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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd henkilostopalvelualalla toimivien
rekrytointiammattilaisten ammatillisen identiteetin rakentumiseen kytkeytyvié tekijoita.
Lisaksi mielenkiinnon  kohteena  oli,  millaisena  tutkittavat  kokevat
rekrytointiammattilaisuuden ja -asiantuntijuuden henkilostopalvelualan kontekstissa.
Néiden tutkimuskysymysten pohjalta tutkimuksella haluttiin selvittdd, millainen
ammatillinen identiteetti rekrytointiammattilaisille on muotoutunut. Tutkimus palvelee
ajankohtaista tutkimusta ammatillisesta identiteetistd henkilostopalvelualan ja
rekrytointitoimeksiantojen toimintaymparistossa, silla ilmiota ei ole juurikaan aiemmin
tutkittu téssd kontekstissa. Tutkimusaihe on tarked, koska rekrytointiammattilaisiin
kohdistuu jatkuvasti uusia ammatillisen osaamisen vaatimuksia ja toisaalta myos
Kilpailu toimialalla edellyttdd jatkuvaa itsensa ja osaamisensa markkinointia seka
kehittdmistd. Tietoisuus omasta ammatillisesta identiteetistd on tullut yh&
tarkedmmaksi.

Tutkimusta varten hankittiin aineistoa seitseméltd henkilostopalvelualalla
rekrytointitoimeksiantojen parissa tyoskentelevéltd ammattilaiselta. Kyseessa on
laadullinen tutkimus, jonka aineisto keréttiin teemahaastatteluin ja aineisto analysoitiin
siséllonanalyysilla.  Loydosten mukaan  rekrytointiammattilaisten — ammatillista
identiteettia rakentavat sosiaaliset, tydyhteisoon liittyvat tekijat, kaytannostd ja
kokemuksesta oppiminen, ammatillisen kasvun tukeminen, tydroolin selkeys seké&
persoonalliset, henkildkohtaisiin ominaisuuksiin, uraorientaatioihin ja motivaatioihin
liittyvat tekijat. Keskeisimpana asiantuntijuuskokemusta tuottavana tekijand voidaan
nahda asiakasyhteistyostd saatu tunnustus ja luottamus. Tutkimustulosten perusteella
henkildstopalvelualan rekrytointiammattilaisille nayttdisi muodostuneen joustava,
yksil6llinen identiteetti, jota he ovat valmiita uudelleenneuvottelemaan jatkuvasti.

Jatkotutkimusaiheeksi ehdotetaan rekrytointiammattilaisten
identiteettineuvottelujen ja aktiivisen toimijuuden tutkimista kdytannon identiteettitydn
tukemiseksi ja toimijuuden vahvistamiseksi tyOpaikoilla. Tutkimuksella voitaisiin antaa
rekrytointiammattilaisille hyodyllistd tietoa siitd, kuinka he voivat rakentaa ammatillista
identiteettiddn ja vahvistaa toimijuuttaan. Liséksi tutkimuksella voitaisiin lisat4
organisaatioiden ja tyOnantajien ymmarrystd siitd, miten ammatillisen identiteetin
rakentumista ja kehittdmistéd seké aktiivista toimijuutta voitaisiin tukea tydpaikoilla.

Hakusanat: rekrytointi, ammatillinen identiteetti, henkilostopalveluala



SISALLYS
R @ ] 1 N 0 RS TR 5
2 REKRYTOINTI JA HENKILOSTOPALVELUALA.........ccoeveveieeeeeeeeeeee e, 9
2.1 REKIYVEOINTE ... bbb 9
2.2 Henkilostopalveluala ja rekrytointipalVelut ... 10
3 AMMATILLISEN IDENTITEETIN RAKENTAMINEN JA TARVE UUDEN AJAN
TYOELAMASSA ..ottt ettt e s e s e e e e e e snb e e e sraeeenneeeans 12
3.1 Identiteetin teOreettinen TAUSTA.........ccevererieieie e 12
3.2 Tyohon liittyva, tydidentiteetti ja ammatillinen identiteetti..............cccccevvevieennenn, 14
3.3 Ammatillisen identiteetin rakentuminen, muutos ja tarve jalkiammatillisessa
EYORIAMASSA ...ttt et e et e s te et e e e nreeneenneareeraas 15
3.4 Ammatillinen osaaminen ja asiantuntijuuS............cccevverievieveeiesee e 18
4 TUTKIMUKSEN TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET .....coooviivieieieieen, 21
5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN ... 22
5.1 TUtKIMUSMENETEIMAL ..o 22
5.2 Tutkittavat ja tutkimuksen eteneminen ..........cccoceverirenenieieeee e 23
5.4 AINEISTON ANAIYYST ....etieiieiiiiiie e bbb 26
L 0N 510 €SI = RS TT 31
6.1 Tutkittavien taustatiedot ja tutkimuskontekstin KUVauS ...........ccocoeereiiieieiinnns 31
6.2 Rekrytointiammattilaisen ammatillinen identiteetti ja sitd rakentavat tekijét ....... 32
6.2.1 Tyobnantaja ja kollegat tukevat ammatillisen kasvun ja osaamisen
kehittymisessa ja lisdavat ammatillista itsevarmuutta .............ccccoevveeiiiieiecceeen, 33
6.2.2 Tyonkuvan selkeys ja ydinosaamisen tunnistaminen vahvistavat kasitysta
itsestd ammatillisena toimijana ja suuntaavat jatkuvuutta..............cccccoeeeeveeieinnnnn. 36
6.2.3 Kaytanto opettaa, kokemus tuo nakemysté ja nayttoja...........cccoevveveevieennnn. 42
6.2.4 HenkilGkohtaiset tekijat perustana ammatissa toimimiselle..............c..ccoe..... 44
6.2.5 Sitoutuminen itsensa kehittdmiseen ja kiinnittyminen mielekk&éseen tydhon
TUOVAL JALKUVUULIA ...t 48
T POHDINTA ettt e b et et e et st e e se bt e st e be e e esenre e 51
7.1 Keskeiset tulokset ja JORtOPEAALOKSEL..........ccvviiiriiiieiere e 51
7.2 Luotettavuus ja eettiset ratkaiSUL ...........coooeiiiiiiieiieese e e 58
7.2.1 Tutkimuksen luotettavuuspondinta............ccooeiieiinie i 58
7.2.2 Eettisyyden arviOINTIa ........cccooeiieniiie e e 61

7.3 Tutkimuksen merkitys ja jatkotutkimusehdotukset..............cccceevieiiiiiic e, 64



LAHTEET 1ottt

LITTEET
LITE 1

LIITE 2



1 JOHDANTO

Taman péivan tyodeldamékeskustelua luonnehtii yleinen huoli tyomarkkinoiden
entisestdadn kasvavasta osaajapulasta. Yritysten ja tydnantajien on yha vaikeampaa
Ioytad sopivia osaajia, kun taas samanaikaisesti taman péivan tyoelamésséd osaava
henkilostd on tunnistettu yrityksen Kkriittisimméksi p&domaksi ja nostettu yhdeksi
tarkeimmistd menestystekijoistd. Taman vuoksi myos rekrytointiin on alettu Kiinnittaa

entistd enemman huomiota.

Rekrytointiprosessin lapivieminen on kuitenkin usein haasteellista ja aikaa
vievad. Monet yritykset ovatkin téstd syystd paatyneet rekrytointistrategiassaan
yhteistyohon jonkin henkildstopalveluyrityksen kanssa. Ulkopuolisella
palveluntarjoajalla on parhaimmillaan syvéllistd ammattiosaamista sekd usein tarjota
asiakkaalle myds valmiit konseptit ja rutiinit, joiden varassa rekrytointiprosessin
uskotaan onnistuvan. (Viitala 2013, 114.)

Tyon ja tyontekijoiden kohtaamiseen liittyva keskustelu on hyvin
ajankohtainen aihe myos yhteiskunnallisesti, silla se liittyy osaltaan padministeri Juha
Sipilan istuvan hallituksen pyrkimyksiin saada aikaan tyollisyystoimia parantava
Kilpailukykysopimus yhteistydssa tyomarkkinajarjeston toimijoiden kanssa. Tyo6- ja
elinkeinoministerion julkaiseman tyo6llisyyskokeilujen selvityksen mukaan yksityinen
HR-liiketoiminta haastaa toiminnallaan myds TE-toimistojen henkildkunnan osaamista
ja yksityisten toimijoiden hyddyntaminen, verkostoiminen sekd niiden osaamisen
ostaminen nahdaan tulevaisuudessa yhd keskeisemmaéksi osana tyollisyyspalveluiden
parantamista (Ty0- ja elinkeinoministerion julkaisuja 30/2016, 16.) Myos
tyoémarkkinoiden toimintaa ja joustavuutta edistavié rakenteellisia uudistuksia kiirehtiva
tyoeldmaé- ja tasa-arvovaliokunta katsoo, ettd nykyisia tyévoimapalveluja tulisi tehostaa
lisdédmalla yksityisten tydvoimapalveluiden kayttod, silld yksityisten palvelutuottajien
ty6elaméaasiantuntemuksen  kayttdonotolla  voitaisiin -~ merkittévastikin  parantaa
ty6ttdmien eri kohderyhmien palvelua. (Tyoelama- ja tasa-arvovaliokunta. Valiokunnan
lausunto TyVL 8/2016 vp - HE 134/2016 vp, 2; 4.) Tama liittdd yksityisen sektorin
rekrytointiammattilaiset my0s ajankohtaiseen  yhteiskunnalliseen  keskusteluun
tyomarkkinoiden toiminnasta ja nostaa heiddt keskeiseen asemaan ty0on ja osaamisen

kohtaamisen helpottamisessa TE-keskusten rinnalla.



Tamé tutkimus sijoittuu henkilostopalvelualan kontekstiin, joka on
ajankohtainen, silla henkildstopalveluyritysten tarjoamat rekrytointipalvelut ovat
lisadntyneet Suomessa voimakkaasti viime aikoina (Viitala 2013, 113). Tieteellisen
tutkimuksen parissa henkilostopalvelualasta ei tutkimuskontekstina ole oltu juurikaan
kiinnostuneita. Aiempi tutkimus henkildstopalvelualalta on ollut 1&hinn& pro gradu —
tasoista tutkimusta vuokratyostd ja vuokratyOntekijoiden kokemuksista. Erilaiset
selvitykset ja tilastolliset raportit ovat nekin olleet Henkildstopalvelualan liiton HPL:n
toteuttamia vuokratyontekija- tai jasenyritystutkimuksia (HPL. Tietoa toimialasta.
Tutkimukset). Tamén tutkimuksen kohderyhmaéksi on valittu henkildstopalvelualan
kontekstissa  tyOskentelevat rekrytointiammattilaiset.  Aikaisemmat tutkimukset
rekrytoinnista ovat painottuneet tyomarkkinoilla esiintyviin rekrytointiongelmiin, ja
naiden tutkimusten mielenkiintona on ollut selvittda rekrytoinnissa esiintyvia haasteita
rekrytoivan  tyonantajan, tyOnhakijan tai  rekrytointiprosessin  toteuttamisen
nakokulmasta  (esim. Pitkdnen, S. ym. 2009; Sinko, P. 2007). Lisaksi aiemmat
henkilostbammattilaisten nakokulmasta tehdyt tutkimukset ovat nekin keskittyneet
ldhinna tutkimaan henkildstotyota osana yritysten henkildstéjohtamista ja strategiaa
(esim. Jarvinen, V. & Salojarvi, S. 2007; Miettinen, J. & Sundell, H. 2011). My6s
ty6eldamén osaajapulaa koskevissa yleisissé keskusteluissa unohtuvat usein juuri ne
ammattilaiset, joiden osaamisella ja asiantuntemuksella oikeiden osaajien l6ytdmisen

haasteisiin pyritdan viime kadessé vastaamaan.

Taman tutkimuksen mielenkiintona ovatkin yleisten rekrytointiprosessien
ja rekrytointihaasteiden sijasta rekrytointiammattilaiset ja heiddan kokemuksensa
tyostddn  henkilostopalvelualalla  rekryointitoimeksiantojen  toteuttajina.  Tdssa
tutkimuksessa heidat ndhd&an yritysten arvokkaana padomana ja yhtena
menestystekijdna tulevaisuuden rekrytointihaasteisiin vastaamisessa, jonka vuoksi on
myos tarkedd tehdd nakyvéksi ja ymmaértadd heiddan osaamisensa ja asiantuntijuutensa
kiinnekohtia. Siin& missa sopivia hakijoita on yh& vaikeampi tunnistaa, kohdistaa
oikeiden osaajien I0ytdmisen ja tunnistamisen monimutkaistuminen samassa
muutospaineita myos rekrytointiammattilaisten ammatilliselle osaamiselle, kasvulle ja
asiantuntijuudelle ja siten myos heidan identiteettityolleen. Lisaksi henkilostopalveluala
asettaa rekrytointiammattilaisen osaamiselle ja asiantuntijuudelle omat erityispiirteensa,
sill& rekrytointeja asiakastoimeksiantona toteuttaessaan rekrytointiammattilaisen tulee

tunnistaa paitsi oikeanlaiset hakijat, ymmartdd myos vaihtuvien asiakasyritysten eri



toimialoja ja tunnistaa kunkin asiakasyrityksen erilaisia tarpeita. Yht&alta heidan
ammatilliseen osaamiseen ja asiantuntijuuteensa kohdistuu Osterbergin (2014, 95)
mukaan myos toisensuuntaisia vaatimuksia ja odotuksia, silla asiakasyritykset saattavat
olla palveluntarjoajaa valitessaan hyvinkin Kriittisia ja néhda tarpeelliseksi selvittaa

perusteellisesti rekrytointiammattilaisen koulutuksen, kokemuksen ja referenssit.

Toimialan kasvaessa ja kilpailun lisdéntyesséd rekrytointiammattilaisten
tuleekin yh& enenevdassa madrin myydad ja markkinoida osaamistaan ja
asiantuntijuuttaan. Kyseessa ei kuitenkaan ole perinteinen professioammatti, jossa
ammatillinen osaaminen ja asiantuntijuus voitaisiin hankkia siihen erityisesti
suunnatulla koulutuksella tai olisi ylipaatdan tarkoin méaériteltyd. Myos Henry ry:ssa
(Henkilostojohdon ryhmd) on  henkiléstotyon haasteita pohdittaessa  todettu
henkilostotyon ylipdatadn asettavan alan ammattilaisille vaatimuksia paitsi lakien,
sopimusjuridiikan seka ihmisten kéayttdytymiseen liittyvien lainalaisuuksien, kuin myoés
toimialaan liittyvien erityispiirteiden tuntemisesta, ja juuri tyon erityisluonteesta johtuen
julkilausuttu ammatti-identiteetin vahvistamisen olevan erityisen tarkead henkildstotyon
ammattilaisille. (Viitala 2013, 21-22.) Ammatillinen identiteetti onkin tutkimuskohteena
ajankohtainen ja tarpeellinen juuri yksiléiden ja ty6eldman muuttuvien vaatimusten
valisen suhteen nakdkulmasta. Kun tdmén péivan tydeldmassa tyontekijoiltd vaaditaan
entistd enemman oman osaamisen tunnistamista, nakyvéksi tekemista ja jopa
markkinointia, edellyttdd se Eteldpellon ja Vah&santasen (2006, 43) mukaan yhé&

suurempaa tietoisuutta omasta ammatillisesta identiteetista ja osaamisesta.

Taméan tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, millaisten tekijoiden
varaan  henkilostopalvelualalla  toimivat  rekrytointiammattilaiset  rakentavat
amamatillista  identiteettiddn.  Tutkimus ottaa siten kantaa ajankohtaiseen
tutkimuskeskusteluun ammatillisesta identiteetista sek& sen tarpeesta ja sijoittuu néin
ollen aikuiskasvatustieteellisen tutkimuksen piiriin. Tutkimusaihe tuo myos uuden
kontekstindkdkulman ammatillisen identiteetin tutkimukseen, silld  tutkimusta
henkildstopalvelualan rekrytointiammattilaisten ammatillisesta identiteetista ei ole tehty

aiemmin.

Koska téssé tutkimuksessa on haluttu selvittdd rekrytointiammattilaisten
omia kokemuksia identiteettityostddn, tutkimus on toteutettu laadullisena

haastattelututkimuksena. Aineisto on keratty teemahaastatteluiden avulla. Tutkimukseen



on haastateltu seitsemé&a rekrytointiammattilaista henkilostopalvelualan eri yrityksista.
Aineiston analyysi on toteutettu teoriasidonnaisen siséllonanalyysin avulla.

Tutkimusraportin luvussa 2 esitellddn ja kuvataan lyhyesti tutkimuksen
konteksti. Té&mén jalkeen luvun 3 teoriataustassa maaritellddn identiteetin eri
rinnakkaisk&sitteiden vélisid suhteita sek& pohditaan ammatillisen identiteetin
rakentumista, sen muutosta ja ammatillisen identiteetin tarvetta. Luvuissa 4 ja 5
esitetddn tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset sekd kuvataan tutkimuksen
menetelmalliset ratkaisut ja toteutuksen kulku. Luvussa 6 kuvataan tutkimuksen
Ioydokset, jonka jalkeen luvussa 7 kootaan vield yhteenveto keskeisista 10ydoksisté.
Luvussa 7 tehddan myos johtopaatokset 16ydoksista ja pohditaan lopuksi tutkimuksen
luotettavuutta ja eettisia ratkaisuja sekd tutkimuksen merkitystd ja mahdollisia

jatkotutkimusaiheita.



2 REKRYTOINTI JA HENKILOSTOPALVELUALA

Tassa luvussa kuvataan lyhyesti ja taustoittavasti tutkimuksen konteksti, joka sijoittuu
henkilostopalvelualalle ja erityisesti rekrytointitoimeksiantojen toteuttamiseen. Aluksi
maadritell&&n lyhyesti rekrytointi kasitteend seka lopuksi kuvataan henkilostopalvelualan
yleisié toimintaperiaatteita seka toimialan tarjoamien rekrytointipalveluiden sisélt6a.

2.1 Rekrytointi

Rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia organisaatiossa suoritettavia toimenpiteitéd
rekrytoinnin valmistelemisesta tyontekijan valintaan (Salli & Takatalo 2014, 88;
Vaahtio 2007, 13.) Rekrytoinnista voidaan kéyttdd my0s rinnakkaiskasitteitd
henkilostohankinta, henkilGvalinta tai tydhonotto. Rekrytointiprosessin toimenpiteet
pitdvat sisalladn rekrytointitarpeen maarittelyn, hakuprosessin  toteuttamisen,
henkildvalinnan ja tydhonoton. Rekrytointiprosessit lahtevét liikkeelle aina kunkin
yrityksen sen hetkisesta tilanteesta. N&in ollen prosessit voivat muotoutua jonkin verran
erilaisiksi, mutta karkeasti rekrytointiprosessissa voidaan erottaa selkeésti kolme
padvaihetta: tyotehtavan analyysi, avoimesta tyOpaikasta tiedottaminen ja lopullinen
valinta. (Vaahtio 2005, 31.) Rekrytointiprosessin eri vaiheita voidaan eritella
edellistdkin  yksityiskohtaisemmin.  Aluksi  méaritelld&n  kriteerit  tarvittavalle
osaamiselle, jonka pohjalta tehdddn tyopaikkailmoitus ja julkaistaan se eri
rekrytointikanavia hyodyksi kéyttden. Esikarsinnassa kaydaan lapi hakemukset ja
tehdadn mahdollisesti lyhyt puhelinhaastattelu, jonka jalkeen kutsutaan sopivat
kandidaatit varsinaiseen tyohaastatteluun. Koko rekrytointiprosessin ajan on myos
huomioitava juridiset seikat; miten henkilGtietoja saa ké&sitella, mistd on sallittua
hankkia tietoja hakijasta ja millaisia kysymyksié haastattelussa voidaan esittada. (Salli &
Takatalo 2014, 88.) Rekrytoijan tuleekin pystyd perustelemaan asiallisesti kaikki
prosessin eri vaiheisiin liittyvét ratkaisut (Vaahtio 2007,13).

Kunkin yrityksen rekrytointipolitiikka madrittdd sen, mink& verran ja
millaista osaamista yritykseen tarvitaan ja hankitaan. Rekrytointipolitiikka puolestaan
madrittyy organisaation vision ja strategian kautta. (Viitala 2013, 100.) Yksi
keskeisimmistd rekrytointipolitiikkaan liittyvistd kysymyksistd on se, taytetddnko

yrityksen henkilOstotarve rekrytoimalla osaamista yrityksen sisaltd vai ulkoisilta
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tyomarkkinoilta. (Vanhala, Laukkala & Koskinen 2002, 327.) Ennen ulkoisen haun
kaynnistamista rekrytoivan yrityksen onkin syyta miettid, 10ytyisiko tarvittava osaaja jo

olemassa olevista resursseista (Osterberg 2014, 92-93.)

Rekrytoinnissa voidaan siis erottaa seké sisdinen ettd ulkoinen rekrytointi.
Kun avoimena olevaan tehtdvadn valitaan tyontekija yrityksen sisaltd, puhutaan
sisdisesta rekrytoinnista. Sisaisessd rekrytoinnissa avoin tyopaikkahaku julistetaan
henkildstolle esimerkiksi séhkoisesséd informaatiokanavassa, sisdisessa lehdessa tai
ilmoitustaululla (Viitala 2007, 107). Jos tarvittavaa osaamista ei kuitenkaan l6ydy
omasta organisaatiosta, voidaan silloin kayttdd ulkoista rekrytointia. Ulkoisessa
hakuprosessissa avoin paikka taytetadn yrityksen ulkopuolelta valitulla henkil6lla
(Viitala 2007, 110). Ulkoinen rekrytointi voidaan toteuttaa monella tapaa. Téassa kohtaa
yrityksen tuleekin ensisijaisesti valita, hoidetaanko koko rekrytointiprosessi alusta
loppuun  organisaatiossa vai ostetaanko palvelu ulkopuolisilta, esimerkiksi
henkilostopalveluyritykselta tai konsulttipalveluja kayttéen. (Viitala 2007, 110-111.)

Tama tutkimus  sijoittuu  nimenomaisesti  henkildstopalvelualan
rekrytointitoimeksiantojen kontekstiin. Seuraavassa alaluvussa kuvataan viel& lyhyesti
henkildstopalvelualaa toimialana sekd alan yritysten tarjoamia rekrytointipalveluja
hieman tarkemmin, jotta se konteksti, jossa tutkimuksen kohdejoukko tydskentelee ja
rakentaa ammatillista identiteettiddn suhteessaan itseensa ja tyohonsa, tulee helpommin

ymmarrettavaksi.

2.2 HenkilostOopalveluala ja rekrytointipalvelut

Henkilostopalveluala on  kasvanut  Suomessa  voimakkaasti ~ 2000-luvulla
(Henkilostovuokraus- ja rekrytointipalvelut osaksi henkildstosuunnittelua. Opas
kuntasektorin organisaatioille) ja siten myos vakiinnuttanut asemansa tyomarkkinoilla
osaksi suomalaista elinkeinoelamdd (HenkilOstopalvelualan toimintaperiaatteet).
Perinteisesti henkilostopalveluala kasitetddn vuokratyovoiman kayttoon liittyvien
palveluiden tarjoajana, mutta toimiala pitdd sisélladn wvarsin  monipuolisen
henkilostopalveluiden palveluvalikoiman. Henkilostopalvelualan yritykset tarjoavat
asiakasyrityksilleen  henkildstonvuokrauspalveluiden  liséksi  muun  muassa

rekrytointipalveluja,  henkil6arviointeja, head hunting -nimelld  tunnettuja
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suorahakupalveluja sek& myods henkildston valmennus- ja kehittdmispalveluja ja
soveltuvuusarviointeja. N&iden palveluiden tarkoituksena on taata asiakasyrityksille
mahdollisuus  keskittyd omaan ydinliiketoimintaansa. (Henkilostopalvelualan
toimintaperiaatteet) Tavallisin  syy henkilostopalvelualan yritysten tarjoamien
rekrytointipalveluiden kayttoon onkin juuri se, ettei asiakasyritykselld ole aikaa
suorittaa rekrytointiprosessia itse tai mahdollisesti myOdsk&an siihen tarvittavaa
asiantuntemusta (Henkildstévuokraus- ja rekrytointipalvelut osaksi

henkildstosuunnittelua. Opas kuntasektorin organisaatioille).

Kéyttdessdan henkilostopalvelualan rekrytointipalveluja, voi asiakasyritys
ostaa valitsemaltaan palveluntarjoajalta koko rekrytointiprosessin toteutuksen tai vain
joitakin sen osia. Yhteistyd muotoutuu asiakasyrityksen tarpeista kasin ja siten
rekrytointipalvelu voidaankin raataloida juuri sellaiseksi, kuin mitd tilaava asiakasyritys
haluaa sen pitdvan sisalladn. Palvelu siséltda yleisimmin tyopaikkailmoituksen
laatimisen, hakuprosessin aikana hakijoiden kyselyihin vastaamisen ja hakemusten
kasittelyn, mahdollisesti myds erilliset soveltuvuusarvioinnit seka rekrytointia hoitavan
konsultin antaman lopullisen lausunnon. Rekrytointikonsultti tekee toisin sanoen
alustavan seulonnan asiakasyrityksen méaérittelemien hakukriteereiden perusteella sek&
antaa prosessin lopuksi oman arvionsa sopivista hakijaehdokkaista. Vakiintuessaan
tallainen yhteistyomalli sadstaa paitsi rekrytoivan yrityksen aikaa, mutta tuottaa myds
sujuvan prosessin palveluntarjoajan oppiessa tuntemaan asiakasyrityksen kulttuuria ja
tarpeita. (Viitala 2007, 113-114; Vaahtio 2005, 122-123.)
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3 AMMATILLISEN IDENTITEETIN
RAKENTAMINEN JA TARVE UUDEN AJAN
TYOELAMASSA

Taman  tutkimuksen  mielenkiinto  on  henkilostopalvelualalla  toimivien
rekrytointiammittilaisten ammatillisessa identiteetissd. Téassd luvussa eritellaan
ammatilllista identiteettid tutkimusilmiond sen teoreettista taustaa vasten. Aluksi
kuvataan identiteettid yleisemmin sek& maaritelladn tyohon liittyvd, tyoidentiteetti ja
ammatillinen identiteetti. Taman jdlkeen tarkastellaan ammatillisen identiteetin
rakentumista ja siind tapahtunutta muutosta. Lopuksi pohditaan ammatillisen

identiteetin tarvetta muuttuvan ty6elamén kontekstissa.

3.1 Identiteetin teoreettinen tausta

Modernissa ajassa identiteetti on ymmarretty ihmisen melko muuttumattomaksi tai
pysyvaksi tavaksi toimia ja kayttaytya tai jopa luonteen ominaisuudeksi (Etelapelto
2007, 99). Modernissa lahestymistavassa yksilo siis oletetaan itsestdan selvaksi
ilmioksi, jolla on Kkiinted, yhtendinen ja itsendinen ydin (Houtsonen 2000, 17).
Postmodernin yhteiskunnan mukanaan tuoma kasvava epdvarmuus, muutokset ja
eriytymisen Kiihtyminen ovat kuitenkin pakottaneet tarkastelemaan identiteettia uudella
tavalla. Postmodernissa ajassa identiteetteja luodaan ja yllapidetddn yha
sirpaloituneempien ja haurastuneempien moraalisten ja tiedollisten maaritelmien
varassa samanaikaisesti, kun maailma muuttuu nopeasti ja kdy yh& epdvarmemmaksi.
(Houtsonen 2000, 20-22.) My6s Hallin (1999) mukaan postmodernin ajan subjektilla ei
voi olla enda kiintedd, olemuksellista tai pysyvaa identiteettia, silla rakenteellisten ja
institutionaalisten muuosten myota aiemmin vakaan identiteetin omanneesta subjektista
on tullut pirstaloitunut. Hall katsookin, etta identiteetistd on tullut jatkuvasti uudelleen
muotoutuva ja muokkautuva, ja subjekti muodostuu ylipdatadn yhden yhtendisen
keskuksen sijasta monista yht&aikaisista, osittain jopa ristiriitaisista ja keskenaan
tempoilevista identiteeteistd. (Hall 1999, 22-23.) Identiteetti ei ole yksilolle vain
sellaisenaan annettu ja olemassa, vaan vaatii jatkuvaa uudelleen tydstamisté ja yksilon
reflektiivista toimintaa (Giddens 1991, 52).
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Identiteettiteorioissa on kayty keskustelua myds persoonallisen ja
sosiaalisen valisestd suhteesta aina 1800-luvun lopulta l&htien, kun William James esitti
jaon sosiaaliseen ja persoonalliseen mindén. Jamesin mukaan persoonallinen eli
subjektimind arvioi sosiaalista objektimindd ja oletuksena on, ettd identiteetti
saavutetaan pitkalti reflektoimalla sit4, mitd muut meista ajattelevat. Mead puolestaan
tuli tunnetuksi tuomalla identiteettikeskusteluun sosiaalisen ja kielen merkitysta
korostavan nakokulman. Meadille sosiaalisesti konstruoituva minuuden aspekti,
sosiaalinen mind, on persoonallista ensisijaisempi ja dominoivampi, mutta hankin pitaa
kuitenkin persoonallisen subjektiminan tematisointia silti tarpeellisena. Meadin teorian
pohjalta ammatillisen identiteetin voidaan nahdd rakentuvan ensisijaisesti tyon
maadrittdmien sosiokulttuuristen saantdjen noudattamiselle, persoonallisen jaddessa
tarpeelliseksi  vain  esimerkiksi  luovassa tydssd.  Sosiaalisuutta  korostavat
identiteettiteoriat ovat kuitenkin 2000-luvulla saaneet osakseen kritiikkia siitd, etta ne
eivat huomioi riittdvasti persoonallista ja ndin myos ikdin kuin haivyttavat yksilon
aktiivisen toimijuuden. Margaret Archer onkin Kritisoitunut Meadin sosiaalista
painottavaa teoriaa ja omassa realistiseen filosofiseen teoriaan perustuvassa
identiteettiteoriassaan ~ korostanut ~ puolestaan  persoonallisen  ensisijaisuutta.
Persoonallisen identiteetin synty on Archerin mukaan seurausta yksilén emotionaalisista
suhteista h&nt& koskettaviin asioihin. Ammatillisen identiteetin rakentumisen voidaan
siis Archerin teorian ndkodkulmasta kasin nahda rakentuvan yksilén emotionaalisen
sisdisen keskustelun ja ty6elamén vélisessa suhteessa. (Eteldpelto & Vah&santanen,
2006, 32-39; Archer 2003, 119-123.) Hollandin, Lacchiotten, Skinnerin ja Cainin (2001,
5;7) mukaan identiteetissa yhdistyvat puolestaan paitsi yksilon henkilokohtainen
”maailma”, myods se kollektiivinen sosiokulttuurinen ymparisto, jossa yksilé rakentaa
elaménhistoriaansa. He nékevatkin  identiteetin yksilon persoonaa laajempana,

sosiaalisten suhteiden ja kulttuurisen todellisuuden osatuotteena.

Nykykasityksen mukaan identiteetin onkin ymmaérretty ilmentévan yksilon
persoonallista ja sosiaalista todellisuutta ja rakentuvan hénen yksil6llisesta suhteestaan
yhteiskuntaan ja siihen sosiaaliseen yhteis66n ja kulttuuriin, jossa han el&a. Identiteetin
on katsottu toimivan yksilollisen ja yhteiskunnallisen leikkauspisteessd, jatkuvassa
riippuvuussuhteessa ja vuorovaikutuksessa toisiinsa. (Eteldpelto 2007, 96- 97.)
Identiteettid voidaan l&hestyd my6s oppimisprosessina, jossa Yyksild muodostaa

kasityksen itsestadn, omasta historiastaan, omista mahdollisuuksistaan ja suhteestaan
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ulkopuoliseen maailmaansa jatkuvassa vuorovaikutuksessa sosiaalisen ympéristonsa
kanssa. (Vanttaja & Jarvinen 2006, 27; 34.) Eteldpellon (2007, 141) mukaan
identiteettia onkin syyta tarkastella nimenomaan prosessina, joka syntyy sosiaalisen ja
persoonallisen vélisessa suhteessa ja vuorovaikutuksessa. lIdentiteetti ei ole hanen
mukaansa lopputulos, vaan se muotoutuu ja uudelleen rakentuu jatkuvasti menneen,

nykyhetken ja tulevan vélisessé jatkumossa.

3.2 Tyohon liittyva, tyodidentiteetti ja ammatillinen identiteetti

Yksilon identiteetin rakentuessa suhteessa siihen sosiaaliseen ympéristoon, jossa han
elda ja toimii, voidaan tyfelamaa pitdd yhtena merkittdvimmistd oman identiteetin
rakentamisen paikoista. Noonin ja Blytonin (1997) sekd Puseyn (2003) mukaan ty0 on
yksi aikuisuuden tarkeimmista osa-alueista, jonka vuoksi se voidaankin nahda yhtena
keinona muokata ja harjoittaa identiteettia (Billett 2007, 187). Toisaalta, yhtena
keskeisina aikuisen identiteetin osa-alueina voidaan pitéa tyo- ja ammatti-identiteettejé
(Eteldpelto & Véhésantanen 2006, 32). Tutkimuskirjallisuudessa néistd kaytetadn
kasitteitd tyohon liittyva, tyoidentiteetti ja ammattillinen identiteetti, joiden valista

suhdetta maaritelldan seuraavaksi tarkemmin.

Tyo6hon liittyvan identiteetin ké&site viittaa yksilon ja tyon véliseen
suhteeseen kaikkein laajimmassa merkityksessdan. Tyohon liittyvassd identiteetissa
kietoutuvat yhteen niin ammattialan yhteiskunnallinen, sosiaalinen ja kulttuurinen
kaytantd, kuin myo6s yksilon itsensd rakentamat ja jatkuvasti muokkaamat
henkilokohtaiset kasitykset tyohon liittyvistd arvoista ja eettisista sitoumuksista seka
tybn asemasta  eldméassadn. Tyohon  liittyvdd  identiteettida  suppeamman
tarkastelunakokulman antaa tydidentiteetin kasite, joka rakentuu rakentuu yksilén
henkilohistorian perusteella, mutta se pitéé siséllddén myds tulevaisuuden odotukset ja
toiveet suhteessa tyohon. (Eteldpelto 2007, 90.) Vield spesifisimpi maaritelm4,
ammatti-identiteetti tai ammatillinen identiteetti, rajautuu puolestaan jonkin tietyn

ammatin tyon kontekstiin.

Ammatillisella identiteetilld tarkoitetaan yksilon eldméanhistoriaan
perustuvaa kasitysta itsestddn ammatillisena toimijana. Ammatillisessa identiteetissa on

kyse siitd, millaiseksi yksilo ymmartaa itsensd suhteessa tyohon ja ammatillisuuteen
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juuri silla hetkelld, mutta myos siitd, millaiseksi hén tydsséan ja ammatissaan haluaa
tulla. Myo6s yksilon késitykset siitd, mihin han kokee kuuluvansa ja samastuvansa,
mihin hén tydssaan ja ammatissaan sitoutuu ja mitd han siina pitaa tarkeéna, kuuluvat

olennaisena osana ammatilliseen identiteettiin. (Eteldpelto & Vahésantanen 2006, 26.)

Taméan tutkimuksen ndkokulmaksi on valittu nimenomaan ammatillinen
identiteetti tutkimuksen sijoittuessa henkildstopalvelualan rekrytointiammattilaisten
rekrytointityon kontekstiin. Seuraavassa tarkastellaan tarkemmin, miten ammatillinen

identiteetti rakentuu sek& mika on sen merkitys ja tarve tyoelaméssa.

3.3 Ammatillisen identiteetin rakentuminen, muutos ja tarve
jalkiammatillisessa ty0elamassa

Ammatillisen ja tyOidentiteetin rakentamisessa on kyse sosiaalisen ja persoonallisen
vuoropuhelusta, jossa yksilé neuvottelee identiteettiasemaansa suhteessa sosiaaliseen
ympéristoonsa. Persoonallisen ja sosiaalisen painotukset voivat kuitenkin vaihdella
kussakin vaiheessa. Etenkin noviisivaiheessa ammatillisen identiteetin rakentumisessa
voi korostua ammatillinen sosiaalistuminen tyoyhteistoon, jolloin ammatillista
identiteettia rakennetaan ensisijaisesti omaksumalla sosiaalisen yhteisdn toimintatavat,
arvot ja normit. Persoonallinen saa puolestaan lisd4d painoarvoa, kun kokemus ja
yhteisoon kuuluminen ovat vahvistuneet. Persoonallisen ja sosiaalisen painoarvo voi
my06s vaihdella tyon ja ammatin mukaisesti, silla joidenkin tutkimusten mukaan
monissa traditionaalisissa ammateissa identiteettid rakennetaan ammattiin samastumalla
ja sosiaalisesti painottuen, kun taas esimerkiksi luovien alojen ammateissa vaatimus
jatkuvaan muuntautumiskykyyn asettaa persoonallisen ja yksil6llisen etusijalle. Viime
kadessa ammatillinen identiteetti neuvotellaan kuitenkin aina tydyhteisojen
sosiokulttuurisissa yksilllisen osallisuuden myota. (Etelépelto & Véhasantanen 2006,
43-45.) Ammatillisen identiteetin rakentumiseen liittyy myo6s ajallinen jatkuvuus.
Véhésantasen (2007, 171) ja Onnismaan (2006, 13) mukaan se ei my6skaan tapahdu
vain nykyisen ja menneen kokemusten perusteella, vaan taha&n ajalliseen jatkumoon
nivoutuu myo6s yksilon ennakoidun tulevaisuuden odotukset hé&nen rakentaessaan

itsestddn kuvaa ammatillisena toimijana.

Ammatillista identiteetti& on rakennettu eri tavoin myos yhteiskunnallisen

tuotantotavan luodessa sille kulloisensakin puitteet. Kasityomaisessa tuotantotavassa
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ammatillista identiteettid ja osaamista kehitettiin samastumalla sosiaaliluokkaan ja
ammattiin  ja oppipoika-mestarijarjestelméssd ammatillinen identiteetti rakentui
ammattikunnan vakiintuneiden traditioiden omaksumiselle. Teollisessa yhteiskunnassa
korostuivat tehdastyon kuri ja tehokkuusvaatimukset, jolloin ammatissa samastuittiin
tehokkaan ja teknisesti taitavan tyOntekijan identiteettiasemaan. (Eteldpelto &
Véhasantanen 2006, 29-30; Vahasantanen 2007, 158-159).) Tallaiset tyokeskeiset
yhteiskunnat ovatkin tarjonneet yksil6ille mahdollisuuksia identifioitua ammatti-
ihmisiksi, jolloin he ovat voineet samalla vahvistaa elaménsa hallintaa tuntemalla
itsensé yksilOiksi, joilla on selked vastuu, tyOtehtavéat ja siind tarvittavat taidot.
Perinteiset ammatit ja professiot ovat tarjonneet yksildille ammatillisen eetoksen ja
orientaation, joka on lisdnnyt paitsi heiddn kykyaan laaja-alaisempaan oman tyonsa
ymmartamiseen, mutta merkinnyt myos toisaalta koko ihmisen ja elamisen mittaa.
(Filander 2006, 52-53.)

Julkusen (2007, 35) mukaan ndmé& ammattiin ja luokkaan pohjanneet
identiteetin lahteet ovat kuitenkin paikoiltaan kammettuja ja tydeldméssa voidaan puhua
siirtymésté jalkiammatilliseen tydelamaan. Han perustaa teesinsd muun muassa siihen,
etta perinteiset ammatit ovat vaihtuneet tietoon, informaatioon, asiantuntemukseen ja
osaamiseen ja toisaalta ammattinimikkeet ovat myods itsessddn liudentuneet ja
muuttuneet merkityksiltddn yha epdmaaraisemmiksi.  Monille asiantuntijatdille on
luotava sisalto itse ja ylipdatdan ammattitaito on pilkottu monille ammateille yhteisiin ja
yleisiin taitoihin, kuten kielitaitoon, tietoteknisiin taitoihin tai sosiaalisiin, ihmissuhde-
tai yhteistyotaitoihin. Myos Filanderin  (2006) mukaan jalkiteollisessa nyky-
yhteiskunnassa tarvitaan perinteisten ammatti-ihmisten sijasta joustavia, tydeldman
uusiin ehtoihin sopeutumiskykyisia prosessiosaajia, joiden tulee olla valmiita ylittdmaan
vakiintuneita ammatillisia tyonkuvia. Hanen mukaansa teollisuusyhteiskunnan aikainen
kollektiivinen ammatillinen identiteetti jopa purkautuu yksiléllisen osaajan roolinotoksi.
Ammatin sijasta tyontekijoiden odotetaan identifioituvan tydpaikkaan ja organisaatioon
ja ammatillisten perustaitojen ja valmiuksien hallinnan tarkeyden korvaavat yleiset
tyéeldamévalmiudet ja tyOpaikkaspesifiset osaamisvalmiudet. Kiinteistd ammatti-
identiteeteistd siirrytddn Filanderin mukaan kohti toimenkuvattomia tehtdvia ja
tyoeldméad, joissa yksildiden on omaksuttava valmius jatkuvaan muutokseen ja
suostuttava luopumaan omasta ammatillisesta tontistaan. Tallaisesta Filanderin

kuvaamasta yleisosaajuudesta puuttuukin kokonaan ammatillinen identiteetti. (Filander
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2006, 51-53) Liiallinen ammattiin tai ammatillisuuteen kiinnittyminen voidaan nahda

jopa haitalliseksi joustavuusvaatimusten kannalta (Onnismaa 2006, 11).

Ammatillisen identiteetin késite onkin tastd syystd saanut osakseen
kritiikkia ja kyseenalaistamista. Kritiikki on kohdistunut lahinna siihen, mihin en&é
tarvitaan ammatillista identiteettid, kun tdman paivan tyoelamé odottaa perinteiseen
ammattiin identifioitumisen sijasta yksiléiden olevan entistd joustavampia moniosaajia.
Etelépellon ja Véhasantasen (2006, 27) mukaan tyontekijoiden késitykset itsesta
suhteessa tyohon ja ammattiin ovat kuitenkin entistakin tarkedmpid juuri siitd syysta,
ettd palkkatyosta on tullut yha yrittdjaméisempéd, edellyttden yksiléllisesti rakentuvaa
ammatillista identiteettia ja aktiivista toimijuutta. Tydeldmédn nopeat muutokset
nimenomaan vaativat tyontekijoiltda aiempaakin enemmaén jatkuvaa ammatillisen
identiteettinsa uudelleenméérittelya (Eteldpelto & Vahasantanen 2006, 43). Myo6s James
Cotén (2000) mukaan identiteetin merkitys tydmarkkinoille kiinnittymisen vélineend on
vain korostunut, vaikka sen muodostaminen onkin kaynyt yhd vaikeammaksi (Vanttaja
& Jarvinen 2006, 37). Fenwickin ja Somervillen (2006, 258) mukaan tyon
subjektivoituessa yksilot voivat kéyttad identiteettejd myos selviytymisstrategioina. Kun
muodollisen koulutuksen ja ammatillisen osaamisen lisdksi yksilot joutuvat kehittdmé&an
my0s sosiaalisia kykyjaan ja opettelemaan erilaisia itsensa esillepanon strategioita, on
yksilon  muokattava identiteettiddn  aina  kulloiseenkin  organisaatioon tai
markkinatilanteeseen sopivaksi. (Vanttaja & Jarvinen 2006, 37.) My6s Onnismaan
(2006, 12) mukaan ammattia voidaan yha edelleen pitaa yksilon persoonallisena tapana
kiinnittya yhteiskunnalliseen tydnjakoon kaikista sen moniosaajuusvaateista huolimatta.
Vakaiden tyourien ja ammatillisten yhteisdjen pirstaloituessa tydntekijoiden
odotetaankin entistd enemman rakentavan yksil6llistd ja joustavaa, persoonallista
ammatti-identiteettiddn omien vahvuuksiensa ja intressiensd mukaisesti. (Etelapelto &
Véhasantanen 2006, 43-44.)

Tassé tutkimuksessa on haluttu selvittdd, miten rekrytointiammattilaiset
henkilostopalvelualan kontekstissa rakentavat ammatillista identiteettiddn. Ammatillisen
identiteetin perustaa voi olla vaikea l6ytd4d ammatista, joka ei ole selvérajaiseksi
méaritelty professioammatti, mutta yhtaalta toimialan kasvaessa ja kilpailun kiristyessa
tietoisuutta omasta osaamisesta ja ammatillisesta toimijuudesta voidaan myds tamén

tutkimuksen kohderyhmén keskuudessa pitdd entisté perusteltumpana.
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3.4 Ammatillinen osaaminen ja asiantuntijuus

Julkusen (2004, 35; 39-40) mukaan tyGeldma vaatii yksil6iltd paitsi joustavuutta ja
irtautumista perinteisistd ammattirajoista, mutta samanaikaisesti tyossa vaaditaan myos
parempaa pohjakoulutusta, uusien asioiden oppimista ja monitaitoisuutta. Nykyisessa
tyGelaméassa tyontekijdn on uudistettava osaamistaan jatkuvasti koko tyduransa ajan.
Tastd syysta tietoisuus oman osaamisen tilasta on tarkedd ty6ssd menestymisen kannalta
(Viitala 2013, 181) ja jokaisen on huolehdittava oman osaamisensa kehittdmisesté
(Osterberg 2014, 146). Oman osaamisen tunnistamisella on my6s subjektiivinen
merkitys tyontekijan toiminnalle. Osterbergin (2014, 17) mukaan ihmiset tarvitsevat
tarkoituksen toiminnalleen myos tydeldmassé ja jokainen tyontekijé haluaa tietdd, mika
juuri hanen roolinsa on yrityksen menestyksen tekemisessa ja mitd hanelta odotetaan.
Tyontekijan nakokulmasta hanen osaamisensa on se perusta, jonka varassa han onnistuu
ja kehittyy omassa tehtdvassaan. Myos Viitalan (2013, 179) mukaan osaamisella
voidaan ndhda olevan monia perustavaa laatua olevia merkityksia ihmiselle. Yksilo
selviytyy tyotehtévistdédn sita sujuvammin ja luotettavammin, mitad paremmin hén osaa,
ja osaamisen kautta han saa myds muilta arvostusta. Viitalan mukaan osaaminen

maarittaa siten myos yksilén asemaa sosiaalisessa yhteisdssa.

Myos ammatilliseen identiteettiin kuuluvat yksilon kasitykset itsestdén
suhteessa tyohonsd. Voidakseen rakentaa ammatillista identiteettiadn ja kokeakseen
itsensd ammatilliseksi toimijaksi, tulee yksilon  olla myds tietoinen omasta
osaamisestaan suhteessa tyonsa vaatimuksiin. My0s tdssé tutkimuksessa on haluttu
selvittdad, millaiseksi rekrytointiammattilaiset itse kokevat rekrytointitoimeksiantojen
toteuttamisessa tarvittavan osaamisen ja asiantuntijuuden ja edelleen, millaisena he
nakevat oman osaamisensa suhteessa siihen. Osaltaan rekrytointimmattilaisten
osaamisperustaa ymmartaméalla on pyritty hakemaan vastausta siihen, millaisena he
nakevat itsensd suhteessa tyohonsé ja rakentuuko heiddn ammatillinen identiteettinsé
millaisen ammatillisen osaamisen ja toimijuuden kokemuksen varaan. Tastd syysté
myds osaamisen ja asiantuntijuuden kasitteiden mukaanotto on perusteltua tdssé

tutkimuksessa, ja seuraavaksi késitteitd méaritellaén lyhyesti teoreettista taustaa vasten.

Ty0ssa tarvittavaa osaamista voidaan Viitalan (2013) mukaan l&hestya
tyoeldmékvalifikaatioiden kasitteelld. Tyoelamakvalifikaatioilla tarkoitetaan hénen

mukaansa tydssa ja tydorganisaatiossa sekd muissa sosiaalisissa ymparistoissa
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kehittyneitd valmiuksia ja persoonallisia ominaisuuksia. Ammattitaito koostuu naista
yleisistd, ammattikohtaisista ja tehtédvékohtaisista kvalifikaatioista. Yleiset kvalifikaatiot
ovat sellaisia valmiuksia, joita tarvitaan tyoelamassé yleensa ja tehtévasta riippumatta.
N&itd ovat muun muassa ongelmanratkaisutaidot, sosiaaliset taidot, paineensietokyky ja
sopeutumiskyky. Ammattikohtaiset kvalifikaatiot liittyvat tiettyyn ammattialaan ja
niiden siséllollistd ydintd nimitetddn usein substanssiosaamiseksi. Tehtévakohtaiset
kvalifikaatiot liittyvat puolestaan johonkin nimenomaiseen tehtdvankuvaan. Osaa naista
elementeistd on luontevaa nimittdd osaamiseksi, kun osa taas on sellaisia
henkilokohtaisia kykyj4, jotka eivét ole suoraviivaisesti hankittavissa koulutuksen ja
tyokokemuksen kautta. Naistd kaikista edelld mainituista kvalifikaatioista voidaan
Viitalan mukaan puhua kattavasti myds kasitteella valmiudet. (Viitala 2013, 179-180.)
Myos Collinin (2007) mukaan puhuttaessa ammatillisesta osaamisesta voidaan viitata
tyontekijan ominaisuuksiin tai tyon vaatimuksiin, mutta kummankaan tarkastelu
sellaisenaan ei ole hé&nen mukaansa riittdvdd. Collinin  mukaan onkin
tarkoituksenmukaisempaa puhua toteutuneesta ammattitaidosta, joka syntyy tydntekijén
yksilollisten tietojen ja taitojen sekd tydn vaatimusten kohtaamisesta. Lisaksi
ammattitaidon maarittdminen ja rajaaminen muuttuu jatkuvasti siind, missé tyéelama ja
sen edellyttdamat osaamisvaatimukset péivittyvét ja syntyy uusia ammattinimikkeitg,
joihin osaaminen on aina viime ké&dessa suhteutettava. Collinin mukaan ammattitaito ja
ammattillinen osaaminen nojaavatkin kasitteind kontekstisidonnaisuuteen. Lisaksi
kasitteitd yhdistavat Collinin mukaan jatkuva kehittymisen vaatimus sek& kyky

jatkuvaan uuden oppimiseen. (Collin 2007, 128.)

Ammatilliseen osaamiseen liittyy laheisesti myds asiantuntijuuden kasite,
jota on tutkittu paljon aikuiskasvatustieteellisen tutkimuksen parissa. Collinin (2007,
127) mukaan asiantuntijuus késitteena ei ole yksiselitteinen ja poikkeaa esimerkiksi
ammattitaidon kasitteesta siten, ettd asiantuntijuutta méaarittdd ammatillisen aseman tai
toimen sijasta asia, aihe tai tehtdva- ja ongelma-alue. Asiantuntijuutta onkin maaritelty
tutkimuksen parissa monin eri tavoin. Yksinkertaisimmillaan asiantuntijuus voidaan
ikddn kuin purkaa osiin ja nahdd osiensa summana. Tynjaldn (2010, 83) mukaan
asiantuntijuuden voidaan katsoa muodostuvan neljasta padelementistd. Teoreettinen tai
ké&sitteellinen tieto on universaalia, yleispéatevaa ja muodollista tietoa. Kéytannollisté tai
kokemuksellista tietoa ei sen sijaan voi oppia kirjoista vaan se syntyy kokemuksen

kautta. Toiminnan saatelya koskeva tieto syntyy oman toiminnan Kriittisen tarkastelun,
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reflktion mukana ja siitd voidaan kayttdd myds nimitystd itseséételytieto. Liséksi
neljantend voidaan erottaa sosiokulttuurinen tietoa, joka kuitenkin eroaa muista edell&
mainituista siten, ettei se ole enda yksildtason tietdmystd. Sosiokulttuurinen tieto on
sosiaalisiin ja kulttuuriisiin  kéytantoihin, erilaisiin tydvalineisiin ja laitteisiin
valautunutta tietoa. Ratkoessaan tyohonsa liittyvid ongelmia, asiantuntija toimii
joustavasti  kokemuksen kautta syntyneen intuition pohjalta. Asiantuntijuuden
komponentit eivét siis ole toisistaan irrallisia osaamisen elementtejd, vaan asiantuntijan
toimintaan ik&&n kuin sisdén valautuineina. (Tynjald 2010, 83-84.) Vaikka Tynjélén
madritelmd asiantuntijuudesta antaa hyvin kaytannodllisen l&hestymistavan ilmion

ymmartamiseen, painottaa se pitkalti yksilétason tietdmysta.

Collinin  (2007) mukaan perinteinen ajatus asiantuntijasta alansa
huippuosaajana on uusien tutkimusten myo6td jadnyt taka-alalle ja asiantuntijuutta
tarkastellaankin nykyisin sen sosiaalisen kontekstin valossa, jossa kulloistakin
asiantuntijaty6td tehdaan. Collinin mukaan tdmé kuvastaakin asiantuntija -késitteen
monitahoisuutta, ja hanen mukaansa asiantuntijana voikin toimia jossakin tietyssa
toimintakontekstissa, kun taas toisenlainen sosiaalinen konteksti voi tehda
asiantuntijastakin noviisin. (Collin 2007, 127.) My6s Palonen ja Gruber (2011) nakevét
asiantuntijuuden yksilollisen sijasta kollektiivisena ominaisuutena. Heiddn mukaansa
asiantuntijuutta on tarkasteltava myds asiantuntijayhteison nékokulmasta, silla toisia
asiantuntijoita tarvitaan, jotta voidaan ylipddtddn maééritelld hyvén tai erinomaisen
toiminnan kriteerit. Edelleen, myds Palosen ja Gruberin mukaan tietdmys valautuu
osaksi juuri sita toimintaymparistod, jossa kulloinkin toimitaan ja tietdmystd on
harjoitettu, ja hekin toteavat Collinin tavoin, ettd asiantuntijan osaaminen voi myods
jaada vain yhden toimintaympariston sisalla tapahtuvaksi osaamiseksi. (Palonen ja
Gruber 2011, 42; 44.) Myo0s tassa tutkimuksessa yhdytdan jalkimmaiseen tapaan
tarkastella asiantuntijuutta  kulloisenkin  toimintaympériston ja sen yhteison
synnyttdména osaamisena ja edelleen nahdaan, ettd toisaalta sosiaalinen konteksti
itsessddn luo kriteerit asiantuntijuuden kulloistenkin ominaisuuksien ja kriteerien

madrittelylle.
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4 TUTKIMUKSEN TAVOITE JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman tutkimuksen yleisend mielenkiintona on lisatd ymmarrysta siitd, millaista on
rekrytointiammattilaisen  identiteettityd  henkilostopalvelualan  ja  erityisesti
rekrytointitoimeksiantojen  tyon  kontekstissa.  Tutkimuksella halutaan antaa
puheenvuoro rekrytointiammattilaisille ja heidan kokemuksilleen ammatillisesta
kasvustaan, tyostddn henkilostopalvelualalla ja siind tarvittavasta ammatillisesta
osaamisesta ja rekrytointiasiantuntijuudesta.

Varsinainen tutkimuskysymys on:

1. Millainen on rekrytointiammattilaisen ammatillinen identiteetti?
- Mitka ovat keskeiset ammatillista identiteettia rakentavat tekijat?
- Millaiseksi haastateltavat kokevat rekrytointiosaamisen ja -asiantuntijuuden

henkilostopalvelualan kontekstissa?

Tutkimuksessa  tarkastellaan erityisesti sité, mitka ovat keskeiset
rekrytointiammattilaisen ammatillista identiteettia rakentavat tekijat
henkildstopalvelualan ja rekrytointitoimeksiantojen kontekstissa, ja millaiseksi he itse
kokevat rekrytointitoimeksiantojen  toteuttamisessa tarvittavan osaamisen ja
asiantuntijuuden. Naiden tulosten pohjalta pyritddn luomaan ymmarrysta siitd, millainen
ammatillinen  identiteetti  tdman  tutkimuksen  rekrytointiammattilaisille  on

henkildstopalvelualan kontekstissa rakentunut.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa késitellddn ja perustellaan tutkimuksen menetelmallisié ratkaisuja. Ensin
esitelladn laadullisen tutkimuksen ja teemahaastattelun teoreettisia perusteita.
Seuraavaksi kuvataan tutkimukseen osallistujia sek& sitd4, miten tdmén tutkimuksen
aineistonhankinta on suoritettu. Lopuksi esitelldan tutkimuksen analyysin eteneminen ja

perustellaan siihen liittyvia ratkaisuja.

5.1 Tutkimusmenetelmat

Tama tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laadullisessa
tutkimuksessa ei ole tavoitteena teorian tai hypoteesin testaaminen (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2004, 155) eikd tutkimuksella pyritd koko perusjoukkoa koskeviin
yleistyksiin. L&htokohtana on sen sijaan kuvata todellista eldmidi ja antaa “&&ni”
tutkittaville. Laadullisen tutkimuksen pyrkimyksend on loytaa tai paljastaa asioita
ainutlaatuisista tapauksista, ja luonnollissa tilanteissa keréttyd aineistoa voidaan pitaa
yht& moniulotteisena kuin eldma itse, palana tutkittavaa maailmaa. (Alasuutari 2011, 84;
87; Hirsjarvi ym. 2004, 153; 155.)

Tassé tutkimuksessa tarkoituksena oli selvittdd rekrytointitoimeksiantoja
tyokseen toteuttavien rekrytointiammattilaisten kokemuksia ja ké&sityksid omasta
asiantuntijuudestaan, ammatillisesta osaamisestaan ja kasvustaan henkildstépalvelualan
kontekstissa. Tutkimuksen tarkoituksena ei ollut tuottaa koko joukkoa koskevaa
yleispatevad tietoa eikd tutkimukselle oltu asetettu ennalta tarkkoja teoreettisia
viitekehyksié tai hypoteeseja. L&hdin tutkimaan aihetta avoimin mielin tarkoituksenani
antaa “ddni” haastateltaville ja heiddn autenttisille kokemuksilleen. Tastd syysta

tutkimuksen l&hestymistavaksi on valittu laadullinen tutkimus.

Tutkimus toteutettiin  haastattelututkimuksena, silla halusin antaa
haastateltaville mahdollisuuden kertoa tutkimusaiheeseen liittyvistd kokemuksistaan
mahdollisimman vapaasti ja omakohtaisesti. Haastattelut suoritin yksil6haastatteluina.
Vaikka lahtokohtaisesti halusin luoda haastattelutilanteesta mahdollisimman luontevan
ja keskustelunomaisen, ensisijaisena tavoitteenani oli kuitenkin saada tutkimusaiheen

kannalta relevanttia tietoa. Varmistuakseni siitd, ettd keskustelut tulisivat pitadytymaan
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tutkimusaiheeseen liittyvissa aiheissa, valitsin tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi
puolistruktoidun teemahaastattelun. Teemahaastattelussa tarkkojen kysymysten muotoa
ja jarjestystd olennaisempaa on se, ettd kaikki ennalta maéritetyt, tutkimusaiheen
kannalta olennaiset aihepiirit eli teema-alueet tulevat kaikkien haastateltavien kanssa
kasitellyiksi. Teemahaastattelurungon  muodostamiseksi  tutustuin  ammatillisen
identiteetin ja kasvun teoreettiseen taustakirjallisuuteen sekd aiheesta aiemmin tehtyihin
tutkimuksiin sekda niissa kaytettyihin teemahaastattelurunkoihin. Lisaksi tutustuin
rekrytointia  késittelevadn  taustakirjallisuuteen hahmottaakseni paremmin
tutkimuskontekstia. T&m& pohjatyd auttoi minua madrittelem&én haastattelurungossa
kaytettavid teemoja, joiden avulla oli tarkoitus saavuttaa tutkittavan ilmion kannalta

olennaisin.

Teemahaastattelu voi siséltdd kolmentasoisia teemoja. Laajemmat ylatason
teemat ovat niitd aihepiirejd, joista haastattelussa on tarkoitus keskustella. Toisella
tasolla on aihetta edelleen tarkentavia alateemoja. Kolmannella tasolla olevat
yksityiskohtaisemmat kysymykset toimivat puolestaan vain haastattelijan viime kaden
apuna, mikali aiemmat teemat eivat ole tuottaneet riittdvasti tietoa. (Eskola &
Vastamaki 2001, 36; 41.) Tassa tutkimuksessa kaytetty teemahaastattelurunko (liite 2)

on rakennettu edelld kuvatun mukaisesti kolmentasoiseksi.

5.2 Tutkittavat ja tutkimuksen eteneminen

Taman tutkimuksen kohdejoukko koostuu rekrytointitoimeksiantoja tyokseen tekevista,
eri henkiléstopalvelualan yritysten tyontekijoistd. Tutkimukseen on haastateltu
seitsemad rekrytointiammattilaista, joista kuusi on naisia ja yksi mies. Haastateltavat
toimivat tydssaan hyvin erilaisilla tehtdavanimikkeilld, joita olivat rekrytointikonsultti,
henkilostokonsultti, HR-padéllikkd ja  HR-koordinaattori.  Tehtadvanimikkeiden
vaihtelevuus alalla oli tiedossani jo ennen aineistonkeruuta eikd tehtdvanimiketta siité
syysté oltu rajattu méaradvaksi tekijaksi haastateltavien valinnassa. Olennaisempaa oli
tutkittavien tyon sisallén sopivuus tutkimuksen kohderyhmaén, joten maéarittavana
kriteerind toimi haastateltavien tyonkuva rekrytointitoimeksiantojen toteuttajana. Taman
kriteerin toteutuminen varmistettiin  jokaiselta haastateltavalta erikseen ennen
haastattelua. Tehtdvanimikkeiden Kirjosta johtuen kaytan tutkimukseen osallistuneista

jatkossa yhteista termid rekrytointiammattilaiset seka rekrytoinnista
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henkilostopalvelualla yhteistd nimitysta rekrytointikonsultointi. On kuitenkin syyté
tdsmentad, ettd viimeksi mainittu on vain tutkijan selkeyttdmisen vuoksi konstruoima
termi, jolla viitataan téssa tutkimusraportissa rekrytointiin, joka toteutetaan

asiakasyritykselle toimeksiantona.

Laadullisessa tutkimuksessa pyrkimyksena on kuvata ja ymmartaa tiettya
ilmiotd, jolloin on térkedd, ettd haastateltavilla on Kkyseisesta ilmitstad tietoa tai
omakohtaista kokemusta. Nain ollen haastateltavien valinnan tuleekin olla harkittua ja
tutkimuksen tarkoitukseen sopivaa (Tuomi & Sarajarvi 2002, 88-89), josta syysté olen
kayttdnyt haastateltavien tavoittamisessa harkinnanvaraista otantaa. Suurimman osan
tutkittavista olen tavoittanut etsimalla Henkilostopalveluliiton internet -sivuilta
(www.hpl.fi) alan eri yrityksia ja edelleen sieltd satunnaisesti valittujen yritysten omilta
kotisivuilta henkil6itd, joiden olen tehtdvanimikkeidensa puolesta arvellut sopivan
tutkimukseni kohdejoukkoon. Osa haastateltavista on puolestaan minulle entuudestaan
tuttuja, joiden tydnkuvan tiesin sisallollisesti sopivan tutkimukseni kohderyhmaan.
Tasta harkinnanvaraisesta otannasta voidaan Tuomi & Sarajarven (2004, 88) mukaan
kayttad nimitysté eliittiotanta, silla olen ottanut heihin yhteytta siksi, etta olen uskonut
heiltd saatavan parhaiten tietoa tutkittavasta ilmiostd. Lé&hetin  sdhkoisen
haastattelukutsun (liite 1) henkilékohtaisesti seitsemalle eri henkildlle. Yhta yritysta
ldhestyin ottamalla yhteytta keskitettyyn asiakaspalvelusahkopostiin. Suoria vastauksia
yhteydenottooni sain kuusi ja yhden haastateltavista sain vield lumipallo-otannalla
(Tuomi & Sarajarvi 2004, 88) toisen jo haastatteluun suostuneen henkilon ehdottaessa
kollegaansa haastateltavakseni. Haastatteluiden ajankohdasta ja toteutuksesta sovimme
osan kanssa sahkoOpostitse, osan kanssa puhelimitse. Pyysin haastateltavakseni
lupautuneilta myos sdhkoisen suostumuksen haastatteluun osallistumisesta ja
haastatteluiden &&nittdmisestd. Liséksi on syytd mainita, ettd yksi haastateltavista oli
lupautunut osallistumaan tutkimukseen vield henkilostopalvelualan yrityksessa
tyoskennellessaan, mutta oli kuitenkin joitakin pdivid ennen haastattelun toteuttamista
siirtynyt toisiin rekrytointitehtviin muussa kuin henkilostopalvelualan yrityksessa. En
kuitenkaan kokenut tdmén olevan este haastateltavan osallistumiselle, silla tyOpaikan
vaihdos oli tapahtunut vain hetked aiemmin. My0ds haastateltava itse arvioi pystyvansa
kertomaan tyostdan henkilostopalvelualalla hyvin. En myosk&én lopulta ndhnyt syyté

jattdd hanen haastatteluaineistoaan kéayttamatta tassd tutkimuksessa, silla se sisalsi
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keskustelua ~ vain  hdnen  aiemmista  tyGtehtdvistddn  henkilostopalvelualan

rekrytointitoimeksiantojen parissa.

Ennen varsinaisten haastatteluiden aloittamista testasin kdytdssani olevien
tallennusvélineiden (puhelin ja tietokone) toimivuuden useaan kertaan. Suoritin myo6s
esihaastattelun (ks. Hirsjarvi & Hurme 2001, 73; Eskola & Vastaméki 2001, 39)
henkil6lld, joka ei kuulunut tutkimuksen kohderyhméén, mutta joka kuitenkin toisen
alan asiantuntijatyonsa puolesta pystyi vastaamaan kysymyksiin mielestani riittavalla
syvyydelld. N&in sain ennakkokasityksen siitd, kuinka kauan haastatteluun suurin
piirtein tulisi kulumaan aikaa. Esihaastattelu antoi minulle myds arvokasta
ennakkotietoa haastattelukysymysten  ymmarrettavyydestd. Jotkin  kysymykset
osoittautuivatkin esihaastattelussa vaikeasti ymmarrettaviksi ja kysymyksissa esiintyi
my0s paéllekkaisyyksid. Tasta syystd muokkasin ja tiivistin haastattelurunkoa viela

useaan kertaan ennen varsinaisten tutkimushaastatteluiden aloittamista.

Haastattelut  suoritin  ajalla  26.01.2015 - 12.02.2015. Kolme
yksilohaastattelua tehtiin  henkil6kohtaisessa tapaamisessa osallistujien omalla
tyopaikalla, muut nelj& haastattelua suoritettiin puhelimitse. Haastateltavat saivat itse
valita, mika toteutustapa ja tapaamispaikka oli heille sopivin. Haastatteluiden alussa
taustoitin haastateltaville lyhyesti tutkimukseni tarkoitusta ja aihepiiria. Kertasin heille
my0s vield haastattelun &anityksen tarkoituksen. Korostin my6s tutkimuksen olevan
ehdottoman luottamuksellinen ja kerroin, etteivat haastateltavien tunnistamiseen
johtavat seikat tai heiddn mahdollisesti kayttaméansa yritysten tai henkiléiden nimet tule

esille lopullisessa tutkimusraportissa.

Osa haastateltavista ilmaisi ennen varsinaisen haastattelun aloittamista
olevansa hieman jannittynyt ja tottuneensa olemaan ammattinsa puolesta
haastattelutilanteessa kysyjéosapuolena. Tulkitsin tdman jannityksen olevan kuitenkin
vain myonteista jannitystd. Kerroin, ettei kdytdsséni ole valmista kysymyspatteristoa
vaan haastattelun on tarkoitus edetd vapaamuotoisesti ja haastateltavien itsensé ehdoilla.
Rohkaisin haastateltavia keskustelunomaiseen puheeseen, mutta mainitsin myads, etta
kéytossani on teemarunko varmistamassa sen, ettd keskustelu pitdytyy tutkimuksen
kannalta olennaisissa aihepiireissa. Koin, ettd viimeistddn tdssd kohtaa kaikKi
haastateltavista rentoutuivat. Haastattelun alkaessa esitin jokaiselle haastateltavalle

taustatietoja  koskevat kysymykset, jonka jalkeen pyysin heitd kertomaan
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henkilostopalvelualalle p&atymisestddn ja omasta tyostaan. Taméan jalkeen haastattelut
etenivat hyvin yksilollisesti. Teemojen kaésittelyn jarjestys ja laajuus vaihteli
haastateltavista riippuen, mutta kaikki teemat tulivat Kasitellyiksi jokaisen
haastateltavan kanssa. Yleisesti ottaen haastateltavat kertoivat hyvin avoimesti ja suurin
osa jopa tarinoivasti urapoluistaan, ammatillisesta osaamisestaan ja kasvustaan,
tavoitteistaan tyossaan ja yleisida kokemuksiaan henkilostopalvelualalla tygskentelysta ja
rekrytoinnista. Haastattelun lopuksi useampi haastateltavista kertoi lisaksi yllattyneensa
positiivisesti siitd, millainen kokemus haastattelu oli, ja erds heistd jopa totesi
haastattelun herattaneen siihen, ettd tutkimusaiheeseen liittyvid asioita tulisi pyséhtya
pohtimaan useamminkin. Kaiken kaikkiaan koen onnistuneeni luomaan haastatteluista
miellyttdvan vuorovaikutustilanteen ja saaneeni rikkaan ja monidanisen aineiston, jolla
pystyin tavoittamaan olennaisimman tdman tutkimuksen tavoitteen kannalta. Yhteensa
nauhoitettua materiaalia kertyi 6 tuntia, 22 minuuttia. Haastatteluiden kestot vaihtelivat
valilla 47-69 minuuttia. Esihaastattelulla arvioimani kesto 45-60 minuuttia toteutui siis

hyvin.

5.4 Aineiston analyysi

Ennen varsinaista aineiston analyysia edelsi nauhoitettujen haastatteluaineistojen
litterointi eli purkaminen tekstimuotoon. Litteroinnin sopivasta tarkkuudesta ei ole
olemassa yksiselitteistda ohjetta (Hirsjarvi ym. 2004, 210), vaan se madrittyy aina
tutkimusongelmasta ja metodisesta lahestymistavasta kasin (Hirsjarvi & Hurme 2001,
139; Ruusuvuori 2010, 424). Mikaéli kiinnostus kohdistuu haastatteluiden asiasisaltdihin,
ei kovin vyksityiskohtainen litterointi ole tarpeen (Ruusuvuori 2010, 423.) Té&ssa
tutkimuksessa kiinnostavia olivat nimenomaan asiasisallot ja se, mitd kustakin
tutkimusilmiota késittelevasta asiasta sanottiin. Tastd syysta litteroin haastatteluaineistot
ilman erityisia litterointimerkkeja (ks. Ruusuvuori 2010, 425; Ruusuvuori, Nikander &
Hyvérinen 2010, 460), mutta kuitenkin sanasta sanaan sekd haastattelijan ja
haastateltavien puheenvuorot erottaen. Litteroitua tekstimateriaalia kertyi yhteensd 101
Ad-liuskaa, fonttikoolla 12 ja rivivélilla 1,5. Litteroidut haastatteluaineistot nimesin H1-
H7.

Litteroinnin jélkeen tutustuin haastatteluaineistoihin lukemalla niitd useita

kertoja eri ajankohtina. Eskola & Suorannan (1996, 116) mukaan tutkimusaineisto
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onkin syytd lukea useampaan kertaan, silla tutkijan tulee tuntea aineistonsa
perinpohjaisesti. Lisaksi tein haastatteluaineistoihin tekstinké&sittelyohjelman avulla
alustavaa koodausta (ks. Tuomi & Sarajarvi 2004, 95) alleviivaamalla ja
varikoodaamaalla mielenkiintoisia ja tutkimusilmion kannalta olennaisia ja
merkityksellisid kohtia sek& tekemalld aineistoon alustavia huomautuksia ja
muistiinpanoja.  Tama  alustava  koodaus auttoi minua  hahmottamaan

haastatteluaineistojen kokonaisuuden.

Tassa kohden myos totesin, ettd minun tulee rajata tutkimukseni aihetta.
Ennen varsinaisia haastatteluja en ollut asettanut tutkimukselleni selvérajaista
teoreettista viitekehystd, vaan tarkoituksenani oli léhted tutkimaan haastateltavien
kokemuksia omasta tydstaan rekrytointitoimeksiantojen parissa sekda ammatillisesta
osaamisestaan ja asiantuntijuudestaan mielenkiintonani kerétd haastateltavilta paitsi
tietoa heiddn ammatillisen identiteettinsa kehityksestd, myds mahdollisesti siit4, miten
rekrytoinnin  muutokset nyt ja tulevaisuudessa haastavat heidan ammatillista
osaamistaan. Haastatteluja alustavasti lukiessani huomasin kuitenkin pian, ettd
haastateltavien kokemukset ja kasitykset rekrytoinnin yleisten muutosten vaikutuksesta
heidan ammatilliseen toimijuuteensa jéivat hyvin Iyhyiksi ja yleisluontoisiksi
kannanotoiksi. Aineiston analysointi niiden osalta ei mielestani olisi tuottanut riittavan
syvallisté tietoa, jotta tutkimuksessa olisi pystytty vastaamaan kysymykseen siita, miten
rekrytointi muuttuvana kaytantdnd haastaa rekrytointiammattilaisten ammatillisen
identiteetin ~ rakentumista ja  rekrytointiasiantuntijuutta  henkil6stopalvelualan
kontekstissa. Koin tarpeelliseksi rajata tutkimuskysymyksen koskemaan vain
haastateltavien ammatillista identiteettid ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Laadulliselle
tutkimukselle onkin hyvin ominaista, ettd tutkimusprosessi elda jatkuvasti ja myods

tutkimuskysymykset saattavat tdsmentyéa vasta aineistonkeruuvaiheessa ja sen jalkeen.

Litteroinnista  ja  aiheen rajauksesta  siirryin varsinaiseen
analyysivaiheeseen. Analysoin tdmén tutkimuksen aineiston laadullisen tutkimuksen
perinteissa yhtend perusanalyysimenetelména pidettya sisallonanalyysia hyodyntéen.
Siséllénanalyysi soveltuu monenlaisen tutkimuksen tekemiseen, sillda se on paitsi
yksittdinen metodi, my6s valja teorettinen viitekehys. (Tuomi & Sarajarvi 2004, 93.)
Siséllénanalyysin tarkoituksena on saada tutkittavasta ilmidsta tiivistetty, sanallinen ja

selked kuvaus. Tavoitteena on toisin sanoen luoda hajanaisesta aineistosta selked,
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yhtendinen informaatio, jotta sen perusteella voidaan edelleen tehdd luotettavia
johtopaatoksia tutkittavana olevasta ilmidsta. (Tuomi & Sarajérvi 2004, 105;110.)

Eskolan (2001) mukaan sisallénanalyysi voidaan jakaa aineistolahtdiseen,
teoriasidonnaiseen ja teorialdhtGiseen analyysiin. Aineistol&dhtoisessa analyysissa
pyrkimyksend on muodostaa tutkimusaineistosta teoreettinen kokonaisuus eik&
aikaisemmilla tiedoilla, havainnoilla tai teorioilla néhda olevan analyysin toteuttamisen
tai lopputuloksen kannalta merkitystd. Analyysin tulee olla puhtaasti aineistolahtoista.
Teorialdhtoinen analyysi sen sijaan nojautuu tiettyyn teoriaan tai malliin, jota on
tarkoitus testata uudessa kontekstissa. Tutkittava ilmio maéaritella&n jo jonkin tunnetun
teorian mukaisesti ja analyysia ohjaa aiemman tiedon perusteella luotu kehys. (Tuomi
& Sarajarvi 2004, 98-99.)

Néiden kahden vélimaastoon sijoittuu teoriasidonnainen analyysi, jota on
hyodynnetty myos tassa tutkimuksessa. Teoriasidonnaisessa analyysissa voidaan erottaa
teoreettisia kytkentdjd, mutta ne eivat pohjaudu suoraan johonkin teoriaan, vaan teorian
tarkoituksena on toimia apuna analyysin etenemisessd. Analyysivaihe etenee aluksi
aineistolahtodisesti, mutta loppuvaiheessa analyysia ohjaavaksi ajatukseksi tuodaan
kuitenkin aiheesta jo aiemmin tiedetty teoreettinen tieto. Toisin sanoen
aineistolahtoisesti esiin nousseita havaintoja tarkastellaan lopulta teoreettiseen taustaan
suhteutettuna. Teoriasidonnaisessa analyysissa on  kyse abduktiivisen pééattelyn
logiikasta, jolloin tutkijan ajatteluprosessissa vuorottelevat aineistolahtdisyys ja valmiit
mallit. (Tuomi & Sarajarvi 2004, 98.) Teoriasidonnaisen analyysin kayttoa tdssa
tutkimuksessa tukee paitsi se, ettei tutkimuksen tarkoituksena ole testata ennalta
madrattya teoriaa, mutta toisaalta tutkijana tiedostan my6s sen, ettei puhdas
aineistolahtoisyys ole mydské&éan paitsi kaytannéssa mahdollista (ks. Ruusuvuori 2010,

19), mydskaan taman tutkimuksen ilmion kannalta tarkoituksenmukaista.

Laadullisessa sisallénanalyysissa voidaan erottaa karkeasti kolme eri
vaihetta. Ensimmaisend tehtdvand on aineiston redusointi eli pelkistdminen, jolla
aineiston informaatiota pyritdén tiivistdimaan. Pelkistdmistd ohjaa tutkimustehtdvg,
jonka mukaan aineistosta pelkistetdan tutkimustehtévalle ominaiset alkuperéisilmaukset.
Liséksi ennen analyysin aloittamista tulee ennalta maaritella analyysiyksikko, joka voi
olla vain yksi sana tai lause, mutta my0ds useita lauseita siséltdva ajatuskokonaisuus.

Pelkistamisestd aineiston analyysi etenee Kklusterointiin eli ryhmittelyyn, jossa
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aineistosta etsitddn yhtaldisyyksia ja eroja kuvaavia kasitteitd seké edelleen ryhmitellaén
ja yhdistetddn niitd. Luokittelua madrittdvana tekijand voi olla tutkittavan ilmion
ominaisuus, piirre tai késitys. Kun yksittdiset tekijat siséllytetddn yleisempiin
kasitteisiin, aineisto tiivistyy. Lopuksi aineisto abstrahoidaan, jolla aineistosta saadaan
erotetuksi  tutkimuksen kannalta olennainen tieto. Erona aineistol&htoiseen
siséllénanalyysiin, teoriasidonnaisen siséllonanalyysin abstrahoinnissa ei luoda
aineistosta uusia teoreettisia kasitteitd, vaan tdssa kohtaa analyysia ohjaavaksi tuodaan
tutkittavasta ilmitstd jo aiemmin tiedetty teoreettinen kasitteistd. Tuloksissa esitetdén
empiiristd aineistoa kuvaavat teemat. (Tuomi & Sarajarvi 2004, 110-116.) My0s tdmén
tutkimuksen laadullinen siséllonanalyysi eteni ylla kuvatun mukaisesti (kuvio 1) ja

seuraavassa kappaleessa erittelen ja kuvaan analyysin vaiheita hieman tarkemmin.

(KUVO 1. Analyysiprosessin kuvaus.)

Teemahaastattelut 7 kpl

Haastattelujen sanasta sanaan litterointi

Aineistojen alustava koodaaminen, aiheen rajaus, analyysiyksikon maarittdminen

Tutkimusaihetta kuvaavien ajatuskokonaisuuksien
etsiminen ja listaaminen

Ajatuskokonaisuuksien pelkistaminen (redusointi)

Samankaltaisuuksien ja erojen etsiminen

Pelkistettyjen ilmausten ryhmittely ja alateemojen
muodostus (klusterointi)

Alateemojen yhdistaminen ylateemoiksi
(abstrahointi)
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Analyysissa kaytettavaksi analyysiyksikoksi valitsin véhintadn kahden tai useamman
lauseen muodostamat temaattiset ajatuskokonaisuudet. Ryhdyin aluksi etsimaan
aineistosta néitd tutkimustehtdvan kannalta olennaisia ajatuskokonaisuuksia ja téssa
kohtaa hyddynsin my6s jo alustavassa koodaamisessa tekemiéni aineistomerkintojéa.
Listasin valitut temaattiset ajatuskokonaisuudet yhdeksi tekstitiedostoksi ja pelkistin
alkuperaisilmaukset tiivistetympadn muotoon (redusointi). Kuviossa 2 on esitetty

esimerkki redusoinnista.

(KUVIO 2. Esimerkki redusoinnista.)

lahtee tekemadn. Ettd ma Amma.t.t 1..0n kehittynyt
oon sillei kokenu, etti jos siitd, kun on
en ois ikini uskaltanu uskaltanut ryhtya
lihtee tekemain ja tekemain tyota
itsenaisesti tekeen vaikka i e
jotain rekrytointia, ni kdytannossa.
siinahan sa parhaiten opit.
niin paljon erilaisia ihmisid, niin - . — .
kyll: mi koen, et meilli Silma kehittyy tekemalla paljon
jonkinlainen silmi on kehittyny. ja tapaamalla ihmisia

Ihan siitd vaan, et me tavataan
niin paljon ihmisia.

ihan tekemalla. Kyl sita, siis.
Sanotaan etta haastattelujen
laatu paranee mita enempi
haastattelee.

Suurin oppi on tullut tekemalld,
haastattelujen laatu paranee

Taman  jalkeen ryhdyin  etsimdn  pelkistetyistd ilmauksista  temaattisia
samankaltaisuuksia ja eroja, ryhmittelin samaa temaattista asiaa kuvaavia ilmauksia
omiksi alateemoikseen (Klusterointi) sekd edelleen alateemoista yhtélaisyyksié etsimalla
yhdistin niité toisiinsa. Lopulta nimesin alateemoja kuvaavat ylateemat (abstrahointi).
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6 LOYDOKSET

6.1 Tutkittavien taustatiedot ja tutkimuskontekstin kuvaus

Kaikilla haastateltavista on taustallaan korkeakoulututkinto. Nelja haastateltavista on
suorittanut kaupallisen alan opinnot, joista kahdella on ollut suuntautumisvaihtoehtona
henkilostohallinto. Kolme haastateltavista on suorittanut  jonkin  muun alan
korkeakoulututkinnon. Haastateltavat ovat tydskennelleet henkilostopalvelualalla 1-7,5
vuotta. Kolme haastateltavista on tyoskennellyt vain yhdesséd henkilostopalvelualan
yrityksessa ja neljd muuta véhintddn kahdessa eri yrityksessd. Liséksi kuudella
haastateltavista on aiempaa tydkokemusta myds muun kuin henkildstopalvelualan ja

rekrytoinnin parista.

Haastateltavat toimivat tydssdan henkilostopalvelualalla monissa eri
rooleissa. Kaikki haastateltavista tekevat paaasiallisena tyondan
rekrytointitoimeksiantoja asiakkaalle. Rekrytointitoimeksiannot sisaltdvat suorittavan
tason vuokratoimeksiantoja ja asiantuntijatason suorarekrytointeja.
Rekrytointitoimeksiantojen toteuttamisessa haastateltavien toimenkuvaan kuuluu
asiakasyrityksen tydvoimatarpeen madrittely ja rekrytointiprosessin toteutuksen
suunnittelu yhdessa asiakasyrityksen kanssa, tyopaikkailmoitusten laatiminen ja
julkaiseminen, hakuprosessin aikana tyonhakijoiden hakemusten kasittely, esivalinta ja
haastatteleminen sek& valinnoista hakijalle ja asiakasyritykselle ilmoittaminen. Osa
haastateltavista toimii myds juridisena esimiehend oman ty®nantajanorganisaationsa
vuokratyontekijoille. Talloin tydnkuvaan kuuluu myds tydsuhdeasioihin liittyvia
hallinnollisia toimenpiteitd. Liséksi ldhes kaikki haastateltavista mainitsivat
tyonkuvansa sisaltdvan myos rekytointipalveluiden myyntié joko nykyisten asiakkaiden

parissa tai uusasiakashankintana.

Haastateltavien anonyymiteetin suojaamiseksi tulososiossa esitetyista
aineistositaateista on poistettu yksittaisten haastateltavien tunnistamiseen johtavat
merkinndt. Maininnat yrityksista tai henkilGistd on korvattu yleiskuvauksilla [X].
Sitaateista on my0ds poistettu puheessa esiintyneitd toistuvia taytesanoja lukemisen

helpottamiseksi.
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6.2 Rekrytointiammattilaisen ammatillinen identiteetti ja sita
rakentavat tekijat

Seuraavissa tulosluvun alaluvuissa tutkimuksen tulokset esitetadn analyysin tuloksena
muodostettujen  ylateemojen mukaan. Kuviossa 3 kuvataan kootusti koko
analyysiprosessin ylateemat ja niihin sisaltyvat alateemat. Koska rekrytointiosaaminen
ja -asiantuntijuus liittyvat tassé tutkimuksessa olennaisena osana haastateltavien
ammatilliseen  identiteettiin,  tarkastellaan  tutkimuskysymyksen  molempia

alakysymyksia tulososiossa toisiinsa limittyneind.

(KUVIO 3. Analyysiprosessin yla- ja alateemat.)

i et T TEKIJAT R——
y KEHITIYMINEN
( s TARVITTAVASTA
— Tyonantaja . Tybssa OSAAMISESTA
| Yksilolliset urapolut
L | oppimi-
Itsensa
e ) nen T15¢
— L kehitta-
Kollegat Tybroolit j.?l minen
ydinosaami-
Tvn i Tyokoke- nen
yonja ; e
persoonan mus ja
yhteensopi- - OnI’{IStu- Tulevai-
vuus miset | suusorien-
M taatio
Kokemus
omasta —
rekrytointi- )
asiantuntijuu
desta Tyon
|_| Tyon itsendisyys mielek-
ja vapaus Ll kyys
“— Asiakas(kumppanuus) ——
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6.2.1 Tyonantaja ja kollegat tukevat ammatillisen kasvun ja osaamisen
kehittymisessa ja lisaavat ammatillista itsevarmuutta

Pohtiessaan tyOnantajaorganisaationsa merkitystd oman ammatillisen kasvun ja
osaamisensa  kehittymisessd, lahes kaikki haastateltavista kokivat nykyisen
ty6nantajansa antavan mahdollisuuksia oman osaamisensa kehittdmiseen melko hyvin.
Haastateltavat kertoivat tyonantajan jarjestdvdn muun muassa siséisia haastattelu- ja
myyntikoulutuksia sek& mahdollisuuksia suorittaa erilaisia henkildarviointilisensseja.
Erds haastateltavista mainitsi myds suorittavansa henkilostotyohon  liittyvaé
erikoisammattitutkintoa tyénantajansa kustantamana, josta haastateltava koki saavansa
paljon muun muassa tydsuhdelainsdadantéon ja yleisesti omaan alaan liittyvia
hyodyllisid tietoja oman péivittaisen tydssa toimimisensa tueksi. Haastateltavien
vastauksissa nousivat esille myds esimieheltd saatu suora palaute ja tuki ylipaatéaan,

kuten erés haastateltavista totesi:

”Varsinkin siina alkuvaiheessa oli tosi tarkeeta kans, et mulla esimies luki niitd mun

esittelyitd ja anto niista kans palautetta. ”

Kaikki haastateltavista kokivat myos, ettd tyonantajalta saatu ammatillisen osaamisen
kehittymisen tuki on tydssd ja ammatissa toimimisen kannalta erityisen tarkeda.

Kehittymisen tukemisen tarkeys korostuu hyvin seuraavassa kuvauksessa:

”Meil on kuitenki, kaikki just se, mitd meilla 16ytyy palveluvalikoimasta naita
henkilostoarviointeja, jotka on kuitenki aika, monimutkasia ja kalliita ja ndin poispain.
Niin kuitenki, olen paassy ne kaikki ite tekemaan ja keskustelemaan niitten tulosten
pohjalta esimieheni kanssa. Etta on todella paassy muodostamaan kuvaa itsesta

ammattilaisena.”

Osa haastateltavista koki, ettd tyonantajan jarjestamid koulutuksia on jo nykyisell&d&n
riittdvasti. Suurin osa haastateltavista kuitenkin toivoi, ettd tyonantajan jarjestamid
sisdisia koulutuksia jarjestettaisiin tyOpaikalla vield nykyistd enemman. Lisaksi
tybnantajalta saatua ammatillisen osaamisen ja kehittymisen tukea pohtiessaan osa
haastateltavista toi esille my0s sen, ettd vaikka osaamisen kehittymista tyonantajan
toimesta tuetaankin, on se kuitenkin viime kadessa tyOntekijdn itsensa

aloitteellisuudesta kiinni, kuten seuraavista kuvauksista kay ilmi:
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” - - jos ma koen, ettd ma tartten vaikka excel koulutuksen tai jos mé& koen, et ma tartten
vaikka koulutusta, et ma haluan oppia paremmaks haastattelijaks, niin kylla ma voin
olla ihan sata varma, ettd pomo sanoo etté hei kato joku kurssi, ma maksan sen, et mee
sinne. Et kyl sité sita silla tavalla tuetaan. Mut etta - - se aika useesti, niinku, meilla
odotetaan muutenki tosi paljon oma-alotteisuutta et se on niinku se juttu. - - et oletetaan
sitte myo0s, et jos jotain haluaa, et ite tungetaan jolleki kurssille.”

“Ja sit kyl md oon aika aktiivisesti nyt ite katellu erilaisia koulutuksia ja meil on kylld,

niinku tosi hyvin tuetaan siing, et jos jotain haluu tehda ja ite ehdottaa, ni kyl sitte. ”

Ammatillisen osaamisen ja kasvun kehittymisen tukemisen tarkeys ja oma-aloitteisuus

tiivistyykin hyvin seuraavan haastateltavan sanoihin:

“En oikeestaan saanut mitddn tukea [tyonantajalta] oman osaamisen kehittimiseen, et
siks ma lahdinkin. Ettéa hain kylla ite paljon ulkosiin koulutuksiin ja esitin ite niinku
polkua, ettd mitd ma voisin, miten voisin kehittya ja millasii koulutuksii mun kannattas

mun mielesta viela kdydd, mutta sitten ei ollut rahaa niihin.”

Suurin osa haastateltavista toi vastauksissaan esille myds tydnantajalta saadun vastuun
ja luottamuksen tarkeyden. Vastuunanto koettiin merkittdvaksi luottamuksen
osoitukseksi ja “kun on vastuussa isosta asiakkuudesta, se on todella merkittivid.
Multa odotetaan siind vaiheessa aika paljon - -”, kuten erds haastateltavista totesi.
Vastuunanto ja luottamus rohkaisee uskomaan omiin kykyihin, opettaa ja auttaa

kehittym&&n omalla uralla ja ammatissa:

“Etta vaikka se uus yksikkd perustetaan uuteen kaupunkiin, niin tavallaan niinku,
annetaan se luotto siihen, et se uus tydntekija tulee tdhan vaikka minun oppiin - - .
Kaikki sellanen. Kylldhan se niinku. On aika tarkee asia, etté luotetaan, ettd sa osaat
nyt perehdyttda sen oikein, paivassa kahessa ja sit se rupee hoitamaan sita eri

kaupungin yksikko6 ja sen hoodar puolta.”

”- - mulla tuli heti siiné alussa, niin mé& sain ton yhen [yrityksen x] omaksi
asiakkaakseni, ni mulle tuli sitte vuoden aikana, tai puolentoista vuoden aikana yli sata
eri ihmista rekrytointeja heille. Ma sain aluks niita tyontekijatason

vuokratoimeksiantoja, mut sit alko tulee toimihenkilGtasosia kun sitte olivat tyytyvaisia.
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Et se on ollu mun uran kannalta tosi tarkeetd, et on paassy sielta sisalta kasin

nikemddn ja heti alusta ldhtien monenlaisiin rooleihin ja isolla volyymilla.”

Vastuun koettiin paitsi kasvattavan ja kehittdvan itsed ammatillisena osaajana seka
lisddvan ammatillista itsevarmuutta, niin tuovan my0s jatkuvuutta ammatissa

toimimiseen, kuten seuraavien haastateltavien vastauksista kédy ilmi:

” No, ehka siis, varmaan se etta siina vaiheessa kun tuli téa, vaikka nyt titteleilla ei oo
niin valia, mutta ku toi [titteli X] tuli mun titteliks, niin ehka siin vaiheessa sité ite
rupes niinkun, kantamaan sita vastuuta paljon vahvemmin ja siis, otti niinku asioita

vahan harteilleen sit enempi. Et tavallaan niinku naki, et on mahollisuuksia kehittya ja

paasta eteenpdin tassa. ”

”[yrityksessa x] oli tosi hyva kehitysjohtaja, joka valitsi sitten aina, otettiin semmoseks
vuodeks sparrailutiimi et keité lahetaan siella kehittaméaan siina yrityksessa, siihen
mulla oli sitten onni p&asta heti. - - Siel oli aika tarkkaa et ketk& saa teha vuokraa ja
ketka suorarekryja ja sit mut valittiin niinku siihen kehityspolkuun, et paasen tekemaan

niita vaativimpia suorarekryja. Se oli tosi tarkeeta. ”

Ylip&4taan haastateltavista puolet kokivat, ettd nykyinen tyonantajaorganisaatio tarjoaa
erilaisia etenemismahdollisuuksia ja siten mahdollisuuksia itsensa kehittdmiseen ja
ammatilliseen kasvuun. Vastaavasti osa haastateltavista kuvasi vastuun tarkeytta
kaanteisesti kertomalla tyonantajan puolelta koetun vastuun puutteen hidastavan
ammatillista kasvuaan ja kehittymistaan, kuten erdan haastateltavista kuvauksesta kédy

iImi:

”- - luulen, ettd jos ois annettu sillon viela enemman siimaa, niin ois varmaan niinku
kasvu ja osaamisen kehittyminen, ois ollu nopeampaa. Jos ois niinku organisaation
puolelta enemman niinku myds kannustettu siihen. Et tuol oli aika niinku, oli sillein

tarkat, niinkun et kuka tekee mitékin ja nain. Et se sitte rajotti sita. ”

Keskusteltaessa muun tydyhteisén merkityksestd, kaikki haastateltavista nostivat
vastauksissaan esille kollegat, joiden koettiin yhtdmielisesti olevan jollain tapaa
merkittavid oman ammatillisen osaamisen ja toimijuuden tukena. Haastateltavien
kertomuksissa korostuivat maininnat siitd, kuinka keskusteluista kollegoiden kanssa

saadaan tukea niin paivittaiseen tekemiseen ja kdytdnnon konkreettisiin
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ongelmatilanteisiin, mutta keskusteluiden merkitys néhtiin suurimman osan
haastateltavien vastauksissa myos laajemmassa merkityksessaan tarkeaksi. Toisilta
saatu tuki ja palaute antaa vahvistusta kokemukselle omasta ammatillisesta osaamisesta,

mutta my0s kehittéé ja opettaa itsed ammatillisena toimijana:

”Sitte siitd huomas ite et on oppinu ja onnistunu, ku sitte valilla saatto kollegaki kysya
multa, tai, nii ja nykyaan tietysti onki etta kysellaéan vuoron peraan aina kaikista kuka
tietdd, ni huomas, etté hei tdssahan on iteki kehittyny, ku mulleki joku soittaa ja kysyy et

hei [haastateltavan nimi], miten tdd tehdddn.”

” - - kyl m& koen sen kehittymisenki kannalta tosi tarkeeks, et on niit henkildit siin
lahelld, et kenen kans niinku voi sparrailla ja kdyda jotain hankalii tilanteita 1api. Kyl
niist aina oppii. Ja tulee niinku uusii ndkokulmia, ku on niinku jonku muunki kanta ja

nakokulma, ku se oma.”

“Ja just ne keskustelut, esimerkiks niinkun [kollegan x] kans - - et toinen tulee onko
hetki aikaa ja sit et ku on nain, ni kannattasko mun teh& nain vain néin ja sit me
pahkaillaan, kumpi ois parempi ja sit tulee paatds. - - Et tavallaan saa niihi omiin

ajatuksiin tuen toiselta et meneeks se just ndin niinku on aatellu vai ei sinne pdinkddn.”

Useimmat haastateltavista kokivat saavansa tukea koko organisaatiotasolla ja
kokivatkin tarkeaksi pitda avoimet vélit kaikkiin organisaatioyksikoihin. Tamé korostui
etenkin niiden haastateltavien kohdalla, jotka kertoivat istuvansa nykyisessa
toimipisteesséan padosin yksin. Toisaalta tyon itsendisyytta ei koettu kuitenkaan
negatiivisena asiana, vaan osan haastateltavissa vastauksissa korostui myos se, etta

riittdéd kun tietaa, etta apua ja tukea on tarvittaessa saatavilla:

“Kumminki ty on hyvin itsendista. Et jokainen niinku hoitaa oman tonttinsa, mut se et

kyl sit et jos tulee, et tarvii apua, ni autetaan.”

6.2.2 Tyonkuvan selkeys ja ydinosaamisen tunnistaminen vahvistavat kéasitysta
itsestd ammatillisena toimijana ja suuntaavat jatkuvuutta

Haastatteluun osallistuneet rekrytointiammattilaiset tyoskentelevét
henkilostopalvelualan kontekstissa, jossa heidan paivittdiseen tyohonsd kuuluu

toimimista monissa eri rooleissa (ks. luku 6.1). Heidan eri roolejaan voi luonnehtia niin
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rekrytoijaksi, myyjéksi, asiakaspalvelijaksi kuin rekrytointikonsultoijaksi. Huolimatta
roolien ja tyokuvan monipuolisuudesta, haastateltavien kertomuksissa omasta tyostaan
ja sen sisallosta ei kuitenkaan suurimman osan haastateltavista kohdalla kuvastunut
suuria rooliristiriitoja. Léhes jokaisella haastateltavista oli varsin selkea kuva ja kasitys
omasta tyoroolistaan ja siind vaadittavasta ydinosaamisesta. Tyoroolit painottuivat sen
mukaan, mitd haastateltavat kokivat, ettd heilt4 tyosséén paitsi odotetaan organisaation
taholta, mutta yhtaalta vastauksissa kuvastui myds heiddn oma aktiivisuutensa siing,
millaisen roolin he ovat valmiita omaksumaan ja mihin suuntaan he haluavat omaa

ty6téan ja rooliaan kehittaa.

Osa haastateltavista koki roolinsa ja tyonsa keskeisimmaksi sisalloksi
asiakastoimeksiantojen tuloksellisen toteuttamisen ja asiakashankinnan, koska
padasiassa tyota mitataan yritykseen tuotujen ja toteutettujen toimeksiantojen kautta.
Samassa ndmé& haastateltavat kuitenkin korostivat olevansa luonteeltaan hyvin
kaupallisia ja myynnillisia ja pitdvansa myyntityostd, joten vaikka rooli on ikaan kuin
heille annettu, ei sitd kuitenkaan koettu ristiriitaisena. Osa haastateltavista toi puolestaan
vahvemmin esille tydnhakijoiden haastatteluiden laadukkaan toteuttamisen seké&

asiakastyossa asiakaspalveluhenkisen ja mukautuvan roolinoton:

” - - ettd antaa niinkun aikaa sille haastattelulle. Ja se henkild kuka tassa on, niin se on
ihan todella tarkee, et se aika kaytetaan hyvin hyvaksi. Et justiisa sillei etta niinku, et ite
oon aika hektinen niin ja tallein niinku toissa saatan olla monta rautaa tulessa, mut ku

’

tulee siithe huoneeseen niin antaa aikaa sille henkilolle.’

Lahes jokainen haastateltavista toi myos esille sen, ettd tydnkuvaan kuuluu myos
sellaisia tehtévid, joiden hoitaminen ei ole kenties itselle mieleisinta tai oman tyon

ydinsisaltod, mutta nekin halutaan kuitenkin hoitaa hyvin:

”Sitte tota tAmmaonen niinku, ehka jos mietitddn tdmmosta niinku hallinnollista tyota,
mika liittyy siihen tyésuhdepuoleen, ni se ei 0o ehkd mulle, semmonen niinku
pikkutarkkojen asioiden nysvadminen, ei oo mulle mieleisintd, mut ma oon kylla ihan
hyva siina. Et kyl ma siihen pystyn ja se on ihan ookoo ja tarvittaessa niita teen toki,

mutta ma ite en koe, et se on niinku se tarkein fokus siind mun tygssa. ”
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- - kylla tota ehka se, et henkiloston tydsuhdeasioiden hoitaminen, se on kieltdmatta
melkosta pakkopullaa. Mutta haluan sen silti hoitaa mahdollisimman hyvin ja néenkin,

’

ettd se mitd niinku paremmin sen hoitaa, sitd vihemmdn sitd tulee.’

Yleisesti ottaen haastateltavat kokivat 10ytdneensa tyonsé sisalloista mielekkaita
kiinnittymisen kohtia kukin yksilollisten orientaatioidensa mukaisesti, mutta olevansa
tarpeen tullen myos valmiita joustamaan. Vaikka haastateltavat nayttavatkin
omaksuneen monipuolisen tyénkuvan ja joustavan roolinoton luontaiseksi osaksi
tyotadn, kuvastui haastateltavien kertomuksissa tyonkuvastaan ja sisallostaan kuitenkin
se, ettd tyonkuvan selkeyden koetaan edesauttavan hahmottamaan tydssa tarvittavan
ammatillisen osaamisen vaatimuksia ja suuntaamaan siten omia voimavaroja siihen

ydinosaamiseen, jota ammatinhallinta vaatii.

Suurin osa haastateltavista erottelikin aktiivisesti omaa rooliaan suhteessa
organisaation muihin toimintayksikoihin tai asiakasyritykseen. Siind missa joku mielsi
itsensd enemman myyjéksi, toinen laadukkaiden haastattelujen toteuttajaksi tai kolmas
rekrytointikonsultoinnin asiantuntijaksi, tyoroolin siséltod tarkeammaksi koettiinkin
juuri tydnkuvan ja siind tarvittavan ydinosaamisen hahmottaminen. Osa heistd, jotka
toimivat toimivat tydssadn myos vuokratyontekijoiden juridisena esimiehend, kertoivat
vastauksissaan, ettd on tarkedd ymmartaa, kuinka pitkalle omaa aikaa ja asiantuntemusta

tarvitsee kayttaa hallinnollisten asioiden selvittelyyn:

7 - - pitaa niinku ymmartaa se, et on tietyt tukifunktiot, et on hallintofunktio - - mista
sit voit kysyy sitd apua. Et sa et voi, niinku, vaikka itelleki tulee, et yritta& asioista
selvittaa jotain pekkasjuttuja ja et miten ne laskutetaan ja ndin, ja sit ku se ei 00 sita

omaa ydinosaamista. ”

”- - meil on tiimissa tAmma@sia assistentteja ja muita, jotka voi sitte tehdd, meil on
niinku erikseen tAmmaonen tydsuhdehallinnon tiimi. Niin he voivat - - tukea
hallinnollisissa toissa ja tavallaan mitk& niinku kuuluuki enemman siihen puoleen, niin.

Et sitte, ku kdydaan esimerkiks yyteita tai nain, et he hoitaa ne eikd mun tarvii.”

Vastaavasti erds haastateltavista teki selvaé erottelua oman rekrytointiasiantuntijuutensa

ja myyjien tyohon:
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”- - en m&, ma en niinku sita tee, et ma soitan tai buukkaan itelleni k&ynnin, et voinks
ma tulla kertoon meién toiminnasta tai muuta, et se on ihan sit myyjien toimintaa. Toki
ollaan monesti mukana sit matkassa kertomassa vaikka, et millasta se tyé meian
nékokulmasta on tai mité me voitas tehd, mink&laisia kokemuksia meill& on vaikka

saman alan rekrytoinneista tai muuta. ”

Oman tyénkuvan ja siind tarvittavan ydinosaamisen selkeys auttaa tekemaan omasta
osaamisesta suhteessa muiden osaamiseen tunnistettavampaa seka siten vahvistamaan
kasitystd itsestd ammatillisena toimijana ja osaajana. Yhtéalta myos tyonkuvan

mielekkyys auttaa suuntamaan omaa ammatillista kasvua ty6roolin kehittdmiseen:

”Todennakdsesti omaa rooliani toivon mukaan tullaan viemaan semmoseen suuntaan,
etté otetaan pikkasen just niita pikkutarkkojen asioiden nysvaamista pois tai etta joku

muu tekee ne.”

“Itseasiassa sen, mihin ma haluisin tdtd hommaa vied, ois se, ettd saisin
kokonaisprosessit vietya ihan itse 1&pi. Etta siis ihan niinku ensimmaisesta
asiakastapaamisesta yksin sinne mennen ja tavallaan myyden sen toimeksannon, mutta

sitte mydskin toteuttaen sen. - - Et ihan koko prosessin vartijana tavallaan. ”

Vahva kasitys omasta roolista ja siind tarvittavasta ydinosaamisesta nousi esille myos
haastateltavien kuvatessa asiakastoimeksiantojen toteuttamisessa tarvittavaa osaamista
ja asiantuntijuutta. Kysyttaessa haastateltaviltaa, millaista heidan mielestaan on
rekrytointikonsultoinnissa tarvittava osaaminen ja asiantuntijuus, nousivat
haastateltavien vastauksissa vahvimmin esille maininnat siitd, ettd rekrytointikonsultin
ei tarvitse osata ja ymmartaa kaikkea taytettavan tydpaikan toimialasta tai sisallosta.
Haastateltavat jakoivat yhteisen mielipiteen siitd, ettd tdrkedmpéé on tunnistaa
toimeksiannon ja taytettavéan tyopaikan laadusta ja tasosta, misté asioista tarvitsee olla
perilld, ja toisaalta tunnistaa myo6s se, mika on riittdvan ja tarpeellisen tietimyksen taso.
Tarkedd haastateltavien mielestd on myds tuntea ja osata lukea asiakasyritysta ja

mukautua asiakkaan mukaan:

"Riippuu aina sit myds toimeksannon laadusta, et pitda niinku tunnistaa se, et missa

kohtaa pitaa olla tosi perilla ja missa kohtaa ei, et ei tarvii. Et riippuu ihan siit
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aikataulusta ja mita asiakas sit meille maksaa ja minka tasosta henkil6& haetaan. Et

’

miten perilld niin sanotusti tarvii olla.’

” - - et ylipddnsa se, et minka tasosta ollaan. Et jos mennaan toimitusjohtajan kanssa
keskustelemaan jostain hausta, niin kylhan siin - - pitaa se yleissivistyksen taso olla
silla tavalla, et silleki tulee semmonen olo, et nyt ma juttelen niinku semmosen ihmisen
kanssa, jonka kasiin uskallan luottaa taman rekrytoinnin. Mut sit sitd mukautumistaitoa,
et jos lahdetaanki keskustelemaan jonku, mitd ma nyt voisin sanoo esimerkkind, vahan
toisentyyppistd ammattia. No vaikka muuttomiehid - - ni sit ihan toisentyyppinen
siellakin esimies. Toisenlaine koulutus. Et sitd mukautumiskykya, et sit puhutaan heian

kielellaan et sit ei esitella mitaan kappyroita ja olla kuivia. ”

Suurin osa haastateltavista teki myds selvaa erottelua oman ja asiakkaan osaamisen
valille. Oman roolin ja siind tarvittavan osaamisen tunnistaminen ja erotteleminen toi
haastateltaville ammatillista itsevarmuutta ja kokemusta siité, ettd he ovat oman tyonsa,

rekrytoinnin, asiantuntijoita:

“Et se pitaa kuitenkin muistaa, et se asiakas ei 00 todennakdsesti se rekrytoinnin
ammattilainen, mut voi olla sitte taas sen oman, ja onkin sen oman, substanssialan ja
sen osaamisen ammattilainen. Et ei mee silla asenteella, et kuvittelee tietavansa kaiken,

mut ehka sit se rekrytointi on semmonen, miti osaamista voi tuoda. ”

- - kun asiakas on niin itse siina tietysti oman tyon sisalla. Nii ei ehka osaa
valttamatta kertoo avoimesti kaikkia niita piirteitd, mita esimerkiks silta henkil6lta
haetaan - - Mun mielestd siind astuu sitte myds meidn ammattitaito kehiin, etta saa

’

selvitettyd sen siltd asiakkaalta.’

Selked kasitys omasta tyonkuvasta ja siind tarvittavasta ydinosaamisesta nédyttavat
lisd&van paitsi rekrytointiammattilaisen tyon hallintaa ja ammatillista itsevarmuutta,
myos vahvistavan kasitysté ja kokemusta oman tydn asiantuntijuudesta. Tyéroolin
mielekkyys auttaa myds suuntamaan oman ammatillisen identiteetin jatkuvuutta

tulevaisuuteen.

Liséksi vahvistusta oman tyon asiantuntijuudelle koettiin saatavan myos
konkreettisesti asiakasyhteistyon kautta. Keskusteluissa asiakasyhteisty0sté nousivat

esille haastateltavien kokemukset siitd, ettd mité pidempiaikaisista asiakkuuksista on
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kyse, sitd mielekk&dmpéaa ja sujuvampaa yhteistyd on molemmin puolin. Kun tiedetaan
ja tunnetaan toisten tavat toimia, on helpompi tunnistaa asiakkaan tarpeet ja odotukset
jo etukateen. Lisaksi pitk&aikaisista asiakkuuksista opitaan enemman ja syvallisemmin
kyseisen yrityksen toimialasta. Pitkaaikaiset asiakkuudet tuovat myés varmuutta omaan
tekemiseen ja lisdavat taten ammatillisen osaamisen itsevarmuutta ja vahvistavat kuvaa
omasta roolista jopa asiakaskumppanina, kuten erds haastateltavista vastauksessaan
luonnehti:

” - - meillaki on tietyt asiakassuhteet syventyny tosi paljon, et me teh&an niinku
kumppanuuksia. Tai niinku kumppanina toita, et se ei 00 enaa etta soitto ja nyt yks
kaveri tanne. Ei silla tavalla, vaan suunnitellaan sita yhteista vuotta ja tiietdan paljon
varmemmin, et mité tulee tapahtuun, osataan varautua taalla ja teha toimenpiteita

hyvissa ajoin. ”

Liséksi monet haastateltavista mainitsivat myos pitkéaaikaisista asiakkuuksista
kertoessaan, ettd niistd saadaan parhaimmillaan myds vahvistusta omalle

asiantuntijuudelle, kun asiakas osoittaa luottamustaan ja arvostustaan:

”No ndiissd niinku kenen kans md teen eniten ty0Ota - - saan sen kaiken arvostuksen ja

he enemmanki kysyvéat apua ja neuvoa. Etta he kylla luottaa todella paljon minuun. Ja

organisaation tuottamaan palveluun ja siihen lisdarvoon ja meidn osaamiseen, niinku
rekrytointitydssa ja myoski tydsuhdeasioissa. Etta valilla niinku konsultoidaan ihan
naitten yritysten hoo arria ja naita, koska heil ei 00 omaa osaamista sitten tai tietoa

asioista. Niin sitten heitd konsultoidaan.”

”Ne [asiakkaat] saattaa tulla justiinsa ettd, et mitenkas sinun ammatillinen nakokulma,
et tulee niinku tdmmosia, et on niinkun kiinnostunu tietaa etta kuka mun mielesté olis

’

paras ehdokas siihen tehtdvddn.’

Laheinen, syventynyt asiakasyhteisty0 ja asiakkaalta saatu luottamus ja arvostus
néayttaisivatkin siis osaltaan vahvistavan kokemusta oman tyén hallinnasta,
ammattitaidosta ja asiantuntemuksesta ja lisddvan siten myos kaésitystd itsestd
ammatillisena toimijana.



42

6.2.3 Kaytanto opettaa, kokemus tuo ndkemysté ja nayttoja

Pohtiessaan tyodssddn tarvittavan ammattitaidon saavuttamista ja muodollisen
koulutuksen merkitysta siind, suurin osa haastateltavista koki, etta térkein oppi on
muodollisen koulutuksen sijasta tullut kaytannon tekemisen kautta. Vain muutama
haastateltavista mainitsi voivansa jossain maarin hyodyntad myos muodollisen
koulutuksen parissa hankkimiaan teoreettisia tai kéytannollisia tietoja tai taitoja.
Suurimmassa osassa haastateltavien vastauksissa korostuivat kuitenkin maininnat siita,
etta paitsi muodollisen koulutuksen parissa hankittu teoria, ylipadtd&n tyohon saadut
tyokalut ovat aina ymmarrettavissé vasta kaytannon tyohon oppimisen kautta. Kaikki
haastateltavista pitivéat kuitenkin yleisesti ottaen muodollista koulutusta tarkeana, silla
sen koettiin tarjoavan yleisida valmiuksia tyoelamassd toimimiselle. Suurin osa
haastateltavista oli myds yhtd mielta siitd, ettei rekrytointikonsultoinnissa ole merkitysta
sill4, milt4 alalta tutkinto on hankittu. Yksimielisesti tarkeimpand oman ammattitaidon
ja ammatillisen osaamisen lahteend pidettiin alakohtaisen koulutuksen sijasta tydssa

tekemalla oppimista ja tydkokemuksen kartuttamista:

”Se tulee tosi pitkdlle sen tyon kautta ja sitte ku pitdd selvittid asioita, ni siindhd oppii

rutkasti heti jotain.”

”Ainahan siitd [muodollisesta koulutuksesta] on hyotyd, koska jos oot, ihan tuut
pystymetasta ettet oo koskaan tehny mitaan, ni kylla sulla aika vaikeeta siella ekassa
tyOpaikassa on. Mut tietysti kyllahan ihan parhaiten tyo tekijaansa opettaa eli se

alakohtanen kokemushan se on téassa tydssa kaikkein tarkeinta. ”

Ratkaisevinta tyohon oppimisessa on ollut muun muassa oma asenne ja valmius tarttua
hyvin erilaisiinkin toimialaprofiileihin, jonka my6td oma toimenkuva on paéssyt
laajenemaan seka itsendinen tyodote, silld vaikka perehdytystd on saanut, on vastuu

ty6hon oppimisesta ollut kuitenkin viime kadessa itsella.

”Se ammatti on kehittyny siitd ku on vaan uskaltanu lahtee tekemaan. Ettd ma oon sillei
kokenu, etté jos en ois ikind uskaltanu léahtee tekemaan ja itsendisesti tekeen vaikka

jotain rekrytointia, ni siinéhan s& parhaiten opit. ”

“Pitaa pystya sit myos niinku haastattelemaan paljon ja haastamaan itteensa siita ja

siing, et nyt m& niinku kutsun paljon ihmisia haastatteluun. Et jos tulee talle alalle
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uutena ja nain ni pitaa niinku oppia se tyo, et ei voi niinku pakoilla sita. Et ma
haastattelen vaan muutaman. Et just niinku enemman niinku alussa haastattelee sit
vaikka niinku kaikki sata hakijaa, ketka siihen hakee siihen tehtavaan. Et saa siihen sen
rutiinin ja sit sen niinku oman tyylin. Et et, se on tarkeetd, etta ottaa paljon ihmisia

’

haastatteluun.’

Kokemuksesta koettiin voitavan paitsi oppia, se tuo myds nakemysté ja kehittaa itsea
oman tyon osaajana ja ammatillisena toimijana. Mitd enemman haastateltavat kokivat
kartuttaneensa tyokokemusta, sité itsevarmemmiksi he kokivat itsensa tydsséan. Kun on
haastatellut satoja ihmisié, silloin tietdd kylla, mistd puhuu ja asiakaskin on helppo

vakuuttaa omasta osaamisesta:

“E1 ihmisilla jotka ei tee tata tyokseen, ni ei niilla voi olla samanlainen silma. - - Ja ma
koen, etta meilla taas ku me tehaan sitéa niin paljon, tavataan niin paljon erilaisia
ihmisia, niin kylla ma koen, et meilla jonkinlainen silmé on kehittyny. Ihan siita vaan, et

Me tavataan niin paljon ihmisid.”

Erds haastateltavista kuvasi siirtymistdén ensimmaisesta henkildstopalvelualan

typaikastaan toiseen seuraavasti:

”Ma olin aika sillein niin sanotusti valmis tekij&, ku ma tanne tulin. Mul oli varmaan
samana paivana eka haastattelu, kun ma alotin. Koska ma olin tehny vastaavia hakuja
kilpailijalla, niin tota, maha olin silleen niinku tosi valmis, et ei kauheesti tarvinnu

perehdyttaa profiileihin. ”

Kokemus tuo paitsi ndkemystd, myds rutiinia omaan tekemiseen, ja vahvistaa kasitysta
oman ammatin hallinnasta ja itsesta ammattitaitoisena osaajana. Tydkokemuksen
tarkeys kuvastuu hyvin myds erdan haastateltavan viittauksessa siihen, kuinka pitka

kokemus alalta voi vasta ansioittaa kuvaamaan itseddn asiantuntijaksi:

"Ku kattoo varsinki noita ihan kokeneempia - - kollegoita, niin - - En ehké ihan
kehtaisi viela kutsua sitten itted todelliseksi asiantuntijaksi esimerkiksi. - - Sanotaan, et
[heilld] kylla se kokemus nékyy, kuitenkin. Et nékee asiat laajemmin.”

Kokemuksen karttumisesta on usein seurauksena myos tydssé onnistumisen

kokemukset. Onnistumiset puolestaan ndyttavéat vahvistavan paitsi kokemusta oman
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tyon hallinnasta ja asiantuntijuudesta, mutta toimivat myos konkreettisina perusteluina

asiakkaille oman osaamisen vakuuttamisesta:

"Et tottakai ku s& ensimmaista rekrya hoidat niin sa et tieda mistaan mitéan ja joudut
kyseleen jatkuvasti, ni kyllah&n se varmasti jollain tavalla valittyy. Mutta sitten ku tota,
mitéd enemman maa uskon et kokemusta tulee, ni sita uskottavampi ja itsevarmempi sita

on. Eli ku maaki on kuitenki ollu puoltoista vuotta, niin aika monta keissia tassa on ja

hyvin erindkdsia nahny ja kokenu ni pystyy sit asiakkaillekki kertoo hyvin ja huonosti

menneista keisseista - -”

Suurin osa haastateltavista kertoikin voivansa vakuuttaa asiakkaat omasta
asiantuntijuudestaan nimenomaan onnistuneiden toimeksiantojen ja niista saatujen
nayttdjen avulla. Eréds haastateltavista kuvaileekin voivansa tuoda kilpailutilanteissa
omaa osaamistaan ja asiantuntijuuttaan esille kertomalla asiakkaalle, ettd “on ne néytot.
Et tallasia me on tehty ja tdd on meian kokemus. - - Kyl ne niinku sen kokemuksen

’

kautta tulee. Ja luotetaan siihen, et se hyvd sana levidd, ettd silld on pddsty jo tdihdn.’
Yksi haastateltavista nosti esille myds epaonnistumisten tarkeyden:

“Kehittavimmat oivallukset, niin ei ne synny sillon, ku joku prosessi, vaikka niinku
rekrytointiprosessi menee ihan nappiin. Et kaikki mita teet, niin siité saa pelkkaa
kiitosta ja asiakas on tyytyvainen, niin loppujen lopuksi ei se 00 se kovinkaan kehittava
asia. Sitte ku niitd ongelmia alkaa tulla ja niita haasteita, niin miten se asia hoidetaan,
jotta kuitenki paastas siihen hyvaan lopputulokseen, sillon se varmasti toki, niinkun
eniten kehittyy. Karaistuu tavallaan.”

6.2.4 Henkilokohtaiset tekijat perustana ammatissa toimimiselle

Alavalinta ei ollut suurimmalle osalle haastateltavista itsestadnselvd. Monelle
haastateltavista oli vield opiskelupaikkaa valitessa epéselvad, mitd tulevaisuudessa
haluaisi tyOkseen tehdd. Vain osalla haastateltavista oli lopulta opintojen
loppuvaiheessa tai henkilostopalvelualalla suoritetun harjoittelun kautta syntynyt ajatus
siitd, ettd tyoskentely henkilostéhallinnon parissa voisi olla mielekastd, vaikka tyon

siséllosta ei valttamatté ollutkaan selvéaa kasitysté:
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”Ma olin tosi nuori, m& olin vast vahan paalle kakskyt vuotias silloin. Ja mé& en tyyliin
tienny mihin m& menin toihin sillon. Tai mihin ma menin harjotteluun. Et kylhan méa
niinku vahan, mut ei mulla ollu siis niinku mitaan kasitysta, et mita se tyo sisaltaa tai
mité se on niinku kaytanndssa. Ei oikeesti mitaan kasitysta. Et kyl sillon ma muistan, et
ma olin ihan kyl todella pihalla. - - Etté olihan se, tavallaan ma tiesin et ma haluan
tehda hr toita. ”

Osa haastateltavista taas kertoi ajautuneensa alalle ikaan kuin sattumalta, toisen alan
tyotehtdvien kautta. Osaa heistd oli jopa pyydetty hakemaan avoimena olevaa
tyopaikkaa. Erds haastateltavista kuvasikin uravaihdostaan toisen alan tehtévista

ensimmadiseen henkildstopalvelualan yritykseen ja tyopaikan saantiaan seuraavasti:

"M veikkaan, et se yritys, silld hetkelld ne haki just enemmdn semmosta niinkun ehka
persoonaa. Just se. Ja sit sita tuntemusta. Et mille alalle sa niinkun hait, sita uutta
tyévoimaa, ni ma tunsin ite sen alan niin hyvin. Et ku oli ihan niinku lukioajoista tehny

niitd hommia.”

Koska toimenkuva on monipuolinen, vaatii se haastateltavien mukaan laaja-alaisia
yleisia valmiuksia kuten ihmissuhde- ja vuorovaikutustaitoja, organisointikykya ja
ajanhallintaa, joustavuutta ja mukautumiskykya sekd& “fdssd - - on hirveen tarkeessa
osassa se, et sullon oikeesti mielenkiintoo siihen ihmiseen selvittdd niitd asioita.” Ennen
kaikkea kaikki haastateltavista korostivat tydssaan tarvittavan ihmisasiantuntijuutta, jota
he kuvasivat kykynd tunnistaa hakijoista potentiaalisimmat ja haettavaan
asiakasyritykseen persoonaltaan sopivimmat sekd myo6s asiakasyrityksen “hengen”
tuntemisena. Vastaavasti pohtiessaan omia kykyjéén ja vahvuuksiaan suhteessa tyon
vaatimuksiin, kaikki haastateltavat kokivat, ettd heissda on tydssa tarvittavaa
ihmisasiantuntijuutta, oikeaa asennetta ja uskallusta sek& siind tarvittavaa
palveluhenkisyyttd. Tyon kuvattiin haastateltavien vastauksissa olevan itselle luontaista

ja omien vahvuuksien kayttoa.

”No kyl m& koen olevani tosi hyva. Et vaik ma niinku ite sanonki, niin kyl ne on niinku
ne vahvuudet mitd mul on, niin ne on niinku nda, mita tassa tydssa tarvii. Ja koen kyl, et
oon parjanny hyvin tassa tydssa ja en varmasti ois nain pitkaa ollu, jos en olis

parjanny.”
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“Osaan - - mielestani teha niita havaintoja siité ihmisesta. Niinku poimia, toivon
mukaan osaan poimia sielta ne oleellisimmat asiat, et pystyn tekeen hyvan
hakemustekstin sit hanelle kun esitellaén eteenpain. Etta kyl ma uskon, et mussa

’

semmosta ihmistuntijuutta on.’

” - - [olen] pelk&amaton, voisin sanoo. Et meillaki on erilaisia it profiileita, niin ei 00
kaikki aina semmosia itelle tuttuja lahtokohtasesti, nii sitte uskaltaa tarttua niihin ja,

tota, tehda myos erilaisii toimeksiantoja. ”

Joidenkin haastateltavien kertomuksissa nousivat esille my6s kuvaukset toimialan ja

tyon kontekstin erityispiirteisistd luonnevaatimuksista:

“"Mut et jos on niinku semmonen ihan kauhee viilaajatyyppi ja semmonen, et haluu
kaiken tietédd kauheen perusteellisesti, niin, sit voi tulla itsensa kans hankaluuksii tas
tehtavassa. Et semmosta keskenerasyytta ja semmosta tavallaan, et ei tieda kaikest

’

kaikkee, niin semmosta pitdd vaan tds hallita.’

” - - vaatii niinku aika tervetta itsetuntoa kans, kun lahtee tdnne. Koska asiakkaat sek&
esimiehet yleensa kylla haastaa silla henkildstopalvelualla aika paljon. Et oon nahny
paljon niitd kollegoita, jotka murenee. Et kaikille se ei sovi, osa ei pysty olemaan sita

koeaikaa edes loppuun alalla.”

Ty0 rekrytointitoimeksiantojen parissa kuvattiin lahes yksimielisesti hyvin itsendiseksi
ja erés haastateltavista jopa totesi, ettd “melkein musta tuntuu vidlilld, et me voitas olla
niinku omalla toiminimell& t&alla, yksityisyrittajind jokanen konsultti, koska se on niin
itsendista se ty0.” Suurin osa haastateltavista koki kuitenkin, ettd tyon itsendisyys on
vain myonteinen asia. Itsendisyys ja vapaus antaa joustoja tehdd tyota parhaaksi
nakemallddn tavalla, mutta on ennenkaikkea useimmille haastateltavista hyvin
luonteenomaista. Erds haastateltavista totesikin, ettei hdnestd ”- - ois ehk& semmoseen
kellokorttiin et kaheksasta neljaéan. Ja et se joku sanoo, et nyt teet tan ja sitte teet ton.
Muston kiva, ku esimerkiks mullon semmonen esimies itsell&, ettd ihan sama mit&, missa
jarjestyksessa ma teen mitékii ja millonka méa asiat teen kuhan kaikki tulee tehdyksi, ni

se on mun mielestd tyossd parasta.” My0s kaksi muuta jatkoivat samaan tapaan:

”[Motivoi] et saa vastuuta, saa tehdd, ei niinku jarrutella vaan et jos keksii jotain, niin

saa tehda.”
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“Henkilokohtasesti méa tykkaan siitd et muhun luotetaan. Aika paljon annetaan vapaasti
hoitaa asioita et kylla niinku méa tykkaan siita, et pystyy ite ottaan asioita vastuulleen ja
hoitamaan ne niinkun alusta loppuun ilman, etta tarvii kenenkaan silleen, oikeestaan

ikina ei oo kukaan niinku seurannu niskan takana et miten teen.”

Tyon tarjoama itsendisyys ja vapaus koettiin useimman haastateltavan vastauksissa
paitsi tarkedksi, myos itselle sopivaksi, silla ty6td on mahdollista tehda tarvittaessa
vapaa-ajalla ja vastaavasti ottaa joustoja tydajasta silloin, kun muun eldmén

henkilokohtaiset asiat ja tekijat sité vaativat:

”’Ja toki semmonen joustavuus on tarkeeta myos tydntekijan, siis meian kannalta ja
yrityksen kannalta, et sillon ku on kiireistd, sillon jatketaan, mut ku on hiljasempaa,
sillon otetaan pois sitte. Et semmosta, siind mielessa niinku joustavia tyontekijoita kylla

ollaan. Ja mun mielesta talla alalla pitaa ollaki. ”

”Kyl se varmaan aika monella asiantuntijalla on, et sitd haluu vastuutta ja vapautta ja
vahan sita litkkumavaraa myoskin, et ei tata ty6ta vois myoskaan teha sillein et jos ois
ihan tarkkaa, et ei olis esimerkiks liukuvaa tybaikaa ollenkaa kaytdssa, ni ei, ei

varmaan vois tehd kylld.”

On kuitenkin mainittavaa, ettd kysyttdessé haastateltavilta tyon ja vapaa-ajan
yhteenkietoutumisesta tarkemmin, eivéat useimmat haasteltavista mieltaneet, etta tyon
tekeminen vapaa-ajalla tarkoittaisi kuitenkaan ammatin henkilditymista heidan

persoonalliseen identiteettiinsa:

”Niinku sanoin, niin ty6 on tosi tarkee, tarkee asia, mutta se, etté kyl mulle on niinku
tosi tarkee asia se, et mun tyo ja vapaa-aika on niinku balanssissa. Et ma en
todellakaan halua, et mun lapset muistaa mua sit isona siita, et aiti teki aina vaan toita,
et ei t&& niinku niin térkeetd oo. Et en kayta niinku iltoja siihen, et kirjottelen

linkedinissa kaikenmaailman juttuja. Et se on ihan semmonen tietonenki valinta kyll&.

Vain kaksi haastateltavista mainitsi olevansa vapaa-ajallaan aktiivisia myds oman alan
ja saman ammattiryhman edustajien yhteisten verkostojen ja keskustelufoorumeiden
seuraamisessa. Suurin osa haastateltavista teki kuitenkin selkean erottelun siihen, etta
vaikka tyon tekemisessé joustetaan tarvittaessa vapaa-ajalle, ei heilld ole kuitenkaan

mielenkiintoa esiintyd muulla tavoin ammattinsa edustajana vapaa-ajalla.
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6.2.5 Sitoutuminen itsensa kehittdmiseen ja kiinnittyminen mielekkaaseen tyohon
tuovat jatkuvuutta

Keskusteltaessa ammatillisen osaamisen omaehtoisesta kehittamisestd, kertoivat kaikki
haastateltavat panostavansa siihen myds oma-aloitteisesti. Jokainen haastateltavista
kertoi osallistuneensa véhintdan yhden ulkopuolisen palveluntarjoajan jarjestimaan
haastattelu- tai henkildarviointikoulutukseen. Heista usealla oli my6s suoritettuna
erilaisia henkildarviointilisensseja. Haastateltavien vastauksissa korostui myos, etta
mikali aikaa olisi enemmaén, tydajan ulkopuolisiin koulutuksiin osallistumista seké&
myo6s esimerkiksi oman alan kirjallisuuteen tutustumista pidettiin yleisesti hyvana ja

tavoiteltavana asiana:

” - - m& haaveilen siitd, ettd mulla ois oikeesti aikaa jossain vaiheessa vaikka vapaa-
ajalla sitte lukee tammaostéa hoopeeal tai henkildstdalan, ylipaataan sita kirjallisuutta.

Tai sitte jotain muuta, mika sitte tukis tassa. ”

Suurimman osan haastateltavista vastauksissa korostuikin vahva kasvumotivaatio. Tasta
kertovat myods haastateltavien aktiiviset ja yksilolliset kehittymissuunnitelmat. Erds

i3

haastateltavista kertoo huomanneensa, ettd ”- - monesti hr ja palkka on aika
linkittyneitd toisiinsa, ni oon miettiny sit ihan tulevaisuutta varten mutta myos tata
tyota, etté jos lahtis opiskelee palkkahallintoa” ja my6s kaksi muuta haastateltavista on

aktiivisesti pohtinut mahdollisuuksiaan kouluttaa itsedan lisdd oman tyonsé tueksi:

”Esimerkiks tosson nyt semmonen yks koodauskurssi, mika tavallaan lisaisi sita
ymmarrystd, koska itella ei oo kuitenkaa teknista koulutusta, niin koodauksen perusteet,
niin ehdotin tdammaostd, ni meen varmaan semmoselle kurssille, sitte tossa jossai

kohtaa.”

"Ettd toki md oon miettiny myés sitd psykologitaustaa, etta vois vahan enemman viela
olla. - - Kyl se on ihan niinku semmonen ammatillinen kehittymiskohde, ett avoimeen

1

vois mennd jonkun verran lukemaan kuitenkin.’

Pohtiessaan tyonsd mielekkyyttd, nousivat haastateltavien vastauksissa esille hyvin
yksilolliset painotukset siing, mitd kukin tydssaan pitaa tyossaan mielekkaand, tarkeédna

tai motivoivana. Osalle haastateltavista kaupan ja tuloksen tekeminen tuottivat parhaan
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tyydytyksen, kun taas osalle tyon suola ovat ihmiskohtaamiset ja mukava tyoyhteiso.

Osa haastateltavista luonnehti tyota myos vastuulliseksi:

”- - se on kuitenkin oikeesti aika iso asia, ku joku ihminen hakee jotain tyopaikkaa, ni
ohan siind hirmunen vastuu et s& teet sen oikeudenmukasesti ja vastuullisesti, jos voi

sitd sanaa kayttaa. ”

“Et se tekee omasta tydsta merkityksellistd, et ku siin& on se ihmiskontakti niin
voimakas, niin on niinku vastuussa niille tydnhakijoille ja sitte niille tyontekijoille ja

asiakkaille.”

Léahes kaikki haastateltavista nostivat kuitenkin esille tydn monipuolisuuden. Juuri tyon

monipuolisuus ja vaihtelevuus tuovat siihen haastetta ja siten myos mielekkyytta:

”Valil itteki itseeni analysoinu ja miettiny, et minka takii ma jaksan tata vielakin ja miks
ma jaksan tast vielaki niinku innostuu, niin varmasti just se, et se on niin monipuolista.
Se, et toimeksantoi on niin erilaisii ja se, et ma aidosti oikeesti tykkaan siit
rekrytoinnista ihan hirveesti, niinku edelleen - - Mut se vaihtelevuus tekee sen
mielekkyyden.”

“Ja jotenki tdd henkilostoala, mun mielestd on tosi kiehtova. Ja téa just taa tyo on
niinku sisalléltaan, ku taa on hyvin itsendista ja monipuolista ja koskaan et aamulla tiia
mitd iltapaivalla tapahtuu, niin taa tyo niinku sisalléltaan sillein sopii, koen etta sopii

mulle.”

Kysyttéessa haastateltavista heidén sitoutumisestaan nykyiseen tyéhon tai tyonantajaan,
useimmat vastaajista kokivat kyll& olevansa tyytyvaisia nykyiseen tyotilanteeseensa,
mutta jokaisella haastateltavista oli kuitenkin mielessaan jo selkeité ajatuksia siita, mita
oma ammatillinen tulevaisuus voisi pita4 sisalladn. Kukaan haastateltavista ei maininnut
haluavansa edeté urallaan varsinaisesti ylospéin, vaan kuvaukset omista urahaaveista
kertoivat 1&hinna halusta edet& horisontaalisti mielekk&én tyon ja alan tarjoumien tai
omien uraoritentaatioiden mukaan. Osalle haastateltavista nykyinen toimiala tai
henkilostotyo ylipdatddn nayttaytyy useiden mahdollisuuksien tyémaailmana, osalle
taas nykyinen tyod henkilostopalvelualalla on kenties vain valietappi matkalla joihinkin

muihin rekrytointitehtaviin tai kokonaan jonkin muun toimialan pariin. Itselle
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sisallollisesti mielekds ty6 on se, johon sitoudutaan tyonantajan tai valttamatta edes

juuri nykyisen ammatin sijasta:

”- - than mielenkiinnolla odotan, et miten taa ala ja palvelut talla, niinkun, kehittyy. Et
koen, etté haluan olla siind enemmanki mukana kasvamassa siina. Etta ei mulla ehka

semmosta ajatusta 00, et ettd kymmenen vuoden paastd ma haluun olla roolissa aks. ”

"Md en oo mikddn semmonen ihan, miten md sanoisin. Et mun pitais saavuttaa joku
tietty asema tai tammonen et mullei se valttamatta oo niinku se. Et m& oon ihan
tyytyvainen mun niinku tdman hetkiseen tehtavaan. Ma haluan koko ajan niinku

pikkuhiljaa uusia haasteita. - - Ja ta ty6 on ihan kivaa, mut ma voisin kylla kuvitella

tekevdni myos jotain muutakin tyotd joskus.”

Néayttaisikin siltd, ettd tarkkarajaisen ammatin tai mydskaan tydnantajan sijasta
haastateltavat kiinnittyvat itselle sisallollisesti mielekkaaseen tyéhon ja ovat valmiita
sitoutumaan itsensa kehittdmiseen, jotta voivat toteuttaa néitd henkilokohtaisia,

yksil6llisid uraorientaatioitaan.
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7/ POHDINTA

Tassa luvussa tehdaan yhteenveto ja johtopaatokset tutkimuksen keskeisista 10ydoksista.
Liséksi luvussa arvioidaan yleisesti tutkimuksen onnistumista seké sen luotettavuutta ja
eettisia ratkaisuja. Luvun lopuksi pohditaan tdmén tutkimuksen merkitysté ja esitetdén
jatkotutkimusehdotuksia.

7.1 Keskeiset tulokset ja johtopaatokset

Tassa tutkimuksessa tarkoituksena oli selvittdd, millaisten tekijéiden varaan
henkilostopalvelualalla toimivat rekrytointiammattilaiset rakentavat ammatillista
identiteettidan. Osana ammatillisen identiteetin rakentumisen tutkimista, tutkimuksessa
haluttiin selvittdd my0s rekrytointiammattilaisten omia kasityksia siitd, millaista
osaamista ja asiantuntijuutta he pitavét tyossaan tarkeand ja tarpeellisena. Naiden
tulosten pohjalta pyritadn luomaan ymmarrysta siitd, millainen ammatillinen identiteetti
tdman tutkimuksen rekrytointiammattilaisille on henkilostopalvelualan kontekstissa
rakentunut. T&ssé alaluvussa esitetddn ensin kokoavasti tutkimuksen keskeiset tulokset
ammatillisen identiteetin rakentumiseen vaikuttavista tekijoistd, jonka jalkeen pohditaan
sitd, millainen ammatillinen identiteetti timan tutkimuksen rekrytointiammattilaisille on

tutkimustulosten valossa muotoutunut.

Ammatillinen identiteetti ei ole jotain, mika yksil6lla on, vaan jotain, mitéa
han kayttad yrittdessddn ymmartaa itseddn niin  ammatillisesti kuin  myos
henkilokohtaisesti (Paloniemi & Collin 2010, 143). Fenwickin (2006, 26) mukaan
identiteetti kuvastaa sitd, mihin yksil0 toivoisi kuuluvansa ja samaistuvansa. Etel&pellon
ja Véahésantasen (2006) mukaan ammatillisen identiteetin rakentaminen voidaan nahdéa
sosiaalisen ja persoonallisen vuoropuheluna, jossa kummankin painotus voi vaihdella
toisaalta tyouran vaiheen, mutta myds tyon ja ammatin mukaisesti.  Tietyissa
ammateissa vaatimus jatkuvaan muuntautumiskykyyn asettaa persoonallisen ja
yksilollisen etusijalle, mutta viime k&dessd ammatillinen identiteetti neuvotellaan
heidan mukaansa kuitenkin aina tyoyhteisoissa yksilollisen osallisuuden myota.
(Eteldpelto & Véahésantanen 2006, 43-45.) Myos tdman tutkimuksen tulosten pohjalta
rekrytointiammattilaisen ammatillisen identiteetin voidaan n&hdd rakentuvan seka

sosiaalisten ettd persoonallisten tekijoiden varaan.
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Sosiaalisista tekijoistd ammatillista identiteettid rakentavat niin esimies
kuin muu tyoyhteisd. Esimieheltd saatua tukea ja palautetta pidettiin tytssa toimimisen
ja kehittymisen kannalta erityisen tarkedné ja vastauksissa korostuivat myds esimieheltd
saadun vastuun ja luottamuksen térkeys. Vastuun merkitys nahtiin laajemmin osana
oman ammatillisen osaamisen vahvistamista ja kehittdmistd sekd sen koettiin tuovan
jatkuvuutta ammatilliselle identiteetille. Liséksi haastateltavien vastauksissa nousivat
esille kollegat, joiden koettiin olevan myds merkittavéssa roolissa oman ammatillisen
osaamisen ja toimijuuden tukena. Kollegoilta saatu tuki ja palaute vahvistavat paitsi
kokemusta omasta ammatillisesta osaamisesta, mutta mahdollistavat myos toisilta
oppimisen. Mahdollistamalla  yksil6llisten uraoritentaatioiden ja o0saamisen
kehittymisen kollektiivisen toiminnan kautta, rakentavat ja kehittavat naméa sosiaaliset
tekijat osaltaan ammatillista identiteettia. Myos Paloniemen ja Collinin (2010, 156)
mukaan ammatillista identiteettid uudelleenkonstruoidaan ja neuvotellaan jatkuvissa
tyoyhteison kollektiivissa kaytannoissa. Edelleen, myds Kirpalin (2004) hoitajien
tyoidentiteettejd  selvittdvassd tutkimuksessa hoitajat kokivat toisten kanssa
vuorovaikutuksessa tyoskentelyn tarjoavan yhteenkuuluvuutta seka rohkaisua ja
tunnustusta omalle ammatilliselle osaamiselle. Kirpalin tutkimuksessa ndiden todettiin
olevan avaintekijoita hoitajien ammatillisen identiteetin vahvistamisessa. (Kirpal 2004b,
293.)

Tarkeimpdnda oman ammattitaidon ja ammatillisen osaamisen lahteend
haastateltavat pitivat tyossd tekemalld oppimista ja tyokokemuksen kartuttamista.
Tyokokemuksen koettiin parhaiten kehittdvdn ammatillista osaamista ja tuovan paitsi
nakemystd, myds rutiinia ja varmuutta omaan tekemiseen. Haastateltavat kokivat, ettd
tyotd tekemalld kartutettu kokemus seka erityisesti onnistumisen kokemukset tuovat
paitsi ndkemystd, my6s itsevarmuutta oman tyon hallinnasta ja omasta
asiantuntijuudesta. Myo6s Collin ja Billett (2010, 212) huomauttavat, ettd vaikka
muodollista kouluympdristod pidetddnkin merkittdvand oppimisympéristond, niissé
hankittua osaamista hyoddynnetddn kuitenkin tyossa ja tyOpaikoilla, jonka wvuoksi
voidaankin véittaa, ettd suuri osa kdytdnnon osaamisesta ja ammattitaidosta on peraisin
tyostd. On kuitenkin huomattava, ettd yksiloiden tydssa oppimiseen vaikuttavat myos
yksilon késitys omasta itsestdan, yksilon sosiaalinen ja persoonallinen identiteetti sek&
se, miten térkednd ja merkityksellisend yksilo pitaa tyotaan. (Billett 2006, 3; 16; ks.
myos Billett 2007.)
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Haastateltavat pitivat tarkeand, ettd ty0 tarjoaa mahdollisuuksia oman
osaamisen kehittdmiseen. TyOnantajalta odotettiin lisékouluttautumismahdollisuuksia,
mutta kuitenkin viime k&dessd oman osaamisen kehittdmisesté oltiin valmiita ottamaan
padvastuuta itselle. Suurimmalla osalla haastateltavista oli vahva kasvumotivaatio
kehittdd itseddn ammatillisesti myos tyoajan ulkopuolella ja heilld oli lisdksi
tulevaisuuden suunnitelmia ammatillisen lisdkoulutuksen hankkimisesta. Ruohotien
(2002) mukaan muuttuva tydelama tarvitseekin ihmisid, joilla on kykyé ja halua oppia
jatkuvasti. Edelleen, Ruohotie (1994 ja 1996) nakee kasvumotivaation, oppijan halun
kehittdd itseddn ja kokeilla uutta, yhtend ammatillisen kasvun avainselittdjand ja
ihannetapauksissa yksilon ammatillinen kasvu jatkuu hdnen mukaansa lapi koko tygian.
(Ruohotie 2002, 55; 205.) Ammatillinen kasvu liittyy osaltaan myods yksilon
ammatillisen identiteetin rakentamiseen. Ammatillisen kasvun prosessissa yksilo ryhtyy
pohtimaan paitsi nykyisen ty0nsé ja ammattinsa perusteita, myds arvioimaan omaa
ammatillista identiteettiddn ja mindkuvaansa sekd n&iden pohdintojensa kautta
valmistelemaan my6s henkilokohtaista urasuunnitelmaansa (Ruohotie 2002, 57).
Toisaalta tuloksista kévi ilmi, ettd vahvasta kasvumotivaatiosta johtuen haastateltavat
eivat olleet niinkdan sitoutuneita tyOnantajaorganisaatioonsa tai jotkut heistd edes
nykyiseen tydhonsa rekrytointitoimeksiantojen parissa. Haastateltavat nadyttavatkin
sitoutuvan oman osaamisensa kehittdmiseen aktiivisimmin silloin, kun tyd on itselle
merkityksellistd ja se tarjoaa mahdollisuuksia jatkuvaan ammatilliseen kasvuun.
Haastateltavat kokivat myos, ettd mielekds ja merkityksellinen ty0 sek& tyon tarjoamat

itsensd kehittdmismahdollisuudet ovat tarkeampid, kuin uralla yleneminen.

Ammatti- ja alavalinta ei ollut monellekaan haastateltavista
opiskeluaikana tai vield tyGeldméaéan siirtyessakéan taysin selvé eika heista suurin osa ole
siten voinut rakentaa ammatillisen identiteettinsd perustaa selkedn toive- tai
kutsumusammatin varaan. Sen sijaan haastateltavat olivat I6ytdneet ammatillisen
identiteettinsd  kiinnepisteitd omasta henkilokohtaisesta persoonastaan. Kaikki
haastateltavat kokivat omaavansa rekrytointiammattilaisen tydssa, mutta myos
yleisemmin henkilostopalvelualalla tarvittavia henkilokohtaiseen persoonaan liitettavia
ominaisuuksia. Kaikki haastateltavista mainitsivat kokevansa, ettd heissa on
rekrytointity0ssé tarvittavaa ihmisasiantuntijuutta. Suurin osa haastateltavista kuvasi
tyotaddn hektisessa, tyon ja vapaa-ajan joustoja seka itsendistd tyootetta vaativassa

tydymparistossé itselleen luontaiseksi ja omien vahvuuksien kayttamiseksi. Lisaksi tyon
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vaatimaa itsendisyytté ja vastuunottoa pidettiin padosin myonteising, omaan persoonaan
ja henkilokohtaiseen elamadn sopivina tyOn erityispiirteind. Lisdksi juuri tyon
monipuolisuuden koettiin tuovan mielekkyyttd, silld sen koettiin tuovan oman
persoonan ja tydasenteen vaatimaa haastetta ja sen ansiosta kukin saattoi I0ytaa tydstaan
yksil6llisid kiinnekohtia omien kiinnostustensa mukaisesti. Etel&pellon ja VVdhasantasen
(2008) mukaan personaalisen painoarvo vaihtelee ammatin ja tydon mukaisesti, mutta
yksilollistymisen ja persoonallisen identiteetin korostumiseen vaikuttavat osaltaan myos
vakaiden tyourien ja ammatillisten yhteisdjen pirstaloituminen. Liséksi yksil6llinen ja
personaallinen korostuvat heiddn mukaansa juuri luovaa ja persoonallista otetta
vaativassa tyossa sekd toisaalta myos aloilla, joissa vaaditaan jatkuvaa muutokseen
sopeutumista ja tydssa oppimista (Eteldpelto & Vahasantanen 2008, 44-45.)
Tutkimukseen osallistuneiden rekrytointiammattilaisten kuvaukset tyostddn hektisessa,
jatkuvasti muuttuvassa henkiléstopalvelualan kontekstissa tukevatkin oletusta siitd, ettd
ty6 ja ala erityispiirteineen voivat osaltaan johtaa siihen, ettd ammatillista identiteettia
on rakennettava korostuneesti persoonallisen identiteetin varaan. Toisaalta Eteldpelto ja
Véhésantanen (2008, 44) nékevat, ettd yksilollinen ja persoonallinen saavat lisaa sijaa
ammatillisen identiteetin rakentumisessa myds kokemuksen, vallan ja ty0yhteisoon
kuulumisen vahvistuttua, kun taas noviisivaiheessa ammatillisen identiteetin
rakentumisessa on saattanut korostua sen sijaan sosiaalistuminen. Myds tdma saattaa
osaltaan vaikuttaa tamaén tutkimuksen kohderyhman persoonallisen identiteetin
painotuksiin, silld kaikki haastateltavista olivat toimineet alalla jo jonkin aikaa,

useimmat jopa vuosia.

Huolimatta haastateltavien roolien ja tyonkuvien monipuolisuudesta, lahes
jokaisella heisté oli kuitenkin varsin selke& kuva ja kasitys omasta tydroolistaan ja siiné
vaadittavasta  ydinosaamisesta. Myos Miettinen ja Sundell (2011) saivat
samansuuntaisia  tuloksia  henkilostbammattilaisten  tyorooleja  selvittédvassa
tutkimuksessaan. Siitdkin huolimatta, ettd henkilostbammattilaisen toimenkuvaa
pidettiin varsin moniulotteisena, laajoistakin vastuualueista koostuvana kokonaisuutena,
haastateltavilla todettiin kuitenkin olevan varsin selked késitys omasta roolistaan
organisaationsa henkilostbammattilaisena. (Miettinen & Sundell 42; 53.) Liséksi tdmén
tutkimuksen haastateltavat kuvasivat tyonsa sisaltdvan myos sellaisia tyotehtévia, joiden
eivat kokeneet kuuluvan oman tyénsa ydinosaamiseen, mutta olivat kuitenkin valmiita

joustamaan tydnkuvastaan ja toisaalta pyrkivét itse aktiivisesti tunnistamaan omassa
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tyossdédn tarvittavia ydintaitoja ja -osaamista. Haastateltavat kertoivat myos olevansa
valmiita kehittdmaan omaa rooliaan haluamaansa suuntaan. Myés Mentkowskin (2000)
tutkijaryhma totesi opiskelijoiden alkavan arvostaa vapaata oppimista, kun he yhdistivat
sen laajempaan ymmarrykseen asiantuntijan rooli-identiteetistd (Ruohotie 2008, 119).
Tydroolin mielekkyyden koettiin myds lisddvan ammatillisen identiteetin jatkuvuutta ja
haastateltavat erottelivat aktiivisesti omaa rooliaan suhteessa organisaation muihin
toimijoihin tai yksikoihin sekd myos asiakasyrityksiin. Oman tyoénkuvan selkeys ja siina
tarvittavan ydinosaamisen tunnistaminen néyttdisikin auttavan tekemdan omasta
osaamisesta suhteessa muiden osaamiseen tunnistettavampaa seka siten lisadvan oman
tyon hallintaa ja ammatillista itsevarmuutta, mutta my0s toisaalta vahvistavan

kokemusta itsestd oman tydn asiantuntijana.

Ruohotien (2008) mukaan ihmiset yleensd tiedostavat tietotasonsa,
vahvuutensa ja heikkoutensa, mutta myds sen, miten heidéan tulisi kayttaé taitojaan ja
tietojaan erilaisissa tehtévissa sekd millaisia mahdollisuuksia heilld on ratkaista erilaisia
tehtdvia. Edelleen, Ruohotien mukaan tallainen metatieto ja omaa toimintaa koskeva
tietoisuus luovat yhdessa edellytykset yksilén tavoitteisen toiminnan kontrollille,
metakompentenssille, johon hanen mukaansa sisaltyvat perinpohjainen itsensé
tunteminen oppijana, tietdjana ja toimijana sekd tamén tietoisuuden hyoédyntdminen
oman toiminnan saatelyssda. Ruohotien mukaan tallaisia metakognitiivisia taitoja
voidaan pitdd véalttdmattomind asiantuntemuksen hyoddyntamiselle. Liséksi oman
toiminnan reflektointi ja kehittdmishalu luovat yksil6lle tunteen siitd, kuka han on ja
millaiseksi hdnen pitdisi tulla. (Ruohotie 2008, 106; 112-113; 118.) Taman tutkimuksen
rekrytointiammattilaisilla nayttéisikin olevan vahvat metakognitiiviset taidot ja kyky
reflektoida omaa toimintaansa tukemassa  ké&sitystd siitd, millaisia  he

rekrytointiammattilaisina ovat ja millaiseksi he haluavat ammatillisesti tulla.

Tulosluvussa  rekrytointiasiantuntijuutta tyéssa tarvittavien tietojen ja
taitojen n&kokulmasta tarkasteltiin  osana ammatillista identiteettid, koska
tutkimustulokset rekrytointiasiantuntijuuden osalta jaivét sellaisenaan melko suppeiksi
eika tulososiossa siten koettu mielekk&éksi raportoida asiantuntijuutta koskevia tuloksia
erikseen. Kootusti voidaan kuitenkin todeta, ett4d tutkimukseen haastatellut
rekrytointiammattilaiset pitivat rekrytointiammattilaisuuden tarkeimpinéd osatekijoiné

ihmissuhde- ja vuorovaikutustaitoja, palveluhenkisyyttd, organisointikykya ja
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ajanhallintaa sekd erityisesti joustavuutta, oikeaa asennetta ja uskallusta seka
mukautumiskykyd. Keskeisimpéana tekijoina esille nousivat ihmisasiantuntijuus seka
asiakasyhteistyossa tarvittava toimeksiantokohtainen asiakkaan tunteminen ja
”lukeminen”. Rekrytointiammattilaisen asiantuntijuutta voidaankin pitdd hyvin
kontekstisidonnaisena  (ks. Collin 2007 ja Palonen & Gruber 2011).
Henkilostopalvelualalla  toimivan rekrytointiammattilaisen tyéhon tuovat
erityisleimaisuutensa erilaiset vuorovaikutustilanteet ja niissa tarvittavat erilaiset tiedot
ja taidot. Rekrytointihaastatteluissa tarvitaan substanssiosaamisen sijasta enemmankin
ihmissuhdetaitoja ja ihmistuntemusta, kun taas rekrytointitoimeksiantoja asiakkaiden
kanssa suunnitellessaan ja toteuttaessaan rekrytointiammattilaisen on oltava sek&
asiakaspalvelija, rekrytoinnin asiantuntija, mutta myds tyonantajaorganisaatiolle

lisdarvoa ja tulosta tuottava tyontekijéa.

Mielenkiintoisena 10ydoksend haastatteluaineistosta nousi esiin se, etta
haastateltavien oman roolin ja siind tarvittavan osaamisen erotteleminen suhteessa
asiakasyrityksiin nousi esiin yhtend asiantuntijuuden kokemusta ja siten myds
ammatillista identiteettid vahvistavana tekijand. Haastateltavat kertoivat saavansa
pitkélle syventyneista asiakaskumppanuuksista luottamusta ja arvostusta ammatilliselle
osaamiselleen. Sitd kautta he pystyivat vahvistamaan kuvaa itsestddn ammatillisena
toimijana ja oman tyonsd asiantuntijana. Yllattavaa tdssd tuloksessa oli se, etta
asiakasyhteistyd ja -kumppanuus nayttaisivatkin tarjoavan jossain maarin enemman
aineksia oman ammatillisen identiteetin rakentamiseen, kuin oma tydyhteiso tai
sosiaaliset kohtaamiset tyonhakijakandidaattien kanssa konkreettisen rekrytointityon
parissa. On kuitenkin huomioitavaa, ettd tutkimus sijoittuu henkiléstopalvelualan
kontekstiin ja suurin osa haastateltavista koki padasialliseksi tehtdvakseen tuoda ja
toteuttaa rekrytointitoimeksiantoja osana oman tydnantajaorganisaation asiakkuuksia.
Monelle haastateltavista olikin syntynyt nykyisen tyosuhteen aikana pitkdaikaisiakin
asiakassuhteita, joten voidaan toisaalta my0s olettaa, ettd rekrytointitoimeksiantojen
kontekstissa juuri asiakassuhteet ja -kumppanuudet saavat siitdkin syysta suuremman

painoarvon.

Lisdksi  yllattavdd oli, ettd tdssd tutkimuksessa haastateltujen
rekrytointiammattilaisten vastauksissa voidaan n&hda painotus yksilollisille ja

persoonallisille tekijoille. Toisaalta tyon itsessdén koettiin paitsi edellyttdvan itsendista
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ja joustavaa tyootetta, mutta yhtdaltd haastateltavat pitivdt oman tyon itsendisyytta ja
saavutettuja vastuita my0s tavoiteltavina, omassa ty0ssd arvostettavina asioina.
Haastateltavat kokivat rekrytointiammattilaisuuden henkildstdpalvelualalla perustuvan
pitkalti  henkildkohtaisiin, persoonallisiin  ominaisuuksiin.  Tutkintotaustaa tai
kutsumusta tarkedmpi kiinnepiste tyossa toimimiselle ja ammatillisen identiteetin
rakentamiselle  nayttéaisikin  syntyvan persoonallisen identiteetin, tyon seké&
henkilokohtaisen  elamaéntilanteen  yhteensopivuudesta.  Kun  nykyinen  tyo
rekrytointiammattilaisena tarjoaa riittdvasti mielekkyyttd, vahvistaa se myos
ammatillisen identiteetin jatkuvuutta. Lisdksi haastateltavat korostivat omaa aktiivista
toimijuuttaan oman ammatillisen osaamisensa ja kasvunsa kehittdmisessd. Myos
Collinin (2009, 32) mukaan yksilolliset tekijat, kuten halu kehittaa itsedan ja se, miten
merkityksellisena tyotddn pitdd, ovat térkeitd tekijoita ammatillisen identiteetin

muodostamisessa.

Tarvittaessa haastateltavat néyttdvat  kuitenkin  olevan valmiita
positioimaan itsensd myos joihinkin muihin kuin henkilostopalvelualan tai rekrytoinnin
tehtdviin, joka kertoo heiddn valmiudestaan joustavaan, oman ammatillisen
identiteettinsd uudelleen muokkaamiseen. Myds Kirpalin  (2004) ammatillisia
identiteetteja kansainvalisella tasolla selvittaneessd tutkimuksessa havaittiin joillekin
muodostuneen hyvin yksil6llisid, joustavia tyOidentiteettejd, joille ominaista oli halu ja
kyky kayttdd aktiivisesti joustavuutta, liikkuvuutta ja oppimista vélineind omien
henkilokohtaisten tavoitteiden saavuttamisessa. Joustavan identiteetin omaavien
tyontekijoiden todettiin olevan valmiita vaihtamaan tydorganisaatiosta tai ammatista
toiseen, jos tarpeellista, ja oleellista tallaisessa joustavassa identiteetissa oli yksilén
aktiivinen toiminta itsensd ammatillisessa kehittamisessa ja tavoitteisiin pyrkimisessa.
Kirpalin mukaan ndiden tyontekijoiden identiteettid voidaan Iluonnehtia hyvin
yksilolliseksi, ensisijaisesti omiin persoonallisiin kykyihin ja jatkuvaan oppimiseen ja
itsensd kehittdmiseen perustuvaksi. (Kirpal 2004a, 215-216.) He ovat sitoutuneita
olemaan jatkuvassa liikkeessd ja nakevét uran sellaisena, jota he itse aktiivisesti
konstruoivat (Kirpal, Brown & M’Hamed 2007, 305). Tamin tutkimuksen
rekrytointiammattilaisille nayttaisikin tulosten perusteella rakentuneen jossain maarin

edelld kuvatun kaltainen joustava identiteetti.
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Yllattavaa oli myos, ettd vahvasta kasvumotivaatiosta huolimatta, suurin
osa haastateltavista ei nahnyt tarkeaksi edetd urallaan ylGspain, vaan sitakin
mielekkdadmpénd he pitivat mahdollisuuksia kehittyd ammatillisesti ja syvent&a
ammatti-osaamistaan. Myods tdma tulos osoittaa samansuuntaisuutta Kirpalin (2004)
tutkimuksessa saatuihin tuloksiin, jossa tyontekijoiden havaittiin usein suosivan
horisontaalista liikkuvuutta vertikaalin ylenemisen sijasta. Yhtena selityksend tahéan
tutkimuksessa nahtiin, ettd ylenemisen myotda myos tyosséd vaadittava osaaminen
muuttuu, jolloin yksild tuntee kadottavansa kokemuksen omasta osaamisestaan, joka
muodostaa ammatillisen identiteetin ytimen. (Kirpal 2004a, 214.) Myo6s Fenwick
(2006, 34) on rajattoman tyon tekijoitd tutkiessaan havainnut, ettd tyon rajattomuus
ikdan kuin vapauttaa tekijansa ylospéin suuntautuvasta uradiskurssista. Vaikkakaan
tdman tutkimuksen rekrytointiammattilaisia ei voida pitda rajattoman tyon tekijoing,
voidaan joidenkin heistd kuvauksissa tyostaan eri henkildstbammattilaisen rooleissa

nahda jossain madrin organisaation sisdista rajattomuutta.

Kirpalin ja Brownin (2007, 215) mukaan tyohon liittyvét identiteetit
kehittyvat yksilon henkilokohtaisten resurssien, asenteiden sekd arvojen ja
tyoympariston rakenteiden valisissé monimutkaisissa neuvotteluprosesseissa. Myds
tdma tutkimus osoitti, ettd rekrytointiammattilaiset rakentavat identiteettidén toisaalta
tydyhteisoon, toisaalta henkildkohtaisiin  resursseihin ja kasvumotivaatioihinsa
tukeutuen. Tutkimustulosten mukaan haastateltavat kokivat tarkedksi kehittdd omaa
ammatillista osaamistaan aktiivisesti ja omaksuivat yksilollisen, joustavan identiteetin.
Tulos on mielenkiintoinen, silla Kirpalin (2004) ammatillisia identiteetteja laajemmin
tutkivassa kansainvalisessa tutkimuksessa havainnoitiin tulosten perusteella, etta

joustavat identiteetit eivat ole kovinkaan tavanomaisia (Etelapelto 2007, 114).

7.2 Luotettavuus ja eettiset ratkaisut

7.2.1 Tutkimuksen luotettavuuspohdinta

Metodikirjallisuudessa yleisin tapa arvioida tutkimusmenetelmien luotettavuutta on
tarkastella tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia. Kasitteind ndma tarkoittavat
arviointia siitd, onko tutkimuksessa tutkittu sitd, mita on luvattu (validiteetti) ja ovatko

tutkimustulokset toistettavissa (reliabiliteetti). Kvalitatiivisen tutkimuksen piirissa
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naiden kasitteiden kayttd on kuitenkin jossain maarin kyseenalaistettu eika laadullisen
tutkimuksen luotettavuuden arviointiin olekaan olemassa yksiselitteisia, tarkkoja
ohjeita. (Tuomi & Sarajarvi 2004, 133; 137.) Koska kuitenkin kaiken tutkimuksen
luotettavuutta ja patevyytta tulee pystya arvioimaan jollakin tapaa (Hirsjarvi ym. 2004,
217), laadullisen tutkimuksen luotettavuusarviointi perustuu yleensa kokonaisarviointiin
tutkimusprosessista ja sen sisdisestd johdonmukaisuudesta sekd tukijaan liittyvista
seikoista. (Tuomi & Sarajarvi 2004, 137-138; Eskola & Suoranta 2008, 210.)
Seuraavaksi pohdin tdman tutkimuksen luotettavuutta tutkimusprosessin eri vaiheiden ja
niiden toteutuksen osalta sekd arvioin my6s omaa osuuttani tutkijana ja tutkimuksen

toteutuksen onnistumista yleisesti.

Tutkimusaiheen valinta on mielestani onnistunut, silla kyseessa on paitsi
ajankohtainen ja tieteenalalle sijoittuva tutkimusilmio, my6s tdmén tutkimuksen
kohderyhméksi valitun ammattiryhman keskuudessa entuudestaan vahéan tutkittu aihe.
Haastateltavien tavoittamisessa kdyttdmani harkinnanvarainen otanta varmisti sen, etta
tutkimuksella voitiin saavuttaa tutkimusaiheen kannalta relevanteinta tietoa ja parantaa
siten myo6s tutkimustulosten luotettavuutta. Myo6s aineistonkeruumenetelmaksi
valitsemani haastattelun koen parantaneen tutkimuksen luotettavuutta siltd osin, etta
haastattelu antoi tilaa tutkimukseen osallistuneiden omakohtaisille kokemuksille ja sopi
siten myds laadullisen tutkimuksen tavoitteeseen kuvata todellista elaméa. Lisaksi juuri
puolistrukturoidun teemahaastattelun k&yttd oli mielestani perusteltua ja paransi
tutkimuksen luotettavuutta, silla se varmisti tutkimusilmion kannalta olennaisten
aihepiirien kaésittelyn.  Koen, ettd myods aineistonkeruuta edeltdvat esivalmistelut
(esihaastattelu ja &énitallentimien testaus) toimivat osaltaan tutkimuksen luotettavuutta

parantavina seikkoina, silld ne edistivat haastatteluiden toteuttamista.

Myos aineistonkeruun koen onnistuneen hyvin, silld haaastatteluista
muodostui kunkin haastateltavan kanssa avoin keskustelutilanne. Liséksi haastatteluiden
aanitys ja sanasta sanaan litterointi parantavat tutkimuksen luotettavuutta, silla niiden
ansiosta minun oli helpompi palata haastattelutilanteisiin ja niissa esiin nousseisiin,
tutkimusilmion  kannalta olennaisiin  seikkoihin useaan kertaan varsinaisessa
analyysivaiheessa. Haastatteluiden aanitys ja litterointi mahdollistivat myos autenttisten
aineistositaattien kayton varsinaisessa tutkimusraportissa. Aineistositaattien kayttoa

voidaankin pitdd tutkimuksen luotettavuutta lisddvand tekijana siitd syystd, ettd ne
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antavat lukijalle mahdollisuuden arvioida tehtyjen tulkintojen kestavyyttd ja myos
mahdollisuuden joko hyvaksyd tai riitauttaa tutkijan tekemd tulkinta. (Eskola &
Suoranta 2008, 216-217.)

Vaikka laadullisella tutkimuksella ei pyritak&&dn koko perusjoukkoa
koskeviin yleistyksiin, tulee luotettavuutta arvioidessa Eskola & Suorannan (2008 214)
mukaan pohtia myo6s aineiston riittavyyttd. Taman tutkimuksen aineisto koostui vain
seitsemasta haastattelusta, joten sitd voidaan pitad siind mielessa riittdmattémana, jotta
tutkimusilmiostd  voitaisiin - tehdd varovaisiakaan yleistyksid. Toisaalta tdmén
tutkimuksen tarkoituksena ei kuitenkaan ollut tuottaa yleispatevéa tietoa vaan antaa tilaa
ja 7adni” haastateltaville ja heidédn kokemuksilleen. Lisdksi aineisto alkoi kuitenkin jo
kyllaantya viimeisten haastatteluiden kohdalla, joten koin, ettd aineisto oli riittdva
tuottamaan tietoa tutkittavasta aiheesta sellaisenaan eikd siten ollut tarvetta ryhtya
tavoittelemaan uusia haastateltavia. T&lta osin tutkimusta voidaan pitdd myos validina,
silla keratylla tutkimusaineistolla pystyttiin tuottamaan tietoa siitd, miké& oli ennalta

maadritelty tutkimuksen tarkoitukseksi.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisddvana tekijand pidetddn myos
tutkimuksen toteuttamisen tarkkaa raportointia. Aineiston tuottamisen olosuhteet tulisi
kertoa paitsi vaihe vaiheelta, myds mahdollisimman selvésti ja totuudenmukaisesti.
(Hirsjarvi ym. 2004, 217.) Olenkin pyrkinyt kuvaamaan paitsi tutkimuksen toteutuksen
ja siihen liittyvat eri vaiheet, myos tutkimuksen analyysin mahdollisimman tarkasti ja
avoimesti. Olen myos perustellut kussakin tutkimusprosessin vaiheessa tekemiani

metodisia ratkaisuja, jotta lukija voisi paremmin arvioida tutkimukseni luotettavuutta.

Yhtena laadullisen tutkimuksen péadasiallisimmista luotettavuuden
Kriteereistd voidaan pitdd myos tutkijaa itseddn. Tutkijan tulee pystyd mydntdmain oma
subjektiviteettinsa, silld tutkijaa voidaan pitdd tutkimuksensa keskeisimpéana
tutkimusvalineend. (Eskola & Suoranta 2008, 210.) Liséksi tutkijalta odotetaan
objektiivisuutta, neutraaliutta ja sitoutumattomuutta (Kuula 2006, 155). Tutkijaa
koskevassa luotettavuuspohdinnassa tuleekin téstd syystd ottaa huomioon myos
puolueettomuuteen liittyvat seikat (Tuomi & Sarajarvi 2004,133). Olen pyrkinyt
tiedostamaan oman asemani tutkijana koko tutkimusprosessin toteutuksen ajan. Olen
tiedostanut sen, ettd tutkimuskontekstin valintaa on ohjannut henkilokohtainen

kiinnostukseni ja omakohtainen tyokokemukseni tutkittavalta toimialalta. Olen myos
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hyodyntanyt haastateltavien tavoittamisessa osittain minulle entuudestaan tuttuja
kontakteja. Vaikka haastateltavien tuttuus minulle on osaltaan saattanut olla
tutkimuksen luotettavuutta heikentdva tekija, koen, ettd toisaalta juuri
tutkimuskontekstin tuttuus on puolestaan lisdnnyt tutkimuksen luotettavuutta.
Omakohtainen tyokokemukseni haastateltavien toimialalta on mielestani lisdnnyt
ymmarrystani tutkimuskontekstista, kohderyhman tyonkuvasta ja niihin liittyvista
erityispiirteistd. Tama ymmarrys ja alakohtaisen sanaston tuttuus toivat mielestani paitsi
sujuvuutta  haastatteluiden  toteuttamiseen ja  sujuvan  keskusteluyhteyden
synnyttdmiseen, mutta parantavat myos analyysin ja tulkintojeni luotettavuutta, silla
haastatteluaineistoissa esiintyneet alakohtaiset kasitteet ovat olleet minulle tuttuja, mika
on vahentanyt vaarinymmarrysten maarad. Tutkijana olen myds tiedostanut sen, etta
minulla on ollut valta paattaa tutkittavan aiheen valinnasta ja metodisista ratkaisuista
eikd myoskdadn analyysia tai tulosten tulkintoja voida pitdd taysin omasta
subjektiviteetistani riippumattomina. Joku toinen tutkija olisi saattanut paatya

tuloksissaan toisenlaiseen tulkintaan.

Tutkimukseni suurimpana heikkoutena voidaan pitdd kansainvélisen
lahdekirjallisuuden ja vertailevan tutkimustiedon vahyyttd. En onnistunut tavoittamaan
ailempaa tutkimustietoa ammatillisesta identiteetistd juuri tdman tutkimuksen
kohderyhmén osalta, joten tutkimuksen tuloksilla ei mydskaan ole suoraa
vertailupohjaa. Olen kuitenkin  pyrkinyt kayttamaan vertailukohteina muita
ammatilliseen identiteettiin liittyvia tutkimuksia ja teoreettista lahdekirjallisuutta.

7.2.2 Eettisyyden arviointia

Jotta tieteellistd tutkimusta voidaan pitéda eettisesti hyvaksyttdvand, tulee tutkijan
noudattaa hyvéaa tieteellista kaytantéa (Makinen 2006, 172). Vastuu sen noudattamisesta
on tutkijalla itselldan ja koko tutkimuksen uskottavuuden voidaankin katsoa perustuvan
hyvien tieteellisten kdytantdjen noudattamiselle. (Tuomi & Sarajéarvi 2004, 129-130).
Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2002) on listannut hyvéén tieteelliseen kaytantdon
kuuluvaksi muun muassa tiedeyhteison tunnustamien toimintatapojen, rehellisyyden ja
yleisen huolellisuuden ja tarkkuuden noudattamisen tutkimustydssd, tulosten
tallentamisessa ja tutkimusraportin esittdmisessa seké tieteellisen tutkimuksen kriteerien

mukaisten ja eettisesti kestavien tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmien
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soveltamisen.  (Mé&kinen 2006, 172-173.) Kuten jo yll& olevassa
luotettavuuspohdinnassa toin esille, olen pyrkinyt tutkimusprosessin toteuttamisessa
paitsi yleiseen huolellisuuteen ja tarkkuuteen, myds avoimuuteen ja tieteellisesti
hyvaksyttyjen metodien soveltamiseen. Seuraavassa arvioin tutkimukseni eettisid
ratkaisuja puolestaan aineiston hankintaan, sdilytykseen ja sen késittelyyn seka
haastateltavien informointiin ja heiddn anonyymisuojaansa liittyvien kysymysten kautta.

Tutkimukseen osallistuminen perustui tdyteen vapaaehtoisuuteen. Kuulan
(2006, 87) mukaan vapaaehtoisuus onkin tutkimusetiikan kannalta ehdotonta ja
haastateltavilla  tulee siten olla  valinnanmahdollisuus  osallistumisen ja
osallistumattomuuden valilla. Lisdksi vapaaehtoisuuden tulee olla voimassa koko
tutkimuksen teon ajan, mika tarkoittaa kaytannossa sitd, ettd haastateltavilla tulee myos
olla mahdollisuus keskeyttdd haastattelu missa vaiheessa tahansa. (Kuula 2006, 87;
Mékinen 2006, 95.) Taman tutkimuksen haastateltavat ovat saaneet itse paattaa paitsi
tutkimukseen osallistumisestaan, myos haastattelun toteutukseen (puhelinhaastattelu,
tapaaminen) liittyvistad seikoista. Lisaksi yhden haastateltavista kohdalla jo sovitun
haastattelutilaisuuden alkaessa kavi ilmi, ettd haastateltavan henkil6kohtaisessa
elaméssd oli tapahtunut juuri aiemmin jotain sellaista, mink& haastateltava arveli
mahdollisesti vaikuttavan keskittymiskykyynsa haastattelutilanteessa. Tdssa kohtaa koin
eettiseksi velvollisuudekseni ehdottaa haastateltavalle haastattelun perumista, mutta
haastateltava halusi kuitenkin itse yrittd4 haastattelun toteuttamista. Toin my0ds useaan
otteeseen esille sen, ettd vaikka aloitamme haastattelun, se voidaan kuitenkin keskeyttaa
milloin tahansa, mikali haastateltavasta itsestddn siltd tuntuisi. Kyseinen haastattelu
suoritettiin kuitenkin loppuun saakka ja koin, ettd myds haastateltavalle jai tilanteesta

myonteinen vaikutelma.

Jotta haastateltavat voivat antaa vapaaehtoisuuteen perustuvan paattksen
tutkimukseen osallistumisestaan, edellyttdd pé&atoksenteko riittdvédd informointia
tutkimuksen Kkaikista yksityiskohdista. (Mékinen 2006, 116; Kuula 2006, 107).
Ensimmaiseksi on syytd kertoa tutkimuksen tarkoituksesta ja pé&aiheesta seka siitg,
miten tutkimukseen osallistuminen konkreettisesti tapahtuu. Lisdksi haastateltavia on
informoitava mahdollisten tallennusvélineiden kaytostd sekda siitd, mikd on
tutkimukseen osallistumisen arvioitu kesto. Haastateltaville on myds kerrottava, miten

kerdttya aineistoa tullaan kasittelem&édn ja séilyttdméan. Liséksi aineiston tyypistéd
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riippumatta haastateltaville tulee aina antaa tiedoksi myos tutkijan yhteystiedot. (Kuula
2006, 105-107; 112.) Té&ssa tutkimuksessa haastateltaville l&hetettiin sahkdinen
haastattelukutsu (liite 1), jossa informoitiin tutkimuksen tarkoitus, haastattelun
toteutustapa, haastatteluun osallistumisen arvioitu kesto, tallennusvélineiden kéayttd ja
sen tarkoitus seka yhteystiedot ja mahdollisuus kysya lisétietoja tutkimuksesta. Lisaksi
nama seikat kaytiin 1api jokaisen haastateltavan kanssa vield ennen haastatteluiden
aloittamista sekd myos varsinaisessa haastattelutilanteessa. Kerroin haastateltaville
kaytossani olevista tallennusvélineistda seka siitd, ettd tulen sdilyttdméaan ja
kasittelemaan kerattya aineistoa ehdottoman luottamuksellisesti. Pyysin myos kultakin
haastateltavista vield sédhkoisen suostumuksen tutkimukseen osallistumisesta ja luvan
haastatteluiden nauhoittamiseen ennen varsinaisia tutkimushaastatteluja. Koen, etta

haastateltavat saivat riittavasti informaatiota kaikissa aineistonkeruun vaiheissa.

Liséksi tutkimusetiikan perinteisiin kuuluu, ettd haastateltavilla on niin
halutessaan mahdollisuus séilya valmiissa tutkimuksessa anonyymeina (Mékinen 2006,
114). Kaytannossa tama haastateltavien anonymisointi tarkoittaa suorien tai epasuorien
tunnistetietojen poistamista tai karkeistamista haastattelulitteraatioista (Kuula &
Tiitinen 2010, 452) ja kieltdd my0s varsinaisten tulosten raportoinnin siten, ettd lukija
voisi paatella, keita yksittéisia ihmisia haastateltavat ovat (Uusitalo 2001, 31-32; Kuula
2006, 112). Myods tassd tutkimuksessa haastateltavien anonymiteetti on pyritty
varmistamaan siten, ettd jo litterointivaiheessa haastatteluaineistoista on héivytetty
haastateltavien tunnistamiseen johtavat tiedot sek4 muut tunnistetiedot (yritysten tai
henkildiden nimet). Haastatteluaineistot on litteroinnin yhteydessa nimetty anonyymisti
merkein H1-H7 analyysivaiheen helpottamiseksi, mutta varsinaiseen tutkimusraporttiin
tuotujen aineistositaattien yhteyteen nditd numerointeja ei ole enda lisatty yksittaisten
haastateltavien anonyymiteetin turvaamiseksi. Haastateltavista muun muassa kaksi ovat
omasta aloitteestaan tietoisia toistensa tutkimukseen osallistumisesta. Mikali
aineistositaatit olisi merkitty numeroidusti lopulliseen tutkimusraporttiin, olisi
numerointi saattanut mahdollistaa sen, ettd ndma kaksi haastateltavaa olisivat voineet
tunnistaa ja yhdistéa toistensa kaikki aineistositaatit. Numeroinnit on poistettu myos
siitd syystd, ettd tutkimuksen sukupuolijakauma ei ole tasa-arvoinen. My0s osa
haastateltavista on itse ennen haastatteluun suostumistaan halunnut varmistaa, ettei
tutkimuksessa tule esille heiddn tunnistamiseensa johtavia tietoja. Tastd syysta

myoskadn haastateltavien taustatietoja (ks. luku 5.2), kuten ikdjakaumaa tai kunkin
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tehtavanimikkeen numeerista mééarad, ei ole eritelty yksityiskohtaisesti. Olen myds jo
ennen varsinaisten haastatteluiden aloittamista kdynyt tutkimuksen anonymiteettiin
liittyvat seikat lapi jokaisen haastateltavan kanssa erikseen ja korostanut tutkimuksen
ehdotonta luottamuksellisuutta. Koen tdman lupauksen henkil6llisyyden ja muiden
tunnistetietojen salaamisesta rohkaisseen ratkaisevasti haastateltavia kertomaan
kokemuksistaan mahdollisimman avoimesti ja helpottaneen siten oleellisesti

tutkimukseni kannalta olennaisten tietojen kerd&dmista. (ks. Makinen 2006, 114.)

7.3 Tutkimuksen merkitys ja jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millaisten tekijoiden varaan
henkilostopalvelualalla toimivat rekrytointiammattilaiset voivat rakentaa ammatillista
identiteettidén. Télld tutkimuksella haluttiin antaa “&dni” tutkimuksen kohderyhmaille,
joka ei ole ollut valtavirtatutkimuksen kiinnostuksenkohteena. Koska tutkimus
toteutettiin laadullisena haastattelututkimuksena, ei tutkimusjoukko ollut maaréllisesti
suuri eikd aineistosta voida taten mydskéan tehdd koko joukkoa koskevia yleistyksia.
Tama pro gradu -tutkimus voidaan kuitenkin nahdd hyoddyllisend paitsi tutkittaville
itselleen, myods erddnlaisena uutena avauksena ammatillisen identiteetin
tutkimuskentélle. Tutkimusloydokset antavat uutta tietoa henkildstopalvelualan
erityisestd kontekstista ammatillisen identiteetin rakentamisessa ja voivat toimia
hyodyllisend tietona rekrytointiammattilaisille itselleen oman ammatillisen identiteetin
vahvistamisessa. Kuten jo tutkimusraportin alussa tutkimusaiheen tarpeellisuutta ja
ajankohtaisuutta perusteltaessa todettiin, on henkilostbammattilaisten ammatillisen
identiteetin vahvistaminen tullut entistd tarkedmmaéksi. Viitalan (2007) mukaan
henkilostbammattilaisten roolin muutos pelkastd henkildstoasioiden hallinnoinnista
laajempaan vastuunottoon merkitsee henkilostbammattilaisille entistdkin laajempia
patevyysvaatimuksia ja odotuksia monipuolisista valmiuksista. (Viitala 2007, 253.)
Ulrich ja Brockbank (2005, 24) ovat kritisoineet tit4 roolin muutosta siitd, ettd
tehtdvanimikkeiden  kirjo ja  tyonkuvan laajeneminen  voivat aiheuttaa
henkilostbammattilaisissa jopa hammennystd siitd, mitd heidadn oikeastaan Kkuuluisi
tehdd. Tyon sisaltdjen ja henkilostopalvelualan jatkuvasti muuttuessa, voivat
henkildstbammattilaiset kiinnittyd ja rakentaa jatkuvuuttaan juuri ammatillisen
identiteetin varaan, jonka vuoksi tdm& tutkimus tarjoaa heille tarke&a tietoa

ammatillisen identiteetin rakentumisesta henkilostopalvelualan kontekstissa.
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Kirpalin (2007, 216) mukaan identiteettia ei voi ymmaértaa
ennaltamadriteltyn& roolinottona. Edelleen, Véhésantasen ja Billettin (2008, 36) seka
Collinin (2010, 142-143) mukaan identiteetin konstruoiminen on jatkuva prosessi, jossa
yksilot ovat aktiivisia toimijoita, ja toimijuus perustuu ennen kaikkea yksilén
henkilokohtaisiin kiinnostuksenkohteisiin ja motivaatioon. Tést4 syystd Véhésantasen ja
Billettin (2008) mukaan yksil6ille tulisikin antaa nykyistd enemman mahdollisuuksia
kehittdd omaa ammatillista osaamistaan ja ammatillista identiteettiadn juuri yksiléllisten
tarpeidensa mukaisesti. Lisaksi heidan mielestaan olisi tarkeaa ja hyodyllista tarkastella
sit4, miten ammatillista identiteettida neuvotellaan ja toimijuutta harjoitetaan muuttuvissa
tyoympdrist0issd ja toisaalta, mitkd ovat ne yksildiden henkilokohtaiset
selviytymisstrategiat, joiden avulla he voivat neuvotella identiteettidadan. (Vahésantanen
& Billett 2008, 36; 37.) Myos Kirpal, Brown ja M’Hamed (2007, 309) toteavat, ettd
mik&li yksiloiden odotetaan entistd enemmé&n konstruoivan aktiivisesti omaa
identiteettiddn ja ammatillisia orientaatioitaan, tarvitsevat he paitsi ohjausta
identiteettineuvottelujensa tueksi, mutta myds toimijuutta itsensd ammatillisessa

kehittamisessa.

Kuten myo6s téssd tutkimuksessa todettiin, rekrytointiammattilaiset
rakentavat identiteettiddn yksil6llisten Kkiinnostustenkohteidensa, henkildkohtaisten
ominaisuuksiensa ja motivaatioidensa varaan. Tahan tutkimukseen haastatelluilla
henkildstopalvelualan rekrytointiammattilaisilla néyttéisi tutkimustulosten mukaan
muotoutuneen jossain maarin joustava ja yksilollinen ammatillinen identiteetti.
Tutkimustulos  asettaakin ~ omalta  osaltaan  haasteita  tydorganisaatioille
rekrytointiammattilaisten ammatillisen identiteetin kehittdmisessa ja tukemisessa, silla
perinteisesti ~ kiinnekohtia  tarjoava  organisaatio tai ammatti eivat ole
rekrytointiammattilaisten ensisijaisia samaistumisen kohteita. Taman tutkimuksen
perusteella ehdotetaankin, ettd jatkossa henkiléstbammattilaisten ammatillista
identiteettia voitaisiin tutkia juuri toimijuuden nakokulmasta, selvittdmalla niitd
strategioita, joita he voivat kéyttdd neuvotellessaan identiteettiddn ja harjoittaessaan
toimijuuttaan. Tdman Kkaltainen tutkimus voisi antaa henkilostbammattilaisille tarkeé ja
hyodyllisté tietoa oman identiteettityon tueksi, mutta myos lisatd organisaatioiden ja
tyonantajien ymmarrysta siitd, miten ammatillisen identiteetin rakentumista ja
kehittdmistd sekd myods aktiivista toimijuutta voitaisiin tyopaikoilla tukea nykyista

enemman.
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LIITTEET

LIITE1

Haastattelukutsu haastateltaville
Hei,

Olen Jyvéskyldn Yliopiston aikuiskasvatustieteen pdadaineopiskelija ja etsin

vapaaehtoisia haastateltavia pro gradu -tutkielmaani varten.

Tutkielmani aiheena on rekrytointiammattilaisen tyd, asiantuntijuus ja ammatillisen
identiteetin  rakentuminen. Tarkoituksenani on selvittdd henkildstdpalvelualalla
toimivien rekrytointiammattilaisten kokemuksia ja ké&sityksi& oman ammattitaidon,
osaamisen ja asiantuntijuuden rakentumisesta sek& tyon osaamisvaatimuksista nyt ja
tulevaisuudessa. Kuulisin mielell&ni juuri Sinun ndkemyksiasi siitd, miten koet oman
ammattilaisuutesi  ja  asiantuntijuutesi  rakentuneen, millaista on  mielestési
ammattitaitoinen rekrytointi sek& mitd haasteita koet muuttuvan rekrytoinnin asettavan

omalle ammatilliselle toimijuudellesi.

Aiemman tutkimuksen parissa ei ole oltu juurikaan kiinnostuneita henkilostétydn
ammattilaisten identiteetistd ja asiantuntijuudesta, joten jakamalla kokemuksiasi annat
aiheesta arvokasta lisatietoa.

Aineistonkeruu tdhédn pro gradu -tutkielmaan tapahtuu teemahaastatteluin.
Yksilohaastattelut toteutetaan ensisijaisesti sahkoisid viestimia (puhelin tai Skype)
kayttden, mutta voimme my6s sopia henkilokohtaisen tapaamisen niin halutessasi.
Haastattelu ei vaadi Sinulta ennakkovalmistautumista ja kestaa arviolta noin 45-60min.
Haastattelut toteutetaan tammi-helmikuun 2015 aikana, Sinulle parhaiten sopivana

ajankohtana.

Nauhoitan haastattelut analyysia varten, mutta vastaukset kasittelen nimettémasti eika
kukaan yksittdinen vastaaja ole tunnistettavissa missédén vaiheessa raportointia. Ennen
haastattelua pyydédn Sinua vield vahvistamaan séhkopostitse suostumuksesi
tutkimukseen osallistumisesta sekd aineiston mahdollisesta k&ytosta jatkotutkimuksissa.

Haastatteluaineistoja ei luovuteta muussa tarkoituksessa ulkopuolisten ké&yttoon.
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Mikali Sinulla on mahdollisuus jakaa kokemuksiasi, otathan yhteyttd minuun,
jotta voimme sopia tarkemmin haastattelun ajankohdasta ja toteutuksesta!

Pro gradu -tyoni ohjaajana toimii KT, yliopistotutkija Kaija Collin
(kaija.m.collin@jyu.fi / 014 260 1675). Annan my6s mielelldni itse lisdtietoja
tutkimuksestani.

Pro gradu -tyoni valmistuttua kesélla 2015, voin halutessasi toimittaa Sinulle kopion
raportistani.

Ystavallisin terveisin,
KK Pauliina Saarela, aikuiskasvatustieteen maisteriopiskelija

pauliina.p.saarela@student.jyu.fi
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LIITE 2

Teemahaastattelurunko

TEEMAHAASTATTELU

1. TAUSTATIEDOT

- ik&, tehtdvanimike, kuinka kauan nykyisessa tehtdvassd ja alalla, koulutustausta

(mahdolliset suuntautumisvaihtoehdot), aiempi tydkokemus
2.OMATYO

Alalle hakeutumisen/paatymisen syy

Tyon sisaltd

- millaisia rekrytointitoimeksiantoja

Mina rekrytoijana ja asiakastydssa

Tydssa tarkead

- tyon merkitys, tyossd mielekasta, merkityksellistd, motivoivaa
- vapaa-aika ja ty0

3. REKRYTOINTIKONSULTOINTI (ASIAKASTYOSSA)

Rekrytointiasiantuntijuus

- tarvittavat tiedot, taidot, osaaminen rekrytoinnissa, tarvittava osaaminen

asiakastoimeksiantojen toteuttamisessa

Rekrytointi henkildstopalvelualalla

- mita haasteita, miten haastaa omaa ty6td/ammattitaitoa

4. AMMATILLINEN KASVU, ASIANTUNTIJUUS




Omat vahvuudet ja kehittymisen kohteet

Itsensa kehittdminen ja oppiminen

- mitka asiat/tilanteet olleet oman kehittymisen kannalta merkittavia
- oman toimenkuvan muutos

- koulutuksen/tyokokemuksen/tyéyhteison  merkitys —ammatillisen
kehittymiselle

5. TULEVAISUUS

Sitoutuminen

Urahaaveet, toiveet, odotukset

Lopuksi,

Haluaisitko itse viela lisata jotain?
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