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Tyonhakijoiden pehmeat taidot ulkoistetussa
suorarekrytoinnissa

Abstrakti Artikkeli keskittyy tyonhakijoiden henkilokohtaistuneisiin eli pehmeisiin tai-

toihin, joita arvioidaan henkilostopalveluyrityksiin ulkoistetuissa suorarekry-
toinneissa. Pehmeilld taidoilla tarkoitetaan tyontekijan vuorovaikutustaitoja, seka
muita tydsuoritusta ja uralla etenemista tukevia henkilkohtaisia taitoja. Pehmeat
taidot ovat jalkiammatillisuuden idean mukaisesti siirrettdavissa ammatista toi-
seen, mutta eivat varsinaisesti ole edellytys mihinkadan ammattiin tai tydtehtavaan.
Suorarekrytointi on laajasti kdytdssa monissa yrityksissa, ja tulevaisuudessa sen on
arvioitu yleistyvan entisestddan. Yhdeksan suorarekrytointiin keskittyneen ammatti-
laisen haastattelujen temaattisen analyysin avulla artikkelissa kuvataan suorarekry-
toinnin prosessia ja samalla selvitetddn, millaisia tyonhakijoiden pehmeita taitoja
rekrytoinnissa suositaan ja millaisia valtetdadn. Analyysin tuloksena voi todeta, etta
tyonhakijoilta toivottavat pehmeat taidot kiteytyvat heidan persoonallisuuteen-
sa, sopivaan sosiaalisuuteen, halukkuutta osoittavaan asenteeseen ja ruumiillisiin
ominaisuuksiin, joista tama asenne on luettavissa. Lisdksi tyonhakijoilta edellyte-
taan ndiden taitojen oikeanlaista esittamista rekrytoinnissa. Virherekrytoinneiksi
rekrytoijat kuvaavat henkil6itd, joista koituu hankaluuksia tydyhteison ilmapiirille
tai koko yritykselle.

Johdanto

Tyontekijalta edellytetddan nykyisin tyoeld- osa tyotd. Samalla tyontekijan vuorovaikutus-
massa myos sellaisia taitoja, jotka eivit ole  taidot seka kulttuurinen ja sosiaalinen osaa-
varsinaisten tyotehtdvien suorittamisen kan-  minen ovat tulleet merkittavaksi osaksi tyén
nalta valttamattomia. Edellytetyt taidot kyt-  vaatimuksia.

keytyvat tyontekijan toimintakyvyn sijaan Artikkelin keskiossa ovat tyonhakijoiden
entistd enemman siihen, millaiseksi hanet pehmeait taidot, joiden perusteella heiddn
madritelldan erilaisissa sosiaalisissa suhteis-  sopivuuttaan tydntekijaksi arvioidaan tyon-
sa (Julkunen 2008; Korvajarvi 2001). Toisin  hakutilanteessa. Pehmeilla taidoilla tarkoi-
sanoen sitd mukaa kun ty6olot ovat tyon fyy-  tetaan tyontekijan henkilokohtaisia taitoja ja
sisen rasittavuuden osalta parantuneet, on  persoonallisia ominaisuuksia (esim. Bailly &
vuorovaikutuksesta tullut yha keskeisempi  Léné 2013; Huilaja & Valkonen 2012). Selvitan
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millaisia pehmeita taitoja suositaan ja millai-
sia véltetddn uusien tyontekijéiden suora-
rekrytoinnissa.

Aineistona kaytan henkildstopalveluyritys-
ten tyontekijoiden haastatteluja. He vastaavat
ammatikseen uusien tyontekijoiden rekry-
toinnista ja arvioivat tydonhakijoiden sopivuut-
ta avoinna olevaan tehtdvdadan myos heiddn
pehmeiden taitojensa suhteen. Rekrytoijien
haastattelujen avulla on mahdollista tarkastel-
la millaisia vaatimuksia ja edellytyksia tyon-
tekijoiden pehmeille taidoille rekrytoijat itse
asettavat. Lisaksi aineiston avulla on mahdol-
lista saada vihjeita siitd, mita heidan toimeksi-
antajinaan toimivat tyonantajat tydnhakijoilta
edellyttavat.

Yritys, jolla on tyotehtava vailla tyonteki-
jaa, voi valita tehtdvaan tekijan joko sisdisen
tyontekijavalinnan tai ulkoisen rekrytoin-
nin avulla (Searle 2003, 3). Yrityksen sisdi-
nen tyontekijdvalinta, eli tehtavadn sopivan
tyontekijan valitseminen yrityksen jo olemas-
sa olevien tyontekijoiden joukosta, jaa timan
artikkelin aihepiirin ulkopuolelle. Sen sijaan
artikkeli keskittyy tyontekijoiden rekrytoin-
tiin eli palkkaamiseen yrityksen ulkopuolelta.
Viela tdsmallisemmin sanottuna artikkeli kes-
kittyy tyontekijoiden ulkoistettuun ulkoiseen
rekrytointiin eli suorarekrytointiin.

Suorarekrytoinnilla tarkoitetaan henki-
lostopalveluyritykseen ulkoistettua toimek-
siantoa, jonka tavoitteena on hankkia yksi tai
useampia uusia tyontekijoita toimeksianta-
jayrityksen palvelukseen. Suorarekrytointia
tekevat usein samat henkildstopalveluyrityk-
set, jotka valittdvat myos vuokratyovoimaa.
Yksinkertaisimmillaan suorarekrytointi ete-
nee niin, ettd henkilostopalveluyritys kar-
toittaa toimeksiantajan henkilostétarpeen,
laatii ja julkaisee tyopaikkailmoituksen ja
valitsee tyonhakijoiden joukosta yhden tai
useamman potentiaalisen tydntekijan, jot-
ka se esittelee toimeksiantajalle. Lopullisen
ratkaisun rekrytoinnista tekee aina toimek-
siantaja. Toinen ulkoistetun rekrytoinnin
muoto on niin kutsuttu suorahaku eli head-
hunting (esim. Merildinen ym. 2015), jolla
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tarkoitetaan uuden tydntekijan etsimista ja
rekrytointia muiden yritysten palveluksessa
tyoskentelevien tyontekijoiden keskuudesta
ilman tyopaikkailmoitusta. Headhunting on
usein kdytdssa johtotason tehtdvia taytetta-
essd, vaikka suorarekrytoinninkin avulla voi-
daan hakea tyontekijoitd hyvin monenlaisiin
ja monen tasoisiin tehtaviin.
Tutkimuskirjallisuudessa suorarekrytoin-
ti on jaanyt vahalle huomiolle, kun taas sa-
moissa henkildstopalveluyrityksissa tehtava
tyovoiman vuokraus on herattanyt laajempaa
kiinnostusta (esim. Siponen & Miettinen 2012;
Tanskanen 2012). Suorarekrytointi on kuiten-
kin tyon sosiologian kannalta keskeinen ul-
koistetun tyon prosessi, joka todennakoisesti
tulee entisestddn laajentumaan tulevaisuudes-
sa (Junnila & Honkaniemi 2010). Rekrytoijilla
on myos ensikdden tietoa siitd, millaisia tyon-
tekijoita asiakasyritykset palvelukseensa toi-
vovat ja millaiset jadvat helpoimmin vaille tyo-
paikkaa. Suorarekrytointi on yksi niistd tyon
ulkoistamisen ketjuista, joihin perehtymaélla on
mahdollista saada keskeista tietoa suomalai-
sen ty6elaman muutossuunnista tyontekijoille
asetettujen vaatimusten ndkokulmasta.
Seuraavassa luvussa tarkastelen pehmei-
den taitojen teoreettista taustaa etenkin tyon-
sosiologisesta nakokulmasta. Taman jalkeen
esittelen haastatteluaineiston, metodologiset
kysymykset sekd aineiston analysoinnin me-
netelman, minka jalkeen siirryn henkil6stopal-
veluyrityksiin ja kuvaan niiden rekrytointipro-
sessin vaiheet ja kdytetyt tyovalineet. Tata seu-
raavissa neljassa empiriaan keskittyvassa lu-
vussa esittelen analyysin tulokset eri nakokul-
mista, joita ovat persoonallisuus, sosiaalisuus,
asenne ja ruumiillisuus. Artikkelin viimeisessa
osassa kokoan yhteen johtopaatékset tyonha-
kijoiden pehmeista taidoista tydnhaussa.

Uusi tyo ja pehmeit taidot
Uusliberalistisen talouden mukanaan tuo-

mia tydeldmadn muutoksia on kuvattu uuden
tyon kasitteen avulla. Kasitteen alle on koot-
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tu joukko tydn tekemisen piirteitd, jotka viit-
taavat muutokseen kohti palkkatyon jalkeista
mosaiikkimaista ja hybridista tyota. Uusi tyo
nayttdytyy muun muassa subjektivoitunee-
na, yksilollisend, jalkiammatillisena, joustava-
na ja liikkkuvana niin paikaltaan kuin sisallol-
taan. (Jokinen 2005; Julkunen 2008.) Ty on
yhd useammin tekijdlleen henkilokohtainen
projekti, johon han osallistuu persoonallaan,
ulkondollddn ja tunteillaan. Ty6eldmén muu-
toksiin vastatakseen myos tyontekijoiden on
muututtava ja opittava esittdmaan niita tai-
toja, joita uuden tyon vaatimukset korostavat
(Casey 1995).

Pehmeilld taidoilla viitataan tyontekijan
vuorovaikutusta ja sen myo6ta tydsuoritusta
ja uralla etenemista tukeviin henkilokohtai-
siin taitoihin ja osaamiseen, jotka ovat siirret-
tavissd ammatista toiseen, mutta joka ei var-
sinaisesti patevoita mihinkdan ammattiin tai
tyotehtdvaan. Vastaavasti niin kutsuttu kova
osaaminen tai kovat taidot viittaavat tietyn
koulutuksen tai tyokokemuksen avulla han-
kittuun patevoittdvadn osaamiseen ja taitoi-
hin. (Bailly & Léné 2013; Saaranen-Kauppinen
2012.) Pehmeiden taitojen korostuminen uu-
den tyon rekrytoinneissa on luonteva jatko
niin kutsutulle jalkiammatillisuuden ideal-
le. Jalkiammatillisuuden ajatuksen mukaan
perinteiset ammatit ja professiot ovat uuden
tyon myo6ta vaihtuneet tietoon, informaatioon,
asiantuntemukseen ja osaamiseen. Aiemmin
suljettuja ammatteja ja professioita ei enda
madrita yksinomaan, tai edes padosin, niiden
harjoittajien omaama tieto, kun sama tieto on
saatavilla avoimesta verkosta. (Casey 1995,
185-188; Julkunen 2008, 137-138.)

Uutta tyota luonnehtii keskeisesti sen yk-
siloityminen, henkil6kohtaistuminen ja per-
soonan mukaantulo (Julkunen 2008, 121;
Makinen 2013). Uudessa tyossa tyontekijoi-
hin kohdistetaan erityisesti heidan ulkonako-
dan, vuorovaikutustaitojaan ja persoonaansa
koskevia vaatimuksia ja odotuksia. Tata ke-
hityssuuntaa on kutsuttu myds tyon femini-
soitumiseksi (Koivunen 2011, 59-60; Jokinen
2005, 82-83; Saaranen-Kauppinen 2012, 17-
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18), silla uusi tyo edellyttda naisille ominai-
seksi miellettyja taitoja tai kykyja, kuten ky-
kya palvella, miellyttad, neuvotella, muuntau-
tua ja olla viehattava. Naita taitoja edellyte-
taan niin naisilta kuin miehiltakin, vaikkakin
naisilta kyseisia taitoja odotetaan ikdan kuin
automaattisesti. Siksi naisia ei palkita naista
heille "luonnollisiksi” katsotuista kyvyista,
toisin kuin miehia, jotka saavat konkreettis-
ta arvostusta kun he omaksuvat naistapaisia
taitoja. (Grugulis & Vincent 2009; Veijola &
Jokinen 2008.) Toisin sanoen naisten olete-
taan luonnostaan omaavan miehid parem-
mat yhteisty6- ja kommunikointitaidot tai
olevan miehia iloisempia, mutta he eivat saa
naiden taitojen perusteella etua tyomarkki-
noilla miehiin ndhden, vaikka oletus taidois-
ta saattaa ohjata heidén tyollistymistdaan tal-
laisia taitoja edellyttaville aloille (Cameron
2010; Grugulis & Vincent 2009; Parviainen
2011, 219).

On todettu, ettd uuden tyon edellyttdmien
pehmeiden taitojen myo6ta tyontekijalta odo-
tetaan tietynlaista osaamista, joka koostuu pi-
kemminkin tydnhakijan persoonaan kiinnit-
tyneistd ominaisuuksista, kuten huumorinta-
justa, kuin tyon tekemisen taidoista (Huilaja
& Valkonen 2012, 134). Kuitenkaan huumo-
rintaju yksin ei riitd pehmeaksi taidoksi, vaan
huumorintaju on osattava myos esittaa oikeal-
la tavalla - tavalla, joka tekee siitd haluttavan
ominaisuuden rekrytoinnin kannalta. Néin ol-
len mikdan tyonhakijan ominaisuus ei yksin
riitd pehmedaksi taidoksi, vaan niihin liittyy
aina oikeanlainen esittdminen ja esiin tuomi-
nen, jotta voidaan puhua pehmeista taidoista
(Korvajarvi 2001).

Franck Bailly ja Alexandre Léné (2013)
ovat jakaneet tyontekijoiden pehmeat taidot
neljaan erilliseen ryhmaan, joista ensimmai-
seen he sisallyttavat tyontekijan sosiaaliset ja
henkil6iden véliset taidot. Nama taidot he ki-
teyttavat kommunikointikyvyksi. Toiseksi he
lukevat pehmeisiin taitoihin tyontekijan emo-
tionaaliset taidot. Tallaiseksi Bailly ja Léné
mainitsevat vain empatian, vaikka emotionaa-
lisiin taitoihin sisdltyy myos laajempi skaala
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tunnetyota (Hochschild 1983/2003). Kolmas
Baillyn ja Lénén pehmeiden taitojen ryhma si-
saltaa kayttaytymista ohjaavat asenteet, kuten
palveluhenkisyyden, osallistumishalukkuu-
den ja aloitteellisuuden. Kaytannossa kuiten-
kin esimerkiksi emotionaaliset taidot ja palve-
luhenkisyys ristedvat niin, ettei niita aina ole
mahdollista erottaa toisistaan.

Viimeiseksi Bailly & Léné sisallyttavat peh-
meisiin taitoihin tietyt fyysiset ja psykologi-
set ominaisuudet, kuten miellyttdvan ulkona-
On ja persoonallisuuden. Taman tutkimuksen
tarpeita vastaa paremmin eritelld psykologiset
ominaisuudet, kuten persoonallisuus, omaksi
ryhmakseen, ja fyysiset tai ruumiilliset omi-
naisuudet, kuten ika ja ulkondko, omakseen.
Bailly ja Léné eivit tuo esiin sita seikkaa, etta
oikeastaan kaikki pehmeat taidot edellyttavat
niiden ruumiillista esittdmista ja ilmaisemis-
ta, jolloin tyontekijoiden ruumiillisuus siséltyy
niihin kaikkiin. Esimerkiksi emootiot tunne-
taan, koetaan ja valitetddn ruumiillisesti, eivat-
ka emotionaaliset taidon voi siksi voi olla ruu-
miista erillinen asia. (Koivunen 2006.) Bailly
ja Léné esittavat, ettd pehmeiden taitojen yha
laajempi edellyttdminen tyontekijoilta on li-
sannyt vaatimuksia tyontekijoita kohtaan, sa-
malla kun kasitys ammattitaidoista ja tyossa
vaadittavista taidoista on laajentunut merkit-
tavasti.

Pehmeiden taitojen vahvistuminen nayttaa
vaikuttavan my®ds yritysten rekrytointikdytan-
toihin ja -paatoksiin, vaikka monissa tyoteh-
tavissa palvelun henkil6itymisen ja tyon stan-
dardisoinnin kdytanndét vaikuttavat rinnak-
kain (Callaghan & Thompson 2002; Huilaja &
Valkonen 2012). Tama tutkimus keskittyy jal-
kiammatillisuuden idean mukaisesti yksittai-
sen ammatin tai yrityksen sijaan tarkastele-
maan juuri nditd muuttuvia rekrytointikaytan-
toja ja -paatoksia rekrytointikonsulttien haas-
tattelujen avulla. Rekrytoijien puhe pehmeista
taidoista liikkuu siind mielessa yleisella tasol-
la, ettei haastatteluissa puhuta mistaan alas-
ta, ammattiryhmasta tai hakijajoukosta erityi-
sesti, joitakin rekrytoijien esiin nostamia esi-
merkkejd lukuun ottamatta.
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Aineisto ja analyysi

Lahestyn tyonhakijoiden pehmeitad taitoja
rekrytoijien puheen kautta, eli keskityn sii-
hen, miten puheessa konstruoidaan tyénha-
kijan pehmeitd taitoja. Tutkimusta varten
haastattelimme! kymmenta henkilostopal-
veluyrityksessd tyoskentelevdd henkiloa (6
naista, 4 miestd), joilla on kokemusta suora-
rekrytoinnista. He tydskentelivat kolmen eri
henkil6stopalveluyrityksen eri toimipaikois-
sa. Ammattinimikkeiltddn nama rekrytoijik-
si kutsumani haastateltavat olivat rekrytoin-
tikonsultteja, henkilostokonsultteja ja HR-
konsultteja, mutta osa tyoskenteli myos eri-
laisissa esimiesasemissa ammattinimikkeilla
tiiminvetdja, aluepaallikko tai yksikon paal-
likkd. Kahden haastatellun tyénkuvaan kuu-
lui keskeisesti arviointien tekeminen tyon-
hakijoista. Haastateltavien tunnistamisen es-
tamiseksi haastattelut on numeroitu ja haas-
tattelukatkelmien yhteydessa niista esitetdan
vain numero.

Haastattelut toteutettiin joko niin, etta
haastattelimme rekrytoijaa yhdessa tutki-
jakollegan kanssa (4 haastattelua) tai meis-
td jompikumpi haastatteli rekrytoijaa yksi-
naan (6 haastattelua). Kahden haastatteli-
jan yhdessa tekemat haastattelut eivat tuot-
taneet laadultaan tai laajuudeltaan erilaista
tietoa verrattuna yhden haastattelijan teke-
miin haastatteluihin. Sen sijaan haastattelus-
sa on haastattelijalle helpompaa, jos han voi
jakaa vuorovaikutustilanteen kollegan kans-
sa. Haastattelutilanteessa se, kumpi meis-
td haastattelijoista piti haastattelun lankoja
enemman kasissadn, vaihteli hyvin soljuvas-
ti ja spontaanisti. Kaikki haastattelemamme
rekrytoijat olivat kokeneita haastattelijoita, ja
siksi haastattelutilanne oli heille hyvin tuttu,
joskin nyt he olivat itse haastateltavina.

Haastattelut toteutettiin teemahaastat-
teluina (Hirsjarvi & Hurme 2001). Haas-

1 Taina Kinnunen ja Tuija Koivunen toteuttivat haastattelut
kevaalld 2013 osana Suomen Akatemian rahoittamaa
hanketta Working Body in the Post-Industrial Economy.
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tattelukysymykset keskittyivat laajas-
ti suorarekrytoinnin prosessin eri vaihei-
siin sekd niihin seikkoihin, jotka ohjaa-
vat valintojen tekemistd rekrytoinnissa.
Haastattelukysymyksissa huomio kiinnitet-
tiin tydnhakijoille asetettuihin emotionaalisiin
vaatimuksiin, seka siihen miten tyénhakijalta
odotettu persoonallisuus ja oikea asenne ja tu-
levat esiin rekrytointiprosessin eri vaiheissa.
Vaikka haastateltavat puhuivat rekrytoinnis-
ta padosin hyvin yleiselld tasolla kytkematta
sitd mihinkaan yksittdiseen alaan tai ammat-
tiin, esittivat he myos yksiloidympia esimerk-
keja. Naissa esimerkeissd mainittuja ammat-
teja ja aloja olivat kirjanpitdja, varastotydnte-
kija, asiakaspalvelutyontekija, myyja seka it-
alan tyontekija.

Lisaksi haastattelukysymykset kohdistui-
vat siihen, milld tavoin tydntekijoiden odo-
tetaan olevan sosiaalisia erilaisissa vuoro-
vaikutustilanteissa. Kysymyksissa kasitel-
tiin myos sitd, millaisia ruumiillisia omi-
naisuuksia ja kompetensseja tyonhakijoilta
edellytetddn esimerkiksi ulkonaoén, idn, su-
kupuolen, koon, pukeutumisen ja esiintymi-
sen suhteen. Kysymysten avulla tavoittelim-
me tietoa tyonhakijoiden pehmeista taidoista
etenkin ruumiillisuuden nakokulmasta, seka
niiden arvioimisesta tydnhakutilanteessa.
Haastatteluaineistosta on luettavissa rikkaita
ja monipuolisia kuvauksia rekrytoijien arki-
sesta ty0std, seka siitd miten ja milld perustein
he arvioivat tyonhakijoiden pehmeita taitoja.

Aloitin aineiston systemaattisen analyy-
sin ldhilukemalla haastattelulitteraatiota ja
poimimalla niistd tutkimustehtdvan kannal-
ta oleellisia seikkoja temaattisen analyysin
avulla (Eriksson & Kovalainen 2008, 219).
Toisin sanoen rajasin aineistoa niin, etta otin
analyysin kohteeksi sellaisen haastattelupu-
heen, jonka tulkitsin kasittelevan tyénhakijoi-
den kovia ja pehmeitd taitoja. Koviin taitoihin
sisallytin suoraan maériteltavissa olevat am-
mattitaito- ja osaamisvaatimukset, kuten sen,
osaako kirjanpitdjan paikkaa hakeva tyonte-
kija tehda yrityksen tilipaatoksen, seka kou-
lutustaustan, tutkinnot ja ammatillisen koke-

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 14 (2) — 2016

muksen. Puheeksi pehmeisti taidoista tulkit-
sin puheen yleisemmista tyonhakijan taidoista
tai ominaisuuksista seka niiden esiin tuomi-
sesta rekrytointiprosessissa.

Jatkoin analyysia teemoittelemalla aineis-
tosta puhetta niin tydnhakijan toivotuista kuin
ei-toivotuistakin pehmeista taidoista. Lopulta
tutkimuksen kannalta keskeisiksi teemoiksi
valikoituivat, Baillyn ja Lénén (2013) jaottelun
informoimina, tyonhakijoiden oikeanlainen
persoona, sopiva sosiaalisuus, asenne, ruu-
miilliset ominaisuudet seka niiden oikeanlai-
nen esittdminen. Analyysiosassa keskityn tar-
kastelemaan naitd teemoja yksityiskohtaisesti
nimenomaan rekrytoinnin ja pehmeiden taito-
jen nakokulmasta.

Rekrytointiprosessin vaiheet

Suorarekrytoinnin prosessi ja kiytetyt me-
netelmat ovat rekrytoijien kuvauksen mu-
kaan hyvin samankaltaisia kaikissa kolmes-
sa yrityksessd, joissa haastatteluja tehtiin.
Rekrytoijan tyon keskeinen lahtokohta on
asiakasyrityksen hyva tunteminen. Se auttaa
rekrytoijaa hahmottamaan millaisen tydnte-
kijan asiakas haluaa. Aina asiakas ei osaa ku-
vata omaa tarvettaan, mutta rekrytoijat tunte-
vat pitkdaikaiset asiakkaansa niin hyvin, etta
he tietavét millaisista tydonhakijoista asiakkaat
ovat kiinnostuneita. Rekrytoijat opettelevat
parhaansa mukaan tuntemaan uusien asiak-
kaiden mieltymyksia.

Tyonhakijoiden karsintaprosessin aluksi
rekrytoijat kayvat lapi tyonhakijoiden hake-
mukset seka ansioluettelot ja tarkistavat etta
hakijalla on tyotehtavassa tarvittavat amma-
tilliset perustaidot. Tama on rekrytoijien mu-
kaan kohtuullisen yksinkertainen vaihe, silla
tyonhakijan kovat taidot on helppo arvioida:
hén joko osaa tietyt, toivotut asiat tai sitten
hén ei osaa. Toisin sanoen tdssa vaiheessa kar-
sinnalle on hyvin selkedt perusteet, esimerkik-
si haluttu tutkinto. Joissakin toimeksiannoissa
kaikille hakijoille soitetaan tdssa vaiheessa, ja
puhelu toimii ensimmaisena tydhaastattelu-
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na. Puhelun aikana hakemuksen ja ansioluet-
telon tiedot varmistetaan ja samalla huomioi-
daan hakijan puhelinkayttaytyminen. Ne haki-
jat, joilla on tarvittava kova osaaminen, kutsu-
taan kasvokkaiseen haastatteluun.

Yleensd ensimmadisessd kasvokkaisessa
tyohaastattelussa hakijan kanssa paikalla on
vain rekrytoija. Haastattelussa saatetaan edel-
leen kdyda lapi hakijan koulutusta, osaamis-
ta ja tyohistoriaa. Lisdksi haastattelija tekee
muita huomioita tydonhakijasta haastattelun
aikana. Joissain toimeksiannoissa yksi kas-
vokkainen haastattelu on riittava, kun taas
toisissa jarjestetddn viela toinen haastattelu
jo pienemmaksi karsitulle joukolle hakijoita.
Toisessa haastattelussa on usein lasna myos
toimeksiantaja-asiakkaan edustaja tai useita
edustajia, ja se voi tapahtua toimeksiantajan
tiloissa.

Kaikissa vierailemissamme henkildstopal-
veluyrityksissa kdytetddn persoonallisuustes-
teja osana rekrytoinnin prosessia. Usein tes-
ti tehddan vain muutamalle hakijalle vaihees-
sa, jossa suurin osa hakijoista on jo karsittu
pois. Haastateltu psykologi kertoi, ettd hdnen
kayttamissaan testeissd hakijoiden vastaus-
ten pisteytys riippuu siitd, onko hakija nainen
vai mies. Toisin sanoen hakijan pistemaaraa
ei verrata koko taustalla olevaan normiaineis-
toon, eli kaikkien vastaajien keskiméaraiseen
tulokseen, vaan naishakijan pistemaaraa ver-
rataan naisvastaajien keskimaaraiseen tulok-
seen ja mieshakijan pisteitd miesvastaajien
keskiméaraiseen tulokseen. Néin ollen naisha-
kijan on esimerkiksi saatava miesta suurem-
pi pistemaara, jotta hanet tulkittaisiin testin
perusteella yhtd sosiaaliseksi kuin mieshakija.
Tama perustuu taustalla olevaan sukupuolen
mukaan jaoteltuun normiaineistoon, jossa nai-
set ovat keskimaarin sosiaalisempia kuin mie-
het. Naisiin ja miehiin siis sovelletaan erilaisia
kriteereja heiddn persoonallisuuden osateki-
joiden ja samalla my6s rekrytoinnin suhteen
(myo6s Grugulis & Vincent 2009; Parviainen
2011, 219; Searle 2003).

Rekrytoijien mukaan persoonallisuustes-
teilla pyritdan karsimaan "tydpaikan ilma-
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piirin tuhoajat ja hankalat tapaukset” seka
“riitapukarit ja negatiiviset ihmiset”, kuten
haastatellut asian ilmaisivat. Téllaiset henki-
16t ovat rekrytoijien mukaan virherekrytoin-
teja. Rekrytoijat uskovat testien vahvistavan
ja varmistavan sitd kasitystd, joka heille syn-
tyy tyonhakijoiden haastattelujen perusteella.
Toisin sanoen persoonallisuustestien koetaan
ikdan kuin todentavan rekrytoijien nakemyk-
sen tyonhakijasta ja tdydentavan sita. Lisaksi
testien odotetaan osoittavan ne hakijat, joiden
persoonallisuuden voi katsoa olevan jollakin
tavalla poikkeava.

Persoonallisuustestit on mainittu sofisti-
koituneeksi tekniikaksi, jonka avulla on mah-
dollista tunnistaa parhaat ja tyotehtaviin so-
pivimmat tyonhakijat (Bailly & Léné 2013,
89; Morris & Fieldman 1997, 271-272).
Persoonallisuustestit ovat myds menetelms,
joka tekee rekrytoijien tydstd mitattavampaa
ja samalla ikdan kuin tieteellisempaa (Searle
2003, 13-14). Osa rekrytoijista korosti, ettd
he eivat voi missddn nimessa perustaa omaa
tyotddn intuitioon ja mutu-tuntumaan. Sen
sijaan osa rekrytoijista totesi varsin kierte-
lemattd, ettd he tyoskentelevit intuitiivisesti,
"lukevat ihmisid”, eli perustavat paatoksensa
“perstuntumaan”, kuten asia varsin suorasu-
kaisesti ilmaistiin.

Edelld mainittuja menetelmia kayttien
rekrytoijat valitsevat yhden tai useamman
tyonhakijan, jotka he esittelevat toimeksian-
taja-asiakkaalle kirjallisten perustelujen kera.
Rekrytoijat korostavat, ettd loppujen lopuk-
si asiakas aina paattdd, kuka rekrytoidaan.
Seuraavissa luvuissa analysoin rekrytoijien
esittdmia valintojen perusteita yksityiskoh-
taisemmin.

Oikeanlainen persoona

Keskeisin ja toistuvin pehmeiden taitojen
rekrytointikriteeri ldpi aineiston on tydnha-
kijan oikeanlainen persoona. Rekrytoijien ku-
vauksen perusteella persoona on jotakin, mika
ei ainakaan tdysin vality tyonhakijan CV:sta
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eikd puhelinhaastattelusta. Sen sijaan am-
mattitaitoinen rekrytoija voi arvioida tyénha-
kijan persoonaa tavatessaan hanet kasvotus-
ten. Oikeanlaisen persoonan merkitysta ku-
vaa eraan rekrytoijan kommentti: "Tyopaikka
saadaan osaamisen perusteella ja menete-
tdan persoonan perusteella”. Toisin sanoen
tyonhakijan kova osaaminen ei takaa rekry-
toinnin onnistumista, jos ei samalla ole otettu
huomioon tyénhakijan persoonaa ja sen sopi-
vuutta niin tyotehtavadn kuin koko tydyhtei-
soonkin.

Yleistden voi sanoa, ettd puhuessaan tyon-
hakijoiden persoonasta rekrytoijat viittaavat
usein johonkin tarkemmin maarittelemat-
tomaan ominaisuuteen tai ominaisuuksien
joukkoon, jonka he olettavat olevan tuttu
myo6s haastattelijoille. Persoonalla he eivat
tarkoita yksinomaan sita tyopersoonallisuu-
deksi kutsuttua piirteiden joukkoa, jota mi-
tataan persoonallisuustestien avulla (esim.
Nederstrom & Niitamo 2010). Sen sijaan he
"lukevat” ty6nhakijan persoonaa hyvin mo-
nenlaisista asioista rekrytointitilanteessa:
esimerkiksi tyonhakijan pukeutumisesta,
eleistd, puheesta ja kdyttaytymisestd. Nain
tyonhakijan persoona saa ilmiasun tydnha-
kijan ruumiillisen olemisen ja tekemisen va-
lityksella. Lisdksi persoonan tavoittamista
kuvataan kahdella, toisilleen vastakkaisella
tavalla. Jotkut rekrytoijat puhuvat oikeanlai-
sesta kemiasta, intuitiosta, tykkddmisesta ja
perstuntumasta. Toisaalta jotkut rekrytoijat
korostavat, ettei intuition perusteella saa teh-
da rekrytointivalintoja, vaan niiden pitda pe-
rustua "objektiiviseen arviointiin”.

Useissa haastatteluissa oikeanlainen per-
soona kiteytyy puheeksi hyvasta tyypista,
jota rekrytoijat kertoivat etsivdnsa tyonanta-
jan palvelukseen. Hyva tyyppi on positiivinen
henkilo, joka ottaa vastaan ty6elaman kovene-
vat haasteet. Hyvissa tyypeissad on potentiaa-
lia: lupaus taipuisuudesta ja sopeutuvuudesta
tai muista tydomarkkinoilla arvostetuista omi-
naisuuksista, jotka ovat yhta paljon persoo-
nan tai yksil6llisyyden piirteita kuin kykyja ja
taitoja. (Huilaja & Valkonen 2012; Korvajarvi
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2001; Lavikka 2000; Makinen 2013, 161.)
Rekrytoijien mukaan joustavuutta ja sopeutu-
miskykya tarvitaan tydmarkkinoiden vaihtu-
vissa olosuhteissa, joissa taloudelliset paineet
ja yt-neuvottelut eivat saa hairita tyontekoa,
eikd pessimistiselle asenteelle ole sijaa vaik-
ka yritykselld menisi kuinka huonosti (myds
Bailly & Léné 2013). Se, millainen hyva tyyp-
pi kulloinkin on, riippuu aina tydtehtavasta ja
yrityksestd, johon tydonhakijaa ollaan rekrytoi-
massa.

“No kaikkihan niitd [hyvdd tyyppid] haluaa,
mut ku se on, ne tarkottaa aina sitd itselleen
hyvdd tyyppid. Se mikd on jossain myyntipuo-
lella, on tdmmodnen avoin ulospdin suuntau-
tunut persoona ja sosiaalinen ja se tyo edel-
Iyttdad sitd, niin se on heille hyvid tyyppi. Mut
jossain tilitoimistoympdristéssd niin semmo-
nen on ihan katastrofi koska se vie tyérauhan
muilta. Et meiddn pitdd tuntee sitd asiakas-
ta sen verran, tai tunnustella jos on uus, ettd
me ymmdrretddn mikd se heiddn hyvi tyyp-
pinsd on.” (H6)

Rekrytoijien kasityksen mukaan tydntekijan
persoonaa ei voi muokata tai muuttaa, mutta
kovaa osaamista voi. Taman takia uutta tyon-
tekijaa rekrytoitaessa on paasaantoisesti tar-
kedmpdaa 16ytaa henkilo, jolla on oikeanlainen,
tyoyhteis6on ja tydtehtavaan sopiva persoona
kuin tdysin tyotehtdvaa vastaava kova osaami-
nen (myos Brannan & Hawkins 2007; Huilaja
& Valkonen 2012). Kun on tarkasteltu uusien
tyontekijoiden rekrytointia puhelimitse tehta-
vaan asiakaspalvelutyohon yhteyskeskuksis-
sa, on todettu, ettd yhteyskeskukset palkkaa-
vat mielellddn "persoonallisuuksia” ja "luon-
taisia lahjakkuuksia”. Kuitenkin yhteyskeskus-
ten tyontekijat koulutetaan toimimaan tietyl-
14, tarkkaan maaritellylla ja kontrolloidulla
tavalla, jolloin yhteyskeskusten rekrytointiin
sijoittamat resurssit valuvat hukkaan. Toisin
sanoen, yhteyskeskukset panostavat persoo-
nallisuuksien rekrytointiin, mutta rekrytoin-
nin jalkeen tydntekijat koulutetaan olemaan
kayttamattd persoonallisuuttaan. (Callaghan
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& Thompson 2002.) Taman tutkimuksen ai-
neiston avulla ei ole mahdollista arvioida mita
tyonhakijan oikeanlaiselle persoonalle ja so-
pivalle sosiaalisuudelle tapahtuu rekrytoin-
nin jalkeen. Aineiston perusteella voi kuiten-
kin olettaa, ettd jos rekrytointi on onnistunut
hyvin, tyontekijan persoonaan ja sosiaalisuu-
teen ei tarvitse endd kiinnittdd huomiota, vaan
ne ikdan kuin loksahtavat paikalleen oikeassa
tyotehtavassa.

Sopiva sosiaalisuus

Haastatteluissa toistuva hyva tyyppi ei tar-
koita vain oikeanlaista persoonaa, vaan myds
sopivaa sosiaalisuutta. Sopivaan sosiaalisuu-
teen ndyttdad haastattelujen perusteella kuu-
luvan olennaisesti vuorovaikutus ja yhteistyo,
sekd kyky kommunikoida (my6s Bailly & Léné
2013). Rekrytoijat korostavat sitd, miten usein
tdman paivan tyotehtavissa on oltava jollakin
tavalla vuorovaikutuksessa asiakkaiden kans-
sa, ja tama asiakasrajapinnassa tyoskentele-
minen edellyttda tyontekijoilta sosiaalisuutta.
Joskus se tarkoittaa siistia ja asiallista pukeutu-
mista, tai muunlaista edustavuutta ja asianmu-
kaisuutta. Toisinaan se tarkoittaa asiakkaalle
kommunikoivaa puhetapaa, jolloin ei ole kyse
yksin kielitaidosta vaan aivan tietynlaisesta
kommunikoinnin tavasta. Rekrytoijat koros-
tavat, ettei asiakkaalle voi puhua miten vaan,
eikd asiakkaalle voi ndyttdytya miten vaan.

“Ihan mun mielest elekielestd sd pystyt, et jos
on vdhdn kyyryssd ja tuijottaa kiukkusesti
ja vastaa téykeesti puhelimeen, vastaa sulle
toykeesti haastattelutilantees, niin ei se mun
mielest sillon pdrjdd asiakaspalvelutilantees-
sa. Jos ei se pysty ees haastatteluun tsemp-
paan niin ettd se on asiallinen ja ystdvdllinen,
mukava. Niin hakee vddrdcdn tehtdvdcdn. Ndit
on esimerkiks jos on palvelinpuolen osaajia,
IT:n osalla, ja harvenevis mddrin [on] endd
[toimeksiantaja]asiakkaita, jotka haluu sel-
lasta ihmistd joka vain jotain palvelinta pyé-
rittdd, eikd tarvi olla asiakaspalvelussa. Ettd
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aina vaan enemmdn ja enemmdn tarvii olla
kaikkien sellasii jotka, on jonkinlaiset vuoro-
vaikutustaidot. Siind edelleen térmdd, sit osa
hakijoista on sitte Idhestulkoon vihamielisid,
voi sanoo jopa, haastattelussa.” (H7)

Aineistokatkelmassa rekrytoija kuvaa tyo-
haastattelua testitilanteena: jos tyénhakija ei
pysty esittdmaan sosiaalisia taitojaan toivot-
tavalla tavalla haastattelussa, se tuskin onnis-
tuu myoskain varsinaisessa tyotehtdvassa.
Vaikka kayttaytyminen rekrytointitilantees-
sa ja ideaalityontekijd ovat eri asioita, vetdvat
rekrytoijat ensimmaisen perusteella johto-
paatoksia toisesta. Samalla katkelmassa piir-
tyy kuva muutoksesta kohti uuden tyon vaa-
timusten mukaista rekrytointia. Muutoksen
myota asiakastyostd on tullut yha yleisempaa
niin rekrytoijan mainitsemalla it-alalla kuin
muillakin toimialoilla (Heiskanen, Korvajéarvi
& Rantalaiho 2008; Julkunen 2008, 141).

Tyonhakijan sosiaalisuuden on sopeudut-
tava tyotehtavan lisdksi siihen tiimiin, jossa
hén tulee tydoskentelemaan (myos Huilaja &
Valkonen 2012, 141). Tutustuakseen itse toi-
meksiantajayritykseen tydpaikkana ja erityi-
sesti tyonhakijan tulevaan tiimiin rekrytoijat
kertoivat vierailevansa mielellaan tyopaikal-
la ja tutustuvansa itse tiimin. TAman jalkeen
he voivat valita tiimiin parhaiten sopivat tyon-
hakijat esimerkiksi heiddn ikdnsa perusteella
(my6s Handy & Davy 2007), tai sen perusteella
kuinka paljon tai vdhén tiimissa on sosiaalista
vuorovaikutusta. Joskus pyritdan luomaan he-
terogeenisid, toisinaan homogeenisia tiimej3,
mutta kummassakin tapauksessa sosiaalisuut-
ta ja muita ominaisuuksia kaytetaan valinnan
perusteena.

Tyonhakijan kyky osoittaa oma sosiaali-
suutensa rekrytointitilanteessa on rekrytoi-
jien mukaan tyonhakijalle eduksi. Ndin siita
huolimatta, ettd sosiaalisuus saattaa myohem-
min osoittautua tyontekoa haittaavaksi teki-
jaksi, kuten seuraavassa aineistokatkelmassa:

"Kdytiin [toimeksiantaja-asiakkaalla] sen jl-
keen kun tdd kyseinen henkilé oli alottanu. Ja
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he kiitteli paljon, et on niin sosiaalinen ja pu-
helias. Tdd oli semmonen henkild, jota md en
ollu ite aikasemmin tavannu, tdd tyéntekijd,
hdn oli rekrytty ja oli mukavan olonen. ja sit
toisella kdynnilld, kun kdytiin, niin esimiehet
oli vdhdn silleen, et hdn puhuu aika paljon.
Kolmannella kerralla kun mentiin, niin sit siel
oli jo kaikki muut tyéntekijdt, et tdst ei tuu
yhtddn mitddn, et hdn on koko ajan hdirit-
semdssd, ahdistelemassa. Ilmeisesti hédn hoi-
ti tyét tosi tehokkaasti, koska jdi aikaa sitten
semmoseen.” (H4)

Vaikka rekrytoijat korostavat tyénhakijan so-
siaalisuutta, kaikkiin tyotehtaviin se ei ole
edellytys. Joissakin tyotehtavissa riittavat tie-
tyt taidot ja osaaminen, kuten esimerkkina yl-
ldmainitussa varastomiehen tydssa. Lisdksi
mitd harvinaisempaa ja halutumpaa tydnhaki-
jan kova osaaminen on, sen enemman tyonan-
taja on valmis joustamaan pehmeiden taitojen
vaatimuksesta ja luomaan tyontekijalle sellai-
set tyoskentelyolosuhteet, joissa han viihtyy ja
joissa hdnen ei tarvitse olla muiden kanssa te-
kemisissd, jos hén ei halua. Keskeisiksi rekry-
tointikriteereiksi mainitut seikat jadvat talloin
taka-alalle.

"Mut sit voi olla joku semmonen superasian-
tuntija, jolla on valtavaa osaamista jota
Suomessa on vaikka kymmenen kappaletta.
Et sit kestetddn sitd, et se on originelli ihmi-
nen jolla voi olla vahvoja vaatimuksia, ja puit-
teita mitd hdn tarvitsee omalle tyélleen. Mut
sit se on tietonen valinta. Eli me tarvitaan tdd
osaaminen ja rakennetaan sitten sille se oma
kupla missd se tydskentelee sielld. Et jos se on
superhuippuasiantuntija, niin sillon ollaan
aika paljon valmiit joustaan.” (H9)

Anita Saaranen-Kauppinen (2012) on tarkas-
tellut tekniikan alan opettajien, opiskelijoi-
den, tyOnantajien ja tyontekijoiden kasityk-
sid sosiaalisesta osaamisesta ja sosiaalisis-
ta taidoista omalla alallaan. Hén toteaa, ettd
sosiaaliset taidot ndhddéan ja esitetdédn opittavissa
ja kehitettdvissa olevina asioina. Tall6in so-
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siaaliset taidot ovat kaikille avoimia ja mah-
dollisia, niin kuin mitka tahansa muutkin tai-
dot. Sen sijaan sosiaalisuus, josta henkil6sto-
palveluyrityksissa tyoskentelevat rekrytoijat
puhuivat, nayttaytyy haastattelujen analyysin
perusteella erillisend kehitettavissa olevista
taidoista ja osaamisesta. Tallainen kasitys so-
siaalisuudesta ei pida sisdlladn lupausta muu-
toksesta, vaan se pohjautuu oletuksen tyon-
hakijan sosiaalisuudesta valmiina ja muuttu-
mattomana ominaisuutena.

Asenne

Haastatteluissa rekrytoijat kertovat, etta
tyonhakijan asenne ylipaataan ja erityises-
ti motivaatio tyollistyd ovat myos keskeisia
rekrytointiin vaikuttavia seikkoja. Rekrytoijat
tulkitsevat tyonhakijan motivaatiota hei-
dan vastauksistaan tyohaastattelun aikana.
Vastaukset voivat olla hyvin lyhyitd, jolloin
rekrytoija joutuu kaivamaan tarvittavia tieto-
ja tyonhakijasta. Tallainen puhetapa ei rekry-
toijien mukaan kerro innostuksesta haetta-
vaa tyopaikkaa kohtaan. Sanallisten ilmaisu-
jen lisaksi rekrytoijat tulkitsevat tyonhakijoi-
den motivaatiota siitd, mihin hakija kohdistaa
katseensa haastattelun aikana. Jos ty6nhaki-
ja valttaa katsekontaktia ja katsoo haastatte-
lijaa silmiin vain ohimennen tai ei lainkaan,
tulkitaan se motivaation - tai sopivan sosiaa-
lisuuden - esittdmisen uupumiseksi. Sen si-
jaan suora katsekontakti antaa hakijasta re-
hellisen, halukkaan ja myonteisen kuvan. Néin
ollen hakijan tahtotilaa ja tiettyja ominaisuuk-
sia tulkitaan hdnen ruumiillisesta olemises-
taan ja tekemisestaan.

Tyonhakijan halukkuutta osoittaa rekry-
toijien mukaan myos se, ettd tyonhakija on
pukeutunut siististi haastattelua varten.
Rekrytoijat kommentoivat pukeutumista la-
hinna yleista siisteytta edellyttien, ja totea-
vat, ettd on hyva jos tyonhakijalla on haastat-
telussa ylladn jotakin muuta kuin lenkkarit ja
verkkarit. Mitdan "oikeaa” tai toivottavaa pu-
keutumista ei heiddn mielestdan ole olemassa,
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mutta nimenomaan huonoja mielikuvia tuot-
tavat ja siksi rekrytoinnin estavia ovat likaiset,
rikkindiset vaatteet seka liian epamuodollinen
pukeutuminen.

Rekrytoijat tekevat johtopaatoksia tyonha-
kijoiden tydmotivaatiosta myos heidan ruu-
miillisten ominaisuuksien, kuten idn perus-
teella. Siind mielessa Baillyn ja Lénén (2013)
pehmeiden taitojen jaottelua asenteeseen ja
fyysisiin ominaisuuksiin ei voi tehda empii-
risesti. Rekrytoijat toteavat, ettd nuoret ovat
kunnianhimoisia tydntekijoita, joilla on Kiire
edetd urapolullaan. Sen sijaan vanhempia ha-
kijoita rekrytoijat luonnehtivat sitoutuneiksi
ja pitkaaikaisiksi tyontekijoiksi, etenkin jos
he eivat ole siirtymassa lahivuosina elakkeel-
le. (myds Koivunen 2006.)

"Tietysti riippuu vdhdn alasta, ettd toki me
on huomattu tdstd esimerkiks myyntialalle
voi olla hankalampi tyéllistyd yli 50-vuoti-
aana, mut esimerkiks taloushallinnon tehtd-
vid, mitd meilld on paljon, ni se ei 0o minkddn
ndkénen ongelma, ettd hyvinki sitte viiskymp-
piset ja Idhempdnd kuuskymppisetkin tyél-
listyy. (...) Yleisimpid syitd tietysti asiakkaat
esittdd on sitten tdd, et riittddko vield energi-
aa, ja myyntialalla jos esimerkiks tarvii mat-
kustaa paljon ja tdmmdstd, niin monesti he
kokee et vanhemmat ihmiset ei oo endd niin
halukkaita siihen, eikd vdlttdmdittd jaksa sitd
puolta sitte tehdd niin paljoo.” (H5)

Sitaatissa toimeksiantaja-asiakas liittda
tyontekijan ikddn sekd haluttomuuden etta
jaksamattomuuden matkustaa ja olla tien
paalla, mika voi olla este rekrytoinnille.
Jaksamattomuus yhdistyy tyonhakijan fyysi-
seen puoleen, mutta rekrytoija ei kerro tar-
kemmin, miten ja mitka ikdantyvan fyysiset
ominaisuudet vaikuttavat matkustamiseen
ja jaksamiseen. Onkin todettu, etta ikasyrjin-
taa esiintyy suomalaisilla tyopaikoilla etenkin
yli 55-vuotiaiden naisten kohdalla (Viitasalo
2011). Ikd ndhdaan haastatteluissa jonkinlai-
sena henkilokohtaisena ongelmana, jota tyon-
hakija ei voi muuttaa. Aineistosta l6ytyy myos
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toisenlaisia nakemyksia. Erds rekrytoija tote-
aa, ettd keskustelu ikasyrjinndstd on mennyt
lilan pitkédlle. Han ottaa myds kannan, jonka
mukaan aivan kaiken ikaiset tyonhakijat, eten-
kin naiset, kokevat tulevansa hylatyksi ikan-
sa takia.

Tyonhakija voi kirjata ansioluetteloon-
sa myds muita tietoja, jotka kertovat yhta ai-
kaa hdnen halukkuudestaan ja kompetens-
seistaan. Tallaisia ovat esimerkiksi maininnat
harrastuksista. Osa rekrytoijista ei pida tietoa
tyonhakijan harrastuksia milladn tavalla oleel-
lisena, paitsi jos harrastus liittyy suoraan haet-
tavaan tyotehtavaan. Esimerkiksi IT-alan teh-
tavien rekrytoinnissa saattaa tietotekniikkaan
liittyvilla harrastuksilla olla keskeinen merki-
tys. Jotkut rekrytointikonsultit sen sijaan pi-
tavat hakijan harrastuksia tarkeing, olivat ne
millaisia harrastuksia hyvansa. He katsovat
harrastusten kertovan siitd, ettd hakija on va-
paa-aikanaankin aktiivinen ja ettd hanella on
mielekdstd tekemistd elamassaan. Erityisen
myonteisend osa rekrytoijista pitda liikunta-
tai urheiluharrastusta.

“Siel oli henkiléitd, joista puolet oli selkees-
ti, et halus harrastaa vapaa-ajalla kauhees-
ti urheilua ja oli hirveen aktiivisia, ja sit oli
semmosia henkilditd, joilla ehkd vdhdn jdi
avoimeks se, et onks he just sitten kotona
sohvalla makoiluu. Nopeesti sen huomas siin
heiddn tyotehokkuudessa sekd siind sairas-
poissaolojen mddrdssd ettd ylipdcdtdnsd siind,
ettd kuinka paljon sitten otti kontaktia siihen
muuhun ryhmdcdn. Kyl se vaikuttaa.” (H4)

Sitaatissa rekrytoija kertoo, miten han on huo-
mannut urheiluharrastuksen vaikuttavan va-
rastotyontekijoiden ty6tehokkuuteen ja sai-
rauspoissaolojen maaraan. Haastatteluissa
tuli esiin myo6s kasitys, jonka mukaan liikun-
ta- ja urheiluharrastukset ovat hyva lahtokoh-
ta myds tiimitydskentelylle, etenkin joukkue-
lajien harrastaminen. Edelleen, jos ty6nhakija
on vaikkapa joukkueensa kapteeni, katsoo osa
rekrytoijista sen kertovan johtajuuteen edel-
lytettdvistda valmiuksista myos tyoelaméassa.
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Ylipaadnsa voi sanoa, ettd puhe tyonhakijoi-
den harrastuksista kiaantyy helposti puheek-
si tyonhakijan terveydestd, aktiivisuudesta, it-
sestdan huolehtimisesta, ylipainon valttami-
sestd ja kyvysta tiimitydskentelyyn.

Ruumiillinen ominaisuudet

Ulkondkoon liittyvat seikat eivat olleet rekry-
toijien haastatteluissa etusijalla, ja he pitivat
tyonhakijoiden ulkondk6éa melko vihamer-
kityksend moniin angloamerikkalaisiin tut-
kimustuloksiin verrattuna (esim. McDowell
2009; Witz ym. 2003). Tama voi johtua siit4,
ettei ulkonaoén korostaminen ole Suomessa
viela kovin keskeista. Toisaalta kyse voi olla
siitd, ettei ulkondon ja laajemminkin ruumiil-
lisuuden merkitysta tydelamassa ei ole osattu
vield pukea sanoiksi ja ndhda siihen liittyvien
kaytantojen laajuutta. Joka tapauksessa haas-
tatteluissa vilahtelee myos ulkondén merki-
tys rekrytoinnissa, vaikkakin usein johonkin
muuhun teemaan, esimerkiksi terveyteen si-
saltyneena.

Erds rekrytoija kertoo tapauksesta uransa
alkuvaiheilta, jossa han oli haastatellut fyysi-
sesti huonokuntoisen ja runsaasti ylipainoisen
"tosi hyvan osaajan” ja esitellyt hanet toimek-
siantajayritykselle. Toimeksiantaja oli kysynyt
tyonhakijan juoksemisesta ja muista liikunta-
harrastuksista, mita rekrytoija ei ymmartéanyt.
Han myds hammastyi, kun toimeksiantaja ei
palkannut tyonhakijaa. Rekrytoija oli esitellyt
saman tyonhakijan toiselle toimeksiantajalle,
joka oli palkannut hdnet. Tyontekijan huono
kunto oli johtanut pian runsaisiin sairauspois-
saoloihin, mika puolestaan edellytti toimenpi-
teitd tyontekijan tyokyvyn hallinnan sailytta-
miseksi. Rekrytoija jatkaa:

"Ymmdrrdn nyt sitd kysymystd jdlkeenpdin.
Ettd jonkinlainen fyysisen kunnon ylldpitd-
minen, itsestd huolehtiminen korreloi siihen,
kuinka paljon sd oot poissa. Ja tdlldnen hen-
kil6, joka yli kuukautta on pois, niin se on kal-
lis. Et kun mietitddn rahallisesti. Ja asiakas-
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suhdetta se hiertdd, koska md oon esitelly
sen henkilén joka on sielld, paljo poissa, ne
on todella vdlilld tiukoilla sielld, resursseilla.
Niin kyl se vaan vaikuttaa jos sd pidit ittes-
tds huolta, niin kyl se on positiivinen asia, ver-
rattuna siihen jos on henkild joka ei. Tai ei nyt
siis tarvi olla mikéddn maratonijuoksija tai su-
per, mut jos jotain tekee ja ndkee, ettd.” (H7)

Haastattelussa rekrytoija ei puhu ulkonaos-
ta tai edes lihavuudesta, vaan mainitsee sen
kuin ohimennen. Sen sijaan hdn puhuu tyon-
tekijan terveydesta ja sairaudesta, jotka ovat
paljon legitiimimpia arviointi- ja rekrytoin-
tikriteereja kuin ylipaino. Kuitenkin lihavien
ihmisten, etenkin naisten kokemuksissa tyo-
elamasta yhdistyvat niin dlyn kuin kykyjen-
kin vahattely, etenemismahdollisuuksien va-
haisyys kuin néyryyttavat tydbhonottohaastat-
telutkin (Harjunen 2004). Samalla rekrytoija
antaa ymmartad, ettd tyontekijan tydmotivaa-
tion on siirryttava myos vapaa-ajalle niin, etta
hén pitda huolta terveydestdan ja kunnostaan,
jotta hdn jaksaa tydskennelld ja pysyy tervee-
na (myds Koivunen 2006).

Tyonhakijoiden ei kuitenkaan odoteta ole-
van terveitd ja tdydellisia. Eras rekrytoija ker-
too kutsuneensa haastatteluun kuuron tyon-
hakijan, joka kieltdytyi haastattelusta kuu-
routeensa vedoten. Sama rekrytoija toteaa,
ettd "Jos sa istut pyoratuolissa tai jos sulla on
vaikka joku, toinen kasi ei toimi, niin (...) en
nakis et olis mikddn este tdimméoselle asian-
tuntijaty6lle”. Toinen rekrytoija kertoi tyon-
hakijasta, jolla oli selkeédsti ndkyva ihosairaus.
Rekrytoija lahetti hakijan tydonantajan jatko-
haastatteluun, mutta soitti ja kertoi tydnan-
tajalle etukiteen tillaisesta silmiinpistavasta
ominaisuudesta. Ndin ollen téllaisia vammoja
ja sairauksia ei nidhty esteena rekrytoimisel-
le. Keskeinen ero lihavuuteen verrattuna tal-
laisissa fyysisissd ominaisuuksissa on se, etta
niiden perusteella ei tehda tulkintoja henkilon
luonteenpiirteistd. Pyoratuolissa istumista ei
pidetd merkkina laiskuudesta eika kdden toi-
mimattomuutta tahdonvoiman puutteena, toi-
sin kuin lihavuutta (Harjunen 2004).
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Lopuksi

Olen edelld tarkastellut millaisia ty6nhaki-
joiden pehmeita taitoja suositaan ja millaisia
valtetdan ulkoistetussa suorarekrytoinnis-
sa. Virherekrytoinneiksi rekrytoijat kuvaavat
henkil6it§, jotka aiheuttavat hankaluuksia tyo-
paikan ilmapiirille tai tyonantajalle. Ndin ollen
periaatteessa kuka tahansa siisti ja tavallinen
ihminen, joka sopeutuu tyoyhteis6on ja omaa
tehtavassa edellytetyt taidot, voi tulla valituk-
si moniin tyotehtaviin. Tama voi kertoa siit3,
ettd eri tyotehtaviin sopivat hyvin monenlai-
setihmiset. Talldin vain harvat tydonhakijat he-
rattavat rekrytoijassa vaikutelman, etteivat he
sovi mihinkdan tyotehtavaan. Toisaalta tdima
voi juontua myds siitd, ettd rekrytoijien on vai-
kea pukea sanoiksi niitd pehmeisiin taitoihin
keskittyvia kriteereja, joilla he tydnhakijoita
arvioivat.

Olen analysoinut rekrytoijien suosimia
pehmeitd taitoja Baillyn ja Lénén (2013) esit-
taman jaottelun pohjalta. Bally ja Léné erittele-
vat pehmeit taidot neljaan ryhmaan, joita ovat
1) sosiaaliset taidot; 2) emotionaaliset taidot;
3) asenteet, seka 4) fyysiset ja psyykkiset omi-
naisuudet. Analyysia varten jaoin neljannen
ryhman kahteen erilliseen osaan, eli erottelin
toisistaan fyysiset ominaisuudet seka psyyk-
kiset ominaisuudet. Rekrytoijien esittdmat
kasitykset suosittavista pehmeista taidoista ei
suoraan noudata tita jakoa. Sen sijaan erilaiset
pehmeat taidot ristedvat ja limittyvat toisiin-
sa, kuten niiden esittiminenkin. Etenkin fyysi-
set ominaisuudet tai ruumiillisuus, kuten sita
kutsun, limittyy moniin pehmeisiin taitoihin ja
niiden esittdmiseen sen sijaan, etta se olisi yksi
erillinen pehmea taito. Huomionarvoista on,
ettd tyonhakijoiden emotionaaliset taidot eivat
tdman aineiston perusteella ole rekrytointikri-
teeri. Monessa tyossa kuitenkin tarvitaan emo-
tionaalisia taitoja, vaikka ne eivat rekrytoinnin
yhteydessa tulleet esiin. On mahdollista, etta
emotionaalisia taitoja ei arvioida rekrytoinnis-
sa, tai sitten rekrytoijat siséllyttavat ne kasityk-
seensa oikeanlaisesta persoonallisuudesta tai
sopivasta sosiaalisuudesta.
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Analyysin perusteella keskeinen rekry-
tointikriteeri on oikeanlainen persoona.
Rekrytoijat esittivat kaksi keskendan ristirii-
taista tapaa jasentaa persoonallisuutta rekry-
toinnin kriteerina. Ensimmaisen mukaan
tyonhakijan ammatillinen osaaminen ja kou-
lutus ovat rekrytoinnin lahtékohtia ja ensisi-
jaisia kaikkiin muihin rekrytointikriteereihin
ndhden. Toisen ndkemyksen mukaan ty6énha-
kijan persoonallisuus on keskeinen tekijd on-
nistuneessa rekrytoinnissa. Tdama ndkemys
perustuu ajatukselle, jonka mukaan tyonhaki-
jan persoonallisuutta ei voi muuttaa tai muo-
kata, ja siksi oikeanlainen persoonallisuus on
rekrytoinnin onnistumisen tarkein edellytys.
Tyonhakijan koulutus jaammatillinen osaami-
nen on talloin toissijaista persoonallisuudel-
le, silld ammatillista osaamista voi kehittaa ja
hankkia lisaa.

Toinen rekrytoinnissa korostuva pehmea
taito on tydnhakijan sosiaalisuus. Sopiva so-
siaalisuus on aiemmissa tutkimuksissa ndhty
synnynndisiksi, ei opittavissa tai muokattavissa
olevaksi asiaksi (Bailly & Léné 2013; Callaghan
& Thompson 2002; Huilaja & Valkonen 2012,
142). Rekrytoijat kuvaavat oikeanlaisen per-
soonallisuuden ja sopivan sosiaalisuuden tun-
nistamisen olevan osa heiddn omaa ammat-
titaitoaan. Rekrytoijien mukaan sopivaa sosi-
aalisuutta odotetaan uuden tyén ammateissa
niin naisilta kuin miehiltikin, mikd noudat-
telee tyon feminisoitumisen kehityssuuntaa
(Jokinen 2005; Koivunen 2011, 60).

Persoonallisuuden ja sosiaalisuuden ohel-
la keskeisia rekrytoinnissa arvioitavia asioi-
ta ovat tyonhakijan asenne, eli ldhinna haluk-
kuus tyo6llistya ja yleinen motivoituneisuus,
sekd niiden oikeanlainen, uskottava ja havait-
tavissa oleva esittdminen ruumiillisen olemi-
sen ja tekemisen kautta. Niin persoonallisuus,
sosiaalisuus kuin asennekin ovat aina myos
mitd suurimmassa maarin ruumiillisia omi-
naisuuksia, silla niitd esitetddn ja ilmaistaan
ruumiin avulla (Parviainen 2011).

Nayttaa siis siltd, ettd rekrytointitilantees-
ta on tullut yha enemman persoonan ja mui-
den pehmeiden taitojen esittdmisen areena.
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Toki ammatillisella osaamisella on edelleen
keskeinen merkitys tyontekijaa valittaessa,
vaikka pehmeiden taitojen merkitys olisikin
kasvamassa. Pehmeit taidot ja niiden esitta-
minen ovat joka tapauksessa seikkoja, jotka
erottavat ammatilliselta osaamiseltaan tasa-
vahvat hakijat toisistaan. Talla perusteella voi-
kin kysyé, voiko pehmeita taitoja ja niiden esit-
tamista opettaa, ja jos voi, pitdisikd niitd opet-
taa laajamittaisesti ja systemaattisesti amma-
tillisen osaamisen ohella.

Vaikka tyontekijoiden rekrytointi siir-
tyy yha useammin pois yritysten omasta toi-
minnasta ulkoistetuksi toiminnoksi, ei se saa
jaada tyon sosiologian sokeaksi pisteeksi.
Ulkoistetun rekrytoinnin tutkiminen voi vaa-
tia tutkimukselta lisdponnistuksia. Lisaksi
se vaatii aineiston tuottamisen menetelmi-
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