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TIIVISTELMA

Aihealueena kaikki rekrytointia koskevat aiheet ovat aina ajankohtaisia, koska
hyvan tydvoiman hakeminen on alalla kuin alalla jatkuvasti kdynnissa — tai nain
ainakin pitaisi olla.

Opinnaytetydssani pyrin kartoittamaan henkildominaisuuksia, jotka vaikuttavat
tydsuoriutumiseen ja ovat osaltaan mahdollisesti tarkeampidkin kuin tekninen
ammattiosaaminen. Tasmennan tydssani sitd, mita paperilla ei voi todentaa ja
haen keinoja haastattelun mahdollisuuksista taitojen tunnistamiseen.

Tybnhakijan kirjoittama ty6hakemus on aina kriittisesti otettavaa informaatiota.
Sen on tarkoitus antaa mahdollisimman hyva kuva ja rekrytoijan on pyrittava
taitojensa mukaan todentamaan nama asiat. Jos uskotaan pelkastaan paperilta
luettavaan tietoon, saattaa lopputuloksena olla ty6lle suorittaja, jonka
henkilokohtaiset ominaisuudet eivat kohtaa tyotehtavassa vaadittavia taitoja.

Tavoitellessamme taydellistéa henkildstda yksilon persoonan piirteet voivat olla
tyon kannalta taysin neutraaleja, mutta toisaalta jo haastattelussa olisi tarkea
tunnistaa piirteita, joista voi olla haittaa tydssa suoriutumisessa. Talléin voimme
sulkea pois "ei toivotun". Luomallani rekrytointimallilla olisimme rekrytoimassa
ainoastaan niita tehtéaviin sopivia henkil6itd. Nama henkilot olisivat niita, jotka
ominaisuuksiensa perusteella jaksaisivat tydssaan, pitaisivat tyostaan ja
saisivat asiat loksahtamaan kohdalleen vaivatta.

Opinnaytetydssani pohdin tydta helpottavia piirteitd ja avaan keinoja niiden
loytamiselle. Ne ovat suurelta osin piirteitd, jotka menevat ’hiljaisen tiedon’
alueelle, milla tarkoitetaan taitoja ja kvalifikaatioita, joita ihminen itse ei
valttamatta edes tiedosta omaavansa. Nama taidot ja ominaisuudet voivat
kuitenkin antaa voimavaroja tytsséa jaksamiseen ja menestymiseen.

Kayn opinnaytetydssani lapi rekrytointiin liittyvaa kirjallisuutta ja sen pohjalta
peilaan esiteltyja haastattelutapoja siihen, mita olen itse kokenut ja nahnyt.
Kayn I[api kirjallisuuden esittdmid ajatuksia persoonan kartoittamisesta
testausmenetelmin ja tutustun Suomen ty6lainsaadantoon, joka saatelee myos
rekrytointiin liittyvia kaytantoja.

Tarkastelen rekrytointia henkiléstovuokrausyritysten ja alalla voimakkaasti
kasvavan henkildstopankkitoiminnan kautta. Yksityistd sektoria en erityisesti ole
tydsséni huomioinut, koska yrityksilla on rekrytointikaytantdja niin paljon kuin on
yrityksiakin.

Asiasanat: Rekrytointi, ammattilainen, luonne, persoona



ABSTRACT

Tampereen ammattikorkeakoulu
Tampere University of Applied Sciences
Degree Programme in Service Management

PUTKONEN TATU: The Worker or a Professional?

Bachelor’s Thesis 33 pages, appendixes 2 pages
June 2011

As a topic, the subject of recruitment is always timely, since a good application
for labour in any given field is constantly in motion - or at least it should be.

In this thesis the personal characteristics that affect job performance will be
identified. These personal characteristics may contribute to the job
performance, and they may

potentially be more important than technical professional skills.This study
clarifies the features that cannot be verified on a paper, and an interview
method is applied to identify opportunities for skills.

When you seek a perfect staff, the individual's personality characteristics may
be quite neutral or perhaps even harmful considering the job performance that
is sought. On the other hand, it would be important, with the help of an
interview, to identify personality characteristics that may be detrimental to the
work performance. In this case, we get to a level when we can exclude the
"unwanted" human type, and we get as a result the work of able and well-
performing employees. If this recruitment model or models could be created, we
could recruit only the "right people”. These individuals would be those who can
manage the requirements of their work, enjoy their work and get things dropping
into place with ease.

In this thesis, those work characteristics that facilitate the work are discussed,
and possible ways to discover them are opened up. They are largely features
that go to the 'tacit knowledge' area, which refers to the skills and qualifications
of which the person himself or herself may not even be aware that he or she
has. These skills and capabilities may be a large part of the human self in terms
of coping at work affecting the resources and are often crucial to the success of
the work.

In this thesis, recruitment literature is examined and on the basis of it, the
interview models presented in this thesis are reflected on the ways which the
writer of this thesis has experienced and seen. Also, literature on ideas
surveying a personality with test methods is explored, as well as the Finnish
Labour Code, which governs a lot of recruitment practices.

This project is an attempt to bind the theory of recruitment with practice through
different recruitment channels, such as staffing companies and restaurant
sector as a growing trend of rising personnel bank service. Private sector is not
sought to be identified, because there are practices as many as there are
companies.

Key words: Recruitment, professional, character, persona



1 JOHDANTO

Tyburani aikana (jonka aloitin vuonna 2000) olen monesti pyséahtynyt
miettim&an ominaisuuksia, jotka tekevéat tyontekijasta hyvan tyontekijan.
Ihmisluonne ja kayttdytyminen ovat aina kiinnostaneet minua, joten
tyoymparistossani olen automaattisesti havainnut piirteissd eroja ihmisten
valilla. Mietteeni kyseessa olevasta asiasta ovat olleet mukanani niin

toimiessani rivityontekijana, kuin mydhemmin toimiessani vuoropaallikkonakin.

Kun mietin eri tydnantajien palveluksessa ollessani niita tydpaikan
"ykkdstyyppeja”, joita olen pitanyt hyvina tyéntekijoina, pinnalle nousee ajatus
persoonallisuudesta. N&akemykseni on ollut urani alusta asti se, ettad
persoonallisuudella on todella suuri merkitys varsinkin

asiakaspalvelutehtavissa, missa olen urani ajan toiminut.

Toimiessani useammissa eri yksikoissé Carrolsin ja myéhemmin Hesburgerin
palveluksessa vuodesta 2000 vuoteen 2008 on vastaani tulleiden tydntekijoiden
kirjo melkoinen. Olen nahnyt ihmisia, jotka ovat suoranaisesti kuin syntyneita
asiakaspalveluun ja toimivat kiireen keskella systemaattisen tarkasti ilman
ponnisteluja. Toisaalta vastaani on tullut ihmisi&, joille kiire ja ihmisten kanssa

toimiminen suorassa asiakaskontaktissa ei luonnistu yrittamallakaan.

Edella mainituissa ihmistyyppitapauksissa naen persoonallisuuden ns.
takapiruna. Vaikka kaytdnnén mahdollistava taito 10ytyy koulutus ei poista
persoonallisuuden vaikutusta tyon luontevaan suorittamiseen ja siind
suoriutumiseen. lhmiset ovat yksiloita ja luonteet voivat erota hyvinkin
voimakkaasti, kun tulee kyseeseen ihmisten kanssa kommunikointi tai osana
timia toimiminen. Koulutuksella ja harjoituksella yksilo pystyy tyostamaan
mahdollisia ongelmia tyota kohtaan, mutta ei valttdmatta paaseméén eroon
niista saadakseen ammattinsa miellyttavaksi itselleen ja muille. Tall6in

alanvaihto lienee ainut vaihtoehto.

Mainittuja pikaruoka-ravintoloita pidan varsin patevana aineistona arvioidessani
koulutuksen tarkeytta persoonallisuuden rinnalla asiakaspalvelussa. Kyseisissa

ravintoloissa toimii hyvin paljon monien eri alojen opiskelijoita, mutta myds
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vankan pohjakoulutuksen saaneita ravintola-alan ammattilaisia. Joten vertailu
on validi ja taustan vaikutus ei nain ollen mielestéani suoraan maaraa tehtavassa

suoriutumisen tasoa.

Rekrytoinnin kannalta epasopivan persoonan tunnistaminen on tarkeda, eika
niinkaan tieto siita, pystyykd han suoriutumaan ja jos pystyy niin, miten téllaista
persoonaa ja luonnetta kehitetéan soveltumaan ammattiin. Rekrytointi ei ole

demokratiaa vaan parhaan tekijan etsimista.

Kokemukseni kautta olen nahnyt, kuinka ndmé ulospéin suuntautuneet, kiireen
kestavat ja asiakassuuntautuneet tyontekijat tekevat tydbnsa rennosti ja tata
kautta jaksavat tyotehtavassaan selkeasti paremmin. Tallaiset tyontekijat ovat
huomioni mukaan my6ds omaksuneet muutostilanteet helpommin ja pystyneet

kehittym&an tyotehtavissaan.

Naita persoonallisia ammattilaisia voisi pitaa tietylla tavalla koomikkoina,
kameleontteina ja taitavina nayttelijoina. He pystyvat nopeastikin toimimaan
tilanteen vaatimuksien mukaan ja sulautumaan asiakaskohtaisesti vaaditulla

tavalla.



2 REKRYTOINNISSA MUISTETTAVA KESKEINEN LAINSAADANTO

Tassa luvussa kayn lapi lakiin kirjattua saannostdoa, joka on muistettava
rekrytoinnissa silloin, kun suoritetaan tydnhakijoiden arviointia ja tietojen
kasittelyd.  Kasittelen tédssa tarkeimpida eli tarpeellisuusvaatimusta,

yksityisyydensuojaa, syrjintakieltoa seka henkilttietolakia.

Laissa yksityisyyden suojasta tyoelaméassa ja pykalassa 3 loytyva
tarpeellisuusvaatimus edellyttdd kaikella kerattavalla informaatiolla olevan
perusteltavissa oleva tarvepohja. Toisin sanoen tyonantajan on kyettava aina
perustelemaan, miksi kyseessd oleva tieto on tarpeellista informaatiota
haettavaa tointa tai tehtdvaa varten. "Tydnantaja saa kasitella vain valittomasti
tyontekijan tyosuhteen kannalta tarpeellisia henkilttietoja, jotka liittyvat
tydsuhteen osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien hoitamiseen tai
tydnantajan tyontekijdille tarjoamiin etuuksiin taikka johtuvat tyttehtavien
erityisluonteesta. Tasta ei voida poiketa tyontekijan suostumuksella.” (Laki

yksityisyyden suojasta tyoelamassa 38, 2004.)

Tama asettaa tavoitteiden ja arvioinnin etukateissuunnittelulle tarkean sijan.
Yksinomaan haastatteluhetkelld mieleen tulevat kysymykset ilman haastattelua
varten laadittua suunnitelmaa voivat rikkoa lakia. Lainsd&dantoon tutustuminen
edesauttaa valttamaan tiedon alueita ja kysymyksia, jotka voivat rikkoa
tydsopimuslain kohtaa "syrjintékiellosta”. Tama toteaa seuraavaa: "Tydnantaja
ei saa ilman hyvaksyttavdd perustetta asettaa tyontekijoitd eri asemaan ian,
terveydentilan, = vammaisuuden, kansallisen tai etnisen alkuperan,
kansalaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen, kielen, uskonnon, mielipiteen,
vakaumuksen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan

tai muun naihin verrattavan seikan vuoksi” (Tydsopimuslaki, luku 2/82, 2001).

Taman lisaksi on eritelty sukupuolta koskevaa eriarvoistamista esimerkiksi
siten, ettd raskaudesta tiedusteleminen tai sen havaitsemisen vaikutus
rekrytointiin on tehty tydsopimuslaissa paasaantodisesti lainvastaiseksi (Laki

naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, luku 1/87, 1986).
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Henkilotietolaki lisdd huomioitavia asioita kysymysten asetteluun, tietojen
keruuseen seka niiden kayttéon. Se toteaa, ettd saatuja henkilttietoja ei saa
kasitella kukaan muu kuin tydnantaja, taman alainen tai toimeksiannon saanut
henkil6. Muut katsotaan kolmansiksi osapuoliksi, joille aineiston luovuttamisen
katsotaan rikkovan henkilotietolakia. (Henkilotietolaki 38, 1999.) Henkilotiedoilla
tarkoitetaan laissa “kaikenlaisia luonnollista henkilda taikka hanen
ominaisuuksiaan tai elinolosuhteitaan kuvaavia merkintgja, jotka voidaan
tunnistaa hanta tai hanen perhettddn tai hanen kanssaan yhteisessa taloudessa
elavia koskeviksi” (Henkilotietolaki 3§, 1999).

TyoOntekijan henkilttietojen keraédmisesta ja tydnantajan
tiedonantovelvollisuudesta laki sanoo seuraavaa: "Tybnantajan on kerattava
tyontekijaa koskevat henkildtiedot ensi sijassa tyontekijalta itseltdéan. Jos
tyonantaja keraa henkil6tietoja muualta kuin tyontekijalta itseltdan, tyontekijalta
on hankittava suostumus tietojen kerddmiseen. Suostumus ei kuitenkaan ole
tarpeen silloin, kun viranomainen luovuttaa tietoja tydnantajalle timén laissa
saadetyn tehtavan suorittamiseksi tai kun tydnantaja hankkii henkiléluottotietoja
tai rikosrekisteritietoja tydntekijan luotettavuuden selvittdmiseksi.” (Laki
yksityisyyden suojasta tyoelamassa 48, 2004.) Nykyaikana houkutukset
tarkastaa esimerkiksi sosiaalisen median, kuten facebookin kautta loytyvia
lahteita tyontekijasta ovat varmasti suuret. Tama kuitenkaan ei ole lainmukaista

puhumattakaan lain hengesta.

Vaikka tassa tyossani en haekaan sukupuoleen liittyvia ominaisuuksia, tunnen
tarpeelliseksi mainita myo6s lainkohdan naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
(Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 2008). Lainkohta liittyy osaltaan
tarpeellisuusvaatimukseen sen kautta, ettéd se maaraa tietynlaista tiedonkeruuta
laittomaksi, vaikka asia tuntuisikin jollain tavalla tiedusteltavan arvoiselta.
Esimerkiksi raskaudesta ja siihen liittyvistd tulevaisuuden suunnitelmista
tiedusteleminen voi tuntua tyon- ja tyOdsuhteen jatkuvuuden kannalta

mielekkaalta kohteelta, mutta on laitonta edella mainitun lainkohdan mukaan.



3 REKRYTOINNIN SUUNNITELMALLISUUS

Suunnitelmallinen ja hyvin toteutettu rekrytointi on alkanut yrityksen ensihetkella
ja jatkuu lapi olemassaoloajan. Kenttaa tulee jatkuvasti tarkkailla ja tuntea uudet
tyomarkkinoiden liikkkeet. Reagointi lian my6h&an voi tarkoittaa tydvoimapulaa,
joka taas voi johtaa varsinkin asiakaspalvelualalla tappion syntyyn avaintekijan
eli tyontekijan puuttuessa. Nain ollen pitdd huomioida, ettd "tulevina vuosina
tyovoiman maara hupenee, kilpailun voi ennakoida entisestaan kiristyvan ja

samalla kovenee kilpailu henkildista” (Vaahtio 2005, 21).

Vaahtio jatkaa aiheesta “Kohta ei Kkilpailla endaa vain paljon puhutuista
huippuosaajista, vaan myods perustydn ammattilaisista. Yrityksen menestyminen
riippuu silloin entistakin enemmé&n henkilostosta. Tuotannontekijasta on tullut

kilpailutekija ja rekrytoinnista samalla entista vaativampaa.” (Vaahtio 2005, 21.)

Kirjallisuudessa rekrytointia k&sitelladn monesti tilanteena, joka alkaa ja paattyy,
mutta ehdottaisin ajattelumallia, jossa henkildstontarpeen maarittely muuttuu
henkilostontarpeen seurannaksi. Talla tarkoitan mallia, jossa henkildston
kanssa vuorovaikutuksissa saadaan tietoa liikehdinnastd ja suuntauksista
tyomarkkinoilla. Tulevista ty6tilaisuuksista kiinnostuneet yksilot peilaavat
kokonaiskuvaa asioista. Henkilostbtarpeen seuranta kasittdisi jo olemassa
olevien tyontekijoiden ja paallikdiden osaamisen kasitettavaksi yrityksen
sisaiseksi resurssipankiksi, jonka avulla pystyisi reagoimaan akillisestikin

esimerkiksi sijaistarpeisiin. (Vaahtio 2005, 28.)

Vuorovaikutuksen osana ovat esimerkiksi  kehityskeskustelut, joiden
mahdollisuuksia tiedonkerussa ei ainakaan ravintola-alalla kayteta tarpeeksi.
Tallaisella tarkoituksenmukaisella ja tulevaisuuteen tahtdavalla toiminnalla
saisimme ihmisia sitoutumaan ty6paikkaansa ja motivoitumaan sita kautta, etta
tydnantaja ei ole enaa tuntematon anonyymi, vaan alaisistaan, heidan
osaamisestaan ja motivoinnistaan kiinnostunut toimija. Yritys saisi ihmisten
valisen kommunikaation kautta hyvan tyonantajan imagon. Ihmisten

kansalaisaktiivisuus nakyy esimerkiksi; oman arvopohjan mukaisten palvelujen
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kayttamisessa. Tata kautta yrityksen tyontekijat ja asiakkaat toimisivat ilmaisena

markkinointikanavana yritykselle.

Jatkaakseni rekrytoinnin suunnitelmallisuudesta. Syrjanen (2007) esittelee
kirjassaan ’'Luotettava henkildarviointi ja yksityisyyden suoja’ henkiléarviointeja
toteuttavan tarkistuslistan. (lite 1) N&hdakseni listassa on nakyvissa vallalla
oleva ongelma rekrytoinnissa. Siind on seitsemastatoista (17) kohdasta
ainoastaan kolme (3) kohtaa, jotka tahtaavat konkreettisesti rekrytointiin ja
oikean ihmisen loytdmiseen. Naistd kolmesta kohdasta yksi on listan viimeinen
"Onko esimies ohjeistettu valintaprosessin onnistumisen seurantaan?”
(Syrjanen 2007, 225.), jossa annetaan vastuu lopullisesti rekrytoinnin loppuun
viemisesta pois ihmiselle, joka ei ole mahdollisesti ollut osallisena rekrytoinnissa

muutoin kuin toimeksiantovaiheessa.

Kaksi muuta mielestani konkreettista kohtaa ovat:

- "Onko haettavana olevan tydtehtavan valintakriteerit maaritelty objektiivisesti
ja selkeasti?”

- "Suoritetaanko henkiléarviointi ainoastaan tyotehtavien hoidon edellytysten tai
koulutus- ja muun ammatillisen kehittamisen tarpeen selvittamiseksi?”
(Syrjanen 2007, 225.)

Listassa ei myodskdédn huomioida luonteen ja yksilon soveltuvuutta juuritdman
tyOpaikan olosuhteisiin. Listan kayttajana voi olla konsultti, jolla ei ole parempaa
tietoa tyOpaikalla vaikuttavista tekijoista (kuten muista tyontekijoista) ja tata
kautta oikean henkilon rekrytointi on arpapelia. Tyd tehdaén lahes aina
yhteistydssa, jolloin yksilon sopivuus on tarke&d. Mielestani kyseisen listan
kayttdaminen rekrytoinnissa sisaltdd samoja ongelmia kuin ulkopuolisen henkilon
kayttdminen. Todelliset tiedot tyonhakijan luonteesta, tyOpaikan sisaisista

vaikutteista ja tydpaikkaan soveltuvuudesta jadvat arvioimisen ulkopuolelle.
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3.1 Kysymysasettelu

Rekrytointia suunnitellaan paljon ja siitd kirjoitetaan viela enemman. Haluaisin
lukemani ulkopuolelta nostaa esille yhden rekrytoinnin suunnitteluun liittyvan
nakokulman. Miksi tyOhaastattelussa kaytettavid kysymyksia ei pyritad
suunnittelemaan  siten, ettd ne pyrkisivdt kartoittamaan haettuja
henkiloominaisuuksia tarkemmin? Missaan lukemassani materiaalissa ei ole
nostettu mitenkdan esille kysymyssuunnittelua ja kysymysasettelua. Tahan on
kylla vihjannut esimerkiksi Syrjanen (2007), mutta itse asia jaa psykologien

suunnittelemien testien mystiikan alle.

Kysymys, jonka yleisesti on jokainen kuullut tydhaastattelun osana ’Miksi juuri
sina olisit paras valinta tehtadvaan?’, olisi paikattavissa paremmalla. Mielestani
kysymys on monin tavoin taysin turha ja korvattavissa suhteellisen helposti.
Ensinnakin vastausvaihtoehtoina tydnhakijalla yleensa on miltei vain
papereistakin  todennettavia faktoja osaamisesta ja lista yleisimmin
mieleentulevia positiivisen oloisia adjektiiveja. Jos kysymyksella halutaan
kartoittaa jotain aspektia, niin se liittyy todennakdisesti vain ja ainoastaan
henkilon kekselidgisyyteen puhua totta tai tarua. Tietenkin kysymyksella
paastaan mittaamaan myoés mm. henkilon itsetuntoa ja avoimuutta itsestaan.
Nama tekijat tyotehtavistd riippuen eivat kenties aina ole kuitenkaan

oleellisimpia ominaisuuksia.

Koivisto arvioi kysymyksenasettelua selkeasti kirjassaan "Oikea valinta” (2004).
Koivisto nostaa esille tarkoituksenmukaisuuden kysymyssuunnittelussa
selkedn&a osana rekrytointiprosessin suunnitelmallisuutta. Kysymys voi kertoa
taitavalle haastateltavalle haastattelijan osaamisesta paljon. Talléin haastattelija
voi huonolla kysymyssuunnittelulla joutua altavastaajan asemaan ja paatya

vaariin johtopaatoksiin.

"Moni vahemman rekrytoinut saattaa pitaa haastattelua prosessin helpoimpana
renkaana — kyllah&n nyt jokainen haastatella osaa” (Koivisto 2004, 56).
Lainauksen kaltaisella asenteella paastaan tilanteeseen, jossa
haastattelukysymysten suunnittelu jatetd&n helposti toissijaiseksi asiaksi ja

toteutetaan kysymyksid, joihin on vastausvaihtoehtoina ’“kyllda” tai “ei”.
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Suunnitelmallinen kysymysasettelu tuottaa kuvailevia vastauksia, joiden
pohjalta voidaan paatella haastateltavan persoonallisuudesta paljon enemman
kuin suljettujen kysymysten vastauksista (Koivisto 2004, 62).

Viimeisen vuoden aikana on mm. lehdistossa tullut esille joitakin artikkeleita
erikoisemmasta kysymysasettelusta ty6haastattelussa. Tama voi olla
tulevaisuuden tydhaastattelun suunta, mika ei ole valttamatta ollenkaan huono
asia. Esimerkiksi Google on esittanyt tydhaastattelussa kysymyksen "Kuinka
monta koripalloa saisit mahtumaan tadhan huoneeseen?” (Oddball interview
questions of 2010). Nahdakseni haastateltava joutuu kysymyksen kuullessaan
tilanteeseen, jota ei varmastikaan ole odottanut ja joutuu nain ollen nopeasti
reagoimaan ja kayttamaan omia kokemuksen ja luonteen mukaisia kykyjaan.
Kysymyksella saadaan tietoa mm. haastateltavan sanavalmiudesta,
reagointikyvysta yllattavissa tilanteissa, nokkeluudesta, paineensietokyvysta ja
tilanteen hahmottamisesta.

Suunnitelmallisella kysymysasettelulla saadaan myods haastateltava tuntemaan
haastattelijan ja mahdollisen tulevan tybnantajan olevan aidosti kiinnostunut
hakijasta ja tyOpaikkaan sisddnajo on nain jo paassyt alkuun. Varsinkin nuorilla
mielikuva tybnantajasta on tarkeampaa kuin koskaan aiemmilla sukupolvilla.
Tama kay selvaksi Elinkeinoelamén valtuuskunta EVA:n raportista
"Kuluttajakansalainen”. Nuorilla on identiteetin kiintopisteet siirtyneet 2000-
luvulla vahvasti omaan henkilokohtaiseen elamé&éan. Kun suurilla ikaluokilla on
tyopaikka ollut vahvana identiteetin osana ja perustana koko elamalle, ovat
nuoret lahteneet etsimaan elamalleen merkityspohjaa muualtakin. Yritysjohdon
onkin kyettdva luomaan kiinnostavampia ja parempia puitteita saadakseen

omistautuneita tydpanoksia. (Halava, Pantzar 2010, 36.)

3.2 Henkildstdvuokraamot

Tyopoliittisessa  tutkimuksessa (Viitala, Vettensaari, 2006, 136) esitellyn
haastatteluotannan johtopaatoksissa nakyy selkea ristiriitaisuus vuokraty6hon
suhtautumisessa. Vuokratyota tehneiden haastateltujen vastauksissa paistoi

ulkopuolisuuden kokeminen, heikko sitoutuminen, pelko tybnsaannista jne.
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Haastateltujen ammattiliittojen edustajien vastuksista pystyi tulkitsemaan heidan
kasityksensd  vuokratyontekijoiden huonosta oikeudellisesta asemasta.
Tybnantajien ja tyontekijoiden mielipiteet erosivat toisistaan selkeésti
tutkimuksen mukaan. Tydnantajien vastauksissa paistoi kannattavuuslukuihin

paaseminen suurimpana syyna vuokratydvoiman kayttoon.

Henkilostovuokraamon listoille paatymisen syyna oli p&&asiallisesti seuraavia
tekijoita:

- tavoitteena vakituinen tyopaikka

- tavoitteena toimeentulo

- tavoitteena lisdansio

- vakituinen tydsuhde jatkunut vuokratytsuhteena

- ei loytanyt oman alan toita

- ollut ty6ttbmana

(Viitala, Vettensaari 2006, 41).

"Kaikki olivat paatyneet vuokratyontekijoiksi lahinna siita syysta, koska eivat
olleet loytdneet omatoimisesti toita tai erityisesti oman alan toitd” (Viitala,
Vettensaari 2006, 42).

Palvelualojen ammattilitossa (PAM) kaytettiin vuonna 2006 (Viitala, Vettensaari
2006, 54) eniten vuokratyontekijoitd. PAM arvioi, ettd 5% jasenistd on
vuokratydsuhteissa. Nain ollen voi nahda hotelli- ja ravintola-alalla, puhdistus- ja
siivousalalla sekd kaupan alalla olevan irrallisissa- tai epanormaaleissa
tydsuhteissa yli 10000 ihmistd. Epanormaalilla tydsuhteella tarkoitetaan
tapauksessa tyosuhdetta, joka ei ole vakituinen tai selkeastd syysta
maaraaikainen. (Viitala, Vettensaari 2006, 54.)

Henkiléstbvuokraamot harjoittavat liiketoimintaa ja nain ollen mielestani
henkiloston hyvinvoinnista ei yleensd sosiaalisesti kanneta vastuuta.
Tybsuhteiden kestot ovat miltei aina kiinni asiakasyrityksista ja tydsuhteet
maaritetddnkin yleisesti jo sopimusta tehdessa maaraaikaisiksi. Naiden pohjalta
syntyykin helposti kulttuuri, jossa haetaan tyontekijd suorittamaan tietty palvelu,
jonka jalkeen ei ole hanelle enaa tarvetta. Tyontekijan vakinaistaminen

asiakasyritykseen on mahdollista, mutta on taysin tyontekijan ja
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asiakasyrityksen  kahdenkeskisten sopimusten varassa. Tahan tosin

tyontekijavuokraus-yritys voi vaikuttaa rajoittamalla tata mahdollisuutta.

3.3 Henkilostopankit

Kokemuksiini perustuen henkilostépankkien ero henkildstévuokrausyrityksiin on
tyosuhteiden pdadasiallisesti vakituinen muoto, tarpeeseen rekrytoiminen ja
asiakastoimipisteiden  kanssa  kiinted  yhteistyo. Henkilostopankeilla
tyosopimuksiin - kuuluvat myoskin alakohtaisesti normaalit tydsuhde-edut

lomineen ja palveluineen.

Henkilostépankeilla uramahdollisuudet erottavat myds tyontekijan aseman
henkilostovuokraamoista. Henkilostopankin ja samaan ketjuun kuuluvan
toimipisteen valilla kaydaan tiivista yhteydenpitoa, koska paamaarat ovat
yhtenevat. Tyontekijat l0ytavatkin yleensa oman vakinaisemman toimipisteensa,
jossa paaasiallisesti tyoskentelevét. Yhteisollisyyden muodostuminen kuvaakin

selkedmmin toimipaikkoja, koska "naamat” eivat vaihdu jatkuvasti. (S-kanava.fi.)

3.4 Headhuntereista eli suorahakukonsulteista mallia

Villina korttina tydntekijamarkkinoilla on niin sanotut "headhunterit”, jotka
tekevat tilauksesta tdsmahakua tietyn profiilin pohjalta. Headhuntereitten
palveluita kaytetadn etupddssa yrityksen johdon ja asiantuntijatehtavien
avoimien paikkojen tayttdmiseen. Mielestani headhuntereiden toiminnasta voisi
esimerkiksi  henkiléstopankkien toimintaan omaksuttaa monia piirteita.
Headhunterit pyrkivat esimerkiksi saamaan tietoa henkilon luonteen

soveltuvuudesta tyotehtavaa ajatellen.

Headhunter etsii tiettyd henkil6a tiettyyn toimenkuvaan. Tata ajatusta voisi
soveltaa profiloidumpaan tyontekijahankintaan. Talléin tuloksena olisi
motivoituneempi tyontekija eika vain suorittaja. Tyontekija myoskin tietaisi, miksi
hanet on palkattu ja mitd tekemaan. Rekrytointi voisi tapahtua kaikilla
mahdollisilla kanavilla kyseisen "tasmatyypin” l0ytamiseksi. Nain ollen
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tybhaastatteluun panostaminen olisi otettava tarkedmpéana asiana kuin vain

tyontekija-aukkoa paikattaessa.

Asiantuntija- ja johtamistehtaviin henkildd hakeva headhunter seuraa
toimintaymparistda, elinkeinoelaman uutisia ja pitaa kaikki ihmisryhmat avoinna
rekrytointiin (Vaahtio 2005, 125).

Jos johtajan tai asiantuntijan hakemisesta laskeuduttaisiin kaytannén tyénteon
tasolle, saavutettaisiin useammalla kanavalla toimiva tyontekijghaku. Kanavina
toimisivat esimerkiksi tyontekijoiden l&hipiirit, josta voi I6ytyd oikea tekija, tai
yhteisty0ssa alojen oppilaitosten kanssa tapahtuva tyontekijdhaku. Kyseessa ei
olisi enaa vain henkiléhaku vaan myods tasmennetty tyontekijahaku. (Vaahtio,
2007, 29.)

Talloin tehtavan vaatimukset tulisivat tasmentaa selkeasti (taulukko 1):

TAULUKKO 1. Tehtavan vaatimukset

Mita pitaa osata heti?

Mita voi oppia ja mita opetetaan?

Mita tarjolla muutaman vuoden paasta?

Onko tydlla erikoisvaatimuksia tyontekijalta?

(muokattu, Vaahtio. 2007, 23).

Lista kuulostaa perinteiseltd rekrytointioppaan muistilistalta, mitd se onkin.
Ammattitaidon etsimiseen tulisikin |&hted kuten headhunterit, maaratietoisesti.
Henkiloston tarve tulisi ennakoida, etta prosessiin paastaisiin kiinni ilman

kiiretta. "Kiire on jarkevan toiminnan pahin vihollinen” (Vaahtio 2007, 15).

Vaikkei tarvetta olisikaan juuri talla hetkella, kannattaa kartoittaa ymparistoa ja
keratd kiinnostuneiden yhteystietoja. Vaahtio toteaa kirjassaan nykypdaivan

tyovoiman riittdvan useimmilla aloilla, mikali sitd mitataan vain maarassa.
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Ammattitaito on eri asia. Han moitti nykypaivan tybohaastatteluiden ja
rekrytoinnin kiireellisyytta ja sen tapahtumista vasta, kun on pula tekijoista,
jolloin ty0 saatetaan antaa ensimmaiselle, joka sita kysyy. (Vaahtio 2007,15).

Valvisto kertoo tydntekijgjoukkojen lahestymisen kannattavuudesta selkedlla
viestilla, ettd rekrytoinnin tulisi olla myds tarpeen ulkopuolista kuulostelemista
tydomarkkinoilla. "Vaikka nakopiirissa ei juuri nyt olisikaan isompaa
kasvutarvetta, haluttujen tyontekijoitten joukkoa kannattaa lahestya

saanndllisesti, jotta tydnantajamielikuva sailyisi suotuisana” (Valvisto 2005, 34).
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4 OSAAMISKARTOITUS

Haettava osaaminen yrityksen tarpeisiin maaraytyy yrityksen korkeimman
johdon visiosta eli mihin suuntaan yritystd halutaan kehittdéd. Tama maarittaa
strategian, joka asettaa mallit toiminnalle ja kehittymiselle. Kuinka toimimalla?
Mitd tekemalla? Mita pitaa tietdd? Mita osaamista strategia edellyttda? Mita
osataan ja mita ei osata? Miten osaaminen hankitaan ja yllapidetaan? Nama
ovat kysymyksid, joihin strategian pitaisi vastata. Vastauksista syntyvat
tavoitteet, joita myos rekrytointi alkaa toteuttaa.

Henry Honkanen on kirjassaan "Henkilbarviointi tydelaméssa” (2005) esitellyt
kompetenssi-ajattelumallin osana henkildarviointia ja osaamisen kartoittamista.
Han esittéd olevan olemassa kahdenlaista tyonantajaa kiinnostavaa

kompetenssia: suoriutumiskompetenssi ja patevyyskompetenssi.

Suoriutumiskompetenssilla Honkanen on kiinnostunut siitd, mika on:
- hyvaa suoriutumista

- parempaa kuin keskimaarainen suoriutuminen

- mik& on tulkittavissa jopa huippusuoriutumiseksi?

(Honkanen, 2005, 43).

Haastattelutilanteessa tydssa suoriutumista ennustetaan. Suoriutumisen
ennustamiseen Honkanen liittda kuitenkin havaittavissa olevia ja muutoin
todennettavia tekijoitd. Tekijat voivat liittyd henkilon &lylliseen kapasiteettiin,
persoonallisuustekijoihin,  motivaattoreihin, lahjakkuuteen, koulutus- ja

tyOhistoriaan jne. (Honkanen, 2005, 46.)

Suoriutumiskompetenssien arviointikdytéstd Honkanen toteaa niiden olevan
aina tehtavékohtaisia. Standardit kompetensseille luodaan havainnollistamalla
ja analysoimalla tyotehtdvaa ja tata kautta maarittamalla eri suoriutumisen
tasot, johon haastateltavasta saatavaa informaatiota peilataan (Honkanen,
2005, 43.)
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Patevyyskompetenssi-ajattelu on Honkasen mukaan kiinnostunut keinoista
tunnistaa tehtavan suorittamiseen tarvittavat minimivaatimukset
kvalifikaatioissa. Kvalifikaatiotasoilla Honkanen tarkoittaa tyérooleihin ja
tyotehtaviin tarvittavien soveltuvuuteen ja kelpoisuuteen liittyvien, hakijoilta
vaadittavien ehtojen maarittelemistd. Nain I0ydetdan tyon asettamat
laatuvaatimukset hakijoilta ja naitéa lahdetd&n todentamaan tydhaastattelussa.
(Honkanen, 2005, 43.)

Honkasen kompetenssiajattelun Kkaltaista rekrytointiin liittyvaa toimintaa on
lukemani kirjallisuuden néakdkannalta havaittavissa alasta riippumatta, kuten
Vaahtio (2005) ja Syrjagnen (2007) kahtena esimerkkina. Naita
tunnistusmenetelmia tosin  kaytetdan laajalti ainoastaan suuryritysten
johtamisen alueilla. Kayttomahdollisuudet kuitenkin olisivat laajat mydéskin
alemman ty6n alueilla. Tydssa suoriutuminen ja sen vaatimukset ovat olemassa
alasta riippumatta ja aina haastattelutilanteessa yrityksen puolelta ensisijaisena

tehtavana on loytaa soveltuvin ja paras ihminen haettavaan tyéhon.
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5 HENKILOARVIOINTI

Metaforana voisin sanoa, ettd jos ihminen olisi kuin kolikko, olisi tdman
puoliskot ja arvo helposti tulkittavissa. Henkilbarviointia tehtaessa on kuitenkin
monimutkainen yhdistelma henkil6historiaa, taitoja, mielenkiinnon kohteita,
onnistumisia ja epaonnistumisia, joiden perusteella voidaan paatellda ja
ennustaa henkilon tulevaa kayttaytymista. Nama kaikki pitdisi saada
jonkinlaiseksi selvaksi paketiksi lyhyen ty6haastattelun avulla, jonka apuna on
yleensa vain tybhakemuksen kertoma ja intuitio.

Osaamiskartoituksen mukana esittelemassani Honkasen (2005)
kompetenssiajattelussa tuotuna henkildarvioinnin tasolle on lista kaytannossa
huomioitavia aspekteja. Jaan Honkasen esittelemat kompetenssien

rakennusmenetelmat kolmeen paatekijaan: teoria, kokemus ja persoonallisuus.

Teoriakasitteen alle katson kuuluvaksi koulutuksen, ty6n kautta saadun
teoreettisen tiedon seka siviilielaméssa henkildkohtaisesti hankitun tai oivalletun

tiedon.

Kokemus kasittdd tyokokemuksen ohella henkilokohtaiseen elamé&éan liittyvat
kokemukset myota —ja vastoinkdymisineen. Henkilolla voi olla vapaa-ajan
harrasteista hankittuja, tiedostamattomia péatevyystekijoitd (Honkanen 2005,
46). Tiedostamattomiin patevyystekijoihin voidaan laskea ns. hiljainen tieto.

Hiljainen tieto voi olla 1ahes mahdoton tunnistaa haastattelutilanteessa.

Yleisesti ’hiljaisella tiedolla’ tarkoitetaan intuitioon pohjaavaa, ei-sanallista
tietdmysta, joka karttuu ihmisille toiminnallisen kokemuksen kautta. Hiljainen
tieto on tiedon laji, jossa tietaminen perustuu tunteeseen tai vakuuttuneisuuteen
tietdmisesta ja jonka perusteita ei voida maaritellda vakuuttavasti sanallisesti.
(Nuutinen 2008.) Vaahtio kirjoittaa hiljaisesta tiedosta, etta se on sujuvaa
toimintaa, jossa tekija ottaa huomioon suuren joukon saantdja tiedostamattaan
ja nain saa toiminnon suoritetuksi. Eli kyse on kokonaisuuksien hallinnasta
ilman varsinaisia ponnisteluja. Kansanomaisena termind voimme kasittda sen

joksikin, joka "tulee suoraan selkaytimesta”. (Vaahtio 2007, 111.)



20

Edella mainittuja piirteita hiljaisesta tiedosta voi mielestani ndhda edellisten
tyopaikkojen tyotodistuksista. Tama tosin vaatii sanallisen arvioinnin olemista
ko. todistuksessa. Numeerisessakin arviossa tosin voidaan lahtea
tarkastelemaan tyonhakijaa siltéa kannalta, ettd han on onnistunut suoriutumaan
ja menestymaan tyttehtavdssddn saadessaan mairittelevan arvosanan.
Peilaamalla arvosanaa siihen tyotehtavaan, mista se on saatu voimme tehda
johtopaatdksia mahdollisesta hiljaisen tiedon vaikutuksesta henkilon osaamissa.
Esimerkkind voisin todeta, ettd mikali henkild on tyoskennellyt sosiaalisesti
vaativassa tehtavassa, on han loogisesti ajateltuna talla alueella lahjakas, mikali

han on ansainnut hyvan arvosanan.

Persoonallissuskasitteen alle kuuluu kaikkein kirjavin joukko vaikuttavia
tekijoita, jotka ovat kuitenkin n&hdakseni kaikista  merkittavimmaét
henkildarvioinnissa. Niitd ovat esimerkiksi alyllisen kapasiteetin alueet,

motivaatiotekijat ja halu uuteen tietoon, taitoon ja kokemukseen.

Kaikki kolme péaatekijaa on otettava huomioon erikseen, kun l&hdetaan
arvioimaan henkildd kummankin kompetenssimallin pohjalta. Ne ovat tarkeita
myOs arvioitaessa avoinna olevaa tydtehtavaa jo ennen haastattelujen alkua.
Teoria ja kokemus on helppo todentaa, mutta persoonallisuuden kanssa

kysytaan jo haastattelijalta ammattitaitoa sen piirteiden tunnistamisessa.

Tybtehtava tulee analysoida ja maaritella tehtavan kannalta olennaiset
minimitasot vaatimuksineen. Tama tarkoittaa Honkasen hakijalle esittamia
vaatimuksia, jotka hanen tulee tayttdd. Tassa vaiheessa ollaan maarittaméassa
tydssa suoriutujan vaatimuksia. Ty6ssa suoriutumista voi ennustaa peilaamalla
teoreettista koulutuspohjaa tyotehtavaan tai peilata tyokokemusta tydtehtavan
vaatimuksiin (Honkanen 2005, 48.)

Honkanen listaa kirjassaan (2005, 48-49) tarkeita ja huomion arvoisia aspekteja
hakijalta:

- kommunikointi ja viestintdvalmiudet

- suoriutumis- ja tuloksenteko-orientaatio

- asiakassuuntautuneisuus
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- tiimity6valmiudet
- organisaatiovalmiudet
- toisten mahdollinen kehittaminen tydssaan
- joustavuus- ja mukautumiskyky
- ongelmanratkaisuvalmiudet

- analyyttiset alylliset piirteet.

Edella mainittuja asioita voidaan analysoida tydnhakijaa koskevien valmiiden
dokumenttien pohjalta, kuten tyotodistukset ja niin edelleen. Nahdakseni ne
ovat kaikki  kuitenkin ennen kaikkea persoonallisuudesta riippuvia,
yksilokohtaisia piirteita. Mikali paasemme tilanteeseen, jossa voimme
analysoida ja tunnistaa edella listattuja piirteitd niin silloin olemme etsiméassa

tyon suorittajan sijasta ammattilaista.

"Ei riita, ettd osaa asiansa. On myds haluttava kayttda osaamistaan. Samoin ei
riitd, ettéa henkil6 puhuu osaamisestaan tai taidoistaan. Hanen on myos kyettava
osoittamaan, ettd todella osaa tehda asioita kaytdnnodssa.” (Honkanen 2005,
52.)

5.1 Haluttu "hyva tyyppi”

Vaahtio esittelee kirjassaan (Vaahtio 2005, 66) tydelaman halutuimman

tydntekijan. Han on "hyva tyyppi”. Hanet halutaan tydhén kuin tyéhon.

Vaahtio esittelee kyselytutkimuksen tulokset 'hyvan tyypin’ kriteereista (liite 2).
Tutkimukseen osallistui 110 eri alojen johtotehtaviin kuuluvaa seka

tydvoimatoimistojen tydntekijoita ja muutamia tyonhakijoita (Vaahtio 2005, 64).

Tuloksista l6ytyy alasta riippumatta yleisimpina vanhoja klassikoita, kuten
joustava, motivoitunut, oppimiskykyinen ja oppimishaluinen tms. Hyvaa tyyppia
koskien Vaahtio toteaakin napakasti ja kaytdnnonlaheisesti, etta
henkilokohtainen soveltuvuus on jopa tarkeampad kuin ammattitaito (Vaahtio

2005, 66). Alariippumattomuudesta kertoo hyvin se, ettd tutkimukseen
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osallistuneissa yrityksissa oli niin palvelualojen pienempia toimijoita kuin myos

esimerkiksi Nokia Oy.

Kyseisen Vaahtion esitteleman ihannetyontekijan persoonallisia puolia
voidaankin pitaa yleisesti positiivisina tydnantajasta riippumatta. Persoonallisten
piirteiden esiin kaivamiseen kuitenkaan ei keskityta rekrytoinnissa lukuun
ottamatta korkeampia toimihenkil6itd ja johtajia. Perusteltua olisi alemmilla
palvelualoilla kuitenkin seuloa kaikilla organisaation tasoilla naita hyvia tyyppeja
palvelutehtaviin. lhmisten kanssa suorassa vuorovaikutuksessa tapahtuva tyo
vaatii hyvin paljon tyontekijan vuorovaikutustaidoilta, kiireen siedolta ja jopa
huumorintajulta. Nykypaivana tallainen tyo ei ehké sovellu kaikille.

5.2 Henkilbarvioinnin luotettavuus

Rekrytointiprosessissa henkildarviointia suorittavalle ei ole lain puolelta
asetettuja ehdottomia patevyyskriteereita. Patevyydeksi riittdd kaytdnnodssa
alalle soveltuva peruskoulutus (Syrjanen 2007, 51.)

Syrjasen (2005) esittamassa toteamassa naenkin suurimman ongelman
tyokentalla tapahtuvassa rekrytointitavassa. Tyohonottohaastattelu on
ehdottomasti kirjallisuudenkin puolesta paras tapa tutustua tydnhakijaan, mutta
sitd ei aina osata kayttda oikein. Henkilbarviointi karsii ajanpuutteen liséksi
kiinnostuksen  puutteesta. Toisin sanoen otetaan “paikan tayttaja”
mahdollisimman nopeasti, vaikka véhan enemman aikaa kayttamalla voisimme

|6ytaa todellisen ammattilaisen vakanssiin.

5.3 Henkildarvioinnin sertifikaatti

Patevyysmittariksi henkildarvioinnissa toimiville on Suomen Psykologiliitto
luonut ’Henkildarvioinnin  sertifikaatin’, jonka suorittamalla on Suomen
Psykologiliton hyvaksyma arvioinnin toteuttaja. Kyseiset sertifikaatit ovat
yksilokohtaisia ja myodnnetdén viideksi (5) vuodeksi kerrallaan. My6nnettyjen
lista 16ytyy Suomen Psykologiliiton kotisivuilta (Suomen psykologiliitto).
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Vaatimuksiksi sertifikaatin saamiselle on asetettu psykologin — tai muu
tehtavaan soveltuva akateeminen koulutus. Koulutuksen lisaksi sertifikaatin
myontdmiseen vaaditaan vahintddn yhden vuoden kestanyt tyokokemus
rekrytoinnin tai henkildéarvioinnin alalta. Hakijan on myds sitouduttava Suomen
Psykologiliton julkaisemaan ’Hyvan henkildarvioinnin kasikirjaan’ seka

noudattamaan psykologien ammattieettisia saantoja. (Suomen psykologiliitto.)

Suomen Psykologiliiton kotisivuilta l6ytyva osaamiseen ja kompetensseihin
tahtaavan sertifikaatin - myontamiselle ei ole koulutuksellisesti asetettu
psykologin  koulutusvaatimusta. = Muutoin  vaatimukset  akateemiselta
koulutukselta sertifikaatin myontamiseksi ovat samat. (Suomen psykologiliitto.)

Ongelmana sertifikaatissa en katso olevan niinkddn koulutukseen liittyvia
puolia, vaan alakohtaisen tuntemuksen mahdollisen puuttumisen. Sertifikaatissa
ei huomioida suuntautumista, kokemuspohjaa tai tietoja spesifeista
vaatimuksista mita silla alalla tai aloilla tarvitaan, missd sertifioitu

henkil6arviointia harjoittava henkilo tydskentelee.

Nama “puutteet” selittdvat omalla tavallaan kirjallisuudessa lukemani ja aiemmin
opinnaytetydssani esittamani kritiikin taustan konsulttipalveluiden ansioista

alakohtaisessa rekrytoinnissa.

Peruskysymykseni Suomen Psykologiliiton sertifikaattia kohtaan onkin, etta
voiko esimerkiksi ravintola-alalla toimia menestyksekkaasti rekrytoinnissa ilman
ymmarrystad, tietoja ja henkilokohtaista kokemusta alasta? Tahéan viittaa
sertifikaattia koskevissa psykologin eettisissa saannoissa luku “vaalittavasta
tietotaidosta”, jossa todetaan yhtena kohtana, ettd pitdd olla "tieto siita,
millaisessa organisatorisessa kontekstissa henkildarviointityota tehdaan”
(Suomen psykologiliitto.) Tama jattaa toiveita siihen suuntaan, ettd l0ytyisi
selkea vaatimus alansa tuntemisesta ja ymmartamisestd, missa toimii eika vain
henkilokohtaiselle tasolle jadva oletus, josta ei vaadita nayttbda. Sanamuotona

eettisiin sdantoihin sana ’vaaliminen’ tulisi vaihtaa sanaan ’vaatiminen’.
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llman ymmarrysta alakohtaisista persoonallisista tarpeista ei hyvakaan konsultti
osaa valttdmatta kysya oikeita kysymyksia tai vield haitallisemmin voi tehda
vastausten perusteella vaaran tai vaaria paatoksia henkildiden suhteen.

Kannatan ajatuksena jarjestelmaa, joka maarittda vaatimustasot henkilon
osaamisen ja kompetenssivalmiuksien tunnistamiseen. Olisin kuitenkin
kehittaméssa vaatimuksia siihen suuntaan, ettd myos alakohtainen tuntemus
olisi edellytys henkildarvioinnin tekemiselle ko. alalla. N&in ollen sertifikaatin
omaava ihminen olisi todistetusti omalle alalleen erikoistunut ammattitaidon ja

oikeiden "hyvien tyyppien” etsija ja tunnistaja.
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6 KYSYMYSPOHJAN TYOSTAMINEN

Kysymyspohjan tydstamisessa on muistettava tarkoituksenmukaisuus.
Mielestani jokaista kysymysta pohdittaessa on hyva muistaa purkaa Kkriittisesti

kysymys eri osiin.

o Mita kysytaan?
e Miksi kysytdan?
e Mita vastauksia haluamme?

e Mita vastaus kertoo vastaajasta?

Kuten aiemmin tydssani olen todennut kysymysmuotoilusta, etta on tarkeaa,
ettei saada vastaukseksi yksinkertaista kieltavad tai myontavaa reaktiota.
Kuvaileva tai kertova vastaus on se mitd olemme hakemassa, koska se kertoo
vastaajasta ja hanen persoonallisista valmiuksista monipuolisemmin. (Koivisto
2004, 62).

Normaalisti tyonkuvan  ja haettavan henkilon maarittelemiseen
mielletd&ntarvittavan vain osaamisen vaatimusten kartoittamisen. Olen nahnyt
useasti ensimmaisten sisaan kavelevien saavan tydpaikan, kun asiat ovat hyvin
paperilla. Taman jalkeen usein on havaittu ihmisen olevan lahes tai taysin
soveltumaton tydtehtavaan. Henkisten valmiustekijoiden kartoittaminen tulisi
ottaa rinnalle taustatyotd tehtdessd. Tassa keskityttaisiin haluttuihin ja alalla
tarpeellisiin luonneominaisuuksiin ja pyrittaisiin kehittamaan kysymyksia naiden

selvittdmista varten.

Kysymyspohjan jaoin kahden suuremman skeeman alle. Toisella
kysymyssarjalla kartoitetaan luonteenpiirteita sellaisenaan, kuten
keskustelutaitoja, itsetuntoa, huumorintajua, avoimuutta ja niin edespain.
Toisella kysymyssarjalla pyritaan padsemaan tydnhakijan kanssakaymistaitoihin
ja tietotaidon ja kiinnostuksen alueisiin tarkemmin sisalle. Tybhaastattelijan ei
kuitenkaan tule kapeakatseisesti toteuttaa vain tiettyjen piirteiden hakemista
vastauksista vaan jokainen vastaus ja reaktio tukee muita vastauksia tavalla tai

toisella.
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6.1 Persoonallisuus ja luonne

Kysymysten kanssa etenemisessa nakisin  kannattavana valintana
vuoropohjaisuuden vakavaluonteisempien ja rentouttavampien kysymysten
valilla. Talla tarkoitan, ettd vakavanoloisen kysymyksen jalkeen esitettaisiin
rentouttava “helponoloinen” kysymys. Taméa ei tarkoita, etteikd kysymys
siséltaisi tiukkaa ja tarke&da informaatiota. Vaan sen lisdksi kysymystapa ja
haastattelijan rentous kysymyksen kanssa toisi kevennysta ilmapiiriin tiukkojen
kysymysten valissd. Haastattelua voidaan jatkaa esimerkiksi kartoittamalla
itsetuntoon liittyvia kehityshaluja, valmiuksia ja omanarvon tuntoa kysymyksella
"Mika sinusta tulee isona?’. Kysymysasettelu ja sanamuoto antavat
haastattelijan itsensékin rentoutua lahestulkoon vapaa-ajan keskustelun tasolle
rupattelemaan. Asiasisaltona vastauksesta kuitenkin saadaan kartotettua
henkisia voimavaroja itseluottamuksesta itsetuntoon ja halusta kehittya
tyoelamassa. Nain voidaan paatella yksilon tulevaisuuden mahdollisuuksista
organisaatiossa menestymisesta ja vastauksesta voidaan saada osviittaa
hakijan huumorintajustakin, kun kysymykset ovat lievasti huumorilla hoystettyja.
Haastateltavan iasta rippuen kysymysmuoto voidaan ajatella myéskin muotoon

"Tuliko sinusta isona se, joka sinusta piti tulla?”

Aiemmin tydssani kritisoima "Miksi juuri sind olisit paras valinta tehtavaan?”
tybhaastattelukysymyksen voisi korvata esimerkiksi kysyméassad asiaa
kdanteisesti, "Miksi sinua ei tulisi palkata tahan tehtavaan?” Yllattavan
kysymyksen aiheuttama reaktio kertoo henkilon reaktioista yhtakkisessa
tilanteessa, sanavalmiudesta, paineensiedosta ja myoskin todennakéisemmin
rehellisyydesta. Yhtéakkisessa tilanteessa mydskin ennalta mahdollisesti
opeteltu ns. korrekti vastaus menettad arvonsa ja esille tulee aito ihminen ja
hanen persoonansa. Vastauksesta ja reaktiosta on paateltavissa tyonhakijan

avoimuudesta osa-alueita, jotka kertovat itsetunnosta.

Yleisesti tyOhaastattelutilanteissa pyritddn jollain tavalla saamaan hakija
kertomaan omista parhaista puolistaan, vaikka nama asiat ovat luultavasti

listattu jo tydhakemuksessa jollain tavalla. Ehdottaisin tassakin tapauksessa
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kysymysasettelun kaantamista paalaelleen ja korvaamaan positiivisia puolia
kartoittavan kysymyksen esimerkiksi kysymyksella "Mita muuttaisit itsessasi?”.
Vastaus peilaa mielestani paljon selkeAmmin itsetunnon aspekteja ja
sosiaalisen kanssakaynnin alueita, jotka voivat olla tyossa jaksamisessa
hyvinkin ~ merkittavia asiakaspalvelualalla. Nailla tarkoitan tilannealya
yhtakkisessa tilanteessa, paineensietokykyd, verbaalista nokkeluutta luovia
hankalissa tilanteissa ja rehellisyyden tuomaa varmuutta omasta osaamisesta

tydssa suoriutumisessa.

Asiakaspalvelussa keskustelutaidot riittavat hyvin pitkalle nykypaivana, mutta
on monia kansanryhmid, jotka voivat sitoa asiakkuuttaan tiettyyn paikkaan sen
vuoksi, ettd "se fiksun oloinen” tydntekija on siella. Tahan vaikuttaa myos
kyseisen asiakaspalvelua suorittavan yrityksen liikeidea. Tastd huolimatta
yleissivistavat tiedot vahvistavat kasitystéa tydnhakijan keskusteluvalmiuksista
myds lyhyita asiakaspalvelutilanteita vaativassa tydymparistdossa, joissa
varsinaista dialogia ei ehdi syntya. Tyon ulkopuoliset intohimot kertovat
valveutuneisuudesta yhteiskunnan ja elaman eri osa-alueilla, harrastuksista ja
elintavoista. Aiemmin tydssani toteamani Honkasen (2005, 46) ajatus "henkilolla
voi olla vapaa-ajan harrasteista hankittuja, tiedostamattomia patevyystekijoita”

tulee tassa tapauksessa kyseeseen.

Kasitysta henkilon monipuolisista vuorovaikutustaidoista tarvitaan. Onko henkild
visuaalisempi vai verbaalisempi tilanteen hahmottaja, eli kasittddkod henkild
paremmin  kaydyn keskustelun vai omien havaintojensa pohjalta
tilannekokonaisuutta? Onko han yksilésuoriutuja vai ryhmatoimija? Nahdéakseni
naitd puolia saadaan Kkartoitettua ja asetettua oletuksia esim. kysymalla
mielekkaintd lautapelia. Lautapeleja on olemassa strategista ajattelua
kehittavia, tietoja — ja taitoja vaativia, verbaalisesti kehittavia, nopeaa
tilannedlya vaativia, yksin muita vastaan tai joukkueena toimimista kehittavia
jne. Nimetty lautapeli kuvastaa henkilon ominaisuuksia suuntaa antavana.
Varmentavana kasityksen avaajana tyOhaastattelijan kannattaa tallaisissa
kysymyksissd kayttad jatkokysymyksena sanaa "Miksi?” ja jatkaa oletuksen

todentamista lautapelin mielekkyyden syista.
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Haastattelijalle ja haastateltavalle voidaan luoda rentouttava hengéhdystauko
tarkoituksenmukaisen kevyella kysymykselld, jolla kartoitetaan esimerkiksi
sanavalmiutta, joka on suorassa suhteessa keskusteludlyn kanssa. Tallaisessa
voidaan heittaytya leikkimieliseksi ja tarkastella esimerkiksi tydnhakijan
reaktiota, mikali kuvitteellisessa tilanteessa nais — tai miesasiakas kehuu taman
sukkien varia. Asiakaspalvelussa tulee vastaan hyvin paljon tilanteita, joita ei
ikind olisi voinut kuvitella tulevan vastaan. Talloin on tarke&a pystya reagoimaan
nopeasti edes jollakin tavalla. lhmisesta riippuen tapa on hyvin usein joko
huumorilla vastaaminen tai vakinaisesti hammentyneena kiittdminen.
Poissuljettavia tapoja ovat loukkaantuminen, suuttuminen ja muut kuviteltavissa
olevat negatiiviset tavat toimia yhtakkisissa tilanteissa. Tyonhakijan
vastauksesta edella esitettyyn kysymykseen voi paatella hdnen valmiuksiaan

toimia hammentavassa tilanteessa.

6.2 Tiedot, taidot ja kiinnostuksen kohteet

Taman kysymysryhman alle loin  kysymyspohjaan tietoja, taitoja ja
kiinnostuksen alueita kartoittavia kysymyksid, jotka nahdakseni vaikuttavat
sosiaalisiin patevyyksiin kanssakdymisessa ja eivat ole suoranaisesti vain

yksinomaan luonteesta riippuvaisia tekijoita.

Tiedollisen, taidollisen ja kiinnostuksen osa-alueiden pohjalta pystytdan
havaitsemaan hakijan persoonasta oletuksia mm. arvoista, motivaattoreista,
luotettavuudesta, sitoutumisesta tyOpaikkaan ja kypsyydesta toimijana. Tassa
kysymysryppaassa nakisin loogisen paattelyn ja jopa kausaliteetin oletuksen eli

syy-seuraus-suhteen kasittdmisen olevan tarkead, ellei jopa olennaista.

Tietoja, taitoja ja kiinnostuksen kohteita kartoittavia kysymyksiad suunnitellessa
pitdd muistaa Suomen lain sdatamat rajat, jotka maaritetddn laissa
yksityisyyden  suojasta tyOeldméassa edellyttad kaikella  kerattavalla
informaatiolla olevan perusteltavissa oleva tarvepohjan (Laki yksityisyyden
suojasta  tydelamassa 38, 2004). Tama tekee  tarkedksi jo
kysymyssuunnittelussa ottaa huomioon tarkoitusperat, mita haetaan ja kirjata

ne ylos, koska tybnantajalla on edellda mainitun lain pykalan 10 mukaan
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velvollisuus antaa vaadittaessa selvitys menettelystdan. Talléin dokumentoitu
informaatio tiedonkeruun tarpeellisuudesta — ja miten sitd on kerétty - on

tarkeaa.

Yleistietdmys asioista ja niin sanottu sivistyksen taso korreloivat kokemukseni
mukaan hyvin keskeisesti keskusteluvalmiuksien kanssa. Tamén taustalla
vaikuttavina tekijoind ovat todennakoisesti yksityiselaméan kiinnostuksen alueet
harrastuksineen. Koulutodistuksista voidaan paatella jotakin tiedollisista
valmiuksista, mutta todellinen kanssakaymista tukeva tietopohja on rakentunut
ja rakentuu yksityiselaman kiinnostuksen kohteiden, ihmissuhteiden ja

maailman hahmottamisen pohjalta.

Tata kokonaisuutta voidaan lahtea purkamaan esimerkiksi kysymyksella: "Mitka
asiat herattavat medioissa sinun huomiosi?”. Vastaus kuvastaa henkilon
kiinnostuksen suuntia ja havaintokykya ympéardivastad maailmasta. Vastauksesta
voidaan vetda oletuksia tyonhakijan valmiuksista toimia erilaisten ihmisten
kanssa tydssda, mutta myoskin suorassa kanssakaymisessa asiakassuhteissa.
Todennékoista on, ettd “keskusteludly” on harjaantunut jollain tavoin eri
aihealueisiin liittyvien keskusteluiden ja jopa véittelyiden kautta. Sosiaalisen
kanssakaymisen mukana jokainen ihminen oppii lukemaan
keskustelukumppaniaan ja taman reaktioita, mika lopulta kokemuksen kautta
alkaa vaikuttaa henkilon oman intuition kautta sosiaalisena alykkyytena “lukea”
ihmisid. Asiakaspalveluun tuotuna tdma tarkoittaa asiakassuhteissa tilanneéalya
ja todellista ammatillista patevyyttéa toimia erilaisten ihmisten kanssa ongelmitta

ja luontevasti.

Tuotuna esimerkiksi ravintolayksikon tasolle voidaan vetaa suurpiirteisia
johtopéaatoksia tyonhakijan ihmistuntemuksesta ja tilannehahmottamisesta.
Ihmistuntemuksen tason nakisin olevan vastauksessa mukana siten, etta
jokainen toimii tiettyjen ennakkokasitysten ja oletusten kautta, jotka pehmenevat
tai kovenevat informaatiomdaran kasvaessa. Téahan viittaan edellisessa
kappaleessa todetessani sosiaalisen kanssakaymisen mukana tuomasta
ihmistuntemuksesta. Tallainen puoli ihmisessd on yleensa tiedostamatonta ja

menee aiemmin tydssani lapikaydyn "hiljaisen tiedon” alueelle.
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Nykyaikana on asiakaspalvelualoilla eduksi, mikéli tyontekijd on valveutunut
ymparoivista tapahtumista ja maailman tilanteista esimerkiksi viihdeteollisuuden
ja uutisten kautta. Nykyaikana asiakaspalvelualoilla asiakkaat odottavat
monissa tilanteissa kontaktia ja jopa dialogia menneista, nykyisista ja tulevista
asioista ja tapahtumista. Kysymysasettelussa voidaan tassa tapauksessa siirtya
alueelle, jolla pyritéan kartoittamaan tyonhakijan kiinnostusta ja tietoa
yhteiskunnallisista tapahtumista, viihdeteollisuudesta ja kirjallisuudesta.
Esimerkkikysymyksena voidaan kayttaa "Kerro lyhyesti mitd maassamme on
tapahtunut viimeisen vuoden aikana?” Boston Consulting Yhdysvalloissa on
kayttanyt vastaavaa kysymysta rekrytointihaastattelussa, mutta aikajanana ol
kymmenen vuotta (Oddball interview questions of 2010). Vastaus kertoo hakijan
mielenkiinnon kohteista, tapahtumien hahmottamisesta, kokonaisuuksien
hahmottamisesta, avoimuudesta ja todennékdisyys kanssakaymistaitojen
esiintuloon paranee, mikali haastattelija aloittaa pienta keskustelua jostakin
esille tulleesta asiasta tai aiheesta.

Tybnhakijan henkista kypsyytta on mielestani myos pyrittdva hahmottamaan.
Taman kautta todennakoisia sitoutumiseen vaikuttavia asioita ja luotettavuutta
tyontekijana pystytdadn paattelemaan henkilékohtaisista arvoista ja ajatuksista
yhteiskuntaa kohtaan. Arvot kertovat paljon tydnhakijan kypsyydesta toimia ja
olla luotettava osa kokonaisuutta. Arvot Kkertovat luotettavuudesta,
sitoutumisesta ja motivaatiosta. Arvoihin liittyvat kysymykset voivat helposti
tuottaa ongelman Suomen lain kanssa, joten suoria kysymyksia niiden esiin
kaivamiseksi ei kannata tydstdd. Nahdakseni myoskdan suorat vastaukset
niistd eivat ole tarpeen, silla niitd kuvastavia asioita tulee normaalissa arjen
kanssakaymisessakin vastaan. Ehdottaisin kysymysta "3 asiaa maailmasta
mista et luopuisi ja 3 asiaa mista luopuisit heti”. Tama kysymys antaa suuren
likkumatilan vastaajalle olla kertomatta tai kertoa asioista. Tyonhakija voi listata
jaakaapin sisaltodan tai sitten yhteiskunnallisesti suuria asioita. Vastaus

kertonee hakijan henkisesta kypsyydesta varsin paljon.

Loogisesti voimme ké&sitella vastausta kausaliteetin alle kuuluvana. Onko
vastaus vakavamielinen? Jos on, oletuksena voi ajatella hakijan elaméssa
tapahtuneen vaikeita asioita, jotka ovat asettaneet arvojarjestyksen elamassa

todennakoisesti ajatuksen ja mietinnén alle. Tasta voidaan johtaa oletus hakijan
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sitoutumisesta haettavaa tehtavdd kohtaan. Elamankokemusta omaava
tyonhakija on oletettavasti joutunut k&sittelemadn omaa arvomaailmaansa ja
nakemyksidén asioita ja tilanteita kohtaan useammin kuin kerran elamassaan.
Han kestaa todennakéisemmin muuttuvia ja yhtakkisia tilanteita paremmin, kuin
vastoinkaymisilta suojattua elamaa viettanyt tydonhakija. Peilatessa vastausta
arvoihin ja luotettavuuteen on muistettava kuitenkin, etta pelkka rahan
ansaitseminen nykymaailmassa riittaa monille ihmisille luotettavaan toimintaan
tydmaailmassa. Sitoutuminen nimenomaiseen tytpaikkaan saavutetaan talloin
ympardivan henkilékunnan ja esimiesten ansiosta. Parempi palkkatarjous voi
vieda tyontekijan toiselle tyOnantajalle, ellei muodostu mielekasta
yhteenkuulumisen tunnetta tyopaikkaan ja tyoyhteisoon.

Mielestdni on perusteltua saada jonkinlainen kasitys myds tydnhakijan
itsekriittisyydesta ja itsensd tuntemisesta kysymykselld, jonka vastauksessa
kuuluu “ulkopuolisten &ani”. “Millainen tyyppi olet, kun asiaa kysytaan
kavereiltasi?” Vastauksesta voi l10ytdd merkkeja itsetutkiskelusta, kasityksesta

itsestddn osana yhteisd4, luotettavuudesta ja jopa tulevaisuuden visioista.
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7 KYSYMYSPOHJA PERSOONALLISUUDEN KARTOITTAMISEEN

Sulkujen sisélla on keskeinen kartoitettava ominaisuus

Sosiaalisuutta ja vuorovaikutustaitoja kartoittavat kysymykset:

Oletko laheistesi seurassa danekkaammasta vai hiljaisemmasta paasta?
Mika on lempi lautapelisi? Jatkokysymys: Miksi? (Vuorovaikutustaidot)

Mitd muuttaisit itsessasi? Jatkokysymys: Miksi? (Avoimuus/Itsetunto)

S

Nainen/mies kehuu sukkiesi varia yhtakkid, miten reagoit? (Sanavalmius,

keskustelualy)

o

Miksi sinua ei tulisi palkata? (Luotettavuus)

6. Mika sinusta tulee/ei tule isona? (Kehittymismahdollisuudet)

Tietoja, taitoja ja kiinnostuksen kohteita kartoittavat kysymykset:

7. Mitk&d asiat herattavat medioissa kiinnostuksen? Jatkokysymys: Miksi?
(Sivistyksen taso)

8. 3 asiaa maailmassa, mista et luopuisi ja 3 asiaa mista luopuisit heti?
(Intohimot, harrastukset, henkinen kypsyys)

9. Millainen tyyppi olet, kun asiaa kysytaan kavereiltasi? Jatkokysymys:
Miksi? (Kriittisyys, itsetunto, avoimuus)

10. Mita maassamme on tapahtunut viimeisen vuoden aikana? (Tilanteiden —

ja asioiden hahmottaminen, kiinnostuksen kohteet, henkinen kypsyys)
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8 POHDINTA

Tyota tehdessani kohteena oli asiakaspalvelualat, mikd nakyi selvasti
painotusalueissa, joita Kkasittelin ihmisten persoonallisuuksien osalta.
Haastattelua varten luomani kysymyspohjakin on suunnattu selkeasti etsimaan

asiakaspalveluun soveltuvia henkiloita.

Tyoni validiteettiin ja reliabiliteettin on vaikea ottaa kantaa, koska oman
paatokseni mukaan en tydstanyt opinnaytettani millekdén yritykselle ja nain
ollen tyéltani jai varsinainen "mittaaminen” esimerkiksi tydhaastattelujen kautta
tekeméattd. Perusteena talle paatokselle on, ettd halusin pitdd tyoni
rippumattomana mahdollisen toimeksiantajan vaikutteita kohtaan. Nain pystyin
paneutumaan kiinnostuksenkohteisiini rekrytointiin ja persoonallisuuksiin, jotka
ovat olleet vuosia mielessani. Miten tunnistaa oikeanlaisia ihmisia oikeisiin
paikkoihin? Mielestéani onnistuin hyvin ja tyoni on mahdollista tuoda kaytannon
tasolle rekrytointiin ja sen kehittdmiseen.

Kuten tydssani totesin, niin tydvoiman maara vahenee tulevina vuosina ja
toteamani perusteella osaamisen tasoerot ovat kasvaneet ja kasvavat samaan
aikaan. Motivaatiotekijat ovat myoskin nousseet tarkeiksi tekijoiksi vuosien
varrella ja niin sanottua pysyvaa ja luotettavaa tydvoimaa on alkanut olla vaikea

l6ytaa eri aloilla.

Koulutusinstituutioista valmistuneilla ja valmistuvilla on patevyydet suoritettuna
paperilla useammin kuin koskaan aiemmin, mutta persoonallisuuden piirteet
ovat tulleet samalla jyrkemmiksi ja merkittavdmmin esille. Tamé on
huomattavissa ennen muita nuoremmilla tyontekijoilla. Opinnaytetydssani
lapikaymia tekijoita on syyté pystya tunnistamaan, kun haetaan ns. oikeita

tekijoita alalle.

Nuoremmilla tydntekijdilla on nahtavissa myodskin 2000-luvulla tapahtunut
kulttuurimurros, jossa tyon vaikutus omaan identiteettiin on vahentynyt. Taméa

on vaikuttanut ja tulee vaikuttamaan paljon tydpaikkaan sitoutumiseen ja
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elaman jarjestyksen priorisoimiseen yksilétasolla paljon. Vanhan ja edelleen
vallalla olevan ajatuskannan mukaan tyonteko on yksi elaman paaalueista mika
on muuttunut voimakkaasti. Ensimmainen tyopaikka ja tygssakaynti ei toimi
nuorilla sukupolvilla enda samanlaisena "aikuistumisriittind” kuin se on toiminut
viela 90-luvulla. Asia tulisi ottaa huomioon myéskin rekrytoinnissa ottamalla

huomioon tyonhakijan luonnetta kartoittavat kysymykset.

Tulevaisuutta ajatellen voisi herattaa ajatuksen, olisiko eri alojen
valintakokeissa mahdollisuus tunnistaa alalle sopivia persoonia,
persoonalahtdista tieto-taitoa ja muita vaikuttavia tekijoita inmisista, jotka ovat
tarpeen tai jopa pakollisia alasta riippuen. Téllaista tunnistusta suoritetaan
nykypaivand mm. sosiaalialoilla, mutta voisin nahda sille 16ytyvat kysyntaa ja

hyotyja mydskin monilla muillakin tydmaailman aloilla.

Korkeakouluista valmistuvilla on odotettavissa esimiestehtévia, jolloin suurempi
tuntimaara harjoitusta ja teoriaa tydhaastatteluista olisi paikallaan. Kokemukseni
mukaan kyseinen rekrytoinnin osa-alue jaa hyvin suurelta osin opiskelijan
itsendisten koulutehtavien varaan. Kysymykseni aiheessa onkin, ettd onko
perusteltua jattd& oppiminen nainkin tarkeasta osaamisen alueesta opiskelijan

itsensa ja oman mielenkiintonsa vastuun alle?

Kysymyssuunnittelun ja persoonallisuuden kartoittamisen lisaksi nakisin
kehitettdvana asiana myoskin lakien vaikutuksen huomioimisen
rekrytointiprosessissa. Ty6haastattelu tilanteena pitaa sisallaan paljon
mahdollisuuksia epaonnistua. Huonosti mietityt kysymykset voivat rikkoa lain
pykalia tai lain henked ja suorassa dialogissa on hyvin vaikea peruuttaa

vahinkoa, joka on tullut &aneen lausuttua.

Olen omasta mielestani onnistunut  hyvin  tydssani  lapikdymaan
persoonallisuuden tunnistamisen ongelmallisuutta rekrytoinnin  osalta.
Nykypaivana ennen kaikkea nuorissa tyontekijoissa on enemmaén luonteiden
aaripaita ja sitoutuminen tyopaikkaan on heikompaa kuin ennen. lkapolvien
erottautuessa toisistaan ja taman aiheuttaman kulttuurimurroksen tuomat
haasteet vaativat uusia néakdkantoja ja tunnistus menetelmia oikeiden tekijoiden

|6ytamiseen.
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Loogisena jatkona valmistuvalle opinnaytetyolleni voisin nahda kasittelevani
tarkemmin ja yksityiskohtaisesti toista rekrytointiin hyvinkin vahvasti vaikuttavaa
aihealuetta: Minkalainen on hyva rekrytoinnin toteuttaja? Tydssani sivusin
aihetta laheltd, mutta jatin aiheen kéasittelemattd perusteellisemmin sen
laajuuden vuoksi. Kuitenkin pitdd muistaa aina, ettd rekrytoinnin
ammattilaisetkin ovat ihmisid, joiden persoonallisuus ja kokemus vaikuttavat
paatoksenteon osana, eikd varsinaista koulutusvaatimuksia rekrytoinnin

toteutukseen ole olemassa.

Lopuksi johdannossa jo toteamani lause, jota kohti rekrytoinnin mielestani olisi
selkeammin kuljettava alati muuttuvassa maailmassa: Rekrytointi ei ole

demokratiaa vaan parhaan tekijan etsimista.
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LITTEET

LIITE 1.

Henkildarviointeja toteuttavan tarkistuslista:

Onko soveltuvuusarviointejen ja testaamisen tavoitteista ja toteutuksesta
kayty yhteistoimintamenettely?
Onko testaamiseen hankittu tydntekijan tai tyénhakijan suostumus?
Onko arvioitavalle informoitu hanen oikeuksistaan ja henkiléarvioinnin
tavoitteista?
Onko haettavana olevan ty6tehtavan valintakriteerit maaritelty
objektiivisesti ja selkeasti?
Suoritetaanko henkildarviointi ainoastaan tyotehtavien hoidon
edellytysten tai koulutus- ja muun ammatillisen kehittdmisen tarpeen
selvittamiseksi?
Miten on varmistuttu siitd, etté henkilo- ja
soveltuvuusarviointitestaukseen kaytetaan

o luotettavia testaus- ja arviointimenetelmia

o asiantuntevia testaajia ja

o saadaan tulokseksi virheettomia tietoja?

Miten ja kuka antaa arvioitavalle kirjallisen lausunnon?

Miten arvioitavalle annetaan suullinen palaute tai lausunto?

Kenella yrityksessa tai tyoyhteistssa on oikeus kasitella
henkildarvioinnin tietoja?

Kenen vastuulla on arviointilausuntojen sailyttaminen?

Missa arviointilausunnot sailytetaan turvallisesti?

Kenen tehtdvana on havittaa tarpeettomat hakemukset ja testit?

Onko tehtavaan valitulle laadittu perehdyttdmisohjelma?

Onko esimies ohjeistettu valintaprosessin onnistumisen seurantaan?

(Syrjanen, 2007, 225)



LIITE 2.

"Hyva tyyppi’ on:

e Joustava

e Motivoitunut

e Oppimiskykyinen ja —haluinen
e YhteistyOkykyinen

e Luotettava

e Asiakaspalvelutaitoinen

e Oma-aloitteinen

e Aktiivinen

e Vastuuntuntoinen

o Miellyttavakaytoksinen

e Sopeutuva tydyhteistn jasen
e Ulospainsuuntautunut

e Yleisfiksu

e Positiivisesti ajatteleva

e Yrittdjdmainen

e Siisti

e lloinen

¢ Reipas
e Ahkera

e Omaa tyGtadn arvostava

e Ystavallinen

e Avoin

e Itsenaiseen paatbksentekoon pystyva

e Kunnon ihminen

(Vaahtio, 2005, 64)



