Rekrytointi-podcast

Matti Hietala: Rekrytointi. Se on kuin modernia deittailua. Ensin laaditaan vetdva ilmoitus, johon
potentiaaliset ehdokkaat vastaavat. Jos pyyhkdistién oikealle, parhailta vaikuttavat henkildt otetaan
tarkempaan tarkasteluun. Rannalle jddneet voidaan ghostata huoletta, ja jatkoon kelpuutettuja
roikotetaan mukana pitkédn, jotta varmasti tulee valittua hyvistd vaihtoehdoista se paras.

Tédmai on edelleen tyonhakijoille tuttua rekrytoinnin todellisuutta monissa organisaatioissa, mutta
valo tunnelin paéhén on jo syttynyt.

Duunitorin tyonantajakuvakonsultti Antti Hyrkés kertoo téssd jaksossa, ettd organisaatioilla on tdlla
hetkelld tuhannen taalan tilaisuus erottautua edelldkdvijoind vuorovaikutteisessa rekrytoinnissa.
Tyonhakijat pidetdédn ajan tasalla ja tyonantajasta kerrotaan vastavuoroisesti ja avoimesti, jotta
hakija tietdd, onko kyseessd tavoiteltava ja hénelle sopiva organisaatio.

Hyrkéksen nékemysten lisdksi kuulemme Uudenmaan TE-toimiston omasta tavasta rekrytoida uusia
tyontekijoitd, silld kukas kissan hdntéd nostaisi, jos se ei... no, kylla te tiedtte.

Tédma on Tyotd nikyvissd -podcast, ja mind olen johtava viestintdasiantuntija Matti Hietala.
Tervetuloa mukaan.

Matti Hietala: Duunitori on jo kymmenen vuoden ajan toteuttanut kansallista
rekrytointitutkimusta.

Mika on télld hetkelld rekrytoinnin tila Suomessa? Entd mita tyonantajien tulisi tietda
hakijakokemuksesta? Juuri nyt organisaatioilla on tilaisuus olla edelldkévijoitd rekrytoinnin saralla
ja erottua kilpailijoista edukseen. Kuulemme seuraavaksi siitd, miten tdmé tapahtuu.

Olemme saaneet vieraaksemme télld kertaa tyonantajakuvakonsultti Antti Hyrkdksen Duunitorilta.
Lampimasti tervetuloa.

Antti Hyrkas: Kiitos, kun sain tulla.

Matti Hietala: Halusimme pyytdé sinut haastatteluun, koska Duunitori on toteuttanut tdni vuonna
kansallisen rekrytointitutkimuksen. Voisit alkuun kertoa lyhyesti, millainen toteuttamanne tutkimus
on ollut.

Antti Hyrkés: Olemme tehneet kansallista rekrytointitutkimusta yli kymmenen vuoden ajan.
Lokakuussa julkaistiin Tyonhaku Suomessa -osio, joka oli kolmas osio Kansallinen
rekrytointitutkimus -pakettia. Siind tehtiin kysely, johon vastasi 3 600 tyonhakijaa. Niin padsimme
paremmin ehdokaskokemuksen sisdlle. Alkuvuodesta julkaistiin aiemmat osat, eli
tyOnantajabrindiin keskittyvi osa ja vdhdn yleisemmin rekrytointiin keskittyvi osa.

Matti Hietala: Millainen sanoisit rekrytoinnin tilan olevan suomalaisissa organisaatioissa
tutkimuksen pohjalta? Missé tdlld hetkelld mennddn?

Antti Hyrkés: Aika ihailtavasti on ldhdetty kehittiméén tekemistd siltd kannalta, miten
potentiaalisia tyontekijoitd houkutellaan hakemaan, mutta ei vield niin suunnitelmallisesti kuin voisi



toivoa.

Suuri trendi on ollut se, ettd rekrytoinnista on tullut entistd enemmén markkinointia. Jotta saadaan
ne oikeat tekijdt, pitdd tehda sisdltojd ja onnistua erottautumaan kilpailevista tyonantajista. Pitda
tuoda esiin inhimillistd ndkokulmaa ja tyontekijoiden ddntd, ja se vaatii tietenkin tekemistd. Pelkka
tyopaikkailmoitus ei sitd taklaa. Ne yritykset, jotka ovat ldhteneet tdllaiseen toimintaan, ovat
selvisti edelldkédvijoitd. Ne tekevit osaajien saamisen itselleen helpommaksi.

Yleisesti tyonantajat ja rekrytoijat puhuvat paljon siitd, ettd tavallisten osaajien rekrytoimisesta on
tullut paljon haastavampaa. Kyse ei ole pelkdstddn mistdén huipputalenttien houkuttelusta, vaan
ihan siité, ettd niitd tavallisiakin osaajia joudutaan houkuttelemaan néilld enemman markkinointiin
menevilld keinoilla.

Matti Hietala: Sanoitkin tuossa, ettd vaikuttaisi siltd, ettd parempaan suuntaan ollaan menossa.
Emme vield varmasti kuitenkaan ole sielld, missd monet tyonhakijat toivoisivat tydnantajien olevan.
Onko organisaatioiden rekrytoinnissa mielestési yleiselld tasolla jotain selkeitd puutteita tai
parannettavaa? Mitd itse muuttaisit rekrytointikdytdnndissé, jos voisit vaikuttaa asiaan?

Antti Hyrkés: On selvd, ettd siind on pari asiaa. Alkuvaiheen hakeminen on edelleenkin liian
vaikeaa. Hakijat joutuvat tdyttdméain kuponkeja ja laittamaan CV:n monessa eri muodossa, ja
kynnys siithen on aika korkea.

Kommunikaatio on myds monella tavalla heikkoa, ldhtien esimerkiksi palkka-avoimuudesta eli
siitd, ettd palkka tai palkkahaitari nikyisi jossain. Sitd selvésti toivotaan, ja se onkin nyt tulossa
enemmain nékyville ilmoituksiin ajan myata.

Toinen kommunikaation puute on se, ettd tyontekijit kokevat jadvinsa usein yksin
rekrytointiprosessin aikana ja joutuvat odottamaan pitkid aikoja epétietoisuudessa. He eivit
esimerkiksi saa minkdénlaista palautetta siitd, miksi he tippuivat eivétkd paisseet jatkoon ja mitd he
voisivat kehittdd. Siind koetaan pettymystd. Eli kylld kommunikaatio on todella iso tekija.

Matti Hietala: Onko jotain, mitéd te Duunitorilla itse pyritte tekeméan rekrytoinnin laadun
parantamiseksi? Olette tietenkin toteuttaneet timén tutkimuksen ja seuraatte sitd, mutta miten
muuten?

Antti Hyrkés: Tutkimukset nostavat aina esille kipukohtia, ja me pyrimme nostamaan niité esille
omassa tyoeldmin mediassamme ja levittimién siten tietoutta siitd kohtaamattomuudesta, jota
esiintyy usein tyonhakijoiden ja tydnantajien valilla.

Toki alustamme sindlladn pyrkii myds tekeméén tyon hakemista helpommaksi. Esimerkiksi
dialogityokalu tekee tyonhaun ensimmaéisestd vaiheesta vihin helpomman ja auttaa seulomaan
hakijoita niin, ettd hakea voi muutamalla monivalintakysymykselld. Se auttaa luomaan hyvin
valikoiman kohtuullisen relevantteja hakijoita.

Kaikki toimet, joilla voidaan madaltaa ensimmaistd kynnystd, ovat todella térkeitd. Tyonhaku
Suomessa -tutkimus nosti esille kipukohtia. Avasimme tutkimuksessa ehdokaspolkua enemmén, eli
kysyimme kysymyksid hahmottaen tyonhakijan polkua osissa. Tyonhaussa on mahdollisuuksien
kartoittamisen vaihe, jossa katsellaan mahdollisia tydpaikkoja, varsinainen hakemisvaihe,
haastattelu, osaamisen arviointivaihe, ty0tarjous- ja sopimisvaihe sekd perehdytys- ja
aloittamisvaihe. Tutkimme, mitk& ovat kipukohtia kussakin néistd vaiheista.

Esiin nousi selkedsti muutamia asioita. Kiinnostavimpia pointteja oli se, ettd tydnantajat eivét vain



osaa erottua tai kertoa kulttuuristaan riittdvésti. Alkuvaiheessa eniten tydnhakijaa vaivaavana
tekijdnd nousee esille selvisti se, ettd tyOnantaja ei osaa kertoa, miké tekee organisaatiosta
kiinnostavan tai erilaisen tydpaikan.

Kysyit, miten autamme taklaamaan niitd haasteita. Olemme auttamassa tyonantajia
erottautumisessa, tyokulttuurin kommunikoinnissa tyontekijoille ja ihmisten dénen tuomisessa
enemmain esille. Sithen panostamme enemmaén. Autamme seké siséltdjen tekemisessi ettd sen
miettimisessd, mitkd ovat aidosti erottavia tekijoitd, joista kannattaisi kertoa.

Matti Hietala: Eli siind missd rekrytointiviestintd on perinteisesti ollut hyvin yksisuuntaista, voisi
ajatella, ettd nykyédn sen olisi hyvé olla selvésti vuorovaikutuksellisempaa. Tydnantajien on
annettava enemmaén tietoa itsestdén tyonhakijoille.

Antti Hyrkés: Juuri néin. Ei riité, ettd on ilmoitus, jossa vaaditaan tyonhakijaa ldhettimédan erilaisia
motivaatiokirjeitd ja tietoja, vaan tydnantajan on my0s annettava paljon enemmaén ja moninaisempia

molemminpuolista.

Matti Hietala: Oikeastaan padsimmekin jo vdhdn tdhén aiheeseen, mutta itse olen ainakin
tulkinnut, ettd ehdokaskokemus on rekrytoinnissa nyt tdlld hetkelld sellainen paitién nostanut ja
pinnalla oleva aihe. Mitd tyOnantajien pitdisi mielestisi nyt tietdd ehdokaskokemuksesta?

Antti Hyrkés: Mainitsinkin jo alkuvaiheen problematiikasta. Se on noussut kriittisimpien
kipukohtien joukkoon, eli mahdollisuuksien kartoituksen vaihe on yleisesti heikoin vaihe
tyonhakijan polulla. Kolme asiaa, jotka painavat sielld eniten, ovat palkkahaitarin puuttuminen
ilmoituksista, tydpaikan kulttuuria ja ilmapiirid koskevan tiedon puute, jolloin tyonhakija ei saa
kosketusta siihen, millaista sielld on oikeasti olla tdissi, ja se, ettd tydnantaja ei erotu muista
vaihtoehdoista.

Meillekin oli hieman yllattavaa, ettd ensimmaéinen vaihe nousi niin kérkeen. Rekrytointiprosessin
ehdokaskokemusta on kehitetty niin paljon siind, miten haastatellaan, miten prosessia jaksotetaan ja
miten sddnndllisesti tyonhakijoihin pidetddn yhteyttd, mutta tété ei ole vieldkddn onnistuttu
taklaamaan. Moni tyOnantaja tekee nyt hienosti duunia sen eteen, ja usein parhaimmissa
suorituksissa on otettu mukaan viestintd- tai markkinointijohtaja. Heidén osaamistaan
hy6dynnetdadn. Muutenkin tyonhausta tuntuu uupuvan juuri inhimillistd ja avoimen tuntuista
kommunikaatiota hakuprosessin kdynnistyttyd. Ehdokaskokemukseen on panostettu, mutta siitd
16ytyy vield paljon téllaisia aukkoja.

Matti Hietala: Puhuit siitd, ettd tyonhakijat eivit saa kulttuurista helposti tietoa eivitka valttamétta
yhtdin tiedd, millaista organisaatiossa on olla tdissd. Voisiko ajatella, ettd téstd viestiminen ei
vélttdmaittd edes onnistu pelkdstdéin rekrytointiprosessissa, vaan sité pitdisi tehdd laajemminkin?
Tulee mieleen, ettd me esimerkiksi jaamme vélilld somessa sisédltod, jossa esitellddn tyontekijoita
kasvokkain ja kerrotaan, mitéd he tekevit tyokseen. Voiko viestiminen olla esimerkiksi téllaista, vai
miten néet sen itse?

Antti Hyrkés: Kylld. Kaikki sellainen viestintd, joka tuo ihmisié esiin ja antaa heille
mahdollisuuden puhua, on hyvdi. Kun ajattelee tyonhakijaa, hdn uskoo eniten aina vertaiseensa. Jos
viestitdén vain organisaation dédnelld ja kasvoilla eikd lainkaan tyontekijoiden kasvoilla, se ei tunnu
aina uskottavalta. Jos taas oikea tyontekijd sanoo somessa tai videolla jotain, se on paljon parempi.

Parempi on my0s, jos tekemiseen on tuotu suunnitelmallisuutta niin, ettd ei ldhdetd pelkastdan
tekeméén vaan on pysdhdytty miettimédan, millaista alalla on olla tdissd, millaisia



tyOnantajabridndejd tyonhakijat ndkevit ja miten tyonantaja oikeasti eroaa muista. Ei tarvitse luetella
samaa litaniaa positiivisia asioita, koska aika moni olettaa ne nykyédn perusasioina, vaan voidaan
kertoa tyonantajan uniikimmista piirteistd. Nykydan on enemman tilaa kertoa, miké tekee
tyOnantajasta kivan ja persoonallisen ja erityisesti sytyttdad tyontekijoita.

Eihén mikéén tyopaikka ole tdydellinen, mutta rehellinen kommunikaatio on tirkeéa siksi, ettd
ihmiset 16ytdvat oman paikkansa. Se taas vaatii suunnitelmallisuutta, ja siind mekin pyrimme
auttamaan tyOnantajia.

Matti Hietala: Pitdd vield tarttua toiseen asiaan, josta sanoit aiemmin. Sinulla ei vélttimattd ole
tahén vastausta, mutta miké tekee palkan ilmoittamisesta niin vaikeaa rekryilmoituksissa? Onko
sinulla omaa tuntumaa tdhin? Jotenkin sitd pelétdén.

Antti Hyrkés: Siihen on eri tyonantajilla véhén erilaisia syitd. Tietenkin kun kilpaillaan osaajista,
ei aina mennd niin selkedn sapluunan mukaan, vaan joskus on kova tarve saada joku osaaja ja
joudutaan neuvottelemaan. Sen vuoksi jdd pienid epdsuhtaisuuksia, ja jos niitd aletaan avaamaan,
tulee esiin tietenkin kysymys siitd, miten ne on perusteltu. Voi ldhted kdyntiin esimerkiksi
keskusteluja siitd, ettd hénelld on isompi palkka kuin minulla”. Ehk& kun palkka-avoimuus menee
tulevaisuudessa pidemmadlle, yritykset miettivdt omia mallejaan palkkauksessa ja niiden
rakentamistapaa, mutta tdmé on yksi tekija siiné.

Matti Hietala: Kiinnostava pointti. Tyonantajathan eivit tosiaan viesti ainoastaan hakijoille, vaan
tulevat viestineeksi samalla omille tyontekijdilleen, jos palkka mainitaan. Suomessahan voisi
varmaan sanoa, etti niisti asioista ei puhuta perinteisesti kovin avoimesti.

Millaisia rekrytoinnin trendejé sanoisit olevan tdlld hetkelld ndkyvilld? Vaikka niitd onkin jo tissi
varmasti kisitelty.

Antti Hyrkés: Koska néen sisélle tyonantajien paidtoksentekoon ja sithen, milld meiningilld nyt
rekrytoidaan ja ajatellaan, nékisin itse, ettd tyonantajamielikuvaan panostetaan nyt uudella tavalla.
TyOnantajat ajattelevat pitkdjénteisemmin ja strategisemmin sitd, miten voidaan erottua ja missi
halutaan olla. He ovat valmiita my0s tekemédin tutkimusta ja selvittimédn asioita.

Erottuminen on nousemassa sellaiseksi itsestddnselvyydeksi, jollainen se on jo yleisten bréndien ja
kuluttajapuolen maailmassa. Sitten on sellaisia trendejd kuten palkka-avoimuus, jonka mainitsimme
Jjo, ja siind on monelle toimijalle iso tilaisuus toimia edellédkdvijand. Siind kannattaa ottaa pienidkin
askelia ja viestid niistd eteenpéin, koska se on tulossa vadjadmatta. Sitten on vield monimuotoisuus,
eli miten huomioidaan se, etté erilaisten ihmisryhmien on mukava hakea, ja kohtelu
rekrytointiprosessin aikana on tasa-arvoista. Siind on paljon detaljeja, joita voi huomioida, mika voi
vaatia rekrytoivien esihenkildiden tietoisuuden laajentamista laajemminkin.

Néama ovat trendejé, ja totta kai on myos tekodlykeskustelu. Generatiivinen tekoélykeskustelu pyorii
isona tekijana taustalla. Aika monet tyonhakijat ovat kokeilleet sitd hakemustekstien tekemiseen ja
muuhun. Rekrypuolella rekrytoinnin ammattilaiset pohtivat, miten tekodlya voisi hyddyntda
esimerkiksi jonkinlaisen karsinnan tekemiseen. Se tulee mullistamaan ty6nhakua varmasti ainakin
niin, ettd se vauhdittaa tyonhaun kynnyksen madaltamista, koska nyt kun hakemusten tekemisté voi
aika helposti avittaa tekodlylld, CV:iden, hakemusten ja motivaatiokirjeiden vaatiminen
trivialisoituu. Sekin puoltaa sitd, ettd luotaisiin matalampi ensimmaéinen kynnys.

Matti Hietala: Mielenkiintoista, ja jannittdvad ndhdéd, mihin suuntaan tima etenee. Lopuksi kysyn,
miten sind alan ammattilaisena tai muut alan ammattilaiset kokemuksesi mukaan nikevit
rekrytoinnin tulevaisuuden?



Antti Hyrkés: Vaikuttaa siltd, ettd ammattilaiset ovat innoissaan siitd isosta kuvasta, ettad
rekrytointia padstddn tekemién moninaisemmin ja markkinoivalla tyylilld. Ndkemani mukaan HR-
ammattilaiset ja rekrytoinnin ammattilaiset suhtautuvat innolla siihen, ettd kommunikoidaan
enemmaén ja avoimemmin ja tekeminen monipuolistuu. Sitten on tietenkin edelld oleva suuri
epavarmuustilanne. Nyt on vdhén odottava hetki, mutta yleisesti ndyttda siltéd, ettd parempaan
suuntaan ollaan menossa, etenkin tdélld Suomessa. Rekrytointia tehddan tyontekijoiden toiveet
huomioiden. Kysymys on se, ketkd ovat edelldkdvijoitd ja ketkd perdssdhiihtéjid néissd asioissa.

Matti Hietala: Voisiko summata niin, ettd tydonhakijoiden pitdé vield vihdn malttaa ainakin
joidenkin organisaatioiden kohdalla, ettd hyvd ehdokaskokemus tulee mukaan, mutta trendi on
myoOnteinen? Nakymadt ovat ihan myonteisia.

Antti Hyrkés: Juuri ndin. Myonteisid nidkymii, ja tutkimustemme mukaan sekin on oivallettu,
miten tyonantajabrindin ja yleisen brindin vélinen synergia ja yhteispeli koetaan. Siini ei ole enda
mitdén episelvai, ettd vahva tyonantajabrdndi tukee yleistd brindid ja ehkdisee mainekriisien
syntymistd. Kaikki tuntevat esimerkiksi tyonantajuudesta ja tyontekijoiden oloista ldhteneité
mainekriisejd. Niitd syntyy aina valilld, ja joskus niissd on enemmaén peréé ja joskus ne vain
lahtevit jostain liikkeelle. Kuitenkin tavallaan ymmarretdin se, ettd tyonantajabrindiin tiytyy
panostaa ja sen tdytyy perustua tosiasioihin. Se on hieno juttu.

Matti Hietala: Kiitos paljon haastattelusta, Antti Hyrkds Duunitorilta.

Antti Hyrkis: Kiitos paljon.

Kuinka onnistun tydhaastattelussa? Missd on seuraava rekrytapahtuma? Tsekkaa tulevat
webinaarit ja tapahtumat kalenteristamme osoitteesta toimistot.te-palvelut.fi/uusimaa ja
klikkaa kohdasta Tapahtumat.

Matti Hietala: Me tdilld Uudenmaan TE-toimistossa olemme tehneet joitakin vuosia sitten
strategisen valinnan nostaa rekrytointi yhdeksi tiarkedksi painopisteeksi toimintamme
kehittdmisessd. Tavoitteenamme on, ettd myds tyonhakijoille, jotka eivit tule valituksi avoinna
olevaan tehtdvédn, jad myonteinen mielikuva organisaatiostamme. Ja kuka néyttdisikdan
esimerkkid, ellei tyonvilitykseen erikoistunut organisaatio itse?

Miten olemme rekrytointiamme kehittdneet ja millaisia kokemuksia siitd on saatu? Siitd meille
kertoo rekrytointiasiantuntija Hilja-Maria Haw.

Palveluja tyonhakijoille ja yrityksille osoitteesta toimisto.te-palvelut.fi/uusimaa.

Matti Hietala: Meilld on nyt haastateltavana Uudenmaan TE-toimiston oma rekrytointiasiantuntija
Hilja-Maria Haw. Hienoa, ettd paésit mukaan.

Hilja-Maria Haw: No moikkamoi kaikille, ja kiitos tosi paljon, Matti, ettd pyysit minut tinne
matkaan. Olen suorastaan otettu, ettd pddsen kertomaan tanddn néistéi asioista tédnne.



Matti Hietala: Mahtava juttu. Oikeastaan syy sille, ettd kutsuin sinut tidnne, on se, ettd pddtimme
tadlla Uudenmaan TE-toimistossa reilu kolme vuotta sitten uudistaa rekrytointikdytintojimme.
Sinut rekrytoitiin taloon tekemaén tdtd tyotd, ja olet ollut mukana kehittdiméssé rekryprosessejamme
uuteen uskoon. Nythén tilanne on se, ettd olet 1dhddssd uusien haasteiden pariin, joten ajattelin, ettd
nyt pitdd saada sinut ennen sitd kertomaan tdstd rekrytoinnin kehitystyosta.

Hilja-Maria Haw: Joo. Vuosien varrella on tapahtunut ja tapahtumassa suuria muutoksia, ja on
kiva pédstd vield TE-uran péatteeksi juttelemaan ja katsomaan taaksepdin sitd, mité tadlld onkaan
tullut tehtya.

Matti Hietala: Alkuun voisit kuitenkin kertoa pikkuisen omasta taustastasi. Mika sinut on saanut
rekrytointialalle?

Hilja-Maria Haw: Siind onkin hyvé kysymys!

Olen alun perin rovaniemeldinen ja sielld opiskellut Lapin yliopistossa kasvatustieteitd. Sielld kavi
niin, ettd oma sivuaineeni lakkautettiin. Opiskelin kasvatuspsykologiaa, ja meidét kaikki
kasvatuspsykologian opiskelijat siirrettiin suoraan yhteiskuntatieteiden tiedekunnan puolelle
opiskelemaan soveltavaa psykologiaa. Se tunnetaan nykydin ilmeisesti nimelld johtamisen
psykologia.

Kiytdnnossa sielld siis kisiteltiin organisaatioiden ja tyOyhteisdjen kehittdmisti ja henkildston
osaamisen kehittdmistd. Niistd totesin, ettd timéd kuulostaa tosi mielenkiintoiselta ja tétd haluaisin
tehda. Ja sitten tuli ilmi, ettd HR-hommat voisivat olla mahdollisesti sellaisia, missa titd paésisi
tekemaén. Sieltd se kimmoke syttyi.

Sitten kévi niin hyvin, ettd pitkdaikaisessa tyOpaikassani aukeni mahdollisuus ryhtya
rekrytointitehtiviin. Sanoin tietenkin kylld, ja sielld starttailin omaa rekrytointiuraani muutaman
vuoden ajan.

Matti Hietala: Ja silli tielld ollaan.
Hilja-Maria Haw: Edelleenkin. Kyll4.

Matti Hietala: Meilli Uudenmaan TE-toimistossa on tosiaan kehitetty rekrytointiprosessia viime
vuosina paljonkin. Miten rekrytointipuoli on jarjestetty meilld nyt?

Hilja-Maria Haw: Kehitys on ollut tosi huimaa.

Aikaisemmin, silloin, kun tulimme taloon, rekrytoivat esihenkil6t rekrytoivat kdytdnndssa
itsendisesti. Heilld oli tukena KEHA-keskuksen rekrytointipalvelu, mutta se oli aika suppea ja
keskittyi 1dhinnd hakuilmoituksen julkaisuun ja rekrytoinnin loppuvaiheen hallinnollisiin tehtiviin.
Kéaytdnnossa se itse pihvi siind vélissé oli esihenkil6illd itsellddn juoksutettavana.

Tunnistimme tarpeen kattavammille rekrytoinnin tukipalvelulle 1dhinna siksi, ettd meilld on niin
suuri toimisto ja madréllisesti paljon rekrytoivia esihenkilditd ja rekrytointeja. Siksi pddtimme
perustaa rekrytointitiimin, joka hoitaa rekrytointipalvelua. Nyky&én rekrytointitiimin HR-
asiantuntijoiden tehtdvidnd on nimenomaan vastata rekrytointiprosessin kokonaisvaltaisesta
juoksuttamisesta koko prosessin ajan, mutta esihenkil6t vastaavat edelleenkin rekrytointia
koskevasta padtoksenteosta ja valinnoista, ja he toimivat virallisesti myds tyonantajan edustajina
rekrytoinneissa. Kiytdnnossd me HR-asiantuntijat kuitenkin koordinoimme sitd koko kokonaisuutta
alkaen aina rekrytoinnin suunnittelusta hakuilmoituksen kirjoittamiseen ja julkaisemiseen,



haastattelukutsuihin, haastatteluihin osallistumiseen ja kattavaan hakijaviestintdin kdytdnnossa
koko prosessin ajan.

Matti Hietala: Mitd asioita sanoisit, ettd rekrytointiprosessissa on kehitetty kaikkein eniten, tai
mitka asiat sinun mielestési ovat kaikkein tdrkeimpid laadukkaassa rekrytoinnissa?

Hilja-Maria Haw: Olemme kylli kehittdneet paljon, mutta nékisin, ettd rekrytointipalvelu on
mahdollistanut erityisesti entistéikin tasalaatuisemman ja tasavertaissemman rekrytointiprosessin
kaikille hakijoille. Toisaalta koko ajan joku pitéd huolen, ettd prosessit menevét niin sanotusti 'by
the book’, lain, sdéddsten ja ohjeiden mukaan, miké on tietenkin valtionhallinnon rekrytoinneissa
koko rekrytointitoiminnan perusta. Sdanndt, ohjeet ja laitkin muuttuvat kuitenkin usein. Meilld on
aina olemassa ajantasainen kokonaiskuva niista.

Pehmedmmaltéd puolelta taas nékisin, ettd meille on ihan alusta asti ollut syddmen asia vélittda
hyvéd tyonantajakuvaa ja erinomaista hakijakokemusta hakijoille. Sitd olemme kehittaneet kovasti.
Kiaytdnnossi se tarkoittaa sité, ettd panostamme todella kattavaan ja oikea-aikaiseen
hakijaviestintdén, mistd olemme itse asiassa saaneetkin paljon kiitosta hakijoilta. Hakijoiden ei
tarvitse koskaan miettid “missd menndin, mité tapahtuu, olenko pdissyt jatkoon, milld aikataululla
edetdéin”. Meiltd se tieto tulee hyvinkin pian rekrytointiprosessin eri vaiheiden jélkeen. Esimerkiksi
kun hakuaika paittyy, ldhetimme vélittomaésti viestid. Kun haastateltavat on valittu, he saavat heti
tiedon siitd, jos eivit esimerkiksi ole edenneet jatkoon, ja niin edelleen.

Yleisestikin panostamme vahvaan hakijakokemukseen, mika ldhtee mielestéini ihan pienisté
asioista. Teemme esimerkiksi houkuttelevan, informatiivisen ja todellisuutta kuvaavan
hakuilmoituksen. Edelleenkin hakijaviestintd on laadukasta ja oikea-aikaista, ja haastattelukutsut
soitetaan puhelimitse. Meilld HR-asiantuntijoilla on aina toiminnassamme nimenomaan aktiivinen,
hakijakokemusta kehittévi palveluasenne. Tamén liséksi olemme valmentaneet esihenkilditimme
etenkin kehitysprosessin alkuvaiheessa siithen, miten haastatteluissa voidaan vélittdd vahvaa
tyOnantajakuvaa ja toisaalta vahvistaa hakijakokemusta.

Vaikka vastaus valitettavasti joskus on kielteinen, tulospuheluistakin voi silti jadda hakijalle hyva
kuva tyostd, tyopaikasta ja itse prosessista. Téstikin olemme saaneet paljon positiivista palautetta.

Matti Hietala: Koetko, ettd hakijaviestinnén hoitaminen nykyiselld tavalla vaatii tyOnantajalta tai
teilta rekrytoijilta enemmaén tyotd, vai onko se enemmaén asia, jossa tyOnantajan pitdd vilittda ja
oivaltaa, mika hakijalle on tirkedad hakuprosessissa? Pitddko teiddn tehdd nyt enemmén tyoti, vai
onko tarvinnut vain oivaltaa, ettd ndmé asiat ovat hakijoille tarkeita?

Hilja-Maria Haw: Mielestdni se ei vaadi enempai tyotd. Itse hahmotan asian ehki niin, ettd kun
prosessin miettii kuntoon ja hahmottaa ne kriittiset hetket, joina tieto tdytyy vilittdd, viestinnén voi
esimerkiksi rekrytointijdrjestelmassamme valtiolle.fi automatisoida hyvin pitkdlle. Meiddn HR-
asiantuntijoiden tai tyGnantajan puolelta se ei kokemukseni mukaan oikeastaan lisdé tyoté juuri
lainkaan. Lahinné vaaditaan kriittisten kohtien ja viestinnén tuottaman arvon ymmartdmista.

Matti Hietala: Pitdd vilittda tyonhakijasta ja hinen kokemuksestaan.

Hilja-Maria Haw: Juuri néin. Eikd tule koskaan pitdé tyonhakijoita itsestddnselvyytend. Kilpailu
on nykyédn rekrytointikentdlld todella kovaa, ja on ollut niitdkin aikoja, joina on ollut
tyonhakijoiden markkinat. Hyvista tekijoistd oikeasti kilpaillaan, ja silloin téllaisilla pienilld mutta

suurilla asioilla on oikeasti vilia.

Matti Hietala: Miten taas rekrytoinnin toinen puoli, eli miten voidaan edesauttaa oikean henkilon



16ytdmisté tehtdvain?

Hilja-Maria Haw: Tietenkin laadukas rekrytointi lihtee meilld tydnkuvan avaamisesta
hakuilmoitukseen seké siitd, ettd maaritelladn hakuilmoituksen odotukset konkreettisella ja
realistisella tavalla auki.

Kéaytdnnossd pohjustuksena on hyvd ymmaértéa, ettd valtionhallinnon rekrytoinneissa paétokset
taytyy tehdd perustuen hakuilmoituksen odotuksiin, eli kohtaan, jossa lukee, mitd hakijalta
odotamme. Kéytdnndssd valitsemme henkil6t, jotka tdyttdvit ndméd odotukset parhaiten. Sen vuoksi
alku on todella kriittinen. On oikeasti mietittdvé, mistd tydssd on kyse ja mitd siind tarvitaan. Meilld
rekrytoinnit startataan aina aloituspalaverilla, jossa istutaan alas rekrytoivien esihenkil6iden kanssa
ja pohditaan niiti asioita.

Itse pidén valmentavasta tyQotteesta, eli pyrin oikeasti ymmartdmaén, mistd tydssd on kyse ja mitkd
ovat osaamisen tirkeimpid alueita ja toisaalta henkilokohtaisia ominaisuuksia, sekd millainen on
toivottu tydote tehtdvéssé. Sitten se sanoitetaan selkedsti auki hakuilmoitukseen, jotta kun
esihenkild tekee valintoja haastatteluun kutsumisesta ja lopullisen valinnan, voimme oikeasti nojata
ilmoitukseen ja perustella valinnan auki, koska se on ldpikotaisin mietitty valmiiksi. Toisaalta kun
miettii heti alussa, mik& todellinen intressi on, sanoittaa sen kunnolla ja pitdytyy méadritetyissé
odotuksissa, silld tavoin 10ytyy hyvin oikeita henkiloité.

Matti Hietala: Voidaanko ajatella, ettd toimit vdhén kuin tulkkina rekrytoivan esihenkilon ja
tyonhakijan valilla?

Hilja-Maria Haw: Aika hyvin sanottu, kylld. Juuri néin. Ja toisaalta tuosta tuli mieleen my®ds se,
ettd silloin, kun on todella l&hell4 jotain asiaa, esimerkiksi rekrytoiva esihenkild kyseistd tyotd, voi
joskus tulla vihédn sokeaksi asialle. Siksi on hyva, ettd joku kyselee kinkkisidkin kysymyksid ja
haastaa, jotta voidaan herdttdd oivalluksia esimerkiksi siitd, mikd on kaikista tarkeintd, mita
hakijalta odotetaan. Sitten se voidaan sanoittaa ilmoitukseen.

Matti Hietala: Todella mielenkiintoista. Viimeinen kysymys: Saatteko te rekrytiimissd palautetta
tyonhakijoilta, ja millaista palautetta sieltd tulee?

Hilja-Maria Haw: Itse asiassa tima on yksi ylpeydenaiheistamme. Saamme mielesténi todella
hyvin palautetta padsaantdisesti juuri henkildiltd, jotka ovat osallistuneet rekrytointeihin tai olleet
tyonhaun aktiivisessa prosessissa matkassa, eli toisin sanoen mukana haastatteluissa.

Kéaytinnossi palaute, jota saamme seké tehtdvéin valituilta ettéd ei-valituilta, vahvistaa sitd, mihin
me olemme tydssimme pyrkineetkin, eli ettd viestintimme on todella laadukasta. Usein saamme
positiivista palautetta haastattelutilanteista. Meille kerrotaan, etti tunnelma on ollut niissé todella
kiva ja helposti ldahestyttava.

Saamme paljon positiivista palautetta proaktiviisesta otteestamme eli siitd, ettd pyrimme
kiytannosséd palvelemaan tyonhakijoitamme niin, ettd kerromme heille asiat ennen kuin heidén
taytyy meiltd kysyd. Miten rekrytointiprosessi jatkuu, kuinka monta on kutsuttu haastatteluun?
Kaikkia téllaisia pienid mutta suuria asioita, jotka yleensé kiinnostavat hakijoita paljon. Ylipddtdén
saamme palautetta siitd, ettd olemme selkeitd ja informatiivisia ja ettd HR-asiantuntijat ja
esihenkil6t ovat ihmisind myds helposti ldhestyttdvid ja hyvid tyonantajakuvaa vilittivia.

Matti Hietala: Kuulostaa oikein hyvéltd. Vaikka dsken jo lupailin, ettd edellinen olisi viimeinen
kysymys, jéin tdssd haastattelutilanteessa itse miettimddn, miten haastatteluun voi mielestisi luoda
myoOnteistd ilmapiirid. Moni totta kai jannittdd haastattelua, mutta kai ajatus on nykypdivini



kuitenkin se, ettd haastattelussa pyritdéin saamaan hakijasta paras irti. Tarkoitus ei ole grillata
hakijoita ja katsoa, kuka kestdd. Miten tdhin voi mielestési vaikuttaa?

Hilja-Maria Haw: Oma ideologiani, jota olen my0s yrittdnyt vilittdd esihenkildillemme, on se, etté
ensin ldhdetddn litkkeelle siitd, ettd ei ole itsestdédn selvéd, ettd hakija on edessimme. Ei ole
myOskadn itsestddn selvid, ettd saamme hénet toihin. Tarkedd haastattelutilanteessa on siis jo
lahtokohtaisesti tietynlainen ndyryys, ja se, ettd tydnantaja ja tyonhakija ovat samalla viivalla.
Emme ole kumpikaan toistemme ylépuolella tai alapuolella, vaan olemme tasavertaisia osapuolia.

Konkreettisessa haastattelutilanteessa taas mennéén paikan paille vihdn ajoissa, oli kyse sitten face-
to-face- tai Teams-haastattelusta, joita 1dhestulkoon kaikki haastattelumme nykydén ovat. Sitten
keskustellaan hakijan kanssa aluksi vilpittdmasti niitd niité, niin sanotusti pehmitetddn tunnelmaa.
Itse haastattelutilanteessa on mielesténi tirkeéd se, ettd esimerkiksi kysytddn kysymyksié rennolla
otteella vdhén kuin ohimennen, eikd lueta suoraan paperista. Se on pieni mutta todella suuri asia. Se
luo haastatteluun rentouden ja keskustelevuuden kokemusta sen sijaan, ettd se olisi grillausta.

Toisaalta kun kédydadn aluksi ldpi haastattelun kulkua, pyrin itse aina kertomaan, etti
vélikysymyksié saa kysyd. Haastattelu pidetddan nimenomaan keskusteluna. Jos et ymmarra
kysymysta tai tarvitset lisétietoa, jotta voit vastata johonkin kysymykseen, on enemman kuin
sallittua kysya asiasta.

Némai ovat mielesténi loppujen lopuksi hyvin pienid mutta todella merkittdvid asioita
haastattelutilanteessa. Ja ehka vield lisdisin, ettd lopussa tirkedé on se proaktiivisuus. Kerrotaan
rekrytointiprosessin jatkosta, vastataan usein kysyttyihin kysymyksiin ennen kuin niitd ehditddn
meiltd kysyé. Se luo sellaista vaikutelmaa, ettd tyonantaja vilittdd ja panostaa rekrytointiin, ja se luo
mukavaa fiilistd myoskin hakijalle.

Matti Hietala: Eli keinoja kylld 16ytyy, ja oikein hyviltd kuulostaa. Kiitos paljon haastattelusta,
rekrytointiasiantuntija Hilja-Maria Haw.

Hilja-Maria Haw: Kiitos kovasti tdstd, Matti.

Uudenmaan TE-toimiston psykologit tarjoavat maksutonta ja luottamuksellista
ohjauspalvelua: toimistot.te-palvelut.fi/uusimaa.

Matti Hietala: Rekrytointi on tydeldmén osa-alue, johon etenkin tyonhakijan on erittdin helppoa
pettyd. Hyvén hakijakokemuksen muodostuminen ei kuitenkaan vaadi tyonantajalta mitddn ihmeita.
Ajantasainen ja ystdvéllinen viestintd vie jo pitkalle.

Kannustammekin organisaatioita panostamaan rekrytointiprosesseihinsa. Se vaatii hieman
resursseja, mutta sitdkin enemmaén tyonhakijoista valittamistd ja sen ymmartdmisté, ettd kaikki eivat
halua juuri teille téihin, jollette itse osoita olevanne sen arvoisia. Voimme vakuuttaa, ettd hyva
hakijakokemus palkitsee. Sana fiksuista organisaatioista kiirii nopeasti ja kauas.

Mind olen Matti Hietala, ja timi on Tyotd nikyvisséd -podcast. Ensi kertaan.
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