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Taman opinnaytetyon tavoite oli havainnollistaa rekrytoinnin kokonaisuutta ja erotella
asiantuntija rekrytoinnin haasteita. Opinnaytety0 toteutettiin ilman toimeksiantoa ja
sen tarkoituksena on toimia tiivistettynd, mutta kokonaisvaltaisena tiedonlahteena
rekrytoinnin- ja henkildstohallinnon ammattilaisille ja uusille osaajille.

Opinnaytetyon tavoitteena oli 16ytda vastaukset yrityksen kayttadmiin rekrytokanaviin,
millaisia digitaalisia tydkaluja nykypaivan rekrytoinnissa kaytetdén, mika on
asiantuntemus ja miten ja missa henkil6kohtaisia arviointeja hyddynnetaan.

Opinnaytetydn teoriaosuus keskittyy rekrytoinnin perusteisiin, haasteisiin ja
lainsaadantoon seka asiantuntijuuteen ja asiantuntijarekrytointiin. Opinnaytety6n
tutkimuskysymyksia havainnoitiin kvalitatiivisella tutkimuksella haastatteluiden seka
tietokirjallisuuden avulla.

Tarkeimpéna tuloksena nousi esiin henkildarviointimenetelmien monipuolisen kayton
tuoma hyoty rekrytoinnin onnistumisessa, seka rekrytointiprosessin laadukas
valmistelu ennen rekrytoinnin aloittamista. Henkildarvioinnin avulla rekrytoiva taho
saa oleellista ja korvaamatonta tietoa henkilévalinnan tueksi, mita ei olisi muuten
saatavilla.
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The aim of this thesis was to illustrate a whole recruitment process and to
identify possible challenges in expert recruitment. The purpose of the thesis
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expertise is and how and where personal evaluations are utilized.

The theoretical part of the thesis focused on the basics of recruitment,
challenges and legislation, as well as expertise and expert recruitment.
Qualitative research methods were used in the thesis in the form of
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1 Johdanto

1.1 Lahtokohdat

Rekrytoimisen téarkeys on korostunut nykymaailmassa, ja erityisesti yritysten kilpailun
osalta rekrytoinnin onnistuminen on tarkead, eika virhearviointeihin ole varaa. Yritykset
kilpailevat siitd, kuka saa parhaimmat tekijat seka varmistettua henkilon sitoutumisen
yritykseen. Rekrytointiprosessin on toimittava saumattavasti, silla epaonnistunut
rekrytointi vie aikaa ja rahaa. Pahimmillaan epaonnistunut rekrytointi voi tuottaa
huonoa mielikuvaa yrityksen toiminnasta. Rekrytoinnin epaonnistuessa myos

henkiloston yhteishenki, asiakaskontaktit, projektit ja tulos voivat karsia.

Rekrytointia toteutetaan digitaalisesti myos videohaastatteluiden merkeissa ja
rekrytointikanavia on siirretty sosiaaliseen mediaan. Tama luo haasteita yrityksille,
mutta yritysten on tarke&da pysyad mukana digitalisaation tuomissa haasteissa ja
uudistaa myds omaa toimintaansa. Parhaimmat tekijat 10ytyvat silloin, kun yritys tarjoaa
tydnhakijoille erilaisia rekrytointikanavia sekd metodeja, silld se antaa vapauksia tuoda

omia vahvuuksia esiin eri lailla ja yksiléllisemmin esille.

Asiantuntijoita rekrytoidessa kaytetadn tana paivana lahes poikkeuksetta
henkildarviointia kokonaiskuvan selvittdmiseksi. Henkildstd saadaan tietoa osaamisen
puolesta monipuolisemmin, hanen toimintaansa ja ratkaisukykya tarkastellaan
haastavissakin tilanteissa, henkilén psykologista kayttaytymista voidaan analysoida
seka selventaa oikean henkilon sopivuutta tehtéavaan ja tydyhteisdon. Henkildarviointia
ollaan laajennettu myds perinteisen rekrytoinnin puolelle iiman asiantuntija roolitusta,

silla sen tuoma hy6ty on néhty arvokkaaksi.

Tassa opinnaytetydssa keraan tietoa rekrytoinnista ja asiantuntijoiden kohtaamisesta.
Rekrytoinnin onnistumisen kannalta on tarke&é ottaa aikaa ja nahda vaivaa
rekrytointitarpeen kartoittamiseen ja prosessin suunnitteluun ennen rekrytoinnin
aloittamista. Rekrytoijalle on laadittu hyva muistilista, miten prosessi sujuu
mutkattomasti. Opinnaytetydhoni olen kerannyt kaytdnnon esimerkkeja siita, miten
valttaa virheet rekrytoinnissa ja miten kohdata rekrytoitava henkil. Prosessia tukee

rekrytointiin laadittu lainsaadanto.
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Opinnoissani suuntauduin esimiestydhon ja henkilostdhallintoon lahinna keséopintojen
seka valinnaisien opintojen puolesta, silla opiskelin monimuodossa. Minua kiinnosti
erityisesti henkilostohallinto seka tydyhteisén kehittdminen. Kiinnostukseni ja
urakehitykseni puolesta paadyin tarkastelemaan tata aihetta rekrytoinnin ja
asiantuntijuuden osalta opinnaytetyotani varten. Olen tehnyt [ahes 10 vuotta tdita
finanssialalla ja ollut aina erittéin kiinnostunut henkiléstohallinnon tehtavista
rekrytoinnista ja kouluttamisesta. Paatin syventaa tietoani rekrytoinnista ja
asiantuntijoiden rekrytoimisesta sekd henkildarvioinneista. Halusin taten myos rajata

aihealueen taméan ymparille.

Opinnaytetydssa kerron alkuun tutkimuksen tavoitteista seka tutkimusongelmasta, joka
avaa lukijalle nakemysta siitd, mita aihetta kasittelen ja selventda myos aiheen
rajausta. Rekrytointi on laaja kasite henkiléstdhallinnon tehtavaalueella. Avainaiheiksi
valitsin siis rekrytointi prosessin ja asiantuntijuuden. Mydskaan henkildvalinnat eivat ole
itsestaan selvyys, vaan rekrytoinnissa voi sattua kompastuksia, jos siihen ei ole
paneuduttu tarpeeksi tai rekrytointia toteutettu oikeilla menetelmilla. Taman takia tyoni

aihe on myds ajankohtainen.

Seuraavaksi kerron lyhyesti tutkimuksen tavoitteesta seka teoriasta, jotta lukijan on
johdonmukaisempaa edeta tutkimukseen. Pyrin pitamaan teoriaosuudet selkeina ja
helppolukuisina, jotta opinnaytetyo toimisi hyvana tiedonlahteena muille myoés
tulevaisuudessa. Taman jalkeen tutustutaan myds toteutettuun haastatteluun, jota

kaydaan lapi laajemmin tyon loppuvaiheessa analyysin merkeissa.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja rajaus

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia taman hetken tilannetta rekrytoinnin ja
etenkin asiantuntijoiden rekrytoinnin osalta, rekrytoijan ja henkildstéhallinnon tehtavia
ja vastuita tarkastellen. Tutkimuksen tarkoituksena on luoda selkeitéd nakdkulmia
rekrytoinnin tehtaviin, rekrytointiin kokonaisuutena, asiantuntijan kohtaamiseen,
asiantuntija rekrytointiin seké asiantuntija rekrytoinnissa suurta osaa nayttelevaan

henkildarviointiin.

Opinnaytetyon tutkimus toteutetaan kvalitatiivisella eli laadullisella
tutkimusmenetelmalla. Kvalitatiivinen tutkimus mahdollistaa sen, etta tutkittavasta

aiheesta voidaan kerata kokonaisvaltaista tietoa. Tutkimuksessa aihetta tarkastellaan
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rekrytoijan ja henkiléstdhallinnon nakoékulmasta ja tutkimuksen tarkoitus on olla
tyontekijan, eli rekrytoijan sek& henkilostohallinnon tyén tukena. Tydn tavoitteena on
laatia kokonaisvaltainen ja selked tietopohja aiheesta ty6n tueksi finanssialalla
toimiville rekrytoijille ja henkilostohallinnon henkildille tai muutoin asiantuntija

rekrytointia suorittavalle taholle tai konsultille.

Tutkimus toteutettiin haastatteluiden avulla. Tutkimuksessa haastateltiin kahta
asiantuntijaa, joista toinen toimii konsulttina yrityksessa X1 ja toinen hr rekrytoijana
finanssialalla yrityksessé X2. Analysoin rekrytointia ja asiantuntijan kohtaamista
kasittelevia aiheita teorian seka haastateltavien vastauksien perusteella. Haastattelujen
avulla hain nakdkantaa sille, miten konsultti kokee roolinsa ja mita mielta

henkildstéhallinto on omista vastuistaan ja tehtavistaan.

1.3 Tutkimusongelma ja kysymykset

Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset antaa viitteita siitd, millaista tietoa olen
tutkimuksessa halunnut saada. Tassa opinnadytetydssa olen halunnut selvittaa ilmiota
kokonaisvaltaisesti ja kertoa aiheesta tiivistetysti. Opinnaytetyd on toteutettu niin, etta
tydssa selitetdan aiemman teorian ja tutkimusten pohjalta tietopaketti aiheesta.

Tutkimukseen sisaltyy myos kaksi haastattelua, jotka tukevat kerattya tietopohjaa.

Hypoteesina on, etta rekrytoinnissa hyddynnetddn sosiaalista mediaa yhd enemman,
koko rekrytointi prosessi on digitalisoitunut huomattavaa vauhtia seké asiantuntijuus ja
henkildarviointien yleistyminen. Opinnaytetydn tavoitteena on I0ytaéd vastauksia muun

muassa seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Mita rekrytointi kanavia yrityksen hyddyntavat?
2. Minkalaisia digitaalisia tyokaluja on kaytdssa taman paivan rekrytoinnissa?
3. Mitd on asiantuntijuus?

4. Miten ja miss& henkilbarviointeja hyddynnetaan?
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1.4 Teoreettinen viitekehys

Tassé opinnaytetydssa tutkin henkildstéhallinnon osa-alueena rekrytointia. Rekrytointia
katsastellaan finanssialan organisaation nékdkulmasta, jossa tydskentelen.
Kokonaisuudessa etsin tietoa siitd, mita rekrytointi on, mitd osa-alueita siihen kuuluu ja
mik& rekrytoinnissa on merkityksellistéa. Tarkempana tarkastelun kohteena on
asiantuntijarekrytointi, johon kuuluu myds henkildarviointi. Opinnaytetydn tarkoituksena
on luoda tietopaketti rekrytoinnista kiinnostuville uusille tekijoille, seka vanhemmille

tekijoille tuki- seké paivityspaketiksi.

Tutkimuksessa kerédén asiapohjaa tyon tueksi rekrytoinnin esimiehille seka koko
henkiléstéhallinnolle, jotta tydn tekeminen rekrytoinnin seka asiantuntijan kohtaamisen
osalta selkeytyisi ja tukisi tydntekoa seké henkiléston toimintaa. Tydssa keskitytddn

naiden kahden aihealueen ammentamiseen henkildostdohallinnon tueksi.

Rajasin tutkimuksen koskemaan henkiléstohallinnon osalta ainoastaan rekrytointia ja
asiantuntijarekrytointia rekrytoijan nakékulmasta, jotta saisin henkiléstohallinnon
nakokulman ja tehtavat paremmin esiin. Teoriaosuudessa tutkitaan enemmissa maarin
rekrytoinnin kulkua, rekrytoinnin kulmakivia seka asiantuntijuutta. Liséksi perehdyin
tarkastelemaan tydntekijan omaa vastuuta ja roolia tydyhteisén kannalta. Nain saan
luotua haastattelulle selkedlinjaisen rungon, joka toimii yhtenaisesti opinnaytetytn

kanssa.

1.5 Haastattelut

Tutkimus toteutettiin laadullisella tavalla eli kvalitatiivisella menetelmalla. Kvalitatiivisen
tutkimusmenetelman valitsin sen takia, koska halusin saada mahdollisimman laajan ja
syvallisen ndkemyksen tutkittavasta aiheesta. Kayttamasséni haastattelussa ol
mahdollisuus tarvittaessa selventdd ja syventaa vastauksia seka saada perusteluja
vastauksille. Tassa tutkimuksessa korostui esimiesten ja henkildstdhallinnon omat
kokemukset seké ndkemykset siita, miten he hoitavat ja ndkevat rekrytoinnin ja etenkin

asiantuntijan kohtaamisen rekrytointitilanteessa.

Tutkimukseni aineistonkeruumenetelmana oli puolistrukturoitu haastattelu ja se
mahdollisti laajemmat ja monipuolisemmat vastaukset. Haastattelukysymykset oli

valittu opinndytetydn teoreettiseen viitekehykseen nojaten, jotta sain juuri oikeanlaista
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tukea tyoni pohjaksi. Haastattelujen aiheena oli rekrytoinnin merkityksellisyys ja
asiantuntijan kohtaaminen, seka tehtavien oikea priorisointi parhaan mahdollisen

lopputuloksen saavuttamiseksi.

Haastatteluihin valitsin pitkdan esimiehena ja hr tehtavissa toimineen henkilon, jolla on
kokemusta erilaisten tiimikokojen osalta seka erilaisista tydymparistoista ja tiimeista.
Han on ohjannut esimiehena niin toimihenkiléita kuin asiantuntijoitakin. Hanella on
pitk& ja monipuolinen ura esimiehena ja tiimin vetdjana, joten han on myos kokenut
muutoksien tuomat haasteet tydrooleissa. Toisena haastateltavana oli
rekrytointikonsulttina toimiva ammattilainen. Hanella oli my6s laaja kokemus
asiantuntijoiden rekrytoinnista. Haastateltaville painotettiin, ettd haastattelut ovat

anonyymeja ja vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti.

2 Rekrytointi

2.1 Rekrytointi tarkoittaa

Yrityksen menestymisen kannalta onnistuneella rekrytoinnilla on valtava merkitys.
Yritys varmistaa kilpailukykynsa sailymisen nyt ja tulevaisuudessa, kun se huolehtii
rekrytoinnin onnistumisesta. Rekrytoinnissa on juuri sen vuoksi todella tarkeaa
huolehtia sen suunnittelusta ja toteutuksesta huolellisesti etukateen. Yrityksen on turha
resurssien puutteen vuoksi lahteé kiirehtiméén, vaan hoitaa rekrytointi kayttéden aikaa
ja vaivaa. Onnistunut rekrytointi palkitsee. Epaonnistunut rekrytointi on kaikkien
osapuolien ajan ja rahan tuhlausta ja silla voi olla merkittadvat seuraamukset yrityksen

imagoon ja tydnantajakuvaan. (Osterberg 2015, 91.)

Rekrytoinnilla tarkoitetaan tyontekijoiden hakemista avoimeen ty6tehtavaan. Rekrytointi
siséltaa tyopaikkailmoituksen laatiminen ja julkaiseminen, tydhakemusten
l&apikdyminen, hakijoiden haastatteleminen sek& mahdollinen testaus henkildarvioinnin
avulla. Rekrytointia tekevat tydnantaja itse, seka siihen erikoistuneet yrityksen tai
yhteistydlla tydnantaja konsultin tai asiantuntijan kanssa. Rekrytointi voi olla ulkoista tai
sisdista ja sitd varten on kehitetty useita eri sivustoja seka kanavia. Rekrytoiva yritys

seké haettava tehtadva maarittavat pitkalti sopivan rekrytointi tavan ja kanavan.
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2.2 Rekrytointiprosessi

Alla olevassa kuviossa on jaljitelty Brahamin (1994) henkildstosuunnittelun mallia
ulkoisella tydmarkkinalla. Ulkoisella tydmarkkinalla viitataan toimialan sekd henkiloston
saatavuuden ja kehitysndkemien suhteen yleiseen tilanteeseen. Analyyseja, joita ylla
olevassa kuviossa tarkoitetaan, ovat esimerkiksi yhteiskunnalliset, taloudelliset,
teknologiset seka lainsaadannélliset ennusteet ja arviot muun muassa globalisaation,
ympadristdasioiden sek& demografisten tekijoiden vaikutuksista tulevaisuuteen. (Helsila
& Salojarvi 2009, 30.)

Analyysit ja Ulkoinen Sisainen Organisaatiok Yrityksen
kartoitukset PRI | PR Sl ultuuri strategia

Arviot ja Tarjonta <, > Tarve

Resurssivaje; maarallinen ja laadullinen
ennustukset

Tyo6tehtavat, sitouttaminen, tydhyvinvointi ja
-turvallisuus, kehittdminen, rakenne, rekrytointi,

Suunnitelmat ) " ) .
suoritus seka palkitseminen

ja resursoinnit

HR- jarjestelmat ja -mittarit,
katselmukset ja tarkennukset

Toteutus ja
seuranta

VRV VR

Kuvio 1. Tavoitteellisen henkiléstosuunnittelun malli. (Braham, 1994).

Sisdisella tydmarkkinalla tarkoitetaan organisaation omaa tydvoimatilannetta el
olemassa olevat henkilostéresurssit ja niiden kehitysnakymat. Sisdisessa
tydmarkkinassa on hyva arvioida esimerkiksi sen nykyista henkilostérakennetta, eli
ikdjakaumaa, osaamista, tyokykya ja joustavuutta. Muun muassa voi arvioida myos
vaihtuvuutta, sitoutuneisuutta ja seuraajasuunnitelmia. Nait& arvioitaessa muodostuu
nakyma tarjonnasta ja osittain myds tarpeesta. (Helsila & Salojarvi 2009, 30.)
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2.3 Rekrytoinnin tarve

Ennen kuin rekrytointia kdynnistetddn, tulee miettia tarkkaan syyt, miksi rekrytoidaan.
Onko uudelle henkildlle todellinen tarve, vai voidaanko esimerkiksi pois l&ahteneen
henkilon tydtehtavid hoitaa toisella tapaa. Rekrytoinnin tarpeen kartoittamisessa on
hyvéa pysahtya pohtimaan ensin myds tydyhteison kokonaisuutta sekd sen toimivuutta.
(Osterberg 2015, 91.) Tarvemaarittely menee kuitenkin liian usein pieleen, kun
ajatellaan, ettd avoimeen tehtavaan tarvittaisiin samanlainen ihminen, kun aiemminkin

on ollut. (Kaijala 2016, verkkoaineisto.)

Ennen uuden tyontekijan hankintaa kannattaa suunnata katse tulevaan ja pohtia, miten
tydymparistd seka tydtehtavat ja tydkalut tulevat mahdollisesti muuttumaan. Uutta
tyontekijaa ei valttdmatta kannata etsid samojen tietojen ja taitojen perusteella kuin
pois lahteneella. Rekrytoinnin tarve saattaa kohdistua myos kokonaan uuteen

toimintamalliin tai tehtavaan. (Osterberg 2015, 91.)

2.4 Tyontekijoiden haku

Voimassa olevan tydvoima- ja yrityspalveluissa ei ole nykyisin endad saannésta, mika
vaatisi tybnantajaa ilmoittamaan tydvoimaviranomaisille avoimeksi tulleet tyopaikat.
Tyb6haussa tulee kuitenkin noudattaa tasapuolisuutta ja puolueettomuutta. Yritys voi
kayttaa henkildston hankinnassa esimerkiksi konsulttipalveluita tai headhunter-
yrityksia, mutta yritys on vastuussa siitd, etté tasa-arvoa ja yhdenvertaisuuslain
maarayksia noudatetaan myos alihankkijoiden toimesta. (Saarinen 2015,

verkkoaineisto.)

Jokaiseen tehtavaan rekrytoitaessa tulee kiinnittdd huomiota rekrytointi menetelman
toteutukseen. Tarkeintd on huomata, ketéd olemme hakemassa tehtavaan ja miksi, mita
seuraavana vuonna rekrytoinnin jalkeen yhtitssa pitaisi tapahtua sek& mika on vuotta
pidemman aikavalin tavoite. Jos rekrytoinnin tarve olisi nopea, eika tarvittava
osaamisen taso ole kovinkaan korkealla, voi rekrytoinnissa edetd nopeammalla tahdilla

ja suppeammalla prosessilla. (Kaijala 2016, 127.)

Tydsopimuslain mukaan yrityksen tulee ilmoittaa avoimista ja vapautuvista tehtavista
yrityksessa sisdisesti varmistaakseen osa-aikaisten ja maaraaikaisten tyontekijoiden

tasavertaiset mahdollisuudet naihin tehtaviin. (Saarinen 2015, verkkoaineisto.)
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Kun rekrytoidaan asiantuntijaa korkean osaamisen tehtaviin, joissa vaaditaan laatua,
tarkkuutta ja kokemusta, ei virheisiin ole varaa. Esimerkiksi haettaessa johtoaseman
tehtéavaan, kansainvéliseen toimintaan, tuotekehitysté tai muuta asiantuntijaty6ta, tulee
rekrytointi suunnitella tarkkaan, varattava prosessiin tarpeeksi aikaa, varmistaa

kaytettavat menetelmat ja yhteistyot. (Kaijala 2016, 128.)

Vaadittavan hakumenetelman liséksi eri henkildille ja eri tehtaviin hakeville henkil6ille
erilaiset lahestymistavat seka puhuttelu. Ammattikielessé puhutaan drivereista, el
miten henkild saadaan kiinnostumaan yhtidsta, avoimesta tehtavasta tai tehtavaan
siséltyvista haasteista. Hakumenetelman valintaa voi vaikuttaa esimerkiksi tehtavan
painoarvio yhtion osalta, kriittisen osaamisen luonne, kyseisen osaamisen saatavuus
alueella, yhtibn omat resurssit sekd osaaminen rekrytoinnin osalta, tydmarkkinoiden
kilpailutilanne seké tydnantajakuva. Rekrytoinnin tarpeen seka vaativuuden luonteen

mukaan voidaan listata hakumenetelmét esimerkiksi seuraavassa jarjestyksessa:

1. Suorahaku

2. limoittelupohjainen rekrytointi
3. Kumppaniverkostot

4. Asiantuntijavuokraus

5. Alihankkijat
6. Ryhméahaastattelut

Joissakin tilanteissa kannattaa katsoa asiaa hieman toisesta nakdkulmasta. Asiaa voi
tutkia pidemmalla aikavalilla ja tutustua milleniaaleihin sek& nuoriin akateemisiin
kykyihin. On hyva tarkastella heidan kehittymiskykyaén ja pohtia miten he voisivat
tuoda uutta intoa, osaamista ja ndkemyksia yhtion toimintatapoihin. (Kaijala 2016, 128-
129.)

2.5 Hakemukset

Rekrytoinnissa asetetaan aina aikaraja ja ilmoitettu hakuaikaa tulee aina noudattaa.
Hakemuksia voi kdyda lapi jo hakuajan aikana ja tehda hakijaehdokkaista

taustatutkimuksia, mutta mitdan ratkaisevia paatoksia ei saa viela tehda. Kun
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hakemuksia ja hakijoita tarkastelee jo etukateen, helpottaa se tydmaarad hakuajan
umpeutumisen lahentyessa, varsinkin jos hakemuksia tulee runsaasti. Usein
hakemuksia saapuu kahdessa aallossa, joista ensimmadinen aalto tulee heti hakuajan
alussa, jonka jalkeen vauhti hiipuu ja taas kasvaa hakuajan paattymisen lahestyessa.
Sanomalehtiin tehtavat ilmoitukset reagoivat hyvin eri tavalla verrattuna internet
ilmoituksiin. On hyva muistaa, ettei ilmoituksia kannata roikottaa avoimena liian
pitkaan. (Markkanen 2002, 35.)

Hakemuksia voi tulla todella runsaasti johonkin tehtavaan ja toisiin taas maltillisemmin.
Jotta rekrytoija voi kasitella hakemuksia tehokkaasti, tulisi hanen kiinnittdd huomiota
etukateen maariteltyihin kriteereihin, jonka perusteella hakija avoimeen tehtavaan
valitaan. Kun alustava ty6 ennen hakemuksien selausta on tehty, on hakijoiden

seulonta helpompaa. (Suolanko 2019.)

Hakemuksissa tulee olla tarkka ja hyvalla tavalla kriittinen. Hakija voi viestia
tahattomasti esimerkiksi negatiivisesti. Esimerkiksi pitkaan tietyssa toimessa toiminut
henkild on vaihtanut yritysta tiuhaan tahtiin tai ollut samalla tydnantajalla samassa
tehtavassa pitkaan, ilman merkittavaa urakehitysta. Onko kyseessa uran laskusuunta
jostain tietysta syysta vai hakijan henkildkohtainen motivaatio edeta uralla tai kehittaa
itsedadn. Toiseksi hakija voi liittdd hakemuksen liitteeksi kuva, jossa poseeraa viinilasi
k&dessa, tAma ei anna valttdmattd hyvaa kuvaa hakijasta. Hakemukset voivat olla
perinteisid koulutuksessa opittuja pohjia kayttaen, valmiita pohjia mita Office paketti
tarjoaa tai hyvinkin erilaisia ja visuaalisia. Hakemus on kuitenkin ensimmainen
informaatio hakijasta, joka tekee joko vaikutuksen tai ei. Paatds jatkoon menevista
hakemuksista tulee kuitenkin hakemuksia kasittelevalta henkilélta. (Markkanen 2002,
36-37.)

Pahimpia virheita hakemuksissa ovat kieliopilliset virheet, hankalasti jasennelty teksti,
epakaytanndllinen toteutus ja muut huomattavat huolimattomuudet. Esimerkiksi hakija
saattaa hakea useaan eri paikkaan, eikd ole muokannut hakemusta yksildiden
hakukohdetta tai muuttamalla paivamaaria. Rekrytoijan kannattaa valita, tutustuuko
hanen ensin hakemuksiin vai ansioluetteloihin. Lukemansa perusteella han paattaa
tutustuuko tarkemmin myos toiseen. Hakemuksen ja ansioluettelon tulee olla
yhdenmukaiset, eika olla ristiriidassa keskenaéan. Koska kasittelija ei tunne hakijaa, on

hakemus vahan niin kuin kirjallinen ensitapaaminen. (Suolanko 2019.)
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Hakemuksen tyyli on parhaimmillaan asiallinen, toteava, kirjoittajan tekemisia
arvostava, ei ylistava eikd myoskaan vahéatteleva. Pahin mahdollinen virhe
hakemuksessa on huijausyritys. Huijaus useasti paljastuu alku tekijoissa,
haastattelussa tai ikavimmillaan tyon alkaessa. Huijaus on aina vakavasti otettava asia.
(Markkanen 2002, 40-41.)

Hakuajan paatyttya on jarkevaa varata pari tuntia hakemuksien l&api kayntiin.
Hakemukset tulee lukea kunnolla lapi, tehda muistiinpanoja ja muodostaa
kokonaiskuvia hakemuksista. Mikéli hakemuksien lapikayminen jakaantuu useammalle
paivalle, ei valttamatta endé osaa kohdistaa lukemiaan asioita henkildista hakemuksiin.
Yksi hyvé tapa on listata kaikki ehdokkaat ja avoimeen tehtavaan sopivat asiat
hakemuksista, esimerkiksi yhteystiedot, tydkokemus, kielitaito, tehtavaan liittyva
erityisosaaminen, palkkatoive seka nykyiseen asemaan liittyvat tiedot. Seulonnassa
kannattaa kayttaa tarkkuutta, seka ripeyttd, silla asiantuntija roolin omaavat henkilot
saattavat olla mukana useassa eri rekrytoinnissa. Usein pitda paikkansa, nopeat
syovat hitaat. (Markkanen 2002, 44.)

Tybnhakijoita neuvotaan kiinnittamaan huomiota hakemukseen luonnissa relevantteihin
tietoihin, eli taitojen ja aiemman kokemuksen sopivuus haettavaan tehtavaan. Lisaksi
osaamista on hyva hieman konkretisoida. Hakijan tulee perustella uskottavasti
ominaisuutensa ja taitonsa, joilla on merkitysta haettavassa tyotehtavassa.
Tybhakemuksen aloitukseen tulee panostaa, jotta hakemus herdttd& mielenkiinnon
lukijassa. Hakemuksen kokonaisuus on hyva olla persoonallinen ja elavainen. Kuten
edella mainittiin, hakijan on luotava jokaiseen hakemaansa paikkaan raataldity
hakemus ja oltava tarkka kieliasun osalta. Nama seikat kiinnostavat rekrytoijaa ja
ajatuksella luodut hakemukset ovat kérkisijalla jatkoon paésseiden joukossa.
(Tyénhakuopas 2019.)

Hakemuksien keskeisten tietojen keradmiseen kannattaa paneutua, silla se helpottaa
hakijajoukon tarkastelua. Valinnasta paattavat henkilét voivat mutkattomammin seuloa
ehdokkaita listausta apuna kayttaen. Heidan aikaansa saastyy, kun kaikkia
hakemuksia ei tarvitse lukea uudelleen lavitse. Usein hakijoiden joukosta |6ytyy
muutama selva tapaus suoraan jatkoon. Nain suppeaksi hakijajoukkoa ei kuitenkaan
kannata jattaa, silla he voivat olla my6s saaneet tarjouksen tai kiinnostuksen
osoituksen muualta tai osoittautua muuten epasopiviksi tehtavaan haastattelun aikana.

Hakija saattaa my0s jattaytya pois ihan omasta tahdostaan, esimerkiksi palkkakaton tai
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tehtavan tarkemman kuvauksen johdosta. Hyva maara haastatteluun kutsuttavista
hakijoista on noin 6-12 ehdokasta. (Markkanen 2002, 45.)

Hakemuksien lapikaynnissé saattaa nousta esille tietty ikAryhma, koulutustausta,
tyokokemus, palkkatoive tai osaaminen. Enemmiston pohjalta omat haussa olevat
kriteerit saattavat muuttua. On kuitenkin oltava yhdenmukainen sen puolesta, miten
hakijoita seuloo. Usein muutokset lopullisen ehdokkaan valinnasta muokkautuvat
spontaanisti, eikd asiaan valttamatta tule kiinnitettyd sen suurempaa huomiota.
Hakukriteerien on oikeastaan ihan hyva elaa tilanteen ja tarjonnan mukaan, vaikkakin
alkuperaisesta suunnitelmasta on pidettava tiukasti kiinni. Myos silla lopputulemalla,
ettei rekrytointi tuottaisi haluttua tulosta. Usein kielitaito tai koulutus voi olla sellainen
asia minka suhteen joustetaan, mikali osaaminen ja persoona muuten olisi taysin
tehtavaan sopiva. Kategorioinnissa on helppo noudattaa jakoa; JATKOON, EHKA ja
El. (Markkanen 2002, 46-47.)

limoita heti kutsu

JATKOON hasstatteluun ja e P

varaa aika

Heihin ollaan
. yhteydessd, mikali Oikean henkilén
E H K A jatkoon valittu I0ydyttya lahetetaan
ilmoittaa, ettei kirjeet ei valituille
olekkaan enaa ehka ehdokkaille

kiinnostunut

Heille voi lahettaa
téssa vaiheessa
EI ilmoituksen, ettei
valinta osunut talla
kertaa haneen

Kuvio 2. Markkasen ehdottomasta ilmoittelusta (Markkanen 2002).

Ensimmainen haastattelukierros toteutetaan usein tunnin mittaisena. Tapaamisessa
informaation liikkuu molemmin puolin ja luodaan ensivaikutelman lisédksi tarkempi
kuvaus hakijasta ja hanen sopivuudestaan. Palkkaava osapuoli saa tarkemman
kuvauksen hakijan taidoista, kokemuksesta ja persoonasta, sekd motivaatiosta ja
elamasta. Ehdokas puolestaan saa lisaa tietoa tehtavasta, organisaatiosta ja uudesta
esimiehestaén. Joskus HR-osasto saattaa toteuttaa ensimmaisen

haastattelukierroksen, jolloin esimieheen tutustuminen siirtyy myéhemmaksi.
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Haastatteluun on hyva varata aikaa vahintaan 45 minuuttia ja maksimissaan 1,5 tuntia.
Varsinainen haastattelu vie varatusta ajasta usein 75 % ja organisaation esittelyyn
kuluu noin 25 % ajasta. Haastattelijan on hyvé varata esittelya varten mahdollinen esite
tai kalvot. (Markkanen 2002, 49-50.)

Hakija saattaa olla myds kilpailijalla tdissa, mika tulee ottaa huomioon.
Tapaamispaikaksi kannattaa silloin sopia jokin muu neutraalimpi tila, esimerkiksi
toimistohotellista vuokrattava tila. Paasaantdisesti oma neuvotteluhuone on toimiva
paikka haastattelun kaynnille, ellei sita ole ulkoistettu rekrytointikonsultille, jolloin
haastattelut toteutetaan heidén tiloissaan. Muista olla méaratietoinen ja tarkka
edetessasi haastattelussa. Kayta etukateen laadittuja kysymyksia runkona ja johdattele
tarkentavin kysymyksin ehdokasta, mikali han kertoo sujuvasti itse taustoistaan. Listaa
on hyva seurata haastattelun edetessa, jotta jokainen tarkea tieto tulee kysytyksi.
Haastattelun jalkeen soitetaan mahdolliselle suosittelijalle tarpeen mukaan.
(Markkanen 2002, 51-52.)

e N e ™
u Jos epdilet tietojen

e A Ole tarkka todenperaisyytta, voit
TUIUStﬁaEig?krgﬁgs"n 10 paivamaarissa ja pyytda haastattelussa
vuosiluvuissa nimi&, joilta niité voi
varmentaa
1 X !
A A ™

Ala tee paatoksia
ennen hakuajan

Kysy, jos

Keskity hakemuksen e

paattymista sisaloon mielestasi ristiriitoja
X X _
™ ™ ™
. Tee hypotaaseja . -
Ala roikuta ilmoituksia hakemuksien pohjalta ggmggaeﬂ%satgt
lian pitkia aikoja ja hylkaa/todenna ne

haastattelussa yhteenvetoon

/ / : /
N\ )

Etsi hakemuksista

oleelliset faktat, kayta Valtd voimakkaita Ole johdonmukainen ja
niitd paatoksenteon tulkintoja pysy suunnitelmassa
apuna
N\ Y, N\ Y,

Kuvio 3. Markkanen kuvaa hakemuksien etenemistéa (Markkanen 2002).
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e N ( ] [ h
. Valmistaudu A
Hyvéksy haulle tapaamiseen, tutustu V%g;é;?gﬁlgla
my0s nollatulos viela hakemukseen
= - i
i N N N
Ei ole perusteltua
palkata henkil6a, Laheta kohtelias v g g
X S e araa aikaa ja
joka ei tayta __palautekirie eliminoi hairibtejkijét
madriteltyja valitsematta jaéneille
kriteereja
_/ _/
N N

Valitse jatkoon
riittdvan suuri
ehdokasryhma

Muista kertoa, miten
tilanne etenee tasta
eteenpain

Informoi jatkoon
valittuja valittémasti

Kuvio 4. Markkanen kuvaa hakemuksien etenemista (Markkanen 2002).

Tyonhakijoita koskevat tiedot tulee havittaa heti, kun on selvinnyt, ettei tydnhakijaa
valita jatkoon valinta prosessissa. Hakijalle tulee tarpeen mukaan h&nen pyynndstaan
myds palauttaa kaikki alkuperaiset asiakirjat hakemukseen liittyen. Mahdolliset
asiakirjat liittyen henkilotestaukseen ovat kuitenkin yrityksen omaisuutta, mutta
esimerkiksi soveltuvuusarvioinneista tehtavat kirjalliset lausunnot ovat hakijan

saatavilla. (Saarinen 2015, verkkoaineisto.)

3 Haastattelut ja eteneminen

3.1 Haastattelu

Rekrytointihaastattelussa tavoitteena on I6ytda avoimeen tehtavaan sopiva henkild ja
palkata hanet. Haastatteluissa on tarke&a havaita kuinka hyvin henkilé osaa erottaa
olennaisen epaolennaisesta. Kysymysten avulla haastattelija keraa hakijasta tietoa,
kuten hédnen ominaisuuksistaan, toimintatavoista, asenteista ja tavoitteista. Naita
ominaisuuksia tukee hakijan tyohistoria, koulutus ja kokonaisuus. (Markkanen 2009,
21-22))

Tarkein menetelma tiedon kerdamiseen uusista tydnhakijoista on siis

rekrytointihaastattelu ja siihen tulee valmistautua huolellisesti. Henkilostdasiantuntija
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voi esimerkiksi valmistautua haastatteluihin tekemalla haastatteluiden ensikierroksen
yksin ehdokkaan kanssa ja kutsua seuraavalle etapille pdasseet hakijat
yhteishaastatteluun, johon osallistuu myds rekrytoiva esimies. Haastattelun voi toisella
kierroksella toteuttaa myos rekrytoiva esimies, jolloin henkildstbasiantuntija seuraa
haastattelua sivusta ja voi esittda tarkentavia kysymyksia. Uusinta kierroksella myos
esimies voi olla tarkkailijan roolissa, jolloin han pystyy paremmin kiinnittamaan

huomiota ehdokkaan vastauksiin. (Osterberg 2015, 101.)

Haastatteluun saapuvaa ehdokasta on hyva silmailla ensivaikutelman saamiseksi.

Tassa muutama asia mita on hyva havainnoida ja kysya;

1. Saapuko ehdokas paikalle tasmallisesti

2. Onko hanen pukeutumisensa siisti seké yleiskuva huoliteltu

3. Minkélainen kadenpuristus katellessa on ja luoko hén katsekontaktia

4, Onko ehdokas tutustunut yritykseen etukateen ja mista hén on tietonsa
hankkinut

5. Milla perusteilla h&n on kiinnostunut yrityksesta seké& avoinna olleesta
tehtavasta

6. Millainen on ehdokkaan persoona, kiinnostuksen kohteet seka tavoitteet

7. Miksi juuri han olisi sopiva henkilo tehtavaan

8. Ovatko hakijan vastaukset todenmukaisia, selkeitd ja johdonmukaisia

9. Osaako hakija kertoa seka loytaa itsestddn myos huonoja puolia ja l6ytyvatko

heikkoudet helposti

10. Osaako ehdokas ndhda heikkoudet hdnen omina kehittAmiskohteina ja asioina,
joissa on parantamisen varaa

11. Osoittaako oma-aloitteisuutta ja kiinnostusta tekemalla kysymyksia haastattelun
aikana tai lopussa?

Haastattelussa voidaan kayttaa valmiiksi laadittua kysymyslistaa, joka on kaikille
haastateltaville yhdenmukainen. Strukturoitua haastattelua voidaan hyédyntaa
esimerkiksi silloin, jos haastattelija ei ole kovin kokenut. Vastakohtainen menettely on

esittdd kysymyksia luontevasti keskustelun edetessa aihealueittain. Vapaasti etenevan
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haastattelun haastattelijan on oltava hyvin kokenut, jotta han saa keréttya kaiken

tarvitsemansa tiedon hakijasta. (Osterberg 2015, 102.)

3.2 Haastattelun runko

Psykologian tohtori Lilli Sundvik (2005) on laatinut esimerkkilistan haastattelu
kysymyksistd, joita on hyva kayttaa hyoddyksi haastattelurungon laatimiseksi.
Kysymyslistaan voidaan valita esimerkiksi noin 20 kysymysta, joita han muokkaa
tilanteeseen, toimialaan ja avoimeen tehtavaan sopiviksi. Sundvikin laatima

haastattelurunko Ioytyy liitteesta 1.

Sundvik neuvoo, miten potentiaalisen hakijan voi tunnistaa. Hakijan kanssa jutellaan
siitd, mik& hanta tyéssa innostaa, seka minkalaisia kykyja han itsessédéan tunnistaa ja
hyodyntaa. Mikéli hakija mainitsee omaavansa kykyja, mita han ei ole aiemmin paassyt
hyddyntamaan, tue hanta kertomaan mika olisi sellainen ty6 ja tehtava, mita han
haluaisi tehda. Henkilosta kiinnostuneena tyénantajana luot motivoituvaa ilmapiiria
tukemalla hakijaa uuden oppimiseen, haasteisiin ja koulutusmahdollisuuksiin. Hakijaan
on rehellista tutustua ihmisena ja luoda aidosti kiinnostunut ilmapiiri positiivisella
uteliaisuudella. (Sundvik 2019.)

Markkanen ottaa kantaa taas siihen, mita hakijalta ei saa kysya. Haastattelijan on myos
tiedettava, mitka valintakriteerit eivat saa olla pdatdksenteon pohjana. Tydsopimuslaki
ja yhdenvertaisuuslaki syrjintkiellon ja tasa-arvoisuuden puolesta maaraa tiettyja
sé&anndoksia téahan liittyen. Arkaluonteisia kysymyksia on esimerkiksi rotuun tai entiseen
alkuperaan liittyvat kysymykset, yhteiskunnalliseen, poliittiseen tai uskonnolliseen
vakaumukseen liittyvat kysymykset seké kysymykset rikollisiin tekoihin,
terveydentilaan, sairauteen, vammaisuuteen, seksuaalisuuteen tai sosiaalihuoltoon
littyen. On kuitenkin huomioitavaa, mikali edella mainituilla kysymyksilla on merkitysta

tyon tekemisen kannalta, niita voidaan kysya. (Markkanen 2009, 124-125.)

3.3 Haastatteluun valmistautuminen

Haastatteluun valmistautuminen siséltaa laajan kirjon erilaisia toimenpiteita ja vaiheita.
Kun nama tehdaan oikein, toimii haastattelutilanne mutkattomasti, joutuisaan ja
lopputulos on palkitsevampi. Niitamo tarkentaa, ettd kohteena olevan tehtavan

erittelyyn, puitteiden huolehtimiseen liittyen haastatteluun sek& apuvalineiden



16 (53)

hytdyntamiseen kannattaa kiinnittda erityisesti huomiota. Haastattelussa voi kayttaa
erilaisia apuvalineitd kuten itsearviointilomakkeita, muistiinpanoja, erilaisia

haastattelurunkoja seka toimenhakulomakkeita. (Niitamo 2001, 47.)

Haastattelijan tulee asennoitua haastatteluun myds avoimesti ja neutraalisti, eikd
lahtokohtaisesti suhtautua negatiivisesti esimerkiksi ennakko tietojen perusteella.
Lahtdkohtaisesti henkild on kutsuttu tapaamiseen siksi, etta hanessa on havaittu
potentiaalia. Varsinkin rekrytointikonsultin asemassa omien henkilékemioiden tai
tunteiden vaikutus haastattelussa on h6lmoa, silla konsultti ei tule tydskentelemaan
hakijan kanssa taytettavassa tehtavassa. Haastattelijan on syyta keskittya vain

olennaisiin asioihin. (Markkanen 2009, 215.)

Asianmukainen haastatteluun valmistautuminen sisaltda puitteiden huolehtimisen
haastattelua varten. Puitteet koskevat hyvin kaytannéllisia seké arkisia asioita, mutta
nama luovat edellytykset hyvan haastattelun syntymiseen. Jos puitteista ei huolehdita,
voi puute murentaa helposti asianmukaisten haastatteluiden ja henkildarviointien
tilanteiden edellytykset. Esimerkiksi aikataulu on todella keskeinen ja merkittava
toimenpide, joka tulee laatia huolella kunkin tilanteen mukaan etukateen. Aikatauluun
kuuluu haastatteluajan kalenteriin merkitsemista ja siihen tulee varata riittava aika seka
aikatauluttaa haastattelun kesto ja vaiheet. Haastatteluun on hyva varata vahintaan
tunti ja mielellaan 1,5h. Henkiléarviointiin varataan usein koko ty6paiva 8-16 valilla tai

vahintaan kahteen jaksoon jaettuna puoli paivaa. (Niitamo 2001, 48-54.)

Haastattelutila tulee olla myds siisti ja asianmukainen. Mikali haastattelun aikana
esitetdan dataa tai jarjestetaan esimerkiksi simulaatioita, tulee siihen varata etukateen
tarvittavat puitteet. Myds ryhméahaastatteluissa tulee varautua useamman henkilén
lasnaoloon ja tarpeisiin. (Niitamo 2001, 57-58.) Jo ennen ensitapaamista haastattelija
luo mielikuvia ehdokkaasta mahdollisesti ansioluettelon kuvan ja tiedon perusteella.
Tapaamisen alkuun kannattaakin kayttaa hetki ajatuksista siihen vastaako mielikuva
todellista kuvaa siina vaiheessa, kun hakijan kohtaa ensimmaisen kerran. Mikali
ensivaikutelma ja ennakkokasitys eivat kohtaa, voi asiaa pohtia haastattelun aikana.
(Markkanen 2009, 183.)

Tilan tulee olla my6s rauhallinen ja haastateltavan tunnettava olonsa mukavaksi.
Haastattelutilassa on hyva huomioida riittava &éni- ja nakoeristys, jotta ilmapiiri on

luottamuksellinen. Tilan valmistelussa on hyva huomioida myos istuimet seka istuma-
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asennot. Usein toimivin ratkaisu on vastakkain niin, etta valissa on esimerkiksi poyta,
tai pienemmassa tilassa tyopodydéan kulmassa puoliksi vastakkain. Ei kuitenkaan liian

tiiviisti vierekkain tai vastakkain ilman mink&&nlaista suojaa. (Niitamo 2001, 57-58.)

Muistiinpanovélineet kannattaa varata valmiiksi ennen haastattelua. Muistiinpanoja
varten on suotavaa kayttaa erillista lehtiota, eika esimerkiksi hakijan hakemuspohjaa,
silla se saattaa tahattomasti viestia hakijalle suorat yhteydet vastauksista kirjattuihin
asiakohtiin. Liséksi se luo hieman ontuvan ensivaikutelman. Muistiinpanojen
kirjaaminen ei saa myodskaéan vieda huomiota haastattelutilanteesta, vaan muistiinpanot
kannattaa kirjata suppeasti ja laatia laajempi muistio haastattelun jalkeen tuoreesta
muistista. (Niitamo 2001, 64.)

On myds tarkedd muistaa kerrata haastateltavan tiedot, seka kdyda hakemus tai
ansioluettelo viela lapi. Kun osa tiedosta on muistissa jo, ei kaikkea tarvitse tarkistaa
papereista, se osoittaa myos kiinnostusta hakijaa kohtaan. Henkilokohtaisesti myods
ulkon&dn tulee olla siisti ja huoliteltu sek& muistaa pitaa aikataulusta kiinni. Omaa
kaytosta tulee mygs tarkkailla ja asennoitua tilanteeseen sopivasti. Haastateltavaa
tulee kohdella ja puhutella asianmukaisesti. Muista hyva mieliala, asenne kohdillaan ja

kohteliaan kaytostavat.

Otan tehtavani Mielialani on
vakavasti ja levollinen, mutta tasaak/sol?(sjﬂuteen
arvostan sita valpas
e | e
|| || ||
Naen Olen avoin
haastateltavan erilaisille, itselleni Arvostan
uutena, kiintoisana vieraillekin [ahimmaistani
yksilona nakemyksille
|| || ||
Suhtaudun

Haluan ymmartaa
haastateltavaa

Olen utelias ja
vastaanottava

varauksettomalla
kunnioituksella
muihin ihmisiin

Kuvio 5. Oikean asennoitumisen ja mielialan tarkistuslista (Niitamo 2001).
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3.4 Vapaamuotoinen haastattelu

Haastattelutekniikat jaetaan yleensa kahteen luokkaan, joita ovat vapaamuotoinen
haastattelu ja jasennetty haastattelu. Nama haastattelutekniikoiden luokat muodostavat
toisilleen vastakohtia nakokulmista seké tavoista suorittaa haastattelu. Suurin osa
haastatteluista onkin lahempéana jompaa kumpaa tapaa, kuin yhta paljon molempia.
(Niitamo 2001, 27.)

Vapaamuotoinen haastattelutekniikka on perinteinen ja sitd on kaytetty myos paljon
henkildarviointien tekemisessé. Tassa haastattelutekniikassa edetaén ilman ennalta
sovittua tai suunniteltua kaavaa. Haastattelu kulkee spontaanisti keskustelun lailla
haastateltavan ja haastattelijan vélisen vuorovaikutuksen avulla, joten ei sovi niin hyvin
kokemattoman haastattelijan tydkaluksi, toisin kun strukturoitu runko. (Markkanen
2009, 104.)

Vapaamuotoinen haastattelu sisdltaa usein avoimia kysymyksia, joihin on luontevaa
vastata useammalla kuin yhdella sanalla. Kysymykset voivat olla myds hieman
filosofisia ja suuria, jolloin haastateltavan persoonallisuutta, arvostuksiaan seké sita
kuka han oikeasti on, yritetadn ammentaa. Avointen kysymysten kysyminen, ajankohta

ja tulkinta toteutetaan vaistonvaraisesti ja intuition pohjalta. (Niitamo 2001, 28.)

Vapaamuotoinen on tyyliltaan sek& muodoltaan subjektiivista, vapaata ja liikkuu
tilanteesta ja tunnelmasta etenemalla luonnollisesti. Vapaamuotoinen haastattelu
muistuttaakin paljon ulkoisesti ja loogiselta rakenteeltaan ihan normaalia ihmisten
jutustelua ja seurustelua. Vuorovaikutuksen painolla keskustelun soljuessa
haastattelijan ja haastateltavan valilla, ilmapiiri pysyy rentona ja ajattomana. Levollinen
haastattelu védhentaa paineita ja antaa keskustelukumppanista aidomman kuvan.
(Niitamo 2001, 31.)

3.5 Jasennetty haastattelu

Niitamo kertoo Pursellin ym. (1989) maaritelmén mukaan jdsennetyn haastattelun
olevan niin sanotusti kasa erilaisia tyota koskevia kysymyksia, joita esitetaan
haastattelun aikana yhtenaisesti ja niihin annettavat vastaukset ovat etukateen

suunniteltuja ja jasennettyja. JAsennetysséa haastattelussa edetdankin yhtendisen ja
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toistuvan kaavion mukaan. Monesti kytdssa on tietynlainen haastattelurunko, jossa

samat kysymykset esitetdan kaikille ehdokkaille yhtenaisesti. (Niitamo 2001, 32.)

Strukturoitu haastattelumalli sopii parhaiten jasennettyihin ja selkeisiin toimenkuviin,
kun asiakokonaisuudet ovat etukéteen tiedossa. Strukturoitu haastattelutapa sopii
hyvin esimerkiksi aloille, joissa faktat ovat ratkaisevassa asemassa. Téllaisia aloja ovat

asiantuntijatehtavat, tuotanto ja insintoérialat. (Markkanen 2009, 107-108.)

Jasennetty haastattelu on toteutettavissa useilla eri keinoilla ja siihen on l6ydetty 15
toimivaa kriteeria, joita on hyva huomioida. Kysymysten tulisi liittyd kohteena olevaan
tyotehtavadn, huomioida kysymysten systemaattinen muoto seké esittdmisjarjestys,
vastausten arviointi systemaattisesti vaikka erilaisia asteikkoja kayttaen, vastaukset ja
muistiinpanot tulisi kirjata ehdottoman tarkasti, kayttdd useampaa kuin yhta
haastattelijaa seka toteuttaa haastattelukoulutus. Jasennetylla haastattelulla saadaan
parhaiten vertailukelpoiset tulokset haastattelijoiden véalilla ja toisena helpottavana
tekijana on luonnollinen rutinoituminen haastattelussa. Haastattelijan on nain helpompi

keskittyd haastateltavaan ja tilanteen havainnointiin. (Niitamo 2001, 32-33.)

Jasennettyyn haastatteluun kuuluu objektiivisuus eri muodoissa, eli haastattelussa
asiat kasitellaan systemaattisesti, mika tarkoittaa sita, etta kaikki asiat tulevat
varmemmin kaytya myos lapi. Systemaattinen tapa haastatella sitoo myos
haastattelijaa kiinnittimaan enemman huomiota haastateltavan vastauksiin ja sitoo
nain haastattelijan vastuun tilanteeseen. Liséksi haastattelut ovat yhdenvertaisia ja
kaikkia ehdokkaita kohdellaan tasavertaisesti. Jasennetyssakin haastattelutavassa on
kuitenkin myds ongelmia, kuten helposti kaavamainen toteutustapa. Jasennetyn
haastattelun toteutusta tuleekin harjoitella siind missa muitakin tapoja toimia.
Vaikutuksen tekeva haastattelu ei voi olla jaykkd, mekaaninen, pelkkda vastausten

kirjaamista seka puutteellinen vuorovaikutustaitojen puolesta. (Niitamo 2001, 33.)

3.6 Yhdistelmatekniikka

On olemassa myds vapaamuotoisen ja jasennetyn haastattelun yhdistelméatekniikka,
joka on kehitetty molempien tapojen parhaiksi havaituista osista. Siind on kyseessa
tekniikka, jossa esitetddn kysymyksia systemaattisen jasennyksen puitteissa, mutta
kysymykset ovat avoimia ja haastateltavaa haastavia kysymyksia. Jasennetty periaate

antaa haastattelulle rungon, mutta vapaamuotoinen tekniikka luo haastatteluun
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vuorovaikutuksen. Tavoitteena on saada yhtaldinen ja vapaamuotoinen kokonaiskuva
haastateltavasta henkilosta. Haastateltava ei siis vastaa vain annettuihin kysymyksiin
vaan ty0staa vastauksiaan mahdollisimman monipuolisesti ja rajoittamattomasti.
(Niitamo 2001, 38.)

Tekniikassa on luotu etukateen sarja vakioituja kysymyksia ja kysymykset noudattavat
systemaattista runkoa ja tarjoavat avoimet seka laajat vastaamisen vapausasteet.
Kysymykset koskevat yleisia ja eri tyon tekemisen alueita, joiden tarkoitus on rohkaista
vastaajaa vastaamaan mahdollisimman luontaisesti, monipuolisesti ja omaehtoisesti.
Tassé ei raataloida tiukasti kohdetehtavan kysymyksia sen mukaisesti niin kuin
esimerkiksi tilannehaastattelussa, vaan kysymyksissa suositaan vaihtelevaa sarjaa
yleisista kysymyksista. Tama tekee haastattelutekniikasta joustavamman ja erilaisiin

haastatteluihin sopivamman. (Niitamo 2001, 38-39.)

3.7 Tyontekijoiden valinta ja kriteerit

Kun haastattelut, seka mahdolliset henkildarvioinnit on suoritettu, jaa jaljelle
sopivimman ehdokkaan valinta avoimeen paikkaan. Lopullinen valinta tehd&&n usein
kahden henkilon valilla. Endokkaita vertaillaan kesken&aéan toisiinsa, seka toimenkuvan
vaatimuksiin ja tehtaviin. Vertailua tehdaan paallekkain ja informaation paljous saattaa
aiheuttaa valinnan vaikeutta paattajalle. Hanen tulee myés painottaa oikeita asioita
liittyen sopivaan valintaan. Painotettavia alueita voi esimerkiksi pisteyttaa
tarkeysjarjestyksessa ja laskea kumpi ehdokkaista saa enemman pisteita tietyiltéd osa-
alueilta. (Markkanen 2002, 100.)

Suositus on kayttaa kohtuullinen maara valintakriteereja ja ne on hyva laittaa
tarkeysjarjestykseen. Joissakin kriteereissa riittdd, etta hakija tayttaa
vahimmaismaaran vaaditun kriteerin osaamistasosta, silla se ei ole tarkeys asteikolla
korkeimmalla. Tarkeimmiksi valintakriteereiksi valitaan ne asiat, jotka liittyvat
olennaisesti tehtavassa suoriutumiseen ja menestymiseen. Esimerkiksi johtote htavissa
olevalta vaaditaan paatoksentekokykya painetilanteissa ja analyyttisia taitoja

ongelmanratkaisutilanteissa. (Honkaniemi ym. 2007, 73-74.)

Tybelaman jatkuvassa muutoksessa on hyva muistaa, etteivat tdndan laaditut
tehtavankuvaukset valttamatta ole samat, kuin esimerkiksi edellisena vuonna tai

tulevina vuosina. Vaihtuvuus saattaa aiheuttaa hankaluuksia henkilévalintojen osalta
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silloin, kun pohditaan, miten voitaisiin ennustaa esimerkiksi henkildn menestymista
haettavassa tehtavéssa. Kyseisen tehtavan kriteerit ja vaatimukset voivat muuttua joko
osittain tai kokonaan tulevina vuosina. Pysyvat ja selkeat tehtavakuvaukset ovat
jadéneet historiaan ja tydtehtavien vaatimukset ovat huomattavasti monialaisempia.
(Honkaniemi ym. 2007, 76-77.)

Tyontekijoilta odotetaan tydpaikoilla joustavuutta muutoksiin ja jatkuvaa itsensa
kehittamista. Ydinosaamiset tehtévissa voivat silti olla edelleen kiinteitd, mutta
tydvalineet ja jarjestelmat kehittyvat silti digitalisempaan ja automaattiseen suuntaan.
Kaiken digitalisoitumisen lisaksi tydntekijoiltéa odotetaan jarkkymatdnta sopeutumista
seka sitoutumista yritykseen ja tehtdvaan. Organisaatiomuutokset ja
toimintaymparistosta heijastuva epavarmuus vaativatkin loistavaa sietokykya ja uusien
vaihtoehtojen havaitsemista nykyisten tehtavien tilalle. (Honkaniemi ym. 2007, 77.)

Haastattelussa isoon osaa astuu myds henkildiden persoonat ja henkilokemiat.
Hienointa on, kun hakijan osaaminen ja persoona sopii loistavasti tydn pirtaan. Joskus
vahemman osaava hakija osoittautuu haastattelussa persoonalta loistavalta ja antaa
itsestéaan kuva, ettd hoitaa avoimen tehtdvan hommat loistavasti vahemmallékin
kokemuksella tai koulutuksella. Toisaalta myds osaamiselta ja kokemukselta loistava

hakija on persoonaltaan epésopiva tydyhteisdon. (Rotkin 2015. verkkoaineisto.)

Kaikkien tyontekijoiden ei siltikaan tarvitse olla mydskaén todella dynaamisia
tehopakkauksia vaan aina tarvitaan mydskin tasaisia ahertajia ja erilasiuutta, seka
tiimin sisalla toisiaan taydentavia yksiloita. Toisistaan merkittavasti erilaiset persoonat
voivat selviytya kyseisista tehtavista ihan yhtéa tasavertaisesti. Rekrytointia hoitavan
esimiehen ei kannata olla liian ehdoton. Esimiehen on turha pitaa liian tiukasti kiinni
vain alkuperaisista valintakriteereistddn. Hakijoiden suhteen on hyvé olla avoimin
mielin, silla joskus voi henkildarvioinnin tulosten perusteella [6ytya juuri tehtadvaan
sopiva henkild, vaikka hanen ammatillinen taustansa ei olisikaan vahvin. Hakijan
persoonalliset ominaisuudet voivat tukea hanta tehtavassa menestymisen kannalta.
Henkilévalinnoissa toimiville ammattilaisille hyvid ominaisuuksia ovat ainakin

joustavuus seka kekselidisyys. (Honkaniemi ym. 2007, 77-78.)
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4 Asiantuntijarekrytointi

4.1 Asiantuntijan rekrytointi

Asiantuntijoiksi luokitellaan esimerkiksi johtajat muut avainhenkil6t, joiden rekrytointi on
aina yritykselle sijoitus, joten rekrytoinnin onnistuminen tai epdonnistuminen vaikuttaa
monin tavoin yrityksessa pitkalle tulevaisuuteen. Onnistunut rekrytointi tuottaa tulosta ja
epaonnistunut rekrytointi tulee mahdollisesti erittain kalliiksi. Hyvin tehty rekrytointi
vaikuttaa mydnteisesti tydonantajakuvaan ja siten myos kilpailukykyyn tyénantajana.
Erityisesti johdon rekrytointi saattaa herattaa mielenkiintoa myos julkisuudessa. (Laine
& Aijala 2013, 5-6.)

Johtamispolitikassa seka merkittavimmissa asiantuntija tehtavissa keskeisia asioita
ovat houkuttelevat tehtavat ja hyvat kehittymismahdollisuudet, tehtava on ammatillisesti
korkeatasoinen seka riittavan yhtenéinen ja tehtavista tulisi suoriutua
menestyksellisesti. Asiantuntijoiden ja johtajien rekrytointiin kuuluvat aina
tehtavaanalyysi, henkilprofilointi, valintakriteerit, hakumenettely seka valinta.
Onnistuneen rekrytoinnin jalkeen henkilé kanssa pyritdan sitomaan niin sanottu
keskinainen sitoutuminen, jonka elementtina on toimiva niin sanottu psykologinen
tydsopimus. Rekrytointiprosessissa painotetaan usein niin sanottua ennustavaa
nakokulmaa, eli miten henkilon arvioidaan suoriutuvan avoinna olevasta

tehtavasta. (Aapola 2012, 64.)

Asiantuntijarekrytointiin ja johtajien rekrytointiin kaytetdan usein enemman aikaa heti
valmisteluvaiheessa verrattuna perinteisiin henkildrekrytointeihin.
Valmisteluvaiheeseen kuuluu monia tarkeitad niin sanottuja "nakyméattdmia” vaiheita
ennen haku vaiheen aloittamista, kuten tyotehtava tarpeen ja siihen varattujen
resurssien tarkastelu ja maarittely, tehtdvaanalyysi, toimenkuva, hakukriteerit,

ilmoittelu, sekd hakumenetelmien tyéstaminen.

4.2  Asiantuntijuus

”Asiantuntijuus nahdaan yksilon ominaisuutena, jossa on keskitssa jonkin tietyn alan
vahva erityisosaaminen. Syvéllinenkdan yhden alan osaaminen ei kuitenkaan yksin&an
riité ratkaisemaan haasteita, jotka ovat luonteeltaan systeemisia ongelmia

ratkaistavaksi tai monitahoisia tehtavia toteutettavaksi.” (Korhonen-Yrjanheikki 2018).
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Asiantuntijuus nahdaan eri yksildiden ominaisuuksina, joissa keskidssa on jonkin tietyn
alan vahva erityisosaaminen. On hyva muistaa, ettei syvallinenkddn osaaminen yhden
alan osalta ole kuitenkaan yksin&an riittava ratkaisemaan kaikkia haasteita, jotka ovat

luonteeltaan esimerkiksi systeemisia ongelmia ratkaistavaksi tai monitahoisia tehtavia

toteutettavaksi. Asiantuntijoita vaaditaan tana paivana yha enemman kykya maaritella

ja ratkaista monitahoisia ja monitieteisia ongelmia yhteistydssa eri alojen

asiantuntijoiden kanssa. (Korhonen-Yrjanheikki 2018.)

Asiantuntijan ty6 voi olla uuden tiedon tai toimintatapojen luomista. Tehtdvan vaatimaa
osaamista ei ole valttamatta tiedossa etukateen, vaan tarpeet osaamiselle saattavat
nousta esiin osana uuden luomista. Vahvasti uuden luomista edellyttavissa
asiantuntija-tehtéavissa on yha tarkedmpaa yhteisollinen oppiminen ja kyky yhteistydhon
eri asiantuntijatiimien ja -verkostojen kesken. Tama edellyttda taas asiantuntijalta
kokonaan toisen-laisia taitoja kuin esimerkiksi jonkin substanssin syvaosaaminen.
(Korhonen-Yrjanheikki 2018.)

Sellainen asiantuntijuus, mista yritys kokee saavansa hyotya, on laaja osaaminen ja
sita voi suositella muille. Kun puhutaan Thought Leadership asemasta, tarkoittaa se
sitd, etta asiantuntijuus on jaettu kerroksiin. Esimerkiksi organisaation kerroksissa
ylimpana olisi yrityksen ja henkiléston osaaminen ja osaaminen kulminoituu loppua
kohden tuotteisiin ja palveluihin. Asiantuntijan tehtavand on omata kyky konseptoida
kaikki osaaminen ymmarrettdvaan muotoon. Tahan voi kayttéda apuna tydkaluja, joiden
avulla osaamisen arvo saadaan asiakkaille ja muille sidosryhmille esitettya. (Aapola
2012, 60.)

Uloimmilla kerroksilla ndhdaan enemman asenteisiin ja toimintafilosofiaan liittyvia
asioita. Tehdessa asiakasyhteistyota tarkoituksena ymmartaa asiakasta, kuuntelemalla
ja yhdessa oppimalla, on huomattavaa, ettd halutaan hyddyntda osaamista, joka tukee
asiakasta. Ammattimaisuus, viisas tekeminen seka hyva tilannetaju lisdavat
asiantuntijuuden arvostusta. Uloin kerros on avoimuutta. Asiantuntijuutta tulee jakaa
avoimesti seka pelkdamattd, mutta johdonmukaisesti. Asiantuntijuudessakin tulee

jatkuvasti oppia lisaa ja valittda osaamisesta. (Aapola 2012, 60-61.)

SUBSTANSSI ASIAKASYMMARRYS AVOIMUUS
OSAAMINEN KUUNTELU ASIANTUNTIJUUDEN
JAKAMINEN
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KONSEPTOINTI YHDESSA OPPIMINEN JOHDONMUKAISUU
S
TYOKALUT AMMATTIMAISUUS AJANKOHTAISUUS

Kuvio 7. Misté asiantuntijuus koostuu? (Aapola 2012).

4.3 Asiantuntija

Asiantuntija on usein itsetunnoltaan vahva, eikd hén helposti miella ylapuolelleen
ketaan, ei ainakaan johtajaa tai esimiesta, jota asiantuntija ei koe voivansa arvostaa
ihmisend seka ammatillisessa mielessa. On myos hyvin tyypillista, etta asiantuntija ei
ota esimieheltddn vastaan sellaisia maarayksia, joita han ei koe oikeiksi. Asiantuntija
tietdd myos hyvin arvonsa seka sen, ettd hanen korvaamisensa on vaikeaa. Usein han
voi kokea asemansa tyOpaikalla muita perus tyontekij6itd vahvemmaksi ja uskaltaa

taten myds nayttaa tunteensa ja tuoda esiin mielipiteensa. (Huuhka 2010, 79.)

Asiantuntija saattaa myds puuttua esimiehen tapaan toimia, kieltaytya
vastaanottamasta ohjeita tai jopa asettaa esimiehen aseman vaakalaudalle. Han uskoo
myds vahvasti, ettéa tyon tulee vastata ihmisen toiveita eiké painvastoin. Jos
asiantuntija on motivoitunut, hanen velvollisuuden- ja vastuuntuntonsa nousevat
vahvasti esiin. Silloin han tekee tydnsa varmasti hyvin, koska haluaa itse toimia niin.
Asiantuntija rooleista hankalimpina johtaa, pidetddn luovia asiantuntijoita. (Huuhka
2010, 79.)

"Suomen menestyksen ja hyvinvoinnin kasvu on riippuvainen laajasta sivistyksesta,
ammattitaidosta ja korkeasta osaamisesta.” (Paaministeri Kataisen hallituksen

ohjelma).

Korkeatasoisia osaajia tarvitaan tietyille aloille yll&pitam&&n Suomen menestysta ja
hyvinvointia. Nailla aloilla asiantuntijatyd on keskeisessé asemassa. On kuitenkin hyva
huomioida, ettei asiantuntijuus ole vastavalmistunut korkeasti koulutettu henkil®, vaan
asiantuntijuus kehittyy osaamisen, tiedon ja taidon pohjalta seka jatkuvan kehittdmisen
tuloksena. Asiantuntijakirjallisuuksista 16ytyy hyvin erilaisia tapoja kasitella

asiantuntijuutta. Osa tutkijoista kayttaakin kasitteité asiantuntijuudesta varsin valjasti ja
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saattavat viitata silla oppilaiden harrastuneisuuteen tai johonkin koulussa opitun asian

erinomaiseen hallintaan. (Lehtinen & Palonen 2011, 25-26.)

Monet tutkijat ovat painottaneet, ettei asiantuntijuus ole niinka&n mitaan tietty& valmista
osaamista. Asiantuntijuus ndhdaéan uusien haasteiden ottamisena, joustavuutena seké
jatkuvana itsensa ja taitojensa kehittamisenad. Anders Ericsson on paneutunut
tutkimaan tiukalla otteella asiantuntijuutta ja han onkin talla hetkella tunnetuimpia
asiantuntijuuteen perehtyneita tutkijoita. Ericssonin mukaan asiantuntijana voidaan
pitda sellaista henkil6d, kenella on kyky toimia tietylla alalla poikkeuksellisen hyvin ja

han suoriutuu erittéin korkeatasoisesti tehtavistédén. (Lehtinen & Palonen 2011, 25-26.)

Viime vuosina tutkimuksissa on pyritty analysoimaan erityisen hyvan suorituksen
omaavia henkil6itd sekéd asiantuntijuutta ilmiéna. Tutkimuksissa lukuista havainnot
ovatkin liittyneet asiantuntijoiden muistiin liittyviin toimintoihin, laajaan tietopohjaan
seka tiedon organisoitumiseen ja kaytannon seka tiedon yhdistamiseen. Myds
paatoksenteko- ja havainnontekoprosessien suhteen, seka tietolahteiden kayttotaitoon
ja sosiaalisiin resursseihin liittyen on tehty mittavia havaintoja. (Lehtinen & Palonen
2011, 26.)

Kun kuvataan asiantuntijan ominaisuuksia, tulisi silloin huomioida myds henkilén
verkostoituminen seka kontaktien hankkimisen taito silloin, kun han tavoittelee uusia
tietoja ja taitoja esimerkiksi uudessa tehtavassaan. Tutkimukset ovat osoittaneet eri
toimintaympaéristojen ja henkilokohtaisten verkostojen merkityksellisyyden

asiantuntijoiden tekemisessa. (Gruber, Lehtinen & Palonen 2008.)

Nykypaivan tydelamassa edellytettdvan osaamisen muutoksiin vaikuttavat
ammattirakenteiden muuttuminen, kun nykyisissd ammateissa olevien maarat
lisdantyvat ja pienenevat, seka uusien ammattien lisddntyminen ja poistuminen.
Osaamisen muutoksiin vaikuttaa my6s ammattien siséllon muuttuminen, kun joidenkin
taitojen merkitys tydssa kasvaa, tarvitaan kokonaan uudenlaisia taitoja ja vanhoja

taitoja ei valttamatta tarvita enaa ollenkaan. (Lehtinen ym. 2012.)

4.4  Asiantuntijan kohtaaminen

Asiantuntijan kohdatessa tulee tutustua asiantuntijan edustamaan ammattietiikkaan.

Asiantuntija on oman alansa parhaimmistoa ja edustaa omia vahvuusalueitaan.
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Asiantuntijan taustalla on korkea koulutus ja han onkin monesti erikoistunut tiettyyn
osa-alueeseen. Asiantuntijuutta tulee kunnioittaa ja kohdella asiantuntijaa
erityisosaajana. Asiantuntija voi olla myds moniosaaja, mutta sita tulee harvemmin
asiantuntijalta odottaa. Han voi olla moniosaaja edustamansa alan peruspilareilla,

mutta hdnen osaamisensa usein kohdistuu tiettyyn erityisosaamiseen.

Kun kohtaat asiantuntijan, tulee tapaamiseen valmistautua hyvin ja perehtya hanen
asiantuntijuuteensa, kokemukseen ja koulutukseen. Asiantuntija tietda itse hyvin, miten
hanen asiantuntijuutensa kiteytyy ja mitk& asiat ovat erityisen merkityksellisia.
Luodaksesi luotettavan ja ammattitaitoisen kohtaamisen asiantuntijan kanssa, tulee
sinun olla my6s uskottava ja omattava alan tuntemusta. Asiantuntijoita eri aloittain on
vaihtelevasti, mutta erityisaloilla kilpailu on kovaa. Asiantuntijat voivat myos tietaa tai
tuntea toisensa alueella hyvinkin, joten kohtaaminen tulee olla yksityinen, eika

asiantuntijoita pida asettaa samaan tilaan esimerkiksi haastattelutilanteissa.

4.5 Analysointi

Asiantuntija haastattelussa on tarkeaa tehda tarkka, laaja ja syvallisempi analyysi
haastattelun yhteenvetona. Asiantuntijoita analysoidaan heidan osaamisen,
koulutuksen ja kokemuksen liséksi heidan persoonan osalta. Tyonantajalle merkitsee
kokonaisvaltainen analyysi hakijasta enemman, kuin pelkka ansioluettelo. Asiantuntija
usein arvioidaan haastattelun liséksi myds henkildarvioinnin ja testien perusteella, jotta
saadaan psykologinen, matemaattinen ja arviointikykya kuvaavia tuloksia haastattelun

luoman analyysin liséksi.

Analyysiin kirjataan asiantuntijan ensivaikutelma ja ulkoinen olemus. Taman liséksi
hanen rektiotaan seurataan haastattelun edetessa ja miten han suhtautuu tiettyihin
kysymyksiin. Haastateltava asiantuntija saattaa hermoilla esimerkiksi kysyttaessa
hanen johtamistaitojaan, missa han on epaonnistunut tai mink& han kokee tyduransa
merkityksellisemmaksi tehtdvakseen. Ehdokas voi olla myds liian varma itsestaan tai
sivuuttaa hanelle esitettyja kysymyksia. Nama kaikki havainnot tulee kirjata analyysiin
tarkasti ylos, silla nama havainnot voivat tukea henkiléarvioinnin tuloksia. Mikali
haastattelun analyysi poikkeaa huomattavasti henkildarvioinnin tuloksien
yhteenvedosta, voi pohtia kaytokseen vaikuttavia mahdollisia syitd. Mita paremman ja
kokonaisvertaisemman kuvituksen hakijasta saa, on lopullinen valinta varmempi ja

osoittaa hakijan sopivuutta avoimeen tehtavaan.
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4.6 Henkildarviointi

Henkildarvioinnilla tarkoitetaan tydorganisaatiossa tehtavaa tutkimusta yksittaisesta
henkilostd, joko sisaisen tai ulkoisen asiantuntijan tekemana. Tutkimus suunnitellaan
tarkasti ja arviointiin on laadittu systemaattiset menetelmat. Naiden menetelmien avulla
on tarkoitus pystya arvioimaan henkilon tydssa suoriutumista seka kehittamistarpeita.
Arviointi toteutetaan tutkimalla henkilén ajattelua, osaamista, kykyja, ominaisuuksia,
seké kayttaytymistaipumuksia ja muita ominaisuuksia. Yrityksen johto seké esimiehet
kayttavat naita tuloksia hytdykseen paatoksen teossa palkata oikea henkild. TAman
henkildarvioinnin maaritelma tarkoittaa myds Honkasen ja Nymanin mukaan samaa,
mita laissa tarkoitetaan yksityisyyden suojasta termilla "henkild- ja

soveltuvuusarviointitesti”. (Honkanen & Nyman 2005, 12-14.)

Henkildarvioinnissa on muutama kohta, jotka erottavat sen yleisesti organisaation
sisalla tehtaviin henkiléstén arviointeihin, joiden tarkoituksena on mitata suoritusta,

osaamista, koulutustarpeita tai resursseja. Naita seikkoja on mainittu nelja.

Ensimmaisend erottavana tekijana on se, etta arviointityd on asiantuntijatyota.
Henkildstéarviointia tekevat inmisen tytkayttaytymisen arviointiin erikoistuneet
asiantuntijat, mutta esimerkiksi esimiehen tai henkiloéstékonsultin rekrytointitilanteessa
tekema valintahaastattelu ei ole henkildarviointitutkimusta. Henkildarviointia tehdessé
tybnantajan tulee aina varmistua arvioijan patevyydesta seka asiantuntevuudesta. Kun
henkildarviointi toteutetaan osana haastattelumenetelmad, tulee varmistua
henkildarvioinnin suorittajan asiantuntevuudesta. Usein arviointiin palkataan ulkoinen

asiantuntija esimerkiksi psykologi taustainen. (Honkanen & Nyman 2005, 12-14.)

Toisena erottavana tekijana on se, etta tutkimuksessa kaytetaan erityisia
arviointimenetelmid. Henkildarvioinnilla tarkoitetaan sellaista tutkimusta, jonka arviointi
tehddan apuna kayttden useampaa arviointimenetelmaa. Mika tahansa menetelma ei
tayta henkildarvioinnissa maaréattyja kriteereja. Arvioinnissa kaytettavien menetelmien
on oltava suunniteltu ja kehitetty juuri siihen tarkoitukseen, missa niitd hyédynnetaan.
Arviointi menetelman rakenne, siséltd seka kayttdtapa tulee pystya tarvittaessa
kuvailemaan. Menetelman kayttd edellyttad myds hyvin systemaattista seka riittavasti
standardoitua tydskentelyotetta, jotta tulokset olisivat tarpeeksi luotettavia seké&

vertailukelpoisia keskendan. (Honkanen & Nyman 2005, 12-14.)
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Honkanen ja Nyman mainitsee, ettei sellainen tutkimus, johon kaytetaan vain yhta
arviointimenetelmaa, ole riittdva ja luotettava arviointia varten. Henkil6arviointiin tulisi
aina sisaltya haastattelun lisdksi ainakin yksi tai useampi haastattelusta rijppumaton

arviointimenetelma. (Honkanen & Nyman 2005, 12-14.)

Kolmantena on tarkedd huomioida, etta tavoitteena on arvioida ty6tehtavissa
suoriutumista. Ehka jopa tarkeimpana henkildarvioinnin tunnuspiirteené on huomioida
se, ettd ollaan tekemassa paatelmia tai arviointeja yksilon osaamisesta,
ominaisuuksista ja niiden avulla pyritddn kuvaamaan seka ennustamaan henkilén
tydssa ja tybtehtavissa suoriutumista. Tehdyt paatelmat, arviot ja ennusteet taytyy
pystyd myos perustelemaan. Pitaa pystya osoittamaan misté tietolahteista ja milla
menetelmilla ne on saatu. Sellaiset arvioinnit, missa kuvataan esimerkiksi yksilon
persoonallisuutta tai ominaisuuksia yleisella tasolla littamatta kuvausta tyossa
suoriutumiseen, ei tayta hyvan henkildarvioinnin kriteereja. (Honkanen & Nyman 2005,
12-14.)

Neljantenad henkildarvioinnin maaritelmaa tukee se, etté arvioinnin tuloksia kaytetaan
nimenomaa paatoksenteon tukena. Olennaista arvioinnissa on, etta tutkimustulokset
tuottaisivat lisdarvoa informaation puolesta paatdksentekotilanteessa. Mikali
arviointitulokset eivat auta paatbksenteossa, on sen tekeminen ollut taysin turhaa.
Henkil6arvioinnin tulos on kuitenkin vain yksi paatdksentekoon vaikuttavista seikoista.
Tutkimuksen tilaaja seka hyddyntéja joutuvat usein punnitsemaan, mika merkitys
saaduilla tutkimustuloksilla on pdatoksenteossa. Nain ollen arvioinnin tehnyt
asiantuntija ei voi tehda organisaation tai arvioidun puolesta paatoksia tulevista

jatkotoimenpiteistd. (Honkanen & Nyman 2005, 12-14.)

Henkilbarvioinneissa lahtokohtana on hakijan luontaisen tyttavan tarkastelu, eli jos
henkil® toimii arviointitilanteessa omalla ja luontaisella tavallaan, ei henkiléarvioinnissa
sinansa voi menna pieleen. Hakijalle itselleen saattaa kuitenkin tulla olo, ettei han ole
voinut toimia itselleen luontaisella tavalla, jolloin henkildarviointia suorittanut
henkilokaéan ei ole voinut saada hakijasta todenmukaista kuvaa. Téllainen tilanne
saattaa syntya esimerkiksi silloin, jos ehdokas on saapunut arviointiin vasyneena tai
sairaana, tai jokin muu henkilokohtainen asia on jaanyt vaivaamaan hanta. Naista
vaikuttavista tekijoistd kannattaa keskustella etukateen tai vahintaan tilanteen jéalkeen

haastattelijan kanssa. (Saila-Kiukas 2015.)
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Henkildarviointiin seka arviointitydhon liittyy myos kasitteitd. Suppeasti kasitettyna
viitataan henkil6arviointitutkimuksella tilanteeseen, jossa arvioitava henkild saapuu
konsulttitoimistoon tai hakeman tehtavéan tarjoavaan yritykseen, jossa hanelle esitetdan
erilaisia tehtéavia seké testeja, joista hanen tulee suoriutua. Lisaksi h&nta haastatellaan.
Haastatteleva konsultti tai esimies analysoi saamansa tulokset, sekd kerdamansa
tiedon ja tekee arvion hakijan soveltuvuudesta kyseiseen tehtavaan. Ulkoistetun
konsultin raportti toimitetaan tutkimuksen tilaavalle yritykselle tai tydnantajalle. Sanalla
"testi” kuvataan yksittaista arviointimenetelmaa, kuten psykologinen testi. Muita erilaisia
arvioinnissa kaytettavia menetelmia ovat harjoitukset, simulaatiot ja tyonaytteet eivat
ole tassa mielessa testeja, vaan niilla analysoidaan muun laista osaamista ja

tilannetajua. (Honkanen & Nyman 2005, 16.)

T0|mekS|antaJa — tutkimuksen tilaaja, tydnantaja tai

taman edustaja, esimerkiksi esimies tai henkilostopaallikko

KOﬂSUltU - arvioija, tutkimuksen tekija, joko organisaation

ulkopuolinen tutkimuksen ja arvioinnin kéytdnnén suorittamisesta
vastaava henkildarviointitydn asiantuntija

tehdaan, esimerkiksi tydnhakija tai siséisissa arvioinneissa tyontekija

J
V)
Arvioitava, arvioitu = nenkis, josta arviointi W
J

Kuvio 8. Kasitteita (Honkanen & Nyman 2005).

Haastattelu on rekrytoinnin seulontavaiheessa kaytetyin henkildarviointimenetelma
hakemuksien ja ansioluetteloiden tarkastelun jalkeen. Haastattelua kaytetddn myos
ylivoimaisesti eniten kaiken tyyppisissa arviointimenetelmissa, joita sitten tdydennetaan
tarvittaessa henkildarvioinnilla. Jotkut tehtavat edellyttavat tietynlaista
persoonallisuutta, erityiskykyja seka taitoja, joita on mahdotonta selvittaa ilman siihen
kehitettyja testeja. Myds hakijan raportointi- tai esiintymistaitoja seké loogista
ajattelukykya ja reaktionopeutta on vaikea havainnoida varmasti pelkan haastattelun
turvin. Naiden ominaisuuksien léytamiseksi on kehitetty erilaisia testeja, taitoja

mittaavia simulaatioita seka menetelmia. (Honkanen & Nyman 2005, 16).
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5 Epéaonnistunut rekrytointi

5.1 Rekrytoinnin virheet

Rekrytointiin tulee panostaa kunnolla, mutta vaikka vaivaa ja aikaa on kaytetty
huolellisesti, voi valinta menna silti pieleen. Usein syy epédonnistumiseen on ollut puolin
tai toisin syntynyt vaarinkasitys, eli tydntekijan tai tydnantajan odotukset eivat kohtaa.
Rekrytoijan tulee pitaytya esittelyssa aina faktatiedossa ja kuvata huolellisesti avoimen
toimen tehtavéat, eikd antaa liian ruusuista kuvaa vain 16ytddkseen tehtavaan
tyontekijan. Syy vaarinymmarrykseen voi olla myds hakijan mielikuvista tehtavaa
kohtaan, jotka eivat olekaan sitd en&a arjen koittaessa. Toisaalta henkil® voi ollakin
loistava haettuun tehtéavaan, mutta henkilokemiat eivat toimi tai sopeutuminen
organisaatioon tai sen kulttuuriin on hankalaa. Naisséa tilanteissa perehdyttamisen
tarkeys nousee jalustalle, jotta havaitut ongelmakohdat saadaan hiottua, eika

rekrytointia tarvitse aloittaa alusta.

Kaijala kuvailee teoksessa Tehtavaan vai yhtioén? Miten yleisimmat virheet
rekrytoinnissa voidaan valttaa ja onnistua haastavimmissakin rekrytointitilanteissa.
Parhaimman tiimin rakentamiseen ei riitd pelkdstaan huippuosaajista koostuva ryhma,
vaan heidan yhteistyonsa tulisi olla aukotonta ja motivaation korkealla seka tukea
yhtion kehitysté. Kaijalan mukaan ei kannata l&htea ratkaisemaan vaikeita tilanteita
rekrytoimalla ihmeen tekijoita tai ainakaan sellaista henkil6&, joka uskoo olevansa
sellainen. Kokonaisuuden tulee toimia tiimin kesken, jotta tulos on yhtenainen ja
menestyksekas. Taman vuoksi, on hyva kartoittaa, minkdlainen oman yrityksen
kommunikaatiovalmiustaso on, mitkd ovat yrityksen vahvuudet tydntekijdiden osalta,
mika siihen sopii ja mita tarvitaan lisdd. Rekrytoinnin osana kaytetadénkin nykyaan
paljon henkildn soveltuvuusarviota, jotta voidaan varmistaa henkista yhteensopivuutta

tehtavaan ja tiimiin. (Kaijala 2016, verkkoaineisto.)

Kaijala ohjeistaa, ettd ensimmainen virhe on, etta yrityksessa ei oikeasti tiedetd mita
etsitddn. Rekrytointia aloittaessa esivalmisteluihin on varattava riittdvat resurssin ja
tehtava tarkka tarvemaéarittely. Moni ajautuu ajattelemaan, ettd samaan tehtavavaan
tarvitaan samanlainen henkild kuin yrityksessa on aikaisemminkin ollut. Kun
rekrytoidaan vanhan tilalle eik& olla rakentamassa mitd&n uutta, ei mydskaan tarkkaan
tiedeta mitd ollaan rekrytoimassa ja miksi rekrytoidaan. Naihin kysymyksiin kiteytyy

koko rekrytoinnin hienous seka vaikeus. Kaijalan mukaan on taysin turhaa rakentaa
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hienoa rekrytointiprosessia, kuluttaa aikaa ja rahaa tekemalla ilmoituksia ja luomalla
valintaprosesseja, jos ei kuitenkaan tiedeté tarkkaan, mitd halutaan saavuttaa. On hyva
muistaa, ettei rekrytoinnin tarkoituksena ole rekrytoida historiaa tai ansioluetteloa, vaan
I0ytaa ihmisten aikaansaannokset, suoritukset seka kyvyt. Taman virheen voi valttaa
kayttamalla tavoitemaarittelyyn riittdvasti aikaa, sparrata kollegoiden kanssa, miettia
tarkkaan, mitka ovat pitkan aikavalin tavoitteet sekd miten rekrytoiva henkild voi kasvaa

tayttamaan ne tavoitteet. (Kaijala 2016, verkkoaineisto.)

Toinen Kaijalan mainitsema virhe on ajatella huomista, eik& tulevia vuosia. Esimerkiksi
laajamittaisien liiketoiminnan muutoksien k&dynnistdminen ei onnistu kuukaudessa eika
ehké vuodessakaan. Muutoksiin ja uudistuksiin tarvitaan ehka jopa uusi johto, uudet
osaajat seka varmasti myds uusi johtamisjarjestelma. Pullonkauloja tulee esiin yleensa
silloin, kun pitkéan aikatdhtaimen osaamistarvetta ei ole maaritelty tai
henkiléstbpoistumisiin ei ole varauduttu. Tasséa vaiheessa usein lahdetdan paniikin
omaisesti metsastamaan uutta superosaajaa ja tama on tyypillinen virheen paikka.
Tama virhe on valtettavissa siten, etta tyontekija palkataan yhtitéon, ei tehtavaan. Mieti
siis, miten henkilon tulee kehittya, mihin muutoksiin hanen tulisi varautua seké miten

han sopii yhtion kulttuuriin ja tiimin henkeen. (Kaijala 2016, verkkoaineisto.)

Kolmantena virheena Kaijala kertoo sen, etta keskitytddn rekrytointiprosessissa vaariin
asioihin. Rekrytointiprosessissa usein haetaankin kasiparia tekemé&éan tehtadvankuvaan
maaritelmid, tutkimaan tulleita CV:ta ja hakijoiden tydhistoriaa. Taman mukainen
toiminta sopii suorittavan tyon rekrytointiin, mutta ei kanna kortta juuri mihink&an
muuhun. Perinteinen haastattelu etenee usein hakijan osaamisesta palkkioon, tietoa
tulevasta tydnkuvasta ja vaateet mita hakijan tulisi saada aikaiseksi tulevassa
tyossaan. Talldin hakijan saavutukset ovat vahaisessa roolissa ja tama on vaaraksi
hakijan motivaation rakentamisen kannalta. Jotta hakijan kyvyista ja potentiaalista saisi
paremman kuvan, pitaisi haastatteluprosessissa lahtea liikkeelle saavutuksista.
Rungon voi rakentaa esimerkiksi kysymalla ensin mita han on saanut aikaisemmin
aikaiseksi, mitd osaamista siihen kaytti, mita aikoo saada seuraavaksi aikaan ja mita
osaamista siihen on tai pitdd hankkia. Virheen valttdmiseksi keskity edella mainittuihin

kysymyksiin. (Kaijala 2016, verkkoaineisto.)

Kaijalan mukaan neljas virhe on unohtaa testata ja arvioida henkildiden keskin&ista
dynamiikkaa. Kollegat ja esimies vaikuttavat yleisesti ottaen eniten siihen, miten

henkild sopeutuu tydymparistéonsa ja viihtyykd han sielld. Tiimin keskindinen



32 (53)

dynamiikka on noussut tarkeydessaan avainasemaan taman paivan tyoyhteisoissa.
Hyva rekrytoija huomaa jo rekrytointitilanteessa seké hakijan, ettéa organisaation
luonteen yhteensopivuuden. Monipuoliset keskustelut seka henkildarviointi auttaa
ymmartamaéan paremmin hakijan profiilin ja arvioimaan sopiiko se yrityksen
luonteeseen. Olennaista on selvittda henkilon kommunikointimalli tiimid kohtaan ja
miten henkiléa tulisi johtaa. Virhe on valtettavissa silla, etta rekrytoija ottaa etukateen
selvaa tulevan tiimin luonteesta. Rekrytoijan tulee ymmartaa miten he kommunikoivat

keskenaan, miten dynamiikka toimii ja millaisia johtamiskaytantoja kaytetaan.

Viimeisimpéana virheen Kaijala listaa uuden rekrytoidun jattamisen yksin. Kaijalan
mukaan on turhaa palkata yhtioon loistavaa tyontekijad, jos han ei kuitenkaan pysy
talossa, ei halua kehittya yhtion toivomaan suuntaan, pysty toimimaan yhteisty6ssa
tiimin kanssa tai saa han ei itse saa riittdvasti mahdollisuuksia kehittya ja kasvaa. Jo
rekrytointiprosessi on avattava tarkasti hakijalle organisaation arvot. Hakijalle voi
selventad mitka arvot nakyvéat paivittain, millainen on johtamiskulttuuri, mink&laista on
esimiestydskentely, onko organisaatiorakenne esimerkiksi korkea vai matala. Yrityksen
arkea voi hieman kuvailla mielikuvan luomiseksi seka kertoa milla tavalla
organisaatiossa kayttaydytaan ja tydskennelldaén. Virheen voi valttaa hyvalla
perehdytykselld ja avoimella keskustelulla henkilon kanssa. Voit seurata miten ja missa
vaiheessa alkuun maaritellyt asiat loksahtelevat paikoilleen. (Kaijala 2016,

verkkoaineisto.)

5.2 Muistilista

Jantin mukaan rekrytointimenestysté voi helposti lisata kiinnittamalla huomiota viiteen

seikkaan, suunnittelipa rekrytointia omin voimin tai alan yrityksen kanssa.

1. Muista, ettei fiilisjohtaminen pelkdstaan riitd paihittamaan kilpailijoita
rekrytoinnin saralla. Fiilisjohtaminen ei yleensa pitkalla tahtaimella kanna
pitkalle, vaan tulee olla huolellinen ja tunnistaa omat vahvuudet osana

prosessia.

2. Taustatoihin tulee paneutua kunnolla ja tunnistaa tilanne oikein, mihin osaajaa
ollaan etsimassa. Epaonnistunut rekrytointi ei valttimatta johdu hakijasta, vaan

tyopaikka voi olla tehty liian myyvéksi, eikd vastaakaan yhtaan kuvailtua.
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3. Kayta rekrytoinnissa sellaisia menetelmia, joista on annettu vahvat
ennustearvot. Testeissa on paljon eroja ja automaatio testit, joissa ei arvioida
kayttaytymista voivat antaa puutteellisia tuloksia. Paras tulos henkilén
arvioinnissa saadaan tutkituilla yhdistelmilla erilaisia testeja, arviointeja,

haastatteluja seka tilanne harjoituksia.

4, On hyva muistaa tarkistaa aina hakijoiden taustat. Moni oikaisee taustattiden
osalta, kun juostaan aikaa vastaan. CV:n vaaristely Suomessa ei ole kovinkaan

yleistd, mutta omasta osaamisesta nostetaan esiin vain parhaat puolet.

5. Ala lahde kiireeseen mukaan. Jos haluat parhaimman, &la sitten tyydy
keskinkertaiseen. Avoimissa hauissa parhaat ehdokkaat eivét valttamatta lahde

edes mukaan rekrytointiprosessiin ja rekrytoinnissa tyydytaan vain johonkin.

(Jantti 2014.)

6 Rekrytointitavat ja tytkalut

6.1 Monta tapaa rekrytoida

Rekrytointitapoja on useita ja oikea tapa tulee valita aina tilanteen mukaan. Rekrytointi
VOi sisdista tai ulkoista rekrytointia, passiivista tai aktiivista. Rekrytointia voi toteuttaa
yrityksen omien voimavarojen kesken siihen nimetyn rekrytointiosaston toimesta tai
ulkoistaa rekrytoinnin alan asiantuntija konsulteille. Rekrytointiin voi hyodyntaa
sisdisessa rekrytoinnissa ilmoitustaulua tai intranetin avoimet tyopaikat osiota.
Ulkoiseen rekrytointiin on olemassa erilaisia avoimen tydpaikan sivuja, lehti-ilmoituksia,
koulujen yhteisty6t, internet mainokset ja sosiaalinen media. Avoimia tydtehtavia

voidaan tarjota myo6s radiossa tai erilaisilla mainoslehtisilla.

6.2 Sisaiset rekrytoinnit

Havaittaessa rekrytointitarpeen, on hyva tarkistaa, l6ytyisiko yrityksen olemassa
olevasta henkildstostd osaamista tarpeen tayttamiseen. Joku tydntekija voi olla lis&dnnyt
osaamistaan tyonohella opiskellen lisda valmiuksia tarttua uusiin tehtaviin. Voiko

parempaa saumaa olla, kuin hyddyntaa olemassa olevaa resurssia ja viestia
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tydyhteisdlle, etta osaamisen kehittamisesta on hyotya ja siita palkitaan. Tydntekijoiden
sitoutuneisuutta yritykseen vahvistaa se, etta yritys tarjoaa etenemismahdollisuuksia
tilaisuuden tullen. Moni voi olla halukas tarttumaan uusiin haasteisiin ja laajentamaan
osaamistaan perehtyen uusiin osa-alueisiin. Yritykselle on hydtyd myos siitd, etta

henkil6lla on jo hallussa yrityksen toimintatavat, visio seka arvot. (Osterberg 2015, 93.)

Sisdisten siirtojen etuna on edella mainittu henkilén tieto ja taito yrityksen
toimintamalleista. Liséksi yhden henkildn siirto saattaa aiheuttaa useamman henkilon
siirron osastojen valilla, mika kasvattaa uusia mahdollisuuksia useammalle, seka
tiedon siirtoa. On hyva kuitenkin muistaa, etta useat siirrot samaan aikaan eivat
valttamatta ole suotavia, ettei tdiden sujuvuus keskeydy. Ajankohtaan on syyta
kiinnittda huomiota. On suotavaa myo6s kuulostella tarkkaan henkiléston mielipiteita ja
toiveita, silla samaa avointa tehtdvaa saattaa havitella useampikin tyontekija. Paikan
saanutta kohtaan saattaa syntya kateutta ja aiheuttaa epamiellyttavia kuppikuntia.
(Osterberg 2015, 93.)

6.3 Ulkoinen rekrytointi ja rekrytointikanavat

Ulkoiseen rekrytointiin on saatavilla vaikka minkalaista rekrytointikanavaa. Yrityksen
tulee huomioida kuitenkin se, etta kaytitpa mita tahansa kanavaa rekrytointiin on silla
aina vaikutus yrityksen tyonantajakuvaan. Ulkoisessa rekrytoinnissa on syyta miettia
sitd, minkalaista tyontekijaa silla halutaan tavoittaa. limoitus tulee laatia siten, etté se
houkuttelee tietyn koulutuksen, osaamisen, tytkokemuksen seka persoonan
tydnhakijoita, jotka sopisivat parhaiten avoimeen tehtavaan. Vaikka ilmoitukseen voi
kayttaa luovuutta ja siitd onkin hyva tehda mahdollisimman houkutteleva, ei pida johtaa
kuitenkaan ketaan harhaan. (Osterberg 2015, 94.)

Erilaisia rekrytoinnin kanavia, joita voi kayttdd myds samanaikaisesti ovat esimerkiksi;

1. Erilliset rekrytointilehdet ja sivustot
2. liImoitukset sanomalehdissa, aikakausilehdissa seka erityisammattilehdissa
3. Verkkorekrytointi, jossa ilmoituksen julkaisu hoidetaan rekrytointiin

erikoistuneiden palveluntarjoajien sivuilla

4, Yrityksen omat verkkosivut
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5. Cv-pankki

6. Suorahaku, mitd tarjoaa useampi palveluntarjoaja.
7. Suorahaku yrityksen itse toteuttamana

8. Kilpailijoiden avulla

9. Tyodvoimatoimiston kautta

10. Rekrytointi- ja muut alan messut

11. Korkeakoulujen rekrytointipalvelut, seka oppilaitokset
12. Ty6voimanvuokraukseen erikoistuneet yritykset

13. Oma henkil6sto

Rekrytoinnissa kanavan valintaan vaikuttaa myos se, mink&laiseen tehtdvaan haetaan
tyontekijaa, seka aikataulu ja budjetti. Monesti johtotehtavan paikkoja rekrytoidaan
nayttavammin kuin esimerkiksi assistentin paikkaa. Budjetin ollessa kapea, talon
sisdinen seka oppilaitoksien rekrytointi, Cv- pankit ja omien verkkosivujen kautta tehty
rekrytointi on huomattavasti edullisempaa verrattuna suorahaun tai henkil6stén
vuokraamisen avulla tehty haku. Asiantuntija rekrytoinnissa lahes poikkeuksetta
panostetaan laatuun ja rekrytointiprosessi syo aikaa, silla rekrytointiin usein sisaltyy
henkildarviointi. (Osterberg 2015, 95.)

Toimivassa tyOpaikkailmoituksessa on pohdittu tarkkaan, miten saadaan heratettya
kohderyhmén huomio. Yritys haluaa levittda positiivista mielikuvaa ja saada oikeat

henkilét kiinnostumaan avoinna olevasta tehtavasta. (Vaahtio 2005, 129.)

Hyva tydpaikkailmoitus on huolellisesti laadittu. [Imoitus on johdonmukainen seka
selked. Yrityksen tarkoituksena on kuitenkin markkinoida ja myyda tydpaikkaa tulevalle
tydntekijalle. Kun markkinoidaan avointa tydpaikkaa, tulee ottaa huomioon, etta
ilmoitus on yhtendainen yrityksen markkinointiviestinnan kanssa. limoituksen luonne voi
kuitenkin mukautua tehtavan luonteen mukaan. llmoitus voi olla muutaman lauseen

mittainen ja suppea tai erittain yksityiskohtainen ja persoonallinen. (Empore, 2014.)

Tarkeintd on muistaa noudattaa ty6paikkailmoitusta laatiessa Suomen ajantasaista

lainsaadantoa. Silloin tyopaikkailmoitus ei sisalla viittauksia esimerkiksi sukupuoleen,
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ikaan, uskontoon tai muihin seikkoihin, jotka voivat viitata syrjintdan. (Vaahtio 2005,
135.)

Toimiva tydpaikkailmoitus sisaltdéda muun muassa selkean ja visuaalisen sisallon, myos
ilmoituksen sijainnilla on merkitysté ja kuinka selkeét toimintaohjeet tyon hakijoille on
ilmoituksessa annettu. Myds tehtdavaan hakemisen helppoudella on vaikutusta siihen,
kuka viitsii paikkaa hakea. limoitus voi pitaa sisalladn myos konkreettisen esimerkin
henkilon tehtdvan mukaisesta tyopaivasta. Hakijan seka rekrytoijan aikaa saastyy jo
silla, ettd tehtavaéa on kuvattu realistisesti, jolloin turhia hakemuksia ei tule. Tama
sééstad aikaa aidosti kiinnostuneille hakijoille. (Salli & Takatalo 2014, 25-26.)

Ulkoista rekrytointia asiantuntijan avulla on hyva kayttda vaativimpien asiantuntija
paikkojen tayttamisessa. Rekrytointikonsultin valinnassa kannattaa olla kuitenkin
kriittinen ja varmistaa, etta konsultilla on laaja asiantuntemus yrityksen toimialasta ja
tarpeista seka liiketoiminnasta. Monet isommat yritykset ovat ulkoistaneet
rekrytointiprosessin alan ammattilaisille silla he omaavat jo useiden vuosien yhteistyon

tuloksena syntyneen ymmarryksen ja tietopohjan. (Osterberg 2015, 95-96.)

7 Mielikuva

7.1 Mielikuvan merkitys rekrytointiin

Yritysten kilpaillessa parhaista osaajista on yrityskuva ja tyonantajakuva ratkaisevassa
asemassa. Tyontekijoiden kokemukset ja tydnantajabrandi luovat kuvitusta haettavan
paikan mielekkyydesté. Esimerkiksi vahvojen yrityskulttuurien taloista on tullut
isoimpien talenttien ikoniyrityksia. TalentPool on selvittdnyt 2014, etté jopa 41 %
hakijoista kaivaa yrityksesta tietoa verkosta, ennen kuin hakee heidan avoinna olevaan
tehtéavaan. Usein yritykset, joilla on vahva brandi kuva kuluttajien keskuudessa, ovat
my6s tydnhakijoiden tutkassa. Yrityksen positiivinen status tekee yrityksesta
vetovoimaisen ja kiinnostavan. Hyvia esimerkkeja menestyjistd ovat Rovio, Supercell ja
BMW. Brandi ei itsessaan kerro, onko tytpaikka hyva, mutta silloin yrityksella on viela
tarkedmpi asema toteuttaa tydénantajakuvan mukainen todellisuus. (Kaijala 2016,

Verkkoaineisto.)

Jos yritykset ymmartavat kokemustietoa he menestyvat, silla ne yritykset pystyvéat

houkuttelemaan ihmisid muita paremmin ja saavat hakijat samaistumaan yritykseen.
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Naissa yrityksissa on myds pienentynyt virherekrytoinnin riski, silla
rekrytointitilanteessa pystytddn selvemmin karsimaan epasopivat hakijat. Myos hakijat
karsiutuvat itsestdén pois, jos huomaavat, etteivat mielikuvat tasmaa. Jos olet hyva
asiantuntija sinut revitdan kasista ja voittaja on se yritys kenen mielikuva vastaa

todellisuutta seka hakijan tarpeita. (Kaijala 2016, Verkkoaineisto.)

7.2 Tyo6nantajakuva

Ty6nantajakuva tarkoittaa sité, miten ulkopuoliset, kuten tyontekijat ja tydnhakijat
nakevat tyopaikan seka yrityksen. Tydnantajakuva syntyy yrityksesté esiin tulleesta
totuudesta seka yrityksen tavoittelemasta, viestimasta ja talla hetkella sopivasta
mielikuvasta seka naiden eri ndkékulmien yhtalésta. Yrityksen imago karsii nopeasti,
jos ulospéin annettu mielikuva on taysin pain vastainen kuin totuus yrityksen sisalla.
Monesti myds ylimman johdon tyénantaja kuva on hyvin erilainen kuin tyontekijéiden

mielikuva. (Korpi, Laine, Soljasalo 2012, 66.)

Sosiaalinen media tdnad paivana tuottaa ison osan yrityksen imagoon vaikuttavista
mielikuvista. Ikava puoli siind on se, etta hyvét palautteet ja kokemukset paatyvat
sosiaaliseen mediaan huomattavasti harvemmin kuin negatiiviset kokemukset ja
mielipiteet. Sosiaalisen median tuotantoon paasee osallistumaan kuka vaan kuluttaja
joko nimella tai nimettdmasti. Sosiaalisen median sisallon tuotanto on runsasta ja usein
kaikki tuotettu sisalté viittaa totuuden suuntaan. Monissa yrityksissa myds tydntekijat,
asiakkaat, entiset tydntekijat, johti ja muut sidosryhmat ovat aktiivisia sisallon tuottajia.
Positiivinen verkkonakyvyys lisdé sosiaalisen median nakyvyytta ja ruokkii positiivista

ilmapiiria ja sen lisdéantymista. (Korpi ym.2012, 67.)

Tybnantajakuva voidaan jakaa kahteen eri osioon, joita ovat siséinen ja ulkoinen
tybnantajakuva. Sisdinen tyonantajakuva tarkoittaa mielikuvaa, joka syntyy
tybnantajasta yrityksen sisélla esimerkiksi tyontekijoiden kesken, miten he nakevét ja
kokevat tytnantajansa. Ulkoinen tytnantajakuva taas tarkoittaa yrityskuvan
muodostumista ulkoisesti, eli esimerkiksi tyénhakijoille muodostuva nakemys
mahdollisesta tydnantajasta. Tahan rynmaan kuuluu myos yhteistydkumppaneita seka
henkildstdn perheenjasenia tai muita l&heisia. Asialla on suuri liiketoiminnallinen

merkitys, eika mielikuva vaikuta pelkastaan rekrytointiin. (Korpi ym. 2012, 67.)
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Sisdinen tydnantajakuva vaikuttaa myo6s ulkoiseen mielikuvaan ja mikali ei ole mitaan
ongelmia, ei ole mydskaan syyta, miksei sité toisi julki myos ulkopuolisille
sidosryhmille. Jos taas yrityksen sisélla on ongelmia, ulkoinen tydnantajakuva heijastaa
naitd samoja ongelmia. Jos taas ongelmia yritetaan yrityksen toimesta peitelld, tulee
ulkoisesta tyonantajakuva viestinnasta herkasti luonnotonta ja valheet usein paljastuvat
jossakin vaiheessa. Tassa vaiheessa tarvitaan usein kriisiviestintdd, mika on monen
yrityksen kompastuskivi. Ongelmat on parasta ratkoa rehellisesti ja avoimesti, ainakin

niité peittelematta. (Korpi ym. 2012, 68.)

Kun yrityksell& on vahvasti positiivinen tydnantajakuva, avoimien tybhakemuksien
maara kasvaa ja hakemusten taso avoimiin tehtaviin paranee. Kun todellinen kokemus
ja ennalta saatu mielikuva ovat yhtenevaiset ja pettymyksia ei tule vastaan,
tydtehtavien oppiminen, aloittaminen seka tiimeytyminen nopeutuu, henkildsté viihtyy
tydssaan pidempaan ja palkan merkitys tydsuhteessa pienenee. Tekijan asenne
tyobntekoon on usein paljon positiivisempi ja taméan my6ta tappiot ja pettymyksetkin
siedetddn herkemmin. (Korpi ym. 2012, 76.)

7.3 Tyonhakijakuva

Kun hakija etsii tulevaa tytpaikkaa, asettuu han arvioinnin kohteeksi ja kilpailuasemaan
muiden hakijoiden kesken. Jokaisella hakijalla muodostuu tietoisuus itsestaan ja
vahvuuksistaan kun tulee tarve nostaa itsensa esille ja erottua hakijoista.
Rekrytointitilanne vahvistaa myos hakijan minakuvaa ja se maarittadd asenteita,
toimintaa ja kayttaytymistéa esimerkiksi tydhaastatteluvaiheessa seké sosiaalisissa
tilanteissa. Minakuvan vahvistuminen maarittdd myo6s odotuksia ja tulevaisuuden
suunnitelmia. Tilanteissa yhdistyy kokemukset menneisyydesté, nykyisyydesta seka
tulevaisuuteen liittyvat asiat, kuten arvot ihmissuhteet seka tunteet. Mindkuvaan
vaikuttaa kaikki mitd teet ja mita elamassa tapahtuu ja on tapahtunut, tama on osa
ihmisen identiteettid. (Korpi ym. 2012, 154.)

Hakija antaa itsestaan ensivaikutelman saapumalla tydhaastatteluun. Alkuun hanesta
luodaan mielikuva vaatetuksen, ulkoisen olemuksen ja ensikontaktin perusteella.
Hakijan on hyvé tuoda esiin omaa persoonaansa tuodakseen itsensé esiin yksiléna ja
antaakseen mahdollisimman todenmukaisen kuvan itsestaan, talloin myés mahdollinen
tydantaja voi tulkita hakijan sopivuutta kyseiseen tehtdvaan. Ennen varsinaista

tybhaastattelua hakija antaa itsestaan jo tydnhakijakuvaa CV:n ja ansioluettelon
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puolesta. Tydnhakijan on hyva muistaa, etta kaikki kayttaytyminen sosiaalisessa
mediassa luo verkkoidentiteettid, joka on osa tydnantajan hakumenetelmia ja

tyonhakijan kokonaisuuden hahmottamista. (Korpi ym. 2012, 154.)

Verkkoidentiteetti muodostuu henkildlle siita, millainen hanen kaytéksensa ja
minakuvansa esiintyy verkossa. Henkil6lle muodostuu myés ammatti-identiteetti, joka
on yhtd monimuotoinen kuva itsestd ammattilaisena. Verkkoidentiteetti seka ammatti-
identiteetti jaetaan julkiseen ja yksityiseen osa-alueeseen. Ammatti-identiteettiin
vaikuttaa esimerkiksi yksilon koulutustausta, tyokokemus seka henkilon saama
kokemus ja palautteet. Verkkokayttdytyminen ja ammattikayttaytyminen luovan
hakijasta verkkoammatti-identiteetin, jossa erilaiset toimintaymparistot verkossa luovat
pojan ammatti-identiteetin esiin tuomiselle. Tama edistad verkostoitumista ja
vuorovaikutusta. Persoonallisuus seka aktiivisuus verkossa sosiaalisen median kentilla
luovat hyvan alustan erottua joukosta ja samalla kehittdd omaa ammatti-identiteettia.
(Korpi ym. 2012, 156-157.)

8 Rekrytointia koskeva lainsaadanto

8.1 Rekrytoinnin lainsaadanto

Myos lainsdadannossa maaritellaan tiettyja saantoja rekrytoinnin osalta.
Tybsopimuslaissa, laissa miesten ja naisten valisestd tasa-arvosta, henkilGtietolaissa
seka laissa yksityisyyden suojasta tydelamassa |oytyy kohtia, joihin tulee tutustua
rekrytoinnin yhteydessa. Esimerkiksi tynantajan on ilmoitettava vapautuvista
tydpaikoista yleisesti organisaatiossa, jotta myds osa-aikaisilla ja maaraaikaisilla

tyontekijoilla on mahdollisuus hakea avointa tehtavaa. (Osterberg 2015, 99.)

Ennen uuden tyontekijan palkkaamista pitaa myos selvittdd onko yrityksen mahdollista
tarjota avointa tehtavaa jollekulle jo tydsuhteessa olevalle, kuten lomautetulle, osa-
aikaiselle, vuokratyontekijalle tai aikaisemmin irtisanotulle tyontekijalle. Naissakin
tapauksissa tulee varmistaa, onko henkildlla riittdva ammattitaito tehtavan
suorittamiseen. Tai jos katsotaan, ettéa lomautettu tai osa-aikainen tyontekija voidaan
kohtuullisella koulutuksella kouluttaa tehtavaan, tulee nain toimia. (Osterberg 2015,
100.)
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Tuotannollisista ja taloudellisista syista irtisanottu tydntekija on myos otettava
huomioon, mikali tydsuhteen paattymisesta on kulunut alle 9 kuukautta. Ta&man
takaisinottovelvollisuuden edellytys kuitenkin on, etta irtisanottu tydntekija on
ilmoittautunut tydnhakijaksi paikallisen tydvoimatoimiston kautta. Liséksi tarjolla olevan
tehtavan tulisi olla vahintddnkin samankaltainen kuin tehtava, josta henkild on
irtisanottu. Tydnantajan velvollisuuksissa tydntarjoamisjarjestys on ensin lomautettu,

sitten osa-aikaiset ja vimeisena irtisanotut tyontekijat. (Osterberg 2015, 100.)

Laissa yksityisyyden suojasta tydelaméassa maéaritellaan kasiteltaviin tietoihin liittyva
tarpeellisuusvaatimus. Tama tarkoittaa sita, etta tydnantaja saa kasitella vain silla
hetkelld tydntekijan tydsuhteen kannalta tarpeellisia henkil6tietoja, jotka liittyvat
olennaisesti tydsuhteen hoitamiseen. Tiedot tulee ensisijaisesti keréata tydntekijalta
itseltddn tai ainakin saada tyontekijalta lupa tiedon keraamiseen ulkopuoliselta.
Ty6nhakijan on siis annettava tydnantajalle myds lupa suosittelijoiden
haastattelemiseen. (Osterberg 2015, 100.)

Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa maarad myos henkilo- ja
soveltuvuusarviointitestien suorittamiseen luvan pyytamista tydénhakijalta. Tydnantajan
on varmistettava, etta testeja tehtdessa kaytetaan asianmukaisia ja luotettavia
menetelmia, seka sen, etta testauksella saatavat tiedot ovat virheettomia. Seka
toimeksiantajan, etté testattavan henkilén on saatava haltuunsa saman sisaltéinen

lausunto suorituksesta. (Osterberg 2015, 100.)

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta estdd sukupuoleen perustuvaa syrjintaa
ja edistda naisten ja miesten vélista tasa-arvoa. Tama myos parantaa naisten asemaa
tyoelamassa. Laki maaraa tydbnantajan toimimaan niin, etta avoinna oleviin tehtéviin
hakeutuisi sekd miehid, ettd naisia. TyOnantajan tulee edistéda tasapuolisuutta myos
sijoittamalla miehi& ja naisia yhtendisiin tehtaviin ja luoda molemmilla samat

mahdollisuuden edeta uralla ja kehittya. (Osterberg 2015, 101.)

8.2 Henkildarvioinnin lainsdadanto

Vasta vuoden 1999 jalkeen, henkildarviointeja ruvettiin valvomaan ja sdatamaan lain
kautta. Eri tydntekijaryhmat saativat henkildarviointiin sovellettavia toimintatapoja omiin
ammattieettisiin tapoihin peilaten. Epaonnistuneet henkiléarvioinnin koituivatkin

yrityksen imagolle haitallisiksi. Vuonna 1999 uusittu henkilttietolaki seka laki
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asiakirjojen julkisuudesta toivat oikeita suuntaviivoja henkildarvioinnin toteuttamiseen.
Uusi henkil6tietolaki pohjautuu Eu-directiiviin, joten asiaa on tydstetty sittemmin

muissakin EU-maissa. (Honkanen 2005, 203.)

Laki sekd ammattietiikka on raataloity suojelemaan tyontekijoita seka tydnantajan
oikeuksia. Taten lainsdadantd seka korkea ammattietiikka eivat ole ristiriidassa
laadukkaan ja tehokkaan henkildarviointityon kanssa. Lainsaadantd huomioi sekéa
tydnantajan ja arviointityota tekevan velvollisuuksia ja oikeuksia, etté arvioitavan
velvollisuuksia ja oikeuksia. Euroopan Unionin direktiivi 94/46/EC (direktiivi yksiliden
suojelusta henkilotietojen kasittelyssa ja naiden tietojen vapaasta liikkkuvuudesta) on
kansainvélisesti tarked ja suomessa henkildarviointityén kaytanttéén vaikuttavia lakeja
ovat laki yksityisyyden suojasta (YksL 477/2001), henkilotietolaki (HetiL 523/1999) ja
laki viranomaisten toiminnan julkisuudesta (JulkL 621/1999). Lakia yksityisyyden
suojasta tydelamassa on myds uusittu (YksL 759/2004), mutta henkildarviointien osalta

ei ole tullut muutoksia. (Honkanen 2005, 204.)

Direktiivi ohjaa siihen, etté henkilokohtaisia tietoja saa keratd vain tarkoin maariteltyihin
ja laillisiin tarkoituksiin. Tiedon on oltava asiallista ja tarpeellista, eiké sitd saa kerata
likaa kayttotarkoitukseen nahden. Lisdksi henkildn itse on annettava yksiselitteisesti
suostumus henkildtietojen kerdykseen ja kasittelyyn. Direktiivi huomioi tarkasti my6s
tiedon ké&sittelyn turvallisuuden seka luottamuksellisuuden, eli tiedon ké&sittelijalla on
velvollisuus taata, ettei tieto tuhoudu tai katoa vahingossa tai laittomasti. (Honkanen
2005, 204.)

Henkilotietolaissa 3 §:ssa maaritelladn keskeisia kasitteita, kuten;

Henkil6tiedot; Kaikenlaiset luonnollista henkil6&, hanen ominaisuuksiaan tai
elinolosuhteitaan koskevat tiedot sekéa merkinnat, joista hanet, hanen perheensa tai
hanen kanssaan yhteisessé taloudessa asuvat voidaan tunnistaa. Koska tyoelaméan
henkilbarvioinnissa kuvataan arvioitavan ominaisuuksia, kuten kyvyt ja persoonallisuus,

on kyse henkilttietojen kasittelysta. (Henkilotietolaki luku 3 §.)

Henkilttietojen k&sittely; Tarkoittaa kaikenlaista henkilGtietojen kerddmista,
tallentamista, jarjestamista, kayttéa, siirtamistd, luovuttamista, sailyttamista,
muuttamista, yhdistamista, suojaamista, poistamista tai tuhoamista.

Henkildarvioinnissa tieto keratdan esimerkiksi haastattelemalla, testien sekéa
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tydsimulaatioiden avulla. Tiedot sailytetddn aina huolella joko toimeksiantajan tai
konsultin tiloissa. Valitusajan umpeutuessa ne tuhotaan asianmukaisella tavalla
silppurissa. Tietoja ei koskaan luovuteta kolmannelle osapuolelle ilman asianomistajan

suostumusta. (Henkilotietolaki luku 3 8.)

Henkildrekisteri; tarkoittaa yhteenkuuluvista merkinnéista koostuvaa henkilétietoja
sisdltavaa tietojoukkoa, mita kasitellaan joko osittain tai kokonaan automaattisesti
tietojenkasittelyn avulla tai arkistoitu muuten siten, etta tiedot voidaan |6ytaa helposti ja
kohtuullisilla kustannuksilla. Esimerkiksi kayttdtarkoitus voi olla se, etta henkilot ovat
hakeneet tydnantajalta téita tai kyse on henkildston jatkokoulutuksesta tai
urakehitystarpeiden arvioinnista. Konsultit my6s sailyttavat kaikki arvioinnit, testit ja

muistiinpanot luoden rekisterin. (Henkil6tietolaki luku 3 §.)

Rekisterinpitdjd; tarkoittaa yhta tai useampaa henkilda tai yhteisoa, jonka kayttéa
varten henkilorekisteri on perustettu. Esimerkiksi henkildtietolain mukaan tyénantaja
toimii henkilorekisterin pitdjané ja on esisijaisesti myds vastuussa kaikista tyontekijoista
keratyista henkilotiedoista. Konsultti toimii taas toimeksiantosuhteessa tytnantajalle
pain, eli saanut arvioinnin tilaajalta oikeuden hyédyntaa henkildtietoja tehdessaan
henkildarviointia. Konsultilla ei ole kuitenkaan henkilokohtaista lupaa kayttaa

henkilétietoja muuhun tarkoitukseen. (Henkildtietolaki luku 3 8.)

Sivullinen; tarkoittaa muuta henkil6a, yhteisoda, rekisteroitya, rekisterinpitajaa,
henkildtietojen kasittelijaa tai henkildtietoja kahden viimeksi mainitun lukuun
kasittelevaa henkilda. Sivullisuus- havainto on tarked myos tydelaman
henkildarvioinneissa, silla tulevan tydpaikan muilla henkil6illa ei ole oikeutta tutustua
tulevan ty6toverin testituloksiin, eika toimeksiantajan edustaja saa kertoa asiasta

kotona puolisolleen. (Henkildtietolaki luku 3 §.)

9 Tutkimus

9.1 Tutkimusmenetelméa

Tassé opinnaytetydssa kaytetdan laadullista tutkimusmenetelmaa, ja se toteutetaan
teemahaastatteluna. Laadullisella tutkimusmenetelmalld saadaan tarkempaa tietoa
aiheesta kuin maarallisella tutkimusmenetelmalla. Kehittamistutkimuksessa, seka

tietopohjaisissa oppaissa on hyva hyédyntaa laadullisia tutkimusmenetelmia, silla ne
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tarjoavat vastaajien henkilékohtaisia mielipiteita. Vastausten perusteella voi saada
myds laajemman kokonaiskuvan aiheesta. Laadulliseen tutkimusmenetelméaan tulee
kuitenkin suhtautua hieman kriittisesti silla vastaukset ovat vastaajien henkilékohtaisia
mielipiteitd ja perustuvat heidan tietoon ja kokemukseen. Naiden perusteella ei voi

tehda oletuksia, koska vastaukset ovat yksilokohtaisia kuvauksia aihe alueesta.

Yritys 1X:n haastattelussa haastateltavana oli rekrytointi konsultti ja yritys 2X:n
haastattelussa Hr-partner. Haastatteluissa rekrytoinnin nykytilaa lahdetaan
selvittamaan teemahaastattelun muodossa eli puolistrukturoidusti. Haastatteluiden
kysymykset 10ytyvat opinndytetyon liitteista 2 ja 3. Teemahaastatteluiden ideana on
tuoda esiin kyseisten henkildiden ajatuksia ja toimintatapoja yritys 1x ja 2x rekrytoinnin
osalta. Haastateltava voi kysya kysymykset uudestaan tai tarvittaessa pyytaa
selvennysta vastaajan vastauksiin. Haastattelussa vaarinkasitykset on helpompi
valttaa, eikd vastaukset jaa epaselviksi. Haastattelut toteutettiin Helsingissa 12.08.2019
ja 05.09.2019.

9.2 Haastateltavien tydnkuva

Yritys 1x:Itd haastatteluun osallistui rekrytointi konsultti, joka toimii yhtena
paakonsulttina 3 muun konsultti kollegan kanssa yritys 1x:ssd. Hanen tydnkuvaansa
kuuluu yritysasiakkaiden etsiminen, heid&n rekrytointiarpeen kartoittaminen,
yritysesittely esitteen tekeminen ja tyonkuvaprofiilin laatiminen yhdessa
asiakasyrityksen kanssa, avoimeen paikkaan sopivien tyontekijoiden etsiminen eri
hakukanavoista, yhteydenotot heihin, seka heidan haastatteluprosessin lapikdyminen.
Konsultti esittelee haastatellut hakijat henkildarviointituloksien kera asiakasyrityksille ja
joko konsultti tai yritys jatkaa paatésprosessiin hakijan kanssa. Haastatteluun
osallistunut konsultti on toiminut yritys 1x:n palveluksessa reilu 5 vuotta, joista 4 vuotta

konsultin toimessa.

Yritys 2x:Itd haastatteluun osallistui Hr-partner, joka toimii kansainvalisen rekrytoinnin
parissa. Hanen tydnkuvaansa kuuluu Yritys 2x:n sisdinen ja ulkoinen rekrytointi.
Rekrytointia toteutetaan Suomessa ja kansainvalisesti Tanskassa, Norjassa, Puolassa,
Ruotsissa ja Virossa. Hanen paatoimipaikkansa on Suomessa ja suurin osa
rekrytoinneista tapahtuu taalla. Han konsultoi verkon kautta kollegoitaan muissa
pohjoismaissa ja sen ulkopuolella. Hanen tydnsa on my6s matkustaa osana

rekrytointia etenkin Tanskaan ja Ruotsiin. Haastateltava kuvaa tydnkuvaansa
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monipuoliseksi ja isoksi osaksi yritystoiminnan toimivuutta. Han rekrytoi padasiassa
asiantuntijoita eri johto ja hallinnollisiin tehtéaviin. Han johtaa myds Suomessa tiimia,
joka hoitaa henkildstdn rekrytointia Suomen toimipisteisiin. Haastateltava on toiminut
Yritys 2x:n palveluksessa liki 20 vuotta, joista 6 vuotta rekrytoinnin ja

henkildstéhallinnon puolella.

9.3 Tiimin koko ja tydymparisto

Yritys 1x:n tiimin koko koostuu neljasta rekrytointi konsultista, paakonsultista, joka on
perustanut yrityksen kansainvalisen verkoston, psykologista, joka toteuttaa
paasaantoisesti henkildarvioinnin, psykologin haastattelun ja niiden yhteenvedon
tekemisen, seké 1-3 avustajasta, jotka toimivat konsulttien apuna, kirjaten tiivistelmat
haastatteluista ja osallistuvat hakijoiden seulontaan. Yritys 1x:lla on ollut aiemmin
toimintaan useissa eri maissa, mutta télla hetkelld paatoiminta on keskittynyt Suomeen.
Toimisto sijaitsee Helsingissa keskeisella alueella. Haastateltava toimii padasiallisesti
toimipisteessa ja haastateltavat saapuvat naihin toimitiloihin rekrytointiprosessin ajaksi.
Konsultti kulkee myds yritysvierailuilla sopimuksien mukaan ja yritysasiakkaat

vierailevat myods Helsingin toimistolla tilanteen mukaan.

Yritys 2x:n tiimi koostuu hanen lisdksi 3 muusta kansainvélisestéa rekrytoijasta hieman
erilaisilla tyonkuvilla. Haastateltavalla on Hr-partner tydnkuvansa puolesta myés oma
tiimi, johon kuuluu 8 rekrytoijaa Helsingin toimipisteella. Han on itse toiminut myds
Puolassa ja Tanskassa rekrytointiasiantuntijana, mutta liikkkuva ty6 on talla hetkella
vahaista. Padasiassa han toimii Helsingin paakonttorilta kasin ja tapaa asiakkaita
naissa tiloissa tai videotapaamisten merkeissa. Tydympaéristd paakonttorilla on vilkas ja

moninainen. Paakonttorilla tydskentelee noin 2000 ty6ntekijaa erilaisissa tehtévissa.

9.4 Miten rekrytointi tapahtuu ja rooli

Yritys 1x:n rekrytointi prosessi etenee télla hetkella siten, ettd konsultti on yhteydessa
asiakasyrityksiin ja saa heiltd mahdollisen toimeksiannon rekrytoida avoimeen
tehtavaan sopiva henkild. Konsultti laatii yhdessa asiakasyrityksen kanssa toimenkuva
kuvauksen, seka yritysesittelyn. Taman jalkeen konsultti yndessé avustajien kanssa
etsii omista yhteistydverkostoistaan, eri hakukanavista, kuten Linkedin

hakijaehdokkaita ja ilmoittaa avoimesta toimesta myds eri rekrytointikanaviin. Kun
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ehdokkaita on saatu koottua eri kanavista, ollaan heihin yhteydessa ja kutsutaan

haastatteluun Helsingin toimitiloihin.

Haastattelut toteutetaan yksilohaastatteluina, sill& Yritys 1x rekrytoi ainoastaan
asiantuntijoita, seka johto ja esimiestehtévissa toimivia henkil6ita. Kilpailu on kovaa ja
usein ehdokkaat saattavat siirtya kilpailijalta toiselle, jolloin salassapitoasioista ja
hakijan yksityisyydesta tulee pitaa huolta. Haastattelutilanteissa pyritaan aina
varmistamaan, ettei ehdokkaat tapaa toisiaan yrityksen tiloissa. Haastatteluun
osallistuu ensimmaisella kierroksella haastatteleva konsultti, seka avustaja.
Haastattelun jalkeen hakijan kanssa sovitaan jatkosta ja aikataulusta, milloin

ilmoitetaan jatkoon paasy.

Kun hakija on paassyt haastattelusta jatkoon, kutsutaan hanet henkildarviointiin.
Paaasiassa henkildarviointi kestaa paivan alkaen 9.00 ja paattyen 16.30.
Henkilbarviointiin osallistuu padsaantdisesti avustaja, joka ottaa hakijan vastaan ja vie
hanet henkildarviointi tilaan. Hanelle tuodaan paivan aikataulu ja ohjeistetaan paivan
kulkuun. Perinteinen paiva koostuu 6 eri paattely ja logiikka tehtavasta, psykologin
haastattelusta seka 1-2 havainnollistavasta tilannetehtavasta, johon osallistuu avustaja
ja psykologi sekd mahdollisesti konsultti (talla pyritadn luomaan toden tuntuinen tilanne
esimerkiksi asiakasyrityksen esimerkki case tyyppiseen paineensieto tilanteeseen).
Paivan jalkeen hakijasta kootaan ehdokasprofiili tuloksien perusteella. Avustaja
tarkistaa paatelmatehtavat, pisteyttdd ne, luo havaintomuistion case tilannetehtavasta
ja psykologi luo tiivistelmat naista kaikista. Konsultti on yhteydessa hakijoihin ja
esittelee heistd x maaran asiakasyritykselle, joka tekee paatdksen sopivasta

henkilosta.

Yritys 2x:11& rekrytointiprosessi on laadittu pitkalti kaavaa noudattaen. Rekrytointi
tapahtuu aina talon sisalla ilman ulkoisia konsultteja. Henkildstohallinnon puolelta
luodaan tarpeen tunnistaminen eri osastoilla ja toimenkuvissa. Kun tarve tunnistetaan,
maadritellaan tydsuhteen laatu, eli onko tarve maaraaikaiselle vai kokoaikaiselle
tyontekijalle. Esimerkiksi tiimeissé keskustellaan lahiesimiehen kanssa tilannekartoitus,
jonka jalkeen paatetaan aikataulu, ilmoitetaan sisdiseen hakuun, onko paikan

tayttajalle hakijoita, jonka jalkeen tehdéaéan ulkoinen rekrytointi-ilmoitus.
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Asiantuntijarekrytoinnin puolella noudatetaan muutoin samaa kaavaa aloittamalla

sisdisesta rekrytoinnista ja taman jalkeen ulkoisesta. Kaikkia toimia ei valttdmatta

laiteta edes ulkoiseen rekrytointiin vaan tehd&éan paljon siséisia siirtoja esimerkiksi

tyokiertojen avulla. Suurin osa tyokierroista jatkuu vakinaisilla pesteilla tydkierron

paatyttya. Tyokierroilla tyontekija kerryttdd osaamista ja paasee kehittdmaan itsedan

kevyemman rekrytointiprosessin toteutuksella, taman vuoksi myds perinteisten

avoimien paikkojen taytt6a on alettu tayttamaan tyokierron kautta.

Toisaalta jokainen rekrytointitarpeen méaarittely on tarkka prosessi, eika siihen haluta

lahted hatikoidyin perustein. Lisdksi avoimeen tehtdvaan saattaa olla jo valmiiksi

ajateltu joku henkild talon sisalta, esimerkiksi méaéaraaikaisen tyontekijan

vakinaistaminen tai aitiys- tai opintovapaalta palaava henkild.

9.5 Haasteet ja kehitysehdotukset

Yritys 1x:n konsultti kertoo ajan olevan isoin haaste rekrytoinnissa. Aikarajan asettaa

asiakasyritys ja se keskustellaan tapauksen haastavuuden mukaan aloituspalaverissa,

ennen yhteistyd konsultointi sopimuksen tekemisté. Isoin haaste asiantuntijoiden osalta

on taas IT- puolella. Monet IT- osaajat tekevat t6itd ulkomailta tai ulkomaille. Liséaksi

monet IT-alan tydt ovat projektiluontoisia, joten kesken projektin ei voi vaihtaa
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kilpailijalle tai ylipaatansa mihink&éan. Aikaraja on harvoin paassyt ylittymaan tai siihen
on osattu varautua jo ennen rekrytoinnin aloittamista. Konsulttina tyo perustuu
ainoastaan rekrytointiin ja sen muihin aihe-alueisiin, eli muuta ty6ta rekrytoinnin liséksi
ei ole kuormittamassa ajan kayttda. Sopivien henkildiden hankinta on usein myo6s
tuuripelia ja avoimia hakemuksia tulee loppupeleissa asiantuntija puolella todella
vahan. Asiantuntijat usein vaihtavat tydpaikkaa sitd mukaa, kuin heitad yritetddn saada

muualle tdihin.

Yritys 1x:n osalta rekrytointia tulisi kehittédé teknisesti jouhevammaksi. Varsinkin
hakijoiden osalta, jolloin saataisiin yhteen paikkaan hakijaehdokkaat. Toisaalta
GDPR:n mukana tuomat rajoitteet hankaloittavat minkaan rekisterin yllapitoa, jotta
hakijoita voitaisiin seuloa tulevissa saman tyyppisissa avoimissa tehtavissa. Kaikki tieto
hakijasta tulee tuhota prosessin paatyttya. GDPR on uusi henkilétietoja saanteleva laki,

jota sovelletaan kaikissa EU-maissa 25.05.2018 alkaen.

Yritys 2x:n rekrytoinnista vastaava Hr-partner kertoi ajan myos olevan haaste, mutta
peilautuen juuri kiireeseen tehda monta ty6td samaan aikaan. Han kertoo hoitavansa
oman rekrytointitiiminsa liséksi usein 5-10 eri asiantuntija rekrytointia suomessa tai
muissa maissa samaan aikaan. Haastateltavan mukaan siin& vaaditaan erinomaista
tarkkuutta ja organisointikykya. Hakijat ja tyotehtavat eivat saa menné sekaisin ja
kaikista aikatauluista pitdd pystyéa pitamaéan kiinni. Loistava potentiaalinen hakija

saattaa perdantya, jos vastassa on aikatauluongelmia tai huoleton rekrytoija.

Yritys 2x:n mukaan rekrytoinnissa voisi kehittaa sisaisten rekrytointien joustavuutta ja
tyokiertojen yleistdmista kaikilla osa-aluilla. Tydkierto samalla antaa tyontekijoille
mahdollisuuden kehittya ja edeta urallaan. Urapolkua tukisi yrityksen kulttuuri ja
mahdollisuudet moniin uusiin ty6tehtaviin ja vaativuusluokkiin. Ty6kierto mahdollistaa
pidemmat tydsuhteet, paremman motivaation ja yrityksen kannalta edullisempaa
avoimien tehtavien tayttéa. Hidasteena on havaittu tyokierron parillisuus, eli tyokiertoon

lahtevalle henkildlle tulisi aina 10ytya vastaava paikkaava tyonkiertaja.
9.6 Kompastuskivet
Konsultti yritys x1:ssa kertoo isoimpana kompastuskivena olevan jalkikateen havaittu

puutos uuden henkilén sopivuudesta uuteen tydymparistoon ja sen kaytantodihin. Tahan

ongelmaan ollaan jo alettu yhdessa psykologin kanssa tydstamaan toimintaporrasta
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osana henkildarviointia. Asiakasyrityksella on suuri vastuu siina, mita he kertovat
tyoyhteison kulttuurista ja mahdollisista ongelmista. Esimerkiksi uutta projektijohtajaa
hakiessa, olisi hyva tietda syy siihen miksi edellinen on l&htenyt. Monesti taustalla on
hankalia henkilokemioiden ongelmia ylimman johdon tai alaisten kanssa. Tata harvoin
halutaan kertoa etukateen, koska se ei anna hyvaa vaikutelmaa yrityksesta uutena
tybnantajana. Toisaalta joku hakija voisi kokea halua péésta sammuttamaan paloja ja
nayttamaan kyntensa téllaisessa tilanteessa. Lisdksi uudella tydnantajalla on
perehdytys vastuu uudesta tyontekijastd, milla voidaan varmistaa paremmin henkilén
sopivuus tydymparistoon ja tehtdvaan. Rekrytointiin erikoistunut yritys on siltikin
valittdtmassa valikddessa toteuttaessaan rekrytointia, joten vihaiset katseet

suuntautuvat myos heihin, jos rekrytointi epaonnistuu.

Yritys x2:n Hr-partnerin kokemus kompastuskivista rekrytoinnin osalta sijoittuu
jatkuvaan muutokseen yrityksen sisalla. Viimevuosien aikana on rekrytoitu paljon uutta
vaked taloon ja samaan aikaan yt:t pukkaavat henkilostta ulos. Tydtehtavien
muutoksista ei ole taysin selkeda kuvaa pitkalla aikatéahtaimella. Eli johonkin tehtéavaan
on palkattu tietyin tyénkuvan ehdoin uusi tekija ja muutoksien tuulessa ty6tehtavat
saattavat muuttua radikaalistikin puolen vuoden paéasta, eika uusi tekija ole valttamatta
sopiva uuteen tyonkuvaan. Naista koituu uusi kustannuksia, kun tyontekijoille tulee
jarjestaa uusia koulutuksia tai siirtoja toisiin tehtéaviin. Pahimmassa tapauksessa

tyontekija kokee asian negatiivisesti ja hakeutuu muualle toihin.

9.7 Mita tarkoittaa asiantuntijarekrytointi

Yritys 1x:n mukaan asiantuntijarekrytointi on asiantuntijoihin kohdistuvaa rekrytointia.
Asiantuntija ovat usein korkeasti koulutettuja henkilgita, joilla on selvasti
perusteellisemmat ja laajemmat tiedot tietyiltd osa-alueilta tietyilla aloilla. Asiantuntijat
pystyvat usein tunnistamaan ongelmia tehokkaammin ja ratkaisemaan ne.
Asiantuntijalla on myos tietyilla tiedonalalta paljon aikaisempaa kokemusta ja tietoa.
Han on tydskennellyt tietyn tiedonalan ympaérilla pitkaan ja on sen puolesta asiantuntija
talla osa-alueella. Haastateltava mainitsee heidéan useimmiten rekrytoiviin
asiantuntijoihin kuuluvan muun muassa Senior managerit, Senior engineer ja Software
developer tyyppiset haut suurille ja keskisuurille yrityksille. Han mainitsee myds, etté he
rekrytoivat paljon johtajia eri aloille ja haastavina esimerkiksi ohjelmisto ja
pelisuunnittelijat. Perinteisia asiantuntijahakuja tulee ajoittain erikoislaakareista,

opettajista ja analyytikoista.
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Yritys 2x:n Hr-partner luokittelee asiantuntijat heidan yrityksessaan sijoittuvan it-
osaamisen pariin, johtotehtaviin, analyytikoihin ja henkiléstéjohdon piiriin.
Asiantuntijuudessa yhdistyvat tehokkaasti tieto, kokemukset ja ilmaisukyky. Hyvaa
tietopohjaa tarvitaan oikean tiedon kayttoon ja soveltamiseen erilaisissa tilanteissa.
Mitd enemman tietopohjaa perustuu kokemukseen ja hankitun tiedon sisaistymiseen,
sen parempi pohja asiantuntijuudelle on. Paras asiantuntija on edellakavija ja pitkan

kokemuksen omaava ammattilainen, jolla on tutkimusty6té ja soveltamista asioita.

10 Pohdinta

10.1 Tutkimustulosten analysointi

Jotta tutkimus on uskottava, tulee siina noudattaa hyvia tieteellisia kaytantoja.
Esimerkiksi hyviin tieteellisiin kaytantdihin kuuluu se, etta tutkija toimii rehellisesti ja
tarkasti. Tutkimuksessa kuuluu hankkia tietoa eettisesti vaatimuksien mukaisin
menetelmin. TAman liséksi tutkimusraporttiin kuuluu kirjata yksityiskohtainen
suunnitelma, sen toteutus ja raportointi. Tutkijan on otettava huomioon muiden téiden
hyodyntaminen viittein ja lainauksin, asianmukaisten maarayksien puitteissa. Hyvia
tieteellisia kaytantoja rikkoo esimerkiksi piittaamattomuus néita vaateita kohtaan ja
vilpillinen toiminta tutkimusty6ssa. Naihin rikkomuksiin kuuluvat laiminlydnnit, seka
holtittomuus tutkimustoiminnassa, tulosten puutteellinen tai valheellinen raportoiminen
seka toisten henkildiden aineistojen luvaton kayttd. (Hyva tieteellinen kaytanto ja sen

loukkausepailyjen kasittely Suomessa 2012, verkkoaineisto 5-8)

10.2 Haastatteluiden analysointi

Teemahaastatteluissa haastattelin kahden yrityksen edustajia paddkaupunkiseudulla.
Toisen yrityksen edustaja toimi rekrytointi konsulttina ja toisen yrityksen haastateltava
henkild toimi Hr-partenrina asiantuntijarekrytoinnin parissa. Kahden henkilon
vastauksia ei voida kayttaa yleistavalla tasolla opinnaytetytn asiaosuuksissa, mutta
heidan vastauksillaan saatiin tukea tietopohjaan kéaytannon tasolla. Molemmilla
haastateltavilla on laaja kasitys rekrytoinnista ja asiantuntijoiden kohtaamisesta, seké

kokemusta rekrytoinnin alalta monen vuoden ajalta.

Haastattelut toteutettiin tukemaan opinnaytety6ta kaytannon kokemuksien ja

nakemyksien avulla, silla opinndytetydssa ei ollut toimeksiantajaa tai lahtdkohtaisesti
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mitdan kehittdmiskohdetta. Haastatteluissa nousi esiin muutama kehittamisen tarve
molempien yrityksien rekrytoinnissa, mutta niitd ei otettu osaksi tdman opinnaytetytn
toteutusta. Yritys 1x:n kohdalla suurin haaste oli ajankaytto asiakasyrityksien kanssa,
seka tiettyjen toimien asiantuntijoiden haussa. Liséksi GDPR aiheuttaa hidasteita,
mutta siihen ei toistaiseksi ole olemassa toimivaa toimintatapaa. Yritys 2x:n kohdalla
kehittamista toivottiin sisdisen rekrytoinnin jouhevuuteen ja nopean muutostahdin

ennakaoitiin.

Molemmilla haastateltavilla on yhtenainen ndkemys asiantuntijuudesta. Asiantuntijat
ovat suurin ryhma molempien rekrytoinneissa, joten heilla itsellaan on todella vahva ja
luontainen osaaminen asiantuntijoiden kohtaamisen kannalta. Yritys 1x:n
rekrytoinnissa kayttamia hakukanavia oli paasaantoisesti LinkedIn, mol.fi ja yrityksen
oma nettisivu. Yritys 2x:n rekrytointi tapahtuu taas suurimmalta osin sisaisen
rekrytoinnin kautta, yrityksen omien kotisivujen ja oikotie.fi kautta. Etenkin yritys 2x
hy6dyntaa myods sosiaalista mediaa rekrytointitydkaluna, silloin kun rekrytointi

kohdistuu vasta-alkajiin.

10.3 Opinnaytetydn arviointi

Valitsin tutkimuksellisen opinnaytetyon, koska olen kiinnostunut
asiantuntijarekrytoinnista oman urakehitykseni puolesta. Halusin opinnaytetyoni olevan
opas tai tietopohjainen tuki uudelle rekrytoijalle tai rekrytoinnista kiinnostuvalle.
Opinnaytetyt siséltaé laajan kuvan rekrytoinnin sisallésté ja asiantuntijuudesta,
kuitenkin sopivasti kiteytettynd. Opinnaytety6 on laadittu tukemaan rekrytointiprosessia
alusta loppuun ja antamaan rekrytoijalle my6s vinkkeja erilaisiin rekrytointitilanteisiin
seka vinkkeja kiertdd kompastuskivet. Lisaksi opinnaytetydn tavoite oli selvittaa mita

tarkoittaa asiantuntijuus ja miten asiantuntija kohdataan rekrytoinnissa.

Tutkimuksellinen opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisella tutkimuksella haastatteluiden
avulla. Haastatteluotanta oli kuitenkin pieni, joten vastauksia ja niiden tuloksia tulee
tarkastella kriittisesti. Haastatteluiden perusteella sain kasityksen siitd, etta rekrytoinnin
moninaisuus on hyvin yrityskohtaista ja rekrytoinnin voi toteuttaa monella eri tavalla.
Paaasiassa asiantuntijan kohtaaminen rekrytointitilanteessa on kaikille samanlainen.
Rekrytoijat kokevat paineita ajankayton, odotuksien ja tulevaisuuden tuomien
haasteiden puolesta. Rekrytoivan tulee I0ytaé paras mahdollinen hakija avoimeen
toimenkuvaan, luoda nakemys tulevaisuuden trendeista ja muutosliikkeista seka

tayttaa yrityksen ja hakijan odotukset.
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Viitekehys muodosti opinnaytetyélle selkeédn ja laajan kokonaisuuden. Aiheesta loytyi
paljon myds kirjallisuutta ja osa teoksista oli myds suhteellisen tuoreita. Ty6 nosti esiin
paljon rekrytoinnin muutoksesta, josta 16ytyi enemman uutta l[Ahdeaineistoa, liittyen
esimerkiksi digitalisaatioon, sosiaaliseen mediaan ja nykypéaivan trendeihin. Teorian
laajuus helpotti kokonaiskuvan hahmottamista ja aiheet oli helppo jasentaa tyolle.
Olemassa oleva aineisto osoitti sen, kuinka paljon aiheesta olisi tutkittavaa, mutta
rajoitteiden valossa paadyin tiivistettyyn opas tyyppiseen tietopohjaan, josta voi

ammentaa uusia tutkimuskohteita tarkemmin tarkasteltuna.

Tutkittava aihe oli mielestani erittéain mielenkiintoinen ja ajankohtainen, silla rekrytointi
on jo viimevuosina muuttunut todella paljon rekrytointitapojen ja tydkalujen osalta.
Rekrytointi tulee varmasti koko ajan muuttumaan yha digitaalisempaan suuntaan
luoden ihan uusia haasteita ja ndkdkulmia rekrytointiin seka asiantuntijoiden
kohtaamiseen niin rekrytointitilanteessa kuin henkiléarviointien osaltakin.
Rekrytoinnista I6ytyi paljon aineistoa ja suhteellisen tuoreitakin painoksia. Uskon taman
opinnaytetytn olevan todella relevantti omaa urapolkuani tarkastellen. Opinnaytety®

tulee toimimaan myds hyvana tiedonkeruuldhteena aiheesta tulevaisuudessa.

Jatkotutkimuksena voisin perehtyéa tarkemmin kansainvéliseen rekrytointiin nyt ja
tulevaisuudessa, silla teknologian kehityksell& on suuri vaikutus kansainvélisen

rekrytoinnin toteutukselle.
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Liite 1. Onnistunut rekrytointi
Lista kaytetyista haastattelu kysymyksista

(ndisté voit koota noin 15 kysymysta)

Nimi
Millainen tydkokemus sinulla on?
Mista tehtavasta olet pitanyt eniten ja miksi?

Minkalaisista tehtavista olet pitanyt vahiten ja miksi?

Motivaatio

Miksi tama tehtava kiinnostaa sinua? Miksi paéatit hakea?

Millainen kasitys sinulla on Oy yritys Ab:sta?

Miksi haluat vaihtaa tyota?

Mitd odotat tehtavalta? Mitd sellaista se antaisi, mita nykyinen tyosi ei anna?
Millaisista asioista saat tyydytysta tyonteossa, mika sinua motivoi?

Mit& uutta aiot omaksua tai saavuttaa seuraavaksi?

Mit& itsendisia tehtavia olet saavuttanut urallasi?

Millaisia tavoitteita sinulla on? (1v, 5v 10v)

Miksi lopetit edellisen tydsi?

Millaista tyota teet mieluiten?

Tehtava

Mitk& osa-alueet tdsséa tehtavassa tuntuvat kiinnostavimmilta?
Mitk& osa-alueet ikdvimmilta?

Millaisia erityispiirteita taman tehtévan hoitamiseen liittyy?
Minkalaisia ominaisuuksia vaaditaan hyvalta XXX: It4?

Mitka ovat hakemasi tehtavéan vastuut ja vaatimukset?

Ryhmaétyo

Minké&laisissa tilanteissa olet joutunut tydskentelemaan laheisesti muiden ihmisten
kanssa?

Milta se tuntui, mik& on kokemuksesi tasta?

Minkélaisia konfliktitilanteita tai erimielisyyksia ryhmatydssa esiintyy?

Mika on sinulle luontainen rooli ryhmassa?

Mitk& ovat parhaat puolesi ryhmatydn kannalta?

Mitd puoliasi sinun tulisi kehittaa, jotta sinusta tulisi entisté parempi ryhmatyontekija?
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Millainen on hyva tyttoveri?

Millainen tydtoveri sina olet?

Millaisessa tydyhteisdssa viihdyt parhaiten?

Miten toivot itseasi johdettavan?

Millainen on hyva esimies-alaissuhde?

Kerro entisesta tai nykyisesta esimiehestasi, millaisia esimiehia sinulla on ollut?

Millainen on mielestéasi hyva tai huono esimies?

Mina

Kuvaile itseési ihmisena. Mitka ovat parhaita puoliasi?

Mitd puolia itsessasi haluaisit kehittaa?

Miten luulet ty6toveriesi arvioivan sinua?

Miten esimiehesi ovat arvioineet tai arvostaneet tyotasi?

Kerro urasi tarkeimmistéa haasteista? Miten selvisit niista?

Kerro vaikeimmista ongelmista, joita urallasi olet kohdannut? Miten ratkaisit ne?
Kerro tydskentelytavoistasi. Miten toimit; spontaanisti, vaistomaisesti vai ennakolta
laaditun tarkan suunnitelman mukaisesti?

Miten lahdet ratkaisemaan ty6ssa vastaan tulevia ongelmia?

Miten jaksat rutiineja? Oletko pitkajanteinen? Miten se nékyy?

Onko sinulla kokemusta vaikeista neuvottelutilanteista? Kerro esimerkki.
Millaisia keinoja kaytat tiukassa neuvottelutilanteessa myonteisen lopputuloksen

saavuttamiseksi?

Esimies ja johtaja

Minkalaisia vastuullisia ja / tai johtamistehtavia sinulla on ollut aikaisemmin?
Mitd mielestasi kuuluu esimiehen paatehtaviin? Mika on tarkeaa johtamisessa?
Kerro omasta johtamistavastasi.

Milla keinoin motivoit ja sitoutat alaisiasi?

Mika on tarkeaa suhteiden ja verkostojen luomisessa?

Millaisia projekteja olet vetéanyt ja miten ne sujuivat?

Stressi

Kuvaile tilanteita, jotka ovat aiheuttaneet sinulle stressia?
Miten selviat jatkuvasta suuresta tydmaarasta?

Miten toimit stressaavassa tilanteessa?

Kerro jostakin vaikeasta, turhauttavasta tilanteesta?
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Minkélaiset asiat arsyttavat sinua tytpaikalla?

Miten paaset eteenpéin tai motivoit itseasi jatkamaan naissa tilanteissa?
Miten reagoit itseesi kohdistuvaan arvosteluun?

Kuvaile tilannetta, jossa olet joutunut myoéntamaan tehneesi virheen?
Milté tama kilpailutilanne tuntuu? (viittaus hakutilanteeseen)

Miten purat paineita, rentoudut?

Mika on tapasi kayttaa alkoholia?

Nykytilanne

Mik& on sinulle tarkeda elamassa?

Miten kuvailet nykyista elamantilannettasi?

Miten tyd vaikuttaa perheeseesi ja painvastoin?

Onko tassa paivassa jotain erityistd huomioitavaa?

(esimerkiksi flunssa tai migreeni)

Jos sinua ei valita, mita teet jatkossa?

Onko sinulla muita hakuja kaynnissa? (Mitd, aikatauluja, mika kiinnostaa)
Mika on palkkatoivomuksesi? (mita saat nykyisessa tydssasi)

Milloin voit aloittaa?

Jos sinut valitaan, mihin tehtavaan tartut ensimmaisena tai mita opastusta, apua tai
neuvoja kaipaisit?

Millaisia odotuksia tai toiveita esimiehelta tai tydnantajalta?

Mika on elamanohjeesi, mottosi tai mielilauseesi?

Onko sinulla kysyttavaa tai lisattavaa?
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Liite 2. Rekrytointi konsultti haastattelu

Haastattelun tulokset tulevat tukemaan opinnaytety6tani aiheena Henkildstdjohtaminen
— Rekrytointi ja asiantuntijuus. Opinnaytetytn tarkoitus on toimia rekrytoijan tukena
rekrytointitilanteessa ja asiantuntijan kohtaamisessa. Opinnaytetyota ei toteuteta
toimeksiantona, joten sitd kasitellaan finanssialan nakdkulmasta yleisesti tukevana

oppaana. Haastattelu nauhoitetaan haastattelun rungon varmistamiseksi.

o Mika on teidan taman hetkinen tyénkuva?

e Kuinka kauan olet toiminut konsulttina?

e Kuinka monta tiimilaista sinulla on talla hetkella?

o Millaisissa tydymparistoissa olet tydskennellyt?

o Miten rekrytointi tapahtuu talla hetkella?

e Mikéa on konsultin rooli rekrytoinnissa?

o Mitd haasteita olet kokenut rekrytoinnin osalta?

e Miten rekrytointia tulisi kehitta&a?

e Mika on rekrytoinnin kompastuskivi?

Mité tarkoittaa asiantuntijarekrytointi?
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Liite 3. Hr Partner haastattelu

Haastattelun tulokset tulevat tukemaan opinnaytety6téni aiheena Henkilostéjohtaminen
— Rekrytointi ja asiantuntijuus. Opinnaytetyon tarkoitus on toimia rekrytoijan tukena
rekrytointitilanteessa ja asiantuntijan kohtaamisessa. Opinnaytety6ta ei toteuteta
toimeksiantona, joten sitd kasitellaan finanssialan nakdkulmasta yleisesti tukevana

oppaana. Haastattelu nauhoitetaan haastattelun rungon varmistamiseksi

1. Mika on teidan taman hetkinen tyénkuva?

2. Kuinka kauan olet toiminut HR- rekrytoijana?
3. Kuinka monta henkilda tiimissasi on?

4, Millaisissa tydymparistdissa olet tydskennellyt?
5. Miten rekrytointi tapahtuu talla hetkella?

6. Mik& on HR-partnerin rooli rekrytoinnissa?

7. Mitd haasteita olet kokenut rekrytoinnin osalta?
8. Miten rekrytointia tulisi kehittad?

9. Mik& on rekrytoinnin kompastuskivi?

10. Mita tarkoittaa asiantuntijarekrytointi?
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