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Johdanto

Kysyntd osaavista tyontekijoistd on kiristynyt monilla aloilla. Rekrytointi-
haasteet ovat lisdédntyneet vuosien varrella ja suurimmaksi syyksi haasteille
on néhty osaavan henkilokunnan loytdminen (Peltonen 2019). Demografinen
kehitys ja osaavan tyovoiman pula vaikuttavat tydmarkkinoihin sekd paikal-
lisesti ettd globaalisti. Suurten ikiluokkien siirtyessd eldkkeelle tydomarkki-
noiden rakenne muuttuu, ja samalla nuorempi sukupolvi tuo mukanaan uu-
denlaista osaamista ja erilaisia tapoja suhtautua ty6eldmaan. (Parjanne 2004,
15-19, 34-37.) Muutokset edellyttavit myds rekrytointimenetelmien ja -kay-
tantojen uudistumista. Tyonantajat kdyvat kilpailua parhaista tyontekijois-
td, jotka ovat harvassa, eivitka vélttimaitta halua sitoutua pysyvésti samaan
tyonantajaan (Kaijala 2016).
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Osaava ja riittdva henkildsto ei ole yrityksille itsestdanselvyys. Tyonan-
tajakuvan vahvistaminen ja ennakoivan henkilgstohankinnan kehittiminen
nousevat jatkossa monille yrityksille entista tairkeammiksi. (Viitala 2013, 10.)
Rekrytointiosaamisen merkitys korostuu osaavien tyontekijoiden etsinnéssa
(Harmala, Salminen, Lamminkoski & Halme 2020, 26). Rekrytoinnilla, tassd
tutkimuksessa toiselta nimeltd henkildstéhankinnalla, on keskeinen rooli so-
pivien tyontekijoiden l6ytdmisessd ja toimivan tyoyhteison muodostamisessa.

Rekrytointi kokonaisuutena pitdi sisdlladn yrityksen sisdiset rekrytointi-
menetelmadt ja ulkoiset kanavat kuten internetin, sanomalehdet, radion sekd
suorahaun (headhunting) (Schultz & Van der Walt 2015, 21-22). Rekrytointi-
prosessi sisaltdd aikatauluttamista, sisdisten ja ulkoisten rekrytointikumppa-
nien valjastamista, rekrytointikriteerien maarittelyd, hakukanavien valinnan,
ilmoituksen laadinnan ja julkaisun, esikarsinnan, haastattelut, mahdolliset
soveltuvuusarvioinnit ja lopulta rekrytointipaatoksen. Rekrytointiprosessin
onnistumisen kannalta nopeus ja tehokkuus on tarkeédd. Lisdksi viestintd ha-
kijoiden suuntaan tulisi olla tiivistd 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 selkeddn vastuun jakamiseen, ja henkilon soveltuvuu-
den arviointiin olemassa olevaan tydyhteiséon suhteutettuna (Osterberg
2015, 91). Tamd monipuolisuuden vaatimus asettaa selvid tasovaatimuksia
rekrytoijille ja heiddn kayttamilleen apuvilineille. Arvioinnissa hyédynnet-
tyjen testimenetelmien tulosten tulkinta saattaa olla epiluotettavaa tai vir-
heellistd. Onnistunut valinta on paljolti kiinni rekrytoijan ammattitaidosta ja
oikeisiin tulkintoihin perustuvista valinnoista. (Osterberg 2015, 91.)

Suomessa ei ole rekrytointiin perustuvaa muodollista koulutusta, joka
antaisi kaikille rekrytointia tekeville samanlaisen substanssiosaamispohjan.
Téssd tutkimuksessa muodollisella koulutuksella viitataan oppimistoimin-
taan, joka tapahtuu virallisessa oppimisymparistossa koulutetun opettajan tai
ohjaajan johdolla ja joka tdhtdd ammatissa vaadittaviin tietoihin ja taitoihin.
Muodollinen koulutus antaa valmiuksia oppimisen jatkumiseen ammatin,
tyon ja eldiménhallinnan kontekstissa. (Poikela 2002, 229.) Rekrytointia tyds-
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sadn tekevit muodostavat heterogeenisen ja monitieteisen ammattialan, jossa
jokaisella on omanlaisensa sanasto, kokemuspohja, nikemykset ja kdytannot,
jotka kaikki pohjautuvat erilaisilta tieteenaloilta, koulutuksista ja arkieldmais-
td hankittuihin tietoihin.

Rekrytoijan rekrytointiosaaminen muodostuu niin ollen suurimmaksi
osaksi tydssd tapahtuvan informaalin oppimisen ja lisakoulutuksen pohjalta
(vrt. Tynjald 2006, 91-92). Informaalin oppimisen termid kéytetddn aikuis-
koulutuksessa yhd useammin. Siind ihmisten katsotaan oppivan sattumanva-
raisesti, vuorovaikutuksessa toistensa kanssa ja muodolliseen koulutukseen
verrattuna laajemmassa kontekstissa, kuten tyGyhteisossa (ks. Eraut 2004).
Ty6ssd oppiminen on informaalia oppimista, silld sitd sddtelevit tyon tekemi-
sen tavoitteet, toisin kuin formaalissa oppimisessa, jota sddtelevat kasvatuksen
tavoitteet. Téssd tutkimuksessa ty0ssd oppimisella tarkoitetaan tyontekijan
kehittymistd ammatissaan (vrt. ammatillisen koulutuksen tyssdoppiminen).
Koulutusjérjestelma, formaali kasvatus ja sitd kautta oppiminen, ymmaér-
retddn elinikdisen oppimisen perustana, joka puolestaan jdsentdd arjessa ja
tyOssd tapahtuvaa oppimista. Tyossd oppimisesta voidaan puhua myds oheis-
tai satunnaisoppimisena, silld siithen vaikutetaan tyon organisoinnin kautta.
(Poikela 2005, 11.) Késitteend oppiminen saa erilaisen merkityssisallon riip-
puen siitd, onko kyse formaalin koulutuksen parissa tapahtuvasta oppimises-
ta vai informaalista, arkieldmén eri tilanteissa tapahtuvasta oppimisesta. On
esitetty arvio, ettd 80 prosenttia tyoaikana tapahtuvasta oppimisesta opitaan
muodollisen koulutuksen ulkopuolella, satunnaisesti ja informaalisti. (Sallila
& Vaherva 1998.)

Usein oppimisen tarkastelu on rajautunut juuri formaaliin, muodolliseen
koulutukseen (Korhonen 2005; Tynjdld 2008). Teoreettinen ja kdytannéllinen
tieto ovat kuitenkin oppijan ndkokulmasta potentiaalisina tiedonldhteind
molemmat arvokkaita, silld kumpaakin tarvitaan subjektiivisen, hiljaista tie-
toa sisdlladn pitdvin kokemustiedon muodostamiseen (Poikela & Nummen-
maa 2002, 37). Toiminnan aikana ilmenevd osaaminen on prosessinomaista
ongelmanratkaisua ja paatoksentekoa. Hiljaista tietoa on seka yksilollisessé
ettd yhteisessd ja kulttuurisessa osaamisessa: tyoyhteisossd ja koko organi-
saatiossa. (Poikela 2002, 238.) Perinteisesti tietoa ja oppimista kidsittelevas-
sa tutkimuksessa on oltu kiinnostuneita yksilostd ja hanen oppimisestaan.
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Viimeaikaisessa asiantuntijuuden ja oppimisen tutkimuksessa padpaino on
kohdistunut yksilon sijasta ryhmén, organisaation, yhteison tai asiantunti-
javerkoston vuorovaikutukseen, ja siind tapahtuvaan osaamisen sekd tiedon
madrityksiin ja kehittamiseen. (Poikela & Nummenmaa 2002, 35.) Nykyisin
jatkuva oppiminen ja kehittyminen ovatkin olennainen osa ammattitaitoa ja
osaamista. Tiedon merkityksen kasvun my6td oppiminen on tullut eri muo-
doissaan osaksi tyotd ja sithen liittyvda keskustelua. (Heikkild 2006, 21.)

Osaamista kehitetddn muussakin kuin tutkintoon johtavassa koulutuk-
sessa, muun muassa tyOnantajan jarjestimassd henkilostokoulutuksessa ja
taydennyskoulutuksessa (Opetusministerié 2007). Ammatillisen osaamisen
ajatellaan muodostuvan ammatissa tarvittavista taidoista ja tiedoista, toisaal-
ta my0s persoonallisuuden eri puolista, joihin perimd ja sosiaalinen toimin-
taymparisto eliman aikana vaikuttavat (Helakorpi 2010, 64). Muualla kuin
virallisessa (formaalissa) koulutuksessa tapahtuvan oppimisen merkitys ja
tunnustaminen on kasvanut (Nyyssold 2003). Voidaankin pohtia, tarvitaan-
ko muodollista koulutusta ammattitaidon oppimiseksi ja ovatko vakiintuneet
professioammatit, esimerkiksi opettajat, erilaisessa asemassa kuin eri tyoeld-
masektoreilla erilaisilla taustoilla ja toimenkuvilla rekrytointia tekevit rekry-
toijat.

Ty6ssd oppimista tutkitaan siis seké yksilollisestd informaalin oppimisen
ndkokulmasta ettd osallistumisena tyopaikan kédytdntdihin, missa pyritddn
yhdistimadn yksilollinen ja yhteisollinen puoli. Tutkimusta on tehty myos
organisaatiotasolla, jossa oppimisen analysointi kisittda koko organisaation
tai tyoyhteison. Kokemuksellisen oppimisen teoriat lihestyvit oppimista
painottuen yksilon nakékulmaan konkreettisen kokemuksen reflektoinnin
ja kasitteellistimisen merkitystd korostaen. (Tynjéld, Virtanen & Valkonen
2005, 28-29.) Kokemuksellisen oppimisen teoria (Experiential learning theo-
ry) tarjoaa kokonaisvaltaisen oppimisen prosessin ja lineaarisen mallin ai-
kuisen kehityksestd, jotka molemmat vastaavat sitd tietamystd, joka meilld on
ihmisen oppimisesta, kasvamisesta ja kehittymisestd. Nimensd mukaisesti
teoria painottaa kokemuksen merkitystd oppimisprosessissa. (Kolb, Boyatzis
& Mainemelis 2011.) Tama yksilollinen oppimisprosessi syntyy konkreetti-
sesta kokemuksesta, reflektiivisestd havainnoinnista ja abstraktista kasitteel-
listamisestd, joiden tuloksena on aktiivinen toiminta (Kolb 1984, 21).
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Muodollisen, formaalin koulutuksen puuttuessa, rekrytointia tehdddn
pitkilti tyokokemuksesta ja tiydennyskoulutuksesta saatujen oppien mukai-
sesti. Ammattitaito ja asiantuntijuus rakentuvat tyosséd opitusta ja uudesta tie-
dosta. Nakokulmasta riippuen asiantuntijuus voi muodostua yksilon, ryhmén
tai tilanteen ominaisuuksista tai toisaalta néistd kaikista yhdessd. Asiantun-
tijuuden yhdistyminen tarkoittaa uudenlaista ja muuttuvaa asiantuntijuutta,
jonka tavoitteena on pystyd huomioimaan tulevaisuuden haasteet ja siten vas-
tata monimutkaistuvan yhteiskunnan haasteisiin. (Hirvonen 2009, 43; Pelto-
miki ym. 2002, 89.)

Kun osaamista tarkastellaan tyoeldméan kontekstissa, voidaan puhua osaa-
misesta, joka yhdistdd yldkasitteind kvalifikaation, kompetenssin ja ammat-
titaidon kisitteet ja sisdltdd ammatillisen kasvuun ja kehittymiseen liittyvét
prosessit. Tyoeldimaosaamisella tarkoitetaan tyontekijan tai tydorganisaation
menestymiseen tarvittavia taitoja, tietoja ja asenteita, jotka lisddvit yksilon ja
organisaation joustavuutta vastata tydelamdn muutoksiin. (Hanhinen 2010,
49, 141-142.) My0s rekrytoijan ammattitaitoa voidaan tarkastella kuviossa 1
esitetyn tydelamdosaamisen mallin mukaan.

Lahtokohtana mallissa on ammatillisen osaamisen tarve, eli kvalifikaatiot
madrittyvat tyoelamaésté (tyoorganisaatiosta ja tyostd) késin. Tyontekijat vas-
taavat tdhdn ammatillisilla valmiuksillaan ja kyvyilladn, toisin sanoen kom-
petenssillaan suorittaa tarvittava tyotehtévi, jolloin osaaminen aktualisoituu
ammattitaitona. Tyoorganisaatiot ja niiden jisenet vastaavat toimintaympé-
ristonsd haasteisiin, samalla vuorovaikutteisesti ja aktiivisesti kehittamalld
omaa osaamistaan, toimintaansa ja toimintaymparistéaan. (Hanhinen 2011,
6-8.) Ammattitaitoa voidaan ajatella tydelamaosaamisen alueena, jossa kva-
lifikaatiot ja kompetenssi kohtaavat ja se nikyy taitavuutena tydssd. Toteutu-
neen tyotuotoksen pddmadrind on tdyttdd organisaation tyotavoite (Hanhi-
nen 2010, 143).
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Kuvio 1. Tyoelamaosaamisen malli (Hanhinen 2011, 7).

Rekrytoijien ammattitaitoa suhteessa formaalin rekrytointikoulutuksen
puuttumiseen tai sen tarpeeseen ei ole aiemmin juuri tarkasteltu suomalai-
sessa tutkimusperinteessd, etenkddn kasvatustieteellisestd ndkokulmasta.
Rekrytointiin liittyvissd tutkimuksissa mielenkiinto on kohdistunut useim-
miten tyénhakijan ominaisuuksiin ja rekrytointiprosessin kulkuun rekry-
tojjan ammattitaidon muodostumisen sijaan (ks. Chen ym. 2017; Lepistd
& Thantola 2018; Russell & Brannan 2016). Henkilostéalan ammattilaisille
suunnattua kirjallisuutta on kuitenkin runsaasti saatavilla (ks. Helsild 2009;
Salli 2014; Schults 2015; Soikkanen 2015). Muodollisen koulutuksen ja tyossa
tapahtuvan informaalin oppimisen vilistd suhdetta on syyti tarkastella, silla
elinikdisen oppimisen merkitys korostuu tulevaisuudessa. Esimerkiksi teko-
aly ja digitalisaatio muuttavat ldhes jokaisen tyon sisdltod. (Kosonen 2018.)

290



Rekrytoijien nikemyksid osaamisesta, ammattitaidosta
ja muodollisen rekrytointikoulutuksen tarpeellisuudesta

Téassa tutkimuksessa tarkastellaan yksityiselld sektorilla rekrytointia
tyokseen tekevien henkildiden nakemyksid tyostddn ja siihen liittyvéstd am-
mattitaidosta. Tutkimus analysoi sitd, millaisia merkityksia rekrytoijat anta-
vat muodolliselle rekrytointikoulutukselle tai sen puutteelle suhteessa tyossa
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 tyon nakokulmasta?

Tutkimusmenetelmit ja aineisto

Tutkimusaineisto (N = 30) koostuu yksityisen sektorin henkilostéalan am-
mattilaisten kirjoittamista tarinoista. Aineisto kerdttiin tammi-maaliskuun
2019 aikana. Tutkimukseen vastanneet edustivat hyvin erikokoisia, pddosin
rekrytointiin erikoistuneita yrityksid. Kohderyhmén valinta perustui paa-
sadntoisesti rekrytointia tyokseen tekevien henkildiden tavoittamiseen eri
puolilta Suomea. Rekrytoijat edustavat eri toimialoja, mutta tutkimustehta-
vdn ja aineiston pienen koon kannalta on tarkoituksenmukaista tarkastella
heitd yhtend joukkona, eikd tdssd tutkimuksessa sen vuoksi tehdé toimiala-
kohtaista vertailua. Kahden kehyskertomuksen avulla varioitiin muodolli-
sen rekrytointikoulutuksen yhteyttd koettuun ammattitaitoon. Kehyskerto-
mukset pyrittiin pitiméén lyhyini ja yksiselitteisin, sekd mahdollisimman
neutraaleina, ettei vastauksia ennalta johdateltaisi. Aineiston kerddmisessé
kaytettiin kahta Google Forms -lomaketta, joista yksi linkki oli kummallekin
kehyskertomukselle. Linkkejd ldhetettiin sahkopostitse kymmenittdin rekry-
tointialan yrityksiin eri puolille Suomea. Ne julkaistiin myds rekrytoinnissa
tyoskentelevien suljetulla Facebook-sivustolla.

Saatekirjeessd kerrottiin lyhyesti, mikd on tutkimuksen tarkoitus ja mita
elaytymismenetelmalld tarkoitetaan. Kirjeessd painotettiin osallistumisen
tdyttd anonymiteettia, eli vastaajilta ei keratty henkilo- tai taustatietoja. Ta-
hén ratkaisuun paadyttiin siksi, ettd tutkimuksessa tarkasteltiin rekrytoinnin
parissa toimivien henkiloiden ndkemyksid ilmidsté yleiselld tasolla. Téssa ta-
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pauksessa sukupuoli, ikd tai tyouran pituus eivit olleet merkittavia tekijoitd
tutkimuksen kannalta. Lisdksi kirjeessd kerrottiin, ettd aineisto hévitetdan
tutkimuksen paatyttyd. Sahkopostiviestien lisdksi rekrytoijia lahestyttiin pu-
helimitse osallistumismotivaation lisddmiseksi. Tutkimukseen osallistuneille
valikoitui satunnaisesti vain toinen Google Forms -linkki, jolloin he eivit itse
saaneet valita kumpaan kehyskertomusversioon kirjoittavat. Vastauksia ker-
tyi tasaisesti kumpaankin kertomukseen.

Koska tutkimuksessa tarkasteltiin erityistd aluetta (rekrytointi) ja ker-
tomukset kohdistettiin tietylle ammattiryhmaille (rekrytoijat), pédtettiin
kehyskertomuksissa sinutella vastaajaa kolmannen persoonan sijaan. Kehys-
kertomuksissa varioitavana tekijané toimi se, oliko rekrytoija saanut muodol-
lista koulutusta. Toisessa kehyskertomuksessa rekrytoija oli saanut koulutusta
ammattitaitonsa tueksi ja toisessa koulutuksen puute johti puutteisiin tyossa
koetussa ammattitaidossa. Talld tavoin saatuja vastauksia voidaan vertailla
keskenddn ja tarkastella, miten vastauksissa esiintyvit asiat ja teemat ndyt-
taytyvat koulutustilanteen muuttuessa. Kehyskertomukset muotoiltiin seu-
raavanlaisiksi:

A) Teet rekrytointia tyoksesi. Kuvittele tilanne, ettd olet saanut tyotehta-
viisi sopivaa, muodollista koulutusta, joka antaa selkeét toimintamal-
lit rekrytointiin. Tdmén johdosta koet itsesi ammattitaitoiseksi. Kerro,
miten tdmé nakyy tyossasi kdytanndssa.

B) Teet rekrytointia tyoksesi. Kuvittele tilanne, ettet ole saanut tyotehtéd-
viisi sopivaa, muodollista koulutusta, joka antaisi selkedt toimintamal-
lit rekrytointiin. Tdmén johdosta koet ammattitaitosi puutteelliseksi.
Kerro, miten tima nikyy tyossdsi kdytdnnossa.

Kehyskertomuksissa vastaajia pyydettiin eldaytymaan ja kuvittelemaan kysees-
sd oleva tilanne ja muodostamaan vastaus siithen pohjautuen. Kehyskertomus
antaa mahdollisuuden kirjoittaa vapaasti ilman valmiita vastausvaihtoehtoja.
Vastauksia kertyi 15 kumpaankin kehyskertomusversioon. Rekrytoijien na-
kemyksid tarkasteltaessa aineisto on riittava, silld samankaltaiset asiat tois-
tuvat useammassa vastauksessa. Kun aineisto alkaa toistaa itseddn, voidaan
aineistoa ajatella olevan tarpeeksi (Eskola ym. 2017, 285). Tiedonkeruumene-
telméni eldytymismenetelma soveltui tutkimuksen luonteeseen, koska mene-
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telmén avulla voi tarkastella esimerkiksi vastaajien asenteita, representaatioi-
ta ja ajattelun logiikkaa (ks. Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Sahkoisesti kerdtyn aineiston luotettavuuden arvioimisessa on syyta huo-
mioida vastaajien tdydellinen anonymiteetti, joka mahdollistaa vastaamisen
myos niiltd, joille vastauslinkki ei alun perin oltu osoitettu. Sahképostitse
tapahtuva vastaajien houkutteleminen osoittautui ajoittain haasteelliseksi.
Usein vastaajiin otettiin yhteyttd myds puhelimitse motivoinnin lisidmiseksi,
jolloin tutkija saattoi myds antaa ddnensé tutkimukselle. Puheluista kavi ilmi
sahkopostitse tapahtuvan ldhestymistavan haasteellisuus, silld viesti katoaa
helposti muiden sdhkdpostien joukkoon, ja ndin tutkimukseen osallistumi-
nen jii usein vain ajatuksen tasolle. Voi olla, ettd eldytymismenetelmi sovel-
tuu paremmin henkilokohtaisesti tapahtuvaan aineistonkeruuseen, jolloin
vastaajille on mahdollista kertoa menetelméstd kasvokkain ja keratd vasta-
ukset saman tien (Eskola, Nikanto & Virtanen 2018, 10). Tutkimusprosessin
aikana tehtyjen havaintojen perusteella voidaan todeta, ettd eldaytymismene-
telmén tunnettavuus rekrytointialalla on hyvin vdhiainen, silla useampi ke-
hyskertomukseen vastaaja kuuli menetelmiastd ensimmaisté kertaa.

Aineistoa kertyi noin viisi sivua (fontti Calibri Light, fonttikoko 12 ja ri-
vivali 1,5). Sanamaara 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 liittyvia teki-
joitd lyhyesti ja ytimekkaésti. Vastausten pintapuolisuus tai stereotyyppisyys
ei ole ongelma, kun tietoa etsitddn stereotypioista ja sosiaalisesti jaetuista ka-
sityksistd (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006), kuten tassd tutkimuk-
sessa tehtiin.

Aineiston analyysissa kéytettiin laadulliselle tutkimukselle ominaista
aineistoldhtdistd sisdllonanalyysid, teemoittelua ja tyypittelya. Sisdllonana-
lyysin tarkoituksena oli jirjestdd aineisto selkeddn ja tiiviiseen muotoon ka-
dottamatta sen sisdltdmad informaatiota (Tuomi & Sarajarvi 2018). Analyysin
péadpaino oli aineistossa, ja siind edettiin yksittéisistd havainnoista yleisempiin
viitteisiin, jolloin voidaan puhua my6s induktiivisuudesta (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka 2006). Aineisto teemoiteltiin ensin yhtend kokonaisuute-
na ja jaettiin sen jilkeen kehystarinoiden mukaisesti kahteen ryhméaan. 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 kaytettiin varikoodeja, joiden avulla tarkasteltiin sitd, mit-
ka tekijat olivat liitettdvissd suoraan rekrytoijien ndkemyksiin muodollisen
koulutuksen suhteesta ammattitaitoon. Tamén jilkeen tehtiin havaintoja
muodollisen koulutuksen tarpeellisuudesta. Ndista paatelmista koottiin ku-
vioita ja muodostettiin ylakasitteitd (teemoja) vastauksissa esiintyville teki-
joille. Kuvioissa oli kirjattuna maarallisesti, kuinka usein sama asia toistui
vastauksissa. Analyysivaiheessa muodostettuihin teemoihin pystyi kuhunkin
liittdimaan vahintddn viisi tarinaa, mika vahvisti osaltaan havaintoa aineiston
kyllaantymisesta.

Vastauksia peilattiin ty6ssd oppimisen teemaan, erityisesti Hanhisen
(2010) tydelaméosaamisen malliin ja rekrytointiin liittyvdén viitekehykseen.
Lisdksi vastauksista muodostettiin kaksi tyyppitarinaa muodollisen rekry-
tointikoulutuksen merkityksestd koettuun ammattitaitoon. Tyyppitarinat
laadittiin useamman eri vastaajan kertomuksia yhdistelemalld ja niihin tiivis-
tettiin tyypillisid ilmaisuja yleisimmin toistuvista teemoista. Tyyppitarinois-
sa on joko saatu muodollista rekrytointikoulutusta ammattitaidon tueksi tai
vastaavasti ei ole, jolloin ammattitaito koetaan puutteelliseksi. Ndiden tyyppi-
tarinoiden avulla vertaillaan, miten kehyskertomuksissa esitetty tilanne vai-
kuttaa kertomuksiin rekrytoijan ammattitaidosta. Suorien aineistositaattien
lisdksi tyyppitarinat kuvaavat keréttya aineistoa ja kertomusten ilmaisutapaa.

Tulokset

Ensimmdiseksi tarkasteltiin sitd, miten muodollinen rekrytointikoulutus tai
sen puute ilmenee rekrytoijien vastauksissa suhteessa rekrytoijan ammattitai-
toon. Aineistosta on 10ydettavissé rekrytoijan kidytannon tyohon olennaisesti
liittyvia tekij6ité, joiden merkitys korostuu ammattitaidon kokemuksen né-
kokulmasta selkedsti. Naitd eri tekijoitd tarkasteltiin myds kehyskertomuk-
sittain ja kolmanneksi verrataan kehyskertomusten tuottamia vastauksia
toisiinsa aineistosta muodostettujen tyyppitarinoiden avulla. Tamén jilkeen
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aineistosta etsittiin vastauksia toiseen tutkimuskysymykseen, eli muodollisen
rekrytointikoulutuksen kehittimisen tarpeeseen alan ammattilaisten nako-
kulmasta.

Aluksi tarkastelimme vastauksissa esiintyvid tyoeldméin suunnasta ase-
tettuja kvalifikaatioita, jotka kuuluvat osaksi rekrytointia. Aikaisemmin
esitetyssd tyoelamédosaamisen mallissa Hanhinen (2011, 7) méarittelee tyo-
elimédosaamisen keskeiset osatekijit seuraavalla tavalla. Kvalifikaatiot ovat
tyOeldmén suunnasta asetettuja tyon vaatimuksia, joita tyontekijan tulee hal-
lita. Kompetenssi on yksilon kognitiivisiin kykyihin ja affektis-konatiivisiin
valmiuksiin perustuva potentiaali suoriutua tyon vaatimuksista. Ammattitai-
to on tyontekijan tyosuorituksessa realisoituvaa kvalifikaatioiden edellytta-
mai ja kompetenssin mahdollistamaa kyvykkyyttd. Mallin mukaisesti tyon-
tekijin ammattitaito ja kompetenssi kehittyvit kehdmaiisesti tydsuorituksesta
saatujen metakognitiivisten valmiuksien ja kokemusten reflektoinnin avulla,
hinen soveltaessa ammattispesifejd taitojaan ja tietojaan eri tydkonteksteissa.
(Hanhinen 2010, 144.) Vastauksissa kuvattiin rekrytointiprosessiin liittyvid
tekijoitd, jotka yhdistetddn koettuun ammattitaitoon merkityksenannoissa
muodollisesta rekrytointikoulutuksesta.

Hakijaviestinté esiintyi noin puolessa (n = 16/30) vastauksista, ja sen tar-
keyttd korostettiin vaikutuksella tyonantajamielikuvaan: Osaisin viedd pro-
sessia ldpi johdonmukaisesti huomioiden sekd toimeksiantajan, ettd hakijoiden
tarpeet ja toiveet, oikeudet ja velvollisuudet. (O10) - - Haasteita tuottaisi luul-
tavasti myos hakijaviestintd, miten viestin hakijoille, millaisella aikataululla,
mitd viestinndssd tulee huomioida ja tdmdn seurauksena luultavasti myos
tyonantajakuva kdrsisi (E12). Lisaksi hakijaviestinta liittyi markkinointika-
navien tuntemiseen: Tunnen kanavat, joissa tyonhakijoita kannattaa lihestyd
ja joissa rekrytoivaa tahoa kannattaa tehdd ndkyviksi (O6). Haasteet haki-
javiestinndssé voivat esimerkiksi hidastaa rekrytointiprosessia, mika puoles-
taan voi vaikuttaa hakijan motivaatioon ja intoon organisaatiota kohtaan
(Salli 2014, 10).

Lainsddddntoon ja tyoehtosopimuksiin liittyvd osaaminen esiintyi
kolmasosassa aineistoa (n = 11/30): Rekrytointiin ja erityisesti henkildsto-
vuokraukseen liittyy vahvasti myos tyolainsdddidnnon sekd tydehtoasioiden
osaaminen (E9). - — Pystyn viemddn rekrytointia eteenpdin sekd ymmdrrin
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tyoehtosopimuksia sekd tarvittavaa lainsddddntod (02). Tyonhakijan oikeuk-
sien turvaamiseksi tietyt lainsdddannon rekrytoinnille asettamat periaatteet
ja sadnnot ovat tarpeen. Rekrytoijan tulee kyetd perustelemaan kaikki rekry-
tointiprosessiin liittyvét ratkaisut. Tydsuhdeasioiden taustalla on aina jouk-
ko velvoitteita, jotka tdytyy tuntea ja joita pitdd osata soveltaa. Esimerkiksi
tyomarkkinajarjestot, alan julkaisut ja tydsuojeluviranomaiset ovat tiedon-
lahteitd tyosuhdeasioihin liittyvissd kysymyksissa. (Vaahtio 2007, 13, 101.)
Alineistosta on padteltdvissd, ettd toimeksiantajan ja toimialan tunteminen
henkiléstéhankinnassa korostuu etenkin silloin, kun yrityksen rekrytointi on
ulkoistettu: Ymmdrrdin eri aloja, jotta pystyn myds kyseenalaistamaan subst-
anssiosaamista persoonan lisiksi (O2).

Myos sosiaalisen median merkitys nousi esiin vastauksissa (n = 11/30).
Uudet someratkaisut rekrytoinnin markkinointikanavina (O14) koettiin rekry-
toijien vastauksissa tdrkeind 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 hyddyntimisen kuuluvan
yha enemmén osaksi rekrytoijan tyotd 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, ettd muodollisen koulutuksen kautta voisi oppia tyon
kannalta oleellisia, rekrytointiprosessiin liittyvid taitoja, mutta ammattitai-
don nidkokulmasta kokemus nayttelee suurempaa roolia: Rekrytoinnit ovat
melko pitkdlti ihmisten lukemista (E15). - - Ammattitaito tulee nikemykseni
mukaan vain tekemisen kautta mutta vaikkapa yleinen rekrytointiprosessin
kulku, tydlainsddddnto, 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 tyoskentelystd kehittavit rekrytoijan ihmistunte-
musta, ja ndin ollen kokemuksen kautta oppiminen koettiin merkittdvina
tekijand. Ammattitaitoa kuvattiin monen tekijin kokonaisuutena: Ammat-
titaito on kehittynyt tyovuosien, kokemuksen, arviointimddrien, haastavien
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casien mutta myos kollegatyoskentelyn, asiakaspalautteen sekd koulutuksien
kautta (09).

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

Rekrytointi-

prosessin
hallinta

(n=10/15)

Epévarmuus
tydssé
(n=11/15)

Lainséadanto
(n=6/15)

Lainsaadanto
(n=5/15)

On saanut Rekrytoijan Ei ole saanut
muodollista ammattitaitoon muodollista
rekrytointi- vaikuttavat tyén rekrytointi-
Viestinta- koulutusta osa-alueet koulutusta Tyén laadun
eszilrey heikentyminen
(n=8/15) — (n=6/15)
Toimialan/ Rekrytointi-
toimeksiantajan prosessin
tunteminen hallitsemattomuus
(n=7/15) (n=5/15)

Kuvio 2. Rekrytoijan ammattitaitoon vaikuttavat tyon kvalifikaatiot
suhteessa muodolliseen rekrytointikoulutukseen.
Vastauksissa, joissa rekrytoija on saanut muodollista rekrytointikoulutusta,
esiintyi ammattitaitoon liitettyja tekijoitd, joista muodostettiin nelja useim-
min vastauksissa toistuvaa teemaa.

Rekrytointiprosessin hallinta mainittiin selkedsti useimmin (n =10/15).
Muodollisella koulutuksella koettiin olevan rekrytointiprosessin kannalta
suotuisa vaikutus, silld sen néhtiin lisddvin tyossd koettua varmuutta ja an-
tavan valmiudet itsendiseen paatoksentekoon: Prosessit toimivat sujuvasti ja
ehdokkaalle tulee olo, etti hinti on kohdeltu kunnioittavasti. Itse tunnen, ettd
pystyn ottamaan vastaan myds haastavammat tilanteet, koska tunnen raamit,
joiden sisdlld saan toimia (06). - —- Omaan hyvin ammattietiikan, mikd nikyy
haastatteluissa, arvioinnissa, testitulkinnoissa ja kokonaisuuden hallinnassa
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(09). Vuorovaikutustaidot tyossd koettiin hyvin tarkeédksi (n = 8/15). Erityi-
sesti rekrytoijan ja hakijan vilinen viestintd koettiin muodollisen rekrytointi-
koulutuksen saaneiden osalta sujuvaksi: Kohtelen hakijakuntaa ammatillisesti
ja arvostaen. Tunnistan hakijoiden vahvuusalueet ja potentiaalin sekd osaan
myos tarvittaessa ohjata oikealle urapolulle (O12). - — Osaan viestid hakijoille
rekrytoinnin kulusta ja pddtoksistd (O13). Rekrytointiin liittyvan lainsdadén-
non ja tyoehtosopimusten tuntemisen koettiin (n = 6/15) olevan asioita, joita
olisi mahdollista opettaa muodollisessa koulutuksessa: Ymmdrrin tydehtoso-
pimuksia, sekd tarvittavaa lainsddddntod, jotta pystyn luomaan tyosopimuk-
sia tyontekijoille (02). - - Tdrkedtd on se, ettd oma toiminta ja tehdyt ratkai-
sut ovat perusteltavissa (O7). Tyonantajan ja toimialan tunteminen néhtiin
tyossd ammattitaitoa lisddvana tekijand (n = 7/15): Tunnen rekrytointiproses-
sin vaiheet ja etenemisen. Tunnen myds erilaisten tehtivien, organisaatioiden
ja toimialojen erityispiirteet ja vaatimukset hyvin (012).

Useimmiten toistuvien tyon osa-alueiden liséksi aineiston analyysissa il-
meni muita vahemman esiintyneitéd tekijoitd, jotka muodollista koulutusta
saaneet liittivdit ammattitaitoon. Esimerkiksi hakijan potentiaalin tunnista-
minen (n = 3/15) koettiin vahvuutena tyossé: Viltin virherekrytoinnit (O14).
- — Tunnistan hakijoiden vahvuusalueet ja potentiaalin (O12). Muodollista
rekrytointikoulutusta saaneiden vastauksissa mainittiin my6s markkinointi-
kanavien ja sosiaalisen median hyddyntamisen (n = 4/15), liiketoimintaosaa-
misen (n = 3/15) sekd ammattieettisten periaatteiden tuntemisen (n = 2/15)
olevan yhteydessd koettuun ammattitaitoon.

Vastauksissa, joissa rekrytoija ei ollut saanut muodollista rekrytointikou-
lutusta, esiintyi ammattitaitoon liitettyja tekijoitd, joista muodostettiin myos
nelja vastauksissa eniten esiintynyttid teemaa. Tyossd koettu epdvarmuus
nayttaytyi suurimmassa osassa (n = 11/15) vastauksia. Epdvarmuutta koettiin
haastattelutilanteissa ja kysymysten laadussa, ja se ilmeni tyonhallinnantun-
teen heikkenemisend ja tarpeena kysy4 jatkuvasti apua kollegoilta. Lainsda-
dinnon tai tydehtosopimusten puutteellinen osaaminen (n = 5/15) néhtiin
koulutuksen puutteen vuoksi juridisena epavarmuutena haastattelutilantees-
sa: Mitd juridisesti saa ja ei saa kysyd tai miten saisin hakijasta tietoa niin,
ettd pystyisin arvioimaan hdnen menestymistddn tehtdvdissi (E6). Rekrytoin-
tiprosessin hallitsemattomuus (n = 5/15) liitettiin osassa vastauksissa tyon
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luonteeseen. Ty0 pitdd sisdllddn nopeita paatoksia ja toisaalta mahdollisuutta
hy6dyntdd omaa ammattitaitoa vapaasti: Saatan vililli tehdd asioita omal-
la tyylillini, mikd voi olla kivaakin, kun kukaan ei ole asettanut rajoja (E4).
- = Rekrytoijan toimikenttd on hyvin vapaa ja tilanteissa nopeasti muuttu-
va. - - Rekrytoijan pitid vaan usein luottaa siihen, ettd omat kysymykset siind
hetkessd riittdvit arvioimaan kyseisen kandidaatin soveltuvuutta tyoyhteisoon
ja pdtevyyttd itse tydtehtdvidn (E1). Tehokkuus on tarkedd rekrytointiproses-
sissa, silld hakijat tekevét nopeasti pitkélle menevié johtopaatoksia organisaa-
tiosta, jolloin prosessin sujuvuus vaikuttaa hakijan tydnantajamielikuvaan ja
rekrytointiprosessin venyessd hakijan into ja motivaatio laskevat my6s no-
peasti (Salli 2014).

Tyon laadun heikkeneminen ilmeni vastauksissa (n = 6/15) hakijoiden
epatasa-arvoisena kohteluna rekrytointiprosessin edetessd, tyon kuormituk-
sen kasvaessa tydtehon madaltumisena, kustannusten nousuna ja prosessin
tehottomuutena. Huomionarvoista oli, ettd vastauksissa esiintyi rekrytoinnin
oikeudenmukaisuus, joka on herittdnyt tutkijoiden mielenkiinnon aikai-
semminkin (ks. Bell, Wiechmann & Ryan 2006; Konradt ym. 2017; Messner,
Winke & Weibel 2011). Hakijoihin ndhden oikeudenmukaisuutta kuvattiin
seuraavasti: Jokainen rekrytointiprosessi/haastattelu/hakijan kdsittely tapah-
tuisi eri tavalla, mikd nékyisi siind, ettd hakijat eivit saa samanlaista kohtelua,
eivitkd hakijoiden vastaukset olisi millddn tavalla verrannollisia toisiinsa aja-
tellen (E7). - - Tapa rekrytoida on hatara, epdrdin tarvittavia tehtdivid tihdn
liittyen enkd osaa ajaa asioita loppuun saakka hakijakokemuksen kannalta
suotuisasti (E3).

Neljan teeman lisaksi aineistosta havaittiin ammattitaitoon liittyvia teki-
joitd, jotka ilmenivit vain muutamissa vastauksissa. Intuitio esiintyi kahdes-
sa vastauksessa (n = 2/15): Rekrytoinnista tulee helposti intuitioperusteista ja
subjektiiviseen mututuntumaan pohjautuvaa ilman ns. valmiita, hyvdksi koet-
tuja strukturoituja kysymyspatteristoja (E1). Aikaisemmissa rekrytointitutki-
muksissa on tarkasteltu intuition kayttod valintaprosessissa laajemminkin,
joten silld on oma roolinsa rekrytoinnissa (ks. Dane & Pratt 2007; Lodato,
Highhouse & Brooks 2011; Lofberg 2014; Miles & Sadler-Smith 2014). Yhdes-
sd vastauksessa muodollisen koulutuksen puute oli yhteydessd tietoteknisten
taitojen puutteeseen: Jos en olisi saanut tyotehtiviini sopivaa koulutusta/pe-
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rehdytystd en ymmdrtdisi sopivan it-jdrjestelmdn merkitystd rekrytoinnissa, jo-
ten luultavasti ottaisin hakemuksia vastaan sihkopostitse, enkd tietdisi mitddn
tietosuojalaista tai gdpr-asetuksesta (E12). Kaiken kaikkiaan havainnoista
voidaan péitelld, ettd muodollisen koulutuksen puuttuminen yhdistyy rekry-
tointiprosessin eri vaiheisiin, useimmiten tyosuoritusta heikentdvalla tavalla.

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

Ensimmdinen tyyppitarina kuvaa muodollisen rekrytointikoulutuksen
saamisen merkitystd koettuun ammattitaitoon (n = 15):

Koulutuksen takia osaan tarvittavat rekrytointiprosessit. Ymmaérran
liiketoimintaa kokonaisuutena. Minulla on jokin “template” miten toi-
mia, ns. raamit. Vahvempi teoriapohja, johon nojata paitsi prosessin la-
piviennissd my0s haastattelujen kuljettamisessa. Tieddn oikeuteni ja vel-
vollisuuteni rekrytoijana, erityisesti haastattelua tehdesséni - mitd saan
kysyéd, mitd en. Toiminta perustuu koulutuksen my6td rationaalisiin
ratkaisuihin, joita sovelletaan tilannekohtaisesti. Olen sanomisissani
varma, osaan vastata napakasti ja nopeasti rekrytoivia esimiehid mie-
tityttdviin asioihin ja haastattelutyoni on asiantuntevaa, ja laadukasta
asiassa pysyen.

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

Asiantuntijahaussa saattaa oma ammattitaito olla puutteellinen ja se
ehki nakyy epavarmuutena ja kysymysten laadussa. Pystynko tekemdan
tatd ja osoittamaan asiantuntijuuttani kandidaatille? Toisaalta mietin
jatkuvasti, miten asiat kannattaisi tehdd, mika olisi jarkevinti ja tehok-
kainta ajankédyton kannalta? Aikaa kuluu asioiden selvittimiseen ja pal-
jon paatoksid siirtyy eteenpdin. Ammattitaidon puute heijastuu palvelun
laatuun, eli rekrytointiprosessin laatuun. Rekrytointiprosessin aikana
koulutuksen puutteen ja ammattitaidon puutteellisuuden vuoksi, en var-
maankaan osaisi 10ytdd hakijoiden joukosta haettuun tehtdvdan sopivaa
henkildd yhtd tehokkaasti kuin koulutettu ammattilainen.

300



Rekrytoijien nikemyksid osaamisesta, ammattitaidosta
ja muodollisen rekrytointikoulutuksen tarpeellisuudesta

Kehyskertomusten variaation myo6td tyyppitarinoissa kuvataan rekrytoin-
tiprosessin kulkua eri tavoin. Ensimmadisessd tyyppitarinassa rekrytoija ko-
kee muodollisen rekrytointikoulutuksen kautta ymmértiaviansa rekrytointi-
prosessin kokonaisuutta lainsddddnnon, liiketoiminnan ja haastattelutyon
osalta. Rekrytoija pystyy luottamaan koulutuksessa saatuun teoriapohjaan ja
soveltamaan sitd kdytdnnon ty0ssddn asiantuntevasti. Jalkimmaisessé tyyp-
pitarinassa rekrytoija epdrdi omia kysymyksiddn ja asiantuntijuuttaan haas-
tattelutilanteissa. Tama nakyy tyon laadun heikentymisend ja tydnhakijoiden
soveltuvuuden arvioinnissa. Selkeimmit erot tyyppitarinoissa liittyvét rekry-
tointiprosessin laadun méarittamiseen, silla ensimmaisessa tarinassa toimin-
ta perustuu rationaalisiin ratkaisuihin, kun taas jilkimmadisessa rekrytoijan
aikaa kuluu asioiden selvittelyyn ja ongelmiin paatoksenteossa.

Seuraavaksi aineistosta etsittiin vastauksia toiseen tutkimuskysymykseen,
eli miten rekrytoijat perustelevat muodollisen rekrytointikoulutuksen tar-
peellisuutta tai tarpeettomuutta rekrytoijan tyon nakékulmasta. Koulutusta
puollettiin siitd nakokulmasta, ettd muodollisella koulutuksella olisi mah-
dollista antaa ymmarrysta tietyistd, rekrytointiprosessiin kuuluvista osista
teoreettisesti. Tamd ndkyisi rekrytointiosaamisen vahvuutena tyénhakijan
lisdksi asiakkaalle: Vahvempi asiakkaan ohjaus prosessin edetessd (O5). Toi-
saalta muodollinen koulutus koettiin liian hitaana ja kankeana palvelemaan
rekrytointialan vaatimuksia: Muodollinen koulutus ei useinkaan toimi, koska
rekrytoijana pitdd osata kertoa tehtdvdistd ja tyonantajasta. Eniten tydssd on
kyse siitd, miten osaat kdsitelld ja ohjata ihmistd, jota haastattelet (E6). - - En
niinkddn tiedd, tarvitseeko muodollisen koulutuksen tarjota selkeitd, valmiita
toimintamalleja rekrytointiin, silld nykypdivin rekrytointi on tdssd tyomark-
kinatilanteessa hyvin paljon myds uusien toimintamallien kehittdmistd sekd
uusien ovien avaamista (E9). Aineistosta tehtyjen havaintojen perusteella voi-
daan todeta muodollisen rekrytointikoulutuksen kehittimisen olevan rekry-
toijien ndkokulmasta haasteellista, silld koulutuksen sisdllon tulisi uudistua
jatkuvasti uusien toimintamallien ja tydelamdn mukana. Rekrytoinnissa on
pitkalti kyse my0s sosiaalisesta dlykkyydestd, hyvistd ihmistuntemuksesta ja
asiakaspalvelusta. Tamdn tyyppisid ihmissuhdetaitoja voi olla vaikea opetella
tiettyjen formaalisten kdytdntdjen ja oppien kautta.
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Pohdinta ja johtopditokset

Téssd tutkimuksessa tarkasteltiin, miten muodollinen rekrytointikoulutus
tai sen puute voi liittyd rekrytoijan ammattitaitoon ja miten rekrytoijat pe-
rustelevat muodollisen koulutuksen tarpeellisuutta tai tarpeettomuutta. Vas-
tausta etsittiin eldytymismenetelmad hyodyntden. Aineisto ei ole laaja, mutta
se tavoittaa hyvin rekrytointialan ammattilaisten ndkemyksid muodollisen
rekrytointikoulutuksen tarpeista ja haasteista ja tdmé tutkimus tuottaakin
uudenlaista tietoa rekrytoijien ammattitaidon ja muodollisen koulutuksen
suhteesta.

Tutkimustulosten valossa ndyttda siltd, ettd muodollisen koulutuksen
my6td rekrytointiprosessin kokonaisuuden ajateltiin olevan hallinnassa ja
vastaavasti koulutuksen puuttuessa tyohon liitettiin epdvarmuutta. Vastauk-
sista hahmottui, ettd rekrytointiprosessi on monivaiheinen ja sisaltaa erilaisia
ammattitaitoon yhdistettdvid tyon osa-alueita, jotka voidaan nidhda tyoeld-
mén suunnasta asetettuina tyon vaatimuksina (Hanhinen 2010). Tuloksista
on paiteltavissé, ettd muodollisen koulutuksen puuttuessa, rekrytointialalla
ammattitaito muodostuu kadytannoénlédheisesti ndiden eri osa-alueiden hal-
linnasta (Kolb 1984, 21). Vastauksissa hakijaviestintd, tyolainsddddntoon ja
tydehtosopimuksiin liittyva osaaminen, sosiaalisen median hyédyntdminen
tyOssd, toimeksiantajan ja toimialan tunteminen sekd kokemuksen kautta
oppiminen liitettiin ammattitaidon kokemukseen muita tekijoitd useammin.
Lainsddadannollinen osaaminen ja rekrytointiprosessin hallinta mainittiin
kummankin kehyskertomuksen vastauksissa rekrytoijan ammattitaitoon
vaikuttavina tyon osa-alueina.

Vastausten perusteella muodollinen rekrytointikoulutus voisikin tarjota
lainsadddntoon, rekrytointiprosessiin, vuorovaikutustaitoihin tai toimialan
erityispiirteiden tuntemiseen liittyvdd osaamista. Ndin ollen muodollisen
koulutuksen lisdarvo rekrytoijalle olisi ennen kaikkea tyon osa-alueiden
teoreettinen opiskelu ennen rekrytoijana tyoskentelyd. Toisaalta muodolli-
sen koulutuksen my6td voidaan saavuttaa sellaisia valmiuksia, jotka nimen-
omaan mahdollistavat oppimisen jatkumisen tydelamassa (Poikela 2002, 229;
Poikela 2005, 11) ja myos teoreettista tietoa tarvitaan kokemustiedon muo-
dostamiseen (Poikela & Nummenmaa 2002, 37).
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Muodollisen rekrytointikoulutuksen mahdollisuudet ovat vastausten pe-
rusteella kuitenkin rajalliset. Tyossd oppimisen ja ammattitaidon péivittdmi-
sen merkitys korostuu rekrytoijan ammatissa, johon ei ole tutkintoon valmis-
tavaa koulutusta. Aineiston perusteella alakohtainen substanssiosaaminen
edellyttda myos informaalia oppimista, vaikka muodollisen rekrytointikou-
lutus antaisi raamit ja pohjatiedon rekrytoijille. Tuloksista onkin nahtévissa,
ettd muodollisen koulutuksen kehittdminen koetaan melko hyodyttomaksi,
koska ammattitaidon ndhddan muodostuvan pitkalti tyossa tapahtuvan in-
formaalisen oppimisen ja kokemuksen kautta (Kolb, Boyatzis & Mainemelis
2011). Eri aloilla on myds omanlaisensa kdytdnnoét ja tydlainsdddannélliset
toimintaohjeet, jotka asettavat vaatimuksia ja odotuksia rekrytoijalle. Vasta-
uksista havaittiin, ettd tarvittaessa rekrytointiosaamista yllapidetddn ja ke-
hitetddn erilaisten tdydennyskoulutusten muodossa. Taydennyskoulutusten
voidaan nahdé niin ikddn asettuvan informaalin oppimisen alueelle, koska
sitd sddtelevit tyon 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, ettd tissd tutkimuksessa vastaajina oli rekrytointeja tyok-
seen tekevid henkilditd. Rekrytointikdytinndissd on suuria eroja tydelaimin
eri sektorien ja yksittaisten tydpaikkojen vililld, ja monissa organisaatioissa ja
yrityksissd rekrytointeja hoitavat esimerkiksi tulevan tyontekijan kollegat tai
esimiehet oman tyonsa ohessa ilman erillistd perehdyttamista rekrytointiteh-
tavadn. Heille rekrytointi saattaa olla yksi tyon osa-alue siind missa muutkin,
jolloin he eivit vdlttdmatta kohdista resursseja rekrytointiprosessin kokonai-
suuteen samaan tapaan kuin alan ammattilaiset. Tallaiset rekrytointia osana
tyotadn tekevat henkilot voisivat hy6tyd muodollisesta rekrytointikoulutuk-
sesta, kun informaalin oppimisen mahdollisuuksia on vihemmén. Muodolli-
sen rekrytointikoulutuksen tarpeellisuutta puoltaa myos tassd tutkimuksessa
esiin tullut oikeudenmukaisuuden nakékulma. Koulutuksella voitaisi esimer-
kiksi lisdtd rekrytointeja tekevien tietimystd tyonhakijoiden tasa-arvoisesta
kohtelusta rekrytointiprosessissa (vrt. Nguyen, Allen & Godkin 2006).
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Tyoelama edellyttdd tyontekijaltd uudenlaisia ominaisuuksia, joita ovat
esimerkiksi moniammatillinen osaaminen, ongelmanratkaisukyky, itsendi-
nen tiedonhankinta ja soveltaminen, yhteistoiminta ja erityisesti kyky jat-
kuvaan oppimiseen. (Poikela & Nummenmaa 2002.) Rekrytointialalla tyo-
elimdn muutokset nikyvit esimerkiksi siind, ettd tyonhakijat odottavat ja
vaativat rekrytoijalta yhd enemmin ja tyoeldmdssd rekrytoijalta odotetaan
liiketoimintaosaamisen ohella markkinoiden ja kuluttajien ymmaértamista
sekd uudenlaisten rekrytointimenetelmien hallintaa (Salli 2014; Osterberg
2015, 91). Lisédksi digitalisoituminen tuo mukanaan uudenlaisia jarjestelmis,
haku- ja arviointimenetelmid sekd viestintdkanavia rekrytointiin (Kosonen
2018). Usein digitalisaation vaikutusta rekrytointiin kuvataan yksittdisten
teknologiaratkaisujen ja -kehityksen kautta, vaikka kyse on tyoskentelykult-
tuuriin seka tyoprosesseihin vaikuttavista kehityssuunnista ja trendeisté (Te-
cham 2016).

Yhteiskunnan, tydelaimén ja koulutusjirjestelmien yleiset muutospro-
sessit vaikuttavat merkittdvasti ammattikdytantojen ja koulutuksen kehitta-
misen ehtoihin (Hirvonen 2009, 43; Heikkila 2006, 21; Kosonen 2018; Pelto-
méki ym. 2002, 89). Ammattitaidon oppimisen ndkokulmasta muodolliseen
koulutukseen liittyy monenlaisia haasteita. Koulutusjirjestelméssé ei pystyté
tarpeeksi yksityiskohtaisesti ennakoimaan kaikkia ammattitaitotarpeita, joi-
ta tulevaisuuden tyontekijat tulevat tarvitsemaan, vaan sen sijaan elinikdisen
oppimisen taitojen merkitys korostuu. (Tynjild, Virtanen & Valkonen 2005,
31.) Lisdksi koulutuksen kautta saatu tieto voi menettdd arvoaan tyelimaéssa,
silld se vanhenee nopeasti (Poikela & Nummenmaa 2002). Muodollinen kou-
lutus ei myoskaan yksindan tee kenestakadn asiantuntijaa, silld asiantuntijuus
alkaa kehittyd vasta tyGyhteisossd, kdytdnnon ongelmanratkaisutilanteis-
sa (Hakkarainen 2000). Koulutusta ja ammattikdytdntoja tulisikin kehittda
muutoksen ja elinikdisen oppimisen ldhtokohdista.

Rekrytointitoiminta on esimerkki alasta, jolla ammatillisuuden tunnus-
merkkeja vasta kehitetdan. Rekrytoijan tyossd, samoin kuin rekrytointipro-
sessien eri vaiheiden kehittdmisessd kasvatustieteilld ja kasvatustieteellisel-
14 koulutuksella voisi olla annettavaa, silld moni kasvatustieteilija tyollistyy
nykyisin rekrytointitehtaviin. Rekrytointien ulkoistaminen ja rekrytoin-
tiyritysten lisddntyminen, ja sen myota rekrytointityon ammattimaistumi-
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nen, mahdollistaa hedelmaillisen alustan vahvistaa alan kasvatustieteellistéd
otetta. Jatkotutkimusaiheena kiinnostavaa olisikin tarkastella sitd, millaisia
valmiuksia ja tukea kasvatustieteellinen koulutus antaa rekrytointitehtavissa
toimimiseen sekéd miten rekrytoijien koulutuksessa voisi hyodyntaa kasvatus-
tieteellistd tietoa. Rekrytointialalla korostuvat sosiaaliset taidot, vuorovai-
kutus ja viestintd sekd ihmistuntemus, joihin liittyvissd (tydelama)taidoissa
kasvatustieteellinen koulutus voisi antaa rekrytointialalle suuntaavalle asian-
tuntijalle osaamista. Yksilollisten tekijoiden ymmartdmisen lisiksi kasva-
tustieteilijalla on ndkemystd yksilon ja yhteison vilisestd suhteesta, jolloin
esimerkiksi soveltuvuutta organisaatioon voidaan arvioida. Néin ollen ihmis-
tieteiden, kuten kasvatustieteiden, anti voi olla merkittava rekrytointialalle,
jonka toiminnan keskidssd on ihminen.
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