" LAUREA (.o edell,

AMMATTIKORKEAKOULU

Rekrytointi osana henkilostovoimavarojen
johtamisen opintojaksoa

Puha, Dan

2014 Hyvinkaa



Laurea-ammattikorkeakoulu
Hyvinkaa

Rekrytointi osana henkilostovoimavarojen johtamisen
opintojaksoa

Dan Puha

Liiketalouden koulutusohjelma
Opinnaytetyo

Huhtikuu 2014



Laurea-ammattikorkeakoulu Tiivistelma
Hyvinkaa
Liiketalouden koulutusohjelma

Dan Puha
Rekrytointi osana henkilostovoimavarojen johtamisen opintojaksoa

Vuosi 2014 Sivumaara 62

Vuonna 2013 rekrytointi ja henkiloarviointi otettiin ensimmaisen kerran suurempana kokonai-
suutena osaksi henkilostovoimavarojen johtamisen opintojaksoa. Opintojaksolla kaytiin lapi
rekrytointiprosessi kokonaisuudessaan, henkiloarviointi, erityisesti tyohaastattelut seka Kun-
tarekryn sahkoinen rekrytointijarjestelma. Tyoelamalahtoisena projektina opiskelijat paasivat
tyoskentelemaan Hyvinkaan kaupungin kesatyorekrytoinnin parissa ja tekemaan aitoja tyo-
haastatteluja.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasitellaan opintojaksolla opittuja aiheita seka paneudutaan
LbD-mallin taustoihin ja teoriaan. Lisaksi teoriaosuudessa tutustutaan Kuntarekryn sahkoiseen
rekrytointijarjestelmaan ja sen toimintamalleihin Hyvinkaan kaupungilla. Teoriaosuuden lo-
puksi on tutkimus tyopaikkailmoituksen houkuttelevuuden vaikutuksesta.

Varsinaisessa empiirisessa osassa selostetaan tarkasti opinnaytetyon toiminnallisen osuuden
eteneminen ja kesatyorekrytointiprojektin eri vaiheet. Lopuksi varsinaisessa tutkimusosassa
kaydaan lapi, miten aidosti vastuuta ja tyoelamalahtoisyytta tarjonnut opintojakso vaikutti
opiskelijoiden kokemuksiin ja oppimiseen ja pohditaan, miten Laurean opintojaksoja voitaisiin
kehittaa.
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In the year 2013 the first time recruiting and personal assessment was planned as a bigger

part of the human resources management course. The course consisted of recruitment pro-
cess, personal assessment, especially job interviews, and the use of Kuntarekry's online e-

recruiting-programme. As a working life project students got to work with the recruitment
unit of the city of Hyvinkaa and assist them in the summer job recruitment and do real job
interviews.

The theory part of the thesis builds mainly around the topics learned in the course. Valuating
the LbD-method is also in a big role. The thesis also explains the use of Kuntarekry in theory
and demonstrates it in practical level by showing how it's used in the city of Hyvinkaa. Finally
in the end of the theory section there is a study about the attractiveness of a job ad.

The thesis also explains how the project was designed and executed and the actual study was

made to research how students feel the authentic and responsible working life project helped
them to learn and how Laurea could improve their working life projects.
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1 Johdanto

Opinnaytetyonani suunnittelin ja toteutin osan henkilostohallinnon opintojaksoa "Henkilosto-
voimavarojen johtaminen”. Opintojakson vastaavana opettajana toimi Petri Tani ja mukana
opintojaksolla oli myos Leena Karhumaa. Osuuteni opintojaksosta piti sisallaan kolme aamu-
paivan mittaista luentoa ja projektiosuuden Hyvinkaan kaupungin kesatyorekrytoinnin parissa.
Ensimmaisilla luennoilla suurin osa ajasta kului rekrytointiprosessin eri osa-alueisiin tutustuen
seka teoriatasolla haastattelijana toimimiseen perehtyen. Suuri osa tasta opinnaytetyoni kir-

jallisesta osasta rakentuu juuri ndiden ensimmaisten luentojen teorian taustalle.

Viimeisella luennolla tutustuttiin rekrytoinnin sahkaisiin jarjestelmiin ja erityisesti Kuntarekry
-jarjestelmaan aivan kaytannossa luomalla rekrytointeja jarjestelman testiymparistoon, ha-
kemalla luotuihin tyopaikkailmoituksiin ja lopuksi kasittelemalla hakemuksia. Tarkoitus oli
saada opiskelijat nakemaan sahkoisten jarjestelmien vahvuudet ja oppimaan hyodyntamaan
niita rekrytoinneissa. Vaikka opiskelijat perehtyivat vain yhteen jarjestelmaan, antaa se kasi-
tyksen siita, miten myos muut vastaavat jarjestelmat toimivat. Monet muut kilpailevat rekry-
toinnin sahkoiset jarjestelmat toimivat saman periaatteen mukaisesti. Ne ovat olemassa rek-
rytoinnin kasittelyn nopeuttamista ja selkeyttamista varten. Oli myos tarkeaa, etta opiskelijat
oppivat kayttamaan jarjestelmaa, koska he tarvitsivat sita Hyvinkaan kaupungin kesatyorekry-

tointiprojektin yhteydessa.

Hyvinkaan kaupungin kesatyorekrytointiprojektin tarkoituksena oli kartuttaa opiskelijoille ko-
kemusta rekrytointiprosessin lapiviemisesta ja erityisesti hakemusten kasittelysta ja haastat-
telijana toimimisesta. Ideana oli tarjota opiskelijoille aidosti tyoelamalahtoinen projekti, jos-
sa heilla olisi vastuuta ja vaikutusvaltaa - projekti, jossa he paasisivat tekemaan ammattilais-
ten toita. Mielestani monia Laureassa opiskellessani tehtyja projekteja oli vaivannut tietyn-
lainen vaikuttamisen mahdollisuuden puute. Tuntui, etta mita tahansa teki tai kuinka hyvin
tahansa tehtavansa hoiti, silla ei ollut yhteistyokumppanille suurta merkitysta. Pahimmissa
tapauksissa yhteistyokumppanit eivat olleet edes kuulemassa raskaalla tyolla aikaan saatuja

esityksia. Tama luonnollisesti madalsi todella paljon motivaatiota.

Opintojakson alussa opiskelijat oli jaettu kuuteen ryhmaan, kukin kooltaan noin 4-5 opiskeli-
jaa. Suunnittelin projektin niin, etta jokainen ryhma saisi hallittavakseen ja vastuulleen oman
kokonaisuuden kesatyorekrytointiprosessissa. Esimerkiksi Ryhma 1 vastasi teknisen toimen
kesatyontekijoiden hakemusten kasittelysta, haastatteluun kutsumisesta ja itse haastatteluis-
ta niin, etta jokainen ryhman jasenista haastatteli kaksi henkiloa joko minun tai toimistoni
tyontekijan valvonnassa. Opiskelijat saivat nain palautteen haastattelijana toimimisesta suo-
raan haastattelun jalkeen ja pystyivat taman avulla korjaamaan virheitaan seuraavaan haas-

tatteluun. Projektista kirjoitan tarkemmin sille tarkoitetussa osiossa. Lopuksi tata opinnayte-



tyon kirjallista osiota kaydaan lapi opiskelijoilta opintojaksosta kerattya palautetta ja pohdi-

taan tyoelamalahtoista LbD-mallia, sen teoriapohjaa, syntya ja vahvuuksia oppimisessa.

Asetin itselleni tavoitteeksi perehdyttaa Hyvinkaan Laurean henkilostohallinnosta kiinnostu-
neet opiskelijat rekrytoinnin ja henkiloarvioinnin maailmaan Laurean LbD-malliin sopivalla
tyoelamalahtoisella tavalla. Tavoitteena oli suunnitella aidosti tyoelamalahtoinen ja autentti-
sesti toteutettu kokonaisuus, joka todella haastaisi opiskelijoita. Luentojen tarkoituksena oli
perehdyttaa opiskelijat haastattelijana toimimiseen ja Kuntarekryn sahkoisen rekrytointijar-
jestelman kayttoon teorian tasolla seka varmistaa projektin mahdollisimman sulava onnistu-
minen. Lopullisena paamaarana oli tuoda esiin LbD-mallin suuri potentiaali oppimismenetel-
mana ja korostaa hyvin aidossa ammattimaisessa ymparistossa toteutetulla projektilla sen
vahvuuksia. Projekti suunniteltiin niin, etta opiskelijat saisivat tarpeeksi vastuuta ja vapautta

kehittaa omaa toimintaansa ja luoda omia uusia toimintamalleja - todella oppia tekemalla.

Opinnaytetyon teoreettinen perusta koostuu rekrytoinnin ja sen prosessin eri osa-alueista,
henkiloarvioinnista ja siihen liittyvasta lainsaadannosta seka LbD-mallin teoreettisista taus-
toista. Teoriaosuus on rakennettu luennoilla kasiteltyjen aiheiden perusteella ja LbD-mallin
soveltamista silmalla pitaen. Erityisesti tutkimuksen tueksi on pyritty keraamaan laajalti tie-
teellisia artikkeleita, mutta myos osa teoriasta ja pohdinnasta on kirjoitettu omien rekrytoin-

nista saamieni kokemusten perusteella.

2 Rekrytointi

Onnistunut rekrytointiprosessi on jokaiselle organisaatiolle tarkeaa. Se parantaa yrityksen
toiminnan ja kilpailukyvyn jatkumista pitkalla tahtaimella. Rekrytoinnissa kova tyo ja odotus
palkitaan, silla tulokset nakyvat vasta pitkalla aikavalilla. Siksi organisaatiolle on ensiarvoista
panostaa onnistuneeseen rekrytointiin, jotta minimoidaan epaonnistuneet rekrytoinnit ja niis-
ta aiheutuneet haitat ja kulut. (Osterberg 2009, 79.)

Mielestani monet yritykset panostavat rekrytointiin aivan liian vahan suhteessa sen riskeihin
ja mahdollisesta epaonnistumisesta aiheutuviin kuluihin. Rekrytointiin ei suhtauduta tarpeeksi
vakavasti. Mita pienemmat rekrytointikustannukset ovat sita parempi, kunhan vain saadaan
riittava maara hakijoita. Valitettavan usein oman kokemukseni perusteella riittavaksi maarak-
si luetaan jo muutama rekrytoinnin reunaehdot tayttava henkilo. Panostamalla rekrytointiin
yleensa saadaan laadullisesti parempia hakijoita suurempi joukko, jolloin rekrytoinnin onnis-
tumiseen on luonnollisesti paremmat mahdollisuudet. Esittelen opinnaytetyossani myohem-
massa kappaleessa case-esimerkin Hyvinkaalla toteutetusta kokeilusta, jossa panostettiin sai-
raanhoitajan tyopaikkailmoituksen houkuttelevuuteen tekemalla siita erottuva ja persoonalli-

nen.



2.1 Rekrytointiprosessi

Kasitteena rekrytointi kattaa kaikki ne prosessivaiheet, joilla organisaatioon hankitaan sen
toiminnan kulloinkin tarvitsema henkilosto. Mikali organisaatioon haetaan avainhenkiloita,
tuloksentekijoita, voidaan rekrytointipaatosta tarkastella aina strategisena paatoksena. (Hel-
sila 2009,18.) Syrjasen mukaan rekrytointiprosessia ei voida pitaa kovin demokraattisena (Syr-
janen 2008, 9). Hakijoita on usein lukuisia, mutta valinta kohdistuu vain yhteen. Heikoimmat
ehdokkaat jaavat syrjaan, eika myotatuntoakaan voida pitaa valintaa edesauttavana asiana.
Yritys haluaa palkata parhaan, sopivimman, osaavimman ja vahvimman ehdokkaan. On kui-
tenkin huomioivattava, ettei paras ehdokas ole aina sosiaalisin, innostunein ja ulospain suun-
tautunein. Tama voi patea, jos esimerkiksi haetaan sopivinta tyontekijaa kirjanpitajaksi.
(Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 82.) Vaatimuksena on, etta tehtava tulee hoi-
detuksi mahdollisimman hyvin, kuitenkin niin, etta tasa-arvo ja yhdenmukaisuus tulee huomi-
oitua. Syrjasen mukaan julkisella sektorilla kohdataan kuitenkin hieman demokratiaa, silla

lopullinen valinta tehdaan joskus aanestyksella esimerkiksi kaupunginhallituksessa.

Rekrytointiprosessi on hyvin tilannesidonnainen: se voi kestaa muutamista minuuteista mo-
neen kuukauteen. Prosessia voi tarkastella siten, etta se pyrkii yhdistamaan kaksi eri toimen-
pidetta. Ensinnakin haettavana olevaan tehtavaan pyritaan laatimaan kuvaava toimenkuva,
jolla mitataan ja maaritellaan tyotehtavan vaatimukset. Toiseksi hakijat tulee arvioida: ko-
kemus, osaamisen ja henkilon ominaisuudet mitataan. Rekrytointiprosessin vaativampana
osana voidaan pitaa naiden kahden edella mainitun osan yhdistamista ja sita, etta se sujuu
mahdollisimman hyvin ja virheettomasti. Nain rekrytoinnissa on mahdollista paasta haluttuun

ja toivottuun lopputulokseen. (Syrjanen 2008, 8.)

Rekrytoinnin ammattilaista kutsutaan usein esimerkiksi henkilostoasiantuntijaksi, rekrytoijik-
si, rekrytointiasiantuntijoiksi, henkilosto- tai rekrytointikonsulteiksi ym. Nimikekirjo on varsin
laaja. Rekrytoinnin ammattilainen tuo rekrytointiprosessiin omaa osaamistaan ja tukea aina
prosessin alkuvaiheista sen paatosvaiheisiin ja seurantaan saakka. Ammattilainen voi tehda
organisaatiolle tyohakuilmoituksen, kerata ja lukea hakemuksia seka antaa hakijoista yhteen-
vetoa esimiehelle, mutta varsinaisen rekrytointipaatoksen tekee kuitenkin aina yleensa rekry-

toinnin esimies. (Osterberg 2009, 79.)
2.2  Rekrytointiprosessin eri vaiheet
Rekrytointiprosessi lahtee liikkeelle organisaation tarpeesta: se tarvitsee lisaa tyovoimaa.

Osterberg (2009) kehottaa kuitenkin tarkastelemaan tarvetta lihemmalla tasolla. Organisaa-

tion on mietittava, kuinka paljon se todella tarvitsee lisatyovoimaa ja onko muita vaihtoehto-
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ja olemassa. Muut vaihtoehdot saattavat liittya mm. tyon jakamiseen muiden tyontekijoiden
kesken, sahkoisten jarjestelmien kehittamiseen tai uusien tyomenetelmien tai valineiden
hankintaan, joilla tarve voitaisiin tyydyttaa. Voitaisiinko jo olemassa olevia resursseja hyo-
dyntaa vai onko tarvetta muuttaa koko toimenkuvaa? Rekrytointia on hyva tarkastella laa-
jemmin siten, etta huomioidaan tyoyhteison kokonaisuus, toimivuus ja ennen kaikkea se, kes-

kittyyko rekrytointi vanhan paikan tayttamiseen vai tuleeko kehitella jotakin aivan uutta.

Alkuvaiheen jalkeen tehtavankuvan alkaessa hahmottua seuraava askel on miettia sopivia il-
moituskanavia ja rekrytoinnin markkinointia. Siihen, mita mediaa kannattaisi hyodyntaa ja
vaatiiko kyseisen tehtavan tayttaminen mahdollisimman laajaa nakyvyytta vai riittaako siihen
pienempikin huomio, vaikuttavat yleensa tyotehtavan mielekkyys ja alan tyomarkkinatilanne.
Oman kokemukseni mukaan esimerkiksi hoitoalalla lahihoitajien haut yleensa tuottavat tulos-
ta huomattavasti pienemmallakin huomiolla, kun vastaavasti sairaanhoitajan haut tarvitsevat

yleensa enemman huomiota onnistuakseen.

Hinnat vaihtelevat suuresti eri ilmoituskanavilla, mutta on myos paljon ilmaisia kanavia. Esi-
merkiksi tyovoimatoimisto on tyonantajalla ilmainen. (Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wi-
man 2008, 83.) Mikali organisaatio turvautuu ulkoistettuun suorahakuun palveluyrityksen
kautta, on palvelu talloin Helsilan (2009, 22) mukaan usein laadukasta ja asiantuntevaa. Suo-
rahaku eli headhunting tarkoittaa suorien yhteydenottojen tekemista varteenotettaviin henki-
l6ihin. Suorahakua suorittavat yleensa erilaiset toimistot ja yksittaiset konsultit omien yhte-
yksien ja tietopohjiensa avulla. (Syrjanen 2008, 39.) Headhuntingissa prosessi etenee siten,
etta konsultti aluksi selvittaa yrityksen tilanteen ja tarpeen seka toimii potentiaalisen tyonte-
kijan ja tyonantajan yhteydenpitajana ja lopuksi vaikuttaa tarvittaessa osaltaan myos valinta-
ehdotuksiin. Konsultin kayttaminen on kuitenkin usein melko kallista ja siihen turvaudutaan-
kin useimmin, kun tyotehtava vaatii korkeaa ammattitaitoa ja tuloksellisuutta tai organisaati-

osta ei loydy tarpeeksi omaa osaamista.

Rekrytoinnin edetessa hakemusten kasittelyvaiheeseen tulee hakemukset lukea aluksi huolel-
lisesti lapi, minka jalkeen niista tehdaan kooste tai yhteenveto. Hakijayhteenvedon tarkoitus

on helpottaa hakijoiden vertailtavuutta ja tiedon hakemista jalkikateen. Yhteenvedossa kun-

kin hakijan tiedot ovat selkeasti esitettyna ja koottuna. Rekrytoinneissa varsinkin julkishallin-
non puolella hakuajoista ollaan tarkkoja: hakuajan jalkeen saapuneita hakemuksia ei yleensa

kasitella varsinkaan virkasuhteita koskevissa hauissa. Toimiin rekrytoitaessa voidaan olla jous-
tavampia. Yksityisyrityksissa kasittely voi olla joustavampaa, mutta viime kadessa hakijan on

ensiarvoisen tarkeaa huomioida viimeinen vastaanottopaiva ja pitaa siita kiinni. Seuraava vai-
he on tarvittaessa kerata valintatehtavaa varten valintaryhma tai paattaa kuka tekee viimei-

sen valinnan. Kuka tai ketka paattavat valittavasta hakijasta? Mikali paadytaan valintaryh-

maan, ryhman koon tulee olla optimaalinen, ei liian suuri, jotta valinta on mahdollista suorit-
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taa. Hyvana nyrkkisaantona valintaryhman suhteen voidaan pitaa noin kolmesta viiteen henki-
loa. Rekrytointiprosessin tarkein vaihe, haastattelu, tarkoittaa avointa keskustelutilaisuutta,
jossa hakijalla on mahdollisuus esittaa kysymyksia ja kertoa itsestaan. Haastatteluun ja haas-
tattelijana toimimisen eri tekniikoihin syvennyn tarkemmin henkiloarviointiosiossa. On myos
tarkeaa ymmartaa, ettei rekrytointi paaty haastatteluun ja sopivan henkilon valintaan. Useilla
tyonantajilla on kaytossa koeaika, jossa katsotaan puolin ja toisin kuinka yhteistyo alkaa su-
jua. Tyonantajan haasteena on tarjota tyontekijoille kunnon perehdytys ja saada heidat si-

toutumaan. (Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 83-84.)

Miten saada tyontekijoille positiivinen nakemys ja kuva yrityksesta? Mielestani ensivaikutelma
tyonantajasta annetaan jo tyopaikkailmoituksessa ja haastattelussa ja taman jalkeen saadun

mielikuvan pitaisi mahdollisimman hyvin vastata aitoja kaytannon kokemuksia tyosta ja tyon-
antajasta. Odotusten kohtaaminen kaytannon kanssa on kokemukseni mukaan ensiarvoisen

tarkeaa tyontekijoiden sitouttamisen ja tyohyvinvoinnin kannalta.

2.3  Sisainen ja ulkoinen rekrytointi

Jokaisessa henkilOovalintatilanteessa organisaation johdolla ja lahimmalla esimiehella on na-
kemys siita, lahteeko yritys hakemaan haluttuun tyotehtavaan ehdokkaita organisaation sisal-
ta vai ulkoa. Useat organisaatiot keskittyvat sisaiseen rekrytointiin ja ulkoiseen turvaudutaan
vain tietyilla tasoilla. Kuitenkin usein kasvualayritykset luonnollisesti palkkaavat vakea yrityk-
sen ulkopuolelta. Organisaation on aina jarkevaa tuoda sisaisen henkilovalinnan mahdollisuus
jo olemassa olevien tyontekijoidensa tietoon. Tata edellytetaan myos laissa. Tyosopimuslaki

edellyttaa tyonantajan ilmoitusta vapautuvasta tyopaikasta henkilostolle. (Syrjanen 2008, 9.)

Aina ei ole tarvetta lahtea ns. merta edemmas kalaan. Yrityksen on hyva tarkastella ensin jo
olemassa olevia resursseja ja osaamista ennen ulkoisen haun aloittamista. Osterbergin (2009,
80) mukaan sisainen rekrytointi on erinomainen valine palkita ja motivoida tyontekijoita: ko-
ko henkilosto saa selkean viestin siita, kuinka omasta osaamisesta ja kehittymisesta voidaan
palkita ja edeta uralla organisaation sisalla. Sisaisessa siirrossa on hyva huomioida positiivise-
na asiana myos se, etta siirtyva henkilo tuntee jo organisaation tavat ja kaytannot. Vastaavas-
ti myos organisaatio tuntee tyontekijan ja taman osaamisen. Etuina sisaisessa siirrossa nah-
daan myos sen nopeus ja alhaisempi hinta tai jopa maksuttomuus. Esimerkiksi usein houkutte-
levat rekrytointi-ilmoitukset, niiden suunnittelu ja julkaiseminen onnistuvat sisaisessa rekry-

toinnissa paljon pienemmalla vaivalla.
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2.3.1 Sisaisen rekrytoinnin haasteet

Osterbergin (2009, 81) mukaan sisaisesta rekrytoinnista ei tule kuitenkaan innostua liikaa.
Liian monet yhtaaikaiset sisaiset siirrot voivat haitata toiden sujuvuutta ja siten olla haitalli-
sia organisaatiolle. Haasteellisuutta organisaation sisaisiin siirtoihin tuo erityisesti esi-
miesasemaan siirtymiset. Aiemmin tyontekijan roolissa ollut esimiestehtavaan valittu tyonte-
kija voi usein kohdata roolien epaselvyytta omalta osaltaan. Myos rooli suhteessa muihin tyon-
linjaa seka tukea mahdolliselta henkilostoasiantuntijalta tai ylemmalta johdolta. Heti ensi
kadessa suoritettu perehdytys on ensiarvoisen tarkeaa onnistuneen tyosuhteen ja sisaisen siir-

ron kannalta.

Sisaiset rekrytoinnit voivat joskus aiheuttaa myos pahaa oloa muissa ja jopa kateutta niiden
tyontekijoiden keskuudessa, joita ei ole valittu. Organisaation sisalle voi syntya erilaisia kup-
pikuntia ja keskustelukerhoja, jotka heikentavat tyoyhteison ilmapiiria ja vaikuttavat pahim-
millaan myos tyosuorituksiin ja tyohyvinvointiin. (jsterbergin (2009, 82-83) mukaan on myos
huomioitava se tosiasia, ettei sisaisesti siirtyvalla henkilolla valttamatta ole uusia ideoita tai
kokemuksia samassa maarin annettavana ulkopuolelta tulevaan uuteen tyontekijaan verrattu-
na. Sisainen rekrytointi on prosessi, jota tulee tarkkaan harkita ja sen edut seka haitat punta-
roida etukateen monesta nakokulmasta. Onnistuessaan se on varmasti nopea ja toimiva, orga-

nisaatiota auttava menetelma.

Sisaiseen rekrytointiin kuuluu yleensa olennaisesti myos luottamus. Lamsan (2006, 131-132)
mukaan luottamus sisaltaa aina kahden osapuolen valista riippuvuutta: toisen osapuolen kayt-
taytyminen vaikuttaa aina toiseen. Kun luottamusta tarkastellaan asenteiden tasolla, loytyy
ero kognition ja affektin eli tunnepohjaisen luottamuksen valilla. Kognitiopohjainen luotta-
mus on enemman rationaalista ja se on enemman mitattavissa erilaisin mittarein. Tahan voi-
daan katsoa kuuluvaksi esimerkiksi esimiehen luottamus tyontekijaansa, joka on aiemmin
toiminut moitteettomasti ja sita hanelta voidaan odottaa my0s jatkossa. Affektiivisuus puo-
lestaan nahdaan enemmankin tunnepuoleen perustuvana luottamuksena, jota on usein paljon
vaikeampi tutkia. Affektiivinen luottamus on myos proaktiivista eli se sisaltaa molemminpuoli-
sen odotuksen oikeudenmukaisesta kayttaytymisesta. Tyontekija arvostaa organisaatiota ja
kokee vahvan yhteyden siihen ja my0s tukee organisaatiota omalla panostuksellaan. Lamsa
kuitenkin korostaa, etta kunkin eri ympariston huomioiminen kussakin tilanteessa on ensiar-
voisen tarkeaa, silla luottamusta rakennettaessa mm. eri maiden arvot ja tyokulttuurit vaih-
televat suuresti. Kehitettaessa tyontekijoiden luottamusta on tarkeaa huomioida tietyn yh-

teiskunnan tyomoraali ja arvot. Tyomoraali ilmenee esimerkiksi tyon mielekkyytena, osaami-
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sen tietoisuutena ja haluna kehittya ja viittaa normeihin ja asenteisiin. Vahvan tyomoraalin
omaavien tyontekijoiden on yleisesti todettu olevan itsetietoisia ja vastuunsa tehtavissa kan-

tavia seka vahemman valvontaa tarvitsevia.

2.3.2 Ulkoinen rekrytointi

Granbackan ym. (2005, 22-23) mukaan ulkoisen rekrytoinnin tarpeeseen vaikuttavat mm. or-
ganisaation koko ja sen pienuus eli se, etta henkilostoresurssit ovat itsessaan pienet, joten
resursseja on haettava organisaation ulkopuolelta. Myos varamiesjarjestelman puuttuminen ja
organisaation voimakas ja nopea kasvu ovat omiaan lisaamaan painetta ulkoiseen rekrytoin-
tiin. Yleisesti yrityskulttuurin muutoksen voidaan ajatella lisaavan painetta tahan suuntaan,
kuten esimerkiksi johdon nakemysten ja yritysostojen kohdalla on huomattavissa. Uudet toi-
mialat ja mm. kansainvalistyminen kertovat usein strategisesta muutoksesta, jonka kohdalla
rekrytointitarpeita tulisi tarkastella uudelleen ja huomioida ulkoisen rekrytoinnin tarpeelli-

Suus.

Ulkoinen rekrytointi sisaltaa myos paljon etuja sisaiseen rekrytointiin verrattuna. Se tukee
uusien nakemysten esiintymista, antaa uutta intoa seka se on samalla usein huomattavasti
halvempaa kuin ammattiin kouluttaminen. Aiemmin mainittujen sisaisten kuppikuntien maara
usein vahenee ja ulkoisesti hankittu esimies ei valttamatta aiheuta suurta mielipahaa muissa
tyontekijoissa sisaiseen siirtoon verrattuna. Huomattavaa on myos se, etta uusien ideoiden
ohella ulkoinen rekrytointi saattaa valottaa myos kilpailijoiden salaisuuksia. Toki on huomioi-
tavaa, ettei ulkoisen rekrytoinnin aina lahtokohtaisesti voida katsoa olevan parempi vaihtoeh-
to, koska myos siihen liittyy omanalaisiaan haittapuolia. Ulkoisesti tapahtuva rekrytointi voi
aiheuttaa motivaatio-ongelmia organisaation sisalla jo tyoskenteleviin, jos tyontekija kokee,
ettei kovasta uurastuksesta palkita tai tyossa eteneminen koetaan hankalaksi. Perehdytysjak-
so organisaation tavoille ja organisaatioon on myos pidempi ja samalla uudella tyontekijalla
voi esiintya vanhaan tyopaikkaan vertaamista ja vanha, tuttu tyotapa katsotaan usein oikeaksi
uudessakin organisaatiossa, vaikka se ei sita todellisuudessa enaa olisikaan. (Granbacka ym.
2005, 24-26.)

Yksityisyyden suojan nakokulmasta sisainen ja ulkoinen tyonhakija ovat eri asemassa. Sisaises-
ta hakijasta eli samalla yrityksen tyontekijasta tiedetaan jo ennestaankin kaikki oleellinen,
vaikka han ei edes lahettaisi omaa hakemustaan. Kussakin organisaatiossa hakijoista on viral-
lista tietoa, mutta huomattavissa maarin myos epavirallista tietoa. Epavirallinen tieto voi pe-
rustua esimerkiksi tyoyhteison kasityksiin hakijasta, mielipiteisiin ja huhuihin. Tieto voi olla
positiivista tai negatiivista, useimmiten kuitenkin molempia. Arvailla vain voi, mika merkitys
kaikella ylla mainitulla voikaan olla yrityksen rekrytointiprosessia ajatellen. (Syrjanen 2008,
11.)
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2.4 Rekrytointikanavat

Erilaisia rekrytointikanavia on lukematon maara. Toiset niista ovat huomattavasti halvempia,
kuten esimerkiksi oppilaitokset ja yrityksen omat verkkosivut. Kanavan valintaan vaikuttaa
olennaisesti se, minkalaiseen tehtavaan, milla aikataululla ja millaisella taloudellisella panos-
tuksella haluttua henkiloa ollaan hakemassa. Suuremmat ilmoitukset ja panostukset liittyvat

usein eri alojen johto- ja esimiestehtaviin. (Osterberg 2009, 82-83.)

@sterbergin (2009, 84-86) mukaan hyva ja asianmukainen ilmoitus ulkoisessa rekrytoinnissa
toimii samalla mainontana yritykselle. Parhaimmillaan se lisaa ulkopuolisten kiinnostusta yri-
tysta kohtaan. Voidaan ajatella, etta esimerkiksi suuret ja monet eri tyotehtaviin saman yri-
tyksen sisalla nakyvat ilmoitukset kielivat yrityksen menestyksesta ja kasvusta. Ostesberg pi-
taa huumorin kayttamista erittain harkinnanvaraisena toimena. Parhaimmillaan se takaa ih-
misten huomion ja kiinnostuksen, mutta vaarinymmarrettyna se voi saada paljon huonoa mai-

netta aikaiseksi.

Hyva hakemus herattaa hakijan mielenkiinnon ja tuo esille ne asiat, joita tyossa todella vaa-
ditaan ja halutaan tyontekijalta. Siihen ei siis tule sisallyttaa kattavaa luetteloa, minkalainen
persoona on juuri sopiva kyseiseen tyohon, eika hakemus saa antaa kuvaa siita, etta tyonteki-
jan tulee olla kyvykas monitoimiosaaja, mikali tyo ei sita vaadi. Ilmoituksen tulee olla toden-
mukainen, ilman vaaristavia kuvia haettavasta tyotehtavasta. Ilmoituksessa tulee lyhyesti esi-
tella yritys ja sen toimiala. Myos ulkoasuun ja mm. kielioppiin on syyta kiinnittaa huomiota.
(Osterberg 2009, 84-86.)

Rekrytoivalle yritykselle on tarkeaa, etta se pitaa kiinni antamistaan lupauksistaan. Ajankoh-
tien, jolloin tyonhakijan on mahdollista saada lisatietoa, on hyva pitaa paikkaansa. Olen jos-
kus huomannut tyopaikkailmoituksia, jossa lopussa on pahoitellen kerrottu, ettei kyseinen

yritys pysty vastamaan kyselyihin. Kuten Osterbergin (2009, 86) asiasta mainitsee, tyonantaja

voi ihmetella, miksei lisatietoja voida antaa.
2.5 Vapaa sana rekrytoinnista

Puntaroitaessa eri haastattelumenetelmia, tiukempaa strukturoitua ja vapaampaa haastatte-
lua, kallistun ehdottomasti jalkimmaiseen. Aidosti vuorovaikutuksellinen keskustelu antaa
mahdollisuuden dialogiseen vuoropuheluun haastateltavan ja haastattelijan kesken. Tama
taas edesauttaa luottamuksen rakentumista ja vahvistaa haastateltavan kokemusta kuuluksi
ja ymmarretyksi tulemisesta. Talloin keskustelussa on mahdollista paasta myos syvemmalle

tasolle. Paastaessa taas pintaa syvemmalle on haastateltavasta mahdollisuus saada totuu-
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denmukaisempi kuva tai ainakin informatiivisempaa tietoa haastateltavan mielipiteista ja aja-

tuksista.

Henkiloarviointi kattaa isoja asioita ja siksi siihen tulisi suhtautua kriittisesti. Asiantuntevan
organisaation tai patevan tyontekijan tulisi aina suorittaa arviointi alkuperaisessa muotoilussa
jaa epaselvaksi, kenen arviointi pitaisi tehda. Yrityksessa vallitseva taloustilanne ja
asiantuntijan osaaminen eivat saisi muodostua toimivan ja asianmukaisen henkiloarvioinnin
esteeksi. Henkiloarvioinnin kohteena on aina ihminen ja se tulisi huomioida kaytannon

arviointityota tehdessa.

Rekrytointiprosessissa huomio kiinnittyy patevan henkilon loytamiseen siten, etta annettu
tehtava tayttyisi mahdollisimman hyvin ennalta maaritettyjen kriteerien perusteella. Proses-
sissa keskitytaan henkilon eri taitojen, osaamisten ja soveltuvuuksien arviointiin. Liian vahan
huomiota osakseen saa elekieli ja sen merkitys. Sanatonta kommunikointia voi pitaa joskus
jopa informatiivisempana kuin itse haastattelua tai testipatteristoa. Henkilo voi kertoa kayt-
taytyvansa taysin tyynesti ja rauhallisesti yllattavissa tilanteissa, mutta elekieli voi paljastaa
henkilon todellisen hermostuneisuuden. Yksittaisista eleista ja niiden havainnoinnista mainit-
takoon viela esimerkkina katseen seuraaminen, kasien ja jalkojen naputus seka hermostuneet

naurahdukset.

Onnistunutta rekrytointia voi pitaa monien osien summana. On paikoin hurjaakin ajatella,
etta parituntinen voi ratkaista paaseeko henkilo toihin vai ei. Kyse on kuitenkin ihmisista ja
jopa tietylla paivalla tai tapahtumalla voi olla osuutta rekrytointiprosessiin ja lopulliseen va-
lintaan. Onneksi usein etenkin korkeampiin ja vaativampiin tehtaviin rekrytoinnissa on useita
eri vaiheita, jotka suoritetaan vaiheittain eri paivina, joten saatu kuva ei jaa vain yhden pai-
van ja yhden tunnin varaan. Toisaalta taas rekrytointi maksaa, ja esimerkiksi asiantuntijakon-
sultin kulut voivat olla suuretkin, joten prosessia ei voi tarpeettomasti pitkittaakaan. Kultai-
sen keskitien loytaminen vaatii aikansa ja on usein tapauskohtainen: se kaytanto ja toteutus-

tapa, joka sopii toiseen tilanteeseen, ei valttamatta sovellu sellaisenaan kaikkialle.

3 Henkiloarviointi

Henkiloarviointeja tehdaan useimmiten rekrytointien yhteydessa, erityisesti ulkoisten. Henki-
6arvioinnin luotettavuus ja samalla koko rekrytoinnin onnistuminen riippuu suuresti siita,

kuinka hyvin prosessin eri vaiheet suunnitellaan ja toteutetaan. Henkilovalintojen merkitysta
kullekin organisaatiolle on vaikea korostaa tarpeeksi, joten uusien henkiloiden palkkaaminen

tehdaan yleensa varsin korkealla tasolla. (Syrjanen 2008, 6-7.)
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Syrjasen (2008, 8) mukaan "henkiloarvioinnilla tarkoitetaan tyoorganisaatiossa tehtavaa orga-
nisaation sisaisen tai ulkopuolisen asiantuntijan yksittaisesta henkilosta tekemaa tutkimusta.”
Laajemmin ajatellen henkiloarviointi liittyy yksilon kaikkien ominaisuuksien arviointiin, mutta
yleensa keskeisimpina niista pidetaan henkilon kayttaytymista ja persoonaa. Prosessina henki-
loarviointi voi olla varsinkin laaja, monivaiheinen prosessi tai suppeampi, psykologisia testeja

hyodyntava tapahtuma.

Osapuolia henkiloarvioinnissa on tavallisesti kolme: toimeksiantaja, valinta-asiantuntija ja
arvioitava. Tyonantaja toimii toimeksiantajan roolissa ja asiantuntijoina tavataan usein ulko-
puolelta tulleita konsultteja tai vastavuoroisesti organisaation omia, sisaisia arvioijia. Arvioi-
tava voi puolestaan olla organisaation ulkopuolinen tyonhakija tai myos sisaisen arvioinnin
kohteena oleva tyontekija. Tutkimuksen paamaarana on yleensa selvittaa kunkin tyonhakijan
kyky suoriutua tyossa edellytetyista keskeisimmista vaatimuksista ja ennustaa tyonhakijan

tyouralla menestymista ja kehittymista. (Syrjanen 2008, 18-19.)

3.1 Henkiloarvioinnin tavoitteiden maarittely

Henkiloarviointi alkaa yleensa aina tavoitteiden maarittelysta. Maarittelyssa tulisi selvittaa
toimeksiantajan tarpeet ja niiden vaatimukset. On ensiarvoisen tarkeaa myos selvittaa se,
miten kyseinen tehtava yleisimmin liittyy organisaatioon. Talla tavalla on mahdollista selvit-
taa tulevan esimiehen ja lahimpien tyotovereiden tehtavat. Tavoitteiden maaritteleminen
alussa on todella tarkeaa valitessa arviointikriteereja. Arviointikriteerien edellytyksena voi-
daan pitaa niiden konkreettisuutta ja sita, etta ne pitaa voida kaytannossa yhdistaa haluttuun
tyotehtavaan. Kriteerit auttavat maarittelemaan sen, mita ja millaista tietoa halutaan ja on
todella tarpeellista kerata. Jotta kriteereja on mahdollista kayttaa paatoksenteon tukena,
tulisi niita olla vain kohtuullinen maara. Tavoitteet ja kriteerit auttavat valitsemaan mene-
telman, jolla arviointi halutaan ja on jarkevaa tehda. Paasaantona voidaan pitaa sita, etta
jokaista maariteltya arviointikriteeria tulee arvioida vahintaan kahdella toisistaan riippumat-

toman menetelman avulla. (Syrjanen 2008, 20.)

Henkiloarviointia voidaan pitaa kokeneemmallekin tyonhakijalle vaativana ja haasteellisena
kokemuksena. Siksi on tarkeaa, etta arviointitilanne toteutetaan mahdollisimman onnis-
tuneesti. Tilanteessa hakijan tulee yleensa suoriutua useista eri tehtavista, itsearvioinneista
ja kyselylomakkeiden tayttamisesta ja usein viela aikarajoitteisesti. Arvioitaessa hakijan per-
soonallisuutta, merkittavia kykyja ja toimintatapoja pyritaan hakijasta tekemaan mahdolli-
simman monipuolinen ja todenmukainen kuva. Tulosten analysoinnin jalkeen saadaan raport-
ti, jossa toimeksiantajalle annetaan yleensa erilaisia suosituksia, arvioita ja yhteenvetoja lo-

pullisen paatoksen tueksi. Henkiloarvioinnissa kasitellaan laajasti tyonhakijan henkilotietoja,
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joten prosessin eri vaiheisiin on ehdottomasti sovellettava henkilotietolain ja tyoelaman tie-

tosuojalain saannoksia. (Syrjanen 2008, 21-22.)

3.2 Henkiloarviointiin liittyvaa lainsaadantoa

Laki yksityisyydensuojasta tyoelamassa saataa seuraavaa: 3 § Tarpeellisuusvaatimus: Tyonan-
taja saa kasitella vain valittomasti tyontekijan tyosuhteen kannalta tarpeellisia henkilotieto-
ja. Tasta ei saada poiketa edes tyontekijan suostumuksella ja tama tarkoittaa henkiloarvioin-
neissa sita, etta vain tarpeellisia tietoja saa kerata ja tyonantajan on aina pystyttava peruste-
lemaan, miksi henkiloarvioinnin tekeminen on tarpeellista ja miten henkilotietoja kaytetaan.
Pykalan 13 mukaan: Henkilo- ja soveltuvuusarviointitestit: Tyontekijaa voidaan hanen suos-
tumuksellaan testata henkilo- ja soveltuvuusarvioinnein tyotehtavien hoidon edellytysten tai
koulutus- ja muun ammatillisen kehittamisen tarpeen selvittamiseksi. Tyonantajan on varmis-
tettava, etta testeja tehtaessa kaytetaan luotettavia testausmenetelmia, niiden suorittajat
ovat asiantuntevia ja testauksella saatavat tiedot ovat virheettomia. Tietojen virheettomyyt-
ta varmistettaessa otetaan huomioon testausmenetelma ja sen luonne. Tyonantajan tai sen
osoittaman testaajan on tyontekijan pyynnosta maksutta luovutettava henkilo- tai soveltu-
vuusarvioinnissa annettu kirjallinen lausunto. Jos lausunto on annettu suullisesti, on tyonteki-
jalla oikeus saada selvitys lausunnon sisallosta. Myos pykala 14 on huomioitava: Terveydenti-
lan arvioinnin tekeminen: Tyontekijan terveydentilaa koskevien tarkastusten ja testien suorit-
tamiseen seka naytteiden ottamiseen tulee kayttaa terveydenhuollon ammattihenkiloa ja ter-
veydenhuollon palveluja siten, kun terveydenhuollon lainsaadannossa saadetaan. Tama tar-
koittaa siis sita, etta henkildarvioinnin keinoin ei siis saada arvioida tyontekijan tai -hakijan
mielenterveytta tai muutenkaan kayttaa arvioinnissa tyontekijan terveydentilaan liittyvia tie-

toja.

Laki turvallisuusselvityksista (177/2002) lisaksi saataa, etta lasten kanssa tyoskentelevilta
edellytetaan rikosrekisteriotetta. Tyontekija hankkii itse otteen ja toimittaa sen tyonantajal-
le. Vuonna 2004 tuli voimaan saados, jonka mukaan tyonantajalla on oikeus velvoittaa tyon-
hakija esittamaan todistus huumetestista. Tyonhakija itse hankkii ja toimittaa todistuksen

tyonantajalle. Tilanteen, joissa testia voidaan vaatia:

«  Erityista tarkkuutta, luotettavuutta, itsenaista harkintakykya tai hy-
vaa reagointikykya edellyttavat tehtavat

« lhmishengesta tai -hengista vastaaminen ja huolehtiminen

« Valtion turvallisuus, merkittavat ymparistovahinkoriskit

» Tietosuoja-asiat seka yritysten liike- ja ammattisalaisuudet
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3.3  Henkiloarviointimenetelmat

Henkiloarvioinnin menetelmien kirjo on todella laaja. Niiden kaikkien lapikayminen olisi aika-
vievaa ja niista saisi kirjoitettua itsessaan oman opinnaytetehtavan, ja siksi pidattaydyn esit-
telemaan niita hieman suppeammin. Psykologiset henkiloarviointimenetelmat jaetaan paa-
saantoisesti kolmeen paaryhmaan: tyohaastatteluun, erilaisiin testimenetelmiin ja simulaati-
oihin. Syrjanen (2008, 22) korostaa, etta jokainen menetelmaryhma sisaltaa erilaisen joukon
eri tekniikoita ja lahestymistapoja seka yksittaisia arviointimenetelmia. Jokaiselle ryhmalle
on tyypillista sille ominaiset piirteet, vahvuudet ja heikkoudet, joita olisi syyta arvioida suh-
teessa henkiloarvioinnin haluttuihin tavoitteisiin. Alla olevasta taulukosta kay ilmi mita ylei-

sesti millakin menetelmalla on mahdollista mitata (Honkanen & Nyman, 2001, 24).

Menetelmatyyppi Suoritusta- Toimintatyylida Osaamista Odotuksia
soa ja arvoja

1. Haastattelumenetelmat

ja haastattelua tukevat apu-

valineet

2. Itsearviointimenetelmat,

persoonallisuusinventaarit

3. Kyky-, lahjakkuus-, ja

kapasiteettitestit ja -

menetelmat

4. Projektiiviset persoonal-

lisuustestit ja -menetelmat
5. Simulaatiot ja tyonayt-
teet

6. Tieto-taito kokeet

7. Muut menetelmat (esim
referenssit, tulosmittauk-

set..)

Taulukko 1: Henkiloarviointimenetelmat. Mita mitataan millakin menetelmalla

3.4 Tyohaastattelut

Haastattelua voidaan pitaa henkiloarvioinnin tarkeimpana osana ja paamenetelmana. Haas-

tattelua onkin tutkittu paljon, ja sen kehityskaari on nykypaivana johtanut siihen, etta esi-

miehet kokevat haastattelun kasvokkain hakijan kanssa jopa liian arkipaivaiseksi tavaksi toi-
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mia. Suurella osalla on kasityksia siita, ettei haastattelu ole enaa tarpeeksi uskottava esimer-
kiksi vaativien johdon tehtavien rekrytoinneissa. Kritiikista huolimatta on kuitenkin muistet-
tava, etta haastattelu sopii varmasti kaikkiin rekrytointitilanteisiin, eika sita yksikaan laite tai

testi voi sinallaan korvata. (Syrjanen 2008, 23.)

Perinteisesti haastattelua on mahdollista tarkastella kahdesta eri nakokulmasta: struktu-
roidusta ja strukturoimattomasta. Naista ensimmainen viittaa haastattelutapaan, joka on
valmiiksi jasennelty ja kysymykset ovat samat kaikille eika haastattelurungosta juurikaan kos-
kaan poiketa. Jalkimmainen puolestaan tarkoittaa vapaampaa haastattelua, joka ei ole niin
jasennelty etukateen. Yleisesti tavanomainen tyohaastattelu on jotain naiden kahden valilta,
mutta ehdottomasti enemman vapaamuotoinen, vaikka haastattelurunko olisi strukturoitu.
Hyvassa tyohaastattelussa vuorovaikutus on hyvaa, ja haastattelijan lisaksi myos haastatelta-
valla tyonhakijalla on mahdollisuus kaksisuuntaiseen vuorovaikutukseen, joka ei kasita vain
kysymyksiin vastaamista, vaan myos aitoa avointa keskustelua. Tiettyjen asioiden selville
saamista tarkeampaa olisi kiinnittaa haastattelussa huomio asioiden ja eri roolien vaikutuk-
siin. Mita ne mahdollisesti merkitsevat haastateltavalle? Verrattaessa vapaamuotoista haas-
tattelua strukturoituun on syyta huomioida se, etta valmiiksi jasennelty kokonaisuus takaa
paremman mahdollisuuden vertailupohjan saamiseen haastateltavien kesken. Tutkimusten
mukaan on myos todettu, etta jasennellylla haastattelulla on hyva ennustus- ja odotusarvo ja
sita voidaan verrata jopa alyllisten kykyjen testeihin seka niista saatuihin tuloksiin ja ennus-
tuskykyihin. (Syrjanen 2008, 23-25.)

3.5 Henkiloarvioinnin testimenetelmat

Psykologisia testeja kaytetaan nykyaan entista laajemmin ja ne muodostavat melkoisen jou-
kon monimuotoisia mittavalineita. Tyoelamassa yleisesti kaytetyt testit voidaan jaotella
kyky-, persoonallisuus-, motivaatio- seka tyoskentelytyylitesteihin. Kykytestit puolestaan jao-
tellaan karkeasti alyllisia kykyja mittaaviin seka havaintomotorisia kykyja mittaaviin testei-
hin. Persoonallisuutta voidaan yleisesti mitata niin kyselylomakkein kuin projektiivisesti esi-
merkiksi tunnetulla mustelaiskatestilla. Projektiivisille testeille on tavallisesti ominaista se,
ettei tehtavaan ole yhta oikeaa vastausta, vaan se mittaa kunkin henkilon persoonallisuutta,
ajatusmaailmaa ja reagointitapaa eri arsykkeisiin tai ongelmatilanteisiin. Projektiivisten me-
netelmien ja testien katsotaan perustuvan oletukseen, jonka mukaan yksilon havainnot ulko-
maailmasta eivat ole objektiivisia, vaan niissa on vaikutteita henkilon sisaisesta maailmasta
eli tarpeista, motiiveista ja kokemuksista. Projektiivisista testeista tunnetuimpina mainitta-
koon mm. mustelaiskatesti Rorschach ja piirustustehtava Wartegg, jossa testattava saa eteen-
sa paperin, jossa on kahdeksan eri ruutua. Kussakin ruudussa on jokin pieni piirroksenalku,

esimerkiksi ympyran puolikaari. Testattavan tarkoituksena on piirtaa ruutuihin vapaasti, mita
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mieleen juolahtaa, kuitenkin siten, etta alkuperainen piirros tulee kuvassa huomioitua. (Syr-
janen 2008, 25-26, 31-33.)

3.6 Henkiloarvioinnin simulaatiot

Syrjasen (2008, 32-34) mukaan simulaatioiden kaytto on viime vuosina lisaantynyt, vaikka nii-
den kaytosta ei loydy paljoakaan teoreettisia nayttoja tai perusteluita. Psykologisessa arvi-
oinnissa simulaatiot voidaan perinteisesti jakaa tilannetesteihin ja tyonaytteisiin. Tilannetes-
teissa testattavat harjoittavat yleensa tosimaailmaa muistuttavia toimintoja ja tyotesteissa
puolestaan kerataan vakio-olosuhteissa saatuja standardoituja naytteita kiinnostuksen koh-
teena olevasta tyotehtavasta. Harjoitukset voidaan tilanteesta riippuen suorittaa yksilo-, pari-
tai ryhmaharjoituksina. Niiden tarkoitus on paljastaa hakijan tyotilanteisiin liittyvia reagointi-
tapoja, asenteita, tunteita ja tapoja toimia seka suoriutua vaadituista tehtavista paineen al-
la. (Viitala 2007, 117.) Kustannussyyt ovat yksi merkittava lisa siihen, miksi simulaatioharjoi-
tuksia kaytetaan kyky- ja persoonallisuustesteja huomattavasti niukemmin (Syrjanen 2008,
34).

Mielestani simulaatiot ovat erinomainen tapa selvittaa hakijan soveltuvuutta ja niista voidaan
saada erinomaista tietoa. Rekrytointeihin voi joskus olla todella helppo suunnitella toimivia ja
hyvin tyotehtavaan linkittyneita simulaatioita, mutta valitettavasti se ei aina ole mahdollista.

Joskus on parempi turvautua perinteisempiin testimenetelmiin.

4 Kuntarekryn sahkoinen rekrytointijarjestelma

Kuntarekryn sahkoinen rekrytointijarjestelma oli yksi opintojakson tyovalineita, ja sen avulla
opiskelijoita perehdytettiin rekrytoinnin tehostamiseen sahkoisten jarjestelmien avulla. Opin-
tojaksolla kaytiin lapi Kuntarekryn kayttotarkoitus ja sen tarjoamat mahdollisuudet kaytannon

esimerkkien avulla. Esittelen tassa jarjestelman lyhyesti.

Kuntarekry.fi on kuntien yhteinen vuonna 2010 kaynnistynyt verkkopalvelu, joka kokoaa yh-
teen kuntien ja muiden yhteistyokumppaniensa avoimet tyopaikat. Kuntarekry.fi palvelun eri-
koisuus verrattuna kilpailijoihinsa ja vastaavanlaisiin palveluihin on ns. ”Keikkakalenteri”,
johon sijaisuuksista kiinnostuneet voivat paivittaa omat kaytettavyystietonsa ja varata vuoro-
ja itselleen suoraan netista. Tyokeikoista on mahdollisuus saada tieto myos tekstiviestina pu-
helimeen. My0s tyon kuittaus onnistuu tekstiviestilla. Tekstiviestihaku nopeuttaa huomatta-
vasti sijaistarpeiden kasittelya, kun voi kootusti laittaa tiedon kaikille kaytettavissa oleville
sijaisille, ja automaatti varmistaa, ettei keikkaa varata useammalle henkilolle samanaikaises-
ti. Kaiken kaikkiaan Kuntarekryn kayttoonotto Hyvinkaan kaupungilla vuonna 2011 on keven-

tanyt sijaisrekrytoinnin tyotaakkaa todella huomattavasti.
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Kuntarekry.fi tarjoaa kayttajilleen mahdollisuuden hakea samalla hakemuspohjalla kaikkia
Kuntarekryssa ilmoitettuja tyopaikkoja. Jarjestelmassa hakijan on myos mahdollista muokata,
seurata ja paivittaa omia hakemuksiaan reaaliajassa. Kaytossa on myos automaattinen haku-
vahti, joka viestii tyonhakijoille kiinnostavista tyopaikoista. Lisaksi sivustoilla on tarjolla pal-
jon ajankohtaista tietoa eri ammateista ja tyoskentelysta julkisella sektorilla. Kuntarekryn
kilpailuetuna julkisella sektorilla on lisaksi kuntien mahdollisuus ottaa se kayttoon kilpailut-
tamatta. Jarjestelman ehdotomasti suurin vahvuus on kuitenkin sen mahdollistama nopea ja
tehokas hakijayhteenvetojen tekeminen. Muutamalla napin painalluksella monien tuntien ma-
nuaalinen tyo on korvattu. Tama korostuu todella paljon erityisesti hakijamaariltaan suurissa

rekrytoinneissa. (Kuntarekryn yleisesite 2013.)

4.1  Kuntarekryn kaytto Hyvinkaan kaupungilla

Kuntarekryn sahkoinen rekrytointijarjestelma on varsin kehittynyt ja siksi erinomainen ope-
tusvaline ja ensikosketus sahkaoisiin rekrytointijarjestelmiin. Mielestani kuitenkaan silla, mita
ohjelmaa kaytetaan, ei ole suurta merkitysta, koska monet muut vastaavat ohjelmat toimivat
lahes samalla logiikalla. Kaytin Hyvinkaan kaupungin keskitetyn rekrytointitoimiston toimin-
tamalleja laajasti esimerkkeina, koska Hyvinkaalla jarjestelman kaytto on varsin laajaa ja
edistyksellista. Myos monet lahikunnat ovat ottaneet Hyvinkaan kayttamista toimintatavoista
mallia. Avaan seuraavaksi hieman tata Hyvinkaan toimintatapaa. Erityisesti sijaisrekrytointi-

prosessin avaaminen esimerkein helpotti opetusta ja prosessin ymmartamista huomattavasti.

Hyvinkaan kaupungin rekrytointitoimisto on palveluyksikko, joka hankkii Hyvinkaan kaupungin
kotihoidon, terveyskeskussairaalan, vanhainkotien ja paivakotien yksikoille henkilokuntaa
erimittaisiin sijaisuuksiin. Taman lisaksi rekrytointitoimisto haastattelee Hyvinkaan sivistys-
toimen oppilaitosten opettajansijaisia ja sijoittaa kotihoidon, vanhainkotien ja terveyskeskus-

sairaalan varahenkilot.

Rekrytointitoimiston aamu alkaa Kuntarekry-jarjestelman avaamisella ja tyovuoro toivomuksi-
en tarkistamisella ja sijaisten kiittamisella toivottuihin sijaisuuksiin. Samanaikaisesti tulos-
tamme sahkopostistamme uudet sijaistarpeet ja syotamme ne jarjestelmaan ja kaynnistamme
ensimmaiset sijaishaut. Hoidamme kiireellisimmat sijaisuudet ensimmaisena, mutta samalla
etsimme tekijoita myos muihin tyovuoroihin. Sijaisten valittamisen lisaksi paivittaisiin tehta-
viin kuuluu uusien sijaisten rekrytointi, heidan haastattelunsa ja perehdyttaminen rekrytointi-
toimiston toimintaan ja yksikoiden toimintaperiaatteisiin. Naiden tehtavien lisaksi toimisto
pitaa ylla tilastoa sijaistarpeista ja niiden tayttoasteesta. Kuviossa 1 on sijaistarpeen kasitte-

lyprosessista Hyvinkaan kaupungin rekrytointitoimistossa.



Sijaistarpeen kasittelyprosessi
Yksikkd/Osasto
. on
rytointi-
Retlélﬁ,?slg Ei iimoittautuneita
Ei ole akuutti
i lleict Léytyy ilmoittautuneita
i
Sijaista ei lytynyt
(‘
Sijainen loytyi
Kuntarekry.fi-
palvelu
Ei loytynyt, mutta
L hakuaikaa vield jajella
Vastasi ensimmaisena
2 Joku muu kerkesi
\ ) / varata vuoron
Keikkalainen ;
Sijaishaun hakuaika on paattynyt

Kuvio 1: Sijaistarpeen kasittelyprosessi
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Perusturvan yksikot lahettavat sijaispyyntonsa sahkopostitse rekrytointitoimiston osoittee-
seen, jolloin viesti nakyy koko rekrytointitoimiston henkilokunnalle, ja sijaishaku voidaan
kaynnistaa toimiston henkilostotilanteesta riippumatta. Sahkopostitse saapuneessa pyynnissa
tulee ilmoittaa osasto, jossa sijaistarve on, vuoron paivamaara, kellonaika seka mahdolliset
patevyysvaatimukset. Mikali sijaistarve seuraavalle paivalle ilmenee myohemmin iltapaivalla,
tulee osaston varata itselleen tekija varahenkilotiedotteen kautta. Rekrytointitoimisto etsii
sijaista tekstiviestitse, Kuntarekryn keikkakalenterin kautta seka kiireellisimmissa tapauksissa
sijaisiin suoraan puhelimitse yhteytta ottaen. Toimiston tehtavana on hankkia osastojen tar-

peisiin sijaiset. Sijaisen loytymisesta ilmoitetaan osastolle viipymatta.

Rekrytointitoimisto tulostaa valittomasti sahkopostiin tulleen sijaispyynnin ja aloittaa sen kir-
jaamisen jarjestelmaan. Vuorot kirjataan jarjestelmaan aina samalla tavalla siita huolimatta,
meneeko se keikkakalenteriin vai tekstiviestihakuun. Aluksi palveluun avataan uusi sijaistarve
kohdasta ”Uusi sijaistarve” tai kopioimalla vanha jo syotetty sijaistarve. Kirjaaminen alkaa
syottamalla sijaistarpeen paivamaara, kellonaika, mita haetaan tehtavanimeke kohdasta, kel-
poisuusvaatimus (soveltuvia seka ei-soveltuvia) ja sahkopostiosoite, johon sijaishaun tulokses-
ta ilmoitetaan. Taman jalkeen, vuoro tallennetaan keikkakalenteriin (rasti alla Julkaistaan
keikkakalenterissa) ja kaynnistetaan tekstiviestihaku (mikali tarve on kirjauspaivana tai seu-
raavana). Tekstiviestihakuun voidaan valita vain osa siihen kelpoisuuden ja kaytettavyyden
mukaan nousseista sijaisehdokkaista, mutta lahtokohtaisesti (varsinkin mikali on kiire) vuoroa
tarjotaan kaikille. Lihavoituna hakuun nousseet sijaisehdokkaat ovat tyoskennelleet jo aikai-
semmin kyseisessa yksikossa ja usein etusijalla vuoroon sijaista haettaessa. Tekstiviestihaun
kaynnistamisen yhteydessa valitaan haun voimassaoloaika ja kirjataan haun kaynnistaneen

rekrytoijan yhteystiedot.

Keikkalaisella on Kuntarekry -palvelussa mahdollisuus varata tyovuoroja kahden eri kanavan

kautta:

1. Keikkakalenterista

2. Tekstiviestihaun kautta

Rekrytointitoimisto kirjaa aina jokaisen tyovuoron keikkakalenteriin, josta sijainen voi oman
kaytettavyytensa ja patevyytensa rajoissa ilmoittautua tyovuoroon. Samaan sijaisuuteen saat-
taa tulla useita ilmoittautumisia. Rekrytointitoimisto kiinnittaa ensimmaisena ilmoittautuneen
vuoroon ja lahettaa varausvahvistuksen tekstiviestilla sijaiselle henkilokohtaisesti Pc-Suite
ohjelmaa kayttamalla. Vuoroon valitsematta jaaneille ei ilmoiteta. Rekrytointitoimisto ilmoit-

taa valittomasti myos sijaisen lOytymisesta osastolle, jonne sijainen on menossa tyohon.
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Mikali tyovuoroon ei keikkakalenterin kautta ole tullut yhtaan ilmoittautumista ja vuoron al-
kaminen lahestyy, tai vuoro on jo saapuessaan luonteeltaan akuutti, kaynnistetaan alyteksti-
viestihaku. Tama tapahtuu aktivoimalla vuoro rastittamalla se ja napsauttamalla sivun ala-
reunasta ”Hae sijaista sijaistarpeeseen”. Nain saadaan esille ne sijaiset, joille vuoro sopii.
Nyt voidaan valita joko kaikki hakuun tulleet henkilot, yksikossa aikaisemmin tyoskennelleet
tai vain osa henkiloista. Valitsemalla alhaalta "Tekstiviestihaku” aukeaa ikkuna, johon voi-
daan kirjoittaa mahdollisia lisatietoja ja valita haun kestoaika. Punaisella merkityt kohdat
ovat pakollisia, ja niihin tulee kirjoittaa yhteyshenkilon nimi, puhelinnumero ja sahkopos-

tiosoite, jonne viesti vahvistuneesta vuorosta tulee.

Palvelu lahettaa talloin vuorotarjouksen kaikille patevyyden ja kaytettavyyden mukaan mah-
dollisten sijaisten listalle nousseille henkiloille alytekstiviestin, jossa kerrotaan vuoron alka-
misajankohta, paikka ja mahdolliset lisatiedot, kuten patevyysvaatimukset (hoitotyon luvat
tms.). Lisaksi jokaisella tekstiviestilla lahetetylla vuorotarjouksella on oma juokseva numero-
koodinsa, jonka avulla vuoron voi varata. Varaaminen tapahtuu vastaamalla viestiin vain talla
numerokoodilla. Nopein vastannut saa automaattisesti itselleen vahvistusviestin vuorosta.

Myohemmin viestiin koodilla vastanneet saavat ilmoituksen, etta vuoro on jo varattu.

Prosessimallinnuksessa esiintyvat varahenkilot ovat kuukausipalkkaisia hoiva-alan ammattilai-
sia, jotka toimivat sijaisapuna eri osastoilla. Heille, kuten muillekin vakituisille suunnitellaan
tyovuorot kolme viikon listoihin, mutta tyopiste selviaa aina sijaistarpeiden mukaan. He tyos-
kentelevat eri yksikoissa: kotihoidossa, vanhainkodeissa ja terveyskeskussairaalassa. Tyovuo-

rolistat suunnitellaan ja sailytetaan rekrytointitoimistossa.

Varahenkilot on siis jaoteltu perusturvan yksikoiden mukaan ja lahtokohtaisesti jokainen tyos-
kentelee vain oman yksikkonsa sisalla. Taman lisaksi kuitenkin varahenkiloille on maaritelty
toissijaiset sijoituspaikat, joihin rekrytointi pyrkii heita sijoittamaan tilanteissa, joissa lahto-

kohtaisissa yksikoissa ei ole tarvetta sijaiselle.

Varahenkilot toimivat periaatteessa viimeisina kiireapuina yksikoissa. Nain ollen pyritaan toi-
mimaan siten, etta kiireisimpiin pyynteihin voidaan viela kiinnittaa varahenkilo, jolloin vara-
henkiloita ei tule kiinnittaa vuoroihin kovin paljon etukateen. On kuitenkin huomioitava, etta
taydentaviksi jaaneet (mihinkaan varsinaiseen vuoroon kiinnittamattomat) varahenkilot teke-
vat tyovuoronsa kotiosastollaan ns. ylimaaraisina tyontekijoina, jolloin kustannustehokkain
tapa on pyrkia kiinnittamaan kaikki varahenkilot siten, ettei yksikaan jaa taydentavaksi. Tata
tavoitellaan siten, etta yksi tai kaksi varahenkiloa jatetaan odottamaan kiireisia pyyntoja ja

muut voidaan hieman aikaisemmin kiinnittaa jo tulleisiin pyynteihin.
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5  Kehittamispohjainen oppiminen - Learning by Developing

Laurean omien verkkosivujen etusivulla esitellaan Learning by Developing eli kehittamispoh-
jainen oppiminen laurealaisena tapana oppia. Rauhalan mukaan LbD-mallista on tullut Laure-
an tavaramerkki. Malli on palkittu laadustaan Korkeakoulujen arviointineuvoston laatuyksik-
koarvioinnissa. Lisaksi LbD-malli on todettu hyvaksi ja toimivaksi kansainvalisissa arvioinneissa
ja on varmasti se asia, josta Laurea tunnetaan kansainvalisilla korkeakoulumarkkinoilla. (LbD-
opas 2011, 3.)

5.1 LbD-mallin pohjana pragmatistinen oppimiskasitys

John Deweya voidaan pitaa pragmaattisen oppimiskasityksen esi-isana. Han aloitti Learning by
Doing -mallin teoreettisen kehittamisen 1900-luvun alussa ja sen aktiivinen kehitys ja muo-
toutuminen jatkui aina 1960-luvun alkuun. Deweyn malli painottaa koulun elamanlaheisyytta
ja oppimista valineena, joka tuottaa uusia ihmiselle uusia toimintamuotoja. Pragmatistisessa
oppimiskasityksessa painotetaan yhdessa toimimista, yksilon ja ympariston vuorovaikutuksen
merkitysta ja kokemuksia. Oppiminen on siten aktiivista ja siina on keskeista erityisesti erilai-
sista kokemuksista ja toimintojen seuraamuksista johtuvat uusien toimintatapojen muodos-
tuminen. (Dewey 1963 12-14.)

Oppijan aktiivinen rooli korostuu myos hieman perinteisemmassa konstruktiivisessa oppimis-
kasityksessa, mutta hieman eri tavalla. Konstruktiivisen oppimiskasityksen mukaan oppiminen
on uuden tiedon luomista ja kognitiivisten rakenteiden konstruointia. Oppija itse aktiivisesti
muodostaa uusia ajatusmalleja ja jasennyttaa niiden rakenteita. Molemmissa malleissa uuden
tiedon luominen ja prosessointi on tarkeaa, eika kummassakaan mallissa ole ajatuksena vain
oppia teorian tasolla luennoilla istumalla. Pragmaattisessa kasityksessa tieto nahdaan enem-
mankin toimintatapojen tietamyksena, joiden avulla tullaan paremmin toimeen ympariston
kanssa. (LbD-opas 2011, 8.)

5.2 LbD-mallin matka Laurean tavaramerkiksi

KT Katariina Raij julkaisi vuonna 2000 vaitoskirjansa Toward a Profession, joka pitaa sisallaan
laajan tutkimuksen hoitoalan opiskelijoiden oppimisesta tyossa. Vaitoskirjassa tutkitaan opis-
kelijoiden tekemia oppimispaivakirjoja ja niista tehdaan johtopaatoksia. Vaitoskirjan luoma

viitekehys ammattikorkeakouluosaamisen neljasta osa-alueesta (tietaminen, tekeminen, ym-
martaminen, ongelmien ratkaisukyky) oli keskeinen perusta Laurean ensimmaisessa pedagogi-
sessa strategiassa. (Raij 2000, 85-100.) 2000-luvun alussa kaytannon kehittajat alkoivat luoda
oppimisymparistoja, joissa ensin toteutettiin hankkeistettua oppimista, josta lopulta kehittyi

kehittamispohjainen oppiminen (LbD-opas 2011, 