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This thesis examines the interview process of Go On Group and the implementation of that
process. The process covers the criteria used in selecting applicants for an interview, the inter-
view situation itself and the handling of the results of the interview. In addition, the thesis
examines the differences in the process between three offices of Go On Group. Furthermore,
the strengths and the weaknesses of the process are analyzed.

Go On Group is a Finnish Human Resources Management company with offices in several
cities in Southern Finland. The company was founded in 2005 and has about forty employees.
The turnover of Go On Group in 2007 was about six million Euros.

The theoretical part of the study deals with the concept of personal evaluation and, in particu-
lar, with the job interview as one of its components. In the theoretical section, the contents of
the interview, the techniques used and the ways of handling the competence and personality
of the applicant are examined. Additionally, other important issues related to the interview
process are investigated, including Finnish privacy law and different problematic situations.

The research is qualitative and is based on interviews conducted with five persons from the
company: two employees from the Lahti office, two from the Helsinki office and one from
Vantaa office. These interviews were intended to provide answers to the main questions of the
thesis listed above. The empirical part of the thesis was carried out in September 2008.

According to the data gathered from the interviews, the interview process can be described as
being of a relatively good quality. This result was somewhat surprising, as the operations of
the company are not based on a consciously developed methodology. Instead, methods and
practices created by the employees themselves came up prominently in the study. Moreover,
some practices were carried out differently in different offices. In addition, it was apparent
that certain processes will need to be developed further — for example, the need for guidance
of the employees (something that the employees also emphasized themselves).

In the discussion part of the thesis, the issues above are examined against the background
presented in the theoretical part. The study provided important answers to the research ques-
tions. With these results, it is possible to build an overall picture of the methods and tech-
niques used, as well as identify the strengths of the methodology and the areas in need of fur-
ther development. The thesis is a highly useful tool in developing the operations of the com-

pany.
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job interview, hired labour, personal evaluation, competence, personal qualifications
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1 Johdanto

Henkil6stovuokraus on kasvattanut suosiotaan huomattavasti Suomessa 2000-luvulla. Alan
litkevaihto oli vuonna 2005 noin 650 miljoonaa euroa ja 750 miljoonaa euroa vuonna 2006
(Henkil6stopalveluyritysten liitto 2008a; Henkilostopalveluyritysten liitto 2008b). Sen sijaan
vuonna 2007 henkilostopalvelualan liikevaihto oli jo ldhes miljardi euroa. Liiton jdsenyritykset,
jotka edustavat noin kolmea neljdsosaa alan liikevaihdosta, ennustavat kasvun jatkuvan. Henki-
16ty6vuosiksi muutettuna ala tyollisti niin ikdan vuonna 2007 noin 30 000 henkil6a kokonaisik-
si henkilotyovuosiksi muutettuna, tekijéita oli noin 100 000. (Henkiléstopalveluyritysten liitto
2008c.) Henkilostopalveluyritysten liiton toimitusjohtaja Merru Tuliaran (16.10.2008) mukaan
henkilostopalvelualan merkitys on Suomen tyémarkkinoille oleellinen, vaikka Suomessa vuok-
ratyévoiman osuus koko tyévoimasta onkin moniin muihin Euroopan maihin verrattuna mel-

ko vahiinen, noin 1 prosentti.

Vuokraty6 on lisinnyt suosiotaan, koska toiminta antaa yrityksille mahdollisuuden keskittya
omaan ydinlitketoimintaansa ja edelleen kilpailukykynsa yllapitdimiseen, kun rekrytointia ja sii-
hen kuuluvia osia ei tarvitse erikseen suorittaa itse. Myo6s yrityksen houkutus jattid esimerkiksi
ylityona suoritettavat tyot tekemattd vihenee, koska henkilostopalveluyritys voi vastata nope-
asti tyGvoimatarpeeseen, eikd toimeksiantajan tarvitse kayttda omia resurssejaan sen paikkaami-

seen. (Henkilostépalveluyritysten liitto 2008d.)

Kaytinndssa henkilostovuokrausyrityksen litketoiminta perustuu siten sopivan tyontekijan
hankintaan toimeksiantajalleen, mika tarkoittaa tyonhakijan arviointia ja edelleen mahdollista
tarjoamista asiakkaalle. Koska tavoitteena on huolehtia rekrytointiin liittyvista tekijoistd toi-
meksiantajan puolesta eli muun muassa haastatella tyénhakijoita osana litketoimintaa, toiminta
on vastuullista ja merkittavaad. Toisaalta tydvoiman vilittiminen perustuu tyontekijan tyoso-
pimuksen tekemiseen lihtokohtaisesti henkilostovuokrausyrityksen — ei siis toimeksiantajan —
kanssa. Tyontekijda ei voida kuitenkaan juuri missdin olosuhteissa palkata sattumaan perustu-
en. Nama seikat kokonaisuutena nostavat esiin erittdin tirkein ja oleellisen kysymyksen: Kuin-

ka tietty henkil6stopalveluyritys toteuttaa toimintaansa henkil6arvioinnin kannalta?

Huolimatta siité, ettd sopivan tyontekijan I6ytiminen toimeksiantajalle on henkilostopalveluyri-
tyksen yksi tirkeimmistd toiminnoista, sithen kuuluvia kokonaisuuksia tai yksityiskohtia ei valt-
taimattd huomioida tarpeeksi intensiivisesti muun muassa siksi, ettd palvelun nopeus on jokai-

selle yritykselle tirked, jolloin palvelun sisilto ja laadukas toteuttaminen saattaa jaada taka-
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alalle. Lisaksi tiettyja henkil6stonvuokraukseen liittyvid toimenpiteitd, esimerkiksi tydhaastatte-
lun toteutusta, saatetaan pitdd yksinkertaisena toimintona, jonka voi periaatteessa suorittaa
kuka tahansa — selvii toimintamallia ei siten valttimattd kuvitella tarvittavan. TyOhaastattelua
onkin kisitelty paljon alan kirjallisuudessa, mika kuvaa aitheen merkittivyyttd osana rekrytoin-

tia.

Tyonhakijan arviointi ennen hinen tarjoamista asiakkaalle tai varsinaista palkkaamista on eri-
tyisen oleellista. Henkilostopalveluja tarjoavan yrityksen nidkokulmasta asiallisesti toteutetulla

henkil6arvioinnilla mahdollistetaan opinndytetyon tekijin mukaan seuraavat asiat:

laadukas liiketoiminta ja siten yrityksen hyvi kannattavuus
arvioinnin tehokas toteutus ilman resurssien tuhlaamista
tyonhakijoiden oikeanlainen kohtelu

positiivinen yrityskuva seka tyonhakijalle ettd toimeksiantajalle
yrityksen yhteniinen toiminta valtakunnallisesti

useamman henkil6n tyollistyminen

Sen sijaan huolimattomasti tai ammattitaidottomasti toteutetulla henkil6arvioinnilla on vastaa-

vasti huomattavia negatiivisia vaikutuksia.

liitketoiminnan eri osa-alueiden toteutuksen laadullinen epésuhta ei mahdollista ideaalista
toimintaa ja siten hyvai kannattavuutta

yritys harjoittaa toimintaansa tehottomasti, eiké siten hyodynna kaikkia henkil6arviointiin
kuuluvia resurssejaan

tyonhakijat voivat kokea tulleensa epaoikeudenmukaisesti kohdelluksi tai tyontekijoita kisitel-
lddn lainsadddnnon vastaisesti

yrityskuva heikkenee tyonhakijoiden ja toimeksiantajan keskuudessa, miké oletettavasti
vaikuttaa palveluiden kiyton suosioon vastaisuudessa

yritys toimii sisdisesti epajohdonmukaisesti

tyollistymisvaikutus vihenee

Tdama tutkimus pyrkii selvittimaan, kuinka henkil6arviointi — tassa tapauksessa tyonhakijan
haastatteleminen kokonaisuutena — toteutetaan tietyssa yrityksessa. Tutkimus tarkastelee kvali-

tatiivisesti toteutettuun empiriaan perustuen erityisesti seuraavia kysymyksia:



1) Kuinka haastatteluprosessi toteutetaan tyénhakijalle Go On YhtiGissi?

2) Ovatko Go On Yhtididen haastattelukdytinnot yhtendisid toimipisteiden valilla?

3) Miti selkeitd vahvuuksia tai kehittimistarpeita haastatteluprosessi sisdltda?

Tekijd on mairitellyt haastatteluprosessin tissi tapauksessa kuvaamaan kokonaisuutta, joka

kasittaa

a) perusteet ja motiivit kutsua tyonhakija haastatteluun
b) wvarsinaisen haastattelutilanteen toteutuksen

¢) haastattelutulosten kisittelyn.

Rekrytointiprosessi ja edelleen henkilbarviointi ovat laajoja kisitteitd, minka vuoksi opinndyte-
ty6 on rajattu koskemaan nimenomaan henkiléarviointia ja edelleen tydnhakijan haastattelun
seuraavia osia: haastatteluun kutsu, varsinainen haastattelu ja haastattelusta saatavien tulosten
kasittely. Naitd osia kasitellddn teoriaosassa, jossa pyritaan esittimain henkilbarvioinnin ja
haastattelun tirkeys sekd merkitys tyonhakijan arvioinnissa. On tirkead huomioida aihealueen
jakautuminen tiettyihin kokonaisuuksiin ja osiin. Teoriaosan rajaaminen erityisesti haastatte-
luun perustuu myos sithen, ettd se on tilld hetkelld kohdeyrityksen merkittivin ja kiytinnossa

ainoa henkildarviointimenetelma.

Teoriaosan jilkeen esitelldan aiheesta tehty tutkimus, jonka tarkoituksena on selvittad koh-
deyrityksen lihestymistapoja teoriaosassa kasiteltyihin asioihin ja antaa vastauksia tutkimusky-
symyksiin. Kysymyksiin on pyritty saamaan vastauksia haastattelemalla viittd kohdeyrityksen
tyontekijad. Empiria on toteutettu kasittelemalld haastateltavien kanssa kyseisia aihealueita
teemoittain niin sanottujen teemahaastatteluiden muodossa, ryhmissa kolmessa eri toimipis-
teessd, jotta toimintatavoista voidaan saada kokonaiskuva. Haastattelujen sisiltod on analysoitu
haastattelunauhoitteiden perusteella. Diskussio-osuudessa arvioidaan saatuja tuloksia teo-

riaosaan verraten seka tehdédin johtopaatoksia toiminnan tilasta.

OpinnaytetyOssi keskeisid kasitteitd henkilostovuokrauksen ja haastatteluprosessin lisiksi ovat

henkil6arviointi, kompetenssi ja henkilokohtaiset kvalifikaatiot seka yksityisyydensuoja.



2 Henkildarviointi ja haastattelu sen osana

Henkilbarviointi on kisitteend laaja ja sen sisiltd vaatii tarkempaa erittelyd osiin. Periaatteessa
termilld henkilGarviointi voidaan kisittdd kaikki toisen henkilén arviointiin liittyvd menetelmis-
td tekniikoihin ja osapuolista tuloksiin. Henkilarvioinnilla tarkoitetaan yksittaisista henkil6istd,
tyborganisaatiossa tehtivid tutkimusta, jonka toteuttaa organisaation sisdinen tai ulkopuolinen
asiantuntija (Honkanen 2005, 12). Honkasen miaritelmain henkil6arvioinnista on viitattu
my6s muussa alan kirjallisuudessa (Sytjanen 2007, 16). Sen sijaan varsinaiseen henkil6valinta-
prosessiin kuuluvat kaikki vaiheet henkilostotarpeen havaitsemisesta valitun henkilon tyossa
menestymiseen ja seurantaan (Honkaniemi ym. 2007, 13). Henkil6arviointiprosessi alkaa ta-
voitteiden ja kriteerien méarittelystd. Seuraavaksi valitaan menetelmit ja pohditaan arviointiti-
lanteen toteutusta, minki jilkeen analysoidaan tuloksia ja laaditaan raportti. Lopuksi raporttia
pitdd voida kéyttdd ja hyodyntad palautetta. Oleellista on my6s arvioinnin seuranta. (Honkanen
& Nyman 2001, 35.) Henkilarviointiprosessia ei siten pidd samaistaa rekrytointiprosessiin —

ensimmaiiseksi mainittu on kaytinndssa vain yksi osa rekrytointiprosessia.

Henkilbarvioinnin on tarkoitus antaa sellaista tietoa, jonka avulla voidaan arvioida menesty-
mistd tyossda (Niitamo 2003, 15). Meta-analyysien avulla on voitu osoittaa, ettd asianmukaisesti
kehitetyilld ja sovelletuilla arviointimenetelmilld on merkitsevia yhteyksia ty6ssa suoriutumiseen
(Syrjanen 2007, 82). Tdma on oleellista huomioida, koska se on tirkein peruste toteuttaa esi-

merkiksi tyOhaastattelu.

Meta-analyysilla tarkoitetaan tilastotieteellistd menetelmai, jossa suuri joukko validiteetiltaan
patevid tuloksia voidaan yhdistaa toisiinsa siten, ettd tuloksena saavutetaan laajoja ja aikaisem-

paa yleistyskelpoisempia tuloksia (Niitamo 2003, 18).

2.1 Henkil6éarvioinnin pailuokat

Konkreettisemmin ilmaistuna henkiléarviointi muodostuu kolmesta paaluokasta: haastattelus-
ta, erilaisista testimenetelmistd seka simulaatioista. Nama luokat siséiltavit paljon erilaisia ala-
luokkia ja erilaisia tekniikoita. (Niitamo 2003, 11.) Testimenetelmit ovat kdytinnossd psykolo-
gisia ja nithin lukeutuu useita erilaisia testejd, jotka koskevat esimerkiksi motivaatiota, persoo-
nallisuutta ja tyoskentelytyyleji (Syrjanen 2007, 25). Simulaatiot sen sijaan perustuvat kaytin-
non kokeisiin, jossa hakija esimerkiksi referoi lukemansa aineiston tai joutuu etukiteen suunni-

teltuun ja jirjestettyyn tilanteeseen, joka vaatii asioiden organisoimista tai nopeaa paitoksente-
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koa (Helsinki 2008). Haastattelu sen sijaan on ainoa viline, jossa henkilé kohdataan kokonai-

suutena arviointia varten, minki johdosta henkil6arviointia ei saisi suorittaa ilman haastattelua

(Niitamo 2003, 42).

Haastattelu

Simulaatiot Testimenetelmit

Kuvio 1. Henkil6arvioinnin menetelmaluokat (Niitamo 2003, 20).

Perinteinen haastattelu on henkil6arvioinnin menetelmista tarkein, silld se on ainoa toimenpi-
de, jossa henkil6d voidaan arvioida kokonaisuutena (Niitamo 2000, 175). Haastattelua kayte-
tain henkil6arviomenetelmini toimenhakupapereiden ja ansioluettelon jilkeen eniten. Haas-
tattelu tulee aina olemaan henkil6arvioinnin padmenetelmi, silla mikddn mekaaninen laite ei
voi korvata perinteistd tyGhaastattelua. (Niitamo 2003, 22.) Erilaiset testit antavat ainoastaan

sektoritietoa hakijasta, mutta haastattelu antaa hinesta yleiskuvan (Niitamo 2003, 10).

Tutkimuksen teoriaosassa keskitytddn siten nimenomaan tyohaastattelun kaisittelyyn — haastat-
telun lihempi tarkastelu perustuu edelleen kohdeyrityksen kiytintoihin, tutkimusongelmiin ja

empiirisen osan sisaltoon.

2.2 Haastattelun tarkoitus ja merkitys

Haastattelulla on selvi tarkoitus ja sen merkitys henkilarvioinnissa on suuri: haastattelun ta-
voitteena on pyrkid saamaan tyonhakijasta kuva thmisena, tyontekijana, osaajana ja potentiaali-
na tulevaisuuteen (Markkanen 1999, 140). Toisin sanoen haastattelu on vuorovaikutustilanne.
Mikili se toteutetaan hyvin sekd henkilokohtaisesti ettd teknisesti, haastattelija voi saada arvo-
kasta tietoa henkilOstd, hinen osaamisestaan ja ominaisuuksistaan, toiveistaan ja tavoitteistaan.

(Helsild 2002, 26.) Haastattelu on tavoitteellinen keskustelu, jonka tarkoituksena on 16ytda
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sopivin henkil6 tiettya toimea varten (Vaahtio 2007, 77). Arvioinnin tirkeimpana tavoitteena

onkin ennustaa tyénhakijan tyGssd suoriutumista ja tyossa kehittymistd (Syrjanen 2007, 19).

”Tyohaastattelun tirkein tavoite on mahdollistaa henkilén asianmukainen ja ammattimainen

arviointi (Niitamo 2000, 23).”

Parhaimmillaan haastattelu ennustaa henkilén tyémenestystd hyvin ja lisaksi molemmat osa-
puolet (haastattelija ja haastateltavat) saavat lisda tietoa toisistaan (Honkanen 2005, 108). Haas-
tattelun tavoitteet on tirked tunnistaa, silld niiden tiedostaminen ei ole itsestddn selvyys. Esi-
merkiksi sivuun kisiteltdvistd aiheesta ajautuminen haastattelussa johtuu tavoitteiden ymmar-
taimattomyydestd. Niin sanotulle sivuraiteelle joutuminen haastattelussa tarkoittaa muun muas-
sa ylimaariistd sosiaalista seurustelua, haastattelijan omaa esiintymistd, muiden asioiden ajatte-
lua seki haastateltavan hyvin olon liiallista huomioimista. (Niitamo 2000, 23.) Haastattelu ei
siis anna toivottuja vastauksia, jos haastattelussa kohtaavat hyvin valmistautunut haastateltava
ja osaamaton haastattelija (Vaahtio 2007, 77). Niiden asioiden huomioiminen on oleellista,
koska haastattelu on tavoitteellista toimintaa — ei riitd, ettd haastattelee, vaan silld on oltava

selvid rakenne ja sisalto tavoitteiden saavuttamiseksi.

”Haastattelua voidaan pitdd keskusteluna, jolla on etukiteen mairitetty tarkoitus (Markkanen

1999, 199).”

Haastattelemista ja henkilon arviointia ei voida pitad luonnonlahjana, vaan ne edellyttavit eri-
laisia tekniikoita ja systematiikkaa, mikd koostuu kokemuksesta seki teknitkoiden ymmartimi-
sestd ja niiden opettelusta (Niitamo 2000, 26). Hunterin & Hunterin vuonna 1984 julkaistun
tutkimuksen mukaan haastattelun merkitys tydmenestyksen ennustajana perustuu lihinna sat-
tumaan, jos haastattelutekniikoita ei tunneta (Niitamo 2000, 10). Samalla haastattelu on kui-

tenkin yksi parhaimmista tydmenestyksen ennustusmenetelmista (Niitamo 2003, 41).

Wiesnerin ja Cronshaw’n 1980-luvulla tekemin meta-analyysin mukaan haastattelutekniikan
jasentdminen etukiteen on tirkein tekija ennustekykyisessd haastattelussa. Vapaamuotoiset
haastattelut osoittavat kyseisen tutkimuksen mukaan nollakorrelaatiota ennustekyvyssa, mutta
jasennetyt tai strukturoidut haastattelut yltavit korkeisiin ennustekertoimiin. My6s McDaniel
tutkijoineen on selvittinyt, ettd hyvin jisennelty ja suunniteltu haastattelu on yleisen tyémenes-

tyksen ennustajana kaikkia muita hyvid arviointimenetelmii vastaava. Myos Campionin mu-



kaan jisennetysti haastattelusta saadut tulokset korreloivat tydmenestyksen kanssa selvasti

vapaamuotoista haastattelua paremmin. (Niitamo 2000, 19 - 20.)

Haastattelijan tarkastelun kohteena ovat yleensa hakijan koulutus, ty6kokemus, ammattiosaa-
minen tiettya toimea varten, persoona seka asenne ja motivaatio (Nieminen 2006, 14). Jos ha-
kija on nuori, eikd hinelld ole ty6kokemusta, arvioinnissa kannattaa painottaa koulumenestys-
td. Koulumenestys kertoo asennoitumisesta ohjelmasidonnaisiin ja pitkajinteisyyttd vaativiin
toimintaympiristoihin. Jos hakijalla sen sijaan on jo tydkokemusta useammasta tyGpaikasta,

haastattelijan kannattaa kasitelld enemman niitd. (Niitamo 2000, 88.)

Esimerkiksi kysymys ”Mité teet?” lukeutuu niin sanottuihin pakollisiin kysymyksiin, silld se
mittaa hakijan hahmottamistapaa, olennaisen tajua, vastaan tulemista ja viitselidisyytta. Toinen
saattaa vastata “myyn autoja’, toinen “olen myyntiedustaja”, jolloin henkil6n vastaus tekemi-
sestd tai olemisesta voidaan my6s huomioida. (Niitamo 2000, 89.) Hakija saattaa my0s olla
loistava esiintyjd, mutta timin ei pidé vaikuttaa lilkaa haastattelusta saataviin tuloksiin: ”Toiset
puhuu, toiset tekee”. Suulain henkil6 ei valttimatta ole paras tekija. Nyky-yhteiskunnassa hyvit
vuorovaikutustaidot ja ulospiin suuntautuneisuus ovat hakukriteereina liian merkittavia.

(Vaahtio 2005, 88.)

Haastattelija voi tehdé havaintoja haastateltavan sanallisesta viestinnasta, jota timan on kuiten-
kin helppo muokata. Sen sijaan vaikutelmia, jotka syntyvit epasuorista ilmauksista, on vaike-

ampi tarkkailla. Tama ei kuitenkaan valttimattd aiheuta epireilua tilannetta haastateltavien kes-
ken, silla haastattelija voi huomata hakijassa jotain positiivista, jota tima yrittaa peitelld. (Vaah-

tio 2005, 175.)

Haastattelijan ei kuitenkaan vilttimatta tarvitse olla asiantuntija: hyva kaytos, kiinnostunut ja
kohtelias asenne luovat hyvit edellytykset haastattelulle (Vaahtio 2007, 78). On kuitenkin tar-
kedd tiedostaa, etta haastattelija ja psykologi arvioivat eri asioita. Haastattelija voi selvittdd esi-
merkiksi hakijan koulutuksen, asiakaspalvelutaidot, motivaation ja esiintymistaidon. Psykologi
sen sijaan arvioi muun muassa huolellisuutta, joustavuutta ja omaksumiskykyi. (Honkaniemi
ym. 2007, 76.) Syvillisid luonneanalyyseja ei tulisi kuitenkaan tehda ilman psykologin koulutus-

ta, minkéd vuoksi soveltuvuusarvio on teetettavd ulkopuolisella taholla. (Vaahtio 2005, 161.)



2.2.1 Tyo6hakemus arvioinnin osatekijand

Tyo6nhakijan arviointiin on monia keinoja. Hintd voidaan arvioida ensisijaisesti hakemuksen ja
ansioluettelon perusteella. Lisiksi muun muassa haastattelu, suositukset, soveltuvuustestit,
kielitaitotestit tai tyOtilanteiden simuloinnit mahdollistavat monipuolisen arvioinnin. TySha-

kemus yhdessd ansioluettelon kanssa ovat hyvi lihtokohta valinnalle. (Helsild 2002, 24 - 25.)

Hakukirjeiden vertailu on kuitenkin vaikeaa, koska ne ovat yksil6llisid. Toimenhakulomake sen
sijaan mahdollistaa hakijoiden tehokkaamman vertailun. Tilannetta voidaan verrata vapaamuo-
toisen ja strukturoidun haastattelun valisiin tekijéihin — ensin mainittu vaikeuttaa hakijoiden
vertailua oleellisesti. Toimenhakulomaketta ei ole tutkittu tai kiytetty paljon, mutta nopeassa
rekrytointikulttuurissa se on vilttimaton. Toimenhakulomake sisiltdd paljon mahdollisuuksia
ja sithen voidaan sisillyttdd kysymyksid esimerkiksi itsearvioinnista tai asennoitumistavoista,

joita voidaan kisitelld tarkemmin varsinaisessa haastattelussa. (Niitamo 2000, 66 - 67.)

Kirjallisesta hakemuksesta voidaan pidtelld hakijan osaamista ja patevyyttd sekd huomioida
tyokokemus. Tasaveroisia hakijoita arvioitaessa haastattelu on oleellinen osa prosessia, silld sen
perusteella voidaan arvioida ehdokkaan henkilokohtaista soveltuvuutta. Osaaminen on asioi-
den hallintaa seka teknisté taitamista. Persoonassa sen sijaan on kyse kaikesta siitd, mitd thmi-
nen on. (Vaahtio 2005, 164.) Haastattelussa tima tieto (hakemuksesta ilmenneet koulutus ja
tyokokemus) yhdistyy hakijan personaan kokonaisuudeksi. Haastattelun tavoitteena on selvit-
tad, miten hakija sopisi tehtivain, ei niinkdan hinen timan hetkistd tilannettaan — haastattelijan

tulee huomioida my6s tulevaisuus. (Vaahtio 2007, 78.)

Jotta hakemusta voidaan tarkastella myos tyon kannalta, tulee tietdd, mitd haettavalta tyolta
edellytetdan. Taman johdosta my6s hyvin laadittu tehtaviprofiili on oleellista, silld se nopeuttaa
oikeiden hakijoiden etsintda. Tehtaviprofiili pitdd paitoksenteon oleellisissa asioissa, eiké esi-
merkiksi soveltuvuustestit johdattele valintoja litkaa. (Valvisto 2005, 27.) Hyvin mairitelty teh-

taviprofiili mahdollistaa haastateltavien valinnan, silld joihinkin tehtaviin voi olla satoja hakijoi-

ta (Valvisto 2005, 38).

2.3 Haastatteluiden jako tekniikoihin

Henkil6arvioinnin mainittiin edelld jakautuvan haastatteluun, testimenetelmiin ja simulaatioi-

hin. My0s haastattelu voidaan jakaa selkeisiin osiin, tissd tapauksessa keskeisiin tekniikoihin

8



haastattelun toteuttamiseksi. Haastattelussa on kaksi pditekniikkaa: jaisennetty (strukturoitu)
sekd vapaamuotoinen (strukturoimaton) haastattelu — niistd vapaamuotoista kéytetdin enem-
min (Syrjanen 2007, 23). Tekniikoista mainittakoon lisaksi niin sanottu puolistrukturoitu haas-
tattelu, joka perustuu kahden ensimmiiseksi mainitun tekniikan yhdistimiseen (Vaahtio 2005,

146).

2.3.1 Strukturoitu haastattelu

Strukturoitu haastattelu perustuu vakiokaavaan, jonka mukaan samat asiat kasitelldan kaikkien
kanssa. Strukturoitu haastattelu mahdollistaa hakijoiden helpomman vertailun keskendin, silld
heille on esitetty samat kysymykset. Tdysin jasennelty haastattelu vahentai lisaksi riskia unoh-
taa merkittavien kysymysten esittiminen osalle hakijoista. (Vaahtio 2005, 146.) Kun jokaiselle
hakijalle esitetddn samat kysymykset, vairistynyt arviointi hakijoiden kesken on epitodenna-

koisempai (Vaahtio 2007, 88).

Jasennetyn haastattelun tirkein etu on vertailupohjan syntyminen haastateltavien vilille. Lisaksi
strukturoitu haastattelumalli perustuu runkoon, joka pidemmalla aikavililli muodostaa rutiinin
haastattelijalle. Kaikki tirkeat asiat tulevat kasitellyiksi, mikd myos luo merkittavan vastuun
haastattelijalle. (Niitamo 2000, 33.) Tutkimusten mukaan strukturoidulla haastattelulla saadaan
lisaksi parhaiten tietoa hakijan yleisestd soveltuvuudesta tehtivdin, harrastuksista ja koulutuk-
sesta. Kuitenkaan hakijan alykkyydesta tai itseluottamuksesta saatava vaikutelma ei valttaimatta
vastaa todellisuutta. (Helsild 2002, 27.) Tutkimukset osoittavat my0s, ettd erityisesti jasennelty

haastattelu ennustaa tydmenestysta sangen luotettavasti (Niitamo 2003, 40).

Jasennettyyn haastatteluun liittyy kuitenkin my6s ongelmakohtia. Selva noudatettava kaava
tarkoittaa kaytinnossa teknisten sidntojen toteutusta ilman hyvaa vuorovaikutusta osapuolten
valilla. Liséksi haastattelutekniikoita ja niiden ominaisuuksia pitda osata tarkastella huolellisesti
ja kriittisesti. (Niitamo 2000, 22.) Kaavamaisuus ei juuri mahdollista luontevaa keskustelua ja
haastateltavan persoonan arviointia (Vaahtio 2005, 1406). Faktojen selvittimiseen malli on kui-
tenkin hyva (Markkanen 1999, 122) — luontevasti lipikaytyna strukturoitu haastattelu on oiva

apuviline (Helsila 2002, 20).



2.3.2 Strukturoimaton eli vapaamuotoinen haastattelu

Suurin osa haastatteluista tehdéddn strukturoimattomana, jolloin haastattelu etenee ilman eri-
tyistd kaavaa tai mallia. Tama tarkoittaa kdytinnossd avoimien kysymysten esittimistd spontaa-
nisti (esimerkiksi ”Mitd haluat eldimaltd?”). Sekd kysymysten tuottaminen ettd esittiminen teh-
déddn vaistonvaraisesti yhdessi tulkinnan kanssa, eikd toiminta perustu siten millekddn systema-
tiikalle. Haastattelu muistuttaa tavallista keskustelua, joka on subjektiivista ja vapaata. Haastat-
telun molemmat osapuolet voivat esittdd kysymyksia ja tehdi aloitteita. (Niitamo 2000, 28.)
Vapaamuotoinen haastattelu antaa yksilostd syvillisempii tietoa edeten joustavasti (Markka-

nen 1999, 122).

Vapaamuotoinen haastattelu mahdollistaa paremmin yksilon persoonan arvioinnin. Toisaalta
tulee arvioida, onko persoonallisuus ominaisuus, jota pyritdan mittaamaan. Niitamo mainitsee,
ettd McAdamsin mukaan toisen thmisen persoonallisuuden arvioiminen ja tunteminen on
huomattavasti haasteellisempaa kuin mita ihmiset yleisesti kuvittelevat — ihmiset usein yliar-

vioivat kykynsa analysoida toisen persoonallisuutta. (Niitamo 2000, 29.)

Vapaamuotoinen haastattelu selvittda, kuinka hakija suhtautuu haastattelijaan niin sanottujen
tunnekemioiden kannalta. T4lld on merkitysta ldhinna silloin, jos haastateltavaa valitaan omaan
tyoyhteisoon, liheiseksi tyotoveriksi. Tunnekemia ei kuitenkaan saa olla méaraavi tekija haas-

tattelussa, ellei tarkoituksella etsitd haastattelijaa miellyttavid ”jees-miehia”. (Niitamo 2000, 30.)

Meta-analyysien avulla on todettu, etta tdysin vapaamuotoisen haastattelun ennustuskyky on
vaatimaton. My6skaan esimerkiksi hakijan ialld ei ole juuri mitddn ennustusarvoa tyon kannalta
(korrelaatio on kiytinnossa nolla). Sen sijaan strukturoidut haastattelut ovat osoittaneet korke-
aa ennustusarvoa. (Syrjanen 2007, 25.) Strukturoimaton haastattelu saattaa lisiksi antaa haasta-
teltavalle mahdollisuuden manipuloida tilannetta, jos haastattelija on kokematon, eikd ohjaa

tilannetta tarpeeksi (Markkanen 1999, 122).

2.3.3 Yhdistelmitekniikka

Koska seka strukturoidulla ettd vapaamuotoisella haastattelulla on hyvid puolia, niistd voidaan
kehittdd niin sanottu yhdistelmitekniikka (puolistrukturoitu haastattelu). Se vaatii kuitenkin
hyvin valmistelun. (Honkanen 2005, 110.) Yhdistelmitekniikassa siis yhdistetddn vapaamuo-

toinen ja strukturoitu haastattelu. Tall6in haastateltavalle esitetddn etukiteen tehtyji kysymyk-
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sid, jotka ovat kuitenkin muodoltaan avoimia (Niitamo 2000, 36). Systemaattiseen jasennyk-

seen sisallytetddn avoimia kysymyksid, joihin hakija voi vastata vapaasti (Niitamo 2003, 34).

2.4 Haastateltavan kompetenssin ja persoonan arviointi

Haastattelussa voidaan pyrkid selvittimidin seka hakijan muodollisia kvalifikaatioita (koulutus,
tyokokemus) ettd persoonaa. Tutkimusten mukaan haastattelijan tirkein tavoite on omasta
mielestddn saada tietoa arvioitavan persoonasta (Niitamo 2003, 30). Nykydin korostetaankin
henkil6kohtaisten kvalifikaatioiden — eli henkilén ominaisuuksien sindnsd — merkitystd. Ne
eivit esiinny selkeind toimenhakulomakkeessa, varsinkaan, jos hakemus tiytetain internetissa
valmiiseen vakiomalliseen pohjaan. Tdmin johdosta haastattelussa korostuvat hakijan persoo-

nalliset ominaisuudet. (Nieminen 2006, 37.)

Rekrytoivan yksikon tiytyy kyetd maarittimain tehtdvin luonne sekd hahmotella sitd vastaavat
tehtaviprofiilit. On tirkeda tunnistaa tehtavin keskeiset, kriittiset menetystekijat. (Niitamo
2000, 48.) Haastattelevan osapuolen on tunnettava hyvin rekrytoitavan toimenkuva sekd timan
kvalifikaatiovaatimukset (Vaahtio 2005, 208). On tirkeaa tietad, mikd on tyon kannalta oleellis-
ta. Jos henkil6 esimerkiksi tyGskentelee yksin ja itsendisesti, timén sosiaalisuus ei ole merkitta-

vi vaatimus. (Vaahtio 2005, 165.)

Niitamo mainitsee, ettd Hunterin & Hunterin tekemin, vuonna 1984 julkaistun meta-analyysin
mukaan muodollisten kvalifikaatioiden merkitys tydmenestyksen ennustamisessa onkin henki-
l6kohtaisia valmiuksia vahaisempaid. Kuitenkaan yksiselitteistd vastausta jommankumman kva-
lifikaation suuremmasta merkityksesta ei voida antaa. Laajoin tutkimuksin on kuitenkin voitu
osoittaa, ettd henkilokohtaiset valmiudet joka tapauksessa ovat itsessddn tarkeita. (Niitamo
2003, 15.) Hakijan koulutustasoa ja tutkintoa voidaan pitid merkittivimpana tekijana tyonha-
kijaa arvioitaessa, mutta toisaalta useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd muodollisilla kvalifi-
kaatioilla on henkil6kohtaisia kvalifikaatioita vihdisempi merkitys tydmenestyksen ennustami-

sessa (Niitamo 2000, 15, 30).

Tyonhakijan valmiudet eivit ole tarkasti rekrytoijan tiedossa, joten timin on turvauduttava
erilaisiin signaaleihin kuten hakijan koulutukseen, tydokokemukseen, kiyttdytymiseen ja ole-
mukseen. Signaaleja voivat olla my6s henkilon sukupuoli ja ikd, mutta ndiden korostaminen on

jo syrjintdd. (Vaahtio 2005, 93.)
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2.4.1 Kompetenssi

Muodollisista kvalifikaatioista puhuttaessa kéytetdin usein termid kompetenssi. Sanan sisalto el
ole yksiselitteinen — mairitelmid on painvastoin valja ja laaja-alainen. Kompetenssi suomenne-

taan usein “osaamiseksi”’. Muita vastineita sanalle ovat “pitevyys” ja “valmius”. (Niitamo

2003, 141 - 142.)

”Kompetenssilla tai osaamisella tarkoitettaneen kyvykkyyttd tayttad jokin velvoite tai toimia
jossain tilanteessa tietyn kynnyksen tai minimin ylittavalld tavalla. Kyvykkyys voi rakentua tie-
toon, taitoon, kykyihin tai persoonallisuuden tekijoihin.” (Niitamo 2003, 141.) Competency
(pitevyys) on kuitenkin eri asia kuin competence: competency eli suoriutuminen on pitevyys-

tekijoiden kiyton tulosta (Syrjanen 2007, 17).

Henkil6n tiedot ja taidot ovat niin sanottua pintakompetenssia. Varsinainen ydinkompetenssi
— johon kuuluu ihmisen motiivit, fyysiset ja henkiset piirteet sekd hinen kisityksensa itsestddan
— ei villity yksiselitteisesti. Piirteiden ja motiivien kehittiminen on huomattavasti tietojen ja
taitojen kehittimista vaikeampaa. Ihmisen persoona on oleellinen varsinaisen tyosuorituksen

kannalta, minka vuoksi sitd pyritdan arvioimaan myos rekrytoinnissa. (Vaahtio 2005, 84.)

2.4.2 Persoonan huomiointi haastattelussa

Haastattelussa myos hakijan henkilokohtaisilla kvalifikaatioilla eli persoonalla on kuitenkin
hyvin tirked merkitys. On lukuisia asioita, joita tulee tastd nikékulmasta huomioida tyOhaastat-
telussa, henkilon arvioinnissa. Yksi oleellinen tekijd haastattelussa on niin sanottu ensivaiku-

telma.

Ensivaikutelma syntyy heti ja on sangen pysyvi. Ensivaikutelma luo toisesta osapuolesta mieli-
kuvan, jota voi olla vaikea muuttaa mychemmin haastattelun aikana (Nieminen 20006, 50). Ha-
kijan olemus ja ei-kielellinen viestinti luo ensivaikutelman, jolle ei kuitenkaan tule antaa liikaa
merkitystd. Tama tulee kuitenkin huomioida jossain mairin (esimerkiksi tilanteeseen sopiva
vaatetus). Yksilo voi olla hyvin erilainen kuin ensivaikutelma antaa olettaa. (Niitamo 2000, 80.)
Nopeiden paitelmien tekemistd hakijan pukeutumisesta, puhetyylistd tai muusta vastaavasta
pitdakin vilttdd (Honkanen 2005, 114). Niin sanotulla haloefektilld tarkoitetaan yksittdisen teki-

jan kertautumista ja korostumista mychemmin: hyvin pukeutunut henkilé luo hyvin ensivaiku-
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telman ja hdnet saatetaan arvioida keskimiariistd myonteisemmin, silld ensivaikutelman vastai-

set tekijit jadvit helpommin huomiotta. (Syrjanen 2007, 55.)

Eri ithmiset arvostavat eri asioita: yksi voi tulkita hakijan kokemusta puhelinmyynnisti positii-
visena tekijind, toinen pitdd asiaa kielteisend. Kahden ihmisen kohtaamisessa tilannetekijoilld
on erittdin suuri merkitys. (Markkanen 1999, 120.) Haastattelutilanteessa on monia luotetta-
vaan arviointiin vaikuttavia vaaratekijoitd, joita tulee huomioida. Esimerkiksi haastateltavan
puhetyyli saattaa muistuttaa haastattelijaa omasta sukulaisesta, mika voi tilanteen mukaan olla
hakijalle suotuisaa tai epdedullista. On my6s huomioitava, ettd keski-ikdiset eivat ole samanlai-
sia kuin nuoret. Lihavat eivit ole ldhtokohtaisesti erilaisia kuin laihat — stereotypioita tulee siis
valttdd. Erityisen vaarallista on haastattelutilanteessa yliarvostaa toisen verbaalista osaamista,
sosiaalisia taitoja tai ulkonaista esiintymistd. (Vaahtio 2005, 166.) Vaillinaisella koulutuksella ei
vol toimia psykologina, joten on etsittivi selkeitd johtolankoja tai todisteita hakijasta (Valvisto
2005, 44). Iin, sukupuolen tai koulutuksen perusteella ei voida yksinddn tehdéd paitelmia. Ei
esimerkiksi voida olettaa, ettd naiset ovat poikkeuksetta parempia hoitoalan tyontekijéitd kuin

miehet. (Syrjanen 2007, 55.)

Tilannetekijit tulee huomioida haastattelussa, silld ne saattavat vaikuttaa haastateltavan toimin-
taan haastattelutilanteessa. Persoonaa voi olla vaikea arvioida, silld hakija saattaa kayttaytya eri
tavoin eri haastateltavien kanssa. Erityisesti tulee huomioida, ettd samaan tehtivain ei ole eri
haastattelijoita. My6s suhteuttamisharha ja samaistamisen harha on oleellista. Heikon ehdok-
kaan jalkeen haastateltava keskinkertainen ehdokas vaikuttaa keskimairiista paremmalta. Thmi-
silli on my0s taipumus rekrytoida itsensa kaltaisia henkil6ita. (Syrjanen 2007, 55 - 56.) Ulko-
muodon tai asun perusteella ei tavoiteta henkilén kompetenssia tai persoonallisuutta. Lisdksi
hakijan arviointi kyseisten tekijoiden perusteella on erittdin vaikeaa, ellei mahdotonta. (Niitamo
2000, 82.) Siksi tyonhakijoiden yksinkertainen jaottelu vain introvertteihin ja ekstrovertteihin
on suositeltavaa, jolloin riski tehda arviointivirheitd toisen persoonasta pienenee (Niitamo

2000, 164).

2.5 Haastattelun tekninen eteneminen

Haastattelu voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen: aloitukseen, tiedonkeruuvaiheeseen seki lope-
tukseen (Honkanen 2005, 114). Perussiintond haastattelija puhuu ajasta noin 30 %, haastatel-
tava 70 % (Markkanen 1999, 137). Mitid enemmin haastattelija kertoo itsestdin, sen vaikeam-

paa on arvioida toista henkil6d (Niitamo 2000, 79).
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Yleisesti todetaan, ettd haastatteleminen yksin ei ole suotavaa (Vaahtio 2007, 78). Yksin haas-
tatteleminen ei anna arviointiin yhti paljon niakékulmaa kuin useamman haastattelijan toteut-
tama haastattelu. Lisdksi haastattelut samaan toimeen tulisi jarjestda perakkain, jotta vertailu on
helpompaa. (Vaahtio 2005, 211.) Useampi haastattelija ja arvioija on tarkedd, silld tulkinnat
henkil6iden kesken voivat olla erilaisia: toinen tulkitsee haastateltavan pidemmain vastausajan
epavarmuudeksi, toinen rehellisyydeksi ja perusteellisuudeksi. (Vaahtio 2007, 96.) Jos haastat-
telijoita on useampi kuin yksi ja haastattelusta tehdddn tarpecksi muistiinpanoja, haastattelun

antia voidaan pitad hyvind (Helsild 2002, 20).

Haastattelurunko tai asialista on oleellinen, jotta kaikilta kysytaidn samat asiat. Strukturoitu
haastattelu lisdd toiminnan luotettavuutta, koska se yhtendistda hakijoiden arviointia. On siis
ensisijaisen tirkedd luoda vertailupohja haastateltavien kesken, miki edellyttda haastattelun
jasentdmistd etukdteen. (Syrjanen 2007, 24.) Haastattelurunkoja on lukuisia. Runko voi edeti
esimerkiksi seuraavan mallin mukaan: 1) Aloitus 2) Tausta (koulutus, nykytilanne)
3)Tyokokemus ja osaaminen (tyOhistoria, erityisosaaminen, toimenkuvan kannalta oleelliset
asiat) 4) Motivaatio 5) Mindkuva 6) Harrastukset ja vapaa-aika 7) Lopetus. (Markkanen 1999,
138.)

Haastattelu kannattaa aloittaa niin sanotulla small talkilla, silld sen atkana luodaan sopiva tun-
nelma haastattelulle (Vaahtio 2007, 85; Nieminen 20006, 50). Aloituksessa keskeistd on luotta-
muksellisen ilmapiirin rakentaminen — avausatheen tulee olla jokaiselle tuttua ja neutraalia, ei
haastattelijalle itselleen tirkeda (Honkanen 2005, 114; Markkanen 1999, 134). Keskeisiin asioi-
hin ei pidd paneutua haastattelun alussa, silld haastateltava saattaa niin sanotusti menna luk-

koon (Markkanen 1999, 145 - 1406).

Hakijan kanssa voidaan keskustella haastattelun alussa organisaatiosta ja tyotehtavastd, mutta
varsinainen tehtivan kuvaus kannattaa kertoa vasta haastattelun lopussa, jottei tieto ohjaa
haastateltavan vastauksia (Honkaniemi ym. 2007, 56). Haastattelijan suuri virhe on kertoa aluk-
si tehtdvin vaatimuksia ja hakijaan kohdistuvia odotuksia, silld ndin annetaan haastateltavalle
valmiita vastauksia. Jos virhetté ei tiedosteta, haastattelija toteaa jalkikdteen ehdokkaan olleen
erityisen hyvd. (Markkanen 1999, 136.) Tama aiheuttaa kuitenkin ristiriidan tiedottamisen ja

arvioimisen vililli (Niitamo 2000, 78).
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Haastattelurungon kysymykset voidaan jakaa kahteen eri luokkaan: yleiskysymyksiin ja tehti-
vikohtaisiin kysymyksiin. Kysymyksid voidaan esittdd toimenhakulomakkeen yhteydessi, fyysi-
send listana tai muistinvaraisesti. Oleellista on kuitenkin listan lipikdyminen, ei niinkddn sithen
kiytettivit keinot. (Niitamo 2000, 65.) Ei kuitenkaan ole tarkoitus, ettd kysymykset esitetdan
listan mukaan mekaanisesti, vaan vuorovaikutuksen pitdi olla spontaania (Vaahtio 2007, 91).
Haastattelussa tulisi suosia avoimia kysymyksia, joiden lisdksi on kannattavaa esittdd tarkenta-
via kysymyksid (Honkanen 2005, 111). Aiheet kannattaa aloittaa avoimilla kysymyksilld (pyyta-
en esimerkiksi kuvailemaan nykyistd tyotehtavad). Lisdksi kysymystd ”Miksi?” kannattaa kéyt-
tad mahdollisimman usein, jotta haastattelija saa tietoa hakijan tekemien ratkaisujen taustasta.

Tdama kertoo my6s ehdokkaan tavasta hahmottaa kausaliteettia. (Honkaniemi ym. 2007, 56.)

Ty6nantajan tavoitteena on ennustaa tulevaisuutta, mihin voidaan pyrkid paneutumalla ehdok-
kaan elimikaareen sekd pohtimalla hinen valintojaan ja tilannettaan. Tamin johdosta voi yrit-
tad padtelld, miten hakija menestyy uudessa tehtivissdan. Haastattelu parantaa oleellisesti ko-
konaiskuvaa hakijasta — kokonaisuutta voidaan verrata tehtidvin profiiliin. (Valvisto 2005, 43.)
Hakijan henkil6kuva, koulutus, ty6kokemus ja harrastukset ovat asioita, jotka kannattaa aina
selvittdd haastattelussa. Lisdksi hinen motiivinsa tiettya tyOpaikkaa kohtaan on tirkedd. Haas-

tattelija voi my0s selvittda hakijan tavoitteet ja mahdollisesti my6s arvot. (Helsila 2002, 27.)

Hakijan vahvuuksia ja kehittimiskohteita tyontekijana kannattaa tiedustella harrastusten ja
elimantilanteen ohella (Honkanen 2005, 114). Oikeanlainen ilmapiiri on tirkea, silld luonteva
toiminta helpottaa tiedonkeruuta (Markkanen 1999, 133). Harrastuksista ja vapaa-ajasta kes-
kustelemalla voidaan luoda mukava ilmapiiri. Hakija saattaa my6s kehua yritysta ulkopuolisille
mukavan keskustelun johdosta. (Markkanen 1999, 144.) Harrastukset itsessddn eivit kuiten-
kaan ole tirkedd. Oleellista sen sijaan on, kuinka haastattelija tulkitsee kyseisen harrastuksen
vaikutuksia haastateltavaan. (Syrjanen 2007, 24.) On tosin varottava, ettei harrastusten kisitte-
lyyn kiyteta litkaa aikaa. Myos tyohistorian tarkastelu on haastattelun keskeisté sisaltod. Syyt
tyopaikan vaihtoihin tulee selvittaa tarkasti, jotta saadaan kuva haastateltavan urakehityksen

loogisuudesta. Motivaation yksityiskohtainen tarkastelu on myos erityisen tarkead. (Markkanen

1999, 140 - 141))
Lopuksi on hyvi kertoa haastattelun jatkovaiheet. Hakijan pitdd saada tietda aikataulu ja olla

tietoinen siitd, ettd yrityksestd otetaan yhteyttd. (Markkanen 1999, 145.) Haastattelijan tulisi

my6s kiittdd haastateltavaa haastattelusta (Vaahtio 2007, 99).
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Seuraavassa on esimerkkini joitakin kysymyksisti, joita haastattelija voi esittdd haastateltavalle
(Nieminen 2006, 55 — 80). Huomioitavaa on my6s kunkin kysymyksen luonne eli onko se

avoin vai suljettu tai muodollisia vai henkil6kohtaisia kvalifikaatioita koskeva.

- ”Miksi olet kiinnostunut tistd asemastar”

- 7Kerro kolme asiaa, jotka ovat tyOssisi tarkeitd?”

- ”Mitka ovat lyhyen ja pitkin aikavalin tavoitteesi?”
- ”Mista saavutuksistasi olet ylped?”

- 7Tyo6skenteletké mieluummin yksin vai ryhmassa?”
- ”Miksi pitdisi valita juurt sinut?”

- 7Miti tiedit yrityksestimme ja mité voit tatjota sille?”
- ”Mitka ovat kehittimistarpeitasi?”

- 7Oletko joukkuepelaaja vai yksil6suorittajar”

- ”Miten suhtaudut kritiikkiin?”

- 7Onko sinua koskaan irtisanottur”

- 7Oletko hakenut muihin yrityksiin t6ithin?”

- ”Mika motivoi sinua?”’

2.6 Muiden haastatteluun vaikuttavien tekijéiden huomioiminen

Haastattelussa on my6s muita huomioitavia tekijoita kuin pelkit haastattelukysymykset tai
vuorovaikutus ylipadnsa. Lisaksi tulee huomioida muun muassa haastattelijoiden rooli, niin
sanotut tilannetekijit sekd haastateltavan oikeanlainen kohtelu ja toiminnan vaikutus yritysku-

vaan. My6s erilaisten ongelmakohtien tiedostaminen on tirkeaa.

Haastatteluun pitda valmistautua, koska huono valmistautuminen saattaa hiirita informaation
keraystd. Tilanne- ja hiiritekijiat ohjaavat merkittavisti johtopaitosten tekoa. Yleisin virhe on
haastattelijan arviointivirhe, jolloin hin tulkitsee asiat vairin muodostaen ehdokkaasta epito-

denmukaisen kuvan. (Markkanen 1999, 151, 153.)

Haastattelijalle tirkedd on oman kayttaytymisensa vakiointi, jotta han kayttytyisi samalla taval-
la kaikkien hakijoiden kanssa. Tarkoituksena on ehkiisti tilannetekijoiden vaikutusta haastatte-
luun ja edelleen tiedon keraamiseen. (Markkanen 1999, 126.) Haastattelutilanteen pitiisi olla
perustaltaan samanlainen kaikille haastateltaville (Honkanen 2005, 113). T4drkeaa haastattelun
toteuttamisessa on suhtautua tehtivain vakavasti ja arvostaen. Haastattelija tulee nihda haasta-

teltava kiintoisana yksilon ja olla utelias titd kohtaan. Oleellista on muiden kunnioittaminen ja
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avoimuus erilaisille ndkemyksille. (Niitamo 2000, 74.) Vaikka haastattelu on selked vuorovaiku-

tustilanne, se siséltda joitakin teknisid osia, joista seuraavassa kisitellidn oleellisimpia.

Haastatteluun tulisi varata tychuone tai erillinen neuvottelutila, jotta haastateltava tuntee ole-
vansa tirked ihminen ja haastattelu yritykselle merkittavd. HiiriGtekijoitd, kuten kinnykin kayt-
toa haastattelun aikana, ei saa olla. (Vaahtio 2007, 80.) Haastattelutilan tulisi olla rauhallinen ja
erityisesti haastattelua varten varattu, jossa haastateltava voi tuntea olona mukavaksi — esimer-
kiksi avokonttoritila ei siten ole asianmukainen haastattelun toteuttamiseen. Haastatteluun ei
my6skdan pitdisi tulla keskeytyksia, jotta haastateltavalle syntyy luottamus haastattelevaan osa-
puoleen. (Niitamo 2000, 57.) Tilan pitdid olla rauhallinen ja neutraali. Hiiriétekij6itd el pida

esiintyd, silld dialogin katkeaminen katkaisee myos itse tilanteen. (Markkanen 1999, 125.)

Haastatteluympiristo on keskeinen osa haastattelua ja sithen kannattaa panostaa (Honkanen

2005, 112). Pienemmit yksityiskohdat eivit kuitenkaan ole yhta tirkeitd (esimerkiksi haastatte-
lutilassa oleva poytd) — oleellista on ystivillinen ja vapautunut ilmapiiri (Vaahtio 2007, 84). Ei
ole valttamatti tarpeellista tarjoilla haastateltavalle esimerkiksi virvokkeita, mutta ainakin vetta

tulisi tarjota (Vaahtio 2007, 80).

Meta-analyysit ovat osoittaneet, ettad kaikkien arviointimenetelmien yhdistiminen ei valttamatté
paranna pelkin tyohaastattelun ennustavuutta. Laajempaa henkilbarviointia voidaan perustella
lihinné arvioinnin moniulotteisuudella, jolla voi olla merkitysta arvioitaessa hakijan paitcksen-
tekokykya ja suunnitelmallisuutta. (Niitamo 2003, 132.) Tama nakokulma korostaa haastattelua
sindnsa seka erityisesti sen laadun huomioimista — epdjohdonmukaisesti toteutettu haastattelu

yhdistettyna muihin henkil6arviointimenetelmiin on melko hyodytén kokonaisuus.

Haastatteluun itsessddn sisaltyy useita ongelmakohtia, joista seuraavassa eritellaan tirkeimpia:

haastattelija saattaa tehdd niin sanotun hylkiysvirheen eli jittda huomiotta potentiaalisen
hakijan, koska hakemuksessa ei esiinny tietyn tyon kannalta oleellisia asioita, jotka hakija todel-
lisuudessa hallitsee (Markkanen 1999, 94).

haastattelussa voivat olla vastakkain hyvin valmistautunut tyonhakija sekd osaamaton haastat-
telija-arvioija (Vaahtio 2005, 176).

henkil6valinnat perustuvat aina inhimilliseen toimintaan, minka johdosta paittelyketjut eivit

edusta absoluuttista totuutta (Markkanen 1999, 33).

17



tavanomainen virhe haastattelussa on haastattelijan taipumus nihda hakijassa jotain tuttua ja
itseddn miellyttavad (Markkanen 1999, 152).

yksittdisen arviointimenetelman lisiksi arvioinnin luotettavuuteen vaikuttaa muun muassa
arvioijien patevyys (Syrjanen 2007, 43).

on mahdollista, ettd tyonhakija ei esitd totuudenmukaisesti kaikkia tietojaan joko liioitellen
saavutuksiaan tai kaunistellen tyShistoriaansa. Toisaalta yritys saattaa kertoa hakijalle ainoas-
taan tyonpaikan parhaista puolista. (Helsild 2003, 25.) Tdlloin hakijan tehtivdin sopivuuden

arviointi vaikeutuu.

Mainitunlaiset ongelmakohdat ovat tirkeitd huomioida ja havainnollistavat hyvin tekij6it,
joiden riski kasvaa toteutettaessa haastattelu ilman aiheeseen perehtyneisyyttd. Inhimillinen ja

vuorovaikutteinen toiminta ilman hyvai valmistautumista aitheuttaa helposti ongelmatilanteita.

Normaalisti haastattelu kestaa parikymmenta minuuttia, tosin sithen varattu aika vaihtelee ha-
kijoiden mairin ja tehtdvin luonteen mukaan. Niin sanottuja pikahaastatteluja voidaan suosi-
tella lahinna yksinkertaisempaan toimeen, johon on useita hakijoita. (Niitamo 2000, 55.) Lisak-
si haastattelijan henkilokohtainen tyyli ja ehdokastuntemus vaikuttavat haastattelun kestoon
(Niitamo 2000, 56). Haastattelun kesto ei siten ole kovin yksiselitteinen asia, se voi kestaa tilan-

teen mukaan tunninkin (Nieminen 20006, 38).

Muistiinpanojen tekeminen ei saa hairita haastattelemista. Jotkut teokset tai oppaat jopa varoit-
tavat erikseen muistiinpanojen kirjaamisesta haastattelun aikana, koska se hiiritsee luontevaa
vuorovaikutusta. Toisaalta muistiinpanojen tekeminen oikein osoittaa hakijalle, etta hinen
mielipiteistdan ollaan kiinnostuneita. (Niitamo 2000, 63.) Haastatteluaikaa ei pida kéyttda liikaa
muistiinpanojen tekemiseen, vaan asioiden huomioimiseen, silld olennaiset asiat muistaa vield
haastattelun jilkeen. Lyhyt kirjaaminen haastattelun aikana on mahdollista, mutta varsinainen
huomio pitai olla haastateltavassa. (Vaahtio 2007, 95.) Muistiinpanoja tulee toki tehdd haastat-
telun aikana, mutta vain viahan. Toisaalta on huomioitava, etti tirkeitd asioita ei pida yrittaa

vain muistaa. (Honkanen 2005, 113.)

Haastattelu on sindnsi kaksivaiheinen prosessi, ettd haastattelijan ohella my06s haastateltava
hakee tietoa — tehtivisti ja yrityksestd (Nieminen 2006, 49). Vaillinaisesti toteutettu haastattelu
huonontaakin tyonantajakuvaa ja johtaa virhevalintoihin (Honkanen 2005, 109). Yhteydenpito
hakijoihin muokkaa my&s tyonantajakuvaa — toisaalta tyénantajamielikuva mairia hakijajou-

kon (Valvisto 2005, 21, 41).
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Hyvin haastattelun ominaisuuksiin kuuluu kiireettomyys ja luonnollinen keskustelu. Haastatte-
lijan tunkeutuminen henkil6kohtaisiin asioihin ja ehdokkaan ylimielinen kohtelu vaikuttaa ne-
gatiivisesti ty6nantajakuvaan. (Valvisto 2005, 42.) My0s haastattelutila viestittdd haastateltavalle
paljon yrityksesta, josta tima vield tietda vihan (Honkanen 2005, 112). Toisinaan selvida nope-
asti, ettd henkil6 el ole sopiva toimeen. Tdstd huolimatta haastattelussa pitad edetd vakiintu-

neen kaytinnon mukaisesti. (Vaahtio 2007, 88.)

”Haastattelu on molemminpuolinen informaation vaihtotilaisuus, jossa haastattelija luo hakijal-

le kuvaa organisaatiosta (Honkanen 2005, 114).”

2.7 Yksityisyydensuojan ja lainsdddinnén huomioiminen

Haastattelutilanteen asiallisuuden ja laadukkaan toteutuksen mahdollistamiseksi haastattelijan
tulee tuntea tybhaastatteluun liittyvin lainsdddinnon keskeinen sisdlté. Tama on oleellista, silld
usein tyOhaastatteluiden ongelmakohdista puhuttaessa esille nousevat haastattelussa esitettdvi-
en kysymysten asiallisuus tai asiattomuus sekd niiden zarpeellisuus. Haastattelija saattaa pohtia,
voiko hin kysyi jotakin tiettyd asiaa ja toisaalta haastateltava saattaa miettid, tarvitseeko hinen
vastata tiettyyn haastattelijan esittimain kysymykseen. Yksityisyydensuojaan liittyvat tekijat

ovat erittiain oleellisia haastattelussa.

Paidsiintonid voidaan tychaastattelua kisittelevin kirjallisuuden perusteella pita, ettd tyonhaki-
jalle esitettyjen kysymysten tulee aina olla olennaisia haettavan tehtavin kannalta (Honkanen
2005, 112). Tista niin sanotusta tarpeellisuusvaatimuksesta ei tule poiketa edes tyohakijan
suostumuksella. Tarpeellisten tietojen rajaaminen ei kuitenkaan ole yksiselitteista. (Niitamo

2003, 130 - 131.)

Keskeista niin sanotuissa sallittujen ja kiellettyjen kysymysten kisittelyssa on varsinainen sité
koskeva lainsaddanto eli henkilStietolaki seka laki yksityisyyden suojasta tybelimassa, jotka
sisaltavat madraykset henkilolta kerittaviin tietoihin ja niiden kasittelyyn liittyvistd oikeuksista
ja velvollisuuksista. Tdssd tapauksessa keskitytdan kuitenkin lainsdadant66n nimenomaan haas-
tattelukysymysten ja tiedon kerddmisen kannalta, jolloin henkil6tietolakia ja lakia yksityisyyden-
suojasta tyOelimassi ei kasitelld esimerkiksi tietojen valittimisestd eteenpiin kolmannelle osa-
puolelle tai tyénhakijalle tehtivien huumetestien kannalta, koska se ei kuulu opinndytetyon

tutkimuskysymysten piiriin.
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Mitdin listaa sallituista tai kielletyistd kysymyksistd tyGhaastattelussa ei ole. Haastattelussa epi-
asiallisiksi tulkittavien kysymysten (esimerkiksi "Oletko kdynyt armeijan?”) esittiminen tyon-
hakijalle ei tarkkaan ottaen sinidnsi ole kiellettyd, mutta sitikin oleellisempaa on huomioida,
ettd tietyilld tydnhakijan ominaisuuksilla ei kuitenkaan tule olla vaikutusta tyonhakijan mahdol-
liseen valintaan. Periaatteessa ei siten ole vaidrin tai asiatonta kysyéd esimerkiksi henkilon ikad tai
jopa suunnitelmista hankkia lapsia, mutta toisaalta kysymyksen esittdiminen on tdysin turhaa,
koska sithen saatavalla vastauksella ei pidd olla minkddnlaista vaikutusta tyonhakijan arviointiin
tai mahdolliseen valintaan. TAma perustuu henkil6tietolakiin, joka koskee nimenomaan tieto-
jen keraamistd mita tahansa tietokantaa varten, ei ihmisten keskustelua ja siina tapahtuvaa tie-

donvaihtoa. (Nuoret Lakimiehet 2005, 18.)

Keskeistd tyonhakijalta kerittivien tietojen nakékulmasta on nimenomaan niiden tarpeellisuus,

mistd todetaan muun muassa laissa yksityisyyden suojasta ty6eldmaéssa:

Tyo6nantaja saa kisitelld vain vilittomasti tyontekijin tyosuhteen kannalta tarpeellisia henkiltie-
toja, jotka liittyvit tyésuhteen osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien hoitamiseen tai tyénan-
tajan tyontekijoille tarjoamiin etuuksiin taikka johtuvat tyStehtivien erityisluonteesta. Tarpeelli-

suusvaatimuksesta ei voida poiketa tyontekijan suostumuksella. (Laki yksityisyyden suojasta ty6-

elimassi, 13.8.2004/759 2. luku 3. §.)

Henkil6tietojen laatua koskevista periaatteista henkiltietolaissa todetaan lisiksi, ettd kerittavi-

en henkilotietojen tulee olla mairitellyn henkilotietojen kisittelyn tarkoituksen kannalta tar-

peellisia:

Kisiteltivien henkil6tietojen tulee olla mairitellyn henkil6tietojen kisittelyn tarkoituksen kannal-
ta tarpeellisia (Zarpeellisunsvaatimus). Rekisterinpitdjin velvollisuutta arvioitaessa on otettava huo-
mioon henkilStietojen kisittelyn tarkoitus sekid kisittelyn merkitys rekisteréidyn yksityisyyden

suojalle. (Henkilotietolaki, 22.4.1999/523 1. luku 9. §.)

Toisin sanoen tyonhakijalle voidaan esittai erilaisia kysymyksid tychaastattelussa melko vapaas-
ti, mutta toisaalta mihin tahansa tietokantaan kerittivien tietojen seka niiden kisittelyn tulee
ehdottomasti olla haettavan tyon kannalta merkittavia. Lisaksi on huomioitava — kuten edelld

todetaan —, etti tistd periaatteesta ei voida poiketa edes tyénhakijan suostumuksella.

Tdman johdosta tyonhakijasta ei esimerkiksi voida lihtékohtaisesti ottaa valokuvaa, ellei se ole
perustellusti ja selvisti tyén kannalta merkittava tekijd, koska valokuvan tallentaminen on sel-

vistl erdttivd ja edelleen kdsiteltiva tieto. Toisaalta tietosuojavaltuutettu on todennut
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26.11.2003, ettd valokuvaa voidaan jopa kiyttdd sellaisenaan apuvilineenid tyonhakijan muista-

misessa myShemmin (Tychonotto ja henkilétietojen kerddminen 2008, 8. dia).

Henkil6tieto- seka yksityisyydensuoja-asiat ovat laajoja ja tulkinnanvaraisiakin ongelmakysy-

myksid ja ne tulee huomioida sekd tydnantajan ettd tyontekijin nikokulmasta.

2.8 Haastatteleminen osana liiketoimintaa

Tyonhakijan haastatteleminen henkil6stopalveluyrityksessd eroaa “normaalista” haastattelusta
siten, ettd se on osa yrityksen litketoimintaa, eikd vain joskus tai harvoin toteutettava toimen-
pide rekrytoitaessa uutta henkilostéd. Tama edellyttad erityisesti haastattelun merkityksen tie-
dostamista seki sen laadukasta toteutusta. Tdmin lisdksi haastattelun kesto on my6s poikkeuk-
sellinen — koska hakijoita on lukuisia ja periaatteessa jokainen heistd on potentiaalinen tyonte-
kija, haastatteluun ei voida kéyttdd yhtd paljon aikaa kuin normaalisti. TAma edellyttdd haastat-

teluprosessin hyvii tuntemista sen onnistumiseksi.

Henkilostopalveluyrityksessa on my6s oleellista yllapitad ajantasaista tietoa vilitettavasta tyo-
voimasta, silld samaa tyontekijad saatetaan tarjota eri toimeksiantajille suhteellisen lyhyelld ai-
kavililld. Oleellinen osa tietoa on mahdollisten haastattelusta saatujen tulosten kirjaaminen
asianmukaisesti jarjestelmain, jotta niitd voidaan hy6dyntaa tarvittaessa myohemmin. Lahto-
kohtaisesti jokaisesta tyonhakijasta tulee saada mahdollisimman paljon tyén kannalta oleellista
tietoa, mikd on peruste pyrkid suorittamaan laadukas ty6haastattelu mahdollisimman monelle

tyonhakijalle.

Erityisen huomioitavaa on lisaksi, ettd kohdeyritys ei etsi henkil64 itsedin varten, vaan toimek-
siantajilleen, joiden on maariteltiava tyontekijakriteerit kohdeyritysta varten — ilman niitd sopi-

vaa henkil64 on kovin vaikea etsii.

Henkilostopalveluyrityksen henkilbarviointi eroaa siis intensiivisyydessaan normaalista henki-
l6arvioinnista, minka johdosta edelld mainitut asiat ovat oleellisia opinniytetyon empiirisen
osan kannalta. Seuraavassa luetellaan listana eroavaisuuksia tavanomaisen rekrytointihaastatte-

lun ja henkiléstépalveluyrityksen suorittaman esivalintahaastattelun valilla:

- haastatteleminen on osa litketoimintaa; henkiléstépalveluyrityksen toimintaperiaate pe-

rustuu rekrytointiin liittyvien tekijéiden huolehtimisesta kohdeyrityksen puolesta.
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henkil6stopalveluyritys ei vastaa haastatteluista itselleen, vaan toimeksiantajalleen, jol-
loin henkil6arviointiin liittyva vastuullisuus on merkittavampi tekija.

mahdollisesti haastateltavia tyénhakijoita on jatkuvasti kymmenia, jopa satoja, mika ko-
rostaa velvollisuutta huomioida toiminnan laatu

suuresta hakijamidristd johtuen toimenhakulomakkeen perusteella tapahtuva seulonta
voi olla suoraviivaisempaa, silld kaikkia ei ehditd haastatella.

tyonhakijasta kerdttivid tietoja siilytetddn pidempain, silld hinet saatetaan tyollistad

vasta myohemmin tai toisaalta vuokrata useampaan eri kertaan.
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3 Haastatteluprosessin tutkiminen kohdeyrityksessa

Opinndytetyon empliirinen osuus on toteutettu kvalitatiivisesti ja sen avulla pyritddn saamaan

vastauksia jo johdannossa esitettyihin tutkimuskysymyksiin:

1) Kuinka haastatteluprosessi (eli perusteet kutsua tyonhakija haastatteluun, timan haastatte-

leminen seka haastattelusta saatavien tulosten kisittely) toteutetaan tyonhakijalle Go On

Yhtioissa?
2) Ovatko Go On Yhti6iden haastattelukdytinnot yhtendisid toimipisteiden valilla?

3) Mita selkeitd vahvuuksia tai kehittimistarpeita haastatteluprosessi siséltaa?

3.1 Kohdeyrityksen esittely ja toiminta

Go On Yhti6t on vuonna 2005 perustettu suomalainen, franchising-periaatteella toimiva hen-
kilostopalveluyritys, joka tarjoaa henkil6stovuokraus-, koulutus-, rekrytointi- ja ulkoistamispal-
veluja (Go On Yhtiot b). Yritys toimii Suomen (toimipisteet Lahdessa, Helsingissad, Vantaalla,
Espoossa, Turussa, Kouvolassa, Kotkassa/Haminassa, Tampereella sekd Himeenlinnassa)
lisiksi my6s Virossa ja Puolassa, joissa molemmissa on yksi toimipiste. Yrityksen paikonttori
sijaitsee Lahdessa. (Go On Yhtiot a.) Go On Yhtioissi tyoskentelee 41 henkil6a (elokuu 2008)

ja sen liikevaihto vuonna 2007 oli noin kuusi miljoonaa euroa (Lehto. T, syyskuu 2008).

Tyonhakijoiden sihkoéisessda muodossa Go On Yhtidille lahettimit tydhakemukset ovat erit-
tdin keskeinen osa yrityksen liiketoimintaa sen asiallisen harjoittamisen kannalta. Tyonhakijat ja
heidin hakemuksensa muodostavat kokonaisuuden, jonka tarkoituksena on vastata toimek-
siantajien tarpeisiin. Toimivasti toteutettu ja kattava tyonhakijoista muodostettu kokonaisuus
on erityisen tirked vuokratyévoiman vilittimisen kannalta. Prosessi alkaa siten kdytinnossi
tyonhakijan hakemuksen vastaanottamisesta — timin jalkeen toiminta perustuu mielekkidseen
tyonhakijoiden kasittelyyn ja toimeksiantajan tyontekijitarpeeseen vastaamiseen sekd niiden

tasapainoon.

Henkil6stopalveluyrityksen — siis my6s Go On Yhtididen — toiminta rakentuu sopivien tyon-

tekijoiden etsimiseen toimeksiantajilleen, miki luo velvollisuuden toteuttaa hakuprosessi nor-
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maalia intensiivisemmin: liiketoiminta perustuu sopivien henkiléiden etsintdn ja arviointiin.
Toisin sanoen haastatteluprosessi ei ole jonkin toisen toimialan yrityksen tapaan satunnaisesti
tai harvoin toteutettava toimi, vaan tirked osa henkiléstopalveluyrityksen arkea. Siksi sen to-

teuttamiseen on kiinnitettava erityistd huomiota.

3.1.1 Tyo6nhakuprosessi kohdeyrityksen nikokulmasta

Teoriaosan lopussa on esitelty henkilostopalveluyrityksen toiminnan luonne tavalliseen rekry-
tointiin verrattuna. Seuraavassa esitelldin tarkemmin kohdeyrityksessd toteutettava tyénhaku-
prosessi, jonka nikékulmasta tutkimus on toteutettu. Tdmin luvun kohdalla kyse on nimen-

omaan tyohakuprosessista, eika sitd pidd sekoittaa alemmin midriteltyyn haastatteluprosessiin,

joskin se on osa tyénhakuprosessia.

Prosessi etenee siten, ettd tyonhakija tdyttdd Go On Yhtididen internetsivuilla tyGhakemuksen
valmiiseen pohjaan. Hakemuksen voi jittda avoimena tai jotakin tiettyd, internetsivuilla ilmoi-
tettua toimea varten. Hakija voi lisdksi liittdd hakemukseensa ansioluettelonsa erillisend tiedos-

tona. Tdman johdosta hakemukset voidaan luokitella neljdan eri luokkaan:

1) Hakemuksiin, joilla haetaan tiettyd toimea ansioluettelon kera.
2) Hakemuksiin, joilla haetaan tiettyd toimea ilman ansioluetteloa.
3) Hakemuksiin, jotka ovat avoimia ja sisltavat ansioluettelon.

4) Hakemuksiin, jotka ovat avoimia, eivitka sisalld ansioluetteloa.

Hakemuksiin on my6s mahdollista liittda esimerkiksi valokuva itsestddn, mutta opinniytetyon
tekijd ei pida sitd erillisena muuttujana, koska sen ei tulisi muun muassa hakijan sukupuolen tai
ian ohella olla hakemuksen kisittelyyn vaikuttava tekija — CV:ti tai tiettyyn tyopaikkaan liitettya
hakemusta sen sijaan voidaan perustellummin pitda valintakriteerind esimerkiksi tyohaastatte-
luun kutsumisen kannalta, mihin mainitut luokat perustuvat. Luokat ovat oiva apuviline em-
piirisen osan haastattelukysymyksiin saatujen vastausten hahmottamisessa. Onkin huomioita-
va, ettd edelld kuvattu ty6hakemusten kategorisoiminen neljaan luokkaan perustuu opinnéyte-
tyotd varten tehtyihin havaintoihin ja nakemyksiin, eikd se kuulunut erikseen Go On Yhtiéiden

kiytantoihin.

Tyo6nhakijoita haastattelevat henkilot selaavat jarjestelmadn saapuneita ilmoituksia ja kutsuvat

osan heistéd haastatteluun: Mikili tydnhakija on jittinyt Go On Yhti6ille avoimen hakemuksen,
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hinet haastattelee ensisijaisesti timin asuinpaikkaa ldhinnd oleva yrityksen toimipiste (esimer-
kiksi Helsingissd asuviin tyénhakijoihin ottaa yhteytti ensisijaisesti Helsingin toimipiste). Jos
tyonhakija on sen sijaan hakenut jotain tiettyd Go On Yhti6iden ilmoittamaa ty6paikkaa, ha-
neen ottaa yhteyttd ensisijaisesti tyopaikan ilmoittanut toimipiste (esimerkiksi Vantaan ilmoit-
tamaan tyopaikkaan hakevaan henkil66n ottaa yhteyttd Vantaan toimipiste, vaikka tydnhakija

asuisi Helsingissa).

Padkaupunkiseudun toimipisteet ovat siten yhteydessa sekd oman alueensa, avoimen tyhake-
muksen jittineisiin henkil6ihin ettd itse ilmoittamiensa tyopaikkojen tyonhakijoihin heididn
asuinpaikastaan riippumatta, mutta voivat soveltaa vakiintunutta kdytintod ja tehda keskendin
yhteisty6ta tilanteen mukaan hajauttaen tehtivid (esimerkiksi Vantaalla asuva, Helsingin toimi-
pisteen ilmoittamaa tyopaikkaa hakevan henkilon voi Helsingin toimipisteen pyynnostéi haasta-

tella Vantaan toimipiste).

Haastatteluun valitsemisen jilkeen henkil6 haastatellaan ja haastattelusta saatavat tiedot ja tu-
lokset kirjataan henkiléstotietojirjestelmdian mychempaa kayttoa ja kasittelya varten. Taman
jalkeen haastattelija voi suositella haastattelemaansa henkil6a tietyn toimipisteen yhteyspaalli-

kolle, joka edelleen suosittelee hakijaa toimeksiantajalle.

3.2 Laadullinen tutkimus

Tutkimuksen kvalitatiivisuus perustuu tutkimusaiheeseen, jota olisi ollut mahdoton tutkia vain
numeerisesti tai madrillisesti. Selvitettiessa yrityksen toimintatapoja, jotka liittyvit oleellisesti
vuorovaikutukseen toisen henkilon kanssa, on oleellista kysya tyontekijoilta itseltadn, kuinka he
tekevit asioita ja mihin se perustuu. Tutkimuksen laadullisuuden johdosta empiria tuli siten
toteuttaa haastattelemalla keskeisesti atheeseen liittyvia ihmisid. Teemahaastattelu oli mielekis
ratkaisu, jotta haastateltavilla oli mahdollisuus avoimeen keskusteluun tilanteessa, jossa kasitel-
lddn haastattelijoiden toimintatapoja. Keskustelun luonnollisuus ja vuorovaikutteisuus oli oleel-
lista kayttokelpoisten tulosten saamiseksi. Haastattelun avulla voitiin saada syvillistd tietoa
thmisten motiiveista toimia tietylld tavalla (Hirsjarvi, S. & Helena, H., 11). Téssa tapauksessa
empiirisen osan tarkoituksena on selvittad, miten vuokratyontekijin haastatteluprosessi toteu-
tetaan Go On Yhtioissd ja kuinka yhteniistd toiminta on toimipisteiden vililld. Lisaksi tutki-

mus pyrkii kartoittamaan prosessin vahvuuksia ja kehitystarpeita.
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Aiheen kasittely rajattiin haastatteluprosessiin, joka edelleen jakautuu kolmeen athealueeseen:
haastatteluun kutsuun, haastattelemiseen sekd haastattelutulosten kasittelyyn. Rekrytointiin ja
henkil6arviointiin kuuluu lukuisia eri vaiheita ja osa-alueita, mutta kokonaisuudessaan kisitel-
tynd ne olisivat olleet aivan litan laajoja. Toisaalta kolmesta mainitusta osa-alueesta ei olisi valt-
tamattd ollut mielekisti kisitelld pelkdstadn yhtd. Kolme yhteniistd ja toisiinsa liittyva aihealu-
etta on selked ja ehed kokonaisuus. Lisdksi on oleellista, ettd toimipisteissd yksi henkilé (myyn-

tiassistentti) hallinnoi toimessaan tata kokonaisuutta.

3.2.1 Haastattelut tutkimuksen perustana

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisesti perustuen tietyille kohdeyrityksen tyontekijoille tehtyihin
haastatteluihin. Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina eli kustakin toimipisteesta pyrittiin
haastattelemaan yhtd useampaa henkil6d samanaikaisesti avoimin kysymyksin keskittyen tiet-
tyyn teemaan (haastatteluprosessi ja sen osat kohdeyrityksessd). Kokonaisvaltainen prosessin
tarkastelu perustuu siten kolmesta eri toimipisteestd saatuihin haastattelutuloksiin ja niiden

keskinaiseen vertailuun.

3.3 Tutkimuksen tekninen toteutus

Seuraavassa eritellddn tutkimuksen toteutuksen kannalta keskeiset osat, joihin lukeutuu muun
muassa tarkastellut toimipisteet, haastateltavien esittely seka varsinaisen empirian eli haastatte-

luiden toteutus.

3.3.1 Tutkimukseen valitut toimipisteet

Go On Yhtioilld on noin kymmenen toimipistettd ympari Eteld-Suomea. Kaikkien tarkastele-
minen erikseen olisi ollut liian laaja kokonaisuus tutkimuksen toteuttamisen kannalta, joten
niista oli valittava tirkeimmait. Toimipisteet on siten valittu niiden merkittdvyyden perusteella.
Merkittavyydelld tarkoitetaan toiminnan laajuutta ja keskeisyytta yrityksen toiminnan kannalta.
Erityisesti Lahden ja Helsingin toimipisteet olivat oleellisia tutkimusta varten. Vantaan toimi-
piste valittiin tarkasteluun myos sijaintiinsa perustuen: tutkimuksen kdytinnén toteutuksen
kannalta se ei ollut maantieteellisesti liian etdinen, mutta erityisesti mychemmin tehtavin ver-

tailun mahdollistaminen lihelld olevan Helsingin toimipisteeseen kanssa oli tirkeaa.
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Haastattelut toteutettiin tutkimukseen valittujen Go On Yhtididen toimipisteissd seuraavan

aikataulun mukaan:

Lahti tiistaina 16.9.2008
Helsinki torstaina 18.9.2008
Vantaa torstaina 18.9.2008

3.3.2 Haastateltavat

Tutkimusta varten haastateltiin kahta henkil6d sekd Lahden ettd Helsingin toimipisteestd. Van-
taan toimipistettd edusti yksi henkilé. Yhteensd haastateltavia oli siis viisi. Kukin heistd tyos-
kentelee myyntiassistentin nimikkeelld ja heidin toimenkuvaansa kuuluu keskeisesti tyénhaki-
joiden kutsuminen haastatteluun tekemiensd karsintojen perusteella, hakijoiden haastattelemi-
nen sekd haastattelusta saatujen tulosten kasittely ja niiden kirjaaminen henkilostétietojirjes-
telmadn — siis vaiheet, joita kisitelladn tassa tutkimuksessa. Haastateltavat valittiin luonnollises-
ti tukemaan tutkimuksen tekemistd. Haastateltavien henkilbiden nimedmisen suoritti Go On
Yhti6iden ketjujohtaja opinndytetyon tekijan ilmoittamien kriteereiden perusteella (haastatte-

luiden toteutuksesta vastaavat). Erillinen lista haastateltavista on opinnaytetyon liitteena.

3.3.3 Haastateltaville etukiteen jaettava haastattelupohja

Heti henkiloiden varmistuttua haastateltaville ilmoitettiin tulevasta tapaamisesta. Muutama
péivd ennen varsinaista haastattelua haastateltaville ldhetettiin sdéhkopostitse niin sanottu haas-
tattelupohja, jossa kerrottiin lyhyesti haastattelun tarkoitus seka siina kasiteltavit asiat. Taman
tarkoituksena oli orientoida haastateltavat haastatteluun. Haastattelupohja ei tietenkédin sisalta-
nyt valmiita kysymyksia, koska se olisi voinut luoda kiusauksen haastateltaville miettia etuka-
teen valmiita, yritystd mahdollisesti liian imartelevasti tai epatodenmukaisesti kuvailevia vasta-

uksia.

Pohjasta kavi ilmi, ettd haastattelussa kasitellidn Go On Yhtididen kdytint6jd toteuttaa haas-
tatteluprosessi vuokratyontekijille. Siind myos selvitettiin prosessin maaritelma tutkimuksen

kannalta.

Tyohaastatteluun kutsumisen nikokulmasta kasiteltdvid aiheita olivat sithen kuuluvat periaat-

teet ja perusteet, mahdollisen ansioluettelon merkitys hakemuksessa sekd avoimen hakemuk-
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sen huomioiminen tiettyyn toimeen liitetyn hakemuksen ohella. Varsinaisen haastattelutilan-
teen nikokulmasta oleellista oli muun muassa haastattelun sisalté ja toimintamallit sekd aika-
taulutus. Tuloksia koskevissa kysymyksissd kasiteltiin edelleen niiden sisaltdd ja laajuutta sekd
merkitystd osana haastatteluprosessia. Haastattelupohja my6s sisilsi maininnan haastattelun

arvioidusta kestosta (noin tunti).

Haastattelupohja on opinniytetyon liitteena.

3.3.4 Haastattelukysymykset

Haastateltaville esitetyt kysymykset oli valmisteltu etukiteen ja ne oli jaoteltu teemojen mu-
kaan. Jokainen teemoista sisalsi noin kymmenen kysymysta (tarkentavine lisikysymyksineen
litkkuvassa haastattelutilanteessa), mutta padpaino oli haastattelutilanteen kasittelyssa, koska se

oli kolmesta tarkasteltavasta osa-alueesta suutin.

Etukiteen kirjatut haastattelukysymykset ovat erikseen opinnaytetyon liitteena.

3.3.5 Varsinainen haastatteleminen

Henkil6ita haastateltiin samanaikaisesti, jotta he saattoivat antaa kattavampia vastauksia tay-
dentien toisiaan esitettyjen kysymysten ohessa. Erikseen haastateltuina tiettyjd asioita olisi si-
ten voinut jaada haastateltavien toimesta sanomatta, mutta toisaalta vastaukset olisivat erikseen
haastateltuina voineet olla hieman toisistaan eriavia tai jopa totuudenmukaisempia, kun haasta-
teltavat eivit olisi tukeutuneet toistensa lausuntoihin. Kyse oli kuitenkin my6s aikataulullisista
seikoista (erikseen haastateltuina tyémaara olisi ollut opinnaytetyon tekijain nikékulmasta kak-
sinkertainen ja siten liian laaja). Haastattelu oli kuitenkin tdssi tapauksessa jarkevimpi toteuttaa
kolmestaan (Vantaan toimipisteessia kahdestaan), jotta toimintatavoista voitiin saada selva ko-

konaiskuva.

Vantaata edusti ainoastaan yksi henkil6, koska hin on kyseisen toimipisteen ainoa haastatteluja
paatoimisesti tekeva henkil6: toisin sanoen hin edustaa mielipiteilliin koko toimipisteen kay-
tintdjd. Hanen ja muiden toimipisteiden haastattelijoiden ohella my6s niin sanotut yhteyspaal-
likot (eli henkilot, jotka tarjoavat henkilGitd toimeksiantajille myyntiassistenttien tekemien
haastatteluiden perusteella) tekevit haastatteluja, mutta ne ovat kovin satunnaisia verrattuna

muiden haastattelujen mairdan, eikd niiden huomioiminen ole erityisen oleellista tissd tapauk-
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sessa. Lisiksi kyseiset yhteyspiillikot ovat perehdyttineet haastatteluja tekevit henkil6t tehtid-
viinsd — mitd kommentoidaan tarkemmin myShemmin —, jolloin heiddn toimintansa voidaan

olettaa olevan melko samanlaista.

Haastatteleminen aloitettiin Lahden toimipisteestd, koska se on aloittanut toimintansa ennen
paakaupunkiseutua ja siten oletettavasti rutinoitunein haastatteluiden toteuttajana. Helsingin ja
Vantaan kisittely toteutettiin kaksi pdivad Lahden jilkeen. Haastattelut voitiin suorittaa samana
péivinad niiden ollessa maantieteellisesti ldhelld toisiaan. Kahden piivin vili Lahden ja pddkau-
punkiseudun haastatteluiden vililld perustuu ensimmiisen haastattelun jilkeen tehtyihin vili-
analyyseihin, joilla haastattelupohjaa saatettiin kehittdd huomioiden esimerkiksi Lahdesta saa-

dut vastaukset kysyttdessd aiheista muiden toimipisteiden edustajilta.

3.3.6 Haastattelun tallennus, litterointi ja analysointi

Haastattelut nauhoitettiin ddnikaseteille, jotta keskustelun sisilt6d oli mahdollista analysoida
luotettavasti jalkikdteen — muistiinpanojen tekeminen haastattelujen aikana olisi kiistatta ollut
liian tyOldsta ja vaikeaa. Haastattelut kestivat kukin noin tunnin, joka oli tavoiteaika. Kaikki

kolme teemaa ja sithen liitetyt kysymykset ehdittiin kasitella.

My6hemmin kukin keskustelu kirjoitettiin tietokoneelle erillisiksi tiedostoiksi alkuperdisessa
muodossaan, minka jalkeen tekstit supistettiin sisdltimadn ainoastaan vastausten ydinkohdat eli
kaikki ylimairdinen teksti poistettiin. Seuraavaksi tekstiosuudet alleviivattiin, kursivoitiin tai
lihavoitiin toimipisteen mukaan, jotta toimipisteet voitiin erottaa helposti toisistaan yhdistetta-
essd seuraavaksi muotoillut ydinkohdat samaksi tekstiksi. Muotoiltujen ydinkohtien ollessa
samaa tekstid, toisiaan vastaavat aihealueet (esimerkiksi haastattelutilaan liittyvat vastaukset)

koottiin yhteen. Sama tehtiin kaikille eri aihealueille tai erillisille asioille.

Eri toimipisteiden vastaukset oli koottu yhteen toisiinsa liittyvien vastausten mukaan ja ne
olivat helposti erotettavissa toisistaan edelld mainitun tekstimuotoilun johdosta. Nyt tulosten

tarkastelu oli toteutettavissa jarkevasti.

3.4 Empiriasta saadut tulokset

Tutkimuksessa tarkasteltiin siis kolmea toimipistettd. Tutkimustulosten kisittely tapahtuu siten,

ettd esiintyneitd asioita kisitellddn lihtOkohtaisesti yleiselld tasolla. Mikili selkeitd eroavaisuuk-
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sia esiintyy tietyssa asiassa, tdlloin siitd mainitaan erikseen. Muuten tarkastelu on kokonaisval-
taista — ei ole mielekisti itsetarkoituksellisesti eritelld jokaisesta toimipisteestd saatuja tuloksia

omaksi luokakseen silloin, kun ne eivit juuri eroa toisistaan.

Myohemmin opinndytetyGssa toimipisteitd kasitellddn vain kirjaimilla A, B ja C — toimipisteet
ja niistd saadut tulokset eivit siten ole tunnistettavissa empirian kasittelyssa. Tieto kitjainten
vastaavuudesta yksik6ihin on annettu vain kohdeyrityksen kayttéon. Paitos perustuu lihinni
kohdeyrityksen toiveeseen, ettd opinndytetyon tekiji ei yksiloisi tutkimustuloksia liian tarkkaan
yrityksen sisalld. Myoskain haastateltavien henkil6llisyytta ei paljasteta. Muuten opinnaytety6

on kokonaisuudessaan julkinen.

Tulosten kasittelyssid esitetddn saadut tulokset sellaisenaan, eikd niihin oteta kantaa. Tdmi teh-

dédidn vasta varsinaisessa diskussio-osuudessa (pohdinta).

3.4.1 Haastatteluun kutsu

Go On Yhti6iden henkilosto ei ehdi haastatella kaikkia yritystad ldhestyneita tyonhakijoita,
vaikka tahin pyritadnkin. Hakemuksia tulee yrityksen henkil6stotietojarjestelmain lukuisia
paivittdin ja noin joka neljds tyonhakija ehditain henkil6kohtaisesti haastatella (Vantaan toimi-
pisteessi haastatteluiden kokonaismidrd on kuitenkin noin puolet muihin tutkimuksessa ollei-
siin toimipisteisiin verrattuna, koska haastattelijoita on vain yksi). Tama tarkoittaa sitd, etta
haastatteluja paitoimisesti tekevien henkiliden on selvisti tehtava valintoja haastatteluun kut-
suttavista henkilistd. Valintoja el toteuteta sattumanvaraisesti, vaan ensisijaisesti haastatteluun
kutsutaan henkil6ita, joita Go On Yhtididen toimeksiantajat tarvitsevat kiireellisesti. Toimek-
siantajien tarve vaihtelee alueittain (koska eri toimipisteilld on eri toimeksiantajia) — esimerkiksi
toimipiste A pyrkii haastattelemaan mahdollisimman paljon hitsaajia ja ravintola-alan henkilGs-
tod, toimipiste B sen sijaan varasto- ja pesulatyontekijoitd. Térkein kriteeri kutsua haastatteluun

on siten Go On Yhti6iden asiakasyritysten tyontekijitarve.

Toimenhakulomakkeesta ilmenevai koulutusta ja ty6kokemusta pidetidn myos tirkeind kritee-
reind haastatteluun kutsumisen kannalta. Tdmi ilmenee hyvin toimipisteen B haastattelutilan-

teessa:

"Kun valitaan kabdesta munten toisiaan vastaavasta tyinhakijasta tyohaastatteluun, tyikokemus on ratkar-
seva tekijd.”
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Toisin sanoen toimenhakulomake ja henkilén mahdollinen CV vaikuttavat yhdessa oleellisesti
tyhaastatteluun kutsumiseen. CV:lle annettiin kuitenkin my6s jonkinasteinen zzseisarvo — sen
puuttuminen (sisalléstd huolimatta) toimenhakulomakkeesta tulkitaan tilanteen mukaan lievik-
si puutteeksi. Periaatteessa CV:1li ei ole merkitystd, mutta kiytinndssi silld on vaikutusta mah-
dollisen haastattelun kannalta. Haastattelussa muun muassa todettiin, ettd hakijaan pystytdin
siten reagoimaan paremmin, lisiksi tistd saa paremman vaikutelman. Toimipisteessi C CV:td
itsessddn pidettiin jonkin verran asiaan vaikuttavana tekijind, muttei yhti selkedsti. Toimipiste

A totesi my0s, ettd hakijan iki tai asema huomioidaan asiassa:

"Nuorella tyinhakijalla ei tilanteen mukaan ole aihetta liittida hakemukseen erillista C1/:td (1yo- tai opiske-
Inkokemuksen punte). Toisaalta vanhempi viesti ei valttdmitta osaa liittdd sahkiista C1/:td sihkdiseen
toimenbakulomakkeeseen.”

Lisaksi CV:n sisilto oli merkittavaa haettavan tyotehtivian mukaan. Yksinkertaisempaa tyota
hakevalta ei vilttimittd odotettu erillistd CV:td, mutta vaativampiin tehtaviin se oli kdytinnds-
sd edellytys. Toisaalta toimipiste B piti my6s outona, jos korkeasti koulutettu henkil6 haki yk-

sinkertaisempaa toimea — CV tulkitaan jopa negatiiviseksi tekijaksi.

Yllittien my6s hakijan 1kaa pidettiin vaikuttavana tekijani haastatteluun kutsumisen kannalta.
Erityisesti tima korostui toimipisteessd A, joka el juuri kutsu haastatteluun alaikiisii tai lahella

elikeikaa olevia tyonhakijoita. Paatosta kuitenkin perusteltiin toimeksiantajien ohjeistuksilla.

3.4.2 Haastattelutilanne

Tyonhakijasta saatavaa ensivaikutelmaa pidetddn kohdeyrityksessa yleisesti ottaen erityisen
tirkedna — se alkaa kittelysti ja katsekontaktista, jolloin henkilosta rekisteroiddan piirteitd. Ko-
kemukseen perustuen todettiin, ettd ensivaikutelma pitaa usein paikkansa ja sithen tulee luot-
taa, mutta toisaalta sitd ei pidetd ehdottomana totuutena. Huono ensivaikutelma jattaa tietyn-
laisen kuvan varsinaiseen haastatteluun, vaikka jokainen haastattelu pyritainkin toteuttamaan

samalla tavalla. Toimipisteessd B todettiin esimerkiksi seuraavaa:

"Haastattelun jilkeen verrataan ensivaikutelman ja haastattelun antia toisiinsa.”

Hakijan myGhéstymisti pidetddn yleisesti negatiivisena signaalina. Sen sijaan hakijan saapumi-
nen etuajassa on tilanteen mukaan jopa positiivisen vaikutelman luova tekiji. Toisaalta myo-

hidstymiseen suhtauduttiin hieman eri tavalla eri toimipisteissa: toisessa toimipisteessd vahai-
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nenkin my6hidstyminen vaikuttaa arviointiin negatiivisesti, toisessa toimipisteessa viiden mi-
nuutin myohastyminen hyvaksytdan. Tyonhakijan pukeutumiseen ei juuri kiinnitetd huomiota,

ellei se ole selviasti epasiisti.

Toimipisteet suorittavat tiettyja haastatteluun kuuluvia rutiiniasioita jokaisen haastateltavan
kohdalla. Rutiiniasioilla tarkoitetaan niitd haastatteluun kuuluvia tekoja, jotka eivit liity haastat-
telukysymyksiin (esimerkiksi juoman tarjoaminen haastateltavalle). Kittely osoittautuu tutki-
muksen perusteella lihes ainoaksi toimipisteestd riippumattomaksi eleeksi, joka ei muutu tilan-
teen tai haastateltavan mukaan. Sen sijaan (kohde)yrityksen yhteystietoja (esimerkiksi kdynti-
kortit) annetaan hakijalle toimipisteen mukaan joko usein tai satunnaisesti. Toimipisteessa B
korostuu selvimmin niin sanotun small talkin kaytté haastattelun alussa, mutta muissa toimi-
pisteissa tama ei tule yhtd selvasti esille, joskaan haastattelua ei aloiteta valittomasti taysin asia-
pitoisesti (kohtelias lahestyminen haastateltavaa kohtaan). Tyonhakijasta otetaan valokuva
(tyontekijin erilliselld suostumuksella) rutiiniasiana vain toimipisteessa A, mutta muissa toimi-
pisteissa se ei ole yhti yleistd. Missddn toimipisteessa ei tarjota haastateltavalle lahtokohtaisesti
juotavaa — ellei haastateltava saavu paljon etuajassa tai hae erityisen vaativaa toimea. Erillista

kaytintoa rutiiniasioiden tekemisesta toimipisteilld ei ole.

Seka Helsingin ettd LLahden toimipisteissa on kaksi haastattelijaa, Vantaalla haastattelijoita on
yksi. Haastattelijat toimivat erikseen siten, ettd yhté tyonhakijaa haastattelee yksi haastattelija —
haastattelijat eivit siis haastattele tyonhakijaa kahdestaan. Tama koskee jokaista toimipistettd,
mutta haastattelutiloissa sen sijaan on eroavaisuuksia. Toimipisteen A haastattelutila on erilli-
nen neuvotteluhuone, jossa haastattelija ja haastateltava voivat olla kahdestaan, jolloin yksityi-
syys toteutuu. Tila on neutraali, eikd hiiriotekijoita ole. Sen sijaan toimipisteessi B ja C toteu-
tus on erilainen. B:ssi haastattelut toteutetaan avokonttorissa; ratkaisu on tietoinen ja sitd pide-
tain hyvana asiana, koska toinen voi samalla kuunnella haastattelua ja mahdollisesti ehdottaa
jotain tyota tille huomattuaan hakijan sopivuuden jotakin tiettyi toimea varten. Erillistd neu-
votteluhuonetta pidetdan lisaksi litan virallisena. Haastatteluita voi kuitenkin olla my6s paillek-
kdin, minka todettiin olevan ongelma, koska silloin haastattelut hairitsevit toisiaan. Toimipis-
teessd C haastattelutilaa (tychuone) pidetdan hyvina, koska aiemmat hairiétekijat oli poistettu
(toinen, puhelimessa paljon puhuva tyontekija samassa huoneessa haastattelun aikana). Puhe-
linsoittoja saattaa my6s tulla kyseisessd toimipisteessi kesken haastattelun, mutta niihin ei vas-

tata.
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Tutkimuksen perusteella toimipisteilld ei ole selvdd toimintamallia, jonka perusteella haastatel-
tavalta kysyttdisiin erilaisia kysymyksid. Haastattelijat ovat muokanneet omat toimintamallinsa
kiytinnossa itse ja siirtineet sen eteenpiin kohdeyritykseen myéhemmin tulleille haastatteli-

joille.

Kaikki toimipisteet esittdvit hakijoille paljon avoimia kysymyksid kuten "Minkalainen olet
tyontekijanar”, ”Mita haluat tyoltisi?”, "Mitd odotat yritykseltar”, ”Mitkd ovat tulevaisuuden
suunnitelmasi?”’, “Miksi juuri sinulle pitdisi tarjota t6itd?” ja "Mité olet tehnyt aikaisemmin?”.
Lisdksi haastateltavilta tiedustellaan heiddn harrastuksiaan, joita pidetddn yllittivin tirkeina
tekijand: harrastukset kertovat haastattelijoiden mukaan paljon henkilén luonteesta niiden ol-
lessa tirked tekijd tyon vastapainona. Toimipisteessd C tavataan my6s kysyd hakijan mahdolli-

sista lapsista, koska ne voivat vaikuttaa mahdollisuuksiin tyoskennella:

"Itsekin ditind tieddin pelin hengen, kun on pienid lapsia, eikd itse ole kotona.”

Kuten edelld todettiin, haastattelu ei perustu mihinkdin tiettyyn malliin, vaan itse luotuun tek-
niikkaan, joka rakentuu haastattelijoiden omasta mielesta keskeisiné pitimien asioiden kasitte-
lystd. Kaytannossa jokaiseen hakijaan suhtaudutaan yksilona: haastateltavalle esitettaviin kysy-
myksiin vaikuttaa asiakkaan tarve seki haettava tehtivd. Kysymyksida muokataan tilanteen,

haastateltavan ja toimen mukaan.

Haastateltavat totesivat muun muassa, ettd haastattelun sisilto ei periaatteessa eroa tiettya toi-
mea hakevan ja avoimella hakemuksella kohdeyritysti lihestyvin tyonhakijan valilld. Kuitenkin
tarve tehdd ero niiden kahden vililld tiedostetaan. Avoimen hakemuksen jittinyttd on joka

tapauksessa vaikeampi haastatella, koska kysymyksia on vaikeampi kohdentaa.

"Hentkilod ei voi haastatella kabta tuntia, joten pitid miettid tarkkaan, mitd kysyy.”

- Toimipiste A:n tyontekija.

Toimipisteen C haastateltava totesi my0s, ettd avoimen hakemuksen jittinyttd haastateltaessa

on pyrittivd my6s miettimadn, mihin tehtiviin tima olisi sopiva haastattelun perusteella.

Haastattelumenetelmisti ei ole varsinaista ohjeistusta, joka mahdollistaisi yhtendisen toimin-
nan. Hieman ennen tutkimuksen empiirisen osan toteutusta kohdeyritys oli jakanut tyonteki-
joille niin sanotun haastattelupohjan (yksi A4), joka sisaltda haastatteluun keskeisesti kuuluvia
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asioita (peruskysymyksid sekd haastattelun tirkeyttd korostavia asioita). Tdhin ei kuitenkaan
ollut ehditty tutustua tarkemmin, mutta todettiin, ettd se on hyvi tuki haastatteluiden toteut-
tamiseksi. Lisdksi todettiin, ettd malli on jokseenkin samanlainen kuin haastattelijoiden aikai-
semmin toteuttama, itse luoma malli. Varsinaisesta haastattelupohjaan liittyvista koulutuksesta

el mainittu missaan toimipisteessa.

Haastattelijat arvioivat yleensa seké hakijan persoonaa ettd osaamista (kompetenssi). Tama
kuitenkin vaihtelee sen mukaan, mitd tehtdvii kyseinen henkilé hakee. Asiakasyrityksen tar-
peilla on paljon merkitysti, silld arvioinnin osa-alueita painotetaan toimen mukaan. Toimipis-

teessd A todettiin lisaksi, ettd my6s ujo ja hiljainen henkil6 voi olla hyvi ty6ntekija.

"Esimerkifksi hitsaajan ei tarvitse olla sosiaalinen ja esiintymistaitoinen, vaan ammattitaitoinen.

Raupan kassalla olemus ja ulosanti taas vaikuttavat.”

Haastattelijat korostivat tirkeyttd ndhdé toinen henkil persoonana ennen timin suosittele-
mista toimeksiantajalle: pelkin toimenhakulomakkeen ja CV:n perusteella hakijaa ei kaytinnos-
sd ehdoteta asiakkaalle. Ty6nhakijan persoonalle annetaan painoarvoa myos silloin, jos henki-
16114 ei ole paljon tyokokemusta tai hian hakee niin sanottua tavanomaista tyota. Henkilon per-
soona siis kompensoi koulutuksen tai kokemuksen puutetta. My6s tissa korostuu aiemmin

mainittu small talk ja sen merkitys:

"Kun toinen on rento, néikee paremmin oikean persoonan.”

- Toimipiste B:n tyontekija.

Persoonaa pyritaian arvioimaan katsekontaktilla ja yleiselld olemuksella. Hakijan siisteydella ja
ulkoniollisilld seikoilla on my6s jonkin verran vaikutusta. Toimipisteessa C todettiin, etta
luonnekysymykset on tirked huomioida myos siksi, etta tyonhakijassa voidaan nahda potenti-

aalia, jos hinelld ei ole vield kokemusta.

"Thminen voi oppia tosi paljon untta, jos on oikeanlainen lnonne.”

- Toimipiste Cen tyontekija.

Haastattelu kestda usein viidestd minuutista puoleen tuntiin. Kestoon vaikuttaa keskeisesti
kyseessd oleva toimi (monipuolisemmat tehtdvit vaativat syvillisemman haastattelun kompe-

tenssin selvittimiseksi) sekéd haastateltavan puheaktiivisuus. My6s henkilon tyShistorian kisit-
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tely sekd CV:n tarkastelu vie aikaa. Tavanomaisesti haastattelu kestdd noin viisitoista minuuttia,
miti haastattelijat pitavit sopivana. Pitkikestoiset haastattelut voivat johtua my6s haastatelta-

vasta:

"On bheitd, jotka ovat olleet puoli tuntia haastateltavana eikd lopeta pubumista.”

- Toimipiste C:n tyontekijd.

Hyvin lyhyet haastattelut johtuvat tydnhakijan passiivisuudesta sekd haastattelijalle syntyneesta
vaikutelmasta, ettd hin ei sovi tiettyyn toimeen, jolloin haastattelua ei valttimatta jatketa pi-
dempdin. Joskus my0s tyonhakija saattaa todeta tai ainakin vaikuttaa haastattelun pdittyessi
hieman himmentyneelté selvisti lyhyen haastattelun johdosta. Toisaalta on mahdollista, ettd

asiat vain kiyddin nopeasti lapi.

3.4.3 Haastattelutulokset

Haastattelusta on my0s tarkedd tehdd muistiinpanoja. Kaytinnossa haastattelijat kirjaavat asioi-
ta ylos jokseenkin paljon haastattelun aikana. Toimipisteessd A suurin osa muistiinpanoista
tehdddn haastattelun aikana. Osa muistiinpanoista tehddin yleisesti ottaen kuitenkin tietoisesti
vasta haastattelun jilkeen, jotta haastattelija voi keskittya haastatteluun. Muistiinpanot ja niiden
kirjaaminen haastattelun jilkeen henkil6stotietojirjestelmain on erityisen tiarkedd, jotta haastat-
telusta ja siitd saaduista tiedoista on hy6tyd mychemmin — haastatteluvolyymi on henkil6st6-
palveluyrityksessa niin suurta, ettd on mahdotonta muistaa kaikkien hakijoiden haastattelutu-
loksia. Keskeista tietojirjestelmain kirjattavissa tuloksissa on muun muassa hakijan toiveet
tyon kannalta, yleisvaikutelma hakijasta, toimenhakulomakkeesta puuttuvat tiedot, harrastuk-
set, kuvailua henkilosti jos tista ei ole kuvaa (perustuu muistamiseen), persoonan kommen-
tointi seka tyonhakijan plussat ja miinukset. Tulosten kirjaamiseen kaytetddn yleisesti muutama
virke. Kommenttien kirjaamisesta ei ole varsinaista ohjeistusta ja kohdeyrityksen haastateltavat
mainitsevat, etta se olisi oleellinen, jotta kaytinto olisi sama toimipisteiden vililld ja tulosten
tulkittavuus selkedd. Toimipisteessd C todettiin my0s, ettd kiire vaikuttaa tilanteen mukaan

kommenttien kirjaamisen sisiltoon ja pituuteen.

Yleensa haastattelijat keskustelevat lyhyesti saaduista tuloksista my6s yhteyspéallikdiden kanssa
suositellen hakijaa yhteyspaillikélle, mutta tilanteen mukaan (kiire) yhteyspaillikko saattaa vali-
ta tyontekijin toimeksiantajalle esiteltiviksi my6s pelkkien kommenttien perusteella. Erityisesti
taimi korostuu toimipisteessa C.
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Henkil6tietolain sisilto ei ole erityisen selked haastattelijoille niin sanottujen sallittujen ja kiel-
lettyjen haastattelukysymysten kannalta. Haastattelijat tiedostavat, ettd tyonhakijalta ei saa ky-
syd mitd tahansa, mutta kdytinto ei ole selvid. Kaksi toimipistettd mainitsi esimerkkini, ettd
tyonhakijalta ei saa tiedustella varusmiespalveluksesta. Yhdessd toimipisteistd mainittiin hakijan
idn kisittely esimerkkind atheesta, jota ei tule kasitelld. Samalla todettiin yleisesti toimipisteiden
kesken avoimesti, ettd ohjeistus ja koulutus aiheesta olisi tarpeellista, jotta toiminta olisi yhte-
naistd ja molempien osapuolien nikokulmasta asiallisesti toteutettu. Nyt tietimys ja toiminta

perustuvat irrallisiin tietoldhteisiin seka osittain omaan arvioon asiallisesta haastattelusta.

3.5 Haastateltavien omia huomioita

Haastattelijat totesivat melko yksiselitteisesti, ettd toimipisteiden haastattelukdytinnot kokonai-
suudessaan perustuvat lihes kokonaan haastattelijoiden itse kehittelemiinsd malleihin. Samalla
todettiin yhteisesti, ettd erilaiset koulutukset olisivat erityisen tirkeitd, vaikka haastattelijat ovat
nykyiseen kiytintoon melko tyytyviisia. Koulutustoiveet perustuvat siten suuresti toiminnan
yhteniistimiseen toimipisteiden valilld sekéd laadun parantamiseen. Haastattelijat kokevat toi-
mintansa olevan melko asiallista, mutta haluaisivat tavallaan saada varmuuden toimiensa oi-
keellisuudesta. Omaa tyota arvostetaan ja on tirkedd, ettd se tehddan oikein. Tdrkedna pidetdan
my6s haastattelutulosten kirjaamista henkil6stotietojarjestelmain siten, ettd muut osaavat tulki-

ta niita oikein.

"Koulutusta pitdisi olla, ettd tietdd tekevinsd oikein. Tdmd on tarkedd tyita, mitd teemme.”

- Toimipiste C:n tyintekijd.

Toisaalta painotettiin, ettd selvit kaavat tai mallit haastatteluiden totuttamiseksi eivit ole toi-
vottavia, koska se kitkee luovuuden. Ty6 koetaan kiytinnonliheisend, jolloin sitd ei voi muut-

taa mekaaniseksi.
Yleisesti todettiin, ettd selvda toimintamallia ja yhteniista kdytantoa ei ole haastatteluprosessin

toteuttamiseksi — Go On Yhtiéiden malli alkaa vasta haastatteluprosessin jalkeen, kun koh-

deyritykseen ollaan yhteydessi ja paadytdan mahdollisesti ty6sopimukseen.
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4 Diskussio

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad, kuinka tyonhakijan haastatteluprosessi toteutetaan Go
On Yhti6issd. Prosessi kisittad varsinaisen haastattelun lisiksi perusteet kutsua tyonhakija
haastatteluun seka siitd saatavien tulosten kisittelyn. Lisdksi tutkimuksessa tuli selvittdd, eroa-
vatko eri toimipisteiden kdytinnot toisistaan (sekd tarvittaessa eritelld naitd eroavaisuuksia).
Haastatteluprosessin kuvaukseen ja yhtendisen toiminnan arviointiin pohjautuen myos selkei-
den kehittimistarpeiden huomioiminen seki niiden kisittely hyvin toteutettujen seikkojen

ohella oli oleellista.

4.1 Yleisia huomioita

Teemahaastatteluiden anti oli melko hyvi ja kolmesta eri toimipisteestd kerdtyt tiedot antoivat
empirian ja tutkimustulosten kasittelylle hyvit lihtokohdat. Empirian perusteella saatiin koko-
naiskuva kohdeyrityksen toimintatavoista haastatteluprosessin kannalta sekd kyettiin havain-
noimaan eroavaisuuksia toimipisteiden vililld. Seuraavassa tarkastellaan empiirisen osan tulok-
sia kokonaisvaltaisesti, minka jilkeen kasitelldan yksittdisia seikkoja. Asiothin otetaan myo6s

kantaa kriittisesti esittden samalla kehitystarpeita. Lopuksi tehdddn yhteenveto.

Tekijit kutsua tyonhakija haastatteluun perustuvat lihinna toimeksiantajien tarpeeseen seka
hakijan koulutukseen ja tyokokemukseen. Koska kaikkia hakijoita ei ehditd haastattelemaan, on
hyvi, ettd haastattelijat pyrkivat valitsemaan potentiaalisia ehdokkaita haastatteluun, eika heitd
valita sattumanvaraisesti, mika vaikuttaisi toiminnan tuloksellisuuteen huomattavasti. Toimi-
pisteessd C kuitenkin todettiin, ettd joskus tyonhakija saatetaan kutsua haastatteluun myG6s
melko sattumanvaraisesti, jotta voidaan tutustua hakijaan paremmin tarkoituksena huomata
tissd potentiaalia, joka ei kdy ilmi toimenhakulomakkeesta. T4td voidaan my6s ehdottomasti
pitda positiivisena, koska se osoittaa, ettd haastattelija ei keskity liikaa pelkkdan toimenhakulo-
makkeeseen toimialalla, jolla tydvoiman litkkuvuus ja tarve on merkittavaa.

Toisaalta empirian perusteella tehtyd havaintoa ansioluettelon merkityksestd sininsi osana
toimenhakulomaketta voidaan kisitelld myos kriittisesti. Tilanteen mukaan sille saatetaan antaa
liitkaa painoarvoa haastatteluun kutsumisen kannalta, silld kuten teoriaosassa todetaan, toimen-
hakulomake ja ansioluettelo mahdollistavat vain melko pinnallisen arvioinnin. Vain haastattelu

mahdollistaa kokonaisvaltaisen kuvan saannin tyonhakijasta. Go On Yhtioissa haastatellaan
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my0s jonkin verran yritystd avoimella hakemuksella ldhestyneitd henkil6itd, mutta aiheellisuu-

desta antaa ansioluettelolle itsessdédn liikaa painoarvoa tulee pohtia tarkkaan.

Kenties tirkeimpidni havaintona tutkimustuloksista voidaan todeta, ettd Go On Yhtiéiden
haastattelukdytinnot eivit perustu yhtendisiin toimintamalleihin — kukin haastattelija on luonut
kidytinnossd omat mallinsa, joiden mukaan toimitaan. Haastatteluprosessi toteutetaan melko
loogisesti ja yllittavin jarkevisti ottaen huomioon varsinaisen perehdyttimisen ja koulutuksen
puutteen. Erityisesti timi korostuu haastattelutekniikassa, joka sisiltdd paljon avoimia kysy-
myksid — niitd voidaan pitdi tiedonsaannin kannalta mielekkdind. Toisaalta haastattelutekniikka
ei rakennu mihinkain tietylle pohjalle, miki tarkoittaa muun muassa sitd, ettd kahta samaa toi-
mea hakevaa, toimenhakulomakkeen ja ansioluettelon perusteella toisiaan vastaavia henkil6ita
saatetaan haastatella eri tavalla. T4llainen toiminta vaikeuttaa selvisti henkildiden keskiniista

vertailua ja arviointia ylipaansa.

Go On Yhti6iden valttina voidaan pitda luonnollista ja avointa ilmapiirid haastatteluissa, miki
on tirkedd toisen persoonan arvioinnin kannalta, mutta ongelmakohdiksi muodostuvat tilléin
muun muassa riski unohtaa kysya tiettyja asioita tietyltd henkil6lta seka haastattelun selked ta-
voitteellisuus eli toisin sanoen haastattelun liiallinen vapaamuotoisuus. Niihin asioihin tulisi
kiinnittdd huomiota. Nyt haastattelutekniikka muistuttaa sangen vapaamuotoista haastattelua,
joka sisiltad avoimia kysymyksia. Tulisi tavoitella haastattelutekniikkaa, joka siséltdd avoimia

kysymyksid ollen kuitenkin jokseenkin strukturoitu (yhdistelmatekniikka).

My6s tulosten analysoinnissa keskeistd on havaita yhtendisten toimintamallien puute. Sen li-
saksi, ettd haastattelut eivit varsinaisesti perustu mihinkain tekniikkaan, my6s haastattelun
atkana tehtivit rutiinitoimenpiteet sekd haastattelupuitteet vaihtelevat toimipisteittiin, kun
niiden olisi suotavaa olla yhteniiset: toimipisteessa A hakijasta siis otetaan valokuva, muissa
toimipisteissd tima tehdadn vain satunnaisesti. Toimipisteessia B haastattelu suoritetaan avo-
konttorissa, mutta toimipisteessi C erillisessd tydhuoneessa. Tallaiset eroavaisuudet tulisi

huomioida ja olisi erityisesti pohdittava, mihin suuntaan muutoksia on tehtavd missakin.

Tuloksilla on my6s kaytinnossa ratkaiseva vaikutus tyonhakijan mahdolliseen valintaan. Vaik-
ka timién ansioluettelo olisi imarteleva ja haastattelu sujuisi erinomaisesti, haastattelija saattaa
osittain tiedostamattaan kirjata haastattelutulokset henkilostotietojirjestelmain vdarin perus-

tein ja huolimattomasti, mika jattad pidemmalld aikavalilld hakijan potentiaalin epahuomioon,
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kun vuokratyontekijai tarkastellaan myohemmin. T4alloin haastattelutuloksilla on ratkaiseva

painoarvo.

4.2  Yksittdisid havaintoja prosessin eri vaiheista

Tutkimuksessa tuli esille my0s yksittéisid asioita eri toimipisteista, joita on hyva verrata keske-

nain. Samalla my6s tarkastellaan eri osa-alueita itsessaan.

Tulosten mukaan tyénhakijan ikdd pidetddn toimipisteen mukaan vaikuttavana, jopa karsivana
tekijand tyohaastatteluun kutsumisen kannalta. Haastateltavat antoivat ymmartaa, ettd toimin-
tamallin epdilyttdvyys tiedostetaan, mutta sitd perustellaan nimenomaan toimeksiantajien mii-
rittdmilld kriteereilld. Idn perusteella tapahtuva valikointi on lainsdddinnén mukaan joka tapa-
uksessa yksiselitteisesti kiellettyd, minké johdosta asia tulisi ehdottomasti korjata. 14lld ei my6s-

kddn ole todettu olevan minkédanlaista ennustekorrelaatiota tyossd menestymisen kanssa.

Kohdeyrityksessa tyonhakijasta saatavaa ensivaikutelmaa pidetdin erittdin tirkeind. Tyonhaki-
jasta kannattaa toki tehdd havaintoja heti haastattelun alusta lahtien, mutta ensivaikutelmasta
tehtaville tulkinnoille ei kuitenkaan pidé antaa litkaa painoarvoa, mitd korostettiinkin erityisesti
toimipisteessa A. Havaintojen tekeminen on tirkedd, mutta haastattelijan on varottava teke-
mistd lilan pitkalle meneviad johtopdatoksid pikaisesti havaitun ulkoisen olemuksen tai kiytok-

sen perusteella — varsinkaan ilman asiaankuuluvaa koulutusta (psykologi).

Mikali haastattelu ei perustu mihinkédin tiettyyn malliin, sen voidaan olettaa muotoutuvan
haastattelijan johdosta vapaamuotoiseksi haastatteluksi, joka sisiltda avoimia kysymyksia —
kuten kohdeyrityksessa on tapahtunut. Se, ettd kaytetyt menetelmit ovat yhtendisten toimin-
tamallien puutteesta huolimatta jokseenkin samankaltaisia toimipisteiden valilld, selittynee ih-
misen luonnollisesta taipumuksesta toimia tietylld tavalla, jos hinelle ei ole annettu selvid toi-

mintaohjeita tai -malleja.

Positiivista mallissa on avointen kysymysten suhteellisen suuri maird, mutta toisaalta teo-
riaosaan perustuen voidaan todeta, ettd tiysin vapaamuotoisella haastattelulla on kovin vihai-
nen ennustearvo tyonhakijan ty6ssd menestymisen arvioimisen kannalta. Tama on erityisen

oleellista huomioida toimintaa kehitettaessa.
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Haastattelijat haastattelevat tyonhakijoita yksin, mitd teoriaosan perusteella ei lihtékohtaisesti
voida pitdi suositeltavana, koska arviointi perustuu tilléin vain yhden henkilén nikemyksiin,
jotka lisdksi voivat olla kovinkin tulkinnanvaraisia. Toisaalta yksin haastatteleminen on ymmdr-
rettdvid, silld henkilostovuokrausyrityksessa tyonhakijat haastatellaan ldhinna siksi, ettd heistd
saadaan yleiskuva mahdollista yhteyspaillikéille suosittelua varten, eikd kyseessi ole varsinai-
nen valinta. Yhden haastattelijan kidytinnon sisaltamat riskitekijat on kuitenkin sitdkin tirke-
dmpid tiedostaa ja tunnistaa erityisesti siksi, ettd haastattelijan virhearviointi saattaa jittid erin-

omaisen tyontekijin huomiotta kokonaan.

Haastattelukysymyksia itsessaian on yllattavan vaikea tarkastella, silld kdytetyt haastattelukysy-
mykset eivit perustu mihinkdan malliin, vaan jokainen haastattelu on omalla tavallaan yksilolli-
nen. Tdmin johdosta haastattelukysymyksistd voitiin empiirisen osan perusteella saada ainoas-
taan esimerkkejd, jotka ilmenevit opinniytetyon kohdassa 3.4.2 (esimerkiksi “Minkilainen olet
tyontekijanar” tai ”Mitd haluat ty6ltasi?”). Avoimet kysymykset ovat itsessddn hyvid, mutta
taytyy arvioida, kuinka suuri osa kaikista esitettdvistd kysymyksid on avoimia ja milld perusteel-
la. Haastattelijoilla on my6s tapana kysya henkilén harrastuksista, silld niiden perusteella voi-
daan arvioida henkil6n yleistd aktiivisuutta sekd persoonaa. Harrastusten huomioimista osana

haastattelua voidaan pitda positiivisena, joskaan sille ei pida antaa litkaa painoarvoa.

Teoriaosassa kasiteltiin haastattelukysymyksia, joiden esittiminen tyonhakijoille voi olla arve-
luttavaa. Empirian perusteella kohdeyrityksen tyontekijoilld ei ollut selvaa kasitysta niin sano-
tuista sallituista ja kielletyista kysymyksistd. Yhdessa toimipisteessd mainittiin esimerkiksi tie-
dusteleminen tyonhakijan lapsista, milld halutaan selvittia ty6aikojen sopivuutta. Téta kysy-

mystd voidaan seuraavassa kiyttdd esimerkkina kisiteltdessi asiaa kohdeyrityksen kannalta.

Edelld mainitun kysymyksen esittdiminen lienee vilpitonta haastattelijan nakékulmasta, eiké
lapsista kysyminen sindnsi olekaan varsinaisesti vadrin, mutta tallaisessa tapauksessa tulee
miettid tarkkaan kysymyksen asettelua. Toki haastattelijaa tyydyttivin vastauksen saaminen
kysyttdessa asiaa mahdollisten lasten kautta on mahdollista, mutta se aiheuttaa turhaa tulkin-
nanvaraisuutta kysymyksen itsessdan ollessa lisdksi asiattomaksi tulkittava — on olemassa huo-
mattava riski, ettd haastateltava kokee kysymyksen lapsista erityisen epaasialliseksi, mika vai-
kuttaa negatiivisesti tydnantajakuvaan. On myo6s huomioitava, ettd vaikka kysymys itsessddn ei
ole viiri, lapsia koskeva kerittivi tieto on ldht6kohtaisesti lainvastaista: tdlloin kysymysta ei
kannata esittda ollenkaan. Mikéli haastattelija haluaa selvittda tyonhakijan ty6aikoihin liittyvid

tekijoitd, niistd voidaan kysya suoraan: ”Milloin sinulle sopii tydskennelld ja onko joitain asioi-
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ta, joita tulisi huomioida ty6ajoissa?” Tama el my6skain aiheuta episelvyyksia kerittivien tie-
tojen tarpeellisuudesta. Kerittivien tietojen tarpeellisuusvaatimuksen sisdllon tiedostaminen

on erityisen oleellista kohdeyritykselle toiminnan yleisen laadun ja tydnantajakuvan kannalta.

Muistiinpanojen kirjaaminen haastattelun aikana on mahdollista, mutta sen ei tule hiiritd liikaa
haastattelua. Haastattelun aikana muistiinpanoihin tulisi kuitenkin keskittyd mahdollisimman
vihin, silld tarkedt asiat muistaa my0s haastattelun jilkeen. My6s haastattelutuloksissa koros-
tuu yhtendisen toiminnan merkitys. On tirkedd, ettd muut tuloksia tarvitsevat henkil6t (yhteys-
paillikot, jotka esittelevit tyonhakijoita toimeksiantajille) ymmartavit ja tulkitsevat oikein var-
sinaisen haastattelijan kirjaamia tuloksia, jotta valtytdan vaarinymmarryksiltd — joilla voi olla
merkittivd vaikutus osapuolten (kohdeyritys, tydnhakija ja toimeksiantaja) intressien toteutu-
miseen. Arviointilausuntojen sisillostd ja pituudesta olisi my6s jirkevia luoda yhtendinen toi-
mintamalli. Haastattelutuloksiin saatetaan lisiksi kirjata henkilon ty6historiaa — siis tietoa, jon-
ka tulisi kayda ilmi toimenhakulomakkeesta. My6s tillainen toiminta kuluttaa turhaan kidytetta-

vid olevia resursseja vieden ylimadraistd aikaa, mikad korostuu pitkalld aikavalilla.

Jotkin haastatteluista saattavat olla kestoltaan kovinkin lyhyitd. Haastattelun kesto vaihtelee
toki tyonhakijan, haettavan toimen ja tarkasteltavien asioiden mukaan, mutta haastattelijan
tulee kuitenkin keskittyd olennaisen kisittelyyn seka ohjata méaritietoisesti haastattelun kulkua.
Vaikka haastateltava puhuukin suurimman osan ajasta, tyonhakijan ei pida antaa hallita keskus-

telua litkaa — tima on vaarana erityisesti vapaamuotoisessa haastattelussa.

Myo6s naiden seikkojen johdosta tulisi huomioida yhtendisen toiminnan lisidmisen ohella
tyonhakijoiden parempi tiedottaminen: Henkilostopalveluyrityksen kannalta tyonhakijoiden
olisi hyva ymmirtad haastattelun kannalta vuokratyon erilainen luonne tavallisen tyGhaastatte-
luun verrattuna (mahdollisesti lyhyt) seka ansioluettelon merkitys osana toimenhakulomaketta.
Kaikki tama vaikuttaa oleellisesti seké yrityskuvaan ettd toiminnan laatuun. Haastattelun tavoi-

teajan mallintaminen saattaisi my6s olla hyodyllista.

Haastattelutiloissa oli merkittavia eroavaisuuksia toimipisteiden valilld. Parhaiten asia oli toteu-
tettu toimipisteessd A, jossa haastattelutila oli neutraali, eikd hairi6tekijoitd ilmaantunut. Sen
sijaan toimipisteessd B tyonhakijat haastatellaan avokonttorissa, jolloin haastatteluita voi olla
jopa paillekkiin siten, ettd haastateltavat kuulevat toistensa keskustelun. Tdma ratkaisu on
kyseenalainen, silld se hiiritsee sekd haastattelun toteutusta ettd vaikuttaa yksityisyydensuojaan

tilanteen mukaan negatiivisesti. Toteutuksessa voi olla joitakin etuja (mainittu empiirisessi

41



osuudessa), mutta haittavaikutukset ovat huomattavasti merkittivimmait. Kyseisessd toimipis-
teessd on usein mahdollista kayttdd erillistd neuvottelutilaa haastatteluiden toteuttamiseksi, mité
tulisi ehdottomasti hyédyntad. Toimipisteen C haastattelutilaa voidaan pitda kohtuullisena toi-

sen tyontekijan aiheuttamien hiiritekijéiden huomioinnin ja poistamisen johdosta.

Toimipisteet kaipaavat haastattelutilan lisaksi yhtenaisia kaytint6ja myos haastattelun aikana
tehtdvista rutiinitoimenpiteistd. Ei ole niinkdan oleellista, tarjotaanko tyénhakijalle esimerkiksi
vettd — jota tosin suositellaan tehtiviksi — tai antaako haastattelija tille kiyntikorttina haastatte-
lun péatteeksi. Oleellista sen sijaan on vakinainen kiytinto, jolloin toimipisteet toimivat samal-
la tavalla, silld haastateltavan pitdd voida olettaa saavan samanlaista palvelua tai kohtelua kaik-
kialta yrityksestd. Varsinkin haastateltavan kannalta on erityisen kummeksuttavaa, jos yhdessa
toimipisteessd haastattelu tapahtuu hairidtekijoita sisdltavissd ymparistossa, eikd haastattelija
kiitd haastattelussa, mutta toisessa toimipisteessd haastattelu toteutetaan neutraalissa tilassa ja
haastateltavaa kiitetddn haastattelusta. Karrikoiden voidaan sanoa, ettd asiakkaan (tai haastatel-
tavan) kohtelu tulisi olla samanlaista toimipisteestd riippumatta — olipa palvelu sitten hyvaa tai

huonoa. Tasapainoinen toiminta on tirkedd jokaisen osapuolen kannalta.

Tyonhakijan ansioluettelolle annetaan tilanteen mukaan jonkin verran itseisarvoa haastatteluun
kutsumisen kannalta. Periaatteessa tyonhakija ei voi odottaa niiden asioiden vaikuttavan erityi-
sen paljon timin hakemuksen kisittelyyn — ansioluettelon puuttuminen saattaa kuitenkin evita
haastatteluun padsemisen. Toisaalta tyénhakijalle voidaan myos haastattelun jilkeen jaada va-
linpitimaton kuva kohdeyrityksesta, jos hinet on kutsuttu haastatteluun, mutta haastattelu
kestaa vain hetken. Lisiksi myos tyonhakijalle tybnhakuprosessin jatkovaiheista tiedottamisen

sisalté haastattelun lopuksi vaihtelee toimipisteittain.

A:n kdytinto ottaa hakijasta aina valokuva haastattelun jilkeen saattaa sindnsa olla kyseenalai-
nen, silld tyonhakijalta kerattivien tietojen tulee tarpeellisuusvaatimukseen perustuen olla tyon
kannalta oleellisia. Toisaalta valokuva auttaa henkilén muistamisessa paremmin myohemmin,
mitd voidaan tietosuojavaltuutetun mukaan pitad riittivind perusteena valokuvan kiyttoon.
Myo6s valokuvan lihettiminen tyonhakijan omasta aloitteesta on toki sallittua. Valokuvan ot-
tamiseen saattaa kuitenkin liittya epaluuloja ja epiilyksid haastateltavan nikokulmasta, mika
vaikuttaa yrityskuvaan. Myos timé kannattaa huomioida kohdeyrityksessi: Kuinka hyodyllinen

toimenpide loppujen lopuksi on?
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4.3 Esimerkkeji ongelmatilanteista

Ongelmatilanteita voidaan havainnollistaa konkreettisin kdytinnon esimerkein. Seuraavassa
kisitellddn esimerkkien avulla haastatteluprosessin kuhunkin vaiheeseen liittyvid ongelmakoh-
tia, joiden riski kasvaa, jollei opinndytetyOssikin esitettyja tekijoitd huomioida tarkasti. Esi-
merkkien tarkoitus on korostaa opinndytetyOssi kasiteltyjen kokonaisuuksien ja osa-alueiden

merkitystd autenttisessa tilanteessa.

Esimerkkien osapuolet ja tilanteet ovat kuvitteellisia, joskin realistisia ja jopa todennakoisia.

4.3.1 Esimerkki 1: Haastatteluun kutsuminen

Tuomas on jattinyt henkilostopalveluyritykselle avoimen ty6hakemuksen normaaliin tapaan
internetsivujen kautta. Tuomas on ylioppilas, joka on dskettiin suorittanut varusmiespalveluk-
sensa - hin ei ole katsonut aiheelliseksi liittdd hakemukseensa erillistd CV:t4, koska siti ei etik-
seen edellytetd, eikd hdn ole vield ehtinyt olla tyGelimissa paljoakaan. Tuomas on kuitenkin
hyvin luotettava ja ahkera henkild, joka toivoo pddsevinsi tekemaidn mitd tahansa osaamistaan

vastaavaa tyotd ennen mahdollista jatko-opiskelua.

Kuukauden kuluttua tychakemuksensa jattimisestd Tuomakseen ei kyseisen henkil6stopalve-
luyrityksen toimesta ole otettu yhteytté, koska hin ei ole hakenut mitiin tiettyd tyopaikkaa,
vaan ldhestynyt yritystd avoimella hakemuksella; yritys vastaanottaa lukuisia tydhakemuksia
paivittdin, eivatka resurssit vélttamattd mahdollista kaikkien tyonhakijoiden haastattelemista.
Henkilostopalveluyritys onkin keskittanyt resurssejaan henkil6ihin, jotka tavoittelevat sen erik-
seen ilmoittamia tyGpaikkoja. Tuomaksen hakemuksessa ei myoskain ole CV:ta, joten yritys ei

kiinnostu Tuomaksesta tarpeeksi kutsuakseen hinet haastatteluun.

Esimerkki pyrkii kuvastamaan, kuinka motivoitunut, oma-aloitteinen, ahkera ja luotettava
tyonhakija saattaa jaada tdysin huomioimatta vairin perustein. Avoimen hakemuksen jittdjd
saattaa tietyn tyopaikan kannalta olla toimeen jopa sopivampi kuin erikseen sitd hakenut henki-
16 — tyonhakijoiden kasittelyyn varattuja voimavaroja saatetaan henkil6stopalveluyrityksessa
tiedostamatta painottaa sellaiselle osa-alueelle (haku tiettyd toimea varten hakemuksella, johon
on liitetty CV), joilla ei valttimattd ole mitddn yhteyttd sopivan henkilén 16ytymisen kannalta
toimea varten. On huomioitava, ettd yrityksille arvokkaat vuokratyontekijit eivit valttimatta
erotu pelkin hakemusluokan perusteella, eika heitd siksi pitéisi jattdd huomiotta arvioitaessa

haastatteluun kutsuttavia henkiloita.
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4.3.2 Esimerkki 2: Ty6haastattelun lipivienti

Henkil6stopalveluyritys on kutsunut Matin tyGhaastatteluun timin hakemuksen perusteella.
Matti hakee yrityksen ilmoittamaa myyjin toimea ja on valmistautunut omalta osaltaan haastat-
teluun hyvin — selvisti paremmin kuin haastatteleva osapuoli. Yritykselld ei nimittdin ole selvaa
kaytint6d haastattelun lapiviennistd, vaan haastattelija pyrkii parhaaksi katsomallaan tavalla
arvioimaan tyonhakijaa kokonaisuutena. Tdssa tapauksessa haastattelija on lisaksi ty6ssiaan

melko kokematon.

Haastattelun alkupuolella haastattelija kysyy ilmapiiria rentouttaakseen Matilta timin harras-
tuksista. Kay ilmi, ettd heilld on yhteinen harrastus: jalkapallo. Haastattelija kiinnostuu tyonha-
kijasta ja kysyy hanelta lukuisia kysymyksia harrastukseen liittyen mainiten my6s omista koke-
muksistaan. Lihes koko haastatteluaika kuluu jalkapallosta tuttavallisesti keskusteltaessa. Haas-
tattelun jilkeen haastattelija kirjaa innoissaan imartelevat kommentit Matista henkil6stotietojar-
jestelmédan — olihan hin vaikuttanut “hyvilta tyypiltd”. Haastattelija on vakuuttunut, ettd Matti
on oikea mies myyjan tehtaviin, koska hanen persoonansa oli vilpiton ja avoin. Jalkapallohar-
rastuksen hin lisaksi tulkitsi kertovan tyonhakijan yleisestd reippaudesta, milld oli positiivinen

vaikutus haastattelijan kirjoittamiin kommentteihin.

Esimerkki kuvastaa, kuinka strukturoimaton — tai tdssa tapauksessa tdysin valmistelematon — ja
kokematon haastattelija ovat kokonaisuudessaan erityisen haitallinen yhdistelma tyovoiman
vuokraukseen liittyvien osapuolten kannalta. Haastattelijan oli alun perin tarkoitus arvioida
Matin sopivuutta kyseiseen tehtivain, mutta haastattelun paatyttya se oli kiytainnossd mahdo-
ton tehtavi — tosin haastattelija ei vélttaimatta itse tiedostanut asiaa, vaan luuli I6ytineensa
huippuyksilon toimea varten. Haastattelu kului lahinna yhteista jalkapalloharrastusta koskevan
tuttavallisen keskustelun parissa, minka perusteella haastattelija arvioi Mattia. Haastattelijan oli
helppo samaistua Mattiin ja pitdd hintd hyvina tyonhakijana, koska Matti muistutti haastatteli-
jaa omista hyvista ominaisuuksistaan. Haastattelijan oli lisaksi vaikea tunnistaa tekeméinsa
virhettd keskittyid haastattelussa epaolennaisuuksiin, silld yritykselld ei ollut selvaa kaytintoa
tyohaastattelun toteuttamiseksi. Haastattelija kuvitteli toimineensa oikein ja oli lisaksi tyytyvai-
nen tulokseen, mika ei ole edullista osapuolien kannalta. TyShaastattelussa toteutetut epaso-
vinnaiset toimet vaikuttavat my6s henkilostotietojarjestelmain kirjattaviin kommentteihin ja

edelleen epitasapainoiseen tyonhakijoiden vertailuun.
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4.3.3 Esimerkki 3: Haastattelutulosten kisittely

Petri haki asiakaspalvelutehtivai, jonka henkilostopalveluyritys oli ilmoittanut internetsivuil-
laan. Hinen ansioluettelonsa oli vaikuttanut erddn henkil6kuntaan kuuluvan mielesta hyviltd,
joten tima oli paattinyt haastatella Petrin. Haastattelu sujui sindnsa mainiosti, mutta haastatte-
lija oli kuitenkin tulkinnut Petrin hiljaisen puhedinen ujoutena. Haastattelun jalkeen Petrin
haastatellut henkil6 oli kirjoittanut henkiléstotietojirjestelmain haastattelusta seuraavaa: “Than
ok tyyppi. Vaikutti tosin aika ujolta, ei vilttimattd sopivin henkil6 asiakaspalvelutehtiviin.”

Haastattelija ei siten suositellut Petrid toimeksiantajalle.

Pari vilkkoa my6hemmin erds toinen kyseisen henkilostopalveluyrityksen tyontekijd, Heidi, etsi
henkilostotietojarjestelmasta sopivaa vuokratyontekijad toimeksiantajalleen, joka tarvitsi info-
pisteen hoitajaa. Hin 16ysi tiedostoista Petrin, joka vaikutti lupaavalta tyonhakijalta. Heidi
huomasi, ettd Petri oli jo ehditty haastattelemaan, joten hin luki my6s Petristd haastattelijan
kirjoittamat kommentit: niiden perusteella Heidi péatti, ettd Petri ei olekaan sopiva henkilé

toimeksiantajalle ja jatkoi muiden tyonhakijoiden selaamista.

Esimerkki kuvastaa, kuinka a) haastattelutuloksilla on osana henkil6stopalveluyrityksen teke-
mai arviointikokonaisuutta erittdin suuri merkitys seka tyonhakijan ty6llistymisen ettd toimek-
siantajan tarpeisiin vastaamisen kannalta ja b) haastateltavasta tehtavat tulkinnat ovat erityisen
vaarallisia, koska nikemykset ovat subjektiivisia ja siten mahdollisesti epatodenmukaisia. Yksi
sindnsa vihiinen, toisesta henkilosta tehty havainto ja sen korostaminen haastattelutuloksissa
saattaa tilanteen mukaan olla vairi, epdoikeudenmukainen ja haitallinen toimi, jonka ennakoin-
ti ja ehkiisy on erityisen tarkead. Petrin arvioitua ujoutta koskeva kommentti ei hianen yleiseen
potentiaaliin nihden vilttimatta ole oikeassa suhteessa, mika vaikeuttaa hanen tyollistymistdin
oleellisesti — ainakin kyseisen henkil6stopalveluyrityksen toimesta. Petrin ty6llistymattomyys ei
my6skain ylipainsi edistd toimeksiantajan, henkilostopalveluyrityksen ja sidosryhmien intres-

seja.

4.4 Tulosten yhteenveto

Myyntiassistentit toteuttavat tehtivinsa eli haastatteluprosessin melko vahiiseen, yrityksen
johdosta tapahtuneeseen koulutukseensa nihden hyvin: haastattelijat ovat huomioineet tehti-
viensa vaatimukset suhteellisen mainiosti. Tyontekijoilld on kuitenkin tutkimuksen perusteella

jonkin verran tarvetta koulutukseen haastatteluprosessin toteuttamiseksi entistd laadukkaam-
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min. Tyontekijoilld on erityisesti henkil6kohtaisia toiveita koulutuksen saamiseksi, mikd on
positiivista. He ovat melko tyytyviisid tehtdviensa suorittamiseen, mutta tiedostavat, ettd kou-
lutus aiheesta olisi kuitenkin tirked ja atheellinen. Yrityksen johdon tulisi ehdottomasti huomi-

oida tima.

Vaikka kohdeyrityksen haastattelijat ovat toimineet kdytinnéssd omien malliensa mukaan,
haastatteluprosessin laadukkaan toteutuksen tirkeys on ainakin jollakin tasolla tiedostettu
my®0s yleisesti, mistd on osoituksena empiirisessd tutkimuksessa esiintynyt, kohdeyrityksen
haastattelijoille hiljattain jaettu haastattelupohja. Haastattelun merkittivyyden huomioiminen
on hyvi liht6kohta toiminnan kehittdmiselle — on kuitenkin huomioitava, ettd yhdelle A4:lle
sisallytetyt tiedot sellaisenaan eivit ilman lisdikoulutusta voi missddn tapauksessa tarpeeksi ke-
hittdd henkil6st6a. Tarvitaan objektiivisesti toteutettu ja epikohtia karttamaton tilannekartoi-
tus, minki jilkeen voidaan suunnitella tarvittavia koulutuksia henkil6ston ammattitaidon kehit-

tamiseksi.

On hyvi, ettd kohdeyrityksessd on huomioitu persoonan arvioinnin tirkeys osana haastattelua.
Lisdksi on positiivista, etta sille ei valttimatta aina kuitenkaan anneta lilan suurta merkitysta
sindnsd, vaan kompetenssin ja persoonan painoarvo toisiinsa nihden kyetiin arvioimaan tietyn
toimen mukaan. Tastd nikékulmasta yhteisten toimintamallien luomista kannattaisi kuitenkin
harkita, jotta tydnhakijan arviointi tapahtuisi mahdollisimman samalla tavalla toimipisteestd
rilppumatta. Arvioinnin tasaisuus on epamaariistd, jos esimerkiksi ekstroverttid arvostetaan
enemman tietyssa toimipisteessd vain haastattelijan oman mieltymyksensa vuoksi, mika voisi

vaikuttaa epdoikeudenmukaisesti tyonhakijan mahdollisuuksiin tyollistya.

Toimipisteen A haastatteluprosessin kisittelyd voidaan pitaa kehittyneimpana. Varsinaisten
haastatteluiden sisalté on yllittivin samanlaista kaikissa tarkastelluissa toimipisteissa. Tulosten
mukaan haastattelutilan ja vakiona suoritettavien toimenpiteiden kasittely on kuitenkin toimi-

pisteessd A tasaisinta ja laadukkainta.

Huolimatta siité, ettd kohdeyrityksessa toimintamallit ovat kohtalaisen hyvin toteutetut, koulu-
tus aiheeseen olisi erittdin suotavaa kolmesta merkittavisti syystd. Ensinnikin koulutukset
edesauttaisivat yhtendisten toimintamallien kehittymistd. Tama on tirkedd, jottei esimerkiksi
rutiinitoimenpiteitd suoriteta eri toimipisteissa eri tavalla ilman erityistd syytd ja erityisesti ilman
tactta paremmasta laadusta. Toiseksi, hyvin toteutettu koulutus mahdollistaisi oikeanlaisen

toiminnan laadukkaine haastattelukiytintineen, jolloin viltyttiisiin my6s mahdollisesti lain-
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sdadannon kanssa ristiriidassa olevilta toimilta. Kolmanneksi, yhteniinen ja teknisesti oikein

harjoitettu toiminta on tehokasta, eikd hukkaa yrityksen kiytettdvissd olevia resursseja.

Haastattelijat tiedostavat haastatteluprosessin ongelmakohtia, miki on hyvi. He pitivit toi-
mintaansa melko onnistuneena, mutta osaavat kyseenalaistaa sitd. Koulutustoiveita perustel-

tiinkin erityisesti silld, ettd saataisiin varmistus ’mahdollisesti oikein tehdyille asioille”.

Vantaan toimipisteessd, jossa varsinaisia haastattelijoita on siis vain yksi, yksi haastatteluiden
toteutukseen vaikuttavista tekijoistd oli yllattden haastattelijan ajanpuute. Ajanpuute aiheuttaa
sen, ettd kaikkia tybhakemuksia ei ehdita kisitelld tai varsinkaan kaikkia tyénhakijoita haastatel-

la.

"Kun on paljon muita kiireitd (hallinnollisia tehtdvia), ei ehdi katsomaan hakemuksia ja baastattelemaan. Ja

kun ei ehdi haastatella, ei lydetd tyontekijoita.”

Useammalle yhteyspaillikolle yksin tyonhakijoiden kisittelystd vastaaminen on melko mahdo-
tonta. Vantaan toimipisteessi koulutuksen ja yhteniisen toiminnan ohella on siten huomioita-
va my6s haastatteluresurssit, joiden lisadmista tulisi ehdottomasti harkita. Sdastokohde saattaa
nimittdin pidemmalld aikavililld olla kdytinnossa merkittavampi kulu, jos tyontekija uupuu tai

tyonhakijoiden kohtaaminen on vaillinaista resurssien vuoksi.

Haastattelutilanteessa on my0s tirked huomioida toimenhakulomakkeeseen ja ansioluetteloon
liittyvit kysymykset. On selvaa, ettd niitd tarkastellaan haastattelun aikana, mutta erityisesti
taytyy kiinnittad huomiota sithen, ettei haastatteluajasta — joka on suunniteltava hyvin henkil6s-
tovuokrausyrityksessa — kiyteta litkaa jo haastattelijan tiedossa olevien asioiden kisittelyyn tai

kertaamiseen. Haastatteluaika pitaa pyrkid kiyttimaan tehokkaasti.

Eri toimipisteille kannattaisi harkita erillista haastattelupohjaa niille ammattiryhmille, jotka ovat
keskeisia tietyssa toimipisteessa. Esimerkiksi toimipiste B:lle haastattelupohja, joka on suunni-
teltu varastotyontekijoita varten, olisi erinomainen. Malli perustuisi seké suljetuille ettd avoimil-
le kysymyksille, mutta ne olisi kohdennettu tarkasti varastotyontekijéille, jolloin tyénhakijoiden
vertailu olisi selkedmpia, eivatka haastateltavat joutuisi eriarvoiseen asemaan. Toisaalta jok-
seenkin strukturoitu, yhteinen yleismalli voisi olla my6s hyva niille ammattiryhmille, joita esiin-
tyy satunnaisesti. Lisaksi tulisi olla erikseen haastattelupohjalle yritystd avoimella hakemuksella

lihestyneille henkil6ille. Talloin kohdeyritykselld olisi kolme selkead erilaista haastattelupohjaa,
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joita voitaisiin soveltaa edelld mainittuun tapaan. Jos esimerkiksi hitsaajien haastattelussa ei
korostu persoona vaan kompetenssi, tulee pohtia, onko mitdin syytd haastattelua toteuttaa
vapaamuotoisena ja avoimin kysymyksin: strukturoitu, tissd tapauksessa jopa hieman kaava-

mainen haastattelurunko, saattaisi olla hyvi vaihtoehto.

Go On Yhti6t toimii franchising-periaatteella, mikd mahdollistaa nopean kasvun. Nopea kasvu
on sindnsi positiivista, mutta erityisesti timan tutkimuksen nidkékulmasta se sisdltad riskin
tirkedn osakokonaisuuden, haastatteluprosessin hallinnan, jadmisti taka-alalle. Edelleen yksit-
tdisen toimipisteen kasvaessa on tirkedd huolehtia uuden, Go On Yhti6ihin rekrytoitavan hen-
kiloston osaamisesta ja koulutuksesta. Toiminnan tehokkuus painottuu helposti tyévoiman
vilittimiseen sindnsd, mutta se vaikeutuu oleellisesti, jos sitd ennen, pikaisella tarkastelulla ken-
ties vihapatoisemmaltikin vaikuttava toimi eli haastatteluprosessi suoritetaan selvasti huoli-
mattomammin. Haastatteluprosessin tarkoituksena on toimia tyonhakijoita mielekkéasti karsi-
vana kokonaisuutena. Jotta ty6voimaa voidaan vilittdd, tulee tietdd tarkkaan, mitd ja miten
vilitetddn. Jo tdmin tyon johdannossa on mainittu useita syitd toiminnan laadusta yrityskuvaan
sekd lainsaddinnon huomioimisesta tydnhakijoiden ty6llistymiseen, joiden perusteella oikein

toteutettuun haastatteluprosessiin on erittdin perusteltua pyrkia.

Vilitettidva tyévoima ja sen laatu on yrityksen voimavara. Vihintain yhta oleellinen tekija hen-
kilostopalveluyrityksessd on haastatteluprosessin asianmukainen toteutus. Haastatteluprosessin
vastuullisuus ja merkittivyys korostuu siind, ettd suureen maarain toimia kyetain 1oytimain
sopivin henkil6 suuresta tyonhakijajoukosta: tihin kokonaisuuteen voidaan vaikuttaa merkit-
tavasti etukdteen. Haastatteluprosessin tulee olla sisalloltdan ja toteutukseltaan ammattimai-

nen. Sen laadusta vastaaminen kuuluu ensisijaisesti — ja myohemminkin — yrityksen johdolle.
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4.5 Tutkimuksen onnistuminen ja luotettavuus (validiteetti ja reliabiliteetti)

Oleellinen osa tutkimusta on arvioida sen validiteettia ja reliabiliteettia. Validiteetilla tarkoite-
taan tutkimuksen patevyytté tai luotettavuutta eli mittaako tutkimus kisiteltya asiaa. Tutkimus
on validiteetiltaan hyvi, jos siind kiytettyjen menetelmien voidaan arvioida mittaavan selkedsti
tutkittavaa asiaa. Reliabiliteetti sen sijaan tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta, miki tarkoit-
taa, ettd hyva reliabiliteetti perustuu mahdollisimman vihin sattumaan. Toisin sanoen toisen
tahon, samoilla vilineilld tekemin tutkimuksen tulisi antaa jokseenkin saman kaltaisia tuloksia.
Erityisesti tutkimuksen validiteetti liitetddn lihinnd kvantitatiiviseen tutkimukseen, mutta sen
arviointia voidaan pitdd oleellisena my6s laadullisen tutkimuksen osana. (Hirsjirvi, Remes &

Sajavaara 2007, 226 - 227.)

Tutkimusta voidaan pitaa validiteetiltaan hyvini, koska se on toteutettu haastattelemalla tut-
kimusongelmiin keskeisesti liittyvid henkil6itd. Tutkimuksessa on lisiksi huomioitu tarkasteltu-
jen toimipisteiden asema kohdeyrityksessd. Kolmen keskeisen toimipisteen kdytintdjen ja tiet-
tyjen henkilbiden perusteella voidaan tehdd melko luotettavia johtopditoksia yrityksestd koko-
naisuutena tutkimusongelmien nikokulmasta. Lisaksi tutkimuskysymykset olivat opinnayte-
tyon tekijin luomia ja tutkimuskysymyksiin keskittyvid, eikd niihin siten vaikuttanut esimerkiksi

kohdeyrityksen tavoitteet tai sen johdattelevuus.

Kaytetyt lihteet ovat padasiassa luotettavia. Erityisesti teoriaosassa on kaytetty selvisti luotet-
tavia lahteitd eli alan tietokirjallisuutta, jonka laatimiseen on osallistunut alan asiantuntijoita.
Vaikka ldhteitd ei ole mairallisesti paljon, nithin lukeutuu useita tyohaastattelun kannalta kes-
keisid seki luotettavia ja kattavia teoksia. Sen sijaan opinndytetyon johdannossa on kaytetty
mahdollisesti puolueellista aineistoa (Henkilostopalveluyritysten liiton internetsivut), koska
puolueetonta aineistoa ei ollut tekijan kiytettavissa. Vertailun vuoksi mainittakoon, ettd Suo-
men ammattiliittojen keskusjirjest6 SAK mainitsee vuokratyon osuuden tyévoimasta olevan jo
vuonna 2005 jopa yli 4 prosenttia verrattuna henkilostopalveluyritysten liiton ilmoittamaan alle
prosenttiin — pitden siis vuokratyon suhteellista mairid tyovoimasta lisdksi sindnsa negatiivise-
na asiana (SAK 2005, 28). Jalkimmaisena mainittua nikemysta ei ollut mielekisté kasitelld joh-
dannossa, mutta sen toteaminen validiteetti ja reliabiliteetti -osiossa opinnéytetyén objektiivi-
suuden arvioinnissa on sitdkin tirkedmpad. Henkilostopalveluyritysten liiton internetsivuja
onkin kéytetty lihteend vain johdannossa. Vaikka kyseiseltd internetsivustolta saatavat tiedot
tai tunnusluvut pitdisivatkin sindnséd paikkansa, lahde ei ole neutraalisuuden nikékulmasta oi-

kea, silld sivustolla olevat esitettavit tiedot perustuvat liiton omaan lehdistomateriaaliin.
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Henkil6stopalvelualojen internetsivuilla olevat tunnusluvut perustuvat edelleen liiton teetta-
miin tutkimuksiin. Tdmin johdosta opinnéytetyon tekija yritti padsté tarkastelemaan kyseisid
tutkimuksia sekd henkilostopalvelualojen toimitusjohtajan ettd kahden tutkimuksen toteutta-
neen henkilén kautta. Tutkimukset tehnyt Promenade Research ei vastannut opinnidytetyon
tekijan puheluihin eikd sihképosteihin useista yhteydenottoyrityksista huolimatta. Henkil6sto-
palvelualojen toimitusjohtaja sen sijaan ei suostunut tutkimusaineiston luovuttamiseen perus-
tellen pdatostidn silld, ettd tutkimustuloksia saatettaisiin tulkita vaarin. Tallainen toiminta ja
kaytinto on erityisen arveluttavaa arvioitaessa henkilostépalvelualojen liiton tutkimustulosten
perusteella tekemid lehdistotiedotteita ja niiden objektiivisuutta. Esimerkiksi teoriaosassa kysei-
sen ldhteen kiytt6 olisi kovin arveluttavaa, mutta opinniytetyon johdannossa tietojen kdyttd

on opinnaytetyon tekijan mielestd kuitenkin hyviksyttavaa.

My0s asiallisen teoriaosan ja huolellisesti toteutetun empirian johdosta tutkimuksen validiteet-
tia voidaan pitdd hyvind. Teoriaosa on rakennettu luotettavista ldhteistd ja empiria on toteu-
tettu edelleen sithen perustuen. Toisaalta empiirisen osan sislt olisi voinut vieldkin titviimmin
teoriaosaan pohjautuvaa, silld teoriaosaa ei ollut kokonaan luotu empiriaa tehtiessi. Empirian
suunnittelun olisi voinut mahdollisesti perustaa vield tarkemmin teoriaosassa kisiteltaviin asi-
oihin. Haastattelukysymyksissa ei kasitelty suorin, etukiteen valmistelluin kysymyksin esimer-
kiksi toimeksiantajien mairittimien tyonhakijakriteereita itsessadn, joiden mukaan haastattelijat
melko paljon toimivat. Toimipiste C:n tyontekija kuitenkin totesi haastattelun ohessa, etti tie-
donkulku on aikaisempaa parempaa, kun yhteyspaillikot toimittavat entistd selvemmin toi-

meksiantajilta saamansa kriteerit edelleen myyntiassistenteille eli haastattelijoille.

Toisaalta tarkoituksena ei ollut missdin vaiheessa himmentdi haastateltavia teoriaosassa maini-
tuilla asioilla kuten strukturoidulla haastattelulla, kompetenssilla tai henkil6tietolailla, silld maa-
ritelmit itsessddn eivit olleet haastateltavien nikékulmasta oleellisia, vaan haastateltavien toi-

minta, jota edelleen voitiin myéhemmin kuvata teoreettisesta nakékulmasta opinnaytetyGssa.

Tarkasteltavia toimipisteitd olisi toki voinut olla enemmin, silld useampi kohde olisi antanut

syvillisemman vastauksen tutkimusongelmiin, erityisesti kysymykseen toimintojen yhteniisyy-
desta yrityksen sisalld. Kolme tarkoin valittua toimipistettd muodosti kuitenkin riittdvan perus-
tan tutkimuksen kannalta, eikd useamman toimipisteen kasittely olisi ollut tarkoituksenmukais-

ta muun muassa tekijan aikataulullisiin resursseihin ndhden — tutkimustulokset eivit todenni-
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koisesti olisi muuttuneet radikaalisti, vaan ne olisivat lihinnad tarkentuneet. Kolmen toimipis-

teen tarkastelu antoi tutkimuksen kannalta riittivin yleiskuvan.

Kvalitatiivinen tutkimus perustui tissi tapauksessa tehtyihin haastatteluihin. Lisaksi harkittiin
myyntiassistenttien toiminnan seuraamista autenttisessa tilanteessa, mutta oletettavasti opin-
nidytetyon tekijdn lasniolo olisi vaikuttanut tyOpaikkahaastattelun lipivientiin ja edelleen tutki-
mustuloksiin, eiki titi siten toteutettu osana empiirista osiota. Sen sijaan ryhmissa tehtyjen
teemahaastatteluiden voidaan olettaa antaneen melko todenmukaisen ja kattavan kuvan toi-
mintatavoista. Lisaksi empiirisen osion teknisen toteutuksen huolellinen suunnittelu seka to-

teutuksen erittely opinniytetyossa tukee reliabiliteettia.
Tutkimuksessa saatiin melko hyvin vastaukset esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Rajoittavia

tekijoita ei juuri ollut. Tutkimusta voitaneen hyédyntia hyvini vilineend toiminnan kehittimi-

seksi.
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Liite 1

Haastateltaville etukiteen jaettava haastattelupohja

Seuraava viesti on ldhetetty haastateltaville henkil6ille sahkopostilla muutama piiva ennen
haastattelua (oheen ei ole liitetty tervehdystekstejd tai muita varsinaisen asian ulkopuolella ol-

leita tekstiosuuksia).

Haastattelussa kdsitelldan Go On Yhtividen kdytantija totenttaa haastatteluprosessi vnokratyontekijille.
Prosessilla tarkoitetaan tissd ybteydessi tyonhakijan hakemnksen kdsittelyid mahdollisen haastattelun kan-
nalta,  baastattelutilanteen  fotentusta  sekd  siitd  saatavien — tulosten  Ritjaamista  e¢Go  On -

henkilostotietojarjestelmdiin.

Seuraavassa eritellain tarkemmin haastattelussa kdsiteltivia aiheita, joihin haastateltavat henkilit voivat

etukdteen tutustua.

Vastaanotetun tydhakemuksen kdsittely mahdollisen tyohaastattelun kannalta:

- Perusteet kutsua tyinhakija haastatteluun
- Mabdollisen ansioluettelon merkitys hakennksessa

- Avoin hakemus tiettyyn toimeen littetyn hakemuksen obella

Haastattelutilanne:

- Tiettyd toimea hakeva kontra avoimen hakemuksen jattanyt henkilo
- Aikataulutus haastattelussa
- Sisdilti ja toimintamallit
Tulokset:
- Tulosten siséilti ja laajuns

- Merkatys osana prosessia

- Esatystyyli
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Haastattelu toteutetaan niin sanottuna teemabaastatteluna, jolloin keskustelu pyrkii olemaan lnonnollista ja
vnorovaikutteista Rysymysten ollessa avoimia. On erityisen toivottavaa, ettd jokaista toimipistettd edustaa

ainakin kaksi haastateltavaa henkiloa, jotta toimintatavoista saadaan kokonaisknva.
Haastatteln nanboitetaan, jottei esimerkiksi muistiinpanojen kirjaaminen hdiritse haastattelun knlkna. 1.i-

Sdksi haastattelna on lnotettavampaa ja selkeampaii analysoida myohemmin. Naunhoitetta ifsessin ei anneta

kolmannelle osapuolelle ja se hivitetddan tutkimuksen valmistuttna — ddaninanhoitetta kdytetddan ainoastaan

Haastattelun arvioidaan kestavan noin tunnin.
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Liite 2

Haastattelukysymyksid

Vastaanotetun tybhakemuksen kisittely mahdollisen tyohaastattelun kannalta:

- Milld perusteella henkilditd kutsutaan haastatteluun? Onko selvii tekijaa, joka vaikuttaa

asiaan?

- Ehditddanko kaikkia hakijoita haastatella? Jos ei ehditd, miksi ei?

- Kuinka suuri merkitys annetaan henkilon ansioluettelolle haastatteluun kutsumisen

kannalta?

- Useimmat haastatteluun kutsutuista henkil6istd on liittanyt hakemukseensa ansioluette-

lon. Onko tama tietoinen ratkaisu?

- Kuinka suuressa miirin ansioluettelon puuttumista pidetain karsivana tekijana?

- Kuinka monta haastattelijaa on kyseisessd toimipisteessa?

- Kuinka suhtaudutaan neljain eri hakemusluokkaan?

- Minkilaisena mahdollisuutena avoin hakemus koetaan riippumatta siitd, sisaltdako se

ansioluetteloa?

Haastattelutilanne:

- Haastatteleeko tyonhakijaa yksi vai useampi henkil6?

- Kauan haastatteluun yleensi menee aikaa? Mitké tekijit vaikuttavat haastattelun kes-

toon?

- Mité kysymyksia hakijoille esitetiin yleensa?
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Onko Go On Yhti6illd jotain tiettyd menetelmid, jolla haastattelu toteutetaan vai onko

haastattelijalla mahdollisuus tdysin omiin valintoihin?
Miten huomioidaan ja minkilainen merkitys annetaan niin sanotulle ensivaikutelmalle
henkil6ésti? Kuinka huomioidaan esimerkiksi tyonhakijan pukeutuminen tai mahdolli-

nen myohastyminen?

Tehdddnko haastattelussa joitakin tiettyjd, jokaisella kerralla suoritettavia toimenpiteitd

kuten tyonhakijan kittely, juoman tarjoaminen hinelle tai haastattelusta kiittiminen?

Onko haastattelutila aina sama ja minkalaisista puitteista se koostuu? Onko hiiriéteki-

joita? Kuulevatko muut haastattelun?

Hakemuksissa kysytadn kielitaitoa? Kuinka usein ja miten ndité taitoja testataan?

Onko haastattelun tarkoituksena arvioida tietoisesti enemman hakijan persoonaa eli

soveltuvuutta vai hakijan osaamista tiettya tyotd varten?

Eroaako haastattelun sisdlto tai toimintatavat sen mukaan, hakeeko henkil6 tiettya toi-

mea vai onko han lihettinyt avoimen hakemuksen?

Millainen kisitys on niin sanotuista sallituista ja kielletyista kysymyksista?

Minkilaisille asioille haastattelussa annetaan painoarvoa? Kuinka tarkasti huomioidaan

esimerkiksi henkilon esiintymistaito tai kaytos?

Toivovatko tyontekijat, ettd heilld olisi selva toimintamalli, jota noudatetaan?

Tehddinko muistiinpanoja haastattelun aikana vai sen jilkeen?

Kuinka paljon tietty tyontekijatarve mairai haastatteluun kutsumista (haku tiettyéd toi-

mea varten)? Pyritddnké osaajia etsimiin yksinkertaisiin t6ihin my6s avoimen hakijoi-

den keskuudesta?
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Tulokset:

Kuinka suuri merkitys annetaan haastattelusta saatavien tulosten kirjaamisesta henki-

l6stotietojarjestelmain?

Mitid asioita ylipdansad henkilostd kirjataan henkilostotietojirjestelmain?

Kuinka laaja-alaisesti kommentteja kirjoitetaan? Onko tdstd ohjeistusta?

Onko tapana ainoastaan kirjata ylos yleiskuva henkilostd, timin sopivuus tehtéviin ly-
hyesti vai referoidaanko haastatteluja kenties? Minkilainen on kiytinté kommenttien

kirjaamisesta?

Onko arviointi aina sanallista vai saatetaanko henkil6lle antaa jotain arvosanoja tai pis-

teitd tietyistd osa-alueista?

Milld perusteella tyonhakijalle merkitadn tietynlainen “hymio”? Onko tdstd ohjeistusta?

Tarjoaako haastattelija itse tyonhakijaa toimeksiantajalle eli asiakkaalle, vai tekeekd té-

min joku toinen henkil6 kirjattujen tulosten perusteella?

Yleinen kysymys:

Kokeeko tyohaastattelija toimivansa omiin malleihinsa vai annettuihin toimintaohjei-

siin perustuen?

Muita kysymyksia?
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Haastateltavat tyontekijit:

Toimipiste ~ Haastateltavien maara

Lahti 2
Helsinki 2
Vantaa 1

Asema

Myyntiassistentti

Myyntiassistentti

Myyntiassistentti
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