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THVISTELMA

Opinnaytetydssa tutkittiin rekrytointiprosessin eri vaiheita ja henkiloston han-
kintaldhteiden kdyttod. Tutkimuksessa selvitettiin miten yrityksen henkildston
valinta toteutetaan ja mitd hakukanavia rekrytoinnissa kéytetdan. Tavoitteena
oli selvittdd onko yrityksen rekrytointiprosessi toimiva ja hankintakanavat oi-
keat. Tutkimus tehtiin teemahaastattelemalla kuutta yrityksen eri osastojen joh-
tajaa, jotka ovat viime aikoina hankkineet uusia tyontekijoitd. Tutkimuksen li-
séosa, jossa tutkittiin tarkemmin yrityksen hankintaldhteité ja niiden toimivuut-
ta, tehtiin tutkimalla yrityksen itse laatimaa tilastointia.

Pa&piirteissaddn haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd yrityksen valintamenetel-
mat ovat hyvié ja toimivia. Joissakin asioissa olisi kuitenkin parantamisen va-
raa, jotta prosessi saataisiin tehokkaammaksi. Haastateltavien mielestd esimie-
hille, jotka eivét ole aikaisemmin rekrytoineet, voisi jarjestdd jonkinlaista kou-
lutusta aiheesta. Rekrytointiprosessit haluttaisiin aloittaa yhteisell& suunnittelu-
kokouksella, jossa mietittdisiin tarkemmin tavoitteet ja aikataulut. Myds kom-
munikointia henkilostdosaston ja rekrytoivan esimiehen vélilla tulisi parantaa.
Haastateltavista juuri kenelldkaan ei ollut tarkkaa tietoa esimerkiksi siitd, missa
kanavissa yritys ilmoittaa avoimista toimista.

Uusi rekrytointitapa, jossa kaikki hankinnat on hyvéksytettava yrityksen johto-
ryhmassd, on ollut kdytdssé vasta noin vuoden. Vuonna 2003 otettiin kayttoon
uusi ohjelma, jonka kautta suurin osa tydhakemuksista tulee yritykseen. Tama
tydkalu sai paljon Kiitosta rekrytoivilta esimiehiltd; se helpotti osaltaan paljon
hakemusten kasittelyd, koska ohjelman avulla kaikki hakemukset ovat saman-
muotoisia. Esimiehet olivat myos tyytyvéisia henkildstbosaston toimintaan
muun muassa haastatteluja varattaessa.
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ABSTRACT

The aim of the thesis was to discover whether the recruitment process of one
company is functional and if the recruitment sources and channels are accurate.
The study was carried out by interviewing six departmental managers who
have recruited new personnel in the near past. The study of the company’s re-
cruitment channels and their efficiency was based on the company’s own sta-
tistics.

In general the superiors stated that the company’s staff selection methods are
good and functional. However, there are some aspects that need improvement
to make the process more efficient. According to the interviewees there should
be training in recruitment for managers who have not hired any personnel be-
fore. Every recruitment process should start with a meeting of the managers
where goals and timatables are set. Furthermore, communication between the
personnel department and the recruiting superior should be improved. For ex-
ample, almost none of of the interviewees has an exact idea about where the
company advertises vacancies.

The new recruiting policy, where all recruitment has to be approved by the
board of the company, has been pursued for about one year. Almost all applica-
tions the company receives will pass the new recruiting programme. This new
programme was implemented in 2003 and was highly commended by the supe-
riors. It facilitates the scrutiny of the applications because due the programme,
all applications are similar. The superiors were also satisfied with work of the
personnel department, for example, when setting the dates for job interviews.
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JOHDANTO

Yrityksiin rekrytoidaan koko ajan uusia tyontekijoitd, joten prosessin yksityis-
kohtaisempi tarkastelu tasaisin valiajoin on kannattavaa, jotta se saataisiin
mahdollisimman tehokkaaksi. Jokaisella rekrytoivalla esimiehelld on omat ta-
voitteensa ja ndkemyksensa siitd, miten henkiloston hankinta tulisi hoitaa.

Tama opinndytetyd on tehty tilaustyona Keskindiselle eldkevakuutusyhtio 1l1-
mariselle, jossa rekrytointiprosessia on uudistettu muutaman viimeisen vuoden
aikana kaksi kertaa. Yritykseen on otettu vuonna 2003 kdytt6on uusi hakemus-
ten késittelya helpottava ohjelma sek& vuodesta 2005 kaikki avoimet paikat on
pitdnyt hyvaksyttaa yrityksen johtoryhmalla. Naistd uudistuksista on nyt saatu
erilaisia kokemuksia, joten tdmé oli hyva mahdollisuus selvittda rekrytoivien

esimiesten mielipiteitd henkildston hankinnan toimivuudesta.

Tyon tavoitteena oli saada kayttokelpoisia uudistusehdotuksia rekrytointi-
prosessin hoitamisessa seka selvittad, millaisia kokemuksia esimiehilla on ollut
sen toimivuudesta. Tdman kaltaista tutkimusta ei ole aikaisemmin yrityksessa
tehty.

Rajasin tyoni kasittelemaan prosessin eri vaiheita tarpeen kartoituksesta rekry-
tointipadtokseen. Perehdytyksen jatin tydstani pois, silla muuten tutki-muksesta
olisi tullut liian laaja. Toinen syy perehdytyksen pois jattdmiseen oli se, ettd

kohdeyrityksella ei ollut tarvetta tarkastella téta osuutta tarkemmin.



2.1

REKRYTOINTITARPEEN KARTOITUS

Rekrytoinnin taustaa

Rekrytointi on ollut ja tulee olemaan keskeinen osa yritystoimintaa, vaikka ku-
vaan tuleekin uusia kanavia ja valineitd. Tosin vaatimukset ovat muuttuneet —
vauhti ja aikataulut ovat selvasti kiristyneet. (Koivisto 2004, 30) Uuden henki-
I6n hankinta on ty6nantajalle aina jossain méaarin riskialtis sijoitus, emmehén
voi tietdd varmasti etukdteen, miten han tulisi onnistumaan kyseissa tydssa.
Vielékin enemman se on kuitenkin tyonantajalle suuri mahdollisuus. (Vaahtio
2006)

Aikaisemmin tyypillisin rekrytointitilanne oli se, ettd tyontekija lahti yritykses-
t4 tai toiminta laajeni niin, ettei kasvavasta tyomaarasta selviydytty enaa ole-
massa olevan vden voimin. Nykyaan uuden tyontekijan palkkaamiseen péady-
tddn yha useammin myds siitd syystd, ettd organisaatiossa tarvitaan sellaista
uutta osaamista, jonka hankkiminen henkildstokoulutuksen keinoin on liian hi-
dasta tai kallista. (Viitala 2004, 243) Prosessiin panostamista ei useinkaan nah-
da kovin merkittdvana asiana, sill4 harvoin rekrytointi koetaan tuottavaksi toi-
minnaksi. Jos henkiléston hankintaa pidetadn lahinna arki-toimenpiteend, joka
hoituu pelkastddn esimiehen haastattelulla, voi se pahim-massa tapauksessa
maksaa organisaatiolla maltaita. Virherekrytointeihin ei ole varaa, ja siksi a-
siaan kannattaa panostaa ja tehdé siitd tuottavaa toimintaa. (Huopainen & Pos-
tila-Sutinen 2006, 7)

Onnistuneilla rekrytoinneilla on yrityksen menestymisen kannalta suuri merki-
tys. Vaikka yksittdisen hankinnan vaikutukset ovat nakyvissé vasta pitkan ajan
kuluttua paatoksen tekemisestd, onnistuneiden rekrytointien avulla yritys var-
mistaa kilpailukykynsa sailymisen myds tulevaisuudessa. Siksi onkin térkeaa,
ettd sen huolelliseen suunnitteluun ja toteutukseen kdytetadn aikaa ja vaivaa.

(Osterberg 2005, 70) Vaahtio suosittelee rekrytoimaan osaavat ihmiset oikeille



paikoilleen ja pitdimé&én heista hyvaa huolta, jolloin ollaan varautuneita viisaasti
tulevaisuuteen. Henkilstotarpeet tulee ennakoida ajoissa, silla huolel-linen

rekrytointi vaatii aikaa. (\VVaahtio 2006)

Yrityksen ulkopuolelta palkattava tyontekija tuo yleensa mukanaan joko tuo-
reen koulutustaustan varustamia ajantasaisia tietoja tai tydkokemuksen kartut-
tamia taitoja ja nakemyksia muiden yritysten tai organisaatioiden toiminnasta.
Hénelld on alkuvaiheessa my0s erityinen kyky arvioida tuorein silmin yrityk-
sen toimintaa: han nakee asioita uutena tulokkaana samalla tavalla kuin asiak-
kaat tai muut yhteistyokumppanit. (Viitala 2004, 244) Osaamista voidaan ja
joskus kannattaakin ihan tietoisesti hankkia kilpailijoilta (Vaahtio 2005, 12).

Prosessina rekrytointi kestdd minimissddn muutaman minuutin ja maksi-
missaan useita kuukausia (Markkanen 1999, 12). Prosessi lahtee liikkeelle tyy-
pillisesti esimiehen aloitteesta. Han hahmottelee etsittavan henkilon niilla kei-
noin ja silla sanastolla kuin yrityksessé on totuttu. (Valvisto 2005, 27) Onnis-
tumisen kannalta tarked tekija on myos se, miten yrityksen edustaja (rekrytoiva
osapuoli) kykenee asemoimaan oman organisaationsa Kilpailu-tilanteeseen ja
nakemadn aidot vahvuustekijat ja mahdolliset liiketoimintansa heikkoudet
(Markkanen 1999, 23).

Liikkeenjohdollisesta nakokulmasta rekrytointiprosessilla on yleensa kolme
paavaihetta. Nama ovat tyotehtavan analyysi, avoimesta tydpaikasta tiedot-
taminen ja tyontekijan valinta. Aluksi yritys méarittelee, millaiseen tehtvaan
uutta henkil64 tarvitaan ja millaisin kriteerein hénet valitaan. Sen jalkeen muo-
dostetaan potentiaalisten ehdokkaiden joukko, toisin sanoen paatetdan, milla
tavoin ja kuinka laajasti avoimesta paikasta tiedotetaan. Lopuksi valitaan kan-
didaattien joukosta parhaaksi ja sopivimmaksi katsottu henkild. (\Vaahtio 2005,
31)

Jotta prosessi voi toimia, on tarke&a informoida eri henkil6ita ja organisaatioita
miten se edistyy. Tat& on helppo laiminly6dd, kun henkild kiinnittdd kaiken
huomionsa rekrytoinnin pd&dméaaréan valita sopivin henkild virkaan suuresta

hakijajoukosta. Kommunikoinnin hallitseminen suullisesti ja kirjallisesti on
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valttamattomyys rekrytoijalle. Véalttadkseen vaarinkasitykset seké yrityksen si-
sélla ettd ulkona, taytyy ajoissa informoida tahoja, jotka ovat tekemisissa pro-

sessin kanssa. (Ahrnborg Swenson 1997, 176)

Suunnitteluvaihe

Yrityksen kannalta paras kdytannon ratkaisu olisi varmaankin valita ja valmen-
taa yrityksen kayttoon sisdisia valintakonsultteja, antaa omille esimie-hille
haastatteluvalmennusta ja tarvittaessa tarkeissd avainhenkildiden rekry-
toinneissa kayttaa ulkopuolisia asiantuntijoita. On muistettava, ettd lopullisen
valinnan tekee aina toimeksiantaja eik& suinkaan asiantuntija. Siksi myds esi-
miehid on koulutettava perusasioissa, kuten haastatteluvalmiuksissa, valinnan

teossa ja koko prosessin hallinnassa. (Koivisto 2004, 12)

Henkildvalintaan siséltyy aina monia vaikeuksia: toimeksiantajan kiireet ovat
usein vaaraan aikaan, epdmaarainen tehtavaprofiili vaikeuttaa onnistuneen va-
linnan tekoa (Koivisto 2004, 20). Tarke&4 on sopia jo suunnitteluvaiheessa mi-
t4 tehdadn, miten tehdéan, kuka tekee, mitd maksaa ja missé aikataulussa pro-
jekti on tarkoitus vieda lapi. Toimintasuunnitelma kannattaa dokumentoida ja
projektiin osallistuvat henkilot tulee pitdéd ajan tasalla. Projekti suunnitellaan
huolellisesti etukédteen ja toteutukseen l&hdetddn vasta, kun koko kuvio on
hahmoteltu. (Markkanen 2002, 10)

Rekrytointiprosessia ei voi oikeastaan edes kaynnistaa, jollei tarkastele aluksi,
mika on taytettdvan tehtédvan vaatimustaso ja mitk& ovat ne ominaisuudet, jotka
ovat keskeisid tyossa menestymisen kannalta. Tulee siis tarkastella tehtavan-
kuvaa kriittisesti ja miettid, mita kyseisessé roolissa tulee saada aikaan, mah-
dollisesti miten ja erityisesti miksi. Lahtokohdan tulee olla strateginen, eli en-
sin taytyy selvittdd tavoite, mihin pyritd&dn ja minka takia kyseista henkil6é
ylimalkaan tarvitaan. (Markkanen 1999, 17) Vaikka arviointiprosessit ovat ke-
hittyneet, ne eivat suinkaan ole olennainen osa prosessia, vaan tarkeintd on rek-

rytoijan/asiantuntijan ammattitaito. Koskaan ratkaisua ei saisi tehda sokeasti,
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pelkéstdan yhden menetelman perusteella. (Koivisto 2004, 33) Valintaprosessia
ei aina tarvitse kaynnistaa heti. Usein voi olla paikallaan odot-taa jonkin aikaa
ja katsoa tarvitaanko tehtévaa ylipaatédén ollenkaan tdssd muo-dossa. Tallainen
hengahdystauko voi olla monesti paikallaan, jotta saadaan todellista tietoa jon-

kin tehtavan tarpeellisuudesta tai siséllosta. (Koivisto 2004, 37)

Rekrytoinnin suunnittelussa tulee ottaa huomioon, onko kyseesséd “aukon téayt-
t6” vai taysin uusi tai uudistettu tehtdvd. Kummassakin tapauksessa on etuké-
teen syytd miettid tarkkaan toimenkuvan sisaltod. Valintaa tehtédessé on syyté
muistaa, ettd tehtavastd muotoutuu ennen pitkaa tekijansé nékoinen. Néin rat-
kaisussa vaikutetaan samalla pitkalle tehtavan sisaltéon ja tuleviin panostuk-
siin. (Koivisto 2004, 27)

Taytyy aina muistaa, ettd ainoa vaihtoehto ei ole uuden henkilén rekrytointi
vapautuvalle paikalle. Tehtdva on saattanut olla jopa kymmenia vuosia saman
henkilon hoidossa. Siitd on tullut vuosien kuluessa niin hoitajansa nékéinen,
ettei voi kohtuudella odottaa paikalle 16ytyvan mitat tayttava henkil ainakaan
kovin nopeasti. Hakuprosessi voi menné uusiksi useammankin kerran; pois lah-
tevan henkildn suuriin saappaisiin astujaa ei niin vain 16ydy. Tallaisessa tilan-
teessa tyotehtdvén sisélté on profiloitava uudelleen eika pida lahteé liikkeelle
vanhoin evdin. (Koivisto 2004, 33)

Vaikka ylipatevén valinta ei yleensé ole suositeltavaa, se on toisinaan tietoise-
na risking piristava ja joskus tarpeenkin, varsinkin uutta luotaessa tai ihan uu-
delle, tuntemattomalle alueelle siirryttdessd. Yleensa téllainen jokerivalinta
myos piristdd kohteena olevaa tydyhteisod ja saattaa tuoda esille omia osaajia,
jotka normaaleissa oloissa pysyvat piilossa, kun liséhaasteita ei ole tarjolla.
Tallaisella osaajalla on yleensa taito tunnistaa ja innostaa ty0yhteisdssa aiem-
min tuntemattomia kykyja, koska heiddn osaamisensa ja teoreettinen tietdmyk-
sensa jotenkin Kirvoittaa tavallisesti hiljaisia puurtajia tuomaan esille uusia,

muille tuntemattomia puoliaan. (Koivisto 2004, 38)

Mit& paremmin organisaatio on viritetty rekrytoimaan, sitd nopeammin paas-

tddn lopputulemaan. Kun yritys tietdd, ket se etsii, ja se on valmis teke-maan
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nopeita paatoksia siséisistakin siirtymisistd, voi monessa tapauksessa syntya
hyva sisdinen ratkaisu. Henkilostolle tdmé merkitsee kaytanndssa hyvia etene-
mismahdollisuuksia. N&in yhden henkilon irtisanoutuminen ei myoskaan ai-

heuta pahaa epéjatkuvuuskohtaa asiakkaiden kannalta. (Valvisto 2005, 29-30)

Niin kuin minka tahansa investoinnin yhteydessa, tassékin yrityksen on ym-
marrettava, ettd jokaisen palkkauksen pitdé tuoda panos-tuotos — ajattelun mu-
kaan yrityksen liiketoiminnalle jotakin lisdarvoa. Paras mahdollinen tulos syn-
tyy vain, jos uuden henkilon palkkauspadtos kytkeytyy yrityksen strategisiin
tavoitteisiin. (Valvisto 2005, 29)

Uusien tyontekijoiden rekrytointi kuluttaa yllattavén paljon organisaation voi-
mavaroja. Jatkuva kiire tuntuu olevan leimallista nykyéan kaikille yrityksille,
kalenterit ovat tadynnd palaverimerkint6ja, matkoja, suunnittelu-kokouksia.
(Valvisto 2005, 51) Kiireinen esimies luovuttaakin mielellaan projektin pois
késistdan henkilostoyksikolle, konsultille tai assistentille. Samalla han luopuu
isosta mahdollisuudesta. On hyvé pyséhtya punnitsemaan juuri tassa kohdin
vuosineljannesajattelua ja pitkan tdhtdimen paatoksentekoa. Voi sittenkin olla
hyodyllisempéaa delegoida jokin muu tehtavé kalenterista ja panostaa rekrytoin-
tiin. (Valvisto 2005, 52)

Henkilostoyksikon rooli

On hyvé rakentaa rekrytointilupakaytantd, joka pakottaa esimiehen pohtimaan
investoinnille aidot perustelut. Henkilostoyksikkd pitdd huolta kaytdnnon toi-
mivuudesta ja siitd, ettd perustelut eivét jaykisty sanahelinaksi. Itse lupakay-
tdnnonkin on tuotava liiketoimintaan lisdarvoa. Lopullisen rekrytointi-
paatoksen tekee kuitenkin aina tulosvastuullinen henkild, ei henkildstoosasto.
(Valvisto 2005, 29)

Esimiesten luottamus henkilostoyksikkéon on toinen onnistumisen edellytys.
Henkilostyksikko on rekrytoinnin asiantuntija. Se omistaa seka palkkaus- etta

perehdytysprosessin ja ndin myds omalla tavallaan tyonantajamielikuvan kehit-
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tdmisen. Se rakentaa ja kuvaa prosessit niin, etta jokainen esimies joutuu perus-
telemaan hankintaehdotuksensa strategian kautta. Paatoksentekomallit, kanavi-
en valinta, viestintatavat, roolit ja vastuut kéyvéat ilmi prosessi-kuvauksista.
Henkilostoyksikko pitdd myos huolta siitd, ettd jokainen esimies perehtyy pro-

sesseihin ennalta ja ymmartad oman merkityksensé henkildston sitouttajana.

Esimies tarvitsee tukea. Henkilostoyksikosta pitaakin Ioytya asiantuntemusta
profiilimé&érittelyyn, rekrytointikanavan valintaan ja haastattelujen l&pivientiin.
Paatds on useimmiten hankala, siksi monet esimiehet tarvitsevat tahén asian-

tuntevan ja nimenomaan luotettavan keskustelukumppanin. (Valvisto 2005, 52)

Hankintatarve

Tavanomaisin rekrytointitilanne alkaa siitd, ett4 joku lahtee organisaatiosta ja
tarvitaan uusi tyontekija. Talléin toimenkuva on yleensd kohtuullisen hyvin
tiedossa, tavoitteet on mééritelty ja tiedetddn myods, miten kyseista vastuu-
aluetta on hoidettu. Kannattaa tehd& perusteellinen, jopa Kriittinen analyysi sii-
t4, onko tuleva tehtdvén haltija nykyisen vastuualueen hoitaja tasta eteen-
painkin vai muutetaanko vakanssin painopistettd. (Markkanen 2002, 12-13)
Harkinnan painopiste pitéisi suunnata ennakointiin siitd, miten tehtévan vaati-
mukset ja toisaalta miten koko tydyhteison toimintaympéristo tulevat muuttu-
maan tulevaisuudessa (Osterberg 2005, 71).

Perinteisesti rekrytointi on yrityksissa ollut paljolti vain pois ldhteneiden jatta-
mien aukkojen paikkaamista vaihtelevalla menestykselld. Avoimina olevat
tyopaikat on tietysti pyrittdva tayttdmaan mahdollisimman pian ja mahdol-
lisimman hyvin. Mutta varsinkin térkeiden avainpaikkojen avautuminen antaa
my6s muita mahdollisuuksia. Tilanne olisi hyddynnettava pohtimalla jo ennen
rekrytointiprosessin kaynnistamistd, mika on yritykselle ja tulevaisuudelle tér-
kedd. (Koivisto 2004, 26) Ennen kdynnistdmista on syyta miettid, tarvi-taanko
uutta henkil6a todella ja onko muita vaihtoehtoja, joilla esimerkiksi poislahte-

neen henkilon ty6t voitaisiin hoitaa (Osterberg 2005, 71).



2.2.2

13

Valintakriteerit

Kun rekrytointitarve on todettu, on aika tarkentaa, mitd uudelta tyontekijalta
oikeasti odotetaan. On analysoitava, mitad hénen tulee osata tdnaan, huomenna
ja ylihuomenna. Valinta- eli arviointikriteerit on maariteltdva. Ne kuvaavat sel-
laista osaamista, sellaisia ominaisuuksia, valmiuksia, taitoja tai kompetensseja,
joita tehtdvassa suoriutumisessa tarvitaan tai vaaditaan. (Huopainen & Postila-
Sutinen 2006, 8)

Organisaatiossa vakiintunutta toimenkuvaa méaériteltdessa tehtavédd aiemmin
hoitaneen henkilon tuloksellisuuden ja tyon jaljen tarkastelu antaa hyvan poh-
jan tilanteen jasentelylle. Eri tekijoiden (kokemus, o0saaminen, persoo-
nallisuus) painottuminen valintatilanteessa riippuu siitd, miten hyvin kyseinen
henkild on hoitanut tonttinsa. Jos yritykselle on suurenmoinen onni, etta kysei-
nen henkil héipyy kustannuspaikaltaan, profiilia on tarkennettava aika lailla ja
keskityttava valintatilanteeseen suurennuslasin kanssa, jotta sama virhe ei tois-
tu. Jos taas henkilon 1ahtd on selva menetys, pyritddn kloonaamaan tyyppi ja
haetaan samanlaista kuin edeltgjékin on ollut. (Markkanen 1999, 20) Toimen-
kuvan madrittad henkild, joka on vastuussa uuden tyontekijan palkkaamisesta
tai tiimi, joka yhdessa vastuuhenkilon kanssa ruotii hdnen ehdotuksensa pohjal-
ta toimenkuvan tarkoituksenmukaiseksi (Markkanen 2005, 80).

Niin toimeksiantajan kuin hakijoiden kannalta on olennaisen téarkeaa, ettd osa-
puolet tietavat tarkkaan, minké&laisesta tehtavésta on kyse (Koivisto 2004, 40).
Tarkeda on se, ettd tietyt, nimenomaan pddmaaran kannalta keskeiset muuttujat
kyetdén kaivamaan esiin eri vaiheissa. Toimenkuvahan méérittaa jo hyvin pit-
kalti sen, mita asioita tydpaikkailmoituksessa esitetdén ja minkalaisia seikkoja
tuodaan potentiaalisten hakijoiden tietoisuuteen. VVaarin painotuksin tehty toi-
menkuva vie koko mydhemman rekrytointiprosessin auttamatta kiville. (Mark-

kanen 1999, 21) Oikeastaan koko prosessia ei kannata kaynnistaa, ellei ensin
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ole tarkkaan maaritelty tehtdvassé tarvittavaa vaatimustasoa seka tydssa menes-

tymisen kannalta tarvittavia keskeisid ominaisuuksia.

Tehtdvankuvaa tulee tarkastella kriittisesti: mika on tehtavén tarkoitus eli miksi
sitd ylipaataan tarvitaan ja mihin silla pyritddn? On myos syyta maaritelld, mil-
laisia konkreettisia tilanteita ja tapahtumia tehtdvaan valitulle tulee vastaan ty6-
tilanteessa. (Koivisto 2004, 40) Epétarkalla ja huonosti méaritellylla tehtavan-
kuvalla saadaan paljon tehtdvéan sopimattomia hakemuksia, mik& aiheuttaa
varsinkin hakemusten karsintavaiheessa runsaasti ylimaaraista tyota ja pidentaa
nain prosessin kestoa. Silti valinta yritetddn punnertaa vakisin lapi. Yleensa
pitkittynyt hakuprosessi on merkki siita, ettd hakuilmoitus ei toimi — haetaan

vadrin perustein, siksi ei tavoiteta oikeita hakijoita. (Koivisto 2004, 41)

Koulutuskriteerilla voidaan helposti rajata tietty tehtéva tiettyd koulutustasoa
vaativaksi, mutta se ei loppujen lopuksi helpota rekrytoinnin onnistumista
(Markkanen 1999, 25). Erityisen tarkeisiin ja eritteleviin tekijoihin kuuluvat
avainasemassa oleva ammatillinen osaaminen, jota ilman tehtdvésté ei selvié
normaalitahtiin tai uupumatta, seké hakijan persoonallisuus. Taitavinkaan am-
mattilainen ei selvia tydyhteisossd, ellei han tule toimeen muiden tydyhteison
jasenten kanssa eli jos ns. henkilokemia ei jostain syysta toimi. (Koivisto 2004,
40-41)

Tarkka ennakkoon valmistautuminen on térkedd, sill4 valintatilanteessa saa-
daan valtava madré informaatiota, jota on kasiteltdva kriittisesti ja valikoiden.
Ennen valintatilannetta onkin méariteltava tarkoin, mihin asioihin tulee erityi-
sesti kiinnittdd huomiota, koska se myds ohjaa kdytettavien menetelmien valin-
taa ja tulosten tulkintaa. Toimenkuvassa madritellaan jo pitkélti ne asiat, joilla
tehtdva esitelldén ja markkinoidaan tydpaikka-ilmoituksessa. N&in ohjataan oi-
keat ihmiset hakemaan tehtava4. (Koivisto 2004, 41)

Hyvé tehtavéprofiili pitdd paatoksenteon oleellisissa asioissa eivatkd esimer-
kiksi soveltuvuustestien isot tietomaarat péése ohjaamaan vadrille poluille
(Valvisto 2005, 28). Yksi tyypillinen virherekrytoinnin syy liittyy tilanteeseen,

jossa kuvaus tehtdvan vaativuudesta on annettu ikaan kuin toiveena ja luotu
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maailmoja syleileva kuva tehtavéan siséallostd. Objektiivisuus ja kyky nahda

myos ikédvat asiat oikealla tavalla ovat keskeista. (Markkanen 1999, 19)

Lainsaadanto

Rekrytoinnissa tulee ottaa huomioon myo6s lainsaadantd. Tydsopimuslaissa,
laissa miesten ja naisten vélisesta tasa-arvosta, henkildtietolaissa ja laissa yksi-
tyisyyden suojasta tydelamassa loytyy kohtia, joihin on hyva tutustua myos
rekrytoinnin yhteydessd. Myo6s nuoria tyontekijoitd koskevassa laissa edel-
lytetddn tydsopimuksen tekemistd joko huoltajan kanssa tai hénen luvallaan.
(Osterberg 2005, 77) Henkilétietolain ja lain yksityisyyden suojasta tyoelamés-
sé tarkoituksena on toteuttaa yksityiselaman suojaa ja néin turvata henkildiden
perusoikeuksia henkilGtietoja kasiteltdess ja tietojen kasittely-tapoja kehitetta-
essé. Henkilotietolaki kieltd4 arkaluonteisten tietojen késittelyn. N&ité aiheita ei

siten saa kasitella mydské&an tyohaastattelutilanteessa.

Laissa yksityisyyden suojasta tyOelaméssa maaritelladn kasiteltaviin tietoihin
liittyva tarpeellisuusvaatimus. Tyodnantajan on keréttdva tyontekijad koskevat
tiedot ensi sijassa tyontekijélté itseltdadn tai ainakin saatava tyontekijan suostu-
mus tietojen kerddmiseen ulkopuolelta. Laki yksityisyyden suojasta tyo-
eldamassé ottaa kantaa henkilo- ja soveltuvuusarviointitesteihin. Testien suorit-
tamiseen tarvitaan tyonhakijan suostumus. Testatun henkilén on saatava henki-
I6- tai soveltuvuusarvioinnistaan samansisaltoinen lausunto kuin testin teetts-
vékin taho.

Lain naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta on tarkoitus estdd sukupuoleen
perustuvaa syrjintéa ja edistad naisten ja miesten vélista tasa-arvoa sek& paran-
taa naisten asemaa tyoelamassa. (Osterberg 2005, 78) Tasa-arvolain mukaan
tydnantajan tulee toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi seka
miehid ettd naisia. TyoOtd ei saa ilmoittaa vain jommankumman suku-puolen
haettavaksi, ellei siihen ole tyon tai tehtdvan laadusta johtuvaa hyvék-syttavaa

ja painavaa syyta. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2006, 19)
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Tietosuojalain 3 §:n mukaan: “Ty6nantaja saa kasitella vain valittémésti tyon-
tekijan tyosuhteen kannalta tarpeellisia henkil6tietoja, jotka liittyvat tydsuhteen
osapuolien oikeuksien ja velvollisuuksien hoitamiseen tai tydnantajan tyonteki-
jalle tarjoamiin etuuksiin taikka johtuvat ty6tehtavien erityisluonteesta. Tasta ei
voida poiketa tyontekijan suostumuksella”. (Waris 2002, 17) Lain mukaan
tydnantajalla on oikeus saada valittdmasti tietyn tyon ja tyosuhteen kannalta
merkittdvad henkilttietoa. Hanelld ei ole oikeutta tietdd, millainen arvioitavan
persoonallisuus yleisesti ottaen on, mitkd ovat hanen psyykkiset vajavuutensa
ja vahvuutensa. (Waris 2002, 17-18) Henkil6tiedot on ensisijaisesti pyydettava
asianomaiselta itseltddn tai hanen suostumuksellaan kolmannelta osapuolelta
(Waris 2002, 18).

HANKINTAKANAVAT

Seuraavaksi valitaan oikea media, on paatettdva mita kautta ehdokkaita etsitaan
toimeen. Kaikki riippuu siit4, missa kohderyhma sijaitsee ja mika se on. Toisi-
naan se on suuri ja helppo 1dytaa, toisinaan taas pieni ja vain harva etsii tyotéa.
(Lindelow Danielsson 2003, 42) Rekrytointiprosessin kannalta talou-dellisesti
edullisia tapoja ovat sisdinen rekrytointi ja tyévoimatoimiston kayttd. Lehti-
ilmoittelu voidaan kohdentaa haluttuun ryhméan ja alentaa néin ilmoitus-
kustannuksia. Vuokratydvoiman kaytt0 siséltdd valillisesti rekrytointikustan-
nukset, mutta voi olla edullisempaa kuin rekrytointi, varsinkin vahan koulu-
tusta vaativissa ja tilapdisissa tehtavissa. Sisainen henkildston hankinta véhen-
taa ilmoittelukustannuksia, mutta suuri siséinen liikkuvuus taas voi vaarantaa
keskeisten asioiden hoitamisen ja aiheuttaa sitd kautta kustannuksia. (Huopai-
nen & Postila-Sutinen 2006, 19)

Ulkoista ja sisaisté rekrytointia voidaan kayttda yhtd aikaa. Avoin paikka voi-

daan panna julkiseen hakuun ja myés oma henkiléstd voi jattad hakemuksia.
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Menettely on reilu ja tasapuolinen. Ulkopuoliselle annetaan mahdollisuus esit-
taytya ja tulla valituksi, eiké talossa jo oleva voi ilman muuta olettaa ohittavan-
sa valinnassa muita yhta patevia. (Vaahtio 2005, 38) Ulkoinen ja sisédinen rek-
rytointi eivét ole toisensa sikalik&dan poissulkevia vaihtoehtoja, ettd ne voivat
seurata myos perakkain. Kun henkild otetaan talon sisalta, tavallisesti "ylenne-
tdan”, hanelle etsitadn sen jalkeen seuraajaa ulkopuolelta. Ketjut voivat muo-
dostua monipolvisiksi ja parhaimmillaan koko tydyhteiséd uudistaviksi. (Vaah-
tio 2005, 39) Vaihtoehtoja ulkoiselle rekrytoinnille ovat mm. nyky-tilanteessa
kovin suosittu ratkaisu, jossa tehtdvaan ei valita ketddn uutta, vaan tyot jaetaan
tyokavereille ja kollegoille (Koivisto 2004, 34).

Haun oikea ajoitus

Syksy ja kevat ovat tyypillisesti vilkasta rekrytointiaikaa. Tyopaikanvaihtajat
ovat t&llgin aktiivisia ja rotaatio on kiivaimmillaan. Keséksi vauhti hiljenee,
samoin vuodenvaihteen tienoilla on hiljaista. Tydvoiman tarvetta ei voi taysin
koordinoida ajallisesti, sill4 avainhenkilon 1&hto tulee usein yllatyksend. Rekry-
tointi-ilmoitusten julkaisu on suomalaisissa sanomalehdissa keskittynyt viikon-
loppuun; internet tarjoaa jatkuvuutta, eika ilmoittelu ole samalla tavalla sidok-
sissa méaaritettyyn julkaisupéivaan. limoituksen julkaisun yhtené perusteena on
se, kuinka paljon vaihtohalukkuutta voidaan olettaa 10ytyvan potentiaalisesta
hakijajoukosta. (Markkanen 2002, 24)

Aina ei tilannetta voida tarkastella pitkajanteisesti, vaan syntynyt solmu on au-
kaistava ja tyovoiman akuutti tarve maarittad toimenpiteet. Toimenpiteisiin on
ryhdyttava vélittomasti, mikéli kokonaisuuden kannalta tarked henkild irtisa-
noutuu ja hanen vastuullaan oleva projekti on pahasti kesken. Rekrytointi-
ilmoituksen julkaisusta valintapaatokseen kuluu kolmesta kymmeneen viik-
koon, jonka péélle on viela laskettava valitun henkilon irtisanomisaika. (Mark-
kanen 2002, 25-26)
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Siséinen rekrytointi

Kun uusi tehtdva avautuu, se yleensa julistetaan avoimeksi myds talon sisalla.
Yritys ei kuitenkaan voi j44da sen varaan, ettd oikea henkild omasta talosta il-
moittautuu tehtdvaéan. Han ei vélttamatta ole sopivin eikd motivoitunein henki-
16 tydhon. Siind tapauksessa, ettad yrityksen henkilémaéra saa kasvaa, on luon-
tevaa lahted hakemaan uutta henkil6a talon ulkopuolelta. Jos kuitenkin talossa
on vahva kulttuuri etsid ensin sopivaa henkil6a talon sisaltd, voidaan monessa
tapauksessa 10ytaé kaikkien kannalta paras ratkaisu juuri siséisesta siirtymises-
t4. (Valvisto 2005, 70)

Jos talossa on kaytdssa siséinen resurssipankki, sitd kannattaa hyddyntaa, eten-
kin jos tiedetdén sieltd 10ytyvan hyvé siséinen vaihtoehto. Samalla voitaisiin
mitata omaa osaamista vertaamalla oman henkil6kunnan tasoa ulkopuolisiin.
(Koivisto 2004, 35-36)

Siséisen rekrytoinnin kanavia ovat henkilgstolehti, tiedotteet, intranet ja muut
séhkaiset viestintakanavat kuten sahkoposti (ei kuitenkaan massaviestinnan vé-
lineend). Esimiehet voivat kartoittaa halukkuutta uusiin tehtdviin mydés kehi-

tyskeskusteluissa ja tydyhteisdjen palavereissa (Rainio 2003, 17).

Ennen julkista tyopaikkailmoittelua kannattaa tarkastella olemassa olevaa hen-
Kilostod ja tutkia siséisen siirron mahdollisuutta. Siséinen siirtohan ei sinédllaén
poista tydvoiman tarvetta, mutta rekrytointitarve saattaa olla siirret-tavissa hel-
pommin koottavaan kohteeseen. (Markkanen 2002, 17) Joku tydnte-kij6ista on
voinut vaikkapa opiskella tyonsa ohessa itselleen valmiuksia tarttua haasteelli-
sempiin tehtaviin. Joku voi olla halukas laajentamaan osaamistaan perehdytta-
malla erilaisiin tehtaviin ja hakea sitd kautta uusia vastuualueita (Osterberg
2005, 71-72).

Motivaation ja kehittymisen kannalta siirto on yksi merkittdva vaihtoehto ja

mahdollisuus rikastuttaa yksilon ty6ta ja hankkia uusia valmiuksia. Organisaa-
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tion kannalta yksilon kaytettavyys lisaantyy ja mahdollisuus uraohjaukseen ja —
kehitykseen kasvaa. (Korosuo & Jarvinen 1992, 65) Jos ihmiset kokevat voi-
vansa omalla tyosuorituksellaan ja kehittymisponnis-tuksillaan mahdollistaa
mielekkaan urakehityksen, he myds panostavat niihin. Jos he lisaksi nakevt,
ettd uralla kehittymisen mahdollisuuksia on myds omassa yrityksessd, he eivét

siirry yrityksen ulkopuolelle yhté helposti. (Viitala 2004, 247)

Talon sisdinen siirto on nopea tapa tayttda vakanssi, ja se on yleensd ulkoista
hakua riskittomampéad, sill4 sisdisen siirron kohde ja hanen osaamisensa ja
mahdollisuutensa ovat yleensa tiedossa (Koivisto 2004, 49). Samalla voidaan
tukea urakiertoa yrityksen sisélld ja osoittaa arvostusta omalle henkil6stolle.
Tama puolestaan lisdd tyomotivaatiota ja motivaatiota osaamisen kehitta-
miseen. Henkildsto voi luottaa siihen, ettd osaaminen palkitaan. (Vaahtio 2005,
37)

Mité suurempi organisaatio on, sitd todennakdisempaé on, ettd sen sisalta 16y-
detdén potentiaalisia ehdokkaita haettavaan tehtdvaan. Talléin tosin ollaan jo
ldhellda ulkoista rekrytointia, silla eri osastot ovat suuryrityksissa kult-
tuureiltaan erilaisia ja henkild on saattanut toimia taysin erityyppisen esimie-
hen alaisena (Markkanen 2002, 17-18). Siirtyminen uuteen tehtdvaan ei voi
kéyda saman tien. Sisdiset siirtymiset vaativat aina muutaman kuukauden ai-
kaa, silla talldin syntyy useimmiten ketju useampia siirtymisia. (Valvisto 2005,
70)

Ongelmiakin sisaiseen rekrytointiin liittyy. Henkild tunnetaan toki ennestéan,
mutta samalla tunnetaan hanen epéolennaisetkin sérménsa. Eri tutkimuksissa
on todettu, ettei tuttujen tydtovereiden kykyja ja taitoja arvosteta yhta paljon
kuin tuntemattomien. Myds aikaisemmat ristiriidat ja erimielisyydet tyo-
paikalla voivat nousta siséisen rekrytoinnin esteiksi. (Vaahtio 2005, 37) Siséi-
sen siirron kautta tehtdvaéan valitulla henkil6lla ei ole vélttdmétta kovinkaan
paljon uusia ideoita ja hanelta voi puuttua viimeaikojen kokemusta toisista vas-
taavanlaisista organisaatioista ja niiden tavoista toimia (Osterberg 2005, 72).
Suurempi haittapuoli on usein se, ettd siséisen rekrytointiketjun myota saattaa
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usealla tyontekijalla olla samaan aikaan harjoitteluvaihe, jossa tarvitaan opas-
tusta (Viitala 2004, 247).

Haasteellisimmillaan siséinen siirto on silloin, kun tyontekija nostetaan esi-
miesasemaan (Osterberg 2005, 72). Ns. rivista nostaminen voi herattad naraa
kollegoissa ja ilmapiiri voi tulehtua. Soveltuvuutta on arvioitava siséisissa siir-
roissa yhtd perusteellisesti kuin ulkoisessakin rekrytoinnissa. (Markkanen
2002, 17) Jos yrityksessé kaikki avainpaikat tadytetddn aina siséisesti, riskind on
paikalleen jumiutuminen, kun kaikki uusi kohtaa suurta vastarintaa. (Koivisto
2004, 49)

Ulkoinen rekrytointi

Jos suunnitelman lopputuloksena on varmistunut, ettd oikea henkild on palkat-
tava yrityksen ulkopuolelta, prosessi siirtyy seuraavaan vaiheeseen. Siind yritys
valitsee juuri tdhan palkkaukseen sopivimmat rekrytointikanavat. Kanavat ovat
niit4 tapoja ja valineitd, joilla yritys kokoaa sopivan hakija-joukon. Valintap&a-
toksen térke& reunaehto on siitd aiheutuva kustannus. (Valvisto 2005, 31) Va-
lintatilanteen tason kannalta olisi paikallaan, ettd ulkoisessa haussa olisi vaih-
toehtona talon sisdinen hakija ja vastaavasti sisdisessa tyossa ulkoinen kandi-
daatti (Koivisto 2004, 50).

Ulkoinen rekrytointi on vakiintunut tapa tayttdd avoimia tyopaikkoja. Niin va-
kiintunut, ettei sisdisen hankinnan mahdollisuutta aina edes huomata. Ulkoinen
rekrytointi soveltuu erityisen hyvin kdytettavéksi, kun toimintoja suunnataan
uudelleen ja yrityksen resurssitarve kasvaa tai muuttuu. Ulkoa voidaan saada

sellaista osaamista, jota yrityksella ei ennestaan ole. (Vaahtio 2005, 37)

Rekrytointi ulkopuolelta tuo uutta verta ja uusia nakemyksia taloon. Onnistunut
ulkopuolinen valinta k&ynnistaa tarpeellista keskustelua ty0yhteisossa, pohdis-
keluja omien toimintatapojen hyvyydestd. (Koivisto 2004, 50) Uusi ihminen

voi myds toimia ilmapiirin raikastajana, koska hénella ei ole aiempia sidoksia
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eikd tyokulttuuriin liittyvia rasitteita. Ulkoisilla hankinnoilla voidaan hankkia
myo6s kilpailuetua etsimalla sopiva henkil6 asiakas- tai kilpailija-yrityksesté.
(Viitala 2004, 250)

Rekrytointi-ilmoittelun perustavoitteena on kéayttaa sitd mediaa, jonka valityk-
selld tydvoimaa etsiva esimies arvelee tavoittavansa juuri itseddn kiinnostavan
lukijakunnan, eli kaikkein potentiaalisimmat tyonhakijat (Markkanen 2005,
87). Joskus sopivat hakijat 10ytyvat rekrytoijan itsensa tai yrityksen henkil6-
kunnan tiedossa olevien ihmisten joukosta. On luonnollista, ettd uutta henkil6a
etsiessadn pohtii, onko omassa verkostossa joku avoimeen tehtdvaan soveltuva
henkild. Tamé rekrytointikanava on silti harvoin ensisijainen, mutta se tayden-

t44 hyvin muita kanavia. (Valvisto 2005, 33)

Myos ulkopuolisia, aiemmin lahetettyj& avoimia hakemuksia olisi syyté kayda
lapi hakutilanteessa. Téllaisiin avoimen hakemuksen l&hettdjiin on syyta pitaa
ajoittain yhteyttd, jotta tiedetd&n, onko henkild vield vapailla markkinoilla.
Tarvittaessa voi pyytédad hanta paivittdamaan hakemuksensa ja samalla tarkistaa,
onko han edelleenkin kiinnostunut yrityksestd ja sen tarjoamista tyopaikoista.
Vaihtoehtona voi myds olla toiminnon tehtavan ulkoistaminen. Nain menetel-
144n yleensd, kun haetaan lisad tehokkuutta tai kustannussaéstoja esimerkiksi
henkilostopalveluihin. (Koivisto 2004, 36)

Kanavat

Yleisesti ottaen suosituimpia ndyttdvat olevan edelleen perinteiset kanavat:
suorat kontaktit, lehti-ilmoittelu ja tydévoimatoimisto. Uudemmat hakutavat
ovat my0s tulossa. Erityisesti internet tarjoaa rekrytoijille useita kanavia, ja
myo6s palvelun tarjoajia on tullut lisdd. Konsulttitoimistot ja henkilostonvuok-
rausyritykset ovat lisd&ntyneet, ammattijarjestot, opiskelija-jarjestot ja korkea-
koulut ovat kehittdneet omaa rekrytointitoimintaa. (Vaahtio 2005, 39)

Erilaisia kanavia, joita voi kéayttaa vaihdellen rinnakkain ovat muun muassa:
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e lehti-ilmoittelu sanoma-, aikakausi- ja erityisammattilehdissa

o erilliset rekrytointilehdet

e verkkorekrytointi, tyopaikkailmoitus julkaistaan siihen erikoistuneiden
palveluntarjoajien sivuilla

e yrityksen omat www-sivut

e  suorahaku

e  Kilpailijat

e  rekrytointimessut

e  oppilaitokset

e oma henkil6std

(Osterberg 2005, 73)

Rekrytointikanavan valintaan vaikuttaa esimerkiksi se, minkalaiseen tehtévaan,
mill& aikataululla ja minka kokoisella budjetilla uutta henkil4d ollaan hakemas-
sa. Johtotehtdviin haetaan usein ndyttadvammin ja isommalla ilmoi-tuksella kuin
assistentin tehtéviin. Talon siséltd, oppilaitoksista, CV-pankeista ja omien ver-
kostojen avulla rekrytointi on edullisempaa kuin suorahaun tai henkildstén

vuokraamisen avulla. (Osterberg 2005, 73-74)

Kanavan valintaan vaikuttaa myos se, kuinka paljon ja milla tavalla haun avul-
la halutaan vaikuttaa yrityskuvan rakentamiseen. Rekrytoivan yrityksen resurs-
sit ja osaaminen vaikuttavat oleellisesti kanavan valintaan ja siihen miten pro-
sessi hoidetaan. (Osterberg 2005, 74)

Lehti-ilmoitus

Ehk& tavanomaisin ja ajattelematta mieleen tuleva hankintakeino on lehti-
ilmoitukseen perustuva henkilon etsiminen (Markkanen 1999, 49). limoitus on
kokonaiskustannuksiltaan suhteellisen kallis, mutta sen tiedetadn toimivan var-
sinaisen tehtavansa ohella myds viestina asiakkaille ja kilpailijoille: meilla me-

nee hyvin. Parhaimmillaan ilmoitus osuu sattumalta juuri oikean henkilon sil-
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maan, vaikka tdma ei olisikaan tydpaikan vaihtoaikeissa; yritysten omille verk-
kosivuille lahteminen vaatii enemman aktiivisuutta ja tahtoa. Nain lehti-
ilmoituksella tavoitetaan isompi joukko, kun taas verkkosivujen roolina on
vahvistaa ja tdydent&a ilmoitusta. (Valvisto 2005, 32) Usein riittéa, etta lehti-
ilmoituksessa kerrotaan tehtévasta vain olennaisin tieto ja ohjataan hakija séh-
koiseen tyopaikkailmoitukseen (saastetddn kustannuksia). Séhkdisessa ilmoi-
tuksessa voi kuvata tehtévaa ja tydyksikkoa tarkemmin. (Huopainen & Postila-
Sutinen 2006, 9-10)

Jokaisen rekrytoinnin yhteydessa kannattaa erikseen harkita ja vertailla esimer-
kiksi ilmoittelulehtien kustannuksia ja tavoitettavuutta. Kallista ilmoitusta ei
kannata laittaa mediaan, jota tavoiteltu kohderyhma ei kdyta. Vaikka rekrytoin-
ti-ilmoittelu toimii myds markkinointikeinona, tulee muistaa ilmoituksen paa-
asiallinen tarkoitus — houkutella osaavia hakijoita. (Huopainen & Postila-
Sutinen 2006, 10)

Jos samanaikaisesti on avoinna useita vakansseja, voidaan ne niputtaa yhdeksi
nékyvéksi lehti-ilmoitukseksi, joka toimii myds markkinoinnin vélineena. Mi-
kali samaan aikaan haetaan kahta henkil6a hyvin erityyppisiin tehtaviin, ei
naistd kahdesta hausta kannata yhdistad yhtd ilmoitusta. Lehti-ilmoittelussa
toimii periaate: parempi kertarytina kuin séastavainen kokeilu. Todennékdisyys
sille, ettd potentiaaliset ehdokkaat havaitsevat ilmoituksen on luonnollisesti
suurempi, jos ilmoitus julkaistaan samanaikaisesti useissa lehdissa. Haun paik-
kaaminen vie aikaa ja jos sama ilmoitus joudutaan toistamaan parin kuukauden
kuluttua, se "kuluu” lukijoiden silmissa. Sama patee tilanteessa, jossa ilmoitus
julkaistaan periaatteessa sopivassa mediassa, mutta sen kokoa on saastavéi-
syyssyistd pienennetty tai se on tehty hutaisten, jolloin tavoitteena oleva kohde-
ryhma ei havaitse tai ymmarrd, ettd se on suunnattu juuri heille. (Markkanen
2002, 19-20)

Lehdistd Helsingin Sanomien sunnuntainumero on selvésti valtakunnallinen
ykkosmarkkinapaikka, joka on pitéanyt pintansa uusien, verkossa toimivien rek-
rytointisivustojen puristuksessa (Markkanen 2005, 87). Vuoden 2005 elokuun

ja vuoden 2006 maaliskuun vélill& toteutetussa toimivuuskyselyssa vastaajat
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antoivat Helsingin Sanomille kokonaisarvosanaksi l&dhes 4 asteikolla 0-5. Noin
puolet vastaajista arvioi saaneensa sopivasti hakemuksia vastauksena ilmoituk-
seensa, ja yli 70 prosenttia piti saamiensa hakemusten tasoa joko erittdin hyva-
né tai melko hyvana. Reilu 90 prosenttia vastaajista kertoi kayttdvansa tyo-

paikkailmoittelun medioista eniten Helsingin Sanomia. (Tervo 2006)

Suorahaku

Suorahaulla (Head hunting) tarkoitetaan sitd, ettd yritys tai yhteisd toteuttaa
rekrytointiprosessin ilman julkista ilmoittelua sanomalehdissé tai verkossa. Pe-
rinteisesti suorahaku on menetelmané ollut kéytdssa johtotason henkilévalin-
noissa, kun potentiaalisten ehdokkaiden joukko on hyvin pieni ja heidat voi-
daan paikantaa. (Markkanen 1999, 74-75) Harvalukuisen ammatti-ryhmén ta-
voittamiseksi suorahaku voi olla tarkoituksenmukaisin henkildston hankintata-
pa (Markkanen 2002, 19-20). Parhaiten tdma menetelmé& soveltuu silloin, kun
etsitddn muilla kanavilla hankalasti tavoitettavia henkil6itd. Suorahakukonsultti
on usein ainut vaihtoehto silloin, kun rekrytointihanketta ei halua jostain syysté
julkistaa. (Valvisto 2005, 33)

Huippuosaajien ja johtajien etsinndssd on suorahakukonsulttien kaytolla omat
vankat kannattajansa ja kayttdalueensa. Kieltdaméttd selvd etu onkin se, ettd
nain ehdokasjoukko laajenee kasittamaan myos sellaisen osaajajoukon, jolla on
jo hyvé ja haasteellinen tytpaikka ja joka muutoin ei valttamétté olisi aktiivi-
sesti hakenut paikkaa. (Koivisto 2004, 109) Konsultilla on omissa kansioissaan
valmiina potentiaalisten joukko, jolla on tehtdv&an sopiva tausta ja kokemus
(Koivisto 2004, 109-110). Suorahakukonsultit tekevat tdsméatyota. He poimivat

sopivat kandidaatit yksitellen omien menetelmiensé avulla. (Valvisto 2005, 33)

Suorahakuun liittyy kaksi erillistd vaihetta. Ensimmainen vaihe on tavallaan
tutkimusty6ta, jossa markkinat kartoitetaan, etsitddn sopivat henkilot ja selvite-
tddn heidan taustojansa. Ensimmaisen vaiheen jalkeen esitetddn eteen-péin pa-

rinkymmenen potentiaalisen lista. Toisessa vaiheessa otetaan yhteytta valittui-
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hin henkil6ihin, haastatellaan ja arvioidaan heidat. Taman selvitystyon jalkeen
asiakkaalle esitetdan 3-5 ehdokkaan lista. (Koivisto 2004, 109-110)

Etupainotteinen rekrytointi

Etupainotteinen rekrytointi tarkoittaa mm. oppilaitosyhteistyotd, kesatyon ja
opinndytetyfaiheiden tarjoamista sekd tyonantajamarkkinointia (Rainio 2003,
21).

Oppilaitoksista rekrytointi

Oppilaitoksista rekrytoinnin etuna on se, ettd opiskelumenestys on helppo arvi-
oida vertailukelpoisesti. Nain palkatuilla nuorilla on varmasti myos tuoreet,
ajan tasalla olevat tiedot sekd onnistunut, innostunut asenne. Haittana on tyo-
kokemuksen puute, minka vuoksi perehdyttamiseen on panostettava tavallista
enemman. (Koivisto 2004, 92)

Kesétyot ja tyoharjoittelu

Keséatoiden ja tyoharjoittelun avulla organisaatiot voivat tdydentad lomakausien
henkilostdvajausta ja saada uutta osaamista madraaikaisesti kayttéon (Korosuo
& Jarvinen 1992, 57). Harjoittelijoiksi rekrytoidaan yleensé hyvin koulutettuja,
vastavalmistuneita ja tulosnélkaisia nuoria, jotka otetaan taloon oppimaan ja
hankkimaan kokemusta (Markkanen 2002, 15).

Pitkélla aikajanteelld harjoittelijat ja kesédtyontekijat muodostavat selkeén po-
tentiaalin vastaista rekrytointia ajatellen (Korosuo & Jarvinen 1992, 57). Osa
heisté valikoituu my6hemmin laajempiin tehtéviin ja luo uran ko. organisaati-
ossa (Markkanen 2002, 15). Kohdennettu, tulevaisuuteen suun-tautuva rekry-
tointi voidaan tehdd myos palkkaamalla p&attotyontekija mééra-aikaiseen tyo-
suhteeseen (Markkanen 2002, 16).
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Harjoittelu ja kesatyot antavat mahdollisuuden molemminpuoliseen arviointiin:
toisaalta organisaatiosta tyonantajana ja toisaalta harjoittelijasta mahdollisena
resurssina opintojen jalkeen. Organisaation kannalta harjoittelijat ja kesé&-
tyontekijat ovat varteenotettava osa resurssipankkia. (Korosuo & Jarvinen
1992, 57)

Yritysten tulisi ndhda kesétyontekijat markkinointikanavana. TyOnantajakuvan
markkinoiminen on suuri Kilpailuetu. Yritysten tulisi myyda tyopaikkojaan sa-
malla tavalla kuin tuotteitaan. Opiskelijoille tarkein kanava hakea tietoa yrityk-
sestd on internet, toisena tulevat kesatyd ja tyoharjoittelu. (Taloussanomat
2006)

Messut

Rekrytointimessut ovat tapahtumia, joissa yritykset asettuvat naytteille ja pyr-
kivat houkuttelemaan messuille saapuvia ehdokkaita omilla kilpailu-eduillaan.
Parhaiten ndma massatapahtumat sopivat yrityksille, jotka palkkaavat véakea

suoraan koulunpenkiltad. (Markkanen 1999, 77)

Messuhetkelld avoinna olevat tehtavét ja avoimen haun mahdollisuudet on hy-
va ilmoittaa. Messuille ei kannata mennd markkinoimaan tehtavia, joita on va-

hén tai ei lainkaan avoimena. (Rainio 2003, 23)

Tyo6voimatoimistot

Tyo6voimatoimistotkin ovat viime vuosina kehittaneet omia palvelujaan. Tietty
kohdejoukko tavoitetaan niiden kautta oikein hyvin. Jos jokin tuotantoa harjoit-
tava yritys tarvitsee isoa tilausta varten nopeasti joukon tydntekijoita ja jos

nailtd edellytetddn erityistd osaamista, kannattaa varmasti kaantya tyovoima-
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toimiston puoleen. Silla on mahdollisuudet etsi& nopeasti sopivat henkil6t ja

myos raataloida tarvittava koulutus. (Valvisto 2005, 32-33)

Verkkorekrytointi

Internetiin on rakennettu runsaasti erilaisia sahkoisia rekrytointivélineita (Val-
visto 2005, 32). Kasitteend siséltd on melko kapea ja usein silla tarkoitetaan in-
ternetissa julkaistua tyopaikkailmoitusta seké toisinpdin tapahtuvaa rekrytoin-
tia, missa tyon tarjoaja voi 16ytaa sopivia ehdokkaita tarjolla olevien hakijoiden
joukosta (nama ovat jattdneet ansioluettelonsa rekrytointiyrityksen rekisteriin,
josta tydnantaja voi kdyda tekemassa poiminnan) (Markkanen 2002, 21). Uutta
tyoté etsivalle on tarjolla linkkikokoelmia ja sivustoja, joilla yritykset ilmoitta-
vat avoimista paikoista. Nain ne tdydentdvat vélinevalikoimaa hyvin sek& uutta
tyopaikkaa etsivan henkilon etté yrityksen osalta. Tall4 tavoin yrityskaén ei ole
sen varassa, ettd hakija osaa etsiytya juuri sen omille sivuille. (Valvisto 2005,
32)

Verkkorekrytoinnille povataan suurta kasvua — hévigjia olisivat sanomalehdet.
Portaalit kehittyvét erikoistumisen kautta seké lisédmélld vuorovaikutteisuutta
entisestaan, jolloin haut voidaan kohdentaa tdsmallisemmin ja prosessi nopeu-
tuu. (Markkanen 2002, 22) Internet on parhaimmillaan selkeésti rekrytointia
laajentava ja nopeuttava tekija (Markkanen 2002, 23).

Yrityksen omat Internet-sivut

Yrityksen omat Internet-sivut ovat kustannuksiltaan halvimmat. Siksi jokainen
avoin paikka kannattaa julkaista siell4. Vain poikkeustilanteessahan ilmoitusta
avoimesta paikasta ei voi julkaista omilla kotisivuilla. Verkkosivut ovat toisi-
naan myds ainoa jarkeva kanava tavoittaa ulkomailla olevat osaajat. (Valvisto
2005, 31-32)
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Yritysten omat www-sivut ovat kéyttokelpoisia niille tydnhakijoille, jotka seu-
raavat jonkun tietyn yrityksen tyOpaikkatarjontaa. Verkkosivujen kautta on
my6s mahdollista l&hestyad suoraan yritysté ja tarjota omaa tydpanosta kohden-
netusti. (Markkanen 2002, 23)

TOTEUTUSVAIHE

Rekrytointi-ilmoitus

Ty0Opaikkailmoituksessa tulee huomioida samanaikaisesti kaksi seikkaa:
1. llmoituksen tulee olla sielld, missa lukijat tapaavat kayda.

2. Sen tulee erottua muista samaa kohderyhmaa tavoittelevista ilmoituksista.
(Markkanen 1999, 50-51)

IlImoitus voi olla sanoma- tai ammattilendessa, internetissd, yrityksen ilmoitus-
taululla tai vaikka lyhtypylvadssa, mutta tietyt asiat siind pitaa olla, jotta se
tayttad tehtédvansa (Vaahtio 2005, 128). Jos se antaa kuvan paljon vaativam-
masta ja monipuolisemmasta tehtévastd, kuin se todellisuudessa on, tehtavéaéan

hakeutuu ihmisid vaaranlaisin odotuksin (Osterberg 2005, 75).

Ty0Opaikkailmoitus on markkinointia (Vaahtio 2005, 128). Hyvan ja suun-
nitellun ilmoituksen sivutuotteena yrityksen tunnettuus ja kiinnostusarvo kas-
vavat markkinointiviestinnan keinoin (Osterberg 2005, 72-73). Silla mark-
kinoidaan avointa tyopaikkaa henkildille, joiden toivotaan hakevan paikkaa.
Sen tulee heréttdd kohderyhmén huomio, sen tulee kiinnostaa ja johtaa toivot-
tuun toimintaan. limoituksen tyylin ja kielen tulee olla sopusoinnussa toimialan

ja yrityksen imagon kanssa. (Vaahtio 2005, 128)
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Sen koko on yleensé suhteessa tehtavén painoarvoon tyémarkkinoilla. Kohde-
ryhman huomio Kiinnittyy ilmoituksiin, jotka ovat balanssissa heiddn omaan,
koettuun painoarvoon tyémarkkinoilla. Toinen kokoon vaikuttava tekija on ta-
voiteltavan kohderyhmén suppeus; jos etsitadn tietyn sertifikaatin omaavaa asi-
antuntijaa, joita maassa on vain kourallinen, on se tehtdvé kokonsa ja siséltonsé
puolesta helposti havaittavaksi ja valittava sellainen media-ratkaisu, jolla ky-

seinen erikoisosaaja tavoitetaan. (Markkanen 2002, 19-20)

Sisalto

Teksti& kirjoitettaessa on syytd muistaa, kenelle teksti on suunnattu. Siséllossé
selkeys ja johdonmukaisuus on olennaista. lImoituksesta on saatava selville
yhdella vilkaisulla kuka hakee ja mita haetaan (Markkanen 2002, 26-27).

Tyo6paikkailmoituksessa on jarkevad tuoda esille vain niitd vaatimuksia, joita
tehtdvan hoitamisessa tarvitaan (Osterberg 2005, 74). Sen tulee siséaltad kaikki
potentiaalisten hakijoiden tarvitsema tieto (Vaahtio 2005, 128). Ensisijaisena
tarkoituksena on aina tavoittaa ne henkiltt, jotka sopivat koulutukseltaan,
osaamiseltaan, tyokokemukseltaan ja persoonaltaan yritykseen tyontekijoiksi
(Osterberg 2005, 72-73).

Rakenteen voi laatia esimerkiksi siten, ettd aluksi esittdé tehtdvan vastuualueen
eli sen mité toimen haltija tulee tekem&én ja mista h&n vastaa. Toisessa kappa-
leessa voi eritelld ominaisuuksia ja kokemuspohjaista osaamista, jota tehtavén
haltijalla tulee olla. Painopisteen asettelu on erittdin tarkedd, silla rekrytointi-
ilmoitukset ovat tyyliltddn pelkistavia ja niissa tulee kuvata lyhyesti laajojakin
tyotehtdvia. (Markkanen 2002, 26) Koska pelkistdminen on tarkeampad kuin
maalailu, on analysoitava, mitka kolme tai nelji tarkeéa tyotehtdvaa luonnehti-
vaa seikkaa on syytd tuoda esiin tekstisséd (Markkanen 2002, 29). Tekstin tulee
olla sujuvaa ja kielen virheetonta (Vaahtio 2005, 128). Tydpaikkailmoituksessa
ei saa olla viittauksia ik&an, sukupuoleen tai muuhun vastaavaan seikkaan
(\Vaahtio 2005, 135).
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IImoituksessa tulee tuoda esille, miten ja minkalaisina hakemukset halutaan.
Osa yrityksista haluaa hakemukset ainoastaan sahkopostin valitykselld, kun
taas toiset haluavat pelkastaan perinteisen postin tuomat kirjekuoret. (Osterberg
2005, 75)

Hakemukset

Tana paivana valtaosa hakemuksista tulee sahkoisessa muodossa. Siten paksuja
todistusjéljenndsnippuja ei endd juurikaan tapaa, vaan tyypillinen hakemus on
2-3 sivuinen. Kiistaton tosiasia on, ettd helppolukuisuus, selkeys ja siisteys an-
taa hakijasta myonteisen kuvan (Markkanen 2002, 38-39).

Mikali hakemuksia luetaan sitd mukaa kuin niité tulee, ensimmaiseksi tullut jaa
mieleen parhaiten juuri siksi, ettd se on tullut ensimmaiseksi. Siit4 saattaa tulla
vertailukohde muille. Kun niitd hakuaikana silméilladn moneen kertaan, en-
simmaiseksi tulleet alkavat tuntua tutummilta kuin myéhemmin tulleet, ja tut-
tuushan on etu. Monet hakijat tietdvat tdman ja lahettdvat hakemuksensa mah-
dollisimman nopeasti. (Vaahtio 2005, 138) On jarkevéa varata hakuajan paat-
tymistd seuraavaksi péivaksi tunti tai kaksi kasittelyyn; niiden kursoriseen lu-
kemiseen, muistiinpanojen tekemiseen ja yleensakin kokonaiskuvan muodos-
tamiseen (Markkanen 2002, 44).

Suurenkin hakemustulvan késittelya helpottaa, kun on selvésti mééritelty kou-
lutus- ja tyokokemusvaatimukset, joiden perusteella ensimmadinen karsinta suo-
ritetaan (Osterberg 2005, 76). Yksi kasittelya helpottava tapa on niiden listaa-
minen siten, ettd jokaisesta hakijasta keratddn olennaiset tiedot ja kirjoitetaan
ikaan kuin referaatti hakijajoukosta. Olennaisia tietoja ovat yhteystietojen li-
séksi tyokokemukseen, kielitaitoon, haettavan tehtdvan kannalta merkittavaan
erityisosaamiseen, palkkatoivomukseen ja nykyiseen asemaan liittyvéat tiedot.
(Markkanen 2002, 44) Arviointiprosessin edetessd henkilon ominaisuudet nou-
sevat dominoivaan asemaan; kun kaikilla ehdokkailla on jotakuinkin yhtéjak-

soisesti ammatillista kokemusta, on jaottelun kriteerind henkil6 itse (Markka-
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nen 2002, 68). Ehdokkaan iké&hédn ei saa enda nykyisin olla maaréava tekija,
mutta ik& on usein — lahes aina — vahvasti korrelaatiossa kokemukseen (Mark-
kanen 2002, 44). Hakemusten késittelyssé voi kayttdd esimerkiksi kolmea ka-
tegoriaa; haastatteluun kutsuttavat, mahdollisesti haastatteluun Kkutsuttavat ja
selkeasti heti hylatyt (Osterberg 2005, 76).

Erityisesti tilanteessa, missa tehddédn rajanvetoa jatkoon valittavien ja reserviin
jadvien valille, listaus on hyddyllista ja helpottaa tarkastelua. Useinhan hakija-
joukosta 10ytyy yhdesta neljaén ns. selvéé tapausta, jotka otetaan ehdottomasti
jatkoon. Kuitenkaan hakijajoukkoa ei pida jattda nain suppeaksi (mikéli ehdok-
kaita on useita kymmenid), silla ndista muutamista saattaa joku pudota pois
esimerkiksi liian korkean palkkatoivomuksen takia (jos sita ei ole ilmoitettu
hakemuksessa ja hinta paljastuu vasta puhelinkeskustelussa, missa sovitaan
haastatteluajasta) tai muutoin sopimattomana. Myds se mahdollisuus on huo-
mioitava, ettd hakija saattaa itse jattdytyd pois hausta ja mitd pienempi perus-
joukko on, sitd todenndkoisempéd on jaada kokonaan ilman hakijoita. Myo-
hemmin on nimittadin hyodytonta palata jo kerran hyllytettyihin ehdokkaisiin.
N&ma ovat tehneet johtopédatoksensa, mikali haun tiimoilta ei ole kuulunut mi-
tdan esimerkiksi kolmen viikon kuluessa hakuajan paattymisesta. Siksi ensim-
maéiseen haastatteluun kannattaa kutsua hakijajoukosta riippuen 6-12 ehdokas-
ta. (Markkanen 2002, 45)

Suositukset ovat keino saada entisten esimiesten kasitykset hakijasta. Ennen
kuin entisiin tyOnantajiin ollaan yhteydessd, on syytd varmistaa hakijalta yh-
teydenoton sopivuus. Jos henkild sen sijaan on ty6ssa jossain muualla hakies-
saan yritykseen, ei pidetd soveliaana olla yhteydessd nykyiseen tydnantajaan
lainkaan. (Helsila 2002, 26-27) Suosituksiin on syyta suhtautua varauksellises-
ti. Entiset (tai nykyiset) esimiehet jakelevat yleensa pelkastaan ylistavid sanoja
suosituspapereissaan, mutta jattavat huonot puolet mainitsematta. Tutkimustie-
to kertoo, ettd vajaa viidesosa suosittelijoista on valmis paljastamaan, miksi
hakija on lahtenyt talosta ja vield pienempi osuus suostuu kertomaan hakijan

tyoskentelytavoista. (Koivisto 2004, 42)
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Henkildstoasiantuntija on rekrytoivan esimiehen ohella oikea henkil6 vastaa-
maan kyselyihin. Puhelimitse lisatietoja kysyviin hakijoihin saadaan jo hyva
ensikosketus puhelun aikana ja puhelun tavoitteena onkin rohkaista hakijaa la-
hettdm&&n hakemus. Toisaalta myos valtytdan kasittelyvaiheen mahdollisilta
epasopivilta hakemuksilta, jos puhelun aikana kady ilmi, ettei tehtdvé olekaan
hakijaa kiinnostava tai hanelle sopiva. N&in saastetddan molemmin puolin turhaa
aikaa ja vaivaa. (Osterberg 2005, 76-77)

Jatkoon -ryhmé on vélittdmien toimenpiteiden kohteena. Heille tulee ilmoittaa
pikimmiten, ettd heidat on valittu hakemusten perusteella ensimmaiselle haas-
tattelukierrokselle kyseisessa haussa. Ehdokkaat tulee lukita motivaation osalta
tilanteeseen; se tapahtuu sopimalla haastatteluaika. Tallgin jotain konkreettista
on vireilld ja se sitoo endokkaat kyseiseen hakuun. (Markkanen 2002, 47)

On suositeltavaa, ettd haastateltavien valintaan osallistuu useampia henkil®ité,
néin saadaan esiin monipuolista ndkemystd. Omaa henkiléstod voi kuulla jo
tassé vaiheessa. Eri ihmiset huomaavat eri asioita. On térke&d, ettd samat hen-
kilot osallistuvat prosessin kaikkiin vaiheisiin, tutustuvat hakemuksiin ja ovat
mukana haastatteluissa. (Vaahtio 2005, 140)

Haastattelut

Haastattelu on aina ollut ja tulee aina olemaan henkil6arvioinnin padmenetelma
(Niittamo 2000, 9). Tamé on rekrytointiprosessin tarkea vaihe, koska siiné luo-
daan ensimmadiset ja ehk& voimakkaimmat kasitykset molemmin puolin. Hakija
saa kuvan tyoantajasta, tehtdvistd ja odotuksista oman panoksensa suhteen.
Haastattelija taas selvittdd hakijakandidaatin kyvyt ja sopivuuden tehtédvaan ja
organisaatioon. (Huopainen & Postila-Sutinen 2006, 11) Se on ainoa menetel-
mé, jossa henkil6d voidaan havainnoida ja arvioida kokonaisuutena. Tdéman
ominaisuutensa perusteella se myds koordinoi muita menetelmid; kaikki muut
havainnot ja menetelmét saavat tulkintansa haastattelussa muodostuvan koko-
naiskuvan osina. (Niittamo 2000, 175)
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Hyvé haastattelu on maaramuotoinen, keskustelunomainen ja Kiireeton. Kum-
pikin osapuoli on hankkimassa tietoa paatoksensa pohjaksi, sill4 harvoin ehdo-
kaskaan on viel& valmis tekemaan tydsopimusta haastattelun yhteydessé. (Val-
visto 2005, 42)

Ennen haastattelua

Yritys l&hestyy kaikkia hakijoita siind prosessin vaiheessa, kun haastateltavat
on valittu. Ei ole samantekevad, ottaako haastateltavaan yhteyttd assistentti,
rekrytoinnin asiantuntija vai tuleva esimies. Ty0paikan vaihtoaikeissa olevalle
kyse on isosta elaméé liikuttavasta paatoksestd. Jos mahdollinen uusi esimies
vaivautuu soittamaan ja kutsumaan haastatteluun, hakija tuntee itsensa alusta
ldhtien arvostetuksi. Samalla esimies padsee rakentamaan uuden henkilon si-

toutumista mahdollisimman aikaisesta vaiheesta alkaen. (Valvisto 2005, 41)

Haastatteluun valmistautuminen siséltad joukon toimenpiteitd, jotka oikein teh-
tyind jouduttavat ja terdvoittavat sen tekemistd. Huomiota ja suunnittelua tulee
kohdistaa erityisesti kohdetehtdvan erittelyyn, puitteista huolehtimiseen seka
valmiuteen hyodyntéa erilaisia apuvélineitd; muistiinpanoja, haastattelurunkoa

sekd toimenhaku- ja itsearviointilomakkeita. (Niittamo 2000, 47)
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Valitse, ketka osallistuvat haastatteluun ja heidan Muista haastattelijana:

roolinsa: o Lahtokohtana tehtavén olennaiset, keskeiset

e Muista, haastattelijat ovat arvioijia vaatimukset ja sisallot

o Valitse arvioijiksi henkil6itd, jotka tuntevat hyvin e Tutustu hakemuksiin etukéteen; haastattelutilanteessa
kyseisen tyon ja joilla on kokonaisndkemys keskitytadn hakijaan, eika rapistella hakupapereita
tyOyksikostd, sen arvoista ja tavoitteista seka
haastattelu- ja arviointiosaamista o Haastattelija on arvioija, jonka pitad osata kysya,

kuunnella ja tehd& huomioita yhté aikaa
e Mukana voi olla myds henkildston edustaja — mutta

varo, ettei ryhma paisu liian suureksi o Haastattelija kyselee, kuuntelee, tekee huomioita,
arvioi hakijakandidaatin kayttaytymisté, olemusta,
o Tarkista, ettd jokainen haastattelija padsee mukaan hénen koko persoonaansa ja tekee omat
jokaiseen haastatteluun (vertailun johtopéaatoksensa soveltuvuudesta

mahdollistamiseksi)
o Ennen haastateltavan sisadn kutsumista on syyté

o Miettikéd haastattelijoiden kanssa hieman kdyda lyhyesti lavitse ehdokkaan ansioluettelo
ennakkoon arvioijien keskindista tehtavanjakoa — ei
kuitenkaan tavoitella harjoiteltua naytelmaa o Kyse tasa-arvoisesta neuvottelutilanteesta: toinen

osapuoli on kiinnostunut avoinna olevasta tehtavasta
ja toinen ao. henkildn soveltuvuudesta

o Valmistaudu ja ota oikea asenne: ymmartamisen
halu, utelias kiinnostuneisuus, varaukseton ja valpas
mieliala, avoin ja vastaanottavainen mieli — keskity
vain haastatteluun, kun sen aika on

Kuva 1. Haastatteluun valmistautuminen (Huopainen & Postila-Sutinen 2006,
12)

Suunnittelutydn voi aloittaa miettimélld, mink& tyyppisen haastattelun haluaa
tehda: tekeekd valmiiksi kysymyslistan, jonka avulla etenee jarjestelmallisesti
(ns. strukturoitu) vai suorittaako vapaasti aihealueittain etenevan haastattelun.
Ns. strukturoitu haastattelumuoto liséa luotettavuutta, koska se yhtendistaa ar-
vioinnin (hakijoille esitetddn samat kysymykset). On todettu, ettd vapaa haas-
tattelu on hakijalle miellyttavampi tilanne, jossa haastateltava kokee voivansa
vaikuttaa tilanteen kulkuun ja olevansa tasaveroisempi kumppani, mika johtaa
keskimé&arin parempien hakijoiden valikoitumiseen ty6éhon. (Honkanen 2005,
110)

On hyvé valmistautua muutaman kysymyksen perusrungolla, jonka kady lapi
jokaisen ehdokkaan kanssa (Markkanen 2002, 50). Taitava haastattelija ei seu-
raa kategorisesti ennalta sovittua suunnitelmaa, vaan pystyy joustamaan, mikéli
vastauksessa on informaatiota, jota tulee tutkia lis&a ja esittda tdydentavia ky-
symyksia (Markkanen 2002, 80). Ammattitaidoton haastattelu viestittaa yrityk-

sestd lyhyessa ajassa paljon negatiivista. Jos haastattelija kohtelee ehdokasta
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ylimielisesti, tunkeutuu liian henkilékohtaisiin asioihin, puhuu enemman kuin
kuuntelee eiké kykene luomaan valitonta ilmapiiria, han antaa useimmiten vaa-
ran kuvan yrityksestd. Talla tavoin toimien hén ei saa oikeaa kuvaa haastatelta-
vastakaan. (Valvisto 2005, 42) Kysymyksid laadittaessa tulisi pohtia, saako
niill& hakijoilta erilaisia vastauksia vai vastaavatko mahdollisesti kaikki hakijat
niihin ns. sosiaalisesti suovasti; esimerkiksi kertovatko kaikki hakijat olevansa
paineensietokykyisid, joita ei hairitse Kkiire tydssa. Tallaiset vastaukset eivat
erottele hakijoita. (Honkanen 2005, 112)

Mita saa kysya: Mita ei saa kysya, esim.:

o tyohistoria o yksityiseldmaan liittyvia asioita

e o0saamiseen liittyvat asiat o henkildkohtaisia asioita

o tydokokemukset o perhesuhteita

o viihtyminen aikaisemmissa tyOpaikoissa o perhesuunnitelmia — varottava erityisesti!

o koulutukset o Usein hakijat kertovat perheestaén ja harrastuksistaan

e miten hakija haluaisi kehittdd ammattitaitoaan jo hakemuksessa

o mitad vahvuuksia ja kehittamiskohteita han nakee o Perheasioiden utelulta vélttyy, kun kysyy: ”"Miten
0saamisessaan sinulta onnistuu tydn ja vapaa-ajan yhdistdminen?”

miten hdn kokee kiireen ja paineen tydssaan
o tydskenteleekd han mieluummin yksin vai tiimin

jésenend Enté suhde alkoholiin, enté tupakointi?
e mitd han kaikkein mieluiten tekisi e Vvapaa-aikana tapahtuva tupakointi tai alkoholin
o mitd hén tietaa tydyksikostamme ja kohtuukéaytto eivét yksityisyydensuojalain mukaan
organisaatiostamme ole sellaisia tydsuhteen kannalta tarpeellisia
o mita han tietaa haettavana olevasta tydsta he.nkildtiet'oja, jo_tka Iii_ttyv."a't osapuolten oikeuksiin
 jos hakija on tyoton, voi kysya, milla tavoin han on tai velvollisuuksien hoitamiseen

kehittanyt osaamistaan tydttomyysaikanaan . m| ki-:1lli _tehtéivén erityisluonne Kuit_en!(ir_l vaatii,
o jos hakija on tyossd, voi kysyd, mika saa hénet nyt na.makln kysymykset ovat sallittuja ja jopa
hakemaan muuta tyoté aslllaanku_uluwa . o o
o mita arvelee saavansa ja mita mahdollisesti o tydnantajalla on oikeus kieltda tupakointi tydaikana
menettavansa, jos vaihtaa tydta o usein vastaukset alkoholin kdyttd6n ja tupakointiin
saa, kun kysyy miten yllapidat tyoterveyttasi ja
tydkuntoasi. Lahtokohtana tehtavén olennaiset,
keskeiset vaatimukset ja siséllot

o sellaisia kysymyksia, ettd voit esittda ne
samanlaisina sekd miehille ettd naisille

o terveydentilaa (virkoihin vaaditaan todistus
terveydentilasta)

Kuva 2. Mité haastattelussa saa kysya (Huopainen & Postila-Sutinen 2006, 13)

Haastattelun olosuhteet ovat luonnollisesti tarkeita. Tilan tulee olla hairiéton ja
rauhallinen, ja haastattelu aloitetaan kevyelld rupattelulla, jonka tarkoituksena
on luoda otollinen ilmapiiri avoimelle keskustelulle (Osterberg 2005, 80). Hai-
riottomaét olosuhteet voi tietenkin rikkoa tietoisesti esimerkiksi ennalta sovitulla
vierailulla (josta haastateltava ei tiedd mitaan etukéteen). Sen avulla voidaan

selvittd4 jotain ennalta sovittua asiaa. (Koivisto 2004, 69)
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Haastattelutilanne

TyO6haastattelun térkein tavoite on tehda asianmukainen ja mahdollisimman
ammattimainen henkilon arviointi. Havaintojen pohjalta haastattelija muodos-
taa arvion henkilostd kohteena olevaa tehtdvad tai uraa ajatellen (Niittamo
2000, 23-24). Selvitettavia asioita ovat hakijan tiedollinen, taidollinen ja asen-
teellinen valmius suoriutua toimen asettamista vaatimuksista (Koivisto 2004,
61).

Taitava rekrytoija oppii arvioimaan kayttaytymisté ja sen taustalla olevia asioi-
ta. Han pystyy myds nakeméén eparehellisen kaytoksen, kun hakija "feikkaa”
eli pyrkii antamaan itsestddn mahdollisimman edullisen kuvan. (Koivisto 2004,
20) Varsinkin kokemattomat, mutta myds kokeneemmat haastattelijat voivat
tehdd — itse sita tietdméattaan — haastattelun tavalla, joka ei taydella tehollaan
suuntaa tavoitteen toteuttamiseen. Sivuraiteelle joutuminen johtuu siitd, ettd
heiltd puuttuu tietoisuus tavoitteesta. Selked kuva tavoitteesta edesauttaisi ja

tehostaisi tavoitteen saavuttamista. (Niittamo 2000, 23-24)

Haastatteluja olisi suositeltavaa kdyda useampi kierros prosessin loppuvaihees-
sa, jotta saataisiin riittdvasti faktaa paatoksenteon tueksi (Koivisto 2004, 27—
28). Ensimmaéinen kierros toteutetaan yleensa noin tunnin mittaisena henkilo-
kohtaisena tapaamisena, missa informaatio litkkuu molempiin suuntiin. Palk-
kaava osapuoli saa tietoa hakijan ty6- ja elamankokemuksesta, hdnen motivaa-
tiostaan seka persoonallisuudestaan. Ehdokas puolestaan kuulee lisaa tehtévas-

t4 ja organisaatiosta ja voi arvioida tulevaa esimiestdan tapaamisen perusteella.

Ensimmainen haastattelukierros tuo usein selkeytta valintatilanteeseen siten, et-
td muutamat ehdokkaat voidaan saadun lisdinformaation perusteella sulkea pois
hausta. Haastattelussa on esimerkiksi voinut k&yda ilmi, ettd hakemuksessa
mainittu, haastattelijaa kiinnostava osaaminen ei olekaan riittdvéaé tasoa tai ha-
kijan omat kiinnostuksen kohteet ovat toisaalla kuin téytettdvana olevan tehta-

van ydinalueilla. Karsinta voi perustua myds henkilékohtaisiin ominaisuuksiin;
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ehdokkaan vaikuttamisen halu tai sen puute, hénen tarkkuutensa tai sen puute
tai miké hyvéansa muu, jopa olemukseen liittyvé seikka rajaa hanet pois finalis-
tien kérkiryhmaésta. Asetelma voi menna kokonaan uusiksi, jos hakemuksen pe-
rusteella ykkoseksi rankattu kandidaatti osoittautuu henkiloné vastenmieliseksi.
(Markkanen 2002, 95)

Haastattelun pituutta ja oikeaa kysymysten maaréa oppii hallitsemaan koke-
muksen kautta. Yhden haastateltavan kanssa ehtii yhdessa tunnissa kdyda tup-
lasti enemman kysymyksié 1&pi kuin toisen kanssa, ja siksi esitettdvien kysy-
mysten maaraa taytyy joustavasti pystyd vahentaméan tai lisadmaan haastatel-
tavan mukaan. (Osterberg 2005, 83) Haastatteluihin voidaan yhdistad myos Kir-
jallisia tehtavid, ennakkotehtévié ja tyonaytteitd. Hakijaa voi pyytaé kertomaan,
miten h&n toimisi jossakin tyotehtavéatilanteessa. (Huopainen & Postila-Sutinen
2006, 14)

Suurissa organisaatioissa henkilostohallinnon yksikko saattaa suorittaa ensim-
maisen kierroksen, jolloin esimieheen tutustuminen siirtyy tuonnemmaksi.
Henkilostohallinnossa tydskentelevilla on laaja nakemys koko organisaatiosta
ja sitd kautta mahdollisuus motivoida ehdokkaita esittelemalla yrityksen vah-
vuuksia. Myos yhdistelma, missa yrityksen sisainen henkilostokonsultti ja haet-
tavan henkilon tuleva esimies haastattelevat yhdessa ehdokkaat ensimmaéisell

karsintakierroksella, on laajalti kdytdssa. (Markkanen 2002, 49-50)

Rekrytointihaastattelussa keskitytddn periaatteessa kahteen asiaan: ammatilli-
seen osaamiseen ja henkilokohtaisiin ominaisuuksiin (Markkanen 2002, 55).
Hakijoiden perustietojen suhteen on kaksi erilaista kaytdnt6a. Toiset haastatte-
lijat eivat halua etukéteen kéayttéonséd henkilon perustietoja, koska ne saattaisi-
vat ohjata tulkintaa. Halutaan lahted puhtaalta poydalta, vailla ennakkovaiku-
telmia. Erilainen, kdytetympi vaihtoehto on, ettd hakemuksen tiedot ovat haas-
tattelijan kdytdssé ja haastattelun aikana hén tarkistaa ja tdsmentaa naita tietoja.
(Koivisto 2004, 71) Kevyehkon aloituksen jélkeen siirrytaan tiedonkeruuvai-
heeseen, jossa kysytdan vaikeammat kysymykset. Lopetusvaiheessa kysytaan
viela muutama helpompi kysymys, annetaan mahdollisuus haastateltavalle li-
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sédkysymysten tekemiseen ja kerrotaan, kuinka jatko etenee tdman rekrytoinnin
osalta. (Osterberg 2005, 80)

Osaamista on opittavissa, mutta tyyppié on lahes mahdoton muuttaa. On tutkit-
tava esimerkiksi, onko tulijalla sosiaalisia taitoja yhteistyéhon, onko hén tyos-
séan tavoitteellinen ja pitkdjanteinen. Naita ominaisuuksia ei saa selville vain
kysymalla niista. Pyytamalla kertomuksia onnistuneista tydsuorituksista edelli-
sissa tyOpaikoissa tai vaihtoehtoisesti tapahtumista, jotka eivat menneet odote-
tulla tavalla ja arvioittamalla niiden syité ja seurauksia, saattaa saada tarvittavia
tietoja hakijasta ihmisend (Haapalainen 2005, 65)

Jos mahdollista, olisi syytd kayttad kahta haastattelijaa (maksimissaan kolmea).
Yhdelté jaa liian paljon asioita huomioimatta tai muistiin merkitsematta. Vas-
taavasti, jos heitd on liian monta, tilanne kipsaa haastateltavan ja olennaista tie-
toa saattaa jadda saamatta. (Koivisto 2004, 27-28) Mikali haastattelijoita on
useampi kuin yksi, on tyonjako madariteltdva etukateen. Yksi ottaa hoitaakseen
tyokokemuksen ja ammattitaidon arviointiin liittyvan osuuden, toinen keskittyy
persoonallisuuden arviointiin. Kolmas seuraa tarkkailijana tilannetta ja hoitaa
lopuksi ehdokkaan informoinnin kertomalla yrityksesta ja haettavana olevasta
tehtdvastd seka rekrytointiprojektin seuraavista vaiheista. (Markkanen 2002,
49-50) Kokemattomalla haastattelijalla kysymysten esittdminenkin vie tark-
kaavaisuutta pois itse hakijasta ja hanen nakemyksistdan. Rekrytoiva esimies
voi my0s olla tarkkailijan roolissa, jolloin héanen keskittymiskykynsa havainto-
jen tekemiseen ja vastausten kuuntelemiseen on parempi kuin silloin, kun on it-
se haastattelijana. (Osterberg 2005, 79)

Kun haastattelut on suoritettu, arvioijien on syytd mahdollisimman pian kayda
keskendadn arviointikeskustelu, jossa itse kunkin omat muistiinpanot ja huomiot
ovat tuoreina kaytettavissa keskustelun pohjana. On tavallista, etta eri henkil6t
ovat tulkinneet vastauksia eri tavoin ja joskus heill& on tdysin vastakkaiset né-
kemykset siitd, kuka ehdokkaista on soveltuvin. (Huopainen & Postila-Sutinen
2006, 14)
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Haastattelutekniikat

Haastattelutekniikat jaetaan perinteisesti kahteen pééluokkaan: vapaa-
muotoiseen (strukturoimattomaan) ja jasennettyyn (strukturoituun) haastat-
teluun. Nama kaksi tekniikkaa muodostavat toistensa vastintavat eli ne edus-
tavat monessa mielessa vastakkaisia nakokulmia ja tapoja suorittaa haastat-

teluja.

Useimmiten haastattelussa kaytetddn strukturoitua tapaa, jossa haastattelijalla
on valmis kysymyslista. Tallainen tapa sopii erityisesti silloin, kun haastattelija
ei ole kovin kokenut. Vastakohta tarkoin laaditulle strukturoidulle tyylille on
vapaasti aihealueittain etenevd enemmankin keskustelu kuin haastattelu, jossa
hakija kertoo itsestaan ja taustoistaan keskustelun lomassa. Vapaasti etenevén
haastattelun tekijan on oltava jo hyvinkin kokenut, jotta han saa tietoonsa ha-
luamansa asiat hakijasta. (Osterberg 2005, 80)

Vapaamuotoinen haastattelu

Vapaamuotoinen haastattelu on tekniikkana perinteinen, ja sitd on kéytetty pal-
jon henkildarviointien tekemisessa. Vapaamuotoinen tapa on luultavasti edel-
leen jasenneltyd tekniikkaa vallitsevampi tekniikka: suurin osa tyohaas-

tatteluista tehdaén vapaamuotoista tyylia kayttaen.

Vapaamuotoisessa tekniikassa haastattelu etenee ilman ennalta suunniteltua tai
sovittua kaavaa. Se alkaa, etenee ja suuntautuu hakijan ja haastattelijan spon-
taanien aloitteiden seka heidan valillddn syntyvén vuorovaikutuksen myota.
Avointen kysymysten tuottaminen, esittdmistapa ja tulkinta tehdaan pikem-
minkin vaistonvaraisesti, intuitioon pohjautuen kuin millekaan syste-matiikalle
rakentuneena. Vapaamuotoinen haastattelu on muodoltaan ja tyyliltdan subjek-
tilvista ja vapaata, kulloisestakin tilanteesta ja tunnelmasta liikkeelle l&htevaa
ja sen ehdoilla etenevdd. Vapaamuotoinen tekniikka muistuttaa ulkoisesti ja
loogiselta rakenteeltaan ihmisten valista arkikes-kustelua ja seurustelua. Maari-

telméansé mukaankin vapaamuotoiset haastattelut ovat luonteeltaan keskustele-
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via, jossa sekd haastattelija ettd haastateltava voivat yhtd lailla esittdd kysy-
myksié ja tehdé aloitteita. (Niittamo 2000, 28)

Vapaamuotoinen tapa nostaa esiin kuitenkin kaksi suurta kysymysta. Ensin-
nékin, onnistutaanko persoonallisuuden arvioinnissa todella, ja toiseksi, onko
persoonallisuus ylipaataan tarkein tai ainoa arvioitava ominaisuus. Parhaimmil-
laan — mutta suurella todennédkdisyydelld ani harvoin — vapaamuo-toisesta
haastattelusta tehdyt intuitiiviset henkil6arviot todella tavoittavat hakijan per-
soonallisuutta ja piirtavat siitd syvéllistd ja tarkkaa kuvaa. Huonoimmillaan va-
paamuotoisesta haastattelusta tehdyt arviot ovat itse asiassa “vaistonvaraisen”
haastattelijan omasta hatustaan vetamia (usein paremmin itsed koskevia) tul-
kintoja. Toinen vapaamuotoista haastattelua koskeva peruskysymys kuuluu, pi-
taisikd siind antaa persoonallisuudelle tdrkeimman tai ainoan ominaisuuden
asema. (Niittamo 2000, 29-30) Sen riskiné on, ettd haastateltava manipuloi ti-
lannetta, mikéli haastattelija on kokematon, eikd osaa ohjata tapahtumaa
(Markkanen 1999, 122).

Puoliavoin haastattelu

Puolistrukturoitu eli teemahaastattelu siséltda valmiita kysymyksia, mutta nii-
den esittamisjarjestyksestd voidaan poiketa, kysymyksid voidaan muotoilla ti-
lanteen edetessd ja nostaa esiin teemoja, joihin hakijan odotetaan tarttuva
(\Vaahtio 2005, 146). Tekniikan kantava teoreettinen ajatus on mieltd4 haastat-
telu mahdollisimman monipuolisena ja omaehtoiseen vastaamiseen haastavana
tilanteena (Niittamo 2000, 37).

Kysymyksia ei yhdistelmatekniikassa raataloida tiukasti kunkin kohdetehtdvén
mukaisesti niin kuin tilannehaastattelussa, vaan kysymyksiné kdytetaan vaihte-
levaa sarjaa yleisempia kysymyksia. Tama kysymysten yleisyys tekee teknii-
kasta erittain joustavan erilaisiin tilanteisiin soveltuvan. (Niittamo 2000, 38—
39)
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Jasennetty haastattelu

Etukateen j&sennetylld tekniikalla voidaan saavuttaa selvasti parempi ennus-
tuskyky (Niittamo 2000, 31). Useimmiten kdytetddn tietynlaista runkoa, jossa
samat kysymykset esitetddn yhtendisesti kaikille hakijoille. Haastattelun jasen-
tdminen voidaan toteuttaa erilaisilla keinoilla. Campion ym. (1997) ldysivét
kaikkiaan 15 erilaista jasentdmisen Kriteerid: muun muassa kysymysten liitty-
minen kohteena olevaan tyotehtdvaan, kysymysten sys-temaattinen muoto ja
esittdmisjarjestys, vastausten systemaattinen arviointi esimerkiksi asteikkoja
kayttaen, tarkkojen muistiinpanojen tekeminen, useamman kuin yhden haastat-
telijan kayttdminen ja haastattelukoulutuksen toteuttaminen. (Niittamo 2000,
32)

Sidottu haastattelu helpottaa ehdokkaiden vertailua ja lisaksi tuo tietyn varmis-
tuksen sille, ettd tarkeéat asiat tulevat selvitetyksi (Markkanen 1999, 122). Toi-
nen tarked etu on yhtendisen rungon kayttdminen, joka luo rutiinin. Se vapaut-
taa kysyjalle aikaa haastattelun aikana energiaa ja huomiota vievésté jatkuvasta
kysymysten keksimisestéd sinne, missa sitd enemman tarvitaan eli kuunteluun ja
havainnointiin. Etuk&teen j&sennetylld tavalla voidaan saavuttaa selvésti pa-
rempi ennustuskyky. Niinpd on selvéa, ettd jasennetyt tekniikat vastaavat pa-
remmin tdmén paivan tarpeeseen l0ytaa tehtéviin péatevid tai kompetentteja
tyontekijoita. (Niittamo 2000, 32-33)

Objektiivisuus eri muodoissaan kuuluu jasennetyn haastattelun etuihin. Jasen-
tdminen takaa systemaattisen asioiden kasittelyn, mika tarkoittaa, ettd kaikki
asiat tulevat kasitellyiksi. Toinen objektiivisuuden puoli liittyy jasennetyn tek-
niikan kykyyn sitoa ja vastuuttaa haastattelija. Jos esitettdvat kysymykset ovat
yhtadn jarkevié, saadaan aina vastauksia, joiden perusteella ehdokkaita voidaan
keskenadn vertailla. Vapaamuotoisessa tavassa on sen sijaan helpompi “vaisto-
varaisesti luistaa” arviointitehtavasta ja heittdd vaihde vapaalle, seurustelun
puolelle. Objektiivisuus siséltdd myos hakijoiden tasaveroisen kohtelun. Yhte-
naisesti esitettdvat kysymykset suojaavat haastateltavia valikoivalta kysymys-

ten asettelulta.
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Jasennettyyn haastatteluun liittyy myds ongelmia ja kysymyksia. Jasennettyja
tekniikoita on erilaisia, ja niiden toteuttaminen vaatii kdytdnndssa jonkin verran
omaksumista. Jasennettyjen tekniikoiden suurimpia uhkia tai ongelmia on kaa-
vamaisuus niiden toteuttamisessa. Huonoimmillaan jasennetty haastattelu on-
kin jaykkaa teknisten sdéntdjen toteuttamista, vastausten mekaanista kirjaamis-
ta ja kylmaa vuorovaikutusta tai vuorovaikutuksen taydellista puuttumista
haastattelijan ja hakijan valilla. (Niittamo 2000, 33)

Soveltuvuuden mittaaminen

Ty0Oeldman henkildarviointeja tehddén haastattelumenetelman liséksi erilaisten
testien avulla. Niiden k&ytté on henkildvalinnoissa, urakehitys- ja valmen-
nusohjelmissa selvasti lisddntymassa. Erityisesti lisadntyvat tydhaastattelujen
yhteydessd kéaytettavat niin sanotut pikatestit. (Niittamo 2000, 159) Niiden
kayttdminen on voimakkaasti lisdantynyt sekd muualla maailmalla ettd Suo-
messa. Nimityksell& tarkoitetaan toimintatyylid tai persoonallisuutta mittaavaa
lomaketestid, joka taytetdan tavallisesti haastattelun yhteydessd. Suomi on tes-
taamisen luvattu maa — meilld pyritdén pelk&stdén niiden perus-teella tekeméaan
lilkaa henkilovalintoja. Testien kayttotarkoitus on nykyisin varsin selked. Kun
haetaan henkil6itd vaativampiin tai esimiestehtéviin, on hyva keino valita seu-
lotusta porukasta esimerkiksi kolme parasta hakijaa testien avulla. (Koivisto
2004, 105)

Henkilbarviointi-kasitetta kaytetadn yleensa silloin, kun halutaan arvioida jo
tydssa olevan henkilon koulutuksen tarvetta tai uralla etenemistd. Sita kéyte-
tdén rekrytoitaessa avainhenkil6itd asiantuntija- ja esimiestehtdviin. (Huopai-
nen & Postila-Sutinen 2006, 14) Soveltuvuusarvioinnista puhutaan yleisemmin
silloin, kun valitaan uusia tyontekijoita yrityksiin (Waris 2002, 11). Soveltu-
vuusarvioinnissa analysoidaan hakijoiden soveltuvuutta ja persoo-nallisuutta
tietyn tehtavin nakokulmasta (Osterberg 2005, 83). Paatoksenteon tukena voi-
daan kayttdd soveltuvuustutkimuksia eli soveltuvuusarviointeja ja — testejd,
jotka on viisainta tilata ulkopuoliselta palveluntuottajalta (Huopainen & Posti-

la-Sutinen 2006, 14). Kumpaa tahansa késitetta kaytetaankin, on kyseessa arvi-
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ointiprosessi, jolla pyritddn selvittdmaan henkilén soveltuvuutta tyotehté-
vaansa tai kehittymismahdollisuuksia tydssaan. Arvioinnin kohteena olevasta
henkil6sta keratdan henkil6tietoa erilaisilla menetelmilld, mm. testeilld ja haas-
tattelulla. (Waris 2002, 11)

Testien kayttd haastattelun rinnalla on looginen ja parhaassa tapauksessa hyva
tavoite. On toki johdonmukaista olettaa, ettd jos haastattelu tuottaa jollakin ta-
solla tarkan arvion ja ennusteen henkilon tydssa menestymisestd, sen rinnalla
kaytettava testi todenndkodisemmin parantaa kuin huonontaa ennusteen tark-
kuutta. (Niittamo 2000, 160-161) Henkil6arvioinnin tarkoitus on tukea ja tay-
dentdd rekrytoijan nakemysta henkilén soveltuvuudesta tehtavéaan. Lisaksi ar-
viointi voi tuoda eroavaisuuksia kahden tasavékisen hakijan vélille. Toiselta
voi testin tuloksen mukaan 16ytyd enemman jotakin sellaista ominaisuutta, jota
tehtdavan menestyksellinen hoitaminen edellyttdd. Henkildarvioinnista saatava
tulos on kuitenkin vain yksi niistd tietolahteistd, joita rekrytointipaatoksen tu-
eksi hankitaan. (Osterberg 2005, 84)

Ty0Onantajan on neuvoteltava henkildston kanssa mm. tyéhonoton yhteydessé
kaytettavistd menetelmistd ja palvelussuhteen aikana kerattavista tiedoista.
Velvoite td4hdn tulee yhteistoimintaa koskevasta lainsaadéannosta. (Waris 2002,
13) Tyonantajan tulee selvittdd ehdokkaalle, miksi arviointi tehdaén, miten se
tehd&an ja miten sen avulla saatuja tietoja kasitelladn. On hyva muistaa, ettd
henkil6lld on oikeus Kieltaytya soveltuvuusarviosta ja tata oikeutta tulee kunni-
oittaa. (Huopainen & Postila-Sutinen 2006, 14) Yksityisyydenlaki (5 8) antaa
mahdollisuuden vain sellaiseen soveltuvuusarviointien kannalta tarpeel-liseen
testaukseen, joka liittyy valittdmasti arvioitavan henkilon ty6hon ja tydsuhtee-
seen (Waris 2002, 11-12). Erilaiset valintatestit tuottavat tyonan-tajalle paljon
tietoja, joista osa voi olla arkaluonteista. Muutamien konsulttien mukaan tyon-
hakijalta kysytd&n “mité vain”. Tamé sotii tietosuojalain-sdddannossa tarkeéana
pidettyd tarpeellisuusvaatimusta vastaan. Sen mukaan tydnantaja voi kasitella
vain tydsuhteen kannalta tarpeellisia tietoja. (Metro-lehti 2006, 2) Arvioon tu-
lee sisdltyd kaytettyjen menetelmien sekd arviointiprosessien luotettavuuden
arviointi. Tapahtumasta tehddén lausunto toimeksiantajalle. (Waris 2002, 11—
12)
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Tyo6eldman psykologiset henkildarviointimenetelmét voidaan jakaa kolmeen
paédluokkaan: tythaastatteluun, erilasiin testimenetelmiin ja simulaatioihin.
Kukin néistd menetelméluokista siséltdd suuren mééran erilaisia tekniikoita, 1a-

hestymistapoja ja yksittdisia arviointivalineitd. (Niittamo 2003, 20)

Valintapaatosta tehtdessa on tiedostettava, ettd soveltuvuusarviot ovat todel-
lakin vain arvioita. Niiden tavoitteena on ennustaa henkilén suoriutumista jos-
sakin tietyssa tehtévassa. Arvioinnissa pyritadn paasemaan selville henkilon ta-
voista toimia ja ajatella, hdnen kyvyistddn ja hdnen osaamisestaan. Sovel-
tuvuusarvio kestaa tavallisimmin pdivan, joskus kaksi. Se voi kasittad haas-
tattelun lisaksi erilaisia tehtavid, simulaatioita, ty0naytteita ja testeja. (Huopai-
nen & Postila-Sutinen 2006, 15)

Soveltuvuustestit

Yhtend merkittdvana tekijand valintaprosessissa ovat yha useammin soveltu-
vuustestit. Soveltuvuuden mittaaminen perustuu ammatilliseen osaa-misen ja
persoonallisuuden arviointiin ja tehdyn arvion suhteuttamiseen toimenkuvaan.
(Markkanen 1999, 101)

Ensimmaisend vaatimuksena Kaikille testeille — olivatpa ne persoonallisuutta
tai toimintatyyleja mittaavia — on ettd ne ovat reliaabeleja eli mittauskelpoisia.
Mittauskelpoisuus tai mittausluotettavuus tarkoittaa testin kykyd mitata mah-
dollisimman virheettdmaésti ja yhtendisesti jotakin piirrettd. Jotta jokin loma-
keasteikko ylipaatadn mittaisi mitdén, on testin oltava riittdvan reliaabeli. Kos-
ka kayttaytymiseen liittyvét piirteet ovat hyvin monisyisia ja niitd on vaikea
havaita suoraan aisteilla, vaatii niiden mittaaminen kaksin verroin enemmaén
huomiota kuin esimerkiksi fyysisen pituuden mittaaminen. (Niittamo 2000,
160-161)
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Psykologiset testit

Psykologiset testit voidaan jakaa kyky-, persoonallisuus- seka tydskentely-
tyyleja mittaaviin testeihin. Parhaina on pidetty kyky-, persoonallisuustestejé
ja tyésimulaatioita. Sen sijaan epéluotettavina osaamattomissa késissa pidetaan
ns. projektiivisia persoonallisuustestejd, joissa henkild joutuu reagoimaan mo-
nimutkaisiin arsykkeisiin ja testaajalta vaaditaan hyvéa tulkinnallista tietoa.
(Uutislehti 100 2006, 6)

Psykologiset testit ovat luonteeltaan joko itsearviointiin pohjautuvia kyselylo-
maketestejd tai projektiivisia persoonallisuustestej, joissa hakija esimerkiksi
reagoi kuviin. Persoonallisuustestit antavat ammattitaitoisesti kdytettyna tietoa
muun muassa henkilén suoriutumismotivaatiosta, dynaa-misuudesta, paineen-
hallintakeinoista, itsetunnosta, empatiakyvysté, elaytymis-kyvysta, sosiaalises-
ta kanssakaymisestd, luovuudesta ja vaikuttamismotiiveista. Psykologisten tes-
tien merkitys valinnan onnistumisen takaajina ei suinkaan ole kiistaton. Jotkut
tydpsykologit ovat jopa esittaneet, ettei tyohonotossa pitéisi liiaksi painottaa
henkilokohtaisia ominaisuuksia. (Viitala 2004, 256-257) Niin hyvia apuvali-
neitd kuin testit ovatkin osaavissa kasissd, pelkéstaan niiden avulla ei pitdisi
koskaan suorittaa valintoja. Testin tulos olisi aina purettava haastattelussa.
(Koivisto 2004, 27)

Henkildarviointi

Henkilbarviointeja tekevan yrityksen puoleen kannattaa kadntya silloin, kun
haluaa paatoksentekotilanteeseen lisd4 informaatiota. Jos rekrytoinnista vastaa-
valla esimiehelld on positiivinen ongelma eli kaksi tai kolme tasavahvaa, var-
teenotettavaa ehdokasta, voi hén saada tukea ratkaisulleen henkiléarvioinnin
kautta. Ulkopuolisen konsultin ndkemykset tuovat padtoksentekoon uusia ele-
menttejé ja valintapdatos selkiytyy. Henkildarviointiin erikoistuneen konsultin

palveluja voi hyodyntdd myds tilanteessa, missé rekrytoiva esimies aprikoi,
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onko kukaan jaljelld olevista ehdokkaista haettavana olevaan tehtavéan sovel-
tuva. (Markkanen 2002, 97)

Kaikessa henkildarvioinnissa on ldhtékohtana se, ettd halutaan kartoittaa ja ar-
vioida tyonhakijan ominaisuuksia, patevyyttd tai osaamista laajemmin tai tar-
kemmin kuin mika on mahdollista tavanomaisessa valintahaastattelussa (Hon-
kanen 2005, 15). Arviointi voi olla valttamatonta silloin, kun henkiléstéa han-
kitaan sellaista erityistd osaamista vaativiin tehtdviin, joissa vaaré valinta voi
aiheuttaa onnettomuuden vaaraa itselle tai muille (Waris 2002, 10-11). Henki-
I6arviointimenetelmien tarkoituksena on tuottaa henkildon ominai-suuksista sel-
laista tietoa, joka auttaa tekeméén ennusteita henkilén menesty-misesta tyoteh-
tavassaan (Niittamo 2003, 15).

Henkilotestauksella on kahdenlaisia tehtdvid. Ensinnédkin palkattaessa uutta
tydvoimaa voi olla tarpeellista testata tyontekijoiden soveltuvuutta kyseiseen
yritykseen ja sen toimintatapoihin. Talloin henkil6testausta tulisi k&yttd4 osana
rekrytointiprosessia. Toiseksi sitd voidaan kayttdd “vanhojen” tyontekijoiden
taitojen ja vahvuuksien loytamiseksi. Se voi sisaltyd soveltuvuusarviointiin

erdana menetelmana (Waris 2002, 11-12).

Henkilarvioinnin tavoitteena on saada konkreettinen kuvaus, arvio tai ennuste
siitd, miten arvioitava henkild kéyttaytyy tai suoriutuu tyotehtdvissa talla het-
kella. Siina selvitetddn myds miten henkilon koulutus ja tyékokemus tukevat
tydssé suoriutumista. Henkil6arviointi on péaasééntoisesti osaamis- ja kompe-
tenssipohjaista arviointia. Kun sen luotettavuutta halutaan liséta, on perusteltua
kayttdd psykologin arviointimenetelmid. (Huopainen & Postila-Sutinen 2006,
14) Luotettavuus paranee merkittavasti, kun kaytetddn yhtd aikaa useampia
menetelmid (Uutislehti 100 2006, 6).
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PAATOKSENTEKOVAIHE

Koko pitkan rekrytointiprosessin loppuvaihe, lopullinen péétoksenteko, on
usein kaikkein kriittisin (Koivisto 2004, 117). P&atdsvaiheessa otetaan esiin
haastattelun yhteydessa taytetyt lomakkeet, muistiinpanot ja kriteeriluettelot.
Mietitdan, mitk& osaamisalueet ja ominaisuudet ovat tyon kannalta todella tér-
keitd, mitkd véhemmaén tarkeitd ja mitk& eivat lainkaan tarkeitd. Valinnan on
aina kohdistuttava patevimpéan ja sopivimpaan hakijaan; ndin véltytadn mah-

dollisilta oikeustoimilta. (Huopainen & Postila-Sutinen 2006, 15)

Valintapaatos

Koska lopullisen ratkaisun tekee aina toimeksiantaja, hdnen on osattava poimia
ja hyoddyntaa kaikki relevantti tieto (Koivisto 2004, 117). Haastatteluvaiheen
jalkeen on késilla suurin osa tiedoista, jonka perusteella paatoksen voi tehda
(Valvisto 2005, 43). Vaikka on tarke&a, etté sita on riittavasti, voi liiallinen tie-
to olla my6s rasite valinnantekijélle, varsinkin jos nopea paatoksenteko ei ole
hénen vahvoja puoliaan (Koivisto 2004, 117). Joskus tieto lisaa tuskaa ja paa-
toksenteon vaikeutta. Kaikkien haastatteluvaiheiden, soveltuvuuden arvioinnin
ja konsultin kanssa sparraamisen jalkeen voi tuntua siltd, ettd molemmissa jal-
jella olevissa ehdokkaissa on omat hyvét puolensa ja ratkaisun voisi tehda ko-
likolla. (Markkanen 2002, 98) Valintaa saattaa myds vaikeuttaa ja vinouttaa se,
ettd lopullisen valinnan tekij& on prosessin kuluessa (yleensa haastattelussa)
ihastunut jonkun hakijan johonkin piirteeseen, ja ndkee asiat varillisten lasien
lapi (Koivisto 2004, 117).

Valintapadtds on tehtdvé aina vaillinaisen ja epatdydellisen tiedon pohjalta.
Joskus termi “paras hakija” voi vieda harhaan, silla ei kannata etsia sitd, jolla
on parhaat arvosanat, tai sit4, joka saa eniten puoltopisteita rekrytointitiimin ja-

seniltd. On haettava oikeaa ihmista. Paatds ei voi syntyd demokraattisesti aa-
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nestéen eika niin, ettd koko rekrytointitiimi on samaa mieltd. Sen tekee paljolti
tuleva esimies. Valintapdatds on useimmiten kompromissi, mutta on hyva tut-
kia nimenomaan sitd, miten kukin ehdokas sopii parin vuoden tahtai-melld yri-
tyksen tavoitteisiin, silld kyse on ldhes aina pitkdn tdhtdimen inves-toinnista.
(Valvisto 2005, 45) Rekrytointipdatds on molemmille osapuolille merkittava.
Ty0Ossé viihtyminen ja menestyminen on yksilén henkisen hyvin-voinnin kan-
nalta tarkeda ja tyotehtaviinsa tyytyvainen tyontekija edesauttaa omalla panok-

sellaan ty6nantajansa toiminnan jatkuvuutta. (Markkanen 2002, 115)

Toisinaan kukaan ehdokkaista ei sittenkdén ole oikea henkil®. Silloin on vain
uskallettava jattdd palkkaamatta. Mitd aikaisemmassa prosessin vaiheessa rek-
rytointitiimi voi nahdd, ettei sopivaa henkiloa 10ydy, sitd parempi. Kaikkein
eniten rahaa kuluu, jos uusi henkild jaa palkkaamatta vasta ty6sopimuksen
neuvottelutilanteessa tai jopa koeajan jéalkeen, silld siind vaiheessa usein muut
kandidaatit on jo henkisesti hylatty. Tiimin on siis osattava arvioida mahdol-
lisimman aikaisessa vaiheessa, pitddko sen l&dhted etsimaan uusia hakijoita. Sil-
loin henkildstoyksikon on hyva arvioida myos itse rekrytointiprosessia, profii-
limadrittelyja ja valittuja kanavia. Nain myd6s yrityksen kannalta aivan oleelli-
nen prosessi kehittyy kerta kerralta. (Valvisto 2005, 46) On otettava huomioon,
ettd hakuprosessin aikana, jopa aivan loppuvaiheessa, joku hyvin varteenotet-
tava ehdokas voi vetdytya hausta. Talloin on pééatettava, voidaanko valinta teh-
da riskittomasti jaljella olevista ehdokkaista. P&atds on tehtavd mahdollisim-
man nopeasti turhien kulujen vahentamiseksi. (Korosuo & Jarvinen 1992, 110)
Jos valintaa ei tehda, on siitdkin syytad ilmoittaa hakijoille, jotta he voivat halu-
tessaan hakea uudelleen, tai sitten sovitaan, ettd hakupaperit ovat talossa siséll&

odottamassa madréajan sopivan paikan aukeamista (Koivisto 2004, 28-29).

Kéytantd on osoittanut, ettd joka kolmas henkildston hankinta paljastuu véa-
réksi. Tata lukua voidaan luonnollisesti alentaa osaavalla rekrytoinnilla. Inhi-
milliset tekijat tuovat mukanaan riskejd, varsinkin kun valintaan liittyy aina
paljon tulkintaa ja arviointia. (Koivisto 2004, 53) Jos kaikkea ei voi saada, use-
at tyOnantajat sanovat tinkivdnsa mieluummin osaamisesta kuin persoo-

nallisista ominaisuuksista. He katsovat, ettd perehdytykselld ja koulutuksella
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voidaan korvata pienet osaamispuutteet, jos henkilé on muuten sopiva. ( Vaah-
tio 2005, 165)

Rekrytoinnin epdonnistumisen suurimpina syiné ovat tarpeen ja tavoitteen huo-
limaton maarittely. Jos ei oikein tiedeta itsek&&n, minkélaista osaamista tarvi-
taan, on vaarana, ettd hakijalle luvataan liikaa ja hdnen odotuksensa eivét to-
teudu. Samoin jos perehdytys laiminlyddaan, henkilén on hitaampi ja vaike-
ampi saada otetta uudesta tehtavastad kuin hyvén perehdytyksen avulla. Hyva
perehdytys auttaa uutta henkil6d 16ytdmaan nopeasti paikkansa ty6-yhteisgssé.
(Osterberg 2005, 85)

V&ara tai pitkittynyt valinta rassaa tyoyhteisod, joka joutuu ensin paikkaamaan
tayttamatta olevan tehtdvan hoitajaa. Varsin kiusallista on myds perehdyttaa
uusi henkil6 tehtdvadnsa ja todeta hetken kuluttua, etta valittu henkild ei kyke-
ne hoitamaan tehtdvaa. Hakuprosessi kdynnistyy uudelleen ja edessa on taas
uusi paikkaaminen ja perehdyttaminen. (Koivisto 2004, 42) Tutkimusten mu-
kaan jopa 70 prosenttia tyOntekijamaksuista johtuu tyontekijéiden sopimat-
tomuudesta tyOyhteisoon, eika tyontekijan kokemattomuudesta ja taidotto-
muudesta (Jay 2002, 27).

Tydsopimus

Rekrytointiprosessin viimeisessa vaiheessa syntyvat tydsopimuksen ehdot. On
onnellista, jos valittu henkild on jo valintaprosessin kuluessa sitoutunut tiiviisti

tulevaan esimieheen ja yritykseen. (Valvisto 2005, 45)

TyoOsuhde alkaa siitd hetkestd, kun tyontekija aloittaa sopimuksen mukaisen
tydnteon. Jokaisen tyontekijan kanssa on laadittava tyésopimus, joka on sopi-
mus tyonteosta — ei tyon tuloksesta. Ty6lainsdddanté ja tydehtosopimukset ra-
joittavat sopimusvapautta: ne maaradavat minimi- ja maksimiehdot. (Viitala
2004, 258)
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Jalkihoito

Heti hakuprosessin alkuvaiheissa Kkarsiintuneille on suositeltavaa antaa tieto
asiasta mahdollisimman nopeasti. Tapana on lahettdd hakemuksen liitteet koh-
teliaan saatekirjeen mukana. On muistettava, ettd nyt “rannalle jaaneet” voivat
olla haluttua tyévoimaa myéhemmin, ja heitd on kohdeltava sen mukaisesti.
(Korosuo & Jarvinen 1992, 110-111)

Myos loppuvaiheissa mukana olleille on vastaava ilmoitus tehtava kohtuul-
lisessa ajassa. Suositeltavaa on, ettd suullista ilmoitusta tdydennetdan kirjal-
lisesti. (Korosuo & Jarvinen 1992, 111) Hakijoilta voi pyytéé lupaa séilyttaa
heidan hakemuksensa tulevia rekrytointeja varten (Capotondi 2002, 58).

Hyvaé tapa vaatii, ettd tehtdvaan valittu saa ensimmaiseksi kuulla valinnasta. On
olemassa pieni mahdollisuus, ettd hén tdssa vaiheessa kieltaytyykin ottamasta
paikkaa vastaan. Padtoksentekoprosessin aikana hénelle on saattanut ilmaantua

jotain viela houkuttelevampaa.

Jos hakemuksia on pyydetty kirjallisina, on etiketin mukaista tehd& ilmoitus
kirjallisena. lImoituskéytannén suhteen yrityksilla on paljon parantamisen va-
raa. Osassa kaytanto vaihtelee sen mukaan, miten “ehditaan” ilmoitella, osassa
on suorastaan tapana olla ilmoittamatta ja vain osa hoitaa asian niin kuin pitéé.
Esimerkillisesti toimii se, joka ilmoittaa jo hakemuksen vastaanotetuksi, kertoo
hakijoiden maéran ja haastatteluun valittujen mééaran. Tamé on suositeltavaa
varsinkin, jos hakemuksia on paljon ja hakuprosessi venyy pitkaksi. Hakijoita
el pida jattad tyhjan paalle odottelemaan. Osaajat karkaavat helposti kasistési.
(\Vaahtio 2005, 191)

Valitsematta jaéneet usein soittavat viestin saatuaan ja haluavat kuulla peruste-
lut, mikseivét tulleet valituiksi. Keskustelemalla suoraan valitetddn turha spe-
kulointi ja epdmaaraisyys asian ymparilla. Ehdokkaalle ei saa jaada epatietoi-
suutta valintakriteereistd. (Vaahtio 2005, 192)

Jokaista ehdokasta arvostava, ammattitaitoisesti loppuunviety rekrytointi-
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prosessi luo myonteista kuvaa yrityksestd. Se luo ja séilyttdd hyvat suhteet
myo6s valitsematta jaaneisiin. Hakijoina saattaa olla henkil6itd, jotka ovat
avainasemassa jossain yritykselle tdrkedssa sidosryhméssé vaikkapa luotta-
mushenkildina. (Vaahtio 2005, 193-194)

Hakijat, jotka eivat tule valituiksi, on syyta hoitaa hyvin, silla he kertovat
omassa ymparistossaan yrityksestd saamastaan vaikutelmasta. Tdma kuva puo-
lestaan vaikuttaa tulevaisuudessa yrityksen vetovoimaan tyomarkkinoilla.
(Koivisto 2004, 28) Jatkosta pudotettujen ehdokkaiden informointi on imagon
yllapitoa. Se on jarkeva toimenpide tulevaisuutta ajatellen; hyvén kohtelun
saanut, tassa vaiheessa liian kokematon ehdokas saattaa olla muutaman vuoden
paasta uudelleen kiinnostunut ko. firmasta ja kokemusta hankittuaan varteen-
otettava ehdokas. (Markkanen 2002, 48)

Prosessin arviointi

Rekrytointiprosessin toimivuus on syyta tarkistaa mééardajoin. Jokaisesta rekry-
toinnista tulisi esimiehen jonkin ajan kuluttua pyytaa palautetta valitulta. Miks-
ei myds muilta hakijoilta, jos se on mahdollista. Tuloshaastattelu on hyvé paik-
ka kdyda lapi rekrytointiprosessin toimivuus hakijan kannalta. (Huopainen &
Postila-Sutinen 2006, 19)

Uuden tyontekijan suoriutumisen seuranta on aktiivisimmillaan tydsuhteen al-
kutaipaleella. Esimies pyrkii vahventamaan rekrytointiprojektin aikana luo-
mansa hypoteesit. Henkil6std saatu kuva saattaa kuitenkin muuttua ja aivan yl-
lattaviakin piirteitd voi nousta esiin. (Markkanen 2002, 103)

Seuranta voidaan toteuttaa joko kirjallisena kyselyné tai kahden vélisena kes-
kusteluna, jossa konkreettiset, tyohon liittyvat asiat kdydaan l&pi. Rekry-toidun
henkilon seuranta on vahvistus onnistuneelle rekrytoinnille ja jatkuu myéhem-

min sdannollisend kehityskeskustelukaytantonéd. (Markkanen 2002, 104)
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Rekrytoinnin onnistumista voidaan mitata hakemusten méaralla ja laadulla,
vaikutuksilla tydnantajamielikuvaan, rekrytoitavien mielipiteilld ja palautteilla

seka valitun henkil6n menestymisella (Osterberg 2005, 85).
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TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TEOREETTINEN
VIITEKEHYS

Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad, miten yrityksen henkildston hankinta-
prosessi etenee ja onko se toimiva. Syvahaastattelujen avulla tutkittiin onko
prosessi sellaisenaan toimiva vai olisiko siing jotain parannettavaa. Tutkimuk-
sessa selvitettiin myos eri hankintakanavien kayttdmahdollisuutta. Haluttiin tie-
tad, mitka kanavat ovat ne, joita kannattaa kéyttaa uutta henkilostéa hankittaes-

Sa.

Tutkimusongelmina olivat seuraavat kysymykset:
Miten tehostaa rekrytointiprosessia?

Mika on tehokkain rekrytointikanava?

Naihin kysymyksiin saatiin haastatteluin ja selvittamalla rekrytointikanavien

kayttoa hyvia ehdotuksia, joita pystytaan kéytannossé toteuttamaan.

Yritykselld on ollut uusi rekrytointitapa kdytéssaan vuoden verran, joten oli
hyva aika selvittdd onko tapa ollut toimiva ja miten sita voisi kehittdd. Uuden
tavan mukaan kaikki henkiléstohankinnat menevét ensin yrityksen johto-
ryhmalle. Rekrytoivan esimiehen on tehtéva selkeé kartoitus siitd, mitd osasto
tarvitsee ja annettava hyvat perustelut miksi. Ennen johtoryhmélle antamista
esityksen on mentava lapi myos linjan johtoryhméssa.

Uuden hankintatavan liséksi yrityksella on ollut kolme vuotta kaytossédan uusi
tyokalu hakemusten vastaanottamisessa. Tdman ohjelman avulla suurin osa ha-
kemuksista tulee yritykseen. Kummankaan uudistuksen toimivuutta ei ole vield

tdhan mennessé tutkittu perusteellisesti.



54

Tulosten perusteella yritys saa selville, miten rekrytoivat esimiehet suhtautuvat
prosessiuudistuksiin. Se selventdd myds mitd asioita esimiehet parantaisivat
yrityksen rekrytointiprosessissa, jotta siitd saataisiin tehokkaampi ja toimi-
vampi. Tulosten perusteella 16ydetddn myds ne hankintakanavat, jotka ovat te-
hokkaimmat, jotta haut saataisiin kohdistettua oikeille ihmisille kustannuste-
hokkaasti.

Viiteke-
hys
Suunnittelu ja
/ tarveharkinta
Pa&toksenteko, seu- Hakumenettelyn ja
ranta ja prosessin — kanavan valinta

1

arviointi

‘\ Henkildiden vertai-

lu; haastattelut ja
testit

Teoreettinen viitekehys (Rainio 2003, 13)

Viitekehyksessd kuvataan yrityksen henkildstén hankintaprosessi aina tarpeen
toteamisesta prosessin paatokseen eli tydsopimuksen tekoon asti. Kun on paa-
tetty hankkia yritykseen uusi tyontekijé, on selvitettdva mika on tdman lopulli-
nen toimenkuva. Mietitddn lahdetd&dnko henkil6d hakemaan yrityksen sisalta
vai ulkoisella haulla sekd paatetddan hakukanavat. Kun hakemuksia alkaa tulla
rekrytoijalle, niista valitaan haastatteluun paésevat. Haastattelujen ja tarvittaes-
sa hakijoiden testaamisen jalkeen on paatoksenteon aika. Loppu-vaiheessa tip-
puneille on kohteliasta ilmoittaa paatoksesta, silld he voivat olla potentiaalisia

hakijoita seuraavissa rekrytoinneissa. Kun koko henkiléston hankintaprosessi
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on kayty lapi, tulee siind mukana olleiden pohtia prosessin onnistumista, jotta

seuraavalla kerralla se voitaisiin vieda lapi tehokkaammin.

TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Tutkimusmenetelma

Kvalitatiivisen aineiston riittdvyydelle ei ole tarjolla samankaltaisia mitta-
lukuja, kuin tilastollisessa tutkimuksessa kédytetaan. Tavaksi on tullut puhua ai-
neiston kylla&dntymisestd: aineiston kerd&minen voidaan lopettaa, kun uudet ta-
paukset eivat enda tuo esiin uusia piirteitd. Vaikeus on tietysti siing, etta tuo ra-
ja ei ole ennalta tiedossa. On paras ensin analysoida huolellisesti pienehké ai-
neisto ja vasta sitten paattdd minkalaiset lisdaineistot ovat tarpeen. (Makela
1998, 52)

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa aineisto voi olla muodoltaan
hyvin erilaista: tekstid, daninauhaa, kuvia tai elokuvaa. Aineistoa tutkitaan eri
tavoin ja kerattyé tietoa analysoidaan ja tulkitaan. Yht& ja oikeaa tutkimis-, ke-
raéédmis-, analysointi- ja tulkitsemistapaa ei ole, tutkija tekee omat valintansa.
Laadullinen aineisto on sanojen, lauseiden, virkkeiden, kappaleiden, kuvien

muodossa olevaa, ei-numeerista aineistoa. (Office line Finland Oy, 2006)

Laadullisen tutkimuksen eteneminen
e Tutkimustehtdvan méarittely
e Tutkimuksen kohdetapauksen maadrittely ja valinta
e Valitaan aineiston keruumenetelmat ja suunnitellaan aineiston keruu
e Kenttatydn tekeminen aineiston keruulle
e Aineiston sisalléllinen analysointi

e Johtop&éatokset ja raportin kirjoittaminen

(H&meen ammattikorkeakoulu, 2006)
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Tama tutkimus suoritettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelméé kéyttden. Laa-
dullisella tutkimuksella pyrittiin saamaan mahdollisimman syvaéllinen tieto yri-
tyksen rekrytointiprosessin toimivuudesta ja tehostamisvaihtoehdoista. Koska
yrityksessa tehddén vuosittain niin véhan rekrytointeja, ei kvanti-tatiivinen tut-

kimusmenetelmaé olisi ollut sopiva vaihtoehto.

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Sit4, kuinka luotettavaa tietoa tutkimuksesta saadaan, mitataan reliabiliteetin ja
validiteetin avulla. Reliabiliteetin avulla tarkastellaan, saadaanko tutkimuksen
avulla luotettavaa tietoa todellisuudesta. Hyvé reliabiliteetti tarkoittaa sitd, etta
havainnot eivét ole sattumanvaraisia. Reliabiliteettia ja validiteettia voidaan
pyrkid mittaamaan ja arvioimaan kontrollikysymyksilla, vertailuilla ja uusinta-
tutkimuksilla.

Kysely- ja haastattelututkimuksissa validiteettiongelma liittyy useimmiten sii-
hen ongelmalliseen tilanteeseen, kun yritetddn selvittdd, mitd ihmiset ajatte-
levat. Talloin saattaa ongelmaksi muodostua se, ettd vastaaja vastaa silla tavalla
kuin hdn olettaa haastattelijan haluavan tai antaa vastauksia, jotka hén kokee

sosiaalisesti hyvéksyttaviksi. (Suomen nuorisoyhteistyd Allianssi ry, 2000)

Analyysin arvioitavuus tarkoittaa, ettd lukija kykenee seuraamaan tutkijan
paattelyd, ettd hanelle annetaan edellytykset hyvéksyé tutkijan tulkinnat tai rii-
tauttaa ne. Analyysin toistettavuus tarkoittaa, ettd luokittelu- ja tulkinta-sdanndt
on esitetty niin yksiselitteisesti, ettd toinen tutkija niitd soveltamalla paatyy
samoihin tuloksiin. (Makeld 1998, 53)

Aineisto keréttiin syvahaastattelemalla kuutta yrityksen rekrytointipaatoksiin
osallistuvaa henkil64, jotka olivat osastopéallikoitd tai tiimivastaavia eri osas-
toilla. Haastateltaviksi valittiin kaiken ik&isi& miehi& ja naisia, jotta saataisiin
mahdollisimman laaja ndkdkulma yrityksen rekrytointiprosessin kulusta. En-

nen haastatteluja kysymykset kéytiin lapi yrityksen henkilostd-osaston rekry-
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tointiin erikoistuneen henkilon kanssa. Sen jalkeen tehtiin harjoittelu haastatte-
lu, jotta nahtaisiin ovatko kysymykset toimivia ja saatai-siinko niilla halutut

vastaukset.

Tutkimuksen haastattelut suoritettiin haastateltavien kanssa sovittuina ajankoh-
tina heiddn omissa huoneissaan, jossa ei ollut muita kuin haastattelija seké
haastateltava. Keskusteluja varten varattiin riittavasti aikaa ja kysymys-runko
annettiin vastaajille etukateen, jotta he voisivat miettid vastauksiaan tarkem-
min. T&m& antoi mielesténi hyvan lisan haastatteluihin, koska vastaajat pystyi-
vat miettimaan syvéllisemmin omaa mielipidettddn prosessin eri osien toimi-
vuudesta. Aineiston keruuta helpotettiin nauhoittamalla kaikki haastat-telut,

jonka jalkeen nauhoitukset purettiin ja koottiin yhteen.

Henkil6t osallistuivat tutkimukseen omasta tahdostaan. Jokainen oli innokas
kartoittamaan yrityksen rekrytointiprosessin toimivuutta ja kertoivat mieli-
piteensd mielellddn. Haastattelut kestivét tunnista kahteen tuntiin, jonka aikana
saatiin monia erilaisia kehittdmisideoita sekd kiitosta jo toimivista kaytan-
noistd. Jotta saataisiin mahdollisimman todenmukaiset vastaukset haastatel-
tavilta, heista puhutaan tyossa nimilla henkild 1, 2, 3, 4, 5, ja 6. Néin taattiin se,

ett4 jokainen voi sanoa haluamansa ilman, ett& siitd koituisi heille harmia.

Kohdeyrityksen esittely

IlImarinen on elédkevakuutusyhtid, jonka tehtavana on pitda huolta yhtidssa va-
kuutettujen tyontekijoiden ja yrittdjien lakisaateisestd tyoeldketurvasta. Yritys
hoitaa my0s tulevien elédkkeiden katteena olevaa sijoitusomaisuutta.

IiImarisessa on vakuutettuna ldhes 360 000 tydntekijan ja 50 000 yrittajan ela-
keturvaa. Yhtion maksutulo vuonna 2005 oli 2,3 miljardia euroa. Eléakkeing II-
marinen maksoi 2,0 miljardia euroa ldhes 244 000 elédkkeensaajalle. (Ilmarisen

internet-sivut, 2006.) Yhtién markkinaosuus ty6eldakevakuutus-yhtididen mak-
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sutulosta on reilu kolmannes. (Keskindinen Eldkevakuutusyhtié Ilmarinen
20064, 9)

lImarinen on keskindinen ty6eldkevakuutusyhtié, jonka omistavat yhtiojar-
jestyksessd mainituin edellytyksin asiakkaat eli TEL- ja YEL —vakuutuksenot-
tajat ja yrityksessa vakuutetut tydntekijat sekd takuupadoman omistajat. (Kes-

kindinen Eldkevakuutusyhtio llmarinen 2006a, 24)

Ilmarinen on Suomen suurin yrittdjien vakuuttaja. Yhtion keskeisia palveluja
ovat vakuutuspalvelut, tydhyvinvointipalvelut, ammatillinen kuntoutus, eléke-

palvelut, eldkesaatididen hoito seka rahoitus- ja toimitilavuokrauspalvelut.

llmarisella on koko Suomen kattava palveluverkosto, joiden toimipaikoissa
asiakkaita palvellaan kaikissa vakuutusasioissa. Palvelukanavina ja yhteisty6-
kumppaneina llmarisen tydeldkevakuutusten myynnissa ja asiakassuhteen hoi-
dossa ovat toimineet pitkdan Pohjola, Pohjolan A-Vakuutus, Pohjantéhti ja va-
kuutusmeklarit sekd vuodesta 2005 Osuuspankki. Merkittdvin yhteistyo-
kumppaneista on Pohjola, jonka kautta tulee yli 70 prosenttia Ilmarisen vakuu-

tusmyynnista. (Keskindinen Eldkevakuutusyhtid Ilmarinen 2006a, 9)

Henkildsto

Yhtion palveluksessa oleva henkildstd oli vuoden 2006 kesakuun lopussa 568
henkil6a, joista 538 oli vakinaisessa tyosuhteessa. Vuotta aikaisesmmin vastaa-

vat luvut olivat 592 ja 549. (Ilmarisen osavuosiraportti, 2006)
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2001 2002 2003 31.12.2004 1.1.2005 31.12.2005

B vakinaiset @ maaraaikaiset

Kuva 3. Henkilostoméaran kehitys 2001 - 2005 (Keskindinen Elédkevakuutus-
yhtio Ilmarinen 2006¢)

Vuosi 2005

lImarisen henkilomaara kééntyi lievaan laskuun suunnitelmien mukaisesti —
vuoden 2007 tavoitteena on samansuuruinen henkildstd kuin yhtiossé oli vuon-
na 2002. (Keskindinen Eldkevakuutusyhti6 llmarinen 2006b, 3)

llImarisen henkilostomééra on aikaisempina vuosina kasvanut lisdéntyneiden
tydmadrien myo6ta, mutta tavoitteena on vuonna 2007 strategiajakson paattyes-
sd pitdd henkilostomaard samalla tasolla kuin se oli vuonna 2002. Tavoittee-
seen pyritdan kehittdméllad toimintatapoja ja lisédamalla teknologian hyvéksi-
kayttoa merkittavasti. Edelld mainituista hyvia esimerkkeja ovat asia-kirjojen
digitaalinen kasittely, sahkoinen arkistointi ja asiakkaille tarjottavat verkkopal-
velut. Strategian mukaiset uudistukset merkitsevat myos toiminta-tapojen ja
osaamisen muutoksia, siksi Ilmarinen panostaa henkiloston koulutta-miseen ja
valmentamiseen seké tukemiseen muutosten keskelld. (Keskinédinen Elékeva-
kuutusyhtié IImarinen 2006b, 4)
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Vuosi 2004

llmarisen henkilomaaré kasvoi suunnitelmien mukaisesti. Henkilostomaaran
kasvulla on pyritty varmistamaan, ettd vuodenvaihteen eldkelakien muutokset
saadaan toimintaan hairioitta ja ettd kdynnissé olevat ja jo paattyneet hankkeet

onnistuvat. (Keskindinen Eldkevakuutusyhtié Ilmarinen 2005, 14)

Henkilostomaara oli vuoden lopussa 731, joista méérdaikaisia oli 42 henked.
Valtaosa méaaréaikaisista oli perhe-, hoito- tai vuorotteluvapaan sijaisia. Ty0-

suhteen keskipituus on edelleen 12 vuotta.

Vuoden aikana llmariseen tulleista uusista tyontekijoista 14 prosenttia on suo-
rittanut ammattikorkeakoulututkinnon ja 30 prosenttia korkeakoulu-tutkinnon.

(Keskinéinen Elédkevakuutusyhtio Ilmarinen 2005, 14)

Tutkimuksen toteuttaminen

Haastattelurunko (Liite 1) muodostui kolmesta osasta. Ensimmaisessé osassa
olivat henkildiden taustatiedot; kuten osasto, palvelusvuodet ja rekrytointien
madra viimeisen vuoden aikana. Toinen osa sisélsi kysymyksia yleisesti rekry-

toinnista ja viimeinen osa tarkemmin viimeisimmastd rekrytoinnista.

Haastattelin lImariselta kuutta henkil6a, jotka kaikki ovat viimeisen vuoden si-
sélla tehneet rekrytointipaatoksid. Otin haastateltavaksi yrityksen eri osastojen
osastopéallikoita ja tiimivastaavia, jotta saisin mahdollisimman katta-van tut-
kimuksen. Yritin saada mukaan seka naisia ettd miehid eri ikaluokista, jotta

tutkimuksesta tulisi mahdollisimman kattava.

Ennen haastattelujen aloittamista k&vin kysymyksid I4pi llmarisen henki-
Iostdosastolta rekrytointiin erikoistuneen henkilon kanssa, joka kertoi, mité

kaikkea han haluaisi yrityksen kannalta tutkimuksessa selvittad. Aluksi suoritin
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testihaastattelun ulkopuolisen kanssa, jotta ndhtdisiin miten hyvid vastauksia

kysymyksilla saa seka kuinka kauan haastattelut tulisivat kestamaan.

Tuloksissa nimesin haastateltavat nimilla henkil6 1, 2, 3, 4, 5 ja 6, jotta heidén
vastauksensa pysyvét anonyymeind. Haastattelut toteutettiin kesé-heindkuussa
henkildiden omissa tyéhuoneissa ty6rauhan saamiseksi. Ne kestivét tunnista
kahteen tuntiin. Jokainen haastattelu nauhoitettiin, jotta kaikki vastaukset saa-
taisiin taydellisesti kéytettyd. Niiden jalkeen nauhoitukset litteroitiin ja niista

poimittiin tdrkeimmat kohdat yhteenvedoksi.

Toteutin myo6s Ilmarisen pyynnosta pienen selvityksen siitd, mistd kanavista
todellisuudessa yritykseen hakeutuu henkil6itd. Tamén tutkimuksen toteu-
tuksessa kaytin apuna llmarisen rekrytointiohjelma Artistia, josta sain tarvit-
tavat tilastot hakijoiden koulutuksesta seka siitd, mistd he olivat tiedon avoi-
mesta paikasta I0yténeet. Selvitin lukuja vuosilta 2004-2006, nahdakseni onko

eri vuosina ollut samansuuntaista kehitysta.
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TUTKIMUKSEN TULOKSET

Keskinéisen eldkevakuutusyhtié Ilmarisen henkilostdon hankintaprosessi on
erittdin monivaiheinen (Liite 2). Uusi rekrytointitapa, jossa kaikkiin rekry-
tointeihin hankitaan lupa, on ollut kdytdssa vasta vuoden. Myds rekrytointi-
ohjelma, jonka avulla hakemusten kasittely on helpottunut, on melko uusi. Se
on otettu kayttoon vuoden 2003 marraskuussa. Haastattelut on koottu yhteen
yhdeksi kertomukseksi yrityksen rekrytointiprosessin kulusta. Koska jokaisella
vastaajalla oli niin yhtenevét vastaukset ei omien kertomusten Kirjoittaminen

olisi ollut kannattavaa.

Haastateltavien taustatiedot

Henkildiden rekrytointikokemus oli vaihtelevaa, aina yhdestd rekrytoinnista
noin kymmeneen viimeisen vuoden aikana. Myos Iimarisessa palveluaika vaih-
telee vastaajilla paljon, osa on ollut noin seitseman vuotta ja toiset jopa yli 30

vuotta saman yrityksen palveluksessa.

Vain kaksi haastateltavistani on kdynyt jonkinlaisella kurssilla, jossa on késitel-
ty rekrytointia. Kaikki ovat itse opiskelleet asiasta lukemalla saatavilla olevia
kirjoja. Kysyttaessé rekrytoijien koulutustarpeesta, ldhes jokainen piti hyvana
jonkinlaista koulutusta aiheesta. Kuitenkin oltiin sitd mieltd, etta koska jokai-
nen rekrytointi on erilainen, ei yhtendista koulutusta varmaan pystyta jarjesta-
maan. Henkildille, jotka rekrytoivat ensimmaista kertaa, ilman pohja-tietoa,
voisi jarjestdd koulutusta siitd, miten valmistautua itse haastattelu-tilanteeseen.
Vastaajat olivat sitd mieltd, ettd jos koulutuksia pidet&dén, niihin osallistuvien

henkilGiden pitéisi myods kdyda haastatteluissa.
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Rekrytointitarpeen kartoitus

Tilanne, josta koko hankintaprosessi lahtee liikkeelle, on tarpeen toteaminen.
Kysyttdessa syita uuden henkilon hankintaan, vastauksia oli monia: tyontekija
vaihtaa tyopaikkaa tai siirtyy toisiin tehtdviin eri osastolle, hédnen tydsuhteensa
loppuu tai toitd on liikaa tdaménhetkisilla resursseilla hoidettavaksi. Ennen rek-
rytointiluvan hakemista osastoilla pohditaan, voiko ty6t hoitaa jollakin muulla

tavalla, kuten jakamalla ne muille tydntekijoille.

Kun tarve on mééritelty, esimies tekee rekrytointiesityksen, johon hén laatii
hyvat perustelut hankinnalle. Sen tarpeellisuutta pohditaan ensin linjan johto-
ryhmassd, jonka hyvéksymisen jalkeen asia menee talon johtoryhmalle, joka
viimekddessd antaa luvan hankinnalle. Talon johtoryhméa kokoontuu kerran
viikossa. Ilmarisen henkilostohankinnoista p&attavaan johtoryhméan kuuluvat
toimitusjohtaja, varatoimitusjohtaja, linjajohtajat sek& henkildston edustaja.
Tama tapa on yrityksessa ollut kdytdssa toukokuusta 2005. Joidenkin haasta-
teltavien mielesta menettely pitkittada rekrytointiprosessia turhan pitkaksi. ”Mi-
na en tieda mita lisdarvoa siitd tulee, ettd koko Ilmarisen johto pohtii jonkun
linjan yhtd tointa, se on liian yldsnostettua ja toita pitdisi kuitenkin koko ajan
saada tehtyd” (Henkil6 6).

Hankintakanavat

Rekrytointiluvan tultua alkaa itse hankintaprosessi. limarisen hankintakanaviin
kuuluvat internetissa olevat rekrytointisivut, kuten Tydministerio, Oikotie ja
Rekry, yrityksen omat internet-sivut sekda sanomalehdet. Messuille yritys osal-
listuu melko vahan, myos yhteisty6 koulujen kanssa on jaanyt véahemmélle.

IImarisen tyOpaikkailmoituksista on viime vuosina suurin osa julkaistu inter-
netin rekrytointisivuilla sekd Illmarisen omilla internet-sivuilla. Sanomalehtea
kuluneen vuoden aikana on kéytetty henkildstéhankintaan vain muutamassa ta-

pauksessa. Kun yritykseen haetaan jonkin tietyn ammattiryhmén edustajaa, esi-
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merkiksi lakimiestd, julkaistaan ilmoitus myds alan liittojen omilla internet —

sivuilla.

Vuonna 2006 noin 8 % kaikista hakijoista oli yrityksen siséisié ja 92 % ulko-
puolisia. My6s vuonna 2005 hakijoista suurin osa oli ulkopuolisia (87,7 %), ta-
lon sisdisia hakijoita oli noin 12,3 %. Kysyttdessa talon sisalta ja ulkoa tulevien
henkildiden eroavuuksista, oli niissé haastateltavien mielesta melko paljon eri-
laisuuksia. Sisaisista tyontekijoista rekrytointipaatoksen tekijat tietavat jo etu-
kateen enemman kuin ulkoisista, heistd on my6s helpompi saada lisdinformaa-
tiota. Jokainen haastateltava ottaisi vakituiseen tyéhén mieluum-min jo ennes-
tdén tunnettu tyontekija talon sisalta. Yleensa sisaiset hakijat menevatkin ulko-
puolisten edelle hakuprosessissa. Ulkopuolisia hakijoita pide-tdan kuitenkin
valmistautuneempina tyon hakuun. Siséisilta tyOntekijoiltd saa yleensd vain
séhkdpostin, jossa he ilmoittavat kiinnostuksensa avoinna olevaa tehtavéé koh-
taan, kun taas ulkoiset nakevat enemman vaivaa antaakseen itsestddn myontei-
sen ja innostuneen kuvan. Henkild 2:n mielestd henkilos-tohallinnolla on hyva
kasitys Ilmarisen tyontekijoiden taidoista, joka on omalta osaltaan auttanut rek-
rytoivaa esimiestd saamaan tarvitsemansa tiedon yrityksen sisalla olevista po-

tentiaalisista tyontekijoista.

Kysyttdessa haastateltavien mielipidetta siitd, mit4 kautta hakemuksia tulee yri-
tykseen, eivéat lahesk&édn kaikki olleet varmoja. Lopullisen hakukanavan valin-
nan yrityksessé tekee yleensd henkilostohallinto keskusteltuaan rekry-toivan
esimiehen kanssa. Suurimmaksi osaksi llmarisen avoimista toimista ilmoite-
taan yrityksen omilla sivuilla tai muualla internetissa (Rekrytoinnin seurantara-
portit vuosilta 2005-2006). "Mind en tieda oikeastaan muuta, kuin ettd ihmiset
tayttavat llmarisen internet-sivuilla olevan lomakkeen. En tieda ovatko he tayt-
taneet sen suoraan llmarisen sivuilta vai joidenkin rekrytoin-tisivujen kautta.”
(Henkild 6) Jokaisella haastateltavista oli ké&sitys, ettd suurimmaksi osaksi ha-
kemukset tulevat séhkoisten rekrytointipalvelujen kautta. Suurimman osan
mielesté lehti-ilmoituksella hakeminen veisi liian kauan aikaa ja silla saavutet-
taisiin vaaranlaisia hakijoita. ” Ehk& me rekry-toimme liian vahan kilpailijoilta
tai alalla kokeneita, me otamme paljon uusia ja koulutamme ne taalla. Pitaisi

laskea kumpi on kannattavampaa, seko etté kilpailijat vievat meilta valmiita
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tyontekijoita? Meidankin pitaisi miettia, milla tekniikalla saisimme osaavat

kiinnostumaan lImarisesta.”” (Henkil6 6)

Tilaston (liite 3) mukaan vuosina 2005 ja 2006 IImarinen on ilmoittanut avoi-
mista toimista useimmiten omilla internet — sivuillaan. Vuonna 2004 suosituin
ilmoituskanava oli jokin séhkdinen rekrytointipalvelu, kuten Rekry. Lehti-
ilmoittelua on selvasti lisatty vuonna 2006 edellisvuosiin verrattuna. Muita
henkiloston hankintakanavia yritys on vuosina 2004-2006 kayttanyt melko ta-
saisesti.

Hakijoiden koulutustaso on ollut kolmena viimeisena vuotena tasokasta, lahes
puolet kaikkien vuosien hakijoista oli korkeakoulun tai yliopiston suorittaneita.
Kuitenkin my0s henkilQit4, joilla ei ole ammatillista koulutusta on hakeutunut
llmarisen palvelukseen melko paljon, keskiméarin 10 % Kkaikista hakijoista
vuosina 2004-2006.

Toteutusvaihe

Henkild, joka osastolla vastaa kyseisesta rekrytoinnista, tekee yleensa hakuil-
moituksen. Usein esimiehet selailevat vanhoja ilmoituksia ja tekevét niiden pe-
rusteella uuden. Kun ilmoitus on osastolla saatu haluttuun muotoon, se anne-
taan jatkotoimenpiteitd varten henkildstoosastolle, sielld se tarkistetaan ja teh-
daén tarvittavat muutokset seké lisdykset. Tamén jalkeen ilmoitus vied&an en-
nalta sovittuun mediaan, joka yleensé on internet. Hakuajan pituudesta kysytta-
essé lahes jokainen piti sité riittdvan pitkand. ” Jos ei ole tarpeeksi hyvia haki-
joita, pitdisi vain malttaa hakea kauemmin, varsinkin kun tehdaan pitkaaikais-

ta ratkaisua. Ehka ei talla hetkella valttamatta malteta.” (Henkild 6)

Suurimmaksi osaksi esimiehet kokivat positiivisena asiana, jos hakija soitti.
Henkild 1:n mielestd, kun hakijan kanssa on puhelinkontaktissa, saa heti jon-
kinlaisen mielikuvan ihmisestd, onko tdma kiinnostava vai painvastoin. Liialli-

nen soittelu Kkuitenkin saattaa tehda negatiivisen vaikutuksen péaattajissa.
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Omiin toimintoihin liittyen pitaisi tehda niin, ettd jos annetaan ilmoitukseen
puhelinnumero mihin voi soittaa, pitéisi olla aika jolloin tiedusteluja otetaan
vastaan. Se tekisi siitd ehk& dynaamisemman, silloin olisi kiinni puhelimessa ja
sitten sill& olisi paatepiste.” (Henkild 3)

Hakemukset

Kaikkien haastateltavien viimeisimmassa haussa oli tullut paljon hakemuksia.
Suurin osa llmariseen tulevista hakemuksista tulee Artist — ohjelman kautta,
jossa hakija tayttad valmiiksi madritellyt aukot. Halutessaan rekrytoiva esimies
voi lisétd ohjelmaan kysymyksid, joihin haluaa henkil6iden vastaavan. Téalla
tavalla jokaisen hakijan hakemus on samanlainen, ja niiden keskindinen vertai-
lu helpottuu. Kyseinen ohjelma sai paljon kiitosta haastateltavilta. ”Alkuvai-
heessa minusta tuntui vahvasti silta, etté se meidan lomake on vahan liian yksi-
totinen ja kaavamainen. Sitten, kun minulla oli ne 81 hakemusta edessa, tuntui,
ettd kiitos vaan, kun meilla on jokin samanlainen pohja. Jos jokainen olisi ha-
kenut omalla tavallaan, mina en olisi ikind selvinnyt siité pinosta.”” (Henkil6 5)

” Sen jalkeen, kun ilmoitus oli laitettu, Artist — ohjelma oli hyva systeemi. Siina
pystyi ajantasaisesti seuraamaan sité, mik& on hakijoiden tilanne, joka oli ka-
tevad. Min& pystyin paivittain lukemaan saapuneet hakemukset ja poimimaan
heti kiinnostavat syrjaan. ” (Henkild 1)

Kysyttdessa kriteereitd, joilla hakijat valitaan haastatteluun, padosassa oli se,
ettd hakija tayttad ilmoituksen kriteerit ja erottuu jollakin tavalla muista haki-
joista. Myos alan kokemus herétti rekrytoijan mielenkiinnon, vaikkei sita vélt-
tdmatta ollut paljon. Se, haettiinko maardaikaiseen vai vakituiseen tydsuhtee-

seen, vaikutti mité asioita hakemuksista etsittiin ja painotettiin.

Henkild 4 oli erityisesti tyytyvéinen siihen, ettd henkildstopuoli oli jo valmiiksi
ikaan kuin karsinut hakijoiden porukkaa ennen kuin hakemukset tulivat rekry-

toivalle esimiehelle. Kun esimiehet olivat kdyneet keskenaan ehdok-kaansa la-
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pi, valitut lahetettiin henkildstbosastolle. He antoivat oman mielipi-teensa haki-
joista ja lopuksi avoimesta toimesta riippuen valittiin 3-7 hakijaa haastatteluun.
Padosin henkilostdosasto sopi hakijoiden kanssa haastatteluajat ja varasi tilat.
“Tietysti haasteellista olivat aikataulut. Kalenterista pitéisi varata ajat jo, kun
prosessi lahtee liikkeelle ja tarjota hakijoille, etta téssa ovat ajat, valitse niis-
ta.” (Henkild 3) Henkild 5 mielesta oli erittdin vaikea 10ytaa talosta tilaa kesa-
kuun alussa viikon varoitusajalla. Hanen mielestdan yrityksen neuvotteluhuo-

neet eivat ole kolmen hengen tilaisuuksiin kaikkein mukavimpia.

Haastattelut

Haastattelutekniikasta kysyttaessd, oli kaikkien vastanneiden mielesta vapaa-
muotoinen paras. Heill& on kuitenkin valmiina jonkinlainen kaava tai runko, jo-
ta kayttavat. Vapaamuotoisilla kysymyksilla haastattelu ohjautuu vahén sen
mukaan mitd ihminen vastaa. Kaikki pyrkivat kdymaan tietyt asiat aina lapi,

mutta vahan erilaisilla kysymyksilla.

Haastatteluissa oli lahes aina mukana kaksi esimiestd osastolta, johon henkil6a
haettiin. Ulkoisia hakijoita haastatteli myds henkil6stoosaston edustaja, mutta
sisdiset hakijat esimiehet hoitivat itsendisesti. Osa haastatteluista kéytiin lapi
niin, ettd ensin henkildstéosasto piti oman osuuden, jonka jélkeen rekrytoiva

esimies paasi haastattelemaan.

Rekrytoijia kiinnostaa tyonhakijoissa eniten se, miksi he ovat hakemassa kysei-
seen yritykseen ja tehtdvaan sekd entinen tyoura ja koulutus. "Ensimmaisen
kymmenen minuutin jalkeen, kun haastattelu kestda esimerkiksi 45 minuuttia,
tietda onko hakijalla mitaan toivoa paasta jatkoon.” (Henkil6 2) IThmisen on ol-
tava myds persoonaltaan sopiva tydymparistéon ja hdnella on oltava tarpeeksi
kykyja ja kiinnostusta hoitaa tehtdvad. Vastaajat haluavat tietdd, missa hakija
on erityisen hyva omasta mielestadn ja missé olisi kasvun paikka, tdmé kysy-
mys erottelee ihmisi& hyvin. Hakijan on oltava avoin, jos hénelté ei saa kunnon

vastauksia helposti, on se mahdollisesti putoamisperuste.



8.4.3

8.5

68

Soveltuvuuden mittaaminen

limarisessa teetetaan tarvittaessa haastattelun tueksi hakijoilla soveltuvuusarvi-
oita. Testauksen tekee ulkopuolinen yritys, jolle annetaan ennen testin suorit-
tamista tarvittava materiaali, kuten rekrytointi-ilmoitus. Testaaja keskustelee
Ilmarisen henkilon kanssa siitd, mité toiveita yrityksellda on, mika on tavoite ja

mité rekrytoija haluaa testattavista tietaa.

Haastattelemistani esimiehisté jokainen on kdyttanyt ainakin jossain rekrytoin-
nissaan testausta haastattelun apuna. Suurimmaksi osaksi hakijoita testataan,
kun haetaan uutta tyontekijaa esimies-tehtaviin. Melkein jokaiselle on ollut tes-
taamisesta hyotyéd, osa kuitenkin uskoo, ettd olisivat tehneet saman paatoksen
pelkén haastattelun perusteellakin. ”"Naihin testausmenetelmiin, esimerkiksi tal-
laiseen vakiomuotoiseen testiin, mitd me kaytdmme, minulla liittyy jonkin ver-
ran kysymysmerkkeja. Ainakin esimiesten kohdalla mina kayttaisin jotakin laa-
dullisempaa testia, mika sisaltaisi enemméan ehka haastattelua ja semmoista
laadullisempaa testaamista, kuin ihan sita "’pulkkitestia™ vain.” (Henkil6 1)

’Jossain vaiheessa olen harkinnut ja hieman kokeillutkin testausta, joka on
enemman teknisen osaamisen ja asioiden hallinnan testaamista. Olen huoman-
nut, etta siind suhteessa ihmisten osaamistaito on erittdin kaukana toisistaan.”
(Henkild 4) Rekrytointi on aika iso satsaus, ei niinkaan valinta vaan koulutta-
minen ja kaikki siihen liittyvat asiat. Rekrytoijan pitdisi saada parempi var-
muus siité, ettd nd&ma ihmiset ovat oikeasti kiinnostuneita alasta, jotta ei valit-

taisi ylikoulutettuja, eika henkilGité joiden kyvyt eivét riité tehtaviin.

Paatoksentekovaihe
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Valintapaatos

Varsinaiseen rekrytointipaatokseen osallistuu rekrytoivan esimiehen lisaksi
yleensé toinen henkilé osastolta sekda henkildstdosastolta joku. Télla tavalla
paatos ei jaa vain yhden ihmisen havaintojen perusteella tehdyksi, vaan pysty-
td&n vertailemaan monelta taholta hakijan sopivuutta tehtavaan ja tydymparis-

toon.

Vastaajien viimeisimmat rekrytoidut henkildt eivat olleet viela haastatteluja
tehtéessa aloittaneet tydsuhdettaan, joten esimiesten oli vaikea sanoa oliko rek-
rytoitu henkil6 oikea. Kaikki kuitenkin uskoivat, ettd oikea henkil® tuli valituk-

Si.

Jalkihoito

Valituille ilmoitetaan aina ensimmaiseksi péatoksestd, jonka jalkeen loppu-
suoralla tippuneille ilmoitetaan asiasta. Henkilostdosasto ilmoittaa hakijoille,
jotka eivat padse jatkoon sahkdpostitse. Esimiehet eivat osanneet sanoa miten
ja minkalaisella aikataululla ei-valituille ilmoitetaan asiasta. Heidan mielestaan
olisi hyva jatkaa itse henkilokohtaisesti prosessi paatokseen, koska ei-valittujen
joukossa on aina henkil6itd, joista yritys voi olla myéhemmin kiinnostunut. Ta-

lon sisalla olleille hakijoille esimiehet ilmoittavat itse paatoksesta.

Prosessin arviointi

Esimiesten oma panostus viimeisimmassa rekrytoinnissa oli melko suuri. He
kayttivat suurimman osan tyOpaivistaan selaillessa hakemuksia lapi, suunni-

tellessa haastatteluja ja vertaillessa hakijoita. Jokainen haastattelu kesti noin
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tunnin, riippuen hakijan omasta aktiivisuudesta. Esimiehet arvioivat kulutta-

neensa rekrytointeihin aikaa muutamasta tyopaivasta viikkoon.

Haastateltavat olisivat kaivanneet laheisempéa yhteisty6td henkilGstbosaston
kanssa, jotta kaikki osapuolet tietdisivat koko ajan missé vaiheessa prosessi on.
“En tiedd olisiko yhteistydtd voitu selkiyttda, vaikka yhteisella aloitus-
palaverilla, missa olisi todettu jokin aikataulu ja silla tavalla kayty 1&api miten
prosessi etenee ja mitk& ovat tavoitteet.”” (Henkild 1) Henkild 6:n mielesta ta-
lossa pitéisi miettia yhdessa henkildstéhallinnon ja linjan kesken tarkemmin si-
t4, minkalaisia henkildita taloon pitdisi palkata. Osa pelkasi sitd, kuinka paljon
rekrytointiprosessi on henkildosaston osalta yhden ihmisen varassa. Jos tdma

henkil6 on lomalla tai sairas, ei tahdo tapahtua mitaan.

My@s siita oltiin huolissaan, kuinka paljon kilpailijat onnistuvat viemaan yri-
tykselta tyontekijoitad. Kilpailijat soittavat suoraan yrityksen tydntekijoille ja
tarjoavat heille parempaa palkkaa. Vastaajien mielestad pitdisi miettid miten
nadma osaajat saadaan pysymaan Ilmarisessa.
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YHTEENVETO JA SUOSITUKSET

Teoria-osuudessa selvitettiin yrityksen rekrytointiprosessin kulkua, hankin-
takanavia sekd mitd kaikkea pitd4 ottaa huomioon uusia tyontekijoitd valit-
taessa. Aineisto kerattiin mahdollisimman uusista lahdeteoksista, jotta tieto oli-

si ajankohtaista.

Tutkimus-osiossa tarkasteltiin teoria-osuuden aikana esille tulleita aiheita; mi-
ten rekrytointiprosessi todellisuudessa etenee ja kuinka tarkasti se seuraa teok-
sissa esitettyd kaavaa. Tutkimus suoritettiin teemahaastatteluin. Haastatel-
taviksi valittiin henkil6itd, joilla on erilainen tausta rekrytoinnista ja jotka rek-
rytoivat erityyppisiin tehtéviin, jotta saataisiin mahdollisimman kattava kuva
yrityksen rekrytoinnista ja siitd miten se toimii eri osastoilla. Haastateltavat
rekrytoivat tyontekijoité todella erityyppisiin tehtéviin, aina asiakaspalvelijois-
ta, jotka ovat tekemisissa ihmisten kanssa, eldkekasitteli-j0ihin, jotka tekevét
padosan tyostaan tietokoneella.

Haastattelujen perusteella saatiin selville miten eri esimiehet hoitavat henkils-
ton hankinnan ja mitd mielt4 he ovat prosessin toimimisesta erilaisiin tehtaviin
rekrytoitaessa. Tutkimuksen aikana esimiehiltd saatiin hyvia kehit-tdmisideoita,

vaikka paapiireittddn kaikki olivatkin tyytyvaisiin prosessin kulkuun.

Tutkimuksen lisdosa tehtiin yrityksen pyynnosté tutkimalla yrityksen omia rek-
rytoinnin seurantalomakkeita vuosilta 2005-2006 sekd hakemusten kasitte-
lyohjelmasta saatuja tuloksia. Néistd tehtiin yhteenveto, jonka avulla ndhdaén
mistd eri hakukanavista tyonhakijoita tulee eniten ja missa kanavissa on kan-

nattavinta ilmoittaa uusista tyopaikoista.

Esimiehiltd saatiin haastattelujen aikana hyvia parantamisehdotuksia ja jokai-
nen kertoi omista kokemuksistaan mielelld&n. Haastatteluissa kaytiin lapi han-

Kintaprosessin vaiheet aina tarvekartoituksesta uuden tydntekijan valintaan asti.
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Vain harva esimiehistd on saanut koulutusta henkilston hankinnasta vaan suu-
rin osa on itse opiskellut alan kirjoista. Léhes jokainen vastaajista kannatti jon-
kinlaisen koulutuksen jarjestamistd henkilGille, jotka eivédt ole aikaisemmin
rekrytoineet. Paras vaihtoehto koulutuksen aiheeksi oli haastattelutilanteen 1a-
pivieminen. Yhtd mieltd oltiin kuitenkin siit4, etta jos koulutusta jérjestetdan on

siihen osallistuvien myds otettava osaa rekrytointeihin.

Suurimmaksi osaksi esimiehet olivat tyytyvdisia rekrytoinnin etenemiseen,
mutta pientd hienoséatoa kaivattaisiin. Ennen prosessin aloittamista nahtiin hy-
vaksi jarjestaa yhteinen suunnittelukokous, johon osallistuisivat kaikki osapuo-
let henkildstdosastolta ja osastolta, johon uusi tyontekija hankitaan. Tamé tapa
auttaisi selkiyttdmaan mitd kaikkea tehdaan, milla aikataululla ja mitka ovat
kyseisen rekrytoinnin tavoitteet, jolloin kaikille olisi selvéda mité tulee tapahtu-
maan heti alusta alkaen. Aloituskokous auttaisi myds sellaisia rekrytoijia, jotka
eivét aikaisemmin ole olleet mukana henkildston hankinnassa. Valmisteluvai-
heeseen kannattaa panostaa, koska siité riippuu koko prosessin onnistuminen.
Rekrytoivan esimiehen tulisi varata kalenteristaan jo alkuvai-heessa tarpeeksi
tilaa koko prosessin l&pi viemiseen. Esimiehen on hyvé olla mukana mahdolli-
simman paljon prosessin kulussa, jotta hédn osaa myds valita haluamansa par-

haan mahdollisen henkilon tiimiinsa.

Henkilostdosaston ja rekrytoivan esimiehen valistd kommunikointia koko pro-
sessin ajan tulisi parantaa. Talla hetkelld esimiehilld on melko suppea tieto sii-
t4, missa kanavissa yritys vapaista toimista ilmoittaa ja miten ei-valituille il-
moitetaan. Kuitenkin henkildstdosaston toimintaa myos kiiteltiin. Heidan tieto-
taitoaan pidetdén erittéin tarkednd ja konkreettisten asioiden hoidossa henkilds-

toosastolta rekrytoivat esimiehet ovat saaneet mielestadn tarpeeksi tukea.

Haastatteluissa herasi kysymys siitd, miten riskialtista on, ett4 rekrytoinnit ovat
henkilostdosastolla 1ahes kokonaan yhden henkilon harteilla. Jos tdméa kyseinen

henkild on sairaana tai kiireinen, saattaa koko prosessi vaarantua.

Haastateltavat olivat huolissaan myds siitd, kuinka yritys saisi uudet osaajat

kiinnostumaan yrityksesta ja pitdmaan nykyisten tyontekijoiden mielenkiinnon



73

ylla. Talla hetkelld esimiesten mielestd vaihtuvuutta on liikaa ja osaavat tyon-
tekijat saatetaan menettda Kilpailijoille, koska ei anneta tarpeeksi mahdol-
lisuutta kehittyd ja edetd tydssaan. Yrityksen tyontekijat ovat "haluttua tavaraa”
markkinoilla, koska kilpailijat tietavat, ettd tyontekijat koulutetaan tasokkaasti.
Erdan esimiehen mielesta tulisi selvittaa sitd, kumpi on kannattavampaa: rekry-
toida kokemattomia henkilditd, kouluttaa ne ja menettaa kilpailijoille vai saada

jo osaavia henkil6ita joillakin keinoilla Kilpailijoilta.

Hankintakanavana koulujen tycharjoittelijat sek& lopputdiden tekijat ovat hyva
potentiaalinen ryhmd. Heistd yritys saa kouluttamalla haluamansa nékdisen
tyontekijan, sekd uutta ja tuoretta ndkokantaa tyéntekoon. Tydharjoittelijat ja
kesatyontekijat ovat suuri apu yritysten ruuhka-aikoina ja valmistuttuaan he
osaavat jo tyonsg, jolloin perehdyttdminen tulee halvemmaksi ja on helpompaa.

Monen esimiehen mielestd rekrytointi pitaisi hoitaa hieman nykyistd maltilli-
semmin, esimerkiksi jos ei heti 16ydy hyvia ehdokkaita, pitdisi hakua jatkaa pi-
dempd&én eika vain tyytya sen hetkiseen tasoon. Haastateltavat olisivat valmiita
kokeilemaan uusia testausmenetelmia tyodnhakijoille. He kaipaavat laadulli-
sempia testauksia, joissa saisi paremmin selville hakijan sopivuuden juuri Ky-

seiseen tyohon.

Taman tutkimuksen tuloksista voidaan todeta, ettd vaikka suurimmaksi osaksi
esimiehet ovat prosessin kulkuun tyytyvdisia, pientd parannusta voitaisiin teh-
da. Yrityksen olisi hyva teettadd syvallisempi ja laajempi tyytyvaisyys tutkimus
kaikille rekrytoiville esimiehille, jotta ndhtdisiin onko taman tutkimuksen tu-
lokset patevid koko yrityksen tasolla. Téllaisesta laajemmasta tutkimuksesta
voitaisiin saada lisaa kehittdmiskohteita, jolloin prosessi saataisiin entistakin

tehokkaammaksi.

Myos rekrytoijien koulutuksen tarvetta kannattaisi selvittdad tarkemmin. Haas-
tatteluvalmennuksen antaminen ja esimiesten kouluttaminen henkildstén han-
Kintatilanteisiin saastdisi seké aikaa ettd rahaa, yrityksen ei valttamétta talldin

tarvitse kdyttad niin usein ulkopuolista apua valinnan tekemisessa.
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Tata tyota tehdessa opin paljon uusia asioita yrityksen rekrytointiprosessin ete-
nemisesta ja siihen liittyvistéd asioista. Aihe kiinnosti minua, koska se on koko
ajan ajankohtaista yrityksissa. Minua kiinnosti tietdd miten Kirjoissa opetettu
rekrytointiprosessi eroaa yrityksissd tehtdvasta prosessista. Tyotd oli erittéin
mielenkiintoista tehdd. Aiheesta 16ytyi melko paljon Kirjoja, mutta suurimmas-
sa osassa kirjoista oli samat ohjeet eri vaiheille. Lehdista 16ytyi hyvin ajankoh-
taisia aiheita rekrytoinnista, niissa oli my6s uusia havaintoja prosessin tehos-

tamiseksi.

Sain runsaasti tukea ja apua kohdeyrityksen henkiléstfosastolta, joka itsessadn
helpotti tyon valmistumista. He antoivat kayttooni eri tilastoja, jotka auttoivat
yhteenvedon tekemistd ja avustivat minua valitsemaan haastateltavat henkilot.
Vastaajat olivat erittain innostuneita tutkimuksestani, joka auttoi minua ko-
koamaan kattavan aineiston padsemaan tavoitteeseeni I6ytdd parantamis-

ehdotuksia yrityksen kayttoon.
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LIITE1

KYSELYLOMAKE

Taustatieto

Mies [ ] Nainen [ ]

Mill& osastolla tydskentelet?

Missa tehtdvissé tyoskentelet?

Kuinka kauan olet tyoskennellyt limarisessa?

Kuinka moneen rekrytointiprosessiin olet osallistunut Ilmarisessa viimeisen

vuoden aikana?

[] <3
[] 4-10
(1 >10

Yleinen tieto rekrytointiprosessista

1. Kaytatko itse enemmén vapaamuotoista vai jasenneltya haastattelua rekry-
toinnissa?

2. Mill& kriteereill& valitset hakijan

- haastatteluun? (vaikuttaako aktiivisuus, erilainen hakemus, kuva mukana

tms.)

- testattavaksi?

2. kierrokselle?
Kuinka monta hakijaa valitset haastateltavaksi?
Mité asioita kysyt hakijalta/millaista tietoa haluat hénesta tietaa?

a b~ w

Mitka asiat/hakijan ominaisuudet vaikuttavat eniten paatokseesi valita tiet-

ty henkild?

6. Miten mielestasi talon sisélt4 tulevat hakijat ja ulkoiset hakijat eroavat toi-
sistaan?

7. Mistd kanavista tulee eniten hakemuksia omasta mielestasi?

8. Onko mielestasi henkilostdosaston kanssa tehty tarpeeksi yhteistyota?
Kommunikointi on toiminut..

9. Oletko saanut koulutusta rekrytoinnista? Pitdisikd rekrytoijia kouluttaa

enemman? Mista asioista?



10.

LIITE1

Auttavatko hakijoilla tehdyt testit sinua valitsemaan hakijoiden vélilla?

Viimeisin rekrytointiprosessi

11.
12.
13.

14.

15.
16.
17.

18.
19.
20.

Miten rekrytointiprosessi eteni, mité eri vaiheita siina oli?

Kuinka monta ihmisté osallistui varsinaiseen rekrytointipaatokseen?

Oliko mielestési prosessissa jotain sellaista miké olisi ndin jalkeenpain pi-
tanyt tehda toisin?

Onko rekrytointiprosessissa mielestési jotain sellaista minka voisi jattaa
pois?

Pitdisiko siihen lisata jotain?

Onko hakuaika mielestési riittavé, tuliko tarpeeksi hakemuksia/liikaa?
Minkalainen oli oma panoksesi prosessin aikana? (kuinka paljon aikaasi
kaytit siihen yms.)

Miten mielestasi konkreettiset asiat toimivat prosessissa?

Miten mielestasi jalkityot hoidettiin?

Oliko rekrytointi onnistunut ts. valittiinko mielestasi oikea ihminen?
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REKRYTOINNIN SEURANTARAPORTTIEN YHTEENVETO

Tammikuu-Joulukuu 2005
| %
TyOnhakijoiden mééra 984
Ammatillisen koulutuksen taso
Ei ammatillista koulutusta 96 9,8 %
Ammatillinen peruskoulutus 141 143 %
Ammattikorkeakoulu 199 20,2%
Korkeakoulu/yliopisto 548 55,7 %
Mistd sai tiedon tyopaikasta
IImarisen www-sivut 521 52,9%
Sahkainen rekrytointipalvelu 244 248 %
Lehti-ilmoitus 32 3,3 %
Ystéva 31 3,2 %
IImarisen tyontekija 71 7,2 %
Rekrytointitapahtuma 23 2,3%
Muu 62 6,3 %
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