on
hyva miettia tarkkaan, millainen rekrytoinnin taitaja heidan tavoitteisiinsa parhaiten

istuu myos nailta osin.

Ulkoiselle konsultille uudistukset tarjoavat mahdollisuuksia. Tutkimuksen yhteydessa
ulkoisen konsultin lisdarvoksi nahtiin eritoten tuen tuominen sellaisiin asioihin, jotka
ovat organisaation johdolle tai HR:lle uusia ja vieraampia, mutta silti tarkeita. Tama
noudattaa Viitalan ja Jylhan (2019) osaamisen lainaamisen mallia. Pitamalla oman
osaamisensa ajan hermolla, eritoten omaamalla kriittistd osaamista ja jopa kriittista
kynnystd mukailevia taitoja (ks. Viitala ja Jylhd), ulkoinen rekrytoija todella puoltaa
paikkansa rekrytoinnin kokonaisuudessa myos jatkossa. Haastatellut henkil6t toivat esiin
senkin, ettd osaajapulan kiristyessa myos suorahakujen rooli tulevaisuudessa voi kasvaa.

Samoin yhteensopivuuksien, ja ndin tyon kestdavan tehokkuuden ja tyohyvinvoinnin
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varmistamisessa soveltuvuusarvioinnit puoltavat timan tutkimuksen valossa paikkaansa
my0s jatkossa. Konsultin tulee kuitenkin olla aktiivinen ja nahda vaivaa asiakkaansa
ymmartamiseksi, hanen kumppaninaan toimiakseen. Kuten Haastateltava 3 osuvasti

totesi, "konsultointi on laajempaa kuin rekrytointiprosessi.”

5.4 Pohdinta

Itse rekrytoinnin perusfunktio pysyy ajassa melko samankaltaisena: kysymys on pitkalti
oikeasta ihmisestd oikeassa paikassa oikeaan aikaan, organisaation toiminnan
resurssoinnista ja mahdollistamisesta. Tavat toimia muuttuvat, vaikka tavoite pysyisikin
paikallaan. Rekrytointia voidaan tehda paremmin, tasapuolisemmin, kestavammin ja
kaikkiaan laadukkaammin. Toisaalta uudet suhtautumiset muokkaavat myos kasitysta
rekrytoinnista itsestddn — kyse ei ole aina valttamasta reaktiivisesta vastaamisesta
organisaation tarpeisiin. Kyse voi olla myds siitd, miten yksilot erilaisine taitoineen ja
vahvuuksineen saattavat avata organisaatioille sellaisia uusia mahdollisuuksia, joita he

eivat olleet aiemmin osanneet ajatellakaan olevan olemassa.

Yleisesti ottaen tutkimuksessa nousi esiin rekrytoijan tyoén monipuolisuus ja
osaamisvaateiden pirstaleinen luonne. Tutkimuksen pohjalta syntyi osin
kaksijakoinenkin kuva siita, mita rekrytoijan tulee taitaa. Yhtaalta korostuvat rekrytoijan
valmiudet olla oman ammattisubstanssinsa, rekrytoinnin, mestari. Toisaalta
haastatteluissa nousi esiin myos rekrytoijan tarve ymmartaa ja olla osana liiketoimintaa.
Rekrytoijan tulisi pystyd hoitamaan oma ruutunsa menestyksekkaasti -pitada huolta
rekrytoinnin peruspalikoista, prosesseista seka tydkaluista, ja samaan aikaan toimimaan
lilketoimintakumppanina. Se, mika suhde naiden kahden nakdkulman vilille kdytannon
tasolla muodostuu, riippunee pitkdlti kyseessd olevasta organisaatiosta. Ulkoisen
rekrytointikonsultin kohdalla strategisuuden nakékulma viitannee erityisesti valmiuksiin
tehda pitkdaikaisempia kumppanuuksia asiakasorganisaation ja sen henkilén kanssa,

seka oppia tuntemaan alaa.
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Vaatimukset rekrytoijaa kohtaan ovat kovat. Rekrytoijan tulisi olla niin monen alan
ammattilainen nopeasti muuttuvassa toimintaymparistossa, etta yhta ihmista kohtaan

asettuvat odotukset tuntuvat jopa kokeneista ammattilaisista ajoin haastavilta.

“Pitdisi olla samaan aikaan it-asiantuntija, terapeutti ja juristi — enkd ole ndistd
kunnolla mitéén.” -H7

Rekrytoijan tydpoydalle osuu tiukkoja lainsdaadanndllisia, abstrakteja tunnealyyn liittyvia,
mutta aina pitkalti suurta laatua edellyttavia tehtavia. Jos ja kun osaamista kaikilta
rekrytointiprosessia koskettavilta osa-alueilta ei voi olla samassa maarin, heraakin
kysymys siitd, mihin fokusoitua ja mika riittda? Vaikka haastattelut henkil6t
suhtautuivatkin rekrytoinnin tulevaisuuteen uteliaina ja optimisesti, nousi esiin myos
ajatuksia rekrytoijan kokemista paineista siitda, ettei tee virheita tyossaan, jonka
kokonaisuus kay vaikeasti hallittavaksi ja tapahtuu sensitiivisissa tilanteissa, tarkkailun
alla. Pahimmillaan epavarmuus voi johtaa siihen, etta asioita ei uskalleta tehda, kantaa
ottaa tai ettd rekrytointityo reiluistumisen sijaan byrokratisoituisi kaikkien vahingoksi.
Rekrytoijan tulee rohkeasti hankkia tietoa uudistuksista, jottei kehitystoimet jaisi
tekematta ainakaan osaamisen ja sitd seuraavan uskalluksen puutteen vuoksi. Mutta
myOs organisaatiot ovat tdssd luupin alla. Organisaation perustavanlaatuinen,
vastuullista ja oikeellista toimintaa edistava tyokulttuuri voisi vapauttaa rekrytoijan

energiaa hallinnollisesta vahtivuorosta kohti luovempaa ja rohkeampaa toimintaa.

Nostettakoon tdhan liittyen esiin vield yksi nakokulma ManpowerGroupin (2025)
Osaajapulatutkimuksen tarjoaman tiedon pohjalta. Kyseinen tutkimus tarkasteli
osaajarekrytointien haasteellisuutta kaikkiaan 42 maassa, Suomen ollessa koetussa
osaajapulassa vasta sijalla 35. EU-maista tilanne nayttaytyi lievempana ainoastaan
TSekissd ja Puolassa. Nain ollen suomalaiset organisaatiot eivat voi laskea
henkilostosuunnitteluaan sen varaan, ettd ulkomailla odottaisi ehtymatén varanto
heidan tarvitsemiaan osaajia, joiden tyollistymisen hidasteena olisivat ainoastaan
kansainvédlisen rekrytoinnin kdytdnnon jarjestelyt. Suomalaisorganisaatioiden tulee

aidosti etsid kilpailuetua ja panostaa rekrytointiinsa siten, ettd globaalin osaajapulan



107

keskella tilanne ratkeaisi juuri heidan eduksensa. Monikulttuurisuus, -muotoisuus,
tasavertainen kohtelu ja kaikkien mukaan ottaminen taustastaan riippumatta, on paitsi

oikein, myos liiketoiminnallinen valttamattomyys.

Mielenkiintoinen havainto oli se, ettd kovat taidot nousivat keskusteluissa jopa
ennemminkin pehmeitd taitoja tdydentadviksi osasiksi, kuin toisinpdin. Tama siita
huolimatta, ettd moni kovaa osaamista vaativa asia, kuten teknologia, on vahvasti
kehittymadssa. Aineistossa estradille nousevat tunteet ja niihin vaikuttaminen. Kukaties
pehmeat taidot nousivat suureen rooliin siksikin, etta juuri niiden kautta rekrytoijalla on
mahdollisuus tuoda lisdarvoa ja tdydentaa alaa valtaavia teknologisia ratkaisuja — tuoda
yhtdloon jotain sellaista, missa tekodly ei ainakaan toistaiseksi ole etevimmillaan.
Pehmedt taidot sen sijaan eivat samalla tavoin vanhene, vaan muodostavat
syvdluotaavampaa kilpailuetua. Toki niitakin tulee pitda ajan tasalla, mutta resursseina
ne ovat kestdavaa lajia. Ehkdpa juuri tdssd maailman ajassa luottamus on erityisen

arvokasta.

Jos siis tasta tutkielmasta rekrytoijana tulisi jotain ottaa matkaansa, on se tama.
Rekrytoija, kehita itsedsi. Kehita asiakkaitasi, olivat ne sitten sisaisia tai ulkoisia.
Rekrytoinnilla ja rekrytoijilla on taikatemppu tehtavanaan, eika siihen kykene pelkastaan
hallinnoimalla prosesseja. Tarvitaan strategiaa, resursseja, kumppaneita verkostoja ja

luovuutta. Rekrytoija on paljon vartijana.

5.5 Jatkotutkimusehdotukset

”Yhden tutkimuksen loppu tai sen aikana saatu idea voi olla toisen tutkimuksen

alku.” Alasuutari, 2011.

Erityisesti sellaisilla aloilla, joilla osaajista on tiettavasti pulaa, ovat henkiloston
onnistuneen hankinnan vaikutukset ovat organisaation koko strategian toteutumiselle

merkittavid. N&in ollen saattaisi olla hyodyllistd, ettd rekrytoinnin ammattilaiset
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osallistuisivat konsultoimaan — eivat pelkastaan HR-strategian —vaan myds organisaation
paastrategian laadintaa, jotta se olisi henkilostdresurssien kannalta realistinen, ja
toisaalta jotta resurssointia tukevat toimenpiteet toteutuisivat riittdvan voimakkaina ja
oikea-aikaisina. Mikali organisaation toiminta on vahvasti osaajariippuvaista, ovat sen
strategia ja henkilostoresurssit jatkuvassa keskindisessa vaikutussuhteessa: sitd tehdaan
mitd osataan - ja jos jotain muuta pitdisi tekeman - mista, miten ja milloin tarvittava
osaaminen juuri meiddn taloomme hankitaan. Jatkotutkimuksissa voitaisiinkin
tarkastella lahemmin sitd, missa maarin rekrytoinnin ammattilaiset ovat strategiatydssa
mukana ja millaista valtaa he siihen omaavat, millaisia muita strategisia rooleja heille voi
syntyda seka millaisia vaikutuksia rekrytoinnin teemojen strategistumisella on ollut

rekrytointiin ja organisaatioiden menestykseen.

Rekrytoijaan kohdistuvat osaamisvaateet ovat moninaiset ja pirstaleiset. Oman
osaamisen kehittaminen ja vyllapitaminen jaa — toki osin oikeutetusti — yksilon
aktiivisuuden varaan. Erddssa haastatteluista herasi pohdintaa siita, pitdisiko rekrytointia
ammattina jollain tavoin sertifioida, kiinteistovalityksen tapaan. Talloin saannolliset,
standardisoidut koulutukset ja testit mahdollistaisivat luvanvaraisen
rekrytointitoiminnan ajantasaisin tiedoin ja taidoin. Ratkaisu muistuttaisi logiikaltaan
esimerkiksi Psykologiliiton myontamaan Henkiléarvioinnin sertifikaattia.
Jatkotutkimuksissa voisikin olla mielenkiintoista selvittda, toisiko tallainen ratkaisu arvoa

rekrytointityon tuloksiin tai rekrytoijille itselleen.

Liittyen rekrytoijan koviin taitoihin ja osaamiseen, jatkotutkimuksen keinoin voisi olla
hyva syventaa sitda, mitd eri osaamiskokonaisuudet vieldakin konkreettisemmin voisivat
pitaa sisdllaan. Pehmeiden taitojen osalta voisi myos tutkia myos rekrytoijan myynnillista
otetta: mitd tyopaikan myyminen pitaa tehokkaimmillaan sisadllaan? Se voisi olla
pehmeiden taitojen osalta esimerkiksi luottamuksellisen suhteen rakentamista

tyonhakijan kanssa, hakemisessa tukemista tai rohkaisua ja innostamista.
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Liittyen organisaation monimuotoisuusstrategiaan ja sita kautta DEI-teemoihin, nousee
tutkimuksen kautta esiin erilaisia tapoja edistdda naita rekrytointien yhteydessa.
Jatkotutkimuksen kautta voisi vielda pyrkida selvittdmadan, onko rekrytoinnin ja
organisaation  monimuotoisuuden nakdkulmasta  kokonaisvastuullisempaa ja
tarkoituksenmukaisempaa mahdollistaa monimuotoisuus esimerkiksi anonyymin
rekrytoinnin keinoin, vai tietoisin toimin lisata sita positiivisen erityiskohtelun kautta,
pyrkimalla rekrytoimaan henkil6ita, joiden demografioiden edustusta halutaan
organisaatiossa lisata. Esimerkiksi Bergbom ja muut (2021) ovat koostaneet aiheesta
tehtyja tutkimuksia, mutta varsinaista konsensusta aiheen tiimoilta ei ole viela

saavutettu.

Tassd tutkielmassa on puhuttu paljon tekodlysta rekrytoijan tyokaluna. Se ei ole
kuitenkaan vain rekrytoijien kdytossa oleva resurssi. Haastatellut rekrytoinnin
ammattilaiset korostavat, ettd myds tyonhakijoilla on mahdollisuus kayttaa tekoalya
hakuprosessinsa tukena. Kayttokohteita voivat olla niin hakumateriaalit kuin
mahdollisesti  erilaiset  haastattelukontekstit.  Riskind tai ainakin tiettyna
tulevaisuudenkuvana rekrytoijat nakevatkin sen, ettd rekrytoinnissa tekoalyt
keskustelevat keskenddan ihmisten puolesta. Uhkien ohella mieleen tulee myds
vaihtoehto: voisiko tdllainen "tekoalydialogi”, perustuessaan aitoihin argumentteihin
niin hakijaa kuin haettua tehtavaakin koskien, johtaa rekrytoinnin kannalta positiivisiin
vaikutuksiin? Tama ilmid onkin sellainen, jonka tutkimista kadytdnndssd voisi

|ahitulevaisuudessa harkita.

5.6 Tutkimuksen luotettavuus, rajoitukset ja onnistuminen

Otoskoon lisdksi tutkimuksen tdsmallisyyteen vaikuttaa sen tarkasteleman
asiakokonaisuuden laajuus. Tastd eteenpadin tutkimuksen olisikin hyodyllista keskittya
vield tarkemmin ja syvaluotaavammin kuhunkin aihepiiriin kerrallaan, esimerkiksi
rekrytoijalta kysyttaviin kompetensseihin vieldakin konkreettisemmin, niiden vaikutuksia

rekrytointityon tuloksiin tarkastellen. Rekrytointityd ja siihen vaikuttavat trendit ovat
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aiheina sellaisia, jotka liittyvat vahvasti yleiseen keskusteluun ja siten populaarildhteiden
rooli tutkimuksen taustamateriaalina on myos verrattain suuri. Kirjallisuuskatsauksessa
on kuitenkin pyritty hydédyntamaan mahdollisimman laajasti erilaisia aineistoja, jotta

tutkimuksen tilannekuva olisi kattava ja tieteellisesti relevantti.

Tavoitteeseensa peilaten, onnistui tutkimus tutkijan oman arvion mukaan hyvin.
Tutkielman laadinta vei toki aikansa, mika toisaalta tarjosi mahdollisuuden tutustua
aiheeseen ja aineistoon rauhassa ja ottaa siihen myos ajoittain etdisyyttda, uusia
nakokulmia tunnistaen. Kaikkiaan laajasta aihekokonaisuudesta ponnistavana tama

tutkimus loi myds premissin mielenkiintoisille jatkotutkimusmahdollisuuksille.
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Liite 1. Haastattelurunko

Toimintaymparistotaso

=» Millaisten ulkoisten tekijoiden tai trendien uskot muokkaavan rekrytointia
[ahivuosina ja miten?

=» Miten ndet megatrendien vaikuttavan rekrytointiin Idhitulevaisuudessa?

Organisaatiotaso

= Mietittdessa edustamasi organisaation tasoa, milld tavoin rekrytointi on
muuttunut ja miten uskot sen kehittyvan jatkossa?
o ndetkd rekrytoinnin roolin muuttuneen viime vuosien aikana ja
miten uskot sen kehittyvan lahitulevaisuudessa?
o miten rekrytoijien rooli ja merkitys ovat kehittyneet ja tulevat
kehittymaan?
o Millaisena ndet ulkoisten kumppanien roolin rekrytoinnin

tulevaisuudessa?

= Mika tekee organisaatiosta menestyksekkadn taman hetken

rekrytointimarkkinassa, ja millainen toiminta taas voisi haitata sen menestymista?

=>» Keskustelimme aiemmin toimintaymparistén vaikutuksista rekrytointiin. Mita
vaatimuksia ja millaisia mukautustoimia nama tulevat asettamaan edustamallesi
organisaatiolle ja sen rekrytointitoiminnalle?

o edellyttddkd muuttuva toimintaymparistd jatkossa rekrytoijilta
joitain sellaisia taitoja tai osaamista, joilla olisi vaikutusta
rekrytointiin ja rekrytointiprosesseihinne?

o Millaisia  tyokaluja  organisaatiosi voisi kayttda ndiden

kompetenssien kehittamiseksi?
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o Millaista tukea organisaatiosi voi tarvita, jotta sen rekrytoinnin
valmiudet olisivat linjassa toimintaympariston vaatimusten kanssa?

o Kuka rekrytoinnin kompetenssien oppimista ja omaksumista johtaa?

Yksilotaso

=>» Millainen on sinun henkilékohtainen roolisi rekrytointiprosesseissa tana paivana?
o Onko se jotenkin muuttunut ja miten toivoisit sen kehittyvan jatkossa?

o Mita tama muutos edellyttaa sinulta rekrytoinnin ammattilaisena?

=>» Pohdittaessa rekrytoijaa henkilotasolla, millaiset ominaisuudet ja millainen

toiminta kuvaavat mielestasi taman paivan menestyksekasta rekrytoijaa?

=>» Keskustelimme aiemmin toimintaympariston vaikutuksista rekrytointiin.

o Millaista kompetensseja uuden ajan rekrytointi edellyttda sinulta rekrytoinnin
ammattilaisena?

o Miten riittdvaksi koet oman osaamisesi suhteessa arvioosi tulevaisuuden
kompetenssivaatimuksista?

o Mita keinoja sinulla on omien kompetenssiesi kehittamiseksi siten, etta ne
olisivat kilpailukykyisida ympariston vaateisiin ndhden?

o Millaista tukea uskot tarvitsevasi tallaisten kompetenssien hankkimisessa tai

kehittdmisessa?
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Liite 2. Selvitys tekodlyn kaytosta pro gradu -tutkielmassa

Tekodlyn kaytéssa on huomioitu Vaasan yliopiston ohjeistukset. Taman pro gradu -
tutkielman tekemisessd on kaytetty Microsoft Copilot -keskustelurobottia (chatbot)
hakukonemaisesti tiedonhankinnan tarkoituksessa seka pienissa maarin kaannostyossa.
Tekodly ei ole tuottanut tutkielmaan sisaltéa eika silla ole ollut vaikutusta tutkimuksen

kulkuun.
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