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Tassd tutkielmassa tarkastelen henkilostopalveluyrityksissd tapahtuvaa rekrytointia henkildstopalve-
lukonsultin padtdksenteon ja roolin ndkokulmasta. Henkildstopalveluyritysten asema toimeksianta-
jan eli asiakkaan sekéd tyonhakijoiden vélilld ndhdédén erityislaatuisena ja rekrytoinnin ammatillisuu-
den ilmentéjénd. Padkysymykseni tutkimuksessa on, miten henkilostopalvelukonsultit kuvaavat ja
tulkitsevat paatoksentekotoimintaansa rekrytointitoimeksiannoissa. Tdhén kysymykseen vastatakse-

ni késittelen my6s konsulttien tulkintoja heidén roolistaan asiakkaan ja hakijan valilla.

Tutkimusaineistona kdytén kahta eri rekrytoinnin ammattilaisten keskuudesta kerdttyd haastattelu-
aineistoa. Pddaineistonani toimii WORKBOD-hanketta varten keritty haastatteluaineisto, jota olen
tdydentdnyt omilla haastatteluillani. Yhteensd tutkimushaastatteluja on kolmetoista. Tutkielman
teoreettisena viitekehyksend kdytin péétosteorioita sekd intuition késitettd ja analyysimenetelméni
kéytan kehysanalyysid. Kehysanalyysilld tarkastelen henkilostopalvelukonsulttien kohtaamia vuo-
rovaikutustilanteita ja heiddn toimintaansa. Tamén jdlkeen tulkitsen nditd vuorovaikutustilanteita

paétosteoreettisesti.

Henkilostopalvelukonsulttien padtoksentekoprosessi on rekrytointitoimeksiantojen mukaan muotou-
tuva suhde toimialan asettamia toimintamalleja, asiakkaiden toiveita ja arvoja sekd konsulttien
omaa harkintaa. Vaikka rekrytointiprosessi on henkilostopalvelualan sisdlld kehittynyt rationaa-
liseksi ja johdonmukaisesti etenevéksi toiminnaksi, on konsulteilla mahdollisuus kéytti4 ratkaisuis-
saan kokemuksen kehittimia asiantuntijaintuitiotaan tyonhakijoiden ja asiakkaiden tarpeiden arvi-
oinnissa tai muuttaa ennalta méaériteltyjd toimintamallejaan itsendisesti. Henkildstopalvelualan kon-

sulteilla on ndin vahva asiantuntijaidentiteetti, jolla he perustavat paatoksentekotoimintaansa.
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1 Johdanto

Rekrytoinnista eli tyontekijdvalinnasta on osana henkildstdhallintaa tullut nykypéivén tydeldméssa
strateginen kilpailutekijé, jonka avulla organisaatio saavuttaa tavoitteitaan ja noudattaa liiketoimin-
tastrategiaansa (Viitala 2014, 4). Tyoeldmén pitkdin kestineessd ja jatkuvassa murroksessa tyonte-
kijavaatimukset ovat kasvaneet ja osa ammateista on muuttunut asiantuntijuuteen, tietoon ja infor-
maatioon perustuviksi professioiksi (Julkunen 2008, 137—138). Nykypdivan tydeldmé ei ole endd
vain tehtdvien suorittamista, vaan tyontekijoiltd vaaditaan muun muassa monipuolisia vuorovaiku-
tus- ja yhteistyotaitoja. Onnistunut yhteistyd ja vuorovaikutus edellyttévit oikeanlaisia osallistujia,
minka takia ty6organisaation toiminnan kannalta on hyvi, jos sen tyontekijoiden vuorovaikutussuh-
teet toimivat. Tdma toimivuus edellyttdd organisaation henkildstdvalintoja tekevéltd edustajalta on-
nistuneita rekrytointipaétoksid ja tyoyhteisoon sopivien persoonien l0ytdmistd. Tyontekijdvalinnalla
on siis merkitystd organisaation menestykselle, mikd on tehnyt samalla rekrytoinnista entisti haas-
tavampaa. Tdméa haastavuus ja rekrytointiprosessin monivaiheisuus on tehnyt rekrytoinnista monia
nikokulmia kiinnostavan tutkimuskohteen: rekrytointia voidaan tarkastella esimerkiksi ty6haastat-
telun, tydnhakijan arvioinnin, muuttuneiden tyontekijédvaatimusten tai rekrytoinnin syrjinnén niko-
kulmista (Searle 2003; Kuokkanen, Varje & Viaidndnen 2013; Aalto, Larja & Liebkind 2010). Tassa

tutkimuksessa huomio kiinnittyy toisenlaiseen ndkdkulmaan, rekrytointihaastattelijan maailmaan.

Rekrytoinnin haastavuus ndkyy myo0s hakijoiden suunnalla. Tydomarkkinakilpailu ja taloudellinen
murros tuovat omat haasteensa, mutta itse tyonhaku voidaan kokea haastavana tai raskaana proses-
sina. TyOonhausta itsestddn on tullut monivaiheinen prosessi, joka ei vaadi hakijalta pelkédstdén tieto-
taitoa, vaan se on muotoutunut omaksi taiteenlajikseen: tyonhaku vaatii tyonhakijalta omanlaista
strategista suunnittelua, erilaisia toimintatapoja ja itsensd reflektointia (Bolles 2011). Unelmatyon
16ytdminen on hyvi paitsi organisaation menestymiselle, my0s tyontekijdn omalle eliménlaadulle ja
hyvinvoinnille. Sopivan tyontekijadn ja tydonantajan kohtaamisella on ndin laajakantoisia vaikutuksia

niin organisaation, yksilén kuin yhteiskunnan tasolla.

Rekrytointi on yksi tydeldmén perusprosesseista ja tyoeldmé on ollut aina yksi merkittdvimpid so-
siologisia tutkimuskohteita. Ty6ll4 muun muassa rakennetaan yhteisollistd ja yksilollistd identiteet-
tid. (ks. Hall 1986; 1994; Watson 2008.) Tyolld on ollut aina merkittdvd osuus yksilon eldméssa.

Tyoyhteiso on paikka, jossa vallitsee sithen kuuluvia jdsenid ohjaavia normeja ja toimintatapoja,

1



joiden omaksuminen on tirked tyOyhteisoon sosiaalistumisen vaihe. Rekrytointitilanne on ensim-
madinen ty0organisaatioon sosiaalistumisen tila, jossa sekd tyontekija ettd tyonantaja voivat arvioida,
vastaako tuleva tydosuhde molempien osapuolien tarpeita, toiveita ja tydyhteison organisaatiokult-
tuuria. Rekrytointitilanne on ndin ensimmadinen organisaatiokulttuuriin tutustumisen tila, josta so-

siologia voi tyontutkimuksessa olla kiinnostunut. (Watson 2008, 210-212 ja 224.)

Tyontekijavaatimusten kasvaminen sekd kiristyvd tyomarkkinakilpailu ovat nostaneet rekrytoinnin
merkityksen uudelle tasolle. Tdmd ndkyy muun muassa erilaisten henkildarviointimenetelmien ja
tyohonottoon liittyvén oikeussddntelyn kehittymisend. Rekrytoinnista on tullut haastavaa ja onnis-
tunut rekrytointi vaatii resursseja ja voimavaroja. Tdmédn merkityksen takia organisaatiot voivat
turvautua rekrytoinneissa ulkopuoliseen asiantuntija-apuun. Henkildstopalveluyritykset ovat asian-
tuntijaorganisaatioita, jotka tarjoavat muille yrityksille rekrytointi- ja henkildstovuokrauspalveluja.
Ne toimivat erityisesti palveluntarjoajana, joiden tehtidviné on 10ytia asiakkailleen sopivia tyonteki-
joitd. Henkilostopalvelualasta on tullut taloussuhdanteista herkisti riippuvainen liiketoiminta-ala,
joka on kuitenkin menestynyt vaativien tyontekijévalintojen osalla. Maailmanlaajuisesti henkil0sto-
palveluyritykset ovat vuonna 2013 omien tutkimustensa (CIETT 2015) mukaan auttaneet yli 60
miljoonaa tyontekijdé tyollistymiin. Henkilostopalveluyritysten suurimmat markkinat ovat Yhdys-
valloissa, joissa tyollistettiin yli 11 miljoonaa tyontekijdd vuoden 2013 aikana. Euroopan tasolla
henkilostopalveluyritysten kautta saaneiden tyontekijoiden médrd oli vajaassa yhdeksdssd miljoo-

nassa, kun Suomessa tyollistettiin 90 000 henkiléd vuoden 2013 aikana. (CIETT 2015, 10.)

Rekrytointeja on viime vuosikymmenind ulkoistettu yhd enemmain henkildstopalveluyrityksille. Sen
lisdksi, ettd henkilostopalveluyritysten méérd on lisdéntynyt, on alalle muodostunut omat auktori-
sointimenetelmait, sertifioinnit ja ammatilliset pelisddnnot. Henkildstopalveluyritykset mainostavat
toimintaansa oikeudenmukaiseksi, ammattitaitoiseksi ja tehokkaaksi ty6llistdjiksi, jonka toiminnas-
ta hyotyvét niin tyonantajat, tyontekijat kuin yhteiskuntakin. (HPL 2013.) Ulkoistetut henkildsto-
palvelut, etenkin niiden tarjoamat vuokratyon palvelut, ovat kuitenkin herittdneet myds kritiikkia:
esimerkiksi Katri Siposen ja Joonas Miettisen (2012, 55-68) Ty6eldmén tutkimus -lehden artikkelin
mukaan vuokratydsuhde voi hankaloittaa tyontekijdn sitoutumista tydpaikkaansa ja vaikuttaa néin
tyosuhteen laatuun. Saman lehden toisessa artikkelissa Antti Tanskanen (2012) kertoo havainnois-
taan, miten vuokratyontekija on useimmiten vdhemmén koulutettu, nuori ja huonommassa sosio-
ekonomisessa asemassa kuin muilla tydsuhteilla tydskentelevdt. Vuokratyd olisi ndin erityisesti

huono-osaisten tydnteon muoto, jossa usein tydskennellddn vastentahtoisesti (Tanskanen 2012, 71;
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80—82). Varsinais-Suomen ELY-keskuksen toimialapééllikon Timo Metsd-Tokilan tekemén selvi-
tyksen mukaan vuokratyon maine on kuitenkin muuttunut viime vuosina myonteisemmaksi, koska
ne ovat tarjonneet nuorille linkin tydeldméan ja alan kehittidvin toimintaansa koko ajan parempaan
suuntaan (Metsd-Tokila 2012). Henkilostopalveluyritysten toiminta on niin paitsi ajankohtaista,
my®0s kiistanalaista ja keskustelua herdttdvad. Siksi henkildstopalveluyritysten asema ja toiminta on
tarked tutkimuskohde myds sosiologisessa tyon tutkimuksessa. Téasséd tutkimuksessa kiinnitdn huo-
miota vuokratyon sijaan henkilostopalveluyritysten tarjoamaan toiseen palveluun, rekrytointitoi-
meksiantoihin. Ty0ntekijévalinta henkildstopalveluyrityksen kautta on aina asiakasorganisaatiosta
ulkoistettua padtoksentekoa, joka saa erityispiirteensd, kun asiakasorganisaation toimintaan vaikut-

tava pédédtoksentekija ei itse toimi organisaatiossa.

Mielenkiintoni henkildstopalveluyrityksessa tapahtuviin rekrytointeihin herési halustani jatkaa kan-
didaatintutkielmani aihetta. Kandidaatintutkielmassani tarkastelin tyonhakijoiden kokemia asiatto-
miksi miellettyjd kysymyksid tyohaastatteluissa oikeussosiologisesta nidkokulmasta. Nakokulman
vaihdos tyohaastattelupdydén toiselle puolelle ei kuitenkaan ollut mutkatonta, silld yhteyksid tyon-
antajiin, joilla olisi paljon tyohaastattelukokemusta, ei ollut helppo luoda. Ajatus rekrytoinnin am-
mattilaisista, henkilostopalvelukonsulteista, jotka tekevét tyokseen rekrytointeja eri yrityksille, rat-
kaisi paitsi aineiston keruuongelman, tarjosi samalla uudenlaisen, ajankohtaisen, nikdkannan tutki-
mukselle. Sen sijaan ettd tarkastelisin yksittdisid tyohaastattelukokemuksia, minulla olisi mahdolli-
suus analysoida henkildstopalvelukonsultin roolia asiakkaan ja tyonhakijan vélissd sekd tutkia ha-
nelle luovutettua paitintdvaltaa ja sen toteutumista. Néihin kysymyksiin voisin hyddyntdd kandi-
daatintutkielmassani keréttyd oikeussosiologista nikemystd, mutta ennen kaikkea arvioida ajankoh-
taisen tyoeldmin ilmididen, ulkoistamisen ja asiantuntijaorganisaatioiden, rakentumista tosielamin

tyomarkkinoilla.

Koska rekrytoinnissa keskeistd on tyonhakijan ja ty0nantajan sopivuuden arviointi (Searle 2003,
3-5), on tyontekijdvalinta pohjimmiltaan paitoksentekoprosessi, joka edellyttdd tyonhakijasta ja
tyOpaikasta saatujen tietojen arviointia. Vaikka tyonhakijan arviointiin on kehitelty vuosien saatossa
erilaisia henkildarviointimenetelmid, on tyohaastattelu pitdnyt asemansa suosituimpana henkildar-
vioinnin menetelmind. Tyohaastattelu ndhddén tehokkuuteensa nédhden edullisena ja helppona tie-
donkeruumenetelménd, joka on helppo toteuttaa tyGpaikassa kuin tyOpaikassa. Aiempi mielenkiin-
toni tyOhaastatteluihin sekd havaintoni henkildstopalvelukonsulttien erityislaatuisesta asemasta

muodostivat padkysymyksekseni, miten henkildstopalvelukonsultit tulkitsevat paitoksentekoaan
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rekrytointitoimeksiannoissaan. Koska henkilostopalvelukonsulttien asema asiakasorganisaation ja
tyonhakijoiden vélilld on erityinen, on tdhén padkysymykseen vastatakseni my0s kysyttdvé, miten
he kuvaavat omaa rooliaan ndiden kahden toimijan vélissd. Nden merkittdvin osan tyontekijavalin-
nan paitoksenteosta tapahtuvan erityisesti tydhaastattelussa, minka takia on mielesténi syyté tarkas-
tella, mitd tyohaastattelussa konsulttien tulkinnan mukaan tapahtuu. Arvioin péaédtdksentekoa kuiten-
kin kokonaisuutena eli otan tutkimuksessani huomioon myos asiakasorganisaation kanssa rekrytoin-
tiprosessin aikana kdydyn vuorovaikutuksen. Rajaan rekrytointiprosessin tdssé tutkimuksessa val-
miisiin rekrytointitoimeksiantoihin. En siis késittele tdssd tutkimuksessa konsultin myyntity6téd eli
miten he toimeksiantoja asiakkailtaan hankkivat, vaan keskityn itse toimeksiantojen tyontekijdvalin-

henkilostopalvelukonsulttien toiminnasta ja heiddn paitoksentekoprosesseistaan.

Tutkin edelld esitettyjd kysymyksid analysoimalla henkilostopalveluyrityksissd tyOskentelevien
henkildiden haastatteluja. Henkil6t toimivat yrityksissd jollain tavalla rekrytointien parissa ja he
kayttavat tyossddn eri ammattinimikkeitd, kuten rekrytointikonsultti, henkilostopalvelukonsultti tai
rekrytointipsykologi. Lukemisen helpottamiseksi ja tutkimuseettisten periaatteiden noudattamiseksi
kdytdn heistd koko tekstin ajan yleisnimed konsultti. Edelld kuvasin lyhyesti, miten pdédtoksenteko
edellyttdd arviointia ja tiedonhakua. Tyo6haastattelun ollessa merkittivé ja yleinen tiedonhankinta-
keino, voidaan ajatella, ettd padtoksenteko rekrytoinnissa on vahvasti sidoksissa rekrytointiproses-
sien vuorovaikutustilanteisiin. Tamdn sidoksen takia minun on ensin ymmarrettivd ja kuvattava
rekrytoinnin eri vuorovaikutustilanteita, jotta tutkimuksessa voidaan tarkastella tarkemmin rekry-

tointipdédtoksenteon vaikutteita.

Vuorovaikutustilanteiden kuvaamiseen kaytin Erving Goffmanin (2012) kehitteleméé kehysanalyy-
sid, joka on erikoistunut tutkimaan yksittdisten vuorovaikutustilanteiden sisélld vallitsevia ja tilan-
teita kuvaavia sddntOparvia ja toimintamalleja. Kehysanalyyttisen jaon jilkeen tarkastelen haastatte-
luaineistoa péitosteoreettisesta ndkokulmasta, jonka uskon valottavan parhaiten paatoksentekoon
liittyvid prosesseja ja niissd esiintyvid konfliktitilanteita. Paatosteoreettisessa tulkinnassa keskiossa
ovat Herbert Simonin (1979) ajatukset yksilon suorittamasta pdatoksenteosta organisaatiossa seka
José Bermudesin (2009) jaottelu péddtosteorian kolmesta ulottuvuudesta. Tutkimuksen tavoitteena
on valottaa henkilostopalvelukonsulttien perinteiseen rekrytointiin verrattavissa olevaa erikoislaa-

tuista asemaa sekd heidin tassa asemassaan kohtaamia ristiriitatilanteita. Ndiden ristiriitatilanteiden



arviointi kuvaa mielestini oleellisesti konsulttien péddtdksentekoprosessia ja heidédn orientoitumis-

taan konsultin rooliin.

Seuraavassa luvussa avaan rekrytointia, tybhaastattelua sekd henkildstopalveluyrityksid tarkemmin.
Kéyn muun muassa lépi rekrytointia tutkimuskohteena, tydeldman ja rekrytoinnin muutosta, rekry-
toinnin oikeudellista sdéntelyd ja henkildstopalveluyritysten asemaa Suomen yrityskartalla. Luvussa
kolme esittelen tutkimuksen péatosteoreettista ndkokulmaa ja intuition késitettd. Lisdksi avaan or-
ganisaatiokulttuurin késitettd, silld organisaatioiden sisélld tapahtuvat pdédtokset ovat aina kyseisen
organisaatiokulttuurin asettamien normien ja toimintatapojen ohjaamia. Koska konsultit eivét kuulu
toimeksiantajansa eli asiakkaansa organisaatiokulttuuriin, on organisaatiokulttuurin kédsitettd hyva
tarkastella tissa erityisasemassa. Neljannessi luvussa esittelen tissa tutkimuksessa kéyttiméni haas-
tatteluaineiston sekd laadullisen tutkimuksen metodit, kuten kehysanalyysin. Viidennessd luvussa
esittelen keskeisimmat 10ydokseni eli pddtoksenteossa esiintyvit ja sitd ohjaavat kehykset. Kuuden-

nessa luvussa kdyn ldpi tdimén tutkimuksen johtopaitokset ja padtelmat.



2 Rekrytoinnin ja tyohaastattelun asema ja tutkimus

Rekrytointia voidaan tutkia monista eri ndkdkulmista, mutta sen perustavoite on helppo mééritella.
Rekrytointiprosessin tavoitteena on valita tyontekijd avautuneelle tai syntyneelle tyopaikalle. Ta-
voitteen saavuttamisessa keskeistd on henkilon eli tyonhakijan arviointi eli sopiiko henkil6 avoinna
olevaan tehtdvadn (Searle 2003, 3—5). Tehtidvain sopivuuden liséksi arvioidaan myds sopiiko henki-
16 tyOnantajan organisaatiokulttuuriin. Rekrytointiprosessi ei ole selked tai yksinkertainen, koska
tyonhakijoita on hankala arvioida samoin kriteerein etenkin silloin, kun tyd edellyttdé tietynlaista
erityisosaamista, sosiaalisia taitoja tai radtildityd tietotaitoa eli tietynlaista kompetenssia. Rekry-
tointipaédtokselld on kuitenkin moniulotteisia vaikutuksia esimerkiksi organisaation toiminnan laa-
dulle, kilpailukyvylle sekd ty6ilmapiirille, mikd korostaa rekrytoinnin merkitystéd (Viitala 2014, 81—
84). Moninaiset uhkakuvat ja mahdollisuudet tekevét rekrytoinnista riskialtista pelid, jonka seurauk-

sia voi olla mahdoton ennustaa.

Rekrytointi on muodostunut monivaiheiseksi prosessiksi, jonka ldhtokohtana on organisaation laa-
tima ja noudattama henkil6stésuunnitelma ja joka pdittyy uuden tyontekijédn palkkaamiseen ja pe-
rehdyttdmiseen (kuva 1). Prosessien vaiheisiin kdytetyt resurssit vaihtelevat tarvittavien tyovaihei-
den mukaan, mutta olennaista rekrytointiprosessissa on henkilon ja tyonkuvan arviointi, jota tapah-
tuu prosessin joka vaiheessa. Kuvassa 1 kuvataan rekrytointiprosessia, jota uutta tyontekijaa etsiva

organisaatio yleensd noudattaa vaihtelevin painotuksin. (Syrjanen 2007, 6-7.)

Henkil6std . Yksityis-
R Hankintatar- L .
strategia/ Tehtdvdn kohtaisten
R —_—> peen i N IV |
henkil6st6- . sisaltoanalyysi edellytysten
. madrittely
suunnitelma asetus
|
v
Hankinta- Ehdokkaiden
ldhteiden hankinta, Terveys- . -
. E— > —— | Valintapaatos
kartoitus ja haastattelu, tarkastus
valinta testaus
v
Tybsopi- Sisdinen
yosop R Perehdyt-
muksen > tiedotus —_ .
P A . taminen
laatiminen nimityksesta

Kuva 1 Rekrytointiprosessin kuvaus (Syrjanen 2007, 7).



Edella esitetyssd kuvassa ndkyy rekrytointiprosessin monivaiheisuus, mutta prosessin monivaihei-
suudestaan ja haastavuudestaan huolimatta rekrytointi on yksi tyomarkkinoiden sisélld esiintyva
perusprosessi. Rekrytointi ilmentdd my0s tyomarkkinoilla esiintyvéa kilpailua seki siind arvostettu-
ja ajalle sopivia tyontekijivaatimuksia. Aloitan timén luvun esittelemélld lyhyesti tyomarkkinakil-
pailua ja tyontekijdvalintaa yleiselld tasolla. Esittelen sen jélkeen tyOhaastattelun kisitteen ja sitd
koskevan tutkimuksen sekd tyohonoton oikeudellisen puolen. Luvun lopussa esittelen asiakasorga-

nisaatioiden ja erityisesti henkilostopalveluyritysten asemaa Suomessa.

2.1 Tyémarkkinat ja tyéntekijdvalinta

Tyo6eldmén tutkimus ja tyomarkkinat ovat olleet pitkddn sosiologian keskeisimpid mielenkiinnon
kohteita. Tyomarkkinoilla myyddan ihmisten osaamista, taitoja ja sosiaalista pddomaa, mikéd tekee
tyomarkkinoista Richard Hallin (1994) mukaan erikoislaatuisen tutkimuskohteen muihin markki-
noihin verrattuna. Tydmarkkinat ovat monimutkainen ja muuttuva ilmio, jota voi olla vaikea kuvata
tilastollisesti, mutta siitd huolimatta tydmarkkinoita on pyritty avaamaan muun muassa tyomarkki-
nateorian ndkokulmasta. Teoria on 1dhtdisin uusklassisesta talousteoriasta ja sen ideaalimaailmassa
yhteiskunnassa on yksi tydvoimamarkkina, jossa kaikki tyonantajat ja tyontekijét kilpailevat ja kay-
vit vuorovaikutusta kysynnén ja tarjonnan lain, tuotannon ja palkkakustannusten voimalla. (Hall

1994, 14.)

Tyodmarkkinateorian ideaalimaailmaa kuitenkin rikkovat tydmarkkinoiden moninaisuus seka niiden
sisdiset ydinmarkkinat ja toissijaiset markkinat. Thmiset kilpailevat néin tyopaikoista monilla eri
tyomarkkinoilla, jotka jakautuvat pitkdkestoisiin, vakaisiin ja parempipalkkaisiin tyopaikkoihin
sekd toissijaisiin markkinoihin, joihin lasketaan huonompiosaiset ja epdvarmemmat tyot. (Hall
1994, 14-15). Tyomarkkinoilla kiyddén siis kovaa kilpailua hyvistéd tyopaikoista ja samalla yrityk-
set ja organisaatiot kdyvit tiukkaa kilpailua hyvistd tyontekijoistd. Hyvin valitut tyontekijét takaavat
yrityksen jatkuvuuden ja menestyksen yrityksen péadasiallisilla markkinoilla, mikd korostaa tyonte-

kijdvalinnan merkitysta.

Tyontekijd on mahdollista 10ytdéd joko yrityksen siséltd tai yrityksen ulkopuolelta, jolloin tyomark-
kinoita on sosiologiassa jaettu sisdisiin ja ulkoisiin tydmarkkinoihin (Hall 1994, 14—15). Organisaa-
tion sisélld tehtyéd tyontekijahakua kutsutaan myds tyontekijdvalinnaksi, kun taas organisaation ul-

kopuolelta tehty tyontekijihaku mééritellddn rekrytoinniksi. Tydntekijdvalinta ja rekrytointi ovat
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prosesseja, jotka molemmat siséltavét kahteen suuntaan litkkuvaa kiinnostusta ja arviointia. Sosiaa-
litieteellisessd ndkemyksessd katsotaan, ettd tyontekijdvalinnan valta- ja arviointiasema liikkuu tosi-
asiassa kahteen suuntaan. Hakijan mahdollisuus valita ja arvioida haettua tyopaikkaa asettaa organi-
saatiolle painetta pitdd ylld hyvdd tyOonantajaimagoa ja tyoehtoja. (Searle 2003, 3-5.) Arvioinnin
apuna kdytetddn monenlaisia menetelmid, kuten ansioluetteloja, suosituksia, psykologisia testeja,
taitotestejd, biodatoja ja erityisesti tyOhaastatteluja, joka on ndhty merkittdvimmaéksi henkildarvi-
oinnin menetelmiksi. Ty6haastattelun edullisuus, helppous seké tiedonkeruun tehokkuus ovat yli-
vertaisia rekrytoinnissa. Ty0haastattelulla on Markkasen (2002, 55) mukaan tirked tehtdvé hakijan
ammatillisen osaamisen ja henkilokohtaisten ominaisuuksien arvioinnissa. Haastattelun merkitys ei
koske vain tydmaailmaa, vaan haastattelusta on tullut yksi keskeinen tiedonkeruun véline yhteis-

kunnan muillakin osa-alueilla (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 5).

2.1.1 Tyon ja rekrytoinnin muutos — teollisuuden tyovoimasta ammatilliseen osaamiseen

Rekrytointi on osa yrityksen henkilostoprosesseja, joiden tehtdvdnd on tukea liiketoiminnan
ydinprosesseja. Koska henkildstoprosesseista on tullut yksi strateginen kilpailutekijd, on myos rek-
rytointi ndhtdva sellaisena. (Viitala 2014, 22.) Aina uuden tyontekijén valinnalla ei ole ollut nykyi-
sen kaltaista merkitystd yrityksen toiminnalle, vaan merkitys on kasvanut tydeldimén muuttuessa.
Koska rekrytoinnin ja tydelaméin muutoksella on selked suhde, on ndiden muutosta hyvé tarkastella

yhdessa.

Ty6 on muuttunut radikaalisti viimeisen reilun vuosisadan aikana. Perinteinen tyd oli péddasiassa
omavaraistaloutta, jossa tyotd ja vapaa-aikaa tai tyopaikkaa ja kotia ei eroteltu, ja joka etenkin kapi-
talismin, teollistumisen ja globalisaation myd6td on kehittynyt institutionaaliseksi, eriytyneeksi ja
postmoderniksi, nykypdivin tyotd kuvaavaksi tyoksi (Watson 2008, 74—105). Teollistuminen loi
ensimmadisid institutionaalisia organisaatioita, joissa tyonjohto ja tydldiset eroteltiin. Téalloin myds
henkilostojohtaminen otti ensiaskeleensa: huomattiin, ettd tyontekijin hyvinvoinnin turvaamisella
saatiin parempaa tulosta kuin kurilla ja pelolla. Rekrytointi sen sijaan oli tdhdn aikaan hyvin yksin-
kertaista, eikd sille asetettu suuria vaatimuksia. Pédsdantdisesti tyot jaettiin tehtaan portailla ensim-

mdisille paikallaoljjoille. (Viitala 2014, 29-32.)



Toisen maailmansodan jédlkeen syntyneiden palvelujen tarve on Richard Hallin (1994) mukaan yksi
merkittdvd tyoeldmin muutostekiji, joka ndkyi myos tyontekijavaatimuksissa. Palveluja tarjoava
asiantuntijatyd asetti tyontekijoille uudenlaisia vaatimuksia, joiden seurauksena tyontekijoiden tay-
tyy oppia uusia taitoja ja ottaa enemmin vastuuta (Hall 1994, 16—18). Syntyi uusia tyontekijiryh-
mid, joita on sosiologiassa kutsuttu nimilld valkokaulus- ja sinikaulustyontekijoiksi (Kuokkanen,
Varje & Viddninen 2013, 213-214), joilla on yleisessd puheessa tehty eroa toimihenkilo- ja tyonte-
kijdtason tyontekijoistd. Uusien tyonvikiluokkien muodostuminen osoittaa tydtehtdvien eriytymista
ja monimutkaistuvia organisaatiorakenteita, jotka alkoivat kasvattaa uudenlaisia tyOntekijdvaati-

muksia.

Toisen maailmansodan jilkeisissd organisaatioissa tyohon haluttiin ammattitaitoisia tyontekijoita,
joilla olisi kokemusta tai koulutusta haettuun tyohon. Enédé ei tyon saantiin riittdnyt, ettd seisoi aa-
muisin ensimmadisend tehtaan ovella. Perinteisen tavaratuotantoteollisuuden rinnalle syntyi asiak-
kaille tarpeisiin raatéldityja palveluja tai tuotteita tarjoavia asiantuntijaorganisaatioita, joiden térkein
pddoma muodostuu henkiloston osaamisesta ja kokemuksista (Kasvio 1994, 65—66). Anne Kuokka-
nen (2013) on tutkinut tutkimusryhminsi kanssa tyonhakuilmoituksissa esiintyneitd tyontekijivaa-
timuksia. Sodan jdlkeiset tyonhakuilmoitukset osoittivat ammatillisten vaatimusten kasvun, mutta
ne olivat usein melko vérittomid, lyhyitd ja keskittyivit taito- ja ammattivaatimusten listaamiseen.
Ajan myotd tyontekijoiltd vaadittiin yhd enemmaén ty0yhteisdon sopivia sosiaalisia ja persoonallisia
taitoja sekd monipuolista tyokokemusta, etenkin valkokaulusty6ldisiltd. My0ds organisaation halu
mainostaa enemmin itseddin osoittaa tyontekijdvaatimusten kasvua: ylitsevuotavat adjektiivit ja
hyvai tyonantajakuvaa. (Kuokkanen ym. 2013, 218-221.) Kuokkasen tutkimusryhmén tarkastelu
osoittaa tyontekijdvaatimusten sekd rekrytoinnin merkityksen kasvua toisen maailmansodan jélkei-

silld tydmarkkinoilla ja miten rekrytoinnista lopulta tulee yksi strateginen kilpailutekija.

2.1.2 Rekrytoinnista strateginen kilpailutekijd

Henkildstdjohtaminen oli toisen maailmansodan jélkeen péddasiassa hallinnollista kirjaamistyoté ja
palkka-asioiden hoitoa, eikd rekrytointia tai henkildstdjohtamista yleensd pidetty yrityksen strategi-

sena kilpailutekijdnd ennen kun vasta 1970—-80-luvulla. Tuolloin henkildstotyon professio vakiin-
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nutti paikkansa. (Viitala 2014, 29-32.) Samaan aikaan my0s organisaatioissa tehdyn tyon muodot ja
tyoilmapiiri muuttuivat. Suoraviivaisesta tayloristisesti ohjatusta ja objektisesta tydstd siirryttiin
toyotistiseen ja subjektivoituneeseen tyohon. Toyotistisessa tydympéristossd kdyddédn tayloristisestd
suorasta valta-asteikosta poiketen tyontekijin ja tyOnantajan vilistd vuorovaikutusta ja kommuni-
kaatiota. Tdssd toyotistisessa ympéristossd toimivat subjektivoituneet tyontekijdt, joilla on itsellddn
vastuuta ja vapautta tehdd tyotddn haluamallaan tavalla. (Julkunen 2008, 18-20; 118-120.) Tyon
johtamisen mallin siirtyminen objektiivisesta subjektiiviseen malliin ndkyy myos henkildstdjohta-
misen puolella: puhutaan kovasta ja pehmeésti HRM:stid (human recource management) eli henki-
16stojohtamisesta. Kovassa henkilostojohtamisessa henkilosto ndhdédén liiketoiminnan vélineené ja
resurssina muiden joukossa, kun taas pehmeé henkilostdjohtaminen korostaa henkiloston inhimillis-

td luonnetta ja nékee henkiloston voimavarana. (Viitala 2014, 36-37.)

1990-luvulle tultaessa henkildstdjohtaminen oli saavuttanut asemansa yrityksen strategisena kilpai-
lutekijénd. 1970-1980-luvulla henkilostotyohon kuuluivat vahvasti esimiestyotd tukevat vastuuteh-
tavit, mutta 1990-luvulla henkildstovastuu siirtyi takaisin kokonaisuudessaan esimichille. Talloin
henkilostéjohtamisesta tuli enemmaén erillinen, yrityksen ydintoimintaa konsultoivasti tukeva toi-
minto, joka on jatkunut 1990-luvun jilkeen. 2000-luvun tehostamisajattelu on kohdistunut myds
henkildstdjohtamiseen, joka yrityksen erillisend toimintona on ollut mahdollista ulkoistaa. (Viitala
2014, 29-32.) Henkilostopalveluyrityksiltd ostetut rekrytointipalvelut ovat lisénneetkin viime vuo-
sikymmenend suosiotaan. Henkilostopalveluyritykset ovat usein asiantuntijaorganisaatioita, joiden
henkilostd koostuu Kasvion (1994, 65—-67) mukaan pidasiassa korkeasti koulutetuista henkildista.
Henkildstdon osaaminen muodostaa organisaation tirkeimméan pddoman, joten henkildston jisenille
on tyypillistd, ettd heilld on vahva ammatillinen identiteetti ja pyrkimys kehittyd ja kehittdd itsedin.
Korkeasta koulutuksestaan huolimatta asiantuntijaorganisaation tyontekijoiden kokemukset ja opi-

tut valmiudet kuitenkin Kasvion mukaan ylittdvit opitut teoreettiset tiedot. (Kasvio 1994, 65-67.)

Koska rekrytointi on osa henkilostdjohtamista, on my0s rekrytoinnista tullut organisaatioille strate-
ginen kilpailutekijd, jota noudatetaan organisaation méérittelemén liiketoimintastrategian pohjalta
(Viitala 2014, 86). Vaikka rekrytointiprosessi kuluttaa paljonkin erilaisia organisaation resursseja,
ei uuden tyontekijan hankinta ole vilttimatta pelkédstdéin kustannuserd — uusi tyontekijé voi osaami-
sellaan, panoksellaan ja ideoillaan tuottaa organisaatiolle suurta taloudellista hy6tya ja etenkin uu-
den tyontekijan kyky tarkastella yritystd tuoreesta ndkokulmasta pitdisi Viitalan mukaan osata eri-

tyisesti hyodyntdd. Organisaation rekrytointitoiminta voikin olla hyvinkin strategista eli yritys on
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madritellyt rekrytoinnille periaatteelliset toimintalinjaukset. Esimerkiksi etupainotteisella rekrytoin-
tistrategialla yritys pyrkii houkuttelemaan nuoria opiskelijoita hakemaan yritykseen. Houkuttele-
vuuden ansiosta yritys pystyy poimimaan hakijajoukosta lahjakkaimmat, potentiaalisimmat ja moti-
voituneimmat opiskelijat palvelukseensa, joita yritys pystyy valmentamaan tulevaisuuden menes-

tyksensa rakentajiksi. (Viitala 2014, 81—88.)

2.1.3 Rekrytointiteknologia ja sosiaalinen media

Internetrekrytoinnista on tullut yksi rekrytointitapa ja siitd on tullut yha suositumpaa (Viitala 2014,
93). Internetrekrytointi on osoitus siitd, miten tyon tekemisen ja tydeldman muutoksen lisdksi tek-
nologia on muuttanut rekrytoinnin tapoja. Tekniset vélineet, kuten puhelimet, joukkoviestintdvéli-
neet ja internet, ovat tehostaneet ja kohdistaneet tyonhakua. Etenkin internet on mullistanut rekry-
toinnin tapoja ja siitd on kasvanut merkittdvd rekrytoinnin apuviline, joka on kaksinkertaistanut
suosiotaan 1990-luvun jélkeen. (Feldman & Klaas 2002.) Sosiaalinen media on uusimpia internetin
mahdollistamia tyonhakuvélineitd, jonka haastaa perinteisid tiedonkeruu- ja henkiléarviointimene-
telmid (Korpi, Laine & Soljasalo 2012). Sosiaalisen median kuten LinkedIn:n kaltaisen ammatillis-
ten mediapalvelun kdyttd tehostaa erityisesti suorarekrytointia ja tarjoaa yksildlle helpon ja edulli-

sen keinon itsensd markkinoimiseksi.

Internetin ja muiden teknisten apuvélineiden kédytolld on hyotyjd ja haittoja. Toisaalta tydpaikan
hakeminen on sujuvaa, kun hakija voi helposti seurata avoimia tyopaikkoja ja yrityksiéd ilman aktii-
vista yhteydenottoa yrityksille (Feldman & Klaas 2002, 176). Sosiaalisen median kanavat, kuten
Facebook, LinkedIn ja Twitter, tarjoavat yrityksille ja hakijoille nopeammat ja kustannustehok-
kaammat mahdollisuudet esimerkiksi suorarekrytointiin. Myds videopuhelut tarjoavat edullisen
tyohaastattelumahdollisuuden monikansallisissa yrityksissd. Videopuhelut sdistdvdt osapuolten
resursseja sekd mahdollistaa tyonhakijoiden tapaamisen pitkien vélimatkojen pddstd perinteisen

tyohaastattelun kaltaisesti. (Chapman & Rowe 2002.)

Toisaalta teknisten apuvilineiden kéyttd aiheuttaa my0s tyonhakijoille ja yrityksille ongelmia. Sosi-
aalisessa mediassa arvioidaan erityisesti tyOonantajien, rekrytoijien ja tyonhakijoiden vélisid sosiaali-
sia verkostoja, mikd voi asettaa hakijat eriarvoiseen asemaan: ilman sosiaalisia verkostoja tyomark-

kinoilla parjdaminen voi olla vaikeaa (Korpi ym. 2012). Tekniset apuvélineet eivit myoskddn taysin
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korvaa perinteistd tyohaastattelua. Videopuhelujen kautta tehdyn haastattelun rakenne, luonne ja
tiettyjen sosiaalisten toimintojen, kuten kéttelyn, puute vaikuttavat eri tavalla hakijoiden onnistu-
misentunteeseen, miki vaatii videopuheluilta erilaista strukturointia. (Chapman & Rowe 2002.)
Sosiaalinen media voi uhata myos rekrytointipalveluyritysten asemaa. Sosiaalisen median helpotta-
essa ja tehostaessa suorarekrytointia, voivat monet organisaatiot paittdd tehdd rekrytoinnit itse.
(Korpi ym. 2012, 47-49.) Ja vaikka internetrekrytointi on kustannustehokasta, nopeaa ja maailman-
laajuista, vaatii rekrytointi sielldkin omistautumista ja asiantuntijuutta. Onnistunut internetrekrytoin-
ti edellyttdd organisaatioilta paitsi hyvad kotisivusuunnittelua, markkinointia ja sddnndllistd nettisi-
vujen paivittdmistd, my0s yritysimagoa, joka houkuttelee hyvit tyonhakijat selailemaan organisaa-

tion avoimia tydpaikkoja. (Feldman & Klaas 2002.)

Kehittyneistd arviointimenetelmistdén ja teknologisista apuvilineistddn huolimatta rekrytointipdétos
ei kuitenkaan ole aina oikea ja organisaatio saattaa kirsid vakaviakin haittoja virheellisestd rekry-
tointipdédtoksestd. Tdmi epdonnistuminen voi johtua monista eri syistd, mutta yleensd ongelman
perusldhtokohta on, ettid tyontekijin osaaminen, persoona tai taidot eivét kohtaa tyotehtdvin tai -
organisaation vaatimuksiin. Téllaisissa tilanteissa on tehty joko henkilon tai tydon vaatimusten arvi-
oinnissa virheitd. (Syrjanen 2007, 53—55.) Virheellinen rekrytointipditds voi kaksinkertaistaa rekry-
tointikustannukset, jos luotu tydsuhde pdittyy lyhyeen ja rekrytointiprosessi taytyy tehdd uudelleen.
Lisdksi rekrytointipddtoksilld on vaikutusta paitsi yrityksen toiminnan laatuun, menestykseen ja
tyoilmapiiriin, myds yrityksen yrityskulttuuriin ja tyOnantajaimagoon, jotka voivat virheellisissd
rekrytoinneissa kérsid kovia kolauksia, jos tyonhakijat eivét nde yritystd houkuttelevana tyonantaja-

na. (Viitala 2014, 84-86.)

Tyd6tapojen, organisaatiomuutosten ja markkinakilpailun kehittymisen saatossa henkildstdjohtami-
sesta ja sitd mydten myds tyontekijdvalinnasta on tullut tirked strateginen kilpailutekijé, jolla orga-
nisaation toiminnan jatkumista ja menestymistd turvataan. Osaavan henkildston 16ytdmisestd on
taman muutoksen myo6td tullut monimutkainen prosessi, mikd edellyttdd ammattimaista tyontekija-
valintaa ja henkildarviointia. Tyonhakijoiden henkildarvioinnissa voidaan kdyttdd monenlaisia me-
netelmid, joista tyohaastattelu on ehdottomasti kdytetyin sen edullisuuden, helppouden ja tehokkuu-
den takia. TyoOhaastattelu onkin rekrytointiprosessin luontainen vaihe. Seuraavaksi esittelen tyo-

haastattelua koskevaa tutkimusta ja osapuolten toimintaa haastattelussa.
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2.2 Ty6haastattelututkimus - kaksi tutkimuskenttdd

Tyohaastattelu on paitsi kdytetyin henkildarviointimenetelmi, myos keskeinen rekrytoinnin vuoro-
vaikutustilanne, jossa henkilostopalvelukonsultit suorittavat padtoksentekoprosessiaan ja esittavét
ammatillista rooliaan. Témén takia tybhaastattelututkimuksen késittely téssd tutkimuksessa on tér-
ked osa. TyoOhaastattelu on kasvokkaista vuorovaikutusta, jolla on selked tarkoitus ja pddmaird, ja
jossa sekd tyonhakija ettd haastattelija kerddvét tietoa toisistaan ja tyontekijd saa ensikontaktin ha-
kemaansa tyopaikkaan (Searle 2003, 100). Tdmé vuorovaikutuksen pddmééra tekee tyohaastattelus-

ta erityisen institutionaalisen tydeldmén vuorovaikutustilanteen.

Tyohaastattelututkimuksen voi Rosalind Searlen (2003) mukaan jakaa kahteen padkenttddn: objek-
titviseen psykometriseen ja subjektiiviseen sosiaalisvuorovaikutukselliseen. Psykometrinen ndko-
kulma on ollut vallitseva nidkemys tutkimuskentélld etenkin Yhdysvalloissa. Tassd ndkokulmassa
tyohaastattelija nihddin passiivisena ja rationaalisena tiedonkerdjind, jolla olisi tarvittavat taidot
yhdistda ja tulkita tdsmillisesti hakijoista saatua tietoa, ja jonka toiminnan validiutta ja reliaabeliutta

voidaan tutkia muun muassa tilastollisin menetelmin. (Searle 2003, 99-116.)

Psykometrisessd nikdkulmassa haastattelija ndhddan usein ammattitaitoisena ja passiivisena tiedon-
kerddjdnd, joka kuitenkin tekee my0s virhearviointeja tyonhakijasta. Virhearvioinnit vaikuttavat
tyontekijdn valintaan ja véairistdvit tyontekijdstd saatua kuvaa. Psykometrinen tutkimuskenttd on
jakanut néitd virhearviointityyppejd kahteen osaan, ’sddekehdvaikutelmaan” (halo-effect) ja ”pirun-
sarvivaikutelmaan™ (horns-effect). Ne kuvaavat, miten haastattelija on altis tekeméén jostain haki-
jan ominaisuudesta liioittelevan myodnteisid tai kielteisid tulkintoja. (Searle 2003, 99—-116.) Haastat-
telijat ndhddén psykometrisessé tutkimuskentdssd inhimillisind sosiaalisina toimijoina, joiden omat
tulkinnat ja valinnat voivat vaikuttaa merkittdvisti heiddn paatoksentekoonsa. Siksi tyohaastatteli-
jalla on oltava keinoja, joiden avulla nimé virhearviot minimoitaisiin ja tyohaastattelu olisi tehok-

kaampaa ja tarkempaa.

Tyohaastattelun tehokkuutta, eli miten hyvin sopiva tyontekijd on 16ytynyt, on tutkittu paljon meta-
analyysin avulla. Meta-analyysi on tilastollinen menetelmi, joka yhdistelee useasta tutkimuksesta
saatuja havaintoja. TyOhaastattelua koskevissa tutkimuksissa meta-analyysi on osoittanut (mm.
McDaniel, Whetzel, Schmidt & Maurer 1994), ettd valmiiksi jasennelty strukturoitu haastattelu on

luotettavampi tyontekijdvalintamenetelmé kuin vapaamuotoinen, strukturoimaton, haastattelu. Sa-
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malla tekniikalla on myos osoitettu yksilohaastattelun olevan tehokkaampi ja taloudellisempi mene-

telmé kuin ryhmihaastattelu (Niitamo 2003, 22-26; Syrjédnen 2007, 23-25).

Meta-analyyseissd on yleisesti kritisoitu rekrytointimenetelmien validiutta, mutta myos meta-
analyysejid on arvioitu kriittisesti. Searlen (2003, 63—66) mukaan meta-analyysejd on suunniteltu
huolimattomasti, niissd on kiytetty liian pienid otoksia ja ne eivét tarpeeksi huomioi tyopaikkojen
paikallisia vaihtelevuuksia, jotta niilld voitaisiin tehdd kattavaa analyysid. Yleisesti on kuitenkin
hyvéksytty se meta-analyysin antama tulos, ettd strukturoidulla haastattelulla on parempi ennustus-
arvo kuin strukturoimattomalla, ja ennakkoon suunniteltu haastattelu olisi siten sekd luotettavampi
ettd tehokkaampi tyOhaastattelutekniikka kuin vapaa haastattelutekniikka (Niitamo 2003, 22-26;
Miller & Tracey 2006, 453—472; Syrjdnen 2007, 23-25).

Psykometrisen ndkokulman lisdksi tyohaastattelua on tutkittu subjektiivisesta sosiaalisvuorovaiku-
tuksellisesta ndkokulmasta. Tutkimusperinteessd jokainen rekrytointihaastattelu ndhdéén ainutlaa-
tuisena prosessina, joka rakentuu osapuolten yhteistoimintana. Tutkimusperinne tulkitsee uudelleen
psykometrisessd nikemyksessé esiintuodut valtasuhteet ja toteaa, ettd myds hakijalla on valtasuhtei-
ta tyOhaastattelijaan ja tiedonkeruu on siten molemminpuolista. Sosiaalisessa ndkemyksessé keski-
tytddn pddsddntdisesti tyohaastatteluosapuolten subjektiivisiin kokemuksiin ja sen tavoitteena on
kritisoida tyohaastattelututkimuksessa pitkddn vallinneita késityksid tyohaastattelun valta-asemasta,
rakenteesta ja havainnoista. Sosiaalisvuorovaikutuksellisessa nikdkulmassa on tutkittu esimerkiksi
hakijoiden ominaisuuksista saatua vaikutelmaa, prosessia, vairinkasityksid, hakijan esiintymisté ja

vaikutelman hallintaa, rooleja sekd keskustelun rakennetta. (Searle 2003, 101; 117-123.)

Esimerkkeind sosiaalisvuorovaikutuksellisesta nidkokulmasta Searle (2003) nostaa Jablinin tutki-
musryhmén tekemén tutkimuksen, jossa ylldttden havaittiin, ettd tyonhaussa menestyneet hakijat
kéyttivdt enemman aikaa haastatteluteemojen ulkopuolisista aiheista keskusteluun kuin huonommin
menestyneet hakijat. Tyon kannalta epdolennaiset tiedot vaikuttaisivatkin merkittivisti valintaan,
eikd tyopaikan saanti olisikaan kiinni vain etukéteen asetettujen kriteerien varassa. Toisena sosiaa-
lisvuorovaikutuksellisena esimerkkind Searle nostaa esiin Springbettin vuonna 1958 tekemén ha-
vainnon, miten ty0haastattelun ensimmadiset minuutit luovat perustan koko muulle ty6haastattelu-
vuorovaikutukselle. Springbettin havaintoja tyohaastattelun ensivaikutelmasta onkin tutkittu tarkoin
ja eri tutkijat ovat huomanneet muun muassa miten ty0haastatteluosapuolten vélinen dynamiikka

muuttuu ensimmaéisten minuuttien jdlkeen, miten tyohaastattelun “késikirjoitus” nousee tyohaastat-
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telun kuluessa esiin ja miten menestyvien hakijoiden esittimét kysymykset eroavat huonommin
menestyvien hakijoiden kysymyksistd. (Searle, 2003, 118—119.) Esimerkiksi Thomas Doughertyn
(1994) tutkimusryhmin tekemin havainnon mukaan hakijasta saatu mielikuva vaikuttaa haastatteli-
jan haastattelukdyttaytymiseen: haastattelijat esimerkiksi kayttivit enemman aikaa yrityksen myyn-
tipuheelle ja kerdsivdt hakijasta vihemman tietoa, jos hakijan ensivaikutelma koettiin miellyttdvak-
si. Haastattelijat osoittivat myos positiivisempia vastauksia miellyttaviksi kokemilleen hakijoille

ensivaikutelman perusteella. (Dougherty, Turban & Callender 1994, 663—664.)

Tutkimuskentdn huomion siirtyessd hakijan motivaatioon miellyttdéd tyohaastattelijaa tuli myos vai-
kutelman hallinnasta (impression management) keskeinen tydhaastattelututkimuksen kohde. Vaiku-
telman hallinnalla tarkoitetaan tyOhaastatteluvuorovaikutuksessa esiintyvid toimintatapoja, joilla
pyritddn miellyttimain vuorovaikutuksen toista osapuolta. Keskeistd miellyttdvyyden rakentamises-
sa on arvioida, minkédlainen toiminta on haastattelijasta miellyttdvéa. (Searle 2003, 120-122.) Pyr-
kimys haastattelijan miellyttimiseen voi ajaa hakijan myds valehteluun tyShaastattelussa. Tété
miellyttdmiseen pyrkivéda valehtelua ovat esimerkiksi Brent Weiss ja Robert Feldman (2006) tutki-
neet. Weiss ja Feldman havaitsivat, ettd hakijat valehtelevat eniten miellyttddkseen haastattelijaa.
Tutkimuksen mukaan jopa 90 % valheista, jotka tyonhakijat esittivéit tyGhaastattelutilanteissa, liit-
vaa parantavia valheita olivat hakijoiden oman osaamisen korostamista, taitojen liioittelua tai tyon-
saamisen oikeutuksen korostamista. Valehtelulla oli my0ds selked tavoite: hakijat halusivat parem-
malla mielikuvalla parantaa tyonsaannin mahdollisuuksia. Tutkimuksessa myods huomattiin, etti
ekstrovertit tyonhakijat kdyttivat mielikuvan parantamisen keinoja introvertteja enemmén. (Weiss &

Feldman 2006.)

Tutkijoiden kiinnostus valehteluun osoittaa ty6haastattelun vuorovaikutusvallan kaksisuuntaisuuden
eli hakijan toiminnalla olevan vaikutusta tyohaastatteluvuorovaikutukseen ja tyohaastattelun kul-
kuun. Tyohaastattelu on nédin nihtidva kahden osapuolen yhteistoimintana. Téstd ndkokulmasta ni-
en, ettd tyonhakija voi vuorovaikutustoiminnallaan vaikuttaa haastattelijan toimintaan ja paitoksen-
tekoon. Seuraavaksi esittelen titd ndkokulmaa ja tydhaastatteluvuorovaikutuksen osapuolten rooleja

tarkemmin.
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2.3 Haastattelu osapuolten yhteistoimintana

Tyohaastattelu on tyypillinen arkieldmdn haastattelutilanne, joka ndhdddn monimutkaisena, sdénnel-
tynd ja sosiaalisena vuorovaikutustilanteena. Tyohaastattelun osapuolilla on kummallakin omat ta-
voitteensa ja onnistuessaan tyohaastattelu palvelee molempien osapuolten intressejd (Markkanen
2002, 53; Miller & Tracey 2006, 453—472). Yleisesti haastattelu nédhddén institutionaalisena ja
sddannonmukaisena vuorovaikutuksena, jossa osapuolet orientoituvat sddnnonmukaisiin rooleihinsa

ja rakentavat haastattelun yhteistoimintana (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 9-36).

2.3.1 Itsensd esittaminen ja tyohaastattelun roolit

Tyohaastattelu tapahtuu usein kasvokkain jossain rajatussa tilassa. Erving Goffmanin rooliteoria on
Kimmo Saariston ja Kimmo Jokisen (2008) mukaan yksi kdytetyimmistd kasvokkaisen vuorovaiku-
tuksen maédrittelijoistd. Rooliteorian mukaan rooleissa keskeisintd on, minké&laisena yksilo ndhddin
ja minkélaisena hdn haluaa tulla ndhdyksi. (Saaristo & Jokinen 2008, 60—61.) Rooleihin kuuluu siis
paitsi esittdmistd, myos ylldpitoa. Goffmanin (2012, 23-25) kasvojen kisite kuvastaa erityisesti
itsensd esittdmistd. Kasvot ovat positiivinen sosiaalinen arvo, mindkuva, jonka yksilé kokee johon-
kin ymparistdon sopivaksi. Kasvojen luomaan linjaan muut yksilot oletettavasti orientoituvat. Itsen-
sd esittdminen on siis hyvin kontekstisidonnaista ja sitd rajaa paitsi yksilon oma toiminta, myds ul-
kopuolelta tulevat oikeutukset ja institutionalisoituneet kiaytdnnot. Vuorovaikutuksen tilat, ympéris-
t0 ja pddmadrd sditelevit osallistujien havaitsemaa hyoddyllisyysndkokulmaa. Esimerkiksi leikkiin
osallistujat eivit yleensd nde toiminnallaan suurta hyotyé, joten heidén toimintansa on silloin vé-
hemmén muunneltua. Sen sijaan esimerkiksi kilpailussa toiminnalla on osallistujille selked hyoty-
nidkokulma. Télloin toimintaan sisdltyy Goffmanin mukaan enemmén rituaaleja, vilineitd ja sdanto-
ja, jolloin toiminta etddntyy vapaamuotoisesta leikistd. (Goffman 2012, 123-133.) Koska ty0haas-
tattelun osapuolilla on selked hyotyndakokulma, on haastattelukin muotoutunut rituaaliseksi, sdédn-
nonmukaiseksi ja institutionaaliseksi vuorovaikutustoiminnaksi, jossa esiintyvit sdanndnmukaiset

perusroolit.

Kasvokkaiseen vuorovaikutukseen osallistujat tekevit jatkuvasti tulkintoja toisten antamista mer-
keistd ja siten sosiaalisen toiminnan konteksti vaikuttaa merkittdvisti yksilon toimintaan. Kun ih-

minen tiedostaa olevansa havainnoinnin kohde, on hén sosiaalisen tilanteen ndyttamolld jossain
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roolissa ja toimii tdmin roolin mukaisesti. (Goffman 2012.) Haastattelun rooleissa korostuvat ni-
menomaan haastattelijan intressit ja oikeudet saada tietoa, mikéd asettaa haastateltavan alisteiseen

tiedonantajan asemaan (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 9-36).

Tyohaastattelu on rekrytointiprosessin keskeinen vaihe, jossa haastattelija arvioi, sopiiko hakija
avoinna olevaan tyopaikkaan. Henkilostopalveluyrityksen konsultilla on tidssd tehtidvéssa erityinen
rooli. Konsultti tekee arviointia erityisesti tydonsd vuorovaikutustilanteissa, kuten tydhaastatteluissa,
joissa hin arvioi muun muassa hakijoiden kompetenssin ja persoonan sopivuutta haettuun tehté-
vadn. Nden ndma konsultin tydssa keskeiset institutionaaliset vuorovaikutustilanteet subjektiivisesta
sosiaalisvuorovaikutuksellisesta nikokulmasta ja tyohaastattelutilanteen ainutlaatuisena osapuolten
yhteistoimintana, jossa molemmilla osapuolilla on vaikutusta vuorovaikutustilanteen — ja konsultin
paitoksenteon — kulkuun. Mutta vaikka molemmilla osapuolilla on valtaa vuorovaikutustilanteiden
kulkuun, néen tyohaastattelijalla olevan vuorovaikutuksessa erityisasema, joka on huomioitu myos
tyohonottoa koskevassa oikeussdédntelyssd. Koska tyonantajan intressit ja asema ndhdddn erityisen
vahvana, oletetaan tyonhakijan olevan oikeusperiaatteellisesti tydonhakutilanteessa heikommassa
asemassa suhteessa tyonantajaan. Téllaista niin tydonhakijan kuin tyontekijdn asemaa kutsutaan oi-
keustieteessd heikommuusolettamaksi. Heikommuusolettaman takia tyontekijin asemaa on oikeus-
sadntelyssd erityisesti turvattu. (Syrjanen 2007, 114; Murto 2012.) Jotta tyonantajan ja tyonhakijan
vilistd erityislaatuista suhdetta ja sitd kautta henkilostopalvelukonsulttien toimintaan kohdistuvia
vaatimuksia voidaan ymmartdd paremmin, késittelen seuraavaksi tyontekijdvalintaa koskevaa oi-

keussaddntelya.

2.3.2 Tyénhakijan oikeudellinen turva ja syrjinndn tutkimus

Tyontekijavalintaa koskevan oikeussdédntelyn kisittely on tdssd tutkimuksessa tirkedd, koska henki-
16stopalveluyritykset mainostavat tyotddn oikeudenmukaiseksi. Téllin ne noudattaisivat toiminnas-
saan tarkasti tydbhonottoon liittyvad oikeussddntelyd. Lainsddddnnon tuntemus olisi siten osa henki-
16stopalvelukonsulttien ammattitaitoa. Oikeussdédntelyn tunteminen ja noudattaminen oletettavasti
my0s rajoittaa jollain tavoin konsulttien toimintaa ja vuorovaikutusta heidédn tydssddn tai he voivat
kohdata tyGssddn oikeussddntelystd johtuvia ristiriitatilanteita ja konflikteja, jotka vaikuttavat paa-

toksentekoon.
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Tyohonottoa erityisesti koskevaa oikeussddntelyd on vain melko yleiselld tasolla, koska ty6honotto
sijoittuu tydomarkkinoiden, kuten kahden eri tydpaikan tai tyottdmyyden ja tyopaikan, véliseen viéli-
tilaan, jonne tarkan oikeussddntelyn on hankala yltdd. Esimerkiksi tydoikeuden normit astuvat pai-
sddntOisesti voimaan vasta tydsuhteen alkaessa, ei vield tyotd hakiessa, joten itse tydhonottotilannet-
ta sddnnellddn pddasiassa yleisten lakisddnnosten ja oikeusperiaatteiden, ei tydoikeuden kautta.
(Kairinen 2009, 7-12; Murto 2012.) Tarkka lainsdéddanto on ongelmallista my0s siksi, ettd nykypéi-
véin tydeldmi on monimuotoista ja tyosuhteen osapuolilla on niin erilaiset intressit. Tdmi asettaa
lainsédatéjille ongelman, miten tyohdnottoa voidaan sdddelld ilman, ettd molempien osapuolten edut

eivit merkittdvasti vaarannu. (Syrjanen 2007, 5-7.)

Koska tyonantajalla on tarve kerdtd tyonhakijasta erilaisia tietoja, tarvitaan tyonhakijan yksityisyy-
den suojaa ja muita oikeuksia turvaavaa oikeussdintelyd jo ennen tydsuhteen alkua. Hakijoiden
yksityisyyden suojaa on turvattu muun muassa tydeldmén tietosuojalailla. (Ty6- ja elinkeinominis-
terid 2008, 2.) Tyontekijdvalintaa sdddellddn myos yleisilld sadnnoksilld, jotka koskevat koko yh-
teiskunnallista eldamié, kuten perustuslain yleisen syrjinnin kiellolla (Perustuslaki 6§ 731/1999).
Muita keskeisid rekrytointia koskevia yleisid sddnnoksind ovat laki yksityisyyden suojasta
(759/2004), tasa-arvolaki (609/1986), henkilGtietolaki (523/1999) sekd yhdenvertaisuuslaki
(24/2004). Tyohonottoon liittyvid sddnndksid tulee myos kansainvilisistd sopimuksista, kansainvé-
lisistd thmisoikeussopimuksista, kansainvélisistd tydjarjeston (ILO) yleissopimuksesta ja Euroopan
Unionin sditdmastd oikeudesta. Kansainviliset sddnndkset koskevat pddasiassa syrjinndn kieltoa

tyoeldmaissé. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2008, 3—10; Kairinen 2009, 1-3.)

Péadsdintoisesti tydhonottoa koskeva sddntely turvaa hakijan yksityisyyden suojaa. TyOeldmissa ei
saa késitelld sellaisia henkilGtietoja, jotka eivit sinne kuulu, eikd asettaa henkil6d eri asemaan su-
kupuolen, ién, alkuperdn, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuu-
den tai muun henkilo6on liittyvén syyn perusteella” (Perustuslaki 6§ 731/1999). Tyonhakijalla on
siis itsellddn oikeus madritelld, mité tietoja tydnantajalle antaa. Vaikka tyonantajalla on oikeus keri-
ta tietoja muistakin ldhteistd kuin hakijalta itseltdén, tarvitaan tietojen hakemiseen aina hakijan

suostumus. (Koskinen ym. 2008, 3—18; Kairinen 2009, 1-3; Syrjédnen 2007, 111-126.)

Tama tiedonhaun suostumusvelvollisuus koskee julkista tyonhakuprosessia, jossa osapuolena on

aktiivinen tyonhakija, mutta ei rekrytointeja, jossa tyontekijda haetaan etsimilld potentiaalisia hen-
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kiloitd ilman julkista hakuprosessia. Tallaisessa suorarekrytoinnissa ei tarvitse hakijan erillistd suos-
tumusta tietojen etsimiseen, vaan mahdollisia ehdokkaita voidaan etsid esimerkiksi sosiaalisesta
mediasta (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 51). Suorarekrytointia kdytetddn enemmin tilanteissa,
jossa organisaatio kaipaa palvelukseensa sellaista erityisosaamista ja tietotaitoja, joita ei aktiivisista
tyonhakijoista helposti 16ydy. Suorarekrytoinnilla tavoitetaankin usein niin sanotut passiiviset eh-

dokkaat, jotka eivit vélttamatta ole edes harkinneet tyopaikan vaihtoa.

Oikeussiéntely ei suoraan méadrittele, miti tietoja ja kysymyksid tyohaastattelussa saa ja mité ei saa
kysyd. Lait kuitenkin méérittelevét keskeisimmait oikeusperiaatteet ja -vaatimukset, joita noudate-
taan tosielimén oikeuskdytdnndssd. Namai periaatteet, kuten tarpeellisuusvaatimus ja syrjinndn kiel-
to, médrittelevit teemoja, joita ei kannata organisaation oman oikeusturvan takia ottaa haastattelus-
sa esille. Esimerkiksi tasa-arvolain pohjalta raskauteen liittyvdt kysymykset ovat Syrjdsen (2007)
mukaan kiellettyjd kysymyksid tyohaastattelussa. Syrjdnen listaa kielletyiksi kysymyksiksi myds
vanhemmuuteen, siviilisddtyyn, lasten lukumiérddn ja syntymévuosiin tai lastenhoitojérjestelyihin

liittyvit kysymykset. (Syrjanen 2007, 118; ks. myds Koskinen ym. 2008, 11-12.)

Tyohaastattelija ei siis suoranaisesti riko varsinaisia oikeussddntdjd kysyessddn edelld mainittuja
tietoja, mutta niistd asioista kysyminen voi johtaa syrjintdolettamaan, joka voi esimerkiksi vahin-
goittaa yrityksen imagoa. Syrjintdolettama syntyy, jos ansioituneempi hakija kokee tulleensa syrji-
tyksi esimerkiksi sukupuolensa perusteella ja tekee rekrytointipddtoksestd valituksen. Syrjintdolet-
tama velvoittaa tyOnantajan osoittamaan, ettei valinta perustunut sukupuoleen tai muuhun vastaa-
vaan syyhyn, mikéd aiheuttaa tyonantajalle ylimairéisid kustannuksia ja imagohaittoja tai yritys jou-
tuu maksamaan hakijalle korvauksia. (Koskinen ym. 2008, 253-255; Niitamo 2000, 172; Syrjdnen
2007, 118-120; 146—-147.) Néiden haittojen vilttdmiseksi on tyOnantajan syytd jittdd tyontekijan
henkildkohtaisiin tietoihin liittyvét kysymykset tyohaastattelussa kysymattd, vaikka ei kayttdisikdin

saatuja tietoja valintaperusteena.

Tyohonottoon liittyvé syrjintd on ollut yksi keskeisimpid mielenkiinnon kohteita rekrytointiin liitty-
véssd tutkimuksessa. Aallon, Larjan ja Liebkindin (2010) kokoama tutkimuskatsaus ty6honottosyr-
Jinndstd osoittaa, ettd tyontekijdvalinnassa voi esiintyd monenlaista syrjintdd. Monet kansainviliset
tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyohonottotilanteissa on tapahtunut syrjintdd muun muassa suku-
puolen, etnisyyden, idn, vammaisuuden, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, seksuaalisen suun-

tautumisen tai sukupuoli-identiteetin perusteella. Syrjintdd on tutkittu pédasiassa hakijan nikokul-
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masta uhritutkimuksilla tai rekrytointindkokulmasta asennetutkimuksilla. Kotimaisten ja laadullis-

ten tutkimusten maard on katsauksen mukaan véhdinen. (Aalto, Larja & Liebkind 2010.)

Yhdenvertaisuuslaki (21/2004, 6§) jakaa syrjinndn vilittoméén ja vililliseen syrjintddn. Valitonté
syrjintdd on suora johonkin henkil6on tai henkiloryhméén kohdistuva syrjivd toiminta. Valillista
syrjintdd on esimerkiksi tarpeettomien tai epdasiallisten ohjeiden, asetusten tai vaatimusten asetta-
minen, miki johtaisi jonkun henkildn tai ihmisryhmén syrjintdén. Tyonhaussa vilillistd syrjintdé voi
esiintyd esimerkiksi silloin, jos tydonhakuilmoituksessa hakijalta edellytetddn tyon vaatimusten kan-
nalta tarpeettomasti toiselle sukupuolelle tyypillisid ominaisuuksia, kuten voimaa tai pituutta, jotka
johtavat toisen sukupuolen syrjintddn (Syrjdnen 2007, 119). Yhdenvertaisuuslain (21/2004, 6§) mu-

kaan myo0s héirinti ja kisky syrjintddn ovat kiellettyja.

Lisdksi tyonantajalla on tyonhakijaa tai tyontekijdd arvioivia testejd kéyttdessddn velvollisuus var-
mistaa testimenetelmien luotettavuus, tulosten virheettdmyys ja suorittajan asiantuntevuus (Tyo- ja
elinkeinoministerio 2008, 10; Syrjanen 2007, 50-51). Velvollisuus onkin saanut monet organisaa-
tiot, jolla ei ole jatkuvaa tarvetta, halua tai resursseja palkata uusia tyontekijoita itse, hyddyntiméan
henkilostopalveluyrityksien palveluja. Henkilostopalveluyritykset, jotka tarjoavat rekrytointipalve-
luja, markkinoivat palvelujaan ammattitaitoiseksi, ajantasaiseksi, tehokkaaksi, verkostoituneeksi ja

lainmukaiseksi.

Rekrytoinnista on tydn muutoksen myotd tullut monivaiheinen prosessi, joka vaatii monipuolista,
osaavaa ja luotettavaa henkildarviointia sekd tyohonottoa koskevan oikeussdintelyn ja tydonhakijoi-
den oikeuksien tuntemusta. Rekrytoinnista on tullut oma asiantuntijuusala, mikad nakyy henkilosto-
palveluyritysten toimintana, jotka ovat profiloituneet auttamaan asiakkaitaan sopivan henkiléston

16ytdmisessd. Seuraavaksi esittelen tarkemmin henkildstdpalveluyritysten asemaa Suomessa.

2.4 Henkiléstépalveluyritykset Suomessa

Henkilostopalveluyritykset tarjoavat yksityisille yrityksille ja julkisille laitoksille erilaisia henkilds-
tohallinnon palveluja, kuten henkilostovuokraus-, rekrytointi-, ulkoistamisen ja uudelleensijoittami-
sen palveluja (HPL 2013). Henkilostopalveluyritykset kuuluvat ammatillisia palveluja tarjoaviin
yrityksiin, jotka Ross Dawson (2000, 3—10) maérittelee yrityksiksi, joiden toiminta perustuu kor-

keatasoisen ja erikoistuneen tiedon ja ammattitaidon tarjoamiseen. Téllaisia yrityksid, joiden henki-
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16st6 koostuu pddasiassa korkeasti koulutetuista asiantuntijoista, kutsutaan myds asiantuntijaorgani-
saatioiksi. Asiantuntijaorganisaatioiden toiminta on normaaliin organisaatioon verrattuna erikoislaa-
tuista, silld ne tarjoavat ainutlaatuisia, asiakkaiden tarpeisiin sopeutettuja tavaroita tai palveluja.
(Kasvio 1995, 65.) Asiantuntijaorganisaatioilla on kahdenlaista toimintaa: niin sanotut black box -
yhtiot tekevit tyon asiakkaiden puolesta ja luovuttavat tyon tuloksen sellaisenaan asiakkaalle, mutta
tiedonvilitykseen pyrkivit yritykset tarjoavat tehtdvén tyon lisdksi konsultaatiota ja neuvoja yrityk-
sen kehittdmiseen. Etenkin jidlkimmaiset tarjoavat asiakkaille mahdollisuuden parempaan péaétok-

sentekoon ja lisddvit asiakkaiden omaa kompetenssia ja kapasiteettia. (Dawson 2000, 31-35.)

Suomessa toimivien henkilostopalveluun erikoistuneiden asiantuntijaorganisaatioiden keskeiset
palvelut ovat tyontekijavuokraus ja rekrytointipalvelut. Tilastokeskuksen (SVT 2013) kerddmien
tietojen mukaan yritysten liikevaihto tulee padasiassa tyontekijdvuokrauksesta: vuonna 2012 henki-
16stopalveluyritysten kokonaisliitkevaihto Suomessa oli 1,6 miljardia euroa, josta henkildstovuok-
rauksesta tuleva liikevaihto oli noin 6,7 miljoonaa euroa. Henkildstovuokraus on suosittu tyollisté-
miskeino teollisuudessa sekd hotelli- ja ravintola-alalla. Rekrytointipalvelujen osuus liikevaihdosta
oli vuonna 2012 yhteensi 9,3 miljoonaa euroa, josta suurin osuus tuli tyontekijitason rekrytoinnista.
Rekrytointi- ja henkildston hankintapalvelujen osuus yritysten kokonaisliikevaihdosta on pysynyt
vuodesta 2008 ldhtien tasaisena, noin kuudessa prosentissa. Tilastokeskuksen tekemén selvitykseen

eivit kuulu kaikkein pienimmait yritykset. (SVT 2013.)

Henkilostopalveluyritysten liikevaihto, etenkin henkildstovuokrauksen puolella, heijastaa yleistd
taloudellista tilannetta. Vuoden 2008 huonon taloustilanteen seurauksena henkildstovuokrauksen
kéyttd vidheni vuodessa ldhes kaikilla toimialoilla. Heikon vuoden jéilkeen henkildstovuokraus on
kasvanut vuoteen 2011 asti ja pysynyt vuonna 2012 tasaisena. (SVT 2009; 2012). Henkil6stopalve-
lut tarjoavat pddasiassa palveluja kotimaisille yksityisille organisaatioille. Julkisille sektoreille ja
ulkomaille palvelujen tarjonta on merkittivisti vihdisempad. Tilastokeskuksen tekemédn Yrityspal-
velukatsauksen mukaan alle 20 % henkildstopalvelujen litkevaihdosta tulee julkiselta sektorilta, ja

ulkomaille henkilostopalveluja myyddan vain muutama prosentti. (SVT 2008.)
Vaikka henkilstopalveluyritysten yleinen liikevaihto tulee péddasiassa henkildstovuokrauksesta,

jakautuvat tyonvuokrauksen ja -vilityksen viliset litkevaihto-osuudet eri tavalla eri yritysten kes-

ken. Pienet henkildstopalveluyritykset ovat erikoistuneet nimenomaan rekrytointipalveluihin, kun

21



suuret yli 20 henked tyollistavét yritykset keskittavit toiminnassaan enemmaén henkil6stévuokrauk-

seen (kuva 2). (SVT 2008.)

vah. 20
tydntekijss

Alle 20
tydntekijss

0% 20% 40% 60 % 80% 100%

B Johdon rekrytointi @ Henkildstdn rekrytointi Henkildstonvuaokraus © Muut palvelut

Kuva 2 Henkilostopalveluyritysten palvelut yrityskoon mukaan (SVT 2008).

Rekrytointipalvelut ovat erikoistuneet vaativiin rekrytointiprosesseihin, joissa etsitddn esimerkiksi
ylempien toimihenkildiden, asiantuntijoiden tai johtotason tehtdviin uusia henkil6itd. Henkilsto-
palveluyritysten liiton teettdmén jdsenkyselyn mukaan henkilostopalveluyritykset tekevét eniten
suoria rekrytointeja toimisto- ja taloushallinnon tehtdviin. Vaikeimpia aloja 10ytad asiakkaalle sopi-
va tyontekijd ovat saman tutkimuksen mukaan IT-, metalli- ja rakennusalojen tyot. Kyselyyn vas-
tanneista henkilostopalveluyrityksistd 19 % oli voimakkaasti kasvuhaluisia vuonna 2014 ja suurin
osa yrityksistd uskoi pitdvansd nykyisen asemansa. Teetetysséd tutkimuksessa nikyy henkilostopal-
veluyritysten voimakas halu kehittda ja kasvattaa toimintaansa, mutta otoksen pienuuden takia sitd

el voi pitdd kokonaisvaltaisena tutkimuksena alan tilasta. (Innolink Research 2014, 2—8.)

Etenkin suurissa henkildstopalveluyrityksisséd toimivilla tyontekijoilld on jaetut roolit ja tyotehtavit.
Henkilostopalveluyrityksissd toimii padllikoiden ja tiiminvetdjien lisdksi muun muassa psykologeja
ja henkil6sto-, rekrytointi- ja hr-konsultteja. Toimenkuvat jakautuvat henkildiden vélilld esimerkiksi
palvelujen myynnin ja rekrytointiprosessien operatiivisiin toimiin ja tyontekijan toimenkuva voi

vaihdella palveluprosessien yhdestéd erityisalueesta koko prosessin vastuuseen. Edelld mainittujen
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tyonkuvien liséksi henkilostopalveluyrityksissd voi tydskennelld eri toimenkuvissa myds assistent-
teja ja muita hallinnollisia tyontekijoitd, joiden tyonkuvaa ei tdssd tutkimuksessa tarkemmin kasitel-

14.

Henkilostopalveluyritysten sisdinen dynamiikka ja tyon vaatimukset poikkeavat tavalliseen organi-
saatioon verrattuna niiden kuuluessa asiantuntijuusorganisaatioiden piiriin. Antti Kasvion (1995)
mukaan asiantuntijaorganisaation tirkein pddoma muodostuu henkiloston osaamisesta ja hyviin
tulokseen paistikseen tyontekijalld on oltava vahva ammatillinen identiteetti ja hdnen on kyettava
sitoutumaan yrityksen tavoitteisiin. Vahva sitoutuminen synnyttdd uudenlaista tyokulttuuria, minka
takia asiantuntijaorganisaatioille on usein tyypillistd, ettd tyOajoista, palkitsemisjarjestelyistd ja
tyontavoista voidaan sopia vapaammin yrityksen sisélld. Tyontekijit saavat asiantuntijaorganisaa-
tioissa myOs enemmaén vastuullisia, haasteellisia ja kiinnostavia tydtehtévid ja heilld on usein mah-

dollisuus toteuttaa tyotehtidvinsi itsendisesti. (Kasvio 1995, 65-70.)

Tuija Valkeavaara (1999) on tutkinut asiantuntijuutta ja henkiloston kehittdjien tyossddn kohtaamia
ongelmatilanteita. Hinen mukaansa henkiloston kehittdmisen parissa tydskenteleville on tunnus-
omaista, ettei asiantuntijoita mddritelld jonkun alan koulutuksen perusteella vaan koulutuksen ja
kokemusten yhdistelmélla. Liséksi hin toteaa, ettd asiantuntijatydssd ongelmallisiksi koetut tilanteet
voivat olla esimerkiksi oma riittdméttomyyden tunne tai oman asiantuntijuuden jittiminen hyodyn-
tamattd. Ongelmalliset tilanteet syntyvit usein my0s tyosséd kdytyjen vuorovaikutustilanteissa, joissa
esiintyy vidrintulkintaa, arvoristiriitoja ja konflikteja. Ongelmanratkaisussa asiantuntijat turvautu-
vat useammin oman toimintansa ja osaamisensa arviointiin ja suhtautuvat ongelmiin osaamista kas-

vattavana tekijdna kuin rutiininomaista tyotd tekevit. (Valkeavaara 1999, 103—-117.)

Asiantuntijaorganisaatiot, joiden henkildstd koostuu korkeasti koulutetuista henkil6istd, ilmentavét
niin sanottua uutta tyotd, jos niitd tarkastellaan Raija Julkusen (2008) esittelemdn jélkiammatilli-
suuden (post-occupational) teesin kautta. Uudella ty6lld Julkunen tarkoittaa nykypdivan mosaiikkis-
ta ja hybridid ty6téd, jossa muun muassa viihdytdédn ja kérsitddn, rutinoidutaan ja joustetaan saman-
aikaisesti. Jalkiammatillisuuden teesin mukaan perinteinen ammatti on uuden tyon aikana hajonnut
ja ammatti on vaihtunut tietoon, informaatioon, osaamiseen ja asiantuntijuuteen. Organisaatiot pyr-
kivit teesin mukaan valtaamaan tyontekijan mielet omilla koodeillaan ja muovaavat tyonkuvat uu-
silla nimikkeilld. Ammatillisesta identiteetistd tulee ndin henkilokohtaisempaa, kun ammattinimik-

keet eivit ole sidoksissa johonkin ammattiin. Henkilokohtaisesta ammattinimikkeestd huolimatta
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professiot tarjoavat kdyttdytymissaantojd, jotka ohjaavat tyontekijan toimintaa. (Julkunen 2008, 20;

137-138.)

Néen henkilostopalvelukonsultin edustavan edelld kuvattuja asiantuntijaorganisaatioita ja oletan
heidin perustavan toimintansa oman asiantuntijuutensa varaan. Téssé tutkimuksessa tarkennan hen-
kilostopalvelukonsultin toiminnan tarkastelun heiddn tarkeimpddn tehtdvadnsa rekrytointitoimeksi-
annossa eli sopivan tai sopivien tyonhakijakandidaattien etsintdén, karsintaan ja valintaan. Pdéhuo-
mioni tdssd tutkimuksessa on, miten konsultit kuvaavat omaa péaédtoksentekoaan rekrytointitoimek-
siannoissa. Lisdksi tarkastelen, miten konsultit kuvaavat rooliansa asiakkaan ja hakijan vililla. Kos-
ka konsultin tyo sisdltdd paljon padtoksentekoa, kdsittelen seuraavassa luvussa teorioita yksilon or-

ganisaatiossa tekeméstd paatoksenteosta, erityisesti rationaalisuutta ja intuitiosta tydelamassa.
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3 Paatoksenteko tyossa ja organisaatiokulttuuri

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend kédytdn laadullisissa organisaatiotutkimuksissa syntyneiti
paatosteorioita. Tastd teoriakehyksestd voin arvioida, mitké tekijéat vaikuttavat henkilostopalveluyri-
tysten konsulttien pddtoksentekoon ja tulkitaanko paatoksentekoa konsulttien puheessa paatosteori-
an mukaisesti. Vaikka paitosteoriat lukeutuvat organisaatioteorioihin ja niitd sovelletaan yleensa
organisaatiotasolla, voidaan péétdsteorioita soveltaa my0ds organisaation sisdisessd padtoksenteossa
myds yksilondkokulmasta (Harisalo 2008, 147—-148). Organisaationdkdkulmassa paitokseltd edelly-
tetdéin rationaalisuutta ja organisaation kannalta parhainta mahdollista seurausta. Toisin sanoen rek-
rytointitoiminnassa tdmai rationaalisuus tarkoittaisi, ettd rekrytointipddtoksen seurauksena yritys saa

tehtdvddn parhaimman mahdollisen tyontekijédn, joka tuottaa yritykselle maksimaalista hyotya.

Koska tdydellinen rationaalisuus toteutuu kuitenkin harvoin ja ihminen arvioi rationaalisuuttaan
reilusti yldkanttiin (Bermudes 2009; Simon 1979, 24-25) ei péétoksentekoa voida tarkastella me-
kaanisesti rationaalisena, maksimaaliseen lopputulokseen johtavana toimintana. Siksi tarkastelen
tiassd luvussa paatoksentekoa kolmesta eri ndkdkulmasta: ensinndkin avaan klassista rationaalisuus-
teoriaa ja sen rajoittuneisuutta. Toiseksi esittelen Jos¢ Bermudesin (2009) kuvaamaa pédtoksenteon
kolmea ulottuvuutta, jotka kartoittavat paatoksenteon luonnetta. Kolmanneksi tarkastelen rationaali-
sen ajattelutavan rinnalla toimivaa toista ajattelutapaa, intuitiivista padtoksentekoa ja erityisesti asi-
antuntijaintuitiota. Lopuksi méérittelen vield organisaatiokulttuurin késitteen, jonka oletan olevan

rekrytointitoimeksiantojen paitoksentekoprosessin ldhtdkohta.

3.1 Organisaation arvot pddtoksenteossa

Tyontekijdvalinta on yksi monista organisaation padtdksenteon tilanteista. Pd4tosta tehdessa tiytyy
pohtia vaihtoehtoja, kerétd paitokseen tarvittavaa tietoa ja arvioida padtoksen mahdollisia seurauk-
sia. Pddtoksenteon odotetaan olevan organisaation kannalta jarkevéd ja rationaalista. Klassinen péa-
tosteoria perustuu tdydellisen rationaalisuuden olettamukselle. Teorian keskeiset piirteet ovat, ettd
paatoksentekijilla on kdytossddn kaikki mahdolliset tiedot, taidot, keinot ja resurssit, joiden avulla
paidtoksentekija voi tehdd mahdollisimman hyvén, rationaalisen péaédtoksen. Teoriassa ongelmat
ndhdddn selkeind, paatoksentekijdlld on kaikki valinnan vaihtoehdot ja seuraukset tiedossa ja mah-

dolliset virhepaitokset johtuvat padtoksentekijan huolimattomuudesta ja osaamattomuudesta. Klas-
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sisen padtosteorian keskeinen havainto on, miten vaativa prosessi paitoksenteko on ja millaisia

voimavaroja sithen on annettava. (Harisalo 2008, 146—150.)

Hyddyn maksimointi ei kuitenkaan aina toteudu, kun jotain edelld kuvattua voimavaraa ei ole ol-
lenkaan tai sité ei ole riittdvésti. Talloin puhutaan rajoitetusta rationaalisuudesta. Yhtend keskeisena
rajoitetun rationaalisuuden teoreetikoista pidetddn taloustieteiliji Herbert Simonia, joka on arvioinut
klassisen paitdsteorian puutteita organisaation ja yksilon psykologian sekd organisaation ja yksilon
vélisen suhteen nikokulmasta. Simon (1979, 117-120) nikee yksilon pditoksenteon véistimatté
rajoitetuksi, koska yksilon valinnat tapahtuvat organisaation antamien perusteiden ymparistossa.
Yksilolla ei ole aikaa, mahdollisuuksia tai resursseja selvittdd kaikkia mahdollisia toiminnan vaihto-

ehtoja, vaan tyytyy toimimaan annettujen valinnan- ja kdyttdytymismahdollisuuksien mukaisesti.

Simonin (1979) mukaan yksilon padtoksentekoa ohjaisivat kuitenkin organisaation arvot ja vallitse-
va tilanne eivitkd pédatoksentekijan henkilokohtaiset motiivit. Organisaation padtoksentekoon ei
sekoitu jasenten henkil6kohtaisia arvoja, jos jdsenen toiminnan mahdollisuuksia on rajattu tarpeeksi
ja jésen on tarpeeksi samaistunut organisaatioon. Simon nikee jisenen samaistumisen freudilaisuu-
den pohjalta tilanteena, jossa henkilon pédiatoksenteko perustuu ryhmalle aiheutuvien seuraamusten
arvioinnille ja niiden pohjalta tehtyyn ryhmin kannalta parhaaseen ratkaisuun. Yksilo saattaa sa-

maistua joko organisaation tavoitteisiin tai sen sdilyttdmiseen. (Simon 1979, 228-245.)

Myos Bermudes (2009) nékee rationaalisuutta painottavan pédatdsteorian kdyttokelvottomana sosi-
aalisessa todellisuudessa, jossa padtoksentekijat pohtivat pdatdsten syitd ja seurauksia. Paddtokset
ovat seurauksia yksilon tekeméstd harkinnasta, joka johtaa tietynlaiseen toimintaan. Paétdsteorioita
pitdisikin tarkastella ilman rationaalisuuden painopistettd: rationaalisuusteoria antaa Bermudesin
mukaan vain tyokaluja padtoksentekoon, mutta ndiden tyokalujen kadytostd paéttaa yksilo itse. Siksi
paétosteoriaa pitdisikin hdnen mukaansa tarkastella ennemminkin harkintateoriana kuin mekaanise-
na rationaalisuutena. Koska paitos on pddtoksenteon tydvilineiden kayton harkintaa, on sité tarkas-

teltava useamman ulottuvuuden kokonaisuutena. (Bermudes 2009, 4—-6; 13—-14.)
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3.1.1 Pddtoksenteon kolme ulottuvuutta

Bermudes (2009) maarittad padtdoksenteolle kolme ulottuvuutta, jotka rajoittavat paatdksenteon ra-
tionaalisuutta. Paatoksenteko on ensinnékin ohjaavaa toimintaa, josta teoria kertoo, miten péaatosta
tehdddn ja mitkd osajoukot johtavat toivottuun ratkaisuun. Tédssd ensimmaéisessd ulottuvuudessa
korostuu péitoksen rationaalinen tarkastelu. Toisekseen paitoksenteko néhdddn normatiivisesti
madriteltynd toimintana, joka antaa paatoksentekijille oikeuden tehdd valintoja, mutta samalla ra-
joittaa valintojen méérdaa. Normatiivisuudella tarkoitetaan, ettd jotkut ratkaisut ovat oikeutetumpia
kuin toiset eli toisille ratkaisuille on vahvempi normatiivinen peruste kuin toisille. Esimerkiksi oi-
keussdintelylld tai tyOpaikan yhteisesti jactulla normilla perusteltu ratkaisu on oikeutetumpi kuin
henkilokohtaiset mielihalut. Liséksi paitoksenteko on selittdvid ja ennustavaa toimintaa. Paatoksen-
teko selittdd henkilon ajatusmaailmaa ja toimintaa kun péadtoksen normatiiviset ulottuvuudet autta-

vat pddtoksen ennustettavuudessa. (Bermudes 2009, 4-20.)

Bermudes (2009) arvioi, ettd ideaalimaailmassa péétosteorialla pystyttdisiin ennustamaan yksilon
paitoksentekoprosessia paitostilanteissa, mutta todellisuudessa péddtdksenteossa kohdataan paljon
erilaisia ongelmia ja kaikkia padtoksenteon ulottuvuuksia ei sosiaalisessa todellisuudessa ikind saa-
vuteta: esimerkiksi normatiivinen ulottuvuus on vahvasti tilannekohtaisesti kehystetty, mika vai-
keuttaa paatoksenteon ennustettavuutta. Yksilo voi toimia eri ymparistoissé eri tavalla, vaikka ver-
tailtavissa ympéristdissd voisi saavuttaa saman hyddyn. Paitos pohjautuu Bermudesin mukaan hy-
vin pitkélle yksilon omien hydtyndkokulmien ja mieltymyksien varaan. Pddtoksenteon ongelmat
johtuvat usein myos oletuksesta, ettd jokaisella toiminnalla on vain yksi mahdollinen seuraus ja etti
oikealla pédétokselld saavutettaisiin ndin maksimaalinen hyoty. Sosiaalisessa todellisuudessa toimin-
tojen seurauksia ei usein voi edes madritelld, joten maksimaalista hyGtyé ei voida saavuttaa. Paétos-
ongelmien takia pditosteoriaa pitdisikin tarkastella eri tyovélineiden ja mahdollisten toimintojen

tarkasteluna. (Bermudes 2009, 20-27; 35-42.)

Pédtosteoria rationaalisuundkdkulmasta on mekaaninen péédtdksenteon prosessi, jossa rationaalinen
ajattelu ohjaa toimintaa kohti tiettyd, oikeaksi miellettyd ratkaisua. Pdétdsteorian ulottuvuudet osoit-
tavat paitoksen eri ominaisuuksia, mutta vaikka ne edustavat rajoitetun rationaalisuuden nékokul-
maa, el niissd kuitenkaan néhdé paitoksentekoa kovinkaan yksildllisend toimintana ja paitosteorioi-
ta on kéytetty ndin vahvasti taloustieteellisesséd tutkimuksessa. Nden kuitenkin konsulttien toimivan

rekrytointitoimeksiannoissaan muillakin kuin mekaanisilla tavoilla ja tdmén takia yksilon henkil6-
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kohtaista, vaistonvaraista paitoksentekoprosessia on myds syytéd tarkastella intuition kisitteen na-

kokulmasta.

3.1.2 Intuitio tydeldmdn pddtoksenteossa

Jokainen on varmaan kokenut arki- ja tydeldmissdén padtoksentekotilanteita, jossa pddtos tehdidin
vaistomaisten tuntemusten eli intuition pohjalta. Kahnemanin (2011) mukaan intuitio on jokaiselle
ihmiselle sisdsyntyinen ajattelun osa, ja se mairitellddn vaistonvaraiseksi paatoksentekotoiminnaksi,
jonka kuvaillaan perustuvan tunnepitoisiin tietoihin, muistoihin ja kokemuksiin. Intuition voi myds
madritelld olevan ennustavien merkkien huomioimista ja tunnistamista. (Kahneman 2011, 11; 236—
237.) Intuitiiviseen padtoksentekoon perustuvat ongelmanratkaisut ndhddan yleisesti niin tunnepe-
rdisyyden kuin vaikean kisitettdvyyden takia epdluotettavina, mutta siitd huolimatta intuitio kiin-
nostaa tieteentekijoitd (Raami 2015, 20). Yleisesti intuition ndhddén perustuvan erilaisille automaat-
tisille prosesseille, jotka syntyvét ihmiselle erilaisten signaalien, tuntemuksien ja tulkintojen seu-
rauksena. Intuitiiviset tuntemukset syntyvét itsendisesti ja usein tapahtumahetkelld tiedostamatta,
miké tekee intuition tutkimisesta ja etsimisestd hankalaa. Intuitiivinen taito syntyy kuitenkin erilais-

ten oppimisprosessien, erityisesti kokemuksen myota. (Glokner & Witteman 2010, 3—5; 7-8.)

Asta Raami (2015) késittelee viitostutkimuksessaan intuition merkitystd luovan tyon péaédtdksente-
ossa. Vaitoskirjassaan Raami maérittda intuition olevan rationaalisen ajattelun kanssa ithmisajattelun
perusta, jolla ithminen toimii jokapdivéisissd padtoksentekotilanteissaan. Ihminen kayttda seki ratio-
naalisen ettd intuitiivisen ajattelun malleja, mutta intuitioon perustuva paitoksenteko ottaa hallinnan
erityisesti monimutkaisissa, luovissa ja haastavissa ongelmanratkaisutilanteissa, joita esiintyy eri-
tyisesti luovissa ammateissa. Raamin tutkimusesimerkeissd kuvataan intuition olevan epdmairdinen
tunne, joka herdd tiedostamattomista merkeistd. Aineistoesimerkit kuvaavat intuition muun muassa
saavan ithmisen “kulkemaan pai totterolld” tai intuitio mielletddn “ohuen neulan raapimiseksi padin

sisdlld”. (Raami 2015, 11; 150.)

Raami péittelee, ettd luovien ja monimuotoisten ratkaisujen tekeminen edellyttda intuitiivista paa-
toksentekoa ja tdtd intuitiivista padtoksentekoa on syytd harjoittaa. Ndin esimerkiksi taideopiskeli-

joille olisi Raamin mukaan syytd tarjota oman intuitiivisten taipumusten etsintddn valmentavia
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kursseja, jotta he oppisivat paremmin hyodyntimiidn omaa intuitiivista ajatteluaan. (Raami 2015,
195-199.) Intuitiota pitdisi ndin hyodyntdd tyoeldmidn paitoksentekotilanteissa rationaalisuuden

apuna.

Tyoeldman péédtoksentekotilanteita ajatellen tidrked intuition muoto on Andreas Gloknerin ja Cilia
Wittemanin (2010) sekd Daniel Kahnemanin (2011) mukaan omalaatuinen asiantuntijaintuitio (ex-
pert intuition). Toisin kuin yleisesti mééritelty intuitio, asiantuntijaintuitio on jonkin kentén, alan tai
asiantuntijuuden sisélle kehittynyttd vaistomaisesti tapahtuvaa toimintaa, joka antaa asiantuntijalle
mahdollisuuden tehdd nopeita ratkaisuja, tarkastella tilanteiden poikkeamia ja arvioida mahdollisia
seurauksia. (Glokner & Witteman 2010, 13.) Asiantuntijaintuitio eroaa tavallisesta intuitiosta siind,
ettd se kehittyy usein pitkédaikaisen kokemuksen eli jonkin alan tai toiminnan perusteellisen tunte-
muksen myoti. Kokemusta ja asiantuntijuutta seki niiden heréttdmié intuitiivisia ratkaisuja on kui-
tenkin tarkasteltava kriittisesti, jos henkilon omat henkilokohtaiset mieltymykset ja tunteet pdédsevit
hallitsemaan liitkaa paatoksentekoprosessia. Intuitio voi tilloin johtaa pdédtdksentekijdn harhaan, jos
henkil6 ei hallitse ratkaisujensa seurauksia tai tiedd, mitd on todellisuudessa tekeméssd. Vahvan
asiantuntijaintuition kehittimiseen tarvitaankin ympériston sdédnnollisyyttd, kuten palautetta ja har-
joittelua. (Kahneman 2011, 235-244.) Kokemuksen ja harjoittelun synnyttima asiantuntijaintuitio

voi kuitenkin herdtd samankaltaisissa tilanteissa, kuten tyotehtivissi. (Raami 2015, 65).

Yksilon henkilokohtaisen intuition ja organisaation arvojen ohjatessa yksilon péddtdksentekoa, on
paitoksen oikeellisuus hyvin suhteellinen ja tilannekohtainen asia. Témén tilannekohtaisuuden takia
paitoksen oikeellisuutta on Simonin (1979) mukaan usein erittdin hankalaa arvioida. Pa4toksessd on
sekd tosiasiallisia ettd eettisid elementtejd, jotka madrittavit padtoksentekijin mielikuvaa, miten
asioiden pitdisi olla. Ndméa mielikuvat luovat imperatiivisen laatutekijédn: mielikuva ohjaa paatok-
sentekijdn toimintavalintaa, joka sulkee pois muut vaihtoehdot eli valitsee tavoitteet. Tavoitteen
synnyttyd pdétds valitsee sopivat keinot tavoitellun asiantilan saavuttamiseksi. P4dtds on silloin

oikea, kun se syntyy tavoitteiden synnyttimien keinojen kautta. (Simon 1979, 85-89; 100.)

Koska pédtoksenteon oikeellisuuden arviointi on haastavaa tai jopa mahdotonta, ei rekrytointivalin-
tojen oikeudenmukaisuuden arviointi haastatteluaineiston perusteella ole mielekésti. Paatosteorian
avulla ja sen ulottuvuuksia tarkastelemalla voi kuitenkin arvioida paitosteorian pitdvyyttd suhteessa
konsulttien kuvaamiin péaatdksentekoprosesseihin ja intuition késitteen avulla voi arvioida konsult-

tien omaa henkil6kohtaista arviointitoimintaa. Ennen analyysii esittelen lyhyesti organisaatiokult-
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tuurin késitteen, jonka oletan toimivan keskeisend konsulttien padtoksentekotoiminnan ldhtokohta-

na.

3.2 Organisaatiokulttuuri normien mddrittdjdnd

Rekrytointitoimeksiannossa henkilostopalveluyrityksen konsultti tekee tyontekijdvalintaan liittyvié
padtoksia asiakasorganisaation puolesta. Hanen paéatoksellddn voi olla suuria vaikutuksia asiakasor-
ganisaation tydilmapiiriin, menestykseen ja kilpailukykyyn, joten konsultin on syytéd arvioida, min-
kélainen organisaatiokulttuuri asiakasorganisaatiossa vallitsee ja miten hakijoiden sopivuutta tdhin
kulttuuriin voidaan arvioida. Organisaatiokulttuuria ei ole Hallin (1994) mukaan mééritelty tarkasti,
mutta se on yksi organisaation keskeinen ulottuvuus, joka maérittdd organisaatiossa vallitsevia nor-
meja ja soveliaan toiminnan. Sen on arveltu syntyvédn ympariston vaikutuksesta tai perustajan arvo-
jen pohjalta ja ilmentyvin jisenjoukkonsa jakamista arvoista, uskoista ja normeista. Organisaa-
tiokulttuuri onkin tirked tekija tyon tutkimuksessa, koska se muokkaa organisaation rakenteita ja
toimintaa. Tyontekijoiden sopeutuminen organisaatiokulttuuriin onkin keskeisimpid tekijoitd orga-

nisaation toiminnan yll&pitdmiseksi. (Hall 1994, 298-299.)

Tony Watson (2008, 116—119) nékee organisaatiokulttuurin itsessddn vajavaisena kisitteeni ja suo-
sittelee tarkastelemaan ennemmin organisaatioiden kulttuurisia ulottuvuuksia (the cultural dimensi-
on of an organization), jotka ottavat paremmin huomioon tyorganisaatiossa vallitsevat viralliset ja
epaviralliset sddnnot. Kulttuuriset ulottuvuudet pitdvét kirjoitettujen ja kirjoittamattomien sddntdjen
ja toimintatapojen liséksi sisdllddn organisaatiossa vallitsevat vuorovaikutukselliset tilanteet, jotka
ylldpitdvat organisaation identiteettid ja rakennetta, kuten huumorin, organisaatiossa levidvit myytit
ja legendat, organisaation sankarit ja pahikset, rituaalit ja riitit. Organisaation kulttuuriset ulottu-
vuudet ndin kuvaavat organisaation rakennetta ja sen sisdistdmid arvoja. Tdmén takia organisaation
rakennetta ei pitdisi tarkastella erilliin organisaatiokulttuurista, silld ne ovat kuitenkin hyvin sama

asia. (Watson 2008, 116—119.)

Jos rationaalisen péddtoksen on saavutettava paras mahdollinen tulos, voidaan olettaa, ettd henkilds-
topalveluyrityksen konsultti pyrkii paatoksessddn tutustumaan asiakkaansa organisaatiokulttuuriin
ja pohjustamaan pditoksiddn organisaationkulttuurin pohjalta. Taméan rationaalisuuden tavoitteen
takia organisaatiokulttuurin késite on pidettdva tutkimuksessa mukana ja arvioitava, miten henkilds-

topalvelukonsultit ottavat asiakkaan organisaatiokulttuurin huomioon toimeksiannoissaan.
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Péétosteoriat kuvaavat paitoksentekotoiminnan rationaaliseksi eli harkituksi, monesta nikékulmas-
ta tarkastelluksi ja eri tiedonhaun menetelmid ja seurauksia arvioivaksi prosessiksi. Rationaalisen
toiminnan liséksi padtoksentekijd kdyttdd toiminnassaan ja tilanteiden arvioinnissaan intuitiivista
vaistomaisuutta. Analyysiosiossa luvussa viisi palaan paitdsteorioihin ja intuitioon arvioimalla,
miten konsultit tulkitsevat oman paitoksentekoprosessinsa ja vastaavatko ndmi mielikuvat edelld
esitettyd rationaalisuuskasitystd. Lisdksi tarkastelen lyhyesti, miten konsultit tulkitsevat organisaa-
tiokulttuurin merkityksen padtdksenteossa eli toisin sanoin tarkastelen, mitd konkreettisia toimia ja
metodeja konsultit kdyttdvit rekrytointitoimeksiannoissa ja mitkad tekijat johtavat lopulliseen paa-
toksentekoon. Arvioin siis heiddn toimintansa rationaalisuutta ja sen rajallisuutta. Timén rationaali-
suustarkastelun kautta saan vastauksen paakysymykseni, miten konsultit tulkitsevat paatoksenteko-
aan rekrytointiprosesseissa ja liséksi voin arvioida, vastaavatko tulkinnat pdétosteorian ndkemyksié.
Pédtosteoriat eivit toimi kuitenkaan varsinaisena analyysimetodina, vaan pditdsteorioita ennem-
minkin testataan oman aineistoni havaintoihin. Palaankin péétGsteorioihin vasta analyysiosiossa
luvussa viisi ja ennen sitd esittelen aineistoesittelyn yhteydessd varsinaiset aineiston kéisittelyd ja
analyysid koskevat tutkimusmetodit eli laadullisen aineiston késittelyn tavat sekd analyysisséni

kayttdmini kehysanalyysin.
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4 Laadullinen haastatteluaineisto ja kehysanalyysi

Tutkimuskysymykseni ovat: Miten henkildstdpalvelukonsultit tulkitsevat padtoksentekoaan rekry-
tointitoimeksiannoissa sekd miten he tulkitsevat oman roolinsa tyonhakijoiden ja asiakasorganisaa-
tion vililld? Kiinnostukseni kohteena tissd tutkimuksessa on nimenomaan henkildstdpalvelukon-
sulttien omat kokemukset tyohaastatteluista ja rekrytoinnista. Omiin kokemuksiin pohjautuvan ai-
neiston kerddmiseen sopii mielestdni parhaiten tutkimushaastattelu, silld silloin konsultit pystyvit
nostamaan mielenkiintoisia kokemuksia koko tyduraltansa varrelta ja kuvaamaan kokemuksiaan ja
tunteitaan hyvinkin laajasti (ks. Hirsjarvi & Hurme 2008). Tutkimusaineistoni koostuu itse kerda-
méstini ja valmiiksi kerdtystd haastatteluaineistosta. Ennen tutkimusaineiston tarkempaa esittelyé
kuvaan tutkimushaastattelua aineiston keruutapana. Aineiston esittelyn jélkeen esittelen analyysissé
kdytetyn teoreettis-metodologisen ndkdkulman, Erving Goffmanin (2012, 239-259) kehittdmén
kehysanalyysin.

4.1 Tutkimushaastattelun ja kahden haastatteluaineiston esittely

Johanna Ruusuvuoren ja Liisa Tiittulan (2005, 9—13) mukaan haastattelu on erittdin kéytetty, koko
yhteiskunnan osa-alueet ldpdisevd tiedonhankinnan muoto, joka rakentuu osallistujiensa yhteistoi-
mintana ja tuottaa itsessdén tietoa. Tutkimushaastattelu on suosittu aineiston keruutapa, silld aineis-
ton keruu haastattelulla on nopeaa, helppoa ja tehokasta, vaikka se antaakin tutkimuskohteelle pal-
jon valtaa, minkilaista tietoa haastattelijalle antaa. Helppoudestaan huolimatta tutkimushaastattelul-
la on Hirsjirven ja Hurmeen (2008, 34-35) mukaan kuitenkin my0s taloudellisia ongelmia. Haastat-
telujen suunnittelu, jarjestdminen ja jalkityot vievét aikaa, minka takia haastattelulla ei kannata ke-

ratd suurta aineistoa. Pieni haastatteluaineisto sopii kuitenkin hyvin laadulliseen tutkimukseen.

Tutkimushaastatteluina kdytetddn usein teemahaastattelua, joka lukeutuu puolistrukturoituihin tut-
kimushaastatteluihin. Puolistrukturoitu haastattelu on valmiiksi jdsennelty ja sille on ominaista, ettd
haastateltavien kanssa kdydéédn l4pi samat teemat ja athepiirit, mutta kysymysten muoto ja jéarjestys
voivat vaihdella haastattelukerroilla. Teemahaastattelun suurimpana etuna on sen vapaa, mutta ta-
voitteellinen vuorovaikutus. Siind viltetdén tarkasti ennalta valmistellulle eli strukturoidulle haastat-
telulle ominainen jaykka ja joustamaton vuorovaikutus, mutta pysytddn vapaamuotoista eli struktu-

roimatonta haastattelua paremmin tutkimusta kiinnostavissa aiheissa. Tutkimushaastattelujen selked
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lajijaottelu on kuitenkin usein mahdotonta, minké takia esimerkiksi tutkimushaastattelun eettisyytta

ei voida taata haastattelumuodon perusteella. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 11-12.)

Hankalasti médriteltdvin ja vapaasti sovellettavan tutkimushaastattelun kdytdssd on otettava huo-
mioon muutamia tutkimuseettisid seikkoja. Esimerkiksi tutkijan rooli nousee tutkimushaastatteluis-
sa tarkeammaksi, kun tilastollisissa tutkimuksissa, koska tutkimushaastattelu rakentuu osapuoltensa
yhteistoimintana. Haastattelussa tutkijalla on suuri vaikutus tutkimushaastattelun kulkuun ja sisil-
toon. Toisena tutkimuseettisend seikkana on osallistujan yksityisyyden suojan turvaaminen. Tutki-
mushaastattelua kédytetddn usein pienten ja helposti tunnistettavien yhteisojen tai arkaluonteisia asi-
oita sisdltdvien teemojen tutkimukseen, jolloin tutkimukseen osallistujan henkil6llisyys voi paljas-
tua tai tutkimus voi aiheuttaa osallistujilleen jonkinlaista haittaa. Tutkijalta edellytetddn ehdotonta
luottamuksellisuutta ja aineiston hyvié hallintaa. Tamén vuoksi osallistujien riittdvé ja avoin infor-
mointi, aineiston huolellinen kdyttd sekd anonyymisointi ovat tdrkeitd tutkimuseettisid vaiheita.

(Ruusuvuori & Tiittula 2005, 9—18; Kuula & Tiitinen 2010, 446—457.)

4.1.1 WORKBOD-haastatteluaineisto

Péddaineistonani kiytin valmiiksi kerittyd haastatteluaineistoa, joka kerittiin Suomen Akatemian
rahoittamaa ja Jaana Parviaisen johtamaa Working Body in the Post-Insdustrial Economy eli
WORKBOD-tutkimushanketta varten. Tampereen yliopiston sukupuolentutkimuksen oppiaineen
tutkijat Tuija Koivunen ja Taina Kinnunen haastattelivat tutkimusprojektiaan varten vuonna 2013
kolmen henkildstopalveluyrityksen eri toimipaikoissa tyoskentelevid henkilditd, jotka toimivat joko
rekrytointikonsultteina, henkildstokonsultteina tai HR-konsultteina eri tason tehtdvissd. Haastattelu-
ja oli yhteensd kymmenen (6 naista, 4 miestd) ja Koivunen ja Kinnunen toteuttivat haastattelut niin,

ettd he haastattelivat tyontekijoitd joko yhdessd (4 haastattelua) tai yksin (6 haastattelua).

Koivusen ja Kinnusen hankkeen tavoitteena on selvittdd, millaista ruumiillista pddomaa tyomarkki-
noilla arvostetaan ja koko WORKBOD-tutkimushankkeen tavoitteena on selvittdd muun muassa
sitd, miten eri alojen ammattilaiset rakentavat omaa kehoaan selvitdkseen tydeldméssd. Tdman tut-

kielman kirjoitushetkelld Koivunen ja Kinnunen eivét vield ole vield julkaisseet aineistosta kirjalli-
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sia tutkimusjulkaisuja, mutta vuosina 2011-2014 toteutetun WORKBOD-hankkeen julkaisuja on jo
olemassa. (WORKBOD-kotisivut 2015.)

Kinnusen ja Koivusen haastateltavien joukossa on seki tyOntekijé- ettd esimiestasolla toimivia kon-
sultteja. Haastattelut kisittelividt pddasiassa rekrytointitoimeksiantoja yleisesti, mutta tarkentuivat
IT-alan suorarekrytoinnin erityispiirteisiin. Koivusen ja Kinnusen aineisto on yhteensd 215 sivua ja
haastattelujen pituus vaihteli vajaasta tunnista yli puoleentoista tuntiin. Koivunen ja Kinnunen ku-
vaavat aineistoesittelyssdin haastatteluja kiireisiksi ja haastateltaviaan puheliaiksi haastattelun am-
mattilaisiksi. Aineistonsa perusteella Kinnunen kuvaa henkilostopalveluyrityksid “avioliittojen jar-
jestdjind”, jotka luovat tyonantajien ja tyonhakijoiden viélille paitsi jirkeen my0s tunteisiin perustu-
van suhteen. Kinnunen nékee alustavissa analyyseissdén aineiston kuvastavan vallitsevaa tyon-
markkinoiden tyontekijakuvan muutosta: hakijan persoona saa tyonhaussa entistd enemmén paino-

arvoa, kun taas ansioluettelon painoarvo on heikentynyt. (Kinnunen 9.4.2014.)

4.1.2 Oma haastatteluaineisto

Taydensin Koivuselta ja Kinnuselta saatua aineistoa omilla haastatteluillani, jotta saisin tarkentavaa
lisdtietoa minua kiinnostavista teemoista, kuten paitoksentekoprosessista ja konsultin erityisesta
roolista hakijan ja asiakkaan vélissd. Haastattelin kevddn 2014 aikana kolmea henkildstopalveluyri-
tyksissd tyoskennellyttd henkilod, joilla on vuosien tydhaastattelukokemus. Kahdella haastateltavis-
ta oli kokemusta myds muunlaisista haastatteluista. Haastateltavista kaksi oli naisia ja yksi mies, ja
he toimivat rekrytointipsykologina, konsulttina ja aluepédllikkond. Kaikilla oli kokemusta monen
alan rekrytoinneista, joten rekrytointitoimeksiantoja voitiin késitelld yleiselld tasolla tarkentamatta

johonkin ammattialaan.

Haastattelut tehtiin puolistrukturoidulla haastattelurungolla (liite 1). Valitsin haastattelumuodoksi
puolistrukturoidun teemahaastattelun, koska se antaa haastattelijalle mahdollisuuden edeti haastat-
telussa ennalta poikkeavassa jirjestyksessd tai esittdd tarkentavia lisdkysymyksid kiinnostavista
aiheista. Liséksi uskoin kohtaavani haastatteluissa paljon mielenkiintoisia, mutta ennalta-
arvaamattomia teemoja, joihin voisin haastattelun aikana tarttua. Vapaamuotoinen ja rento haastat-

teluilmapiiri myos auttaa haastateltavaa kuvaamaan kokemuksiaan laajemmin.
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Aineistoni haastateltavilla oli tyokokemusta yhteensd neljastd henkilostopalveluyrityksestd. Yksi
haastateltavista ei ty0skennellyt haastatteluhetkelld henkilostopalveluyrityksessd, mutta hinelld oli
kokemusta kahdesta pienemmastd alan yrityksestd. Kaksi muuta tyoskentelivét erdissd alan suu-
rimmista yrityksistd. Haastattelun aikana osallistujille annettiin kirjallinen saatekirje, joka kertoi
tutkimuksen tarkoituksesta, aineiston késittelytavoista, haastattelijan vaitiolovelvollisuudesta ja
osallistujien anonyymisoinnista seké tiedusteltiin osallistujan suostumusta kirjallisen aineiston jat-

kokéytolle muissa samankaltaisissa tutkimuksissa.

Haastattelut kestivét jokainen noin tunnin verran. Yhteensd nauhoitettua aineistoa kertyi reilut kaksi
ja puoli tuntia, josta muodostui 55 litteroitua liuskaa. Nauha-aineistosta tehdyn litteraation tarkkuus
méidrittyy tutkimusaineiston kéyttotarkoituksen mukaan (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 16) ja koska
tutkimukseni mielenkiinnon kohteena ovat tyohaastattelijoiden kokemukset ja tulkinnat, eikd esi-
merkiksi haastatteluvuorovaikutus, katsoin sisdllollisen tarkkuuden ilman taustaddnid, ddnenvoi-
makkuuksia tai muita siséllon kannalta epdolennaisia yksityiskohtia riittdvén litteraatiossa. Myds
Koivusen ja Kinnusen luovuttama kirjallinen aineisto on sanatarkkaa, mutta puheelle tyypilliset

tauot, tdytesanat ja muut ylimariiset dénet on poistettu lukemisen helpottamiseksi.

Kokonaisuudessaan tdssd tutkimuksessa kdytettdvd aineisto on yhteensd kolmetoista haastattelua
(kahdeksan naista, viisi miestd) ja aineiston perusteella konsulteilla oli kokemusta kuudesta eri yri-
tyksestd (aineistotaulukko, liite 2). Koivusen ja Kinnusen aineisto ei paljasta, minkélaista haastatte-
lukokemusta konsulteilla on aiemmalla urallaan tai ovatko he tydskennelleet aiemmin muissa hen-
kilostopalveluyrityksissd. Kaikkien haastateltujen konsulttien ikdd, koulutusta tai tyo6historiaa ei
myd&skddn ole saatavilla tai niiden ei ole katsottu olevan tarpeellisia tietoja. Kaikilla konsulteilla on
kuitenkin useamman vuoden tyokokemus henkildstopalveluyrityksissé ja tyohaastatteluista. Lisdksi
Koivusen ja Kinnusen kuvaus henkildstopalveluyritysten konsulttien haastattelun ammattilaisina
kuvaa my0s omia haastateltaviani: haastateltavat tuottavat haastatteluissa sujuvasti puhetta, he vas-
tasivat kysymyksiin avoimesti ja laajasti sekd esittivét vain jossain kohdissa epardintid tai epéluu-

loa.

4.2 Laadullisen haastatteluaineiston kdsittely

Edelld esitetyt haastatteluaineistot ovat rakenteeltaan ja keskeisimmiltd teemoiltaan samankaltaisia,

joten pystyn analysoimaan aineistoja samoin analyyttisin menetelmin. Ndin minulla on mahdolli-
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suus luoda aineistosta ehja ja selked analyysikokonaisuus. Nden kerddmaini haastatteluaineiston tyy-
pillisend laadullisena tutkimusaineistona, jossa Pertti Alasuutarin (2011, 40—48) mukaan keskeista

on havaintojen pelkistdminen ja arvoituksen ratkaiseminen.

Haastatteluaineiston verrattain pieni koko, puolistrukturoitu rakenne ja vastausten avoimuus ja laa-
juus kuvastavat tutkimuksen laadullisuutta, jonka periaatteet asettavat tutkimukselle tutkimusmene-
telmin asettamat mahdollisuudet ja rajat. Alasuutarin (2011, 38-39) mukaan laadullisessa tutki-
muksessa tutkimusyksikdiden mééri ei ole olennaista, vaan aineistoa tutkitaan kokonaisuutena. Py-
rinkin siksi tarkastelemaan haastatteluaineistoja yhtend kokonaisuutena ja etsiméén niistd yhtenevia

havaintoja.

Samankaltaisten havaintojen etsimisen liséksi kiinnitdn huomiota haastattelujen vilisiin eroihin tai
konsulttien erilaisiin kokemuksiin. Erojen etsiminen haastatteluaineistosta on Alasuutarin (2011)
mukaan keskeistd laadullisessa tutkimustavassa, silld tutkimuksen tarkoituksena ei ole minkdan
tyyppitapauksen etsiminen vaan ideaalimaailman kaltaisten rakennekokonaisuuksien kehittiminen.
Néiden rakennekokonaisuuksien rakentamisessa erojen merkitys kasvaa, koska ne tarjoavat muun
muassa selityksid, miksi jokin ilmid tapahtuu. Poikkeavien havaintoyksikkdjen kohdalla laadullista
aineistoa analysoivan tutkijan tdytyykin pohtia, miksi poikkeus on olemassa. (Alasuutari 2011, 38—

50.)

Koska pienestékin aineistosta on mahdollista tehdd lukemattomia havaintoja, on niitd syytd karsia
johdonmukaisesti valitulla teoreettis-metodologisella ndkokulmalla. Karsittujen havaintojen kautta
tutkijana pyrin ratkaisemaan arvoituksen, miten henkilostopalveluyritysten tyontekijit kuvaavat
paitoksentekoaan ja rooliaan rekrytointitoimeksiannoissa. Tdhdn kysymykseen vastatakseni minun
on médriteltdva, minkélainen prosessi konsulttien rekrytointitoimeksianto on ja miten konsultit toi-
mivat toimeksiantojen eri vaiheissa ja vuorovaikutustilanteissa. Tdmén takia valitsin tutkimuksen
teoreettis-metodologiseksi nakokulmaksi Erving Goffmanin (2012) kehittelemén yksittdisid sosiaa-
lisia tilanteita analysoivan kehysanalyysin, jonka avulla voin tarkastella eri vuorovaikutustilanteiden
saanndnmukaisuuksia ja niiden vaikutuksia konsulttien paitoksentekoprosessiin ja rooliin. Goffma-
nin ajatuksia ja laadullisen tutkimuksen periaatteita seuraten tarkastelen aineistoa pelkistimalld ha-
vaintoja aineistosta 16ytyvien kehysten mukaisiin yksikéihin ja pohdin niiden vélisid yhtildisyyksié

sekd eroja. Mutta ennen analyysié esittelen tarkemmin kehysanalyysin periaatteet.
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4.3 Ndkékulma analyysille - kehysanalyysi

Analyysissini selvitdn, mihin vuorovaikutustilanteita ja niiden siséisid normeja kuvaaviin kehyksiin
henkildstopalvelukonsultit mahdollisesti torméévit tyonsd kannalta keskeisissd vuorovaikutustilan-
teissa, mitkd kehykset mahdollisesti torméavét toisiinsa ja miten konsultit hyodyntavit eri kehyksia
tydssddn ja ammatillisuudessaan. Oletan eri vuorovaikutuskehyksien ja niiden torméémisen kuvaa-
van paitsi nditd vuorovaikutustilanteita, myos konsulttien tekemid paatosprosessia ja heidén rooli-
aan rekrytointitoimeksiannoissa. Oletukseni pohjalta kehysanalyysin valinta analyysimenetelmaksi

on perusteltua.

Kehysanalyysi tutkii yksittéisid sosiaalisia tilanteita ja Goffman (ref. Puroila 2002) méérittelee sosi-
aalisen tilanteen fyysisena tilana tai alueena, jossa kaksi tai useampi henkil6d ovat toistensa aistiha-
vaintojen tai tarkkailun alla ja voivat kdydd vuorovaikutusta. Goffmanin korostaessa sosiaalisen
tilanteen fyysistd aluetta hian korostaa sosiaalisen tilanteen paikallisuutta ja rajallisuutta. Sosiaalinen
tilanne tai kokoontuminen ei kuitenkaan edellytd vuorovaikutusta, vaikka ne antavat sithen mahdol-
lisuuden. Goffman nostaakin merkittdviksi sosiaaliseksi tilanteeksi kasvokkaisen vuorovaikutuk-
sen, jossa keskeistd on ihmisten kohtaaminen ja ldsnédolo. Kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa toi-
mijoiden huomio kiinnittyy samaan, mahdollisesti vaihtuvaan, kohteeseen ja heidén toimintansa on

tilanteen mukaisesti rajoitettua ja sddnneltya. (Puroila 2002, 30-34.)

Kehysanalyysin idea ldhtee Perdkyldn (1990) mukaan heterologisesta merkityksen eriytymisen aja-
tuksesta, jossa ndhddin eldmén osa-alueiden, kuten tyon, olevan virittynyt arkieliméan muilla osa-
alueilla. Tietty asia, tai esimerkiksi sosiaalinen tilanne, voidaan ndhdd useasta eri ndkokulmasta.
Monindkdkulmaisuutta on nimetty monin eri tavoin, mutta empiirisesti rikkaimpana monimuotoi-
suuden kasitteend Perdkyld pitdd Goffmanin kehysti, joka kuvaa erilaisia todellisuuksia yllapitavia
toimintakokonaisuuksia. Kehyksen maééritelmdd on mielletty sekd kognitiiviseksi ettd toiminnal-
liseksi. Kognitiivisena kasitteend kehys viittaa sddntdjen parviin, jotka ohjaavat toimintaa ja méadrit-
televdt toiminnan tietynlaiseksi. Toiminnallisena kehys mdiérittelee, mitd vuorovaikutuksessa on
tapahtumassa ja miten tapahtumat tulevat tulkituiksi. Perékyld nidkee kehyksen toiminnallisuuden
sddannonmukaisuuden kautta: kehykset ohjaavat ihmisten toimintaa ja ne tulevat esiin ndissd toimin-

noissa. (Perdkyld 1990, 153-159.)
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Goffman (2012, 239-241) korostaa kehyksien nékyvén tavanomaisissa, arkipdiviisissa ja konkreet-
tisissa toiminnoissa. Kehysanalyysin tehtivéna onkin eritelld ja arvioida toimintakokonaisuuksien
eli eldmén eri osa-alueiden vilistd dynamiikkaa (Perdkyld 1990, 158) ja sitd on kdytetty paljon et-
nografisessa tutkimuksessa. Puroila (2002) kuitenkin perustelee vakuuttavasti kehysanalyysin kdy-
tannollisyyden myds haastatteluaineiston analysoinnissa. Haastatteluaineiston vastauksia ei hédnen
mukaansa kehysanalyyttisesti tulkita sellaisinaan, vaan asiantilojen sijaan analysoidaan puhujan
tulkintoja asioista. Puroila perustelee ndkemyksensd puhujan tulkinnan tarkastelusta Goffmanin
ajatukseen tapahtumien kielelliseksi tuottamisesta. Ajatuksen mukaan sovelletut kehykset tuottavat
omat kielelliset tapansa kuvata tapahtumaa ja kehyksiin sovelletaan niille ominaisia, tietynlaisia
kielellisid ilmaisuja ja maailmoja, jotka tulevat puheessa esiin. Néin tutkimushaastattelun puhetta
voidaan analysoida kehysanalyyttisesti haastateltavan kielellisten valintojen kautta. (Puroila 2002,

54-56.)

Kehykset ovat tilanteen ja ympériston vaikutuksen alaisia, mutta Goffmanin (2012) mukaan "’yksilo
kantaa omaa eldméankerrallista identiteettidén jopa silloin, kun hén niyttid olevan jonkun sosiaalisen
roolin muodostamassa ansassa”. Tdlld Goffman tarkoittaa esimerkiksi tydroolissa toimivan mahdol-
lisuutta tuoda oman persoonansa piirteitd esiin tyossddn. Toiminta ja sen miérittelemd univormu
tarjoavatkin enemmin kuin vain roolin, ne tarjoavat tapoja esittdd rooli omalla tavallaan ja oman
persoonansa avulla vilttimaan mahdolliset ammatillisen kehyksellisyyden rikkoutumista. Esimerk-
kind Goffman esittdd lentoeménnén, joka kahvipannun tyhjentyessd kesken asiakkaan kupin tayton
korostaa puheessaan humoristisella tavalla omaa nuoruuttaan vilttddkseen ammatillisen kehyksen
rikkoutumisen matkustajan silmissid. Nédin tehdessddn lentoeméntd osoittaa puheessaan, ettd len-
toeminndn ammatilliseen rooliin ei sovi tdmén kaltaiset perusvirheet, mutta lentoeménnin nuoruu-

teen vedoten pannun tyhjentyminen olisi sallittua. (Goffman 2012, 256-259.)

Tarkastelen tutkimuksessani pédasiassa tyontekijdvalinnassa esiintyvid edelld kuvattuja kognitiivi-
sia ja toiminnallisia kehyksid. Etsin siis tyohaastattelutoimintaa ohjaavia ja kuvaavia sdéntoparvia
sekd selvitdn, mitd henkilostopalveluyritysten tyontekijoiden vuorovaikutuksessa tapahtuu ja miten
tapahtumat tulevat tulkituiksi heidén puheessaan. Rekrytointiprosessi koostuu useasta vuorovaiku-
tustilanteesta, joista nden tyOhaastattelun keskeisimméiksi. Toisena merkittdvéni vuorovaikutusti-
lanteena nden asiakasorganisaation kanssa kdydyn vuorovaikutuksen, jota analysoin aineiston mah-
dollistamissa rajoissa. Néitd molempia vuorovaikutustilanteita analysoin kehysanalyyttisesti tarkas-

telemalla, mitkd muut kehykset vaikuttavat henkilostopalveluyritysten tyontekijoiden toimintaan ja
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miten heiddn ammatillinen kehyksensd esiintyy ja rikkoutuu. Tavoitteenani on luoda kuva, misti
osista konsulttien péadtdksentekotoiminta muotoutuu ja miten he tulkitsevat omaa rooliaan vuoro-

vaikutustilanteissa.

Tassd tutkimuksessa kdytdn Puroilan (2002) esittelemdd perustetta kehysanalyysin sopivuudesta
haastatteluaineiston analyysiin ja arvioin aineistostani puhujien tulkintoja asioista. Puhujien kielel-
listen ilmaisujen luomien maailmojen kautta lihden arvioimaan valmiiksi olettamieni kehyksien
olemassaoloa ja pitdvyyttd. Kehysten vilistd dynamiikkaa arvioin kasittelemalld tyontekijoiden ko-
kemia haastavia tai yllattdvia tilanteita, jotka rikkovat kehyksen sisdisid sddnnénmukaisuuksia tai
tottuja kaytintdja. Lopuksi arvioin tyontekijoiden toimintaa ja kokemuksia péaétdsteoreettisesti eli

miten vallitsevat teoriat toteutuvat henkildstopalveluyritysten tyontekijoiden padtoksenteossa.

Puroilan (2002, 58—61) kédyttimén analyysin taulukointi osoittautui hyddylliseksi myds oman ana-
lyysini rakentamisessa. Késittelin aineistosta valittuja, koko aineiston tiivistdvid lainauksia analyy-
sitaulukossa, jossa erittelin aineistopitkén, aineistoa kohtaan esitetyt analyysikysymyksen ja kysy-
myksiin vastaavan analyysin omille sarakkeilleen. Niin laadulliselle aineistolle tyypillinen aineiston
ja tutkimusongelman vélinen vuoropuhelu toteutui (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 13—
14). Aineistotaulukon avulla analyysi muotoutui selkedksi kokonaisuudeksi. Esimerkkitaulukossa 1
késiteltyd aineistopdtkda esitelldén tarkemmin myds analyysiluvussa. Seuraavassa luvussa esitetti-
vit aineistolainaukset késiteltiin esimerkkitaulukon tavoin, mutta kaikkia taulukoituja lainauksia ei
esitelld ja aineistolle esitetyt analyyttiset kysymykset vaihtelevat lainauksen mukaan. Hyvin lyhyitad

lainauksia ei taulukoitu erikseen.
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Aineisto

Analyyttiset kysy-

mykset

Analyysi

V:[...]Aina sen lopullisen valinnan siité, kuka
sithen tehtdvddn otetaan, niin sen fekee aina se
rekrytoiva esimies. Eli me voidaan olla siin4,
voidaan pallotella sité ajatusta heiddn kanssa
ja, antaa sit suositusta et, ma valitsisin timén
ihmisen tai en ehka valitsisi jotain toista mutta,
se el ole meiddn pddtos koskaan, kuka sithen
valitaan. Eli sit se on, esimies valitsee itse
itselleen. Mutta se prosessi on aika, se toistaa
sitd samaa kulkua eli sielld on ne samat stepit.
Ja ne voi viedd vihén, eri aikaan siind voi olla
vaikka ettd, se sama esimies haluaa tavata,
vaikka kahteenki kertaan niitd ehdokkaita.
[0:12:14.0] Et siin voi olla vdhdn semmosta
pientd.. mukailtua kuviota mut kyl se menee,
aikalailla se johdattaa sitd samaa polkua. Et
me yleensd hoidetaan se ikdvdampi puoli eli ne
el kiitos” -viestien hoitamiset myos. Eli se
semmonen hallinto, mika siind ymparilld pyo-
rii, niin et se esimies pystyy keskittyyn niihin
avainkohtiin, tapaa ne parhaat huippukandit, ja
pystyy sen oman ajatustyon irrottaan sithen
ettd, hin kdyttdd sen sithen, nditten parhaiden
ehdokkaiden analysointiin ja pohtimiseen.
[0:12:51.5] Ja sit kaikki se muu hoituu sielld
taustalla. Mut veikkaisin et aika samantyyppi-
nen prosessi ihan kaikkialla.

Haastattelu 2

miten paatok-
senteko toteu-
tuu ja mitka te-
kijét sithen
vaikuttavat?

mitd metodeja
jarutiineja
konsultit kayt-
tévét ja toteut-
tavat?

kuinka heidédn
ammatillisuus
konsultteina tu-
lee esiin?

miten heiddn
roolinsa né-

kyy?

- konsultit eivit tee lopullista paatosta

- rekrytoivan esimiehen pdétds, johon konsultti johdat-
telee ja jota hén valmistelee

- rekrytointiprosessiin vaikuttavat toimintatavat, stepit

- metodit ja vaiheet ovat samankaltaisia, mutta niiti voi
muokkailla tilanteen mukaan

- konsultti tekee selkeédn eronteon rekrytoivan esimie-
hen ja “meihin” eli henkildstopalvelukonsultteihin

- roolijaossa konsultit hoitavat rekrytoinnissa rutiinin-
omaisia tai epdmieluisampia tehtavid

paatdksenteko on lopulta rekrytoivan esimiehen
kasissd. Konsultit tekevit konkreettisesti esikar-
sintaa, mutta padsevit antamaan esimiehille
oman nikemyksensé ja mielipiteensd > ovat
selkedsti aktiivinen osa paitoksentekoprosessia
Konsultit noudattavat tuttuja toimintarutiineja,
jotka vallitsevat yleisesti alalla. Rekrytointi on
prosessi, jonka eri toimintavaiheet tuovat esiin
paitsi tyon hallintaa my6s konsultin ammatillista
taitoja

Ammatillisuus ilmenee johdonmukaisten toimin-
tatapojen lisdksi yhteisolliselld ammattiyhteisol-
14, joka ilmenee konsultin kuvatessa alan henki-
16itd yhtendiselld ”me”-nimikkeelld.

Konsulttien rooli on toimia palveluntarjoajana ja
paétoksenteon tukijana, joka hoitaa esimichen
puolesta rekrytoinnin hallinnolliset, ikdvimmat ja
eniten aikaa vievit tehtavit. Konsultti on my6s
valmis antamaan oman mielipiteensd sopivasta
hakijasta ja osallistumaan paatdksentekoproses-
siin

Esimerkkitaulukko 1: analyysi henkilostopalvelukonsultin roolin tulkinnasta ja padtdksenteosta

Aineiston taulukoinnilla etsin aineistosta rekrytointitoimeksiantoa ohjaavia ja kuvaavia sdéntdparvia

sekd toiminnallisia kehyksid eli selvitin, mitd konsulttien vuorovaikutuksessa ja toiminnoissa tapah-

tuu ja miten tapahtumat tulevat tulkituiksi heidédn puheessaan. Ndiden tapahtumien tulkinnan kautta

tavoitan padkysymykseni, miten konsultit tulkitsevat padtoksentekoprosessiaan rekrytointitoimeksi-

annoissaan. Aineiston perusteella tapahtumia kuvaavia ja niissd ilmenevid sddntoparvia tulkitaan

vahvimmin konsulttien oman ammatillisuuden kautta. Tdmén konsulttien kuvaaman “rekrytoinnin

ammattilainen” -tulkintaa nimeédn rekrytoinnin erityisammatillisuuskehykseksi, joka sijoittuu ana-

lyysin péddkehykseksi. Erityisammatillisuuskehyksen sisdlle muotoutuu kolme muuta rekrytointi-

toimeksiantoja kuvaavaa pidédkehystd, joita nimeédn rakenteelliseksi kehykseksi, toiminnalliseksi

vuorovaikutuskehykseksi sekd kokemuksen kehykseksi. Seuraavassa luvussa analysoin aineiston

pohjalta, miten ndmi kehykset ilmentyvét konsulttien padtoksenteon tulkinnassa.
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Kuten tdhdnkin asti, kdytdn myos analyysikappaleessa haastatelluista tyontekijoistd yleisnimed kon-
sultti, vaikka kaikki haastateltavat eiviat nimenneet itseddn konsultiksi, vaan saattavat toimia muilla
ammattinimikkeilld. Hakijoilla tarkoitan konsulttien haastattelemia tydpaikan hakijoita ja asiakkail-
la tarkoitan padsddntodisesti toimeksiannon antaneita asiakasorganisaatioita. Yleisnimien kaytolld
pyrin turvaamaan paitsi konsulttien anonymiteettid (Kuula & Tiitinen 2010, 452—453), myos helpot-
tamaan tekstin luettavuutta. Jos analyysin ymmartdminen edellyttdd henkilon tarkan ammattinimik-
keen kayttod tai konsultit ovat puhuneet hakijoista asiakkaina, pyrin mainitsemaan asian erikseen

epaselvyyksien valttdmiseksi.
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5 Analyysi - erityisammatillisuuskehys paatoksenteon perustana

Kehysanalyysin pohjalta muodostin neljd konsulttien rekrytointitoimintaa — ja sitd mydten paatok-
sentekotoimintaa — kuvaavaa padkehysti, joista kolme sijoittuvat ja vaikuttavat pddosin yhden paa-
kehyksen sisdlld. Pddkehys eli rekrytoinnin erityisammatillisuuden kehys on aineiston mukaan kes-
keisin konsulttien toimintaa ja sen sisdisid sddntdparvia kuvaava kehys. Samalla se osoittaa konsult-
tien puheessa esille tulevan vahvan ammatillisuuden identiteetin, joka ei perustu teoreettiseen kou-
lutustietoon, vaan kokemuksen tuomaan ammatillisuuteen. Téllainen vahva kokemuspohjainen
ammatillisuus on Kasvion (1994, 65-67) mukaan asiantuntijaorganisaatiossa tyoskentelevélle hen-

kilostolle ominainen piirre.

Kuvassa 3 nikyy karkea malli rekrytoinnin erityisammatillisuuden kehyksen sisdlld vaikuttavista
kehyksistd, jotka olen nimennyt rakenteelliseksi kehykseksi, toiminnalliseksi vuorovaikutuske-
hykseksi sekd kokemuskehykseksi. Mallin karkeus johtuu todellisen vuorovaikutustoiminnan mo-
nimuotoisuudesta eli toisin sanoen siitd, ettd kehykset torméévit ja kdyvit vuorovaikutusta keske-
nddn. Ndin ne my0s muodostavat rajoja konsulttien toiminnalle ja vuorovaikutukselle rekrytointi-
toimeksiannoissa. Kehyksien sdéntoparvet ovat syntyneet eri léhteistéd ja vaikuttavat eri toimeksian-
non vuorovaikutustilanteissa, joten kehykset keskustelevat myos padkehyksen ulkopuolisten kehys-

ten kanssa, miké lisdé kehysten vilisten vuorovaikutuksen moniulotteisuutta.

Rekrytoinnin erityisammatillisuuden kehys

|
Rakenteelliset kehykset Toiminnalliset Kokemuskehykset
vuorovaikutuskehykset
Toimintamallikehykset [ [
Tyo6haastattelun Kokemus tydhaastatteluista
vuorovaikutusnormit
Oikeudellinen saantely
Osallistujien roolit Vaistot paatoksenteossa
: 1 ]
Asiakaskehys Edustajuus
W\ PN

Kuva 3 Henkilostopalvelukonsulttien tulkitsema rekrytoinnin erityisammatillisuuden kehys sekd konsulttien toimintaa,

pddtoksentekoa ja roolia kuvaavat sisdkehykset.
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Edella esitetyssd kuvassa hallitseva rekrytoinnin erityisammatillisuuden kehys muodostaa konsult-
tien paatdksenteon perustan, joilla he perustelevat toimintaansa ja kuvaavat rooliaan rekrytointitoi-
meksiannoissa. Nimedmélld kehyksen erityisammatillisuudeksi kuvastan konsulttien tulkintoja,
miten he tulkitsevat tehtdvikseen nimenomaan rekrytoinnin toimialan ja jakavan toimeksiantojen
tehtdvinkuvia asiakkaan kanssa. Seuraavana on esimerkki erddn konsultin ndkemyksestd hdnen

ammattikuntansa ja asiakkaan vélisesté tehtdvanjaosta.

[...] ettd mindkin olen haastatellut niin vaikeisiin, teknisiin positioihin ihmisia ettd mulla ei ole mi-
taan kasitystd mitd ne menee sinne oikeesti tekemaan. [...] Mut ei mun tartteekaan tietda kon-
sulttina sellasia asioita, vaan sitten voidaan tehda se homma niin, ettd me haastatellaan etta on-
ko se henkild soveltuva niihin kriteereihin ndhden jotka me ollaan saatu [...] sitten tda organisaa-
tion edustaja sielta vaikka toimitusjohtaja [...] niin han sitten haastattelee teknisessa mielessa tan
asiantuntijan [...]. Tavallaan yhdistetdan voimamme et ei voi olettaa, etta konsultti tietdad kaikkee
[...] Et me katsotaan vahan sita kokonaisuutta ja sen henkilon soveltumista suhteessa niihin mui-
hin kuin teknisiin kriteereihin ja sitten he katsovat sen puolen.

Haastattelu 13

Erityisammatillisuuden kehys sisiltdd etenkin rekrytoinnin asiantuntija -roolin, joka ohjaa konsult-
tien ammatillista toimintaa koko padatoksentekoprosessin ajan. Kehys rajoittaa konsultin erityisam-
matillisuuden roolin koskemaan nimenomaan rekrytointitoimintaa, eikd konsultilta ndin odoteta

spesifid tietoa asiakkaan alasta.

Esimerkissd ndkyy, miten asiakkaan ja konsultin vililld on selked roolityonjako ja ettd konsultit
tulkitsevat itsensd olevan nimenomaan rekrytoinnin ammattilaisia. Rekrytoinnin ammattilaiset hoi-
tavat asiakkaan puolesta rekrytoinnin kdytdnnon, myos ikdvit tai rutiininomaiset, toimet. Kehyksen
rajoittama roolityonjako koskee my0s konsultin padtoksentekotoimintaa, jossa hdnen tiaytyy pohjus-
taa pdiatoksensd asiakkaan antamien kriteerien pohjalta, eikd tarkkojen ammatillisten vaatimusten
kautta. Ndin pédtantévallan roolijako esiintyy tulkinnoissa, ettd asiakkaalla on lopullinen tydnteki-

jévalintavalta.

Erityisammatillisuuden kehys kdy vuorovaikutusta sen sisélld oleviin muihin toimintaa kuvaaviin
kehyksiin. Konsultit hallitsevat rekrytointialalla vallitsevat toimintamenetelmét ja pyrkivit sekd
asiakkaan ettd hakijoiden kannalta parhaaseen ratkaisuun — oikean tydpaikan ja tyontekijén kohtaa-

miseen. Ammatillisuutta ja asiantuntijuutta he perustelevat pitkilti kokemuksensa kautta: pitka ko-
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kemus tyOhaastatteluista ja rekrytointiprosessien suorittamisesta korvaavat konsulttien mukaan asi-
akkaan toimialan tuntemuksen. Kokemuksen myo6ta heilld on my6s laajat kontaktit tydnhakijoihin ja
muihin tydonhaun kannalta tirkeisiin verkostoihin. Konsulttien ammattiaitoa mitataan niin nimen-
omaan rekrytoinnin ammatillisuutena, ei niink&én asiakkaan toimialan tuntemuksena, vaikka senkin

tunteminen koetaan tyontekijdd arvioidessa hyodylliseksi.

Rekrytoinnin erityisammatillisuus nédkyy konsulttien puheessa erityisesti tyohonottoon liittyvin
oikeussddntelyn ja henkildstopalvelualan sertifikaattien noudattamisena, eri arviointimetodien tun-
temuksena, rekrytoinnin tehokkuutena sekd heidén laajoina verkostoinaan ja hakijatietopankkei-
naan. Konsultit hallitsevat rekrytointiprosessien eri menetelmat ja toimintavaiheet rutiininomaisesti.
Erityisammatillisuus nikyy myo0s alan konsulttien jakamana tulkittuna ”me”-henkeni ja alan yhtei-
sesti jaettuina toimintamalleina, kuten liittojen suosimien arviointimenetelmien hallintana ja kaytto-
nd. Erityisammatillisuus kuvastaa vahvasti rekrytoinnin asiantuntijuutta, jossa kokemus nousi kon-
sulttien haastatteluissa merkittivimmaksi ammatillisuuspiirteeksi kuin tietty koulutus. Néiti erityis-

ammatillisuuden piirteité tarkastelen ldhemmin muita kehyksié kasitellessa.

Erityisammatillisuuden kehyksen sisélle muodostuu kolme alakehystd, jotka rakentavat ja muok-
kaavat padkehystd. Niitd sisdkehyksid nimedn rakenteelliseksi kehykseksi, toiminnalliseksi vuoro-
vaikutuskehykseksi ja kokemukselliseksi kehykseksi. Jokaisen kehyksen sisdlle muodostuu vield
paitoksentekoa ja konsultin roolia tarkemmin kuvaavia alakehyksid, joiden vilille syntyy ajoittain
toimintaa vaikeuttavia tai sitd ohjaavina ristiriitoina. Néiden ristiriitojen kohdissa kehykset torméa-

vit ja konsultit joutuvat pohtimaan, minka vuorovaikutuskehyksen sddntdja noudattavat.

5.1 Rakenteelliset kehykset

Rakenteelliset kehykset ovat jokaista rekrytointitoimeksiantotoimintaa kuvaavia kehyksid, jotka
pysyvit melko muuttumattomina ja luovat toiminnan rakenteelliset rajat. Rakenteelliset kehykset
ilmenevit konsulttien sopiviksi médriteltyind tyStapoina ja kuvaavat siten konsultin ammatillisuutta
ja sopivaksi miellettyd rekrytointitoimintaa. Rakenteellisten kehysten sisdlle muodostuu toimintaa
kuvaavia ja ohjaavia kehyksid. Ensinnédkin syntyy toimintamallikehys, joka kuvaa rekrytointipro-
sessin rutiineja ja sopivia toimintatapoja, toiseksi asiakaskehys, joka kuvastaa asiakkaiden toiveita
ja tehtdvin vaatimuksia sekd kolmanneksi oikeudellinen kehys, josta tulee paitoksentekoa ja toi-

mintaa rajoittavat oikeudelliset sddnndkset.
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Toimintamallikehys ndkyy konsulttien puheessa heiddn kuvatessaan rekrytointitoimintaa johdon-
mukaisesti vaihe vaiheelta eteneviksi toiminnaksi, jonka tavoitteena on 10ytdd sopiva tyontekija.
Prosessin tdrkeimmaéksi tydvaiheiksi luetellaan tehtivén ja asiakkaan vaatimusten kartoitus, hakuil-
moitusten suunnittelu ja jakaminen, hakemusten késittely, tyohaastattelujen jarjestiminen ja haki-
joiden kuvaus asiakkaalle sekd muutaman hakijan valinta jatkohaastatteluihin. Seuraavassa esimer-
kissd konsultti kuvaa, miten rekrytointiprosessilla on selked toimintajdrjestys ja miten hidnen oma

roolinsa nékyy tissd prosessissa.

[...] aina sen lopullisen valinnan siita, kuka siihen tehtavaan otetaan, niin sen tekee aina se rekry-
toiva esimies. Eli me voidaan olla siind, voidaan pallotella sitd ajatusta heidan kanssa ja, antaa sit
suositusta et, ma valitsisin tédn ihmisen tai en ehka valitsisi jotain toista mutta, se ei oo meidan
paatos koskaan, kuka siihen valitaan. Eli sit se on, esimies valitsee itse itselleen. Mut se prosessi
on aika, se toistaa sitd samaa kulkua eli sielld on ne samat stepit. [...] Et siin voi olla vdahdan sem-
mosta pientd.. mukailtua kuviota mut kyl se menee, aikalailla se johdattaa sitd samaa polkua. Et
me yleensa hoidetaan se ikdvampi puoli eli ne ei kiitos -viestien hoitamiset myos. Eli se semmoi-
nen hallinto, mika siind ymparilla pyorii, niin ettd se esimies pystyy keskittyyn niihin avainkohtiin,
tapaa ne parhaat huippukandit, ja pystyy sen oman ajatustyon irrottaan siihen [...] parhaiden eh-
dokkaiden analysointiin ja pohtimiseen. Ja sit kaikki se muu hoituu siella taustalla. Mut veikkaisin,
etta aika samantyyppinen prosessi ihan kaikkialla.

Haastattelu 2

Esimerkissd ndkyy, miten konsultit noudattavat toimeksiannoissaan tuttuja toimintamalleja eli ru-
tiineja, joiden tulkitaan vallitsevat yleisesti alalla. Ndiden toimintamallien noudattaminen kuvastaa
rekrytointityon hallintaa ja sitd kautta konsultin ammatillisia taitoja. Esimerkin konsultti myds liit-
tdd ammatillisuutensa suurempaan ammattiyhteisoon kuvatessaan alalla toimivia henkil6itd “me”-
nimikkeelld. Toimintamallit ovat syntyneet siis henkildstopalvelualan sisdlld. Noudattaessaan néité
rakenteellisia rekrytointiprosessin toimintamalleja konsultti kuuluu suurempaan henkildstopalvelu-
konsulttien ammatilliseen yhteisoon. Paétosteoreettisesta nakokulmasta (ks. Bermudes 2009) rekry-
toinnin rakenteellinen kehys ohjaa péédtdsprosessin toimintaa ja ilmentda siten paitosteorian ensim-
madistd ulottuvuutta, joka miérittelee padtostavoitteeseen johtavia osajoukkoja ja toimintoja. Intuiti-
olla ja omalla harkinnalla ei perusprosessin viennissd ole vaikutusta, vaan perusprosessi seuraa ra-

tionaalisia toimintamallin vaiheita.
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Rakenteelliset toimintamallit kuvaavat konsultin ja asiakkaan vélisen roolijaon lisdksi Bermudesin
(2009) péitoksenteon toista ulottuvuutta, eli padtoksenteon normatiivisuutta, jossa konsultille on
annettu oikeudet tehdd valintoja asetettujen rajojen sisélld. Esimerkin konsultti kuvaa rooliaan pal-
veluntarjoajana, joka hoitaa rekrytoinnin ikdvimmat tai aikaa vievét rutiinit, joita asiakas ei halua,
kykene tai ehdi hoitaa. Rooli on kuitenkin muuttuva. Konsulttien rooli ja ammatillisuus nédkyy myds
lopullisessa tyontekijan valinnassa: konsultti kuvaa, ettei lopullinen péétds ole koskaan hianen, mut-
ta hdn voi tarvittaessa toimia asiakkaan pditoksenteon tukena. Ndin kuvatessaan konsultti kuvaa
rooliaan péitoksenteossa aktiivisena toimijana, joka pddsee vaikuttamaan tyontekijdvalintaan ja
kertomaan mielipiteensd, mutta ei kuitenkaan toimi lopullisena péaatoksentekijani, koska hdnen oi-

keutensa ei sithen riitd. Konsulttien tekema pédtos ja rekrytointipddtos onkin siten aina eroteltava.

Jos esimerkkié tarkastellaan Goffmanin (2012) rooliteorian nidkdkulmasta, konsultti esittdd toimek-
siannossaan tietynlaista roolia. Hin kuvaa toimintaansa olevan “kaikki muu”, joka "hoituu sielld
taustalla”. Konsultin tulkinta taustalle jadmisestd kuvastaa konsultin ja asiakkaan vélistd roolisuh-
detta. Goffmanin mukaan itsensd esittiminen on kontekstisidonnaista ja sitd rajaa yksilon oman
toiminnan liséksi ulkopuolelta tulevat oikeutukset ja institutionaaliset kdytdnnot (Goffman 2012,
123—133). Konsultin jdddessd paidtoksenteossa taustalle ja kuvatessaan asiakkaan keskittyvin vain
prosessin avainkohtiin, muodostuu rekrytointitoimeksiannoista institutionaalinen sosiaalinen vuoro-
vaikutus, jossa esiintyy selkeitd sddannonmukaisuuksia. Konsultilla on oikeus toimia rekrytointipro-
sessissa itsendisesti tiettyyn pisteeseen asti oman ammatillisuutensa rajoissa, mutta lopullisen pda-
toksenteon hetkelld hdnen oikeutuksensa péétyy ja hdnen roolinsa vaihtuu joko passiiviseksi sivus-

taseuraajaksi tai — asiakkaan niin salliessa — ” ajatusta pallottelevaksi”, aktiiviseksi neuvonantajaksi.

Esimerkistd kuitenkin paljastuu, ettd vaikka alalla vallitsevat toimintamallit sddntelevit konsultin
toimintaa ja roolia toimeksiannoissa, on heiddn pédédtoksenteossaan ja roolia esittdessdin mahdolli-
suus toimia parhaaksi katsomallaan tavalla ja muokata toimintaansa asiakkaan tarpeiden mukaan.
Konsultin rooli ja toimeksianto muokkaantuu ndin hdnen kdyménsd vuorovaikutuksen mukaan.
Konsultilla on mahdollisuus kéyttdd omaa harkintaa. Toimintamallikehys ndin t6rmééd esimerkiksi
seuraavaksi kuvattuun asiakaskehykseen, kun asiakkaiden toiveet muokkaavat toimintamalleja eli

rekrytointiprosessin kulkua.

Asiakaskehys kuvaa asiakkaiden asettamia rekrytointitoimintaan vaikuttavia tekijoitd, kuten asiak-

kaan asettamia toiveita, tehtdvdn vaatimuksia ja asiakkaan tekeméaa lopullista paitoksentekoa. Asia-
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kaskehys sisdltdd myos asiakkaan organisaatiokulttuurin. Konsultit kuvaavat asiakkaiden toiveiden
toteuttamisen olevan toiminnan ldhtokohta, joka ohjaa koko rekrytointiprosessia ja asiakaskehys
muokkaa koko rekrytointiprosessin ainutlaatuiseksi. Siksi asiakkaan tydyhteison tunteminen tai
sithen tutustuminen on térked osa toimeksiannon onnistumisessa. Tutustuessaan asiakkaan tydyhtei-
so0n konsultit pyrkividt myos kartoittamaan asiakkaan organisaatiokulttuuria. Esimerkiksi erds kon-
sultti kertoo aloittavansa uuden toimeksiannon tunnustelemalla asiakasta, jotta hdn voisi “ymmar-
tad, mikd se heididn [asiakkaan] hyvé typpi on”. Asiakastuntemus osoittaa padtoksentekotoiminnan

rationaalista luonnetta ja organisaatiokulttuurin merkitystd koko toimeksiannossa.

Asiakaskehyksessd koetaan haasteita esimerkiksi silloin, kun asiakkaan arviointi tai asiakkaiden
toiveiden kartoitus jollain tavalla hankaloituu ja rationaalisuus rajoittuu. Esimerkiksi uusien asiak-
kaiden toimeksiantojen arviointi vaatii konsultilta enemmaén aikaa kun tutulle asiakkaalle tydsken-
nellessd. My0s tyOyhteison ja organisaatiokulttuurin arviointi on haastavaa, jos itse tyopaikalle ei
ole mahdollista pééstid. Haasteet tiedonkeruussa osoittavat asiakkaan organisaatiokulttuurin olevan
tarked konsultin padtoksenteon perusta. Pelkét rekrytoivan esimiehen méérittelemait toiveet ja vaa-
timukset koettiin monessa haastattelussa vajaiksi rationaalisesti toteutetun toimeksiannon ehdoiksi
ja konsultit pyrkivdtkin mahdollisuuksien mukaan vierailemaan itse tyOpaikoissa. Epérealistiset
tyontekijdvaatimukset, asiakkaiden tyOyhteisOstd syntyvit arvoristiriidat tai asiakkaiden huono val-

mistautuminen rekrytointiin ovat my0s haasteita, joista osa ilmenee seuraavassa esimerkissa.

No joskus voi olla vaikee [...], ettd kun [...] me haetaan toiseen yritykseen, ettd jos ma itse koen,
ettd tdma tyonantaja ei valttamatta ole esimerkillinen tyénantaja niin sanotusti. Ja sitten ma ha-
en sinne henkildita ja mun taytyy kuitenkin puhua aina tdman yrityksen puolesta. Mutta hyvinkin
realistisesti kuitenkin niin, tavallaan vahan semmoinen ristiriita sitten ettd, kuinka rehellisesti voi
sitten, ei voi missdan nimessd lahtee arvostelemaan sitd meidan asiakastakaan nain. [...]tdssa kui-
tenkin ollaan heidadn puolest-, yrityksen puolestapuhujia myds. Niin me ollaan tavallaan tdssa va-
han trapetsilla vahan (valilld), haluaa sen hakijan [...] parasta ja muuta. [...] Et se ettd, tammoiset
ristiriidat voi olla. [...]

Haastattelu 9

Esimerkissd konsultti kuvaa, miten asiakaskehyksessd ilmenevét ongelmat voivat vaikuttaa koko
rekrytointiprosessiin. Asiakkaalta saatu vidhdinen tai epdmaddrdinen tieto tyontekijavaatimuksista
hankaloittaa konsultin tyoskentelyd ja sopivan tyontekijén etsintdd. Myos asiakaskehyksessd synty-

vit arvoristiriidat aiheuttavat konsultille henkilokohtaisia arvoristiriitoja ja vaikeuttavat asiakkaan
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edustamista tyonhaastattelutilanteissa. “Trapetsilla oleminen” kuvastaa asiakkaan ja hakijan valilla
olevaa kuilua ja siind toimimisen haasteita: konsultin tiytyy ensisijaisesti edustaa asiakasta, mutta
samalla hén haluaa ajatella myds hakijan parasta ja auttaa hakijaa 16ytiméan tyopaikan, jossa hén

viihtyy. Sama konsultti jatkaa asiakkaan kanssa kohtaamien ongelmien kuvausta seuraavasti.

[...] Joskus voi olla, ettd se hakeva yrityskdan ei valttamatta tieda ihan tarkkaan et minkalaista
osaamista he haluavat, ja me niilla tiedonrippeilld, joskus voi olla kapeallakin tietomaaralla, niin
joskus haetaan ehka sitd henkil6a sitten. Vaikka mehan totta kai koko ajan kyselldan ja ndin mut-
ta, my6shan se riippuu paljon siitd vastapuolesta myos sielld yrityksessd, et kuinka paljo hdn on
valmis kertoon heiddn organisaatiostaan ja heiddn ajatuksistaan, ja odotuksista ja kaikesta tallai-
sesta. Et kun se on, ne on kaikki niin omia casejansa niin sanotusti aina ne haut. Et semmoisia
haasteita kylla tulee, valilla.

Haastattelu 9

Konsultin kuvaus asiakkaalta saamista tiedonrippeistd ja asiakkaan edustamisen vaikeudesta osoit-
tavat konsulttien kohtaamia ristiriitatilanteita. Téllaiset ristiriitatilanteet kuvastavat Goffmanin
(2012, 256—259) kuvaamaa sosiaalisen roolin ansaa, jossa saadun tiedon véhyys laittaa konsultin
kyseenalaistamaan hédnen rooliaan ja pohtimaan toiminnan mielekkyyttd. Konsultti joutuu haastatte-
lutilanteessa kantamaan erdénlaista asiakasedustamisen univormua, mutta samalla hin kantaa myos
omaa eldménkerrallista tai erityisammatillisuuden identiteettidéin. Téllaisille asiakaskehyksen syn-
nyttdmille ristiriitatilanteille kehittyy omat toimintasdéntonsa eli ne muodostavat oman edustamisen

kehyksen. Téstéd asiakkaan edustamisen kehyksesté kerron tarkemmin seuraavassa luvussa.

Edellisessd esimerkissd ndkyy myos asiakkaan organisaatiokulttuurin merkitys konsulttien rekry-
tointitoimeksiannoissa. Konsultit pyrkivit rationaalisesti hakemaan tietoa asiakasyrityksestd ja ar-
vioivat hakijan sopivuutta asiakasorganisaatioon. Heikko asiakasorganisaation tuntemus aiheuttaa
haasteita, mikd vaikuttaa sopivan hakijakuvan luomiseen ja mahdollisesti ohjaa hakijan etsinnin
védrille urille. Kattava tiedonkeruu organisaatiokulttuurista tulkitaan esimerkissé olevan molempien
osapuolien, konsultin ja asiakkaan, vastuulla. Rekrytoivan organisaation organisaatiokulttuuri muo-
toutuu ndin henkildstopalveluyrityksen rekrytointitoimeksiannoissa asiakkaan ja konsultin vélisessa

vuorovaikutuksessa.

Asiakkaalla on tdssé asiakaskehyksessd selkedsti tiedonantajan rooli, jonka tehtdvidnd on valmentaa

konsultti rationaaliseen toimintaan. Asiakaskehyksestd nousevat asiakkaan edustamisen ongelma ja
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konsultin oman toiminnan epdily osoittavat, ettd konsultti pyrkii asiakaskehyksesséd tekemiin paa-
toksid asiakkaan parhaaksi. Simonin (1979) ajatuksia mukaillen yksilon eli konsultin péédtdksenteko
ei olisi ihannetilanteessa ristiriidassa organisaation eli asiakkaan arvojen kanssa. Vaikka kaikkea
tarvitsemaansa aikaa, tietoa tai resursseja konsultit eivit saa, he pyrkivét kuitenkin perustamaan
valintansa asiakkaan tarjoamassa ymparistossd. Tdma kuitenkin vaistimétti rajoittaa heidén toimin-

tansa rationaalisuutta ja hankaloittaa paétoksenteon oikeutusta. (Simon 1979, 117-120.)

Oikeudellinen kehys ilmenee toimeksiannoissa henkildstopalvelualalla noudatettavana rekrytoinnin
oikeusetiikkana, mutta ne ovat syntyneet alan ulkopuolella, yhteiskunnan oikeusjirjestelmén oi-
keusséddntelyssd. Oikeudelliseen kehykseen kuuluvatkin keskeisend rekrytointiprosessia ohjaavat
oikeudelliset sdannokset. Seuraavissa esimerkissd konsulttien tulkinta osoittaa, miten konsultti ei

voi itse vaikuttaa oikeussddntelyyn, mutta miten oikeussdédntely muokkaa konsultin toimintaa.

[...] lainsdadantéhan on semmoinen peikko koska me ei pystytd yhtaan sita hallitseen eikd ennus-
taan et mita sielld tehddan. Ettd vuokratydhan on nyt yhtena ollut semmoinen, sita tokitdan koko
aika joka suunnasta, siihen tulee lisdd maarayksia ja ndin ettd mitka osittain on ihan hyviakin. Etta
eihan siind mitdadn ongelmaa ole niille jotka niitd noudattaa.

Haastattelu 4

Esimerkin konsultti kdyttdad oikeudellisesta sdédntelystd hiukan uhkaavaa sanavalintaa, ”peikkoa, jota
el pysty hallitsemaan tai ennustamaan”. Konsultin tulkinnasta voi analysoida, ettd oikeussddntely
asettaa konsulttien ammattikunnan ulkopuolelta sdintelyd, jonka muotoutumiseen he eivit pysty
vaikuttamaan. Hallinnan puute osoittaa, ettd oikeudellinen kehys kdy vuorovaikutusta myods péadke-
hyksen ulkopuolelle ja rajoittaen konsulttien toimintaa. Paitosteoreettisesti analysoituna oikeudelli-
sessa kehyksessd korostuu pédtoksenteon toinen ulottuvuus, pddtoksenteon normatiivisuus, joka
rajoittaa mahdollisia pddtoksenteon mahdollisuuksia asettamalla pddtoksenteolle oikeudellisia ehto-
ja (ks. Bermudes 2009, 14—16). Seuraavassa esimerkissd konsultti kuvaa, miten néitd ehtoja eli oi-

keussdantelyd tidytyy noudattaa.

Mutta meilla siis suojellaan hyvin tarkkaan sita yksityisyytta, ettd tuota me tehdaan asiat niin kuin
lain rajoissa. Ja [...] me ollaan vahan ehka yltidvarovaisia, koska se on meidan ammatti tata. Et jos
et tieda niin et tee.

Haastattelu 11
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Esimerkissd konsultti tulkitsee tehtdvikseen suojata asiakkaan yksityisyyttd ja ettd konsultin am-
mattitaitoon kuuluu lain asettamien rajojen tunteminen ja niiden noudattaminen. Oikeudellinen ke-
hys on ndin yksi henkilostopalveluyrityksissd tapahtuvan rekrytointiprosessin mdiérittelijd, joka
erottaa konsulttien tekemén rekrytoinnin asiakkaan toiminnasta. Konsultit tulkitsevat, ettd heidén
tekemind rekrytointi on oikeudenmukaisempaa, kun he ulkopuolisena edustajana toimivat erddn
konsultin sanoin “’suodattimena”, jonka tehtdvénd on karsia hakijasta saaduista tiedoista tyon kan-
nalta oleelliset tiedot. Useat konsultit korostavat tydnhakijoiden kanssa kdydyssa keskustelussa ole-
van tirkedd nimenomaan oleellisten tietojen kerddmisen ja epéoleellisten asioiden karsimisen. Pai-
tosteoreettisesti ajateltuna konsultit tulkitsevat oikeussddnndsten normatiivisuuden auttavan paatok-
sensd ennustettavuudessa ja selittdvin heiddn ajatus- ja toimintamallejaan (vrt. Bermudes 2009,
16—17). Esimerkissi niakyy myo6s konsultin roolimuutos: ohjatessaan tydnhakijoita jatkohaastattelua
varten konsultit ottavat uudenlaisen ammatillisen kehyksen synnyttdmén roolin. Palaan myos tdhén

konsultin hakijaa ohjaavaan rooliin seuraavassa luvussa.

Oikeudellisessa kehyksessé tapahtuu aineiston perusteella eniten konsultin ja asiakkaan vélisid ar-
voristiriitoja. Ndissé ristiriidoissa konsultit ottavat monenlaisia rooleja. Seuraavassa esimerkissi
konsultti tuo esiin ammatillisuuttaan ja tyohonottoon liittyvén oikeussdéntelyn tuntemustaan kon-

sultoidessaan ja ohjatessaan asiakasta virheellisestd toiminnasta.

V: Itsesta tuntuu kurjalta, jos asetetaan, siis maailmahan ei ole taydellinen, et se mita kuulee pal-
jon, etta tietyn ikdista. [...]Se on meidan periaate, ettd me ei sitd pystytd ottamaan huomioon.
Totta kai asiakas sita toivoo, mutta toki me esitelldan senkin ikdisia, mutta et sielld on myds mui-
ta. Ettd ne on sellaisia asioita, ettd ei me ei se mene niin, etta asiakas sanoo etta tdn ja ton vari-
nen ja tan ikdinen et se on sen toive ja sitten ehka valitsee siita porukasta sellaisen kuka sitten on
I3helld sit tms mutta me ei esitella siina viittd semmosta henkil6a.

K: [...]JOnko esimies joskus molayttanyt jonkun semmoisen kysymyksen, joka olisi hammentadnyt?
V: No joo, semmoisia pienempia asioita, kuten tupakointi tai timmaoinen. Joku saattaa joskus ky-
syd perhetaustoista tai muista, mitka ei oo asiaan kuuluvia. Niin me sitten yleensa ohjeistetaan
asiakasta haastattelun jalkeen, me ei siind tehda siitd mitadn numeroa, mutta ihan sen kannalta
etta se tulevaisuudessa korjaantuu ja ne tekee siitd sitten omat johtopaatokset. Et meidan tehta-
vana on antaa se tieto, et jos joku on vaarin tai ei saa tehda, koska meidan se tieto kuuluu tdhan
palveluun.

Haastattelu 11
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Esimerkistd paljastuu, miten konsultin henkilokohtaiset arvot voivat olla ristiriidassa asiakkaiden
esittdmien toiveiden kanssa. Namaé ristiriidat osoittavat rekrytointiprosessia kuvaavan rakenteellis-
ten kehysten sisdisten kehysten tormédmisen ja ongelmat: asiakkaiden toiveita ei voida aina toteut-
taa, kun oikeuskehyksen tai toimintamallikehyksen asettamat sdinnot eivit toteudu. Vaikka asiak-
kaan toiveet ovat koko rekrytointipddtdksen perusta, on tarpeiden ja toiveiden arviointi osa konsul-
tin ammattitaitoa. Oikeudellisissa ristiriidoissa konsultit siirtyvét palveluntarjoajan roolista neuvoa-
antavaan konsultoivaan rooliin, jossa he pyrkivét toteuttamaan hakijan oikeusturvaa ja oikeuden-
mukaista rekrytointia. Erityisesti esimerkin konsultin mainitessa oikeudenmukaisempaan rekrytoin-
tikdytdntoon ohjaamisen kuuluvan konsultin palveluihin, hdn tulee kuvanneeksi konsultin ammatil-
lisuuskasitystd ja henkilostopalveluyrityksen asiantuntijuusorganisaatiomallia. Henkilostopalvelu-
yritykset edustavat tdssd Dawsonin (2000, 31—-35) kuvaamaa tiedonvélitykseen pyrkivid ammatilli-
sia palveluja tarjoavaa yritystd, joka ei pyri vain tuottamaan palvelua vaan myds neuvomaan ja ke-
hittdim&én asiakkaan toimintaa. Konsultin rooli néin vaihtuu kehysten vililld niiden kohdatessa risti-

riitoja.

Monessa haastattelussa konsultit osoittavat oikeussdédntelyd koskevia asioita kédsitellessddn pientd
epéluuloa tutkimushaastattelijaa kohtaan tai esittdvat néissd kohdissa nikemyksensd muuta puhetta
selkedsti jamdkdmmin. Jimakka ja selkedsanainen puhetyyli vihjaa oikeussddntelyn vahvasta merki-
tyksestd heiddn ammatillisuudessa ja toisaalta taas ilmaisee konsultin epéilyksen tutkimushaastatte-

lijan tarkoitusperista.

V: [...] Sehan [yksityisyyden suoja] on kaiken kaikkiaan ihan tarkein tdssd meidan tyossa mika
meilld on. Sehan on, sanotaan, ettd meilla vield vahan tiukemmin kuin normaalisti kasitellaan, et-
ta meilla ei esimerkiksi hakijan tiedot ei missdaan vaiheessa vality asiakkaalle ennen kun hakija itse
sithen antaa luvan [...] se on tosi tarkea asia. Aina pitaa joka vaiheessa pitad mielessa.

K: Aivan. Minkalaisia asioita te ette kasittele ty6haastatteluissa? Liittyen tdhan yksityisyyden suo-
jaan?

V: Sehan tietenkin tulee laista, mita ei saa kasitelld, etta yleensa jos puhutaan yleensa aroista tai
lain kieltamista aiheista [...]

Haastattelu 12

Konsultin tulkinnasta voidaan piitelld, ettd tyohonoton oikeudellinen kehys on ldsnd erityisesti
henkildstopalveluyritysten tekemissd rekrytoinneissa, toisin kuin yritysten omissa rekrytoinneissa.

Konsultit viittaavat alan me-henkisyyteen vahvasti rekrytoinnin oikeudenmukaisuutta kisitellees-
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sddn ja tekevit erontekoa asiakasorganisaatioiden omiin rekrytointiprosesseihin. Hanen nidin puhu-
essaan voidaan tulkita, ettd oikeussddntelyn normit eivit henkildstopalvelukonsulttien mukaan aina
toteutuisi organisaatioiden omissa rekrytoinneissa ja konsulttien rekrytointipiétoksid voisi vastaa-
vasti tulkita ennustettavammiksi eli asiakkaan ei tarvitsisi peldtd syrjivastd rekrytoinnista johtuvia
mahdollisia oikeustoimia. Asiakasorganisaatioiden asenteiden muutos auttaisi konsulttien tulkinnan
mukaan esimerkiksi ikdsyrjinnédn ehkdisemisessi ja tdssd muutoksessa konsultit ovat omien tulkin-

tojensa mukaan mukana opastaessaan asiakkaitaan oikeudenmukaiseen rekrytointiin.

Rakenteellisen kehyksen tehtivd ja sisdiset ristiriidat. Erityisammatillisuuskehyksessd toimiessaan
konsultit voivat kohdata my6s muita ristiriitoja. Rekrytoinnin erityisammatillisuuden kehys voi jou-
tua ristiriitaan konsultin oman henkilokohtaisen persoonakehyksen tai koulutuksen muodostaman
ammatillisen identiteetin kanssa. Seuraavassa lainauksessa konsultti pohtii omaa jaksamistaan tyos-

saan.

[...] kdantopuolella sen tyon rankkuus ja raadollisuus etta sa etsit koko ajan sellaisia riskitekijoita.
Et on semmoisten ikdvien asioiden skannaaja. Et okei, sd annat sen eldamadsi tdhan ndin paperille
ja mun tehtdvana on arvioida, ettd onko tama nyt hyva. Et se on semmoinen, jos miettii sita eet-
tista kuormittavuutta, ettd se on ehka se yks et tavallaan... Mikd mina olen arvioimaan? [...] kun
ma arvioin niihin kriteereihin ndhden et sen kun sielld muistaa niin silloin sielld jaksaa niin kun eri
tavalla.

Haastattelu 13

Edellisessd esimerkissd ndkyy paitsi konsultin oman henkil6kohtaisen jaksamisen ja ammatillisen
kehyksen torméyksestd johtuva ristiriita, my0s rakenteellisen kehyksen perustehtivd. Kuvatessaan
tyon raadollisuutta konsultti kyseenalaistaa oman pédtoksentekijan roolinsa sekd arvioi rekrytoin-
tiarvioinnin ikdvid puolia ja omaa jaksamistaan tydssddn. Rakenteellinen kehys auttaa hantd kuiten-
kin jaksamaan tyossddn, kun hinelld on selked viitekehys, jonka pohjalle arvionsa ja toimintansa
perustaa. Rakenteellisten kehysten pditehtdvind onkin hélventdd konsultin kohtaamia moraalisia
ristiriitoja, lujittaa hinen itseluottamustaan ja luoda johdonmukaiset toimintamallit tilanteisiin, jois-
sa voi ilmetd ammatillisen epdluottamuksen hetkid. Eli jos konsultti tietdd tekevédnsa prosessin ylei-
sesti hyvéksyttyjen rakenteellisten toimintamallien mukaan, on hénelld oikeus tehdd paatos. Julku-
sen (2008, 137—-138) esittdmai jilkiammatillisuuden teesin professio tarjoaisikin tyontekijdille toi-
mintasddnndt ja rajat, joiden pohjalta tydsséd toimitaan, vaikka ammattinimike ei suoraan sitoisi mi-
hinkddn ammattiin tai ammatilliseen identiteettiin. Toisaalta rakenteellisen kehyksen padtoksenteos-
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sa ndhdédédn rationaaliseen toimintaan pyrkivd ohjaavan toiminnan ulottuvuus sekd normatiivisuus-
ulottuvuus (Bermudes 2009, 4-20): konsultti nédkee rakenteellisen kehyksen tarjoavan hénelle paitsi
oikeutuksen tehdéd paitds, myos rajoittavan mielivaltaista padtoksentekoa ohjaamalla toimintaa ra-

tionaalisen pdatoksen kannalta oikeanlaiseksi.

Aina tdma rakenteellisen kehyksen perustehtidvé ei kuitenkaan tdyty ja konsultti voi kohdata tyos-
sadn eri arvojen vélisid ristiriitatilanteita. Seuraavassa esimerkissé konsultti kuvailee tyonséd henki-

sid haasteita.

Varmaan eniten [...] sodin sit sen mun arvomaailman kanssa, ettd kun tadssa tydssa ei kuitenkaan
padse kauhean niin kun syvalle, eikd tda ole semmoista auttamistyot mihin [ammattinimike] kou-
lutetaan, ja mihin maaki oon niin kun silloin alkujaan lahtenyt, et. [...] siis kun tadssa liikkkuu raha, ja
tassa niin kun toimeksiantaja tilaa tiettyy, ettd me halutaan nyt timmadinen, ja sit kuitenkin jou-
dutaan aina miettiin,[...]. Et saanko ma siind ajassa selville sen, mita se toimeksiantaja haluaa, et
pitaa siis pitda huoli koko ajan eettisista periaatteista, tavallaan.

Haastattelu 5

Esimerkissd konsultti kokee koulutuksen muodostaman ammatillisen identiteetin kokevan kolauksia
konsultin tyosséd, jossa hakijasta tehty arviointi ei varsinaisesti auta hakijan asiaa, vaan hakee jon-
kun toisen eli asiakkaan hyotyd. Konsultti kuvaa ndin oman henkil6kohtaisen arvomaailman ja kon-
sultin erityisasiantuntijuuskehyksen vilistd ristiriitaa. Hinen ammatillinen koulutuksensa ja konsul-
tin tyon periaatteet eivit tissd tapauksessa kohtaa ja alun perin suunniteltu ithmisten ongelmissa
auttaminen eivit vastaa hinen tyduralleen asettamia odotuksia. Tuodessaan puheessaan esiin rahan,
joka toimii toiminnan perusteena, konsultti tekee erontekoa nykyisen tyonsi ja “auttamistyon” vélil-
le. Hén ei rahan perustella toimiessaan saa samanlaista palkkiota kuin auttamisty0std odottaisi saa-
vansa ja ndin hin kokee asiantuntijuutensa valuvan jopa hukkaan, mikd on Valkeavaaran (1999,
103—117) mukaan yksi keskeisimpid henkiloston kehittdmisessd tyoskentelevien kokemia ristiriita-
tilanteita. Moraalisten ristiriitojen lisdksi henkild kokee asiakaskehyksen asettamat vaatimukset
painostavina ja kritisoi omaa arviointitoimintansa, kun péétoksenteon tueksi tarvittavat rationaaliset

resurssit jadavit valilla vihaiseksi.

Paitosteoreettisesti edellisessd esimerkissd nékyvit etenkin rajoitetun rationaalisuuden (Simon
1979, 117—120) asettamat haasteet. Esimerkin konsultti kokee hakijoiden pintapuolisen tarkastelun

aiheuttavan hénelle arvoristiriitoja, kun hin koulutuksensa puolesta on tottunut perusteellisempaan
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arviointiin. Tdssd tapauksessa ndkyy myds Simonin (1979, 117—120) ajatus, miten yksilon valinnat
tapahtuvat organisaation, joko asiakkaan tai henkilostopalveluyrityksen, asettamissa ymparistoissa.
Ajallisten, taloudellisten ja muiden resurssien rajallisuus rajoittavat my0os hakijoiden kokonaisval-

taista arviointia.

Rakenteelliset kehykset ovat konsulttien mieltimid rekrytointiprosessin toimintaa ohjaavia yleisid
kehyksii, jotka ohjaavat toimeksiannon kulkua ja pdatoksentekoa. Ne ovat kuitenkin vain osa kon-
sultin paitokseen vaikuttavista ja erityisammatillisuuskehystd rakentavista kehyksistd. Konsultit
arvioivat, ettd onnistuneessa paitoksenteossa tirkeintd on kokonaisuuden arviointi, jolloin vdhin
kokemattomampi, mutta persoonansa puolesta tydyhteiséon sopivampi tyonhakija voi ohittaa valin-
nassa kokeneemman hakijan. Paédtoksenteko ei siis perustu pelkéstdén toimintamallien avulla saa-
tuihin koviin faktoihin, oikeussadntelyn asettamiin velvoitteisiin tai asiakkaan kanssa méariteltyihin
toiveisiin, vaan pditoksenteossa liikutaan myods muissa vuorovaikutuskehyksissé, kuten tyohaastat-

telussa esiintyvissd toiminnallisissa vuorovaikutuskehyksissa, jotka esittelen seuraavaksi.

5.2 Toiminnalliset vuorovaikutuskehykset

Henkildstopalvelukonsulttien ammatillisuuskehyksen sisélléd esiintyva toinen padkehys, toiminnalli-
nen vuorovaikutuskehys, esiintyy konkreettisissa vuorovaikutustilanteissa ja kuvaa niissd vallitsevia
saantoparvia. Kun rakenteelliset kehykset kerdavit ja rajaavat hakijoista saatua tietoa selkeiden me-
todien tai vaatimusten kautta, on tiedonkeruu toiminnallisissa vuorovaikutuskehyksissd enemmén
konsulttien aistihavaintoihin perustuvaa ja ne kuvaavat tyohaastattelutilanteessa sopivaksi miellet-
tyd toimintaa ja kulttuuria. Toiminnallisissa vuorovaikutuskehyksissd konsultti kohtaa hakijan tai
asiakkaan edustajan kasvokkain ja noudattaa ndin vuorovaikutuskehysten sdéntojd sekd mairittelee

omaa rooliaan.

Tamin kehyksen sdédnnot vaikuttavat erityisesti tydhaastattelutilanteissa, jotka ovat merkittdvia vuo-
rovaikutustilanteita rekrytointitoimeksiannoissa. Tassé tutkimuksessa keskityn tyShaastatteluvuoro-
vaikutukseen, josta saatujen tietojen perusteella padtoksentekoa tehddin ja haastattelijan roolia esi-
tetddn. Toiminnallisiin vuorovaikutuskehyksiin kuuluvatkin ensinnékin tydhaastattelun vuorovaiku-
tusnormit, jotka kuvaavat tydhaastatteluihin miellettyd sopivaa toimintaa. Toiseksi kehyksen sisélla
vaikuttavat tyohaastatteluun osallistuvien roolikehys, joka kuvastaa vuorovaikutuksen osallistujien

toimintaa. Tdhdn kehykseen ldheisesti liittyvd edustajuuskehys on eroteltu omaksi kehyksekseen,
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silld se kuvaa tarkemmin konsultin roolia asiakkaan edustajana ja kehyksessd kohtaamia ristiriitati-

lanteita.

Tullakseen valituksi hakijan on saatava haastattelija tekemééin hinen jatkostaan mydnteinen péétos.
Myonteistd padtoksentekoa tukee tehtdvdin sopivan osaamisen lisdksi haastattelijalle jadnyt myon-
teinen mielikuva hakijasta. Ndin ajateltuna tyohaastatteluvuorovaikutus voidaan nédhda yhtené paa-
toksenteon osajoukkona (Bermudes 2009, 4-20) eli padtosprosessin osana, johonka konsultin on
perusteltava péditostoimintansa. Aineiston perusteella hakijasta saa myonteisen kuvan, jos hakija on
valmistautunut haastatteluun, osaa kéyttiytyd tyohaastatteluun kuuluvalla tavalla, tayttia tarvittavis-
sa madrin tyopaikkaan liitetyt vaatimukset, on persoonaltaan tyoyhteiséon sopiva henkild ja erityi-
sesti osoittaa motivaatiota tydpaikkaa kohtaan. Nididen ehtojen tdyttymisen arvioinnissa konsultit
ovat aktiivisia, rationaalisuuteen pyrkivid toimijoita kerdtessédn oleellisia tietoja ja pyrkiessdin kar-

toittamaan hakijan mahdollisia riskitekijoita.

Tyohaastattelun vuorovaikutusnormit kuvaavat, miten osallistujien odotetaan tyohaastattelussa
kéyttaytyvan. Oikeanlainen kdyttdytyminen ja tdstd seuraava myonteinen mielikuva hakijasta auttaa
konsulttia tekemddn hakijasta myonteisen pddtoksen, minka takia kehykselld on merkittdvé osa paa-
toksentekoprosessia. Aineiston perusteella hakijan kéyttdytymista ja tyGhaastattelunormien noudat-
tamista seurataan tarkkaan tyohaastatteluissa, mutta myds sen ulkopuolella. Seuraavassa esimerkis-

sd konsultti kuvaa hakijan arvioinnin tilaa ja sen rajoja.

V: Ehkd semmoinen, jos on kauhean tyly meidan vastaanottohenkildita tai jos sa kiroilet siind au-
lassa, tammaisidkin on ollut. Et ymmartaa sen, et jo se hetki, kun sa ldhdet sieltd kotoa pois, niin
tavallaan siina pitad ymmartaa-

K:..Ollaan ihmisten ilmoilla.

V: Niin, et siind vaiheessa se ei valttamatta kauheasti auta, ettd vaikka sa kuinka yrittaisit haastat-
telussa tsempata, jos siind on esimerkiksi tammaoinen tilanne, et mulla oli tulossa henkild haastat-
teluun ja [...] kahvikone oli siina aulassa, niin han ei saanut sitd toimimaan, niin rupesi saman tien
paiskoo ja kiroilee ja potkii sitd konetta. Enhdan ma tiennyt tietysti tallasia, ne tuli vasta sit jalkika-
teen, kun ma juttelin sen meidan vastaanottovirkailijan kanssa, niin sitten. Kylla se tuli sit haastat-
telussakin vdahan toi tommonen kérsivallisyys ja tammaonen, sielta voi tulla vaikka mita.

Haastattelu 8

55



Esimerkissd ndkyy, miten hakijan vuorovaikutusnormien tuntemusta arvioidaan siis muuallakin
kuin vain tyohaastattelutilanteessa, joten toiminnallisen vuorovaikutuskehyksen sddnt6jd ei voida
rajata vain tyOhaastattelutilanteeseen. TyOhaastatteluarviointia ei voida niin rajata kasvokkaisen
vuorovaikutuksen (Goffman, ref. Puroila 2002, 30—34) mukaiseen, rajatussa paikassa tai tilassa ta-
pahtuvaksi vuorovaikutustoiminnaksi. Arviointi alkaa tdssd esimerkissid jo vastaanottotiskiltd ja
konsultti hakee aktiivisesti arviointia tukevaa tietoa myds muista hakijan kdymasti vuorovaikutusti-
lanteista, tissd tapauksessa vastaanottohenkilokunnalta. Paitosteoreettisesti tarkasteltuna konsultin
toiminta on hyvin rationaalista ja hdn kayttada pddtoksenteon tueksi muitakin kanavia, kuin perintei-
sid henkildarviointimenetelmid. Kaikki hakijan kanssa kdyty vuorovaikutus voi vaikuttaa konsultin
tekemdidn arvioon ja laajentaa tyohaastattelutilanteille tyypillisid institutionaalisuuden piirteitd tyo-
haastattelutilanteen ulkopuolelle. Paitsi ystavillisen kiytoksen, myds oikeanlaisen pukeutumisen ja
tyohaastattelutilanteen reflektointi on hakijalle tirked konsultin paitoksentekoon vaikuttava tekija,

josta tarkemmin seuraavassa esimerkissa.

K: Entds sitten se pukeutuminen, kyllahdn se aina varmasti jonkun viestin antaa? Minkalaista sa
toivot tai mikd antaa sulle hyvan vaikutelman?

V: Ehkd semmoinen, ettd en oleta, ettd valttamatta puku paalla tullaan haastatteluun, mutta eh-
kd semmoinen, etta nakee, ettd henkild on tavallaan edes laittanut puhtaat vaatteet ja tietds, et-
ta okei, valttamatta verkkarit ja lenkkarit ei ole se paras sellaisissa tapauksissa, kun on se tyo-
haastattelu [...] se, ettd ma huomaan, ettd okei, haastateltava tavallaan arvostaa jonkin verran
myos tata tilaisuutta.

Haastattelu 8

Esimerkki kuvaa tyohaastattelussa esiintyvid toimintaa kuvaavia normikehyksid, kun konsultti ku-
vaa hyvén kdytoksen ja “tilaisuutta arvostavan” pukeutumisen olevan hyvén hakijan tunnusmerkke-
ji. Konsultin tulkinnassa ty6haastattelu on arvokas tapahtuma, jossa vallitsevat vahvat sosiaaliset
sddnnot ja joka vuorovaikutustilanteena on paitsi institutionaalinen tapahtuma, edellyttdd osallistu-

jiltaan orientoitumista tietynlaiseen rooliin ja toimintaan.
Tyo6haastattelun vuorovaikutusnormit koskevat hakijan lisdksi my0s haastattelijaa. Seuraavassa

esimerkissd konsultti kuvaa omaa valmistautumistaan tyohaastattelutilanteeseen, mikd vaatii myos

hénelti tilanteen reflektointia ja sopivan pukeutumisen valintaa.
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[...]Ja kylla ne on tarkeitd etta tota, itse olen nyt sillain nuorimmasta paasta tdssd ammatissa etta
tuota. Vahan niin kuin koittaa olla oma itsensa vaatetuksessa, ettd se persoona saa nakyad, mutta
ei saa ndyttdd, etta jos oot huolimaton tai suttuinen, ettei sita kannata nayttda niin kun hakijan-
kaan puolelta. Ettd, jos itse haastattelee toimitusjohtajaa, niin sitten laitan puvun paille, mutta
sitten, jos on assistenttitasoa, niin sitten rento mukava pukeutuminen. Ja se taas peilaa sille vas-
tapuolelle, ettd siind on mukava olla ja itse pyrin my0s sitd tekemdan, etta ma en aina taalla ole
puku paalla.

Haastattelu 11

Esimerkin konsultti tulkitsee, ettd tydhaastattelu on myos haastattelijalle valmistautumisen arvoinen
tapahtuma ja hén haluaa kunnioittaa sopivalla pukeutumisella haastattelemaansa hakijaa. Ty0haas-
tattelu tulkitaan néin haastattelijankin ndkdkulmasta molemminpuoliseksi vuorovaikutukseksi, jossa
tdytyy ymmartdd vastapuolen orientaatio ja intressit. Puheessaan konsultti tekee erontekoa johtaja-
tason ja assistenttitason rekrytointitoimeksiannoissa, joihin hdn valmistautuu eri tavalla. Toimeksi-
antoihin sopivalla, oikeanlaisella pukeutumisella rakennetaan tyohaastattelun osallistujien rooleja,
jotka muodostavat tyohaastattelua kuvaavan vuorovaikutuskehyksen. Hian rakentaa aktiivisesti tyo-
haastattelutilanteeseen sopivaa roolia, jollaista arvelee vastapuolen odottavan. Assistenttitason toi-
meksiannoissa tavoitteena on luoda mukava ja rento tyohaastatteluilmapiiri, jolla konsultti uskoo
saavansa hakijasta tyon kannalta oleellista tietoa. Kovan tason johtajahaastatteluissa hakijan ja kon-
sultin vuorovaikutussuhteen on oltava muodollisempi pukeutumista my6ten, mikd kuvastaa konsul-
tin tyohaastatteluroolin muuttuvuutta. Ty6haastattelun vuorovaikutustilanne rakennetaan néin osa-
puolten yhteistoimintana ja sithen kuuluu oman roolinsa rakentamista ja esittdmistd, mika on tyypil-

listd kasvokkaiselle institutionaaliselle vuorovaikutukselle (Goffman 2012, 23—-26; 123—133).

Osallistujien roolikehys kuvastaa edellisen kehyksen esille tuomien sdéntojen noudattamiseen
orientoitumista ja tyohaastattelun tyonjakoa. Konsultit tulkitsevat omaksi roolikseen tyohaastatteli-
jan roolin, jonka tehtdvidnd on kerétd hakijasta kokonaisvaltaiseen arviointiin vaadittavaa tietoa ja

hakijan rooliksi tuoda itsestddn tarpeelliset tiedot kattavasti ja mydnteisessd valossa esiin.

[...] Etta kylla se tyohaastattelu niin menee etta tuota, henkildn tulee tuoda se positiivinen puoli
itsestdan esille ja rekrytointikonsultin tehtdvana on sieltd niin kun kaivaa mahdollisimman hyvin
henkil6 niin kuin lukkoon ja sanomaan rehellisesti [...]

Haastattelu 11
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Edellinen esimerkki tiivistdd konsultin roolin aktiivisuuden. Hakijalle on sallittua oman kuvan kiil-
lottaminen, kun taas haastattelijan tehtdvind on mahdollisten riskitekijoiden kartoitus. Toisin kuin
tyohaastattelututkimuksen psykometrisessd ndkokulmassa (ks. Searle 2003, 99—116) tyohaastattelija
ei ole passiivinen tiedon vastaanottaja, joka hallitsee tyohaastattelun valta-asemaa, vaan aktiivinen
toimija, joka rakentaa omalla toiminnallaan tyohaastatteluvuorovaikutusta ja arvioi rationaalisesti

hakijasta saamien tietojen perusteella mahdollisia riskitekijoitd ja valinnan seurauksia.

Tyohaastattelu ilmentyy konsulttien tulkinnoissa paremmin sosiaalisvuorovaikutteisesta nékokul-
masta, jossa tyonhakijalla on valtasuhteita haastattelijaa kohtaan, vaikkakin psykometrinen néko-
kulma ottaa huomioon tyohaastattelijoiden inhimillisyyden (ks. Searle 2003, 99—123). Roolin aktii-

vinen toimijuus ja muokkaantuminen nakyvét myos seuraavassa esimerkissé.

[...] aloittelevat, just koulusta tulleet, he ei valttamatta ikind ole ollut semmoisessa tydssa, he ei
ymmarrd ehkd, etta sielld ei valttdmatta voi pukeutua samalla tyylilla. Mutta sit siind haastattelu-
tilanteessa ma olen saattanut mainita, et hei tdma tydyhteisd on tan ja tantyylinen ja sielld henki-
|6t pukeutuu sitten ehka vahan eri tavalla. Voit ehka miettia sit jatkohaastatteluun tavallaan min-
kdlaisen kuvan haluat antaa itsesta. [...]

Haastattelu 8

Esimerkissd konsultin neuvoessa hakijaa sopivassa pukeutumisessa jatkohaastatteluun konsultti
poistuu tiedonsaajaroolistaan ja orientoituu hakijaa ohjaavaan rooliin. Konsultointirooli vaikuttaa-
kin ndin paitsi aiemmin kuvattuna asiakkaiden ohjaamisena, myds hakijan kouluttamisena hyviin
hakijakaytintoon. Tamé konsultin ja kouluttajan rooli kuvastaa konsultin ammatillisuutta ja asian-
tuntijuutta ja antaa hakijalle mahdollisuuden korjata tekeminsd normirikkomukset jatkohaastatte-
lussa, mika ei olisi mahdollista, jos asiakas olisi rekrytoinut alusta ldhtien itse. Konsultti toimii tdssa
asiakkaan ja hakijan vilissé paitsi tiedonvilittdjdnd, myos hakijan kannalta my&nteisen tiedon nos-
tattajana ja hakijan neuvojana. Téllainen hakijan ohjaamisen ja neuvominen eroaa kuitenkin asiak-
kaan toiminnan kehittdmisty0dsta silld, ettd hakijan neuvomisella ei konsulttien puheessa olisi amma-
tillista, palveluntarjoajan, velvollisuutta vaan konsultit auttavat hakijoita viilaamaan ansioluetteloi-

taan tai parantamaan esiintymistddn omasta vapaasta tahdostaan asiantuntijuuttaan tarjoten.

Edustajuuskehys on hyvin ldheinen edelld kuvatun osallistujien roolikehyksen kanssa, mutta niden
niissd pienen vivahde-eron. Osallistujien roolikehykselld médritelldén toimintaa, joka yleisesti ku-

vaa tyOhaastattelujen roolia ja rooleja ohjaavia sddntdjd. Tdmad roolikuva pysyy toimeksiannoista
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huolimatta. Tyohaastattelijan ja konsultin rooli on yleisesti aina sama. Edustajuuskehys on sen si-
jaan asiakaskehyksestd syntyvd konsultin toimintaa kuvaava kehys, joka muuttaa konsultin roolin
toimeksiannon mukaiseksi ja jossa voi esiintyd erilaisia asiakaskehyksestd syntyneitéd arvoristiriito-
ja, joita sivusin jo aiemmin asiakaskehyksen yhteydessd. Edustajuuskehyksen tehtdvand on muuttaa
konsultin haastattelutoiminta toimeksiannon mukaiseksi ja ndin se vaikuttaa konsultin roolikasityk-

seen ja péadtoksentekoprosessiin.

Témi edustajuuskehys nédkyi jo toiminnallisten vuorovaikutuskehysten yhteydessd esimerkissd,
jossa konsultti muutti omaa pukeutumistaan toimeksiantojen vaatimusten mukaisesti. Esimerkissd
edustajuutta rakennettiin aktiivisesti pukemalla puku johtajatason rekrytointitoimeksiannoissa, kun
taas assistenttitason toimeksiantoihin voi osallistua rennommalla vaatetuksella. Pukeutumisellaan
konsultti arvioi hakijan odotuksia ennen tyohaastatteluun astumista ja yrittda vastata hakijan tyopai-
kasta saamiin tyonantajamielikuviin. Edustajuuskehykseen kuuluu my6s vahvasti asiakkaan kattava

arviointi ja etenkin asiakkaan organisaatiokulttuurin tunteminen.

Edustajuuskehyksessd konsultit voivat kuitenkin kohdata ristiriitoja ja konfliktitilanteita. Arvoristi-
riita asiakkaan kanssa tai hakijoiden suunnasta tuleva konsultin ammattitaidon kyseenalaistaminen
osoittavat taas vilitilaa, jossa konsultti tydssddn toimii. Naiti ristiriitoja konsultit késittelevét jélleen
ammatillisuuden kautta. Seuraavassa esimerkissé konsultti kuvaa, miten hin kohtaa hakijan, joka on

kyseenalaistanut konsultin roolia.

V: Niin on siis joo, kyllahan sielld voi olla ennakkoluuloja. Mutta musta tuntuu et ne on yleensa
siind haastattelun aikana ehka vahan karissut pois. Ettd kun padstaan vauhtiin siind kysymyksissa
ja niihin vastaamisessa niin, alkaa unohtua se asenne, tavallaan siind jo haastateltavallakin. Kylla-
han sitad valilla huomaa ettd, ehka se ensivaikutelma voi olla, miehilld jos on pitkdn kokemuksen
tyouralla saanut niin voi olla vdhan semmoinen etta..

K: ..Mitds pelleilya taa on.

V: Niin ettd, vahdan semmoinen ettd, padasenkd suoraan sinne asiakkaalle ettd miksi taytyy sunkin
kanssa jutella. [...] Ja kylla haastateltavat yleensa sitten ymmartaa etts, todella itsellensa tyota
ihan tosissaan hakemassa niin, kai ne nyt sen mukaisesti sitten kayttaytyy my6s haastattelussa.
Me ei ehka olla sen alan asiantuntijoita kun he itte on, mut me ollaan taas sitte siind mitd me
tehdaan niin.

Haastattelu 1
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Esimerkissd konsultti on kohdannut tilanteen, jossa hakija ei pidd konsulttia patevani vetdméadn
tyohaastattelua, koska tdmd ei edusta hakijan ammattialaa. Intressi saada tyopaikka ja konsultin
perusteleva, ammattilaisuutta ilmaiseva toiminta on kuitenkin saanut hakijan osallistumaan haastat-
teluun. Molemmilla osapuolilla on ndin omat intressinsi osallistua yhteiseen vuorovaikutustoimin-
taan (ks. Markkanen 2002, 53; Miller & Tracey 2006, 453—472), vaikka se saattaa siséltdd jannittei-
td. Hakijan vastahakoisuus ja sithen suostuminen osoittavat jidlleen kerran tydhaastattelun institutio-

naalisen luonteen ja osapuolten orientoitumisen haastatteluvuorovaikutukseen.

Aineistossa hakijan osoittaman epéluulon ei tulkita vaikuttavan pédédtoksentekoon, etenkin jos kon-
sultilla on mahdollisuus perustella oma roolinsa toimeksiannossa ja suorittaa haastattelu loppuun.
Rekrytointikonsultit kertovat puheessaan olevansa vield erikoinen ja melko uusi ammattiryhmé,
jonka toimintaa ei valttiméttd yleisesti tunneta. Alan heikko tuntemus voi konsulttien mukaan he-
rittdd hakijoissa epéluuloja konsultin toiminnalle. My6s alan muut toimijat, jotka eivit noudata alan
sertifikaatteja ja toimintamalleja, synnyttidvit konsulttien mukaan hakijoissa epdluuloja. Konsultit
toimivat kuitenkin erdéinlaisessa sosiaalisen roolinsa ansassa, jossa vuorovaikutuksen toinen osa-
puoli kyseenalaistaa toiminnan. Téstd ansasta péadstikseen esimerkissi konsultti rakentaa vahvem-
paa alan me-henkisyyttd korostamalla edustamansa alan ammattitaitoa ja epéluulojen tarpeetto-
muutta. Konsultit muuttavat edustajuusrooliaan aktiivisesti tarpeen vaatiessa: jos asiakkaan edusta-
juus ei ole tarpeeksi vahva vakuuttamaan hakijaa, perustellaan haastattelijaroolin toimintaa edusta-
malla omaa ammattia, rekrytoinnin asiantuntijaa. Tdllainen edustamisen roolivaihtelu kuvastaa jil-

leen konsultin tyon vilitilaa.

Edustajuuskehys, aivan kuten muutkin kehykset, eldavit ja kdyvit vuorovaikutusta muiden kehyk-
sien kanssa ja madrittdd konsultin toimintaa uudenlaiseksi. Etenkin edustajuusrooli muuttuu rekry-
tointiprosessin aikana. Seuraavassa esimerkissd konsultti kuvaa tilannetta, jossa hin muuttaa edusta-
juuttaan rekrytointiprosessin aikana asiakkaasta hakijaan ja konsultti ottaa hakijan puolesta toimi-

van valmentajan roolin.

Ma en tieda, olen yrittdnyt miettid, ettd tuonko ma tarpeeksi paljon sita esiin, ettd me ollaan se
henkil6, joka paatetaan, kuka on sopiva henkil6. Osa on sanonut, ettd hei en ma ajatellut, ettda ma
olin sun haastattelussa tosi rennosti, koska en ma jannittanyt, kun ma ajattelin, et eihan tama ta-
vallaan ole vield se tavallaan mika ratkaisee. Mutta sit kun he on ollut siella, sit sielld oli vaikka
kolme toimitusjohtaja, varatoimitusjohtaja ja asiakaspaallikko, niin sit he on mennyt (--). Yleensa

tommaoisessa tilanteessa, jos tiedetdan, et se on hyvin korkean profiilin haku ja sit jos sielld on
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nuoria henkil6itd, niin olen yrittdnyt tavallaan vahan lavastaa sita tilannetta jo tdalla, ottanut eh-
kd mun esimiehen mukaan ja ehka kollegankin, etta han tottuisi, et siella on vastassa samanlai-
nen armeija ja sit tulee kysymyksia saattaa lennelld sieltd sun taalta. Sit tavallaan hataanny siina

tilanteessa, ne voi olla ehka niin erilaiset ne tilanteet. [...]

[...] Sit on sellaisia henkil6itd, jotka olettaakin, et provosoi sitd hakijaa, et sielta tulee oikein tun-
tuvasti kaikki esiin ja toiset ei halua siina tilanteessa. Siind tapauksessa, ettd jos ma tiedan, et
tunnen asiakkaan tosi hyvin, niin ma olen yrittanyt avata mahdollisimman paljon myds hakijalle
sitd, etta hei, sielld on tan tyylinen henkilo, ettd han varmaan kay tallaisia ja tallaisia asioita lapi,
voit miettid valmiiksi, mika on sun kanta. [...]

Haastattelu 8

Esimerkissd ndkyy konsultin keinot auttaa hakijaa menestyméén rekrytointiprosessin loppuvaihees-
sa. Han voi “lavastaa” hakijaa ajatellen jo ensimmdiiseen haastattelukierrokselle haastattelija-
“armeijan”, joka kuvastaisi seuraavaa haastattelukierrosta ja valmentaa hakijaa tiukempia kysymyk-
sid varten. Lavastus on konsultin tulkinnan mukaan tarpeen hédnen epiillessdén, etteivét hakijat
ymmarrd hénen pitdmansi haastattelutilanteen merkitystd valinnalle. Konsultin puheesta nikyy hé-

nen kohtaamansa hakijoiden osoittama epiluulo.

Esimerkin toisessa osiossa konsultti kuvaa ensimmaéisen, oman haastattelukierroksensa ja asiakkaan
pitdmén, toisen haastattelukierroksen vilisid vuorovaikutustilanteita hakijoiden kanssa. Néissd vuo-
rovaikutustilanteissa konsultti ei edusta varsinaisesti asiakasta, vaan siirtyy uuteen, hakijaa konsul-
toivaan rooliin. Hakijan valmentaminen toista haastattelukierrosta varten on konsulteille erityislaa-
tuista: perinteisessd rekrytoinnissa, jonka organisaatio tekisi itse, hakija ei saisi vastaavanlaista asi-
antuntijapalvelua. Hakijoiden sparraus rekrytointiprosessin aikana osoittaa jélleen konsulttien kan-
tamaa rekrytoinnin asiantuntijuuden roolia. Konsulttien puheessa tillainen hakijoiden tyonhaku-
valmennus ei ollut heille ammatillinen velvoite, vaan oman asiantuntijuuden pyyteetontd kayttod

hakijoiden avuksi.

Rakenteen ja haastattelutoiminnan vuorovaikutus. Edellisessd luvussa esitetyt rakenteelliset vuoro-
vaikutuskehykset vaikuttavat konsulttien tulkinnan mukaan heidén esiintymiseensi ja toimintaansa
tyOhaastattelutilanteessa. Rakenteet myds asettavat uusia haastattelijan roolia ohjaavaa normistoa,
mitkd erottavat haastattelijan hakijasta ja osoittavat tiedollisen vallan olevan haastattelijalla. Kon-

sulteilla on yleensd valmiiksi rakennettu perushaastattelu- tai muu arviointimenetelmémalli, joka on

61



muotoutunut yhteisten toimintamallien mukaisesti. Asiakaskehyksestd tulevat tehtdvavaatimukset
vaikuttavat haastattelun runkoon ja oikeudellinen sdédntely rajaa aiheita, joihin konsultti ei saa haas-
tattelussa tarttua. Namé kaikki kehykset ja niiden konsulttien toimintaa ohjaavat sddnnot osoittavat,
miten institutionaalinen vuorovaikutustilanne tyohaastattelu on myds haastattelijalle. Ndiden raken-
nekehyksien vaikutuksen nidkyessd myos toiminnallisessa vuorovaikutuskehyksessa osoittaa kehyk-

sien vilistd vuoropuhelua.

Toiminnallinen vuorovaikutuskehys etenkin tyohaastattelutilanteissa kuvaa vuorovaikutustilanteen
institutionaalista rakennetta ja minkélaisena tyShaastattelutilanne ndhddan konsultin silmin. Tyo-
haastattelukdyttdytymistd koskevat sdannot, kuten molemminpuolinen kohtelias kiytos, rehellisyys,
vilpittdmyys ja vahva orientoituminen tyohaastattelun rooleihin osoittavat, miten institutionaalinen
vuorovaikutustilanne tyohaastattelu on seki hakijalle ettd haastattelijalle. Konsultin toimiessa haki-
joiden esikarsijana hénen roolinsa on kuitenkin ainutlaatuinen muihin tyohaastattelijoihin verrattu-
na. Edustaessaan toista yritystd voi hin kohdata asiakkaan ja oman arvojen vilisi ristiriitakonflik-
teja, mutta toisaalta hénelld on erilainen mahdollisuus auttaa hakijaa menestymién tyonhaussa kuin
silloin, jos asiakas etsisi itse tyontekijdd. Konsultti edustaakin rekrytointiprosessin loppuvaiheessa
my0s hakijaa "myydessdin kandeja eteenpdin™ asiakkailleen, kuten erds konsultti haastattelussaan

1lmaisi.

Tyodhaastattelun normien kunnioittamisen, rooliorientaation ja edustamisen lisdksi konsultti kerda
hakijasta paljon pdédtoksentekoa tukevaa tietoa eli pyrkii toisaalta padtoksenteossaan rationaalisuu-
teen. Nitd saatuja tietoja hin ei kerdd passiivisesti paperille vaan arvioi ja kyseenalaistaa hakijan
tarkoitusperid. Néin tehdessddn hén ei luota vain rakenteellisten mallien tuottamiin koviin faktoihin
ja reflektoi niitd tiettyihin malleihin, vaan arvioi saamiaan tietojaan myos kognitiivisten vaistojen ja

intuition varassa. Nditd kokemuksen kautta syntyneitd vaistoja késittelen seuraavassa luvussa.

5.3 Kokemuskehykset

Rakenteelliset ja toiminnalliset vuorovaikutuskehykset ovat mekaaninen ja ennalta sovittuihin mal-
leithin perustuva tapa tehdé paiatos. Ne ohjaavat padtoksenteon toimintaa ja ilmaisevat paatdksenteon
normatiivisuutta eli miten paatds kuuluu tehdd sekd maiirittelee péétoksentekoprosessin roolijakoa.
Naéiden lisdksi lopulliseen paitoksentekoon liittyy aineiston mukaan konsultin kokemat sisdiset

vaistot ja intuitio — eli kuten erds konsultti ilmaisi — ”perstuntuma”. Ne eivit ole mekaanisiin pai-
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toksentekomenetelmiin perustuvia, selkedsti selitettdvid paatoksentekovaiheita vaan intuitioon, vais-
toithin ja kokemuksen tuomaan varmuuteen pohjautuvia pddtoksentekomekanismeja. Konsulttien
ilmaisut puheessa osoittavat heille kehittyneen asiantuntijaintuition (Kahneman 2011, 235-244) ja
kokemuskehyksien sisdltdmilld sdéntoparvilla toteutetaan erityisesti kiistanalaista padtdksenteon
ennustettavuuden ja selittdvyyden ulottuvuutta (ks. Bermtudes 2009, 16—17). Seuraavassa esimer-
kissd konsultti kuvaa haastattelutilanteen toimintaansa ja tunteiden vaikutusta paitoksentekotilan-

teessa.

[...] Se olisi tarkeaa siind haastattelussa, ettd myos haastateltava olisi aika rento siind vaiheessa
kun kysellaan niitd oikeasti tarkeitad asioita. Totta kai ne on aina vdhan haastavia, mutta siihen
harjaantuu, kun sitd hommaa tekee niin oppii ndkemaan ihmisista tiettyja asioita ja, ehka luotta-
maan enemman siihen mika tunne myos itselle tulee, koska se on useimmiten oikeassa. Ettd jos
jda semmonen olo, ettd jotain oli outoa tai miksi vastasi tiettyihin kysymyksiin ristiriitaisesti tai
muuta, niin siella helposti voi sit ollakin, etta suosittelijoilta esimerkiksi kdy ilmi sitten, etta ei tie-
tynlaiseen tehtavaan vaikka sovellu.

Haastattelu 1

Esimerkissd konsultti seuraa aktiivisesti tyohaastattelussa ilmaantuvia erilaisia merkkejé, jotka he-
rittdvit hdnessd epdilevin tuntemuksen. Hin my0s toteaa taidon luottaa ndihin merkkeihin kehitty-
neen kokemuksen myotd, mikd kuvastaisi henkildlle kehittynyttd vahvaa asiantuntijaintuitiota
(Kahneman 2011, 234-235). Kokemuspohjaiseen asiantuntijaintuitioon hdn myos luottaa hyvin
vahvasti, koska kokee tunneperiisen intuition olevan usein jollain tavalla oikeassa ja vahvistaa tun-

temustaan vield muilta tietolahteilta.

Néamé kokemus- ja vaistopohjaiset pddtoksenteon mekanismit sijoitin kokemuskehykseen, jonka
tulkitaan konsulttien puheessa kehittyvdan koko ajan tarkemmaksi konsultin tyouran aikana. Kah-
nemanin (2011, 234) esittelemén asiantuntijaintuition madritelmén nakdkulmasta konsultit tulkitse-
vat kdyttdvénsd asiantuntijuutensa herdttdméia ja synnyttdimaa siséisid vaistojaan arvioidessaan haki-
joita. Kokemuskehys vaikuttaakin erityisesti tyOhaastattelussa, etenkin sen ensivaiheilla, mutta
my0s hakijan tarkoitusperid ja vilpittomyyttd arvioidessa sekd asiakasvuorovaikutuksessa, kun kon-

sultti kartoittaa asiakasorganisaation tydilmapiirid ja tyGtiimia.

Vaistot siséltyvit kokemuskehykseen, ja ne tulkitaan konsulttien puheessa olevan jokaisella sisdsyn-

tyistd, mutta heilld vaistot ovat kehittyneet ja tarkentuneet kokemuksen myo6ti. Vaistojen herdttimét
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paatoksentekoon vaikuttavat tuntemukset ovat ndin synonyymejé intuitiolle (ks. Kahneman 2011;
Glokner & Witteman 2010). Seuraavassa esimerkissd konsultti kuvaa vaistoon perustuvaa paatok-

sentekoa, kun hakijasta vélittyy jollain tavalla epiilyttidva kuva.

[...] Joo. Mutta se menee vdhan taas siihen samaan, etta sita ihmista vaan pitaa lukee. [...] Sit mita
pitemmalle se menee se haastattelu, niin sd huomaat sitten siind, etta vastaaks se rehellisesti sul-
le kysymyksiin, kierteleeks se, kaarteleeks se vai saako siitda semmoisen rehellisen ja luotettavan
kuvan. Ja sitten totta kai, varsinkin, jos on semmoinen, ettd mul jaa vdhan semmoinen fiilis siinad
kesken haastattelus, ettd onks tda nyt lintu vai kala, niin kylld ma sit kyselen lisda. Saattaa olla et
vahan saman tyyppisii kun aikaisemmin, ettd pysyyko se yhtdan linjoilla mista se puhuu, et mita
se sano aikaisemmin esimerkiksi.

Haastattelu 7

Kuvatessaan epdilyksen herdttimaa vaistoaan ilmaisuilla ”’sd huomaat” ja ”semmoinen fiilis” kon-
sultti olettaa kuulijan eli tutkimushaastattelijan jakavan kéasityksen vaistomaisesta intuitiosta. Vaisto
koetaan ndin sisdsyntyisend, joka on jokaisella ihmiselld. Sitd ei kuitenkaan osata kuvata tarkasti,
minkilainen tuntemus herétyskellot soimaan heréttava epdilys on, vaikka joitakin epdilyksen herét-
tavid merkkejd konsultti kykenee luettelemaan. Tuntemus on epidvarma ja siksi vaistojen varaan ei
heittdydytd ehdoitta, vaan niiden herdttdmii mielikuvaa vield pyritdén testaamaan tai tarkentamaan
esimerkiksi lisdkysymyksilld tai muilla henkildarvioinnin keinoilla. Kuitenkin vaistomaisiin tunte-
muksiin reagoidaan vuorovaikutuksessa jollain tavalla, vaikka niiden herdttiméaa syyta ei osata mii-

ritelld ja intuition herd@minen on tiedostamatonta.

Konsultit tiedostavat kdyttavinsd kokemuksen herdttimié vaistoja ja intuitiota arvioinnissaan. Esi-
merkiksi hakijasta syntynyt ensivaikutelma on yksi vaistokehyksen mukainen pédédtdoksentekoon vai-

kuttava asia, joka esiintyi vahvasti aineistossa.

[...] kun hakija kdvelee sisdan tai ensimmaistd kertaa hanta katelldan ja muuta, ettd minkalaisen
vaikutelman siitd saa, koska se on valitettava fakta, ettd ensivaikutelmalla on paljon merkitysta.
Mutta tuota, yksittdisid asioita mihinka kiinnittda huomiota niin ehka siihen yleiseen olemukseen
ja siisteyteen ja ulosantiin [...] N&ita vain katsotaan koska se on se kokonaisvaikutelma aina tar-
kein. Tietenkin se pitda suhteuttaa se kokonaisvaikutelma aina siihen ettd minkalaiseen tyotehta-
vaan tekija on hakemassa. [...] Etta se on aina se kokonaiskuva mika loppuviimein merkitsee eni-
ten.

Haastattelu 12
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Tyonhakijasta saatu ensivaikutelma on néin ollen vahva mielikuvaa rakentava tekiji, jonka pohjalta
konsultti muun muassa testaa hakijan tilannetajua. Esimerkissd konsultti tulkitsee hakijan tilanneta-
jua arvioimalla hdnen pukeutumistaan ja tekemilld saamistaan merkeistd omia paitelmiddn, mika
tapahtuu osittain vaistomaisesti. Vairénlainen kattely, tilanteeseen sopimaton pukeutuminen tai
hakijan muu habitus sekd muut seikat voivat herdttdd konsultissa epdilyjd. Epédilyksen syntyma
usein linkittyy vuorovaikutuskehysten torméykseen, kuten hakijan episiistind olemuksena tai tie-

donantoroolin rikkomisena eli hakija ei tarjoa konsultille hdnen tarvitsemiaan tietoja kattavasti.

Myos hakijan vilpittémyyden arvioinnissa vaistoilla on keskeinen merkitys ja konsulttien puheesta
voi tulkita, ettd hakijan vilpillisen toiminnan arviointi on keskeisimpid konsultin tehtévid tyohaas-
tattelutilanteissa. Heille on tirked4 pystyd arvioimaan, onko hakijassa mahdollisesti jokin riskiteki-
ja. Osa konsulteista kertoo kuuntelevansa tarkasti intuition heréttdmié epdilyksid arvioidessaan ha-
kijoita ja osa pitdd ensivaikutelmaan ja vaistomaiseen padtdksentekoon pohjautuvan valinnan epi-
ammattimaisena. Useimmilla vaistot toimivat kuitenkin yhtend tyokaluna, joiden perusteella saatua
arviota voidaan varmistaa muilla arviointimenetelmillé tai haastattelutilanteessa lisdkysymyksilla.

Seuraavassa esimerkissé erds konsulteista kuvaa tarkemmin omia ihmistuntemuksen kykyjaén.

K2: Pystyko sa ndkemaan naistd kandidaateistasi, ettd kuka on sellainen, joka pystyy téllaiseen
hallittuun tunneilmaisuun jollain lailla tai pystyy olemaan se oma itsensa? Pystyt sa sitd miten-
kdaan nakemaan ihmisesta?

M1: Pystyy sen nakemaan aika nopeasti. Koska, se johtuu varmaan paljon siitd, ettd minkalainen
ma oon ihmisena. Ma oon [...] ihan puhtaasti urheilija, pelaan [lajia tasolla X] ja niin edelleen. Niin
ma oon hyvin tunnevaltainen ihminen [...] se toinen puoli et osaan olla my®&s positiivinen ja niin
edelleen. Niin ehka sen takia [...] ma pystyn ndkee ihmisissa sit eri puolia. Ja ma olen erittdin
avoin [...], et haastatteluissa ehka sitd vahan peilaa sillain aina, ettd mita itse tekisi tuossa tilan-
teessa tai jotain muuta vastaavaa. Mutta ettd esimerkiksi tdma kaveri, jolla oli nda korut, ja joka
aloittaa tyot nyt meijan asiakkaalla, niin siita naki heti sen, etta sopii hyvin asiakaspalveluun. Et
erittdin hyvin, ja erittdin hyvin tekniset puolet hallussa ja kaikki muutkin, ja on varmasti hymyile-
va sielld aina mutta tuo varmasti myds oman mielipiteensa esiin sitten. Mutta uskon, ettd osaa
tuoda sen hyvin esiin [...] Tai ma olen ihan varmakin siitd, ettd se on semmoinen. Ja sitten se vah-

vistu [...] siind haastattelussa nama ajatukset hanesta [...].

Haastattelu 7
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Esimerkin konsultti oli aineistossa ainoa, joka toi henkilokohtaisen harrastuksensa oman ammatilli-
suutensa perustaksi. Hinen kohdallaan urheiluharrastus tukee asiantuntijana toimimista, tissé ta-
pauksessa tyoOssd tarvittavaa ihmistuntemusta. Han tuo my0s esimerkin haastattelutilanteesta, jossa
intuitiivinen paitoksenteko on ollut vahvasti mukana: hakija on heréttdnyt hinessd myonteisen tun-
temuksen, “ajatuksen”, joka on vahvistunut haastattelun aikana. Konsultti on esimerkissd kerdnnyt
ensin rationaalisesti tietoa hakijan teknisestd taidosta ja kokemuksesta ja yhdistellyt saamiaan tieto-
jaan intuitiivisesti kokonaisuuteen sopivaksi. ”Néki heti”-ilmaus konsultin puheessa osoittaa, ettéd
vaistomainen, intuitiivinen paédtdsvaihtoehto on ollut haastattelun alusta lahtien mukana, joka on

vahvistunut loppuhaastattelun ajan.

Jos esimerkkid tarkastelee rationaalisuuden nikokulmasta, on esimerkissd havaittavissa selkeé eron-
teko klassiseen rationaalisuuteen (ks. Harisalo 2008, 146—150) ja kokemuspohjaisissa paitoksente-
on metodeissa ei rationaalisuusajattelu toteudu. Asiakkaan toiveet, tehtdvankuva ja muiden tekijoi-
den asettaessa ehtoja konsultin pdédtdksenteolle voi intuitiivisen padtoksenteon ratkaisu olla kuiten-
kin perusteltu. Simonin (1979, 228—245) mukaan, jos yksild samaistuu organisaatioon tarpeeksi
vahvasti, voi yksilon tekema péétos johtaa organisaation tavoitteiden hyvéian seuraukseen. Kyseisen
konsultin puheessa ndkyy erityisen vahva asiantuntija- eli ihmistuntemuksen arviointiin sopiva in-

tuitio, jolla hén perustelee vaistomaiseen intuitioon vahvasti luottavaan péaatdksentekoprosessiaan.

Kokemussyntyisiin vaistoihin ja intuitioon perustuvaa paitoksentekoa tehddin viimekadessd poten-
tiaalisten hakijakandien valinnoissa, mutta konsultit eivét tulkintansa mukaan tee pelkdstdédn intuiti-
on pohjalta ratkaisevia valintoja. Konsultit kuvaavat lopullisen pédatoksenteon perustuvan “kokonai-
suuteen” jossa he ottavat huomioon paitsi koviksi faktoiksi nimedmat koulutus- ja osaamisvaati-
mukset, tyoyhteis6on sopivan persoonan ja muuten tyon kannalta sopivaksi katsomansa tiedot. Ko-
konaisuus ei tdssd vaiheessa ole vilttimattd helposti médriteltdvissd, mutta tdssd vaiheessa valintaa

voidaan perustella kokemukseen perustuvien intuition varassa.

Kokemukseen perustuva vaistomainen paitoksenteko romuttaa klassisen péditosteorian tdydellisen
rationaalisuuden oletuksen, ettd padtoksentekijd pohjustaa paitoksensd kaikkeen mahdolliseen tie-
toon ja hdnelld on selked késitys valintansa seurauksista (Harisalo 2008, 146—150). Rekrytoinnin
paatoksentekoprosessia pitddkin aina tarkastella rajoitetun rationaalisuuden kautta: konsultit eivit
voi varmuudella tietdd tai ennustaa, ettd heiddn péddtdksensd on oikea ja ettd valitusta hakijasta ei

koidu turhia haittoja asiakkaalle. Aineiston pohjalta ndyttddkin, ettd rationaalisuusteoria antaa téssé-
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kin tapauksessa paddtoksentekoon tyokaluja, joita yksilo kdyttdd harkintansa mukaan (Bermudes
2009, 4-6; 13—14). Toisaalta, jos tarkastellaan yksittdistd vuorovaikutustilannetta ja sen vaikutusta
paitoksentekoprosessiin, voi konsultin piédtds pohjautua joissakin tilanteissa intuitiiviseen ajatte-
luun ja vaistomaiseen toimintaan. Vaikka konsultit hakijoita arvioidessaan pyrkivét tdydelliseen
rationaalisuuteen kerddmailld hakijoista (ja asiakkaan tarpeista) mahdollisimman paljon tietoa, ja
punnitsevat erilaisia riskitekijoitd mekaanisesti ennalta médritellyilld toimintamalleilla, on heiddn

henkil6kohtaisella rekrytointikokemuksella ja harkinnalla kuitenkin merkittdvé rooli valinnanteossa.

Edellisen ajatuksen perusteella voidaan olettaa, ettd konsulteille on tyokokemuksen myotd kehitty-
nyt rekrytointia ja ithmisten arviointia koskeva asiantuntijaintuitio (ks. Glokner & Witteman 2010,
13; Kahneman 2011, 235-244), johon he voivat turvautua tydonsd vuorovaikutustilanteissa. Asian-
tuntijaintuitiota konsultit kayttavit sekd henkildarvioinnissa ettd asiakkaan toiveiden analyysissa,
jonka pohjalta paitostoimintaa rakennetaan. Intuitio ja vaistot herdttdvit epdilyksid yleensd tilan-
teissa, joiden kaikkia merkkeja ei aina tiedosteta, mutta niiden olemassaolo herittdd mahdollisuuden
tulevista riskeistd. Intuition herdttimilld epiilyksilld puidaan paitoksentekotilanteen mahdollisia

seurauksia ja niitd vahvistetaan tuntemuksen herddmisen jalkeen vield muilla menetelmilla.

Kokemuskehys vaikuttaa koko rekrytointiprosessin ajan, minké takia se kdy jatkuvaa vuorovaiku-
tusta rekrytointitydon muiden vuorovaikutuskehysten kanssa. Sen tehtdviné on sujuvoittaa tyosken-
telyd ja vahvistaa konsultin asiantuntijuutta. Kokemus auttaa myos selvidméén tyossd kohdatuista
haasteista ja ristiriitatilanteista. Tdmé ndkyy heiddn puheessaan, kun he perustavat intuitiiviset paé-
tokset rautaiseen kokemukseen ja laajan tyohaastattelukokemuksen tuomaan varmuuteen. Kokonai-
suudessa kehysanalyysini osoittaa, miten monipuolista vuorovaikutusta eri vuorovaikutusten kehyk-
set kdyvit keskenddn. Timi monimutkainen vuoropuhelu voi hankaloittaa konsulttien paatoksente-
kotoiminnan hahmottamista. Sen takia katson parhaaksi vield kdydd selkeyttdvdd yhteenvetoa ke-

hysanalyysini keskeisimmistd 16ydoksistd ja pdatosteoreettisesta tulkinnasta.

5.4 Rekrytointitoiminnan vuorovaikutuskehykset ja pddtosteoreettinen tulkinta

Edella kuvattua kehysjakoa voi kdyttdd méérittelemidn konsulttien roolia ja heidan paitoksenteko-
toimintaansa. Kdyn vield tdssd osiossa yhteenvetona keskeisimmat péaétdsteoreettiset tulkinnat, jotka
kuvastavat konsulttien tekemdd paatoksentekoprosessia seki erityisammatillisuuskehyksen sisdisten

kehysten vilisen vuorovaikutuksen vaikutuksia.
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Erityisammatillisuuskehyksen tehtdva padtoksenteossa on rajata konsultin oikeus péadtoksentekoon
hakijoiden karsintavaiheeseen. Lopullinen p#étds on aina asiakkaan. Rakenteelliset kehykset ilmen-
tavit Bermudesin (2009) paédtoksenteolle esittdimét ulottuvuudet: rakenteet paitsi ohjaavat toiminnan
tietynlaiseksi myds rajoittavat valinnan mahdollisuuksia. Eli jos konsultti noudattaa rakenteellisia
kehyksid, padtos ei silloin olisi konsultin mielivaltainen, henkilokohtainen paiatds. Rakenteellinen
kehys muun muassa méérittdd, mitkd vaatimukset hakijan on tiytettdvi, kuinka tietoa hankitaan ja
mihink4 hakijan tietoihin paatoksen on perustuttava. Rakenteellisessa kehyksesséd péétds pohjautuu

padasiassa hakijan osaamis- ja taitovaatimuksiin, tai kuten erds konsultti kuvasi, ’koviin faktoihin”.

Hakijan “pehmeitéd faktoja” eli persoonallisuuspiirteitd, arvioidaan erityisesti toiminnallisissa vuo-
rovaikutuskehyksissd. Toiminnallisissa vuorovaikutuskehyksissd konsultti pyrkii tarkastamaan ha-
kijasta kerddménsd tietojen paikkansapitivyyden sekd hakijan persoonan sopivuuden asiakkaan
organisaatiokulttuuriin. Ty6haastattelussa arvioidaan niin rationaalisesti hakijan tuomia mahdollisia
riskitekijoitd. Erddan konsultin sanoessa “’[hakijan] osaamista pystyy kehittddn. Ja sitd kokemusta
pystyy kasvattamaan. Mutta sitd ihmistd ei pysty muuttamaan” hén korostaa yhdeksi virherekry-
toinnin syyksi asiakkaan organisaatiokulttuurin ja hakijan persoonan vélisen ristiriidan, miké osoit-

taa, ettd konsultin on arvioitava pdatoksenteossaan sekd asiakasta ettd hakijaa.

Kokemuskehyksesséd konsultti pystyy hyodyntiméain vahvistunutta ammatillista identiteettidén toi-
miessaan eri vuorovaikutustilanteissa. Asiantuntijaintuitio (Glokner & Witteman 2010, 13; Kah-
neman 2011, 235—-244) herdi konsulteille erityisesti ty6haastatteluvuorovaikutuksen tilanteissa, kun
hakijan epdilldén salaavan jotain pddtoksen kannalta oleellista tietoa tai epdilevén hakijan tarkoitus-
perid. Asiantuntijaintuitio on ndin osa péddtdksentekoa tukevaa arviointia. Paatdksentekoprosessi eri
vuorovaikutuskehysten sisélld on omanlaatuista ja niilld on erilaisia tehtdvid. Padtoksen tarkoituk-
sena on kuitenkin saavuttaa pdatoksen tavoite eli 10ytdéd asiakkaalle paras mahdollinen tyontekija-
kandidaatti. Vuorovaikutuskehysten péditoksentekomekanismeista on 10ydettavissd paatoksenteko-

toiminnan rationaalisuutta ja paatoksenteon ulottuvuuksia.

Erityisammatillisuuden kehyksen sisélld piilevdt kehykset normeineen kuvaavat paatoksentekotoi-
minnan rationaalisuutta ja etenkin Bermudesin (2009) kuvaamia paitoksenteon kolmea ulottuvuut-
ta. Konsultit pyrkivit tulkintansa mukaan rekrytointipditoksenteossaan rationaaliseen, oikeutettuun

ja ennustettavaan ratkaisuun. Rakennekehyksien vuorovaikutusta tulkittaessa voidaan havaita, miten
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konsulttien padtoksentekoa edeltivi toiminta sisdltdd rationaaliseen pditokseen tdhtddvien tyovali-
neiden etsintdd. Rakennekehyksessd konsultit kdyttdvat monipuolisesti tietotaitojaan, resurssejaan ja

verkostojaan etsiessddn hakijoita ja kerdtessddn heistd mahdollisimman paljon tarpeellista tietoa.

Klassinen paitoksenteko (Harisalo 2008, 146—150) ei kuitenkaan toteudu tdydellisen rationaalisuu-
den osalta, vaan tiedollisten, ajallisten tai muiden resurssien puutteessa hakijavalintaa perustellaan
muilla keinoin. Konsultit tekevét aineiston mukaan paitokset aina rajoitetuissa, organisaation aset-
tamissa ymparistdissd ja toimintamalleissa. Konsultti toimii vield erityisissd, kahden organisaation
asettamissa, rajallisissa ympéristoissd — asiakkaan asettamissa tehtdvidvaatimuksissa ja henkilosto-
palveluyrityksen asettamissa taloudellisissa, toiminnallisissa ja muissa resursseissa. Naistéd rajallis-
ten resurssien lisdksi konsultit voivat kdyttdd tydssddn omaa kokemustaan ja asiantuntijaintuitio-
taan. Rekrytointipdatoksenteon tarkastelu vain klassisen paitoksentekoteorian tai edes rationaali-
suusteorian ndkokulmasta jda ndin eittdmétti vajaaksi, silld se ei ota huomioon eri kehysten vélistad

vuorovaikutusta ja konsulttien kdyttdmaa intuitiivista ajattelua.

Bermudesin (2009) péaétoksenteon ulottuvuuksien kautta tarkasteltuna rekrytointipddtoksentekoa voi
avata vield enemmén. Pddtoksenteon kolmen ulottuvuuden, pddtoksenteon toiminnan ohjaavuuden,
paitostoiminnan normatiivisuuden sekd paatoksen selittdvyyden ja ennustettavuuden ndakdkulmasta
konsultit tekevit asiakkaan puolesta padtoksid, johon he ovat saaneet oikeutuksen ja toimivat oikeu-
tuksen asettaman roolin mukaan. Ensinndkin rakennekehykset méérittelevit, miten rekrytointipaa-
toksid tehdddn henkilostopalveluyrityksissd. Toisekseen padtoksenteon normatiivisuus rajoittaa pai-
toksenteon valintoja. Esimerkiksi asiakaskehyksen sisdltd tulevat asiakkaiden toiveet rajaavat haki-
jajoukkoa ja méérittdd myds konsultin padtoksenteon rajoja: konsultin paitantidvalta paittyy esikar-
sinnan tekoon. Toisaalta normatiivisuus nakyy oikeusjdrjestelmén mééritteleméina tyohonottoa kos-
kevana oikeussddntelynd, joka myOs rajaa konsultin valinnan tapoja: konsultin on p#atoksissdin
turvattava hakijoiden yksityisyyden suojaa ja taattava hakijoiden yhdenvertainen kohtelu. Kolmas
ulottuvuus eli pddtoksenteon ennustettavuus ja selittdvyys nikyy esimerkiksi kokemuskehyksessé:
pitkddn ammatissa toiminut konsultti pystyy lukemaan hakijoilta tulevia riskisignaaleja ja arvioi-

maan hakijaa myds vaistomaisesti.

Hieman aiemmin esittelin, miten konsultit tekevét padtoksid sekd asiakkaan ettd henkilostopalvelu-
yrityksen asettamissa ymparistoissd. Konsultin padtoksentekoprosessia voidaan pitdd tdman pohjalta

rationaalisena ja organisaatioiden kannalta, jos hédn jakaa asiakkaan ja henkildstopalveluyrityksen
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arvot ja samaistuu niihin. Tdméa havainto pohjautuu Simonin (1979) ajatukseen, ettd yksilon henki-
l6kohtaiset arvot eivit sotkeudu organisaation arvojen kanssa, jos yksilon toiminnan mahdollisuuk-
sia on rajattu tarpeeksi ja yksild samaistuu organisaatioon (Simon 1979, 228-245). Konsulttien
asiakaskehyksen toiminnasta, jossa he pyrkivéit saamaan mahdollisimman kattavan kuvan asiakkai-
den toiveista, voidaan paitelld, ettd konsultit pyrkivdt mallintamaan samaistumista organisaatiokult-
tuuriin, vaikka he eivit ole itse organisaation jdsenid. Asiakaskehyksen lisdksi myds oikeudellisen
kehyksen oikeusnormit sekd sopeutuminen henkildstdpalvelualan toimintakulttuuriin rajoittavat
yksilon eli konsultin toiminnan mahdollisuuksia. Néin tarkasteltuna konsulttien tulkinnat osoittavat
konsulttien tekemén pédtdksenteon olevan joko asiakkaan arvojen tai vastaavasti oman yrityksen
arvojen mukaisia. Asiakkaan kulttuuriin ja henkildstopalvelualaan samaistuminen osoittaa konsult-
tien ammatillisuutta ja heiddn kokemaansa toiminnan mielekkyyttd. Siksi heiddn rekrytoinnin eri-

tyisammatillisuuttaan voidaan pitdd heidan paitoksentekoprosessin perustana.

Rekrytoinnin erityisammatillisuuden kehys kattaa tdssd analyysissd muut konsultin tydon vuorovai-
kutuskehykset ja se kuvastaakin kokonaisuudessaan rekrytointikonsultin ammatillisuuden eriyty-
mistd rekrytoinnin ammattilaisuudeksi. Asiantuntijuus henkildarvioinnissa ja rekrytointiprosessien
rutiininomaisissa vaiheissa antaa konsulteille oikeuden tehdd asiakkaansa puolesta asiakkaan kan-
nalta merkittdvidkin henkilostoratkaisuja — vaikka ndma ratkaisut ovatkin lopulta asiakkaan omissa
késissd. Konsultin tekemilld valinnoilla, karsinnoilla ja joidenkin hakijoiden myymiselld eteenpiin

ja ohjauksella konsultilla on myos rekrytointipddtoksessa vélillinen rooli.

Rekrytointitoiminnan ja pdétdsteorian tulkinnasta voidaan tdmén aineiston perusteella tulla johto-
paatokseen, ettd henkildstopalvelukonsultit ndkevit oman paitoksentekoprosessinsa olevan oikeu-
denmukaista, ennustavan sopivan tyontekijdn 16ytymistd ja pyrkivdn rationaaliseen tiedonkeruu-
seen, mutta ettd heilld olisi mahdollisuus myds omaan harkinnan kdytt66n ja vaistomaisen intuition
kuuntelemiseen. Harkinta ndhdddn henkilostopalvelualalla olevan sallittua, jos se perustuu koke-
muksen herdttdmdin asiantuntijuuteen ja jos vaistomaiset tuntemukset vahvennetaan muiden arvi-
ointikeinojen kautta. Konsulttien tehtdvdni on omalla asiantuntijuudellaan 16ytd4 monien ihmisten
joukosta asiakkaalle parhaiten sopivat kandidaatit ja varmistaa myos hakijoiden oikeudenmukainen
kohtelu ja menestyminen tyonhaussa. Etenkin viimeinen tehtdvé on henkilostopalveluyritysten rek-
rytointien erityispiirre, koska konsultit nédkevét potentiaalisilla hakijoilla olevan mahdollisuus kehit-
tdd tyohaastattelukokemustaan heiddn kanssaan ennen varsinaista tyOnantajakohtaamista. Toisin

kuin tyOnantajalla, konsultilla on mahdollisuus nostaa hakijajoukosta potentiaalisia hakijoita ja
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valmentaa heitd paremmiksi tyonhakijoiksi. Hakijan ja tyonantajan vélinen suodatintehtdvad on ndin
henkildstopalvelukonsultin yksi erityinen rooli. Tdstd ja muista johtopditoksistd kdyn yhteenvetoa

tarkemmin seuraavassa luvussa.
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6 Valitsen sinut! Mutta miksi?

Tédssd pro gradu -tutkielmassani tutkin, miten henkildstopalveluyritysten konsultit tulkitsevat omaa
paatoksentekoaan rekrytointitoimeksiannoissa. Lisdksi kysyin, miten konsultit tulkitsevat oman
roolinsa asiakkaan ja hakijoiden vilissd, silld uskon erityislaatuisen roolin vaikuttavan rekrytointi-
toimeksiantoon ja kuvastavan konsultin erityislaatuista asemaa ja paatoksentekoprosessia. Haastat-
teluaineiston konsulttien puheessa nikyy rekrytoinnin olevan monivaiheinen, asiakkaan toiveisiin
perustuva ja ammatillista kokemusta vaativa prosessi, joka muuttuu tyontekijdvaatimusten ja ympa-
riston asettamien rajoitusten mukaisesti. Kehysanalyyttinen analyysi kuitenkin kuvastaa vield syvil-
lisemmin péatoksentekoprosessin kannalta keskeisid vuorovaikutustilanteita ja pddtoksenteon me-

kanismeja.

Analyysini keskeinen havainto on, ettd henkildstopalveluyritysten konsultit ovat nimenomaan rek-
rytoinnin ammattilaisia, jotka toimivat roolissaan asiakkaan palveluntarjoajana ja myds neuvonanta-
jana. Tatd rekrytoinnin ammattilainen -tulkinnalla kuvatun kehyksen nimeén rekrytoinnin erityis-
ammatillisuuden kehykseksi. Rekrytoinnin erityisammatillisuuden kehys koostuu kolmesta sisdises-
td vuorovaikutuskehyksestd, jotka tulkintani mukaan maédrittelevit konsulttien kohtaamia péétok-
sentekoprosessin vuorovaikutustilanteita ja heidin rooliaan rekrytointitoimeksiannoissa. Namé sisé-
kehykset médrittelin rakenteelliseksi kehykseksi, toiminnalliseksi vuorovaikutuskehykseksi ja ko-
kemuskehykseksi. Kehysten médrittely ja niiden vaikutussuhteet ovat aina tulkinnanvaraisia ja joku
toinen aineistoa analysoinut olisi voinut péétyd toisenlaisiin kehysmairitelmiin. En my6skéan oleta,
ettd edelld mainitut kehykset ovat aina yhtd merkittivissd asemassa konsulttien eri toimeksiannois-
sa, vaan niiden vaikutussuhteet ja painoarvot padtoksentekoprosessissa vaihtelevat toimeksiantojen
asettamien ehtojen ja rajoitusten mukaan. Laadullisessa tutkimuksessa téllaiset erilaiset tulkintatavat

ovat kuitenkin mahdollisia ja sallittuja, eivitka ne sulje toisiaan pois.

Riippumatta kehysten madrittely- ja jaottelutavasta teen johtopddtoksen, ettd henkilostopalveluyri-
tyksissd rekrytointitoimeksiantoja tekevien konsulttien paatoksentekoprosessi on monivaiheinen ja
he kohtaavat toimeksiannoissaan erilaisia vuorovaikutustilanteita ja ndissd vuorovaikutustilanteissa
vallitsee niille tyypilliset vuorovaikutusnormit. Kehysanalyyttinen tutkimus osoittaa, ettd henkilos-
topalvelukonsultit toimivat tyOssddn erityisessd vélitilassa, jossa heiddn tiytyy osata orientoitua
useaan rooliin ja muokata toimintaansa useiden eri kehysten vélilld. Kehysanalyyttinen tutkimus,
jota samalla peilataan pédatosteoreettisiin ulottuvuuksiin, vastaa myos tutkielmani padkysymykseen,
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miten henkildstopalvelukonsultit tulkitsevat péddtoksentekoaan ja miten he kuvaavat puheessaan

rooliaan asiakkaan ja tyonhakijoiden vélissa.

Konsulttien kuvaus omasta roolistaan “’suodattimena” asiakkaan ja hakijan vélissad osoittaa roolin
monisuuntautuneisuuden. Suodattimena ndhtynd konsultti suodattaa ensinndkin rekrytointiproses-
seissa prosessin ikdvimpid, aikaa vievimpid ja turhauttavia tehtdvid, joita asiakas ei halua hoitaa.
Hin myds suodattaa epdkelvoimmat hakijat heti kéttelyssd pois, sddstiden asiakkaat turhilta yhtey-
denotoilta, seka tiivistimalld potentiaalisista hakijoista tehtédvin kannalta olennaisimmat tiedot. Ha-
kijan suuntaan konsultti toimii suodattimena kertomalla harkitusti asiakkaan tietoja ja toisaalta jat-
tamattd kertomatta asiakkaalle hakijan arkaluontoisia asioita. Lopuksi konsultti valitsee ja tasapai-
nottaa hakijoista tyon kannalta oleellisen tiedon ja riskitekijat asiakkaille sopivaksi. Suodattimena

hén ei kuitenkaan vaikuta lopulliseen padtoksentekoon muuten kuin asiakkaan niin salliessa.

Konsulttien paitoksentekoprosessi rekrytointitoimeksiannoissa on monivaiheinen ja heilld on mah-
dollisuus kayttidd prosessissa paljonkin omaa harkintaa, mutta padtoksenteko ei ole kuitenkaan val-
latonta. Ammatilliseen professioon, tdssd tapauksessa henkilostopalvelualalle, kuuluminen asettaa
lukuisia konsulttien toimintaan vaikuttavia sddnnonmukaisuuksia. Alan miérittelemien sertifikaat-
tien, arviointimenetelmien ja alan ulkopuolella mééaritellyn oikeussdéntelyn tunteminen ja noudat-
taminen on konsulttien paatoksentekotoiminnan — ja ammatillisen asiantuntijuuden — ydin. Henki-
l16stopalveluala itsessdén méérittdd konsultille sopivan paitoksentekotoiminnan, miki sopisi yhteen
my0s Simonin (1979, 228-245) piitdsteoreettisten ajatusten kanssa. Yksilon valinnan mahdolli-
suuksia on rajattu henkilostopalvelualalla (mutta myds muualla) kattavasti, miké tavoittelisi ratio-

naalista eli mahdollisimman oikeaa paétosta.

Toisena merkittivand pddtokseen vaikuttavana tekijand ovat asiakkaan asettamat toiveet ja ehdot,
joiden mukaan yleisti toimeksiantomallia muokataan. Asiakkaiden toiveet ovat koko toimeksiannon
perusta, jossa tarkastellaan asiakkaan antamien kovien faktojen lisdksi asiakkaan organisaatiokult-
tuuria. Paatoksenteon tueksi konsultit pyrkivét jollain tasolla samaistumaan asiakkaan organisaa-
tiokulttuuriin ja reflektoimaan tdhén kulttuuriin sopivia hakijoita. Ammatillisen mallin sekd asiak-
kaiden toiveiden liséksi konsultti kdyttdd myds omaa harkintaansa, kokemustaan ja tyohaastattelu-
vuorovaikutukseen orientoitumistaan padtoksenteon tukena. Monimuotoisessa todellisuudessa ndma
kolme paitoksenteon paitekijaa eivit valttdimatta sijoitu tdhén jarjestykseen, vaan painopisteet vaih-

televat aina toimeksiannon mukaan. Siitdkin huolimatta niméa kolme tekijdd ovat timén tutkimuk-
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sen mukaan vahvasti esilld konsulttien padtoksenteossa, ja lyhyesti timén tyon otsikkoon voisikin
vastata seuraavasti: henkilostopalvelukonsulttien padtoksentekoprosessi on tapauskohtaisesti muut-
tuva suhde konsulttien profession siséltimié toimintamalleja, asiakkaan toiveita ja konsulttien omaa

harkintaa.

Edelld kuvattua péadtoksen vuorovaikutussuhdetta ei klassinen péétdsteoria tiydellisen rationaali-
suuden olettamuksineen kykene méérittelemdan. Padtdsteoreettisesti tarkasteltuna konsultit kaytta-
vitkin rekrytoinnin padtoksenteossa rajoitettua rationaalisuutta, koska taydelliselle rationaalisuudel-
le ei yksinkertaisesti ole resursseja ja koska rationaalinen paitoksenteko ei ota huomioon eri kehyk-
sien vuorovaikutussuhteita. Rajoitettu rationaalisuus nidkyy konsulttien toiminnan rajallisuudessa,
kuten siind, miten he arvioivat tyonhakijoita oman henkilokohtaisien vaatimusasteikkojen sijaan
asiakkaan tai oikeudenmukaisen tyohonoton nidkokulmasta. Konsultit tulkitsevat ndin asiakasorga-
nisaatioiden arvojen ohjaavan péditdksentekoa omia arvojaan enemmaén, mik4 osoittaisi konsulttien
pyrkivdn samaistumaan asiakasorganisaatioiden tavoitteisiin (Simon 1979, 228—245) tai ainakin sen
helpottavan heiddn tyotddn antamalla toiminnalle peruskehyksen rajaamalla toiminnan mahdolli-

suuksia.

Roolipuheessaan konsultit orientoituvat vahvasti rekrytoinnin asiantuntijoiksi sekd asiakasvuoro-
vaikutuksessa ettd tyOhaastattelussa. Rekrytoinnin asiantuntijoina heidén tehtdvindin on osoittaa
ammattitaidollaan tekevéinsd oikeudenmukaista, kattavaa ja tehokasta tyontekijdvalintaa. Heidén
tehtdvindin on edustaa asiakastaan toimeksiannoissa ja hoitaa rekrytointiin liittyvid tehtdvid, joita
asiakas ei halua itse tehdd. Ndin néhtynd asiakkaan ja konsultin rooli on perinteinen toimeksianta-
ja—palveluntuottaja-roolisuhde, jossa asiakas madrittelee toiminnan tavoitteet. Tadma roolisuhde on
kuitenkin monimuotoisempi ja muuttuva, silld konsultti voi ottaa myds konsultoivan roolin, jossa
hén opastaa asiakasta tekemién itse parempia tyontekijdvalintoja ja haluaa ndin toiminnallaan kehit-

tad asiakkaan rekrytointitapoja.

Rekrytoinnin asiantuntijuuden liséksi konsulttien puheessa esiintyy tulkinta yhteyshenkilon roolista.
Konsultit pitdvit ylld asiakasverkostojen liséksi laajaa hakijatietopankkia, joita he voivat yhdistelld
oman harkintansa mukaan. Yhteyshenkilon roolissaan he auttavat potentiaalisia hakijoita menesty-
madn tyonhaussa ja toisaalta tarjoavat joillekin asiakkailleen heidén tarvitsemiaan tyontekijaehdok-

kaita joskus jopa ilman avointa rekrytointi-ilmoitusta. Asiakkaan ja hakijoiden vilissd toimiessaan
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konsultit ovat monen edustamisen tilassa, jossa vuorovaikutusedustamista toteutetaan joko oman

ammatillisuuden, asiakasyrityksen tai hakijan vélilla.

Aineiston ja analyysin perusteella henkildstopalvelukonsulteilla on oma muuttuva roolinsa rekry-
tointitoimeksiannoissa: asiakkaat luovuttavat osan paitoksenteko-oikeudestaan ulkopuoliselle kon-
sultille, joka toimii toimeksiannon rajoissa asiakkaan puolesta. Konsultit kuvaavat roolinsa oman
erityisammatillisuuden, etenkin rekrytoinnin asiantuntijuuden kautta. He toimivat nimenomaan rek-
rytoinnin kentdlld, johon heilld on koulutuksen sijaan kokemuksen kehittima taito ja resurssit. Asi-
akkaiden rooli rekrytointitoimeksiannoissa ndhddén konsulttien puheessa paitsi toimeksiantajan
roolina, myds ylimman paatoksentekijan roolissa. Oikean henkilon valinta on lopulta aina asiakkaan
paitos ja tehdddn asiakkaan asettamien ehtojen pohjalta. Téstd roolijaosta konsultit voivat kokea
ristiriitatilanteita, jos heiddn omaa ammatillisuuttaan kritisoidaan, asiakkaan arvot eivét kohtaa

omien arvojen kanssa tai asiakas tekee pddtoksen muuten epieettisin perustein.

Téssd tutkimuksessa ei kasitelty konsulttien roolia heiddn omassa yrityksessddn, mutta alan yhtei-
sOllisten toimintamallimenetelmien kautta voidaan vetdéd varovaista yhteenvetoa, minkélainen rooli
henkildstopalveluyrityksilld on tydomarkkinoilla. Oikeudenmukaisen, tehokkaan ja ennustettavan
rekrytointitoimijan liséksi konsultit ndkevit henkilostopalveluyritysten palvelujen lisdéntyvin tule-
vaisuudessa, vaikka ala on herkkd taloussuhdanteiden vaihteluille. Rekrytoinnin ulkoistuminen
omaksi vahvaksi ammattialakseen osoittaa kuitenkin, ettd alalle on kysyntda ja henkilostopalvelut,
kuten rekrytointi, ndhddan tulevaisuudessakin strategisena kilpailutekijind, jonka avulla organisaa-
tiot voivat luoda menestystd — ja johon kannattaa panostaa asiantuntevia resursseja. Siitd, onko ul-
koistettu pdatos kuitenkaan aina paras ratkaisu, eli 10ytyyko paras tyontekijd paremmin yrityksen

oman rekrytoijan vai ulkopuolisen konsultin kautta, voi kuitenkin edelleen keskustella.

Tédmin tutkimuksen vahvuutena on sen nékokulma rekrytointikonsultin silmin, joiden kautta rekry-
tointia on nykytutkimuksessa melko védhin tarkasteltu. Téstd ndkokulmasta tutkimus tuo esiin paitsi
asiantuntijaorganisaation tyontekijoiden ammatillisuuskésitystd, myos heidén erityislaatuista rooli-
aan asiakkaan ja tyonhakijoiden vilissd. Tutkimus paljastaa, miten rekrytoinnin merkitys ndhdéén
tydeldmén markkinoilla ja miten kasvaneet tyontekijavaatimukset ovat tehneet rekrytoinnista oman
ammatillisuuden alan, joka vaatii ammattitaitoa, monipuolisia metodeja ja erillistid oikeussddntelyé.
Mutta vaikka tutkimus vastaa yleiselld tasolla kysymykseen, minkilaisena konsultit ndkevit oman

paitoksentekoprosessinsa ja roolinsa rekrytointitoimeksiannoissa, ei se aineiston rajautuessa rekry-
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tointitoimeksiantoihin pysty tekemddn kokonaisvaltaista yleistystd henkilostopalvelukonsulttien
ammatillisuudesta, silld henkilostopalvelukonsultit toimivat tydssddn myds muun muassa palvelujen
myyjind sekd vuokratyontekijoiden yhteyshenkildiné tai esimiehind. Toisaalta aineisto ei mydskiin
vastaa kehysanalyysid erityisesti kiinnostaviin mikrotason kysymyksiin, esimerkiksi miten konsul-
tin kohtaamat eri kehykset tulevat esiin heidin tyohaastattelutoiminnassaan. Esimerkiksi konsulttien
oman henkil6kohtaisen persoonallisuuden ilmentymistd tyohaastattelutilanteissa tai asiakaskohtaa-
misissa ja niiden vaikutusta padtoksentekoon ei voida timén tutkimuksen puitteissa tarkastella, silld
konsultit toivat haastatteluissa véhén esiin henkilokohtaiseen eldmaénsa liittyvid seikkoja. Téllaisiin
mikrotason kysymyksiin vastatakseen haastatteluaineiston kayttiminen ei olisikaan mielekésta,
vaan silloin olisi pédstdva autenttisiin vuorovaikutustilanteisiin. Mutta henkilostopalveluyritysten
rekrytointimenetelmien ja konsultin oman reflektoidun toiminnan ymmartdmiseksi téssd tutkimuk-

sessa tehdyt valinnat auttavat.

Jatkotukimusta ajatellen asiakkaiden, konsulttien ja hakijoiden vélisia rooliristiriitoja ja vuorovaiku-
tuksen sdéntojd arvioimalla voitaisiin kenties luoda tarkempia teoreettisia malleja ulkoistetun rekry-
tointitoimeksiannon stratifikaatiosta ja asiakkaiden, konsulttien ja hakijoiden vélisistd valtasuhteis-
ta. Myos perusteellisempi paneutuminen itse henkildstdpalveluyrityksiin olisi mielenkiintoinen tut-
kimuksen aihe. T&lld tasolla voisi tarkastella esimerkiksi henkilostopalveluyritysten sisdistd roolija-
koa ja eri tyontekijoiden vélisid vuorovaikutussuhteita. Makrotasolla mielenkiintoinen tutkimuksen
aihe olisi henkildstopalveluyritysten yhteiskunnallinen merkitys nykypédivin tydelamémarkkinoilla.
Téllaisten tutkimusten avulla voisi avata tarkemmin yritysmaailman ulkoistamiskulttuuria, nouse-

vaa uutta asiantuntija-alaa sekd eri instituutioiden vélisen vuorovaikutussuhteiden tilaa.
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Liitteet

Haastattelurunko

Tatd haastattelurunkoa kiytin oman haastatteluaineiston keruussa (kolme haastattelua). Haastattelu-
rungon kursivoituja kysymyksié ei esitetty jokaisessa haastattelussa. Syynd tdhdn on haastattelurun-
gon muokkaantuminen haastattelujakson aikana tai haastattelun eteneminen rungosta poikkeavassa

jarjestyksessé. Joka tapauksessa kaikki aihealueet kédytiin jokaisessa haastattelussa lapi.

Taustatietoja

Tyonimike/asema yrityksessa:

Kerro lyhyesti rekrytoinnin ty6historiastasi:
Kuinka paljon/kuinka kauan olet tehnyt ty6haastatteluja?
Kuinka paljon tydskentelet asiakasyritysten kanssa?

Oletko tyoskennellyt muissa kuin henkilostopalveluyrityksissa tyohaastatte-

lujen parissa? (Jos on, miten kdytannot eroavat)

Tyohaastattelut:
Kerro lyhyesti rekrytointiprosessista tyopaikallasi
Mitka ovat perusrutiinisi haastattelun lapiviemiseen?

Miten tyohaastattelurutiinit ovat muuttuneet tydurasi aikana? Onko rekrytointi-

prosesseissa tai haastattelutavoissa tapahtunut muutosta/ilmennyt uusia ilmioita?

Mihin asioihin kiinnitdt huomiota hakijassa? Mitka ovat myonteisia ja mitka kieltei-
sia tekijoita?
Minkdlaisia asiakkaita yleensd/minkdlaisia tyétehtdvid?

*Millainen on hyva tyohaastattelija?

Tyohaastattelun ongelmatilanteet
Minkalaisia haasteita ja ongelmatilanteita olet kohdannut tyhaastatteluissa?

Minkalaiset asiat yllattavat? Miten hakijat ovat yllattdneet tyohaastattelutilantees-
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sa?
Mika erikoinen tilanne on jaanyt parhaiten mieleen?
Onko jokin tilanne ollut erityisen haastava tai johtanut konfliktiin tai ristiriitaan?

Minkalaiset tekijat muuttavat alkuoletustasi (hakemuksesta jaanyt mielikuva) haki-

jasta?

Onko hakija ikina yrittanyt selkeasti huijata tai valehdella? Miten toimit tallaisissa

tilanteissa?
Millaisena ndet hakijan yksityisyyden suojan?

Mitka ovat mielestasi pahimpia virheitd, jonka hakija voi tehda tyohaastattelussa?

Kanssakdyminen asiakasorganisaation kanssa
Miten asiakkaan tarpeet kartoitetaan? Miten tutustut organisaatiokulttuuriin?

Miten asiakkaan tarpeet ja arvot vaikuttavat tyohaastatteluun? Muuttuuko tyo-

haastattelurutiinisi?

Miten asiakasyrityksen edustaminen onnistuu tydhaastattelutilanteessa? Miten

toimit, jos hakija kysyy tyotehtavasta tarkempia tietoja?

Ovatko asiakasorganisaation arvot olleet ikina ristiriidassa omien arvojen kanssa?

Voitko kertoa esimerkkia ristiriitatilanteesta?

Ovatko asiakasyritykset vaatineet omasta mielestasi hakijoiden syrjivaa kohtelua?

Miten tallaisiin tilanteisiin suhtaudutaan ulkopuolisena rekrytoijana?

Miten ndet asiakasyritysten tekeman lopullisen paatdksen? Oletko ollut eri mielta

asiakasorganisaation tekemasta ratkaisusta?

Naetko asiakasyrityksen tekemadn paatoksen aina oikeudenmukaisena? Jos et,
minkalaisia epdoikeudenmukaisia tilanteita on ollut? Miten se vaikuttaa kasityk-

seen oman tyon arvosta?
Miten epdonnistuneet rekrytoinnit tulevat esiin/miltd se tuntuu tyéntekijénd?

Oletko tehnyt tyéhaastatteluja asiakasorganisaation edustajan kanssa? Mitd ylléit-
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tavid tilanteita on tullut vastaan?

Rekrytointi ja sosiaalinen media:
Kaytatteko sosiaalista mediaa rekrytoinnissa? Miten kaytatte?
Mita mieltad olet sosiaalisesta mediasta rekrytointivalineena? Minkalainen tydkalu?

Millaiseksi ndet hakijoiden yksityisyyden suojan ja toteutuuko se mielestasi rekry-

toinnissa?

Miten erotat hakijan yksityisyyteen kuuluvan tiedon tyéhon olennaisesta tiedosta?

Meneviitko sosiaalisesta mediasta kerdityt tiedot tyénantajalle asti?

Miten ensivaikutelma hakijasta muuttuu sosiaalisesta mediasta saadun tiedon

kautta?

*kysymys esitettiin jokaisen haastattelun lopuksi
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Aineistotaulukko

Esimies/ i
Ammattinimike . Mi?s/ Z::?IS/ Yritys

Tydntekija | Nainen aineisto
HR-konsultti T N Vv A
Rekrytointikonsultti T N Vv A
Yksikon paallikko E M \Y A
Aluepaallikko E M \Y B
Psykologi T N \Y B
Rekrytointikonsultti T N \Y B
Henkilostokonsultti T M \Y C
Henkilostokonsultti T N Vv C
Henkilostokonsultti T N \Y C
Tiiminvetaja E? M \Y C
Rekrytointikonsultti T M 0 D
Aluepaallikkd E N 0 E
Rekrytointipsykologi T N o] F*/G*

* henkil6 ei enaa tyoskentele yrityksissa

E? aineistosta ei selvid, onko henkilolld henkilostovastuuta

han toiminnallinen esimies.
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