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1 Johdanto

Rekrytointi on suora investointi yrityksen liiketoimintaan ja pk-yrityksissa jopa
elinehto. Lisaksi taistelu parhaista tyontekijoistd on monella alalla kovaa. Tassa
tilanteessa yritykset eivat enda rekrytoi pelkéastadn substanssia vaan kehittami-
sen ja kehittymisen kykyéa: etsitddn enemman yhtioon soveltuvaa persoonaa kuin
tiettyd osaamista. Samalla tyénhaku on uudistunut, paperiset CV:t ovat muuttu-
neet LinkedIn-profiileiksi ja sanomalehtien tydpaikkailmoitukset somekampan-
joiksi. (Kaijala 2016.)

Taman ajan trendeja on itseorganisoituvuus. Malli perustuu siihen, etta johtoa tai
ainakaan keskijohtoa ei ole, vaan tyontekijoille ja heidan muodostamilleen tii-
meille annetaan paatantavalta. Toissa vietetaan paljon aikaa ja sen halutaan ole-
van mukavaa, ja talla tyokulttuurilla on toki vaikutusta hyvien tyyppien houkutte-
lemiseksi. 1996 perustettu peliyritys Valve kertoo kasikirjassaan:

Jos olet taalla tdissa, olet hyva tydssasi. Sinua ei palkattu tayttdmaan
tiettya positiota. Sinut palkattiin jatkuvasti tarkastelemaan, mita voisit
tehda ollaksesi mahdollisimman arvokas tyontekija.

Suomalaisen ohjelmistotalo Reaktorin tydntekijoistd moni omistaa osuuden yri-

tyksestd, nain kaikkien etu on yhteinen etu (Riikonen 2017).

Opinnaytetyoni aihe on tiimihaastattelutekniikan kehittaminen rekrytoinnissa.
Opinnaytetyon aiheen tekee mielenkiintoiseksi se, ettd minua on haastateltu tal-
laisella tiimihaastattelutekniikalla, ja olin myds mukana muutamissa kesatyonte-
kijoiden haastatteluissa entisessa tydpaikassani. Haen tydpaikkaa taman opin-
naytetyoprosessin aikana, joten omakohtaista havainnointia tapahtuu koko ajan.
Rekrytointi on laaja ja mielenkiintoinen aihealue, joka sisaltaa tydsuhteen aloitta-
misen ja siihen liittyvat edeltavat toimenpiteet. Tiimihaastattelutekniikka on mie-
lenkiintoinen tydkalu rekrytoinnissa. Tydhyvinvointi on tarkea asia ja siihen vai-
kuttaa hyvin vahvasti se, ettd tydyhteis6on |oydetaan juuri oikeanlaiset,
yrityskulttuuriin soveltuvat henkilét. Kun tydntekijd on oikeassa paikassa ja oike-

anlaisten tyokavereiden ympar6imana, han pystyy parhaaseen mahdolliseen



suoritukseen. Myds yritysten kannattaisi ymmartaa, ettd tyontekijat ovat ainoa
merkittava kilpailutekija.

HAASTATTELU
JA TESTAUS

Kuvio 1. Rekrytointiprosessi (mukaillen It&-Suomen yliopisto, Johtamisen aine-

opinnot, Ruotsalainen 2016 mukaan).

Kuviossa 1 on esitelty rekrytointiprosessi. Opinnaytetydssani kerron ensin ylei-
sesti rekrytointiprosessista, mutta tarkemmin keskitytaan haastattelu- ja testaus-
vaiheeseen ja erityisesti timihaastattelutekniikkaan. Valviston (2005, 43) ja Hir-
vonsalon (2017) mukaan haastatteluja kannattaisikin jarjestad useita ja kayttaa
eri haastattelijoita. Kun haastattelijoita on useampi kerralla ja yhdistetaan heidéan

elamankokemuksensa, saadun tiedon maara moninkertaistuu.

1.1 Tausta ja lahtokohdat

Opinnaytetyoni tein Karelia-ammattikorkeakoulussa toteutettavaan SMErec -
New generation recruitment skills for SMEs and workforce -hankkeeseen. Tavoit-
teena on edistdd Suomessa kahdella erilaisella talousalueella yritysten kilpailu-
kykya kehittamalla yritysten henkilostostrategiaa tukevia mittareita ja muita rek-
rytoinnissa kaytettavia tyokaluja. Talla hankkeella halutaan luoda pk-yrityksille
seka tieteeseen ettd kaytantdon perustuvia innovatiivisia valintamenetelmia rek-
rytointityokaluiksi. Tarkoituksena on saada aikaan onnistuneita rekrytointeja.
(Ruotsalainen 2016.)

Hankkeessa kehitettavien tyokalujen kautta syntyvien ratkaisujen Kkil-
pailukyky ja ainutlaatuisuus perustuvat uutuusarvoon, silla vastaavia
jarjestelmia ei tiettavasti ole kaytdssa oppilaitoksissa tai muissa, yhta
suuren korkeasti koulutetun tyévoiman mahdollistavissa yhteisoissa.



Ratkaisujen yhtena uutuutena on myds korkeamman osaamistason
tydvoiman entistd nopeampi valittdminen. Hankkeen tavoitteena on
muuttaa likketoimintaan liittyvid arvoverkkoja siten, ettad rekrytointi
muuttuu passiivisesta aktiiviseksi ja tydnhakijan osaaminen nayte-
tdan ennakkoon. Tamé saa aikaan rekrytointiprosessin nopeutumi-
sen ja koulutuksesta tyoelamaan siirtymisen tehostumisen. Jéarjestel-
mat saavat aikaan myds kustannussaastoja rekrytointiprosessissa.
Erityisesti pk-yrityksille ovat merkittavia virherekrytoinnin aiheutta-
mat suorat kulut, jotka voivat olla yritykselle jopa noin 30 prosenttia
tyontekijan vuosipalkasta. (Ruotsalainen 2016.)

Karelia-amk:n ja JOSEK:n yhteisty6na hankkeessa on tarkoitus saada aikaan so-
vellus, joka tukee yrittdjaa selvittdmalld, mihin tarpeeseen uusi tyontekija tulee,
millaista kompetenssia hakijalta vaaditaan, ja néin saa alkunsa uusi rekrytointi-
ilmoitus (Ruotsalainen 2016). Hankkeen puolelta opinnéytety6n vastuuhenkilona
toimi projektip&éallikkd Marja-Liisa Ruotsalainen.

1.2 Tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytety6ni on tydelaman kehittamistehtava, jonka tavoitteena on kehittda
pienten yritysten tiimihaastattelutekniikkaa rekrytoinnissa. Jos tydyhteisé on mu-
kana uuden tyontekijan haastattelussa, voidaan |6ytaa oikea henkil6 osaksi tyo-
yhteisda seka yrityskulttuuria ja nain edistamaan yrityksen kilpailukykya. Pienissa
yrityksissa tiimihaastattelutekniikka ei ole valttamatta kaytossa rekrytointiproses-
sissa, ja tarkoituksena on saada pienet yritykset kayttamaan enemman tata tek-

niikkaa.

Tiimihaastattelu on uusi nakékulma opinnaytettihin Karelia-ammattikorkeakou-
lussa, ja opinnaytetydni tarjoaa pk-yrityksille hyddyllista tietoa tydhaastattelun to-
teuttamiseen. Opinnaytetydssani keskityn pienten yritysten tiimihaastattelun ke-
hittdmiseen. Tutkimustulosten pohjalta laadin tiimihaastattelutekniikkamallin.
Tama malli ohjeistaa, mitda on huomioitava tiimihaastattelun teossa. Tiimihaastat-
telulla varmistettaisiin mita todennékoisimmin myds onnistunut rekrytointi. Tiimi-
haastattelutekniikkamalli oli tarkoitus testata kolmessa yrityksessa, mutta aika-
taulusyista testaus jaa pois opinnaytetydsta. Tapasimme projektipaallikké Marja-

Liisa Ruotsalaisen ja projektiasiantuntija Tanja Rimpilan kanssa 2.3.2017 ja



12.4.2017, jolloin aihettani rajattiin juuri pienten yritysten tiimihaastattelutekniikan

kehittamiseen.

1.3 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetyon rakenne koostuu viidesta eri osasta, jotka ovat esitettyna alla ole-

vassa kuviossa.

Yhteenveto

Kuvio 2. Opinnaytetyén rakenne esitettyna kuviona.

Opinnaytety6n johdannossa esitellaén taustatietoja toimeksiannosta ja yleisluon-
teisesti tutkimuksen keskeiset valinnat. Teoriaosuudessa kasitellaan rekrytointi-
prosessi yleisesti ja haastattelutekniikat. Erityisesti keskitytaan tiimi- eli paneeli-
haastattelutekniikkaan. Tiimihaastattelussa tydyhteisé on haastattelun tekijana.
Kaijala (2016) ja ManPowerGroup-rekrytointiopas (2016) kayttavat siita nimea tii-
mihaastattelutekniikka. Tiimihaastattelutekniikka tarkoittaa sita, etta tulevia ty6-
kavereita, kollegoita on mukana yhdessa tekemassa tythaastattelua. Tiimi- ja
paneelihaastattelulla tarkoitetaan samaa asiaa. Adler (2007) ja Bowers & Kleiner
(2005) kayttavat kasitteena paneelihaastattelua, kun taas Markkanen (2002), Nii-
tamo (2003) ja Hurme & Osterberg-Hurme (2017) kayttavat myos kasitetta ryh-
mahaastattelu, mutta yleenséd ryhmahaastattelulla tarkoitetaan, etta sekd haas-
tattelijoita ettd haastateltavia on useampi. Opinnaytetydssani tiimihaastattelulla

tarkoitetaan, etta tyoyhteisd on tyohaastattelun tekijana eli tyéhaastattelussa on
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mukana useampi haastattelija, mutta vain yksi haastateltava samanaikaisesti.
Teoriaosuudessa kasitellaan lisaksi yrityskulttuurilla johtamista, silla jokaisella
yrityksella on yrityskulttuuri, mutta keskeinen ero yritysten valilla on siing, etta
parhaat tyopaikat ovat tietoisesti rakentaneet ja johtavat yrityskulttuuriaan. Ros-
sin (2012) mukaan yrityksen kokonaisvaltaista johtamista sen kulttuurin kautta

nimitetaan kulttuuristrategiaksi.

Opinnaytetybn menetelmia kasittelevassa osuudessa esitelladn kehittamistyon
|lahestymistapa ja tiedonkeruumenetelmat. Tassa esitellaén kaksi mahdollista 1&-
hestymistapaa, konstruktiivinen tutkimus ja toimintatutkimus, seké& perustellaan
se, miksi paadyttiin valitsemaan lahestymistavaksi konstruktiivinen tutkimus. Tie-
donkeruumenetelmistd kasitellddn haastattelua, ryhmakeskusteluja, benchmar-
kingia ja havainnointia kehittdmistyon tiedonkeruumenetelmina. Sitten kaydaan
l&pi kehittdmistyon etenemistd, tutkimuksen toteutusta ja aineiston analysointia.
Tulososuudessa esitellaén aineiston keskeiset tulokset. Yhteenvedossa kaydaan
l&pi tulosten tarkastelu, jonka pohjalta laaditaan tiimihaastattelutekniikan malli /
ohjeistus, arvioidaan tutkimuksessa kaytettyja menetelmia seka tutkimuksen luo-

tettavuutta. Lopuksi esitetdén mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia.

2 Rekrytointiprosessi

Sana rekrytointi on peraisin sotilasorganisaation varvaystapahtumasta. Ranskan-
kielinen verbi recruter on suomennettu sanaksi rekrytoida. Vuosien saatossa suo-
malaisessa liike-elaméassa sana rekrytointi on saanut pehmeamman luonteen ja
se pitaa sisallaan kaikki tydsuhteen aloittamiseen liittyvéat toimenpiteet, jotka

yleensa ovat henkilohakua ja -arviointia. (Markkanen 1999, 11.)

2.1 Rekrytointiprojekti

Markkasen (2002, 5) mukaan rekrytointi on parhaimmillaan kuin suuren palapelin

kokoamista. Alussa kaikki palat ovat aivan hajallaan, mutta pala palalta tietoa
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keraten koko kuva hahmottuu yhdeksi kokonaisuudeksi. Omaa persoonallisuutta
tyokaluna kayttaen tehdaan paatelmia organisaatioiden vaatimusten ja tarpeiden
mukaan. Rekrytoiva esimies asettaa riman korkeuden ja paattaa, kuka sen ylittaa
ja kuka ei. Rekrytointi on yrityksen menestymisen kannalta hyvin tarkea prosessi.
Monesti sita ei kuitenkaan mielleté yrityksen vuotuisen toimintasuunnitelman tar-

keaksi avainalueeksi.

Relaytointi-
kaiteerien
maarittely

Kuvio 3. Rekrytoinnissa huomioitavia asioita (mukaillen Salli & Takatalo 2014,
10).

Kuviossa 3 esitetaan asioita, joita on otettava huomioon rekrytointiprosessissa.
Jos yrityksella on jatkuvasti hankaluuksia rekrytoinnissa, ongelma voikin olla jos-
sain muussa kuin itse rekrytointiprosessissa. Yrityksen maine ja muut tarkeat toi-
met eivat ehka olekaan kunnossa. Rekrytointi on yritykselle tulevaisuuteen pa-

nostamista. Tyonhakijan kokemus rekrytoinnissa on myos tarkeda: minkalaisen
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mielikuvan tyonhakija rekrytointitilanteessa yrityksesta sai ja mitéa ajatuksia ja tun-
temuksia han viestii eteenpéain vaikkapa esimerkiksi sosiaaliseen mediaan.
(Vaahtio 2005, 56; Salli & Takatalo 2014, 9.)

Sallin ja Takatalon (2014, 10) mukaan rekrytointiprosessia on pidettava niin tar-
kedna, ettd sen on oltava rekrytoitavan esimiehen kolmen tarkeimman tehtavan
joukossa. Koko rekrytointiprosessin ajan hakijat ovat rekrytoitavan esimiehen ja
HR:n tarkeimmat asiakkaat. Hakijoille pitda varata aikaa ja ajasta kannattaa pitaa
kiinni. Organisaatiolle on aarimmaisen tarkeaa loytadd uusia lahjakkuuksia mu-
kaan tyoyhteis6on. Sen pitaisi olla tarkeysjarjestyksessa muiden liiketoimintamal-

lien osa-alueiden rinnalla samanveroisena.

Uuden tyontekijan rekrytointi on kuin mika tahansa projekti. Projekti kaynnistyy
tarpeesta ja paatyy ratkaisuun. Sen eri vaiheita ovat suunnitteluvaihe, toteutus-
vaihe ja paattksentekovaihe seka seurantavaihe tyésuhteen alussa. Rekrytoin-

nista vastaava esimies on tietenkin projektipaallikkd. (Markkanen 2002, 9.)

Vko 1 Vko 6-7 ... Vko 8
Valmistelu- Soveltuvuus-
tyot arvioinnit
Vko 2-3 Vko 5-6
Hakuaika Haastattelut
Vko 34 Vko 4-5
Hakemusten ek
lapikaynti | Esikarsinta

Kuvio 4. Rekrytointiprosessin aikataulu (mukaillen Salli & Takatalo 2014, 11).
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Jo projektia suunniteltaessa on tarke&é sopia koko projektin toimintasuunnitelma
(kuvio 4). On sovittava tekijat, maksajat ja aikataulut. Toimintasuunnitelman do-
kumentointi on ehdottoman tarkeda, samoin kuin projektiin osallistuvien henkilGi-
den ajan tasalla pitaminen. Toteutusvaiheeseen kannattaa edeté vasta, kun koko
kuvio on hahmotettu. Ongelmia ja muutoksia saattaa projektien eri vaiheissa tulla
monestakin eri syystad vaikuttaen kokonaisuuteen. Muutoksista tiedottaminen

projektin kaikille osapuolille on tarkeaa. (Markkanen 2002, 9.)

Projektipaallikkd maarittdd toimenkuvan: rekrytoitavan henkilén vastuualue, teh-
tavanimike ja mitd han tulee tekemaan. Seuraavaksi kdannetdan katse ihanteel-
liseen ehdokkaaseen. Hanen kokemuksensa, koulutuksensa ja persoonallisuu-
tensa otetaan maarittelyyn ja arviointiin. Projektipdallikkd luo siis fiktiivisen
prototyypin haettavasta henkilosta. Tavoitteena on kuvata mahdollisimman tark-
kaan, minka tasoinen ja milla ominaisuuksilla ja kokemuksilla varustettu henkild

on etsinnassé aina palkkatasoa myoéten. (Markkanen 2002, 10.)

Rekrytointi on haasteellista monin eri tavoin. Todistukset ja suositukset eivat
kerro hakijasta kaikkea, ehkdpa han ei olekaan se paras tyyppi. Vai voisiko se
olla henkild, joka sopii arvomaailmaltaan ja luonteeltaan parhaiten yritykseen?
Tyo6taitoja on helpompi opettaa kuin asennetta. On erittain tarkeaa, etta rekrytoin-
titilanteessa jo mietitdan tarkoin, kuka sopisi parhaiten tydyhteison ilmapiiriin.
(Hurme & Osterberg-Hurme 2017, 193-194.)
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Kuvio 5. Tarkeita tietoja rekrytointipaatoksen kannalta (Duunitori 2017).

Duunitorin suorittamassa kansallisessa rekrytointitutkimuksessa vuonna 2017
(kuvio 5) kavi ilmi, etté rekrytointipaattkseen vaikuttavia tarkeita tietoja ovat ha-
kijan motivaatio, persoonallisuuden sopivuus tiimiin, arvot / sopivuus yrityskult-

tuuriin ja luonnetyypin sopivuus tehtavaan (Duunitori 2017).



15

O Motivaatio © Persoonan sopivuus tiimiin O Sopivuus yrityskulttuuriin
Aikaisempi tyokokemus  © Koulutus

1009% -——-— 939
e — C
"_,,.,4? — - )
79 % 79% ~—0
O < o il
75% = \-‘j"*-.;, Y= g . GEAS
50.96 s
o
s 309%
o—
21 %
[y Lo
O~ 70 5 70
2013 2014 2015 2016 2017

Ldhde: Kansalliset Rekrytointitukimukset 2013 - 2017

Kuvio 6. Erittain tarkeitd rekrytointipd&tokseen vaikuttavia tekijoitd (Duunitori
2017).

Kuviossa 6 esitellaédn erittdin tarkeat rekrytointipddtokseen vaikuttavat tekijat
sekd muutos edelliseen vuoteen. Kuviosta huomataan, ettéa sopivuus yrityskult-

tuuriin vaikuttavana tekijana on noussut 11 % vuodesta 2016. (Duunitori 2017.)

Onnistunut rekrytointi on erittain tarke&aéd. Rekrytointi on haaste yritykselle, mutta
toisaalta suuri mahdollisuus ja sijoitus tulevaisuuteen. Siksi onnistunut rekrytointi
on aina kahden kauppa, jonka tavoitteena on loytaa tehtavaan mahdollisimman
hyva tyontekija ja tyontekijalle mahdollisimman hyva tydpaikka. On liséksi hyva
pohtia, 16ytyyko yrityksesta tarvittavat resurssit ja osaaminen rekrytoinnin hoita-
miseksi itse. Suurissa organisaatioissa on rekrytointiin omat ammattilaisensa ja
prosessinsa. PK-yrittajalla rekrytointiin kaytettava aika on yleensa perusliiketoi-

minnoista pois, ja siksi virherekrytointeihin ei ole varaa. (Monster 2017a.)

Rekrytoinnin 10 hyvaa saantta: Nain palkkaat hyvan tyypin, joka osaa tytnsa

1. Ala palkkaa aivan itsesi kaltaista tyontekijaa, koska haluat parhaan mahdolli-
sen henkilon tietylle osaamisalueelle.

2. Rekrytoi ennemmin optimistisen asenteen kuin taitojen vuoksi, silla tyéhon

opettaminen on paljon helpompaa kuin asenteen muuttaminen.
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3. Etsi "kapinallisia”, silla nykyisessd muuttuvassa tydymparistossa pitaé uskal-
taa koetella rajojaan.

4. Peilaa tyotapaa tulosvaatimuksiin. Ala palkkaa, jos rekrytoitavalla on paljon
potentiaalia, mutta kyseenalaiset tyttavat.

5. Testaa huumorintajua, sill& ilman huumoria tyén teko on tylséa ja jaykkaa.

6. Tayta aukot osaamisessa, kay huolellisesti lapi tiimisi ja eri yksikdiden koko-
naisvahvuudet ja osaamisen puutteet, silla on tarkeda keskittya puuttuviin osaa-
misalueisiin ja heikkouksien vahvistamiseen.

7. Ala tyydy suosituksiin. Mik&li mahdollista, siséllyta haastatteluprosessiin péi-
van kestava simulaatio tai pyyda hakijoita antamaan portfolio heidan parhaista
toistaan.

8. Keraa resurssipankkia, pida silmalla potentiaalisia tydnhakijoita jo ennen kuin
tarve ilmenee.

9. Tavoittele monipuolisuutta ja etsi uudenlaista osaamista uusista kanavista.
10. Muista kuunnella. Useimmat tythaastattelijat puhuvat aivan liikaa. Kuuntele
tyonhakijan elamantarina niin kotiin kuin tyéhonkin liittyen. Johtajana oleminen
on kuin psykiatrian harjoittamista ilman lisenssia. Kuuntelemisen taito on rekry-

tointitilanteessa aarimmaisen tarkeaa. (Monster 2017a.)

Vaahtion (2005, 55-56) mukaan tyonhakijat valitsevat monista eri syista, mita
tyota he haluaisivat tehda. Tydpaikan sijainnilla ja tyématkan pituudella on vaiku-
tusta, samoin kuin palkan suuruudella. Ty6paikan kiinnostavuuteen vaikuttavat
myds tyon miellyttavyys ja tyokaverit. Kaikki tydpaikat eivat ole tyontekijan nako-
kulmasta yhta kiinnostavia. Tyomarkkinaprosessi on monensuuntainen: myos
tydnantajan on hyva miettia, miten voisi kohentaa tydolosuhteita ja parantaa tyén
houkuttelevuutta. Yrityksen maine ja oikeanlaiset rekrytointitoimet vahentavat

merkittavasti rekrytointiongelmia.

Rekrytoinnissa on otettava huomioon myds lainsaadanto ja seuraaviin lainkohtiin
on hyva tutustua: tydsopimuslaki, laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta,
henkilotietolaki ja laki yksityisyyden suojasta tytelaméassa. (Osterberg 2014, 99.)
Salli ja Takatalo (2014, 88-116) ovat kasitelleet kirjassaan kattavasti juridisia

seikkoja, jotka on otettava huomioon rekrytoinnin aikana. Lainsaadantdé huomi-
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oon ottaen haastattelijoiden on tiedettava, mitd kysymyksia ei voi esittda tydbhaas-
tattelussa (Palvelualojen ammattiliitto 2016). Esimerkkina palvelualojen ammatti-
liiton sivusto, koska tydelaméd on menossa koko ajan suuntaan, jossa kaikki tyo-

tehtavat muuttuvat yha enemman palveluammateiksi.

Rekrytointi on yrityksen tarkea projekti, joka kaynnistyy tarpeesta ja paatyy rat-
kaisuun. Rekrytointiprosessi kannattaa suunnitella ja aikatauluttaa hyvin. Muu-
toksista tiedottaminen kaikille osapuolille on tarke&aa. PK-yrittajalla rekrytointiin
kaytettava aika on yleenséd muusta liiketoiminnasta pois, joten onnistunut rekry-

tointi on elinehto.

2.2 Rekrytointikriteerit, kompetenssit ja houkuttava tyopaikkailmoitus

Yhta lailla kuin talolla taytyy olla kestavat perustukset, pitdd rekrytoinnissa olla
selkeat kriteerit. Selkeasti maaritellyt kriteerit ovat koko rekrytointiprosessin ohje-
nuora. Hakijoiden ndkdkulmasta selkeat kriteerit varmistavat oikeudenmukaisuu-
den ja objektiivisuuden. (Salli & Takatalo 2014, 15.)

Ryvyt, tiedot, taidot Persoonallisuus
Ominaisuudet -) Ulospdin ndkyvé
kdayttéytyminen 1
Tyossd
: . ie suoriutuminen
fotivantic, Kokemus
arvot

Lahde; Cubiks Ltd.

Kuvio 7. Kompetenssin koostuminen (Salli & Takatalo 2014, 18).
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Kuviossa 7 on esitelty, mista elementeistd kompetenssi koostuu. Kriteeri taas voi
olla kompetenssin lisaksi, vaikka joku yksittainen taito, esimerkiksi kielitaito, tai
vaatimus, kuten joku tietty tutkinto. Rekrytoitaessa uusia tyontekijoita organisaa-
tioon on tehtava selvaksi se, mitd uudelta tyontekijaltd odotetaan. On hyva listata
jo etukdteen ominaisuudet, joita haetaan ja laittaa ne jopa tarkeysjarjestykseen.
Rekrytointi on mahdollisuus kehitykseen ja uudistumiseen. Kiireenkin uhatessa
kannattaa miettia tarkasti, mita tarvitaan. Tahan kaytetty aika tulee kylla hyotyna
takaisin, silla eteneminen tavoitteeseen on helpompaa, kun tietda, mita on etsi-
massa. Kriteereista ja kompetensseista kannattaa keskustella ja sopia yhteisesti
yrityksen sisélla ja linkittdd ne yrityksen visioon ja strategiaan. (Rummukainen
2007, 122; Vaahtio 2005, 71; Salli & Takatalo 2014, 18.)

Markkasen (1999, 19) mukaan yksi tavallinen virherekrytoinnin syy liittyy tilantee-
seen, jossa kuvaus tehtavan vaativuudesta on annettu ikdan kuin toiveena, eika
ole annettu rehellista kuvaa tehtavan sisallésta. Kun rekrytointi on suoritettu, va-
litulle voi tulla pettymyksena rutiininomaiset tyétehtavat, joita ei mainittu alkupe-

raisessa toimen maarityksessa.

Ytimekas
ja selkea -
markkinoi
tyopaikka
Ala kuormita Laadi
"::2::“:‘::‘ suoritus-
helpoksi ja pohjainen
houkuttelevaksi kuvaus
Hyva
Tyoépaikkailmoitus
s:l'l‘(:;t pralitse
toiminta- olkeat
ohjeet ilmoitus-
hakijalle Kanavat
Hydédynna
visuaalisuus

Kuvio 8. Hyva tyopaikkailmoitus (mukaillen Salli & Takatalo 2014, 25).
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lImoituksella pyritadan tehoamaan juuri tietynlaiseen hakijaryhnmééan (kuvio 8).
Kohderyhméan tunteminen on aarimmaisen tarkeda: mitka asiat ovat heille mer-
kittavia, mik& heitd innostaa ja mista he eivét ole kiinnostuneita? Oikeilla hakukri-
teereilla heratetdan oikeiden hakijoiden mielenkiinto. (Laine 2016, 14.)

Kannattaa kayttda aikaa siihen, ettd mietitdan tarkkaan, mita tarvitaan. Tahan
kaytetty aika tulee kylla hyotyna takaisin. Tavoitteeseen eteneminen on helpom-

paa, kun tietda, mitd on etsimassa.

2.3 Esikarsinta ja rekrytointihaastattelu

Yhtena keskeisena rekrytoinnin haasteena voidaan pitaa aikaa. Jos prosessi ve-
nyy liian pitkaksi, niin voidaan menettaa hyvia hakijoita ja luoda kielteista tytnan-
tajamielikuvaa. Eras oivallinen keino nopeuttaa prosessia on hyva, tehokas esi-
karsinta. (Salli & Takatalo 2014, 48.)

Yksi rekrytointia nopeuttava esikarsinnan valine on videohaastattelu. Hyvin suun-
nitelluilla esikarsivilla kysymyksilla saadaan hakijoista esiin rekrytoinnin kannalta
arvokasta tietoa jo heti alkumetreilla. (Kivimaki 2016, 11.) Hakemusten jarkeva
lapikaynti, esittelyvideo tai ennakkotehtava, lyhyt puhelinhaastattelu seké ryhma-
arviointi ovat kaikki tarkeita tyokaluja. Ryhmatilaisuus on tehokas tapa karsia ha-
kijoita jatkoon, jos esimerkiksi myynti- tai asiakaspalvelutehtavaan on paljon ha-
kijoita. (Salli & Takatalo 2014, 48-51.)

Haastattelu on kaytetyin arviointimenetelma. Haastatteluita on monentyyppisia:
eri tarkoituksiin kaytetaan eri malleja. Haastattelut voidaan jakaa yksil6-, paneeli-
seka ryhmahaastatteluihin. Yksilohaastattelussa haastattelua on tekeméssa yksi
haastattelija ja haastateltavana on vain yksi hakija. Yksilohaastattelu on helpompi
ja vahemman pelottava haastateltavan nakdkulmasta, mutta haastattelija on puo-
lestaan hankalamman tilanteen edesséa. Han on silloin yksin vastuussa haastat-
telun kulusta sekd havainnoinnista ja lopullisesta arvioinnista. Paneelihaastatte-
lussa haastattelijoita on useampia. Kun haastattelijoita on useampi, se vahentaa

arviointivirheitd ja helpottaa havainnointia haastattelussa. Ryhmahaastattelussa
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paikalla on useampia haastateltavia samaan aikaan. Hakijat kutsutaan yleensa
ryhmahaastatteluihin, jos hakijamaara on suuri ja heidat pitda saada haastateltua
lyhyessa ajassa. Ryhmahaastatteluiden idea on saada nopeasti karsittua hakija-
maaraa. (Bowers & Kleiner 2005, 110-111.) Parhaimmillaan haastattelu on rek-
rytoitavan kannalta tydmenestysta etukéteen arvioiva ja samalla myés omien
osaamisalueiden todellista arviointia. Haastateltava ja haastattelija saavat ja an-
tavat tarkeaa tietoa molempiin suuntiin. (Dipboye 1997; Guion & Gibson 1988,
Sundvikin 2005, 108 mukaan.)

Markkanen (2008, 20) kirjoittaa, etta haastateltavan persoonallisuus luo haas-
teita. Miten han soveltaisi ammattitaitoaan ja kokemustaan tydyhteiséssa. Onko
han sitd, mita antaa olettaa, tuleeko h&n toimeen tyOkavereiden ja asiakkaiden
kanssa. Enta sopiiko han ylipaataan koko yritys- ja johtamiskulttuuriin?

Tjanin (2017) mukaan ty6haastattelussa kysytaan lahes aina kahdenlaisia kysy-
myksida: toiset kartoittavat hakijan osaamista ja toiset hanen luonnettaan. Usein
tyonantajat keskittyvat osaamista arvioiviin kysymyksiin. Usein tydhaastatteluissa
sivuutetaan totuuteen, myoétatuntoon ja viisauteen liittyvien ominaisuuksien sel-
vittamista. Tybnantajien pitaisi keskittya kysymyksiin, joihin ei voi vastata yleis-
tyksilla. Nain tybnantajat saisivat palkattua parempia tyontekijoita. Esimerkkeja
hyvista kysymyksista: 1) Mitkd ovat vanhempiesi yksi tai kaksi tarkeinta piirretta,
joista haluat itsekin pitaa kiinni ja joiden toivot periytyvan lapsillesi? Kysymyksen
tavoitteena on valaista asioita, joita vastaaja arvostaa eniten. Haastattelijan kan-
nattaa tehda myds jatkokysymys: "Voitko kertoa enemman?" Sen avulla vastauk-
seen tulee todellista syvyytta. 2) Kuinka paljon on 25 kertaa 25? Kysymyksen
tarkoituksena on paljastaa, miten tydnhakija reagoi yllattavaan tai haastavaan ti-
lanteeseen. Tarkoituksena ei ole selvittaa, minkalaiset hakijan matematiikan tai-
dot ovat, vaan kuinka ja millaisella asenteella he lahtevét ratkaisemaan ongel-
maa. 3) Kerro kolmesta ihmisesta, joiden elamdad olet muuttanut
myodnteisemmaksi. Mitd he sanoisivat, jos soittaisin heille huomenna? Hakijasta
kertovat suosittelijoita enemman ihmiset, joita haastateltava on auttanut. Kysee-
seen voivat tulla esimerkiksi sukulaiset, naapurit tai ystavat. Tyopaikoilla tarvitaan
ihmisig, jotka pystyvat tukemaan toisiaan. Haastattelun jalkeen kannattaa kysya

itselta ja kenties tyOkavereilta: "Voinko kuvitella kutsuvani tdaman inmisen lomalle
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kanssani?" Talla kysymyksella saadaan enemman tunteeseen perustuvia kyllé/ei
-vastauksia kuin pelkastaan patevyyslistaa lapikaymalla. Haastattelun jalkeen on
erittain hyva kysya vastaanottovirkailijalta tai vartijoilta, miten hakija kommunikoi
heidan kanssaan. Kommunikointi kertoo siité, kohteleeko hakija muita avoimesti

ja vertaisinaan.

Haastattelu on parhaimmillaan hyva menetelma, mutta puutteellisesti toteutet-
tuna se voi johtaa helposti virhevalintoihin. Haastattelu on herkkatunteinen hetki,
jossa kumpikin osapuoli tekee paatelmia niukan tiedon varassa. Haastattelijan
riittdmaton ammattitaito ja epaystavallisyys voi maarittya koko yrityksen kayttay-
tymismalliksi organisaatiokulttuurin ulkopuolisille. Tythaastattelusta ehdokas
muistaa haastattelijan kayttaytymisen, olipa paatdés mika hyvansa. Jos ehdokas
paasee yritykseen toihin, ensikosketus tydyhteisosta sailyy pitkdan mielessa.
(Sundvik 2005, 109.)

Rekrytoinnin tarkein menetelméa on ammattitaitoisesti tehty haastattelu. Hyva ty6-
haastattelu noudattaa tiettya kaavaa, on keskustelunomainen ja kiireetén. Haas-
tattelurungon pitaa olla hyvin valmisteltu kyseisen tehtavaprofiilin kautta ja sen
pitaa linkittyd kaikessa yrityksen liiketoiminnallisiin paamaariin. Haastateltavien
valinta on lahes yhté tarkeaa kuin haastattelijoiden valinta, silla yksin ei kannata
haastatella. Jokainen haastattelija ottaa huomioon eri asioita, ja ndin saadaan
useampia uusia nakokulmia. Haastattelut on hyva suorittaa lyhyella aikavalilla,
jopa perakkain, nain hakijoiden vertailu on helpompaa ja aikaa saastyy. Haastat-
telijan on saatava aikaiseksi luottamuksellinen tunnelma, jossa hakijan on helppo
kertoa motivaatiostaan, omasta aiemmasta kokemuksestaan sek& mietteistaan
tulevaa ty6tehtavaa peilaten. (Kiviméki 2016, 11; Vaahtio 2005, 211; Salli & Ta-
katalo 2014, 52.)
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Luottamuksellisuus

Arvostus

Lasna oleva
kohtaaminen

Kuuntelu

Kuvio 9. Luottamuksen rakentaminen (mukaillen Salli & Takatalo 2014, 53).

Kuviossa 9 esitellaan keskeisimmét elementit luottamuksen rakentamiseen. Mi-
ten toisen luottamus saadaan? Tarkein asia on siing, etta luottamus on ansaittava
ja on myos oltava saadun luottamuksen arvoinen. On tehtéava jotain, joka antaa
toiselle osapuolelle riittavan naytdn ja perusteet paattaa luottaa asianomaiseen.
On siis ensiksi myds itse annettava jotain, jotta voi saada. (Maister, Green & Gal-
ford 2002, 69-74.)

On muistettava, etta inhimillisina ihmisina meihin vaikuttavat vuorovaikutuksessa
erilaiset tekijat osin tiedostamattamme. Haastattelijan tarkein tydvaline on itse-
tuntemus ja itsetietoisuus. (Salli & Takatalo 2014, 70-71.) Hyvin tehdyn rekry-
toinnin jalkeen on hyva viela miettia, millaista tyontekijaa ollaan palkkaamassa ja

mita uutta annettavaa hanella olisi organisaatiolle (Koivusaari 2016, 24).
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2.3.1 Vapaamuotoinen ja jasennetty haastattelu

Niitamon (2000, 27) mukaan haastattelut jaetaan perinteisesti kahteen paaluok-
kaan: strukturoimattomaan eli vapaamuotoiseen ja strukturoituun eli jAsennettyyn
haastatteluun. Nama tekniikat edustavat monessa mielessé vastakkaisia nako-
kulmia ja menetelmia tehda haastatteluja. Haastatteluista suurin osa sijoittuu l&-
hemmaksi jompaakumpaa tekniikkaa.

Jos haastattelijalla ei ole paljon kokemusta haastatteluista, hanen kannattaa
kayttaa strukturoitua haastattelua: talléin haastattelijalla on apuna valmis kysy-
myslista. Vapaamuotoisen haastattelun tekijan on oltava jo kokenut. Haastattelu
etenee keskustellen, nain ollen oikeilla kysymyksilla saadaan haastateltavasta
olennaiset asiat esiin. (Osterberg 2014, 102.)

Eniten kaytetty ja perinteisempi tyyli tybhaastatteluissa on vapaamuotoinen haas-
tattelu. Joidenkin tutkijoiden mukaan tama haastattelumuoto antaa tietoa esimer-
kiksi hakijan tunne-elamasté ja vuorovaikutustaidoista paremmin kuin strukturoitu
haastattelu. Sosiaalisten taitojen arvioimisen on joidenkin tutkimusten mukaan
todettu olevan helpompaa vapaamuotoisessa haastattelussa. Vapaamuotoisen
haastattelun ennustettavuus on strukturoitua haastattelua paljon heikompi. (Nii-
tamo 2000, 28; Niitamo 2003, 40—41; Markkanen 2009, 107-109.)

Vapaamuotoisessa haastattelutilanteessa on keskustelevampi luonne, ja se ete-
nee omalla painollaan. Kysymyksia voi esittad sekd haastattelija etta haastatel-
tava. Vapaamuotoinen haastattelu antaa usein hyvan kasityksen hakijan persoo-
nallisuudesta, keskustelu on rennompaa ilman stressaavaa tunnetta. Usein
tavoitteena on saada selville hakijan ajatusmaailma ja hanen kayttaytymismal-
linsa itsedan, tyota ja koko maailmaa kohtaan. (Niitamo 2000, 28-29; Searle
2003, 104.)

Niitamo (2000, 30-31) toteaa, ettda vapaamuotoisen haastattelun ongelmat liitty-

vat persoonan arvioimiseen. Psykologian mukaan persoonan arvioiminen on
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"maallikoille” todella vaikeaa. TyOhaastattelussa on tarkoitus saada muutakin tie-
toa kuin pelkastdan persoonaan liittyvaa, silla tutkijat ovat sitd mielta, etta per-

soonallisuus ei saisi olla ainut ominaisuus, jota haastateltavalta arvioidaan.

Strukturoitu haastattelu rakentuu kysymyksille, jotka liittyvat kyseessa olevaan
tyotehtavaan. Kysymykset esitetdan tybhaastattelussa yhtenaisesti ja niihin saa-
tavat vastaukset ovat etukateen jasennettyja. Yleensa samaan tehtavaan haas-
tateltavien kanssa kaytetaan samanlaista haastattelurunkoa. Kysymykset voi-
daan jasentdd vaikkapa aihealueittain. Kysymysten jasentelytavalla ei ole niin
suurta merkitysta, kunhan se on samankaltainen kaikkia tydonhakijoita kohtaan.
(Niitamo 2000, 32-33.)

Samat kysymykset helpottavat tyonhakijoiden vertailua, ja samalla se takaa myos
hakijoille tasavertaisen kohtelun. Haastattelijan tyé on helpompaa, kun ei tarvitse
kayttaa voimavaroja uusien kysymysten tekemiseen vaan voi keskittya kuuntele-
miseen ja havainnointiin. Strukturoidun haastattelun riskina on, etta tilaisuus on
vakinainen jatkuvine kysymyksineen ja tasta seuraa, ettd vuorovaikutus jaa kyl-
maksi. Haastattelutekniikan perehtymiseen onkin hyva kayttaa aikaa ja ajatusta.
(Niitamo 2000, 32-33.)

Jos haastattelijalla ei ole paljon kokemusta ty6haastatteluista, on parempi kayttaa
strukturoitua haastattelua, talléin apuna on valmis kysymyslista. Haastattelutek-

niikoihin on hyva perehtya ennakkoon.

2.3.2 Kompetenssipohjaiset STAR- ja SOARA-tekniikat

Kompetenssipohjaisesta haastattelusta voidaan kayttaa myos nimitysta kayttay-
tymispohjainen haastattelu (behavioral interview). Kompetenssipohjaiset STAR-
Situation (Tilanne), Task (Tehtava), Action (Toiminta), Result (Lopputulos) ja
SOARA (Situation (Tilanne), Objective (Tavoite), Action (Toiminta), Results (Lop-
putulos), Aftermath (Jalkivaikutus/Reflektointi) -tekniikat pohjautuvat tutkimustu-
loksiin, joiden mukaan aiempi kayttaytyminen ja toiminta enteilee suoriutumista

tulevissa tyotehtavissa. Naissa tekniikoissa haastattelu lahtee tilannetta koske-
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vista kysymyksisté ja etenee tavoitteisiin, toimintaan ja kayttaytymiseen seka vii-
meiseksi tuloksiin. STAR ja SOARA ovat sisall6ltdan lahes yhtalaisia. SOARAN
etuna on se, etta haastateltavaa pyydetaan viela miettimaan, mita tehtava tai pro-
jekti opetti ja pystyikd hakija soveltamaan oppimaansa seuraavissa hankkeissa.
SOARAN reflektointikysymyksilla saa hyvan kasityksen hakijan oppimisketteryy-
desta. Potentiaalisten ihmisten kyvyistad oppimisketteryys on yksi keskeisimmista
ominaisuuksista. (Salli & Takatalo 2014, 61.)

Kompetenssipohjainen haastattelu, SOARA

e Situation/Tilanne: Haastattelijana haluat hakijan kertovan jostain tietyn-
laisesta tilanteesta tai haasteesta.

Esimerkki: Kerro minulle esimerkki jostain haastavasta asiakastilan-
teesta.

e Objective/Tavoite: Haastattelijana haluat tietdd, mitd hakijan piti saa-
vuttaa kyseisessa tilanteessa tai projektissa.

Esimerkki: Mika oli sinun tavoitteesi asiakastilanteessa?

e Action/Toiminta: Haastattelijana haluat tietéa, mita tarkkaan ottaen ha-
kija teki tilanteessa, miksi ja mitk& olivat vaihtoehdot.

Esimerkki: Miten tarkalleen ottaen toimit &sken kuvailemassasi haas-
tavassa asiakastilanteessa? Miten paadyit valitsemaasi vaihtoehtoon?
Haitko tilanteessa apua jostain tai joltain?

e Results/Lopputulos: Haastattelijana haluat tietédd, mikéa oli lopputulos.
Mit& hakija saavutti toimintatavallaan, ja paasikd han tavoitteeseensa?
Esimerkki: Miten haastava asiakastilanne paattyi? Kuinka tyytyvaisena
asiakas lahti tilanteesta? Minka arvosanan asteikolla 1-10 antaisit itsel-
lesi tilanteen hoitamisesta?

e Aftermath/Reflektointi: Haastattelijana haluat tietdaa, mitd hakija oppi
tasta kokemuksesta ja miten han on kayttanyt oppimaansa hyvakseen
mydéhemmin.

Esimerkki: Mita taméa haastava asiakastilanne opetti sinulle? Mita nain
jalkiviisaana tekisit toisin? (Salli & Takatalo 2014, 62.)

2.3.3 Ryhméahaastattelu

Ryhmahaastattelulla tarkoitetaan tilannetta, jossa vahintaan kaksi haastattelijaa
haastattelee yhta tai useampaa hakijaa. Neljasta viiteen haastateltavaa on sopiva
ryhman koko. Haastateltavien ryhman ollessa suurempi haastattelijoita tulee sa-
moin olla useampi. Ryhmahaastatteluita voidaan kayttaa ajan sadastamiseksi: pal-
jon hakijoita ehditaan haastatella lyhyessa ajassa. Toisinaan haastatteluiden en-

simmaéinen kierros tehdaan ryhmahaastatteluita hyvéksi kayttaen, josta jatkoon
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valittavat haastatellaan yksitellen. Toisinkin péin voidaan joissain tilanteissa toi-
mia. Haastattelukaytanndista tulisi ilmoittaa hakijoille jo haastatteluun kutsutta-
essa. (Niitamo 2003, 24; Vaahtio 2007, 89-90.)

Niitamo (2003, 24-25) toteaa, etta ryhmahaastattelu voi edetd samalla mallilla
kuin strukturoitu haastattelu, mutta havaintojen ja arvioinnin tekeminen on enem-
man tarkkuutta vaativaa. Tutkimusten mukaan ryhméahaastatteluiden kyky ennus-
taa hakijan tydmenestysta on hyva. Ne ovat esimerkiksi ennustavampia kuin va-
paamuotoiset yksil6haastattelut. Jasennetyssa haastattelussa ja
ryhméahaastattelussa taas ennustavuus on samaa luokkaa. Ryhmahaastatteluita
kaytetadn useimmiten haettaessa sellaisiin tydtehtaviin, joissa ollaan sosiaali-

sesti vaativassa ymparistossa.

Ryhmahaastattelun ja yksilohaastattelun suurin ero on tydnhakijan kokemus
haastattelutilanteesta. Ryhmahaastattelussa korostuu jannittava esiintymistunne
hakijan nakotkulmasta, silla hakijat kokevat edustamisen tarkeaksi onnistumisen
kannalta, koska heilla ei ole vastassaan ainoastaan rekrytoijat vaan myds kilpai-
levat hakijat. Ryhmahaastattelussa parjaavat hyvin sosiaalisesti lahjakkaat per-
soonat. Rekrytoitavan on pidettava mielessa, etta henkilén kelpoisuus tyéhon pi-
taa sisalladn paljon muutakin kuin sosiaalisia taitoja. (Niitamo 2003, 25; Vaahtio
2007, 90.)

2.4 Soveltuvuusarviointi, rekrytointipaéatos ja perehdytys

Kaytettaessa soveltuvuusarviointeja on jalleen kriittisen tarkeaa muistaa, etta jo-
kainen menetelma on yhta hyva tai huono kuin sen kayttdja. Samoin kuin on
muistettava se, etté jokainen hyvinkin kaytetty menetelma tekee nakyvaksi vain
sen, mihin kyseinen menetelma on kehitetty. Yleisimmin arvioinnin kohteena on
hakijoiden tyopersoonallisuus. Kun tietaa, mita etsii, antavat ammattitaitoisesti
toteutetut soveltuvuusarvioinnit rehellista naytt6a siita, kuka loppusuoralla ole-
vista hakijoista sopisi parhaiten tyohon. (Kivimaki 2016, 12.) Suosittelijoilta kay-

tetddn, kun halutaan viel&d varmistus henkilén sopivuudesta tehtavaan. Tahan on
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oltava lupa tydnhakijalta. Lausuntoon on kuitenkin suhtauduttava kriittisesti, silla
ei voi tietad, mika on referenssin antajan suhde hakijaan. (Osterberg 2014, 109.)

Rekrytointiprosessin téssa vaiheessa alkaa yleensa olla muodostunut selkea
kuva siitd, kenet halutaan rekrytoida. Kannattaa viel& tarkistaa rekrytointikriteerit
ja varmistaa, etta hakijat tayttavat ne. Jos ehdokkaista ei téalla kertaa Ioytynyt sita
parasta vaihtoehtoa, kaydaan l&api, onko kriteereissé sellaista, joista voi joustaa
vai jatetdanko kokonaan rekrytoimatta. Pakkorekrytoinneilla on usein ik&vat seu-
raukset: ei kannata paatya epatyydyttavaan ratkaisuun vaan jatketaan etsimista.
Hakijat arvostavat sitd, ettd kielteinenkin paatos kerrotaan viivyttelematta ja re-
hellisesti. (Salli & Takatalo 2014, 85-87.)

Rekrytointiprosessissa ylivoimaisesti eniten tyytymattomyytta aiheuttaa huonosti
hoidettu hakijaviestintd. Hakijakokemusta voidaan parantaa nopealla, riittavalla
ja tasmaélliselld viestinnalla ja siten kohottaa tydnantajamielikuvaa merkittavasti.

Henkilokohtainen viestinté on elintarkeda. (Villa 2016, 27.)

Osterberg (2014, 109) toteaa, etta onnistunut rekrytointi voidaan mitata hake-
musten paljoudella ja laadulla, vaikutuksilla tydénantajamielikuvaan, hakijoiden
mielipiteilla ja kommenteilla seka valitun henkilén menestymisella tyétehtavissa.
Rekrytointitilanteessa organisaation on itse tiedettava tarkalleen omat tavoit-
teensa ja minkalaista osaamista tarvitaan. Jos ei oikein tiedeta itsek&an, minka-
laista osaamista tarvitaan, on vaarana, etta organisaation seka hakijan toiveet ja

odotukset eivat tayty.

Hyvakin rekrytointi voidaan pilata huonolla perehdyttamisella (Kjelin & Kuusisto
2003, 73). Hyvalla perehdytyksella autetaan uutta henkiloa l6ytamaan nopeasti

oma paikkansa tyoyhteisossa (Osterberg 2014, 109).

Kun tyd on saatu paatokseen ja sopiva tyontekija I6ydetty, niin on seuraava tar-
kea askel valmistautua tulevan tydntekijan ensimmaiseen paivaan ja miettia tar-

koin, kuinka uuden tyontekijdn perehdytys toteutetaan. On tarkeda, etta uuden
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tyontekijan vastuuhenkild on valittu ja koko perehdytysprosessi on mietitty tark-
kaan, silla uuden tyontekijan taytyy tuntea kuuluvansa tydyhteisoon ja saada

mydnteinen alku uusiin tydtehtaviin. (Salli & Takatalo 2014, 87.)

Kaytettaessa soveltuvuusarviointeja on kriittisen tarkedaa muistaa, etta jokainen
menetelmad on yhta hyva tai huono kuin sen kayttaja. Kannattaa siis perehtya,
ettd tekija on ammattitaitoinen. Tiivis ja henkilokohtainen viestintd on tarkeda
koko rekrytointiprosessin ajan. Myos perehdytysprosessi on mietittava tarkkaan
jo etukateen.

2.5 Yrityskulttuurilla johtaminen

Organisaatio- tai yrityskulttuuri nousi liikkeenjohtotutkimuksen keskioon 1980-|u-
vulla. Japani nousi yhdeksi maailman johtavista talousmahdeista Yhdysvaltojen
rinnalle. Amerikkalaisten liiketoiminnan ja johtamisen mallien oli uskottu olevan
yleispatevia erilaisissa kulttuureissa. Japanin vahvistuminen ei kuitenkaan ollut
selitettavissa silla, etta japanilaiset olisivat soveltaneet "oikein” amerikkalaisia liik-
keenjohto-oppeja oman talouselamansa rakentamisessa. Japanin erityinen yri-
tyskulttuuri olikin auttanut heitd menestymaan valtavirrasta poikkeavissa oloissa.
(Ouchi 1981, Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 179-180 mukaan.)

Miten I6ydetdén oma, vakaa organisaatiokulttuuri? Yrityksen perustajan tai omis-
tajan omalla arvomaailmalla on usein vahva vaikutus koko yrityksen yrityskulttuu-
riin. Tavoitteena onkin erottautua omalla erityisyydelld ja ainutlaatuisuudella kil-
pailijoista. Organisaation jasenet sitoutuvat oman yrityksen omiin arvoihin ja
tavoitteisiin tavalla, joka ei ole samanlainen kuin vanhat byrokraattiset, jaykat ja
valvontamentaliteetteihin perustuvat arvot. Yritys on oma heimo, jossa ovat omat
perusoletukset ja arvot ja sielld toimitaan tiiviisti yhdessa omana ryhmana.
(Schein 1987, Koskinen ym. 2005, 180 mukaan.)

Jokaisella ty6paikalla on oma yrityskulttuuri. Eroa eri yritysten valilla on siing, etta
parhaat tyOpaikat ovat tietoisesti rakentaneet ja johtavat yrityskulttuuriaan, se voi
olla jopa heidan tyopaikan strategia. Yhdysvaltalaisen Nordstromin tavaratalojen

henkilostokasikirjassa on yksi saanté: ONE RULE — Use good judgement in all
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situations. Vapaasti suomennettuna "kayta maalaisjarke@”. Tama saanto riittaa,
koska Nordstromia johdetaan kulttuurin, ei sdéantojen, kautta. Tyontekijoita keho-
tetaan kayttamaan omia aivojaan, ja luotetaan siihen, ettd he myos tekevat nain.
Nordstrom antaa vapauden tyontekijoillensa tehda parhaansa. (Rossi 2012, 32.)

Henkilostoasiakirjat sisaltavat tyypillisesti rajoituksia ja saadoksia. Toisaalta taas
koetaan puutteena, ettd tyontekijat eivat ole oma-aloitteisia ja innovatiivisia.
Saantojen tarpeellisuutta perustellaan, silla etta aina joukosta I6ytyy 2 % tyonte-
kijoista, jotka vaarinkayttavat annettuja vapauksia. Valitettavasti talloin jaa huo-
maamatta ne loput 98 % tyontekijoista, joilta kahlitaan aloitteellisuus ja luovuus.
(Rossi 2012, 32,34.)

Tutkimusten mukaan hakijan soveltuessa persoonallisuudeltaan ja arvomaail-
maltaan yrityksen kulttuuriin, han pysyy todennakdisemmin pitkdan yrityksen pal-
veluksessa (Pfeffer 1998, Lampikoski 2005, 180 mukaan). Rekrytoinnilla on iso
merkitys yrityskulttuuriin ja sen kehittymiseen. On hyva miettia niitd kulttuurisia
tekijoita, jotka edesauttavat yrityksen menestysta. Uudet tyontekijat voivat joko
vahvistaa tai heikentaa toivottua kulttuuria. Yrityksen kulttuuria muovaavia teki-
joita ovat tyénhakijan arvot, motivaatio ja asenne. Hyva kysymys onkin, etté voi-
siko rekrytointistrategian lahtékohta olla riittavien kulttuuristen tekijoiden tayttymi-
nen, ja vasta taman jalkeen riittdva osaaminen? Saman ajatusmaailman ja
toimintakulttuurin omaava hakija edistéaa parhaiten yrityksen menestysta. Vaa-
rana on, etta vahva osaaminen ei paase oikeuksiinsa, jos henkild ei sopeudu
yrityskulttuuriin. Ongelmaksi voi muodostua, etta uusi tyontekija vaikuttaa nega-
tiivisesti koko tydyhteisén motivaatioon, yhteishenkeen ja tydsta suoriutumiseen.
Tyo6paikkakulttuuri pitdéd sisallaan kirjoittamattomia saantéja, tapoja ja uskomuk-
sia. Tyopaikkailmoituksissa olisi jo hyva viestittaa yrityksen toimintatavoista. Il-
moituksessa tulisi ottaa esille, miten yrityksessa toimitaan, millaisia onnistumisia

arvostetaan ja miten epaonnistumisiin suhtaudutaan. (Inkila 2016, 21.)

Yrityskulttuuriin sopiva henkilo edistaa parhaiten yrityksen menestysta. Henkilon
osaaminen paasee oikeuksiin ja han pysyy todennékdisemmin pitkaan yrityk-
sessa. Yrityskulttuuriin sopimaton henkilé taas voi vaikuttaa negatiivisesti koko

tyoyhteis6on.
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2.5.1 Yrityskulttuuria ohjaava toimintaperiaate

Tyontekijat heijastavat omaa yrityskulttuuriaan aina myods asiakkaisiin. Myontei-
nen asiakaskokemus heijastuu takaisin yritykseen, se on ketjureaktio. Mista on
kysymys giftwork-kulttuurissa? Giftwork-kulttuuri toimii vahvistavalla periaat-
teella. Johto vahvistaa tyontekijoiden omia lahjakkuuksia, ja omaa persoonaa saa
ja on myds toivottavaa kayttaa tyotehtavissa. Osapuolten vdlille syntyy luotta-
mussuhde ja positiivinen ilmapiiri, ja onnistumiset tuottavat lisdd onnistumisia.
Tallainen maksimoiva toimintaperiaate on kaiken tekemisen perusta. Kaikki voi-
vat keskittya parhaan suorituksen tekemiseen ja ndin tAma periaate tuottaa par-
haat tulokset asiakkaille ja yrityksen omistajille. Giftwork on siis kokonaisvaltai-

nen, yrityskulttuuria ohjaava toimintaperiaate. (Rossi 2012, 40-41.)

Innostaminen

Jakaminen Viestiminen

Juhlistaminen - _ Kuunteleminen

Valittaminen

Kehittyminen

Kuvio 10. Kulttuurin johtamisen 9 osa-aluetta (Rossi 2012, 42).

Rossi (2012, 42-43) kirjoittaa, ettd kun parhaiden tydpaikkojen johtamista on tut-
kittu maailmanlaajuisesti, on selvinnyt eroavaisuuksia johtamisessa tavallisiin

tydpaikkoihin verrattuna nailla yhdeksélla osa-alueella: valitseminen, innostami-
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nen, viestiminen, kuunteleminen, kiittaminen, kehittyminen, valittdminen, juhlista-
minen ja jakaminen (kuvio 10). Yrityksen johto saa naiden yhdeksan osa-alueen
kautta tydbhonséa selvan fokuksen ja tekee siitd mitattavaa. Nama luetellut osa-
alueet itsessdén koskevat johtamisen teemoja, jotka ovat jo ennestdan tuttuja

jokaisessa yrityksessa.

Oma-

| Kattavuus
~ KULTTUURI

Kokonais- Inhimillisyys

valtaisuus

Kuvio 11. Giftwork-kulttuuria rakentavien johtamiskaytantéjen ominaisuudet

(Rossi 2012, 43).

Kuviossa 11 kuvatut "ominaisuudet toimivat linssina, jonka lapi niin yksittaisia joh-
tamisen kaytantdja kuin yrityskulttuuria kokonaisuutenakin voi analysoida.” Seu-

raavaksi naista ominaisuuksista kerrotaan hieman tarkemmin:

Moninaisuus Kaytantdjen maara ei ole kaikki kaikessa, mutta
yleensa useammalla tavalla saadaan aikaan kokonaisvaltaisempaa
kulttuuria kuin yhdella tai kahdella.

Omaleimaisuus Vahva yrityskulttuuri erottuu tavanomaisesta per-
soonallisin, yrityksen omaa identiteettia heijastelevin tavoin.
Kattavuus Yrityskulttuuria rakentavat yrityksessa kaikki — eivat vain
johto ja esimiehet tai HR. Vahva kulttuuri ulottuu myds asiakkaille ja
yrityksen ymparistoon.
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Inhimillisyys Giftwork-kulttuuria luodaan inhimillisin toimintatavoin.
Ratkaisuja tehdaéan inhimillisin perustein ja asioita tehd&an vuorovai-
kutuksen kautta, ei kasvottomasti.

Kokonaisvaltaisuus Vahvoissa yrityskulttuureissa jokainen pala so-
pii yhteen. Niiden missio, arvot ja kdytannot muodostavat ehyen ko-
konaisuuden. Ihmiset haluavat pysya pitkdan ja motivaatio tydhon on
kunnossa. Asiakkaat paasevat kokemaan miten erilaista yhteisty® on
naiden yritysten kanssa. (Rossi 2012, 44 - 45, 49.)

Yrityskulttuuria ohjaavassa toimintaperiaatteessa tyontekijat rekrytoidaan yksil6i-
den ja yrityksen arvojen yhteensopivuuden perusteella ja valitaan ihmisia, jotka
voivat menestya juuri taman yrityksen kulttuurissa. Ruokakauppaketju Wegmans
Food Markets, joka on jo yli kymmenen vuoden ajan valittu yhdeksi Yhdysvaltain
parhaista tyopaikoista, on vaihtanut vahittaiskaupan arvoketjun jarjestysta: "tyon-
tekijat ovat ykkdssijalla, asiakkaat tulevat toisena.” Tama vaikuttaa vallanku-
moukselliselta asiakasvirtojen hallintaan ja logistiikkaketjun tehokkuuteen keskit-
tyvalla kaupan alalla. Wegmansilla on ymmarretty, ettd kun tyodntekijoita
arvostetaan, he sitoutuvat yritykseen vahvasti ja se heijastuu asiakaskuntaan po-
sitiivisesti. (Rossi 2012, 69.)

Yrityskulttuuria ohjaavassa toimintaperiaatteessa tyontekijat valitaan yksildiden
ja yrityksen arvojen yhteensopivuuden perusteella. Arvostamalla tyontekijoita he
sitoutuvat yritykseen vahvasti. Tyontekijat heijastavat omaa yrityskulttuuria aina

my0s asiakkaisiin.

2.5.2 Yrityskulttuuriin sopiva henkild

Jokainen uusi tyontekijd muokkaa tyopaikan kulttuuria. Han tuo mukanaan uutta
osaamista ja samalla han muokkaa yrityskulttuuria. Yrityksen oman kulttuurin on
oltava vahvalla pohjalla ja sitd on osattava kayttaa rekrytoinnissa hyodyksi, silla
nain saadaan kaikki potentiaali kayttoon uusista ammattilaisista. (Rossi 2012,
63.)

On tutkittu, ettd useasti epaonnistuneiden rekrytointien takana on se, ettd uuden
tyontekijan persoonallisuus ja arvot eivat ole kohdanneet yrityksen arvojen ja ty6-

kulttuurin kanssa. Kulttuurisen yhteensopivuuden kasite (cultural fit) maaritellaan
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seuraavasti: yhdenmukaisuus tyontekijan ja yrityksen normien ja arvojen valill&.
Tutkimusten mukaan myoénteinen yhteensopiva tyokulttuuri edesauttaa hyvaa
lopputulosta. Kristof-Brownin meta-analyysin mukaan tyontekijat, jotka sopivat
hyvin yhteen yrityksen, tyGkavereidensa ja esimiehenséa kanssa, kertovat seuraa-

vanlaisia tuloksia:

e korkeampi tyotyytyvaisyys
e vahvempi samaistuminen seké sitoutuminen yritykseen

e parempi tydsséa suoriutuminen

Rekrytointikriteerina tulee varmastikin yleistymaan kulttuurinen sopivuus ja siihen
vankasti liittyva arvopohjaisuus. Jos uuden tyontekijan ja tydpaikan arvot eivat
kohtaa, tydsuhteesta tulee lyhyt. (Salli & Takatalo 2014, 20.)

Monissa yrityksissa yrityskulttuuriin sopivuus varmistetaan eri keinoin tassa yksi

esimerkki.

Alexandria Pankkiirilikkeessa henkiloéston sopivuus yrityskulttuuriin pyri-
taan varmistamaan eri keinoin. Yhtena vakiokaytanténa on, etta haastat-
telijat kysyvat tydnhakijasta palautetta hanet vastaanottaneelta sihteerilta
seka muilta henkil6iltd, joiden kanssa hakija on ollut vuorovaikutuksessa.
Nain hakijasta saadaan jo ensitapaamisella monipuolisempi kuva. (Rossi
2015, 67).

3 Tiimihaastattelu

Tiimihaastattelulla tarkoitan opinnaytetydssani, ettéa pienessa yrityksessa tytyh-
teisd6 on mukana tybhaastattelun teossa. Markkanen (2002), Niitamo (2003),
Hurme & Osterberg-Hurme (2017), Adler (2007) ja Bowers & Kleiner (2005) kayt-
tavat tasta asiasta myos kasitettd ryhma- ja paneelihaastattelu. Tasta olen kerto-
nut tarkemmin johdantoluvussa. Kaijalan (2016, 24) mukaan kaytdmme tyohon
valtaosan elinajastamme. Kenenk&én etu ei ole rekrytoida uutta tyontekijad huo-

noon tydymparistoon. Tyokaverit ja l&hin esimies vaikuttavat eniten siihen, miten
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Ihminen sopeutuu uuteen ty6honséa. Koko tiimin keskinédinen dynamiikka nousee

merkittavaan asemaan.

Monissa maissa ja myds Suomessa suositaan jonkin verran ryhma- tai niin sa-
nottuja paneelihaastatteluja. Ryhméhaastattelussa ainakin kaksi henkilod haas-
tattelee yhta aikaa yhta tai useampaa hakijaa. Haastattelijat kuuluvat l&hes aina
asiantuntija- tai paatoksentekopaneelin tai tydhon ottavan yksikon tyontekijoihin.
Kun haastattelijoina ovat yksikon tyontekijat, tarkoituksena on tutkia hakijan so-
pivuutta tyotovereihin, tyoyhteisoon ja yksikkoon seka selkeyttad omaa henkil6-
kohtaista suhtautumista ehdokkaaseen. (Niitamo 2003, 24.)

3.1 Tiimityoskentely ja roolit

Tiimeiksi kutsutaan ryhmid, jotka toimivat vastavuoroisesti, jotka ovat yhdistayty-
neet toimiviksi ryhmiksi yhteisen paamaaran vuoksi, ja jotka organisoivat toimin-
taansa tavoitteiden saavuttamiseksi. Tiimit ovat tarkeita organisaatioon kuuluvia
yksikaitd, joiden avulla yritykset voivat parantaa asiakaspalveluaan, tehostaa si-
sdisia prosessejaan seka edistaa tyontekijéidensa motivaatiota. (Sydanmaalakka
2006, 47.)

Heikkilan (2002, 177-183) mukaan tiimitydskentelyn tavoitteena on itsetunte-
muksen vahvistaminen, osaamisen syventaminen, yhdessa tekemisen kehittami-
nen ja yhteisen tiedon tuottaminen. Tiimin luomisessa jasenet saavat vaikuttaa
toisiinsa seka tiiminsa kehittymiseen. Tiimityoskentelyssa tarkeita taitoja ovat
kuunteleminen, puhuminen, tiedon jakaminen, yhteisty6taidot, avoimuus ja luot-
tamus seka ongelmanratkaisutaidot. Alusta alkaen tiimilaisten pitaa oppia tunte-
maan toisensa hyvin omina persooninaan. Tutustumisen jalkeen on luotava yh-
teiset tulevaisuuden nakyméat ja menettelytavat yhteisten paamaarien
saavuttamiseksi. Surakka ja Laine (2011, 64-65, 73—74) kirjoittavat roolien vai-
kutuksesta ryhmassa, ettd ne parhaimmillaan tdydentavét ja edistavéat parasta
mahdollista tiimitydskentelya. Esimiehen oma rooli on esikuvana koko tiimin tyds-

kentelylle.
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Hyodyntamalla jasentensa erilaista osaamista ja kokemushistoriaa tiimi pystyy
yhdessé hahmottamaan ja ratkaisemaan monimutkaisia ongelmia. Talla tavalla
tiimina toimiessa pystytaan tekemaan parhaimmillaan parempia ratkaisuja kuin
jasenten toimiessa yksindan. Kun alykkyys maaritelladn ryhman ominaisuudeksi,
sitd kutsutaan tiimialyksi. Tiimi&ly edellyttd& sosiaalista herkkyyttéd ja empaatti-
suutta, milla tarkoitetaan taitoa havainnoida toisten ihmisten sanattomia viesteja
ja tunteita. Empaattisuuden edellytyksena taas on taito tunnistaa ja ymmartaa
omia tunteita. On yha vaikeampaa tehda asioita yksin, koska maailma monimut-
kaistuu koko ajan. Jotta voi pitda ylla ammatillista osaamistaan, pysya kehityksen
mukana ja saada ajan riittamaan kaikkeen, mité tyo ja siina kehittyminen edellyt-

taa, timityoskentely on ehdottoman tarkeaa. (Salminen 2017, 26 - 28.)

Tiimityoskentelyn perusteiden tuntemisen liséksi timeisséa toimiminen vaatii tiimi-
johtamisen osaamista. Tiimijohtamisen osaamisalueet voidaan tiivistdd seitse-
maan kohtaan. 1) Tarkoitus: tiimin tarkoitus ja tavoitteet tulee olla jokaisen tiimin
jasenen tiedossa ja ne on selkeésti maaritelty. 2) Sitoutuminen: tiimin jasenten
sitoutumista tukeva johtaminen osallistuttaa yksilot tavoitteiden maarittamispro-
sessiin. 3) Kurinalaisuus: tiimi korostaa tydssaan tehokkuutta, mika nakyy riitta-
valla palautteen antamisena, oikeiden asioiden tehokkaana kasittelyna seka on-
gelmanratkaisutaitoihin ja koko toiminnan suunnitelmallisuuteen panostamisena.
4) Yhteenkuuluvuus: tiimin sisalla yhteenkuuluvuus nakyy toisten valittamisena
ja tukemisena. Tiimissé on avoin ja rakentava ilmapiiri ja yksil6itd kunnioitetaan.
5) Energisyys ja motivaatio: timilaisten motivaatio tyéskennella tiimin paamaa-
ran eteen on korkealla tasolla. 6) Innovatiivisuus: tiimissa arvostetaan innova-
tiivisuutta ja luovuutta, mita kehitetddn johdonmukaisesti jatkuvasti. 7) Erilai-
suus: tiimin sisélla arvostetaan erilaisuutta, ja se nahdadan uhan sijasta

voimavarana. Tama saa aikaan luovia ratkaisuja. (Sydanmaalakka 2012, 48—-49.)

Heikkila (2002, 383—-385) toteaa, etta itseohjautuvan tydskentelytiimin yllapitami-
nen ja rakentaminen on vastaus tydelaman muutokseen, jota tietoyhteiskunnan
tehokas toiminta vaatii. Moniosaamista vaativissa tyotehtavissa on tarked& muo-
dostaa ryhmia, jotka ovat oppineet yhdessa ajattelemisen ja tekemisen toiminta-
mallin. Joustavat organisaatiot, jotka pystyvat tekemaan paatoksia ruohonjuuri-

tasolla ja ottavat huomioon tydntekijoiden alyllisen ja luovan suorituskyvyn, voivat
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luottaa itseohjautuvien tiimien tehoon ja taitoon selviytya nykyajan nopeasti muut-
tuvissa tilanteissa. Perinteinen moniportainen organisaatiorakenne johtaa laadul-
lisen ja maarallisen tuottavuuden laskuun. Tyodntekijat ovat tyytymattomia ja liike-
vaihto laskee.

Itseohjautuvassa tiimityoskentelyssa tiimille annetaan kokonaisvastuu: talléin tii-
mity6ta voidaan samalla hienosaataa. Tiimin jasenet pystyvat joustamaan tyds-
kentelytavoissa seka aikatauluissa ja valitessaan erilaisten tehtavien tekijoita. Tii-
min jasenien itse- ja toistensa tuntemus ovat elinehto hyvalle tiimityoskentelylle:
sen ansiosta toiden jarjesteleminen onnistuu tehokkaammin. Jokaisen tiimilaisen
on ymmarrettava syvallisesti asioiden kokonaisuudet ja tavoitteet ja ponnisteltava
yhdesséa niiden saavuttamiseksi. Esimiesten tydpanos vapautuu muihin toihin,
kun itseohjautuvat tiimit pystyvat kantamaan vastuuta alusta loppuun. Useissa
organisaatioissa uskotaan toimivien tiimien aikaansaavan organisaatiolle kiistat-
toman kilpailuedun. (Heikkila 2002, 383-385.)

Kaivola ja Launila (2007, 84) kirjoittavat, ettéd kannustava ilmapiiri luo motivaatiota
perehtya asioihin, mikd johtaa usein tiedostamattomaan oppimiseen. Yhteinen
kieli ja valmius keskustella luovat tiimioppimisen alustan. Tiimioppimiselle valtta-
mattomia taitoja ovat kuunteleminen, toisen arvostaminen ja erilaisuuden hyvak-
syminen. Synergiaa syntyy, kun tiimin jasenet oppivat hyddyntamaan kaikkien

osaamista.

Pennington (2005, 92) jaottelee roolien paatehtavat kolmeen osaan, joita ovat
tyonjako, ennustettavuus ja identiteetti. Roolien myoéta tydnjako ryhmissa luo te-
hokkuutta tydskentelyyn yhteisten paamaarien eteen. Roolit saavat aikaan myos
jarjestysta ja sen myé6ta ennakoitavuutta ryhméassa. Nain tiimin jasenet oppivat
tuntemaan kaikkien roolit. Kolmanneksi roolit synnyttavat ryhman jasenille yksi-

l6llisyyden tunteen.

Tulevaisuuden ty6tehtavissa tarvitaan tiimityotd. Hyodyntamalla tyontekijoiden
erilaista osaamista ja kokemusta tiimi pystyy yhdessa hahmottamaan ja ratkaise-
maan monimutkaisia ongelmia. Toimivat tiimit saavat aikaan yrityksille kilpailue-

tua.
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3.2 Tiimihaastattelutekniikka

Yksi kaytetyimmisté keinoista varmistua hakijan sopivuudesta kulttuuriin on ottaa
haastatteluun mukaan tiimin jasenia. Hydty on molemminpuolinen, silla mahdol-
liset uudet kollegat ovat sitoutuneempia uuteen tydkaveriin, ja my6és uuden hen-
kildn on helpompi sulautua osaksi tydyhteis6a. Tiimihaastattelu kannattaa valmis-
tella aina hyvin, varsinkin jos mukana on rekrytoinnin ensikertalaisia. (Inkila
2016, 21).

Paneelihaastattelut ovat vAhemman kaytetty menetelma. Niitd suositaan kuiten-
kin edelleen yrityksissa, joissa ndhdaan ongelmalliseksi valittad samat tiedot kai-
kille rekrytointiprosessissa mukana oleville. Yleensa haastattelu tapahtuu yhtena
paivana. Tavallisesti haastattelijoita on 4-5 ja hakijoiden on usein pidettava tilan-
teessa esitelmé. Yleensa tallainen tilanne on hakijoille pelottava, ja tdman vuoksi
olisi hyva, etta olisi yksi ensisijainen haastattelija, nain haastattelu etenisi jousta-
vasti. (Monster 2017b.)

Jos haastattelijoita on useita, on tarkeda tehda tyonjako ennen haastattelua. Suo-
siteltavaa on kayttaa useampaa haastattelijaa, koska havainnointi on talléin pe-
rusteellisempaa. (Honkaniemi ym. 2006, 62; Yeung 2008, 73.) Joskus haastatte-
lijat sopivat sektorikohtaisesta tyonjaosta, joka tarkoittaa, etta toinen keskittyy
esimerkiksi tyéhon ja toinen harrastuksiin. Tallainen jako ei kuitenkaan ole paras
mahdollinen, vaikka voidaankin ajatella sen helpottavan oikeanlaisen kuvan saa-
mista hakijasta. Se aiheuttaa usein epatasapainotilanteita, jos molemmat keskit-
tyvét vain omiin osa-alueisiinsa ja yhdistavat sen jalkeen toistensa nakemykset.
Toisarvoiset asiat voivat saada liikaa painoarvoa. Esimerkiksi jos haastateltava
kertoo toista haastattelijaa kiinnostavasta urheiluharrastuksesta, haastattelija voi
helposti tehda arvionsa sen mukaan. Tarkeinta onkin laittaa haastattelussa esiin
tulleet asiat tarkeysjarjestykseen, eika antaa vahapatéisempien asioiden vaikut-
taa liikaa kokonaisuuteen. Suositeltava tydnjako on segmenteittdin, eli jakaa
haastattelukysymykset erilaisiin osa-alueisiin. Nain kumpikin haastattelija kay lapi
kokonaisuuden, mutta erilaisella perusteellisuudella. Toinen haastattelija tekee
seikkaperdaisemman haastattelun kuin toinen, mutta molemmat tekevat haasta-

teltavasta kokonaisarvion. (Niitamo 2000, 59-60.)
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Sundvik (2005, 111) toteaa, etté jos haastattelijoita on kolme tai enemman, tilan-
teeseen syntyy sosiaalista painetta. Varsinkin, jos haettavassa tydssa tarvitaan
paineensietokykya, tdma voi ollakin erinomainen haastattelutekniikka. Teknii-
kassa voi olla myds omat vaaransa, silla sosiaalisesti lahjakkaat ja rennot tyypit
voivat parjata siind paremmin. Kysymyksilla ja haastattelijoiden tyonjaolla on tér-
ke& merkitys, jotta haastattelutilanne sujuu luontevasti.

Ryhmahaastattelu voi tuntua hakijasta epareilulta; yksi vastaan viisi. Tekniikan
dynamiikka on hajanaisempi, vaikka haastattelutilanne olisi mietitty hyvin tark-
kaan ennakolta. Hakijan vastauksen aiheuttama siirtyma toiseen teemaan Vvoi
johtaa siihen, etta yksi haastattelijoista kysyy jatkokysymyksessa sellaista, mika
kytkeytyy toisen haastattelijan suunnitelmaan ja néain vesittyy koko aihepiirin dy-
namiikka. Ryhmahaastattelun teho piilee tassa: arviointia on tekemassa useampi
henkilo kerralla. Mutta riski on myds samassa asiassa. Jokainen haastattelija kiin-
nittd& huomiota eri asioihin, ja tiedon suuri maara tuo paatdoksentekovaiheeseen
ristiriitoja. Hakijan vastaukset ja kayttaytyminen saavat aikaan useita tulkintoja.
Lopulta jollain haastattelijoista tulee olla paatdsvalta, ettei jouduta huutoaanes-
tykseen. Jos taas yhdenmukaisuus mielipiteissa on suuri, on syyta epaéilla kor-
keimman johtajan mielipiteella olleen merkitysta. Vapaasti eteneva haastattelu-
tekniikka sopii huonosti ryhmahaastatteluun, silla siité tulee helposti keskustelu,
jossa aanessa voivat olla hakijan sijasta kaksi haastattelijaa, jotka intoutuvat kes-

kindiseen keskusteluun tai vaittelyyn. (Markkanen 2009, 114-115.)

Haastatteluun tulee varata riittavasti aikaa ja siihen tulee valmistautua hyvin.
Haastattelijoita on hyva olla useita ja onkin suotavaa, etta kaikki esittavat kysy-
myksia. Tilanteesta on hyva yrittdd saada mahdollisimman luonteva ja rento
haastateltavalle. Kaikkien on myds hyva olla vuoron peraan aanessa, ettei haki-
jalle synny sellaista oloa, etta yksi haastattelijoista istuu hiljaa ja tarkkailee hanta.
Jokaisen haastattelijan taytyy esittaytya ja kertoa, kuka on ja miksi on paikalla.
Jos haastattelijoita on useita, haastateltavalle saattaa tulla ahdistunut olo. Haas-
tattelijoita on suositeltavaa olla enintadn nelja tai viisi. Haastattelijoiden on syyta

tuntea lait ja yksityisyyden suoja. (Vaahtio 2007, 81-82.)
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Lencionin (2016, 192) mukaan kannattaa puhua ehdokkaiden kanssa mieluiten
huoneessa, jossa on monta tiimin jasenta. Sen ansiosta pystyy purkamaan haas-
tattelun tehokkaammin, esimerkiksi: "Mita han mielestanne tarkoitti sanoessaan,
etta...?” Se antaa myds kuvan siitd, miten ehdokas pérjaa usean henkilon kanssa
yhté aikaa, mika on erittéain tarkea taito tiimissa. Jotkut ovat hyvin erilaisia kahden

kesken kuin ryhmassé, ja se on hyva saada selville.

Uudenlaiset haastattelut auttavat tehokkaasti erottamaan, onko henkilolla yrityk-
seen tai tiimiin soveltuvat ihmissuhdetaidot ja arvot. Haastatteluihin olisi hyva
kuulua vuorovaikutusta erilaisten ihmisryhmien kanssa arjen tilanteissa ja niiden
pitaisi olla kestoltaan enemman kuin 45 minuuttia. Yksi hyva tapa on esimerkiksi
lahted ehdokkaan kanssa pois toimistosta, jotta nakee hdnen kanssakaymistaan
ihmisten kanssa epamuodollisessa ymparistossa. Hyva idea on asioida ruoka-
kaupassa tai ostoskeskuksessa. Lencioni toteaa: "Kun vietan aikaa autossa ja
naen, kuinka ehdokas kayttaytyy silloin kun han ei vastaile kysymyksiin, ymmar-

ran hanta paremmin.” (Lencioni 2016, 193.)

Tutkimustulokset osoittavat, ettd ryhma- tai paneelihaastattelujen ennustuskyky
on kohtalaisen hyva. Ensimmaisessa haastattelumenetelmia koskevassa meta-
analyysissa havaittiin, etta paneelihaastattelut olivat selvasti ennustavampia kuin
vapaamuotoiset yksil6haastattelut (0,37 vs. 0,20). (Wiesner & Cronshaw, 1988,
Niitamo 2003, 24 mukaan.)

Ryhmahaastattelussa avainhenkildiden lisdksi rekrytoitavan tuleva tiimi takaa
useamman nakokulman. Yhdessa valittu henkilé on helpompi my6s perehdyttaa
yritykseen, kun tiimi on alusta asti sitoutunut prosessiin ja uuteen tyontekijaan.
(Hurme & Osterberg-Hurme 2017, 193.) Tarkeita selvitettavia asioita ovat, tay-
dentaako henkilon kommunikointityyli tulevaa tiimia seka miten hakijaa tulee joh-
taa. Rekrytoiva tiimi on tunnettava hyvin: millainen on yrityksen kommunikointi-

tyyli, dynamiikka ihmisten kesken ja johtamiskaytannét. (Kaijala 2016, 24-25.)

Reaktorilla on aivan oma rekrytointityyli, joka luo kuvan vahvasta tyonantajasta
ja vahvasta yritystoiminnasta. Kaikkia hakijoita haastattelee useampi tuleva kol-

lega. Haastattelujen edetessa rekrytoitavan roolista ei synny yhtddn enempaa
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ymmarrysta, vaikka jokainen tyontekija haastattelisi hakijaa. (Kaijala 2016, 232—
234.) Digitaalisen liiketoiminnan asiantuntijayritys Palmu kertoo rekrytoinnistaan,
ettd kaikkien tyontekijoiden taytyy yleensa olla samaa mielta, ettéd hakija sopii
tyopaikan kulttuuriin. Siksipa potentiaaliset ehdokkaat juttelevat aina vahintaan
viiden tulevan potentiaalisen kollegan kanssa. Muuten ei synny rekrytointipaa-
tosta. (Hirvonsalo 2017.)

Adler (2007, 177) toteaa, etta kun halutaan parantaa tarkkuutta ja sdastaé aikaa,
kannattaa tehda enemman paneelihaastatteluja. Ne ovat huomattavasti parem-
pia kuin paivan vievat 45-50 minuuttia kestavat yksiléhaastattelut. Asianmukai-
sesti jarjestettynd paneelihaastattelut auttavat kaikkia mukana olevia oppimaan
enemman tyénhakijasta. Jopa heikommat haastattelijat oppivat jotakin, vaikka he
vain havainnoivat haastattelua. Paneelihaastattelut tarjoavat myos tyontekijoille
hyvan keinon osallistua tydhaastatteluun. Tyontekijoiden ei tule koskaan suorit-
taa kahdenkeskisia yksiléhaastatteluja, koska he yleensa haluavat tyéskennella
henkilon kanssa, josta pitavat, ja sen vuoksi he kiinnittavat huomiota vaariin seik-
koihin. He myds ovat vain harvoin objektiivisia, seka pahinta on se, ettd moni
heista on heikko haastattelija. Kuitenkin paneelihaastattelun avulla voitetaan

kaikki nd&ma ongelmat.

Hyvin jarjestetyt paneelihaastattelut tarjoavat hakijasta todenmukaisemman ku-
van kuin kahdenkeskeiset yksil6haastattelut, koska

- paneelihaastattelut ovat objektiivisempia. Ne sisdltavat vahemman kah-
denkeskista vuorovaikutusta.

- ne antavat mahdollisuuden ajatella enemman hakijan vastauksia. Kysy-
myksia on tekemassa useampi henkild, mika lisda arvioinnin luotetta-
vuutta. Suurin osa haastattelijoista kahdenkeskeisissa yksiléhaastatte-
luissa ajattelee jo seuraavaa kysymysta ennemmin kuin kuuntelee hakijan
vastausta.

- ei tehda valittomia arvioita vastauksen laadusta hakijan viela vastatessa,
silla muut selventavét vastausta. Tama on yksi syy, miksi kasvokkain ta-
pahtuvat yksilohaastattelut eivat ole kovin tehokkaita. Syvallisemmat vas-
taukset mahdollistuvat, kun muut auttavat faktojen l6ytymisessa.

- ne ovat mainio tapa mahdollistaa tyontekijoiden ja hakijoiden tapaaminen.
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- vahvat hakijat pitavat paneelihaastatteluista, jos ne ovat hyvin jarjestettyja,
eikd hakijaa aseteta kiusalliseen tilanteeseen. Hakijan todellinen persoo-
nallisuus tulee myos nakyvaksi erityisesti silloin, kun suurin osa seuranta-
kysymyksista kohdistuu siihen, kuinka saavutukset on saatu aikaiseksi.

- paneelihaastattelu sadastad aikaa. Kolmelta tai neljalta henkildlta koko
haastattelun suorittamiseen kuluu aikaa 1-2 tuntia koko paivan sijaan.

- heikommat haastattelijat voivat osallistua.

- arviointi on johdonmukaisempi ja tarkempi. Koska jokainen kayttdd samaa
tietoa arvioinnin perusteena, on mahdollista olla johdonmukainen. Mikali
johtava haastattelija suorittaa kattavan suoritusperusteisen haastattelun,
saatu tieto on erittdin oivaltavaa. Téallaista muut haastattelijat eivat voisi
saavuttaa yksin. (Adler 2007, 177-178.)

Adler (2007, 178) toteaa, ettéd paneelissa tulisi olla korkeintaan 3—4 henkil6a,
muutoin se voi olla kiusallinen ja kbmpel6. Yhden haastattelijan tulee olla vetgja,
ja muut ovat hanta tukevissa rooleissa. Mikéli haastattelijoita on liian monia, pa-
neelihaastattelu ei onnistu, koska jokainen kilpailee kysymalla omia kysymyksi-
aan. Koska kaikkien haastattelijoiden tulee olla mukana koko haastattelun ajan,

seuraavien kahden roolin erot tulee tehda hyvin selvaksi.

Ensisijainen haastattelija

Yksi haastattelija johtaa paneelihaastattelua. Han toimii isdntana ja kertoo haki-
jalle, kuinka haastattelu toteutetaan. Paneelihaastattelun aikana paaasiallinen
haastattelija kysyy peruskysymykset seka jatkokysymyksid, jolla haetaan tosiasi-
oita. Ainoastaan paaasiallinen haastattelija voi vaihtaa kysymyksen tai aiheen

painopisteen.

Toissijaiset haastattelijat

Jokainen paneelikeskustelutiimin jasenen rooli on tukirooli. Kuitenkin jokaisen tu-
lee olla aktiivinen haastattelutilanteessa kysymalla esimerkkeja ja tarkentavaa
tietoa. Nama henkilot auttavat paaasiallista haastattelijaa kuorimaan sipulin ky-
symalla paaasiallisen kysymyksen jalkeen kysymyksia, kuten: "Voitko antaa esi-
merkkeja siitd, mita tarkoitat?” ja "Millaiset olivat tulokset?” Asianmukaisesti or-

ganisoituna taménkaltainen paneelihaastattelu etenee hyvin luonnollisesti ja sen
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perusteella saadaan runsaasti hyodyllista tietoa. On my6s mahdollista, ettéd yh-
desta toissijaisesta haastattelijasta tulee ensisijainen haastattelija eri kysymyk-
sessa tai haastattelun eri osassa. Yksi voi ottaa paaasiallisen vastuun kysymyk-
sissa, jotka kasittelevat tyOperusteisia teknisid saavutuksia, kun taas toinen
haastattelija voi olla pdahaastattelija muihin saavutuksiin liittyen, kuten tiimityo-
tai johtamisnakokulmasta. Mikali tallainen vaihdos tehd&én, se on suunniteltava
hyvin etukateen, jotta minimoidaan sekaannus ja varmistetaan se, etta kaikki
muut ottavat tukiroolin ja kysyvat tarkentavia kysymyksid. Varmistutaan siita, etta
kaikki haastattelijat ovat lukeneet ennen kokoontumista tydn suoritusprofiilin. Oh-
jataan haastattelussa keskustelua siten, etta siin& keskustellaan hakijan merkit-
tavimmista saavutuksista. On mahdollista myds pyytaa hakijaa valmistautumaan
keskustelemaan muutamasta merkityksellisimmasta saavutuksestaan. Tama pa-
rantaa tiedonvaihtoa. (Adler 2007, 178-180.)

Yksi mahdollinen paneelihaastattelun ongelma on, etta ne voivat olla hakijalle
kiusallisia. On hyva kertoa hakijalle ennakkoon, millainen haastattelu on ky-
seessq, silla se voi vahentaa pelkoja. Haastattelun aikana kaytetddn pyoreaéa
poytaa tai sijoitetaan hakija pitkan pdydan keskivaiheille: talla tavoin hakija kokee
olevansa yksi tiimin jasen. Valtetaan sita, ettd haastattelu vaikuttaisi kuuluste-
lulta. On parempi kayttaa hillittyd ja neutraalia dantd, kun pyydetaan lisatietoja.
(Adler 2007, 180.)

Tiimihaastattelu valmistellaan aina hyvin ja erityisesti, jos mukana on rekrytoinnin
ensikertalaisia. On sovittava paaasiallinen haastattelija ja muut ovat tukiroolissa.
Vuoroja voi vaihtaa esimerkiksi haastattelun eri osassa, mutta se pitaa suunni-
tella hyvin etukateen. Myos haastateltavalle kerrottava etukateen millainen haas-

tattelu kyseessa.



43

4 Lahestymistapa ja tiedonhankinnan menetelmat

Tutkimusmenetelmét on jaettu maarallisiin eli kvantitatiivisiin ja laadullisiin eli kva-
litatiivisiin menetelmiin. Maaréallisen menetelman tulokset ovat lukuja, joista voi-
daan muodostaa taulukoita ja tilastoja. Maarallisid menetelmid kaytettdessa ai-
hepiiriin liittyva teoria pitda tuntea niin hyvin, ettéa ilmi6ta voidaan hallitusti mitata.
Laadullisessa tutkimuksessa lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen ja
tutkimuksen tulokset ovat sanoja ja lauseita. Nain ollen laadullisessa tutkimuk-
sessa tutkimusprosessin tarkka kuvaus ja tulkintojen perustelut ovat hyvin oleel-
lisia, koska niiden avulla tutkimuksen lukija voi tehda johtopaatoksia tutkimuksen
luotettavuudesta. (Kananen 2015a, 35.) Opinnaytetyoni tein laadullisena kon-

struktiivisena tutkimuksena.

Esittelen kaksi lahestymistapaa, joista kumpikin olisi kaynyt tutkimuksen l&ahesty-
mistavaksi: nama kaksi lahestymistapaa ovat toimintatutkimus ja konstruktiivinen
tutkimus. Miksi valitsin konstruktiivisen tutkimuksen? Konstruktiivinen tutkimus
tarkoittaa suunnittelua, kasitteellista mallintamista, mallien toteutusta ja testaa-
mista. Konstruktiivinen tutkimus muistuttaa paljon innovaatioiden tuottamista ja
palvelumuotoilua, ja se soveltuu konkreettisiin tuotoksiin kuten mittareiden, mallin
tai suunnitelman tekoon. Talla tutkimusotteella tahdataan hyodyllisten tydkalujen
kehittamiseen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 37—-38; Uusitalo & Kohtamaki
2011, 283.)

Koska taméa opinnaytety6 on tydelaman kehittdmistehtava, jonka tavoitteena on
kehittaa tiimihaastattelutekniikkamalli pienten yritysten rekrytointien tueksi, opin-
naytetyoni toteutettiin laadullisena konstruktiivisena tutkimuksena. Aineistoa ke-
rasin haastatteluilla, ryhmakeskusteluilla, benchmarkingilla ja havainnoimalla.

Kohderyhma on pienet yritykset, jotka haluavat palkata uuden tyontekijan.

4.1 Kehittdmistyon ldhestymistapa

Opinnaytetytn lahestymistavaksi olisi voinut valita myds toimintatutkimuksen.

Eskolan ja Suorannan (2000, 126, 130) mukaan toimintatutkimus on yleisnimitys
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sellaiselle lahestymistavalle, jossa tutkimuskohteeseen pyritdan jollakin tavalla
vaikuttamaan, tekemaan tutkimuksellisin keinoin kaytantoon kohdistuva interven-
tio. Toimintatutkimus on parhaimmillaan tutkimuksena, jossa tutkimukselle arvo-
kasta tietoa saadaan vapauttamalla ihminen toimimaan. Vastuu toiminnasta on
osallistuvalla ryhmalla, ei yksittaisella tutkijalla. Organisaatio on kuin moottori: tut-
kija laittaa koneen kayntiin etsimalla rakentavia kysymyksia.

Tybeldman toimintatutkimuksessa ydinajatus on, ettd toimintatutkimuksellisilla
muutos- ja kehittdmishankkeilla voidaan tuottaa toiminnan kautta ja itse toimin-
nassa uutta tietoa niisté eri keinoista ja tavoista, joilla organisaatiot voivat kehittya
ja muuttua (Kuula 1999, 219). Toimintatutkimuksessa on tavoitteena vastata jo-
honkin kaytannon toiminnassa havaittuun ongelmaan tai kehittdd paremmaksi jo

olemassa olevaa kaytantoa (Metsamuuronen 2008, 29).

Uusitalo ja Kohtamaki (2011, 290) kirjoittavat, ettd toimintatutkimuksen ja kon-
struktiivisen tutkimuksen ero on tavoitteissa. Konstruktiivisen tutkimuksen paa-
maarana on kehittaa jokin tyokalu, kun taas toimintatutkimuksen paamaarana on
esimerkiksi organisaation toiminnan tai toimintatapojen kehittdminen. "Nain ollen
my0s kehittdmisen kohde on erilainen. Konstruktiivinen tutkimus keskittyy tyoka-
lun kehittdmiseen, jolla voidaan myohemmin tukea esimerkiksi organisaation ke-
hittdmistd, kun toimintatutkimus puolestaan keskittyy esimerkiksi jonkin organi-

saation toimintatapojen kehittamiseen.”

Konstruktiivinen tutkimusote on kehitetty liiketaloustieteen alueella, mutta sen po-
tentiaalinen soveltamisalue on kuitenkin laaja. Tutkimusmenetelméa on herattanyt
suurta kiinnostusta liiketaloustieteen ja tekniikan tutkijoiden piirissa. (Kasanen et
al., 1991, 1993; Lukka & Tuomela, 1998; Lukka, 2000; vrt. Mattessich, 1995; Puo-
lamaki, 2000, Lukka 2014 mukaan.) Konstruktiivisen tutkimusotteen tarkoitus on
tuottaa edistyksellisia malleja ja suunnitelmia, joilla pyritaan ratkaisemaan todel-
lisuuden ongelmia ja talla tavoin tuottamaan uutta tutkimustietoa sille tieteen-

alalle, jossa sita sovelletaan.

Konstruktiivisen tutkimusotteet ydinpiirteet edellyttavat, etta se
- keskittyy tosielaman ongelmiin, jotka koetaan kaytdnndssa
tarpeellisiksi ratkaista,
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- tuottaa innovatiivisen konstruktion, joka on tarkoitettu ratkai-
semaan alkuperainen tosielaman ongelma,

- sisaltaa kehitetyn konstruktion toteuttamisyrityksen, jolla tes-
tataan sen soveltuvuutta kaytantoon,

- merkitsee tutkijan ja kaytannon edustajien laheista tiimimaista
yhteisty6td, jossa tavoitteena on kokemuksellinen oppiminen,

- on huolellisesti kytketty olemassa olevaan teoreettiseen tieta-
mykseen ja

- kiinnittaa erityistd huomiota tutkimuksen tuottamaan teoreet-
tisenkontribuutioon. (Lukka 2000, Lukka 2006, 112-113 mu-
kaan.)

Ongelman ja Konstruktio

ratkaisun T
kiytinnéllinen frarkaian

merkitys \ ongelmaan)

Kuvio 12. Konstruktiivisen tutkimusotteen keskeiset elementit (Lukka 2006).

Tutkimuksen ihannetulos ja yksi sen tavoitteista on uuden todellisuuden luominen
(kuvio 12) (Lukka 2006, 112). Konstruktiivinen tutkimus on melko uusi tieteellinen
tutkimustapa, ja se on kohdannut kritiikkia. Kritiikkia on tullut sen laheisesta yh-
teydesta konsultointiin. Merkittévin ero konsultoinnin ja konstruktiivisen tutkimuk-
sen valilla on tiedon kaytossa ja aineiston hankinnassa. Konsultoinnissa voidaan
kayttaa menetelmid, joita ei ole tieteellisesti hyvaksytty, kun taas konstruktiivinen
tutkimus rakentuu tieteelliselle teoriapohjalle. (Lukka 2006, 123.)
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Etsi
redevantti
ongelma

Toteuta ja
lestaa ralkaisu

teoreetlinen
kontribuutio

Kuvio 13. Konstruktiivista tutkimusta voi ehka parhaiten kuvailla tarkastelemalla

sille tyypillista tutkimusprosessia (Lukka, 2014).

Kuviossa 13 ilmenee, etta konstruktiivisella tutkimuksella on tavoitteena saada
kaytannoén ongelmaan teoreettisesti perusteltu ja uudenlainen ratkaisu, joka tuo
liketoimintaan ja myos tiedeyhteis6on uutta tietoa. Tama vaatimus tekee lahes-
tymistavasta aika haasteellisen. Konstruktiivisessa tutkimuksessa on oleellista si-
toa kaytdnnodn ongelma ja sen ratkaisu teoreettiseen tietoon. Tarkead on myaos,
ettd ratkaisu osoittautuu toimivaksi, parhaimmillaan mydskin muualla kuin kohde-
organisaatiossa. Usein joudutaankin miettimé&an, miten selva nayttd rakenteen
toimivuudesta tarvitaan opinnaytet6ihin ja muihin kehittamistéihin. (Ojasalo ym.
2014, 65.)

Koska konstruktiivinen tutkimusprosessi perustuu teoreettisiin perusteluihin, niin
eri vaiheet on syyta dokumentoida ja metodit perustella. Laadittua ratkaisua tes-
tataan kolmen eritasoisen markkinatestin keinoin. Heikon markkinatestin ratkaisu
lapaisee, jos se toimii organisaatiossa kaytannossa. Keskivahvan markkinatestin
lapaisemiseksi ratkaisun on oltava jo useassa organisaatiossa kaytdssa. Vahvan
markkinatestin l[apimeno tarkoittaa, etta ratkaisun kayttdon ottaneet organisaatiot
menestyvat paremmin kuin ne, jotka eivat sita ole ottaneet kaytt6on. Konstruktii-
visessa tutkimuksessa on tavoitteena selkeasti kehittaa yritykseen tai organisaa-
tioon jotain uutta ja ndin aineistoa on syyta kerata monin eri tavoin. Havainnointi,
ryhmakeskustelut, kysely ja haastattelu ovat tyypillisia menetelmid konstruktiivi-
sessa tutkimuksessa. Tutkija on aina myds muutosagentti, jonka rooli vaikuttaa
vahvasti tutkittavassa kohteessa. Kuten toimintatutkimuksessa, myds konstruktii-
visessa tutkimuksessa muutosagenttiroolin liséksi tutkija voi olla mydskin oppi-

misprosessin tukihenkil6 ja oppimisen edistgja. (Ojasalo ym. 2014, 67-68.)


https://metodix.files.wordpress.com/2014/05/kappale3.gif
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Konstruktiivinen tutkimus testaa aikaisempaa tietoa, ja samalla myds tulee testa-
tuksi uuden ratkaisumallin toimivuus kaytanndssa. Konstruktiivinen tutkimus joh-
taa todelliseen toimintaan organisaatiossa, ja tama kaikki myos analysoidaan tar-
kasti. (Lukka 2014.)

Liikesalaisuuksien menettamisen pelko ja mahdollisesti prosessi, joka ei johda-
kaan toivottuun tilanteeseen, voivat olla syy, ettd tutkimuksesta kieltaydytaan.
Yleensa liikeyritykset ovat tottuneet ottamaan riskeja. Tutkijan ja yrityksen kesken
on syyta laatia selkeat sopimukset koko projektin toteutumisesta. Tutkijan on
osoitettava kaikissa projektin vaiheissa sitoutuneisuutta ja ratkaisujentekotaitoa.
On kuitenkin sailytettava kriittinen asenne seké oltava taitoa ongelman ratkaise-
van rakenteen taytantdonpanoon. Vilpitonta, kriittista tutkimusprosessin tulosten
pohdintaa tulee pitdd yhtena hyvan konstruktiivisen tutkimuksen paéapiirteista.
Tutkijalla on oltava kyky vaihtaa rooleja prosessin aikana sopivalla tavalla. Kon-
struktiivisen tutkimuksen ominaisen ongelman tiedostaminen ja tutkimusotteen

perimmainen luonne on oltava kasittelyn ytimessa. (Lukka 2014.)

Tassa opinnaytetytssa on tarkoitus kehittéda pienille yrityksille uusi toimintamalli
rekrytointiin eli tiimihaastattelutekniikkamalli. Paadyin konstruktiiviseen tutkimuk-
seen, koska tdssa opinnaytetydssa kehitetaan toimintamalli pienille yrityksille rek-
rytoinnin tueksi. "Konstruktiivisessa tutkimuksessa tutkija osallistuu tydkalun ke-
hittdmiseen, kun taas toimintatutkimuksessa tutkija osallistuu itse organisaation
toiminnan, kuten esimerkiksi tilaus-toimitusprosessin kehittdmiseen” (Uusitalo &
Kohtamaki 2011, 283). Konstruktiivisessa tutkimuksessa ja toimintatutkimuk-

sessa voidaan kuitenkin kayttaa hyvin samantyyppisia menetelmia.

4.2 Tiedonhankinnan menetelmat

Opinnaytetytssa kaytettavia tiedonhankintamenetelmia olivat haastattelu, ryh-
makeskustelut, benchmarking ja havainnointi. Nailla tiedonhankintamenetelmilla

oli tavoitteena saada syvallista tietoa rekrytoinnista ja tiimihaastattelutekniikasta,
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jonka pohjalta saatoin kehittaé timihaastattelutekniikan mallin / ohjeistuksen pie-
nille yrityksille: mit& on otettava huomioon alettaessa rekrytoimaan tiimihaastat-

telutekniikalla.

Haastattelua voidaan pitaa yhtena kaytetyimmista tiedonkeruumenetelmista. Se
sopii hyvin moniin kehittdmistehtéaviin, silla haastattelut ovat nopea tapa kerata
syvéllistakin tietoa kohteesta. Varsinkin jos kohde on vahan tutkittu, haastattelu
avaa uusia nédkokulmia (Ojasalo ym. 2014, 106). Haastattelu joustavana mene-
telmana sopii monenlaisiin tutkimustarkoituksiin. Suora kielellinen vuorovaikutus
avaa paljon mahdollisuuksia. Siina tulevat vastausten taustalla olevat motiivit her-
kemmin esiin, ja ilmeet ja eleet auttavat ymmartdmaan asioiden merkityksia.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 34.)

Puolistrukturoitu teemahaastattelu on haastattelumenetelma, jossa haastattelulla
on ennalta mietitty teema. Haastattelu fokusoidaan edeltakéasin valittuun aihepii-
riin, ja se on kaikille haastateltaville sama. Haastattelua varten on myés valmis-
teltu kysymyksia ennakkoon. Teemahaastattelulla tarkastellaan haastateltavien
ajatuksia, tuntemuksia sekd& sanatonta kokemustietoa aiheesta. Oleellisinta
haastattelussa kuitenkin on, ettéa edetdén keskeisten teemojen varassa yksityis-
kohtaisten kysymysten sijaan. Teemahaastattelussa huomioidaan, etta haasta-
teltavien tulkinnat asioista ja heidan niille antamansa merkitykset muodostuvat
vuorovaikutuksessa ja ovat keskeisessa roolissa haastattelussa. (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 47-48; Vilkka 2005, 101.)

Koskisen ym. (2005, 104-105) mukaan puolistrukturoitu teemahaastattelu sallii
haastateltavalle enemman vapauksia, koska haastateltavalle annetaan mahdol-
lisuus vastata tutkijan tekemiin kysymyksiin omin sanoin. Teemahaastattelu on
kaytetyin laadullisen aineiston tiedonkeruumenetelma liiketaloustieteellisissa tut-
kimuksissa, ja se on hyvin kaytettyna tehokas menetelma, koska tutkija voi itse

ohjata haastattelua ilman, etta kontrolloi sita taysin.

Haastattelukysymysten tulee olla tarkkaan etukateen mietittyja ja valmisteltuja ta-
voitteita ja tutkimusongelmaa silmalla pitden. Ennen haastatteluajankohdasta so-

pimista tutkijan on mietittdva, paljonko haastatteluun menisi aikaa, jotta h&n voi



49

etukateen kertoa sen haastateltaville. (Ghauri & Grgnhaug 2005, 133-137.)
Haastattelun ongelmana voidaan ndhda sen aikaa vieva luonne, haastattelusta
tulevat kustannukset ja tutkijan mahdollinen vaikutus haastateltaviin (Kananen
2015b, 143).

Asiantuntijahaastattelulla tarkoitetaan pyrkimystd hankkia tietoa tutkimuskoh-
teena olevasta prosessista tai ilmiosta haastattelemalla aiheen asiantuntijaa. Tut-
kijan kiinnostuksen kohteena ei kuitenkaan ensisijaisesti ole asiantuntija, vaan
tutkija haluaa haastatella asiantuntijaa h&nella olevan oletetun tiedon takia.
Haastateltavien valinnan perusteena on joko heidan asemansa yrityksessa tai
osallisuutensa muuhun tutkimuskohteena olevaan prosessiin. (Alastalo & Aker-
man 2011, 373-374.)

Havainnointi eli jarjestelméallinen tarkkailu on yksi vanhimmista tiedonhankinta-
menetelmistd, ja sitéd voidaan hyddyntaa seka laadullisessa ettd maarallisessa
tutkimuksessa. Systemaattista ja tarkasti jasenneltyd havainnointia kaytetaan
maarallisessa tutkimuksessa, ja osallistuvaa, vapaasti tilanteessa muotoutuvaa
havainnointia kaytetddn laadullisessa tutkimuksessa. Havainnoinnin kayttd on
hyva tilanteissa, joissa ilmiosta ei ole tietoa tai tieto on vahaista. Havainnoijan
rooli voi vaihdella: havainnoija voi olla tarkkailtavan ryhméan jasen tai han voi olla
taysin ulkopuolinen. Kaytettdessa havainnointimenetelmaa on muistettava, etta
tutkijan on pidettava erilladn havainnot ja omat tulkintansa naista havainnoista.
(Kananen 2014, 65—-66; Hirsjarvi ym. 2009, 212-217.) Havainnointi sopii yksiloén
toimintaa ja vuorovaikutusta tutkiviin kehittamistehtaviin. Havainnoinnin tavoit-
teet, havainnoijan roolin aktiivisuus/passiivisuus ja havainnoilta vaadittava tark-
kuus on méaariteltava ennakkoon. Havainnoinnin tulokset laitetaan valittomasti
muistiin esimerkiksi havainnointiiomakkeeseen tai -paivakirjaan, videolle, valoku-
viin tai aanitteisiin. Havainnointi on hyva taydennystapa kyselyihin ja haastatte-
luihin. (Ojasalo ym. 2014, 114-116.)

Havainnointia voidaan kuitenkin pitd& haastavana menetelméana. Havainnoinnilla

voidaan tutkia vain nykyisyyttd, kun taas tekemall& haastatteluja voidaan tutkia
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my0s menneisyyttd. Tapahtumat ovat havainnoitaessa ainutkertaisia, kun puo-
lestaan haastattelussa epéaselvaan asiaan voidaan palata uudestaan. (Hirsjarvi
2000, 38.)

Ryhmakeskusteluissa on ryhma ihmisié keskustelemassa teemasta, jonka vetaja
virittdd. Ryhmékeskustelu on usein hyvin hyodyllinen menetelmé kehittamis-
tydssa. Sen avulla saadaan usein hyvin arvokkaita ideoita kehitettavien asioiden
tueksi. Benchmarkingissa on tavoitteena oppia vertaamalla omaa kehittdmisen
kohdetta toiseen kohteeseen. Yleensa verrataan parhaaseen kaytantoon. Hyvia
vertailukohteita on mahdollista |6ytdd myds aivan toiselta alalta. Perusideana
tdssé on toisilta oppiminen ja oman toiminnan kyseenalaistaminen. Kun parhaita
kaytanteita etsitéan muista yrityksista, niitad joudutaan aina muovaamaan omaan
yritykseen sopiviksi ja samalla luomaan uutta. Benchmarkingin tavoitteena on
auttaa tunnistamaan oman toiminnan heikkouksia ja laatimaan niiden kehittami-

seen tahtadvia tavoitteita ja kehitysideoita. (Ojasalo ym. 2014, 41, 43.)

5 Opinnaytetydn toteutus

Opinnaytetyoni tavoitteena oli kehittaa pienten yritysten tiimihaastattelutekniikkaa
rekrytoinnissa. Jos tydyhteisé on mukana uuden tyontekijan haastattelussa, siten
voidaan l6ytaa oikea henkild osaksi tydyhteisda seka yrityskulttuuria ja nain edis-
tamaan yrityksen kilpailukykya. Pienissa yrityksissa tiimihaastattelutekniikka ei
ole valttamatta kaytdssa rekrytointiprosessissa, ja tarkoituksena on saada pienet
yritykset kayttamaan enemman tata tekniikkaa. Tiimihaastattelu on uusi nako-
kulma opinnaytetdihin Karelia-ammattikorkeakoulussa ja opinnaytetyoni tarjoaa

pk-yrityksille hyddyllista tietoa haastattelun toteuttamiseen.

Olen valinnut opinnaytetyoni lahestymistavaksi konstruktiivisen tutkimuksen,
koska tdma on tybelaman kehittdmistehtava ja tyoni tavoitteena oli kehitella tiimi-
haastattelutekniikkamalli / ohjeistus pienille yrityksille tiimihaastattelun tekoon.

Mallia oli tarkoitus testata kolmessa yrityksessa, mutta aikataulusyista testaus jai
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pois tasta tyosta. Konstruktiivisessa tutkimuksessa on tarkoitus luoda todellinen

tuotos, tuote, jarjestelma tai malli.

5.1 Tutkivan kehittamistydn eteneminen

Tutkimus alkoi tapaamisilla projektipaallikkd Marja-Liisa Ruotsalaisen ja projekiti-
asiantuntija Tanja Rimpilan kanssa 2.3.2017 ja 12.4.2017, jolloin aihettani rajat-
tiin juuri pienten yritysten tiimihaastattelutekniikan kehittamiseen rekrytoinnissa.
Kun olimme saaneet rajattua aiheeni tarkasti, aloin tutustua aihetta kasittelevaan
kirjallisuuteen. Aluksi tuntui vaikealta |0ytaa kirjallisuutta juuri tiimihaastattelutek-
niikasta, mika johtui osaksi siitd, etta siitd kaytetddn myos nimitysta paneelihaas-
tattelu tai jopa ryhmahaastattelu. Laitoin Marja-Liisalle ja Tanjalle viestia tasta
ongelmasta, sovimme tapaamisen Marja-Liisan kanssa ja sain hanelta hyvia neu-
voja. Karelian kirjaston henkildkunnalta sain myés paljon apua tiedon hankkimi-
seen. Kirjallisuuden pohjalta laadin tutkimuksen teoriaosuuden. Kirjallisuuden

|l6ytamisen haasteellisuus vaikutti myos opinnaytetydn aikatauluun.

Teoreettisen viitekehyksen ja hankehenkilokunnan kanssa kaytyjen keskustelu-
jen pohjalta hain tarkempaa tietoa ja esimerkkeja aiheesta asiantuntijahaastatte-
lujen muodossa. Ryhmékeskusteluja ja benchmarkingia olivat SMErec-hankkeen
jarjestamat valmennukset. Kyseinen hanke tarjoaa pk-yrityksille rekrytointiaihei-
sia valmennuksia Joensuussa ja Kiteella. Valmennuksiin osallistui henkil6ita eri
yrityksista, niita jarjestettiin noin kerran kuukaudessa ja niissa kasiteltiin laajasti
rekrytointiin liittyvia teemoja. Esimerkiksi 24.1.2018 rekrytointivalmennuksessa
Watrtsila-kampuksella, Tamora Oy:n Leena Frimanin johdattelemana pohdimme
rekrytoinnin valmistelussa huomioitavia asioita ja keskustelimme, miten lI6yde-
taan hyva tyontekija. Omat kaytannon ohjeensa antoi myos palkittu liperildinen
yrittdja, Puhdas llo Oy:n Suvi Toivola. Toivolan mukaan avoin rekrytointitilaisuus
on ollut hyva tapa loytaa tyontekijoita. Han kertoi, etta "viehan se aikaa, mutta
kannattaa, silld henkil6kohtaisissa tapaamisissa on helpompi ndhda, soveltuuko
hakijat tehtavaan ja porukkaan. Paperilla toinen voi olla hyva ja toinen todella
huono”. Toivola sanoi myos, ettd he kayttavat haastatteluissa aina kahta haas-

tattelijaa ja kummankin on oltava sita mielta, ettd henkild on sopiva tehtavaan ja
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tyoyhteis6on. Nama yritysten kertomat omat kaytannon ohjeet ja ryhméakeskus-
telut olivat todella mielenkiintoisia ja hyodyllisia tutkimuksen etenemisen kan-

nalta.

Haastattelut olivat asiantuntijahaastatteluja, jotka toteutettiin puolistrukturoituna
teemahaastatteluna eli kysymykset oli jaettu teemoihin, jotka nousivat esille teo-
reettisesta viitekehyksestd sekd ryhméakeskusteluista. Haastatteluja tein yh-
teensa viisi ja kahdella eri paikkakunnalla. Haastateltavat valittiin sen perusteella,
ettd heilta saatiin tietoa rekrytointiprosessista ja etenkin tiimihaastatteluteknii-
kasta. Yksi yritys kieltaytyi haastattelusta juuri sen takia, koska he kokivat, ettei
heilla ole tarvittavaa tietoa annettavana. Kaikissa yrityksissa tyohaastatteluissa
kaytettiin vahintaan kahta haastattelijaa, tai haastattelukierroksia oli useampi ja
valittiin aina uudet haastattelijat, yleensa kaksi haastattelijaa.

Tassa tutkimuksessa aineistonkeruun kohderyhmina olivat eri yritysten henkil6s-
tovalintoihin osallistuvat ja niistd paattavat rekrytointiasiantuntijat seka kaksi
haastateltavaa, jotka olivat aikaisemmassa ty6paikassaan kayttaneet tiimihaas-
tattelua. Kaikilla haastateltavilla oli useamman vuoden kokemus rekrytoinneista.
Haastattelut olivat kestoltaan puolesta tunnista tuntiin. Ensimmaisena haastatte-
lin HR-asiantuntijaa, joka on tydskennellyt aikaisemmin henkiléstopalvelualalla
reilut kymmenen vuotta ja tehnyt myds jonkin verran tiimihaastatteluja. Toisena
haastattelin HR-asiantuntijaa, joka oli myds entisessa tyopaikassaan tehnyt tiimi-
haastatteluja, hanelld on kokemusta 19 vuotta. Kolmantena haastattelin vuonna
2000 perustetussa yrityksessa tydskentelevaad suunnittelijaa. Yrityksessa on va-
jaa 500 tyontekijaa ja rekrytointeja kymmenia, kuitenkin alle 100 vuodessa. Nel-
jantena haastattelin vuonna 1984 perustetussa yrityksessa tyoskentelevaa toi-
mistopaallikk6a. Tyontekijoita on keskimaarin 30 ja rekrytointeja alle kymmenen
vuodessa. Viidentena haastattelin vuonna 2003 perustetussa yrityksessa tyos-
kentelevaa henkilostopaallikkda. Tyontekijoitd on reilut 50 ja rekrytointeja noin
kymmenen vuodessa. Haastattelut toteutettin marraskuun 2017 — tammikuun
2018 aikana. Haastateltavien kanssa sovittiin haastattelun aika ja paikka sahko-
postilla, ja samalla kerroin lyhyesti opinnaytetyoni tavoitteista ja haastattelujen

tarkoituksesta seka paljonko aikaa oli varattava. Haastatteluaikojen sopiminen
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onnistui jouhevasti. Sain luvan nauhoittaa kaikki haastattelut ja haastateltaville

taattiin anonymiteetti. Haastattelujen jalkeen kirjoitin viela lyhyet muistiinpanot.

Hyddynsin my6s havainnointia haastattelun, ryhmakeskustelun ja benchmarkin-
gin tueksi. Hain itsekin tyopaikkaa opinnaytetyonprosessin aikana, joten omakoh-
taista havainnointia tapahtui my6s eri yritysten rekrytointiprosesseista. Kirjoitin
muistiinpanoja havainnoista. Entisessé tyopaikassani minut haastateltiin tiimi-
haastattelutekniikalla: haastattelijoita oli nelja ja kysymykset oli jaettu osa-alueit-
tain. Itse pidin kovasti téllaisesta haastattelutekniikasta. Istuimme rennosti puo-
liympyrassa ilman jaykkid muodollisuuksia, ja samalla sain tutustua tuleviin

tyokavereihin. Havainnoin siis myos tamén omakohtaisen kokemuksen pohjalta.

Ryhmékeskustelut, haastattelut, havainnointi ja benchmarking syvensivat tieta-
mystani rekrytointiprosessista. Nailla tiedonhankintamenetelmilla kerdamillani

tiedoilla lahdin suunnittelemaan tiimihaastattelutekniikkamallia.

5.2 Aineiston analysointi ja tulkinta

Edellisessa luvussa mainitsemillani tiedonhankintamenetelmilld, jotka on esitelty
tarkemmin my6s luvussa 4.2, sain riittavasti hyddyllista tietoa tiimihaastattelutek-
niikkamallin kokoamiseen. Kehittdmistyon tiedonhankinnan menetelmista tar-

keimmaé&ssa roolissa oli haastattelu.

Sisallon analyysi on perusanalyysimenetelma, jota voidaan kayttaa kaikissa laa-
dullisen tutkimuksen perinteissa. Tassa yksi mahdollinen tapa, miten analyysi voi

edeta:

=

Paatetaan, mika aineistossa kiinnostaa ja keskitytaan siihen.
2. a) Kaydaan lapi aineisto ja erotetaan ja merkitdan ne asiat, jotka
liittyvat kiinnostuksen kohteeseen.
b) Jatetdadn kaikki muu pois tekeilla olevasta tutkimuksesta.
c) Keratddn merkityt asiat yhteen ja otetaan ne muusta aineistosta.
3. Luokitellaan, teemoitetaan tai tyypitetaan aineisto.
4. Kirjoitetaan yhteenveto.

Ensimmaisessé vaiheessa huomataan, etta laadullisen tutkimuksen aineistosta

nousee esille aina useampi mielenkiintoinen asia, joita ei ehka ole edes osannut
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ennakkoon ajatella. Kaikkea ei voi kuitenkaan yhdessa tutkimuksessa analy-
soida, vaan tehd&an valintoja. Tutkimuksen tarkoitus, tutkimusongelmat tai tutki-
mustehtavat yleensa ohjaavat néaita valintoja. Vaihe kaksi tarkoittaa samaa kuin
aineiston litterointi tai koodaaminen. Vaihe kolme eli keréatyn haastatteluaineiston
luokittelu, tyypittely tai teemoittelu ymmarretaén varsinaiseksi analyysiksi, mutta
se ei ole mahdollista ilman ensimmaisen ja toisen vaiheen toteuttamista, eika se
ole mielekasta ilman yhteenvetoa. (Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 76—
77.)

Litterointi tarkoittaa nauhoitetun puheen puhtaaksikirjoittamista eli haastatteluista
saatu aineisto muutetaan tekstimuotoon (Vilkka 2005, 115). Litteroinnin tarkkuu-
teen ei ole selkeda ohjetta (Hirsjarvi 2000, 139). En aluksi litteroinut haastatteluja
sanasta sanaan tekstiksi, vaan kerasin haastatteluista tarkeat asiat. Paadyin kui-
tenkin lopulta siihen, etta litteroin kaikki haastattelut melko sanasta sanaan, ettei
jaisi pois mitaan tarkeaa, joka voisi vaikuttaa tuloksiin ja tutkimuksen luotettavuu-
teen. Teemahaastattelun teemoja kaytettiin myds runkona aineiston kasittelyvai-
heessa. Eskolan ja Suorannan (2000, 152) mukaan teemahaastattelun runkoa

voidaankin pitda aineiston koodauksessa sopivana apuvalineena.

Teemoittelua voidaan pitaa yhtena sisallon analyysin analyysikeinona (Hirsjarvi
& Hurme 2000, 141). Tassa opinnaytetytssa sisallonanalyysi toimii aineiston
analysoinnissa ohjaavana viitekehyksena. Teorialahtéinen analyysi perustuu ai-
kaisempaan teoreettiseen viitekehykseen. Siind analyysissa kaytetyt teoreettiset
kasitteet tuodaan teoriasta, kun taas aineistolahtdisessa analyysissa teoreettiset
kasitteet luodaan aineistosta ja analyysi perustuu tulkintaan ja paattelyyn. (Tuomi
2007, 129, 131-132; Tuomi & Sarajarvi 2009, 93, 96-97.) Opinnaytetydssa on
edellisen maaritelman perusteella kaytetty teorialahtoista analyysia, koska teoria
on tutkimuksen lahtékohta. Johtopaatoksissa peilataan tuloksia teoriaan ja poh-
ditaan, miten ne kohtaavat. Teoria on asettanut tutkimukselle kasitteet, joita tut-
kimusaineisto tahollaan vahvistaa. Tutkimustulosten yhtenevaisyys teorian

kanssa tuli esille jo haastatteluja tehdessa.

Haastatteluun perustuvissa tutkimuksissa tutkijan tavoitteena on paastéa onnistu-

neisiin tulkintoihin. Tama voi olla vaikeaa, koska samaa aineistoa voidaan tulkita
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niin usealla tavalla ja monista eri nakdkulmista. Onnistuneen tulkinnan avainteki-
jaksi voidaan todeta se, etté lukija omaksuu saman nakokulman kuin tutkijakin,

vaikka olisi asiasta eri mieltéa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 151.)

6 Tutkimuksen tulokset

Opinnaytetyoni on tydelaméan kehittamistehtava, jonka tavoitteena on ollut kehit-
taéd pienten yritysten tiimihaastattelutekniikkaa rekrytoinnissa. Kun tydyhteiso on
mukana uuden tyontekijan haastattelussa, voidaan l6ytaa oikea henkil6 osaksi
tyoyhteista seka yrityskulttuuria ja néin edistamaan yrityksen kilpailukykya. Pie-
nissa yrityksissa tiimihaastattelutekniikka ei ole valttamatta kaytossa rekrytointi-
prosessissa. Tarkoituksena on saada pienet yritykset kayttamaan enemman tata
tekniikkaa. Haastattelukysymysten teemoina oli: miten tydyhteiso tekee tiimi-
haastattelun, miten tiimihaastattelussa jaetaan roolit ja miten I6ydetaan juuri yri-

tyskulttuuriin sopiva henkilo.

Haastateltavien mukaan yritysten on hyva ennakoida rekrytointitarve, silla oikean
henkilon |6ytamiseen voi menna aikaa. Kriteerit pitaa olla tarkkaan selvitettyina,
ettd on tiedossa, mita haetaan. Kriteereita ja kompetensseja peilataan yrityksen
strategiaan ja visioon. Rekrytointi ei saa olla erillinen toiminto, vaan siihen pitaa
olla valmis suunnitelma tai ohjeistus, ja haastattelukysymysten pitaa olla valmiiksi
mietittyja. Voi olla niin sanottu kysymyspankki, josta valitaan sitten tyéhaastatte-
luun sopivat kysymykset. Kysymyspatteristo on hyva miettia mahdollisimman kat-
tavaksi ja kysymykset on mietittdva kompetenssien mukaan, etta saadaan haas-

tattelutilanteessa oikeat vastaukset.

Rehellisyys yrityksesta ja tydnkuvasta, meidan taytyy pystya lunas-
tamaan se, mitd me puhumme. Tyontekija voi tassa vaiheessa paat-
taa, etta ei tama olekaan minun paikka. Ja se saastaa meidan rekry-
tointia, kun meille ei tule sellaista ihmista t6ihin, joka ei meilla edes
halua olla.
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Haastateltavat selvittivat seuraavia asioita ty6haastattelussa: mita hakija haluaa
tehda tulevaisuudessa, millainen tapa hanella on tehda t6ita, minkalaisten ihmis-
ten kanssa han haluaa tyoskennella, mika muissa ihmisissa arsyttaa tai mika ha-
kijassa arsyttdd muita, onnistumiset tyosséd, hankalista tilanteista selvidminen,
mista hakija erityisesti nauttii tyonteossa (tdmé on tarke&& sitoutumisen kan-
nalta), miten hakija suhtautuu kritiikkiin tai rakentavaan palautteeseen, miten han

antaa palautetta ja miten han haluaa kehittaa omaa tyotaan.

Tutkimuksessa selvisi, etta esikarsintaa tehdadan puhelinhaastattelulla, mutta vi-
deohaastattelut eivat ole kdytdssa. Soveltuvuustesteja kaytetdan ja niihin keho-
tettiin perehtymaan, silla kaytettaessa soveltuvuusarviointeja on kriittisen tarkeda
selvittdd, ettd soveltuvuustestien tekijalla on tarvittavaa osaamista. Yhdessa
haastattelussa nousi esille myds hakijan taustojen tarkastaminen. Suosittelijoita
kaytetddn, vaikkakin tehtyjen tutkimusten mukaan niilla ei ole suurta arvoa. Suo-
sittelijoilta haetaan vahvistusta suuntaan tai toiseen, jos hakijasta nousee esille
jotain kysymyksia. Soveltuvuustestien tekoon seké suosittelijoiden kayttéon on

aina oltava hakijan suostumus.

Tutkimuksessa nousi vahvasti esille hakijan arvostus ja viestinnan tarkeys. Var-
sinkin yksi haastateltavista korosti taté erityisen paljon. Yrityksen viestinta kaikille
tyonhakijoille on tarkeaa koko rekrytointiprosessin ajan. Valitsematta jaaneita tyo-
hakijoita arvostetaan: annetaan henkilékohtaiset perustelut ja kerrotaan, mita
voisi kehittaa. On tarkeaa, etta potentiaalisia ehdokkaita kannustetaan hakemaan

uudestaan.

Haasteina ja ongelmina koettiin seuraavia asioita: joihinkin tehtéaviin on vaikea
loytaa tyontekijoita, oikeat hakukanavat voivat jadda huomioimatta seka aidon
kuvan saaminen haastateltavasta. Asenne, persoonallisuus ja motivaatio nousi-
vat hakukriteerien karkeen etsittaessa "hyvaa tyyppia”. Eras haastateltava nosti
esille, etta heidan yrityksessaan kehotetaan tydntekijoita juttelemaan omien tut-
taviensa kanssa, ja yritys tarjoaa lounaan. Talla tavalla yritys on saanut paljon
laadullisesti hyvia hakijoita. Haastateltavissa yrityksissé& on usein onnistuttu rek-
rytoinneissa: se nakyy siing, etta tyontekijoiden vaihtuvuus on pieni ja tydsuhteet

ovat pitkakestoisia.
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Tutkimuksessa nousi myos esille perehdytyksen tarkeys. Perehdytyksen pitaa
olla tarkkaan suunniteltu, etukdteen aikataulutettu ja sen vastuualueet jaettu
tyontekijoiden kesken. Perehdytys jatkuu suunnitelmallisesti ja valilla tarkastel-
len, miten uusi tyontekija on sisaistanyt tyotehtavat.

On tarkeaa kertoa rehellisesti yrityksesta ja tydnkuvasta. Yrityksen on pystyttava
lunastamaan lupauksensa. Yrityskulttuuriin ja tydyhteis6on sopivan henkilon 10y-
tyminen edistaa yrityksen kilpailukykyd. Rekrytointien onnistumista mitataan
tyontekijoiden pienella vaihtuvuudella ja pitkilla tyosuhteilla.

6.1 Tiimihaastattelun teko

Haastatteluissa todettiin, ettd tybhaastatteluja ei varsinaisesti harjoitella etuka-
teen, mutta niihin valmistaudutaan hyvin. Tybhaastattelu aloitetaan esittaytymi-
sella seké kertaamalla haastattelun kulku ja kesto. Sen jalkeen jatketaan yleensa
yritysesittelylla ja kertomalla ty6tehtavasta. Seuraavaksi hakija kertoi itsestaan ja
kokemuksestaan. Sitten voidaan kysya esimiestoimintaan liittyvid kysymyksia ja
tiimityoskentelyyn liittyvia kysymyksia: tasta osa-alueesta voivat kysella myos tu-
levat tyOkaverit. Yleensa kerrotaan viela lopuksi lisaa yrityksesta, silla tyéhaas-
tattelu on aina my6s mainostilanne. Sen jalkeen kerrotaan, miten rekrytointipro-
sessi etenee ja missa aikataulussa. Haastattelupaikan ja tilanteen pitda olla
rauhallinen ja hyvin ohjeistettu myds hakijalle, jotta han tietda, minne on tulossa.
Jos paikalla on useita haastattelijoita, niin hakijan taytyy tietda siita etukateen,
silla moni hakija voi kokea téllaisen haastattelutilanteen stressaavana ja ahdista-
vana. Haastatteluista kavi ilmi, etté tydhaastatteluissa mahdollisimman rento ti-
lanne, luottamus ja psykologinen turvallisuus luovat hakijalle turvallisen olon. Py-
ritdan siihen, etta tyOhaastattelusta ei tulisi kuulustelunomainen. Aina olisi
parempi, jos tybhaastattelun voisi pitaa jotenkin muuten kuin virallisesti pdydan
aaressa. Eras haastateltava totesi, jos yrityksessa on joku yhteinen vapaa-ajan-
viettotapa, niin haastattelutilanteen voisi yhdistda siihen ja samalla tunnustella
henkilokemioita. Turvallinen, rento ymparistd olisi kaikkien kannalta parempi

vaihtoehto.
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Eras haastateltava kertoi, etta rekrytointiin halutaan mukaan sellaisia tyonteki-
jOita, jotka ovat kiinnostuneita. Halutaan kasvattaa uusia rekrytointeja tekevia ih-

misia, jotka tekisivat tybhaastatteluja oman tydnsa ohessa.

Meilla on muutama ihminen, jotka hoitavat pelkastaan rekrytointeja,
mutta suurin osa haastattelijoista on ihmisia, jotka tekevat niita sa-
moja toita, mita hakija tulisi tekemaan.

Haastateltavat kertoivat, etta tythaastattelukierroksia on yleensa kahdesta kol-
meen. Tutkimuksessa nousi esille, etta tythaastattelussa mukana olevien haas-
tattelijoiden maaré vaihtelee: haastattelijoita oli mukana kahdesta viiteen yrityk-
sesta riippuen. Kolmella haastateltavista saattoi olla eri maara haastattelijoita eri
ty6haastatteluissa. Kaksi haastateltavista oli sitd mieltd, ettd tyohaastatteluissa
kannattaisi olla mukana korkeintaan kolme haastattelijaa, jotta hakijalla on turval-
linen olo. Haastateltavista yrityksista yhdessa myds toimitusjohtaja haluaa nahda
hakijan ja jutella hanen kanssaan muodostaakseen oman mielikuvan hakijasta
ennen palkkaamista. My0Os toisessa haastateltavassa yrityksessa hakijat aikoi-
naan puhuivat myds toimitusjohtajan kanssa, mutta nykyaan rekrytointeja on niin

paljon, etta tama tapa ei ole endd mahdollinen.

Eras haastateltavista kertoi heidan haastattelukierroksistaan.

Tehdaan useampia kierroksia ja aina uudet haastattelijat: taustalla
ajatus, ettd mahdollisimman moni yhdessa muodostaa hakijasta jon-
kinlaisen kuvan ja etta myds hakija tapaa mahdollisimman monia ih-
misia prosessin aikana. Hanelle muodostuu hyva ja kattava, moni-
puolinen ja todellinen kuva yrityksestd. Tavallisesti kolme
tapaamiskertaa: ensimmainen kerta sellainen missa tutustutaan,
kartoitetaan persoonallisuutta ja pyritdan antamaan mahdollisimman
paljon tietoa yrityksesta, niin ettd myds hakijalle muodostuu oikean-
lainen kuva yrityksestd. Toisella haastattelukerralla kasitellaan
enemman substanssiosaamista, pureudutaan kaytannon taitoihin ja
tietoihin. Usein voidaan tehda jokin kevyt ennakkotehtava toiseen
haastatteluun, jotta saadaan yhteinen pohja, josta sitten keskustel-
laan. Kolmas tapaamiskerta voi usein jo olla kaytdnnon asioista so-
pimista. Siihen mennessa meille on jo muodostunut hyva kuva haki-
jasta ja sama toivottavasti myos toisinpain.

Tiimihaastattelu koettiin hyddylliseksi menetelméaksi, koska siina ndhdaan parem-

min, soveltuuko hakija tydyhteis66n ja yrityskulttuuriin. Siina saadaan useamman
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henkilon arvio hakijasta, ja samalla hakija saa paremmin muodostettua kuvan
tyoyhteisosta ja yrityksesta. Toiset kirjoittavat muistiinpanoja toisten kysellessa,
ja sitten voi vaihtaa vuoroja. Kaikkien haastattelijoiden on tiedettava, mita kysy-
myksia saa esittaa ja mita ei. Jokaisen haastattelun jalkeen hakijasta tehdaan
yhteenveto eli kdydaan lapi hakijan vahvuudet ja heikkoudet tydtehtavaan ja tii-
miin peilaten. Eras haastateltava totesi:

tiimihaastattelutekniikka on ollut kaytéssa noin kolme vuotta, aiko-
mus kayttaa jatkossakin, sen verran hyvaksi havaittu.

Haastateltavat kertoivat timihaastattelun miinuksena muun muassa sen, etta se
kuluttaa paljon tyopaikan resursseja. Koko tiimin ei tarvitse olla kuitenkaan kai-
kissa rekrytointiprosessin vaiheissa mukana. Palkkaneuvotteluja ei kdyda koko
tiimin kesken, silla palkkatoiveet ja palkka on niin henkilokohtainen asia, etta sita
ei haluta kertoa kaikkien kuullen.

Hyva valmistautuminen on edellytys onnistuneeseen tiimihaastatteluun. Tiimi-
haastattelu on hyddyllinen menetelma, koska siind nahdaan paremmin, sovel-
tuuko hakija tydyhteisdon ja yrityskulttuuriin. Luodaan haastateltavalle turvallinen

ja rento ymparisto.

6.2 Roolien jako tiimihaastattelussa

Haastattelemissani yrityksissa tiimihaastatteluissa on mukana kahdesta viiteen
haastattelijaa. Haastatteluista nousi esille, ettéa tiimihaastatteluja tehdessa haas-
tattelijoiden roolitus on tarkeaa. Tiimihaastatteluja tehtiin seuraavanlaisilla ko-
koonpanoilla; HR-henkild, esimies ja tyOkaveri: esimies ja se tiimi, johon hakija
on tulossa tyéskentelemaan: HR-henkilo ja se tiimi, johon hakija on tulossa tyds-

kentelemaan: tai henkil6t, jotka tekevat samoja tyotehtavia kuin hakija tekisi.

Tyontekijoille kerrotaan hyvin tarkasti, mistd on kyse ja miksi néin tehdaan: tiimi-
haastattelutekniikka antaa tydntekijoille mahdollisuuden tutustua mahdolliseen
tulevaan tyokaveriin ja vaikuttaa rekrytointiin. Roolituksella tarkoitetaan sita, etta

sovitaan etukateen, kuka hoitaa mitkakin kysymysosat. Voi myds sopia, etté joku
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kysyy kaikki kysymykset toisten tehdessa tarkentavia jatkokysymyksia, toinen
huolehtii haastattelurungosta ja yritysesittelystéa ja joku enemmankin tarkkailee ja
tekee muistiinpanoja. Tiimihaastattelussa on tarke&& johdonmukaisuus ja aika-
taulutus, jotta tilanne etenee hallitusti.

Tybhaastatteluun valmistaudutaan hyvin: jokaisen haastattelijan on tiedettava
tarkkaan kriteerit ja kompetenssit eli mitd osaamista, koulutusta ja kokemusta
tehtavassa vaaditaan, jotta tiedetaan, millaista henkil6&d haetaan. Ennen haastat-
telua sovitaan kysymykset ja jaetaan ne eri osa-alueisiin. Haastattelijat on ohjeis-
tettu eli he tietavat, mitd millakin kysymyksella haetaan hakijasta. Tiimihaastat-
telussa on tarkeaa, etta kaikki persoonat paasisivat esille: esimiehen tehtavana
on huolehtia siitd, ettd jokaisella on oma rooli haastattelutilanteessa. Uusien
haastattelijoiden kannattaa ensin olla enemmaén tarkkailijoina ja muistiinpanojen
tekijoind. Haastattelun lopuksi tehddan hakijasta yhteenveto eli kdydaan lapi ha-
kijan vahvuudet ja heikkoudet tydtehtavaan, tiimiin ja yrityskulttuuriin peilaten.
Haastattelujen paatteeksi kaikkien haastattelijoiden olisi hyva olla samaa mielta
siité, kuka hakijoista palkataan. Kolme haastateltavaa viidesta oli sita mielta, etta

esimies kuitenkin tekee lopullisen paatdksen.

Tyontekijoille kerrottava tarkasti, mita tiimihaastattelulla tarkoitetaan ja miksi nain
tehdaan. Tiimihaastatteluja tehdessa haastattelijoiden roolitus on tarkedssa
osassa. Jokaisen haastattelijan tiedettava oma rooli, ndin haastattelu etenee joh-

donmukaisesti. Yleensa tiimissa 2-5 haastattelijaa.

6.3 Yrityskulttuuriin sopivan henkilén [6ytyminen

Haastateltavien mukaan on mietittava tarkkaan, millainen on meille sopiva hen-
kilo: mitkd ovat kriittiset tekijat, mita pitaisi olla yhteista? Rekrytoitaessa uusia
tyontekijoita on tiedettava tarkalleen, mita ovat kriteerit ja kompetenssit, joita hae-
taan. Mietitdan valmiiksi kysymykset, joilla ndma kriteerit saadaan hakijasta sel-
ville. Yrityksestd on annettava realistinen kuva ja tyénkuvaus on tehtava rehelli-
sesti ja avoimesti: ndin varmistetaan yrityskulttuuriin sopiva ja sitoutunut
tyontekija. Yrityskulttuuriin sopivuus koetaan tarkeaksi: on maariteltava tarkkaan,

miten meill& toimitaan ja mitk&d meidan arvomme ovat. Osa haastateltavista totesi,
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ettd voidaan vaikka vitsailla tiimin kesken ja kokeilla, |ahteekd hakija mukaan vit-
sailuun. MyG6s hakija voi haastatteluvaiheessa sanoa rehellisesti, jos paikka ei ole

hanelle oikea.

Henkilostopalvelualalla tydskennellyt haastateltava totesi, ettd monet yritykset ei-
vat osaa ajatella sita, etté rekrytointi on valintatilanne sek& hakijalle etta yrityk-
selle. Haastatteluissa korostettiin sitd, ettd hakijan on sovelluttava tydkaveriksi,
silla tavoitteena on onnistunut rekrytointi. Haastatteluissa tuli selvasti esille se,
ettd hakijalle on annettava realistinen kuva yrityksesta ja yrityskulttuurista. Kerro-
taan rehellisesti tydtehtavista, tiimista, tydpaikasta ja yrityskulttuurista, jotta myos
hakija voi miettia, onko tama hanelle oikea tyopaikka. Haastateltavat totesivat,
ettd kun kysellaan tyohistoriaa ja sitéd, mik& on hakijan tyoskentelytyyli, selviaa,
ovatko tyGtavat yhtenevaiset yrityksen tapojen kanssa. On tarkead, etta molem-
mat saavat haastattelutilanteessa tietoa toisistaan ja hakija ymmartaa, miten
asiat yrityksessa toimivat: se on kummallekin osapuolelle eduksi. TAma on yksi
seikka, joka vahentaa virherekrytointeja. Kaikki haastateltavat olivat sita mielta,
ettd kannattaa olla huolellinen ja avoin sen suhteen, miten rekrytoidaan. Yritys-
kulttuuriin ja tiimiin sopivuutta pidetd&n niin isona tekijana, ettd hakua usein jat-
ketaan, kunnes sopiva henkilo [6ytyy. Haastatteluista kavi ilmi, ettd on parempi

kayttaa rahaa rekrytointiin kuin virheiden korjaamiseen.

Yrityskulttuuri on hyva tuoda esille jo hakuilmoitusta tehdessa. Tiedettava tark-
kaan millainen on yritykseen sopiva henkilo ja mietittava haastattelukysymykset,
joilla nama kriteerit saadaan selville. Kannattaa mieluummin jatkaa sopivan hen-

kilon etsimista kuin tehda hatainen paatos.
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7 Johtopaatokset ja pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelu

Kun vertaan luvussa 3 teoreettisessa viitekehyksessa esitettyja tiimihaastattelun
hyotyja ja ongelmia haastatteluissa saamiini tuloksiin, ne ovat hyvin samankaltai-
sia. Tutkimusten tulosten perusteella voidaan todeta, ettéd hyva valmistautumi-
nen, haastattelijoiden roolien jako ja valmiiksi mietityt kysymykset ovat tarkeita
elementteja tiimihaastattelussa. Haastattelutekniikalla varmistetaan my6s haki-
jan sopivuus tydyhteis6on. Hydty on molemminpuolinen, silla mahdolliset tyoka-
verit saavat myds tietoa mahdollisesta uudesta tydkaverista, hdnen persoonas-
taan ja osaamisestaan. Haastateltavat nakivat tiimihaastattelun ongelmina sen,
ettd se voi olla pelottava tilanne hakijalle, se vie resursseja ja palkka-asioista ei
voi neuvotella koko tiimin kesken. Haastateltavat olivat samoilla linjoilla Inkilan
(Inkila 2016, 21) kanssa siina, etta tiimihaastattelu kannattaa valmistella aina hy-

vin, varsinkin silloin, jos mukana on rekrytoinnin ensikertalaisia.

Tutkimuksen tulokset olivat samoilla linjoilla Rummukaisen (2007), Vaahtion
(2005) seka Sallin ja Takatalon (2014) kanssa siing, etta kiireenkin uhatessa kan-
nattaa miettia tarkasti, mita tarvitaan. Tahan kaytetty aika tulee kylla hyotyna ta-
kaisin, silla eteneminen tavoitteeseen on helpompaa, kun tietdd, mitd on etsi-
massa. Kriteereista ja kompetensseista kannattaa keskustella ja sopia yhteisesti
yrityksen sisalla ja linkittdd ne yrityksen visioon ja strategiaan. (Rummukainen
2007, 122; Vaahtio 2005, 71; Salli & Takatalo 2014, 18.) On tarkeaa miettia ky-

symykset valmiiksi, etta tydhaastattelussa osataan keskittya oikeisiin asioihin.

Markkanen kirjoittaa, etta yksi tavallinen virherekrytoinnin syy liittyy tilanteeseen,
jossa kuvaus tehtavan vaativuudesta on annettu ikaan kuin toiveena, eika ole
annettu rehellistd kuvaa tehtavan sisallosta. Kun rekrytointi on suoritettu valitulle
voi tulla pettymyksena rutiinin omaiset tyotehtavat, joita ei mainittu alkuperai-
sessa toimen maarityksessa. (Markkanen 1999, 19.) Haastateltavat painottivat,

etta tasta syysta yrityksen taytyy kertoa rehellisesti tybnkuvasta ja muutenkin
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siitd, miten yrityksessa toimitaan. Olisi my0ds todella tarkeaa, etta hakija sanoo,
ettei tyo ei olekaan hanté varten, jos sellainen tunne haastattelun aikana tulee.

Tutkimustulokset tukevat Vaahtion (2007) nakemyksia siita, ettéd kaikki haastat-
telijat osallistuvat aktiivisesti: vain yksi haastateltavista oli sita mieltd, ettéd uudet
haastattelijat olisivat ensin mukana tarkkailijoina ja muistiinpanojen tekijoina.
Vaahtion (2007, 81-82) mukaan haastatteluun tulee varata riittvasti aikaa ja sii-
hen tulee valmistautua hyvin. Haastattelijoita on hyva olla useita ja onkin suota-
vaa, ettd kaikki esittavat kysymyksia. Tilanteesta on hyva yrittda saada mahdolli-
simman luonteva ja rento haastateltavalle. Kaikkien on myds hyva olla vuoron
peraan aédnessa, ettei hakijalle synny sellaista oloa, etta yksi haastattelijoista is-
tuu hiljaa ja tarkkailee hantd. Jokaisen haastattelijan taytyy esittaytya ja kertoa,
kuka on ja miksi on paikalla. Jos haastattelijoita on useita, haastateltavalle saat-
taa tulla ahdistunut olo. Haastattelijoita on suositeltavaa olla enintdan nelja tai
viisi. Haastattelijoiden on syyta tuntea lait ja yksityisyyden suoja. Adler (2007,
178) puolestaan kirjoittaa, ettd paneelissa tulisi olla korkeintaan 3—4 henkil6a,
muutoin tilanne voi olla kiusallinen ja kdmpeld. Yhden haastattelijan tulee olla
vetdja ja muut ovat hantd tukevissa rooleissa. Mikéli haastattelijoita on liian
monta, paneelihaastattelu ei onnistu, koska jokainen kilpailee kysymalla omia ky-
symyksiaan. Koska kaikkien haastattelijoiden tulee olla mukana koko haastatte-
lun ajan, roolien erot tulee tehda hyvin selvéksi. Kahdella haastateltavista oli tii-

missa viisi haastattelijaa ja he kokivat sen hyvaksi menetelmaksi.

Adlerin (2007) mukaan paneelihaastattelu voi olla pelottava tilanne hakijalle ja
tuntua ahdistavalta. Tutkimuksessa todettiin sama asia. Adler (2007) kirjoittaa,
ettd haastattelun aikana voi kayttaa pyoredd poytaa tai sijoittaa hakijan pitkan
poydan keskivaiheille. Talla tavoin hakija kokee olevansa yksi tiimin jasen. Talla
valtetaan sita, etta haastattelu vaikuttaisi kuulustelulta. On parempi kayttaa hillit-
tya ja neutraalia aanta, kun pyydetaan lisatietoja. (Adler 2007, 180.) Hakijan na-
kokulmasta asiaa kannattaa ajatella siltéd kannalta, ettd siina voi tutustua tuleviin
tyOkavereihin ja saada paremman kasityksen yrityksesta ja heidan toimintata-
voistaan. Sitd kautta hakija voi mietti&, onko tama sellainen paikka, jossa haluan
tyoskennelld. Haastattelijoiden on kerrottava hakijalle ennakkoon, millainen

haastattelu on kyseessa, silla se voi vahentaa pelkoja. On mahdollista, etté tdhan
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turvalliseen oloon vaikuttaa paljon se, millaisen tunnelman haastattelijat saavat
aikaiseksi ja myods henkilokemioiden kohtaaminen. Jos hakijalla on rento, mu-
kava ja turvallinen olo haastattelussa, han voi ehka ajatella hakeneensa oikeaan

paikkaan.

Eras haastateltava totesi, etta kannattaa kasvattaa uusia rekrytointia tekevia ih-
misia, jotka voivat tehda ty6haastatteluja oman ty6én ohessa. Pidettaisiin moni-
puolisesti ihmisia mukana, silla rekrytointi ei saisi olla muusta tyoskentelysta eril-
linen toiminto. Adlerin (2007, 177) mukaan asianmukaisesti jarjestettyna
paneelihaastattelut auttavat kaikkia mukana olevia oppimaan enemman tydnha-
kijasta. My6s heikommat haastattelijat oppivat jotakin, vaikka he vain havainnoi-
vat haastattelua. Paneelihaastattelut tarjoavat myos tyontekijoille hyvan keinon
osallistua tyohaastatteluun.

Uudenlaiset haastattelut auttavat tehokkaasti erottamaan, onko henkildlla yrityk-
seen tai tiimiin soveltuvat ihmissuhdetaidot ja arvot. Haastatteluihin olisi hyva
kuulua vuorovaikutusta erilaisten ihmisryhmien kanssa arjen tilanteissa ja niiden
pitaisi olla kestoltaan enemman kuin 45 minuuttia. (Lencioni 2016, 193.) Haasta-
teltavat totesivat, etta aina olisi parempi, jos ty6haastattelun voisi vaikka pitaa
jotenkin muuten kuin virallisesti poydan aaressa, esimerkiksi yrityksen yhteisen

vapaa-ajanvieton yhteydessa turvallisessa ja rennossa ymparistossa.

Haastattelutuloksista nousi selvasti esille se, ettd haastateltavat yritykset ymmar-
tavat haastattelutilanteen olevan valintatilanne myoés tyonhakijalle. Haastatelta-
vat painottivat hakijan arvostusta ja viestinnan tarkeytta. Valitsematta jaaneiden
hakijoiden arvostaminen ja valinnan perusteleminen on darimmaisen tarkeaa, sa-
moin se, etta potentiaalisia ehdokkaita kannustetaan hakemaan uudestaan. Salli
ja Takatalo (2014, 9) kiteyttavat, etta rekrytointi on yritykselle tulevaisuuteen pa-
nostamista. Tyonhakijan kokemus rekrytoinnista on myods tarkeaa. Minkalaisen
mielikuvan tyonhakija rekrytointi tilanteessa yrityksesta sai ja mita ajatuksia ja

tuntemuksia han viestii eteenpain vaikkapa esimerkiksi sosiaaliseen mediaan.

Kaijalan (2016) mukaan kenenkaan etu ei ole rekrytoida uutta tytntekijaa huo-

noon tydymparistoéon. TyOkaverit ja l&hin esimies vaikuttavat eniten siihen, miten
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Ihminen sopeutuu uuteen ty6honséa. Koko tiimin keskinédinen dynamiikka nousee
merkittavaan asemaan. (Kaijala 2016, 24.) Tasta syysta tydthaastatteluissa taytyy
kiinnittda huomiota myds siihen, ettd hakija on persoonaltaan sopiva tydyhtei-

s60nN ja yrityskulttuuriin.

Tutkimustuloksista nousi esille Inkilankin (2016) toteama asia, etta jos valittu hen-
kilo ei sovellu yrityskulttuuriin, ongelmaksi voi muodostua, etta uusi tyontekija vai-
kuttaa negatiivisesti koko tydyhteison motivaatioon, yhteishenkeen ja tydsta suo-
riuvtumiseen. TyOpaikkailmoituksissa olisi jo hyva viestittdd yrityksen
toimintatavoista. lImoituksessa tulisi ottaa esille, miten yrityksessa toimitaan, mil-
laisia onnistumisia arvostetaan, miten ep&onnistumisiin suhtaudutaan. (Inkila
2016, 21.) Tiimihaastattelu antaa mahdollisuuden kokeilla, sopiiko hakija tyoyh-
teisdon ja toimivatko henkilékemiat.

Tutkimuksen tulokset toistavat samaa nakemysta kuin Duunitorin tekema tutki-
mus: sopivuus yrityskulttuuriin on noussut erittain tarkeaksi rekrytointipaatokseen
vaikuttavaksi tekijaksi. Duunitorin suorittamassa kansallisessa rekrytointitutki-
muksessa vuonna 2017 kavi ilmi, ettéa sopivuus yrityskulttuuriin koettiin 11 % tar-
kedmmaksi tekijaksi kuin vuonna 2016 (Duunitori 2017). Yrityksen menestysta
edistdd parhaiten se tydnhakija, joka toimii luonnostaan yrityksen ja sen tyénte-
kijdiden jakaman ajatusmaailman seka toimintakulttuurin mukaan. Vahva osaa-

minen ei padse oikeuksiin, jos henkilo ei sopeudu yrityskulttuuriin.

7.2 Tiimihaastattelutekniikan malli / ohjeistus

Opinnaytetyoni on tydelaman kehittamistehtava, jonka tavoitteena on ollut kehit-
taa pienten yritysten tiimihaastattelutekniikkaa rekrytoinnissa. Kehittamistehta-
vani paatavoitteena oli luoda tiimihaastattelutekniikkamalli pienille yrityksille rek-
rytoinnin tueksi. Kun tydyhteis6 on mukana uuden tyontekijan haastattelussa,
voidaan loytaa paremmin oikea henkil6 osaksi tydyhteisda seka yrityskulttuuria
ja nain edistamaan yrityksen kilpailukykya. Pienissa yrityksissa tiimihaastattelu-
tekniikka ei ole valttamatta kaytossa rekrytointiprosessissa. Tarkoituksena on

saada pienet yritykset kayttdmaan enemman tata tekniikkaa.
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Olen laatinut tiimihaastattelutekniikkamallin huoneentaulun muotoon (liite 2) tut-
kimustuloksista nousseista ja viitekehyksessa mainituista tarkeistd huomioon
otettavista seka valtettavista asioista ty0haastattelua tehdessa. Mallin ajatuksena
on se, etta tydyhteis6 on mukana haastattelun teossa ja mahdollisimman moni
yhdessa muodostaa hakijasta jonkinlaisen kuvan, ja ettd myos hakija tapaa mah-
dollisimman monia ihmisid prosessin aikana. Tama ohjeistus on tarkoitettu pie-

nille yrityksille tiimihaastattelun tekoa varten.

Huoneentauluun ottamani asiat ovat kriittisen tarkeit&, otettava huomioon ja mita
on véltettdva tiimihaastattelua tehdessa. Hyodyntamalla jasentensa erilaista
osaamista ja kokemushistoriaa tiimi pystyy yhdesséd hahmottamaan ja ratkaise-
maan monimutkaisia ongelmia. Talla tavalla timina toimiessa pystytaan teke-
maan parhaimmillaan parempia ratkaisuja kuin jasenten toimiessa yksinaan. Kun
alykkyys maaritellaan ryhméan ominaisuudeksi, sita kutsutaan tiimiélyksi. Tiimialy
edellyttaa sosiaalista herkkyyttd ja empaattisuutta eli taitoa havainnoida toisten
ihmisten sanattomia viesteja ja tunteita. Empaattisuuden edellytyksena taas on
taito tunnistaa ja ymmartad omia tunteita. On yha vaikeampaa tehda asioita yk-
sin, koska maailma monimutkaistuu koko ajan. Jotta voi pitaa ylld ammatillista
osaamistaan, pysya kehityksen mukana ja saada ajan riittamaan kaikkeen, mita
tyo ja siind kehittyminen edellyttad, tarvitaan tiimitydskentelya. (Salminen 2017,
26-28.)

Tutkimustuloksissa selvisi, ettd haastatteluja tehtiin seuraavanlaisilla kokoonpa-
noilla; HR-henkil6, esimies ja tytkaveri: esimies ja se tiimi, johon hakija on tulossa
tydskentelemaan: HR-henkild ja se tiimi, johon hakija on tulossa tytskentele-
maan: tai henkilot, jotka tekevat samoja tyotehtavia kuin hakija tekisi. Kun mu-
kana on useita haastattelijoita, tyonjako kysymyksissa on suunniteltava hyvin,

jotta haastattelu sujuisi luontevasti ja johdonmukaisesti.

Esimerkiksi Adlerin (2007, 178-180) roolitusta kayttaen tiimihaastattelu etenee
hyvin johdonmukaisesti. Yhden haastattelijan tulee olla vetaja, ja muut ovat sita
tukevissa rooleissa. Koska kaikkien haastattelijoiden tulee olla mukana koko
haastattelun ajan, kahden roolin erot tulee tehda hyvin selvaksi. Yksi haastattelija

johtaa tiimihaastattelua: han toimii is&ntana ja kertoo hakijalle, kuinka haastattelu
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toteutetaan. Haastattelun aikana paaasiallinen haastattelija kysyy peruskysymyk-
set seka jatkokysymyksia, joilla haetaan tosiasioita. Ainoastaan p&aasiallinen
haastattelija voi vaihtaa kysymyksen tai aiheen painopisteen. Jokaisen muun tii-
min jasenen rooli on tukirooli. Jokaisen tulee kuitenkin olla aktiivinen haastattelu-
tilanteessa kysymalla esimerkkeja ja tarkentavaa tietoa. Nama henkilot auttavat
paaasiallista haastattelijaa kuorimaan sipulia kysymalla paaasiallisen kysymyk-
sen jalkeen kysymyksia, kuten: "Voitko antaa esimerkkeja siita, mita tarkoitat?” ja
"Millaiset olivat tulokset?” Asianmukaisesti jarjestettyna tamankaltainen tiimi-
haastattelu etenee hyvin luonnollisesti ja sen perusteella saadaan runsaasti hyo-
dyllista tietoa. Vetovuoroa vaihdettaessa yhdestéa toissijaisesta haastattelijasta
tulee ensisijainen haastattelija eri kysymyksessa tai haastattelun eri osassa. Yksi
VOi ottaa padasiallisen vastuun kysymyksissa, jotka kasittelevat tyoperusteisia
teknisia saavutuksia, kun taas toinen haastattelija voi olla paéhaastattelija muihin
saavutuksiin liittyen, kuten tiimity6- tai johtamisnakékulmaan. Vaihdos suunnitel-
laan hyvin etukateen, jotta minimoidaan sekaannus ja varmistetaan, etta kaikki
muut ottavat tukiroolin ja kysyvat tarkentavia kysymyksia. Hyva valmistautumi-
nen on tarkeaa: varmistetaan, ettd kaikki haastattelijat ovat lukeneet ennen haas-
tattelua tehtavakuvauksen ja tietavat, mitd ominaisuuksia, osaamista ja taitoja
hakijalla tulee olla. Ohjataan haastattelussa keskustelua siten, ettd siina keskus-
tellaan hakijan merkittdvimmista saavutuksista. On mahdollista my6s pyytéaa ha-
kijaa valmistautumaan keskustelemaan muutamasta merkityksellisimmasta paa-

asiallisesta saavutuksestaan. Tama parantaa tiedonvaihtoa.

Haastatteluissa korostettiin sita, etta kaikkien haastattelijoiden on tiedettava, mita
ei saa kysya. Esimerkkind ohjeistuksessa on Palvelualojen ammattiliiton sivusto
tybhaastattelua koskevista lakiasioista ja kysymyksista, joita ei saa kysya. Tama
sivusto on esimerkkina, koska tydelama on menossa koko ajan suuntaan, jossa

kaikki tydtehtavat muuttuvat yha enemman palveluammateiksi.

Saman ajatusmaailman ja toimintakulttuurin omaava hakija edistaa parhaiten yri-
tyksen menestysta. Vaarana on, etta vahva osaaminen ei paase oikeuksiin, jos
henkild ei sopeudu yrityskulttuuriin. Ongelmaksi voi muodostua, etta uusi tyonte-

kijd vaikuttaa negatiivisesti koko tydyhteisbn motivaatioon, yhteishenkeen ja



68

tyosta suoriutumiseen. TyOpaikkakulttuuri pitaa sisallaan kirjoittamattomia sdén-
toja, tapoja ja uskomuksia. Tyopaikkailmoituksissa olisi jo hyva viestittaa yrityk-
sen toimintatavoista. lImoituksessa tulisi ottaa esille, miten yrityksessa toimitaan,
millaisia onnistumisia arvostetaan, miten epaonnistumisiin suhtaudutaan. (Inkila
2016, 21.) Parhaimmillaan haastattelu on rekrytoitavan kannalta tydémenestysta
etukateen arvioiva ja samalla myds omien osaamisalueiden todellista arviointia.
Haastateltava ja haastattelija saavat ja antavat tarke&a tietoa molempiin suuntiin.
(Dipboye 1997; Guion & Gibson 1988, Sundvikin 2005, 108 mukaan.) Haastatel-
tavat painottivat, etta valttaakseen virherekrytointeja ja varmistaakseen sitoutu-
neen tyontekijan yrityksen taytyy rehellisesti kertoa tyonkuvasta ja siitd, miten yri-

tyksessa yleensa toimitaan.

Jokaisen haastattelun jalkeen hakijasta tehdéan yhteenveto eli kaydaan lapi ha-
kijan vahvuudet ja heikkoudet jokaiseen osa-alueeseen peilaten. Tahan voi kayt-
tda apuna arviointilomaketta (liite 3). Arviointi on johdonmukaisempi ja tarkempi,

jos jokainen kayttda samaa tietoa arvioinnin perusteena.

Muita tarkeitd huomioon otettavia asioita on muun muassa tila, jossa haastatel-
laan: sen on hyva olla rauhallinen, rento ja sellainen, josta hakija tietd&, minne on
tulossa. Tiimihaastattelun voisi jarjestaa esimerkiksi yrityksen yhteisen vapaa-
ajanvieton tai yhteisen harrastuksen yhteydessa. Tiimihaastattelun voisi pitaa
my0s ravintolassa. Hakijalle kerrotaan etukéateen, ettd haastattelijoita on useita,
jotta han osaa varautua. Uudet haastattelijat ensin mukana tukiroolissa eli kysy-
massa esimerkkeja ja tarkentavia tietoja. Jokaisella haastattelijalla on oltava kui-
tenkin puheenvuoro ja oma rooli haastattelussa. Taman voi kertoa my6s haasta-

teltavalle, ettei hanelle tule ahdistunut olo, ettd hanta vain tarkkaillaan.

Seuraavaksi kuvaan mahdollisen tyhaastatteluprosessin kulun. Ensiksi tehdaéan
videohaastattelulla esikarsinta. Videohaastattelun etu on, etté se ei ole paikkaan
eikd aikaan sidonnainen. Kivimaen (2016, 11) mukaan yksi rekrytointia nopeut-
tava esikarsinnan véline on videohaastattelu. Esikarsivilla kysymyksilla, jotka
ovat hyvin suunniteltu saadaan hakijoista esiin rekrytoinnin kannalta arvokasta

tietoa jo heti alkumetreilla. Ensimmainen varsinainen haastattelukierros on tiimi-
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haastattelu harrastuksen parissa tai ravintolassa. Tavoitteena on mahdollisim-
man rento tilanne: tunnustellaan, kohtaavatko henkilokemiat ja millainen hakija
on persoonaltaan. Lencionin (2016, 193) mukaan haastatteluihin olisi hyva kuu-
lua vuorovaikutusta erilaisten ihmisryhmien kanssa arjen tilanteissa ja niiden pi-
taisi olla kestoltaan enemman kuin 45 minuuttia. Toinen kierros on tiimihaastat-
telu, johon hakija tekee kevyen ennakkotehtavan: siina kaikki istuvat poydan
aaressa silla tavalla, ettd hakija tuntee olevansa tiimin jasen. Talla kierroksella
paneudutaan syvallisemmin hakijan osaamiseen ja katsotaan, miten han sovel-

tuu yrityskulttuuriin. Tassé voi kayttaa apuna haastattelurunkoa (liite 4).

Seuraavia asioita on valtettava tiimihaastattelua tehdessa: palkka-asioista ei voi
neuvotella koko tiimin kesken. Kun haastattelijoita on useampi, haastattelusta ei
saa tulla kuulustelunomaista vaan tilanteesta on tehtava mahdollisimman rento,

jotta hakija voi vapautuneesti kertoa omista tydkokemuksistaan.

Ty6haastatteluprosessi jatkuu myos haastatteluiden jalkeen. Haastateltavat pai-
nottivat kiinnittdmaan huomiota hakijan arvostukseen ja viestinnan tarkeyteen.
Valitsematta jadneiden hakijoiden arvostaminen on aarimmaisen tarkeaa. Heille
on hyva antaa henkilokohtaiset perustelut. On tarkeaa, etta potentiaalisia ehdok-

kaita kannustetaan hakemaan uudestaan.

Hyva valmistautuminen, haastattelijoiden roolien jako ja valmiiksi mietityt kysy-
mykset ovat tarkeat elementit tiimihaastattelussa. Jokaisesta hakijasta tehd&aan
yhteenveto haastattelun jalkeen. Hakijoita arvostettava ja henkilokohtainen vies-
tinta tarkedd. On muistettava, etta valitsematta jadneiden arvostaminen aarim-

maisen tarkeaa.

7.3 Menetelmien arviointi ja tulosten luotettavuus

Koska opinnaytetydni on tydelaman kehittamistehtava, jonka tavoitteena on ollut
rakentaa tiimihaastattelutekniikkamalli tuomaan lisdarvoa pienten yritysten rekry-
tointiin, toteutin tyon konstruktiivisena tutkimuksena. Tiedonhankinnan menetel-

mina kaytin haastattelua, ryhméakeskustelua, benchmarkingia ja havainnointia.
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Tama valinta oli oikea, silla Lukka (2006, 112) kirjoittaa, ettd konstruktiivisen tut-
kimusotteen tarkoitus on tuottaa edistyksellisia malleja ja suunnitelmia, joilla py-
ritaan ratkaisemaan todellisuuden ongelmia ja talla tavoin tuottamaan uutta tutki-

mustietoa sille tieteenalalle, jossa sita sovelletaan.

Kuten luvussa 4.1 todettiin, Lukan (2014) mukaan konstruktiivista tutkimusta voi

ehka parhaiten kuvailla tarkastelemalla sille tyypillista tutkimusprosessia.

1. "Etsi kaytdnnossa merkittdva ongelma, jossa on myos mahdollisuus teoreetti-
seen kontribuutioon”:

Opinnaytetyoni on tydelaman kehittdmistehtava, jonka tavoitteena on ollut kehit-
taéd pienten yritysten tiimihaastattelutekniikkaa rekrytoinnissa. Kun tydyhteisd on
mukana uuden tyontekijan haastattelussa, voidaan |6ytdd oikea henkild osaksi
tyoyhteista seka yrityskulttuuria ja néin edistamaan yrityksen kilpailukykya. Pie-
nissa yrityksissa tiimihaastattelutekniikka ei ole valttamatta kaytéssa rekrytointi-
prosessissa. Tarkoituksena on saada pienet yritykset kayttamaan enemman tata

tekniikkaa, luomalla tiimihaastattelutekniikan malli / ohjeistus.

2. "Selvita mahdollisuudet pitkan aikavalin tutkimusyhteistyéhén kohdeorgani-
saation kanssa”:

Opinnaytetyoni tein Karelia-ammattikorkeakoulussa toteutettavaan SMErec -
New generation recruitment skills for SMEs and workforce -hankkeeseen. Tavoit-
teena on edistda Suomessa kahdella erilaisella talousalueella yritysten kilpailu-
kykya kehittamalla yritysten henkilostostrategiaa tukevia mittareita ja muita rek-
rytoinnissa kaytettavia tyokaluja. Talla hankkeella halutaan luoda pk-yrityksille
seka tieteeseen ettd kaytantdon perustuvia innovatiivisia valintamenetelmia rek-
rytointityokaluiksi. Tarkoituksena on saada aikaan onnistuneita rekrytointeja.
(Ruotsalainen 2016.)

3. "Hanki seka kaytanndllisesti etta teoreettisesti syvallinen tutkimusaiheen tieta-

mys”:

Hankin syvallisen tutkimusaiheen tuntemuksen Kkirjallisuudesta, asiantuntijoita
haastattelemalla, ryhméakeskusteluilla, benchmarkingilla sek& havainnoimalla.

Ryhméakeskustelujen avulla sain paljon pohjatietoa tutkimuksen aloittamiseen.
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Teemahaastattelujen avulla sain erityisen hyddyllista tietoa tiimihaastattelutek-
niikkamallin kokoamiseen. Teemahaastattelu oli hyva valinta tiedonhankinnan
menetelmaksi, koska silla sain paljon arvokasta tietoa rekrytointiprosessista ja
tiimihaastattelutekniikasta. Haastateltavat pystyivat vapaasti ja syvallisesti kerto-
maan omista kokemuksistaan ja antamaan esimerkkeja. Hyddynsin myds ha-
vainnointia haastattelun, ryhméakeskustelun ja benchmarkingin tueksi. Hain itse-
kin tydpaikkaa opinnaytetydnprosessin aikana, joten havainnointia tapahtui myos
eri yritysten rekrytointiprosesseista. Entisesséa tyopaikassani minut haastateltiin
tiimihaastattelutekniikalla. Haastattelijoita oli nelja ja kysymykset oli jaettu osa-
alueittain. Itse pidin kovasti tallaisesta haastattelutekniikasta: istuimme rennosti
puoliympyrassé ilman jaykkid muodollisuuksia ja samalla sain tutustua tuleviin

tyokavereihin. Havainnoin siis mygs tamén omakohtaisen kokemuksen pohjalta.

4. ”Innovoi ratkaisumalli ja kehitd ongelman ratkaiseva konstruktio, jolla voisi olla
my0s teoreettista kontribuutiota”

Opinnaytety6ssani keskityin pienten yritysten tiimihaastattelun kehittamiseen el
kehitin tiimihaastattelutekniikkamallin, joka ohjeistaa, mita pitad huomioida tiimi-

haastattelua tehdessa.

5. "Toteuta ratkaisu ja testaa sen toimivuus”:

Mallia oli tarkoitus testata kolmessa yrityksessa, mutta johtuen opinnaytetydpro-

sessin aikataulusta testaus jai pois tasta opinnaytetyosta.

6. "Pohdi ratkaisun soveltamisalaa”:

Tiimihaastattelu on uusi nakékulma opinnaytetdihin Karelia-ammattikorkeakou-
lussa ja opinnaytetydni tarjoaa pk-yrityksille hyddyllista tietoa tydhaastattelun to-

teuttamiseen.
7. "Tunnista ja analysoi teoreettinen kontribuutio”:
Teoreettisena kontribuutiona tutkimuksessa tuli esille, etta kasitteistd on aika va-

kiintumaton: tiimihaastattelusta kaytetaan eri nimia, kuten ryhma- ja paneelihaas-

tattelu. Teoreettisena kontribuutiona voidaan pitda myds sitd, ettd tutkimuksen
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tuloksista nousi esille sama asia, joka kay ilmi Duunitorin (2017) tekemasta tutki-
muksesta eli sopivuus yrityskulttuuriin on noussut erittdin tarkeéksi rekrytointi-

paatdkseen vaikuttavaksi tekijaksi.

Tutkimuksen eettisyyden kannalta tyo tulee tehda rehellisesti, huolellisesti seka
tutkimusaihetta valittaessa tulee muistaa tutkimuksen hyédynnettavyys (Kana-
nen 2008, 133-134). Tutkimusta arvioitaessa tulisi ottaa kantaa tutkimuksen péa-
tevyyteen (validiteetti) ja luotettavuuteen (reliabiliteetti). Patevyydella tarkoitetaan
kykya mitata sita, mita tutkimuksessa on tarkoituskin mitata. Luotettavuudella tar-
koitetaan mittaustulosten toistettavuutta. Naitéa termeja on yksiselitteisempaa
kayttad maarallisen tutkimuksen arvioinnissa. (Vilkka 2005, 161.) Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa luotettavuus taas riippuu pitkalti tutkijasta itsestaan ja ha-
nen tulkinnoistaan, silla kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija joutuu koko ajan
miettimaan tekemiaan ratkaisuja ja ottamaan kantaa aineiston riittdvyyteen, mer-
kittavyyteen ja kattavuuteen sekd analyysin arvioitavuuteen ja toistettavuuteen
(Eskola & Suoranta 2000, 208, 210).

Tutkimusasetelmassa on aina useita muuttujia: tutkija, tutkimuksen kohde seka
tutkimusmenetelmat. Menetelmat ovat tutkijan valitsemia, mika vaikuttaa aina
lopputulokseen. Merkitysta on myds tutkijan uskomuksilla, ennakkoluuloilla ja va-
linnoilla. Tutkimusprosessin kaikissa vaiheissa on mahdollisuus virheisiin, mutta
sen tiedostaminen voi pienentdd uhkaavien virhetekijoiden vaikutusta tyohon.
Myds tutkijan omien nakemysten ja asenteiden sekoittaminen tutkimusaineistoon

ja tulkintaan on aina mahdollista. (Kananen 2008, 121-122.)

Olen pyrkinyt lisddmaéan opinnaytetyoni luotettavuutta suunnittelemalla ja avaa-
malla tyoni vaiheita mahdollisimman yksityiskohtaisesti. Lisdksi olen pyrkinyt sii-
hen, etta kayttamani kirjallisuus olisi mahdollisimman uutta ja ajankohtaista ja etta
aineisto on sisalloltaan laadukasta. SMErec-hankkeen valmennuksista sain pal-
jon ajankohtaista ja laadukasta tietoa. Haastattelukysymykset, toteutetut haastat-
telut ja sitd kautta saatu aineisto ovat erittain selkeita, joten niistd on vaikeampi

tehda useita erilaisia tulkintoja.
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Opinnaytetyon tekemisen teki haasteelliseksi se, ettd minulla ei ollut ennestaan
paljoakaan tietoa rekrytointiprosessista ja myds se, etta timihaastattelusta oli on-
gelmallista 10yt&aa kirjallisuutta. Tama johtui siita, etta kasitteistd on aika vakiintu-
maton. Tiimihaastattelusta kaytetd&dn myods nimea ryhmahaastattelu ja paneeli-
haastattelu. Kun ymmarsin taman, alkoi tietoa I0ytyd hieman enemman. Kaikella
talla on voinut kuitenkin olla jonkin verran vaikutusta tutkimuksessa saatuihin tu-
loksiin, tydn uskottavuuteen sekéa analysointiin. Haastatteluja tehtiin viisi, mik& on
melko pieni maara. Tassa tutkimuksessa kuitenkin laatu korvaa maaran, silla
kaikki haastateltavat ovat kokeneita rekrytoijia ja heilla on kaikilla monen vuoden
kokemus. Tutkimuksen tulokset ovat suuntaa antavia ja jokainen voi hyddyntaa

tuloksia siltéa osin kuin ne sopivat oman yrityksen rekrytointiprosessiin.

7.4 Jatkotutkimusmahdollisuudet ja loppusanat

Opinnaytety6ni aihe on hyvin rajattu Marja-Liisan ja Tanjan ansiosta. Haasteel-
liseksi tutkimuksen tekemisen teki se, ettéd minulla ei ollut paljoakaan tietoa en-
nestdan rekrytointiprosessista, lukuun ottamatta muutamia kesatyontekijéiden
rekrytointeja, joissa olin mukana edellisessa tyopaikassani. Minulla kului myds
todella paljon aikaa tiedon hankkimiseen tiimihaastattelun kasitteesta. Oli haas-
tavaa |0ytaa kirjallisuutta tiimihaastattelusta, kunnes otin huomioon kasitteiston
vakiintumattomuuden: tiimihaastattelusta kaytetaan myds nimia paneelihaastat-
telu seka ryhméahaastattelu. Mutta lukuisat vierailut eri kirjastoissa, Karelian kir-
jaston avulias henkilokunta ja keskustelut Marja-Liisan ja Tanjan kanssa alkoivat
tuottaa tulosta ja paasin tiedonhankinnassa eteenpéin. Hyvat ohjeet opinnayte-
tyon ohjaajaltani auttoivat tyon etenemisessa. Omat haasteensa toi myds saada
tulokset kirjalliseen muotoon: tama opinnaytetyén tekeminen on opettanut huo-
maamaan omat vahvuudet ja heikkoudet. Tama on ollut minulle aivan uskomaton
oppimisprosessi niin rekrytointiprosessin ymmartamisen kuin itsensa johtamisen
nakokulmasta. Sen lisaksi, etta tietoperusta rekrytoinnin eri osa-alueista on li-
saantynyt ja syventynyt, myos valmius ja kyky kehittamiseen ja itsensa johtami-
seen on lisdantynyt. Aihe oli todella mielenkiintoinen, vaikkakin haasteellinen, ja

opin valtavasti taman tutkimusprosessin seka opintojen aikana.
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Valitsimillani tiedonhankinnan menetelmilla sain riittavasti tietoa tiimihaastattelu-
tekniikkamallin kokoamiseen. Opinnaytetyoprosessin aikataulusta johtuen tes-
taus jai pois tasta tyostad. Tavoitteiden toteutuksen seurantaa ajatellen vuosi on
lyhyt aika ja tasta syysta kehitystyota olisikin hyva jatkaa, jotta saataisiin mitatta-
via tuloksia aikaiseksi talla tekniikalla rekrytoitaessa.

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista jatkaa tiimihaastattelutekniikkamallin ke-
hittdmista ja testausta ja selvittaa, saadaanko talla tekniikalla parempia tuloksia
rekrytoinnissa. Jatkotutkimusmahdollisuutena nakisin my6s sen, millaisen koke-
muksen yritys tarjoaa tydnhakijoille rekrytointiprosessin aikana. Yritysten pitaisi
kiinnittd& huomiota hakijoiden kohteluun: viestia hakijoiden suuntaan tiiviisti koko
prosessin ajan ja myos viestia heille, jotka eivat tulleet valituiksi. Vahintaan puolet
hakijoista yleensa hylatdén. Mita yritykset haluavat heidéan kertovan kokemukses-
taan? Kolmantena jatkotutkimusmahdollisuutena nousi mieleeni tyokulttuurin pai-
vittaminen. Tulevaisuuden tyontekijat haluavat yhd enemman tehda tyotaan itse-
ohjautuvasti ja tydelaméa on koko ajan menossa suuntaan, missa on pystyttava
tekemaan nopeita paatoksia. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijoille ja heidan
muodostamilleen tiimeille on annettava paatantavalta, ndin saadaan ketteryytta

paatoksentekoon.

Pienten yritysten on hyva ennakoida ajoissa rekrytointitarpeensa, silla rekrytointi
vie paljon aikaa. Kiireessa tulee helposti rekrytointivirheitéa, mika tulee kalliiksi.
Kannattaa kayttda mieluummin rahaa ja aikaa rekrytointiin ja parhaan mahdolli-
sen yritykseen sopivan henkilon I6ytamiseen. Pitaa ajatella rekrytointi investoin-
tina eikd kustannuksena. Investoinnissa on kysymys panostuksesta, joka mak-

saa itsensa takaisin.
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Teemahaastattelukysymykset
Kerro hieman itsestéasi ja yrityksesta? Paljonko rekrytointeja vuodessa?

Mit& yleisesti otettava huomioon ty0haastattelussa?

Miten arvioidaan hakija mahdollisimman monipuolisesti?
Mika tarkeinta koulutus, motivaatio, persoonallisuus?

Mik& haastavinta?

Mita mielta tiimihaastattelutekniikasta? Vahvuudet/heikkoudet

arwnE

Miten tahan haastattelutekniikkaan on paadytty

Onko aina sama kaytanto vai tehdaanké myds yksilohaastatteluja?
Miten tiimihaastatellaan? Roolitus?

. Palkataanko hakija, jos kaikki haastattelijat eivat ole samaa mielta?
0. Miten onnistuttu?

POXOXNO
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Tiimihaastattelutekniikan malli / ohjeistus

Tutkimus tuloksista nousseista ja viitekehyksessa mainituista asioista, jotka ovat kriittisen tarkeitd, otettava huomioon ja, mita on valtet-
tava tyohaastattelua tehdessa, olen laatinut huoneentaulun muotoon tiimihaastattelutekniikkamallin, jolla tarkoitetaan sita, etta tyoyh-
teis6 on mukana haastattelun teossa ajatuksena, etta mahdollisimman moni yhdessa muodostaa hakijasta jonkinlaisen kuvan ja etta

myds hakija tapaa mahdollisimman monia ihmisid prosessin aikana. Tama ohjeistus on pienille yrityksille tiimihaastattelun tekoa varten.

Nama asiat kriittisen tarkeita

» Tiimiin mukaan sellaisia tyontekijoita, jotka ovat kiinnostuneita tekemaan haastatteluja, tulevaisuuden uusia rekrytoijia. Tyonte-
kijat voivat tehda tybhaastatteluja oman tyonsa ohessa. Mietitdan valmis kysymyspatteristo: tiedettava tarkalleen mitd haetaan
eli tehtdvakuvaus, kriteerit eli osaaminen ja kompetenssit eli koulutus ja kokemus, mita vaaditaan tehtavasta suoriutumiseen eli
mitd ominaisuuksia, osaamista ja taitoja hakijalla tulee olla ja naméa mahdollisimman tarkasti kirjattuna, etta osataan kysya oi-
keita asioita.

» Valmistaudutaan hyvin: hyva ohjeistus eli haastattelijat tietavat mita kysymyksilla haetaan, haastattelijoiden roolitus, jaetaan
osa-alueet eli kuka on paaasiallinen haastattelija kysymyksissa, jotka kasittelevat esimerkiksi tydperusteisia teknisid saavutuk-
sia, kun taas toiset haastattelijat voivat olla padhaastattelijoina muihin saavutuksiin liittyen, kuten tiimityd- tai johtamisnakokul-
masta, johdonmukaisuus, aikataulutus.
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Tiimihaastattelutekniikan malli / ohjeistus

> Kerrotaan rehellisesti yrityksesta ja tyotehtavistd. Nain varmistetaan yritykseen sopiva ja sitoutunut tyontekija. Haastattelun
lopuksi annetaan myds hakijalle mahdollisuus sanoa, jos ei ole oikea paikka hénelle.

» Haastattelijoiden tiedettdva mita ei saa kysya. https://www.pam.fi/wiki/tyohaastattelun-pelisaannot-saako-tyonantaja-kysya-mita-
vain.html. Esimerkkina palvelualojen ammattiliiton sivusto, koska tyéelama on menossa koko ajan suuntaan, jossa kaikki ty6teh-
tavat muuttuvat yha enemman palveluammateiksi.

» Lopuksi yhteenveto hakijasta eli kaydaan lapi hakijan vahvuudet ja heikkoudet ty6tehtavaéan ja tiimiin peilaten. Arviointi on joh-
donmukaisempi ja tarkempi, koska jokainen kayttda samaa tietoa arvioinnin perusteena. Apuna voi kayttaa arviointilomaketta
(liite 3).

Ota huomioon

> Tilatarked missa haastatellaan, ettéa se on rauhallinen rento ja myds hakija tietdd minne on tulossa. Kun on useita haastattelijoita,
hakijalle kerrotaan etukateen.
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Tiimihaastattelutekniikan malli / ohjeistus

» Mahdollinen tybhaastatteluprosessi:
videohaastattelu (esikarsinta). Ei ole paikkaan eik& aikaan sidonnainen.

Yksi rekrytointia nopeuttava ja laadukas esikarsinnan valine on videohaastattelu. Esikarsivilla kysymyksilla, jotka ovat hyvin suun-
niteltu saadaan hakijoista esiin rekrytoinnin kannalta arvokasta tietoa jo heti alkumetreilla (Kivimaki 2016, 11).

1. kierros tiimihaastattelu harrastuksen parissa tai ravintolassa. Mahdollisimman rento tilanne (henkilokemioiden kohtaaminen).

Haastatteluihin olisi hyva kuulua vuorovaikutusta erilaisten ihnmisryhmien kanssa arjen tilanteissa ja niiden pitaisi olla kestoltaan
enemman kuin 45 minuuttia (Lencioni 2016, 193).

2. kierros tiimihaastattelu, johon tehty kevyt ennakkotehtava: istutaan poydan aaressa, silla tavalla, etta hakija tuntee olevansa tiimin
jasen (Syvallisemmin osaamista ja miten soveltuu yrityskulttuuriin). Apuna haastattelurunko (liite 4).

Yrityskulttuuriin sopimattomuuden ongelmaksi voi muodostua, etta uusi tyontekija vaikuttaa negatiivisesti koko tydyhteisén moti-
vaatioon, yhteishenkeen ja tydsta suoriutumiseen (Inkila 2016, 21).

» Uudet haastattelijat ensin mukana tukiroolissa eli kysymassa esimerkkeja ja tarkentavia tietoja. Jokaisella haastattelijalla on ol-
tava kuitenkin puheenvuoro ja oma rooli haastattelussa.
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Tiimihaastattelutekniikan malli / ohjeistus

Valta tata

> Palkoista ei voi neuvotella tiimin kesken.

> Haastattelu ei saa vaikuttaa kuulustelulta.

Kiinnita huomiota myds téhan

» Koko rekrytointiprosessin ajan viestinta yrityksesta kaikille tydnhakijoille on tarkeaa. Myos heidén kanssaan, joita ei valita arvos-
tetaan heité ja annetaan henkilokohtaiset perustelut: mika oli hyvaa, mita voisi kehittéda, kannustetaan hakemaan uudestaan.



Arviointilomake

Asema/toimi: Haastattelija: Paivamaara:

Tekija Kyvyt ja kriteerit | Taso 1: Epapa- Taso 2: Taso 3: Taso 4:
teva Heikosti patevd | Pateva Erittain pateva

Yleinen arviointi | Tekniset taidot Kyvyton Tarvitsee harjoi- Tayttaa vaatimuk- | Muita parempi
Yhteenveto Motivaatio Motivaatioton tusta set Innokas ja nopea

Yhteistyokyky Yhteistyokyvyton | Tarvitsee kannus- | Motivoitunut Tarjoutuu autta-

Rooli ryhmassa On hairioksi tusta Yhteistyokykyinen | maan

Vaikutus ryhmé&an | Motivaatiota alen- | Pitd& hoputtaa Osallistuva Ohjaa muita, pi-

Suunnitelmalli-
suus
Etenemismahdol-
lisuudet

tava
Reagointiherkka
Kasvukyvyton

Toisten valttelemé
Neutraali
Passiivinen

Ei etene

Positiivinen vaiku-
tus

Tilanteen tasalla
Pystyy etene-
maan

detty
Vaikutusvaltainen
Osaa ennakoida
Nopeasti eteneva

Tekniset taidot
ja valmiudet

Perustaidot
Soveltaminen
Luovuus ja visiot
Oppimiskyky
Ammattimaisuus

Motivaatio vaa-
dittuun tyéhon

Tarmo ja keskitty-
minen
Sitoutuneisuus
Aloitekyky
Tybmoraali
ltsensa kehittami-
nen

Liite 3
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Yhteistyokyky
omantasoisessa
ryhmassa

Yhteisty®
Motivaatio
Itsevarmuus
Sosiaalisuus
Vaikutusvalta
Johtajarooli

Ongelmanratkaisu-
kyky

Alykkyys
Syy-seuraussuhteet
Analyyttisyys
Loogisuus
Oivaltavuus
Prosessinhallinta

Saavutetut vertailu-
kelpoiset tulokset

Paatoksenteko
Toimeenpano
Saavutukset
Sitoutuneisuus
Kokemus

Suunnittelu ja toi-
meenpano

Organisaatiokyvyt
Suunnittelu

Tybn eteneminen
Paatdksenteko
pPaattavaisyys
Visiointi

Sopeutuminen ym-
paristodn ja kulttuu-
riin

Paatoksenteko
Persoonallisuus
Tyotahti
Asenne
Ryhmaétyotaidot

2 (3)



Arviointilomake

8

Urakehitysmah-
dollisuudet

Kunnianhimo
Paamaaréatietoi-
suus

Uralle omistautu-
neisuus
Urakeskeisyys

Persoona ja ar-
vot

Rehellisyys
Tasapainoisuus
Ammattimaisuus
Vastuu
Sitoutuneisuus

10

Mahdollisuudet
jayleinen arvio

Kykyjen, ryhmatyo-
taitojen, tydssa
suoriutumisen, ke-
hityspotentiaalin ja
vision yhteistulos.

mukaillen Adler 2007.
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Haastattelurunko toinen kierros

Vaihe 1 Tervetuliaissanat ja tydn/motivaation arviointi Lisatietoa ja vinkkeja

Méaaérittele mielen- Hauska né&hdéa taas. Jos ajatellaan viimekertaisia keskusteluja toisten | Talle kierrokselle valmistautuminen toimii

kiinto ja motivaatio. kanssa ja kotona tekemaasi selvitystd, mita ajattelet tasta tydpai- mielenkiinnon mittarina ensimmaista kier-
kasta? rosta paremmin.
Miltéd osin kokisit sen hyvana valintana, ja mité osia pidat ongelmalli- Merkityksettomat kysymykset ja kaikenlaiset
sina? huolenaiheet paljastavat puutteet motivaati-

ossa. Mieti, ovatko ne linjassa muiden haki-
Tanaéan tassa haastattelussa tarkastelemme hieman nditd asioita. Sa- | jan sanomien asioiden kanssa.
malla min& pyrin selvittdmaan, kuinka persoonalliset taipumuksesi ja

valmiutesi sopivat meidan tyétarpeisiimme. Ole erityisen tarkka vertailussa muihin tyoteh-
taviin.
Vaihe 2 Kartoita tydhistoria ja etenkin siinéa tapahtuneet muutokset Faktojen selvitys ja vinkkeja
Kayta tama osio ko- | Kysy urakehityksesta, ylennyksista ja tunnustuksista. Piirra 360 asteen kartta
kemuksen ja suori- o Kuka tekee Sinulle toita — tittelit?
tusten rakenteen e Kenelle Sin4 teet toita — tittelit?
kartoittamiseen. e Kenen kanssa teet toita, omalla osas-

tolla ja sen ulkopuolella?
Ota selvaa tyénvaihdon syista

e Miksi l&hdit?

e Miksi otit uuden tydn?

e Mika vaihdossa oli hyvaa, mika huo-
noa?

¢ Mita olet oppinut eniten kummassakin
toimessa?
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Vaihe 3

Arvioi 1-2 vertailukelpoista tydsuoritusta

Faktojen selvitys ja vinkkeja

Kysy tyohon liittyvista
saavutuksista saadak-
sesi syvaluotaavan ku-
van toista.

Kayta tama osio siihen, ettd palaat viela aiemmin puheena olleisiin suorituksiin, tai
sopivuutta ja mielenkiintoa ratkaisevien suoritustavoitteiden maarittelyyn. Kytke
tehtavat suoraan johonkin tarkeaan liikkeideaan.

Useimmissa hankkeissamme toimimme nykyaan néin (kuvaile). Taméa on tarkeé
hanke, koska (kuvaile). Kerro, mité tdhan verrattavia tehtéavia olet hoitanut.

Miké& on suurin yksittédinen tehtava, johon ole vapaaehtoisesti ilmoittautunut?

Kiinnitd huomiota suorituksiin, ja téihin, joiden yhteydessa henkild on edennyt ural-
laan ja/tai ollut erityisen motivoitunut ylittimaan odotukset. Kiinnita erityistd huo-
miota ulottuvuuksien maaraan: toimenkuvan laajuus, alaisten maara, yhteiséon so-
pivuus, motivaatio edetd, monipuolisuus, laaja-alaisuus, tekniset taidot,
kulttuurillinen soveltuvuus ja luovuudellinen/strateginen soveltuvuus.

e Miten sait kyseisen hankkeen?

e Kuvaile hanketta.

e Millaiset "ennen” ja "jalkeen” -
kuvat siita jai?

e Kaivaudu ytimeen — kuori ker-
ros kerrokselta.

e Kuvaile ymparistéa — tyotahti,
paatoksenteon vaiheet, resurs-
Sit?

o Pyyda esimerkkeja johtota-
voista.

¢ Ole torjuva: minua huolestut-

taa, etta jotenkin olet X:n vai-

kutuksen alainen...

Kuinka kehityit tytssa?

Mista pidit eniten ja vahiten?

Mit& tekisit nyt toisin?

Mita olet tehnyt toisin?
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Vaihe 4

Tilannedemonstraatiokysymys tai kotitehtéva

Faktojen selvitys ja vinkkeja

Toista kysymys 1-2
kertaa kayttaen jo-
tain oikeaa ongel-
maa.

Kytke kysymys to-
delliseen hankkee-
seen.

Mikali kyseessa on kotitehtava, pyyda hakijalta noin 10 minuutin refe-
raattia siitd, kuinka han ratkaisisi ongelman. Sitten siirry antaa-ottaa -
tyyppiseen vuoropuheluun. Arvioi prosessi, jota hakija kayttaa paas-
tékseen ratkaisuun.

Yksi suurimpia ongelmia talla hetkella on XXXXXXX. Kuinka l&hestyi-
sit tata tilannetta? Millaisia tietoja tarvitsisit ja kuinka suunnittelisit rat-
kaisun?

Mikéa on lahinna tatd oleva tyttehtava, jonka olet hoitanut? (Huom.
Tama on kytkds, jolla varmistat, ettei hakija vain pelaa hyvaa pelia.
Sellainen on aiemmissa kohdissa voinut jadda huomaamatta.)

Kuinka havaitsisit oikean ongelman ja
kuinka kehittaisit siihen ratkaisun?
Miksi?

Mita tekisit ensin? Miksi?

Ketd muita pyytaisit osallistumaan
asian hoitoon? Miksi?

Miten laittaisit asiat tarkeysjarjestyk-
seen?

Kuinka havaitsisit ratkaisevat yksityis-
kohdat?

Mita resursseja tarvitaan?

Kuinka kauan tdhan menisi aikaan,
miksi?

Mita tekisit, jos...?

Kuinka kompensoisit tilanteen?

Miten tekisit liketoimintamallin?

Vaihe 5

Kysy ja vastaa — muodosta kuva katvealueista

Faktojen selvitys ja vinkkeja

Kysy ja keskustele

Luo vaativampi toi-
menkuva

Mitka ovat ydinkysymykset?
Naetkd taman tyopaikan seuraavana askeleena urallasi?

Minun kasitykseni tilanteesta on seuraava:
- Vahvuusalueitasi ovat (kuvaile niita alueita, joihin koet hanen
soveltuvan vahvasti).
- Mahdollisuuksia kasvuun ovat (kuvaile alueita, joilla naet kehi-
tysmahdollisuuksia, anna hakijan vastata taholtaan).
- Ongelmallisia isompia alueita ovat (kuvaile jotain, joka edustaa
vaativampaa toimenkuvaa, 4l todellista ratkaisevaa tekijad).

Mik&a on suurin vahvuutesi?

Mika on suurin heikkoutesi?

Mita muuta sinun pitéisi tietda ottaak-
sesi taman mahdollisuuden todella
vakavasti?

Mita ajattelet muista tapaamistasi
henkil6ista?

Onko sinulla mitaan kysyttavaa liike-
strategiasta tai siitd, miten tama tyon-
kuva istuu osastomme strategiaan?
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Vaihe 6

Maarittele mielenkiinto ja rekrytoi

Faktojen selvitys ja vinkkeja

Tee valinta ja siirry
eteenpain viimeistely-
prosessiin

Olen todella vaikuttunut saavutuksistasi. Se perusteella, mita nyt
tiedat, oletko halukas jatkamaan prosessia?

Millainen aikataulusi on?
Oletko harkitsemassa jotain muuta mahdollisuutta?

Mik& nykyisessa tydssasi on saanut Sinut harkitseman muita
mahdollisuuksia? (Paneudu tah&n huolella, jotta haun syyt selviai-
sivat).

Sen perusteella mita tiedat, millainen tama paikka on suhteessa
muihin, joita harkitset?

Palaamme asiaan muutaman paivan kuluessa, mutta voit aina
soittaa tai lahettaa sahkopostia, jos mieleesi tulee kysymyksia.

Huom. Vain esimiehen ja rekrytoijan tarvitsee kysya téllaista.
Muut voivat kayttaa lievempaa muotoa kuten "Mita ajattelet tasta
tyosta?”

Koeta saada selville, milloin hakija ai-
koo tehda paatoksen.

Selvita, kuinka kauan hakija on etsinyt
toita.

Méaarittele, onko hakija lahddssa pois
huonosta paikasta vai etsimassa jotain
viel& parempaa.

Vertaile vaativampaa toimenkuvaa
muihin tdihin yksityiskohtaisesti.

Jata tilanteesta myonteinen mielikuva,
mutta muistuta, ettéd muitakin varteen-
otettavia hakijoita on.

mukaillen Adler 2007.



