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Opinnaytetydssani syvennyttiin kvalitatiivisella menetelmalla Pirtevan rekry-
tointiprosessiin, painottuen haastatteluihin. Mallina kaytettiin case-tutkimusta,
tarkasteltiin rekrytoinnin osalta erityisesti sitéa, miten hakemukset kiinnostivat
rekrytointia tekevia henkilditd sekd mita haluttiin hakijasta selvittda ja milla kei-
noin haastattelusta saatiin parhaimmat tulokset.

Tydssé tavoiteltiin avoimuutta ja positiivisuutta tybhaastatteluun, niin tyénan-
tajaorganisaation kuin tyonhakijankin kannalta. Tarkoituksena soveltaa aja-
tusta positiivisista malleista my6s kunnallisen organisaation toimintaan, jota
ohjaa useat lait.

Teoriapohjaan pureutumalla selvitettiin, minkalaista tukea positiivinen psyko-
logia voi haastatteluprosessille antaa. Teoriaan tutustumisen jalkeen kaytiin
tutustumassa hakijoiden tydhakemuksiin paikan paalla Pirkkalan Pirtevassa.
Haastatteluihin opinnaytetyon tekija osallistui kaikkina kolmena eri paivana.

Haastatteluiden perusteella voitiin todeta, ettd haastattelijalla on vaikea ty6 ta-
sapainotella tarvittavien tietojen saamisen, lain maaraysten, omien henkilo-
kohtaisten mieltymystensa ja henkilokemioidentoimivuudenkanssa.Parhaim-
maksi néhtiin, ettd haastattelijoita olisi enemman kuin yksi, objektiivisuuden
seka parhaimman n&kdkannan saavuttamisen vuoksi. Haastatteluja tulisi ke-
rattyjen havaintojen perusteella my6s hieman hajauttaa muutamalle lisapai-
valle, varmistaaksemme haastattelijoiden jaksamisen.

Teoriaa ja haastattelusta tehtyja havaintoja tutkimalla tultiin johtop&aéatoksiin,
ettéd haastatteluprosessin lopuksi my6s tulee huolehtia siita, etta jokaista tyon-
hakijaa informoidaan rekrytoinnin tuloksista kohtuullisessa ajassa. Talla pyri-
taan aan jattamaan organisaatiosta ystavallinen ja valittava kuva, jotta hakija
voisi harkitahakevansauudelleen japuhuvansa positiivisesti kokemuksestaan
myos laheisilleen.

Positiivisella otteella pystytdan lisddmaan tydnantajan houkuttelevuutta ja luo-
maan arvokasta myonteistd mainekuvaa.

Avainsanat: tydhaastattelu, positiivinen psykologia, rekrytointi, kommunikaa-
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This thesis focused on the recruitment process of Pirteva using a qualitative
method, with an emphasis on interviews. A case study was used as a method.
The focuswas on howthe recruiters chosethe interviewees, what they wanted
to learn aboutthe applicants,and how the interview process producedthe best
results.

The aim of the thesis was openness and positivity for job interviews, both for
the employer organisation and forthe job seeker. The intention isto apply the
idea of positive models also to the activities of the municipal organization,
which is guided by several laws.

By delving into the theory base, it was examined whatkind of support positive
psychology can give to the interview process. After getting to know the theory,
a visitwas made to Pirteva to get to know the job applications on the spot. The
authorof thisthesis participated in interviews on three different days at Pirteva.

Based on the interviews, it could be concluded thatthe interviewer has a chal-
lengingjob to balance with obtainingthe necessaryinformation, the provisions
of the law, their own personal preferences and the functionality of personal
chemistry. It was best seen that there would be more than one interviewer, for
the sake of objectivity and for the sake of achieving the best point of view.
Interviews should also be decentralized to a few more days based on the col-
lected observations. This is to make sure not to exhaust the interviewers.

By studying the theory and the observations made from the interview, it was
concludedthatat the end of the interview process, care should also be taken
to ensure that each job seeker is informed of the results of the recruitment
within a reasonable time. This aims to create a friendly and caring image of
the organization so that the applicant can consider reapplying and speaking
positively about their experience to other people too.

A positive grip can increase an employer's attractiveness and create a valuable
positive reputation image.

Keywords: job interview, positive psychology, recruitment, communication,
job-hunting, human resources, Pirkanmaa, municipal
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1 JOHDANTO

Lahden opinnaytetydsséani tarkastelemaan haastatteluprosessia julkishallin-
non organisaatiossa. Haluan tassé kvalitatiivisessa tutkimuksessa tarkastella
rekrytoinnin osalta erityisesti sitd, miten hakijoiden hakemukset kiinnostavat
rekrytointia tekevia henkil6ita sekd mitd halutaan hakijasta haastattelulla sel-

vittaa.

Opinnaytetyoni punaisena lankana kasittelen sita, milla keinoin haastattelusta
saa parhaimmat tulokset ja oikean tyontekijan tehtavaan. Havainnoin haastat-
teluprosessia positiivisen psykologian avulla, sekda myds muun tydhaastattelu-
ymparistoon sijoittuvien materiaalien tukemana. Kuntaliiton 2022 julkaiseman
ohjeistuksen mukaisetlinjatvirantayttoprosesseissa huomioidaan tutkimuksen
aikana. Toimeksiantajanani tassa opinnaytetydssaon Pirkkalan kunta ja ym-

paristoterveys Pirteva.

Olen aiemmin tutustunut positiivisen psykologian kayttamiseen ty6elamassa,
mink&johdosta aion soveltaa sieltd saamiani oppeja haastattelutilanteisiin. Po-
sitiivisella vahvuuksiin keskittymisella saamme parhaiten tietoa siitd, minkalai-
sen tyontekijan saisimme juuri tdstd haastatellusta hakijasta. Soveltamalla
naita tapoja saadaan tietoon, mita juuri tAméa tyénhakija pystyy tuomaan lisaa
organisaatioon ja missa erityisesti juuri han loistaa. Haastatteluprosessi koos-
tuu pienistd muuttuvista osista ja haluan selvittaa, miten pystytaan parhaiten
kokoamaan niistd muuttuvista osista kokonaisuus ja ennakoimaan parasta

henkilostbvalintaa.

Toimeksiantajani nakdkulmasta aiheeni on ajankohtainen, koska hakemuksia
tdhan avoimeen tydpaikkaan tulilukuisia ja tyota oli paljon sopivien henkildiden

etsimisessa hakijoiden joukosta. Uskon aiheellani olevan vaikutusta myos siita



nakokulmasta, ettd julkisen hallinnon organisaationa on Pirtevan tehtavaan

l6ydettava henkild, joka tuo positiivista mainetta kunnalle ja on esimerkillinen.

Aiheen valintaan vaikutti minulla myods henkilékohtaiset syyt, olen tydhaastat-
teluissa kdydessani kokenut, ettd koulutuksella ja aikaisemmalla ty6historialla
on iso painoarvo ja ne ohjaavat voimakkaasti haastattelijan ajatuksia haasta-
teltavasta. Henkilon persoonallisuus ja h&nen osaamisensa ei valttdmatta tule
tarpeeksi esille, kun painotus nojaa selkeéasti aiempiin konkreettisiin nayttéihin.
Haluan myds ohessa tarkkailla miten henkild, jolla ei ole viela tyékokemusta
alalta, paasisi alkuun. Onko hanellda huonommatlahtokohdat? Nakyyko vasta-
valmistuneen tai alanvaihtajan asemahuonompana, pystyyko tatd havainnoi-
maan? Aiemmat tyOpaikat tai suoritettu koulutus ei aina kerro kaikkea, vaikka
luonnollisesti niillekin tulee antaa painoarvoa. Haluan heratella ajattelemaan,
etta tyontekijalla voi olla myds paljon sellaista annettavaa, mika ei nay hanen
historiassaan selkeasti dokumentoituna. On mahdollista, ettei paperilla paras

henkilo olekaan kaytdnnossa paras henkil6 tydtehtavaan.

Ennusteen mukaan tydikainen vaestomaara kasvaa voimakkaasti maahan-
muuton seurauksena ja kun tdma yhdistetdan heikkoon suhdannetilantee-
seen, painuu tydllisyysaste tulevina vuosina. Taméa tarkoittaa nimenomaan
painetta tyopaikoille siina, ettd runsaan hakijamaaran takia on oltava taitoa ja
silmaa sille, kuka on juuri meidan tyéntekijamme. Tyé6tilanne on haastava
myds tyonhakijan kannalta, tydén I6ytdminen voi olla vaikeaa ja kesta pitkaan.
(Ty6- ja elinkeinoministerio, 2025).



2 TYOHAASTATTELUPROSESSIN KEHITTAMINEN POSITIIVI-
SELLA PSYKOLOGIALLA

2.1 Toimeksiantaja

Ymparistoterveys Pirteva on tdssa tydssa toimeksiantajanani. Osallistuin rek-
rytointiin seuraamalla haastatteluja seka tutustumalla tybhakemuksiin, joista
oli henkilttiedot peitettyna. Tutustuin myds Pirtevan tiloihin seka toimintaan

yleisella tasolla.

Pirteva toimii Hameenkyron, Lempaalan, Nokian, Pirkkalan, Vesilahden ja Y16-
jarven alueilla ja toteuttaa ymparistoterveyden viranomaisvalvontaa, ohjau sta
ja neuvontaa. Tama pitaa sisallaan asumisterveyden, sisédilman, elintarvikkei-
den, nikotiinituotteiden, tupakkalain, talous- ja uimavesien valvontaa seka li-
saksi terveydensuojelua. Pirtevassa toteutetaan myos elainladkintdhuoltoa,
eldinsuojelua ja elaintautien vastustamista. Fyysisesti Pirtevan toimisto sijait-

see Pirkkalassa. (Pirteva, n.d).

2.2 Opinnaytetydongelma

Opinnaytety0 vaatii ensisijaisesti tutkimusongelman, jonka ratkaisulla pyritaan
kehittamaan seka parantamaan. Tutkimusongelmaa ratkotaan esittamalla tut-
kimuskysymys- tai kysymyksia. Naiden kysymysten avulla saadaan vastauk-
sia ja pystytddn esimerkiksi selitdmaan miten ilmiot liittyvat toisiinsa. (Kana-
nen, 2010, s. 18-19).

Tavoittelen avoimuutta ja positiivisuutta ty6haastatteluun. Tarkastelen asiaa
paaosin tybnantajaorganisaation kannalta, mutta sivuan opinnaytetydssani
my6s tydnhakijan roolia. Tyoni punainen lanka on se, miten haastattelija pys-

tyy positiivisen psykologian oppeja apuna kayttaen selvittamaan parhaiten



tyontekijan vahvuudetja soveltuvuuden juuri haettuun tehtavaan. Tyéhon ha-
keutuminen seka tyontekijan hakeminen ovat kummatkin vaativia prosesseja
ja vievat energiaa niin tydnhakijalta kuin tydntekijan hakuprosessista vastaa-
valta. Tavoite kuitenkin on 16ytdé sopiva palanen niin tydntekijan arkeen kuin

yrityksen tydymparistoon.

Pohdin téassa opinnaytetydssa myads sivukysymyksina, miten luodaan positiivi-
nen ja vastaanottava kuva tydnantajaorganisaatiosta. Tydnantajaorganisaa-
tiolle on edullista, ettd pystymme haastattelutilanteissa luomaan positiivisen
vaikutelman hakijalle. Tama johtaa toivottavasti esimerkiksi myonteisiin kom-
mentteihin hakijan lahipiirissa seka mahdolliseen uudelleenhakemiseen, ellei
nyt tule valituksi. Haluan positiivista psykologiaa soveltamalla tuoda haastat-
telutilanteisiin sekatydelamaan lisda positiivisuutta ja keveytta kuitenkaan hei-
kentamatta ammatillista tulosta. Huumori ja positiivisuus tydhaastatteluproses-

sissa ei tarkoita sita, ettd ammatillisuus vahentyy.

2.3 Rekrytointiprosessin kokonaisuus

Koko rekrytointiprosessin kulku on laaja kokonaisuus, seuraan miten edetaan
ja mita palasia prosessiin kuuluu. Kaikki l&htee ilmoituksesta, missa tyonteki-
jad haetaan. Prosessi jatkuu hakemusten lukemiseen, haastateltavien valin-
taan, hakijoiden kohtaamiseen ja haastattelun suorittamiseen, paatoksen te-

kemiseen ja lopulta paatoksesta ilmoittamiseen.

Rekrytoijan osuutta tarkastelen miettien, mik& merkitys on rekrytoijalla ja ha-
nen toiminnallaan, kenties hanen tavoitteellisuudellaan tai ennakko-oletuksil-
laan. Rekrytoitavan osuudesta haluan selvittdd, miten h&nen asenteensa, ta-
voitteensa ja taustansa vaikuttavat. Positiivisen psykologian menetelmia voi-
daan hyddyntad haastattelutilanteessa monipuolisesti. Lainsdadannalla on
myds iso rooli, kunnallisella toiminnalla on ohjesaantonsa, mita tulee seurata
ja noudattaa. Prosessissa monet osa-alueetvaikuttavat lopputulokseen. (Kuva
1)



Rekrytoija Rekrytointiprosessi

-

. Positiivinen
Rekrytoitava psykologia
Subjektiivisuus Lainsaadanto

Kuva 1. Havainnekuva monista haastatteluprosessin vaikuttimista

Valitsen teoriapohjakseni positiivista psykologiaa avaavia, haastatteluproses-
siin syventyvia seka yleisesti opinnaytetytta kasittelevid kirjoja. Lisaksi lah-
teendni on muutama laki. Suosin eniten painettujakirjoja tietolahteina, mutta

olen kayttanyt myods sahkoéisia lahteitd opinnaytetyéssani.

2.4 Kaytettavat menetelmat

Opinnaytetyotutkimukseni suoritan kvalitatiivisella menetelmalla. Tutkin tassa
vain yhta tapausta, eika Pirtevan haastatteluprosesseja ole tarkemmin aiem-
min tutkittu. Kerdan kaytannon havaintoja haastatteluista ja yhdistan néaita tie-
topohjaan. Haluan saada laadullisella tutkimuksella syvallisemman k&sityksen

haastatteluprosessista. (Kananen, 2010, s. 36-38).

Tavoittelen hyvaa kasitysta siita, minkalainen on mahdollisimman laadukas
haastatteluprosessi ja miten prosessia voitaisiin kehittda. Teen tutkimusta
tybnantajaorganisaatiolle, jolloin tutkimukseni painopiste on paaosin haastat-
telijassa tai haastattelijoissa. Tarkkailen myds haastateltavia ja tutustuin ty6-

hakemuksiin, joita tehtdvaan on lahetetty, mutta en kerdd henkildtietoja tata
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tutkimusta varten. Pyrin johtop&atoksiin soveltamalla teorialéhteistani keraa-

maa tietoa haastatteluista saamaani kokemukseen.

Tutkimukseni on case-tutkimus. Case-tutkimuksen tulisi olla monilahteista ja
aineiston pitaaolladokumentoitu niin, ettd se on luotettavaa seka paattelyketju
on helposti myds lukijan tarkistettavissa. Case-tutkimuksessa kaytossa tutki-
musstrategianaon triangulaatio, eliyhdistelmaerilaisia tietolahteita. Tarkoituk-
senanion myo6s taman myota auttaa kehittdmaan Pirtevan toimintaa, mutta en

suorita tdssa varsinaista kehittamistutkimusta. (Kananen, 2008, s. 84).

Tavoitteeni on paasta tutkimaan melko syvallisesti juuri tatéa Pirtevan haastat-
teluprosessia ja mahdollisuuksien mukaan katsoa prosessin etenemista posi-
tiivisen psykologian kantilta. Tuon mukaan myads yleisia ajatuksia haastattelu-
prosesseista ja niiden etenemisesta. Aineistoni on case-tutkimukselle tyypilli-
sesti monilahteista. Kaytan useita eri kirjoja, seka myds joitakin sahkoisia lah-
teitd. Havainnointiainestoni kirjaan muistiin valittomasti haastattelutilanteessa
ja tuon havaintonitassaopinnaytetydssa esille suoraan muistiinpanoistani teo-

riaan peilaten.

Tutkimuksenion tehty deduktiivisellalahestymistavalla. Tutkimassanicasessa
kyseessa ei ole uusiilmio, mutta tapaus itsessaan on yksilollinen. Kerattya
teoriaa sovelletaan kaytannon kokemuksiin, joita kerattiin haastattelutilanteista
havainnoimalla. (Kananen, 2010, s. 40-41; Kananen, 2008, s. 85).

Vertailemalla keradmaani teoriapohjaa saamiini havaintoihin, voivat myds
muuttyotd lukevattulla samoihin johtop&éatoksiin. Tama tuo tydéhonilisada luo-
tettavuutta. Inminen kuitenkin ajattelee ja tuntee, seké voi muuttaa kantaansa
asioihin, joten taytta luotettavuuttaemme talla kvalitatiivisella tutkimuksella voi
saavuttaa. (Kananen, 2010, s. 68-70).

Koostan aluksi teoriapohjaa positiivisen psykologian keinoilla toteutetusta tyo-
haastattelusta ja menettelytavoista. Taman jalkeen tutustun tyéhakemuksiin
keraamatta henkiloita yksiloivia tietoja ja keskustelen haastattelijoiden kanssa

heidan ajatuksistaan ja toimintatavoistaan. Vertailen havainnointini tuloksia
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teoriapohjaan ja lahden miettimdan, minkalaisia mahdollisia kehittamisehdo-
tuksia haastattelutilanteisiin voisi tulla. Kiinnitan huomiota yksityiskohtiin ja sii-
hen, miten luodaan haastattelutilanteesta mahdollisimman hyvin kaikkia pal-
veleva. Vaikka hakija ei tulisi valituksi, voimme silti jattdd hanelle mukavan ko-
kemuksen haastattelusta, jolloin positiivisen psykologian oppeja on onnistu-

neesti kaytetty.

3 REKRYTOINTI POSIITIVISELLA PSYKOLOGIALLA

3.1 Haastatteluprosessin kokonaisuus

Perinteisesti psykologiassa on totuttu ajattelemaan ja tutkimaan sit&, miksi jo-
takin tapahtuu. Asiantuntemus on kehittynyt runsaasti siin&d, mika kaikki voi
johtaa tiettyyn lopputulokseen. Miten alkaa, miten prosessi etenee ja minkalai-
sia haittavaikutuksia syntyy. Positiivisella psykologialla selvitetaan, miten ter-
veet perustukset rakennetaan ja miten onnistutaan pyrkimyksissa parhaim-
malla tavalla, mika lisda onnistumista ja hyvaa oloa. (Leppanen & Rauhala,
2012, s. 14).

Positiivisessa psykologiassa keskitytaan hyvinvoinnin ja onnellisuuden edista-
miseen ymmartamalla naiden kasitteiden taustoja. Keskitytaan voimavaroihin
seka mahdollisuuksiin parantaa positiivisin keinoin hyvinvointia. Tyomarkki-
noillatama tarkoittaa, ettd tyontekijoiden arvostusta saa inhimillisyys, tarpei-
den huomioon ottaminen, turvallinen organisaatiokulttuuri seka hyvaksi koetu
tyoilmapiiri. (Sippola, 2023, s. 12-13).
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Kuva 2. Kaavio luotu Martin Seligmanin PERMA -mallin pohjalta

Martin Seligmanin mukaan positiivinen psykologia ei tahtaa korjaamaan puut-
teita, vaan ravitsemaan vahvuutta. Positiivisella psykologialla tutkimme parhai-
den ominaisuuksiemme kehittamista itsessamme seka toisissamme ja nain
edistamme jokaisen mahdollisuuttamenestya. Positiiviset tunteet ovat kiistatta
yhteydessalaajempaan hyvinvointiin, fyysiseen terveyteen, muistamiseen, ha-
vainnoimiseen, oppimiseen, onnistumisiin, saavuttamiseen seka jopa mahdol-
lisestigeenienilmenemiseen. (Uusitalo-Malmivaara, 2014,s. 18-23). Kuvassa

2. havainnollistuu positiivisen psykologian vaikutus tydssa onnistumiseen.

Positiivisuuden tuominen tydymparistoon kasvattaa yhteisollisyytta seka tiimi-
henked, jotka vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon. Motivaatio vaikuttaa
vahvasti tyontekijoiden sitoutumiseen sekd onnistumiseen tyotehtavissa. Po-
sitiivisuuden priorisoiminen tuo myoénteisyytta koko organisaatioon. (Sippola,
s. 53).

Persoonallisuus on tarked arvioinnin kohde tythaastattelussa, se vaikuttaa
paljon ty6ssé suoriutumiseemme. Psykologinen ndkdkulma on haastatteluti-
lanteissa lasna joka tapauksessa ja haastattelija joutuu tekemaan johtopaa-
toksi& myads siita millainen persoona haastateltavallaon. Erityisesti tehtéavissa,
jotka sisaltavat asiakaspalvelua, on annettava myos haastateltavan persoo-

nalle isompi painoarvo. (Markkanen, 2009, s. 55).
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Menestydkseen on jatkuvasti kehityttava ja opittava uutta. On myods osattava
sopeutua sen mukaan, miten tilanteet sekéa haasteet muuttuvat. Hyvan tyonte-
kijan menestys rakentuu asenteen, lahjakkuuden seka taitojen yhteisvaikutuk-
sesta. (Sippola, 2023, s. 61).

3.1.1 Ty6hakemuksien késittelyn teoriaa

Tyonantajalle tarkeinté tydhakemuksissa usein on tarkistaa, tayttyvatko vaadi-
tut kriteerit esimerkiksi koulutuksen tai tyokokemuksen osalta. Vapaata hake-
musta ei valttdmattd edes lueta, jos kriteerit eivat tyty. Englanniksivapaa ha-
kemus on "motivation letter”, eli motivaatiokirje. Monelle tydnantajalle se on
arvokas tiedonlahde siitd, kuinka motivoitunut kyseinen hakija olisi juuri tdhan
tehtadvaan, miten han haluaa kehittya ja miten han sopisi haettavaan paikkaan
seka organisaatioon. Hakemus on hakijan oma aéni, tarina, jolla houkutellaan
tydnantajaa pohtimaan, olisiko juuri tall& hakijalla rooli organisaatiossamme.
(Montgomery, 2022, s. 111-112).

Hakijan tulee hakemusta tehdessaan muistaa, etta lukija ei tunne hakijaa, jat-
kon kannalta kriitinen nakemys ja mielikuva syntyy hakemuksen valityksella.
Niin hyvia tyontekijoita ja ihmisid ei olekaan, kuin hakemuksiin kirjoitetuissa
korulauseissa. Hakemusten lukijat eivat valttamatta jaa samoja nakemyksia
hakemusten sisallosta, silla jokaisella on omanlaisensa tulkinta hakemuksista
valittyvasta tiedosta. (Markkanen, 2009, s. 29-30).

Hyvassa tybhakemuksessa vapaa teksti on kuvaava, monipuolinen, mutta sa-
malla napakka ja kohtuullisissa mitoissa. Ei ole tarpeen uuvuttaa itsedan eikéa
hakemuksen lukijaa kertomalla eparelevantteja asioita. Hyvin kirjoitettu tydha-
kemus on tiivis ja informatiivinen olematta rénsyileva. Tydhakemuksessa ei
tule kertoa omasta perheestaan, se ei kuulu tydnantajalle. Harrastuksia voi si-
vuta, mikali ne tukevat tyota ja antavat lisdarvoa tilanteeseen. (Montgomery,
2022, s. 100, 112-113).
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Hakijoita kannattaa jatkoon valita mieluummin hieman enemman ja mahdolli-
suuksia antavasti, kuin erityisen kovalla seulalla karsien. Liian tiukalla seulalla
hakijoita valitessa voi kayda niin, etta potentiaalisesti tehtavaan oikein sopivia
ja merkittavaa voimavaraa organisaatiolle tuovia henkil6itéa jaa pois. Hakemuk-
sissa ei aina valttamatta tule selkedasti esille esimerkiksi hakijan mydnteinen
ajattelutyyli tai oppimiskyky ja -ketteryys, joita pystytddn paremmin selvitta-

maan haastattelutilanteessa. (Salli & Takatalo, 2014, s. 49).

Hakemuksessa osoitetaan tydnantajalle omia viestintataitojaan, joten hake-
muksen tyyli ja kieli on harkittava huolellisesti. Asiatyyli on tarke&aa. Kirjoitus-
virheet ja muut puutteet kielessa kertovat suoraan osaamattomuudesta seka
valinpitamattomyydesta, mika selvasti laskee hakijan tyén saamisen mahdol-
lisuuksia heti. (Kortetjarvi & Murtola, 2015, 4. luku, Ty6hakemus).

3.1.2 Haastattelun rakenne

Haastattelun alussa hieman jannittavaa tilannetta tulisi ohjata luottamukselli-
selle ja avoimelle keskustelulle suotuisaksi, pyrkien paineettomaan tilaan. Ku-
kin kokee tilanteen omalla tavallaan ja itselleen ominaisesti reagoiden, mutta
tilanteesta voidaan heti aluksi pyrkia tekemaan rennompi. Hermostuneisuus
niin haastateltavan kuin haastattelijankin osalta kaventaa tarkkaavaisuutta ja
tiedonkeruu heikentyy. (Markkanen, 2009, s. 194-195).

Haastattelun ydin on sen selvittdminen, onko tdma kyseinen henkild oikeajuun
tdhan tehtavaéan ja organisaatioon. Haastattelijoiden ei tule keskittyd vain yk-
sittaisiin ominaisuuksiin, vaan laaja-alaisemmin arvioimaan haastateltavan ky-
vykkyyttd. Haastattelijan tulee myos tunteaitsensaja tietaa tarkkaan, mité han
hakee, mitd tavoitellaan. Haastattelun sisaltdvaliditeetti on tdsmélleen niin
hyva, kuin haastattelijan taito tehda haastattelu seka tulkita saamansa tieto.
Kaikkea ei pysty haastateltavalta kysymaan tai annetuista dokumenteista lu-

kemaan ja jotain on pakko paatella. Eiole kuitenkaan mitdan takeita siita, etta
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paattely onnistuu tai intuitio on oikeassa, vaan on tehtava paatoksia epavar-
man tiedon varassa. (Markkanen, 2009, s. 20-21, 39, 162).

Videohaastattelu tuo omat haasteensahaastattelutilanteeseen. Siihen patevat
kuitenkin pitkalti samat sddnnotja ohjeistukset kuin kasvotusten tapahtuvaan
haastatteluun. Videohaastattelun suurimmat haasteet ovat suoran katsekon-
taktin jadminen pois ja yhteydet, jotka voivat patkia. (Montgomery, 2022, s.
175).

Vapaa haastattelu antaa enemméan mahdollisuuksia ja on joustavampi kuin
strukturoitu, mutta on vastaavasti myds vaativampi haastattelijalle. Struktu-
roidusta haastattelusta hyotyy eniten kokemattomampi haastattelija ja tman
haastattelutavan edutovat mitattavuusja vertailtavuus seka objektiivisuus, toi-
saalta se ei niin salli poikkeamia tai persoonan esille tuomista niin paljoa kuin
vapaa haastattelu. (Markkanen, 2009, s. 104-106).

Yksi haastattelija voi kokea, etta puhelias ja osallistuva henkil® ei ole priori-
sointikykyinenvaan puuhastelija. Toisen mielesta tallainen puheliashenkild on
verkostoitumiskykyinen ja hyva keskustelunavaaja. Kolmannen mielipiteen
mukaan puheliaisuus on vain yksi luonteenpiirre muiden joukossa. (Markka-
nen, 2009, s. 181).

Vahva kommunikointitapa haastattelijan suunnalta voi vaikuttaa passivoivalla
tavalla, mikali ei pystytd huomaamaan sita, ettd toinen ei ole aivan samalla
taajuudellatai nopeudella mukana. Vuorovaikutustilanteiden kokonaisuuteen
vaikuttavat suurestikin pienetvuorovaikutustekijat, kuten rytmi, tempo seka &a-

nenpaino. (Leppanen & Rauhala, 2012, s. 213)

3.1.3 Haastattelutilanteissa kohtaaminen ja kommunikaatio

Tarkeimpana tyovalineena haastattelijalla on oma itseluottamuksensa ja itse-

tuntemuksensa.Hanella on oltava kykya tarkkailla itsed&n haastattelun aikana
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seka myos sen jalkeen. Haastattelijan tulee pohtia millaisia reaktioita haastat-
telu ja haastateltava hanessa on herattanyt ja pohdittava syitd naihin. Miksi
pidin hanestd, miksi en pitdnyt hanesta? Liittyyko tdma rekrytointikriteereihin

vai onko se henkilokohtainen mielipiteeni? (Salli & Takatalo, 2014, s. 70).

Inhimillinen haastateltavan kohtaaminen luo vaikutelmaa, jossa voi kokea it-
senséa nahdyksi, kuulluksi ja arvostetuksi. Arvostus ja kunnioitus ovat tarkea
osa kohtaamista seka vuorovaikutusta. Kun osoittaa arvostusta toiselle, vah-
vistaa myoOnteista kuvaa ja rakentaa yhteistyota. Talla saadaan aikaan tulevai-
suudessamyo6s parempaa tydmotivaatiota, sitoutuvuuttaja tuottavuutta. Nailla
on positiivinen vaikutus koko organisaation menestymiseen ja hyvinvointin.
(Sippola, 2023, s. 11, 187).

MyOs haastattelija voi jAnnittaa haastattelutilanteessa, sen myota hanen tark-
kaavaisuutensa vahenee ja tilanne ei ole rento kummallekaan. On tarkeaa
luoda kuva siita, ettd myos haastattelija tai haastattelijat ovat ihmisia ja halua-
vat |0ytaa itselleen kollegan, eivéatka ole niin sanotusti vastapuolella. Tilanteen
keventaminen tekee vuorovaikutuksesta avoimempaa. Tavoitteena haastatte-
lutilanteissa tulee olla keskusteluun rohkaiseva, luonteva ja avoin kontakti.
(Markkanen, 2009, s. 195, 215).

Haastattelijalle voi syntyéa erilaisiaharhoja, jotka eivat perustu suoraan tietoon,

vaan muodostuvat haastattelijan omien kasitysten mukaan;

e Olettamis-/taydentamisharha (haastattelija olettaa tai taydentaa itse
mielessaan)

e Samanlaisuus- tai tykkddmisharha (kokemus samankaltaisuudesta
tydnhakijan kanssa)

e Mieliala-/vdsymysharha (huono paiva, vasymys, liikaa haastatteluja
kerralla)

e Hyvauskoisuus vs. ylikriittisyys (tiedda, onko oma taipumus yleensa

kumpi)
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e Negatiivisen tiedon suurempipainoarvo (kiinnitdimme yleensénegatiivi-
suuksiin voimakkaammin huomiota)

e Sadekeha vrt. sarvet -ilmid (ensivaikutelman vahvuus)

e Attribuutioerhe (oletamme toisen kayttaytymisen olevan persoonalli-

e Stereotyyppinen ajattelu (omien stereotyyppien tunnistaminen)

e Vertailu suoraan hakijoiden kesken (peilataan ihmisia toisiinsa, ei rek-
rykriteereihin).

(Salli & Takalo, 2014, s. 71-76).

Vahvistamisharha on yleisimpié riskeja haastattelutilanteissa. Jokin haastatte-
lijan oma aiempi kokemus tai kéasitys siirtyy haastattelutilanteeseen alitajui-
sesti. Vahvistamisharhan muodostuttua kay niin, ettd ihminen alkaa tietoisest
etsia informaatiota, joka tukee tata hanen aiempaa kasitystaan, vaikka ei kui-
tenkaan tassa tilanteessa pida paikkaansa. Tilanne voi johtaa joko haastatel-

tavan suosimiseen tai vahattelyyn. (Markkanen, 2009, s. 207).

Ihmisen sisainen valpastumisjarjestelma kaynnistyy luonnostaan lahestyessa
toista ihmista. Valpastumisjarjestelma tyyntyy, kun yhteyden kokemus vahvis-
tuu, jolloin jannitys ja stressi purkautuvattilanteessa paremmin. Yhdessa nau-
raminen on voimakas tapa sitoa ihmisia yhteen, kaikenlainen leikillisyys on
oleellinen osa yhteista toimintaa myds aikuisilla. (Uusitalo-Malmivaara, 2014,
s. 141).

Motivaatiopsykologia perustuu kolmee perustarpeeseen, joita ihmisilla on.
Merkityksellisyyden tunne, itsendisyyden tunne seka yhteisollisyys. Inminen
on laumaeléin jayhteiséllisyyden tunne sekase, ettd kokee kuuluvansaporuk-
kaan, on voimakkaasti yksilod ohjaava tekija. Nailla tarpeilla on keskeinen vai-
kutus tyontekijdiden motivaatioon, tyytyvaisyyteen seka hyvinvointiin. (Leppa-
nen & Rauhala, 2012, s. 245-247).

Suorituskeskeisesta kulttuurista pois pyrkiminen, kohti inhimillisempéaa tyoela-

maa, yhteisollista ja osallistamista on merkittdvan tarkedd. Organisaatioiden
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tulisi arvostaa enemman vahvuuksia ja osaamista monissa muodoissaan. In-

himillisyys tydelamassa vaikuttaa koko yhteiskuntaan. (Sippola, 2023, s. 40).

3.1.4 Haastattelijan vastuu

Haastattelijan ei tulisi kysya haastateltavalta mitaan henkilékohtaisia kysymyk-
sid. Esimerkiksi ei tule kysya, minkalaista vastapainoa hakija saa elaméénsa
tyon ohellatai onko hanella tiedossaan mitdan, minka takia han voisi joskus
estyd tekemasta tyotaan. Vaikka tallaisilla kysymyksilla voi olla organisaatiolle
merkitysta sopivan henkilon l0ytamisessa, haastattelijalla ei ole oikeutta tie-

dustella néita asioita. (Montgomery, 2022, s. 172).

Laki yksityisyyden suojasta tybelamassa, 2. luku, 38 tarpeellisuusvaatimuksen
mukaan ainoastaan tydosuhteen kannalta tarpeellisia henkilGtietoja saa kasi-
tella. Tydnhakijan tai tydntekijan suostumus ei muuta asiaa. Tyénhakijan lupa
tulee olla my6s esimerkiksi siihen, saako hdnen suosittelijoilleen todella soit-

taa. (Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa, 2. luku, 48).

Tydnantajan tulee suunnitella tyénhakijoista kerattévien tietojen sisaltd seka
maaré jo etukateen ennen prosessin aloittamista. Tyonantajalle jaettu ja tietoi-
hin kirjattu henkilékohtainen asia voi rekrytointipaatoksen tekemisen jalkeen
johtaa esimerkiksi syrjimisolettaman syntymaan, mikali hakija on tyytymaton
rekrytointipaatokseen ja valittaa tasta. Tyonhakijan tulee my6s itse olla tark-

kaavaisena, mita kertoo. (Salli & Takatalo, 2014, s. 95).

3.2 Rekrytointipaatoksen tekeminen

Ratkaisuatehdesséaan esimiehelldonisotyd tehtavanasiing, kun han puristaa
ison kasan hajanaistatietoa yhdeksi kokonaisuudeksi paattdessaan, kukaolisi
paras valinta tehtavaan. Mikali rekrytoinnista paattava pyrkii kaikkien mahdol-
listen seikkojen huomioimiseen ja taydelliseen ratkaisuun, se yleensavaan pit-
kittda ja vaikeuttaa paatoksentekoa, jolloin tilanne muodostuu haasteelliseksi.

Yhdessé haastattelussa ei mitenkdan saa kaikkea tarpeellista tietoa, on
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otettava aina jonkinlainen riski. Suoritettujen haastatteluiden ja rekrytointipaa-
toksen onnistuminen nakyy vasta, kun valittu henkilé on tehnytty6tdan jonkin
aikaa seka nahdaan, miten han sopeutuu uuteen ymparistoénsa ja tyokave-
reihinsa. (Markkanen, 2009, s. 21, 25).

Rekrytointipdatdsta tehdessatulisi kuunnella intuitiotaan, varmistaa miten Kri-
teerit tayttyvat kunkin hakijan kohdalla ja vied& prosessi nopeasti maaliin ve-
nyttamatta sité liilkaa. Hatikoityja ja harkitsemattomia paatoksia tulee silti valt-
tad, vaikka tarve loytaa tyontekija olisi iso. (Salli & Takatalo, 2014, s. 85).

Mielipiteen muodostus kay erittain helposti ja nopeasti kokemusten, tottumus-
ten ja ajattelumallien pohjalta. Mieli ajautuu pitamaan kiinni naista nakokul-
mista ja erityisesti stressaavissa tai paineensietoa vaativissa tilanteissa jous-
taminen néista on hankalaa. Tehokkaita ja moniuloitteisia paatoksia pystyy te-
kemaan sellainen henkild, joka pystyy nakemaan samanaikaisesti useampia
nakokulmia. (Leppédnen & Rauhala, 2012, s. 214-215).

Esihenkilolla on oikeus valita hakijoiden joukosta sellainen hakija, jonka
kanssa vuorovaikutus sujuu sekéa tulee tuntuma yhteisella aallonpituudella
olosta. Mikali heti haastattelussa tuntuu etteivat henkilokemiat sovi yhteen, voi
olla hankalaa nahda yhteyden muodostuvan tydelamassakaan. (Montgomery,
2022, s. 151).

3.3 Kuntasektorin lakien vaikutukset

Viran kelpoisuusvaatimukset on maariteltava selkeésti ennen viran laittamista
hakuun.limoituksessavoidaan tarkentaa viran keskeiset tehtavaalueet, toivot-
tavat kyvyt, ominaisuudetseka aikaisempi kokemus. Naiden lisaksimuutmah-
dolliset valintakriteerit. Julkisesti haettavana olevaan virkaan voidaan ottaa
kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijasta annetun lain (304/2003) 5 8:n mu-
kaan ainoastaan henkild, joka on virkaa hakenut kirjallisesti ennen hakuajan

paattymista ja on kelpoisuusvaatimuksettayttava silla hetkelld, kun hakuaika
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paattyy. (Kuntaliitto, s. 4; Laki kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijasta
(304/2003) 5 8).

Julkiseen virkaan valittavalta henkildlta tulee 16ytya taitoa, kykya ja koeteltua
kansalaiskuntoa. Viran hoitamisen kannalta merkityksellisia henkilokohtaisia
ominaisuuksia on haastatteluissa pyrittava saamaan esille sen liséksi, etta ar-
vioidaan koulutusta jatyokokemusta. Naistd yhteenvedon kauttatehtavaan va-

litaan ansioitunein hakija. (Kuntaliitto, s. 4-5).

Ratkaisevimpia asioita tyontekijad hakiessa ovat kuntaliiton mukaan henkil6-
kohtaiset ominaisuudetja isotkaan erot tybkokemuksessa eivét ole ratkaisevin
tekija. Tyontekijan ominaisuuksista saadaan tietoa haastattelusta seka hakijan
itse nimeamilta suosittelijoilta. Valintaperusteluissa on tuotava kattavasti ilmi,
kuinka hakija soveltuu haastattelun perusteella haettavaan virkaan. Valintaa
tehdessa arvioidaan ainoastaan ne vaatimukset, jotka on ennalta kerrottu ha-

kemuksessa ja tehtavalle selkeasti asetettu. (Kuntaliitto s. 6).

4 KAYTANNON TOTEUTUS CASE PIRTEVA

4.1 Hakemuksiin tutustuminen

Tutustuin hakijoiden hakemuksiin paikan paéalla Pirtevassa Pirkkalassa
29.10.2024. Lasnéatilanteessa olivat my6és molemmat haastattelijat ja keskus-
telin heidan kanssaan hakemuksista seka ajatuksista, joita hakemuksista

nousi. Aikaa hakemusten silmailyyn minulla oli parin tunnin verran.

Henkil6tiedot hakemuksissa olivat peitettyind, joten nain vain hakijoiden kou-
lutus- ja tybhistoriansa seka itse kirjoitetun saatekirjeen. Selailin 1api jokaiset
90 hakemusta, painottaen vapaan hakemuksen/saatekirjeen lukemista. Viita-
ten lukuun 3.1.1., sivuutin hakemuksia ensisijaisesti siita syysta, ettei vapaata

hakemusta ollut kirjoitettu tai se oli erittdin suppea. Laitoin hakemuksen
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syrjaan myos sitd enempaa tutkimatta, jos hakijan koulutus- ja tydtausta oli
taysin erilainen kuin haettavaan tehtavaan oli ilmoitettu tarvittavan. Nain myos

haastattelijat kertoivat toimivansa.

Pirteva oli rekrytointi-ilmoituksessaan laittanut kriteereiksi valittavalle henki-
[6lle riittdvan kokemuksen ja osaamisen, hyvan suullisen ja kirjallisen ilmaisu-
taidon, yhteistyokyvyn, organisointikyvyn, paatoksentekokyvyn, oma-aloittei-
suuden ja kehittdmisvalmiuden. N&itd ominaisuuksia tarkkailin saatekirjeesta.
Liséksi viitaten lukuun 3.1.1, tarkkailin vapaista hakemuksista motivaation na-
kymista, seka viitaten lukuun 3.3, myods kuntaliiton asettamien kriteerien tayt-

tymista.

4.1.1 Hakemusten sisallon havainnointi

Kuten luvussa 3.1.3 viitattiin molemminpuoliseen kunnioitukseen seké luvussa
3.1.1 oikeinkirjoitukseen, olinkin jopa jarkyttynyt lukiessani hakemuksia. Valta-
van iso enemmisto hakijoista jatti vapaan hakemuksensa alusta pois terveh-
dyksen ja allekirjoituksen ja/tai oli kirjoittanut hakemuksensavahvasti puhekie-
lisesti huomioimatta sitd, ettd kyseessa on tosiaan virka, johon haetaan am-
mattimaisen tekstin taitajaa. Kunnioitus hakemuksen lukijaa, todennéakaoisest
sitd henkil64a, josta on tuleva esimies, tulisi nakya. Ei anna kovin ystavallista ja
kohteliasta kuvaa laittaa hakemukseen muutama huonosti kirjoitettu lausah-
dus itsestdan, varsinkaan kun tassakin tapauksessa haettava ty6 sisalsi mer-

kittdvasti myos asiakaspalvelua.

Viitaten lukuihin 3.1.ja 3.1.1. ja motivaation ndkymiseen jo hakemuksissa, jain
miettimdan monen hakemuksen kohdala sitd, kuinka motivoitunut hakija voi
olla, jos hakemukseen ei ole panostettu sen vertaa, etta olisi tarkastanut oi-
keinkirjoituksen? Onko tyontekijalla kykya olla tukeva pilari organisaatiossa,
mikali h&an ei osaa tuoda esille omia vahvuuksiaan? On todella ymmarrettavaa,
ettd haastattelija sivuuttaa tallaiset hakemukset, siitakin huolimatta ettda muu-

ten tausta voisi sopiakin tehtdvaan. On toki todennéakaoista, etté tehtavaa on
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hakenut myds sellaiset henkil6t, joilla ei ole aikkomustakaan paéasta tehtavaan,

vaan heidan tarvitsee esimerkiksi tayttaa tydvoimatoimiston asettamia ehtoja.

Monella on taipumus korostaa erinomaisuuttaan ja niin sanotusti myyda itse-
aan juuri sopivana haettuun tehtavaan. Viitaten lukuun 3.1.1, néin toimiminen
ei sinanséaole vaarin, ellei tule valehdelleeksi. Tydhakemusten lukijalla tulee
ollaymmarrysta siitd, miten tydnhakija saattaa yrittdé antaa liiallisenkin hyvaa
kuvaa itsestaan. Lukijan tulee suhtautua lukemaansa objektiivisesti ja antaa
tilaa tulevalle ty6haastattelulle, jossa henkilén tapaaminen antaa lisatietoa.
Kun miettii hakemuksen tekemista positiivisen psykologian kannalta viitaten
lukuun 3.1.,omien vahvuuksien korostaminen on luonnollisesti isossaroolissa.
Tama kuitenkin tulee tehda maltillisesti ja luoda kuvaa myds omasta halusta
kehittya tyontekijdna organisaation mukana. On vahvuutta myds tehda virheita

oppiakseen niista.

Useampi hakija oli kirjoitanut hakemukseensa enemman perhetilanteestaan
kuin omista vahvuuksistaan. Vaikka tausta olisikin ollut sopiva tyéhon, ei juu-
rikaan houkutapalkata henkil6&, jokaon kertonuttarkkaan perheestaan, mutta
ei valttamatta avannut itseddn muuten henkilona ja tyontekijana. Viitaten lu-
kuun 3.1.4,tybnantajalla ei ole oikeutta tiedustella perheasioita, joten ne eivat
ole relevanttia tietoa.

4.1.2 Haastateltavien valinta

Viitaten lukuihin 3.1.1 seka 3.1.2, ettei ole kovinkaan yleista, etta haastattelijat
olisivat kesken&éan yksimielisia tai arvottaisivat asioita hyvin eri tavoin, koke-
mukseni olitoinen kaytannodn prosessia Pirtevassa paikan paalla seuratessani.
Hakijoita haastatteluihin valitessa haastattelijat olivat melkoisen yksimielisia
keskenaan, pienia poikkeuksia lukuun ottamatta. Tama oli hyva prosessin jou-
hevan etenemisen kannalta, mutta valituiksi tuli hakijoiden joukosta kesken&an
melko samankaltaisia henkildita, hyvin samankaltaisella taustalla ja koulutuk-

sella. Tassa naen myds vahvana vaikuttimena aiemmin luvussa 3.3 esitellyt
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kunnan sdaddokset ja kriteerit valittavalle henkil6lle, jotka luonnollisesti ohjaa-
vat valintaa. Selkeasti painoarvoa haastatteluun valittujen kohdalla oli annettu
myds muulle hakemukselle kuin vain koulutus- jatydtaustalle, koska virallisest

kelpoisia henkil6ita oli paljon myds heissa, joita ei haastateltu.

Luvussa 3.3 esitetyt Kuntaliiton antamat maaraykset ja ohjeet tehtavaan valit-
tavalle henkildlle antavat raamit toimia ja hakea uutta tyontekijad. On pohtimi-
sen paikka, voidaanko talla tavalla kuitenkin rajata ulos sellaisia mahdollisia
hakijoita, joilla olisi muuten kykyja tuoda uutta tehtavan tekemiseen ja kehittaa
osaamista uudella, virkistavalla tavalla. Valintapaatos on kuitenkin pystyttava
kattavasti perustelemaan, joten onko syyta rajoittaa hakijoita? Esimerkiksi val-
mistuminen ennen kuin hakuaika paattyy, on jyrkka kriteeri. Kuntaliiton ohjeis-
tuksissa tuodaan kuitenkin selkeasti esille, etta ratkaisevimpia asioita tyonte-
kijad hakiessa ovat henkilokohtaiset ominaisuudet, eivatka isotkaan erot ty6-

kokemuksessa eivat ole ratkaisevin tekija.

Kun kyseesséa on sama ty6 mita kaikki hakevat, heilla on samankaltaista kou-
lutustaustaa ja kiinnostuksen kohteita. Muutama hakija erottui haastatteluissa
joukosta hieman erilaisella tyylilla toimia ja vastata kysymyksiin, mutta muuten
olisin kaivannut hieman enemman variaatiota ja uskallusta nayttad omaa per-
soonaa enemman haastattelutilanteissa. Viitaten lukuihin 3.1. ja 3.1.3, haas-
tattelijat olisivat saaneet ndkemysta erilaisista ihmisista, jotka voisivat sopia
tehtavaan, mikali olisivat hieman ajatelleet enemman niin sanotusti laatikon
ulkopuolelta ja uskaltaneet ottaa mukaan myds heita, joista ei heti hakemuk-

sessa tullut olo, ettéa tama voisi olla meille juuri hyva.

Viitaten lukuun 3.1.1., hakijat, joita jaatiin valintavaiheessa harkitsemaan pi-
dempaan, kutsutaanko vai ei, olisi voinut ottaa muutaman lisd&. Hakijoita
haastateltiin nytkin toki runsaasti, 14. Tadssa kohtaa voitaisiin harkita haastat-
telun ulkoistamista jollekin yritykselle, joka tekisi alkuhaastatteluita ja esikar-
sintaa, jotta maksimoidaan hakijoiden potentiaalin kartoittaminen. Kunnalli-
sella puolella en ole havainnut, etta tallaista toimintamallia kaytettaisiin. Myos
kunnan oman henkiloston hyoddyntaminen haastattelutilanteissa laajemmin

voisi olla hyodyllista.
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4.2 Haastatteluiden kaytanndn havainnoiminen

Seurasin kolmen paivan aikana 14 haastattelua, joista 3 oli etayhteydella.
Haastattelut toteutettiin 1.11, 5.11 ja 6.11, Pirkkalassa Pirtevan tiloissa. Olin
lasna jokaisessa haastattelussa, kuten myds kaksi haastattelijaa. Jokaiselta
haastateltavalta kysyttiin lupa opinnaytetyon tekijan lasnaoloon jo haastatte-
luun kutsuessa seka varmistettiin asia myds haastatteluun saapumisen yhtey-

dessa.

Viitaten lukuihin 3.1.2. ja 3.1.3, kevyt keskustelu haastattelun aluksi on myds
kokemukseni mukaan erittdin hyva asia. Jos kdaydaan suoraan asiaan tivaa-
malla todistusta tai aloittamalla selonteko rekrytointiprosessin etenemisesta,
tilanne voijaada jannittyneeksi seka jaykaksi ja haastateltavalle voimuodostua
paineita. Tastd nain muutamia kaytdnnon esimerkkeja haastattelutilanteita
seuratessani. Haastateltavan selkeasti alkaessa jannittdd ja hermostua, ha-
nen vastauksensa lyhenivét ja epaolennaistuivat sekad han joutui useammin

kysymaan tarkennuksia siitd, mihin pitikdan vastata.

Moni halusi kertoa haastatteluissa itsestadan myos jotakin henkil6kohtaista,
perhesuhteistaan tai muista henkilokohtaisista tydhon kuulumattomista asi-
oista. TyOnantajaa kuitenkin sitoo laki, jonka mukaan tarpeellisuusvaatimusta
ei muutatoisen osapuolen suostumus. Tydnantajan edustajan tulee olla hyvin
perilla siitd, mika on tarpeellista tyohon hakeutumisen kannalta ja mika ei, vii-
taten lukuun 3.1.4. Haastattelija voi ohjeistaa keskustelua takaisin ammatillis-
ten kysymysten pariin, mikali haastateltava puhuu lilkaa epaolennaisista asi-

oista.

Kertomalla itsestddn haastattelutilanteessa jotakin pienta henkilokohtaisesta
persoonastaan ja mieltymyksistdan, tuo hakija kuitenkin itsedan lahemmaksi

ja avaa elamaansa lahestyttdvammaksi. Tama voi vedota erityisesti joihinkin
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haastattelijoihin siind, missd joku muu arvostaa maltillisuutta ja pidattayty-
vyyttd, viitaten lukuun 3.1.2. Tassakin huomaamme taas asian, missa henki-
|I6kemioillaja mieltymyksillaon iso rooli. Viitaten lukuun 3.1.4., mita sivusimme
edellisessakin kappaleessa, on raja relevantin ja eparelevantin tiedon valilla

melko hailyva.

4.2.1 Kommunikaatio kaytannodssa

Seuraamistani haastatteluista ne, joissa haastateltava ja/tai haastattelija us-
kalsivat vitsailla ja nauraa, sujuivatmyés muuten avoimemmin ja rennommin.
Viitaten lukuun 3.1.3, haastateltava kertoi osaamisestaan tarkemmin ja haas-
tatteluissa oli enemmaén katsekontaktia, kun lasna oli hieman myds huumoria.
Asiallisetosat hoidetaan niiden vaatimallaarvokkuudella ja osoitetaan kunnioi-
tusta puolin jatoisin, mutta positiivisuuden tuominen huumorin kautta haastat-
telutilanteeseen on enemman kuin suotavaa eikd missaan tapauksessa kiel-
lettya. Niin haastateltavalla kuin haastattelijallakin voi olla rento ja iloinen

asenne.

Haastateltavat tulee kohdata tasapuolisesti, inhimillisesti ja arvostavasti, viita-
ten lukuun 3.1.3. Haastattelutilanteissa havaitsin yleensa positiivista suhtautu-
mista haastattelijoiden suunnalta haastateltavaan, joitakin pienia poikkeuksia-
kin oli, mutta inhimillista vaihtelua on normaalissa kanssakaymisessa aina.
Olisi hyva pyrkia siihen, ettéd haastattelijoita olisi ainakin kaksi, mielellaan hie-
man erilaista henkil64, jolloin heidan ominaisuutensa seka henkilékohtaiset

mielipiteensa tasapainottaisivat toisiaan haastattelun aikana.

Kuten luvussa 3.1. sivuttiin, omien kehityskohteinen havaitseminen ja niihin
positiivisesti suhtautuminen on tarkea osa tydssd menestymista. Kiinnitin
haastatteluissa positiivista huomiota haastateltaviin, jotka osasivat kertoa
missa heilla on haasteita ja missa he haluavatkehittya. Realistinen ndkemys
hakijan omista taidoista ja paineensietokyvysta on todella tarkedd saada. It-

sensé johtamisesta ja itsensa kehittdmisesta positiivisesti oli myds mukavaa
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kuulla. Erityista epaluuloa herattivat haastateltavat, jotka eivat osanneet ni-
metéa kehittymistarpeitaan tai haasteitaan tai vaittivat, etteivat koe sellaisia nyt
olevan. Herasi ajatus, etteikd tama henkild halua kehittyd, vai miksi han ei
kerro, missa tahtoo kehittya. Kukaan ei ole taydellinen. Viittaan talla myés lu-
vussa 3.1.1. mainittuun korulauseiden kaytton. Tyontekijaa hakevalla paikalla
on usein intresseja kehittya tyontekijoiden kanssa yhdessa, joten avoimuus

kehittymiseen on aina positiivista.

4.2.2 Haastattelun rakenteen toteutus kaytdnnossa

Viitaten lukuun 3.1.2.ja haastattelun struktuuriin, papereista luetutkysymykset
luovat jaykkaa ilmapiiria ja kuilua hakijan seka haastattelijoiden valiin, siitakin
huolimatta ettd kysymykset olisivat hyvid. Tarkkailijan silmin haastattelijoiden
keskittyminen meni kirjoittamiseen ja paperista lukemiseen. Katsekontaktin yl-
lapito ja muiden havaintojen teko myds hankaloituu, jos kyné viuhuu paperilla
niin nopeasti, ettd haastatteluista muistaa lopulta vain ne asiat, mitkd on kir-
jannut. On tasapuolista, etta kaikilta kysytdan samat kysymykset, mutta sa-
malla se luo tiukan ja muodollisen ilmapiirin, mistd on edukasta pyrkid ainakin
osittain eroon. Haastattelija voisi johtaa haastattelua antaen hieman vapauta
haastateltavalle ilmaista toiveitaan seka tavoitteitaan avoimesti. Tamé on kui-
tenkin hieman haasteellista haastatellessa hakijoita kunnan virkaan, kuntaliitio
ohjeistaa selkeasti tdysin tasapuoliseen kohtelemiseen, kuten luvussa 3.3 on
kerrottu. Tama viittaa vahvasti siihen, ettd kysymysten seka yleisesti haastat-

telun runko on oltava kaikille sama.

Pirtevan haastattelijoiden kysymyslomake on itse suunniteltu. Se on haastat-
telijoiden kertoman mukaan jalostunut useampien rekryjen myoéta ja muoka-
taan haettavan tehtdvan mukaan. He ovat suunnitelleetitse selke&n rungon
kysymyksié ja sen ymparilla voidaan tarpeen vaatiessa tietysti hieman keskus-
tella muutakin. Kysymykset olivat pitkélti kaikki hyvié ja tyhjentavia, kaikki tie-

toon haluttavat asiat oli huomioitu hyvin ja kattavasti.
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Viitaten lukuun 3.1.2., Pirtevassa kaytossa oli strukturoitu haastattelumalli. Va-
paita kysymyksia on haastatteluissa keskitetty haastattelun loppuun, struktu-
roitu haastattelu kdydaan lapi ensin ja sen jalkeen on aikaa hakijalle kysya
kysymyksensa. Pohdin, miten kesken haastattelun hakijalle mieleen tullut ky-
symys ei en&é valttamatta olluthaastattelun lopussa mielessa. Se, ettei kes-
kusteltu muuta valmiiden kysymysten valissa, sujuvoitti kuitenkin haastattelun
rakennetta. Toisaalta haastatteluissa seuraamani mukaan ja viitaten lukuun

3.1.3., inhimillisyys ja lammin kommunikaatio vaheni talla tavalla.

Kysymyksi& haastattelulomakkeessa oli runsaasti ja haastattelut kestivat aika
kauan, havaintoni mukaan lyhyimmat olivat noin 40 minuuttia, pisimmat jo la-
hemmas 80 minuuttia. Jotakin ehk& voisi harkita jattavansa poiskin, osa tie-
dosta tulee kuitenkin my6s luontevasti kysymysten valissa hieman vapaam-
missa kommenteissa. Kysymykset kuitenkin kokonaisuutena palvelivat hyvin
haastattelutilannetta, viitaten lukuun 3.1.2. Kysymys siita, mika on hakijan mie-
lestd tarkein haastattelukysymys on erittdin hyva - hakija voi hammentya,
mutta néaen sen olevan tassa tarkoituksellista, jotta nahdaan miten han palau-
tuu yllattavasta tilanteesta. Tarkeaa oli, jos hakija mainitsi tdissa kohtaa yhtei-

son seka tytkavereiden huomioinnin, viitaten lukuun 3.1.

Viitaten lukuihin 3.1.2. ja 3.1.3., haastattelijan on myds oltava selkea ja hel-
posti tulkittavissa, mielelldaan siis puhua hyvin selke&éa suomen kielta. Haasta-
teltava voi kuullavaarin tai ymmartaa vaarin, jolloin se voi muuttuamyoés haas-

tateltavalle haasteelliseksi.

Videohaastattelut seurattuani totesin viitaten lukuun 3.1.2., ettd aivan ehdotto-
masti hakijan tulisi saapua paikan paalle haastateltavaksi. Mahdollisuudet las-
kevat paljon, jos ei ole paikan paalla, ruudun valityksella ei ole mahdollista
saada sellaista kuvaa, kun saa toisen kanssa oikeasti kohdatessa. Vaikka ha-
kija olisiluonteva, mukava, asiallinenja kaikin puolin hyvaehdokas, kohtaami-
nen ja kommunikaatio haastattelijan/haastattelijoiden kanssa jaa vajavaiseksi.
Etaisyyksien takia ei aina ole mahdollista kohdata paikan paalla, mutta mah-

dollisuuksien mukaan tulisi jarjestaa kohtaaminen kasvotusten.
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4.2.3 Vahvistamisharhan tai muiden olettamusten nakyminen

Haastatteluissa huomasi melko helpostikin, etta haastattelijoilla saattoi olla
jonkinlainen ennakkokasitys hakijasta tai heille muodostui hyvin nopeasti heti
haastattelun alussa selkea kasitys hakijasta, joko positiivinen tai negatiivinen.
Kasitys tuntui olevan usein vaikeasti muutettavissa haastattelun edetessa.
Joko kyseinen henkild oli ennaltatunnettu tai hanen persoonastaan kavi heti
ilmi jotakin, mika aiheutti tunteita. Viitaten lukuun 3.1.3., n&ma ovat henkilo-
kohtaisia mieltymyksid, joilla on jonkinlainen vaikutus siihen, kenetlopulta va-
litaan. Tiedustellessani asiaa haastattelijoilta, minulle sanaottiin ettei henkilo-
kohtainen kokemus saa sinansa vaikuttaa paatokseen, mutta jonkin verran se

voi ndkya, ihmisid kuitenkin olemme kaikki.

Haastattelija saattoi paikoitellen hieman olemuksellaan hoputtaa hakijaa tai kii-
rehtid seuraavaan kysymykseen. Ajan antaminen on tarkeda ja osoittaa toi-
selle ettd hantd halutaan kuunnellaseka kunnioittaa, viitaten lukuun 3.1.3. Toi-
saalta myos jos hakijalla on runsaasti kysymyksia esitettdvanaan haastatteli-
joille, voi aikaa kulua liiallisesti ja seuraava haastateltava voi joutua odotta-
maan. Viitaten lukuun 3.1.3., huomasin jotain viitettd myads siita, etta jos haas-
tateltavasta oli jossakin vaiheessa haastattelua tullut ajatus, etta tata henkiloa
emme valitse, haastattelu jai lyhyemmaksi ja hakijaa saatettiin hieman hoput
taa. Haastattelu oli usein pidempi, mikéli hakija koettiin sopivaksi, perehdyttin
paremmin ja annettin enemman aikaa. Tama ei sindnsé ole vaarin, mutta pi-

taisi varmistaa, ettei hakija tatéa havaitse ja koe loukkaavana.

Omaa inhimillista reaktiota toiseen ei pysty taysin peittamaan ja omat tunteet
vaikuttavat jonkin verran joka tapauksessa, vaikka yrittaisi toimia mahdollisim-
man neutraalisti. Kukaan ei kuitenkaan odota kohtaavansa konetta haastatte-
lutilanteissa, luonnollisesti persoona tulee esiin ainakin jossakin maarin. Viita-
ten lukuun 3.1.3., myds omia tuntemuksiatulee kuunnella, jos toisesta tulee
negatiivinen olo, on ihan aiheellista pohtia, olisiko tastd henkildsta toimivaksi
tyokaveriksi? Subjektiiviseen tunteeseen paatoksenteossa ei kuitenkaan voi

nojata.
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Myo6s hakijoiden erilainen tausta saattaa myds vaikuttaa, voi olla olemassa
oletus siita, ettéd haastattelijat jo tietdvat hanesta paljon, mikali hakija ja haas-
tattelija(t) tietavat toisensa. Viitaten lukuun 3.1.2., haastattelussa nimenomaan
halutaan kuulla tdman hetken tilanne ja ottaa selville tahan tyéhon ja tilantee-
seen liittyvat ajantasaiset faktat. Ei voida olettaa mitaan, ei haastattelijan eika

haastateltavan puolelta.

Havainnoin haastatteluja seuratessani, ettd painoarvoa laitettiin myos sille, jos
hakijalla oli joltakin toiselta alalta kokemusta. Erityinen plussa oli, jos hakijalla
oli tydkokemusta niin sanotusti tiskin toiselta puolelta, eli asemasta, jonka
edustajat ovat tassa haetussa tyotehtavassa asiakkaan roolissa. Jaan taman
kasityksen hyvin tarkedsta ominaisuudesta, aikaisempi asiakkaanaolokoke-
mus tuo positiivista vaikutusta myds haetun virkatyon hallitsemisessaja asiak-

kaiden ymmartamisessa.

Haastateltavilta kysyttiin, mita pitaisi tapahtua, ettd tydpaikasta haluaisi paikan
saatuaan lahted pois. Tama oli erittain onnistunutkysymys. Joka ainoa haas-
tateltava vastasi syyksi huonon ty6ilmapiirin. Jokaisella se ei ollutensimmai-
nen asia milla han vastasi tahan kysymykseen, mutta kaikki hakijat sen mai-
nitsivat vastauksessaan jossakin kohtaa. Viitaten lukuun 3.1., tydilmapiirin tar-

keytta siis ei voi mitenkdan korostaa liikaa.

Koin haastatteluihin osallistuessani, ettd monien haastatteluiden aikataulutta-
minen kovin tiiviisti vasyttdd haastattelijaa ja viitaten lukuun 3.1.3., vAsymys-
harhan riski on merkittava. Havaitsin selkeasti jopa itsesséni vasymista, kun
haastateltavia oli paivassa monta ja minun tehtavanani ei kuitenkaan ollutva-
lita hakijoista parasta. Helposti myds menee asioita ohitse ja voi olla, etta jak-
samisen ollessa parempaa, paivan ensimmaiset jaavat paremmin mieleen ja
heilld on etulydntiasema. Havaintoni mukaan myds viimeisella on otollisempi
asema jaada mieleen, kuin keskella paivdd mukana olleilla. Viitaten lukuun
3.1.3., monotonisuus ja saman toistaminen on vasyttavaa, heikentaa arvioint-
kykya ja havainnointia. Vaikka kuinka kirjoittaisit yloés asioita, voi mielessa

menna tilanteet hieman sekaisin, kun kohtaamisia on monta.
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4.2.4 Lainsaadannon merkitys

Haastattelijat kertovat kysyttdessa, ettéa he eivat hae aivan valmista osaajaa,
voi olla haitallistakin, mikali hakija on niin sanotusti lilan valmis tehtavaan.
Haastattelijat kertovat, ettéd asiaa voidaan ajatella siltd kantilta, ettd aiemmin
on mahdollisesti urautunuttiettyyn tyyliin ja oppinut tietyt tavat tehda asioita.
On pohdittava, onko silloin tilaa sekéa mahdollisuuksia kehittya ja katsoa asioita
valilla eri kantilta, kuten my6s luvussa 3.1., sivutaan. Koulutus seka hakemus
itsessaan kuntapuolella painaaratkaisussa eniten haastattelijoiden kertoman
mukaan, mikali patevyytta ei ole, ei hakijaa voida valita, kuten myds luvussa

3.3. tuodaan ilmi.

Kuten luvussa 3.1.2, myos Pirtevasta kerrotaan, ettd ymmarryspohjaa haetaan
haastattelun kautta hakijan persoonaan ja tyyliin, siihen etta sopiiko h&n juun
meille kollegaksi. Haastattelijat kertovat, ettd he eivat hae tybhdn samanlaista
ihmista kuin itse ovat, yritetddn saada monimuotoisuutta tyévakeen ja etsia
erilaisia persoonia tdydentdmaan porukkaa. Siksi myds he kertovat mieluum-
min suosivansa kasvotusten tapahtuvaa haastattelua, jossa on helpompi ha-

vaita minkalainen henkilé on kyseessa.

Onko sukupuolella merkitysta tehtavaan valittaessa? Pirtevan haastattelijoi-
den mukaan periaatteessa ei, mutta on mielekasta ettd tyopaikalla on seka
miehia etta naisia. Viitaten lukuun 3.1.4., voi myds sukupuolivaikutta syrjimi-
sepailyn syntymiseen. Eivoida nostaa ketaan korkeammalle sukupuolentakia.
Tassa tehtavassa hakijoistasuurin osaoli naisia ja tydpaikalla paaosin jo tyos-
kentelee enemmist6 naisia. Hakijoista oli suurin piirtein 20 % miehi&ja 80 %

naisia. Haastatteluun hakijoita kutsuttiin tdssé samassa suhteessa.

Aina ei ole helppoalahtea liikkeelle inhimillisyydesta ja voimavaroista, kuten
teoriassa luvussa3.1.3., varsinkaan jos esimerkiksi lainsdadanto ohjeistaa mi-
ten on toimittava. Lainsdadanndn noudattaminen on ensimmainen prioriteett,
mutta sen huomioituaan pystyy itse maarittdmaan tarkemmin mita haluaa pro-

sessissa korostaa, niissa rajoissa missa se on mahdollista.
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4.3 Rekrytointipaatoksen tekeminen

Viitaten lukuun 3.2., rekrytointipaatos tulisi tehda mahdollisimman pian, suo-
raan ja hyvin perustellusti, jotta haastattelut ovat tuoreessa muistissa. Vaikka
haastattelija tekisi kirjauksiaylos haastattelun aikaan, useiden paivien odottelu

vaistamatta aiheuttaa sen, etté jotakin unohtuu.

Haastattelijat kertoivat miettivdnsa yhdessa paatosta ja tekevansa tasta kirjal-
lisen endotuksen. Taman jalkeen he antavat ehdotuksensa valittavasta henki-
l6sta ylemmalle taholle, joka yleensa vahvistaa ehdotuksen. Haastattelijoiden

mukaan ei ole tAh&n mennesséa tulluttilannetta, ettd ehdotusta ei olisi hyvak-

sytty.

Mikali rekrytointiprosessissa paadytaan siihen, etta joku tekee oikaisuvaati-
muksen, perustelut rekrytointipdatokselle tulee tehda mahdollisimman hyvin.
Viitaten lukuun 3.3, perusteluttulee olla selkeat ja saatavilla. Mikali on huoleh-
tinut vahvat perustelutvalinnalle, on ne heti esitetavissa jos oikaisuvaatimus
tehdan.

4.4 Paatoksen jalkeen

Pirtevan yksikon paallikd kertoo, etta hakijoihin ollaan kaikkiin yhteydessa, kun
paatds on tehty. Henkil6t, joita ei valita, saavat aiheesta sahkopostin kunta-
rekryn kautta ja valitulle soitetaan seké tarjotaan virkaa. Valittu saa lisdksi Kun-

tarekryn kautta valintapaatoksen seka Tervetuloa taloon -kirjasen.

On ehdottoman tarke&aa ilmoittaa jokaiselle paikkaa hakeneelle paatoksesta.

Itsekin tydnhakijana ollessani arvosti huomattavasti enemman paikkoja, joissa
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arvostettiin hakijaaja ilmoitettiin selkeésti seka kohteliaasti, ettd valintaon osu-
nuttoiseen henkilédn. Viittaan myods kunnioitukseen luvussa 3.1.3., on toista
kunnioittavaa antaa tietoa eika jattda toista ihmettelemaan, ettd mihin tassa
paadyttinkaan. Antaa aina ikavan kuvan tybnantajaorganisaatiosta, mikali

asia jatetaan roikkumaan, ei todellakaan tee mieli hakea uudelleen.

Pirtevan haastattelijat kertoivat, etta heiltéd saa kysya palautetta omasta haas-
tattelustaan, mutta kyselijoitad ei yleensa juuri ole. Vaikuttaa, ettd kovinkaan
moni ei tatéd hyodynna tai tillaisesta ole edes tietoinen. Palautteen antaminen
vie resursseja haastattelijoilta, mikali kyselyité tulee useita, mutta talla tuettai-
siin ty6llistymisen tehokkuutta hakijoiden oppiessaitsestaan ja haastattelu pro-
sessista lisda. Viitaten lukuun 3.1, on erittdin positiivista ja tydnhakijalle hyvin
tarkeda kehittymista tukevaa tietoa, mikali tydpaikka ilmoittaa, ettd palautetta

valinnasta annetan.

5 YHTEENVETO

Aluksi totean, ettd haastatteluissa mukana oleminen oli valaisevaa ja mielen-
Kiintoista, kiitokset tasta Pirtevan vaelle ja my6s haastatteluissa olleille henki-
l6ille. Mielenkiintoiset haastattelutilanteet valaisivat kasitystani niin ihmisten

kayttaytymisesta yleensa, kuin myods opinnaytetyoni aiheesta.

Tydni on havaintoihin ja havaintojen teoriaan yhdistamisen perustuvaa. Tulee
huomioida, ettd havaintoja voi kukin tehdd oman kokemuksensa perusteella
eri tavoin, joten absoluuttista luotettavuutta tydlle ei saada. Teoriapohjaan ha-

vaintoja pystyi kuitenkin vertaamaan paaasiassa hyvin.

Vastauksena opinnaytetyokysymykseeni "Miten pystytdan positiivisen psyko-
logian opeilla selvittamaan parhaiten tyontekijan vahvuudetja soveltuvuus?”
voidaan todeta tyon keskeisinajohtopaatoksinaolleen, ettd haastattelijan tulee
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lbytaa tasapaino omien mieltymystensa, lain asettamien rajojen seka tyonteki-
jalta kysyttavien tietojen valilla. Tama voi paikoitellen olla hyvinkin haastavaa.
Tybhaastattelussa ilmituleviin asioihin on myds osattava suhtautuarennostija
puolueettomasti seka pidettava ylla avointa ilmapiiria. Taman vuoksi voidaan
havaintojen perusteella suositella, ettd haastattelijana toimisi vahintaan kaksi
henkil6d. TyOhaastattelusta on varsinkaan yksin toimiessa erittain haastavaa
saada selkeita ja varmoja tuloksia, toinen haastattelija vahvistaa tai kyseen-
alaistaa toisen tekemia paatelmia. Rekrytointipdatoés on tehtava niilla tiedoilla

mitd on mahdollista keratd, itseddn haastattelijana reflektoiden.

Sivukysymyksena pohtimaani "Miten luodaan positiivinen ja vastaanottava
kuva tybnantajaorganisaatiosta” totean seka haastatteluissa tehtyihin havain-
toihini etté teoriapohjaan perustuen, ettd tarke&a positiivisuutta ja myonteista
kasitysta tydnantajasta luodaan suhtautumalla tydnhakijoihin positiivisesti, ys-
tavallisesti ja ennakkoluulottomasti. Hakija ja haastattelija ovat kumpikin tasa-
arvoisiaihmisia. Yhdistdmalla positiivisuutta ja positiivisen psykologian toimin-

tatapoja, saadaan avointa ja rehellistd keskustelua seka peilauspintaa sille,

Haastatteluprosessin lopuksi myds tulee huolehtia siita, etta jokaista tyonhaki-
jaa informoidaan rekrytoinnin tuloksista kohtuullisessa ajassa vahintaankin
sahkopostitse. Talla pyritaan jattamaan organisaatiosta ystavallinen ja valit-
tava kuva, jotta hakija voisi harkita hakevansa uudelleen ja puhuvansa positii-
visesti kokemuksestaan myos laheisilleen. Tama oli Pirtevassa hoidettu asi-

anmukaisesti.

Prosessissa on julkisen hallinnon puolella joitakin piirteita, joihin voisi pohtia
hieman joustoa ylemmilta tahoilta. On kuitenkin ymmarrettavaa etta rajat on
asetettava johonkin. Sdadokset antavat jonkin verran liikkumatilaa itse organi-

saatioille, eika kaikki ole asetettu tarkkoina sdantdina.

Haastattelijoiden ja haastateltavan valista kommunikaatiota sek& haastattelun
sujuvuutta oli erittdin mielenkiintoista seurata. Ihmiset saattoivat havaintojeni

perusteellatulkita saman kysymyksen erittdinkin eri tavoin. Erilaiset persoonat
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aiheuttivat selkeasti tuntemuksia haastattelijoissa ja sain seurata, miten erilai-
set henkil6t toimivat yhdessa tilanteessa, jonka runko ei muutu. Keradmieni
havaintojen perusteella ihmisten valisella henkilokemialla on todella suuri vai-

kutus, vaikka tilanteessa pyrittaisiin olemaan mahdollisimman neutraaleja.

Johdannossa esiin tuomani ajatus siita, ettd paperilla paras ei lahtokohtaisest
ole my6s kaytanndssa paras, todella piti haastatteluista kerddmieni havainto-
jen mukaan paikkansa. Keskustellessani haastattelijoiden kanssa hakemusten
lukuvaiheessa, hakijoista osa herétti selkedd mielenkiintoa ja ajatuksia sopi-
vuudesta tehtdvadn, mutta he eivat tulleet valituiksi. Valittiin henkild, jonka
haastattelu oli vakuuttavin ja osaaminen monipuolisinta, myds hanen koulu-
tuksensatukitahan tydhon sopimista. Havaintojeni mukaan valinnassa pitkalla
tybkokemuksella ei ollut suurinta painoarvoa, vaan huomioitiin myés henkilét,

joiden valmistumisesta oli lyhyt aika.

Hakemuksissa oli paljon eroja, toiset hakijat olivat kirjoittaneet paljon, toiset
hyvin vahan. Osalla oli kirjoitusvirheitd, osalla hyvinkin sujuvaa, virheetonta
tekstid. Havaitsin haastatteluissa, ettd hakemukset eivat aina korreloineet
haastattelun kanssa, hakemuksessa hyvin vahasanainen henkil6 saattoi olla
puheliasjapitkdn hakemuksen kirjoittanuthenkild hyvinkin vaitelias. Tasta joh-
topaatbksené voitaneen tehda, etta kaikilla ei ole erinomaista kirjallista lahjak-
kuutta tuoda itseaan esille hyvin, mutta ulosanti kasvotusten voi olla hyvaa.
Vastaavasti kirjallisesti lahjakkaalla henkilolla ei valttamatta ollut vakuuttavaa
kasvotusten tapahtuvaa vuorovaikutusta. Hakijoissa oli kuitenkin myos henki-

|6ita, joiden seka kirjallinen ettd suullinen ulosanti oli erinomaista tasoa.

Koostetusti yleiskuva havaintojeni perusteella Pirtevan rekrytointiprosessista
oli se, ettd padsaantoisesti prosessi eteni sujuvasti, vaikkakin tuntui kuormitta-
van tyontekijoitd. Haastatteluissa kohdattiin puolin ja toisin arvostavasti ja ylei-
nen ilmapiiri oli melko hyva, pienin vaihteluin. Haluttiin selkeasti haastattelujen
perusteellaldytdd miellyttava tydtoveri, joka osaa tehda sovitut tyotehtavat asi-
allisesti. Mikdan osa-alue ei korostunuttarkeimpana, vaan katsottiin kokonai-

suutta.
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Kehitysehdotuksina Pirtevalle esitan rekrytointiin kuuluvan tyon jakamista use-
ammalle henkilolle. Mikali hakijamaara on suuri ja hakemuksia on saapunut
lahes 100 kappaletta, hakemusten lapikaynti sekd haastateltavien valinta on
todellaiso tyo tehtavaksi kahdelle ihmiselle. Loytyisiko tehtavaan lisahenkil6ita
ja tukea kunnan henkildstopalveluista? Ehdotan myds haastatteluiden jaka-
mista useammalle paivalle kiireen sekd vasymisen valttamiseksi, enintdan

noin 3—4 haastattelua paivassa.
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