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Johdanto
Kysyntä osaavista työntekijöistä on kiristynyt monilla aloilla. Rekrytointi-
haasteet ovat lisääntyneet vuosien varrella ja suurimmaksi syyksi haasteille 
on nähty osaavan henkilökunnan löytäminen (Peltonen 2019). Demografinen 
kehitys ja osaavan työvoiman pula vaikuttavat työmarkkinoihin sekä paikal-
lisesti että globaalisti. Suurten ikäluokkien siirtyessä eläkkeelle työmarkki-
noiden rakenne muuttuu, ja samalla nuorempi sukupolvi tuo mukanaan uu-
denlaista osaamista ja erilaisia tapoja suhtautua työelämään. (Parjanne 2004, 
15–19, 34–37.) Muutokset edellyttävät myös rekrytointimenetelmien ja -käy-
täntöjen uudistumista. Työnantajat käyvät kilpailua parhaista työntekijöis-
tä, jotka ovat harvassa, eivätkä välttämättä halua sitoutua pysyvästi samaan 
työnantajaan (Kaijala 2016).
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Osaava ja riittävä henkilöstö ei ole yrityksille itsestäänselvyys. Työnan-
tajakuvan vahvistaminen ja ennakoivan henkilöstöhankinnan kehittäminen 
nousevat jatkossa monille yrityksille entistä tärkeämmiksi. (Viitala 2013, 10.) 
Rekrytointiosaamisen merkitys korostuu osaavien työntekijöiden etsinnässä 
(Härmälä, Salminen, Lamminkoski & Halme 2020, 26). Rekrytoinnilla, tässä 
tutkimuksessa toiselta nimeltä henkilöstöhankinnalla, on keskeinen rooli so-
pivien työntekijöiden löytämisessä ja toimivan työyhteisön muodostamisessa. 

Rekrytointi kokonaisuutena pitää sisällään yrityksen sisäiset rekrytointi-
menetelmät ja ulkoiset kanavat kuten internetin, sanomalehdet, radion sekä 
suorahaun (headhunting) (Schultz & Van der Walt 2015, 21–22). Rekrytointi-
prosessi sisältää aikatauluttamista, sisäisten ja ulkoisten rekrytointikumppa-
nien valjastamista, rekrytointikriteerien määrittelyä, hakukanavien valinnan, 
ilmoituksen laadinnan ja julkaisun, esikarsinnan, haastattelut, mahdolliset 
soveltuvuusarvioinnit ja lopulta rekrytointipäätöksen. Rekrytointiprosessin 
onnistumisen kannalta nopeus ja tehokkuus on tärkeää. Lisäksi viestintä ha-
kijoiden suuntaan tulisi olla tiivistä ja arvostavaa koko prosessin ajan. (Salli 
2014.)

Monet organisaatiot ulkoistavat rekrytointiprosessin hoitamisen koko-
naan rekrytointiin erikoistuneille yrityksille ja suorahakupalvelun tarjoajil-
le. Onnistunut rekrytointi pohjautuu huolelliseen suunnitteluun, kaikkien 
rekrytointivaiheiden selkeään vastuun jakamiseen, ja henkilön soveltuvuu-
den arviointiin olemassa olevaan työyhteisöön suhteutettuna (Österberg 
2015, 91). Tämä monipuolisuuden vaatimus asettaa selviä tasovaatimuksia 
rekrytoijille ja heidän käyttämilleen apuvälineille. Arvioinnissa hyödynnet-
tyjen testimenetelmien tulosten tulkinta saattaa olla epäluotettavaa tai vir-
heellistä. Onnistunut valinta on paljolti kiinni rekrytoijan ammattitaidosta ja 
oikeisiin tulkintoihin perustuvista valinnoista. (Österberg 2015, 91.)

Suomessa ei ole rekrytointiin perustuvaa muodollista koulutusta, joka 
antaisi kaikille rekrytointia tekeville samanlaisen substanssiosaamispohjan. 
Tässä tutkimuksessa muodollisella koulutuksella viitataan oppimistoimin-
taan, joka tapahtuu virallisessa oppimisympäristössä koulutetun opettajan tai 
ohjaajan johdolla ja joka tähtää ammatissa vaadittaviin tietoihin ja taitoihin. 
Muodollinen koulutus antaa valmiuksia oppimisen jatkumiseen ammatin, 
työn ja elämänhallinnan kontekstissa. (Poikela 2002, 229.) Rekrytointia työs-
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sään tekevät muodostavat heterogeenisen ja monitieteisen ammattialan, jossa 
jokaisella on omanlaisensa sanasto, kokemuspohja, näkemykset ja käytännöt, 
jotka kaikki pohjautuvat erilaisilta tieteenaloilta, koulutuksista ja arkielämäs-
tä hankittuihin tietoihin. 

Rekrytoijan rekrytointiosaaminen muodostuu näin ollen suurimmaksi 
osaksi työssä tapahtuvan informaalin oppimisen ja lisäkoulutuksen pohjalta 
(vrt. Tynjälä 2006, 91–92). Informaalin oppimisen termiä käytetään aikuis-
koulutuksessa yhä useammin. Siinä ihmisten katsotaan oppivan sattumanva-
raisesti, vuorovaikutuksessa toistensa kanssa ja muodolliseen koulutukseen 
verrattuna laajemmassa kontekstissa, kuten työyhteisössä (ks. Eraut 2004). 
Työssä oppiminen on informaalia oppimista, sillä sitä säätelevät työn tekemi-
sen tavoitteet, toisin kuin formaalissa oppimisessa, jota säätelevät kasvatuksen 
tavoitteet. Tässä tutkimuksessa työssä oppimisella tarkoitetaan työntekijän 
kehittymistä ammatissaan (vrt. ammatillisen koulutuksen työssäoppiminen). 
Koulutusjärjestelmä, formaali kasvatus ja sitä kautta oppiminen, ymmär-
retään elinikäisen oppimisen perustana, joka puolestaan jäsentää arjessa ja 
työssä tapahtuvaa oppimista. Työssä oppimisesta voidaan puhua myös oheis- 
tai satunnaisoppimisena, sillä siihen vaikutetaan työn organisoinnin kautta. 
(Poikela 2005, 11.) Käsitteenä oppiminen saa erilaisen merkityssisällön riip-
puen siitä, onko kyse formaalin koulutuksen parissa tapahtuvasta oppimises-
ta vai informaalista, arkielämän eri tilanteissa tapahtuvasta oppimisesta. On 
esitetty arvio, että 80 prosenttia työaikana tapahtuvasta oppimisesta opitaan 
muodollisen koulutuksen ulkopuolella, satunnaisesti ja informaalisti. (Sallila 
& Vaherva 1998.) 

Usein oppimisen tarkastelu on rajautunut juuri formaaliin, muodolliseen 
koulutukseen (Korhonen 2005; Tynjälä 2008). Teoreettinen ja käytännöllinen 
tieto ovat kuitenkin oppijan näkökulmasta potentiaalisina tiedonlähteinä 
molemmat arvokkaita, sillä kumpaakin tarvitaan subjektiivisen, hiljaista tie-
toa sisällään pitävän kokemustiedon muodostamiseen (Poikela & Nummen-
maa 2002, 37). Toiminnan aikana ilmenevä osaaminen on prosessinomaista 
ongelmanratkaisua ja päätöksentekoa. Hiljaista tietoa on sekä yksilöllisessä 
että yhteisessä ja kulttuurisessa osaamisessa: työyhteisössä ja koko organi-
saatiossa. (Poikela 2002, 238.) Perinteisesti tietoa ja oppimista käsitteleväs-
sä tutkimuksessa on oltu kiinnostuneita yksilöstä ja hänen oppimisestaan. 
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Viimeaikaisessa asiantuntijuuden ja oppimisen tutkimuksessa pääpaino on 
kohdistunut yksilön sijasta ryhmän, organisaation, yhteisön tai asiantunti-
javerkoston vuorovaikutukseen, ja siinä tapahtuvaan osaamisen sekä tiedon 
määrityksiin ja kehittämiseen. (Poikela & Nummenmaa 2002, 35.) Nykyisin 
jatkuva oppiminen ja kehittyminen ovatkin olennainen osa ammattitaitoa ja 
osaamista. Tiedon merkityksen kasvun myötä oppiminen on tullut eri muo-
doissaan osaksi työtä ja siihen liittyvää keskustelua. (Heikkilä 2006, 21.)

Osaamista kehitetään muussakin kuin tutkintoon johtavassa koulutuk-
sessa, muun muassa työnantajan järjestämässä henkilöstökoulutuksessa ja 
täydennyskoulutuksessa (Opetusministeriö 2007). Ammatillisen osaamisen 
ajatellaan muodostuvan ammatissa tarvittavista taidoista ja tiedoista, toisaal-
ta myös persoonallisuuden eri puolista, joihin perimä ja sosiaalinen toimin-
taympäristö elämän aikana vaikuttavat (Helakorpi 2010, 64). Muualla kuin 
virallisessa (formaalissa) koulutuksessa tapahtuvan oppimisen merkitys ja 
tunnustaminen on kasvanut (Nyyssölä 2003). Voidaankin pohtia, tarvitaan-
ko muodollista koulutusta ammattitaidon oppimiseksi ja ovatko vakiintuneet 
professioammatit, esimerkiksi opettajat, erilaisessa asemassa kuin eri työelä-
mäsektoreilla erilaisilla taustoilla ja toimenkuvilla rekrytointia tekevät rekry-
toijat. 

Työssä oppimista tutkitaan siis sekä yksilöllisestä informaalin oppimisen 
näkökulmasta että osallistumisena työpaikan käytäntöihin, missä pyritään 
yhdistämään yksilöllinen ja yhteisöllinen puoli. Tutkimusta on tehty myös 
organisaatiotasolla, jossa oppimisen analysointi käsittää koko organisaation 
tai työyhteisön. Kokemuksellisen oppimisen teoriat lähestyvät oppimista 
painottuen yksilön näkökulmaan konkreettisen kokemuksen reflektoinnin 
ja käsitteellistämisen merkitystä korostaen. (Tynjälä, Virtanen & Valkonen 
2005, 28–29.) Kokemuksellisen oppimisen teoria (Experiential learning theo-
ry) tarjoaa kokonaisvaltaisen oppimisen prosessin ja lineaarisen mallin ai-
kuisen kehityksestä, jotka molemmat vastaavat sitä tietämystä, joka meillä on 
ihmisen oppimisesta, kasvamisesta ja kehittymisestä. Nimensä mukaisesti 
teoria painottaa kokemuksen merkitystä oppimisprosessissa. (Kolb, Boyatzis 
& Mainemelis 2011.) Tämä yksilöllinen oppimisprosessi syntyy konkreetti-
sesta kokemuksesta, reflektiivisestä havainnoinnista ja abstraktista käsitteel-
listämisestä, joiden tuloksena on aktiivinen toiminta (Kolb 1984, 21).  
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Muodollisen, formaalin koulutuksen puuttuessa, rekrytointia tehdään 
pitkälti työkokemuksesta ja täydennyskoulutuksesta saatujen oppien mukai-
sesti. Ammattitaito ja asiantuntijuus rakentuvat työssä opitusta ja uudesta tie-
dosta. Näkökulmasta riippuen asiantuntijuus voi muodostua yksilön, ryhmän 
tai tilanteen ominaisuuksista tai toisaalta näistä kaikista yhdessä. Asiantun-
tijuuden yhdistyminen tarkoittaa uudenlaista ja muuttuvaa asiantuntijuutta, 
jonka tavoitteena on pystyä huomioimaan tulevaisuuden haasteet ja siten vas-
tata monimutkaistuvan yhteiskunnan haasteisiin. (Hirvonen 2009, 43; Pelto-
mäki ym. 2002, 89.)

Kun osaamista tarkastellaan työelämän kontekstissa, voidaan puhua osaa-
misesta, joka yhdistää yläkäsitteinä kvalifikaation, kompetenssin ja ammat-
titaidon käsitteet ja sisältää ammatillisen kasvuun ja kehittymiseen liittyvät 
prosessit. Työelämäosaamisella tarkoitetaan työntekijän tai työorganisaation 
menestymiseen tarvittavia taitoja, tietoja ja asenteita, jotka lisäävät yksilön ja 
organisaation joustavuutta vastata työelämän muutoksiin. (Hanhinen 2010, 
49, 141–142.) Myös rekrytoijan ammattitaitoa voidaan tarkastella kuviossa 1 
esitetyn työelämäosaamisen mallin mukaan.

Lähtökohtana mallissa on ammatillisen osaamisen tarve, eli kvalifikaatiot 
määrittyvät työelämästä (työorganisaatiosta ja työstä) käsin. Työntekijät vas-
taavat tähän ammatillisilla valmiuksillaan ja kyvyillään, toisin sanoen kom-
petenssillaan suorittaa tarvittava työtehtävä, jolloin osaaminen aktualisoituu 
ammattitaitona. Työorganisaatiot ja niiden jäsenet vastaavat toimintaympä-
ristönsä haasteisiin, samalla vuorovaikutteisesti ja aktiivisesti kehittämällä 
omaa osaamistaan, toimintaansa ja toimintaympäristöään. (Hanhinen 2011, 
6–8.) Ammattitaitoa voidaan ajatella työelämäosaamisen alueena, jossa kva-
lifikaatiot ja kompetenssi kohtaavat ja se näkyy taitavuutena työssä. Toteutu-
neen työtuotoksen päämääränä on täyttää organisaation työtavoite (Hanhi-
nen 2010, 143).
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Kuvio 1. Työelämäosaamisen malli (Hanhinen 2011, 7).

Rekrytoijien ammattitaitoa suhteessa formaalin rekrytointikoulutuksen 
puuttumiseen tai sen tarpeeseen ei ole aiemmin juuri tarkasteltu suomalai-
sessa tutkimusperinteessä, etenkään kasvatustieteellisestä näkökulmasta. 
Rekrytointiin liittyvissä tutkimuksissa mielenkiinto on kohdistunut useim-
miten työnhakijan ominaisuuksiin ja rekrytointiprosessin kulkuun rekry-
toijan ammattitaidon muodostumisen sijaan (ks. Chen ym. 2017; Lepistö 
& Ihantola 2018; Russell & Brannan 2016). Henkilöstöalan ammattilaisille 
suunnattua kirjallisuutta on kuitenkin runsaasti saatavilla (ks. Helsilä 2009; 
Salli 2014; Schults 2015; Soikkanen 2015). Muodollisen koulutuksen ja työssä 
tapahtuvan informaalin oppimisen välistä suhdetta on syytä tarkastella, sillä 
elinikäisen oppimisen merkitys korostuu tulevaisuudessa. Esimerkiksi teko-
äly ja digitalisaatio muuttavat lähes jokaisen työn sisältöä. (Kosonen 2018.)
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Tässä tutkimuksessa tarkastellaan yksityisellä sektorilla rekrytointia 
työkseen tekevien henkilöiden näkemyksiä työstään ja siihen liittyvästä am-
mattitaidosta. Tutkimus analysoi sitä, millaisia merkityksiä rekrytoijat anta-
vat muodolliselle rekrytointikoulutukselle tai sen puutteelle suhteessa työssä 
koettuun ammattitaitoon. Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Miten muodollinen rekrytointikoulutus tai sen puute ilmenee rekry-
toijien vastauksissa suhteessa rekrytoijan ammattitaitoon?

2. Miten rekrytoijat perustelevat muodollisen rekrytointikoulutuksen 
tarpeellisuutta tai tarpeettomuutta rekrytoijan työn näkökulmasta?

Tutkimusmenetelmät ja aineisto

Tutkimusaineisto (N = 30) koostuu yksityisen sektorin henkilöstöalan am-
mattilaisten kirjoittamista tarinoista. Aineisto kerättiin tammi-maaliskuun 
2019 aikana. Tutkimukseen vastanneet edustivat hyvin erikokoisia, pääosin 
rekrytointiin erikoistuneita yrityksiä. Kohderyhmän valinta perustui pää-
sääntöisesti rekrytointia työkseen tekevien henkilöiden tavoittamiseen eri 
puolilta Suomea. Rekrytoijat edustavat eri toimialoja, mutta tutkimustehtä-
vän ja aineiston pienen koon kannalta on tarkoituksenmukaista tarkastella 
heitä yhtenä joukkona, eikä tässä tutkimuksessa sen vuoksi tehdä toimiala-
kohtaista vertailua. Kahden kehyskertomuksen avulla varioitiin muodolli-
sen rekrytointikoulutuksen yhteyttä koettuun ammattitaitoon. Kehyskerto-
mukset pyrittiin pitämään lyhyinä ja yksiselitteisinä, sekä mahdollisimman 
neutraaleina, ettei vastauksia ennalta johdateltaisi. Aineiston keräämisessä 
käytettiin kahta Google Forms -lomaketta, joista yksi linkki oli kummallekin 
kehyskertomukselle. Linkkejä lähetettiin sähköpostitse kymmenittäin rekry-
tointialan yrityksiin eri puolille Suomea. Ne julkaistiin myös rekrytoinnissa 
työskentelevien suljetulla Facebook-sivustolla.

Saatekirjeessä kerrottiin lyhyesti, mikä on tutkimuksen tarkoitus ja mitä 
eläytymismenetelmällä tarkoitetaan. Kirjeessä painotettiin osallistumisen 
täyttä anonymiteettia, eli vastaajilta ei kerätty henkilö- tai taustatietoja. Tä-
hän ratkaisuun päädyttiin siksi, että tutkimuksessa tarkasteltiin rekrytoinnin 
parissa toimivien henkilöiden näkemyksiä ilmiöstä yleisellä tasolla. Tässä ta-
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pauksessa sukupuoli, ikä tai työuran pituus eivät olleet merkittäviä tekijöitä 
tutkimuksen kannalta. Lisäksi kirjeessä kerrottiin, että aineisto hävitetään 
tutkimuksen päätyttyä. Sähköpostiviestien lisäksi rekrytoijia lähestyttiin pu-
helimitse osallistumismotivaation lisäämiseksi. Tutkimukseen osallistuneille 
valikoitui satunnaisesti vain toinen Google Forms -linkki, jolloin he eivät itse 
saaneet valita kumpaan kehyskertomusversioon kirjoittavat. Vastauksia ker-
tyi tasaisesti kumpaankin kertomukseen.

Koska tutkimuksessa tarkasteltiin erityistä aluetta (rekrytointi) ja ker-
tomukset kohdistettiin tietylle ammattiryhmälle (rekrytoijat), päätettiin 
kehyskertomuksissa sinutella vastaajaa kolmannen persoonan sijaan. Kehys-
kertomuksissa varioitavana tekijänä toimi se, oliko rekrytoija saanut muodol-
lista koulutusta. Toisessa kehyskertomuksessa rekrytoija oli saanut koulutusta 
ammattitaitonsa tueksi ja toisessa koulutuksen puute johti puutteisiin työssä 
koetussa ammattitaidossa. Tällä tavoin saatuja vastauksia voidaan vertailla 
keskenään ja tarkastella, miten vastauksissa esiintyvät asiat ja teemat näyt-
täytyvät koulutustilanteen muuttuessa. Kehyskertomukset muotoiltiin seu-
raavanlaisiksi:

A) Teet rekrytointia työksesi. Kuvittele tilanne, että olet saanut työtehtä-
viisi sopivaa, muodollista koulutusta, joka antaa selkeät toimintamal-
lit rekrytointiin. Tämän johdosta koet itsesi ammattitaitoiseksi. Kerro, 
miten tämä näkyy työssäsi käytännössä.

B) Teet rekrytointia työksesi. Kuvittele tilanne, ettet ole saanut työtehtä-
viisi sopivaa, muodollista koulutusta, joka antaisi selkeät toimintamal-
lit rekrytointiin. Tämän johdosta koet ammattitaitosi puutteelliseksi. 
Kerro, miten tämä näkyy työssäsi käytännössä. 

Kehyskertomuksissa vastaajia pyydettiin eläytymään ja kuvittelemaan kysees-
sä oleva tilanne ja muodostamaan vastaus siihen pohjautuen. Kehyskertomus 
antaa mahdollisuuden kirjoittaa vapaasti ilman valmiita vastausvaihtoehtoja. 
Vastauksia kertyi 15 kumpaankin kehyskertomusversioon. Rekrytoijien nä-
kemyksiä tarkasteltaessa aineisto on riittävä, sillä samankaltaiset asiat tois-
tuvat useammassa vastauksessa. Kun aineisto alkaa toistaa itseään, voidaan 
aineistoa ajatella olevan tarpeeksi (Eskola ym. 2017, 285). Tiedonkeruumene-
telmänä eläytymismenetelmä soveltui tutkimuksen luonteeseen, koska mene-
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telmän avulla voi tarkastella esimerkiksi vastaajien asenteita, representaatioi-
ta ja ajattelun logiikkaa (ks. Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Sähköisesti kerätyn aineiston luotettavuuden arvioimisessa on syytä huo-
mioida vastaajien täydellinen anonymiteetti, joka mahdollistaa vastaamisen 
myös niiltä, joille vastauslinkki ei alun perin oltu osoitettu. Sähköpostitse 
tapahtuva vastaajien houkutteleminen osoittautui ajoittain haasteelliseksi. 
Usein vastaajiin otettiin yhteyttä myös puhelimitse motivoinnin lisäämiseksi, 
jolloin tutkija saattoi myös antaa äänensä tutkimukselle. Puheluista kävi ilmi 
sähköpostitse tapahtuvan lähestymistavan haasteellisuus, sillä viesti katoaa 
helposti muiden sähköpostien joukkoon, ja näin tutkimukseen osallistumi-
nen jäi usein vain ajatuksen tasolle. Voi olla, että eläytymismenetelmä sovel-
tuu paremmin henkilökohtaisesti tapahtuvaan aineistonkeruuseen, jolloin 
vastaajille on mahdollista kertoa menetelmästä kasvokkain ja kerätä vasta-
ukset saman tien (Eskola, Nikanto & Virtanen 2018, 10). Tutkimusprosessin 
aikana tehtyjen havaintojen perusteella voidaan todeta, että eläytymismene-
telmän tunnettavuus rekrytointialalla on hyvin vähäinen, sillä useampi ke-
hyskertomukseen vastaaja kuuli menetelmästä ensimmäistä kertaa. 

Aineistoa kertyi noin viisi sivua (fontti Calibri Light, fonttikoko 12 ja ri-
viväli 1,5). Sanamäärä vastauksissa vaihteli 11 sanasta 165 sanaan vastausten 
keskipituuden ollessa 59 sanaa. Kaikkiaan aineistoa oli 1770 sanaa. Muutama 
vastaaja oli jatkanut kehyskertomusta tarinallisesti, mutta useimmissa vasta-
uksissa oli lueteltu rekrytoijan ammattitaitoon ja koulutukseen liittyviä teki-
jöitä lyhyesti ja ytimekkäästi. Vastausten pintapuolisuus tai stereotyyppisyys 
ei ole ongelma, kun tietoa etsitään stereotypioista ja sosiaalisesti jaetuista kä-
sityksistä (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006), kuten tässä tutkimuk-
sessa tehtiin. 

Aineiston analyysissa käytettiin laadulliselle tutkimukselle ominaista 
aineistolähtöistä sisällönanalyysiä, teemoittelua ja tyypittelyä. Sisällönana-
lyysin tarkoituksena oli järjestää aineisto selkeään ja tiiviiseen muotoon ka-
dottamatta sen sisältämää informaatiota (Tuomi & Sarajärvi 2018). Analyysin 
pääpaino oli aineistossa, ja siinä edettiin yksittäisistä havainnoista yleisempiin 
väitteisiin, jolloin voidaan puhua myös induktiivisuudesta (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka 2006). Aineisto teemoiteltiin ensin yhtenä kokonaisuute-
na ja jaettiin sen jälkeen kehystarinoiden mukaisesti kahteen ryhmään. Vas-
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taukset nimettiin ja numeroitiin, jolloin muodollista rekrytointikoulutusta 
saaneet saivat etukirjaimen O (olet saanut muodollista koulutusta) ja nume-
ron, esimerkiksi O8 ja toisen kehyskertomuksen vastaukset saivat kirjaimen E  
(et ole saanut muodollista koulutusta) ja numeron, esimerkiksi E11. 

Teemoittelussa käytettiin värikoodeja, joiden avulla tarkasteltiin sitä, mit-
kä tekijät olivat liitettävissä suoraan rekrytoijien näkemyksiin muodollisen 
koulutuksen suhteesta ammattitaitoon. Tämän jälkeen tehtiin havaintoja 
muodollisen koulutuksen tarpeellisuudesta. Näistä päätelmistä koottiin ku-
vioita ja muodostettiin yläkäsitteitä (teemoja) vastauksissa esiintyville teki-
jöille. Kuvioissa oli kirjattuna määrällisesti, kuinka usein sama asia toistui 
vastauksissa. Analyysivaiheessa muodostettuihin teemoihin pystyi kuhunkin 
liittämään vähintään viisi tarinaa, mikä vahvisti osaltaan havaintoa aineiston 
kyllääntymisestä.

Vastauksia peilattiin työssä oppimisen teemaan, erityisesti Hanhisen 
(2010) työelämäosaamisen malliin ja rekrytointiin liittyvään viitekehykseen. 
Lisäksi vastauksista muodostettiin kaksi tyyppitarinaa muodollisen rekry-
tointikoulutuksen merkityksestä koettuun ammattitaitoon. Tyyppitarinat 
laadittiin useamman eri vastaajan kertomuksia yhdistelemällä ja niihin tiivis-
tettiin tyypillisiä ilmaisuja yleisimmin toistuvista teemoista. Tyyppitarinois-
sa on joko saatu muodollista rekrytointikoulutusta ammattitaidon tueksi tai 
vastaavasti ei ole, jolloin ammattitaito koetaan puutteelliseksi. Näiden tyyppi-
tarinoiden avulla vertaillaan, miten kehyskertomuksissa esitetty tilanne vai-
kuttaa kertomuksiin rekrytoijan ammattitaidosta. Suorien aineistositaattien 
lisäksi tyyppitarinat kuvaavat kerättyä aineistoa ja kertomusten ilmaisutapaa.

Tulokset
Ensimmäiseksi tarkasteltiin sitä, miten muodollinen rekrytointikoulutus tai 
sen puute ilmenee rekrytoijien vastauksissa suhteessa rekrytoijan ammattitai-
toon. Aineistosta on löydettävissä rekrytoijan käytännön työhön olennaisesti 
liittyviä tekijöitä, joiden merkitys korostuu ammattitaidon kokemuksen nä-
kökulmasta selkeästi. Näitä eri tekijöitä tarkasteltiin myös kehyskertomuk-
sittain ja kolmanneksi verrataan kehyskertomusten tuottamia vastauksia 
toisiinsa aineistosta muodostettujen tyyppitarinoiden avulla. Tämän jälkeen 



Rekrytoijien näkemyksiä osaamisesta, ammattitaidosta  
ja muodollisen rekrytointikoulutuksen tarpeellisuudesta

295

aineistosta etsittiin vastauksia toiseen tutkimuskysymykseen, eli muodollisen 
rekrytointikoulutuksen kehittämisen tarpeeseen alan ammattilaisten näkö-
kulmasta.

Aluksi tarkastelimme vastauksissa esiintyviä työelämän suunnasta ase-
tettuja kvalifikaatioita, jotka kuuluvat osaksi rekrytointia. Aikaisemmin 
esitetyssä työelämäosaamisen mallissa Hanhinen (2011, 7) määrittelee työ-
elämäosaamisen keskeiset osatekijät seuraavalla tavalla. Kvalifikaatiot ovat 
työelämän suunnasta asetettuja työn vaatimuksia, joita työntekijän tulee hal-
lita. Kompetenssi on yksilön kognitiivisiin kykyihin ja affektis-konatiivisiin 
valmiuksiin perustuva potentiaali suoriutua työn vaatimuksista. Ammattitai-
to on työntekijän työsuorituksessa realisoituvaa kvalifikaatioiden edellyttä-
mää ja kompetenssin mahdollistamaa kyvykkyyttä. Mallin mukaisesti työn-
tekijän ammattitaito ja kompetenssi kehittyvät kehämäisesti työsuorituksesta 
saatujen metakognitiivisten valmiuksien ja kokemusten reflektoinnin avulla, 
hänen soveltaessa ammattispesifejä taitojaan ja tietojaan eri työkonteksteissa. 
(Hanhinen 2010, 144.) Vastauksissa kuvattiin rekrytointiprosessiin liittyviä 
tekijöitä, jotka yhdistetään koettuun ammattitaitoon merkityksenannoissa 
muodollisesta rekrytointikoulutuksesta. 

Hakijaviestintä esiintyi noin puolessa (n = 16/30) vastauksista, ja sen tär-
keyttä korostettiin vaikutuksella työnantajamielikuvaan: Osaisin viedä pro-
sessia läpi johdonmukaisesti huomioiden sekä toimeksiantajan, että hakijoiden 
tarpeet ja toiveet, oikeudet ja velvollisuudet. (O10) – – Haasteita tuottaisi luul-
tavasti myös hakijaviestintä, miten viestin hakijoille, millaisella aikataululla, 
mitä viestinnässä tulee huomioida ja tämän seurauksena luultavasti myös 
työnantajakuva kärsisi (E12). Lisäksi hakijaviestintä liittyi markkinointika-
navien tuntemiseen: Tunnen kanavat, joissa työnhakijoita kannattaa lähestyä 
ja joissa rekrytoivaa tahoa kannattaa tehdä näkyväksi (O6). Haasteet haki-
javiestinnässä voivat esimerkiksi hidastaa rekrytointiprosessia, mikä puoles-
taan voi vaikuttaa hakijan motivaatioon ja intoon organisaatiota kohtaan 
(Salli 2014, 10).  

Lainsäädäntöön ja työehtosopimuksiin liittyvä osaaminen esiintyi 
kolmasosassa aineistoa (n = 11/30): Rekrytointiin ja erityisesti henkilöstö-
vuokraukseen liittyy vahvasti myös työlainsäädännön sekä työehtoasioiden 
osaaminen (E9). – – Pystyn viemään rekrytointia eteenpäin sekä ymmärrän 
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työehtosopimuksia sekä tarvittavaa lainsäädäntöä (O2). Työnhakijan oikeuk-
sien turvaamiseksi tietyt lainsäädännön rekrytoinnille asettamat periaatteet 
ja säännöt ovat tarpeen. Rekrytoijan tulee kyetä perustelemaan kaikki rekry-
tointiprosessiin liittyvät ratkaisut. Työsuhdeasioiden taustalla on aina jouk-
ko velvoitteita, jotka täytyy tuntea ja joita pitää osata soveltaa. Esimerkiksi 
työmarkkinajärjestöt, alan julkaisut ja työsuojeluviranomaiset ovat tiedon-
lähteitä työsuhdeasioihin liittyvissä kysymyksissä. (Vaahtio 2007, 13, 101.)  
Aineistosta on pääteltävissä, että toimeksiantajan ja toimialan tunteminen 
henkilöstöhankinnassa korostuu etenkin silloin, kun yrityksen rekrytointi on 
ulkoistettu: Ymmärrän eri aloja, jotta pystyn myös kyseenalaistamaan subst-
anssiosaamista persoonan lisäksi (O2).

Myös sosiaalisen median merkitys nousi esiin vastauksissa (n = 11/30). 
Uudet someratkaisut rekrytoinnin markkinointikanavina (O14) koettiin rekry-
toijien vastauksissa tärkeinä ja toisaalta mahdollisina toteuttaa muodollisen 
koulutuksen kautta: Rekrytointimarkkinoinnin eri keinot ja erilaiset haastat-
telumetodit olisivat asioita, joita olisi helppo opettaa koulutuksen kautta jo en-
nen rekrytoijan rooliin astumista (O8). Havaintojen perusteella voidaan todeta 
sosiaalisen median ja oikeanlaisten hakukanavien hyödyntämisen kuuluvan 
yhä enemmän osaksi rekrytoijan työtä ja ammattitaitoa. Sosiaalinen media 
muuttaakin mahdollisuuksia markkinoida, analysoida ja toimia globaalisti 
(Kaijala 2016, 216). 

Kokemuksen kautta oppiminen mainittiin osassa (n = 8/30) vastauksia 
ja useimmiten koettiin, että muodollisen koulutuksen kautta voisi oppia työn 
kannalta oleellisia, rekrytointiprosessiin liittyviä taitoja, mutta ammattitai-
don näkökulmasta kokemus näyttelee suurempaa roolia: Rekrytoinnit ovat 
melko pitkälti ihmisten lukemista (E15). – – Ammattitaito tulee näkemykseni 
mukaan vain tekemisen kautta mutta vaikkapa yleinen rekrytointiprosessin 
kulku, työlainsäädäntö, rekrytointimarkkinoinnin eri keinot ja erilaiset haas-
tattelumetodit olisivat asioita, joita olisi helppo opettaa koulutuksen kautta jo 
ennen rekrytoijan rooliin astumista (O8). Vastausten perusteella kokemukset 
erilaisten ihmisten kanssa työskentelystä kehittävät rekrytoijan ihmistunte-
musta, ja näin ollen kokemuksen kautta oppiminen koettiin merkittävänä 
tekijänä. Ammattitaitoa kuvattiin monen tekijän kokonaisuutena: Ammat-
titaito on kehittynyt työvuosien, kokemuksen, arviointimäärien, haastavien 
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casien mutta myös kollegatyöskentelyn, asiakaspalautteen sekä koulutuksien 
kautta (O9). 

Seuraavaksi aineistoa analysoitiin kehyskertomuksittain. Hanhisen mal-
lin (2010) mukaisesti rekrytoija vastaa työn vaatimuksiin ammatillisilla 
valmiuksillaan ja kyvyillään eli kompetenssillaan. Osaaminen realisoituu 
ammattitaitona esimerkiksi työhaastattelutilanteessa. Kuviossa 2 on esitetty 
ammattitaitoon vaikuttavat työn osa-alueet, jotka muodostettiin kehyskerto-
musten tuottamista tarinoista.

Kuvio 2. Rekrytoijan ammattitaitoon vaikuttavat työn kvalifikaatiot 
suhteessa muodolliseen rekrytointikoulutukseen.

Vastauksissa, joissa rekrytoija on saanut muodollista rekrytointikoulutusta, 
esiintyi ammattitaitoon liitettyjä tekijöitä, joista muodostettiin neljä useim-
min vastauksissa toistuvaa teemaa.

Rekrytointiprosessin hallinta mainittiin selkeästi useimmin (n =10/15). 
Muodollisella koulutuksella koettiin olevan rekrytointiprosessin kannalta 
suotuisa vaikutus, sillä sen nähtiin lisäävän työssä koettua varmuutta ja an-
tavan valmiudet itsenäiseen päätöksentekoon: Prosessit toimivat sujuvasti ja 
ehdokkaalle tulee olo, että häntä on kohdeltu kunnioittavasti. Itse tunnen, että 
pystyn ottamaan vastaan myös haastavammat tilanteet, koska tunnen raamit, 
joiden sisällä saan toimia (O6). – – Omaan hyvän ammattietiikan, mikä näkyy 
haastatteluissa, arvioinnissa, testitulkinnoissa ja kokonaisuuden hallinnassa 
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(O9). Vuorovaikutustaidot työssä koettiin hyvin tärkeäksi (n = 8/15). Erityi-
sesti rekrytoijan ja hakijan välinen viestintä koettiin muodollisen rekrytointi-
koulutuksen saaneiden osalta sujuvaksi: Kohtelen hakijakuntaa ammatillisesti 
ja arvostaen. Tunnistan hakijoiden vahvuusalueet ja potentiaalin sekä osaan 
myös tarvittaessa ohjata oikealle urapolulle (O12). – – Osaan viestiä hakijoille 
rekrytoinnin kulusta ja päätöksistä (O13). Rekrytointiin liittyvän lainsäädän-
nön ja työehtosopimusten tuntemisen koettiin (n = 6/15) olevan asioita, joita 
olisi mahdollista opettaa muodollisessa koulutuksessa: Ymmärrän työehtoso-
pimuksia, sekä tarvittavaa lainsäädäntöä, jotta pystyn luomaan työsopimuk-
sia työntekijöille (O2).  – – Tärkeätä on se, että oma toiminta ja tehdyt ratkai-
sut ovat perusteltavissa (O7). Työnantajan ja toimialan tunteminen nähtiin 
työssä ammattitaitoa lisäävänä tekijänä (n = 7/15): Tunnen rekrytointiproses-
sin vaiheet ja etenemisen. Tunnen myös erilaisten tehtävien, organisaatioiden 
ja toimialojen erityispiirteet ja vaatimukset hyvin (O12).  

Useimmiten toistuvien työn osa-alueiden lisäksi aineiston analyysissä il-
meni muita vähemmän esiintyneitä tekijöitä, jotka muodollista koulutusta 
saaneet liittivät ammattitaitoon. Esimerkiksi hakijan potentiaalin tunnista-
minen (n = 3/15) koettiin vahvuutena työssä: Vältän virherekrytoinnit (O14). 
– – Tunnistan hakijoiden vahvuusalueet ja potentiaalin (O12). Muodollista 
rekrytointikoulutusta saaneiden vastauksissa mainittiin myös markkinointi-
kanavien ja sosiaalisen median hyödyntämisen (n = 4/15), liiketoimintaosaa-
misen (n = 3/15) sekä ammattieettisten periaatteiden tuntemisen (n = 2/15) 
olevan yhteydessä koettuun ammattitaitoon.

Vastauksissa, joissa rekrytoija ei ollut saanut muodollista rekrytointikou-
lutusta, esiintyi ammattitaitoon liitettyjä tekijöitä, joista muodostettiin myös 
neljä vastauksissa eniten esiintynyttä teemaa. Työssä koettu epävarmuus 
näyttäytyi suurimmassa osassa (n = 11/15) vastauksia. Epävarmuutta koettiin 
haastattelutilanteissa ja kysymysten laadussa, ja se ilmeni työnhallinnantun-
teen heikkenemisenä ja tarpeena kysyä jatkuvasti apua kollegoilta. Lainsää-
dännön tai työehtosopimusten puutteellinen osaaminen (n = 5/15) nähtiin 
koulutuksen puutteen vuoksi juridisena epävarmuutena haastattelutilantees-
sa: Mitä juridisesti saa ja ei saa kysyä tai miten saisin hakijasta tietoa niin, 
että pystyisin arvioimaan hänen menestymistään tehtävässä (E6). Rekrytoin-
tiprosessin hallitsemattomuus (n = 5/15) liitettiin osassa vastauksissa työn 
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luonteeseen. Työ pitää sisällään nopeita päätöksiä ja toisaalta mahdollisuutta 
hyödyntää omaa ammattitaitoa vapaasti: Saatan välillä tehdä asioita omal-
la tyylilläni, mikä voi olla kivaakin, kun kukaan ei ole asettanut rajoja (E4). 
– – Rekrytoijan toimikenttä on hyvin vapaa ja tilanteissa nopeasti muuttu-
va. - - Rekrytoijan pitää vaan usein luottaa siihen, että omat kysymykset siinä 
hetkessä riittävät arvioimaan kyseisen kandidaatin soveltuvuutta työyhteisöön 
ja pätevyyttä itse työtehtävään (E1). Tehokkuus on tärkeää rekrytointiproses-
sissa, sillä hakijat tekevät nopeasti pitkälle meneviä johtopäätöksiä organisaa-
tiosta, jolloin prosessin sujuvuus vaikuttaa hakijan työnantajamielikuvaan ja 
rekrytointiprosessin venyessä hakijan into ja motivaatio laskevat myös no-
peasti (Salli 2014). 

Työn laadun heikkeneminen ilmeni vastauksissa (n = 6/15) hakijoiden 
epätasa-arvoisena kohteluna rekrytointiprosessin edetessä, työn kuormituk-
sen kasvaessa työtehon madaltumisena, kustannusten nousuna ja prosessin 
tehottomuutena. Huomionarvoista oli, että vastauksissa esiintyi rekrytoinnin 
oikeudenmukaisuus, joka on herättänyt tutkijoiden mielenkiinnon aikai-
semminkin (ks. Bell, Wiechmann & Ryan 2006; Konradt ym. 2017; Messner, 
Wänke & Weibel 2011). Hakijoihin nähden oikeudenmukaisuutta kuvattiin 
seuraavasti: Jokainen rekrytointiprosessi/haastattelu/hakijan käsittely tapah-
tuisi eri tavalla, mikä näkyisi siinä, että hakijat eivät saa samanlaista kohtelua, 
eivätkä hakijoiden vastaukset olisi millään tavalla verrannollisia toisiinsa aja-
tellen (E7). – – Tapa rekrytoida on hatara, epäröin tarvittavia tehtäviä tähän 
liittyen enkä osaa ajaa asioita loppuun saakka hakijakokemuksen kannalta 
suotuisasti (E3). 

Neljän teeman lisäksi aineistosta havaittiin ammattitaitoon liittyviä teki-
jöitä, jotka ilmenivät vain muutamissa vastauksissa. Intuitio esiintyi kahdes-
sa vastauksessa (n = 2/15): Rekrytoinnista tulee helposti intuitioperusteista ja 
subjektiiviseen mututuntumaan pohjautuvaa ilman ns. valmiita, hyväksi koet-
tuja strukturoituja kysymyspatteristoja (E1). Aikaisemmissa rekrytointitutki-
muksissa on tarkasteltu intuition käyttöä valintaprosessissa laajemminkin, 
joten sillä on oma roolinsa rekrytoinnissa (ks. Dane & Pratt 2007; Lodato, 
Highhouse & Brooks 2011; Löfberg 2014; Miles & Sadler-Smith 2014). Yhdes-
sä vastauksessa muodollisen koulutuksen puute oli yhteydessä tietoteknisten 
taitojen puutteeseen: Jos en olisi saanut työtehtäviini sopivaa koulutusta/pe-
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rehdytystä en ymmärtäisi sopivan it-järjestelmän merkitystä rekrytoinnissa, jo-
ten luultavasti ottaisin hakemuksia vastaan sähköpostitse, enkä tietäisi mitään 
tietosuojalaista tai gdpr-asetuksesta (E12). Kaiken kaikkiaan havainnoista 
voidaan päätellä, että muodollisen koulutuksen puuttuminen yhdistyy rekry-
tointiprosessin eri vaiheisiin, useimmiten työsuoritusta heikentävällä tavalla.

Kolmanneksi aineistosta muodostettiin kaksi tyyppitarinaa. Molemmissa 
tyyppitarinoissa kerrotaan muodollisen rekrytointikoulutuksen merkityk-
sestä koettuun ammattitaitoon riippuen siitä, oliko rekrytoija saanut muodol-
lista rekrytointikoulutusta vai ei. Tyyppitarinat on muodostettu yhdistämällä 
useita eri vastauksia. Niihin on tiivistetty kumpaankin kehyskertomukseen 
annetut vastaukset ja niissä yleisimmin toistuvien teemojen ilmaisutavat. 

Ensimmäinen tyyppitarina kuvaa muodollisen rekrytointikoulutuksen 
saamisen merkitystä koettuun ammattitaitoon (n = 15): 

Koulutuksen takia osaan tarvittavat rekrytointiprosessit. Ymmärrän 
liiketoimintaa kokonaisuutena. Minulla on jokin ”template” miten toi-
mia, ns. raamit. Vahvempi teoriapohja, johon nojata paitsi prosessin lä-
piviennissä myös haastattelujen kuljettamisessa. Tiedän oikeuteni ja vel-
vollisuuteni rekrytoijana, erityisesti haastattelua tehdessäni - mitä saan 
kysyä, mitä en. Toiminta perustuu koulutuksen myötä rationaalisiin 
ratkaisuihin, joita sovelletaan tilannekohtaisesti. Olen sanomisissani 
varma, osaan vastata napakasti ja nopeasti rekrytoivia esimiehiä mie-
tityttäviin asioihin ja haastattelutyöni on asiantuntevaa, ja laadukasta 
asiassa pysyen.

Toinen tyyppitarina kuvaa muodollisen rekrytointikoulutuksen puuttumi-
sen merkitystä koettuun ammattitaitoon (n = 15): 

Asiantuntijahaussa saattaa oma ammattitaito olla puutteellinen ja se 
ehkä näkyy epävarmuutena ja kysymysten laadussa. Pystynkö tekemään 
tätä ja osoittamaan asiantuntijuuttani kandidaatille? Toisaalta mietin 
jatkuvasti, miten asiat kannattaisi tehdä, mikä olisi järkevintä ja tehok-
kainta ajankäytön kannalta? Aikaa kuluu asioiden selvittämiseen ja pal-
jon päätöksiä siirtyy eteenpäin. Ammattitaidon puute heijastuu palvelun 
laatuun, eli rekrytointiprosessin laatuun. Rekrytointiprosessin aikana 
koulutuksen puutteen ja ammattitaidon puutteellisuuden vuoksi, en var-
maankaan osaisi löytää hakijoiden joukosta haettuun tehtävään sopivaa 
henkilöä yhtä tehokkaasti kuin koulutettu ammattilainen.  
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Kehyskertomusten variaation myötä tyyppitarinoissa kuvataan rekrytoin-
tiprosessin kulkua eri tavoin. Ensimmäisessä tyyppitarinassa rekrytoija ko-
kee muodollisen rekrytointikoulutuksen kautta ymmärtävänsä rekrytointi-
prosessin kokonaisuutta lainsäädännön, liiketoiminnan ja haastattelutyön 
osalta. Rekrytoija pystyy luottamaan koulutuksessa saatuun teoriapohjaan ja 
soveltamaan sitä käytännön työssään asiantuntevasti. Jälkimmäisessä tyyp-
pitarinassa rekrytoija epäröi omia kysymyksiään ja asiantuntijuuttaan haas-
tattelutilanteissa. Tämä näkyy työn laadun heikentymisenä ja työnhakijoiden 
soveltuvuuden arvioinnissa. Selkeimmät erot tyyppitarinoissa liittyvät rekry-
tointiprosessin laadun määrittämiseen, sillä ensimmäisessä tarinassa toimin-
ta perustuu rationaalisiin ratkaisuihin, kun taas jälkimmäisessä rekrytoijan 
aikaa kuluu asioiden selvittelyyn ja ongelmiin päätöksenteossa. 

Seuraavaksi aineistosta etsittiin vastauksia toiseen tutkimuskysymykseen, 
eli miten rekrytoijat perustelevat muodollisen rekrytointikoulutuksen tar-
peellisuutta tai tarpeettomuutta rekrytoijan työn näkökulmasta. Koulutusta 
puollettiin siitä näkökulmasta, että muodollisella koulutuksella olisi mah-
dollista antaa ymmärrystä tietyistä, rekrytointiprosessiin kuuluvista osista 
teoreettisesti. Tämä näkyisi rekrytointiosaamisen vahvuutena työnhakijan 
lisäksi asiakkaalle: Vahvempi asiakkaan ohjaus prosessin edetessä (O5). Toi-
saalta muodollinen koulutus koettiin liian hitaana ja kankeana palvelemaan 
rekrytointialan vaatimuksia: Muodollinen koulutus ei useinkaan toimi, koska 
rekrytoijana pitää osata kertoa tehtävästä ja työnantajasta. Eniten työssä on 
kyse siitä, miten osaat käsitellä ja ohjata ihmistä, jota haastattelet (E6). – – En 
niinkään tiedä, tarvitseeko muodollisen koulutuksen tarjota selkeitä, valmiita 
toimintamalleja rekrytointiin, sillä nykypäivän rekrytointi on tässä työmark-
kinatilanteessa hyvin paljon myös uusien toimintamallien kehittämistä sekä 
uusien ovien avaamista (E9). Aineistosta tehtyjen havaintojen perusteella voi-
daan todeta muodollisen rekrytointikoulutuksen kehittämisen olevan rekry-
toijien näkökulmasta haasteellista, sillä koulutuksen sisällön tulisi uudistua 
jatkuvasti uusien toimintamallien ja työelämän mukana. Rekrytoinnissa on 
pitkälti kyse myös sosiaalisesta älykkyydestä, hyvästä ihmistuntemuksesta ja 
asiakaspalvelusta. Tämän tyyppisiä ihmissuhdetaitoja voi olla vaikea opetella 
tiettyjen formaalisten käytäntöjen ja oppien kautta.
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Pohdinta ja johtopäätökset
Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin, miten muodollinen rekrytointikoulutus 
tai sen puute voi liittyä rekrytoijan ammattitaitoon ja miten rekrytoijat pe-
rustelevat muodollisen koulutuksen tarpeellisuutta tai tarpeettomuutta. Vas-
tausta etsittiin eläytymismenetelmää hyödyntäen. Aineisto ei ole laaja, mutta 
se tavoittaa hyvin rekrytointialan ammattilaisten näkemyksiä muodollisen 
rekrytointikoulutuksen tarpeista ja haasteista ja tämä tutkimus tuottaakin 
uudenlaista tietoa rekrytoijien ammattitaidon ja muodollisen koulutuksen 
suhteesta. 

Tutkimustulosten valossa näyttää siltä, että muodollisen koulutuksen 
myötä rekrytointiprosessin kokonaisuuden ajateltiin olevan hallinnassa ja 
vastaavasti koulutuksen puuttuessa työhön liitettiin epävarmuutta. Vastauk-
sista hahmottui, että rekrytointiprosessi on monivaiheinen ja sisältää erilaisia 
ammattitaitoon yhdistettäviä työn osa-alueita, jotka voidaan nähdä työelä-
män suunnasta asetettuina työn vaatimuksina (Hanhinen 2010). Tuloksista 
on pääteltävissä, että muodollisen koulutuksen puuttuessa, rekrytointialalla 
ammattitaito muodostuu käytännönläheisesti näiden eri osa-alueiden hal-
linnasta (Kolb 1984, 21). Vastauksissa hakijaviestintä, työlainsäädäntöön ja 
työehtosopimuksiin liittyvä osaaminen, sosiaalisen median hyödyntäminen 
työssä, toimeksiantajan ja toimialan tunteminen sekä kokemuksen kautta 
oppiminen liitettiin ammattitaidon kokemukseen muita tekijöitä useammin. 
Lainsäädännöllinen osaaminen ja rekrytointiprosessin hallinta mainittiin 
kummankin kehyskertomuksen vastauksissa rekrytoijan ammattitaitoon 
vaikuttavina työn osa-alueina. 

Vastausten perusteella muodollinen rekrytointikoulutus voisikin tarjota 
lainsäädäntöön, rekrytointiprosessiin, vuorovaikutustaitoihin tai toimialan 
erityispiirteiden tuntemiseen liittyvää osaamista. Näin ollen muodollisen 
koulutuksen lisäarvo rekrytoijalle olisi ennen kaikkea työn osa-alueiden 
teoreettinen opiskelu ennen rekrytoijana työskentelyä. Toisaalta muodolli-
sen koulutuksen myötä voidaan saavuttaa sellaisia valmiuksia, jotka nimen-
omaan mahdollistavat oppimisen jatkumisen työelämässä (Poikela 2002, 229; 
Poikela 2005, 11) ja myös teoreettista tietoa tarvitaan kokemustiedon muo-
dostamiseen (Poikela & Nummenmaa 2002, 37).
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Muodollisen rekrytointikoulutuksen mahdollisuudet ovat vastausten pe-
rusteella kuitenkin rajalliset. Työssä oppimisen ja ammattitaidon päivittämi-
sen merkitys korostuu rekrytoijan ammatissa, johon ei ole tutkintoon valmis-
tavaa koulutusta. Aineiston perusteella alakohtainen substanssiosaaminen 
edellyttää myös informaalia oppimista, vaikka muodollisen rekrytointikou-
lutus antaisi raamit ja pohjatiedon rekrytoijille. Tuloksista onkin nähtävissä, 
että muodollisen koulutuksen kehittäminen koetaan melko hyödyttömäksi, 
koska ammattitaidon nähdään muodostuvan pitkälti työssä tapahtuvan in-
formaalisen oppimisen ja kokemuksen kautta (Kolb, Boyatzis & Mainemelis 
2011). Eri aloilla on myös omanlaisensa käytännöt ja työlainsäädännölliset 
toimintaohjeet, jotka asettavat vaatimuksia ja odotuksia rekrytoijalle. Vasta-
uksista havaittiin, että tarvittaessa rekrytointiosaamista ylläpidetään ja ke-
hitetään erilaisten täydennyskoulutusten muodossa. Täydennyskoulutusten 
voidaan nähdä niin ikään asettuvan informaalin oppimisen alueelle, koska 
sitä säätelevät työn tekemisen tavoitteet ja se on sidoksissa ammatilliseen 
kehittymiseen (Poikela 2005, 11). Aineiston perusteella kehyskertomuksissa 
kuvitellun muodollisen koulutuksen haasteena onkin erityisesti ajantasaisen 
ammatillisen tietotaidon tarjoaminen jatkuvasti uusiutuvalla rekrytointialal-
la. 

On huomattava, että tässä tutkimuksessa vastaajina oli rekrytointeja työk-
seen tekeviä henkilöitä. Rekrytointikäytännöissä on suuria eroja työelämän 
eri sektorien ja yksittäisten työpaikkojen välillä, ja monissa organisaatioissa ja 
yrityksissä rekrytointeja hoitavat esimerkiksi tulevan työntekijän kollegat tai 
esimiehet oman työnsä ohessa ilman erillistä perehdyttämistä rekrytointiteh-
tävään. Heille rekrytointi saattaa olla yksi työn osa-alue siinä missä muutkin, 
jolloin he eivät välttämättä kohdista resursseja rekrytointiprosessin kokonai-
suuteen samaan tapaan kuin alan ammattilaiset. Tällaiset rekrytointia osana 
työtään tekevät henkilöt voisivat hyötyä muodollisesta rekrytointikoulutuk-
sesta, kun informaalin oppimisen mahdollisuuksia on vähemmän. Muodolli-
sen rekrytointikoulutuksen tarpeellisuutta puoltaa myös tässä tutkimuksessa 
esiin tullut oikeudenmukaisuuden näkökulma. Koulutuksella voitaisi esimer-
kiksi lisätä rekrytointeja tekevien tietämystä työnhakijoiden tasa-arvoisesta 
kohtelusta rekrytointiprosessissa (vrt. Nguyen, Allen & Godkin 2006). 
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Työelämä edellyttää työntekijältä uudenlaisia ominaisuuksia, joita ovat 
esimerkiksi moniammatillinen osaaminen, ongelmanratkaisukyky, itsenäi-
nen tiedonhankinta ja soveltaminen, yhteistoiminta ja erityisesti kyky jat-
kuvaan oppimiseen. (Poikela & Nummenmaa 2002.) Rekrytointialalla työ-
elämän muutokset näkyvät esimerkiksi siinä, että työnhakijat odottavat ja 
vaativat rekrytoijalta yhä enemmän ja työelämässä rekrytoijalta odotetaan 
liiketoimintaosaamisen ohella markkinoiden ja kuluttajien ymmärtämistä 
sekä uudenlaisten rekrytointimenetelmien hallintaa (Salli 2014; Österberg 
2015, 91). Lisäksi digitalisoituminen tuo mukanaan uudenlaisia järjestelmiä, 
haku- ja arviointimenetelmiä sekä viestintäkanavia rekrytointiin (Kosonen 
2018). Usein digitalisaation vaikutusta rekrytointiin kuvataan yksittäisten 
teknologiaratkaisujen ja -kehityksen kautta, vaikka kyse on työskentelykult-
tuuriin sekä työprosesseihin vaikuttavista kehityssuunnista ja trendeistä (Te-
cham 2016). 

Yhteiskunnan, työelämän ja koulutusjärjestelmien yleiset muutospro-
sessit vaikuttavat merkittävästi ammattikäytäntöjen ja koulutuksen kehittä-
misen ehtoihin (Hirvonen 2009, 43; Heikkilä 2006, 21; Kosonen 2018; Pelto-
mäki ym. 2002, 89). Ammattitaidon oppimisen näkökulmasta muodolliseen 
koulutukseen liittyy monenlaisia haasteita. Koulutusjärjestelmässä ei pystytä 
tarpeeksi yksityiskohtaisesti ennakoimaan kaikkia ammattitaitotarpeita, joi-
ta tulevaisuuden työntekijät tulevat tarvitsemaan, vaan sen sijaan elinikäisen 
oppimisen taitojen merkitys korostuu. (Tynjälä, Virtanen & Valkonen 2005, 
31.) Lisäksi koulutuksen kautta saatu tieto voi menettää arvoaan työelämässä, 
sillä se vanhenee nopeasti (Poikela & Nummenmaa 2002). Muodollinen kou-
lutus ei myöskään yksinään tee kenestäkään asiantuntijaa, sillä asiantuntijuus 
alkaa kehittyä vasta työyhteisössä, käytännön ongelmanratkaisutilanteis-
sa (Hakkarainen 2000). Koulutusta ja ammattikäytäntöjä tulisikin kehittää 
muutoksen ja elinikäisen oppimisen lähtökohdista. 

Rekrytointitoiminta on esimerkki alasta, jolla ammatillisuuden tunnus-
merkkejä vasta kehitetään. Rekrytoijan työssä, samoin kuin rekrytointipro-
sessien eri vaiheiden kehittämisessä kasvatustieteillä ja kasvatustieteellisel-
lä koulutuksella voisi olla annettavaa, sillä moni kasvatustieteilijä työllistyy 
nykyisin rekrytointitehtäviin. Rekrytointien ulkoistaminen ja rekrytoin-
tiyritysten lisääntyminen, ja sen myötä rekrytointityön ammattimaistumi-
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nen, mahdollistaa hedelmällisen alustan vahvistaa alan kasvatustieteellistä 
otetta. Jatkotutkimusaiheena kiinnostavaa olisikin tarkastella sitä, millaisia 
valmiuksia ja tukea kasvatustieteellinen koulutus antaa rekrytointitehtävissä 
toimimiseen sekä miten rekrytoijien koulutuksessa voisi hyödyntää kasvatus-
tieteellistä tietoa. Rekrytointialalla korostuvat sosiaaliset taidot, vuorovai-
kutus ja viestintä sekä ihmistuntemus, joihin liittyvissä (työelämä)taidoissa 
kasvatustieteellinen koulutus voisi antaa rekrytointialalle suuntaavalle asian-
tuntijalle osaamista. Yksilöllisten tekijöiden ymmärtämisen lisäksi kasva-
tustieteilijällä on näkemystä yksilön ja yhteisön välisestä suhteesta, jolloin 
esimerkiksi soveltuvuutta organisaatioon voidaan arvioida. Näin ollen ihmis-
tieteiden, kuten kasvatustieteiden, anti voi olla merkittävä rekrytointialalle, 
jonka toiminnan keskiössä on ihminen.
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