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TIVISTELMA

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on Opteam Yhtiot Oy. Tyon aiheen va-
lintaan vaikuttivat tekijan omat mielenkiinnon kohteet seka Organisaatioiden
rekrytointikaytannaot -tutkimus, jonka tuloksia haluttiin soveltaa kaytantoon. Ky-
seisestd HENRY ry:n ja Tyoterveyslaitoksen tekemasta tutkimuksesta selviaa,
mitka ovat rekrytoinnin merkittavimpid haasteita, ja missa kohdin yritysten rekry-
tointiosaamisessa on puutteita.

Teoriaosuuden tarkoituksena oli esitella rekrytointiprosessin eri vaiheita ja niihin
liittyvia haasteita erityisesti 2000-luvulla. Aihetta kasiteltiin henkiléstopalveluyri-
tyksen nakodkulmasta. Teoriaosuuden lisdksi tehtiin kysely, jonka avulla selvitet-
tiin yritysasiakkaiden nakemyksia Opteamin rekrytointiprosessin toimivuudesta.
Tutkimus toteutettiin s&hkdpostikyselyna. Kyselyn tulokset tukivat hyvin aikai-
semmin tehtya valtakunnallista tutkimusta. Tulosten pohjalta esitettiin kehitys-
ehdotuksia rekrytointiprosessiin.

TyoOn tavoitteena oli kehittad Opteamin asiakkaille tarjottavaa rekrytointiproses-
sia. Ty6ssa tultiin siihen tulokseen, ettéd Opteamin tuotteet vastaavat jo melko
hyvin rekrytoinnin haasteisiin. Kehitysehdotusosuudessa esitettiin keinoja, joilla
voitaisiin entistd paremmin vastata asiakkaiden tarpeisiin tulevaisuudessa. Kay-
tannodn osuus on salainen toimeksiantajan pyynnosta.
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ABSTRACT

This final thesis was commissioned by Opteam Yhti6t Ltd. The selection of the
subject is based on the author’s interests and results of a research made by
HENRY ry and Tyoterveyslaitos. That research clarified what the most signifi-
cant challenges are in recruitment, and what the weaknesses are in the recruit-
ment processes of companies. The findings of that research created the motiva-
tion to develop Opteam’s recruitment process.

The purpose of the theory section was to introduce different aspects of the re-
cruitment process, and challenges that are related to the process, especially in
the 21st century. The subject was considered from the private employment
agency’s point of view. In addition to the theory, a survey was made in order to
find out the opinions of Opteam’s b-to-b customers on the functionality of Op-
team’s recruitment process. A questionnaire was delivered by email. The re-
sults of this survey confirmed the findings that came up in the nationwide re-
search made before. Based on the results of the present research, suggestions
were made to Opteam for developing their recruitment process.

The purpose of this thesis was to develop Opteam’s recruitment process that
they provide to customers. The results led to the conclusion that Opteam’s
products already respond to challenges in recruitment quite well. However, cer-
tain suggestions could still be made regarding different ways to respond to cus-
tomers’ needs even better. On request of the client the empirical part of the the-
sis is confidential.

Keywords: recruitment, recruitment process, the private employment
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1 JOHDANTO

Taloustilanteen elpyessa rekrytoinnin tarve kasvaa. Samaan aikaan tyévoima-
pula on todellisuutta, eikd oikeita tekijoitd oikeille paikoille ole helppo l6ytaa.
Henkildstopalveluyritysten liiton tutkimuksen (2008) mukaan 82 % jasenyritys-
ten asiakkaista uskoi henkilostopalveluyritysten roolin kasvavan tulevaisuudes-

sa (Henkilostopalveluyritysten Liitto 2009).

Rekrytointien tarvetta tulevaisuudessa lisdd myo6s tyévoiman liikkkuvuuden li-
saantyminen. TyoOpaikkaa vaihdetaan nykyaikana useammin kuin ennen. Am-
mattitaitoisen ja asiantuntevan rekrytoinnin varmistamiseksi yh& useampi yritys
ulkoistaa rekrytoinnin henkilostopalveluyritykselle. Tama myds saastaa aikaa ja

resursseja yrityksen omasta ydinliiketoiminnasta.

Rekrytointi on monivaiheinen prosessi, joka alkaa tarpeen tiedostamisesta ja
paattyy tyontekijan perehdyttamiseen. Koiviston mukaan "Rekrytoinnilla tarkoi-
tetaan henkildvalintaa ja rekrytointiprosessilla kaikkia niitd perattaisia tapahtu-
mia, joiden avulla toteutetaan onnistunut henkildévalinta” (Koivisto 2004, 23). On
tarkedd, etta jokainen vaihe hoidetaan huolella, jotta pa&stdédn parhaaseen lop-
putulokseen ja valtytaan kalliilta virherekrytoinneilta. On syyta jatkuvasti tarkkail-
la omaa rekrytointiprosessia kriittisesti; voimmeko jossain kohdassa toimia pa-

remmin tai tehokkaammin?

Opinnaytetyoni teoriaosuuden tarkoituksena on kayda l&pi rekrytointiprosessia
vaihe vaiheelta ja l0ytaa seikkoja, jotka vaikuttavat rekrytoinnin onnistumiseen.
Liséksi esittelen, mitkd ajankohtaiset seikat vaikuttavat tydémarkkinoihin ja aset-
tavat haasteita rekrytoinnille. Rekrytointiprosessia kasitellaan erityisesti henki-
|6stopalveluyrityksen nédkdkulmasta. Luvussa 5 esitan syitad henkilostopalveluyri-
tysten kaytolle ja kayttamatta jattdmiselle. Lisaksi esittelen tutkimustuloksia sii-
td, minkalaista on yritysten sisdinen rekrytointiosaaminen ja missa erityisesti
koetaan puutteita. Case-osuudessa esittelen tarkemmin toimeksiantajayrityksen
seka tekemani kyselyn, jonka avulla hankittiin tietoa rekrytointiprosessin kehit-
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tamisen pohjaksi. Lopuksi esitan kehitysehdotuksia tekemani tutkimuksen tulos-

ten seka aikaisemman teoriatiedon pohjalta.

Tybn toimeksiantajana toimii Opteam Yhtiot Oy (mydhempéna Opteam), joka
kuuluu henkiléstopalvelualan suurimpiin yrityksiin Suomessa. Opteam on perus-
tettu vuonna 1999 ja Suomen lisaksi toimistot 16ytyvéat Puolasta, Slovakiasta ja
Filippiineilta. Opteam tarjoaa monipuolisesti henkilostopalvelualan palveluita,
kuten rekrytointia, henkildstovuokrausta, uudelleensijoittumispalvelua, tydyhtei-
sovalmennuksia, kansainvalista rekrytointia ja niin edelleen. Tassa opinnayte-
tyossa keskitytddn suorarekrytointeihin. Yrityksen kannalta ty6n tarkein paa-
maara on antaa kehitysehdotuksia Opteamin asiakkaille tarjottavaan rekrytointi-
prosessiin siten, etté se vastaisi yha paremmin yritysasiakkaiden tarpeisiin.

Tutkimusosuuden tarkoituksena on selvittdd asiakkaiden kasityksia rekrytoinnin
haasteista ja Opteamin rekrytointiprosessin toimivuudesta. Halusin selvittaa,
mitka rekrytoinnin osa-alueet ovat asiakkaiden mielesta tarkeimpia onnistumi-

sen kannalta, ja miten Opteam vastaa nailla osa-alueilla heidan tarpeisiinsa.

Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimusongelmia ei maaritella
etukateen, vaan tutkimustehtava voi muuttua tutkimuksen aikanakin. Siin&a pyri-
td&dn etenemé&én mahdollisimman vahin ennakko-oletuksin. (Wikipedia 2010a.)
Minulla oli teoria-aineiston pohjalta jo ndkemys siitd, millaisia seikkoja kyselyn
kautta voisi ilmeta, joten maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus soveltui parhai-
ten naiden asioiden varmistamiseen. Laadin kysymykset HENRY ry:n ja Tyoter-
veyslaitoksen tekemén Organisaatioiden rekrytointikdytdnnot — tutkimuksen
pohjalta. Halusin selvittda, pitavatkd Opteamin asiakkaat samoja asioita tarkei-
na, mita kyseiseen tutkimukseen vastanneet henkilostdjohtajat. Liséksi halusin

selvittaa, miten hyvin Opteam vastaa asiakkaiden tarpeisiin.

Tiedonkeruumenetelmana olen kayttanyt sahkopostikyselya. Kysely on aineis-
ton keraamisen tapa, jossa kysymysten muoto on standardoitu, eli kaikilta kyse-
lyyn vastaavilta kysytdan samat asiat, samassa jarjestyksessa ja samalla taval-
la. Vastaaja itse lukee kysymyksen ja vastaa siihen. Haastattelussa kysymykset
vakioidaan ennalta, kuten kyselylomakkeessakin, mutta kysymykset esitetaan

suullisesti ja haastattelija kirjaa vastaukset lomakkeeseen. (Vilkka 2007, 28—
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29.) Haastattelu kasvotusten ei tdssa tapauksessa onnistunut, koska yritykset
olivat ympari Suomea. Puhelimitse kerattava aineisto ei mydskaan tullut kysee-

seen, koska puheluiden nauhoittaminen olisi ollut hankalaa.

Olen my0Os haastatellut séhkdpostitse BI-IT Solutions Oy:n toimitusjohtajaa, so-
siaalisen median asiantuntija Tom Lainetta, saadakseni asiantuntijanakemysta
sosiaalisen median kehityspuoleen. Tom on mm. Suomen verkottunein henkil
LinkedInissd. Hanen kauttaan sain hyddyllisté ja ajankohtaista tietoa sosiaalisen
median kaytosta rekrytoinnin vélineend. Haastattelu I16ytyy kokonaisuudessaan

litteesta 2.

Taman tyon paatavoite on kehittdd toimeksiantajan asiakkaille tarjottavaa rekry-
tointiprosessia. Samalla tavoitteena on lisata tekijan tietdmysta rekrytoinnista ja

sen onnistumiseen vaikuttavista seikoista.



2 REKRYTOINTI OSANA HENKILOSTOVOIMAVAROJEN
JOHTAMISTA

Ihmiset suunnittelevat, valmistavat ja kehittavat palveluja ja tuotteita. Henkilos-
tosta riippuu koko yrityksen olemassaolo. (Strommer 1999, 10.) Henkilostévoi-
mavarojen johtaminen sisaltaa ne toimenpiteet, joita tarvitaan henkildstévoima-
varojen maaran saatelyyn, tarvittavan osaamisen varmistamiseen ja henkildston
hyvinvoinnin ja motivaation yllapitoon. Henkildstojohtamisen kaytannon toimin-
tamallit nojaavat henkiléstopolitikkaan. Henkildstén hankinta, eli rekrytointi kuu-
luu osaksi henkilostopolitikkaa. (Stommer 1999, 14.) Henkilostétoimintojen
avulla varmistetaan, etté yrityksen lilkketoiminta sujuu riittavan, osaavan ja moti-

voituneen tyovoiman avulla (Strommer 1999, 16).

Oikeat henkilot oikeilla paikoilla ovat tarkeimpia yrityksen menestystekijoita.
Onnistunut rekrytointi on kaikkien etu. Tybnantaja l0ytaa tyontekijan, joka on
motivoitunut, osaava ja antaa parhaan panoksensa yrityksen hyvaksi. Hakija
saa tyopaikan, jossa viihtyy, kokee osaavansa ja saa sopivasti haasteita. Tyo-
yhteis6 saa jasenen, joka sopii joukkoon ja jolla on annettavaa niin ammatilli-
sesti kuin ilmapiirillisesti. Valitsematta jaaneet hakijat kasvattavat itsetuntemus-
taan ja saavat uusia evaita tulevaisuuden tyénhakuun seka itsensa kehittami-
seen. (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus & Sandberg
2006, 9.)

Rekrytointiprosessin k&ynnistdaminen ja lapivienti on aikaa vievaa ja kallista. Kui-
tenkin yrityksen kannattaa hoitaa se hyvin ja huolella, koska virhevalinnat tule-
vat kallimmaksi. Pelkastaan valittomat kustannukset ovat helposti vuositasolla
kaksi - kolme kertaa henkilon vuosiansioiden suuruiset. (Kjelin & Kuusisto 2003,
73.) Kuluja kertyy itse rekrytointityon lisaksi mahdollisesti huonoista tydsuorituk-
sista, asiakastyytyvaisyyden laskusta, tydilmapiirin huononemisesta, esimiehen
ajankaytosta ja niin edelleen (Honkaniemi ym. 2006, 24). Hyvin hoidettu rekry-
tointi puolestaan voi tuoda organisaatioon positiivista kehitysvoimaa, parempaa

toiminnan laatua ja asiakaspalvelua (Strommer 1999, 243). Jokainen rekrytointi
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on myos viesti muulle organisaatiolle ja asiakkaille siitd, mitd organisaatiossa
arvostetaan (Kjelin & Kuusisto 2003, 73).

Onnistunut rekrytointi voi tuoda uusia ndkemyksia tyoyhteis6on, lisata vauhtia
tiimin toimintaan ja saada aikaan uudenlaisen tekemisen meiningin (Markkanen
2005, 55). Ulkopuolelta palkattava uusi tyontekija tuo mukanaan joko tuoreen
koulutustaustan varustamia ajantasaisia tietoja tai tyokokemuksen kartuttamia
taitoja ja nakemyksid muiden organisaatioiden toiminnasta(Strommer 1999,
244). Liséksi han tuo omat yhteistydverkostonsa ja usein myds asiakkaita
(Vaahtio 2005, 12). Uudella tydntekijalla on alussa erityinen kyky arvioida tuo-
rein silmin yrityksen toimintaa: h&n nakee asioita samalla tavalla kuin asiakkaat
tai muut yhteistyOkumppanit (Strommer 1999, 244). Han osaa kyseenalaistaa
totuttuja kaytantoja ja hanella saattaa olla uusia ideoita ja kehittamisajatuksia
(Vaahtio 2005, 12). Nama uudet nakemykset tulisi osata hyddyntaa uudistumi-
sen mahdollisuutena, eikd antaa uudelle tulokkaalle kritisoijan mainetta ja opet-
taa hanta vaikenemaan ja hyvaksymaan talon tavat. Sanotaan, etta uusi tyonte-
kija pystyy arvioimaan tydymparistda ja sen toimintaa ulkopuolisin silmin noin
vuoden ajan. (Strommer 1999, 244-245.)

2.1 Yrityskuvan luominen rekrytoinnissa

Yritysmielikuva on kokonaiskuva yrityksen toiminnasta, olemassaolosta ja ole-
muksesta. Se perustuu faktoihin, jotka jokainen tulkitsee ja lokeroi ja nama tosi-
asiat kiteytyvat mielikuvaksi. Ty6nantajamielikuvassa kiteytyy sanoman vas-
taanottajan luoma kasitys yrityksesta tydnantajana. Tama kasitys koostuu tie-
doista, kokemuksista, uskomuksista, jopa huhuista ja niiden varaan rakentuvista

subjektiivisista tunnetason tekijoista. (Markkanen 2005, 101-103.)

Samalla kun hoidetaan henkiléstén hankintaa, luodaan myos yritys- ja tydnanta-
jakuvaa. Taitamaton rekrytoija tahraa hetkessa yrityksensa julkikuvan. Tieto
epéaeettisistd keinoista ja asiaankuulumattomista kysymyksista leviaa kuloval-
kean tavoin ja syrjayttdd usein markkinointiviestinndn avulla luodun kuvan. Yri-
tys voi joutua jopa oikeusprosessiin tai korvausvaatimuksiin. Positiivisen yritys-

kuvan luomiseksi on koko ajan huomioitava, mita hakijoille viestitdan. Esimer-
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kiksi rekrytointi-ilmoitusten luonne ja asiasisaltd seka rekrytoinnin maara ja tihe-
ys vaikuttavat yrityksen imagoon. Samoin siihen vaikuttaa tapa, jolla yritys ottaa
vastaan ja kohtelee tyontekijoitaan seka -hakijoitaan. (Strommer 1999, 245;
Vaahtio 2005, 13.)

Tyomarkkinoilla on arvioitavina paitsi tydnhakijat, myos tarjolla oleva tyo, tyéeh-
dot, tyOpaikka ja tyGnantaja. Erityisesti koulutetut hakijat ottavat tarkoin selvaéa
yrityksesta ennen kuin hakevat paikkaa. Toisilla on valinnanvaraa ja he myo6s
valitsevat. Yrityksen on tehtava itsensa mahdollisimman haluttavaksi, jotta se
saisi haluamansa kaltaista henkilostda. Onnistunut rekrytointi on siis tavallaan
alkanut jo paljon ennen toimenkuvan maarittelyd; yritys on huolehtinut siita, etta
sen maine on kunnossa. (Vaahtio 2005, 56-58.) Hyvamaineiset yritykset saavat
aina enemman hakijoita, myos korkeasuhdanteen aikana (Markkanen 2005,
98).

Kun rekrytointiprosessi on onnistunut, on yritys hyvan tyontekijan hankinnan
lisdksi pienin kustannuksin jakanut informaatiota tuotteistaan ja palveluistaan,
markkinoinut, luonut hyvaa yrityskuvaa ja hankkinut uusia asiakkaita ja kontak-
teja (Vaahtio 2005, 13).

2.2 Rekrytointi osana henkildstostrategiaa

Henkilostostrategiassa selvitetaan vahintaén tarvittavan henkiloston méaara ja
henkilostolle asetettavat laadulliset vaatimukset. Siind huomioidaan tydpaikko-
jen maaran ja laadun kehitys seka ennakoitavat muutokset tydtehtavissa ja toi-
mintaymparistdssa. Strategia kertoo yrityksen arvoista, kulttuurista seka tavoit-
teista ja padmaarista. Paitsi osaaminen, myds vaadittavat henkil6kohtaiset omi-
naisuudet nousevat yha tarkeampaan rooliin. Henkilostostrategia on jatkuvasti
paivitettdva prosessi, jonka pohjalta maarittyy henkiléresurssien tarve. (Vaahtio
2005, 20.)

HenkilGstrategiassa voidaan huomioida seké yrityksen ulkoista etta sisaista ym-
paristdéa. Ulkopuolisista tekijoistd mietitaan esimerkiksi, miten tiettyjen palvelu-

jen ja tuotteiden kysynta muuttuu tulevaisuudessa, vaikuttaako teknologian ke-
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hitys tai lainsaadanto yrityksen toimintaan, onko yhteiskunnan arvoissa néhta-
vissd muutoksia ja miten edellda mainitut seikat vaikuttavat tydvoiman méaaran tai
laadun tarpeeseen. Sisdisestd ymparistdsta analysoidaan nykyisen henkildston
ominaisuuksia seka organisatorisia tekijoitd. Henkilostoa arvioidessa kohteena
on mm. maara, ikarakenne, koulutusrakenne, kokemusrakenne, kehityskyky,
yhteistyokyky, sitoutuneisuus jne. Organisatorisia tekijoita ovat mm. organisaa-
tion koko ja elinkaaren vaihe, organisaation rakenne sek& organisaatiokulttuuri.
(Kauhanen 2004, 22-24.)

Henkilostostrategia maarittdd, mihin paamaariin henkildstén avulla halutaan
paasta. Henkilostostrategia antaa hyvin evaita rekrytointia varten; se auttaa
hahmottamaan tulevaisuuden tarpeita, eika rekrytoinnissa palkata vain uusia
tyontekijoita lahteneiden tilalle. Vaahtio kutsuu tdméan tyyppista rekrytointia au-
kon paikkaukseksi; haetaan henkiloa, joka on mahdollisimman samantyyppinen
kuin pois lahtenyt. Talla tavoin voidaan rekrytoida nopeammin, mutta ei hyo-
dynneta uusiutumisen mahdollisuutta. (Vaahtio 2005, 20, 32.)

Henkildstosuunnittelun rooli on lahivuosina noussut erityisen tarkeaksi. Tama
johtuu siita, etta nyt elakoityvat ikéluokat ovat suuria. Liséksi vuonna 2005 voi-
maan tulleen eldkeuudistuksen myo6ta varsinaiselle vanhuuselékkeelle jddmisen
ika laski 65 vuoden iasta 63 vuoteen. Tyontekijoiden syntymaajat ovat henkilos-
téosastolla hyvin tiedossa, joten jos henkildstésuunnittelu on ajan tasalla, ei tie-
tyn avainhenkilon eldkkeelle siirtyminen pitaisi tulla yllatyksend. (Markkanen
2005, 27-33.)
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3 REKRYTOINTIPROSESSIN VAIHEET

Honkaniemen ym. mukaan rekrytointiprosessi voidaan jakaa seuraaviin osa-
alueisiin: Tehtavankuvan ja valintakriteerien maarittaminen, hakuilmoitus, haku-
aika ja tiedusteluihin vastaaminen, hakemusten kasittely, haastattelut, soveltu-
vuusarviointi, valintapéatods (tai paatos jatkaa hakuprosessia), tydsuhteen sol-
miminen, perehdytys, seuranta ja henkilostén kehittaminen. Prosessit eroavat
toisistaan yrityskohtaisesti, mutta paapiirteittdin vaiheet ovat monesti samankal-
taisia. (Honkaniemi ym. 2006, 32—-37.)

3.1 Tarpeen analysointi ja osaamiskartoitus

Rekrytointiprosessi on Honkaniemen ym. mukaan syyta aloittaa tarpeen ana-
lysoinnilla. Liian usein paadytaan suoraan palkkaamaan uusi henkild lahteneen
tilalle kyseenalaistamatta tarvetta tai tehtavan maarittelya. (Honkaniemi ym.
2006, 40-41.)

Organisaation tavoitteista ja toimintatavoista riippuu, miten paljon ja millaista
vaked ja osaamista tarvitaan. Millaisia persoonia organisaation tavoitteiden
saavuttaminen edellyttdd? Tehdaanko oikeita asioita? Onko tehtavia joita voi-
daan jattaa pois, yhdistaa tai siirtaéd muualle? Kun tarvekartoitus on tehty, esi-

mies pystyy myos perustelemaan rekrytoinnin tarpeen. (Strommer 1999, 243.)

Jo aikaisemmin esitelty henkilostostrategia avaa sen, millaista osaamista tule-
vaisuudessa tarvitaan ja miten paljon. On hyva katsoa myés nykytilannetta en-
nen rekrytoinnin kaynnistamista. Osaamiskartoitus auttaa selvittdémaan, onko
talossa jo valmiina sopivan osaamisen omaava henkild. Kartoituksen kautta
selvidd onko uuden henkilon rekrytointi valttamatonta, ja jos on, millaisia tietoja
ja taitoja talla tulisi olla, jotta se taydentaisi parhaalla mahdollisella tavalla nyky-

henkiloston osaamista. (Vaahtio 2005, 22.)

Osaamiskartoitus selvittaa jasennellysti, mita tyontekija osaa, mitkd ovat hanen
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vahvuutensa ja mitd osa-alueita hanen tulisi osaamisessaan kehittéaa, jotta se
parantaisi tiimin, yksikon tai yrityksen tuloksellisuutta. Kartoituksella selvitetdan
osaamisen nykytaso ja maaritelladn myds tavoitetasot. Tavallisimpia tapoja
tehda kartoitusta on haastattelut ja itsearvioinnit, joskus my6s vertaisarvioinnit.
Tiimimaisessa tydymparistéssa on jonkin verran kaytetty yksiléllisen arvioinnin

sijasta tiimin osaamisen kartoitusta kokonaisuutena. (Vaahtio 2005, 23-26.)

Kartoituksen kautta voi nousta esille taysin uusia asioita henkilostosta. Tyonte-
kijoilla voi olla vaikkapa sellaista harrastuksen kautta hankittua osaamista, mika
ei nykyisessa tydnkuvassa ole tullut lainkaan esille, eika tyénantajalla nain ollen
ole ollut siitéa aavistustakaan. (Vaahtio 2005, 26.) Kun tata kayttamatonta poten-
tiaalia padstaan hyddyntamaan, uskon etta tyontekijankin motivaatio lisaantyy,

kun han voi kayttaa erityistaitojaan tydssaan.

Esko Kilven mukaan ty6 on tuloksellista vain vuorovaikutuksessa. "Yhden hen-
kilon osaamisella tai ominaisuuksilla ei ole paljonkaan merkitysta. Tulos syntyy
aina yhteisossa”. (Tietotekniikan toimialakatsaus 2008, 13.) Tavoitteena ei tulisi
olla saada yhteen joukkoa sinallaan parhaita yksiloita, vaan asiantuntijoita, jotka
saavat esiin toinen toisistaan parhaat ominaisuudet. Yksilokeskeisesta kilpailus-
ta tulisikin paasta eroon ja kohti yhteistyén korostamista toimintamallina, seka
arvioinnin perusteena yrityksissa. (Kilpi 2000, 31.) Tahan nojaten on mielestani
erittdin tarkedad huomioida rekrytoinnissa myds tyontekijan soveltuvuus tyoyh-
teis6on. Rekrytointia tehtdessa on huomioitava tydskentely-ympaéristd, johon
kuuluu fyysisen ympaériston ja tyokavereiden liséksi yrityksen toimintakulttuuri,
kilpailutilanne, asiakkaat, sidosryhmaét ja arvot (Markkanen 2005, 73). Rekry-
tointia ulkoistettaessa tama on mielestani haastavaa ja henkilostopalveluyrityk-
sen on kiinnitettava erityista huomiota naiden seikkojen selvittdmiseen ja sisais-

tamiseen.

Rekrytoinnissa tulee kiinnittda huomiota organisaation ja hakijan arvojen yh-
teensopivuuteen. Jos ihminen joutuu tydskentelemaan organisaatiossa, jonka
arvot eivat sovi yhteen hdnen omien arvojen kanssa, han turhautuu ja hanen
suorituksensa ovat heikkoja. (Drucker 2000, 198.) Sitd vastoin voimakkainta
sitoutumista syntyy, kun tyontekija kokee organisaation tarkoituksen, arvot ja

tavoitteet itselleen laheisiksi ja sellaisiksi, ettd ne heijastuvat my6s organisaati-
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on kaytannon toiminnassa. Talldin tyontekija on sitoutunut tunteillaan ja haluaa
olla mukana toteuttamassa organisaation tulevaisuutta. Tunteillaan sitoutunut
tyontekija haluaa panostaa osaamiseensa, on motivoitunut ja kantaa henkilo-

kohtaista vastuuta omasta tydstaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 27.)

3.2 Tehtavankuvaus ja valintakriteerit

Tarve- ja osaamiskartoituksen jalkeen laaditaan tehtdvankuvaus. Tehtavanku-
vauksen on oltava houkutteleva mutta todenmukainen ja tarkka. On erityisen
tarkeaa, etta tybnantaja ei ole liian myyntihenkinen, vaan antaa totuudenmukai-
sen kuvan tyotehtavasta. Kaunistelemisesta ja liioista lupauksista seuraa vain
pettymyksié. (Honkaniemi ym. 2006, 41.) HENRY ry:n ja Tyoterveyslaitoksen
jasenkyselyn mukaan yleisin syy epaonnistuneisiin rekrytointeihin on uuden

tyontekijan vaarat odotukset (Hammarsten 2010).

Markkanen esittda, ettd tehtdavankuvaa maaritettdessa on otettava huomioon
kuvauksen realistisuus, selkeys, kattavuus ja pelkistaminen. Realistisuudella
tarkoitetaan, ettéd kuvauksen ei saa olla ylioptimistinen ja tulee hakea sellaista,
mitd on mahdollista I6ytaa. Selkeydella tarkoitetaan, ettd vaatimukset eivat saa
olla keskenaan ristiriitaisia. Kuvauksen perusrungon tulee olla sellainen, ettéa
ehdokas tietda mitéa haneltd odotetaan. Kattavuus toimenkuvan analysoinnissa
edellyttaa eri tekijoiden riittdvan laajaa huomioimista. Kiire on pahin uhka katta-
vuudelle; ei ehdita ottaa kaikkia ndkdkulmia huomioon. Pelkistaminen on tarke-
aa siksi, ettei kriteereja voida luetella maarattomasti, vaan ne on saatava tarke-
ysjarjestykseen ja jdsennettava siten, ettd kokonaiskuva muodostuu johdonmu-
kaiseksi. (Markkanen 2005, 71-72.)

Tehtavankuvan maarittamisesta on hyotyd myos rekrytoinnin jalkeen. Siihen
voidaan nojata palautekeskusteluissa ja muussa seurannassa. Jos esimies ei
VOi osoittaa sanatarkasti tehtavan sisaltdéa ja omia odotuksiaan, on hanen vai-
kea nojautua naihin seikkoihin myohemmin. Perehdyttdminen on tehokkaam-
paa, kun valitulle tyontekijalle voidaan selkeasti ilmaista, mita hanelta odotetaan
ja mitd puolia hanen osaamisessaan erityisesti arvostetaan. Kuvauksen pohjal-

ta luodaan myoOs arvioinnissa kaytettavat kriteerit. Jos kéaytetaan ulkopuolista
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apua rekrytoinnissa, on erityisen tarkeada, etta kuva tehtavasta, sen luonteesta
ja vaatimuksista on kaikille osapuolille selkea. Selkeasti laadittujen kriteerien
avulla on myds myohemmin helpompi perustella valintapdatosta valitsematta

jaaneille ehdokkaille ja ylemmalle johdolle. (Honkaniemi ym. 2006, 41-45.)

Valintakriteerit maarittavat, mitad osaamista, taitoja ja valmiuksia kyseisessa teh-
tavassa menestyvalla henkil6lla pitaa olla. Selkeé&sti maaritetyt kriteerit auttavat
suuntaamaan huomiota oikeisiin asioihin ja tekemaan vertailua ehdokkaiden
valilla niihin nojaten. Valintakriteerit voivat olla ammatillisia tai henkilokohtaisia
valmiuksia. Ammatillisia valmiuksia ovat esimerkiksi jokin koulutus tai tyokoke-
mus. Henkilokohtaisia valmiuksia ovat esimerkiksi paineensietokyky, kokonai-
suuksien hallinta, tunnollisuus, organisointikyky ym. henkildn luonteeseen ja
tydskentelytapaan liittyvat valmiudet. Ammatillisia valmiuksia pystyy arvioimaan
melko hyvin CV:n ja ty6haastattelun pohjalta, henkilékohtaisten valmiuksien
arviointiin kaytetaan usein soveltuvuustestejd ja myos ulkopuolista rekrytoin-
tiapua. (Honkaniemi ym. 2006, 43-45.)

3.3 Hakuilmoitus ja hakukanavien valinta

Seuraavaksi valitaan kanavat, mita kautta tyévoimaa haetaan, eli missa ilmoitus
avoimesta paikasta julkaistaan. Kanavan valinnassa kannattaa ottaa huomioon
kohderyhma, eli missa se tavoitetaan parhaiten. Erilaisia kanavia tydvoiman
hakuun ovat mm. sanomalehdet, internetsivustot, ammattilehdet, opiskelijoiden
sahkopostilistat, rekrytointimessut, radio ja televisio jne. (Honkaniemi ym. 2006,
46.)

Eri hakukanavissa on omat etunsa. Esimerkiksi internet on tydnantajan ja — ha-
kijan nopeassa yhteensaattamisessa ylivoimainen muihin valineisiin verrattuna.
Liséksi se on taloudellinen vaihtoehto. (Markkanen 2005, 13-16.) Internetin rek-
rytointipalvelusivustot tarjoavat myds monipuolisemman tavan I6ytaa tyéntekijoi-
t&; tydnantaja voi ilmoituksen jattamisen lisaksi selata CV-tietokannasta sopivia
henkiloita tai asettaa hakuvahdin paivystaméaéan (Markkanen 2005, 88). Lehti-
ilmoituksen funktio puolestaan painottuu yritysmielikuvan vahvistamiseen
(Markkanen 2005, 16). Liséksi se tavoittanee muita kanavia paremmin asian-

tuntijat ja johtajat. Todelliset osaajat eivat useinkaan selaile paikanhakumieles-
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sda internetia, satunnaisesti silmiin osunut lehti-ilmoitus voi sen sijaan kiinnostaa.
(Vaahtio 2005, 44.)

Hyvasta ilmoituksesta l0ytyy:

e lyhyt kuvaus tyGnantajaorganisaatiosta ja yksikosta (lisdksi mahdollinen
organisaation nettisivujen osoite, mista 10ytyy lisatietoa)

e tehtavanimike/asema

e tehtavan vastuualueet, tarkeimmat asiat tehtavan sisallosta

o ehdottomat vaatimukset ja keskeiset lisatoiveet tehtavan hoitamiseksi
(ominaisuudet, osaaminen, tytkokemus, koulutus)

e erityisvaatimukset (esim. matkustusvalmius tai oma auto)

e tyOpaikan sijainti

e Mmitd organisaatio tarjoaa; miksi kannattaa hakea

e tulevaisuuden nakymat
(esim. etenemismahdollisuudet tai maaraaikaisuuden vakinaistaminen)

¢ millaisia hakemuksia halutaan (hakemus, ansioluettelo, todistusjaljen-
nokset, palkkatoive)

e miten ja minne hakemukset toimitetaan

e hakuajan paattyminen

e kuka antaa lisatietoja (yhteystiedot ja milloin voi ottaa yhteytta)
(Honkaniemi ym. 2006, 47).

Hakuilmoitus ei saa sisaltaa viittauksia ikdan, sukupuoleen, etniseen taustaan
tai muuhun vastaavaan seikkaan. Suorien ilmausten sijaan kiertoilmausten
kaytto ei ole kiellettya. Esimerkiksi "Tule nuorekkaaseen joukkoomme” tai "Si-
nulla on tuore tutkinto ja muutaman vuoden tyokokemus” luovat mielikuvan nuo-

resta ikaluokasta, vaikka asiaa ei sanota suoraan. (Vaahtio 2005, 135-136.)

Hakuilmoitus on ensimmainen hakijat tavoittava ja nain ollen yritysimagoon vai-
kuttava vaihe. Markkinoinnillinen nédkdkulma kannattaa ottaa huomioon. Monet
yritykset ovat sitd mielta, ettd imagon luominen on tyonhakuilmoituksen yhta
tarkea funktio kuin tyontekijoiden l0ytaminenkin ja joskus ty6nhakuilmoitukset
ovatkin suhteettomankin nayttavia ja informatiivisia suhteessa haun kohteena

olevaan tyopaikkaan. (Strommer 1999, 252-253.)
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3.4 Hakuaika ja tiedusteluihin vastaaminen, hakemusten kasittely

Hakuaikaan ja tiedusteluihin vastaamiseen kannattaa varata aikaa vahintaan
kaksi viikkoa. Ehdokkaiden kysymyksiin vastaamiselle on my6s hyva maarittaa
tapa ja ajankohta ja ilmoittaa ne ilmoituksessa. "Emme vastaa kyselyihin" -linja
saattaa antaa huonon kuvan yrityksesta. Lisaksi etukateiskysely on keino tyon-
hakijoille selvittdd, onko paikka kiinnostava ja juuri hanelle sopiva. Nain ollen
sopimattomia hakijoita karsiutuu ja aikaa séaastyy mydhemmasta vaiheesta.
(Honkaniemi ym. 2006, 33, 50-51.)

On syyta miettia jo rekrytointiprosessin maarittelyn yhteydessa peruslinjaukset
siihen, miten yhteyshenkiloksi mainittu henkild toimii. Ei pida ylimyyda tehtavaa,
puhua ymparipyoreitd, tai jattda jotain oleellista mainitsematta. Taten hakija-
joukko muotoutuu mahdollisimman oikeaksi ja saastyy aikaa, kun ei tarvitse
lapikayda turhia hakemuksia. Yhteyshenkilon on myds uskallettava sanoa aa-

neen, mikali tiedustelijan ei kannata hakea tehtavaa. (Valvisto 2005, 37.)

Hakemuksiin tutustumisessa ja niiden luokittelemisessa hyvin maaritellyt kritee-
rit ovat taas apuna (Honkaniemi ym. 2006, 51). Hakemusten jaottelu haastatte-
luun kutsuttaviin ja ei-kutsuttaviin on raain vaihe, koska siina jaottelu tehdaan
ainoastaan paperin perusteella, eika hakija itse pd&se puolustamaan itsedan.
Hakemuksia luokiteltaessa jako perustuu ennen kaikkea hakijan nykyiseen sta-
tukseen, uran integriteettiin seka niihin koulutuksellisiin ja kokemuspohjaisiin
kriteereihin, jotka rekrytointi-ilmoituksessa on esitetty. Henkilokohtaisten omi-
naisuuksien kuvailu hakemuksissa on osaltaan myyntia, joten persoonallisuu-
den arviointi jA& enemman haastatteluvaiheeseen. Hakemusten sisallon lisaksi
niiden perusteellisuus, huolellisuus, pintapuolisuus, rénsyilevyys jne. herattavat
hypoteeseja, joita haastattelija selvittdd tapaamisessa. ( Markkanen 2008, 30—
31.)

Kun valinnat haastatteluihin kutsutuista on tehty, on syyta ilmoittaa myds niille
hakijoille, jotka eivat tule valituksi. Tama on tarkedd hyvan yrityskuvan antami-
sen kannalta. Ehdokkaiden informointi eri vaiheissa on tarke&déa. Asianmukaises-
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ta viestinnasta huolehtiminen prosessin aikana edesauttaa sita, etta valitsemat-
ta jaaneet hakijat kiinnostuisivat kuitenkin organisaatiosta jatkossa, esimerkiksi

jossain tulevassa haussa. (Honkaniemi ym. 2006, 50-53.)

3.5 Haastattelu

Haastattelijan tulee keskittya haastatteluun hyvin ja valmistautua siihen huolelli-
sesti. Valmistautuminen edellyttdd ehdokkaiden hakemuksiin tutustumisen li-
saksi toimenkuvan, tyétilanteen ja valittavan henkilon vélisen suhteen tarkaste-
lua ja hypoteesien tekoa. Valmistautumisen kautta muotoutuu toimintamalli, jo-
ka ohjaa haastattelijan tyota varsinaisessa tiedonkeruuvaiheessa. Aktiivinen,
motivoitunut haastattelija [6ytaa oleellisen tiedon olemalla haastattelussa tark-
kana, avoimena ja vastaanottavaisena. Usein esimies on itse kiireinen ja joutuu
suorittamaan rekrytointihaastatteluja lyhyella valmistautumisella muun tyon
ohessa. Tama onkin yksi syy ulkoistaa osa rekrytointiprosessista. (Markkanen
2008, 82-83.)

Laitinen nostaa esille myos ajatuksen, ettd tyohaastatteluun tulisi esimiehen
lisdksi osallistua jo organisaatiossa tytskentelevan kollegan. Kun kollega osal-
listuu haastatteluun ja paatoksentekoon, voi tama lisatd hanen omaa sitoutu-
mistaan organisaatioon. Sitoutuminen lisdantyy, koska haastattelussa mukana
ollut tuntee olevansa vastuussa organisaatiolle valinnan onnistumisesta ja uu-
delle henkildlle siitd, ettéd organisaatio vastaa hanen tarpeisiinsa. Liséksi "kasva-
tin” kehityksen seuraaminen ja tukeminen lienee mielenkiintoista. (Laitinen
2004, 64.)

3.5.1 limapiirin luominen

Haastattelijan kayttadytyminen sanelee haastattelun ilmapiirin. Haastateltava
todennakdoisesti jannittéaa jonkin verran, vaikka hanelld olisikin paljon kokemusta
tydnhausta. Haastattelija voi omalla olemuksellaan vahentaa jannitysta ja luoda

nain hakijalle tilaisuuden tuoda parhaat puolensa esiin. Jannittynyt ilmapiiri ei
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palvele ketaan. Keskustelun voi aloittaa vaikka pienelld small talkilla, jolloin
haastateltava saa alkuun sanoa jotain sellaista, minka hén todella hallitsee.
(Vaahtio 2007, 84-85.)

Kun sitten paastddn varsinaiseen haastatteluosuuteen, on tarkeéda edelleen
muistaa antaa haastateltavalle tilaa, eikd keskittya omaan kayttaytymiseen tai
omaan rooliin. Varsinkin kokemattomat haastattelijat voivat tehda haastattelun
tavalla, joka ei taydelld teholla suuntaa tavoitteen toteuttamiseen, eli ammatti-
maisen ja asianmukaisen arvioinnin tekemiseen kyseessa olevaa tehtavaa pei-
laten. Sivuraiteille ajautuminen johtuu usein siitd, ettd haastattelija jakaa huo-
miota muihin asioihin kuin arviointiin, kuten sosiaaliseen seurusteluun, haastat-
telijan omaan esiintymiseen, huolehtimiseen haastateltavan viihtymisesta tai
muiden asioiden ajatteluun. (Niitamo 2001, 23-25, 76-77.)

3.5.2 Haastattelu kaytannossa

Haastattelun kautta esimiehen tehtava ei ole kaiken mahdollisen selvittdminen,
vaan loytdd avoimeen tehtavaan kriteerien mukainen henkilé. On siis osattava
kysya ja selvittdd oikeat asiat. Joitain asioita, kuten oma-aloitteisuutta tai sosi-
aalisuutta ei voi kysya suoraan, vaan taytyy keksia milla muulla tavalla ndma
voidaan selvittad. Kukaan ei varmasti sano tyohaastattelussa olevansa laiska,
tyohon tarttumaton tai epasosiaalinen. Haasteellista on juuri erottaa ehdokkaas-
ta se, mita hén todella on. Ehdokkaat pyrkivat antamaan itsestddn parhaan
mahdollisen kuvan saadakseen paikan, ja sortuvat helposti jopa huomaamat-

taan kaunistelemaan totuutta. (Markkanen 2008, 19-21.)

Haastattelija tekee johtopaatoksia ehdokkaan kyvykkyydesta paitsi aikaansaan-
nosten, koulutuksen ja tydhistorian pohjalta, myos ehdokkaan tavasta olla vuo-
rovaikutuksessa, ilmaista mielipiteitddn ja suoriutua haastattelutilanteesta. Ta-
paamisen aikana haastattelija rakentaa viela yksittdisia ominaisuuksia laaja-
alaisempaa kuvaa; onko tdméa henkil6 juuri oikea meille? Sopiiko han meidan
organisaatioomme, arvoihimme, tydyhteis66n, johtamiskulttuuriin ja niin edel-
leen. (Markkanen 2008, 38-39.)
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Markkasen mukaan haastattelija arvioi neljaa suurta kokonaisuutta ehdokkaista;
ammatillista osaamista, persoonallisuutta, motivaatiota ja henkilokemiaa. Am-
matilliseen kompetenssiin lukeutuu koulutus ja ty6kokemus. Henkilon ty6uran
pituudesta riippuen on jompikumpi pddosassa. (Markkanen 2008, 44-47.) Per-
soonallisuuden tutkiminen on haastava tehtava. Rekrytointihaastattelu on vain
pieni sipaisu ihmisluonteesta, mutta keskittymalla vihjeisiin ja valahdyksiin, jotka
kuvaavat ehdokkaalle tyypillista tapaa tuntea, ajatella, tahtoa, suhtautua eri asi-
oihin, kasitella palautetta, on haastattelijalla mahdollisuus saada jonkinlainen
kasitys ehdokkaasta ihnmisena. (Markkanen 2008, 53-55.)

Haastattelija haluaa saada kasityksen siitd, onko ehdokas hakemassa paikkaa
tosissaan. Han haluaa myos selvittédd, mista asioista hakija on kiinnostunut, mi-
k& hanet sytyttdd, miten hanta pitaa palkita ja johtaa, jotta hén viihtyisi, sitoutuisi
ja tayttaisi paikkansa, jos hanet valitaan. Halutaan selvittdd, motivoivatko hanta
ne seikat, joita tama tyopaikka tarjoaa, ja onko esimerkiksi johtamiskulttuuri ky-
seisessa organisaatiossa sen tyyppista, etta hakijan motivaatio pysyy jatkossa-
kin ylla. (Markkanen 2008, 61—-62.)

Henkilbkemia on vaikeasti selitettdva termi. Se on samalla aaltopituudella ole-
mista, arkikielessa sita, ettéd inmisilla "synkkaa" keskenaan. Kysymys on ilmapii-
ristd, tunteista ja tunnelmista, jotka heijastuvat kahden ihmisen kohtaamistilan-
teeseen. Ensimmaisen mielikuvan synnyssa vaikuttaa paljon tiedostamattomat
tekijat. Ensivaikutelman ja henkilokemian merkitysta ei voi sivuuttaa, vaikka se
ei valttamatta olekaan jarjella selitettévissa. Se voi olla paatdksenteon viimeinen
niitti, jos muut kriteerit tayttyvat riittavasti. On mukavampi tehda yhteistyota sel-
laisen riittavan patevan henkilon kanssa, jonka kanssa on helppo tydskennella
ja tulla toimeen, kuin sellaisen joka on erittain pateva mutta hankala. Toimima-
ton henkilokemia on esimiehelle pateva syy pudottaa ehdokas jatkosta, vaikka
se saattaa kuulostaakin epareilulta. Kuitenkaan tyénantajan ei kannata valita
tydyhteis66n sopimattomalta tuntuvaa henkil6d, koska se voi aiheuttaa turhaa

ristiriitaa myds muiden tyontekijéiden kesken. (Markkanen 2008, 63—65.)

HENRY ry:n ja Tyoterveyslaitoksen teettaman jasentutkimuksen mukaan henki-

l6kemioiden toimimattomuus tai uuden henkildn sopimattomuus organisaation
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kulttuuriin ja arvoihin on neljanneksi yleisin syy rekrytoinnin epaonnistumiseen.
Vastaajat olivat térménneet rekrytoitujen omaperaisiin toimintatapoihin, henkilo-

kohtaisiin ongelmiin ja sitoutumisen puutteeseen. (Hammarsten 2010.)

3.5.3 Haastattelutekniikat

Haastatteleminen jaetaan perinteisesti kahteen paatekniikkaan: strukturoimat-
tomaan eli vapaamuotoiseen ja strukturoituun eli jasenneltyyn haastatteluun.
Vapaamuotoinen haastattelutekniikka on perinteinen ja viela nykyaankin ylei-
sempi vaihtoehto, jossa haastattelu etenee spontaanisti ilman ennalta suunnitel-
tua kaavaa. Kysymysten asettaminen, esitystapa ja tulkinta eivat rakennu min-
kadan etukateen sovitun systematiikan varaan, vaan ne pohjautuvat haastatteli-
jan intuitioon. Vapaamuotoinen haastattelu perustuu tasaveroiseen ja vapaasti
etenevaan vuorovaikutukseen ja antaa haastateltavalle mahdollisuuden tuoda
esiin omaa persoonallisuuttaan. Monesti tata haastattelutapaa suosivat luotta-
vat hyvin omaan ihmistuntemukseensa ja tekevat paatelmid oman tuntuman
pohjalta haastateltavan kanssa jutellessaan. Tunnekemia saattaa saada liian

suuren vallan paatoksenteossa. (Niitamo 2003, 27-29.)

Strukturoidussa eli jAsennetysséa haastattelussa edetddn yhtenaisen ja toistuvan
kaavan mukaisesti kayttamalla tyypillisesti hyvaksi ns. haastattelurunkoa siten,
ettd samat kysymykset esitetdén johdonmukaisesti kaikille ehdokkaille. Jasen-
netyn haastattelun etuja on haastateltavien vertailukelpoisuus, sekd myds eri
haastattelijoiden tekemien haastattelujen vertailukelpoisuus. Toinen tarkea etu
on perusrutiinin tai protokollan muodostuminen. Haastattelija vapauttaa huomi-
onsa jatkuvasta, haastatteluenergiaa ja -huomiota vievasta kysymysten keksi-
misen huolesta sinne, missa sitd enemman tarvitaan, eli haastateltavan kuunte-
luun ja havainnointiin. Jasentamisella varmistetaan myos se, ettéa kaikki tarkeat
ja pakolliset asiat tulevat todella kasitellyksi. Strukturoitua haastattelutekniikkaa
kaytettaessa on kiinnitettava huomiota siihen, etta ilmapiiri pysyy hyvana, eika
tilanteesta tule jaykkaa, etukateen luotujen teknisten sdantdjen toteuttamista ja
kalseaa vuorovaikutusta. (Niitamo 2003, 31-33.)

Kuten hakemusvaiheessa, myods haastattelussa ehdokas yrittdd monesti miellyt-
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taa haastattelijaa ja vastata kysymyksiin niin kuin on kannattavaa vastata. Eh-
dokkaan saattaa olla helpompi kaunistella vastauksia kysyttaessa suljettuja ky-
symyksia, kuten "tydskenteletkd mieluummin yksin vai tiimissa? Miten reagoit
kireeseen? Miten sinulta sujuu yksityiselaman ja tyon yhteensovittaminen?".
Naihin kysymyksiin ehdokas on voinut valmistautua etukateen ja hanelle tulee
heti mieleen, mita niihin kannattaa vastata. Avoimet kysymykset ovat laajempia;
"Kertoisitko nykyisesta vastuualueestasi? Kuvaile itsedsi esimiehena. Millainen
on sinun tapasi hoitaa kehityskeskustelut?". Avoimien kysymysten kautta ehdo-
kasta ei suunnata suoraan tiettyyn "oikeaan" vastaukseen. (Markkanen 2008,
118-119.)

Myd6s niin kutsutun tilannehaastattelun, eli Lathamin mallin kautta voidaan saa-
da todenmukaisempia vastauksia. Siina pyydetdan ehdokasta kertomaan, miten
han kayttaytyisi erilaisissa kuvitelluissa tyétilanteissa, "Mita tekisit jos...?". Tar-
koituksena on kohdentaa kysymykset niihin tilanteisiin, jotka tulevassa tydssa
ovat keskeisimpid. Janzin malli, eli toiminnankuvaus-haastattelu tarkoittaa puo-
lestaan sita, ettéd haastateltavaa pyydetadn kuvaamaan todellisuudessa tapah-
tunutta toimintaansa tilanteessa, joka muistuttaa haastateltavan esittdmia, koh-

detehtavasta lIoydettyja ongelmaratkaisutilanteita. (Niitamo 2001, 34.)

3.5.4 Haastattelu tydsuhteen perustana

Haastattelun kautta saadaan paitsi tietoa valinnan pohjaksi, myo6s valittujen
henkildiden kohdalla tietoa tulevaisuutta varten. Opitaan tietamaan, mika juuri
naita tyontekijoitd motivoi, miten heitd tulee johtaa, miten paljon he tarvitsevat
tukea ja palautetta ja niin edelleen. Esimies ei arvioi haastateltavaa pelkastaan
suhteessa staattiseen neutraaliin tydnkuvaan, vaan myos suhteessa itseensa,
omiin periaatteisiinsa, asenteisiinsa ja toimintatapoihinsa. Usein pelataan, etta
esimies valitsee itsensa kaltaisia henkildita, mutta enemmankin tulisi pelata sita,
ettei han ota riittavasti huomioon omaa persoonallisuuttaan ja johtajuuttaan,

vaan pyrkii fiktiiviseen objektiivisuuteen. (Markkanen 2008, 97-103.)

Mikali rekrytointi ulkoistetaan, ei se tarkoita sita, etta esimies tulisi jattaa taysin

ulkopuolelle. Markkasen mukaan esimiehen tulisi hyddyntaa ulkopuolisen teke-
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maa arviota ndkemyksend, joka hanen on tulkittava ja nahtava oman johtami-
sensa ja arvomaailmansa kautta. Esimiehen tulee aina tehda viimeinen paatos.
(Markkanen 2008, 97-103.)

3.6 Soveltuvuusarviointi

Henkil6, joka omaa hyvan esiintymistaidon ja puhelahjat kykenee usein peitta-
maan osaamattomuutensa liian hyvin. Liian hyva esiintymistaito ja puhelahjat
nousevat toiseksi yleisimmaksi syyksi virherekrytointeihin. (Hammarsten 2010.)
Tama puoltaa mielestani juuri soveltuvuuskokeiden ynna muiden testien lisaa-
mista rekrytointiprosesseihin. Varsinkin vastuullisiin tehtaviin, kuten johtotehtéa-
viin rekrytoidessa olisi hyva paasta nakeméan ehdokas oikeassa tyossa tai si-

muloimaan erilaisia tyotilanteita.

Soveltuvuusarvioinnilla eli henkiléarvioinnilla tarkoitetaan asiantuntijan tekeméaa
tutkimusta yksittaisista henkildista tydorganisaatiossa. Tutkimus tehd&éan tahan
tarkoitukseen kehitetyilla, systemaattisilla menetelmilla. Naiden menetelmien
avulla pyritddn arvioimaan tai ennustamaan henkilén tydssa suoriutumista tai
kehittymistarpeita tutkimalla h&nen ajatteluaan, kykyjaan, ominaisuuksiaan,
osaamistaan, toimintamalleja tai muita kayttaytymistaipumuksia. Tuloksia kayte-
taan hyvaksi paatoksenteossa esimerkiksi rekrytointitilanteessa. (Honkanen
2005, 12-16.)

Henkildarvioinnissa kaytettavien menetelmien tulee olla kehitetty siihen tarkoi-
tukseen, jossa niita kaytetaan. Menetelman siséltd, rakenne ja kayttotapa tulee
tarvittaessa osata kuvata niin, etta sita pystyisi kayttdmaan joku toinen arvioija.
(Honkanen 2005, 12-16.) Ammattitaitoinen arvioija olettaa, ettd saadut tulokset
kuvaavat ja ennustavat henkilén suoriutumista vain tietylla todennakoisyydella.
Virhemahdollisuuksien todennakoisyyttd pienennetddn kayttdmalla useita rin-
nakkaisia, mutta erityyppisia arviointimenetelmia, seka huolehtimalla aina seka
arvioijan, ettd menetelmien luotettavuudesta ja péatevyydestda. (Honkanen &
Nyman 2001, 59-60.) Minimivaatimus on, etta tutkimukseen tulee siséltya aina-
kin haastattelu ja yksi tai useampia haastattelusta rippumattomia arviointimene-

telmia (Honkanen 2005, 12—-16). Taman tyon tilaajayrityksessa psykologin pate-



24
vyytta vaativat arvioinnit teetetaan ulkopuolisella yhteisty6kumppanilla. Kuiten-

kin esimerkiksi inventaareja (kts. 3.6.1) voidaan teettda ilman ulkoistamista.

Lainsaadannon mukaan ty6éhdnottoon, tydhonsijoitteluun, ura-ohjaukseen, po-
tentiaaliarviointiin, koulutukseen ja valmennukseen tarkoitettavassa henkildarvi-
oinnissa tulee keratéa tietoa vain sellaisista asioista, joiden voidaan perustella
olevan tarpeellisia asianomaisen tyon tekemisen kannalta. Kysymysta siita, mi-
k& on tarpeellista ja mika ei, on kuitenkin vaikeasti rajattavissa. Toinen henkil6-
arviointia ohjaava tarkea periaate koskee arviointiprosessissa syntyvien tietojen
kasittelya ja sailyttamista. Henkil6a koskevat tiedot tulee sailyttaa turvallisesti ja
luottamuksellisesti, eikd& ulkopuolisella ole niihin tarkistusoikeutta ilman arvioi-
dun antamaa suostumusta. (Niitamo 2003, 130-131.)

Henkildarvioinnissa ensimmainen vaihe on tavoitteiden maarittely. Arviointikon-
sultin on tehtava toimeksiantajan kanssa organisaatio- ja tehtavéaanalyysi. Niis-
sa kaydaan lapi tyohon liittyvat haasteet, vaatimukset ja tehtavat. Lisdksi toi-
meksiantajan kanssa selvitetdan, mihin konkreettiseen tarpeeseen arviointia
kaytetaan? Miten arviointia kaytetddn paatoksenteossa, johtamisessa ja toimin-
nan suunnittelussa? Mita lisdarvoa tai hyotya henkildarviointi voisi tuottaa paa-

toksentekotilanteeseen? (Honkanen 2005, 54-57.)

Kun tavoitteet on maaritelty, maaritellaan arviointikriteerit. Ne kuvaavat sellaisia
ominaisuuksia, valmiuksia, taitoja, osaamista tai kompetensseja, joita tehtavas-
sa suoriutumisessa tarvitaan tai vaaditaan. Kriteereja valitessa on otettava
huomioon my6s niiden mitattavuus, sisalto, erottelukyky, maara ja tarkeys, seka
kayttokelpoisuus raportoinnissa. (Honkanen 2005, 45, 65, 263.)

Kriteerien valinnan jalkeen valitaan arviointimenetelmat. Menetelmien tulee olla
tavoitteiden kannalta mahdollisimman tarkoituksenmukaisia ja luotettavia. On
varmistuttava siita, etta méaariteltyja arviointikriteereita arvioidaan riittavan katta-
vasti. Jokaista kriteerid tulee arvioida vahintaan kahdella toisestaan riippumat-

tomalla menetelmalla. (Honkanen 2005, 70.)

Arvioitavia tulee informoida ennen arviointeja; kertoa arvioinnin suorittamista-

vasta, perustella sen tarpeellisuus ja se, mihin tietoja kaytetaan. Tapa, jolla ar-
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vioitavaa informoidaan, on tarkea seka tydonantajaimagon, ettad arviointiin tule-
van  henkilon = motivaation ja oikean  asennoitumisen  kannalta.
(Honkanen 2005, 54-57.)

3.6.1 Erilaiset soveltuvuustestit

Testimenetelmat voidaan jakaa kyky-, persoonallisuus- ja tytskentelytyyleja
mittaaviin testeihin. Kykytesteissa tavallisesti tarkastellaan henkilon maksimaa-
lista kapasiteettia eli sitd, mihin han parhaimmillaan yltda. Persoonallisuustes-
teissa kiinnostuksen kohteena on henkilon tyypillinen kayttaytyminen erilaisissa
tilanteissa. Tyoskentelytyyleja testatessa voidaan analysoida vaikkapa henkilon
johtamis- tai oppimistyylid. (Niitamo 2003, 44-46.)

Inventaareilla kartoitetaan henkilon persoonallisuutta tai kayttaytymista yleensa
melko suorilla kysymyksilla tai vaittamilla. Vaittdmat koskevat henkilén omia
nakemyksia ja kasityksia itsestaan, asenteistaan, toiminnastaan ja tuntemuksis-

taan. Vastausvaihtoehdot ovat rajattuja. (Honkanen 2005, 118.)

Projektiivisissa menetelmissa henkil6itd pyydetddn reagoimaan arsykkeisiin,
jotka ovat kompleksisia tai monitulkintaisia. Ollaan kiinnostuneita henkilon yksi-
I6llisesta tavasta lahestya tilannetta. Osa kokee projektiiviset menetelmat vai-
keiksi, koska niissa ei liikuta pelkastaan faktojen maailmassa. Taman vuoksi on
tarkeaa luoda turvallinen ilmapiiri ja informoida ehdokkaita hyvin ennen mene-
telman kayttdd. Toisaalta nama menetelmat simuloivat tietylla lailla epavarmuut-
ta herattavia tilanteita ja tydelaman oikeaa arkea. (Honkanen 2005, 134.) Tun-
netuimpiin projektiivisiin menetelmiin kuuluu Rorschachin mustelaiskatesti, jos-
sa ehdokkaalle naytetaan kuvia, jotka eivat suoranaisesti esitd mitdan yhta
konkreettista asiaa, vaan niissa voi nahdéa useita asioita. Vastaajaa pyydetaan
kertomaan, mitd han kussakin taulussa voisi ndhda. (Honkanen 2005, 136—
137.)

Kykytesteiksi sanotaan erilaisia lahjakkuuden osa-alueita mittaavia, usein ajalli-
sesti rajattuja testeja. Tallaisia ovat esimerkiksi erityyppiset matemaattista, ver-

baalista ja teknista lahjakkuutta tai muistia, kasitteellista paattelykykya, havain-
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tokykya tai motorista koordinointikykya mittaavat testit.(Honkanen 2005, 137—
138.) Seka Honkasen etta Niitamon mukaan alyllisen kyvykkyyden testitulokset
ovat tutkimuksissa usein karkipaéssa tydsuoriutumista ennustettaessa. Niiden
kehittamiseksi ja luotettavuuden varmistamiseksi on tehty paljon tieteellisté tut-
kimusta. (Niitamo 2003, 50-51; Honkanen 2005, 139.)

TyOnéaytteessa annetaan kirjaimellisesti ndyte ty6toiminnasta; esimerkiksi kurs-
sisihteerin tehtavana voi olla kurssiesitteen tekeminen annetun materiaalin poh-
jalta. Naissa menetelmissa on monia etuja liittyen niiden lapinakyvyyteen, moti-
voivuuteen ja kykyyn ennustaa tydmenestysta. Tyonaytteilld voidaan mitata sel-
laista, mitd millddn muulla menetelmalla ei voisi luotettavasti mitata.
(Honkanen 2005, 149.)

Simulaatioissa jaljitellaan todellista tyodtehtavaa. Tyypillisia simulaatioita on
vaikkapa asiakaspalvelutilanteen harjoittelu, jossa arvioija nayttelee asiakasta,
tai ryhmatydsimulaatio, jossa ryhmé saa toteutettavakseen jonkin tehtavan ja
arvioija tarkkailee henkildiden ryhmassa kayttaytymista. Tyypillinen on myds
postikorisimulaatio, jossa arvioitava saa erilaisia materiaaleja, jotka edellyttavat
toimenpiteitd. Postikori sisdltda muistioita, leikkeita, kirjeita, raportteja, roska-
postia jne. Materiaali vaihtelee yksinkertaisesta monimutkaiseen, merkitykset-
tomasta tahdelliseen ja kiireelliseen. Arvioitavan tehtdvana on "puhdistaa poyta”
ja ryhtya vaadittuihin toimenpiteisiin. Postikoriharjoitus antaa hyvan kuvan hen-
kilon tavasta tehda toita; miten han selviytyy suuresta tydmaarasta, delegoiko,
siirtddko jotain myohemmaksi, jattadkod hoitamatta, hoitaako huolimattomasti ja
niin edelleen. (Niitamo 2003, 113; Honkanen 2005, 150-153.)

3.7 Tulosten tulkinta, palautteenanto, valinta

Arvioinnin tulosten tulkinnan ja raportin laadinnan tulee aina perustua asetettui-
hin valintakriteereihin. Arvioinnin aikana saattaa nousta esille sellaista tietoa
henkilon suoriutumisesta, ominaisuuksista tai taustoista, mika ei ole oleellista
asianomaisessa ty6ssa suoriutumisen kannalta. Tallaiset havainnot tulee jattaa
hyodyntamattd ja raportoimatta. Esille saattaa nousta tietoa terveydentilaan,
vaikkapa mielenterveydellisiin ongelmiin liittyen. Laissa yksityisyyden suojasta
ty0elamassa todetaan mm. etta tyontekijan terveydentilaa koskevien testien
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suorittamiseen tulee kayttaa vain terveydenhuollon ammattihenkil6ita ja tervey-
denhuollon palveluita. Talléin psykologikin voi tehda arvioita terveydentilasta
ainoastaan esimerkiksi tytterveyshuollon toimeksiannosta. (Honkanen & Ny-
man 2001, 56-57.)

Suositeltavaa on tehda soveltuvuustestien raportti kirjallisena ja kdyda se viela
toimeksiantajan kanssa suullisesti lapi. Pelkka suullinen raportti on usein vain
ammatillinen mielipide: sen sisallosta ja painotuksista voidaan jalkikateen olla
eri mieltd. Raportissa kuvaillaan henkilon ominaisuuksia, toimintatapaa ja val-
miuksia neutraalisti ja analyyttisesti, seka tehdaan sellaisia tulkintoja, jotka voi-
daan ankkuroida konkreettisiin havaintoihin ja testituloksiin. Lausumien, tulkinto-
jen ja esitettyjen johtopaatosten luotettavuuden aste on myos tuotava esille.
Sita voidaan kuvata esimerkiksi tuomalla esille kaytettyjen menetelmien luonne,
tutkimuksen laajuus ja kattavuus, tutkimustilanteeseen liittyneet tekijat ja niin
edelleen. (Honkanen & Nyman 2001, 60—-61.)

3.8 Perehdyttaminen, seuranta, valmennus

Kun henkilévalinta on tehty ja tydnteko aloitettu, voi esimies tehda aktiivista
tydmenestyksen seurantaa. On tarkeda saada hyva alku tytsuhteelle, koska
ensimmaiset kuukaudet ovat kriittisia sitoutumisen kannalta. Etenkin tilanteissa,
joissa tyontekijd on tehnyt itse valinnan useamman tydpaikkavaihtoehdon valil-
1&, voi han alkuun punnita valintansa osuvuutta. On tarke&a tayttdd lupaukset,
tai mieluiten ylittda ne. Viisas esimies varmistaa sopivan ajan kuluttua kahden-
keskisilla keskusteluilla, miten uuden tyontekijan odotukset ja tavoitteet suhteu-
tuvat todellisuuteen. Esimiehen kannattaa kuunnella tarkasti, onko joitain asioi-
ta, joihin tulokas ei ole aivan tyytyvainen, jotta niihin voidaan vaikuttaa ja siten
tukea hénen sitoutumistaan ja motivaatiota. On myds hyva kiinnittda huomiota
siihen, millaista tukea uusi tydntekija toivoo varsinkin alkuvaiheessa. Keskeista
on myds kirkastaa perustehtavaa ja tavoitteita, jotta tyontekija tietdd mita hanel-
té odotetaan. Esimiehen on myds hyvéa antaa avointa ja rehellista -myonteista ja

korjaavaa - palautetta. (Honkaniemi ym. 2006, 162.)

My6s hyva konsultti pitdd jatkuvasti huolta tyonsa laadusta. Yksinkertaisimmil-
laan han on yhteydessa esimieheen uuden tyontekijdn asetuttua tehtavaan ja
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keskustelee valinnan osuvuudesta. Nain saatu tieto auttaa konsulttia kehittéa-
maan omaa tyotadn entisestaan. Keskustelun pohjalta myds esimies voi saada
ajatuksia siitd, miten tyontekijaa voisi jatkossa tukea, mikali soveltuvuusarvioin-
tilausuntoa ei ole huomattu hyddyntaa perehdyttamisessa. Syvallisempi seu-
rannan muoto on jarjestelmalliset kyselyt, joissa sekad tyontekija etta esimies
arvioivat henkilén sopivuutta tydyhteisdéon ja hanen tydmenestystaan. (Honka-
niemi ym. 2006, 163-164.)

Perehdyttamiselld tarkoitetaan kaikkia niita tapahtumia ja toimenpiteita, joilla
tuetaan yksiléa uuden tyon alussa. Perehdytys luo pohjan, jonka avulla tulokas
suuntaa organisaatiossa, ja antaa myods sen tavoitteen ja vision, jota kohden
han pyrkii kulkemaan. Perehdyttdmisessa henkilo siirtyy irrallisuudesta ja ulko-
puolisuudesta omaan rooliinsa organisaation jaseneksi. Laadukas perehdytta-
minen auttaa tulokasta saavuttamaan tayden tyokykynsa mahdollisimman pian
uudessa toimintaymparistossd, omaksuen uudet toimintatavat ja kulttuurin. (Kje-
lin & Kuusisto 2003, 14-15.) Perehdyttdamisen perimmainen tarkoitus on lyhen-
taa aikaa, jossa uuden tyontekijan tyépanos muuttuu tuottavaksi. Perehdytys-
vaiheessa yrityksella on tilaisuus rakentaa vankka pohja tyontekijan pitkaaikai-

selle sitoutumiselle. (Valvisto 2005, 47.)

Vaikka kaikki pitavat perehdyttamista tarkeana, on se erés laiminlyodyimpia
prosesseja organisaatioissa. Varsinkin tehtavissa, joihin palkataan kokeneita
tyontekijoita ja joissa tyot luodaan osittain itse, konkreettisen tydnopastuksen
merkitys on pieni. Tallaisia tehtavia ovat esimerkiksi johto-, esimies- ja asiantun-
tijatehtavat. (Kjelin & Kuusisto 2003, 14-15.)

On tarkedd, etta uusi tyontekija omaksuu organisaation tavat ja nadin ollen usein
perehdyttdmisessa muutos rajataan koskemaan vain uuden tydntekijan toimin-
taa. Talléin ei kiinnitetd huomiota yrityksen tai ryhmén toimintatapojen muutta-
miseen ja yhteison oppimiseen. Pahimmillaan uusi tyontekija joutuu tilantee-
seen, jossa iso osa hanen asiantuntemustaan jaa hyddyntamatta - siitdkin huo-
limatta, etta se voisi edistdd organisaation tavoitteita. Uudessa rekrytoinnissa
on aina mahdollisuus vahvistaa organisaation muutos- ja kehityspyrkimyksia.
Mikali perehdyttdmisella vain sopeutetaan tulokasta, jdd mahdollisuus uudistu-

miseen hyédyntamatta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 15-16.)
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Perehdytysvaiheen jalkeen on hyva pitaa loppukeskustelu, jossa voidaan selvit-
taa tyontekijan ndkemyksia mm. perehdyttdmisen onnistumisesta. Hyva loppu-
keskustelu lujittaa uuden tydntekijan luottamusta yritykseen, kun han saa aidosti
tuntea tulevansa kuulluksi viela tassékin vaiheessa. Keskustelun kautta tyénan-
taja saa arvokasta tietoa esimerkiksi siita, miten tyontekija on kokenut rekrytoin-
tivaiheen lupausten ja arjen eron ja miten naitd prosesseja voidaan jatkossa
hioa. Saadaan myos tietoa siitd, miten uusi henkil6 on paassyt alkuun ja voi-

daan tarttua mahdollisiin hankaluuksiin heti. (Valvisto 2005, 50.)
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4 REKRYTOINNIN HAASTEET 2000 -LUVULLA

4.1 Internet

Tyopaikkailmoitusten saatavuus on helpottunut viimeisten vuosikymmenten ai-
kana. 1990-luvulla olimme tiukasti kiinni printtimaailmassa ja tyopaikkoja haet-
tiin [&hinna sanomalehdista. 2000-luvulla tydpaikkojen ilmoittaminen netissa ja
nain ollen mahdollisuus yha useampiin ja useampiin ilmoituksiin kasvoi hurjasti.
Nyt vuonna 2010 sadat miljoonat kayttdjat ovat yhteydessa toisiinsa sosiaalis-
ten medioiden ja muiden verkkoyhteisojen kautta. Tydnhakijoilla on saatavilla yli
5 miljoonaa tyopaikkailmoitusta ympari maailman. Nama ilmoitukset eivat ole
kuitenkaan, ainakaan viela, keskitetysti samassa paikassa, joten tyontekija jou-
tuu etsimaan tyopaikkaa monelta sivustolta. (The Future of Job Search 2010, 1,
3.) On siis haastavaa saada juuri oma ilmoitus parhaiten esille internetissa ja

l6ytaa oikeat kanavat kohderyhmén tavoittamiseen.

Sosiaalisen median asiantuntija, BI-IT Solutions Oy:n toimitusjohtaja Tom Lai-
neen mukaan sosiaalisten medioiden kayttdon rekrytoinnissa heraillaan vasta

pikkuhiljaa, mutta se on kasvava trendi.

Facebookissa on n. 1,9 miljoonaa suomalaista ja Linkedinissa n.
240.000 kovan luokan osaajaa ja vaikuttajaa porssiyhtididen joh-
dosta hyvin tarkasti spesialisoituneihin osaajiin. Voiko yksikaan rek-
rytoija ohittaa noin suurta osaaja-keskittymaa? (Laine 2010.)

Laine ndkee kiinnostuksen sosiaalisen median kayttdon rekrytoinnissa olevan
valtava, mutta usein esimiehet eivét tieda minne jalkautua, eika heilla ole aikaa
ottaa selvaa. Markkinointiosasto voi olla hyvinkin aktiivinen sosiaalisen median
suhteen, mutta usein paikat jaavat ilmoittamatta sisaisen kommunikaation ja
yhteisty6n toimimattomuuden vuoksi, vaikka yritys olisikin luonut profiilit medio-
ihin. (Laine 2010.) Esimiesten kiireen ja tietamattomyyden vuoksi henkiléstopal-
veluyrityksell& on mielestani erinomainen mahdollisuus tarjota osaamistaan talla

kasvavalla alalla ja tarjota uudenlaisia keinoja tyévoiman loytamiseen.
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Talla hetkella tilanne sosiaalisten medioiden kaytbssad on se, ettd muutamat
suomalaiset ovat olleet pitkddn aktiivisia LinkedInissa, kun taas kansainvalisesti
ulkoiset rekrytoijat ovat olleet jo pitkaan liikkeelld. Twitterissad toimii muutama
loppuasiakas (mm. Nokia) ja joitakin rekrytointiyrityksia. Facebookia kayttaa
ainoastaan pari yritysta rekrytointimielessd, mutta Laine uskoo sen olevan no-
peasti nouseva trendi. Muissa sosiaalisissa medioissa on vain yksittaisia rekry-
toijia liikkeelld, Laine mukaan lukien. Muita medioita on mm. User Groupit, SIGit
ja Developer Forumit. Tulevaisuudessa tulee luultavasti yleistymaan myds asi-
antuntijaverkostot ja erilaiset kayttaja- ja special interest — ryhmét. Tiettyjen alo-
jen osaajat keraantyvat siis omiin pienempiin verkostoihinsa, jotka ovat suljettu-
ja, mutta rekrytointimielessa hyvin tarkkaan fokusoituja markkinointikanavia.
(Laine 2010.)

Internetin aikakautena tyénhaku on muuttunut myés niin kutsutusti lapinaky-
vammaksi. Hakija padsee helposti ilmoituksen luettuaan yrityksen nettisivuille
tutustumaan tarkemmin organisaatioon, sen arvoihin ja niin edelleen. Nykyajan
tyonhakija myos vertailee yhd monipuolisemmin eri tydpaikkoja; miké on taydel-
linen tyd juuri minulle. Internetissa tata vertailukelpoisuutta helpotetaan tulevai-
suudessa varmasti viela entisestaankin. (The Future of Job Search 2010, 3-4.)

MyOs Laine mainitsee tulevaisuudessa lisdantyvan tyonantajan kilpailutuksen.
Tyonhakijoilla on useammin varaa valita mieleisensa ja sosiaalisen median se-
k& henkiloreferenssien kautta he paasevat kiinni laajempaan ja tarkempaan tie-
toon yrityksista. Tyonhakijat kyselevat enemman tutun tuttujen kokemuksia yri-
tyksista, tutkivat firman stabiliteettia (yt-neuvotteluiden ja muun historian perus-

teella), kehitys- ja koulutusmahdollisuuksia ja niin edelleen. (Laine 2010.)

Sosiaaliset verkostot ovat aina vaikuttaneet tyonhakuun; tdihin pé&see hel-
pommin niin sanotusti suhteiden kautta. Internetin aikakautena suhteiden kaytto
on yleisempaa kuin koskaan. Internetissa on helppo lahestya myods sellaisia
ihmisi&, joiden kanssa ei ole ollut vaikkapa pitkdédn aikaan tekemisissa. Inter-
netverkostojen hankkiminen vaatii kuitenkin yleensa aktiivista toimimista netin
ulkopuolellakin; sen jalkeen kun kontakti on hankittu ulkomaailmassa, lisatadan
se vasta omaan nettiverkostoon. Internetissa kaikki tarvittava on helposti saata-
villa ja toiminta on helppoa ja nopeaa; samalla kun etsit ja haet tdita, pystyt hel-

posti selvittdmaan tietoja tydnantajayrityksesta, sekad ottamaan yhteytta ihmisiin
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ja pyytamaan suosituksia. (The Future of Job Search 2010, 5-6.) Sosiaalisissa
medioissa nakee myo6s helposti, keitd omat verkostot tuntevat ja voi tata kautta

helpommin tutustua kontakteihin, joista itselle olisi hyotya.

Linkedinin yksi kiinnostavimpia ominaisuuksia on se, etta hakutu-
loksissa pystyy ndkema&éan ihmisid vain 3. tason kontakteihin saak-
ka, joten mita suurempi lahiverkosto, sitd paremmat hakutulokset.
Ja halutulokset siis ovat kaikki potentiaalisia kandeja, asiakkaita,
alihankkijoita, referensseja, ym. (Laine 2010.)

4.2 Vaeston ikdantyminen

Suomessa suurimmat ikdluokat ovat syntyneet toisen maailmansodan paatty-
misen jalkeisina vuosina. Suurten ikaluokkien tyémarkkinoilta poistumiseen yh-
distyy se, etta tyomarkkinoille tulevat ikdluokat ovat selvasti pienempia kuin
elékkeelle siirtyvat, joten tyoikaisen vaeston maara vahenee. (Markkanen 2005,
27-28.) Vaestdoennusteen 2009-2060 mukaan yli 65-vuotiaiden osuuden véaes-
tosta arvioidaan nousevan 17 prosentista 27 prosenttiin vuoteen 2040 ja 29
prosenttiin vuoteen 2060 mennessa. Tydikaisten (15—64-vuotiaiden) osuuden
vaestosta arvioidaan pienenevan 66 prosentista 58 prosenttiin vuoteen 2040 ja
56 prosenttiin vuoteen 2060 mennessa. Tydikaisten maard alkaa vahentya
vuonna 2010, jolloin sotien jalkeiset suuret ikaluokat siirtyvét elakeikaan. Elake-
ikaisten eli 65 vuotta tayttdneiden ja sita vanhempien maard lahes kaksinker-

taistuu vuoteen 2060 mennessa. (Tilastokeskus 2009.)

On arvioitu, ettd pelkastaan terveydenhuolto- ja hyvinvointisektorilta poistuu
puolet tydvoimasta seuraavan kymmenen vuoden aikana. Naiden palvelujen
kysynta kuitenkin kasvaa vaeston ikaantyessa. (Ulkomaalaisten tilapaisen tyon-

teon tilastointi on hajanaista ja puutteellista 2009.)

Erityistd osaamista ja kokemusta vaativissa asemissa, kuten paallikko-, johto- ja
asiantuntijatason tehtavissa tyomarkkinoilta poistuvaa ja sinne tulevaa tyovoi-
maa ei voida kasitellda suorassa korvaavuussuhteessa. Korkeasti koulutetut tu-
levat tydmarkkinoille 23—-30-vuotiaina ja heiltd kuluu vahintddn viisi, monissa
tapauksissa yli kymmenen vuotta sellaisen kokemuksen saavuttamiseksi, mika

luo edellytykset kilpailla elakkeelle jadvan kanssa. Ikdantyneiden esimiesten ja
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johtajien siirtyessa elékkeelle samoihin aikoihin, koko johtamiskulttuuri tulee
uudistumaan tavanomaista enemman lahivuosina. Vuoden 2010 paikkeilla suur-
ten ikaluokkien poistuminen tydmarkkinoilta alkaa olla huipussaan. ( Markkanen
2005, 30-31.) Y-sukupolveksi kutsutaan kaikkia, jotka ovat syntyneet vuosien
1980 ja 2000 vélissa. Sanotaan, etta talla sukupolvella on erityisen suuria odo-

tuksia esimiehia ja tyopaikkoja kohtaan. (Raunio 2009.)

Organisaatioiden rekrytointikdytannot — tutkimuksen mukaan henkilostdjohtajat
nakevat elakoitymisen toisiksi suurimpana tulevaisuuden rekrytointihaasteena
(Honkaniemi & Junnila 2010, 11).

Vaahtio nostaa esille myds ajatuksen, etta vaeston ikaantymisesta ei tulisi huo-
lehtia liikaa. Tallainen tyévoiman loppumisesta spekulointi aiheuttaa ehka vain
turhaa epavarmuutta nuorisossa. Pienissd ja keskisuurissa yrityksissa yritta-
jasukupolvet ovat vaihtumassa, ja kukapa lahtisi yrittajaksi tietden, etta tyévoi-
maa ei ole kohta saatavissa? Todellisuudessa emme kuitenkaan tieda tulevai-
suudesta juuri mitdan. Tyomarkkinat muuttuvat koko ajan. Emme tieda viela,
millaisia t6itd Suomessa tehdaan vaikkapa vuonna 2020 ja millaisia laadullisia

ominaisuuksia silloin painotetaan. (Vaahtio 2005, 221-223.)

4.3 Kansainvalisyys

Suomen kansainvalisyys on kasvanut viimeisten vuosikymmenien aikana. En&a
harvassa tyopaikassa selviaa ilman minkaanlaista kosketusta vieraisiin kieliin tai
kulttuureihin. Sujuva ja monipuolinen kielitaito, sekd kulttuurien tuntemus onkin

arvokas kompetenssi tydmarkkinoilla.

Maissa, joissa syntyvyys on alhainen, yha suurempi mielenkiinto kohdistuu
myo6s ulkomaiseen tydvoimaan (Vesterinen 2002, 4). Vuonna 1991 Suomessa
asui pysyvasti 37 600 ulkomaalaista. Vuonna 2009 vastaava maara oli 155 700.
Ulkomaalaisten maara on ollut koko tuon ajan nousujohteista. (Maahanmuutto-
virasto 2009.) Maahanmuuttajiin kuuluu kuitenkin tydperusteisten muuttajien
lisdksi muita muuttajia, kuten paluumuuttajia, perhesyista muuttajia, pakolaisia

ja niihin verrattavia (Vesterinen 2002, 5). Esimerkiksi vuonna 2007 ulkomaalais-
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ten tydllistymisaste oli 52 %. Eri kansalaisuusryhmien osallistumisessa on huo-
mattavia eroja. Tydvoimapulan ratkaisuksi on tapana esittdd ulkomaisen ty6-
voiman kayton lisaamista. (Ulkomaalaisten tilapaisen tyonteon tilastointi on ha-
janaista ja puutteellista 2009.) Taman tyon tilaaja on edellakavijayritys kansain-

valisessa rekrytoinnissa, jota kasittelen tarkemmin myéhemmin.

4 .4 Sitoutumattomuus

Normaalitilanne ei ole enda sellainen, ettd samassa tehtavassa toimittaisiin 5-7
vuotta. Liikehdintaa syntyy, kun nuoremmissa ikaryhmissa riskinotto lisaantyy.
2000-luvun alkuvuosina ei ole ollut mahdollisuuksia nopeatempoiseen ty6uralla
likkumiseen, koska muutoksen mahdollistavia paikkoja on ollut vahanlaisesti
tarjolla. Nyt tilanne alkaa olla toinen. Organisaatiokulttuuriltaan stabiilit yrityk-
set, joissa on totuttu pitka-aikaisiin tydsuhteisiin, joutuvat muutoksessa aivan
toisenlaiseen tilanteeseen. Pitkaan palvelleet, eldkkeelle siirtyvat tyontekijat
korvataan nuoremmilla, joiden sitoutumisstandardi on erilainen. (Markkanen
2005, 37-38.)

Tybelamaan tuleva sukupolvi ei toimi samalla tavalla kuin nykynuorten isovan-
hempien aikana meneteltiin. Kehittyneen ja monipuolistuneen koulutusjarjes-
telman kautta tarjoutuu mahdollisuuksia uranvaihtoon, uuteen ammattiin siirty-
miseen ja jatkuvaan itsensa kehittamiseen. Nuoren polven sitoutumisen lujuus
on sidoksissa tyomarkkinoiden houkuttelevuuteen; niin kauan sitoudutaan, kun-
nes loytyy parempi vaihtoehto. (Markkanen 2005, 53.) Pitkasen ym. mukaan
sitoutumattomuuteen vaikuttaa mm. se, etta valinta tulevasta ammatista tulee
tehda aikaisin, jolloin nuori ei viela tieda, mita haluaa. Hanella ei mydskaan valt-
tamatta siina vaiheessa ole riittavasti tietoa eri vaihtoehdoista. Nain ollen tiet-
tyyn ammattiin tai ty6tehtavaan ei sitouduta loppueldmaéksi, vaan haetaan omaa
paikkaa. (Pitkdnen, Luoma, Jarvensivu & Arnkil 2009, 303.)

Hyva tarjontatilanne tyomarkkinoilla voi synnyttaa rippumattomuutta tavoittele-
valle ryhmélle kokonaan uuden elamantapamuodon. Lyhyet, intensiiviset tyo-
suhteet katkaistaan mielekkailla, itselle varatuilla periodeilla. Reissataan, koe-

taan asioita, ja tullaan takaisin téihin kun rahat loppuvat. (Markkanen 2005, 51.)
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Nykyajan nuoret tekevat toitd elamaa varten, eivatka ela tyota varten kuten
vanhempi sukupolvi on tehnyt. Ty6ltd vaaditaan myds monipuolisuutta, haus-
kuutta ja motivoivuutta. Nuorten tulevaisuuden suunnitelmat yltavat usein kor-
keintaan viiden vuoden p&éhéan. (Raunio 2009.) Sitoutumattomuus nakyy erityi-
sesti paakaupunkiseudulla, jossa tytmahdollisuudet ovat laajemmat. Etela-
Suomessa muualta Suomesta tuleva tyévoima onkin suosittua, koska heidan on
todettu olevan sitoutuneempia rekrytoitumismahdollisuuksien oltua kotipaikka-
kunnalla vahaisemmat. (Pitkdnen ym. 2009, 305.)

Myds HENRY ry:n ja Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen mukaan tyonte-
kijoiden sitouttaminen on tulevaisuuden suurimpien rekrytointihaasteiden jou-
kossa. Sitouttaminen / pysyvyys koetaan kolmanneksi suurimmaksi haasteeksi,
samoin kuin houkuttelevan tyénantajakuvan antaminen. (Honkaniemi & Junnila
2010, 11.) Nama osaltaan liittyvat molemmat tyévoiman suureen liikehdintaan.
Hyvan tyonantajakuvan avulla liikehtijat saadaan houkuteltua taloon ja sitoutta-
misen kautta heidat pysymaan talossa.

Esko Kilpi painottaa, ettéd ongelma ei ole niinkdan se, etta nuoret eivat sitoudu
tyéhon. Jos ihminen voi hyvin, han tekee tyénsa hyvin. Kyse on siis siita, etta
nuorille kokonaisvaltaisempi ihmiskuva on tarkedmpaa, eikéa se ole kenenk&éan
kannalta huono asia. (Tietotekniikan toimialakatsaus 2008, 14.) Nuorille palkka
ei ole enaa tarkein syy tyopaikan valintaan. "Palkkatason merkitys laskee, yri-
tyksen arvojen ja tulevaisuuden nakymien seka tydyhteison merkitys kasvavat
tyonhakijan silmiss&@”, kaavailee Laine tulevaisuuden tydnhakua. (Laine 2010.)
Tybnantajan tehtava on siis vastata eritavalla taman sukupolven tarpeisiin ja

luoda hyvét tydskentelypuitteet.

Aika- ja paikkakasitys tyonteossa ovat muuttuneet ja tulevat muuttumaan enti-
sestddn. Tyodehtosopimuksesta ei 16ydy kohtia missa ja milloin ty6ta tehdaan.
Tyo6paikka voi olla toimiston sijaan koti tai kahvila ja ty6 tehd&én silloin kun asi-
anomainen katsoo sen ajankohtaiseksi. (Mannermaa 2008, 55.) Mannermaa
kaavailee kehitysta kohti John Wayne — yhteiskuntaa. Niin kuin tama& lannen
sankari kuljetti huippuosaamista mukanaan ja myi sitd hyviksille, myy vaeltava
ammattilainen osaamistaan eri yrityksiin sen sijaan, ettd hakeutuisi pysyvaan

tyopaikkaan. Yha useampi asiantuntija yhtidittda itsensa ja myy osaamistaan



36
yhden tai muutaman hengen muodostamassa asiantuntijayrityksessa. (Man-
nermaa 2008, 57.) Myds Laine pohtii asiantuntijuuden merkityksen kasvun ja
spesialisoituneiden osaajien tarpeen johtavan siihen, ettd monet erikoisosaajat
uskaltautuvat yrittajiksi, mikali yhteiskunnan tuki yritystoiminnan kaynnistamisel-
le on suotuisa. Asiantuntijat myyvat tydpanostaan maaraaikaisissa projekteissa,
joissa on suurempi oman valinnan ja vapauden mahdollisuus, seka parempi
palkka, mutta myds suurempi vastuu. Laine pohtii tulevaisuuden trendiksi myos
useammalle tybnantajalle samanaikaisesti tapahtuvaa tyoskentelya. Tama tar-
koittaa, etta tehdaan esimerkiksi paiva viikossa yhdelle tydnantajalle, kaksi pai-
vaa toiselle, ja niin edelleen, kunhan tyonantajat eivat ole keskenaan kilpailevia
yrityksia. Kyseessa on eri asia kuin freelance-tyo; tadssa tapauksessa ollaan
suorassa tydsuhteessa kuhunkin tydnantajaan. (Laine 2010.)

Myo6s mikrotyd-malli saattaa yleistya, eli yritykset ja erityiset valitta-
jatahot jakavat tyosuorituksia ja projekteja entista pienempiin osiin,
jotka hankitaan vapailta markkinoilta pienina palasina ja sitten taas
loppupaasséa kootaan suuremmaksi kokonaisuudeksi. Taméan ta-
paisia yrityksia on jo syntynyt, mutta toimiala on vasta aivan alkute-
kijoissaan. (Laine 2010.)

Projektiluonteisen tydskentelyn ja sitoutumattomuuden lisddntyminen on var-
masti asia, joka osaltaan vaatii myods hyvaksymistad ja mukautumista. Tuleeko
esimerkiksi henkildstopalveluyrityksenkin tehtava tulevaisuudessa muuttumaan
siita, etta etsittaisiin tiettyyn tydtehtavaan sopivaa ja mahdollisesti pitkaaikaista
tyontekijad, siihen suuntaan, ettéa yhdistetaan erilaisia projekteja ja osaajia? Tu-
leeko henkilostopalveluyrityksen rooli olla se, joka tuntee laajasti eri osaajat ja
osaa valittaa ja yhdistaa verkostoistaan tekijoita yrityksista tuleviin projektitarjo-
uksiin? Henkilostévuokrauksen merkitys tulisi nain ollen tulevaisuudessa kas-
vamaan ja monipuolistumaan niin, ettd tydntekijoiden lisdksi voitaisiin valittaa
my0Os pienyrittajia. Pienyrittajat ja freelancerit olisivat oma-aloitteisestikin yhtey-
dessa henkilostopalveluyrityksiin, koska tama avaisi heille laajoja mahdollisuuk-
sia ja helpottaisi omaa myyntity6tad. Toimeksiantajayritykset olisivat kiinnostunei-
ta henkilostopalveluyrityksen laajoista verkostoista ja tietdisivat, ettd se tuntee

hyvin toimeksiantoihin sopivat yrittajat ja etsiminen helpottuu.

Valiaikaisuuden pysyvyys nakyy Mannermaan mukaan tydpaikkojen lisaksi kai-

kessa muussakin elamasséa, kuten ihmissuhteissa. Ennen elaman keskidssa on
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ollut suurperhe, kun on asuttu koko suvun kanssa samassa pihapiirissa. Myo-
hemmin tama vaihtui ydinperheeksi ja tulevaisuudessa ihmisen keskeisin identi-
teetti on han itse yksilona. Tulevaisuuden yksilo kuuluu moniin uusheimoihin,
joista osa on virtuaalisia. Yksityiset ihmissuhteet voivat kehittya edelleen yha
lyhytaikaisemmiksi. Tulevaisuudessa ihmisilla on valtava maara nopeita (virtu-
aali-)kohtaamisia, mutta vahan pitkaaikaisia suhteita. On mahdollista, etta tama
sitoutumattomuus johtaa aivan uudenlaisiin "yksiléiden yhteisdihin”, tulevaisuu-
den kommuuneihin, joissa voi asua suuri joukko itsendisia ihmisia. Kaikilla on
"omat juttunsa”’, mutta he myo6s hyddyntavat yhteisdllisyytta. (Mannermaa 2008,
78-80.)

Kun perhettéa ei Mannermaan kaavailujen mukaan enaa tulevaisuudessa pideta
samanlaisessa arvossa, kuin se ennen on ollut ja yhteiséllisyytta haetaan muu-
alta, korostaa se mielestani tydyhteisdjen merkitysta. On syyta miettia, miten
tyoyhteistja voisi kehittda niin, ettd yksilot saavat niista irti ne yhteisollisyyden
hyodyt, jota ei endd samalla tavalla saa muualta. Ja kun yksiléiden (pinnalliset)
verkostot kasvavat, tulee tama nahda hyvana asiana ja miettida, miten voisimme

paremmin hyotya vaikkapa oman tydyhteison verkostoista.

4.5 Uudenlainen oppimiskasitys

Kilven mukaan tulevaisuudessa tulee olemaan vahemman merkitsevaa, missa
koulutus on alun perin hankittu. Ratkaisevampaa on nykyinen osaaminen, seka
oppimisen nopeus. Sen vuoksi sopii kyseenalaistaa myds osaamisen todenta-
minen tutkintojen ja todistusten perusteella. Tulevaisuuden tydntekijalle on elin-
ehto, ettéd hanen tietonsa, taitonsa ja osaamisensa ovat ajan tasalla. Osaamista

todentamiseen tarvittaisiin joku muu kaytanto. (Rautiainen 1999, 18.)

Nykyaan halutaan olla tbissa yhteisdssa ja yrityksessé, missa voidaan jakaa ja
kasvattaa omaa osaamista. Osaaminen ja ihmiset, ei koneet, on nykyaan se
mika erottaa yrityksen kilpailijoistaan ja mihin sen kannattaa panostaa. (Knuuti-
la, 13.) lhmiset nakevat osaamisensa investointina yritykseen. Jos investoi

osaamisensa johonkin yritykseen, haluaa olla myds varma, ettd osaamisen arvo
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sdilyy ja kasvaa. Ihmiset kyseenalaistavat jatkuvasti, opinko taalla nopeammin
kuin muualla. (Pollari 1999, 62-65.)

Esko Kilven mukaan on pyrittdva sellaiseen tydkulttuuriin, jossa vastuu oman
osaamisen markkinoinnista ja lisaamisesta on yksilolla, mutta johtamisen on
mahdollistettava tama vastuunotto, tai ainakin olla toimimatta sitd vastaan.
(Knuutila, 13) Kehittyvdssa organisaatiossa onkin tilaa keskustelulle, vaittelylle
ja dialogille. Puhekulttuurilla on huomattava vaikutus ihmisten keskindisen vuo-
rovaikutuksen rikastuttajana ja heidan potentiaalinsa aktivoijana. Vuorovaiku-
tuksen aktivoimiseksi on yrityksessa jarjestettava tilaa dialogille. Se on keino
jakaa omaa osaamista ja oppia toisilta. (Aarrevaara, Harisalo & Kilpi 2006, 28—
29))

Ty6 on nykypdaivana ihmisille muutakin kuin keino hankkia rahaa. Halutaan teh-
da itselle merkityksellisid asioita ja tuntea aikaansaavuuden tunnetta. Tyohon
suhtaudutaan innolla, uteliaisuudella ja kehittymisenhalulla. (Mustamaki 2006,
9-10.) Tybelamatutkimuksen mukaan tyén kiinnostavuus koetaan tarkeimmaksi

asiaksi tydelamassa, palkka tulee vasta kolmantena (Vehvilainen 2010, A04).

Oppimisen ja jatkuvan kehittymisen kannalta ajateltuna pitka yksittdinen tyo-
suhde saattaa olla riskialttein vaihtoehto, ellei tyonkierrolla ja tydtehtaviin liittyvi-
en haasteiden jatkuvalla kehittymisella vaikuteta asiaan (Kilpi 2000, 31). Sitou-
tumisen kannalta on siis ensiarvoisen tarkeaa jarjestaa sellaiset olosuhteet tyo-
paikalla, ettd yksil6illa on mahdollisuus kehittya, jakaa tietoa ja oppia muilta.
Muuten heille on hyodyllisemp&a vaihtaa paikkaan, josta he saavat jotain uutta

irti.
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5 HENKILOSTOPALVELUYRITYSTEN KAYTTO

Henkildstopalveluyritykset tarjoavat asiakasyrityksilleen monenlaisia henkilosto-
palveluita, kuten henkiléstovuokraus-, rekrytointi-, suorahaku-, ulkoistamis- ja
alihankinta-, henkiléstovalmennus-, uudelleensijoittumisvalmennus ja henkilo- ja

soveltuvuusarviointipalveluita (Henkilostopalveluyritysten Liitto).

Kokonaisrekrytointia tekevét henkilostopalveluyritykset seka tydvoimatoimisto-
jen tybnantajapalveluyksikot voivat hoitaa koko rekrytointiprosessin alusta lop-
puun tai vaihtoehtoisesti prosessista juuri sen osuuden, jonka yritys haluaa ul-
koistaa. Viisasta on aina aloittaa silla, ettd konsultti tutustuu yritykseen ja rekry-
toitavan toimenkuvaan. Taman jalkeen palvelu voidaan rakentaa tydnantajan
haluamista osioista. (Vaahtio 2005, 122-123.)

Palvelu voi alkaa ilmoituksen laatimisesta seka kyselyihin vastaamisesta ja
paattya soveltuvuusarviointiin ja lausunnon antamiseen. Konsultti voi kasitella
hakemukset ja valita haastatteluun kutsuttavat yhdessa sovittujen kriteerien pe-
rusteella. Haastattelut, joita on yksi tai useampia, voi suorittaa joko konsulttitoi-
misto yksin tai tydnantajan kanssa. Tyonantajan edustajan lasndolo haastatte-
lussa on tarpeen ainakin jossain vaiheessa, koska hén tuntee parhaiten yrityk-
sen ja tyon vaatimukset. Jatkoon paasseille jarjestetddn mahdollisesti tdydenta-
va haastattelu ja soveltuvuusarvio. Osuutensa lopuksi konsultti antaa toimek-
siantajalle lausunnon ehdokkaista. Han tuo esiin tutkimiensa henkiléiden osalta
ne asiat, vahvuudet ja kehittamisalueet, jotka tyonantaja halusi tietdd. Lopulli-

sen valinnan tekee aina tybnantaja, ei konsultti. (Vaahtio 2005, 123-124.)

Tyoterveyslaitoksen ja HENRY ry:n tutkimuksessa kysyttiin, kuinka usein yrityk-
set kayttavat ulkopuolista asiantuntija-apua rekrytoinneissaan. Lahes kaikkien
(96 %) vastaajien organisaatiossa oli kaytetty joskus jotain asiantuntija-apua.
Yleisimmin k&ytetty rekrytointiapu oli soveltuvuusarviointipalvelut: suurin osa
vastaajista kaytti soveltuvuusarviointia aina (16 %) tai saanndllisesti (45 %).

Kokonaisrekrytointien kaytto oli vahaista. Kokonaisrekrytointeja vastaajista kayt-
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ti aina 2 %, sdanndllisesti 15 %, harvoin 45 % ja ei koskaan 39 %. (Honkaniemi
& Junnila 2010, 16.)

Yleisimpid syita asiantuntija-avun kayttamiseen rekrytoinnissa on oman osaa-
misen taydentaminen. Nahdaan, ettd ammattilaisilla on taitoa, tytkaluja ja ver-
kostot, sekd halutaan ulkopuolista, objektiivista ndkdkulmaa asiaan. Syyna on
usein my6s omien resurssien riittamattomyys; omassa organisaatiossa ei ole
tarpeeksi henkil6ita tai aikaa tekemaan rekrytointia. Ulkopuolisella teettamisen
nahdaan olevan myos helpompaa ja nopeampaa. Rekrytoinnin osittainen ul-
koistaminen varmistaa my6s hyvan yrityskuvan antamista ulospain; esimerkiksi
soveltuvuusarvioinnin kayttdminen luo ammattimaista kuvaa rekrytointiproses-
sista. (Honkaniemi & Junnila 2010, 19.)

Mikali yritys ei kayta ulkopuolista apua rekrytoinnissa, syy on yleisimmin se, etta
koetaan oma taito, sekd omat resurssit riittavaksi. My6s ulkopuolisten palvelu-
jen hinta nousee usein ratkaisevaksi tekijaksi. Organisaatioiden rekrytointikay-
tannot — kyselyn tulosten mukaan huonot aikaisemmat kokemukset ovat harvoin
syyna henkilostopalveluiden kayttamatta jattamiseen; 6 % vastaajista mainitsee

taman kayttamattomyyden syyksi. (Honkaniemi & Junnila 2010, 20.)

Puutteet rekrytointiprosessissa, seka rekrytoijan puutteellinen ammattitaito nou-
sevat molemmat viiden yleisimman virherekrytointeihin johtavan syyn joukkoon
(Honkaniemi & Junnila 2010, 29). Naiden riskien pienentaminen puoltaa rekry-
toinnin ainakin osittaista ulkoistamista. Henkilostopalveluyritysten liiton tutki-
muksen (2008) mukaan 82 % jasenyritysten asiakkaista uskoi henkilostopalve-
luyritysten roolin kasvavan tulevaisuudessa (Henkilostopalveluyritysten Liitto
2009).

5.1 Yritysten oma rekrytointiosaaminen

HENRY ry:n ja Tyoterveyslaitoksen teettdmassa tutkimuksessa selvitettiin, mita
rekrytoinnin osa-alueita yritykset pitavat tarkeimpiné ja missa naista heidan or-

ganisaatiossaan olisi eniten kehitettavad. (Honkaniemi & Junnila 2010).
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Osa-alueet olivat

Rekrytointikanavan / hakutavan valinta
Tehtavankuvan ja tehtavan vaatimusten maarittaminen
Tyo6paikkailmoituksen laadinta

Rekrytointia saatelevien lakien tunteminen
Rekrytointiin liittyva viestinta hakijoille

Hakemusten lapikaynti, parhaiden ehdokkaiden valinta
Haastattelutaidot

Valintapaatoksen teko valintakriteerien mukaisesti
Valitun henkilon perehdyttaminen

Rekrytoinnin onnistumisen arviointi

Osa-alueista tarkeimpina pidettiin perehdyttamistd, tehtavankuvan maarittamis-
ta, haastattelutaitoja ja valintapaatoksen tekemista. Eniten kehittdmisen tarvetta
omassa organisaatiossa koettiin olevan perehdyttdmisessd ja haastattelutai-
doissa, seka rekrytoinnin onnistumisen arvioinnissa. (Honkaniemi & Junnila

2010, 23.) Naihin siis kannattaa henkilostopalveluyrityksen erityisesti panostaa.

Oman organisaation sisainen rekrytointiosaaminen arvioitiin kaiken kaikkiaan
melko matalaksi. Missdan osa-alueessa osaaminen ei ole keskiarvoltaan vah-
vaa, ja ainoastaan hakemusten lapikaynnissa ja parhaiden ehdokkaiden valin-
nassa osaaminen koetaan riittavaksi, kun katsotaan keskiarvoa kaikista yrityk-
sista. (Honkaniemi & Junnila 2010, 23.)
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Mitk& ovat mielestasi tarkeimmaét pointit, miksi rekrytoinnissa kannattaa

hy6dyntaa sosiaalista mediaa?

Paljonkin hyvia syita, mutta tassa muutama.

- Tavoitettavuus; Facebookissa on n. 1,9 miljoonaa suomalaista ja Linkedinissa
n. 240.000 kovan luokan osaajaa ja vaikuttajaa poérssiyhtididen johdosta hyvin
tarkasti spesialisoituneihin osaajiin. Voiko yksikaan rekrytoija ohittaa noin suurta
osaaja-keskittymaa? Facebookissa kaverien suositusten kautta ja Linkedinin
haku-toimintojen kautta tavoitetaan enemman ihmisiéa kuin millaan muulla taval-
la. Varsinkin Linkedinissd on mahdollisuus kohdentaa ilmoittelu ja kontaktointi
hyvin tarkasti tiettyihin osaajiin.

- Brandays; Yritykselle, joka haluaa nayttaytya alansa eturintamassa ja tekni-
sesti hyvin ajantasalla olevana yrityksena. Brandays sosiaalisen median kautta
on paitsi helppoa, myds tarkedéd. Sosiaalisessa mediassa edes jollakin tavoin
lasna olo kohentaa statusta verrattuna kilpailijoihin, jotka eivat viela ole 'nékyvil-
EW

- Viestinta, PR ja markkinointi; kuten edella + ilmaista PR:44, jossa jo pelkka
kanavan valinta saattaa tuoda huomattavaa statusarvoa ja tavoitettavuutta
kumpaankin suuntaan.

- Hinta; Sosiaalinen Media, siella nakyminen ja ilmoittelu on paaosin ilmaista,
vaikka toki paljon maksullisiakin palveluja 16ytyy. Esim. Linkedinissa erityinen
tyopaikkailmoittelu on maksullista, mutta toisaalta tyopaikkojen saattaminen
verkostojen tietoisuuteen onnistuu siella myds ilmaiseksi yritysprofiilien, tydnte-
kijaprofiilien, ryhmien, keskustelujen, status-paivitysten, yms. kautta. Sosiaali-
sen median kustannukset liittyvat enemmankin ajan kaytt6on kuin maksulliseen
ilmoitteluun. Twitter on tyOkaluna taysin ilmainen tyopaikkailmoittelukanava,

mutta tavoitettavuudeltaan rajoitetumpi. Toisaalta, olipa ilmoittelu maksullista tai
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iImaista, on sosiaalisen median eduksi useimmissa tapauksissa luettava ilmoit-
telun tarkka kohdennettavuus. Eli valtytdéan myos ns. turhilta hakijoilta, joiden
kasittelyyn meneva aika voidaan suoraan verrastaa saastoihin.

- ns. 'Hidden job market', eli hakijat jotka eivat ole aktiivisessa tydnhaussa ja
jotka eivat lue Hesarin tai muiden perinteisten rekry-kanavien ilmoituksia. Kui-
tenkin kaverien suositukset, ryhmakeskustelut yms. saattavat ilmoitukset suo-
raan henkilon Inboxiin tai muuten nakyville ja saattavat herattdd kiinnostuksen
kontaktointiin. Tata voi verrastaa myos head-huntingiin, eli suorien kontaktien ja
henkiloreferenssien merkitys on suuri. Talloin myés kompetenssien maarityksen
hankaluus ja turhien kontaktien merkitys (tai siis niiden ongelmien poistumi-
nen) korostuu.

Tassa tapauksessa voi ajatella rekrytointien toteutumista ilman julkista hakua,
eli 1dydetaan mielenkiintoinen henkild ennen kuin ilmoitellaan missééan paikan
aukeamista.

Nama nyt paallimmaisind hyotyina.

Miten hyvin sosiaalista mediaa téalla hetkellda jo hyédynnetaan rekrytoin-

nissa?

Linkedinisséa ulkoiset rekrytoijat ovat olleet jo pitkaan liikkeella kansainvalisesti
ja muutamia suomalaisiakin on ollut pitk&d&n aktiiveja, mutta loppuasiakkaiden
rekrytoijat ovat Suomessa heranneet vasta pikku hiljaa kayttamaan Linkedinia.
Twitterissd on muutama loppuasiakas (mm. Nokia), ja joitakin rekry-firmoja las-
na. Edelleenkaan kaikkia paikkoja ei silti mainosteta Twitteriss&, vaan harkitusti
ja tapauskohtaisesti.

Facebookia ei kayta kuin pari yritysta tassa mielessa, mutta varmasti nouseva
trendi hyvin nopeasti.

Muualla sosiaalisessa mediassa on vain yksittaisia rekrytoijia liikkeella (kuten
allekirjoittanut ;-) ), l&hinna User Groupeissa, SIGeissa, Developer Forumeilla,
yms.

Kiinnostus sosiaalisen median kayttdon rekrytoinnissa on valtava, mutta usein
rekrytoivat esimiehet eivat tiedd minne jalkautua, ei ole aikaa jne. Toisaalta
markkinointi-osasto voi olla hyvinkin aktiivinen, mutta sisédinen kommunikointi ja
yhteisty6 eivat toimi tassa asiassa yksiin, joten paikat jaavat ilmoittamatta vaik-

ka prosessit olisivat periaatteessa valmiina (eli yritysprofiilit luotuna, yms.).
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Millaisin eri keinoin yritys, tai erityisesti rekrytointiyritys, voisi kayttaa Fa-
cebookia apuna tydonhaussa?

Perinteisen maksullisen ilmoittelun liséksi; luomalla yrityssivun, jota ihmiset voi-
vat fanittaa. Kun henkilo fanittaa yritysta, kaikki yrityksen julkaisut nakyvat fanit-
tajan profiilisivulla status-paivityksissa. Talldin yritys saa nakyvyytta kaikkien
fanittaja-henkildiden ystavien nakyviin. Mitd enemman faneja, sitd enemman
nakyvyyttad. Toinen keino on luoda yritykselle oma ryhma, tai luoda ryhma toimi-
alalle, jossa sitten yritys voi tuoda itsedén paitsi positiivisella tavalla keskuste-
luissa nékyviin, myds suoraan ilmoittaa vapaista paikoista ryhman jasenille. On

muutamia muitakin tapoja, mutta nama ovat yleisimmat ja parhaiksi koetut.

Osaatko sanoa onko LinkedIn:in kaytt6 yleistd rekrytointimielessa, vai

kayttavatko yrittgjat sitd enemman keskendan verkostoitumiseen?

Rekrytointi-alan yritysten parissa hyvin yleistd, mutta totta kai myds verkostoi-
tumis-mielessa. Linkedinin yksi kiinnostavimpia ominaisuuksia on se, etta haku-
tuloksissa pystyy nakemaan ihmisia vain 3. tason kontakteihin saakka, joten
mitd suurempi lahiverkosto, sitd paremmat hakutulokset. Ja halutulokset siis
ovat kaikki potentiaalisia kandeja, asiakkaita, alihankkijoita, referensseja ym.
Hakutuloksiin voi my6s kandi vaikuttaa luomalla itsestdén profiilin, jossa on
kaikki kriittiset hakusanat, jotka hanella on osaamis-portfoliossaan. Myds
SMO:ta eli sosiaalisen median optimointia on viime aikoina alettu kayttAmaan
profiilien luonnissa. SMO on keino saada luotua itselleen mahdollisimman kor-
kealle hakutuloksissa sijoittuva profiili oman osaamisalueen hakusanoilla. SMO
on aika uusi keksintd ja sitd ei nahdakseni kaytd Suomessa lisdkseni kukaan

muu.

Miten LinkedIn:a kannattaisi hy6dyntaa?

Kuten edell&;
- rekrytointi, brandays, myynti, markkinointi, viestinta, sosiaalinen CRM/BI, ta-
pahtumat, yms. yms. Puhtaasti rekrytoinnin kannalta tarkeimmaét ovat ilmoittelu,

ryhmat ja niiden kautta ilmoittelu, head-hunting -tyylinen proaktiivinen potentiaa-
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listen osaajien lahestyminen, Q&A jossa voi korostaa omaa asiantuntijuuttaan
tai tunnistaa niche-huippuosaajia, seké em. haut ja niiden hyédyntaminen. Myo6s
asiakashankinta, kilpailijjaseuranta, markkina-analyysit ja muu sosiaalinen Bl
ovat tulevaisuudessa varmasti tarkeita tekijoita kilpailun kiristyessa.

Mitk& muut sosiaaliset mediat olisivat tarkeimmaét rekrytoinnin kannalta?

Mik& niiden p&éidea on?

Tarkeimmat selkeasti Facebook, Linkedin ja Twitter kukin omalla tavallaan. Nii-
den ulkopuolelta yleisverkostoista Suomi24, Xing, MySpace jne. Maantieteelli-
sesta fokuksesta riippuen Suomen ulkopuolella tarkeitd vKontakte, Yaari, Ushi,
QQ, Bebo, Plaxo, Orkut, yms. Tulevaisuudessa nousevia erikois-verkostoja on
esim. asiantuntijaverkosto Weedle, Devian Art yksityisyrittajille ja kasityotaitajil-
le, IT-puolella monia (satoja) spesialistiverkostoja yms. Asiantuntijaverkostojen
ja erilaisten kayttaja- ja special interest -ryhmien merkitys korostuu; tiettyjen
alojen osaajat kerdantyvat omiin pienempiin verkostoihinsa jotka suljettuja, mut-

ta rekrytointi-mielessa hyvin tarkkaan fokusoituja mainoskanavia.

Mitk& tulee ndkemystesi mukaan olemaan suurimmat tulevaisuuden muu-

tokset tydnhaussa internetissa?

Tyontekijan/-hakijan rooli korostuu erityisen paljon. Kun on pulaa kotimaisista
osaajista, on tyénhakijalla mahdollisuus kilpailuttaa tydnantajia tai muuten valita
mieleisensé. Palkkatason merkitys laskee, yrityksen arvojen ja tulevaisuuden
nakymien seka tydyhteison merkitys kasvavat tyonhakijan silmissa. Tyonhakija
paasee kiinni enemman ja tarkempaan tietoon yrityksesta niin sosiaalisen me-
dian, kuin henkiloreferenssienkin kautta. Kyselladn enemman tutun tuttujen ko-
kemuksia yrityksista, tutkitaan firman stabiliteettia (yt:iden ja muun historian pe-
rusteella), kehitys-/koulutusmahdollisuuksia yms.

Asiantuntijuuden merkitys my6s kasvaa monilla aloilla. Kun jarjestelmat kehitty-
vat monipuolisemmiksi, ne myds vaativat entista tarkempaa ja kohdennetumpaa
kayttaja- ym. kokemusta, joka taas aiheuttaa sen, etta tarvitaan tarkemmin spe-
sialisoituneita osaajia. Tama saattaa osaltaan vaikuttaa siihen, etta jos yhteis-
kunnan tuki yritystoiminnan kaynnistamiselle on suotuisa, monet naista erikois-

osaajista uskaltautuvat yrittajiksi ja myyvat tydpanostaan maaraaikaisissa pro-
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jekteissa, joissa on suurempi oman valinnan ja vapauden mahdollisuus, parem-
pi palkka mutta suurempi vastuu. Patkatyot korostuvat, mutta positiivisessa mie-
less&; freelancer-lahtdisempada toimintaa. IT-alalle tam& on jo olemassa ole-
va trendi. Suurempi asiantuntijuus, tarkemmat ja maaraaikaiset tarpeet.

Myds mikrotyd-malli saattaa yleistya, eli yritykset ja erityiset valittajatahot jaka-
vat tydsuorituksia ja projekteja entistd pienempiin osiin, jotka hankitaan vapailta
markkinoilta pienind palasina ja sitten taas loppupaassa kootaan suuremmaksi
kokonaisuudeksi. TAméan tapaisia yrityksia on jo syntynyt, mutta toimiala on vas-
ta aivan alkutekijoissaan.

Etaty6d ja useammalle tydnantajalle samanaikaisesti tapahtuva tyéskentely voi-
sivat olla myds tulevaisuuden trendeja, muutamia tapauksia on jo osunut silmiin
Suomessakin. Tehdaan siis esim. 1 pv/vk tydpanos yhdelle tydnantajalle, kaksi
paivaa toiselle jne. Kunhan ty6nantajat eivat ole kilpailevia yrityksida. Tama on
siis eri kuin freelance-tyd; tassa tapauksessa ollaan suorassa tydsuhteessa ku-

hunkin tybnantajaan.

Uskotko, etté tulevaisuudessa tullaan osoittamaan oma osaaminen tyon-
antajille muilla keinoilla kuin tutkinnoilla? Mik& tallainen keino voisi olla?

Voisiko esim. blogia kdyttaa oman osaamisen osoittajana?

Kylla. Voidaan todentaa erityisten nettitestien avulla, etatyopoytien kautta yri-
tyksen omissa jarjestelmissa, Collaboration tool (mm. suomalai-
nen WeTellOffice Oulusta) tms. tuote, jonka kautta useampi henkild yrityksesta
voi osallistua virtuaalisen tyOhaastatteluun tai tekniseen todentamiseen yms.
MyGs blogien kirjoitus tai sosiaalisten verkostojen ryhmaaktiivisuus voisi olla
yksi tekija. Henkilt voivat viitata referensseihin esim. Linkedinin kautta, erilais-
ten foorumien yllapito, luonti, ym. aktiivisuus voi olla naytté alan ymmarryksesta,
hyvat vastaukset verkostojen Q&A -osioissa voivat vakuuttaa osaamisesta,
yleinen jarjestd-/ryhmaaktiivisuus voi luoda asiantuntijuutta (vrt. Open Source -
aktiivisuus), Wikipedia tms. artikkelien tuottaminen voi olla yksi keino jne. Paljon
mahdollisia tapoja, mutta ne ovat hyvin vahan viela kaytdéssa. Myos ns. free
sample -mallit voivat yleistya, jossa henkil6 tekee lyhyen tydsuorituksen ilmai-
seksi vakuudeksi osaamisestaan ja asiakas sitoutuu palkkaamaan henkilon, jos
suoritus on hyvaksyttava. Varsinkin maaraaikaisissa projekteissa mallit, joissa

projektin alussa ensimmaiset paivat tai viikot tehdaéan ilmaista tydta osaamisen
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vakuudeksi voivat yleistya. Monesti ylld mainitut tavat sosiaalisessa mediassa
tapahtuvasta aktiivisuudesta ovat jo pitkdan olleet head-huntereille tietynlaisia
‘triggereitd’ henkilon kontaktointiin. Kun osaaja on aktiivinen tietylla tavalla sosi-
aalisessa mediassa, hénet voidaan todentaa alan erityisosaajaksi ja kontaktoida
kun sopiva paikka aukeaa, vaikka henkild ei olisi tydnhaku-mielessa aktiivinen

ollutkaan.

Kun on luonut yritysprofiilin LinkedIniss&, ja julkaisee vaikkapa statuk-
sessaan, omalla yrityssivullaan ym. ilmaisin keinoin tiedon tyOpaikasta,
niin tuleeko tdma ilmoitus ainoastaan omien verkostojen tietoon? Ja voiko
kuka tahansa yksityinen henkild lisatéa yrityksen verkostoihinsa, saman-
tyylisesti kuin esim. Facebookissa liitytddn jonkun yrityksen ryh-

maan/faniksi?

lImoittaessasi tyOpaikan statuspaivityksessd, se nakyy oman sivusi lisdksi oman
verkostosi henkildiden 'verkostopaivityksissad', eli hieman Facebookin tapaan.
MyGs samoissa ryhmissa kanssasi vaikuttavat ihmiset ndkevat paivityksen sa-
malla tavoin. Kun optimoi oman profiilinsa oikeilla asiasanoilla oikeassa paikas-
sa, voi saavuttaa korkean statuksen hakutuloksissa Linkedinin sisélla ja sita
kautta myods Googlen hakutuloksissa, ja ndma taas auttavat siind etta status-

paivityksesi (= esim. tyopaikkailmoitus?) voi osua useamman henkilén silmiin.

Yrityksia ja ihmisia voi alkaa ‘fanittaa’, (Follow-toiminto) eli seurata kuka tahan-
sa, ja henkild/yritys myds halutessaan nakee ketd hanta seuraavat (myos ulko-

puoliset voivat ndhda kuka seuraa ket&, jos osaa etsia).

Mita tarkoitat ryhmien kautta ilmoittelulla LinkedInissd? voiko esim. jul-

kaista oman ilmoituksensa minka tahansa ryhman sivuilla?

Ryhmassa ilmoittelu ja ilmoitusten lukeminen on mahdollista vain ryhmaan hy-
vaksytyille jasenille. Useimmat ryhmat ovat avoimia tai melko avoimia, vain har-

vat vaativat etta todistat omaavasi tietyn sertifioinnin tai puhut tiettya kielta, yms.
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Korostat Linkedlnissa tarkkaa kohdennettavuutta ilmoittelussa. Miten ta-
ma kaytannossa ilmenee? eli tarkoitatko sita, kun tydnantaja voi itse sela-
ta profiileja ja ottaa yhteyttd potentiaalisiin, vai milla muulla tavoin ilmoi-

tuksensa voi kohdentaa vain tietyille jasenille?

Kaiken kaikkiaan Linkedin on itsessaan jo aika fokusoitunut kayttajaryhman
osalta, joten se itsessaan karsii paljon 'turhaa’ ty6ta. Eli jos ilmoitat spesialistin
tai senior managerin tyopaikan, voit olla varma etta tarjoilijat, pullakuskit, ym.
eivat nae ilmoitustasi ja siten lahetd hakemusta turhaan (naita turhia ja taysin

kokemukseltaan tydhon sopimattomia tulee aika paljon).

Linkedinisséa voi ilmoittaa tyopaikkoja maksullisessa tyopaikkalistauksessa, mut-
ta myos ryhmissa, niin etta se voi olla oma keskustelunsa (‘discussions’, ryh-
missa on eri osioita...) tai ryhman omassa jobs-osiossa. Ryhmat on aina raken-
nettu jonkun aiheen ympairille, siitd tuo mahdollisuus tarkkaan fokusointiin. Eli
siella on esim. ryhmi&, jotka on tarkoitettu vaikkapa pelk&stéan suomalaisille
Java-osaagjille, tai suomalaisille entisille IBM:n tyontekijoille, tai Pohjoismaisille
IT-osaajille, Eurooppalaisille Telecom-ihmisille, tai vaikka globaalisti kaikille Bu-
siness Intelligence-ihmisille, tai sitten vaikka Oulun Yliopiston tietyn tiedekunnan
alumneille. Eli skaala voi olla mitd vain, mutta osa ryhmista on hyvin spesifisia
tietyn osaamisalueen JA maan/alueen/kielitaidon ymparille rakennettuja. Sitten
on myo6s ryhmia vaikkapa IT-alan tydpaikoille Suomessa. Lahes joka ryhméassa
on oma tydpaikka-osionsa, ja lisaksi ihmiset ilmoittelevat paikoista keskustelu-
jen lomassa. Taman lisaksi voi siis etsia hyvin tarkoin kriteerein ihmisia joilla
kaivattua osaamista, ja kontaktoida heité joko suoraan tai jonkun yhteisen tutun

kautta.

Mita tarkoittaa Q&A LinkedInissa?

Q&A on kysymys ja vastaus — 0sio, jossa Voi periaatteessa myos ilmoittaa tyo-
paikoista ja kysya kuka olisi vapaana/kiinnostunut. Siella voi kysya ja vastata
kysymyksiin koskien melkein mita vain, myds siis potentiaalisia tydnantajia, tek-
nologia-aiheita, yms. tai asettaa kysymyksensa koskemaan tiettyd maantieteel-
lista aluetta. Kun henkild kysyy kysymyksen, se nékyy koko h&nen verkostol-

leen aina ryhmi& myoéten ja kolmannelle tasolle asti kaverien kavereille. Lisaksi



52
sen voi ohjata suoraan max. 200 henkildlle henkilékohtaisesti omassa verkos-
tossaan (suorat kontaktit). Kun kysymyksiin vastataan, voi kysymyksen asettaja
merkitd jotkut vastaukset 'parhaiksi'. Kun téllaisia 'hyvyys'-merkintdja tulee, saa
profiilinsa maininnan alan experttina. Varsin erikoinen tapa ja vaikea selitta3,

mutta helppo kayttaa kasvattamaan asiantuntija-statusta.

Jos aikoo hyddyntaa LinkedInia niin, ettd itse selaa kiinnostavia profiileja
ja ottaa yhteytta potentiaalisiin tydntekijoihin, on ilmeisesti mahdollista
ostaa maksullinen palvelu, jonka avulla nakee myds muita profiileja, kuin
3:n tason kontakteja? voiko muutenkaan ndhda kovin laajoja tietoja sellai-
sista, jotka eivat suoraan kuulu omaan verkostoon vaan ovat 2:n tai 3:n
tason kontakteja, eli onko tdman lisdpalvelun ostaminen lahes valttama-

tonta, jos aikoo itse etsia hakijoita?

Linkedinissa voi laittaa profiilinsa anonyymiksi, mutta silloinkin se nakyy omalle
verkostollesi, vaan ei sen ulkopuolelle (esim. samassa ryhméassa oleville jollette
ole suoraan keskenaan verkostoituneita. Hankala konsepti ymmartaa/selittaa
jos ei ole itse kayttanyt. Henkildiden profiilit nakee perus-versiossa 2. tasolle ja
ryhmiin asti, mutta 3. tasolle vain etunimen ja sukunimen 1. kirjaimen osalta
(tdma muuttui hiljattain). Ostaessa premium-palvelun saa kaikki nama nakyviin,
ja liséksi tietddkseni Linkedin Recruiter premium-paketissa ndkee hakutuloksis-
sa kaikki Linkediniin rekisteroityneet profiilit (en ole itse kayttanyt, perustuu kuul-
tuun tietoon). Premium-paketteja on eri tarkoituksiin hyvin erilaisia, joten kan-
nattaa tarkistaa millaisia paketteja kulloinkin on tarjolla ja millaisia ominaisuuk-
sia niilla saa kayttéon. Linkedin muuttuu ndina aikoina melko usein, toiminnalli-
suuksia lisatéan ja poistetaan, hakutuloksien nakyvyyttd muokataan ja erilaisia
premium-paketteja luodaan. Kannattaa olla tarkkana mitka ominaisuudet luku-

hetkella on saatavilla ilmaisina ja mitka maksullisina.

Itse en kayta mitd&dn maksullista versiota, vaikka jossakin vaiheessa aiemmin
jonkin aikaa kaytinkin. Oman verkoston kokoaminen on kaiken a ja o, se mah-
dollistaa laajat hakutulokset omien kontaktien kontakteihin, jne. Toinen avain
menestykseen on aktiivisuus Linkedinin eri osioissa. Esim. ryhmien kautta ta-
voittaa huomattavan maaran ihmisia, ja kun yhden profiilin kautta voi rekisterdi-

tya max. 50 ryhmaan, aina voi luoda vaikka toisen profiilin paastéakseen kiinni
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useampaan ryhmaan. Kun on itse aktiivinen, kertyy verkostoa hyvin nopeasti.
Olen alkuaikojen aktiivisuuden ansiosta Suomen verkostoitunein ihminen Lin-
kedinissa, ja tdma taas on kantanut hedelmaa monin eri tavoin, useimmiten liit-

tyen kandidaattien tai asiakaskontaktien Ioytamiseen ja niihin liittyviin toimiin.

Vinkkina voisin sanoa sellaiselle, joka alkaa vasta kayttaa Linkedinia, etta kan-
nattaa aloittaa kutsumalla bisnes-tuttunsa linkittaytyma&an, aktivoitua ryhmissa,
ja etsia ja linkittdytyd myds sellaisiin ihmisiin, joilla ndkee olevan huomattavan
suuri verkosto, eli esim. minuun. N&ain paésee nopeasti kiinni suureen verkos-
toon ihmisia hakutuloksissa ja nakyvyydessa. Esimerkkind verkoston tavoitta-
vuudesta voisi mainita ettd minulla on 3-tasolle asti lahes 18,4 miljoonaa henki-
|64 Ioydettavissa hakutuloksissa, joten siihen jo mahtuu niin paljon osaajia, etta
maksullisilla palveluilla ei saavuta enaa suurta hyétya. Alussa tilanne voi olla

toinen, jos itsella ei vield ole verkostoa juurikaan.

Voitko kertoa hieman tarkemmin, mik& on Collaboration tool ? Onko se
véline, jonka avulla voidaan esim. kayda videokeskustelua ja sita kautta

esim. suorittaa haastattelua tms?

Collaboration tool -nimikettéa kaytetdan tyokaluista, joita voidaan kayttdd joko
yrityksen sisdisessd kommunikaatiossa, dokumentinhallinnassa, yms., ja/tai
yrityksen sidosryhmien kanssa kaytavissa luottamuksellisissa keskusteluissa.
Jotkut extranetitkin toimivat ndin, mutta tatd varten on erityisia tydkaluja, joihin
voi luoda erilaisia sisaisia ryhmia ja keskusteluja, johon omat ihmiset ja ulkoiset
toimijat paasevat kaikki maaratyin oikeuksin osallitumaan esim. tietyn projektin
tienoilta. Voidaan jakaa dokumentteja, seurata keskustelu-feedeja, tuoda ulkoi-
sia esim. sosiaalisen median feedeja keskustelu tueksi, jne. WeTellOffice on
yksi téllainen uusi suomalainen tytkalu. Maailmalla tallaisia ovat mm. Yammer
ja Huddle. 'Online group workspace' on yksi nimitys tyokaluille joissa on tallaisia
ominaisuuksia, ja ne ovat aina web-houstattuja SaaS-mallisia palveluja (Softwa-
re as a Service), ei firman omilla servereilla toimivia systeemeja. Toisissa on
toiminallisuuksia sosiaaliseen mediaan liittyen, toisissa ei lainkaan SoMe-
sidonnaisuutta. Yleisesti ottaen naissa on paljon sisdanrakennettuja chat-
ominaisuuksia ja vastaavia kommunikaatiomahdollisuuksia - harvoin kuitenkaan

videoyhteyteen asti. Teknisia haastatteluja ja monen osallistujan haastatteluja
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voi téllaisen kautta jarjestaa ja liittda tahan yhteyteen esim. Skypen videoyhteyt-

ta varten.
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