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1 JOHDANTO

1.1 Tausta ja lahtékohdat

Rekrytoinnista eli henkiléston hankinnasta on tullut erityisesti viimeisen
vuosikymmenen aikana yksi keskeisimmista menestystekijoistd yritystoiminnassa.
Aivan samalla tavalla kuin logistiikkaprosessit, markkinointi, tietohallinto tai muut
funktiot, henkiloéstohallinto ja rekrytointi sen mukana on yksi organisaatioiden
ydintoiminnoista (Markkanen 1999, 37).

Tutkittaessa suomalaisten suuryritysten ylimméan johdon nakemyksia johtamisesta
haastattelemalla 130 huippujohtajaa (PA Consulting Group 1991), ihmisten
johtaminen nousi ylivoimaisesti tarkeimmaksi osa-alueeksi heidan tydssaan. Nain
ollen on oikeutettua sanoa, ettd henkilostGstrategia on keskeinen osa yrityksen
liketoimintastrategiaa. Rekrytoinnit ovat puolestaan tarked osa henkildstdstrategian

toteuttamisessa. (Airola 1992.)

Rekrytointipdatokset kuuluvat yrityksen liiketoiminnan kauaskantoisimpiin ja
merkittavimpiin paatoksiin. Tasta syysta yrityksen tulisi kiinnittdd erityista huomiota
rekrytointiprosessinsa suunnitteluun ja sen eri vaiheiden tehokkaaseen seka
ammattitaitoiseen toteutukseen. Yrityksen tulisi varmistaa etta rekrytoinnista
vastaavilla henkil6illa on tarvittava osaaminen, jotta virherekrytointien mahdollisuus

olisi mahdollisimman pieni.

Epaonnistunut rekrytointi tulee yritykselle kalliiksi kaikkine jalkiseuraamuksineen,
joten rekrytoinnin tarkeytta ei voitane liioitella. Kyse on seka rahallisten ettd ajallisten
resurssien menettamisesta. Virheratkaisuista voivat karsia pitkddn seka valittu
henkilo itse ettd rekrytoiva organisaatio useine sidosryhmineen. Rekrytoinnista
voitaneen puhua investointina, joka tulee toteuttaa yhta huolellisesti kuin mika
tahansa muu liiketoimintaan liittyva investointi. Sanotaankin etta rekrytointiprosessin
voi rinnastaa yritykseen, joka on yhta hyva kuin sen heikoin lenkki — huono lenkki voi

kaataa koko prosessin.



Keskisuurissa ja suurissa yrityksessa on yleensa erillinen henkildstéosasto, joka
saattaa yhdessa rekrytoivan yksikdn kanssa pystyd toteuttamaan rekrytoinnin
itsenaisesti ilman ulkopuolista asiantuntemusta. Aina ei kuitenkaan yrityksesta l6ydy
tarvittavia resursseja tai vaadittavaa asiantuntemusta rekrytoinnin lapiviemiseen.
Talloin turvaudutaan usein ulkopuolisen ammattilaisen eli rekrytointikonsultin apuun.
Yrityksen henkiloston aika kuluu jokapdivaisen liiketoiminnan hoitamiseen ja
rekrytointi annetaan usein rekrytointialan ammattilaisen hoidettavaksi joko osittain tai
kokonaan, koska organisaatiolla itsellaan ei yksinkertaisesti ole aikaa tai osaamista

vieda lapi pitkia ja vaativia rekrytointiprosesseja.

Henkildvalintakonsultti hoitaa rekrytoinnin aikaa vievat vaiheet asiakasyrityksen
edustajan puolesta. Konsultin tehtavéana on vieda rekrytointiprosessia eteenpain,
kohti tilannetta missd paatoksentekija paasee valitsemaan alkuperéiseen
toimenkuvaan nahden sopivista ja potentiaalisista ehdokkaista omasta mielestaan

parhaan.

1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja rajaukset

Tassa tutkimuksessa keskitytaan tarkastelemaan rekrytoinnin erasta muotoa eli
henkilévalintakonsultin avulla toteutettua ilmoitushakua, koska sita ei ole juurikaan
suomalaisessa tieteellisessa kirjallisuudessa aiemmin tutkittu. Tarkoituksena on
tutkia sitd, kuinka rekrytointiprosessi kaytanndssa toteutetaan tapauksessa, jossa
kaytetaan apuna henkildvalintakonsulttia sekd miten yritykset hyotyvat kayttamalla

konsultteja rekrytoinneissaan.

Tutkimuksessa pyritaan loytamaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1) Miten konsultille ulkoistettu ilmoitushakuprosessi kdytanndéssa tapahtuu?

2) Miten yritykset hyotyvat konsulttien kaytosta rekrytoinnin apuna?

Tutkimuksesta on rajattu pois suorahaku silla sitda voisi hyvin tutkia omana
tutkielmanaan. Lisaksi ilmoitushakuprosessista on rajattu pois tydésuhteen solmiminen

ja perehdyttaminen, silla ne eivat ole keskeisesséa roolissa konsultille ulkoistetussa



haussa, toimeksiantajayrityksen hoitaessa ja toteuttaessa poikkeuksetta itsenaisesti

nama vaiheet rekrytointiprosessin lopussa.

1.3 Tutkimuksen keskeiset kasitteet ja kirjallisuus

Tutkimuksen kirjallisuuskatsauksessa esitellaan seké& kotimaista ettd ulkomaista
rekrytointia ja henkiloston hankintaa kasittelevaa kirjallisuutta. llmoitushausta on tehty
varsin vahan tieteellistd tutkimusta, joten melko suuri osa kirjallisuudesta on
rekrytoinnin  kaytannonteoksista sekd lehti-artikkeleiden muodossa kaytya

keskustelua.

Tutkielman keskeiset kasitteet:

Rekrytoinnilla tarkoitetaan henkildstonhankintaa, joka sisaltdd kaikki ne
toimenpiteet, joilla tarvittava tyovoima saadaan hankituksi yritykseen (Viitala 2004,
242).

Konsultoinnilla tarkoitetaan konsultin tuomaa ulkopuolista asiantuntemusta
yritykseen, jolla pyritddn edistamaan yritysjohdon asiantuntemusta johtamiseen ja

erityisesti sen kehittdmiseen liittyvissa kysymyksissa (Pkt-sééatio 2002, 6).

Konsultilla  tarkoitetaan tassa tutkimuksessa rekrytointiin  erikoistunutta

henkildvalintakonsulttia.

1.4 Tutkimusaineisto ja menetelmat

Tutkimusmenetelméana on laadullinen tutkimus. Laadullisen tutkimusmenetelméan
avulla pyritadn ymmartamaan tutkittavaa ilmiéta ja sen merkitysta (Tuomi & Sarajarvi
2002, 27). Laadullisen tutkimusmenetelm&n tunnusmerkkeihin kuuluvat muun
muassa aineiston keruu, tutkittavien nékdkulma ja osallistuvuus, harkinnanvarainen

otanta seké hypoteesittomuus (Eskola & Suoranta 1998, 15).

Tutkimuksen empiirinen aineisto on keratty haastattelemalla tutkimukseen valittujen

kohdeyritysten rekrytoinneista vastaavia henkiloitd. Liséksi on haastateltu yhta



henkilévalintakonsulttia, jotta tutkimukseen on saatu sek& konsultteja kéayttavien
yritysten kuin konsultinkin nakdkulma. Monipuolisemman nakdkulman saamiseksi on
kohdeyrityksiksi pyritty valitsemaan eri toimialoilla toimivia yrityksia seka myo6s

likevaihdoltaan ja henkilostomaaraltaan toisistaan eroavia yrityksia.

Haastattelumenetelméaksi valittiin teemahaastattelu, koska mielenkiinnon kohteena
olivat  haastateltavien omakohtaiset =~ kokemukset  konsulttien kaytosta
rekrytointiprosessin apuna. Teemahaastattelu antoi haastateltaville mahdollisuuden
kertoa asioista tarkemmin ja syvallisemmin sekd haastattelijalle haastattelun aikana

mahdollisuuden selventéaé vastauksia lisdkysymysten avulla.

1.5 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen ensimmainen luku sisaltéda johdannon aiheeseen. Tutkimuksen toisessa
luvussa kaydaan lapi rekrytointiin ja konsultointiin liittyvaa Kirjallisuutta. Alussa
kaydaan lapi rekrytoinnin ja konsultoinnin kasitteet ja lopuksi vaihe vaiheelta
konsultin kanssa toteutettu ilmoitushakuprosessi. Viimeisena kasitellaan viela
konsultin kayton hyotyja, eli syita miksi yritykset kayttavat konsultteja rekrytointinsa

apuna.

Kolmannessa luvussa selvitetdéan tutkimuksen empiirisen osan toteuttaminen. Aluksi
perustellaan tutkimusmetodin valinta, kerrotaan tutkimuksen suorittamistavasta ja
siitd, kuinka aineistoa kasiteltiin ja analysoitiin. Lopuksi otetaan kantaa tutkielman

luotettavuuteen ja yleistettavyyteen.

Neljdnnesséa luvussa esitellddn ensin lyhyesti tutkimukseen valitut kohdeyritykset.
Taman jalkeen haastattelukysymykset kaydaan lapi teemoittain. Ensimmaiseksi
selvitetddn ilmoitushakuprosessiin liittyvat kysymykset. Taman jalkeen selvitetaan
konsultin  k&ytobn hyotyihin  liittyvat  kysymykset. Lopuksi kerrotaan niista
johtopaatoksista, joita  tutkimuksesta voidaan tehda sekd mahdolliset

jatkotutkimuskohteet.



2 REKRYTOINTI JA KONSULTOINTI

Tassd luvussa kerrotaan ensin rekrytoinnista, rekrytointistrategiasta seké
henkilostOstrategiasta yleisella tasolla. Taman jalkeen kaydaan lapi konsultoinnin
kasite sekd kerrotaan HR-toimintojen ja rekrytoinnin ulkoistamisesta konsultille seka
henkilovalintakonsulttien kaytostd Suomessa. limoitushakuprosessi kaydaan vaihe
vaiheelta lapi, siten kuin kirjallisuus sen kuvaa. Lopuksi selvitetddn vielda konsultin

kayton hyotyja.

2.1 Rekrytointi

2.1.1 Rekrytoinnin kasite

Rekrytoinnin ~ juuret  johtavat niinkin  pitkalle  kuin  sotilasorganisaation
varvaystapahtumaan. Ranskankielinen verbi recruter on suomentunut verbiksi
rekrytoida. Ruotsin kielen kautta termi on vakiintunut suomalaiseen kaytantoon.
Suomalaisen liike-elaman kautta termi rekrytointi on saanut pehmeamman luonteen,
joka pitaa sisallaan tydsuhteen aloittamisen ja siihen liittyvat toimenpiteet, jotka

yleensa ovat henkilbhakua ja -arviointia. (Markkanen 1999, 11.)

Rekrytointi maaritelldén kirjallisuudessa muun muassa seuraavasti:

"Organisaation henkildstohankinta eli rekrytointi siséltda kaikki ne toimenpiteet, joilla
tarvittava tyovoima saadaan hankituksi yritykseen” (Viitala 2004, 242).

"Henkiloston sijoittamisella tarkoitetaan henkiloston hankintaa ja valintaa. Henkildstén
sijoittamisen tavoitteena on |l0ytaa avoinna olevaan tehtavaan mahdollisimman hyvin
organisaatioon ja tehtdvaan sopiva henkild tiettyjen rajoitteiden puitteissa.”
(Kauhanen 2003, 65.)

Rekrytoinnista kaytetaan kirjallisuudessa useita eri kasitteitd, kuten palkkaaminen ja
valitseminen. Palkkaaminen kiinnittdd huomion kuitenkin materialistiseen suuntaan ja
on siten tavallaan kapeampi kasite kuin rekrytointi. Termi valinta antaa puolestaan

kuvan mekanistisesta tapahtumasta, jonka sisalto jaa ohueksi. Valinta-termia voidaan



kuitenkin syventad puhumalla henkilévalinnasta, jolloin kasite pitaa sisallaan myds
tiettyyn tehtavaan valittavan henkilon. Talloin tehtdva on maaritelty tydsuhteeksi tai
vastaavaksi palvelussuhteeksi, jolloin otetaan huomioon myds laki ja muut yleiset
kaytannot. (Markkanen 1999, 11-12.) Nain ollen rekrytointi termina nayttaisi olevan
kovin yleisluonteinen kasite, jolla on useita maaritelmid. Kirjallisuudessa rekrytointia
voidaan tarkastella monelta eri tieteenalalta; siihen on arvioitu liittyvan ainakin
psykologiaan, tekniikkaan, pedagogiikkaan, sosiaalipolitikkaan, sosiologiaan ja

tilastotieteeseen liittyvia seikkoja (Markkanen 1999, 14).

Rekrytointi on nyky&an kiistatta yksi keskeinen menestystekija yritystoiminnassa, silla
keskimaaraista patevampi henkilostod tuo yritykselle huomattavaa kilpailuetua (Chan
& Schmitt 1998, 231). Markkasen (1999, 37) mukaan nain ei kuitenkaan aina ole
ollut, silla henkilostopaallikon virka oli pitkaan organisaation hierarkian alimmaisena.
1990-luku oli kuitenkin muutosten aikaa ja henkildstbhallinto-osastoa sen
perinteisessa merkityksessa ei valttamatta suuryrityksistd endd edes l6ydy, vaan

puhutaan Human Resources- tai Human Resources Development-palveluista.

Rekrytointiin liittyvat tapahtumat ja menetelmét eivat kuitenkaan ole merkittavasti
muuttuneet tai kehittyneet viimeisten 15 vuoden aikana, vaan ne ovat pysyneet lahes
samantyyppising; viisasten kivea ei ole keksitty. Suhdanteet luonnollisesti vaikuttavat
rekrytointivolyymeihin, mutta olipa korkea- tai matalasuhdanne, niin varsinaiset
prosessit pysyvat samoina, painopisteet sen sijaan vaihtelevat. Edelleen rekrytointi
on ehdokkaiden etsimista, tiedon keraamista ja eri tekijoiden yhdistelemista, toisin

sanoen palapelin kokoamista. (Markkanen 1999, 16.)

2.1.2 Rekrytointistrategia

Jokainen organisaatio joutuu punnitsemaan milla henkisilla voimavaroilla se kykenee
saavuttamaan liiketoimintastrategiansa mukaiset tavoitteet. Keskeisia asioita ovat
yrityksen nykyresurssit, niiden maara ja laatu seké kehityskykyisyys. Jos todetaan
ettd nykyresurssit eivat riitd taikka osaamispohja ei vastaa tulevaisuuden tarpeita, on
laadittava strategia uusien tyontekijoiden hankkimiseksi (Heinonen & Jarvinen 1997,
124).



Rekrytointistrategiaa hahmoteltaessa organisaatiossa paatetddn periaatteellisista
toimintalinjoista. Mietitd&n millaista tyovoimaa organisaatioon hankitaan ja mika
tyopanos ja osaaminen ostetaan mahdollisesti muilta yrityksilta.
Rekrytointistrategiassa  tehddadn myods valintoja  erilaisten  paaasiallisten
rekrytointivaihtoehtojen  valilla. (Viitala 2004, 246.) Strategiassa on myo6s
huomioitava, kuinka houkutella patevia ja kilpailukykyisia tyontekijoitd kiinnostumaan
yrityksesta. On itsestdan selvaa, etta oli rekrytointiprosessi kuinka viimeisen paalle
harkittu tahansa, ei silla ole kaytannéssa mitaan arvoa ellei haluttua kohderyhmaa
tavoiteta (Chan & Schmitt 1998, 232).

Henkildston rekrytointimahdollisuudet jaetaan perinteisesti sisédiseen ja ulkoiseen
rekrytointiin. Lisaksi on olemassa ennakoivaa, etupainotteista rekrytointia. Talla
tarkoitetaan toimintaa, jossa pyritdan saamaan opiskelijat kiinnostumaan yrityksestéa
potentiaalisena ty6nantajana. (Heinonen & Jarvinen 1997, 124.) Avoimen toimen
luonne, organisaation yrityskulttuuri ja kilpailutilanne vaikuttavat hyvin pitkalle siihen,
mitd hankintatapaa kussakin tilanteessa kaytetaan (Kauhanen 2003, 66). Sisdinen ja
ulkoinen rekrytointi eivat kuitenkaan ole toistensa poissulkevia vaan toisiaan
taydentavid menettelytapoja. Usein kaytetddnkin molempia lahestymistapoja tiettya
vakanssia taytettdessa (Jarvinen 1996, 93). Seka sisaisella etta ulkoisella
rekrytoinnilla on etuja ja haittoja jotka on punnittava huolella rekrytointipolitikkaa

luotaessa.

Sisdisella rekrytoinnilla tarkoitetaan hakuprosessia, jossa avoimeen ty6tehtavaan
valitaan tyontekija yrityksen sisalta. Tarkoituksena on kasvattaa omia henkisia
resursseja organisaation piirissa ja ottaa niita kayttoon uusien tehtavien avautuessa.
Nain ollen on tunnistettava henkilostdon voimavarat; osaamistaso, potentiaalisuus eri
tehtavia varten seka kehittymishalukkuus ja —kyky.(Heinonen & Jarvinen 1997,130.)
Sisadinen rekrytointi on siis varma ja vaivaton toimenpide silloin kun yrityksen henkiset
resurssit ovat laajahkot ja ennalta kartoitetut.

Harris (1997, 97) jakaa sisdisen rekrytoinnin suljettuun ja avoimeen rekrytointiin.
Suljetussa mallissa tyontekijat eivat saa tietda yrityksen sisélla vapautuvasta tyosta,
eivatka nain ollen voi tehtavaa virallisesti edes hakea. Nain tapahtuu usein silloin,

kun yrityksen johtaja itse haluaa nimetd suoraan seuraajan. Avoimessa mallissa



vapaa ty0 laitetaan yleiseen hakuun yrityksen sisalla, jolloin kaikki halukkaat voivat
tasapuolisesti hakea paikkaa.

Sisdisen rekrytoinnin etuna on nopeus ja se luotettavuus, joka liittyy valittavan
henkilon taitojen, tydotteen ja motivaation tuntemiseen entuudestaan. Keskeisin etu
on sen  motivoivuus  yrityksessa  tyoskentelevien  kannalta.  Siséiset
urakiertomahdollisuudet kannustavat henkilostda kehittdmaan itseddn seka
sitoutumaan organisaatioon. Sisdisestd hankinnasta onkin monissa suurissa
yrityksissa tehty henkilostrateginen valinta. Se tukee tehokkaasti oppimiseen ja
kehittymiseen kannustavaa kulttuuria. (Viitala 2004, 247.) Siséinen rekrytointi tulee
myo6s halvemmaksi kuin ulkoinen, koska kallista lehti-ilmoittelua tai konsulttipalveluja
ei valttamatta tarvita. Pitkaa perehdyttdmisvaihetta ei mydskaan tarvita, silla valittu

tuntee jo organisaation. (Harris 1997, 96.)

Haittapuoliksi voidaan katsoa henkiloston taistelu uramahdollisuuksista seka sisaiset
kuppikunnat. Sisainen rekrytointi my6s rajoittaa uusien nakokulmien ja ideoiden
saamista yritykseen. Yritykseen ei tule riittavasti uusia vaikutteita, jolloin sitd uhkaa
sulkeutuminen sekd kehityksestd jalkeen jaadminen. My0s potentiaalisten
rekrytoitavien joukko voi jaada suppeaksi. (Harris 1997, 96-97.)

Ulkoisella rekrytoinnilla tarkoitetaan hakuprosessia, jossa avoimeen tehtavaan
valitaan uusi tyontekija yrityksen ulkopuolelta. Ulkoinen rekrytointi on yleensa kallista,
joskin rekrytoinnin kustannukset ovat pienet suhteessa investoinnin arvoon. Ulkoinen
rekrytointi on myo6s hidas prosessi, joka vie monen ihmisen aikaa. Sitd voidaankin
pitaa aarivaihtoehtona silloin, kun omasta yrityksesta ei 10ydy henkil6d avautuvaan
paikkaan. Tavallisin tallainen tilanne on pienisséd yrityksissa, joissa on vahan
henkilostoa seka yrityksissa jotka kasvavat nopeasti ja voimakkaasti. (Viitala 2005,
250.)

Ulkoisen rekrytoinnin etuna on mahdollisuus saada yritykseen uusia nakemyksia,
osaamista ja taitotietoa. Samoin potentiaalisten kandidaattien joukko on suurempi ja
monipuolisempi kuin sisdisessa rekrytoinnissa. (Harris 1997, 96.) Uusi ihminen voi
toimia myds ilmapiirin raikastajana, koska hanella ei ole aiempia sidoksia eika

tyOkulttuuriin  liittyvia rasitteita. Ulkoisella rekrytoinnilla voidaan my6s hankkia



kilpailuetua palkkaamalla sopiva henkild asiakas- tai kilpailijayrityksesta. (Viitala
2004, 205.)

Haittapuolena ovat ulkoisen rekrytoinnin aiheuttamat kustannukset seka ennen
kaikkea pitkd perehdyttamisjakso. Ulkoinen rekrytointiprosessi vie myo6s
huomattavasti enemman aikaa kuin sisdinen rekrytointi. Se saattaa myos aiheuttaa
artymysta sisaisissa hakijoissa. (Harris 1997, 95.) Ongelmaksi voi myds muodostua
se, etta uusi henkil6 alkaa aiempien kokemusten pohjalta soveltaa toimintamalleja,
jotka eivat sovellu yritykseen. Lisdksi ulkoinen rekrytointi on aina riski, jos uutta
tyontekijdad ei entuudestaan tunneta. Hyvastakin rekrytointimenettelysta huolimatta
voi paljastua myodhemmin, ettd henkild ei suoriudu tydtehtavistaan, sitoudu

tavoitteisiin tai sopeudu organisaatioon. (Viitala 2004, 250.)

Heinonen & Jarvinen (1997, 132) jakavat ulkoiset rekrytointikeinot valillisiin ja
valittomiin. Kaytetyin keino rekrytoinnissa on organisaatioiden oma itsehaku, joka on
valitonta. Muita valittomia rekrytointikeinoja ovat muun muassa koulu- ja
yliopistoyhteydet, opettajakontaktit, kummiluokkatoiminta, kesatyontekijoihin luodut
kontaktit, opinndytety6t, oman henkildston antamat suositukset seka esimiesten
suorat yhteydenotot potentiaalisiin osaajiin. Vélillisia hakukeinoja ovat ilmoitushaku ja
suorahaku konsultin avulla, virallisen tyonvalityksen palvelut, oppilaitosten ja
yliopistojen rekrytointitoimistot seka tydvoimaa vuokraavien toimistojen palvelut.
Kullakin hakutavalla on omat vahvuutensa, ja niiden kayttd riippuu organisaation

kulloisestakin tilanteesta rekrytoijana.

2.1.3 Rekrytointi osana henkilostéstrategiaa

Yrityksen strategisen johtamisen yksi keskeinen osa-alue on henkilostostrategian
luominen. Viime vuosina on yh& enemmdan alettu puhumaan strategisesta
henkilostojohtamisesta (SHRM). Sen tavoitteena on hankkia, kehittda ja sijoittaa
henkisia voimavaroja tavalla joka tuo yritykselle kilpailuetua (Chan & Schmitt 1998,

239-240). Lahtokohtana on etta henkilostd nahdaan yrityksen avainresurssina.

Viitala (2004, 13) maarittelee henkilostostrategian yrityksen pitkdn aikavalin

suunnitelmaksi siitd, kuinka huolehtia ettd valittua liiketoimintastrategiaa on



toteuttamassa ja kehittdméassa juuri oikeanlainen joukko ihmisia. Siin& méaaéaritelladn
henkilostovoimavaroja koskevat maarélliset ja rakenteelliset, osaamiseen ja
hyvinvointiin liittyvat tavoitteet seka minkélaisella keinovalikoimalla ja aikataululla
tavoitteet aiotaan saavuttaa. Strategiaa toteutetaan operatiivisella tasolla

henkilostopolitiikan avulla, jonka osa-alueisiin myds rekrytointi kuuluu.

Henkiléstosuunnitelma on omalla tavallaan yksi liiketoimintastrategian ohjauksen
apuvalineistd. Se osoittaa, minkda verran ja minkd laatuista osaamista on
kaytettavissa toimintaan, sekd osaamisen ja tydpanoksen lisddmiskohteet ja tarpeet.
(Viitala 2004, 235.) Organisaation henkilostosuunnittelun tulee olla seka strategista
ettd joustavaa, jotta sen avulla pystyttaisin ennustamaan rekrytointitarpeet
valittomasti etta tulevaisuudessa (lles 1999, 30). Henkiléstosuunnittelun joustavuus
on olennaista yrityksen toimintaympariston jatkuvassa muutoksessa, jolloin niin tyot

kuin tyohon tarvittavat kompetenssit ja osaamisenalueet muuttuvat nopeasti.

Henkiloston kehittamispaallikk6 Mikko Luoma Outokumpu Zinkista kiteyttaa

strategisen henkilostbjohtamisen kaytanndssa seuraavasti:

"Strategisen henkilostojohtamisen lahtokohtana on, etta johto nakee henkildstén
osaamisen ja toimintatavan keskeisena Kkilpailuetua rakentavana tekijana. Havainto
siitd, etta yrityksen menestyminen on riippuvainen ennen kaikkea siina toimivien
ihmisten toiminnasta, kuulostaa itsestddn selvaltd, mutta kaytdnndssa sen
huomaaminen liikkeenjohtamisen kannalta merkitsevalla tavalla saattaa vaatia
hyvinkin pitkdn ja mutkikkaan kehityksen. Henkilostostrategia tiivistda sen, miten

yritys kytkee henkilostén menestystekijakseen.” (Viitala 2004, 40.)

Henkilostostrategiaa yhdistettdessa liikketoimintastrategiaan tulee ottaa huomioon
organisaation struktuuri, organisaation elamankaaren vaihe seka
organisaationkulttuuri. Strategiaa luotaessa innovatiiviset, erilaiset ja vaikeasti
kopioitavat henkilostotoiminnot lisddvat organisatorisia kykyja ja ndin ollen sen
kilpailukykya. (lles 1999, 13.) Rekrytoinnilla on tarkea rooli, silla juuri sen avulla
varmistetaan etta yrityksen liiketoimintastrategiaa ovat toteuttamassa juuri oikeat

ihmiset.
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2.2Konsultointi

2.2.1 Konsultoinnin kasite

Liikkeenjohdon konsultilla tarkoitetaan yrityksen ulkopuolista asiantuntijaa, jolla on
tarjottavana sellaista liikkeenjohdon osaamista tai asiantuntemusta, jota yrityksella ei
ole ja mitd se kuitenkin katsoo tarvitsevansa. Kyseessa voi olla tarkasti rajattu,
erityinen ongelma tai laajempi ja moniulotteisempi kehittamistarpeen arviointi. (Pkt-
saatio 2002, 6.)

Greiner & Metzger (1992, 7) maarittelevat konsultoinnin kasitteen seuraavasti:
"Liikkeenjohdon konsultointi on neuvoa antava sopimusluonteinen palvelu, joka
tarjoaa organisaatiolle erikoisosaajia ja patevia henkiloitd, jotka avustavat
puolueettomalla ja itsendisella tavalla asiakasorganisaatioitaan tunnistamaan
johtamisongelmiaan, analysoimaan naitd ongelmia, suosittelevat ratkaisuja seka

tarvittaessa auttavat ratkaisujen toteuttamisessa.”

Konsultoinnin juuret johtavat 1900-luvun alkupuolelle, teollistumisen aikakauteen,
jolloin  sen painopiste oli ainoastaan teollisuudessa ja tekniikassa. Toisen
maailmansodan jalkeen liikkeenjohdonkonsultit alkoivat kehittd& palvelujaan valtavan
kysynnan johdosta myds muille aloille. Nykyaan liikkeenjohdon konsultit tarjoavat
lukuisia erilaisia palveluita asiakkailleen eri liketoimintojen osa-alueilla, littyen muun
muassa yleisjohtamiseen, strategisen liketoiminnan suunnitteluun,
henkilost6johtamiseen, markkinointiin, organisaatiosuunnitteluun, rahoitukseen,

tilintarkastukseen seka hallinnollisiin toimiin. (Greiner & Metzger 1992, 10.)

Suomeen liikkeenjohdon konsultointi rantautui 1940-luvulla, kansallisen Rastor-
toimiston (nykyisin Mec-Rastor) toimiessa uranuurtajana. Alana liikkkeenjohdon
konsultointi kuitenkin vakiintui vasta 1960-luvun lopulla. 1970-luvulla konsultoinnin
kenttd monipuolistui ja tarjonta kasvoi, jolloin myds kilpailu konsulttitoimistojen
kesken alkoi kiristyd. 1990-luvun alun laman jalkeen konsultoinnin kysynta on

Suomessa kasvanut rdjahdysmaisesti. (Ainamo & Tienari 2000.) Talla hetkella
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Suomessa toimii kymmenia kansainvalisia konsultoinnin megatoimistoja, kuten
Accenture ja Pricewaterhouse Coopers, seké satoja pienempid muutaman ihmisen
toimistoja, jotka ovat erikoistuneet jollekin tietylle alalle, kuten tilintarkastukseen,

tietotekniikkaan tai henkilostohallintoon.

Tallakin hetkella kansainvalistyminen, globalisoituminen, yhteiskunnan murros ja
informaatioteknologian jatkuva kehittyminen pitavat huolen siita ettéd organisaatioiden
toimintaymparistd muuttuu koko ajan. Organisaation on jatkuvasti ja nopeasti
siirryttdva osaamisesta toiseen. Tama on johtanut siihen, ettd johto on entista
useammin ja intensiivisemmin ryhtynyt kayttdmé&an alan asiantuntijoita apunaan.
(Huttunen 2003, 12.)

Kubrin (1992, 6-8) mukaan konsultteja kaytetaan ennen kaikkea seuraavista syista:

e Konsultilla on tarjota sellaista tietotaitoa, jota organisaatiossa ei ole

e Konsultointi on yleensa vain valiaikaista, mutta intensiivista asiantuntija-apua

e Konsultti tuo ulkopuolisen, puolueettoman ndkemyksen asiakasyritykseen

e Johtaja pystyy oikeuttamaan johtamispaatoksensa viittaamalla konsultin
antamiin suosituksiin

e Asiakasyritys oppii ja kehittyy myds itse konsultointiprosessin aikana

e Yritys saa konsultin kaytosta lisdarvoa, kuten aika- tai kustannusetua

2.2.2 HR-toimintojen ulkoistaminen

Talla hetkella yksi yritysten henkilostdalueen valtatrendeistd on HR-toimintojen
ulkoistaminen konsulttitoimistoille. Ulkoistamisella pyritaan saavuttamaan etenkin
kilpailuetua. Hy6tyja ovat muun muassa kustannussaastot, mahdollisuus vapauttaa
henkilostéa hallinnollisista rutiinitehtavista ydinosaamiseen sekd pystya tarjoamaan
uusia ja parempia henkilostopalveluja henkilokunnalle. Yha useammassa yrityksessa
HR-toiminnot eivat kuulu yrityksen ydinosaamisalueeseen. (Babcock 2004.)

Ulkoistamisen tavoitteena on myds pyrkimys tehostaa henkilostéprosessien
toimivuutta, joustavuutta sekd niiden kayttotarpeen kustannusvastaavuutta

www.mps.fi).  Tyypillisimpid ulkoistettuja ~HR-toimintoja ovat palkanmaksu,
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henkilokunnan edut ja palvelut, henkiléstdjohtamiseen liittyvistd toiminnoista
rekrytointi, palkkaaminen ja henkildston vahentadminen, seké riskijohtamiseen liittyvat
toiminnot (Lee, 2002).

Adlerin (2003) mukaan HR-toimintojen ulkoistamisen suosion kasvuun on vaikuttanut
liketoimintaympariston muuttuminen viime vuosina seuraavilla tavoilla: 1) Yritysten
on taytynyt karsia kulujaan, mika on merkinnyt henkildston vahentamista. 2) HR-
osastojen on taytynyt 16ytdd keinoja, kuinka tarjota lisdarvoa yritykselle vahemmilla
kuluilla. 3) Henkilostojohtajat eivat pysy ajan tasalla yha monimutkaisemmista
lakiuudistuksista. 4) Fuusiot ja yritysostot ovat lisdantyneet, mika on aiheuttanut
suuria haasteita yritysten HR-toiminnoille. 5) Teknologian kehittyminen, joka on

liketoimintaympariston muutoksista ehka merkittavin.

On arvioitu ettd ulkoistamisella on mahdollista saavuttaa vuositasolla 15-30 prosentin
saastot, jotka syntyvat paaosin henkilokustannuksista ja siita, etta yrityksen ei tarvitse
investoida uusiin jarjestelmiin (Valvisto 2005, 219). Etenkin pienet ja keskisuuret
yritykset hyotyvat HR-toimintojen ulkoistamisesta, silla niista ei valttamatta 10ydy
tarvittavaa osaamista, aikaa eikd resursseja hoitaa kaikkia henkilostjohtamisen

yksityiskohtaisia osa-alueita itse (Lee 2002).

HR- toimintojen ulkoistamisen suosion on ennustettu tulevaisuudessa huomattavasti
kasvavan. Yritykset tulevat tarvitsemaan yhd enemman ulkopuolista asiantuntija-
apua, etenkin kaytettaessa intranet teknologiaa henkiléstohallinnon toimiin seka
yritysten jaotellessa toimintaansa ydinliiketoiminnan ja muun liikketoiminnan valilla.
(Pickard 2000.)

2.2.3 Rekrytoinnin ulkoistaminen konsultille

Rekrytoinnin ulkoistamisella tarkoitetaan, ettd yritys kayttdd rekrytointiprosessinsa
apuna alan asiantuntijaa, jota kutsutaan henkilostdvalinta- tai rekrytointikonsultiksi.
Yritys voi ostaa konsultilta koko rekrytointiprosessin lapiviennin kokonaisuudessaan
"avaimet kateen" -periaatteella l&htien ilmoituksen  suunnittelusta aina
valintasuositukseen asti. Toinen vaihtoehto on kayttdd konsulttia apuna vain

valittujen rekrytointiprosessin vaiheiden toteuttamisessa (www.psycon.fi). Koiviston

13



(2004, 89) mukaan jalkimméainen tapa on suositeltavampi, silla yrityksen on hyva

pitdé lopullisen valinnan lisaksi koko prosessin johto omissa kasissaan.

Valviston (2005, 220) mukaan vain rekrytoinnin hallinnollinen tyd voidaan ulkoistaa.
Lopulliset rekrytointipdatokset tulee pitdd tiukasti yrityksen kasisséa, silla ne ovat
yrityksen tarkeitd strategisia paatoksia. Rekrytoinnin ulkoistaminen on paikallaan
silloin, jos yrityksessa ei ole asiantuntevaa henkilostéhallinnan ammattilaista ja
halutaan valttaa virhevalinnan riski. Haku- ja haastatteluprosessin lapivieminen on
aikaa vievaa ja vaatii asiantuntemusta, mita ei valttamatta kaikista yrityksista 16ydy.
(Lehtinen 2001.)

MPS-yhtion Marcus Herold perustelee ulkopuolisen toimiston kayttéa rekrytoinnissa
silla, ettd ulkopuolinen arvioitsija tuo tervettéd laajakatseisuutta valintaprosessiin,
koska han havainnoi yrityksen kulttuuria tasapuolisemmin kuin yrityksen oma
tyontekija (Niemelda 1999). Rekrytointiin erikoistuneet konsultit ovat ammatikseen
perehtyneet ihmisten ja liiketoiminnan arvioimiseen. Yrityksen ulkopuolisena
henkilond konsultti ndkee monesti uuden henkilon valintaan vaikuttavia asioita
laajemmasta nakokulmasta kuin yrityksen oma edustaja, jonka havaintokykya
rajoittaa usein sitoutuminen omaan tyéymparistoonsa. (Lehtinen 2001.)

Konsultin ja toimeksiantajan yhteistydn tulee olla tiivista ja tarkeda on myds konsultin
halu paneutua asiakasyrityksen taustaan ja tiedon etsimiseen (Lehtinen 2001).
Markkasen (1999, 112-113) mukaan p&atoksentekoon liittyy rekrytointiprosessin
keskeisin, veteen piirretty raja konsultin ja asiakkaan valilld. Konsultin keskeisena
tehtavand on prosessin loppuvaiheessa pyrkia yhdistamaan ehdokkaista hankittu
tieto siihen tietoon, mikd toimenkuvasta, esimiehen toimintatyylista ja yrityksesta on
saatavissa. Konsultin rooli on toimia nain ollen mukana arvioinnissa ja ainoastaan
avustaa paatoksenteossa. Lopullisen ratkaisun tekee aina yrityksen edustaja itse.
Rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttaa aina olennaisesti se, miten rekrytoivan
esimiehen ja tyontekijan véalinen yhteistyd toimii. Tasta johtuen tulevan esimiehen on
hyva olla mukana myods projektin  muissa vaiheissa, kuin pelk&astaan

paatoksenteossa.
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Koiviston (2004, 51) mukaan ulkopuoliseen apuun rekrytoinnissa on syyta turvautua
ainakin silloin kun: 1) Ollaan palkkaamassa johtoon kuuluvaa henkildd. 2) Halutaan
hakea ehdokkaita monilta eri aloilta. 3) Kyseessad on uusi tehtava, joka liittyy
laajenemiseen, uusiin markkinoihin tai yhteisyrityksen perustamiseen, jolloin
yrityksella ei valttAméatta ole riittAvasti tietoa naihin uusiin tehtaviin tarvittavista

taidoista. 4) Yritykseen toivotaan nimenomaan tietty haluttu osaaja.

Silloin jos kyse on hyvin kapean alan erityisosaamista vaativa asiantuntijatehtava, ei
valttaméatta ulkopuoliseen apuun ole tarvetta. Samoin, jos paikkaa taytetddn jo
useampaan kertaan ja kaikki hakuun liittyvat asiat ovat hyvin tiedossa. Mutta jos
kyseessd on asiantuntijan haku, joka on toteutettu jo useamman kerran

onnistumatta, voi ulkopuolinen apu olla paikallaan. (Koivisto 2004, 50-51.)

Yrityksen kannattaa suosia konsulttien kanssa pidempikestoisia yhteistydsopimuksia,
silla ne tuovat yritykselle hyotyd monessakin mielessd. Pidemman ajan yhteistydssa
konsultti oppii tuntemaan yrityksen perusteellisemmin, kuin vain yksittisen
toimeksiannon kohdalla. Uuden toimeksiannon alussa konsultilla on jo perustieto
yrityksesta, millainen sen kulttuuri on ja minkélaista henkiloéa yrityksen kannattaisi
lahted kyseiseen tehtdvaan hakemaan. Pidempiaikaisista sopimuksista on yritykselle
myo6s kustannushyotyd, silla useamman toimeksiannon kohdalla voidaan sopia

yksittaisia toimeksiantoja edullisemmasta pakettihinnasta. (Wilson 2002.)

Talla hetkelld suurin osa yrityksistd, jotka kayttavat konsultteja rekrytointinsa apuna,
on ulkoistanut vain osan rekrytointiprosessista konsultille. Mutta tulevaisuudessa yha
useampi yritys ulkoistanee konsultille koko rekrytointiprosessinsa. Talla tarkoitetaan
sitd, etta yritys antaa konsultin hoitaa koko prosessin rekrytointitarpeesta lahtien aina
lopulliseen valintaan ja palkkaamiseen asti. Ennen kaikkea suuret yritykset, joiden

rekrytointivolyymi on suuri, ovat menossa tédhan suuntaan. (Brown 2004.)

2.2.4 Henkildvalintakonsulttien kaytté6 Suomessa

Ensimmainen rekrytointiin erikoistunut konsulttitoimisto Psycon (entinen Psyko)
perustettin Suomeen jo vuonna 1953. Toimiala sai varsinaisesti jalan

organisaatioiden oven valiin kuitenkin vasta 1970-luvulla (Hirvikorpi 2000).
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Konsulttien kayttd ja tarjonta rekrytointipalveluissa on sittemmin lisaantynyt
voimakkaasti 1980-luvulta saakka (Viitala 2004, 251).

Suhdanneherkkaala on kasvanut juuri viime vuosina, kun monista osaajista on ollut
huutava pula. Pelkdstddn péaakaupunkiseudulla toimii talla hetkella vyl
nelisenkymmenta rekrytointiyritystd. Tunnetuimpia ovat Psyconin lisaksi Mercuri
Urval, MPS- Finland Consulting Oy, Personnel seka Cubiks (entinen PA Consulting
Group). Myos pkt-saation konsulttitietokannasta oytyy kymmenia

rekrytointikonsultteja, joiden palveluja on suunnattu erityisesti pk-yrityksille (www.pkt.fi).

Rekrytointiin liittyva konsultointi on joko suorahakua (head hunting), henkil6arviointia
tai valintaprosessin kaytannon lapivientid. Rekrytointiin  keskittyneet suuret
konsulttitoimistot tarjoavat yrityksille yleensd myds muita konsulttipalveluita, liittyen
muun muassa johdon valmentamiseen ja kehittamiseen, tiimien ja tydyhteistjen
kehittamiseen, arvokartoitukseen, muutosten ja kehittAmisprosessien ratkaisuihin

seka organisaatio- ja henkilostotutkimuksiin.

2.3 ILMOITUSHAKU KONSULTIN AVULLA

llImoitushaku maaritella&n rekrytointitavaksi, jossa valitussa mediassa ilmoituksen
avulla haetaan sopivia kandidaatteja kyseessa olevaan tyOtehtavaan. Rekrytointiin
erikoistuneen konsulttitoimiston MPS Finlandin mukaan ilmoitushaun perusidea on
kohdistaa viesti avoimesta tyotehtavasta tydomarkkinoille ilmoituksen avulla siten, etta
mahdollisten osaajien mielenkiinto asiaan her&da. Ilimoitushaku on yleisin

rekrytointitapa (www.mps.fi).

Yritys voi tehda ilmoitushaun taysin itsenaisesti, jos se katsoo tarvittavien resurssien
l0ytyvan yrityksen sisalta. Usein organisaatiossa ei kuitenkaan ole riittdvasti aikaa tai
kokemusta monivaiheisen henkilohaun I[&pivientiin. Talléin yrityksen kannattaa
kayttaa apunaan rekrytointiin erikoistunutta konsulttitoimistoa tai alan asiantuntijaa.

MPS Finland on konsultin tekeman ilmoitellun haun markkinoille tuoja Suomessa.

[lImoitushaun onnistunut toteuttaminen edellyttdd kohderyhman tuntemista, oikeiden

iimoituskanavien kayttéa ja ilmoituksen muotoilua houkuttelevaksi. Nama keinot
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auttavat l6ytamaan hakijajoukosta valintaa varten motivoituneimmat ja tehtavaan

sopivimmat osaajat (www.mps.fi).

Englanninkielisessa kirjallisuudessa ilmoitushausta kaytetaan nimitysta recruitment
with advertisement. limoitushakua kaytetaan lahinna paallikko- ja johtotason tehtaviin
sopivia kandidaatteja etsiessd sekd asiantuntijatehtavia taytettdessa (Markkanen
2002).

Seuraavalla sivulla (Kuviol) on esitetty ilmoitushakuprosessi konsultin avulla
toteutettuna. Kuviossa on eritelty toteuttajaresurssit (toimeksiantaja, konsultti)

jokaisen vaiheen kohdalla erikseen.

Kuvio 1: limoitushakuprosessi
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ILMOITUSHAKUPROSESSI KONSULTTIA KAYTTAEN

Hakuwvaihe:

HALMN SUUMNMNITTELL:

-Hakuun liityvat analyysit

-llmoituksen laadinta

-Mediavalinta

-Alkataull

-Konsultin ja toimeksiantajan tydnjacsta sopimingn

X

ILMCIT TELUY AIHE

L

LISATIETCJEN ANTAMINEN KIINNOSTUNEILLE

L

HAKEMUSTEN YASTAANOTTO JA KASITTELY

L

YHTEENYVETORAPORTTI HAKIJOISTA

EHDOKASHAASTATTELU JA REFERENSSIEN
SELVITYS JA RAPORTOINTI

¥

TOIMEKSIANTAJAN EHDOKASHAASTATTELU

¥

HENKILOARYIOINTI JA RAPORTOINTI

¥

WVALINTAKANNANOTTO JA EI-VALITTUJEN
JALKIHOITO

Toteuttajaresurssit

Toimeksiantaja ja
konsuLltti

Toimeksiantaja ja
konsultti

K onsultt

Koonsultti

Koonsultti

Toimeksiantaja

K onsultt

Toimeksiantajaonsultti

j&lkihoito: konsulth

(Lahde: Heinonen & Jarvinen, 1997, 133)
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2.3.1 Haun suunnittelu

lImoitushakuprosessi alkaa toimeksiannolla ja haun suunnittelulla. Suunnitteluun
kuuluvat hakuun liittyvat analyysit, ilmoituksen laadinta, mediavalinta, aikataulu seka

konsultin ja toimeksiantajan yhteistyosta ja tydnjaosta sopiminen.

Konsultin taytyy kayttdd paljon aikaa asiakasorganisaatiota analysoidessaan,
ymmartaakseen taydellisesti mitd kyseessa oleva ty0 vaatii, mitkd ovat sen
tulevaisuuden odotukset, mika on ollut hyvaa ja huonoa aikaisemmassa tyontekijassa
sekd kenelle uusi tyontekija tulee raportoimaan. Konsultin tulee kehittaa syva ja
luottamuksellinen  suhde  asiakasorganisaation kanssa jo heti  haun

suunnitteluvaiheessa. (Greiner & Metzger 1983, 211.)

Organisaatioanalyysi on koko rekrytointiprosessin lahtékohta. On tarkkaan mietittava
ja selvitettdva muun muassa yrityksen nykytila, paamaarat ja tavoitteet,
liketoiminnallinen yleinen tilanne ja tulevaisuuden nakymat seka Kkilpailutilanne.
Airolan (1992) mukaan vahintaan yhta tarkedd on myos selvittaa yrityksen kulttuuri ja
arvot. Organisaation kulttuuri ja arvot muodostuvat siind toimivista ihmisista ja siten

kuvastavat hyvin heita.

Taustakeskustelujen merkitys on suuri myds rekrytoitavan henkilon tehtavassa
onnistumisen kannalta, silla onnistumisen edellytykset eivat maaraydy ainoastaan
itse tehtéavassa suoriutumisesta, vaan myos siitd millaisessa liiketoiminnallisessa ja
sosiaalisessa ymparistdossa tyontekija joutuu toimimaan. Taman vuoksi on kaytava
keskusteluja my6s uuden henkilon tydyksikon jasenten kanssa. MPS:n johtava
psykologi Michael Slioor varoittaakin, ettd valinnan tekevalla esimiehellda voi olla
sokeita pisteitd, jotka estavat hantd ndkemasta valintaan vaikuttavia tekijoitd. Nain
ollen ainoastaan esimiehen ndkemykseen luottaminen ei valttdmatta tuota parasta
tulosta. (Lehtinen 2001.)

Organisaatioanalyysin jalkeen selvitetaan yrityksen tarpeita seké uudelle tyontekijalle
asetettuja vaatimuksia. Tama on yksi rekrytointiprosessin tarkeimmista vaiheista, silla
toimenkuvan maarittelystd ja analysoinnista on apua rekrytointiprosessin

myOhemmissa vaiheissa. MPS:n Michael Slioorin mukaan (Lehtinen 2001)
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rekrytointikonsultin tehtavana on myonteisella tavalla kyseenalaistaa yrityksen
valinnan kriteereja rekrytoinnin suhteen. Konsultti osaa peratd syvempaa tietoa

avoinna olevasta tehtavasta ja asetettujen kriteerien asianmukaisuudesta.

Ensimmaiseksi on mietittdvd mikd on taytettavan tehtdvan vaatimustaso ja
analysoitava mita tehtavid tyo pitdd sisallaan. Analyysin tekija voi kerata tietoja
lukemalla olemassa olevia tyonkuvauksia, keskustelemalla esimiesten ja
tyontekijoiden kanssa seka tarkkailemalla tyon tekemista (Chan & Schmitt 1998, 41).
Tehtavankuvaa tulee tarkastella kriittisesti ja miettia mita kyseisessa roolissa tulee
saada aikaan, mahdollisesti miten ja erityisesti miksi. Jollei selvid tavoitteita olla
maaritelty, ei voida tietdd, mité valittavalta henkilolta tulisi odottaa. (Markkanen 1999,
17.)

Toimenkuvaa maariteltdessa kirjallisuudessa puhutaan usein myods tehtavaprofiilin
laatimisesta tai tyOanalyysista. Tehtavaprofiilin tavoitteena on maarittda toimen
keskeiset vaatimukset rekrytointia ajatellen. Nama vaatimukset ovat tietoja, taitoja ja
kayttaytymista, jotka hakijan tulisi omata menestyakseen taytettdvana olevassa
tyotehtdvassa.  Tehtavaprofilissa  mainituista  vaatimuksista  tulee  koko
valintaprosessin tavoitteita. Kun tavoitteet on asetettu, koko valintamenettelyn

paamaaraksi tulee niiden saavuttaminen. (Alexander Hamilton Institute 1988, 28- 29.)

Markkasen (1999, 19) mukaan toimenkuvaa laadittaessa on paneuduttava
konkreettisiin tilanteisiin ja tapahtumiin, jotka tulevat toimenhaltijaa vastaan
jokapaivaisessa tyodssa. Nykytilanteen analysoinnin lisdksi on ennakoitava myo6s
tulevaisuuden haasteet. Muutoksia saattaa tulla esimerkiksi yrityksen toimintatapaan

tai asiakassuhteisiin.

Toimenkuvan laatimisen jalkeen tulee selvittdd millaisia ominaisuuksia haettavalta
tyontekijalta vaaditaan. On pdaatettdava mitkd ovat ne keskeiset ominaisuudet,
patevyysvaatimukset seka kyvyt, tiedot ja taidot, jotka hakijalla tulee olla, jotta han
menestyisi juuri tassa tehtavassa ja tyoymparistdssd. Ammatillinen osaaminen on
onnistuneen rekrytoinnin ja sen jalkeisen tydsuorituksen kannalta avainasemassa.

Toinen tarkea aspekti liittyy henkilon persoonallisiin ominaisuuksiin. (Markkanen
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1999, 18). Naitd ominaisuuksia maariteltdesséa puhutaan yleisesti kompetensseista.
Woodin (1998, 21) méaaritelm&n mukaan kompetensseja ovat ihmisen taidot, tiedot,

kyvyt, lahjakkuus ja muut ominaisuudet kuten persoonallisuuden piirteet.

Chan & Schmitt (1998, 2) puolestaan kayttavat hakijoihin kohdistuvista vaatimuksista
alan kirjoissa yleisestikin esiin tullutta termid KSAOs- vaatimukset. Nailla he
tarkoittavat hakijalta vaadittavia tietoja, taitoja, kykyja ja muita ominaisuuksia
(Knowledge, Skills, Abilities and Other Characteristics). Naista vaatimuksista

rakennetaan hypoteesi, joka koostuu tehtdvan asettamista vaatimuksista.

On myo6s hyva verrata edellisen tyontekijan ja toimen vastaavuutta keskenaan. Oliko
edellinen tyontekija taydellinen kyseiseen tehtdvaan ja haetaanko samanlaisia
ominaisuuksia omaavaa henkil6a vai kenties aivan erityyppista henkiléa. Kun
ominaisuuksia punnitaan, on siis hyodyllistda miettid halutaanko samalla muuttaa
toimintatapoja tai muita totuttuja arvoja. Rekrytointitlanne on aina mahdollisuus

uudistumiseen. (Airola 1992.)

lImoitushakua toteutettaessa on valittava, kaytetddnkd haussa yrityksen nimea vai
tehdaanké haku anonyymind. Puhutaan niin sanotusti "pimedasta ilmoituksesta”,
jolloin tyopaikkailmoituksessa ei mainita rekrytoivaa yritysta, vaan se katkeytyy
konsulttifirman sel&n taakse. On olemassa useita syita miksi yritys haluaa toimia
anonyymina (Markkanen 1999, 69-74):

e Kyseinen tyotehtava on edelleen miehitettyna eikd& nykyinen tyontekija tieda
tulevasta irtisanomisesta.

e Rekrytointikiellon kierto, eli yrityksessd on julkisesti ilmoitettu ettd uusia
henkil6ita ei saada rekrytoida yritykseen.

e Heikko yrityskuva. Talloin pimean ilmoituksen kaytto liittyy tilanteeseen, jossa
yrityksen kuva markkinoilla ei ole paras mahdollinen.

e Ajankohtainen kilpailutilanne. Talloin esimerkiksi yrityksen

laajentumispyrkimyksia ei haluta kilpailijan tietoon.
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e Sisapoliittiset syyt. Talloin kysymys on yleisperiaatteesta, jolla halutaan pitaa
tietyt henkilot etaalla hakuprosessista siita syysta etta jo etukateen tiedetaan,
ettei heita tulla valitsemaan.

Jos ilmoitushaku halutaan tehdad anonyymind, konsulttitoimisto vélittdd hakemukset
suoraan toimeksiantajalle tai suorittaa alustavan hakemuskasittelyn ja henkildiden
testauksen seka antaa lausunnon sopiviksi katsomistaan hakijoista toimeksiantajalle.
(Markkanen 2002). Useimmiten yritys toimii kuitenkin avoimesti. Talléin etuna
voidaan pitaa sita, etta hakija tietdd heti mista yrityksesta on kyse. Yrityksen imago
vaikuttaa luonnollisesti siihen miten "valovoimainen” yritys on hakijoiden
keskuudessa (Jarvinen 1996, 79). Hyvan imagon omaava yritys saa patevia hakijoita

luonnollisesti enemman kuin vAhemman houkutteleva yritys.

Viitalan (2004, 252) mukaan juuri siitd syysta etta rekrytointi-ilmoitus luo aina myos
yrityskuvaa, yritykset kayttavat konsultteja ja mainostoimistoja tyonhakuilmoitusten
laadintaan. Monet yritykset ovatkin sitd mieltd ettd imagon Iuominen on
tyonhakuilmoituksen yhta tarkea funktio kuin tyontekijoiden I6ytaminen.
Rekrytointikonsultointiin  erikoistuneen konsulttitoimisto Psycon mukaan avoin
henkilohaku on suositeltavin henkilohaun muoto niin etsityn kohderyhman

tavoittamisen kuin tydnantajakuvan kehittdmisenkin nakdkulmasta (www.psycon.fi).

llImoitus tulee suunnitella halutun kohderyhman nakokulmasta, jotta se houkuttelisi
juuri  potentiaaliset ehdokkaat kiinnostumaan tarjolla olevasta tehtavasta.
lImoituksesta tulisi selvitd tyén kuvaus lyhyesti mutta tarkasti, antamatta
eparealistisia odotuksia tyotehtdvien suhteen (Greiner & Metzger 1983, 211).
Ideaaleinta olisi ettd avointa paikkaa hakisi pieni maara erittdin potentiaalisia
ehdokkaita, jotka ovat sitoutuneita yritykseen, sen arvoihin ja ydinliiketoimintaan.
Kaytannossa tama on kuitenkin erittain vaikea saavuttaa. Ratkaisevaa on ilmoituksen
siséltd seka se missa mediassa ilmoitus julkaistaan, koska talla on suora yhteys

hakijoiden maaraan ja laatuun. (Wood 1998, 57.)

Seuraavaksi on pohdittava minkd ilmoitusmedian kautta potentiaaliset hakijat

tavoitetaan. Vaihtoehtoina ovat muun muassa perinteiset sanomalehdet, radio,
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televisio, ilmoitustaulut, internet ja tydvoimatoimistot. Varsinkin internetissa
tapahtuvasta rekrytoinnista eli verkkorekrytoinnista on tullut sen nopeuden takia

suosittua viime vuosina (Markkanen 2002, 22).

Aikataulu on myds hyva sopia etukateen lukkoon, jotta seka konsultti etta
toimeksiantajayritys tietdvat millaisella aikataululla prosessi aiotaan vieda Iapi.
Yleensa koko prosessi toimeksiannosta tydsuhteen alkamiseen asti kestda noin 4
kuukautta (Heinonen & Jarvinen 1997, 133).

Yleisesti ottaen haun suunnitteluvaiheessa sovitaan kaikista niista kaytannén asioista
konsultin ja toimeksiantajayrityksen valilla mita hakuprosessin lapiviemiseen liittyy,
kuten tyonjaosta seké kustannuksista. Yleensd konsulttiveloitus on noin 15-20
prosenttia  hankittavan henkilon  vuosipalkasta. (Vitala 2004, 252.)
Konsulttiveloituksen lisaksi tulevat toimeksiantajan maksettavaksi mainos-, puhelin-
ja mahdolliset matkustuskulut (Greiner & Metzger 1983, 212).

2.3.2 limoitteluvaihe

lImoitus  julkaistaan valitussa mediassa, kuten esimerkiksi paikallisessa
sanomalehdessa. Helsingin  Sanomien sunnuntainumero on  suosituimpia
mediavalintaratkaisuja. llmoituksen ajankohtaa on hyva harkita huolellisesti, silla
esimerkiksi kansallisina juhlapyhina julkaistut ilmoitukset eivat valttamatta tavoita
kaikkia potentiaalisia hakijoita. Internetissa ilmoittelun suosio on kasvanut vuosi
vuodelta, mutta Koiviston (2004, 30) mukaan se ei tule syrjayttdméaan ilmoitushakua.
Rekrytointiin  erikoistuneet konsulttitoimistot, jotka kayttavat paamedianaan
sanomalehted, julkaisevat yleensd samat ilmoitukset myos omilla wwwe-sivuillaan
(Markkanen 2002, 23).

2.3.3 Lisatietojen antaminen

Lisdtietojen  antaminen  kiinnostuneille  puhelimitse tai sdhkdpostitse on
markkinoinnillinen ele hakijoita kohtaan. Koska se yleensa aiheuttaa lisaa tyota
etenkin toimeksiantajalle, on se usein delegoitu konsultin tehtavéksi. (Markkanen
2002, 31.) Antamalla realistisia ennakkotietoja yrityksesta hakijoille (Realistic Job

Preview), karsiutuu osa tehtavaan soveltumattomista hakijoista tdssa vaiheessa.
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Toisaalta lisatiedot yrityksesta ja tehtavasta saattavat vaikuttaa myds niin pain, etta
eparoiva mutta pateva hakija motivoituukin hakemaan paikkaa. (Wood 1998, 64.)

Jos yritys katsoo lisatietojen antamisen tarpeettomaksi, on kysymys huonosta
markkinoinnista ja rekrytoinnin vahaisesta arvostuksesta. Markkasen (2002, 31)
mukaan ainoita hyvaksyttavia syitd olla vastaamatta puhelintiedusteluihin ovat
kilpailusyyt, esimerkiksi Suomeen laajeneva vahittaiskauppaketju haluaa pitaa

suunnitelmansa omana tietonaan ja yllattaa kilpailijat.

2.3.4 Hakemusten vastaanotto ja kasittely

Hakemusten vastaanottaminen ja kasittely kuuluu yleensa konsultin tehtéviin.
Hakemuksen perusteella saadaan ensivaikutelma hakijasta. Konsultti kay
hakemukset yksityiskohtaisesti 1api ja poistaa heti joukosta selkedsti epépatevat
hakijat. Karsintakriteereind tulee kayttdd tyotehtdvan asettamia tarkeimpia
vaatimuksia, jotka on maaritelty jo haun alkuvaiheessa. (Alexander Hamilton Institute
1988, 56.)

Useimmiten hakemukseen sisaltyy lukijan kannalta seké& positiivisia etta negatiivisia
tuntemuksia herattavia kohtia. Kun konsultti karsii tietyn ehdokkaan kokonaan ulos
hakuprosessista, tulee hanen olla varma siita, ettd tietty tulkinta on perusteltu.
(Markkanen 2002, 37-38.) Hakijoiden karsinta tulisi tehda huolella, jotta jokaista
hakijaa kohdeltaisiin mahdollisimman oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti.
Tarkoituksena on karsia hakijajoukko sopivan kokoiseksi ryhmaksi seuraavan

vaiheen haastatteluja varten.

2.3.5 Yhteenvetoraportti hakijoista

Alkukarsinnan jalkeen konsultti tekee toimeksiantajalle yhteenvetoraportin hakijoista.
Hakijoiden listauksessa kannattaa huomioida nimenomaan faktatiedot, silla tarkea
ennustaja suorituskyvyn kannalta uudessa tehtavassa on se, mita henkil6 on
ammatillisesti aiemmin tehnyt ja minkédlaista tyokokemusta hanella on.

Tyokokemuksen sisaltd, kesto ja erityyppiset muutokset jotka tydhistoriaan liittyy,
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ovat keskeista informaatiota hakemusten karsinnan kannalta seuraavassa vaiheessa.
(Markkanen 2002, 40.)

Liian voimakkaiden tulkintojen tekemista tulee valttaa hakemuksia lukiessa. Jatkoon
kannattaa valita riittdvan suuri ehdokasryhma, jotta vaihtoehtoja olisi riittavasti.
Ensimmaiseen haastatteluun kannattaa kutsua hakijajoukosta riippuen 6-12
ehdokasta. Hakemusten kasittelyssa on tarke&a muistaa maaritetty kriteeristo ja pitaéa
se muuttumattomana kaikkien ehdokkaiden kohdalla. Koska tydkokemus-, koulutus-
ja henkilohistoria muodostavat yhdessa monimuuttujaisen kentan, on taytettavana
olevan vakanssin kannalta olennaiset seikat maariteltdva siten, etta niitd voidaan
peilata jokaiseen hakijaan. Tallaisia keskeisia tekijoitd voi olla kolmesta viiteen ja ne
ovat lahinna ehdokkaita poissulkevia. Maaritetyt menestystekijat rajaavat
hakijajoukkoa. Sen jalkeen alkaa henkilokohtaisten tekijoiden arvottaminen ja
valikointiprosessissa siirrytdaan yksilokohtaisten erojen tarkasteluun ja lisdarvoa

tuovien tekijoiden etsimiseen. (Markkanen 2002, 40-46.)

2.3.6 Alkuhaastattelut

Kun halutaan karsia hakijajoukkoa suppeammaksi patevyyden perusteella,
haastattelu on siihen tarkoitukseen tarkein apuvaline. Alkuhaastattelut suorittaa
useimmiten konsultti. Tutkimuksen mukaan mitd useampaa hakijaa haastatellaan,
sitd tuottavampi tyontekija tullaan palkkaamaan. Monien ehdokkaiden haastattelu on
kallista, mutta se saattaa hyvinkin olla kustannusten arvoista. (Alexander Hamilton
Institute 1988, 21.)

Tyotehtavan vaatimukset muodostavat suuressa maarin haastattelun perustan.
Haastattelun avulla voidaan arvioida ehdokkaan osaamista ja taitoja seka luoda
kuvaa hanen kyvystaan esiintya ja kommunikoida. Tarkeintda on ennen kaikkea yrittaa
saada selville asioita, jotka vaikuttavat nimenomaan hakijan tyokayttaytymiseen.
(Alexander Hamilton Institute 1988, 65.)

Tarkedd on tutustua kunnolla joka haastatteluvaiheeseen valitun ehdokkaan
hakemukseen, tehda hypoteeseja sen perusteella ja pyrkia sitten ldytamaan niihin

vastauksia haastattelussa. Haastattelijalla tulee olla mietittynd méaaritettyjen kriteerien
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selvittamiseen tahtaavat kysymykset, niiden esittdmisjarjestys ja ehdokkaiden
taustoihin liittyvien seikkojen tarkentaminen. (Markkanen 2002, 50-52.)

2.3.7 Toimeksiantajan ehdokashaastattelu

Konsultin alkuhaastatteluiden jalkeen toimeksiantaja haastattelee vuorostaan jaljella
olevan ehdokasjoukon. Toimeksiantajan haastattelussa keskitytddn periaatteessa
kahteen asiaan: ammatilliseen osaamiseen ja henkilokohtaisiin ominaisuuksiin.
Jalkimmaisen osalta haastattelijan tarkoituksena on myds arvioida sitd, miten
henkilokemiat ehdokkaan ja hénta rekrytoivan esimiehen valilla sopivat yhteen.
(Markkanen 1999, 55-56). Henkilokemioiden yhteensopivuus on asia, jonka
merkitysté ei voida sivuuttaa rekrytointipdatosta tehtdessa (Airola 1992).

Tutkimusten mukaan haastattelun ensimmaiset viisi minuuttia vaikuttavat
voimakkaimmin valintaan (Jabe 2001). P&aatbksenteon tekee kuitenkin vaikeaksi
tilanteeseen liittyvien tekijoiden suuri maaréd. Haastattelussa tulee jatkuvasti esiin
uusia asioita, jotka saattavat hammentdd jo rakentunutta kasitysta. Tilanteen
analysointi, olennaisten tekijdiden maarittdminen ja valitun linjan seuraaminen on
rekrytoinnin lopputuloksen kannalta ensiarvoisen tarkead. (Markkanen 2002, 91.)
Jokainen rekrytointihaastattelu paatyy aina vaajaamatta ratkaisuun, jossa monet
haastattelun  kuluessa tehdyt ratkaisut ja johtop&atokset kumuloituvat
kokonaiskasitykseksi ehdokkaan soveltuvuudesta — ehdokas karsiutuu tai pysyy
mukana (Markkanen 2002, 57). Nain ollen haastattelua voidaan pitad koko

valintaprosessin ytimena.

2.3.8 Henkilbarviointi ja raportointi

Kun paatoksentekotilanteeseen halutaan lisda informaatiota, kaytetddn usein apuna
henkil0- ja soveltuvuusarviointeja. Henkildarviointien kayttd onkin vakiintunut yhdeksi
tarkeaksi henkildjohtamisen valineeksi organisaatioissa (Tikkanen 2004).

Henkildarvioinnilla  tarkoitetaan  tydorganisaation sisdisen tai  ulkopuolisen

asiantuntijan tekem&& arviointia henkiléon soveltuvuudesta tiettyihin tyotehtaviin

taman henkilokohtaisten ominaisuuksien perusteella. Tutkimus tehdaan téhan
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tarkoitukseen suunnitelluilla, systemaattisilla menetelmilla. Naiden menetelmien
avulla pyritéédn arviomaan ja tai ennustamaan henkilén ty0ssa suoriutumista tai
kehittamistarpeita  tutkimalla hanen ajatteluaan, osaamistaan, kykyjaan,
ominaisuuksiaan tai toimintamallejaan. Organisaation johto, esimiehet tai arvioitu
henkilo itse kayttavat arvioinnin tuloksia hyvakseen paatdksenteossa. (Honkanen &
Nyman 2001.)

Arviointimenetelmia ovat muun muassa haastattelut, itsearvioinnit eli inventaarit,
kyky- ja lahjakkuustestit, projektiiviset persoonallisuustestit, simulaatiot ja tyOnaytteet
seka biodata. Arvioinnissa voidaan my0s kayttaa erityistd arviointikeskus-tyokalua
(Assessment Center), jolloin yhden tai useamman pdaivan aikana keratdén tietoa
hakijoiden suoriutumisesta ty6tehtavia jaljittelevissa tilanteissa. (Chan & Schmitt
1998, 150.)

Henkiléarvioinnille on tyypillista ettd tutkimuksessa kaytetddn useita erilaisia ja
toisiaan taydentavia menetelmia. Arviointimenettelya suunniteltaessa on otettava
huomioon erityisesti menetelmien tarkoituksenmukaisuus ja luotettavuus, arvioijien
patevyys sekda menetelmien Kkattavuus. Arviointimenettelyyn on myds aina
sisédllytettdva haastattelu, jonka tekee arvioinnista raportoiva konsultti. (Tikkanen
2002.) Testien validiteetti ja reliabiliteetti ovat erittéain tarkeita kriteereita
arviointimenetelmia valitessa. Validiteetilla tarkoitetaan sitd, etta testi mittaa mita sen
on tarkoituskin mitata. Reliabiliteetti puolestaan tarkoittaa tdssa yhteydessa sita, etta
testi mittaa tarkasti, johdonmukaisesti ja pysyvasti. Myods testien hyddyllisyys
kaytannossa on tarkea kriteeri. (Chan & Schmitt 1998, 142-146.)

Luotettavan arvioinnin pystyy tekemddn ainoastaan pateva alanasiantuntija.
Henkilovalintakonsulteilta, jotka kayttdvat arvioinnissaan erilaisia psykologisten
teorioiden hallintaa edellyttavia testimenetelmid, vaaditaan aina psykologin koulutus.
(Honkanen & Nyman 2001, 11-12). Arvioijalla on vallankaytéssa suuri rooli, ja sen
vuoksi hanen ammatillinen osaamisensa on hyvin tarkeda. Paraskaan testi ei toimi,
jos tulkitsija ei kykene sitd kayttamaan. Ratkaisevaa on ennen kaikkea se, miten

arvioija tulkitsee testeista saadut tulokset. (Markkanen 1999, 102.)
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Varsinkin laman aikana, jolloin henkilston hankinta muuttui etsimisesta karsimiseksi,
alkoivat yritykset kayttda yhd enemman henkildarviointipalveluja apunaan. Sattilainen
(2002) kirjoittaa artikkelissaan alan olleen alkuun varsin kirjavaa ja arvioinnin
luotettavuus l&hinna arvoitus. Vuonna 2001 voimaan tullut laki yksityisyyden suojasta
tydelamastad on kuitenkin nyt luonut pohjan luotettavalle henkilGtestaukselle. Lain
tarkoituksena on taata testien luotettavuus, testaajien asiantuntevuus, testitulosten

virheettdmyys ja parantaa testattavan oikeusturvaa.

Psykologian tohtori Lilli Sundvikin mukaan testit antavat hyvaa taustatietoa, mutta
eivat valttamatta kerro sopivuutta tyotehtdvaan. Parhaimmillaan ne kuitenkin
mittaavat tyotehtavan kannalta oleellisia asioita, kuten toimintatapoja, tyyleja ja
arvoja. (Jabe 2001.)

Tohtori Petteri Niitamo, joka on itse ollut kehittelemé&ssa ja tekeméssa henkilotesteja,
luottaa kuitenkin enemman haastatteluun kuin testeihin arvioinnin tukena (Sattilainen
2002). Myo6s psykologi ja Open Management HR:n toimitusjohtaja Aulis Kanniston
mukaan testien rooli rekrytoinnissa on vahentynyt. Hanen mukaansa testeja
oleellisempaa on perehtya asiakkaan tulevaisuuden tarpeisiin ja kuunnella tarkkaan

arvioitavaa. (Nivaro 2003.)

2.3.9 Valintakannanotto ja ei-valittujen jalkihoito

Lopullinen valinta on toisaalta ehdokkaiden keskinaista vertailua, toisaalta
ehdokkaiden vertailua toimenkuvaan. Erityisen tarkeaa on muistaa, ettd vaikka
rekrytointiprosessissa kaytettaisiin apuna konsulttia, tekee yritys aina itse lopullisen
valinnan. Konsultin tehtdvana on antaa paatoksenteon tueksi tietoa ja esitella

tehtavaan sopivimmat ehdokkaat. (Lehtinen 2001.)

Ei-valituille ehdokkaille tulisi mahdollisimman pian kohteliaasti ilmoittaa, ettd eivat
tulleet valituksi juuri tdhan tehtavaan. Jatkosta pudotettujen informointi on yrityksen
imagon yllapitoa. Tulevaisuutta ajatellen se on jarkeva toimenpide, silla hyvan
kohtelun saanut, tdssa vaiheessa lilan kokematon ehdokas saattaa olla muutaman
vuoden paasta uudelleen kiinnostunut kyseisesta yrityksestd ja kokemusta

hankittuaan varteenotettava ehdokas. (Markkanen 2002, 48.)
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Konsultin tulee pitdd kuitenkin mielessa, ettei finaalikandidaateille kannata ilmoittaa
ei-valituksi tulemista ennen kuin ykkosvalinta on hyvaksynyt tyotarjouksen ja
allekirjoittanut tyésopimuksen. Joskus voi hakijan tai tydnantajankin mieli muuttua
ennen tydsopimuksen virallistamista ja silloin mahdollisesti haluttaisiin palata
seuraavaksi tulleeseen hakijaan. Talla tavoin oikeasti toiseksi tullut hakija voi pitaa

itseaan "ykkosvaihtoehtona”. (Greiner & Metzger 1983, 212.)

2.4 Konsultin kaytén hyodyt

Konsulttien kaytté on yleistynyt huomattavasti viime vuosina, ennen kaikkea
paallikko- ja asiantuntijarekrytoinneissa. Yleistymiseen johtaneita syita ovat Lumian &

Luokkamaen (1992) mukaan olleet muun muassa seuraavat syyt:

e Yrityksella itsellddn ei ole resursseja hoitaa rekrytoinnin vaiheita
perusteellisesti
e Konsultti tuo varmuutta paatoksentekoon ja pienentéa virhevalintariskia
e Alan asiantuntija tietdd miten ja mista sopivat henkilot [6ydetaan
e Konsultin on helpompi pysya objektiivisena ja realistisena arvioijana seka
yrityksen ettéa ehdokkaiden suhteen
e Usein konsultilla on kaytettavissa apuvalineita valinnan riskien vahentamiseksi
e Yritys voi hakuprosessin alkuvaiheessa sailyd nimetttmana, mika voi olla
tarpeen esimerkiksi kilpailijoiden tai jopa oman organisaation vuoksi
Konsultin kaytdn etuna on se, etta hyvalla konsultilla on alueen ammattiosaaminen
sekd konseptit ja rutiinit, joiden varassa han voi tehokkaasti ja keskittyen hankkia
tietoa rekrytoitavista henkilosta. Varsinkin pienissa yrityksissa, joissa ei ole
henkilévalintoihin erikoistunutta henkilostdd, ajan ja ammattitaidon puute johtaa
monesti niukkoihin taustatietoihin ja selvityksiin. (Viitala 2004, 251.) Etenkin
avainhenkildiden rekrytointi on yritykselle aina strategisesti kriittinen hankinta, joten
onnistuakseen niissa yrityksen kannattaa hyodyntdaa konsultin ammattitaitoista
erityistietamystd ja ulkopuolista n&kemystd. Konsultin kayttd tuo lisdarvoa
ajansaaston kautta, kun konsultti hoitaa rekrytointiprosessin aikaa vievét vaiheet.
(Duggan & Croy 2004.)
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Konsultin kayttd tuo myos kustannushyotya erityisesti yrityksille, joiden vuosittainen
rekrytointivolyymi on suuri. Samaten yritykset, joissa rekrytoitavien henkildiden méara
vaihtelee kausiluontoisesti, hyotyvat rekrytoinnin ulkoistamisesta. (Brown 2004.)
Kustannussaastojen ei kuitenkaan pitaisi koskaan olla tarkein kriteeri rekrytoinnin
ulkoistamiseen vaan strategisten hyotyjen, kuten rekrytointiprosessin tehostumisen
ulkoistamisen myota tulisi olla avainasemassa, pohdittaessa konsultin  kayttoa

rekrytoinnin apuna (Prickett 1998).

Konsultilla on alan markkinatietoutta siitd, miten henkil6t liikkuvat, mita medioita tulisi
kayttaa, mika on sopiva palkkahaarukka ja mika ylipaatadan on niiden ehdokkaiden
taso, joita kyseiseen tehtdvaan voidaan kaavailla saatavan. Konsultila on ennen
kaikkea tietamysta ja kokemusta tehokkaan rekrytointiprosessin lapiviemisesta.
(Wilson 2002.)

Markkasen (1999, 114) mukaan ulkopuolinen ndkdkulma paatoksentekoprosessiin on
kuitenkin aina avustavassa roolissa, silla konsultti ei tule valitun henkilon esimiehena
myohemmin toimimaan. Konsultin tulee olla neutraali ja rippumaton ennen kaikkea
kysymyksissd, jossa tunnetason tekijat ovat vahvasti mukana. Parhaimmillaan
henkilovalintakonsultti pystyy omalla panoksellaan edistamaan asiakasyrityksen
toimintaa merkittéavasti, nimenomaan poissulkevuuden periaatteen kautta.

Konsultoinnin avulla myds yrityksen yleisia rekrytointikdytantdja ja -prosessia voidaan
parantaa ja tehostaa. Konsultti voi kertoa oman nakemyksensa asiakasyrityksessa
aikaisemmin kaytetyista rekrytointiprosessin vaiheista ja sen mahdollisista puutteista.
Lahes aina loytyy jotain parannettavaa. (Kubr 1992, 285.) Konsultti voi antaa
arvokkaita neuvoja muun muassa ansioluetteloiden lapikdymiseen, lisata
haastattelijoiden tietdmystd psykologiasta, ruumiinkielesta seka yleisesti parantaa
haastattelutaitoja (Duggan & Croy 2004). Rekrytoinnista vastaavien henkildiden
tietamystd ja taitoja  prosessin  lapiviemisessa  kehitetdan nain  itse

konsultointiprosessin aikana.
Vaikka konsultin kaytosta rekrytoinnin apuna on paljonkin hy6tya, on kuitenkin kaksi

asiaa joita konsulttitoimisto ei voi tehda: se ei voi taata tuloksia, silla aina ei

vaatimukset tayttavaa ehdokasta yksinkertaisesti 10ydy. Se ei voi mydskaan tehda
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valintapaatosta yrityksen puolesta. Kaytettdva konsulttitoimisto on valittava yhta
huolellisesti kuin valittaisiin uusi tyontekijd. Hyva toimisto kantaa myds vastuun
tuloksista ja antaa toimeksiannosta erdanlaisen takuun. Jos valittu henkild
irtisanoutuu tai erotetaan lyhyen ajan sisélld, toimisto etsii uuden ihmisen hanen
tilalleen, ja tasta veloitetaan vain toimiston kulut. (Alexander Hamilton Institute 1988,
116-117.)
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3 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Tassa luvussa esitetdan tutkimuksen empiirisen osan toteuttaminen. Aluksi
perustellaan miksi paadyttiin haastatteluun tutkimusmetodina ja kuinka haastattelut
sekd aineiston kéasittely ja analyysi toteutettin. Taman jalkeen otetaan kantaa

tutkimusaineiston luotettavuuteen ja yleistettavyyteen.

3.1 Tutkimusmetodin valinta

Tutkimuksessa haastateltin  kolmea kohdeyritysten henkilostbasioista vastaavaa
henkil6a, joilla kaikilla oli kokemusta konsultin kaytosta rekrytointiprosessin apuna.
Liséksi haastateltiin yhta henkildvalintakonsulttia. Kaikki haastattelut tehtiin vuoden
2006 tammikuussa. Kaikille haastateltaville esitettin samat konsultin kaytt6a
koskevat kysymykset, yrityksile omansa (liitel) ja konsultile omansa (liite2).
Haastattelukysymykset pohjautuivat teoria-osuudessa esiintyneisiin  keskeisiin
kasitteisiin, koskien ilmoitushakuprosessin vaiheita ja konsultin roolia seka konsultin
kayton hyotyja. Haastattelut toteutettiin kohdeorganisaatioiden tiloissa ja niiden kestot

vaihtelivat tunnista puoleentoista tuntiin.

Haastatteluun paadyttiin tutkimusmenetelmana siksi, ettd se on joustava, moniin
lahtokohtiin  ja tarkoituksiin sopiva menetelma. Sen avulla voidaan saada
syvallisempéaa tietoa tutkittavasta ilmiostd. Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu
haastattelu valittiin tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi siksi, ettd se antaa
mahdollisuuden paasta lahemmaksi tutkittavia henkilditd, heidan omakohtaisia
kokemuksiaan, nakékulmiaan ja ajatuksiaan (Hirsjarvi & Hurme 2000, 11). Etukateen

valitut teemat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen (Tuomi & Sarajarvi 2002, 77).

Haastattelu sopi taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi myos siksi etta
haastateltavien joukko oli pieni. Haastattelun aikana voitin my6s selventaa
vastauksia ja syventdd saatuja tietoja lisdkysymysten avulla. Itse haastattelutilanne
pyrittiin saamaan mahdollisimman luontevaksi, l&helle normaalia keskustelutilannetta

jossa haastateltavat pystyivat vapaasti kertomaan kokemuksistaan.
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3.2 Aineiston kasittely ja analyysi

Haastattelut nauhoitettin ja vastaukset purettin nauhalta haastattelupaivana.
Aineiston analyysitapana kaytettiin sisallonanalyysia valjan teoreettisen kehyksen
nakokulmasta. Teoriasidonnaisessa sisallonanalyysissa teoriaa kaytetaan apuna
analyysin etenemisessda, mutta sen merkitys on uusia ajatuksia aukova, ei teoriaa
testaava. Analyysiyksikot valitaan aineistosta, jolloin aikaisempi tieto vain auttaa ja
ohjaa analyysissa. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 93-95.) Tutkimuksen runko muodostui
keskeisiin kasitteisiin pohjautuvista teemoista, eli ilmoitushakuprosessin vaiheista ja

konsultin roolista seka konsultin kayton hyddyista.

Tutkimuksen tekijan lukiessa useaan otteeseen puhtaaksi kirjoitettuja teksteja, nousi
esiin samoja teemoja jotka toistuivat haastateltavien vastauksissa koskien
ilmoitushakuprosessin vaiheita ja konsultin kayton hyotyja. Jo haastattelutilanteessa
suurin osa naista yhteisista teemoista oli jaanyt tutkielman tekijan mieleen. Naista
esiin  nousseista teemoista tehtiin muistiinpanoja, joita analysoimalla ja
tarkastelemalla suhteessa toisiinsa seka etsiméalla niiden valisia samankaltaisuuksia

saatiin yhteenveto tutkimuksen tuloksista.

3.3 Tutkimuksen luotettavuus ja yleistettavyys

Tutkimusaineiston luotettavuutta voidaan arvioida sen reliabiliteetin ja validiteetin
avulla. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen mittaustuloksen toistettavuutta ja
validiteetilla mittarin tai tutkimusmenetelmé&n kykya mitata juuri sitd, mitd on

tarkoituskin mitata (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2001, 213).

Taman tutkimuksen luotettavuutta pyrittin parantamaan silla, etta haastatteluihin
valittin haastateltavista yrityksista ne rekrytoinnin asiantuntijat, jotka parhaiten
tunsivat tutkimuksen kohteena olevan toiminnan ja jotka olivat kayttaneet konsulttien
palveluita rekrytointinsa apuna. Haastateltavat henkilot olivat kaikki rekrytointialan
ammattilaisia, joista jokainen oli ollut uransa aikana mukana Iukuisissa
rekrytointiprosesseissa ja nain ollen olivat perilla ilmoitushakuprosessin

terminologiasta.
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Tutkimus tehtiin haastattelemalla, joka myo6s korostaa tutkimuksen luotettavuutta.
Haastattelut nauhoitettin  ja vastaukset purettin nauhalta vielda samana
haastattelupaivand, jolloin haastattelu oli viela hyvin tutkimuksen tekijan mielessa.
Tutkimustuloksia esittelevassa luvussa on kaytetty otteita haastatteluista, jotka
toimivat tulkinnan perusteluna ja muutoinkin elavoittavat tekstid. Tutkimuksen
luotettavuutta korostaa viela se, etta tutkimuksen tekijd oli perehtynyt hyvin

aiheeseen ja aihe oli nain ollen tuttu myds tutkimuksen tekijalle.
Naiden seikkojen pohjalta voidaan olettaa, ettd saadut tutkimustulokset noudattavat

kaytantoa, joka taman paivan suomalaisessa yritysmaailmassa vallitsee puhuttaessa

konsultille ulkoistetusta ilmoitushausta rekrytointimenetelmana.
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4 REKRYTOINNIN ULKOISTAMINEN KONSULTILLE

Tassa luvussa kerrotaan tutkimuksen tarkeimmista tuloksista. Haastattelukysymykset
kaydaan lapi aihepiireittéain. Ensimmaiseksi selvitetdan itse ilmoitushakuprosessiin
littyvat kysymykset ja toiseksi rekrytointikonsultin kayttdon ja hyotyihin liittyvat
kysymykset. Tarkoitus on verrata tuloksia tutkimuksen késiteosiosta I6ytyvaan
aikaisempaan tutkimukseen, koskien ilmoitushakuprosessia konsultin avulla. Ensin

kuitenkin esitella&n lyhyesti tutkimuksen kohdeorganisaatiot.

4.1 Tutkimuksen taustatiedot

Tutkimukseen valittiin kolme eri kokoluokkaa olevaa yritysta eri toimialoilta, jotka ovat
kayttaneet konsultteja rekrytointinsa apuna. Tutkimukseen valitut yritykset olivat:
Suomen Posti, Microsoft Oy sek& Sampo Pankki. Haastateltavina henkil6ind olivat
kohdeyrityksista henkilostojohtaja, henkilostopaallikkd ja tydsuhdepdallikko. Lisaksi
haastateltiin julkisen haun rekrytointeihin erikoistunutta konsulttia konsulttitalo

Psyconista.

Suomen Posti-konserni on johtava jakelu- ja logistiikkayritys Suomessa seka valituilla
markkinoilla Pohjois-Euroopan alueella. Sen liiketoiminta-alueita ovat viestinvalitys,
informaatiologistiikka ja logistikka. Posti perustettin  vuonna 1638 Ruotsin
kuningaskuntaan ja vuonna 1811 Suomeen avattiin oma keskusvirasto. Henkilostoa
yrityksella on talla hetkella 23 297 ja liikevaihto vuonna 2004 oli 1235 milj. EUR
(www.posti.fi).

Sampo Pankki Oyj kuuluu Finanssikonserni Sampoon, johon kuuluvat myds
vakuutusyhtio If sekd henkivakuutusliiketoimintaa harjoittava Henki-Sampo. Sampo
Pankki tarjoaa pankkipalveluja henkildasiakkaille, yrityksille seka yhteisdille ja se on
erikoistunut etenkin pitkdaikaissaastamiseen. Sammon pankkitoiminnan kaynnisti
vuonna 1887 Suomen valtion omistama Postisdastopankki, joka fuusioiden myoéta
tunnetaan tand& paivana Sampo Pankin nimelld. Henkilostba pankki- ja
sijoitustoiminnassa oli vuonna 2004 mukana 4167 ja sen liikevaihto oli 274 milj. EUR
(www.sampo.fi).

35



Microsoft Oy on kansainvalisen Microsoft-yrityksen tytaryhtid. Microsoft on johtava
ohjelmistonvalmistaja maailmalla, jonka tuotevalikoimaan kuuluvat muun muassa
Windows-kayttojarjestelmat, Office-toimisto-ohjelmat, Visual Studio-
sovelluskehitysvalineet seka Xbox-pelikonsolit. Bill Gates perusti Microsoftin vuonna
1975 ja Suomen Microsoft aloitti toimintansa vuonna 1992. Henkilostdd koko
konsernissa on yli 50 000, joista Suomen Microsoftissa tydskentelee vakituisesti noin
150 henkil6a. Liikevaihtoa Suomen Microsoftilla oli paattyneella tilikaudella 40 mil].
EUR ja globaalisti 36 800 milj. EUR. (www.microsoft.fi).

Psycon on yksi Suomen suurimmista konsulttiyrityksistda, joka on erikoistunut
henkilostoresurssien, johtamisen ja organisaatioiden toiminnan kehittamiseen.
Rekrytoinnissa Psycon on keskittynyt etenkin henkildhakujen lapivientiin seka
henkildarvionteihin. Psycon on perustettu vuonna 1953. Henkilostba yrityksella on
talla hetkella 60, joista konsuliteja on 35. Naista konsulteista 19 on keskittynyt
pelkastddn rekrytointeihin ja henkildarviointeihin. Yrityksen liikevaihto vuonna 2004

oli noin 5 milj. EUR (www.psycon.fi).

4.2 llmoitushakuprosessi konsulttia kayttaen

Konsultin kayttdminen rekrytoinnin apuna on suoraan verrannollinen yrityksen omien
henkilostoresurssien maardan. Haastatelluista yrityksistda yhdella oli oma
henkildst6osasto, johon kuului 15 rekrytointia paatoimisesti tekevad henkilostdalan
asiantuntijaa. He kayttivat konsultteja apunaan yleensd vain o0sassa
rekrytointiprosessin vaiheita, muutamaa suorahaku toimeksiantoa lukuun ottamatta.
Muiden yritysten rekrytoinnista vastasi vain kaksi tai kolme HR-asiantuntijaa ja nama
yritykset kayttivat konsultteja apunaan léahes aina hakuprosessin kokonaisvaltaiseen

lapiviemiseen.

4.2.1 Tarjous konsultointipalveluista ja sen hyvaksyminen

Konsultin avulla toteutettu rekrytointiprosessi kaynnistyi tyypillisesti toimeksiantajan
ottaessa yhteytta konsulttiin ja kertoessa rekrytointitarpeestaan. Taman jalkeen

konsultti antoi tarjouksen palveluistaan ja yritys hyvaksyi tarjouksen ennen koko
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toimeksiannon alkamista ja haun suunnittelua. Tama vaihe puuttuu kokonaan
aikaisemmassa Kkirjallisuudessa (Heinonen & Jarvinen 1997, 133) esitetysta

iimoitushakuprosessista.

Kahdella haastatellulla yrityksella oli kuitenkin kaytanton& pidempiaikainen sopimus
konsultin kanssa, jolloin tarjouksen antaminen ja sen hyvaksyminen jaivat pois
prosessin alusta. Pidempiaikainen konsultointisopimus oli yritysten mielesta
kannattavampi vaihtoehto kustannussyista seka siita syysta, etta tuttu konsultti tuntee
yrityksen organisaatioympariston jo edeltéa kéasin ja ndin sdastetddn aikaa ja vaivaa
uuden toimeksiannon alkuvaiheessa. My6s luottamussuhde yrityksen ja konsultin
valilla kasvaa sitd enemman, mitd pidempi konsultointisopimus on kyseessa.
Sopimuksia ei yhdessakaan kohdeyrityksessa hinnoiteltu tietylla prosentti- osuudella
haettavan henkilon vuosipalkasta kuten aiemmassa kirjallisuudessa mainittiin (Viitala
2002, 252), vaan kiintedlla pakettihinnalla. Konsultti kertoo rekrytointeihin liittyvista

konsultointipalveluistaan seuraavasti:

"Kokonaishauista tarjoamme asiakkaille paasisalloltaan kahden tyyppisia palveluita:
ensinnadkin avaimet kateen palvelua, jolle on tietty pakettihinta ja joka pitda sisallaan
kaikki hakuprosessin toimenpiteet lukuun ottamatta mediakustannuksia, matkakuluja
ja arvonlisadveroa. Toisena vaihtoehtona tarjoamme moduulipalveluita; ykkdsmoduuli
pitdd sisallaan tyypillisesti kaynnistysvaiheen, aina siihen saakka kun kaikki
hakemukset on sisélla, laitettu jarjestykseen, esitelty hakijat toimeksiantajalle ja tehty
jatkosuositukset. Siitd eteenpain on hinnoiteltu erikseen alkuhaastattelut ja

soveltuvuusarvioinnit.” (konsultti)

Konsultin mukaan edella mainitut moduulipalvelut ovat viime vuosina olleet suosittuja
asiakkaiden keskuudessa, silla ostamalla moduulipalveluita asiakkaat pystyvat
joustavasti paattamaan prosessin edetessa mita tekevat itse ja mita vaiheita antavat
konsultin hoidettavaksi ja voivat ndin sdéstaa kustannuksissa. Kohdeyritys, jolla oli
riittdvasti omia resursseja hoitaa osa rekrytointiprosessista itse, kaytti konsulttien
palveluista enimmakseen juuri naitd moduulipalveluita, valiten aina tehtavahaun

mukaan tilanteeseen parhaiten sopivan vaihtoehdon.
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4.2.2 Haun suunnittelu

Tarjouksen hyvaksymisen jalkeen yhteisty6 konsultin kanssa alkoi toimeksiannolla ja
haun suunnittelulla. Haun suunnitteluvaiheessa pidettiin kaikissa yrityksissa konsultin
kanssa muutaman tunnin mittainen toimeksiannon kaynnistyspalaveri, jossa kaytiin
lapi tarkeimmat asiat koskien toimeksiantoa. Tassa palaverissa useimmiten oli
mukana konsultin lisdksi yrityksen henkilostbasioista vastaava henkild seka
haettavan henkilon tuleva esimies. Kaikki haastatellut yritykset pitivat
toimeksiantokeskustelua tarkeana osana rekrytointia, silla se luo pohjan koko

iimoitushakuprosessille.

Analyyseista organisaatioanalyysi kaytiin kaikissa kohdeyrityksissa konsultin kanssa
lapi ainoastaan silla tasolla, milla se avoimen tehtdvan kannalta oli riittavaa ja
katsottiin tarpeelliseksi. Perusteellisempi analyysi tehtiin kuitenkin useimmissa

yrityksissa organisaation sisalla, ennen toimeksiantoa.

"Organisaatioanalyysi kuuluu haun suunnitteluun jollakin tavalla kylla, ei ehka koko
organisaation tasolla mutta siihen liiketoimintaan liittyen, jonka sisalla kyseinen
tehtava sijaitsee. Tarkempi organisaatioanalyysi tehdaan talon sisdlla ennen

toimeksiantoa ilman konsulttia.” (henkilostopaallikko)

Tehtavdn kuvan maaritys ja analysointi tehtiin konsultin kanssa sitd vastoin
organisaatioanalyysia tarkemmin ja laajemmin. Yleensa kaytiin 1api myds avoimen
tehtavan tavoitteita, onnistumis- ja menestymiskriteereitd seka tulevaisuuden
nakymia kyseisessa tehtavassa. Mikali kyseessa oli laaja kokonaishaku, eli konsultti
oli mukana koko ilmoitushakuprosessin alusta loppuun asti, teki konsultti
perusteellisemman tydyhteisbanalyysin yrityksen siséalla, haastattelemalla tulevan

henkilon kollegoita, organisaation tarkeimpia sisaisia sidosryhmia seka tulevia alaisia.

"Tyoyhteisbanalyysissa kdayddan mahdollisimman tarkasti lapi mitka asiat vaikuttavat
tyoyhteisbssd ja konsultti saa myds kuvan minkalaisten ihmisten kanssa tuleva
henkilo tulee tyoskentelemddn, mikd on varsin tarkedtd arvioitaessa hakijan
menestysté kyseisessa tehtavassa.” (henkilostdjohtaja)
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Haun suunnitteluvaiheessa ei konsultti kartoittanut yhdessadkaan yrityksessa enéa
sisédisid resursseja, vaan yritykset itse olivat aina kayneet mahdolliset siséiset
kandidaatit I&pi ennen toimeksiantoa. Jokaisessa haastatellussa yrityksessa sisainen
rekrytointi oli aina ensisijainen vaihtoehto, ennen kuin haku laitettiin julkiseen hakuun.
Mahdollista kuitenkin oli etta julkisen haun yhteydessd oli haussa mukana
potentiaalinen kandidaatti my6s yrityksen sisalta, joka kavi lapi saman hakuprosessin

kuin muutkin hakijat.

Muita kaynnistdmispalaverissa sovittavia asioita olivat haun tavoiteaikataulu, tyonjako
seka budjetti muun muassa media kustannuksista.  Asiantuntijahaun
rekrytointiprosessin kesto vaihteli yrityksistd ja toimeksiannoista riippuen yhdesta
kolmeen kuukauteen. Tamakin eroaa hieman aikaisemmin esitetysta neljasta
kuukaudesta (Heinonen & Jarvinen 1997, 133). Tydnjako konsultin ja yritysten vélilla
sovittiin my0s tarkasti etuk&teen kaikissa haastatelluissa yrityksissa.

llImoituksen suunnittelussa ja laadinnassa yritykset kayttivat poikkeuksetta apunaan
mainos- ja/tai mediatoimistoa. Konsultti oli useimmiten mukana vaikuttamassa
iImoituksen siséltoon ainoastaan tehtavankuvauksen osalta. Mediakanavan

valinnassa kaytettiin useita kriteereita.

"Mediakanava valitaan lahinna kokemuksen kautta, lukija- ja kavijatutkimukset
saattavat kylla vaikuttaa, mita mediaa kayttden saadaan juuri tietyt ihnmiset liikkeelle.

Hirmu vaikeaa kuitenkaan kaytannossa tietaa, tuntumahommaa.” (konsultti)

Tarkeimpind valintakriteereina yrityksissa pidettiin sitd ettéd valittu media saavutti
potentiaaliset hakijat sekd nakyvyytta, silla tydpaikkailmoittelu oli yritysten mielesta
erittdin tarked osa imagomainontaa. Erittdin harvinaista oli etta yritys halusi pysya
iimoituksessa anonyymind. Tama tuli ilmi vain yhdessé tapauksessa, jossa haku
haluttiin aloittaa ajoissa tiedettaessa henkilon lahdosta, mutta hakua ei voitu viela

laittaa julkiseen hakuun.
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4.2.3 limoitteluvaihe

Haun suunnitteluvaiheen jalkeen ilmoitus julkaistin  valitussa mediassa.
Tutkimuksessa tuli ilmi internetin suosion kasvu rekrytointikanavana, silla kaikki
haastateltavat yritykset julkaisivat ilmoituksensa internetissa ja vain osa kaytti

mediakanavana myds sanomalehtia.

"Me kaytetaan aina internettid ja tarvittaessa myo6s valtakunnallisia lehtia, kuten
Helsingin Sanomia. On kuitenkin myds hakuja joissa kaytetddn vain ja ainoastaan

internettia.” (henkilostopaallikko)

Kaikki haastatelluista yrityksistd olivat samaa mieltd internetin suosiosta
mediakanavana myods tulevaisuudessa. Yritykset kokivat sitd kautta tavoittavansa

parhaiten potentiaalisten hakijoiden kohderyhman.

4.2.4 Lisatietojen antaminen kiinnostuneille

Kaikki haastateltavat yritykset antoivat hausta lisatietoja hakijoille. Lisatietojen
antaminen on ilmoitushakuprosessissa vaihe, jossa asiakasyritys saastaa eniten
aikaa jos antaa sen konsultin hoidettavaksi, mik& tulee hyvin ilmi seuraavassa

konsultin kommentissa:

"Yleensa me pelkastadn annetaan lisétietoja. Suositellaan asiakkaalle etta konsultti
antaa lisatietoja koska se on meidan ty6ta, ja jos ilmoituksessa on molempien
yhteystiedot, ottaa hakija yleensa aina ensimmaisena yhteyttd yritykseen. Tassa
asiakas saastdd eniten aikaa. 95%:ssa meidan toimeksiannoista konsultti hoitaa

lisatietojen antamisen.” (konsultti)

Useimmissa haastatelluissa yrityksissa lisétietoja kuitenkin antoi aina haettavan
henkilon tuleva esimies, koska han luonnollisesti tunsi haettavan henkilén
tehtavankuvan parhaiten. Yhdessa yrityksessa lisatietoja antoi toimeksiannosta

riippuen joko esimies, konsultti tai molemmat.
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4.2.5 Hakemusten vastaanottaminen ja kasittely

Hakemusten vastaanottaminen ja kasittely oli kaikissa muissa yrityksissa annettu
konsultin tehtavaksi, paitsi yrityksessa jolla oli oma rekrytointiosasto ja resursseja
hoitaa tama vaihe itsendisesti. Tama on ilmoitushakuprosessin vaiheista konsultin
mukaan toinen aikaa vievin vaihe, jossa asiakasyritys voi saastdd huomattavasti

aikaa antamalla sen konsultin hoidettavaksi.

Konsulttitoimistoilla on tyypillisesti séhkdinen tietopankki, johon hakijat voivat lahettaa
hakemuksensa suoraan internetin kautta. Asiakasyritys saa tietopankkiin tunnukset,
joiden kautta internetissa asiakas voi konsultin lisdksi tutustua hakemuksiin seka
seurata reaaliajassa hakemusten maaraa. Internet-mahdollisuus hakemusten
lahettamisessd on vahentanyt konsultin  mukaan huomattavasti paperisten

hakemusten mé&araa ja nain nopeuttanut seka tehostanut hakuprosessia.

"Hyvin vahan tulee enaéa paperisia hakemuksia, mutta se mahdollisuus edelleen on,
silla kaikilla ei ole nettimahdollisuutta tai hakija ei esimerkiksi halua tyokoneelta

lahettédd hakemusta, ettei esimies saa tietaa.” (konsultti)

Myds yrityksella, joka hoiti taman vaiheen itsenaisesti, oli apunaan internet-pohjainen
tietokanta hakemusten vastaanottamiseen ja kasittelyyn. Samainen yritys lanseerasi
myoOs tadnd kevaanad uusien tyontekijoiden rekrytointiin keskittyneet internetsivunsa

laajan mainoskampanjan myo6ta.

4.2.6 Yhteenvetoraportti hakijoista

Jos konsultti oli hoitanut hakemusten vastanottamisen ja kasittelyn, teki han myos
hakemusten perusteella yhteenvetoraportin hakijoista asiakkaalle. Jo haun
suunnitteluvaiheessa oli konsultti toimeksiantajan kanssa paattanyt niin kutsutut
menestyskriteerit, joiden avulla konsultti suoritti hakemusten alkukarsinnan. Nailla
menestyskriteereilla tarkoitetaan hakijan koulutuksellisia ja kokemuksellisia
kriteereita. Kaikissa haastatelluissa yrityksissa konsultti otti kantaa jo tassa vaiheessa
hakua ehdokkaiden vahvuuksiin ja heikkouksiin.
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"Meilla kaytantond on ettéd konsultti jakaa hakijat kolmeen ryhmaan: ei valittuihin,
potentiaalisiin jatkoon menijoihin ja kylla — ehdottomasti jatkoon menijoihin. Naista
kahdesta viimeisesta ryhmasta sitten yhdessa konsultin kanssa paatetddn ketka
paasevat haastatteluihin.” (tydsuhdepaallikko)

Konsulttien osaamista ja ammattitaitoa ehdokkaiden karsintavaiheessa kommentoi

muun muassa henkilostopaallikkd seuraavasti:

"Kylla me luotetaan siihen, ettd konsultit osaavat hommansa ja valitsevat oikeat
hakijat jatkoon. Ei ole ollut tarvetta ehdottaa short-listalle hakijoita listan ulkopuolelta.”

(henkilostopaallikko)

Useimmista kohdeyritysten haastatteluista tutkimuksen tekijalle jai se kuva, etta
yritykset luottivat  hyvin  pitkalle  konsultin  tekemiin  valintoihin, eivatka
kyseenalaistaneet niitd lainkaan. Etenkin yrityksissd, joissa konsultti suoritti
itsendisesti ehdokkaiden karsinnan, ei yhdessakaan yrityksessa valintoihin enaa
puututtu.  Yritykset luottivat siihen, ettd konsultti oli perehdytetty hyvin
yritysymparistoon ja tiesi tarkalleen millaista henkil6a etsittiin.

4.2.7 Konsultin ehdokashaastattelu

Ensimmaiseen haastatteluun konsultti valitsi toimeksiannosta riippuen 5-10
ehdokasta. Alkuhaastattelut suoritti konsultti useimmissa tapauksissa yksin, vain
yhdessa yrityksessé oli kaytantona, etta tuleva esimies saattoi olla yrityksen puolelta
mukana jo ensimmaisessd haastattelussa. Haastattelut ovat kolmas paljon aikaa
vieva vaihe hakuprosessissa, mista syysta yritykset antoivat konsultin tehda

alkuhaastattelut.

4.2.8 Toimeksiantajan ehdokashaastattelu

Toimeksiantajan puolelta haastattelun tekivat kaikissa kohdeyrityksissa yrityksen HR-
asiantuntija  yhdessa tulevan esimiehen kanssa. Konsultti oli  vain
poikkeustapauksissa mukana toisessa haastattelussa. Tassa vaiheessa
kandidaatteja oli mukana kolmesta viiteen. Haastattelun tarkein tavoite yritysten
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mielesta oli selvittdd hakijan todelliset vahvuudet eli tayttadko hakija asetetut kriteerit
ja tulisiko hakija menestymaan kyseisessa tehtavassa.

"Keskeistd on antaa haastattelussa realistinen kuva tyotehtavistd ja tehtavan
vaatimuksista. Aina ei kuitenkaan voi taysin tietdd tulevaa tyonkuvaa, jos on kyse
esimerkiksi uudesta tehtdvasta. Toinen tarked seikka on saada tuntuma

haastateltavaan, henkilokemia.” (henkilostdjohtaja)

My6s muissa yrityksissa erityisen tarkedana nahtiin realistisen tydonkuvan antaminen
hakijalle seka henkilokemia. Kuten Markkanenkin (1999) totesi, tarkeinta on saada
tuntumaa nimenomaan esimiehen ja hakijan valisestad henkilokemiasta, eika konsultin

ja hakijan, silla konsulttihan ei tule hakijan esimiehena myéhemmin toimimaan.

4.2.9 Henkil6arviointi ja raportointi

Tutkimustuloksista selvisi henkiléarvioinnin suosio rekrytoinnin apuna, silla sita
kaytettiin lahes poikkeuksetta jokaisessa haussa. Ainostaan jos kyseessa oli
maaraaikainen tai projektiluontoinen tehtava, ei henkildarviointia kaytetty. Yrityksesta
riippuen henkildarvioinnin teki sama konsultti, joka oli ollut hoitamassa kyseista
toimeksiantoa tai kokonaan toinen henkildarviointeihin erikoistunut konsulttiyritys.
Konsultin mukaan on kustannustehokasta jos sama konsultti hoitaa henkiléarvioinnin,
mikali vain on siihen pateva, silla han on jo perehtynyt toimeksiantoon sen alusta
alkaen. Yritykset puolestaan mieluummin  kayttivdt useaa erikoistunutta

konsulttitoimistoa samanaikaisesti.

Kaikki yritykset pitivat henkildarviointia hyvana rekrytointiprosessin apuvélineena.
Etenkin vaativimmissa tehtdvissa katsottiin hyvaksi olla ammattimaisen psykologin
lausunto henkildén soveltuvuudesta kyseisiin tehtaviin, tuoden nain liséda informaatiota
paatoksentekoon. Arvioinnin ei kuitenkaan katsottu saavan ratkaista lopullista
paatosta, vaan ainoastaan auttaa siina. Henkilostopaallikko ja konsultti kommentoivat

henkildarviontien kayttva seuraavasti:

"Henkilbarviointeja kaytetaan, koska halutaan varmistaa ehdokkaan osaaminen ja

soveltuminen avoinna olevaan tehtdvaan mahdollisimman hyvin. Ulkopuolisen
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konsultin kayttd6 on aina apuvaline, kun ollaan epavarmoja paattksesta ja halutaan
lisdvarmuutta, mutta ei saa ratkaista paatostd. Mink&&n testin tai arvioinnin
perusteella ei ketddn valita eikd toisaalta ketdan jatetd valitsemattakaan.”
(henkildstopaallikkd)

"Ehdottomasti kannattaa kayttdd, silla hakijan menestymisen kannalta saadaan
testien avulla oleellista tietoa. Mielestani hirvedn hyvia ja oikein kaytettyina
luotettavia. Eihédn ne kuitenkaan 100%:sia ole, sillda ne on kayttaytymistiedetta
lainalaisuuksineen. Mutta oikein kaytettynd on tosi hyvid ja erittdin informatiivisia,
seka testattavalle, asiakasyritykselle ettd meille.” (konsultti)

Haastatteluvastauksista ilmeni, ettd vaikka yritykset kayttdvat paljon
henkildarviointeja, eivat ne kuitenkaan sokeasti luota testituloksiin ja perusta lopullisia
valintoja pelkastaan niihin. Konsultti puolestaan antoi haastattelussa sen kuvan, etta
henkildarviointeja olisi hyva kayttdd aina, koska ne antavat lopulliseen valintaan
sellaista informaatiota, jota ei muuten saataisi selville. Henkiléarviointi on konsultin
mukaan muutoinkin hyoédyllinen, silla sitd ei kaytetd pelkastddn lopullisessa
paatoksenteossa, vaan myos henkilon motivointiin, perehdyttdmiseen, johtamiseen
seka urasuunnitteluun tulevaisuudessa. Arviointi voi myéhemmin toimia esimerkiksi

kehityskeskustelun tukirunkona.

Ristiriitaista konsultin vastauksissa on, ettd h&nen mukaansa testit ovat oikein
kaytettyina hyvinkin luotettavia ja kuitenkin heti seuraavassa lauseessa han toteaa,
etteivat ne kuitenkaan taysin luotettavia ole. Konsultit luonnollisesti suosittelevat
henkildarviointien kayttoa estoitta yrityksille, silla puhtaasti liketoiminnastahan heilla

on siina ensisijassa kysymys.

4.2.10 Referenssien tarkistus ja raportointi

Aikaisemmassa Kkirjallisuudessa (Heinonen & Jarvinen 1997, 133) esitetysta
poiketen, referenssien tarkistus tapahtui jokaisessa haastatellussa yrityksessa vasta
loppukandidaattien kohdalla, eik& viela ensimmaisen haastattelun yhteydessa.

Suositusten tarkistaminen suoritettiin yleensa konsultin toimesta, mutta vasta aivan
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ennen lopullista valintaa. Konsultin mukaan referenssit voidaan tosin myos tarkistaa

joissain tapauksissa jo ennen henkiléarviointia.

4.2.11 Valintakannanotto ja ei-valittujen jalkihoito

Lopullisessa valinnassa oli mukana jokaisessa tapauksessa kahdesta kolmeen
kandidaattia, joista toimeksiantaja teki paatoksen. Yleensd paatdksen teki hakijan
tuleva esimies. Ennen paatdstd konsultti laittoi hakijat paremmuusjarjestykseen
toimeksiantajan sita pyytdessa. Yhdessa yrityksessa konsultin suositusten sanottiin
saattavan vaikuttaa osittain paatokseen, mutta yleinen kanta oli, etta lopullinen
paatds on aina toimeksiantajan kasissa. Konsultin mukaan heiddn suosituksensa

saattaa merkittavastikin vaikuttaa lopulliseen valintaan.

Toimeksiannosta riippuen ei-valituille loppukandidaateille soitti paatoksesta joko

konsultti tai toimeksiantaja.

"Riippuu hirvean paljon toimeksiannosta kumpi ilmoittaa. Yleensa kuitenkin
suositellaan etta yritys soittaa finaalikandidaateille, silla se on hyva markkinointiele
yritykselle. Me annetaan kuitenkin aina kaikille henkildarviointiin osallistuneille
palaute kahden kesken seka kirjallinen raportti arviointituloksista. Tama on meidan

rooli tassa.” (konsultti)

Haastatelluista yrityksista yksi yritys ilmoitti aina itse ei-valituille hakijoille paatoksista
ja kahdessa muussa yrityksessa paatokset ilmoitti useimmiten konsultti, etenkin jos
haastattelut oli tehty konsultin tiloissa.

4.2.12 Jalkiseuranta

Tarkeda ilmoitushakuprosessin vaihe etenkin konsultille, oli hakuprosessin
jalkiseuranta. Tama vaihe puuttuu kokonaan aikaisemmassa Kkirjallisuudessa

esitetysta ilmoitushakuprosessista (Heinonen & Jarvinen 1997, 133).

Jokaisessa haastattelussa tapauksessa konsultti otti muutaman kuukauden tai

viimeistaan puolen vuoden paasta yhteyttd toimeksiantajaan, kysyen tyytyvaisyytta
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hakuprosessiin ja valittuun tyontekijdan. Toimeksiantajan lisaksi konsultti otti yleensa
yhteyttda myds valittuun hakijaan, saadakseen selville hanen tyytyvéaisyytensa uuteen
tyohon. Konsultille on tarkeaa tietdd miten hakuprosessissa ja valinnassa onnistuttiin
ja sita kautta pystyy kehittamaan ja tehostamaan omaa tyotaan. Lisaksi
asiakastyytyvaisyyden pitdminen korkeana nahtiin liiketoiminnan jatkumisen

tarkeimpana kriteerind.

Jos kyseessa oli "avaimet kateen” —haku, antoi konsultti tyypillisesti takuun
palveluistaan. Jos valittu henkild irtisanotaan koeajalla, etsii konsultti veloituksetta
uuden henkildn tilalle. Yksikaan yritys ei ollut takuuta toimeksiannoissaan joutunut
kayttamaan, ja konsultin mukaan on erittéin harvinaista ettd korvaava haku joudutaan
tekemaan. Konsultti kuitenkin  painotti ettd takuun ehtona on, ettei
liketoimintaymparistd tai tyoyhteis0 ole radikaalisti muuttunut ensimmaisen haun
lahtokohdista.

4.3 Konsultin kaytdon hyodyt

Kaikki haastateltavat yritykset olivat kayttaneet konsultteja rekrytointinsa apuna seka
johtajien suorahaussa etté julkisessa ilmoitushaussa. Useimmiten konsulttia kaytettiin
apuna koko rekrytointiprosessin ajan etenkin vaativissa asiantuntija- ja
esimieshauissa, mutta myos suoritustason tehtavahauissa jos kyseessa ei ollut
maaraaikainen projektiluontoinen tehtdavda. Taméan tyyppisia kokonaishakuja

haastateltavat yritykset tekivat keskiméaarin 20-30 vuodessa.

"Erityisesti pienet ja keskisuuret yritykset tyypillisesti kayttavat kokonaishakupalveluja
julkisessa ilmoitushaussa. Hirvean harvoin nakee tapauksia etta iso yritys hakisi
konsultin kautta, jos on vahva oma brandi ja vahva oma osaaminen tehda haku itse.”
(konsultti)

Konsultin ja konsulttitoimiston valinnan ratkaisivat ennen kaikkea konsultin maine,

toimiston koko sek& kokemukset aikaisemmista toimeksiannoista.

"Alussa kaytettin useampaa konsulttitoimistoa ja ollaan nyt vuosittain vaihdeltu.

Valintakriteereind meilla on ollut toimiston suuri koko, silla toimistojen tulee sijaita
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useilla  toimipaikoilla seka konsulttien ammattitaito ja asiantuntemus.”

(tydsuhdepaallikko)

Kaikki haastatelluista yrityksista olivat kayttaneet useita eri konsulttitoimistoja ja
joskus my6s useampaa toimistoa samanaikaisesti. Konsulttitoimistot markkinoivat
yrityksille palvelujaan innokkaasti, koska kilpailu alalla on kovaa. Yksi yritys sanoikin

kilpailuttavansa konsulttitoimistoja aina aika ajoin.

Konsultin kayttamisesta rekrytointiprosessin apuna nousivat tutkimustuloksista kolme
paaasiallisinta syyta selvasti esiin. Tarkeimpana syyna nahtiin etta yrityksilla ei ollut
aikaa rekrytointiprosessin tehokkaaseen lapiviemiseen ja he halusivat mieluummin
keskittyd ydinosaamiseen. Toisena syynad nahtiin resurssien puute, eli yrityksilla ei
yksinkertaisesti ollut tarvittavaa maaraa omia henkildstbasiantuntijoita hoitamassa
rekrytointia ja sita kautta tarvittavaa osaamista.

"Ensinnakin yrityksilla ei ole aikaa eika intresseja keskittyd sellaiseen, joka ei ole
heidan ydinliiketoimintaansa ja toisekseen yrityksilla ei ole tarpeeksi omia HR-ihmisia,
eli osaamisen/substanssinpuutteen nakisin yhtena tarkeimmista syistd. Usein tassa
on se nakokulma, ettei yrityksilla ole omaa osaamista nailla alueilla, koska tassa
mennaan niin syvélle ja kapealle alalle, ettd taytyy olla iso yritys jolla on omat
rekrytointi ihmiset ja alan ammattilaiset jos rekrytoinnin haluaa tehda onnistuneesti.”
(konsultti)

"Konsultti pystyy syvempaan analysointiin mihin oma organisaatio ei pysty ja sita
kautta saadaan lisaarvoa. Oman organisaation rekrytointiosaamisen lisd&dminen on

my0s yksi tarkea tekija.” (henkilostojohtaja)

Kolmantena syyna nahtiin rekrytoinnin kausiluontoisuus, silla rekrytoitavien

henkildiden méaara vaihtelee huomattavasti vuosittain.
"Joka vuosi ei rekrytoida samaa maaraa ihmisia, valilla tulee tosi kovia purkauksia,

valilla taas ei tapahdu mitd&n vuosikausiin. Tallgin on hyva etta yritys pystyy naita
asioita tasapainottamaan kuluperusteisesti, eli ettd rekrytointikustannuksia syntyy
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vain tapahtumaperusteisesti. Rahaa saastetaan, kun konsulttia kaytetdan vain silloin

kun jotain tapahtuu.” (konsultti)

Konsultin kaytbn nahtiin tuovan huomattavaa lisaarvoa yrityksille padasiassa naiden
kolmen tekijan kautta. Muina térkeind syina mainittiin konsultin tuomaa varmuutta
paatoksentekoon ja sitd kautta virhevalintariskin pieneneminen. Myds ulkopuolisen
asiantuntijan mielipide ja nakemys nousivat esille kun haluttin varmistaa hakijan
osaaminen ja soveltuvuus kyseiseen tehtavaan. Konsultin kokemus aikaisemmista

rekrytointiprosesseista ja niiden lapiviemisesta néhtiin myds etuna.

Konsultin kayto6lla ei juuri ndhty olevan haittapuolia. Yhtena haittapuolena mainittiin,
etta informaatio joka aikaisemmin oli pelkastaéan yrityksen sisépuolella, oli nyt
yrityksen ulkopuolella. Toisena asiana mainittiin tapaus, jossa konsultille ei yrityksen
puolelta ollut annettu tarpeeksi syvallisesti tietoja hausta ja nain ollen haku ei ollut

taysin onnistunut.

Kaikkien haastateltavien yritysten mielesta konsulttien kayt6lld on ollut positiivinen
vaikutus yrityksen henkilostostrategiaan. Vaikka itse rekrytointi nahtiin operatiivisena
toimintana, on etenkin avainhenkildiden haulla hyvinkin strateginen rooli
kohdeyrityksissa ja taten rekrytoinnin nédhtiin olevan laheisessé yhteydessa yrityksen

liketoimintastrategiaan.

Kaikki haastateltavista yrityksista olivat saaneet yleisesti ottaen hyvida kokemuksia
konsulttien kaytosta ja aikoivat kayttaa niité rekrytoinnin apuna tulevaisuudessakin.
Yhden yrityksen tavoitteena oli koko rekrytointiprosessin keskittaminen ja
ulkoistaminen konsultille tulevan kevaan aikana. Kokonaisulkoistaminen tapahtuu
kaytannossa siten, ettd yritys ostaa konsultin tyoskentelemaan yrityksen tiloihin,
mutta konsultilla sdilyy oma organisaatio taustalla. Hy6tyna tastd on muun muassa
se, ettd yrityksessa on yksi ja sama henkild jonka puoleen oma henkilostd voi
rekrytointiasioissa kaantya sekd konsultin mahdollisuus keskittya hoitamaan
syvallisemmin rekrytointia ja kehittdd sen eri toimintavaiheita. Pilottijakson jalkeen
yritys pystyy vertaamaan kustannushyoétyja ja lisdarvoa verrattaessa siihen, jos se

ulkoistaisi vain osan prosessista konsultille.
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Haastateltu konsultti uskoi etenkin julkisen haun ja konsulttien kayton rekrytoinnissa
kasvavan tulevaisuudessa. Kasvua on luonut myds konsulttien parantunut maine ja
laatu, joka on ollut seurausta erindisten lakien voimaantulosta alalla. Konsulttikin
uskoi rekrytoinnin kokonaisulkoistamisen tulevaisuuden trendiksi, mutta koko HR:n
ulkoistamista konsulttitoimistoille han epaili, johtuen siita etta se liittyy niin [&heisesti

yritysten liiketoimintastrategian ytimeen.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tutkielman  tarkoituksena  oli  selvittdd miten  konsultin  avulla  tehty
iImoitushakuprosessi kaytannossa tehdaan seka miten yritykset hyotyvat konsulteista
rekrytointinsa apuna. Tutkimuksessa kasiteltiin aihetta seka toimeksiantajien etta

konsultin ndkdkulmasta.

5.1 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Tutkimuksessa saatiin vastaukset molempiin tutkimuskysymyksiin.
Tutkimustuloksista ilmeni, ettd ilmoitushaku konsulttia kayttaen toimii p&épiirteittain,
niin kuin kirjallisuus sen kuvaa. Konsultin kayttdminen rekrytoinnin apuna on
kuitenkin suoraan verrannollinen yrityksen omien henkildstéresurssien maaraan.
Mikali yrityksella on oma henkilostbosasto osaavine rekrytointi-ihmisineen, ei
konsultteja juuri kayteta tai niitd kaytetdan vain harkitusti osassa rekrytointiprosessin
vaiheita. Omien rekrytointinenkildiden osaaminen sekd heidan kaytettavissa oleva
aikansa vaikutti paljolti siihen, missa prosessin vaiheissa ja kuinka intensiivisesti

konsulttien palveluja tutkimusyrityksissa kaytettiin.

Aikaisemmassa Kkirjallisuudessa (Heinonen & Jarvinen 1997, 133) esitetyn
ilmoitushakuprosessin kaikki yhdeksan vaihetta tulivat esille myds tutkimustuloksista.
Taman lisaksi tuloksista ilmeni kaksi prosessin vaihetta, jotka puuttuivat aikaisemmin
esitetysta ilmoitushakuprosessista kokonaan. Ensimmadainen néaistd vaiheista oli
prosessin alussa tapahtuva konsultin antama tarjous palveluistaan, jonka jalkeen
toimeksiantajan hyvaksyessa tarjouksen, yhteistyd konsultin kanssa paasi vasta
alkamaan. Poikkeuksena tahan oli tapaus, etta yrityksella on pidempiaikainen
konsultointisopimus konsulttiyrityksen kanssa, jolloin tarjouksen antamista ja
hyvaksymistd ei luonnollisesti toimeksiannossa tarvita. Toinen puuttuva vaihe ol
hakuprosessin viimeinen vaihe eli konsultin tekema jalkiseuranta. Kolmas suurin
eroavaisuus prosessin vaiheissa koski hakijoiden referensseja, joita ei konsultin
toimesta tarkastettu kaytadnnossa vield ensimmaisen haastattelun yhteydesséa, vaan

vasta loppufinalistien kohdalla.
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Kaytannossa kuitenkin ilmoitushakuprosessin vaiheiden jarjestys ja painotus riippuu
aina toimeksiannosta. Konsultti raataléi yhdessa toimeksiantajan kanssa jokaisen
toimeksiannon erikseen ja nain ollen taysin samanlaista kaavaa prosessin vaiheissa
ei luonnollisesti aina kayteta. Etenkin omien HR-resurssien hyddyntaminen tuo eroja
prosessin vaiheisiin, kun konsulttia ei kaikissa prosessin vaiheissa tarvitse kayttaa.
Vaikka tutkimuksen kohdeyritysten maéard oli suppea, antoivat tutkimustulokset
tarpeeksi yhdenmukaisia tuloksia kohdeyritysten valilla, mistd voidaan paatella etta
rekrytoinnin ulkoistaminen konsultille menee kuitenkin paapiirteittédin samalla tavalla

yrityksesta riippumatta.

Konsultin  kaytobn hyodyista eli syistd miksi yritykset kayttdvat konsultteja
rekrytointinsa apuna, nousi tutkimustuloksissa esiin kolme pdadaasiallista tekijaa.
Tarkeimpéana syyna olivat ajalliset resurssit ja halu keskittya ydinosaamiseen. Etenkin
hakuprosessin vaiheista lisatietojen antaminen, hakemusten vastaanotto ja kasittely
sekd ensimmaiset ehdokashaastattelut olivat aikaa vievimpia vaiheita koko
rekrytointiprosessissa, ja naiden vaiheiden antaminen konsultin hoidettavaksi toi
yrityksille huomattavaa lisdarvoa. Toisena syyna oli henkilostoresurssien puute, eli
yrityksella ei ollut tarpeeksi omia HR-asiantuntijoita hoitamaan kaikkia yrityksen
rekrytointeja perusteellisesti ja tehokkaasti ilman konsultin apua. Kolmantena syyna
oli rekrytoinnin kausiluontoisuus. Konsultin tuoma lisdarvo voidaan nain ollen nahda
aika- ja kustannusetuna. Nama kaikki kolme tekijaa konsultin kayton hyodyista tulivat
esille myos aikaisemmassa kirjallisuudessa (Kubr 1992; Lumia & Luokkamaki 1992;
Lee 2002; Duggan & Croy, 2004).

Jos tulevaisuuden trendina rekrytoinnin ulkoistaminen konsultille tulee lisaantymaan,
tulisi yritysten pohtia ennen ulkoistamispdatdsta kuinka paljon lisdarvoa
ulkoistamisella saavutetaan, verrattuna siihen ettd osa rekrytointiprosessista
hoidettaisiin itse, jos siihen vain on resursseja. Ulkoistamispaatds ei mydskaan saisi
ensisijassa perustua pelkastadadn kustannushyoétyihin vaan ennen kaikkea strategisiin
hy6tyihin, kuten Prickett (1998) asian esitti.

Konsulttien kayttd rekrytoinnissa on entista yleisempéad, mutta tutkimustulosten

valossa yritysten kannattaisi kiinnittdd huomiota myds kriittisyyteen konsulttien
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kaytossa ja kyseenalaistaa tarvittaessa heiddn antamia suosituksia. Ainakin tassa
tutkimuksessa mukana olleet kohdeyritykset tuntuivat haastatteluiden perusteella
luottavan hieman sinisilméaisesti konsulttien puheisiin ja heidan osaamiseen, vaikka
pelkastadn se tosiasia ettéa konsultteja oman organisaation rekrytoinnissa kaytetaan,
ei aina valttamatta tuo parhainta lopputulosta. Tulisi muistaa etta konsulttienkin

toiminta perustuu liiketoimintaan.

5.2 Ehdotukset jatkotutkimukselle

Mielenkiintoinen jatkotutkimuksen kohde olisi ottaa tutkimukseen mukaan enemman
yrityksia, eri konsulttitoimistoja ja konsultteja sekd mahdollisesti mukana voisi olla
myo6s henkild, joka on ollut konsultin avulla tehdyssa rekrytointiprosessissa hakijana.
Tutkimuksessa voitaisin - muun muassa selvittéd onko konsulttitoimistojen
toiminnoissa eroja siina, kuinka ilmoitushakuprosessi kaytdnndssa tehdaan ja
selvittdd myos hakijan nakokulmaa aiheeseen. Toinen mielenkiintoinen ja selkea
jatkotutkimuksen kohde olisi selvittdd rekrytoinnin kokonaisulkoistamisen hyddyt ja

haitat yritykselle.
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