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1. JOHDANTO

Henkilostd nahdaan nykyisin organisaation keskeisimpana laatutekijana. Uuden
tyontekijan palkkaaminen on usein organisaation kannalta yksi kauaskantoisimpia ja
merkittavimpid paatoksid. Se on taloudellisesti iso investointi, jolla on vaikutuksia
palvelun laatuun, toiminnan sujuvuuteen ja tehokkuuteen (Viitala 2007, 100).
Rekrytoinnin virheratkaisusta voivat karsia pitkaan seka valittu henkilo itse,
organisaatio ettd asiakkaat. Onnistunut rekrytointi voi puolestaan tuoda koko
organisaatioon positiivista kehitysvoimaa sekd parempaa toiminnan laatua ja

asiakaspalvelua. (Strommer 1999, 243)

1.1. Aiheen valinta ja tutkimuksen tavoite

Aloittaessani tutkielmani aiheen pohtimista tiesin, ettd aihe tulisi olemaan jokin
henkilostojohtamisen kenttddn kuuluva osa-alue. Pitkdllisen harkinnan jalkeen
paadyin tutkimaan rekrytointia. Valintaan vaikutti pitk&lti oma mielenkiinto aiheeseen.
Opiskelijana ja tulevana tydnhakijana minua kiinnostaa syvallisempi ymmarrys siita,
kuinka organisaatiot toteuttavat uuden henkiléstonsa rekrytointia ja mitka tekijat

vaikuttavat tydntekijan valintaan.

Tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa, miten rekrytointiprosessi kaytannossa
toteutuu suomalaisessa kunnallisorganisaatiossa. Tutkimuksen kohdeorganisaationa
toimii Lappeenrannan kaupunki. Kyseinen organisaatio valittiin, koska kunta on
alueensa suurin tyollistaja. Aiempiin tutkimuksiin, jotka yksinomaan kasittelisivat
kuntaorganisaation rekrytointiprosessia, ei mydskaan tormatty. Mielenkiintoista onkin
nahda, miten rekrytointiprosessi muodostetaan kunnallisorganisaatiossa ja eroavatko
kunta-alan rekrytointikéaytannoét kirjallisuuden esimerkeista, jotka pitkalti kasittelevat

tavanomaisia, yksityisella sektorilla toimivia yrityksia.



1.2. Tutkimuksen rajaukset ja tutkimusongelmat

Tassa tutkimuksessa rekrytointia tarkastellaan paasaantoisesti
prosessinakokulmasta. Tama tarkoittaa, etta tutkimuksessa kaydaan vaiheittain lapi
olennaisimpia henkiloston rekrytointiin liittyvia osatekijoita aikajarjestyksessa. Nama
rekrytointiprosessin  osatekijat kaydaan lapi yleisella tasolla, johtuen varsin
rajallisesta sivumé&arasta. Rekrytointiprosessiin liittyvien eri osien syvempi
analysoiminen annettujen sivumaararajoitusten puitteissa johtaisi vaajaamatta
tilanteeseen, jossa muutamaa osatekijaa tarkasteltaisiin perusteellisesti toisten
kustannuksella. Tastd johtuen on mielestani pyritty lapikdymaan keskeisimmat
rekrytointiprosessin osat mahdollisimman tasapuolisesti kattavan kokonaisuuden

aikaansaamiseksi.

Tutkimuksessa lapikaydyn prosessin tarkasteluun kuuluvat henkildstésuunnittelu,
hakijoille asetettavat kriteerit ts. valintaperusteet, rekrytointikanavien tarkastelu,
arviointimenetelmat seka valintap&datoksen tekeminen. Liséksi tarkastelun kohteena
on rekrytointiprosessin onnistumisen arviointi. Viestinnan merkitysta rekrytointiin on
tarkasteltu lahinna ty6nantajamielikuvan rakentajana. Tutkimuksen ulkopuolelle on
rajattu valintapaatoksen jalkeiset tapahtumat lukuun ottamatta rekrytointiprosessin
onnistumisen arviointia. NAaita tutkimuksen ulkopuolelle rajattuja kiinteasti
henkilostojohtamiseen liittyvia ilmiditd ovat mm. tydsopimukseen liittyvat seikat,
perehdyttdminen, palkkaus ja palkitseminen sek& henkiloston kehittdminen ja

motivoiminen.

Tutkielmassa luodaan lisaksi yleiskatsaus henkilostdstrategian ja
henkilostdjohtamisen kasitteisiin seka kaydaan lapi niiden suhde rekrytointiin yleisella

tasolla.
Tutkimuksessa pyritaan |0ytamaan vastauksia seuraavaan kysymykseen:
1) Miten kohdeorganisaation rekrytointiprosessi muodostuu?
Lisaksi on pdédongelman selventamiseksi laadittu joukko tarkentavia alakysymyksia:

- Milla menetelmilla henkilostotarve kartoitetaan ja miten valintaperusteet

maaraytyvat?



- Mitkad ovat kohdeorganisaatiossa kaytettavat rekrytointikanavat?
- Miten hakijoita vertaillaan ja milla perustein lopulliset valinnat tehdaan?

- Milla keinoin rekrytointiprosessin onnistumista arvioidaan?

1.3. Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelméné on kaytetty laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Laadullinen
tutkimus voidaan yksinkertaisesti ymmartdd ei-numeraaliseksi aineiston muodon
kuvaukseksi, jonka perustunnusmerkkeihin kuuluu muun muassa aineiston keruu,
tutkittavien nakokulma ja osallistuvuus, hypoteesittomuus sekd narratiivinen
esitystapa. (Eskola & Suoranta 2000, 13,15)

Tutkimuksen teoriaosuuden on koottu tutustumalla etuk&teen kirjoitettuun alan
kirjallisuuteen sek& aiemmin rekrytoinnista tehtyihin tutkimuksiin. Teoriaosuudessa
iimenevien kaytantdjen esiintymista kohdeorganisaatiossa tutkittiin  empiirisen
aineiston avulla. Tutkimuksen empiirinen aineisto on kerétty haastattelemalla
kohdeorganisaatiossa rekrytoinnista vastaavia henkiloitd. Haastattelumetodina
kaytetddn puolistrukturoitua teemahaastattelua, jonka ominaispiirteena on, etta
haastattelun aihepiirit on etukateen maaratty (Eskola & Suoranta 2000, 86). Tata
metodia kayttamalla halutaan varmistua, ettd tutkimuksen kannalta tarkeat osa-
alueet tulevat katetuiksi, lankeamatta kuitenkaan liialliseen kaavamaisuuteen. Tall6in
haastateltaville annetaan mahdollisuus kertoa aiheesta mahdollisimman vapaasti ja
omakohtaisesti sitomatta heita lilan tiukasti ennalta maarattyyn kaavaan, jolloin esiin

saattaa nousta uusia aiheen kannalta merkittavia asioita.



1.4. Keskeiset kasitteet

Taman tutkimuksen kannalta keskeisia kasitteitd ovat rekrytointi, henkildstostrategia,

ja henkiléstévoimavarojen johtaminen.

REKRYTOINTI

Rekrytoinnilla tarkoitetaan henkilostohankintaa. Se perustuu tavallisesti toiminnan
vuosisuunnittelun yhteydessa laadittavan henkildstésuunnitelman osoittamaan
hankintatarpeeseen ja kasittaa kaikki ne toimenpiteet, joilla organisaatioon hankitaan
kulloinkin sen tarpeen mukainen henkilostd. Rekrytointi voidaan yleisesti jakaa
sisdiseen ja ulkoiseen hankintaan, joiden valintaan vaikuttavat muun muassa
avoimen toimen luonne, organisaation yrityskulttuuri ja kilpailutilanne. (Kauhanen
2007, 68)

HENKILOSTOSTRATEGIA

Henkilostdstrategialla tarkoitetaan kirjallista tai kirjoittamatonta suunnitelmaa, joka
laajasti  ymmarrettyna kasittda yrityksen tulevan liiketoimintastrategioiden
edellyttaman henkiléston maaran ja laadun varmistamisen. Sen avulla henkiléston
maard, laatu, motivaatio ja sitoutuminen seka organisaation rakenne ja kulttuuri
saadaan paremmin vastaamaan liiketoimintastrategioiden asettamia vaatimuksia.
(Vanhala et al. 2002, 322)

HENKILOSTOVOIMAVAROJEN JOHTAMINEN

Henkildstévoimavarojen johtaminen on suomalainen k&&annds Human Resource
Managementista, ja se siséltéda kaikki ne toimenpiteet, joita tarvitaan
henkilostovoimavarojen saatelyyn, tarvittavan osaamisen varmistamiseen ja

henkildston hyvinvoinnin ja motivaation yllapitoon. (Viitala 2004, 14)



1.5. Tutkimuksen rakenne

Tutkimus rakentuu viidesta p&éluvusta. Ensimméinen on johdantoluku, jossa
perehdytddn tutkimuksen taustoihin ja tavoitteisiin, rajataan tutkimusongelma, seka
tarkastellaan tutkimuksen luonteeseen liittyvia seikkoja. Lisaksi luodaan lyhyt katsaus
tutkimuksen kannalta keskeisiin kasitteisiin. Toisessa luvussa tutustutaan aihepiiriin
littyvaan aiempaan alan kirjallisuuteen. Tama luku toimii myds tyon teoriapohjana ja
viitekehyksena. Teoriaosuus on pyritty lukijalle avaamaan mahdollisimman selkeasti

ja johdonmukaisesti kattavan kokonaiskuvan saamiseksi.

Kolmas luku toimii empiriaosan pohjustuksena, jossa keskitytaan tutkimuksen
suorittamistapojen selventamiseen. Lukijalle esitetdan tutkimuksen
aineistokeruuseen ja -analysointiin kaytettyja menetelmia. Neljannen luvun
muodostaa varsinainen empiriaosa, joka tarkastelee rekrytointiprosessin

toteuttamista Lappeenrannan kaupungissa.

Viidennessa luvussa esitelladn johtopaéatdés tutkimuksen tuloksista. Lisaksi

ehdotetaan aihepiiriin sopiva jatkotutkimuksen aihe.



2. TEORIAOSUUS

Tama luku muodostaa tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen. Tarkastelun kohteina
ovat henkiléstovoimavarojen johtamisen, henkilostostrategian seka rekrytoinnin
kasitteet. Lisaksi luodaan silmays viestinnan merkitykseen tyonantajamielikuvan
rakentajana seka kaydaan lapi rekrytointiprosessin keskeisimmat osat alan

kirjallisuuteen tukeutuen.

2.1. Henkilostévoimavarojen johtaminen

Henkildston merkitys organisaation toiminnan kannalta on kiistaton, silla
toteuttavathan organisaatiot toimintaansa ihmisten valityksella. Huomio henkil6stoon
koki muutoksen 1950- ja 1960-luvuilla, jolloin henkilostd alettiin kasittaa
voimavarana, johon kannatti investoida samalla tavoin kuin taloudellisiin tai teknisiin
resursseihin  (Vaahtio 2002, 62). Nykyaan henkiléston arvo organisaation

tarkeimp&na voimavarana on jo ainakin juhlapuheissa yleisesti tunnustettu.

Henkilostovoimavarojen johtamisen késite esiintyi ensimmaisen kerran 1980-luvulla
ja sen kaytto lisdantyi 1990-luvulla (Korpela 2002, 6). Kauhasen (2007, 16) mukaan
henkilostdvoimavarojen johtamisella tarkoitetaan ihmisjarjestelman hankintaa,
motivointia, yllapitoa, kehittdmista ja palkitsemista. Henkilostdjohtamisen tavoitteena
on varmistaa, etta yrityksessa on seka maaraltaan ettd osaamiseltaan sen toiminnan
ja tavoitteiden edellyttamaa sitoutunutta ja  motivoitunutta  henkilostoa.
Henkilostbjohtamisen tehtdvana on siten yrityksen henkisesta paaomasta
huolehtiminen. (Viitala 2007, 20-21)

Liikkeenjohdon tutkimuskentassa, kirjallisuudessa ja koulutuksessa
henkildstéjohtaminen on perinteisesti jaettu henkilostdvoimavarojen johtamiseen,
tydelaman suhteiden hoitamiseen seka johtajuuteen. Henkiléstéjohtaminen voidaan
taten ymmartaa kasittavan laajemman alueen kuin henkildstévoimavarojen
johtaminen. Kaytannén johtamistydssa asiat kuitenkin sulautuvat toisiinsa, eikd niita

aina voida selvéarajaisesti erottaa toisistaan. (Viitala 2004, 12)



Henkildstbjohtaminen on saanut organisaatioissa yha strategisemman roolin, samalla
kun liketoimintaa koskevassa strategia-ajattelussa on vahvistunut
resurssiperustainen lahestymistapa. Resurssiperustaista ajattelua pidetaan etualalla
olevana valtavirtana. Uskomuksena on, ettd mita vaikeammin kopioitavaa ja
harvinaisempaa kyvykkyytta yritys kykenee luomaan liiketoimintansa perustaksi, sita
kilpailukykyisempi se on. Na&in ollen henkildstbvoimavarat ovat organisaation
strategisen kilpilukyvyn keskeinen perusta. Henkilostokysymykset ja muun
liketoiminnan johtaminen muodostavatkin tiiviisti toisiinsa nivoutuneen prosessin,
silla liiketoimintaa suuntaavat strategiset valinnat ohjaavat henkildstévoimavarojen
johtamista. Henkiléstovoimavarat puolestaan ovat tarkeéna lahtokohtana sille, minka
varassa organisaation strategisia valintoja voidaan tehda. (Viitala 2007, 23-24)

2.2. Henkilostostrategia osana organisaation liiketoimintastrategiaa

Visio on nakyma, jota kohden halutaan kulkea — asiantila, joka halutaan saavuttaa.
Strategiaa luonnehditaan valituksi reitiksi kohti visiota. Strategia on siten joukko
valintoja, joiden avulla visioon paastaan. Strategiassa maaritelladn yrityksen
liketoiminnan sisaltoé ja laajuus. Siina maaritelladn muun muassa, milla toimialoilla,
milla maantieteellisilla alueilla, millaisilla liiketoimintakonsepteilla ja millaisilla
voimavaroilla yritys aikoo toimia. Strategiaa luotaessa otetaan huomioon yrityksessa
jo olevat voimavarat ja mahdollisuudet niiden kasvattamiseen seka

toimintaymparistossa havaitut mahdollisuudet ja uhkat. (Strémmer 1999, 52)

Organisaation visio ja strategia maarittavat osaltaan rekrytointipolitikkaa, silla
liketoiminnan tavoitteista ja toimintatavoista riippuu, minké verran ja millaista vakea
ja osaamista tarvitaan (Viitala 2007, 100). Luoman mukaan henkilostostrategia
tilvistdd sen, miten yritys kytkee henkil6ston menestystekijikseen (Strémmer 1999,
40). Henkiléstostrategialla tarkoitetaan kirjallista tai ei-kirjallista, yleensa
liketoimintastrategiaan liittyvaad, henkilostoresurssien johtamisen pitkan tahtdimen
suunnitelmaa, jossa arvioidaan tulevaisuuden henkiloston maaralliset ja laadulliset

tarpeet seké esitetdan suunnitelmat niiden tayttdmiseksi. (Vanhala et al. 2002, 312)



Henkilostostrategia voidaan maaritella johdon tahdonilmaukseksi siitd, millaista
henkilostopolitikkaa  organisaatio  noudattaa  menestyakseen liikeideansa
toteuttamisessa ja siita johdettujen toimintatavoitteidensa aikaansaamisessa. Nain
ymmarrettyna henkilostéstrategia on johtamiseen kuuluva kasite, joka liittyy kiinteasti

organisaation liilketoimintastrategiaan ja on parhaillaan osa sita (Sauri 1994, 115).

Henkilostostrategia tukee kokonaisstrategian toteuttamista inhimillisiin voimavaroihin
littyvissd kysymyksissd. Henkilostostrategian tarkoituksena on antaa suuntaviivat
kaikille niille funktioille, joiden osana yrityksen olemassa oleva ja tuleva henkilosto
on. (Markkanen 2005, 19) Henkilostostrategiaa luotaessa on tarkasteltava
liketoimintastrategioiden edellyttamaa osaamista ja tydvoimaa, verrattava sita
yrityksen nykytilanteeseen ja laadittava suunnitelmia voimavarojen turvaamiseksi
(Strommer 1999, 52). Henkilostostrategia konkretisoituu yleensa Ilyhyemman
tahtaimen henkilostopolitikkana, joka maarittelee kaytdnnén tason toimenpiteet,

vastuut ja aikataulun, joilla strategiaa toteutetaan.

Toimintaympariston ja kilpailuvaatimusten muutos on merkinnyt olennaisia muutoksia
yritysten  henkilostostrategioihin.  Markkinoiden ja kilpailutilanteiden  &killiset
muutokset edellyttdvat kykya reagoida nopeasti yrityksissd, mikd merkitsee muun
muassa sitd, ettd henkiloston maarda on kyettava joustavasti saateleméan ja
tehtavia muuttamaan. Vakea on voitava kayttaa yrityksen sisélla joustavasti siella,
missa tarvetta ilmenee, ja vahennettava sieltad, missa tyd vahenee tai siirtyy
hoidettavaksi teknologian tai ulkopuolisten osaajien avulla. Joustavuuden
tavoittelusta on seurannut varovaisuus sitoa yrityksiin henkildstéa pysyvasti. Yha
useammat yritykset palkkaavat pitkakestoisiin tydsuhteisiin vain sellaista vakea, joka

on ydintehtavan kannalta valttamatonta. (Strommer 1999, 43)

2.3. Rekrytointi yleiskasitteena

Rekrytointi-kasitteen juuret ovat sotilaallisessa toiminnassa. Sana rekrytointi juontaa
alun perin juurensa sotilasorganisaation varvaystapahtumasta. Ranskankielinen verbi
recuter on suomentunut verbiksi rekrytoida. Rekrytoinnin kohde, eli rekryytti on

vakiintunut suomalaiseen kaytantdon Ruotsin kielen kautta sanasta rekryt, joka
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sotilasterminologiassa tarkoittaa alokasta eli palvelukseen otettavaa. Sotilaallinen
rekrytointi perustuu yleensd asevelvollisuusmielessa pakkoon ja palkka-armeijassa
karsintaan, jolla vahvimmat ja palveluskelpoisimmat yksilot otetaan armeijan leipiin.
Suomalaisessa liike-elaméssa, jarjestomaailmassa ja julkisella sektorilla termi
rekrytointi on vuosien saatossa saanut pehmeamman luonteen ja se pitaa sisallaan
tydsuhteen aloittamisen ja siihen liittyvat edeltavat toimenpiteet, jotka yleensa ovat
henkilbhakua ja -arviointia. (Markkanen 1999, 11)

Rekrytoinnin periaatteiden ja menettelytapojen taytyy noudattaa organisaation

strategioiden tavoitteita. Rekrytoinnin paadmaarana on:
- loytaa sopivat hakijat avoimiin tydpaikkoihin
- suorittaa rekrytointiprosessi reilulla tavalla
- hoitaa rekrytointi tehokkaalla ja kustannustehokkaalla tavalla

- varmistaa, etta rekrytointi tukee yrityksen padamaaria ja hyvaa yrityskuvaa.
(Korpela 2002, 6)

2.3.1. Viestinta tydnantajamielikuvan rakentajana

Viestinnan merkitys nyky-yhteiskunnassa on jatkuvassa kasvussa. Kaikki yritykset ja
yhteisot tarvitsevat yrityskuvan hallintaan tahtdavaa viestintdaa joko jatkuvasti tai
satunnaisesti (Poikolainen & Klippi 1994, 94). Yha tavallisempaa on, etta viestinta
kasitetaan voimavaraksi, joka oikein kaytettynd parantaa monin tavoin yrityksen
suorituskykyd ja menestysta. Viestintd oikein kaytettyna luo yritykselle mainetta.
Hyva maine puolestaan tuo yritykselle monenlaisia strategisia ja taloudellisia etuja.
Esimerkiksi rekrytointi-ilmoitukset kasitetdén vahvoina yrityskuvan luojina. Monissa
yrityksissa imagon luominen nahdaan tyonhakuilmoituksessa yhta tarkeana funktiona
kuin varsinaisten tyontekijoiden loytyminen. Sen vuoksi yritykset kayttavat usein
konsultteja ja mainostoimistoja tyénhakuilmoitustensa laadintaan. (Viitala 2004, 252-
253) Hyva maine tekee yrityksesta vetovoimaisen, luotettavan ja yrityksen kannalta

potentiaalisten tydnhakijoiden nakékulmasta katsottuna ensisijaisen valinnan.
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Yrityksen valittdméa kuva tybnantajana muodostuu pitkdn ajan kuluessa ja on
suhteellisen muuttumaton. TyOnantajamielikuva auttaa yritystd l0ytdmaan
haluamansa uudet oikeat ihmiset avoinna oleville paikoille. Yrityksen on kyettava
puhuttelemaan sitd ihmisjoukkoa, josta se haluaa palkattavan henkilon |6ytyvan.
(Valvisto 2005, 25) Keinot, joita yritykset voivat kayttdd tehdékseen itsensa
tunnetuiksi mahdollisten rekrytoitavien keskuudessa ovat moninaiset. Erityisesti
yrityksen julkinen kuva ja néakyminen julkisuudessa on tarkedd. Samoin kotisivut ovat
usein tydnhakijoiden ensimmaisia kontakteja yritykseen. Tarkeita ovat myos yrityksen
oppilaitossuhteet, joihin kuuluvat muun muassa yritysvierailut, kummiluokat, tarjotut
kesatyo- ja harjoittelupaikat tai yrityksen pitamat esitelmat oppitunneilla. (Pitk&nen
2001, 77)

Yrityksen on hyva maaritella yleisella tasolla, millaisia ihmisia se tahtoo palkata.
Kysymys on pitkan tahtaimen strategisista valinnoista. Yrityksen pitdd ymmartaa,
millaista palapelia se on rakentamassa, minkalaista osaamista, koulutusta tai arvoja
se uusilta tyontekij6iltd odottaa. Kun yritys on hahmotellut halutut ihmiset, sen on
ymmarrettava, millaisia asioita ndma arvostavat. Jos yrityksen ja sen tavoittelemien
tyontekijoiden arvostukset ovat yhtaldiset, on tyonantajamielikuvakin luultavimmin
positiivinen. (Valvisto 2005, 26)

Liian usein uuden henkildston tarve liitetddn vain yrityksen kasvuun ja
rekrytointitarvetta tarkastellaan yrityksissd vain nettolisdyksena. Ty®voiman
ikarakenteesta ja muista syistd johtuvaa poistumaa ei ole pystytty riittvasti
ennakoimaan. Tasta johtuen rekrytointitarve tulee usein yllattden. Samalla pohdinnat
yrityksestd ~ muodostettujen  mielikuvien  merkityksestd  uuden  tybvoiman

rekrytoinnissa ovat usein puutteelliset. (Pitkanen 2001, 76)

Oikeiden henkildiden rekrytointi onnistuu parhaiten yritykseltd, joka tuntee itsensa ja
oman identiteettinsa ja osaa kaivaa sen myos hakijoista. Hyvin suunnitellulla
viestinnalla yritys varmistaa, etta haluttujen tyontekijéiden kuva yrityksesta on oikea.
(Valvisto 2005, 26-27)
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2.4. Rekrytointiprosessi

Aiemmin todettiin, etta rekrytoinnilla tarkoitetaan henkilovalintaa.
Rekrytointiprosessilla viitataan kaikkiin niihin perattaisiin tapahtumiin, joiden avulla
toteutetaan onnistunut henkildvalinta. Jokainen rekrytointiprosessi on sekéa kestoltaan
etta sisalloltaéan yksilollinen, ja rakentuu tilanteen ja tehtavan vaativuustason
mukaisesti. (Koivisto 2004, 23-24) Prosessina rekrytointi voi kestad minimissaan vain
muutaman minuutin ja maksimissaan useita kuukausia. Kevyimmillaan rekrytointi
tapahtuu siten, ettd tydnantajan edustaja kysyy: "Tuletko téihin?” Tahan tydntekija
vastaa: "Tulen”, jolloin asia on sovittu. Toista aaripaatda edustaa monivaiheinen,
useita taustaselvityksid, haastatteluita, testeja tai tyonaytteitd sisaltava
rekrytointiprosessi. Molemmissa lopputulos on kuitenkin taysin sama: uusi tyontekija

aloittaa tyon tarjoajan palveluksessa. (Markkanen 1999, 12)

Uusien henkildiden palkkaamista savyttaa lahes aina kova kiire. Valviston (2005, 36)
mukaan yritys voi sdastaa aikaa, jos silla on kaytdéssédan valmis toimintamalli. Talldin
sen ei tarvitse jokaisen rekrytoinnin yhteydessa erikseen linjata kaikkia yksityiskohtia.
Rekrytointiprosessit lahtevat liikkeelle aina yritysten tilanteista ja muodostuvat siten
jonkin verran erilaisiksi (Vaahtio 2005, 31). Rekrytointi on prosessina
yksinkertaisimmillaan henkilostotarpeen arviointia, hakumenettelyn ja -kanavan
valintaa, hakijoiden vertailua ja tyontekijéiden valintaa, paatoksentekoa ja
laillisuusvalvontaa (Rainio 2003, 13). Tassa tutkielmassa kaytetddn pohdinnan

lahteena Rainion kaaviota rekrytointiprosessista yksinkertaisimmillaan.

\ \
Suunnittelu ja Hakumenettelyn ja \ Hakijoiden vertailu, Paatoksenteko, \
tarveharkinta -kanavan valinta haastattelut ja seuranta ja \
valinta prosessin arviointi B

/
/ / /

Kuva 1. Rekrytointiprosessi yksinkertaisimmillaan (Rainio 2003, 13)
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2.4.1. Henkilostosuunnittelu

Kaikissa yrityksissa tapahtuu jonkinasteista henkildstdsuunnittelua.
Yksinkertaisimmillaan tama voi olla yrittajan, johtajan tai esimiehen ajatuksissa oleva
nakemys tulevista muutoksista. Aikajdnne on usein hyvin lyhyt, mik& johtaa siihen,
ettd henkilostba koskeviin toimenpiteisiin ryhdytddn vasta siind vaiheessa, kun
tilanne on jo kiireellinen. Perinteisesti rekrytointi on yrityksissa ollut paljolti vain pois
lAhteneiden jattdmien aukkojen paikkaamista vaihtelevalla menestyksella (Koivisto
2004, 26). Suuremmissa yrityksissd henkildstésuunnittelu on  edellista
jarjestelmallisempéaa. Tallaisissa yrityksissa henkiléstosuunnittelu on delegoitu siihen
erikoistuneille henkilille, joiden vastuulla on pitkdn ja Ilyhyen aikavalin
henkilostomaaréan ja  -rakenteen  muutosten  ennakointi,  niihin  liittyva
kustannussuunnittelu seka tiedon valittdminen rekrytoinnista ja kehittamisesta
vastaaville tahoille. Henkilostomaaraa ja -rakennetta koskevia suunnitelmia ei
nykyddn enda juurikaan laadita yli kolmea vuotta ylittavalle aikajanteelle. Mikali

tallaisia suunnitelmia on, ne esitetdan hyvin karkealla tasolla. (Viitala 2004, 233-234)

Henkilostosuunnittelun tulisi perustua organisaation henkilostostrategiaan (Oulasvirta
& Brannkarr 2001, 96). Oikealla henkildstoésuunnittelulla lisatdan seka yrityksen etta
tyontekijan kannalta voimavarojen optimaalista kayttba. Yrityksen nakokulmasta
henkiléstdsuunnittelun tavoitteena on yrityksen toiminnan vaatimien
henkilostdvoimavarojen ennakoiminen ja turvaaminen suunnitellun toiminnan
edellyttamalla tavalla seka maaréllisesti ettd laadullisesti. Henkiloston kannalta
henkil6stosuunnittelun tavoitteena on puolestaan varmistaa, etta jokainen voi
mahdollisuuksien rajoissa tydskennella omia edellytyksiaan ja tavoitteitaan
vastaavissa tehtavissa. (Heinonen & Jarvinen 1997, 71) Viitalan (2004, 235-236)
mukaan hyva henkilostosuunnitelma kertoo, millaisia henkisid voimavaroja
seuraavan tilikauden aikana tavoitteiden toteuttamiseen tarvitaan ja resurssien
puitteissa voidaan yllapitad, milla toimenpiteilla henkiléston maarad ja rakennetta
saadellaan, miten henkilostod kehitetdan ja mita muita henkilostéa koskevia asioita
on suunnitteilla. Kaikkien suunnitelmien rahalliset vaikutukset on syytd laatia

taloudellisiksi laskelmiksi.
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2.4.2. Valintaperusteiden maarittely

Rekrytoinnin  lahtdkohtana on avoinna oleva tehtdva ja ennalta laadittu
henkiléstosuunnitelma. Ennen henkildstbhankintaan ryhtymistd on valinnan
suorittajalla oltava selva kasitys siitd, mihin tehtavaan kyseinen henkil aiotaan ottaa.
Uuden henkilén rekrytoinnissa on ennen kaikkea mietittava, millaista osaamista ja
henkil6a tehtavan hoitaminen vaatii. Naiden odotusten ja asetettavien vaatimusten
perusteella harkitaan kaytettavat valintaperusteet. Valintaperusteilla tarkoitetaan niita

valintap&atoksia ohjaavia tekijoitd, joiden avulla hakijoita tullaan vertaamaan.

Valintaperusteiden merkitys henkildstohankinnassa on keskeinen, koska ne ohjaavat
kaikkia muita tapahtumavaiheita palvelukseenoton yhteydessa. Taman vuoksi
valintaperusteet on maariteltdvd ennen kuin muihin toimenpiteisiin ryhdytaan.
Parhaiten valintaperusteiden méaarittely tehdaan laatimalla kirjallinen toimenkuvaus
tehtavista, joita kyseisen tehtavan haltijan suoritettavaksi tulee kuulumaan.
Toimenkuvan tulee olla oikein muotoiltu, jotta henkild6 voidaan mythemmassa
vaiheessa valita oikein perustein. Rekrytointiprosessia ei ole jarkevaa kaynnistaa,
ellei tehtavassad tarvittavaa vaatimustasoa seka tydssd menestymisen kannalta
tarvittavia keskeisid ominaisuuksia ole valmiiksi maaritelty (Koivisto 2004, 40,117;
Alanne et al. 1983, 14).

Valintaperusteita maaritettdessa on pyrittava loytamaan ne tekijat, jotka parhaiten
ennakoivat tulevia tydsuorituksia. Alamaen (1992, 41) mukaan tahan
toimenpiteeseen on mahdollista kayttaa Rodgerin ja Jacksonin kahdeksan kohdan

listaa, joka sisaltaa:
1. Fyysiset ominaisuudet: terveys, fysiikka, puhetapa, pukeutumistyyli
2. Saavutukset: koulutus, tytkokemus
3. Yleisalykkyys: alyllinen suorituskyky, tiedot, taidot
4. Erityiskyvyt: mekaaniset, kielelliset, matemaattiset, taiteelliset, kielitaito
5. Harrastukset: fyysiset, alylliset, taiteelliset, sosiaaliset, kaytannolliset

6. Henkinen rakenne: aloitteellisuus, johtamistaito, kayttaytymisen ennakoitavuus
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7. Henkilokohtaiset olosuhteet: perhe, asunto, sosiaalinen ja taloudellinen asema
8. Motivaatio

Yksityiskohtaisten  vaatimusten asettaminen on yksi henkiléstohankinnan
tarkeimmistd vaiheista, johon tulisi osallistua paitsi tuleva esimies, myods esimiehen
esimies ja henkildstbhallinnon ammattilainen. Vaikka tyon vaativuuden osatekijat
tunnetaan, saattavat osapuolten ndkemykset poiketa suurestikin siitd, minkalaisia
ominaisuuksia uudelta henkilolta vaaditaan. Naista kriteereista tulisi paasta
yksimielisyyteen mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, jottei resursseja tuhlata

ominaisuuksiltaan vaaranlaisen henkilon etsimiseen. (Kauhanen 2007, 72)

2.4.3. Kaytettavat rekrytointikanavat

Onnistuneen rekrytoinnin edellytyksena on yrityksen nakokulmasta oikeankaltaisen
hankintakanavan valinta. Henkiléstohankinta voidaan yleisesti jakaa sisaiseen ja
ulkoiseen rekrytointiin, joilla kummallakin on sek& hyvia ettd huonoja puolia. Se,
kumpaa henkiloston hankintatapaa kussakin tilanteessa kaytetdén, riippuu pitkalti
avoimen toimen luonteesta, seka organisaation yrityskulttuurista ja kilpailutilanteesta
(Kauhanen 2006, 68).

2.4.3.1. Sisainen rekrytointi

Kauhasen (2006, 68-73) mukaan sisdinen rekrytointi on yleensa ensisijainen tapa
henkiléston hankkimiseen. Siséisella rekrytoinnilla tarkoitetaan tilannetta, jossa
avoinna olevaan toimeen nimitetdan organisaation sisdlta jo tydosuhteessa oleva
henkil6. Sisdinen rekrytointi voi tulla kyseeseen, kun avoimen toimen edellyttamaa
osaamista l6ytyy valmiiksi omasta organisaatiosta. Tama voidaan selvittdd niin
sanotun osaamiskartoituksen avulla, jossa jasennellysti selvitetddn henkilostén
osaamisen nykytaso seka ennalta maaritetyn tavoitetason saavuttamiseen tarvittavat
kehityskohteet (Vaahtio 2005, 23).
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Tybnantajalle on tydsopimuslaissa saadetty velvollisuus ilmoittaa vapautuvasta
tyOpaikasta omalle henkilostolleen. Laki rajoittaa siten tydnantajan oikeutta rekrytoida
vapaasti uutta vakea miten ja milloin tahansa. Eri organisaatioilla on omia
vakiintuneita tapoja ilmoittaa henkilostolleen avoimesta tyopaikasta. Se voi
esimerkiksi olla tydpaikan ilmoitustaulu, intranet tai muu kaikkien tavoitettavissa
oleva kanava. Illmoitusvelvollisuus ei saa tyOnantajan osalta johtaa
kohtuuttomuuteen, jolloin yleisesti talossa kaytetty ilmoitustapa on riittdva

lakisaateisen velvollisuuden tayttamiseksi. (Vaahtio 2007, 25-27)

Sisdinen rekrytointi on nopea ja luotettava tapa tayttdd avoimeksi tullut tyopaikka.
Sisadisen rekrytoinnin ehdottomana etuna on, ettd henkilé ja hanen osaamisensa
tunnetaan entuudestaan. Osaamista ei tarvitse erikseen todentaa tytkokeilla ja
hintavilla testeilla, jolloin organisaatio saastyy aikaa ja rahaa vieviltd
rekrytointitoimilta. (Vaahtio 2007, 27-28) Sisadinen rekrytointi on henkiléston kannalta
erittdin  motivoivaa. Sisdiset urakiertomahdollisuudet kannustavat henkilostoa
kehittam&an itseaan ja sitoutumaan organisaatioon. Kun ihmiset kokevat voivansa
omalla tydsuorituksellaan ja kehittymisponnistuksillaan mahdollistaa mielekkaan
urakehityksen, he myds panostavat niihin. Sisdinen rekrytointi tukee siten vahvasti
oppimiseen ja kehittymiseen kannustavaa kulttuuria, sekd edesauttaa yrityksen

sisdisen osaamisen leviamista. (Strommer 1999, 247)

Sisdisen rekrytoinnin heikkoutena voidaan pitdd ehdokasjoukon niukkuutta.
Kaytettaessa pelkastaan sisaista rekrytointia, ulkopuoliset potentiaaliset hakijat eivét
saa tietoa tyopaikasta eivatka tilaisuutta esittdytyd. Ongelmaksi saattaa kehittya, etta
valittu henkild voi jatkaa organisaation aiempia kaytantdja ja yllapitdd olemassa
olevaa kulttuuria, jolloin uudistuksia ei tapahdu (Sundquist et al. 2002, 23). Aina ei
myoskaan sisalta rekrytoidun ammattitaitoa osata arvostaa samalla tavoin kuin
muualta tulleen. Se, etta henkilo tunnetaan entuudestaan saattaa aiheuttaa kateutta

kanssatydskentelijoissa ja vanhat riidat saattavat palata mieleen. (Vaahtio 2007, 28)
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2.4.3.2. Ulkoinen rekrytointi

Ulkoisessa rekrytoinnissa avoimeen tehtavaan valitaan uusi tyontekija yrityksen
ulkopuolelta. Ulkoiseen rekrytointiin voidaan turvautua silloin, kun omasta yrityksesta
ei I6ydy sopivaa henkil6d avoimen tehtavan tayttamiseksi. Ulkoisia rekrytointikanavia
kayttamalla yritykseen saadaan uutta kokemusta ja tuoreita ndkemyksia, joilla on
mahdollista tavoitella esimerkiksi kilpailuetua, ty6ilmapiirin raikastamista tai
yrityskulttuurin muutosta. (Viitala 2004, 250)

Yrityksen on mahdollista suorittaa ulkoinen rekrytointiprosessi alusta loppuun
kokonaan itse tai se voidaan ostaa eri-asteisina palveluina ulkopuolisilta
asiantuntijoilta. Konsultin kayton etuna on, ettd hyvalla konsultilla on rekrytointiin
littyvd ammattiosaaminen sek&a konseptit ja rutiinit, joiden varassa han voi
tehokkaasti ja keskittyen hankkia tietoa rekrytoitavista henkildista. Tallainen
osaaminen puuttuu varsinkin pienemmilta yrityksiltd, joissa ei ole henkilévalintoihin
erikoistunutta henkilostbéa. Toisaalta on huomioitava, ettd konsultin kayttd on
suhteellisen hintavaa. Kaytettavissa olevat ulkoiset henkiléstonhankintakanavat ovat
Viitalan (2004, 251) mukaan:

- lehti-ilmoittelu (sanoma- ja aikakauslehdet)

- radio, TV, Internet

- asiakkaat, alihankkija- ja toimittajayritykset, kilpailijat seka muut sidosryhmat

- organisaation jasenten omat sosiaaliset verkostot

- tydvoimatoimistot

- tyévoimanhankinta- ja valityspalveluja tarjoavat yritykset

- rekrytointimessut

- korkeakoulut ja oppilaitokset seké niiden rekrytointipalvelut

- ammattiliittojen henkildporssit

- omissa tiloissa ja julkisilla paikoilla olevat ilmoitukset.
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Henkiléstonhankintakanavien kolmen karjessa talla hetkella ovat suorat kontaktit,
lehti-ilmoittelu ja tydvoimatoimisto, mutta uudemmat hakutavat, kuten Internet
lisdavat kokoajan suosiotaan. Omien kotisivujen kaytté hankintakanavana sivuaa jo
lehti-ilmoittelun suosiota. Taytyy muistaa, ettei ole olemassa yhta ainutta parasta
kanavaa, joka sopisi kaikille. Eri hankintakanavat toimivat hieman eri sektoreilla.
Lehti-ilmoituksilla haetaan p&&osin asiantuntijoita, kun taas tyovoimatoimisto on
perinteisesti toiminut kanavana haettaessa tyontekijoitéa ja alempia toimihenkiloita.
Paras hankintakanava on siten se, jota kautta yritys parhaiten saa haluamansa

maaran haluamansa kaltaista henkilostoa. (Vaahtio (2007, 29-32)

Ulkoinen rekrytointi on yleensa hidas ja kallis prosessi, joka vie monen ihmisen
aikaa. Organisaation ulkopuolelta palkattavan henkilon lisarasitus liittyy ennen
kaikkea perehdyttdmiseen. Talon tapoihin tutustuminen ja yhteis6on sosiaalistuminen
vie oman aikansa. Lisaksi ulkoinen rekrytointi on aina yritykselle riski, kun valittavaa
tyontekijga ei entuudestaan tunneta. Hyvastakin rekrytointimenettelystd huolimatta
voidaan myohemmin havaita, ettd henkild ei suoriudu tyGtehtavistaan, sitoudu
tavoitteisiin tai sopeudu organisaatioon. (Sundquist et al. 2002, 23-24)

Sisainen ja ulkoinen rekrytointi ei sulje toisiaan pois. Yritykset voivat halutessaan
kayttaa sisaista ja ulkoista rekrytointia myds samanaikaisesti. Tama tarkoittaa sita,
ettd avoinna oleva paikka pistetaan seka julkiseen etta sisdiseen hakuun. Tama on
reilua omaa henkiléstda kohtaan, ja samalla annetaan ulkopuolisille tilaisuus
esittdytya ja tulla valituksi. Ulkoinen ja sisdinen rekrytointi voivat olla paitsi
samanaikaisia, myo6s peréattaisia, jolloin yhd useampi saa tilaisuuden kasvaa uusiin
tehtaviin. (Vaahtio 2007, 29)

2.4.4. Hakemukset ja henkildarviointimenetelmat

Kauhasen (2007, 78-79) mukaan hakemus liitteineen on asiapaperi, jolla hakija
haluaa osoittaa tayttavansa tehtavan hoitamiselle asetetut vaatimukset ja olevansa
iimoittamaansa hintaan halukas ottamaan vastaan kyseisen tehtavdn. Se on
persoonallinen myyntikirje, jossa hakija pyrkii mahdollisimman hyvin tuomaan esiin

omat vahvuutensa kyseiseen tehtavaan. Hakemukset ovat tydvoimaa etsiville
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ensisijaisia informaatiota tarjoavia lahteita, kun hakijajoukkoa on karsittava. Karsinta
perustuu vastaanotettujen hakemusten sisaltbjen ja toimenkuvan vertaamiseen,
jossa kriteerit ovat ensisijaisesti ammatillisia, kokemustaustaan liittyvia. Hakemusten
perusteella  hakijajoukosta jatkaa yleensd vain murto-osa Seuraavaan

arviointivaineeseen. (Markkanen 2005, 151)

Hynnisen mukaan henkildarviointi voidaan kuvata prosessina, joka etenee
johdonmukaisesti vaihe vaiheelta. Prosessi alkaa arvioinnin tavoitteiden maarittelylla,
seuraavaksi asetetaan arvioinnin kriteerit, valitaan arviointimenetelmat, suoritetaan
arviointi ja tulosten arviointi ja paadytdaan raportointiin, palautteen antoon seka
arvioinnin tulosten seurantaan. Prosessi tulisi raataloida erikseen jokaista hanketta
varten. (Koivisto 2004, 54)

Henkildarvioinnilla voidaan laajassa merkityksessa tarkoittaa yksilon kaikenpuolisten
ominaisuuksien arviointia. Henkildstohallinnollisessa viitekehyksessa taméa viittaa
kuitenkin sellaisiin henkilokohtaisiin valmiuksiin, joilla ei tarkoiteta ammatillista,
koulutuksellista tai muodollisia valmiuksia tai saavutuksia. Henkilokohtaisiin
valmiuksiin  voidaan siséallyttdd esimerkiksi johtamis- ja viestimistaidot seka
sosiaaliset taidot. Henkildarviointimenetelmien tarkoituksena on tuottaa henkilon
ominaisuuksista sellaista tietoa, joka auttaa tekem&&n ennusteita henkilon
menestymisesta tyotehtavissaan. Eniten henkilbarviointeja tehdaan luonnollisesti
tydhonoton yhteydessa. Suhteellisesti eniten lisdantyvéat kuitenkin erilaiset tyduran
varrella  suoritettavat henkiléarvioinnit. Tam& on seurausta tyOtehtavien
muuttumisesta, kun organisaatiot elavat ja hakevat tulostaan alati muuttuvissa

ymparistoissa ja kilpailuilla markkinoilla. (Niitamo 2003, 13-15)

Tybelamassa kaytetyt henkildarviomenetelmat voidaan jakaa kolmeen péaaluokkaan:
tybhaastatteluun, erilaisiin testimenetelmiin ja simulaatioihin. Eri menetelmien
paremmuusvertailua tulisi valttaa, koska ne sopivat erilaisiin henkildarvioinnin
tilanteisiin, jotka vaihtelevat suuresti. Kullakin menetelmaluokalla on sille ominaisia
piirteitda, vahvuuksineen ja heikkouksineen, joita on syytd arvioida suhteessa

henkildarvioinnin tavoitteisiin. (Niitamo 2003, 20-21)
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2.4.4.1. Haastattelu

Haastattelu on henkildarvioinnin pdamenetelm&, joka on varsinaisen rekrytoinnin
arviointivaiheen menetelmista ylivoimaisesti eniten ja useimmin kaytetty (Niitamo
2003, 22). Parhaimmillaan haastattelu on erittain hyvin tydmenestysta ennustava
menetelma, jossa haastattelija ja haastateltava kumpikin antavat ja saavat tarkeaa
informaatiota. Honkasen (2003, 108) mukaan haastattelussa mahdollistuvat
parhaimmillaan paitsi osuva henkiléarviointi, my6s tydnhakijan omien tehtavassa

menestymisen edellytysten realistinen arviointi.

Haastatteluita on monentyyppisid, eri tarkoituksiin  tarkoitettuja malleja.
Haastattelutyypit voidaan perinteisesti jakaa kahteen tyyppiin: valmiiseen
kysymyslistaan eli strukturoituun haastatteluun tai vapaasti etenevaéan haastatteluun
eli strukturoimattomaan haastatteluun (Honkanen 2005, 108-110). Naita tekniikoita

voidaan kayttaa myos erilaisina yhdistelmina.

Strukturoimattomalle eli vapaamuotoiselle haastattelulle on ominaista sen
naenndinen tekniikattomuus, mika tarkoittaa sitd, ettd se pohjautuu vapaasti
syntyvdadn ja etenevddn vuorovaikutukseen. Vapaamuotoisessa tekniikassa
haastattelu etenee siten ilman ennalta suunniteltua tai sovittua kaavaa ja se
muistuttaa  luonteeltaan  hyvin  pitkalti  ihmisten valista  arkikeskustelua.
Vapaamuotoisessa haastattelussa suositaan hyvin avoimia "mita haluat elamalta” -
kysymyksi&, joiden tarkoituksena on peilata haastateltavan persoonallisuutta eli ottaa
selvaa, minkalainen ihminen han todellisuudessa on. Henkildarvioinnin
nakokulmasta tarkasteltuna vapaamuotoisen haastattelun heikkoutena on se, etta
siina asetetaan lilan suuri paino haastattelijan ihmistuntemiskyvyille. Onnistutaanko
vapaamuotoisessa haastattelussa todella arvioimaan haastateltavan

persoonallisuutta aidosti ja patevasti? (Niitamo 2003, 27-28)

Strukturoitu eli jasennetty haastattelu etenee yhtenéisen ja toistuvan kaavan mukaan
ennalta valmiiksi mietittyd haastattelurunkoa hyvaksikayttden. NA&ain samat
kysymykset on mahdollista esittdd johdonmukaisesti aina kaikille haastateltaville.
Jasennetyn haastattelun tarkein henkildarviollinen ominaisuus on siten vertailupohjan

syntyminen eri haastateltavien vdlille. Valmis haastattelurunko sitoo haastattelijaa
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kysymaan siihen laaditut kysymykset. Tama takaa asioiden systemaattisen kasittelyn
eli sen, ettd kaikki tarkeat ja pakolliset asiat todella kasitellaan. Ilman tallaista
jasennysprotokollaa haastattelija voisi vasymykseensa vedoten keksia oikoteita ja
menna yli sieltd, mistd aita on matalin. Yhtendisen haastattelurungon kaytt6 luo
haastatteluun perusrutiinin, joka vapauttaa haastattelijan voimavarat jatkuvasta
kysymysten keksimisestda olennaiseen, eli haastateltavan kuunteluun ja
havainnointiin. Vaikka jasennetyissa haastatteluissa on monia edella mainittuja hyvia
puolia, liittyy niihin myods erditda ongelmia. Jasennetyt haastattelut ovat
vapaamuotoisia haastatteluja tyolaampia, ja eri jasennystekniikoiden soveltaminen
kaytantoon vaativat onnistuakseen harjoittelua. Suurin ongelma liittyy kuitenkin niiden
mahdolliseen liialliseen kaavamaisuuteen, jossa haastattelu on vain jaykkaa
etukateen luotujen teknisten saantdjen toteuttamista seka vastausten mekaanista
yloskirjaamista. Vaarana on talléin, ettd liiallinen kaavamaisuus johtaa huonoon
vuorovaikutukseen tai kokonaan sen puuttumiseen haastattelijan ja haastateltavan
valilla. (Niitamo 2003, 31-33)

Niitamon (2000, 37-38) mukaan haastattelijan on mahdollista kayttda niin sanottua
yhdistelmatekniikkaa, joka hyddyntda elementteja molemmista edella kaydyista
perinteisista tekniikoista. Yhdistelmatekniikassa kysymys on siita, etta systemaattisen
jasennyksen puitteissa haastateltavalle esitetdan etukateen jasennettyja, muodoltaan
varsin avoimia kysymyksia. Tekniikan ytimen muodostaa sarja vakioituja kysymyksia,
jotka on etukdteen muotoiltu. Kysymykset noudattavat systemaattista runkoa ja
tarjoavat laajat vastaamisen vapausasteet. Erona vapaamuotoiseen haastatteluun on
siten se, ettd yhdistelmétekniikassa kysymykset ovat aina samat, ja ne pyritaan
esittamaéan ja tulkitsemaan mahdollisimman systemaattisesti. Yhdistelméatekniikan
mahdollisena heikkoutena on sama kuin vapaamuotoisenkin haastattelun; tekniikka
on lilan riippuvainen haastattelijan taidoista. Avoimuuden hallitseminen jaa
epavarmaksi ja vaistonvaraiseksi, jonka vuoksi arviointi- ja tulkintavirheiden
mahdollisuus on suuri. Toisaalta yhdistelméatekniikassa avointen kysymysten hallinta

on etukateisjdsennyksen ansiosta vapaamuotoista haastattelutekniikkaa suurempi.

Suurin osa tybhaastatteluista tehdaan yksilbhaastatteluina, jossa yksi haastattelija
haastattelee yhta arvioitavaa henkildd (Niitamo 2003, 24). Pikkuhiljaa

yksildhaastattelun rinnalle ovat tulleet myds ryhmahaastattelut, joissa yksi tai
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useampi henkil6 haastattelee samanaikaisesti yhta tai useampaa ehdokasta.
Esiintymistaitojen sekd ryhméssa toimimisen merkitys on tybelamassa kasvanut.
Ryhmahaastattelu onkin nahtava ulkoisen, sosiaalisen esiintymisen kokeena, jossa
mitataan  kykya selviytyd ja menestyd sosiaalisessa  stressitilanteessa.
Ryhmahaastattelulla voidaan esimerkiksi tarkastella ehdokkaan sopivuutta yksikk6on
ja sen ilmapiiriin. (Niitamo 2000, 20)

Vaikka haastattelu on parhaimmillaan erittédin hyva menetelma, voi se puutteellisesti
kaytettynd olla menetelmé, joka heikentaa yrityksen tybnantajakuvaa ja johtaa
virhevalintoihin. Haastattelu on erittdin herkka tilanne, jossa kummatkin osapuolet
tekevat paatelmia niukan tiedon perusteella. Nain ollen haastattelijan puutteellinen
ammattitaito tai epaystavallinen kayttaytyminen voidaan tulkita osoitukseksi koko
organisaatiokulttuurista ja tavasta hoitaa suhteita yrityksen ulkopuolelle. Varsinkin
tyohonottotilanteessa haastattelu on tapahtuma, jonka ehdokas muistaa pitkaan, ja
mahdollisen tydpaikan saatuaan hdnen mielikuvansa tydyhteison toimintatavoista ja -

kulttuurista jasentyvat taman ensikosketuksen ymparille. (Honkanen 2005, 109)

2.4.4.2. Testimenetelmat

Tavallisin tapa kayttaa testeja on testata muutamaa loppusuoralle paassytta
tasavakista ehdokasta. Tydelamassa kaytettavat testimenetelmat voidaan ryhmitella

kyky-, persoonallisuus-, ja tyoskentelytyyleja mittaaviin testeihin (Niitamo 2003, 44).

Kykytesteiksi kutsutaan erilaisia lahjakkuuksia mittaavia testeja, jotka ovat usein
myds aikarajoitettuja. Kykytesteilla saadaan suhteellisen luotettavasti tietoa niista
perustavaa laatua olevista alyllisista kyvyistd, jotka vaikuttavat erilaisissa
tyotehtavissa menestymiseen. Kykytestien siséltd voi vaihdella yksinkertaista
hienomotoriikkaa tai tiedonkasittelyd edellyttavista tehtavistda laaja-alaiseen
tehtavamateriaaliin liittyvan paattelykyvyn testeihin tai monimutkaisiin kognitiivisia
operaatioita vaativiin testeihin. (Honkanen 2005, 137-139)

Niitamon (2003, 52) mukaan persoonallisuustestit jaetaan kyselylomakepohjaisiin ja

projektiivisiin persoonallisuustesteihin. Kyselylomakepohjaiset testit eli
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persoonallisuusinventaarit perustuvat testattavan omiin havaintoihin ja arvioihin
itsestdéan, jotka raportoidaan vastaamalla lomakkeen kysymysosioihin. Inventaarien
tarkoituksena on Kkartoittaa systemaattisesti henkilén persoonallisuutta tai
kayttaytymista. Inventaareissa kartoitetaan yleensa melko suorilla kysymyksilla tai
vaittamilla henkilon omia nakemyksia ja kasityksia itsestaan, toiminnastaan,
asenteistaan ja tuntemuksistaan. Asetetuista kysymyksistd ei aina voida suoraan
paatella, mita niilla halutaan selvittdd. Talloin kysymysten tulkinta perustuu joko
johonkin teoreettiseen viitekehykseen tai empiiriseen tutkimukseen, jossa annetut
vastaukset kytketaan tiettyyn kayttaytymismalliin. Persoonallisuusinventaarien suosio
johtuu niiden kaytannollisyydesta. Inventaarien avulla saadaan melko vaivattomasti
kerattya hyvin jasentyneella ja standardoidulla tavalla tietoa kattavasti henkilon

kayttaytymisesta ja persoonallisuudesta. (Honkanen 2005, 118-127)

Projektiivisiin testimenetelmiin lukeutuu hyvin erilaisia testimenetelmia. Projektiiviset
testit perustuvat siihen, etta kun testattava vastaa hyvin moniselitteisiin ja avoimiin
arsykemateriaaleihin, hé&n samalla projisoi tai heijastaa henkilokohtaisia
havaintotapojaan. Tunnetuin projektiivisin testi lienee Rorschachin musteldiskatesti,
jossa vastaajaa pyydetddn kertomaan, mitd han niissa nakee. Projektiivisten testien
merkitys on ammatillisessa toiminnassa ollut verrattain vahainen. Ne edellyttavat
pitkalle menevaa tulkinnallista taitoa eivatka siten ole levinneet niin laajaan kaytt6én

kuin itsearviointiin perustuvat lomaketestit. (Niitamo 2003, 52-80)

Persoonallisuustestit heijastavat useimmiten vyleisia, erilaisissa ymparistbissa
toteutuvia  persoonallisuuden  ominaisuuksia.  TyOskentelytyylitestit — eroavat
persoonallisuustesteistd sikéli, ettd ne mittaavat suoraan tydssa tapahtuvaa
toimintaa, kuten johtamista. Testien kohteena on siten kayttaytyminen sellaisena,
kuin se ilmenee tybymparistossa. Tyoskentelytyylitestit ovat tasméhakuisia ja
tilannekohtaisia.  Jalkimméisen vuoksi vuoksi ne ovat kayttbalueeltaan

persoonallisuustesteja rajatumpia. (Niitamo 2003, 84)
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2.4.4.3. Simulaatiot ja tyonaytteet

Simulaatioita ja tyonaytteitd kaytetaan nykyisin yha enemman arviointimenetelmina.
Niiden kasvava suosio johtuu monista eduista liittyen niiden lapindkyvyyteen,
motivoivuuteen, ja helppokayttoisyyteen seka hyvaan Kkykyyn ennustaa
tydmenestysta. Simulaation tarkoituksena on jaljitelld olennaisin osin todellista
tyotehtavaa ja sen kesto voi haettavasta tehtavasta riippuen vaihdella pelkistetysta,
nopeasti suoritettavasta tehtavasta hyvin laajaan, koko paivan kestavaan tehtavaan.
Tybnaytteissd annetaan nimensad mukaisesti nayte tyodtoiminnasta. TyOnaytteella
voidaan mitata sellaisia asioita, joita ei milladn muulla menetelmall& voitaisi mitata
luotettavasti, esimerkiksi tietokoneohjelmiston hallintaa kaytanndssa. Tyonaytteiden
kehittdminen on suhteellisen yksinkertaista ja edellyttda lahinna hyvaa tyon piirteitten
tuntemusta. (Honkanen 2005, 149-150)

2.4.4.4. Arviointikeskus

Arviointikeskus (assessment center) on perua kylman sodan vakoojien valinnasta
kaytetysta menetelmasta, jota nykyisin kaytetadn yleisimmin rekrytoitaessa henkiloa
esimies- ja asiantuntijatehtaviin. Rekrytointiprosessin loppupuolella suoritettavaan
arviointikeskukseen kutsutaan tavallisesti neljastd kuuteen loppusuoralle paassytta
hakijaa, joita arvioidaan anonyymeina nimettyjen ja koulutettujen arvioitsijoiden
toimesta. Hakijoiden paivan mittaan suorittamat tehtavat riippuvat aina avoinna
olevan tehtdvan luonteesta. Aluksi mé&éaritelladn ne ominaisuudet, joita tehtévan
menestyksellinen hoito vaatii, jonka jalkeen valitaan suoritettavat tehtavat.
Tavallisimpia arvioitavia ominaisuuksia ovat johtamiskyky, yhteistyokyky,
markkinointikyky,  paineensietokyky, paatoksentekokyky, esiintymisvalmiudet,
innovoivuus, kehityspotentiaali ja kokonaisuuden hallinta. Yksilo-, pari-, ja
ryhmatoistd koostuva koko paivan kestava arviointikeskus on rankka kokemus niin
tyonhakijoille kuin arvioitsijoillekin. Rankkuudestaan huolimatta se on tehokas
apuvaline minimoitaessa valintoihin liittyvia riskejd. Arviointikeskuksen kaytto
mahdollistaa hyvien valintapaatdosten tekemista, kun loppusuoralle pééasseiden
kandidaattien kyvykkyyserot ovat hiuksenhienoja, silla se tarjoaa yksityiskohtaista
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informaatiota  hakijoiden  tydomenestykseen vaadittavista vahvuuksista ja
kehittymistarpeista. (Koivisto 2004, 112-113 ; Wood & Payne 1998, 154)

2.4.5. Valintapaatos

Tybnantajalla on lahtokohtaisesti oikeus valita tehtdvaan kuka tahansa haluamansa
henkil6. Tyontekijaa valittaessa on kuitenkin otettava huomioon tasa-arvolaki ja muut
syriintda kieltdvat saannokset (Meincke & Vanhala-Harmanen 2007, 18).
Kaytannossa tama tarkoittaa sitd, ettd avoinna olevaan toimeen tulee valita
muodollisesti ansioitunein hakija. Jos muodollisesti ansioituneinta hakijaa ei valita, on
paatos kyettava hyvaksyttavin syin perustelemaan mahdollisten syrjintavaitteiden ja
kanteiden varalta. (Rainio 2003, 26)

Riippumatta siitd, onko rekrytointi suoritettu kokonaan omin voimin tai ostettu
ulkopuolisilta asiantuntijoilta, lopullisen valintapaatoksen tekee aina toimeksiantaja.
Kauhasen (2007, 84) mukaan valintapaatdsta tehtdessa tulisi pyrkia sellaiseen
jarjestelmallisyyteen, ettd hakijoiden ominaisuudet voitaisiin punnita mahdollisimman
yksiselitteisesti vaatimustekijoihin nahden. Suuresta tiedon maarastd on osattava
poimia ja hyoddyntdd kaikki relevantti tieto. Tama saattaa ajoittain muodostua
haasteeksi. Ei ole lainkaan epatavallista joutua tilanteeseen, jossa Kkaikki
loppusuoralle paasseet kandidaatit tuntuvat yhta hyvilta, eikd tiedeta, milla
perusteella joku valittaisiin tai jatettdisiin valitsematta. (Koivisto 2004, 117)
Tamankaltaisessa tilanteessa tulisi muistaa, ettd valintapaatoksen tulisi perustua
prosessin alkuvaiheessa laadittuihin kriteereihin, jolloin loppusuoralle paasseiden
hakijoiden osaamista ja soveltuvuutta verrataan asetettuihin vaatimuksiin (Vaahtio
2007, 127).

Nykyaikaisten johtamisperiaatteiden mukaan valintapaatoksen tekee palkattavan
l&hin esimies yleensd oman esimiehensa asettamien rajoitusten puitteissa.
Paatbksentekoon osallistuva ryhma on sita laajempi mita korkeammasta paikasta on
kyse. Huolimatta paatoksentekoon osallistuvan ryhman laajuudesta tai palkattavan
henkilon lopullisesta valitsijasta, paatdksen ei tulisi olla lahimman esimiehen kannan

vastainen. Valintapaatoksen jalkeen valituille tulisi ilmoittaa valinnan tulos
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mahdollisimman nopeasti. Valintap&atoksesta tulee ilmoittaa my0s organisaatiossa
sisaisesti vallitsevien tiedotustoiminnan periaatteiden mukaisesti. Yritys voi vahvistaa
organisaation tyonantajamielikuvaa kertomalla valitsematta jaaneille
valintapaatoksesta, lahettamalla  heille  yleistd  organisaatioon liittyvaa
tiedotusaineistoa seka kiittamalla heitd organisaatiota kohtaan osoitetusta

mielenkiinnosta. (Kauhanen 2007, 84)

2.4.6. Rekrytointiprosessin onnistumisen arviointi

Rekrytointiprosessin toimivuutta tulisi aina jalkikateen arvioida, jotta toimintaa
kyettaisiin seuraavalle kerralle kehittdm&an. Prosessin eri vaiheet tulisi silla hetkella
kirjata ylos, jotta mahdolliset taustalla olevat ongelmatekijat voitaisiin myohemmassa
vaiheessa tunnistaa. Rekrytointiprosessin arviointia voidaan myds toteuttaa
esimerkiksi siten, ettd esimies pyytdd prosessin toimivuuteen liittyvaa palautetta
valitulta tai muilta siihen osallistuneilta hakijoilta. Rainion (2003, 28) mukaan

toimivuutta tulisi tarkastella seuraavien tekijoiden osalta:
- prosessiin kaytetty aika, viiveet ja niiden syyt,
- hakijoiden maara, patevyystaso ja muut ominaisuudet,

- mika kanava toimii parhaiten — ei eniten hakemuksia tuottanut kanava, vaan

parhaat hakijat tavoittanut kanava,

- haastattelu- ja arviointikokemukset — tukivatko valintaa, antoivatko oikean

kuvan valitusta,

- paatdksentekoon kulunut aika ja mahdolliset ongelmat — saivatko toimielimen

paatoksentekijat tarvittavat tiedot

- kustannukset, arvio rekrytointiprosessin kuluista: ilmoitus, kaytetty aika,

asiantuntijapalvelut,

- rekrytointiprosessin ja -ohjeistusten uudistamistarpeet.
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3. TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Tama luku sisaltdd selvityksen tutkimuksen empiirisen osan toteutuksesta. Ensiksi
tarkastellaan valittua tutkimusmenetelmad, jonka jalkeen kasitelldadn aineiston

keruuseen ja -analysointiin liittyvia seikkoja.

3.1. Tutkimusmenetelméat

Tama tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen. Alasuutarin (1994, 38) mukaan
aineistoa tarkastellaan laadullisessa tutkimuksessa usein kokonaisuutena. Siind ei
pyrita tilastollisiin yleistyksiin, vaan tavoitteena on kuvata jotakin tapahtumaa,
ymmartaa tiettya toimintaa tai antaa jostakin ilmiosta teoreettisesti mielekas tulkinta.
Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus voidaankin yksinkertaisimmillaan ymmartaa

aineiston ja sen analyysin muodon kuvaukseksi. (Eskola & Suoranta 2000, 13,61)

Tutkimuksen empiirinen osio suoritettiin  case-tutkimuksen avulla. Tapaus- eli
casetutkimus on yleisimpié liiketaloustieteellisen tutkimuksen laadullisia menetelmia.
Silla tarkoitetaan tutkimusta, jossa tutkitaan yhtd tai enintdéan muutamaa tietylla
tarkoituksella valittua tapausta. Tapaustutkimuksen kohteena on yleensa jonkun
yrityksen tietty prosessi, toiminto tai osasto, tapahtumasarja tai historia. Menetelma
aineiston kerdamiseksi tulee valita siten, ettd se on mahdollisimman
tarkoituksenmukainen. (Koskinen et al. 2005, 154,157)

3.2. Aineiston kerddminen ja analysointi

Aineistokeruumenetelmaksi valitsin haastattelun, joka on yksi kaytetyimmista
tiedonkeruumuodoista joustavuutensa ja monikayttdisyytensa vuoksi. Haastattelussa
ollaan suorassa kielellisessa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Tama
mahdollistaa tiedonhankinnan suuntaamisen seka vastausten taustalla olevien

motiivien esiin tuomisen itse haastattelutilanteessa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 34)
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Tutkimuksen empiirinen osio muodostuu vuonna 2009 joulukuussa suorittamani
puolistrukturoidun haastattelun pohjalta. Talldin kohdeorganisaation edustajana toimi
Lappeenrannan kaupungin henkilostdjohtaja. Haastattelumenetelména kaytettiin
teemahaastattelua, silla sen etuna on, ettei se sido haastattelua tiettyyn leiriin,
kvalitatiiviseen tai kvantitatiiviseen, eika se ota kantaa haastattelukertojen maaréan
tai siihen, miten syvélle aiheen kasittelyssd& mennddn. Oleellisinta on, ettad
yksityiskohtaisten kysymysten sijaan haastattelu etenee tiettyjen keskeisten
teemojen varassa, mika puolestaan auttaa tuomaan tutkittavien aanen kuuluviin.
(Hirsjarvi & Hurme 2001, 48)

Puolistrukturoitu haastattelumenetelma sopi ominaisuuksiensa vuoksi hyvin tdman
tutkielman tekemiseen, silla se antoi haastateltavalle mahdollisuuden nostaa oman
kokemuksensa pohjalta tutkielman kannalta keskeisia asioita, jotka eivat valttamatta
muutoin olisi tulleet esille. Teemahaastattelun ansiosta sain mielestani varsin
kattavan materiaalin empiriaosiota varten, vaikka haastateltavia oli vain yksi. Aluksi
suunnitelmissa oli haastatella useampaa henkildd, mutta ensimmaisessa
haastattelussa saamani aineiston laajuus vastasi tutkimusongelmaani, silla
haastateltavan yksikolla on koko organisaation tieto kasissaan. Lisaksi haastattelua
tuki loytamani kirjallinen aineisto. Haastattelu tallennettin mp3-soittimelle, jonka

jalkeen aineisto purettiin tekstiksi.

Litteroitu aineisto teemoiteltiin ennalta laaditun rungon mukaisesti, jonka pohjana
toimivat teoriaosuuden padkohdat. Teemoittelun tarkoituksena on loytaa keratysta
aineistosta ne olennaiset aiheet, jotka valaisevat tutkimusongelmaa (Eskola &
Suoranta 1998, 174). Tassa tutkimuksessa haastateltavan puheita tarkastellaan
faktojen nakokulmasta. Koskisen et al. (2005, 62) mukaan faktanakdkulmassa ollaan
kiinnostuneita niista tiedoista, eli faktoista joita kaytettavat lahteet valittdvat asiasta.
Tarkoituksena on siten tarkastella sita kuinka haastateltavat kohteet puhuvat
tutkittavasta asiasta. Faktandkokulma ei kuitenkaan tarkoita sita, ettd kaikkea
aineistoa pidettaisiin automaattisesti totena. Kyse on vain siitg, ettad puhetta tai tekstia

tarkastellaan faktojen néakdkulmasta.
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4. REKRYTOINNIN TOTEUTTAMINEN LAPPEENRANNAN
KAUPUNGISSA

Kunnat vastaavat monista kaupunkilaisten hyvinvointiin ja eri palveluihin liittyvista
asioista. Naitd palveluja tuottamaan tarvitaan lukuisa joukko ihmisia, nain myds
Lappeenrannassa. Kaupungilla on omat rekrytointiprosessiin liittyvat kaytantonsa
alkaen strategian luomisesta itse prosessin onnistumisen arviointiin. Naitd avataan

tédssa empiirisessa osiossa.

4.1. Lappeenrannan kaupunki tydnantajana

Kuntien tehtdvanda on tuottaa asukkailleen hyvinvointipalveluja. Ne vastaavat
esimerkiksi kirjaston, paivahoidon, koulutuksen, terveyden- ja sairaanhoidon seka
vanhustenhuollon palveluista. Liséksi ne jarjestavat vesi-, energia- ja jate- ja
ymparistonhuollon kunnan alueella. (Kunnallisen tydomarkkinalaitoksen Kkotisivut
2010) Lappeenrannan kaupunki ei ole tastd poikkeus. Eri palveluiden tuottaminen
jaetaan aina toimialasta riippuen sille vastuussa olevalle toimielimelle. Naita eri
palveluita tuottavia toimielimia ovat muun muassa kasvatus- ja opetustoimi, kulttuuri-

ja vapaa-aikatoimi, tekninen toimi, seka sosiaali- ja terveystoimi.

Lappeenranta on Kaakkois-Suomen suurin  kaupunki ja Etela-Karjalan
maakunnallinen ja kaupallinen keskus. Naiden tekijoiden seka kaupungin eri
toimialoilla  tuottamien Ilukuisten palveluiden valossa on luonnollista, etta
Lappeenrannan kaupunki on Lappeenrannan seudun suurin tydnantaja, joka tyollisti
vuoden 2008 lopussa yhteensa 3960 henkea.
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Kulttuuri- ja vapaa-
aikatoimi 278

Kasvatus- ja
opetustoimi 1290 Tekninen toimi 347

E-K pelastuslaitos
138

Konsernihallinto

Sosiaali- ja 114
terveystoimi 1465

Konsernihallinnon
lilkelaitokset 328

Kuva 2. Henkilosto toimialoittain 31.12.2008.

Yll&a olevassa kuvassa on esitetty Lappeenrannan kaupungin koko henkilosto
toimialoittain vuoden 2008 lopussa. Henkilostokertomuksen lukuihin on otettu
mukaan vakinaiset ja maardaikaiset henkilot seka tyollisyystydsuhteessa olevat
henkilot. Lukuja tarkasteltaessa on syyta muistaa, etta palvelussuhteiden lukumaara
on yhden Kkalenteripaivan lapileikkaus eika siita kay suoraa ilmi, millaisella
henkilostopanoksella kaupungin palvelut on vuoden aikana tuotettu. Todellisen
tyopanoksen selvittdmiseksi kaupunki tekee laskelman henkilétydvuosista, jolla
tarkoitetaan koko kalenterivuoden kokoaikatydssa olleen henkilon tydpanosta.
(Henkilostokertomus 2008, 2-3)

Edellisesta kaaviosta voidaan todeta, ettd Lappeenrannan kaupungilla on merkittava
rooli asukkaidensa tyollistajana. Siitd huolimatta, ettd Lappeenrannan kaupunki on
alueensa suurin tyollistgja, sen voidaan muiden kuntien tavoin tydnantajana todeta
karsivan tietynlaisista imago-ongelmista. Yleisesti ottaen kunta-alan tydnantajaimago
ei ole ollut kovin hyva verrattaessa sita yksityisella sektorilla toimiviin yrityksiin.
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"On monia syita, jotka tahan vaikuttaa. Siind on ollut negatiivisia
vivahteita. Kuntaa on tyypillisesti pidetty matalapalkka-alana.
Valitettavasti kunta-alassa ei ole ollut hohdokkaita kiihottimia mit& sitten
nahdaan jossain Nokiassa tai Finnairissa tai muussa vastaavassa

yrityksessa”. (Henkilostdhallinto)

Pohdittaessa kuntien tydnantajamielikuvaa on matalapalkkaisuus varmasti asia, joka
tulee monella ensimmaisena mieleen. Nama yleisesti kunta-alaa rasittavat imago-
ongelmat ovat kuntasektorilla tiedostettuja ja niitd on pyritty erinaisin toimenpitein

korjaamaan kunta-alan vetovoimaisuuden lisddmiseksi.

"Nain yleisesti ottaen tdma on tunnustettu ja hyvaksytty. On yritetty
paljon tehda télle asialle, etta on ollut erilaisia kunnallisen
tyomarkkinalaitoksen ja kuntien elakevakuutuksen yhteisia ohjelmia,
milla kuntaty6nantajan imagoa on yritetty parantaa ja sitd viestintaa
parantaa. Sitten on ollut palkkatason selvitys ja erilaisia palkkaohjelmia.

Kunta-alan palkkataso on oikeasti noussut”. (Henkilostthallinto)

Osasyy kunta-alan vetovoimaisuuden puuttumiseen tyOnantajana saattaa johtua
siitda, ettei valttamattd tiedosteta, mitkd kaikki tyollistavat palvelut kuuluvat
kuntasektorin piiriin, joka on osaltaan johtanut tietynlaiseen ambivalenssiin
asenteissa kuntasektorin tyopaikkojen suhteen. Kuntatyd 2010 on Suomen
Kuntaliiton, Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen ja Kuntien elakevakuutuksen
yhteishanke, joka pyrkii vastaamaan tydvoimakilpailuun parantamalla kuntien

houkuttelevuutta tydnantajina.

"Siind  nimenomaan  haastateltin  nuoria ja siindhan tehtiin
mielenkiintoinen havainto, ettd mista nuoret olivat kiinnostuneita niin

opetusalasta, hoitotydsta ja tdmmosestd muusta. Neh&n ovat ihan
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perinteisia kuntatyon paikkoja eli kuntatydlla on negatiivinen imago
sindnsa, mut se varsinainen konkreettinen ty¢ on kuitenkin sellainen, etta

sita kylla arvostetaan”. (Henkilostohallinto)

Kuntaty6paikkojen vahvuuksiksi voidaan mieltdd tyopaikkojen pysyvyys seka monet
tyohyvinvointiin liittyvat tekijat kuten esimerkiksi tyoviihtyvyys ja ty6ilmapiiri.
Kuntatybnantajat lomauttavat tai irtisanovat tyontekijoitaan erittdin harvoin muihin
tyomarkkinasektoreihin verrattuna. Taloudellisista tai tuotannollisista syista johtuvia
irtisanomisia ei kunta-alalla juurikaan ole. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2010)
Kuntien tydpaikkojen arvostus nayttaa lisdantyvan aina yhteiskunnallisen taantuman
aikana. Suurin syy tahan lienee juuri niiden vakaus verrattuna esimerkiksi yksityisen
sektorin tyOpaikkoihin, joissa lomautukset ja irtisanomiset ovat hyvin yleisia

taloudellisina taantuma-aikoina.

“Kuinka paljon on ollu irtisanomisia ja lomautuksia yksityisella sektorilla,
niin kunta-alalla ei ole tdhan paivadkaan mennessa niinku mitaan. Itse
olen sitd mieltd ja ma pohjaan mun ndkemykseni tdhan omaan
tyonantajaan jota edustan, etta kylla kuntaty® on paljon mainettaan

parempaa”. (Henkilostdhallinto)

Viestinnan tarkeys yritys- ja tydnantajamielikuvan rakentajana on Lappeenrannan
kaupungissa yleisesti tunnustettu. Kuntakuvan parantamiseksi on heille palkattu
markkinointiviestintapaallikkd. Lisaksi heilla on erilaisia viestintd-, sek& graafisen
mallin ohjeita. Varsinkin Internet-sivujen ilme ja sisalté koetaan tarkedksi imagon
rakentajaksi. Vaikka viestinnan merkitys imagonrakentajana koetaan yleisesti

tarkednd, sen ei nahdé nayttelevan kovin suurta roolia itse rekrytointiprosessissa.

"Ndméa yhteiskunnalliset suhdannevaihtelut ja muut asiat vaikuttavat

siihen enemman, oppilaitoksista valmistuvien maarat ja tdmmonen.
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Viestinnélla on merkitystd, mutta sanotaan, ettd organisaation ulkoinen

viestinta on tédrked muttei hyvin tarkea”. (Henkilostdhallinto)

Viestinta hoidetaan Lappeenrannan kaupungissa pitkalti omin voimin. Ulkopuolisten
tahojen, kuten  esimerkiksi  mainostoimistojen  tai  konsulttien  kayttod

tyopaikkailmoitusten laadintaan on erittain harvinaista.

"Meilld on oma graafinen ohjeistus, ettd on ilmoituspohja misséa
julkaistaan esimerkiksi viranhakuilmoitukset ja tammaiset.
Lomakepankista 10ytyy ilmoituspohjat, jos pannaan Eteld-Saimaaseen
ilmoitus. Ainoa on oikeastaan, jos on koko Etela-Karjalaa yhteisesti
koskevia markkinointi-ilmoituksia, vaikka ettd on Hesarista ostettu koko
sivu. Siind on sitten saatettu kayttadd tammoista, mutta paasaantoisesti ei
kéytetd”. (Henkilostohallinto)

Lappeenrannan kaupungissa tehtavan tyon tunnettavuutta pyritaan lisdamaan
olemalla aktiivisesti yhteistydssa viestinndn kanssa. Tamén tuloksena on, etta
kaupungissa tehtava tyo tulee olla aktiivisesti esilla muun muassa tiedotusvalineissa,

messuilla ja muissa vastaavissa tapahtumissa. (Lappeenranta 2012 -strategia, 16)

4.2. HenkilostOstrategia ja henkilostévoimavarojen johtaminen
Lappeenrannan kaupungissa

Lappeenrannan kaupungin henkiléstdstrategia on osa valtuustokauden strategiaa eli
se on voimassa valtuustokauden kerrallaan. Siind maaritelladan se, millaista
henkilostopolitikkaa Lappeenrannan kaupunki noudattaa menestyakseen ja
saavuttaakseen asettamansa tavoitteet. Se kertoo muun muassa siitd, millaisia

painotuksia ja valintoja henkilostdvoimavarojen johtamisessa kaytetdan sekd miten
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organisaatio vastaa ajankohtaisiin henkilostopoliittisiin  haasteisiin. (Lappeenranta-
sopimus 2008, 4)

Henkilostostrategian laadinta toteutetaan Lappeenrannan kaupungissa pitkalti siten,
ettd eri toimialat valmistavat kukin omalla tahollaan erisisaltbistd aineistoa
valtuustoseminaaria varten. Valtuustoseminaarissa valtuutetut muokkaavat tasta
laajasta aineistosta haluamiaan strategisia pdaalinjoja, jonka tuloksena syntyy
henkilostostrategia-asiakirja. Eri toimialojen on tatd kautta mahdollista vaikuttaa
laadittavaan henkilostostrategiaan ja viime kadessa kaytannon

henkildstdnhankintaansa.

"Kylld ne aihiot silhen henkilostdstrategiaan tulevat sielta toimialoilta ja
ne samat henkilot paasevat myds silla tavalla vaikuttamaan siihen

lopputulokseen”. (Henkilost6hallinto)

Kunta-alaa voidaan pitaa erittéain henkilostokeskeisena toimialana. Osoituksena tasta
voitaneen pitdd sen korkeaa palkkaintensiivisyyttd, jossa palveluntarjoajien
palkkakustannusten osuus kokonaiskustannuksista VOI nousta jopa
yhdeksddnkymmeneen prosenttin. Tama huomioiden on luonnollista, etta
henkiléstdvoimavarojen johtamisen roolia pidetdan Lappeenrannan kaupungin
toiminnan kannalta erittdin tarkeana. Haasteita tdlle aiheuttavat kuitenkin ainainen
kire seka tarvittavien resurssien niukkuus. Henkilostohallinnon kaytbssé olevat
resurssit mielletéan Lappeenrannan kaupungissa hyvin pieniksi verrattaessa niita
organisaation kokoon. Nykyiseen tilanteeseen toivotaan saatavan helpotusta muun

muassa kaynnissa olevien organisaatiomuutosten myota.

"Henkiléstbvoimavarojen johtaminen n&hd&én hyvin térkednd ja se
tunnustetaan. Taysin eri asia on sitten se, millaiset mahdollisuudet sita
on sitten kaytdnndssa toteuttaa. Henkiléstévoimavarojen johtaminen
vaatii resursseja ja niiden resurssien antaminen ja l0ytyminen on aika-

ajoin hirvedn haasteellista. Tama meidan resurssitilanne pikkuisen
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paranee, mutta semmoiseen, etta pystyisi irrottautumaan arkirutiineista
ja miettimdan isommalla skaalalla asioita pitdisi olla yksinkertaisesti

enemman aikaa”. (Henkilostohallinto)

4.3. Henkil6stosuunnittelu ja —tarpeen maarittaminen

Lappeenrannan kaupungin henkildstéhallinnolla on tavoiteorganisaatioksi kutsuttu
henkilostosuunnitelma. Siina maaritelladn avoinna olevat vakanssit eli se, missa
mitékin tarvitaan. Liséksi siihen liittyy erilaisia henkiloston maaraan ja laatuun liittyvia
tavoitteita.  Henkilostosuunnitelman laadintaan osallistuvat monet tahot, kuten
esimerkiksi henkilostdjohtaja, toimialojen johto seké eri toimialojen asiantuntijoita.
Myds yksittdisten esimiesten on mahdollista osallistua suunnitelman laadintaan,
mikali kyseisen toimialan johto nakee taman tarpeelliseksi. Organisaation suuresta
koosta johtuen ei ole mahdollista, etta kaikki rekrytoivat esimiehet ottaisivat osaa
henkilostosuunnitteluun. Se, mink& tason edustaja henkiléstdsuunnitelman

laadintaan voi osallistua, riippuu pitkalti toimialasta.

"Esimerkiksi opetusalalla ei ole ehka tarkoituksenmukaista, ettd on joku
yksittdisen koulun rehtori miettimassa mita juuri tdssa koulussa tapahtuu,

kun pitaisi miettia sitd isoa kokonaisuutta”. (Henkiléstohallinto)

Henkilostosuunnitelma tehdéaan Lappeenrannan kaupungissa henkilostoon liittyvan
datan pohjalta, joka saadaan kerattyd esimerkiksi erindisilla osaamis- ja
resurssikartoituksilla. Hyvin tehdylla suunnitelmalla pyritddn varmistumaan siita, etta
henkiloston osaaminen ja ammattitaito vastaavat kaupungin strategisia tavoitteita.
Suunnitelman merkitystd kokonaistoiminnan kannalta arvostetaan Lappeenrannan
kaupungissa suuresti. Henkilostdsuunnitelmaa ja -mitoitusta ajanmukaistetaan

vastaamaan muuttuneita organisaatiorakenteita.
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"Se, ettda meilla on oikea maara henkildita tekemassa oikeita asioita
oikeaan aikaan eli se henkilostosuunnittelu on hirvedn tarkeaa’.

(Henkilostohallinto)

Kaupungissa tehtavan henkilostoon liittyvan suunnitelman aikajanne on yksi
valtuustokausi, toisin sanoen nelja vuotta. Suunnitelmaa on mahdollista paivittaa
useamminkin tarpeen niin vaatiessa. Tama on asianmukaista etenkin kuntaliitosten
yhteydessa. Valtuustokauden paattyessa kunta suorittaa niin henkiloéston kuin
muidenkin tekijoiden osalta strategia-arvioinnin, jossa tarkastellaan eri paamaarien

toteutuminen.

4.4. Valintaa ohjaavat perusteet ja kaytettavat rekrytointikanavat

Kuntasektorilla lainsdataja maaraa pitkalti ne palvelut, joita kunnan on asukkailleen
tuotettava ja sitd kautta sen, mita osaamista kunnallisorganisaatiossa pitaa olla.
Tama heijastuu luonnollisesti niihin hakijoille asetettaviin valintaperusteisiin ts.
kriteereihin niistd vakansseista, jotka kuuluvat tallaisten palveluiden piiriin. Tallaisia
lainsdadantdon pohjautuvia vakansseja ovat esimerkiksi varhaiskasvatus- ja

opetustoimi seka kirjastotoimi.

"Siella on ihan tdmmoset lakiin ja asetukseen perustuvat
kelpoisuusehdot ja niistd me ei paasta mihinkaan. Kirjastopuolikin on
muuttunut semmoiseksi, ettda pitdd olla tietty prosenttimaara

korkeakoulututkinnon suorittaneita henkil6itd”. (Henkiloéstohallinto)

Lappeenrannan kaupungille on asetettu edellisen kirjastoesimerkin toteuttamiseksi
kuuden vuoden siirtymé&aika, jonka puitteissa kyseinen muutos on toteutettava.
Kohdeorganisaation vapausaste valintaperusteiden asettamiselle riippuu tassakin

tapauksessa siita, minka toimialan vakanssi on kyseessé. Eniten vapauksia kriteerien
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asettamiselle 10ytyy kulttuuri- ja vapaa-aikapuolelta, joissa valintaperusteet

maaritellaan tulosalueen pohjalta eiké& niink&aan lainsaatajan sanelemana.

"Meilla on ihan laidasta laitaan tallaiseen eksaktiin lainsaadantoon
perustuvia rekrytointeja plus sitten tammdisida, missad ei ole mitaan
lainsdadantdopohjaa vaan, joka perustuu taysin siihen, miten ne valitsijat

sen maarittelevat”. (Henkildstohallinto)

Haastateltavalta kysyttdessd, mitkd hakijan ominaisuudet han nostaisi tarkeimmiksi
Rodgerin ja Jacksonin kahdeksan kohdan listalta vakanssia haettaessa, esiin
ylivoimaisesti tarkeimpana nousi koulutus. Nyky&an kaikkiin vakansseihin tarvitaan

jonkinlainen tutkinto toimialasta riippumatta.

"Ei kunta-alalle paase nykyddn enaa niin kuin ennen, ettd sa tuut
kansakoulusta lahetiksi ja siita pystyit nousemaan tai etta ylioppilastyttoja
palkattiin... kylld toimistoalalla kaikki alkaa jarjestdéan olemaan

tradenomeja”. (Henkilostohallinto)

Koulutuksen ohella téarkeiksi kohdiksi esiin nostettiin  lisaksi tyokokemus,
yleisdlykkyys seka motivaatio. Muiden kohtien tarkeysjarjestys voidaan sanoa
vaihtelevan aina kyseessd olevan toimialan ja vakanssin mukaan. Listan
kahdeksasta kohdasta vahiten merkitysta uutta henkiloa rekrytoitaessa koettiin
olevan hakijan henkilékohtaisilla olosuhteilla, jolla ei ndhty olevan juurikaan tekemista

hakijan mahdollisen tydsta suoriutumisen kanssa.

Kaytannossa rekrytointiprosessi etenee Lappeenrannan kaupungissa
henkilostotarpeen osalta siten, ettd eri toimialat tekevat aluksi taytettavasta
vakanssista tayttolupaesityksen. Henkilostohallinnon henkildstotiimi tarkistaa, etta
tehty tayttélupaesitys on laaditun henkildstésuunnitelman mukainen, jonka jalkeen

toimialojen on mahdollista saada haetuille vakansseille tayttdlupa. Henkildstéhallinto
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voi aluksi velvoittaa toimialoja pistdmaan taytettavat vakanssit sisdiseen hakuun.
Mikali sopivia ehdokkaita ei organisaation sisaltd 16ydy, on toimialojen mahdollista

anoa ulkoisen hakumenettelyn aloittamista.

Rekrytoitaessa  henkilostdd  avoinna  olevien  vakanssien  tayttdmiseksi,
Lappeenrannan kaupunki suosii vahvasti sahkoisten jarjestelmien kayttba. Sisainen
rekrytointi tapahtuu kohdeorganisaatiossa miltei poikkeuksetta sisdiseen viestintaan
tarkoitetulla intranetilla. Myos ulkoinen rekrytointi  pyritddn toteuttamaan
Lappeenrannan kaupungissa mahdollisimman pitkalle sdhkoisesti, jonka tarkeimpana
kanavana toimii luonnollisesti Internet. Ennen kaytetty paperiversioviestinta on

Lappeenrannan kaupungissa nykyisin jo hyvin vahaista.

"Meilla on tdmmdinen periaatepaatds, jonka valtuusto on tehny, etta
paasaantoisesti kaikki iimoitukset  julkaistaan Séhkdisiné”.

(Henkilostohallinto)

Ei ole kuitenkaan taysin poissuljettua, etteikd ulkoisen rekrytoinnin tapauksessa
kohdeorganisaatiossa voitaisi kayttdd perinteisiakin rekrytointikanavia, kuten
tyovoimatoimiston ilmoitustaulua tai lehti-ilmoituksia sopivan henkilon loytamiseksi.
Edellisen periaatepaattksen vallitessa ilmoitukset sanomalehdessé vaativat kuitenkin
jonkin erityisen syyn. Hyvaksyttdva syy voi olla muun muassa vakanssin
erityispiirteista johtuva. Esimerkiksi vapautuvasta palomiehen paikasta voidaan

ilmoittaa Pelastustieto -ammattilehdessa.

Talla hetkella suurta mielenkiintoa kunta-alalla herattdd Kuntarekryksi kutsuttu
valtakunnallinen rekrytointiratkaisu, jonka pilottina muun muassa Lappeenrannan
kaupunki toimii. Kuntrarekry on selainpohjainen rekrytointiportaali, jonka tavoitteena
on valtakunnallisesti saada avoimet kuntatyOpaikat ja tydnhakijat kohtaamaan
toisensa verkossa aikaisempaa tehokkaammin ja nopeammin. Se tarjoaa kunnille
tyovalineen uudistaa rekrytointiprosesseja ja vahentad rekrytoinneissa tehtavan
manuaalisen tyon maarda. Yhtend sen paatavoitteista on lisaksi pyrkia vaikuttamaan

positiivisesti kuntien tydnantajamaineeseen. Lappeenrannan kaupungissa Kuntarekry
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-jarjestelmélta odotetaan paljon. Sen toivotaan nopeuttavan rekrytointiprosessin
l&pivientid sek& parantavan kelpoisuusehdot tayttavien tyontekijoiden 16ytymista.

4.5. Yleisesti kaytetyt arviointimenetelmat ja valintapaatos

Arviointimenetelmista ylivoimaisesti eniten kaytettyja Lappeenrannan kaupungissa
ovat haastattelut. Nama pyritAdn mahdollisuuksien puitteissa ensisijaisesti
suorittamaan vapaamuotoisesti strukturoimattomina yksilohaastatteluina.
Ryhmahaastatteluita ei nain ollen kohdeorganisaatiossa kayteta tai ne ovat hyvin
harvinaisia. Poikkeuksen vapaamuotoisesta haastattelusta muodostavat kuitenkin
sellaiset vakanssit, joiden hakijamaaréat tiettyna ajankohtana ovat merkittdvan suuria
ja vakanssin erityispiirteista johtuen tietyt kelpoisuusehdot on systemaattisesti
todettava. Tallaisia suuria rekrytointiaaltoja aiheuttavia vakansseja ovat esimerkiksi

joka kevat haettavat opettajanvirat.

Kun joutuu haastattelemaan monta kymmenta hakijaa, niin se
vapaamuotoinen haastattelu muuttuu  vakisinkin  strukturoiduksi

haastatteluksi”. (Henkilostohallinto)

Haastattelut suoritetaan kohdeorganisaatiossa yleensda muutamista henkildista
koostuvan ryhman toimesta, joista yksi on nimittdva esimies. Haastattelijajdsenten
valinta riippuu téssdkin tapauksessa toimialasta sek& toimialakohtaisista

kaytannoista.

"Jos kyse on esimerkiksi opettajista, niin opettajavirathan tayttaa
lautakunta. Yleensa lautakunta nimeéaa tallaisen haastattelutiimin, missa
on virkamiehid ja pé&éattéjia, jotka sitten suorittavat sen valinnan’.

(Henkildstohallinto)
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Haastattelujen lisdksi on kohdeorganisaatiossa arviointimenetelmina kaytetty
vahaisemmissa maarin myos tyonaytteitd seka psykologisia testeja. Tyonaytteilla on
voitu arvioida esimerkiksi kirjanpitdjaksi hakevan henkilon kirjanpitotaitoja teettamalla
hanelle kaytannon kirjauksia tai kaupunginorkesteriin  pyrkivdn muusikon
ammattitaitoa suorittamalla koesoitto. Nama ovat kuitenkin olleet yksittaistapauksia,
eikd tyonaytteiden tai psykologisten testien kayttdé arviointimenetelmina ole
kohdeorganisaatiossa ollut kovinkaan johdonmukaista tai yleistd. Tama onkin néahty
puutteena, silla haastattelut eivat valttamatta aina anna hakijan ominaisuuksista

oikeanlaista kuvaa.

"Olisi hyva olla muutakin. Haastattelut pdasaantoisesti toimivat, mutta
rekrytoinnit eivéat silti aina onnistu, kun haastateltava antaa itsestaan
paljon paremman kuvan... koeaikana on sitten jouduttu tydsuhde

purkamaan”. (Henkilostdhallinto)

Avoinna olevaan vakanssiin pyrkivan henkilon arviointi ja valinta suoritetaan
Lappeenrannan  kaupungissa pdaasaantoisesti omin voimin.  Ulkopuolisia
asiantuntijoita ei liemmin ole kaytetty. Poikkeuksena tasta ovat mahdolliset
psykologiset testit, jotka tekee ammattipatevyyden omaava psykologi. Ulkopuolisten
tahojen vahaiseen kayttoon saattaa kuitenkin tulla muutos, silla Lappeenrannan
kaupunki on laatinut strategisen linjauksen, jonka mukaan konsulttien rekrytointiin
littyvad ammattitaitoa on tulevaisuudessa tarkoitus kayttaa nykyistd enemmaén ja

johdonmukaisemmin.

Valintapaatokseen osallistuvat tahot riippuvat pitkalti kyseessa olevasta toimialasta ja
vakanssista, joiden tarkemmat saantelyt I0ytyvat kaupungin johtosdannoista.
Yleisella tasolla voidaan kuitenkin todeta, ettd uuden henkilon valintapaatokseen
osallistuvat ainakin tydnantajan nimittdma esimies seka valitsijatiimi, jonka koko voi

tarpeen mukaan vaihdella. Sellaiset tapaukset, joissa esimies olisi yksin vastuussa
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sekd hakijoiden arvioinnista ettd heidan valitsemisestaan eivat ole

kohdeorganisaatiossa yleisia.

“On vdhédn semmoinen yksi ylitse muiden -periaate, etta kukaan ei valitse
valittomia alaisiaan, vaan se on esimiehen esimies, joka lopullisen

valintapééatbksen tekee”. (Henkilostdhallinto)

Kunta-alan palvelussuhteita saatelevat eri lait riippuen siitéa, jakautuvatko
palvelussuhteet virka- vai tyOsuhteisiin. Virkasuhteita maaraa kunnallinen
viranhaltijalaki, kun taas tydsuhteisiin sovelletaan ty6ésopimuslakia. Mikéli tehtavassa
ei kayteta julkista valtaa, palkataan henkild tydsuhteeseen. Julkisen vallan kayttoa
edellyttavissa tehtavissa henkilo tulee ottaa virkasuhteeseen. Virka ja tyosuhteiden
keskeisimmat erot liittyvat padasiassa siihen, etta tydsuhde perustuu sopimukseen ja
virkasuhde virkamaaraykseen. Nain ollen tydsuhteen ehdoista sovitaan yhdessa
tyontekijan kanssa, mutta viranhaltijan virkavelvollisuudet maaraytyvat tyonantajan
yksipuolisten mé&éaraysten tai suoraan lainsdddannon perusteella. (Lappeenrannan

kaupungin kotisivut 2010)

Henkilon palkkaaminen virkasuhteeseen edellyttaa julkista hakumenettelya. Liséksi
se edellyttada, ettd kyseinen virka on olemassa ja sen tayttdmiseksi on saatu
kaupunginhallituksen hallinto- ja henkilostjaostolta viran tayttdlupa. Mikali tehtavan
hoitamiseksi on perustettava uusi virka, paattaa asiasta kaupunginhallitus.
Valintapaatoksen tekevalla viranhaltijalla on oltava tieto kaikista hakijoista ja kaikki
tiedossa olevat heita koskevat asiaan vaikuttavat seikat paatosta tehtdessa. Taman
vuoksi virkaa hakeneista on syyta tehda tasapuolinen yhteenveto, joka toimii
valintapaatoksen perusteena. Virkaan valintapdatés on paasaantoisesti perusteltava.
Perusteluista on kaytava ilmi, mitka seikat ja selvitykset ovat vaikuttaneet valintaan,
eli miten virkaan valituksi tullut tayttad kelpoisuusvaatimukset ja muut edellytykset

virkaan paremmin kuin muut hakijat. (Lindholm & Nybondas-Kangas 2004, 16-17)

Myo6s vakinaiseen tydsuhteeseen palkkaaminen edellyttdd Ilupaa hallinto- ja

henkilostojaostolta. Tydsuhteisen valintaa koskevat muun muassa tydsopimuslain,
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uuden yhteisvertaisuuslain ja tasa-arvolain syrjintad koskevat maaraykset. Kunnan
taytyy tietdd, miksi tydsuhde solmittiin juuri tdman henkilén kanssa, ja kaytetyt
kriteerit eivat saa olla syrjivid eivatkd epatasa-arvoisia. Kunnat voivat tydsuhteisten
kohdalla itse valinta kaytantonsa. Tyosuhteisen valinnasta ei siksi tarvitsisi tehda
samanlaista prosessia kuin viranhaltijan valinta on. (Lindholm & Nybondas-Kangas
2004, 18)

4.6. Rekrytointiprosessin onnistumisen arviointi

Lappeenrannan kaupungilla ei ole nykyiselladn olemassa yksinomaan
rekrytointiprosessin  onnistumisen tarkasteluun keskittyvaa jarjestelmaa, jolla
voitaisiin systemaattisesti arvioida prosessin toimivuuteen vaikuttavia osatekijoita.
Yksittaisten prosessien onnistumisia arvioidaan kohdeorganisaatiossa |ahinna
vakanssiin valitun henkilon koeajalla tekemien suoritusten perusteella. Liséksi
rekrytointiprosessien onnistumisia tarkastellaan Lappeenrannan kaupungissa laajalla

skaalalla kaupungin kokonaisstrategian toteutumisen arvioinnin yhteydessa.

"Siind on mahdollista tarkastella sitd, ollaanko me ylipdatdan saatu
rekrytoitua  sellaisia  henkilbitd, joita ~me ollaan  haluttu”.

(Henkildstohallinto)

Rekrytointiprosessien onnistumisten arviointeihin  onkin kohdeorganisaatiossa
toivottu lisaa jarjestelmallisyytta. Jarjestelmallisyyttéd pyritaankin lisaamaan
mallintamalla ja yhdenmukaistamalla rekrytointiin liittyvat prosessit kaikilla toimialoilla
samankaltaisiksi. Toimenpiteena Lappeenrannan kaupungissa on
rekrytointiprosessin  virtaviivaistaminen ottamalla kayttdon yhteiset sahkdiset
rekrytointijarjestelmat koko organisaatiossa. Kuntarekry-jarjestelmaltd odotetaan
kohdeorganisaatiossa luonnollisesti todella paljon, silla sen uskotaan muun muassa
keventavdn nykyistd rekrytointiprosessia huomattavasti sek& parantavan

kelpoisuusehtoisten tydhakijoiden 16ytymista ja -arviointia.
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5. JOHTOPAATOKSET

Rekrytointiprosessin tutkiminen lahti omasta kiinnostuksesta ymmartaa mita prosessi
pitdd sisalladn ja kuinka rekrytointia toteutetaan suuressa organisaatiossa.
Lappeenrannan kaupungin tutkiminen tdman asian tiimoilta vastasi haasteeseen. Se,
ettd organisaatio poikkesi luonteeltaan tavanomaisesta yksityisella sektorilla
toimivasta yrityksesta, oli mielenkiintoinen vertailukohde teorian antamalle pohjalle.
Puolistrukturoitu haastattelu oli hyvéaksi havaittu aineistonkeruumenetelméd, jonka
avulla tutkimuskysymyksiin saatiin riittdvan kattava materiaali. Lappeenrannan
kaupunki on tietoinen omista heikoista kohdistaan koskien rekrytointia, mutta 10ytyy
myo6s halua muokata prosessia entistd toimivammaksi. Jatkotutkimuksen aihe on

my0s esitetty tassa luvussa.

5.1. Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Kuntien perimmaisenda tehtdvana on tuottaa asukkailleen hyvinvointipalveluita, joista
IS0 osa muodostetaan tydvoimavaltaisilla toimialoilla. Monet kunnan palveluita
tarjoavista toimialoista ovat varsin henkilostokeskeisia, joiden menoerista suuri osa
koostuu henkilostokustannuksista. Henkilostokeskeisyydesta johtuen
henkilostovoimavarojen johtamisella sekd oikeiden henkildiden rekrytoinneilla
voidaan todeta olevan tarked asema Lappeenrannan kaupungin toiminnan seka

kokonaisstrategian toteutumisen kannalta.

Kohdeorganisaation rekrytointiprosessien muodostumisten ei voida todeta
noudattavan yhta yleispatevaa toimintamallia, kuten esimerkiksi yksityisella sektorilla
toimivan yrityksen asianlaita saattaa olla. Syy tahan l|oytynee niiden laajasta
palvelutarjonnasta, jotka tuotetaan monilla eri toimialoilla. Naiden eri toimialoilla
suoritettavien  rekrytointien  sisdltojen  lakisidonnaisuus  vaihtelee  paljon.
Rekrytointiprosessit muodostuvat siten sekda menettelytavoiltaan etta kestoltaan

hieman erilaisiksi.
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Henkilostostrategia muodostuu Lappeenrannan kaupungissa eri toimialojen
valmistamien aineistojen pohjalta, joista valtuustoseminaarissa valtuutetut
muokkaavat haluamiaan padlinjoja. Naiden paalinjojen avulla eri tahot paasevat
laatimaan henkilostésuunnitelmiaan. Kaupungin voidaan tassa mielessa mieltda
toimivan kuin suuryritys, silla henkildstésuunnittelu toteutetaan jarjestelmallisemmin
kuin pienissa yrityksissa. Keskiméaaraistd pidemmalla henkildstosuunnittelulla kunta
pyrkii pitkdjanteisempaan ja turvatumpaan tyopaikkojen pysyvyyteen. Vakinaisen
henkiloston vaihtuvuus on ollut kunnissa perinteisesti hyvin pienta. Kolme neljasosaa
heista on tydskennellyt kunta-alalla vahintddn kymmenen vuotta (Kunnallisen

tyomarkkinalaitoksen kotisivut 2010).

Kunta-alan rekrytointiprosessit eridvat toimialoista ja tydsuhteen laatutekijoista
riippuen. Kunta-alan palvelussuhteet voidaan sisaltonsa perusteella jakaa virka- tai
tyosuhteisiin, joihin sovelletaan eri lakeja. Tasta johtuen eri vakanssien
rekrytointiprosessit tydstetaan niille ominaisten vaatimusten pohjalta. Laki asettaa
hakijoille eriasteisesti toimialasta riippuen tietyt Kkriteerit, jotka hakijoiden on
taytettdva. Nama lainsaatgjan laatimat kelpoisuusehdot vaikuttavat kunta-alan
rekrytointiprosessiin seka helpottavasti ettd hankaloittavasti. Laki luo puitteet
hakijoille yhdenvertaiseen lahtotilanteeseen ja tuo osaltaan rekrytoijalle selkeytta
valintaperusteiden tayttavien hakijoiden vertailemiseksi. Toisaalta laki sitoo
kuntaorganisaation vapautta maarittdd omia rekrytointivalintojaan. Talla viittaan
aikaisempaan kirjastoesimerkkiini. Yleisesti ottaen kuntaorganisaation toiminnan

voidaan todeta olevan hyvin lakisidonnaista.

Kelpoisuusehdot tayttavien hakijoiden loytdmiseksi kohdeorganisaatio suosii pitkalti
sahkoisten rekrytointikanavien kayttéa. Naita pyritddn ensisijaisesti kayttdmaan seka
sisdiseen ettd ulkoiseen rekrytointiin. Tarkeimpana siséisend kanavana toimii
kaupungin intranet. Rekrytoitaessa henkil6stbd organisaation ulkopuolelta,
keskeisimpana informaatiolahteenad hakijoille nayttaytyvat kaupungin Internet-sivut.
Perinteisempia kanavia, kuten sanomalehti-ilmoituksia kaytetdan
kohdeorganisaatiossa lahinné erityistapauksissa. Uutena piirteend Lappeenrannan
kaupungissa on paatds lahted toimimaan yhtenad pilottikaupunkina Kuntarekry -
hankkeeseen. Tulevaisuudessa kenties selvidd, helpottaako hanke kuntien

rekrytointiprosesseja ja lisddké se mahdollisesti my6s positiivista kuvaa kunnasta
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tyonantajana. Mielenkiintoista on myds nahda, minkéalaisen suosion Kuntarekry -
jarjestelma saavuttaa kuntien ja tyonhakijoiden keskuudessa, seka nouseeko se

rekrytointikanavana nykyisin kaytossa olevien ohi.

Lappeenrannan kaupungissa hakijoiden p&aasiallisena arviointimenetelmé&né toimii
haastattelu, joka toteutetaan omin voimin. Haastattelu suoritetaan yleensa kootun
haastatteluryhmén toimesta strukturoimattomana yksilohaastatteluna. Kaupunki
kayttaa satunnaisesti myos tyonaytteita sellaisia tydtehtavia taytettdessa, joissa se
on oleellista. Tybnaytteiden ja psykologisten testien vahyys on koettu kaupungin
osalta my6s puutteena. Hyvan puhumistaidon omaava henkild kykenee
manipuloimaan haastattelutilannetta ja antamaan itsestdan todellisuutta paremman

kuvan.

Haastattelussa esiteltin Rodgerin ja Jacksonin lista hakijoiden ominaisuuksista.
Kohdeorganisaatiossa tarkeimmaksi koettiin koulutus. Ennen vanhaan ty6suhteisiin
paasi suoraan kansakoulusta, mutta nykyisin kunnille asetettujen lakisidonnaisten
vaatimusten pohjalta koulutus on ehdoton edellytys. Lisaksi tyokokemuksella,
yleisalykkyydella seka motivaatiolla koettiin olevan suuri merkitys. Haastattelun ja
naiden ominaisuuksien pohjalta toteutetaan valinta valitsijatimin ja esimiehen

toimesta kaupungin johtosd&nnésten mukaisesti.

Rekrytointiprosessin onnistumisen arviointi on Lappeenrannan kaupungissa ollut
esimiesten vastuulla, mika pohjautuu pitkalti heidan omaan kokemukseensa
tehtavasta tyosta. Laajempi silmays rekrytointiprosessien onnistumisiin toteutetaan
kohdeorganisaatiossa kokonaisstrategian arvioinnin yhteydessa. Prosesseja on
tdh&n saakka arvioitu enimmakseen toimialakohtaisesti, joka on asettanut arvioinnille
tiettyja haasteita. Eri toimialoilla suoritettavien rekrytointien vertailukelpoisuuden
parantamiseksi on kohdeorganisaatiossa pyrkimyksena mallintaa ja yhdenmukaistaa
rekrytointiin liittyvat prosessit kaikilla toimialoilla. Kuntarekry -jarjestelmélta odotetaan
vastausta aiempiin haasteisiin. Jarjestelma voi olla mahdollinen ratkaisu

rekrytointiprosessin kokonaisvaltaiseen kehittdmiseen Lappeenrannan kaupungissa.
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5.2. Jatkotutkimuksen aiheita

Tutkielmaa tehdesséani huomioni kiinnittyi kohdeorganisaation rekrytointiprosessien
monimuotoisuuteen johtuen monilla eri toimialoilla tuotettavista hyvinvointipalveluista.
Toimialojen erityispiirteiden vuoksi rekrytointiprosessit rakentuvat oman alansa
nakoisiksi. Mielenkiintoisena jatkotutkimuksen aiheena voisi olla Kuntarekry -
hankkeen vaikutus Lappeenrannan kaupungin rekrytointiprosessiin. Hankkeelta
odotetaan kaupungin puolelta todella paljon. Tutkijan nakokulmasta olisi
merkityksellista vertailla eri toimialojen kokemuksia hankkeen tuomista eduista, mutta
my0Os sen luomista rajoitteista rekrytoinnin saralla. Ei voida suoraan olettaa hankkeen
totaalista menestysta, silla hankkeesta 16ytyy monta osa-aluetta, joiden merkitys eri
toimialoille todennékdisesti vaihtelee. Hankkeen antama mielikuva uudesta ja aidosti
toimivasta rekrytointijarjestelméasta houkuttelevat mukaan kokeiluun, mutta ajan
kautta nédkee miten eri toimialat kokevat sen toimivan kaytannossa ja lunastaako se

antamansa lupauksensa.
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