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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli METKARN tutorien rekrytointiprosessin haastatteluosuu-
den ja koko tutorien rekrytointiprosessin kehityskohteiden selvittdminen sekd haastattelu-
osuuden kehittaminen. Lisaksi haastatteluosuuden ulkopuolisiin kehityskohteisiin luotiin ke-
hitysehdotuksia. Haastatteluosuuden kehittdminen konkretisoitui uusien tutorien haastatte-
lurunkojen luomisella. Haastattelurungot luotiin ajatuksella, etta ne otettaisiin kayttoon kai-
killa Metropolian kampuksilla.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista tutkimusta. Tutkimusaineisto
kerattiin haastatteluilla. Haastatteluiden kysymykset olivat maaritelty ennalta ja ne sidottiin
kolmeen teemaan. Haastattelu oli puolistrukturoitu teemahaastattelu, silla tutkimuksen ai-
heesta haluttiin kerata tietoa monipuolisesti ja vastauksia ei nain ollen sidottu ennalta maa-
ritettyihin vastausvaihtoehtoihin. Tutkimus kohdistui METKAnN tutorvastaaviin, silla he toteut-
tavat tutorien haastattelut METKAIle.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostui paasaantoisesti kirjallisuuslahteista, tutki-
muksista ja Internetin artikkeleista. Paateema viitekehyksessa painottui rekrytointiproses-
sissa tapahtuvaan haastatteluosuuteen liittyviin Iahdeaineistoihin. Rekrytointiprosessiin liit-
tyvan teorian lisaksi viitekehyksessa kaydaan lapi ryhmien ja tiimien muodostumisen teo-
riaa, silla se on olennaista ymmartaa tutorryhmien toiminnan kannalta.

Uudet haastattelurungot luotiin opinnaytetydn viitekehyksen ja tutorvastaavien haastatte-
luissa ilmenneiden asioiden pohjalta. Haastattelurungoissa otettiin huomioon myds eri kam-
pusten hakijamaarat ja tutorointikulttuurit, jotka vaikuttavat haastattelun muotoon ja sisal-
té6n. Haastattelurungot luotiin yleispateviksi jokaiselle Metropolian kampukselle ja alalle.
Tuloksena olivat tarpeeksi kattavat rungot, joiden avulla pystytdan tulevaisuudessa toteut-
tamaan tutorien haastattelut suurelta osin.

Avainsanat Rekrytointiprosessi, tutorointi, haastatteleminen, kehittdminen
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The objective of this Thesis was to identify the areas of improvement for the interviewing
stage of METKA's tutor recruiting processes. In addition, the objective was to revise and
improve the whole recruiting process as well. Improvements were created for the areas of
improvement outside the interviewing stage. The objective for the interviewing stage was
achieved by creating new templates for interviewing tutors. The templates were created with
the intention to be introduced at every campus of Metropolia.

Qualitative research was used as the research method of this Thesis. The research material
was collected with interviews. The interviews were conducted as theme interviews i.e. the
answers for the questions were not predefined. Purpose of this was to get as much complete
understanding of the subject as possible. The questions of the interviews were predefined
and tied to three themes presented in the interviews template. The research was targeted
at METKA'’s head tutors as they are executing the tutor interviews for METKA.

The theoretical framework of this thesis consisted mainly of literature sources, research and
Internet articles. The main theme focused on the interviewing stage of recruiting process. In
addition, theory consisting of group and team formation is reviewed as it is essential to un-
derstand in tutoring.

The outcome of the thesis was the new tutor interview templates. The new tutor interview
templates were built based on the knowledge gained from the theoretical framework and the
proposals that emerged in the interviews with head tutors. The interview templates also took
into account the number of applicants and tutoring cultures on different Metropolia’s cam-
puses because they have an effect on the form and contents of the interview. The interview
templates were created to be applicable to each Metropolia’s campus and field of study. The
result was the sufficiently comprehensive interview templates for conducting the tutor inter-
views in the future. In addition, suggestions for improvements were made in relation to the
entire tutor recruitment process.

Keywords Recruiting process, tutoring, interviewing, improving
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1 Johdanto

Toimeksiantajana toimii Metropolia Ammattikorkeakoulun opiskelijakunta METKA, joka
on lakisaateisesti osa Metropoliaa. METKAN toiminta voidaan julkisyhteisona rinnastaa
yliopistojen ylioppilaskuntiin. Hallituksessa on seitseman jasenta ja tdman lisaksi viisi
tyontekijgd. METKAN kattojarjesténa toimii Suomen opiskelijakuntien liitto SAMOK ry.
METKAnN tehtaviin kuuluu muun muassa opiskelijatapahtumien jarjestaminen, opiskeli-
joiden edun puolustaminen monissa eri tilanteissa, tutorien koulutus seka tutoroinnin
koordinointi ja liikuntapalveluiden tarjoaminen toimien yhteistyd0ssa Zone-liikkuntapalve-
luiden kanssa. METKAnN alaisuudessa toimii myds Metka Cafe, joka tarjoaa erilaista sy6-
tavaa ja juotavaa alennettuun jdsenhintaan. METKAnN alaisuudessa esitetdan joka vuosi
opiskelijoiden ja mahdollisesti myo6s hallituksen jasenien yhteistydssa alusta loppuun te-
kema METKAnN Speksi esitys, joka on poikkitieteellistd improvisaatiomusiikkiteatteria.
(METKA a; METKA b.)

Toimin METKAR tutorina vuonna 2018 ja tutorvastaavana lapi vuoden 2019. Tutorina
vastuualueisiini kuului uusien opiskelijoiden vastaanottaminen ja heidan ryhmayttami-
nen. Tutorvastaana tehtaviini kuului muun muassa tutorien rekrytointiprosessin toteutta-
minen yhdessa METKAnN kanssa, tutorien ryhmayttaminen, tapahtumien suunnittelu ja

niissa tyoskentely seka rekrytointiprosessin kehittaminen yhteistydssa METKAN kanssa.

Ajatus opinnaytetyOn aiheesta syntyi toimiessani tutorvastaavana. Huomasimme yh-
dessa muiden Myyrméaen tutorvastaavien kanssa, ettd toimintatavat rekrytointiproses-
sissa, erityisesti haastattelutilanteissa ja niiden suunnittelussa, olivat todella vaihtelevia
eri kampusten valilla. Rekrytointiprosessin kehittdmista, opinnaytetydn aiheen rajaa-
mista ja lopputuotoksen ideaa mietittiin yhdessd METKAN kanssa useampaan ottee-
seen, jotta saataisiin selkea ja molempia osapuolia palveleva opinnaytetyd, jota voitaisiin

kayttaa tulevien vuosien aikana tutorvastaavien kouluttamisessa.

1.1 Opinnaytetydn tavoite ja tutkimusaihe

Opinnaytetyon tavoitteena on METKARN tutorien rekrytointiprosessin haastatteluosuuden
kehityskohteiden selvittdminen ja haastatteluosuuden kehittdminen. Taman lisdksi pyri-
tdadn selvittdmaan haastatteluosuuden ulkopuolisia kehityskohteita. Opinnaytetydn
avulla pyritddn yhtenaistamaan rekrytointiprosessia eri kampusten valilla. Lopputuotok-

sena haastatteluosion kehittamiseksi luotiin tutorvastaaville haastattelurungot, joita he



tulevat kayttamaan tutorhakijoiden haastatteluissa. Haastattelurunkojen tarkoituksena
on yhtenaistda tutorien rekrytointiprosessia eri kampusten valilla ja luoda parempaa
osaamista haastattelutilanteista tutorvastaaville. Haastatteluosuuden ulkopuolisista ke-

hityskohteista luotiin kehitysideoita opinndytetydn loppuun.

Opinnaytetydprosessin aikana pidan METKAN kanssa useasti palavereja, jotta lopputu-
los palvelisi molempia osapuolia mahdollisimman hyvin. METKA tulee suunnittelemaan
ja toteuttamaan koulutuksia tutorvastaaville opinnaytetyon tuotosten pohjalta. Koulutuk-
silla halutaan saada tutorvastaaville hyvaa tietopohjaa rekrytoinnista ennen tutorien rek-

rytointien toteuttamista.

Tybssa kaytetdadn hyddyksi olemassa olevaa aineistoa rekrytointiprosessista, erityisesti
rekrytointitilanteessa tapahtuvaan haastatteluun liittyvaa teoriaa. Taman lisaksi tutorvas-
taavien haastattelut liittyen kehityskohteiden selvittdmiseen ja METKAnN tarjoamat mate-
riaalit ovat nakyvissa opinnaytetydssa. Lopputuotos eli uudet tutorien haastattelurungot
pohjautuvat viitekehyksessa olevaan teoriaan ja tutorvastaavien haastatteluissa ilmen-

neisiin ja niista johdettuihin johtopaatoksiin.

1.2 Opinnaytetydssa kaytettava teoreettinen viitekehys

Taman tyon teoreettinen viitekehys koostuu rekrytointiprosessin toteuttamiseen seka
ryhmien seka tiimien muodostumiseen liittyvasta teoriasta. Viitekehyksessa korostuu
rekrytointiprosessin haastatteluosuuteen liittyvat aineistot. Ryhmien ja tiimien muodos-
tumiseen liittyvaa teoriaa kdydaan lapi Buchananin ja Huczynskin (2017) teorian mukai-
sesti. Tama teoria on oleellinen liittyen tutorien valintoihin ja ryhnmadynamiikan ymmar-

tamiseen, jotka ovat tarkeita asioita tutoroinnin onnistumisen ja sujuvuuden kannalta.

Rekrytointiprosessiin liittyvat teoriat ovat paasaantoisesti tydelaman rekrytointiin liitty-
vaa. Taman tyon teoreettista viitekehysta on pyritty soveltamaan tutorointiin sopivaksi.
Lisaksi lahdeaineistosta on pyritty I0ytamaan ne teoriat, jotka eivat rajoitu pelkastaan
tyontekijan rekrytoimiseen. Tyossa on paljolti kaytetty hyvaksi muutamaa rekrytoin-
tiopasta, joilla pyrittiin saamaan nykyajan rekrytoinnin tarpeiden nakokulmaa koko rekry-

tointiprosessin kannalta.



1.3 Opinnaytetydssa kaytettava tutkimusmenetelma

Taman tyon tutkimus toteutetaan haastatteluina, joten tutkimusmenetelmaksi valittiin
kvalitatiivinen menetelma. Aineistoa kerattiin puolistrukturoidun teemahaastattelun
avulla, silla haluttiin saada mahdollisimman laaja kasitys haastattelussa esiintyvista tee-
moista. Vastauksia ei haluttu sitoa tiettyihin vastausvaihtoehtoihin, silld haastateltavien

haluttiin saada itse jasentaa vastauksensa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 35-36.)

Haastattelun kohderyhma rajattiin tutorvastaaviin, joko vanhoihin tai nykyisiin, silla vain
heilld on tarkkaa tietoa tutorien haastatteluiden kulusta. Téma johtuu siita, etta tutorvas-
taavat ovat ne henkilGt, jotka haastattelevat ja tekevat tutorvalinnat METKAIle. Tutorvas-

taavien haastatteluissa ilmenneita asioita peilataan viitekehykseen.

1.4 Keskeiset kasitteet

Aikuisharjoite: Kaytetaan sanan leikki sijasta, kun kuvataan leikiksi miellettya toimintaa

tutorien toimesta tutorien ja fuksien valilla (Hollmerus 2020c).

Fuksi: Korkeakoulun juuri aloittanut opiskelija (Hollmerus 2020c).

Jatkava tutor: Henkild, joka on toiminut tutorina aikaisemmin vahintaan jo yhden kauden
ajan ja jatkaa tutorointia. Jatkavalla tutorilla on yleisesti enemman vastuuta verrattuna
uusiin tutoreihin. Jatkava tutor ohjaa ja kouluttaa uusia tutoreita tutoroinnin aikana seka

organisoi tutorryhman toimintaa. (Hollmerus 2020c.)

Tutor: Henkild, joka ottaa vastaan uudet opiskelijat. Tutor ohjaa uusia opiskelijoita opin-
tojen alkuun ja auttaa kaytannon asioissa. Samalla toimitaan tukihenkiléna opintojen ku-
luessa. Tiedottaminen opintososiaalisista, esimerkiksi opiskelijatapahtumista, ja opiske-
luun liittyvistd asioista ovat osa tutorin tehtavid. Tavoitteena on myds edistaa hyva opis-

keluilmapiirin syntymista. (Hollmerus 2020b.)

Tutorhakija: Henkild, joka hakee tutorin tehtdvaan virallisen tutorhaun kautta (Hollmerus
2020c).



Tutorvastaava: Henkild, joka huolehtii tutortoiminnan organisoimisesta ja johtamisesta
omalla kampuksella. Tutorvastaava osallistuu opiskelijatutorien koulutuksiin ryhmanve-
tajan ja kouluttajan roolissa seka toimii opiskelijakunnan tutorjaostoissa. Tehtaviin kuu-
luu myds tutorien ohjaaminen ryhmatyoskentelyssa ja toiminnan organisoimisessa.
(Hollmerus 2020b.)

Vaihtari: Opiskelija, joka suorittaa osan opinnoistaan ulkomailla — vaihto-opiskelija (Met-

ropolia Ammattikorkeakoulu 2020).

Vaihtaritutor: Vaihtoon saapuvien opiskelijoiden (vaihto-opiskelija) tutor. Vaihtaritutor
auttaa vaihto-opiskelijoita selvidmaan suomen byrokraattisesta viidakosta ja pitda huolta
heista. Vaihtaritutor jarjestda vaihto-opiskelijoille erilaisia vapaa-ajan aktiviteetteja.
(METKA c.)

Vertaistutor: Uusien Ammattikorkeakoulun aloittavien opiskelijoiden tutor. Vertaistutor
toimii tutorryhmansa tukena ensimmaisen lukukauden seka ottaa heidat vastaan ensim-
maisina koulupaivina. Opiskeluun liittyvista kaytannon asioista kertominen ja opiskeluar-
keen kiinni padsemisen auttaminen kuuluu olennaisesti vertaistutorin tehtaviin. Vertais-
tutor jarjestaa sosiaalisia aktiviteetteja koulun ohelle sekd kohottaa tutorryhmansa ryh-
mahenkea. (METKA c.)

2 Rekrytointi

Rekrytointi on yrityksille yksi tarkeimmista toiminnoista. Rekrytoinnin avulla yritys palk-
kaa uusia tyontekijoitd. Rekrytointiprosessin tarkoituksena on 10ytda ne ihmiset, jotka
parhaiten auttavat yritysta paasemaan tavoitteisiinsa. Pitkalla aikavalilla yritys hyotyy uu-
desta tyontekijasta mahdollisesti monella tapaa, ja samalla tyontekija saa mahdollisuu-
den tydskennelld tehtavassa, josta saattaa pitdd. Tydntekija saattaa myds saada mah-
dollisuuden kehittdd omaa uraansa yrityksen tuella. Uuden tydntekijan palkkaamisessa
on my0s tarkeaa, ettd han sopii tydyhteis6on ja edesauttaa sen hyvinvointia. (Inkila ym.
2016, 3; Empore Oy 2014.)

Rekrytointiin kannattaa kayttaa resursseja, silla sen epaonnistuessa voi yritykselle ja
tyontekijalle syntya valtavat haitat. Tyontekijalle tasta voi aiheutua paljon haittaa tyossa

kuin myos tydajan ulkopuolella. Tyontekijan sosiaaliset suhteet ja jaksaminen saattavat



karsia huomattavasti huonon rekrytoinnin takia. Rekrytointi mielletaan helposti vain kei-
nona tayttaa jonkinnakoinen vaje organisaatiossa. Mikali rekrytointitarve syntyy akuuttiin
tarpeeseen, saatetaan helposti turvautua helppoon ja turvalliseen toimintatapaan, jolloin
asiakkaan odotukset eivat valttamatta tayty halutusti. Jos halutaan saada mahdollisim-
man paljon irti koko prosessista, tulisi tyoyhteison rikastuttaminen ndhda mahdollisuu-
tena rekrytointiprosessin aikana opituista asioista. (Empore Oy 2016; Inkild ym. 2016,
22)

Rekrytointi ei ole yksipuolinen kokemus. Onnistunut rekrytointi vaatii rekrytoivan henkildn
ja hakijan valilld vuorovaikutteista keskustelua, joka on onnistuessaan avointa. Ammat-
titaitoinen rekrytoija osaa vieda rekrytointiprosessia suuntaan, jossa hakijalle annetaan
vahva mielikuva yrityksesta ja jossa vaikutetaan hakijan tyonantajamielikuvaan. Rekry-
toijan tulisi myOs pitaa hakija ajan tasalla prosessin etenemista koko haun ajan ja kertoa
valinnasta mahdollisimman pian prosessin paattymisen jalkeen. (Empore Oy 2014; Hei-
nimaki 2016.)

Ennen rekrytoinnin alkua tulisi selvittda millaista tietoa rekrytoinnista on saatavilla edel-
lisen rekrytointien pohjalta. Nykytilanteen kartoittaminen tulisi tehda heti alkuun. Kipupis-
teiden kartoitus ja tunnistaminen auttavat rakentamaan suuntaa rekrytoinnin kehittami-
selle ja kohti haluttua tavoitetilaa. Konkreettisten asioiden vaikutusta asetettuihin rekry-

tointistrategian ja rekrytoinnin tavoitteisiin on tarkeaa arvioida. (Sievanen 2020.)

2.1 Rekrytointiprosessi

Yritykset rakentavat rekrytointiprosessin vastaamaan omia tarpeitaan monista palasista.
Rekrytointiprosessia voidaan ajatella projektina, jolle maaritellddn projektille ominaisia
piirteita. Projekti laitetaan kayntiin, kun tarve iimenee uusille tekijdille ja loppuu kun se
tarve on taytetty. Rekrytointiprosessiin osallistuville tyontekijoille on olennaista tietaa,
mita tehdaan, vastuualueet ja rekrytointiprosessin osien aikataulut. Huolellinen suunnit-
telu auttaa pysymaan tavoiteajoissa ja viemaan tehokkaasti koko prosessin lapi. Proses-
sissa tulee edeta vasta kun kaikki on selvaa, mikali rekrytoinnista halutaan mahdollisim-
man onnistunut. Huolellisesta suunnittelusta huolimatta haasteita ja ongelmia saattaa
iimeta, jolloin muutokset prosessiin saattavat olla tarpeellisia. Nopea muutoksista tiedot-

taminen on tarkeaa. (Markkanen 2002, 9.)



Rekrytointiprosessissa ei voida olettaa, etta hakijoita olisi riittavasti rekrytointitarpeen tul-
lessa ajankohtaiseksi. Organisaation toimintaymparisto vaikuttaa suuresti tarpeen maa-
raan. Tutoroinnin tehokkuutta on vaikea mitata samalla tavalla kuin esimerkiksi teolli-
sessa tuotannossa, jossa rekrytointitarve voidaan helpommin maaritelld tehokkuuden
avulla. Tasta johtuen tutorien maaraa per tutoroitava opiskelija on vaikea maaritella etu-
kateen tarkasti. Metropoliassa eri aloilla on erilaiset tarpeet johtuen esimerkiksi tutoroi-
tavan avun tarpeesta. Verrattaessa vaihtari- ja vertaispuolen tutorointia, vaihtaritutorin
rooli ulottuu laajemmalle tutoroitavan eldamaan jopa aivan arkipaivaisissa asioissa, kuten
asumiseen liittyvissa tekijoissa. Organisaation on hyva varautua ja orientoitua tuleviin
rekrytointeihin, vaikka rekrytointitarvetta ei juuri silld hetkella olisi. Onnistunut rekrytointi
vaativassa ja mahdollisesti erityistaitoa vaativassa tehtavassa saattaa olla moninkertai-
sesti kannattavampi verrattuna epaonnistuneeseen rekrytointiin. Taman takia olisi tar-
keaa houkutella parhaita tekijoita. (Duunitori 2018; METKA c.)

Rekrytoinnissa tulisi myos miettia, miten hakija kokee rekrytointiprosessin. Hakija muo-
dostaa kokemustaan rekrytointiprosessista, hakemastaan tehtavasta ja yrityksesta koko
rekrytointiprosessin ajan. Taman takia jokaiseen vaiheeseen tulisi kiinnittdéd huomioita.
Yrityksen julkaistaessa tyopaikkailmoituksen, hakijakokemus alkaa. Hakijakokemuksen
ytimessa ja tavoitteena on, etta hakijakokemus olisi positiivinen ja hakija tuntisi itsensa
arvostetuksi, oli rekrytoinnin lopputulos mika tahansa. Huono hakijakokemus jaa mieleen
vahvasti ja saattaa levitd nykyaan helposti digitaalisissa kanavissa. Taman lisaksi pieni-
kin tunne valinpitamattomyydesta tai vastaavasta negatiivisesta tunteesta saattaa saada

hakijan vetdytymaan prosessista. (Inkild ym. 2016, 17-18.)

Rekrytointiprosessi vodaan jakaa neljaan osaan: suunnittelu- toteutus-, paatoksenteko-
ja seurantavaiheeseen (Markkanen 2002, 9). Seurantavaiheessa korostetaan perehdyt-
tamista, silla se on olennainen osa tutorien seuraamista ennen kuin he paasevat ole-
maan fuksien kanssa tekemisissa. Perehdyttamisvaiheessa voidaan viela tehda muu-
toksia helpommin kuin perehdytysten jalkeen, jos ilmenee etta tutor ei esimerkiksi halua

jatkaa perehtymista tai ei suorita perehdytyksia hyvaksytysti.

2.1.1  Suunnittelu

Suunnitteluvaiheessa tulisi maaritella eri osa-alueiden ja vaiheiden vastuuhenkilét. Rek-
rytointiprosessi sisaltda paljon ihmisia, jotka toteuttavat prosessin eri osa-alueita. Selke-

alla vastuun jakamisella saadaan pidettya paremmin kiinni aikatauluista ja ty6 tehostuu



onnistuessaan. Ennen rekrytoimisen alkua hakijaprofiilin, tieto millaista henkiléad hae-
taan, tulee olla tiedossa, jotta rekrytoinnilla paastdd mahdollisimman lahelle tavoitehen-
kil6a. Kannattaa kuitenkin varautua siihen, etta taydellisesti profiiliin istuvaa henkila ei
luultavasti I6ydeta. Profiiliin maarittelyssa tulee ottaa huomioon myds ne hakukriteerit ja

vaatimukset, joista pystytdan joustamaan. (Inkild ym. 2016, 4-5.)

Henkiloprofiilin paivittaminen tai uudistaminen on ajankohtaista uusia rekrytointeja kayn-
nistdessa. Pienet erot aikaisempiin rekrytointeihin saattavat olla juuri niita tekijoita, jotka
mahdollistavat onnistuneen prosessin. Pienetkin muuttuneet asiat toimintaymparistdssa
vaikuttavat siihen, millaisia henkil6itd avoimeen paikkaan halutaan. Henkildprofiilin pe-
rustiedoiksi voi maaritella muun muassa vision ja strategian, jotka toteutetaan. Rekrytoi-
tavan henkilon vastuut ja sidosryhmat, joihin rekrytoiva henkild on yhteydessa kannattaa
myos maaritella rekrytointiprosessin tehostamiseksi. Asiakkaasta tulee tietaa, millaiset
asiakkaan odotukset ovat rekrytoivaa henkil6a ja hanen toimintaansa kohtaan. Tarkeaa
on myos tietda, miten asiakassuhdetta hoidetaan koko asiakassuhteen ajan. Rekrytoita-
van henkilon olisi hyva tietaa, mita hanelta odotetaan asiakkaan puolesta ja millaisessa
ymparistdssa han tulee toimimaan. Perehdytyksen tulee myo6s olla tiedossa hyvissa
ajoin. Perehdytyksen sisaltd, osaamisen yllapitdminen ja paivittdminen perehdytyksen
jalkeen ja perehdytyksen vastuuhenkilét ovat asioita, jotka sisaltyvat tahan. (Empore Oy
2014.)

Ideaalitilanteessa rekrytoinnille pystytdan varaamaan riittavasti aikaa ennen hakupro-
sessin kaynnistamista. Aikataulu kannattaa tehda mahdollisimman tarkasti jokainen rek-
rytointiprosessin vaihe huomioon ottaen. Tdma sisaltdd myods rekrytoinnin paattymisen
ja siita ilmoittamisen myo6s hakijoille, jotka eivat tule valituksi tehtavaan. Hakijalle on tar-
keaa tietda rekrytointiprosessin jatkoaikataulu ja erityisesti, milloin paatokset valinnoista
tehdaan. Sovituista ajoista kannattaa pitaa kiinni ja tiedottaa mahdollisista muutoksista,
silla hakija arvioi usein jo prosessin aikana sovittujen asioiden pitavyytta yrityksessa.
(Empore Oy 2014.)

Henkilovalintaprosessissa kaytettavien menetelmien Iapikayminen ja valitseminen on
tarkea osa rekrytointiprosessia. Menetelmat vaikuttavat suuresti muun muassa ajankayt-
toon ja resursseihin. Vaaranlaista menetelmaa kaytettaessa tieto, jota rekrytoinnista saa-
daan saattaa olla epaolennaista, eikad se vastaa hakijaprofiilin asettamia vaatimuksia.
Jos rekrytoidaan samaan tehtdvdan samanlainen henkild kuin aikaisemmin, ei valtta-

matta tiedeta, mita ollaan rekrytoimassa. Rekrytoitaessa nykyhetken lisaksi tulisi miettia



tulevaisuutta, jotta rekrytointiprosessia saataisiin kehitettya myds tulevia tarpeita varten.
(Inkila ym. 2016, 5; Kaijala 2016, 22.)

Rekrytointiprosessin yksi eniten aikaa vievista osuuksista on hakijoiden haastattelemi-
nen. Hyvin suunniteltu haastattelurunko, joka on raataldity tarkoin haettavaa tehtavaa
varten, auttaa varmistamaan olennaisen tiedon saamisen paatdksenteon tueksi potenti-
aalisilta hakijoilta. Haastattelurungon huolellisella suunnittelulla pyritdéan myoés varmista-
maan ehdokkaiden yhdenvertainen kohtelu sekd kerattavan tiedon vertailukelpoisuus.
Rekrytoinnissa menetelman kayttajat vaikuttavat kuitenkin todella paljon siihen, millainen
rekrytoinnin lopputulos on. Hyvakin menetelma saattaa osoittautua tehottomaksi, jos sita

ei valita huolellisesti vastaamaan hakijaprofiilin vaatimuksiin. (Inkila ym. 2016, 5.)

2.1.2 Rekrytoinnin toteutus

Huolellisen suunnittelun jalkeen rekrytointiprosessissa siirrytdan toteutusvaiheeseen.
Potentiaalisten hakijoiden tavoittaminen ja heidan kiinnostuksensa herattaminen haetta-
vaa tehtdvaa kohtaan on seuraava asia rekrytointiprosessissa. Hakukanavien valin-
nassa tulee tarkkaa miettia, mita kanavaa pitkin kohderyhma ja potentiaalisimmat hakijat
tavoitetaan. Netissd markkinoinnin tulee olla useammassa kanavassa aktiivista, jotta
varmistetaan mahdollisimman monen henkilon tavoittaminen. Hakijoita voi myo6s tavoi-
tella fyysisesti esimerkiksi erilaisissa rekrytointitapahtumissa. Rekrytointi-ilmoituksen tu-
lisi olla sisalloltaan huomiota herattava ja puhutella hakijaa. Kohderyhman tunteminen
nousee tassa avainrooliin, silla tuntemuksen avulla voidaan kiinnittaa oikeisiin asioihin
huomiota ja 16ytaa helpommin potentiaaliset ehdokkaat. Jotta potentiaaliset ehdokkaat
tavoitettaisiin viela paremmin, olisi tarkeda tavoittaa myo6s passiiviset hakijat, jotta saa-
taisiin pienennettya rekrytointiin liittyvia riskeja. Nain vain paras tehtavaan hakenut aktii-
vinen hakija ei tule valituksi tehtdvaan vaan saadaan laajempi mahdollisuus 16ytaa viela

potentiaalisempi ehdokas. (Inkila ym. 2016, 13-14.)

Haastattelu muodostuu haastattelijan ja haastateltavan valisesta keskustelusta. Keskus-
telu on haastattelun muodosta riippuen, enemman tai vahemman strukturoitu eli jarjes-
telmallinen. Haastattelua metodina saatetaan ajatella "syvallisena”, jolloin saattaa syn-
tya vaikutelma haastattelun paremmuudesta verrattuna muihin kvantitatiivisiin tai niin sa-
notusti "pinnallisiin” tutkimuksiin. Talla tarkoitetaan esimerkiksi sita, etta ajatellaan maa-

rallisen, tilastoitavan tutkimuksen, antavan suppeampia vastauksia kuin haastattelun.



Haastattelussa on mahdollisuus saada monipuolista ja perusteellista tietoa haastatelta-
vasta, jolloin tdman puhe on helpompi sijoittaa laajempaan kontekstiin ja asiayhteyksiin.
Haastattelu voi kuitenkin jaada pinnalliseksi jutusteluksi joko tarkoituksellisesti tai vahin-
gossa. Haastattelu ei siis ole menetelmana itsessaan valttamatta syvallinen tai myos-
kaan pinnallinen. Tutkimusmenetelman valitseminen kannattaakin tehda lopputuloksen

ja tavoitteen intressien mukaisesti. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006c.)

Haastattelun muotoa valittaessa tulee miettia, toteutetaanko haastattelu esimerkiksi yk-
silo- vai ryhmahaastatteluna. Kysymystaktiikoita kannattaa yhdistella, ja arvioida tilan-
teen ja haastateltavien mukaan taktiikoiden sopivuus. Halutaanko haastateltavista sel-
vittaa faktaa, asennetta, mielipidetta, sitoutuneisuutta tai motivaatiota? Kysymyksia poh-
tiessa tulee huomioon ottaa myds haastateltavien tausta. Tdma vaikuttaa muun muassa
silhen, mita kasitteitd kysymyksissa kaytetaan ja miten vastauksia peilataan rekrytoita-

vaan tehtavan vaatimuksiin tai sisaltoon. (Opetus-, kasvatus ja koulutusalojen saatio.)

Haastattelussa hakijan persoonan saa yleensa selville kysymalla tarpeeksi oikeanlaisia
kysymyksia. Paljon jaa kuitenkin huomioimatta hakijan vastauksissa, mikali haastatteli-
jan vaistot eivat ole teravina ja hiljaisia signaaleja ei osata poimia. Haastattelija pystyy
kysymaan samoja kysymyksia uudelleen hieman eri tavalla, jolloin hakijan vastaukset
saavat muokkautua ja antaa paremman kuvan tdman ajatusmaailmasta. (Kaijala 2016,
83-84.)

Haastattelun tunnelma alkaa muodostua jo ennen varsinaista haastattelua. Kattely ja
hakijan noutaminen odotustilasta luovat ensiasetelmat haastattelulle. Haastattelija saat-
taa tehda virheen mennessa suoraan asiaan. Vapaamuotoinen keskustelu haastattelun
alussa on hyva keino murtaa jaata ja lievittaa jannitysta. Tama luo usein hyva ja rennom-
man pohjan haastattelulle, jolloin on mahdollisuus saada hakijasta enemman tietoa ja
paasta tdman ajatuksiin syvemmalle. Liian nopea eteneminen haastattelussa ei myds-
kaan ole kannattavaa, silla se harvoin tuottaa kaivattua kokonaiskuvaa hakijasta. (Mark-
kanen 2002, 57.)

Hyvan rekrytoijan tunnuspiirre on muun muassa aito kiinnostus hakijoita kohtaan. CV:sta
ja hakemuksesta saattaa saada selville hakijasta paljon, mutta vasta haastattelutilan-
teessa on mahdollista paasta tutustumaan hakijaan ihmisena. On hyva selvittdad mista

hakija on kiinnostunut, mika hanta ajaa eteenpain ja miten han ratkaisee ja on ratkaissut
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haasteita. Rekrytoivan henkilon tulisi ohjata keskustelua kysymyksilla, joihin ei voi vas-
tata pelkastaan kylla tai ei. Haastattelua kannattaa ohjata avoimilla kysymyksilla, mikali
mahdollista ja keskustelu olisi hyva pitda mahdollisimman avoimena ja informatiivisena.
Hakijan haastaminen kysymyksilla saattaa tuottaa hyvan tuloksen. Jatkokysymyksia on
hyva esittaa erityisesti tilanteessa, jossa vastaus jaa hieman epaselvaksi. Taman lisaksi
perusteluiden kysyminen on hyva keino saada hakijan aito mielipide esiin. Johdattele-
malla keskustelua oikein voidaan my0s saada hakija nakemaan omat mahdollisuutensa

ja tunnistamaan oman osaamisensa. (Heinimaki 2016.)

Merkityksen antaminen vastaukselle on vahintaankin yhta tarkeaa kuin itse kysyminen.
Vastaukset ovat hyva asia tiedon selvittamiseksi, mutta jos niita ei osata tulkita kokonai-
suuden kannalta, voivat ne jaada tehottomiksi. Haastattelija joutuu usein miettimaan
muun muassa sita, osasiko han tulkita haastateltavan sanomaa oikein ja vastaako haas-
tateltava mitad han kuvittelee haastattelijan haluavan kuulla. Ongelmia saattaa aiheuttaa
myos tilanne kehon kieli ja haastateltavan sanat eivat kohtaa. Tallin on suuri riski, etta
haastattelija tulkitsee haastateltavaa vaarin. Hermostuneisuus aiheuttaa niin haastatel-
tavassa kuin haastattelijassa viestinnan epajohdonmukaisuutta. Haastattelijan jannitys
voi muun muassa vaikuttaa siihen, etta han ei pysty vastaanottamaan kunnolla haasta-
teltavan sanottavaa, vaikka yrittaisi kuunnella tata. Haastateltavalla saattaa aani esimer-
kiksi muuttua, sanat menna sekaisin ja keho voi olla puolustusasennossa. Jokainen ih-
minen tulkitsee toisen puhumaa hieman eri tavalla, silld merkityksen antaminen haasta-
teltavan vastauksille perustuu henkilokohtaisiin kokemuksiin ja niistd muodostuneisiin
sisaisiin malleihin. (Markkanen 2008, 169-171, 193—-195.)

Haastattelija jattaa helposti huomioimatta ja arvostamatta hakijoita, joiden ulosanti haas-
tattelussa ei ole "sosiaalisesti sujuvaa” yleisesti mieltden. Sulavaa kommunikointia, so-
siaalisia kykyja ja retoriikkaa arvostetaan verkostoituneessa ja sosiaalisia kykyja vaati-
vassa ty0elamassa. Haastattelijan on hyva pohtia, jaiko tyontekijan ulosanti hieman va-
jaaksi sen takia, ettd han on esimerkiksi ujo introvertti paljon puhuvan ekstrovertin sijaan.
Tallaisissa tapauksissa tarkeiksi tekijoiksi voivat nousta esimerkiksi motivaatio ja koke-
mus. Haastattelijalta vaaditaan taitoa tallaisten henkildiden kohdalla huomaamaan olen-
naiset asiat, mitka saattaisivat auttaa uutta tyontekijaa parjagmaan tyossa sosiaalisen
ulosannin jaddessa vahalle. (Markkanen 2008, 196-197, 199.)
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Ryhmahaastatteluun osallistuu useampi hakija samanaikaisesti. Haastattelija kysyy kai-
kilta hakijoilta kysymyksia, minka lisaksi voidaan antaa yhteisesti ratkaistavia ryhmateh-
tavia tai ongelmia. Ryhméahaastattelu on erinomainen keino nahda, miten hakija kayttay-
tyy ryhmatyotilanteessa. Ryhmahaastattelu testaa hyvin hakijan yhteistyo- ja kommuni-
kointitaitoja. Ryhmahaastattelussa on tarkeaa tuoda esiin omia ajatuksia ja vastata roh-
keasti myos ryhmalle esitettyihin kysymyksiin. Kuitenkin tulee muistaa antaa muille tilaa.
Muiden paalle puhuminen saattaa antaa huonon vaikutelman ja koitua kohtalokkaaksi.
Kuunteleminen ja toisten sanomisiin reagointi on tarkeaa, silla se osoittaa vuorovaiku-
tustaitoja. Ryhmahaastattelussa testataan hakijan kayttaytymista ja roolia ryhmassa, jol-
loin lilan vahva esilla olo ja muiden huomioimatta jattaminen saattaa aiheuttaa negatiivi-
sen mielikuvan. Mikali hakija itse ei ole johtajatyyppia, voi han silti osoittaa johtajuutta
muun muassa kuuntelemalla muiden nakdkulmia huolellisesti, antamalla hyvaa pa-
lautetta toisen ideasta ja kannustamalla muita. Kehonkielella voi vahvasti ja tahattomasti
viestia niin huonoa kuin hyvaa. Aktiivinen osallistuminen eleilla, istuma-asennolla ja kat-
sekontaktilla, osoittaa etta hakija on kiinnostunut siitd mitd muut sanovat. Omissa oloissa
oleminen saattaa viestia, ettd hakija puolestaan ei ole kiinnostunut muiden sanomisista.
(Talsi 2019; Puranen 2016.)

Ryhmahaastattelun etuna verrattuna yksilohaastatteluun voidaan nahdéa muun muassa
tiedon keraaminen nopeasti usealta henkildltd samanaikaisesti. Oli kyseessa millainen
haastattelu tahansa, saattaa haastateltavalta jaadda sanomatta jopa jokin oleellinen asia.
Tahan ryhmahaastattelu saattaa auttaa, silla ryhnman jasenet pystyvat auttamaan toisi-
aan muistamaan asioita. Ryhmahengen ollessa hyva ryhman sosiaalinen tuki nakyy
mahdollisena puhumisen rentoutena. Ryhmahaastattelu saattaa tuottaa kuitenkin haas-
teita aikataulujen sopimisen puolesta, silld monen ihmisen aikataulut sovitetaan yhteen.
Haastateltavat eivat mydskdan uskalla aina sanoa kaikkea, mitd kahdenkeskisessa
haastattelussa sanoisivat. Taman lisaksi myos hiljaiset henkilot saattavat jadda pimen-
toon, joten haastattelijalta vaaditaan taitoa rohkaista tallaisia henkilditd puhumaan. Aja-
tukset ja muistiinpanot haastattelusta tulisi kayda Iapi mahdollisimman pian haastattelun
jalkeen. Muistiinpanoista pois jddneet huomiot ovat tuoreessa muistissa parhaiten heti

haastattelun jalkeen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a.)

Haastattelussa tulee huomioida hakijoiden mahdollinen jannityksen vaikutus haastatte-
luun. Monet alkavat kayttaytya eri tavalla kuin normaalisti juuri jannityksen takia. Jannitys

saattaa vaikuttaa hakijan kommentteihin ja paatoksiin suuresti. Hakija saattaa esimer-
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kiksi puhua liikaa tai liian vahan. Haastattelija kykenee kuuntelemaan keskittyneimmil-
ldan haastateltavien puheenvuoron alussa, joten tahan kannattaa kiinnittaa tahan erityi-
sen paljon huomiota. Haastattelun aikana myo6s haastattelijalta saatetaan kysya kysy-
myksia, joten siihen tulee varautua. Vuorovaikutteinen haastattelu pitaa mielenkiintoa

ylla ja haastattelijan hereilla. (Monster 2020.)

2.1.3 Paatoksenteko

Paatosta tehdessa palataan takaisin alkuun perusteisiin, jonka takia rekrytointia teh-
daan. Prosessissa edenneiden hakijoiden kohdalla mietitaan myos hakijoiden motivaa-
tiota kyseiseen tehtavaan. Motivaation lisaksi mietitdan tarkasti, onko hakijalla tehtavaan
tarvittavaa osaamista ja mikali ei ole tarpeeksi, onko jarkevaa kouluttaa ndma asiat ha-
nelle. Hakijoiden sopivuus yhteisdn toimintakulttuuriin ja persoonat ovat asioita, joita tu-
lee myOs miettia tarkasti ennen valintaa. Yhteensopivuus ja ymmarrys toista kohtaan
ovat tarkeitd asioita, joita ilman muun muassa jaksaminen, yhteistyd ja motivaatio saat-
tavat karsia suuresti. Ryhmadynamiikan kannalta on oleellista, ettd hakijat sopivat yh-
teen ja taydentavat toisiaan monilla osa-alueilla. Vaikeita asioita kohdattaessa on tar-
keda, ettd yhteistyd sujuu ja henkildt pystyvat ja uskaltavat keskustella asiasta. Rekry-
toijan intuitio saattaa puskea paalle vahvasti jonkun hakijan kohdalla. Tama saattaa vai-
keuttaa paatdksentekoa, silla silloin paatdksentekoa on vaikea kohdistaa tiettyihin omi-
naisuuksiin tai konkreettisiin asioihin. Tasta huolimatta rekrytoijien tulisi kuunnella intui-

tiotaan, vaikka sita ei voitaisi kayttaa rekrytointiperusteena. (Lily 2020.)

Hakijaviestintd saattaa unohtua helposti, kun oikeat henkilét ovat valittu tehtavaan. Yli-
voimaisesti yksi isoimpia tyytymattomyyden aiheita rekrytointiprosessissa syntyy hakija-
viestinnasta. Hakijaviestinta tulisi hoitaa tasmallisesti, nopeasti ja riittavasti, jolloin haki-
jakokemus ja mielikuva rekrytoivasta osapuolesta paranevat huomattavasti. Niin hyvat
kuin huonot uutiset ovat yhta tarkeita hakijaviestinnassa. Hakijalle saattaa tulla huonosta
hakijaviestinnasta olo esimerkiksi eriarvoisesta asemasta. Huono hakijakokemus valittyy
todella nopeasti hakijoiden valilld ja huono mielikuva rekrytoivasta osapuolesta leviaa
hyvinkin nopeasti ja laajalle. Suurin osa hakijoista varmasti odottaa innolla tietoa proses-
sin etenemisesta ja mahdollisesta valituksi tulemisesta. Kun valinta on selva, tulisi vii-
meistaan siind vaiheessa jokaisen hakijan tietdd omasta valinnastaa mahdollisimman
nopeasti. (Inkila ym. 2016, 27.)
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Toteutetaan hakijaviestinta mitd kanavaa pitkin tahansa, tulee vastauksen sisallén ysta-
vallisyyteen kiinnittdd huomiota. Sahkdposti on hakijaystavallinen tapa hoitaa viestintaa
hakijoiden kanssa. Sahkopostin liséksi voi hakijalle esimerkiksi antaa mahdollisuuden
varata puhelinajan, mikali han haluaa tarkemmin kuulla valintaperusteista omalla koh-
dallaan. Tasta jaa hyva mielikuva hakijoille ja siita, etta rekrytoija arvostaa jokaisen ha-
kijan osallistumasta prosessiin. Usein tieto hakijoiden kokonaismaarasta helpottaa joi-
denkin kohdalla paatdksen oikeutusta. Nain hakija ymmartda helpommin, ettei valtta-
matta itse ollut huono hakija, vaan hakijoiden isossa joukossa oli paljon potentiaalisia
henkil6ita. (Inkila ym. 2016, 28.)

2.1.4 Perehdytys ja seuranta

Toimenpiteet, joiden avulla henkilé saadaan mahdollisimman pian osaksi organisaation
sidosryhmia, tydyhteisda ja oppimaan omat tehtavansa, ovat osa perehdyttamista. Pe-
rehdytys on aikaa vieva prosessi, erityisesti silloin kun se on hyvin hoidettu. Kuitenkin
mitd nopeammin perehdytettava pystyy tyoskentelemaan ilman jatkuvaa ohjausta, sita
nopeammin perehdyttamiseen kaytettava aika maksaa itsensa takaisin ja kaikki hyoty-
vat. Perusteellisesti ja hyvin hoidettu perehdytys sitouttaa tyontekijan nopeammin yrityk-
seen ja vaikuttaa positiivisesti perehdytettdvan mielialaan. Perusteellinen perehdytys
vaikuttaa my®0s siihen, ettd perehdytettava tuntee olonsa turvalliseksi tehtaviensa alku-
taipaleella. (Osterberg 2015, 115.)

Perehdytyksestd vastaavaa henkilést6a on hyva sitouttaa perehdytykseen suunnittele-
malla ja keskustelemalla jo hyvissa rekrytointia valmistellessa. Perehdytysta tulee osata
katsoa uuden tyontekijan nakdkulmasta, jotta perehdytys olisi onnistunut. Tata varten
tulee valmistautua ja varata hyvin aikaa. Perehdytyksessa lapikaytyjen asioiden omak-
sumiseen tulee varata tarpeeksi aikaa, joten perehdytysohjelman tulisi olla rakennettu
hallitusti. Aikatauluista on myds hyva sopia etukateen kaikkien perehdyttdjien kesken.
(Inkila ym. 2016, 29-30.)

Perehdytyksen ollessa hyvin suunniteltu, saattaa se tuoda ilmoituksessa kuvailtua tyon-
kuvaa lahemmaksi todellisuutta kaytannossa. Perehdytyksessa luotu ensivaikutelma on
tarkea ja se voi vaikuttaa suuresti tyontekijan tyon tekemiseen monilla eri tavoin. Tama
voi ilmeta esimerkiksi luottamuspulana tydnantajaa kohtaan. Hyvin luotu ja toteutettu pe-
rehdytys antaa uudelle tyontekijalle kuvan tietdvasta ja osaavasta yrityksesta, jossa han
haluaa tehda téita. (Inkilda ym. 2016, 29-30.)
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Rekrytointiprosessin tullessa loppuun, ei ole jarkevaa edetd seuraavaan tehtavaan sa-
man tien. Rekrytointiprosessit tulisi analysoida seka arvioida. Nain saadaan selville mita
asioita voidaan tehda toisella, mahdollisesti paremmalla, tavalla. Rekrytointiprosessin
osien jatkuva kehittaminen on tarkeaa, jotta tiedetaan missa on onnistuttu ja mita tulee
tehda eri tavalla. (Inkilda ym. 2016, 6.)

Niin kuin muitakin toimintoja, rekrytointia tulee tehda ja kehittaa. Muuttuvat tilanteet toi-
mintaymparistossa vaikuttavat muutoksen ja kehittamisen tarpeeseen. Rekrytoinnissa
tarvittavia taitoja on vaikea yllapitaa, jos rekrytointia tehdaan harvoin. Tama saattaa vai-
kuttaa paatosten tekemiseen enemman fiilispohjalta, kuin oleellisen ja keratyn tiedon
perusteella. Osaamisperustan vahvistaminen vaikuttaa rekrytointiprosessin ja hakijako-
kemuksen parantumiseen, vaikka rekrytoivan henkilon kehittyminen olisi edes pienta.
(Inkila ym. 2016, 6.)

2.2 Rekrytointikanavat

Rekrytointikanavia paatettaessa tulee ottaa huomioon erilaisten mittarien tuottamat tu-
lokset, jotka kertovat mitd kanavia pitkin hakijoita on tavoitettu. Rekrytointikanavien te-
hokkuuden maarittamisen tueksi voidaan luoda apukysymyksia esimerkiksi rekrytoinnin
laadusta, nopeudesta tai hakijamaarista. Oleellista on tietda, montako hakijaa mitakin
kanavaa pitkin on tullut rekrytoivan osapuolen tietoon. Etukateinen suunnittelu voi auttaa
sdastamaan paljon resursseja, sekd auttaa optimoimaan mihin kanaviin tulisi keskittya

nyt ja tulevaisuudessa. (Johnson 2020.)

Rekrytoijat hakevat osaajia usein myds ulkoisista kanavista. Syy voi esimerkiksi olla so-
pivan hakijan 16ytymattomyys tai tarpeellisuus kartuttaa kandidaattivalikoimaa lisatyoka-
luna jo hakujen aikana. Potentiaaliset ehdokkaat saadaan mukaan helpommin ja kiireet-
tomasti kdynnissa olevaan prosessiin, kun pystytdan vertailemaan oman haun kautta ja

ulkoisia kanavia pitkin I6ytyneitad ehdokkaita. (Kuhalampi 2020.)

Oman verkoston kayttaminen rekrytoinnin apuna valitun kanavan liséksi on suositelta-
vaa. Oman verkoston kayttdminen antaa kasvot rekrytoinnille ja henkil6kohtaisuutta ja
inhimillisyyttd. Tama saattaa auttaa myos mielikuvaa rekrytoivasta osapuolesta varsin-
kin, jos mukavaksi mielletyt ihmiset kayttavat omia kanaviaan rekrytoinnin tukena. Etu-

kateen tulisi miettia kuka jakaa ilmoituksia. Potentiaalisten hakijoiden I6ytaminen vaatii,
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etta ilmoituksen sisalto on sopiva lukijoille. liImoitusten tulisi olla monipuolisia eika toistaa

itsedan pitkassa juoksussa, jotta lukijoiden mielenkiinto pysyy ylla. (Asikainen 2020.)

2.2.1 Sosiaalisen median kanavat

Sosiaalisen median tarkeytta rekrytoinnissa ei voida jattda huomioimatta. Oikein hyédyn-
nettyna se tuo eteen mahdollisuuksia rekrytointiin nyt ja tulevaisuudessa. Hakijat halua-
vat tietda kaytannon tasolla tehtavista ja kuulla tarinoita oikeista ihmisista. Kuvaa tehta-
vista ja tyonantajasta ei kannata yrittaa kaunistella liikaa. Hakijan tulisi ymmartaa ilmoi-
tuksesta hakemansa tehtavan luonne. Sosiaalisen median kayttéa rekrytoinnissa tulee
miettia samalla tavalla kuin muitakin kanavia. Sosiaalinen median tuomaa lisdarvoa tulee
verrata kaytettyihin resursseihin. Passiivisten hakijoiden tavoittaminen on yksi etu, joka
saattaa syntya kaytettdessa sosiaalista mediaa rekrytoitaessa. Esimerkiksi LinkedlInin tai
Facebookin kautta saatetaan tavoittaa henkilot, jotka eivat juuri talla hetkelld etsi uutta
tyopaikkaa aktiivisesti. Hyvin kaytettyna sosiaalinen media voi olla avuksi rekrytoin-
neissa ja samalla tukea tyénantajamielikuvaa. On mahdollista, ettd sosiaalinen media ja

tydnhakupalvelut tulevat lahentymaan tulevaisuudessa. (Suonpaa 2019.)

Sosiaalista mediaa kaytettaessa itselleen ja yleisolleen kannattaa olla rehellinen. Sosi-
aalisessa mediassa tehokkuus korostuu muun muassa positiivisuuden ja proaktiivisuu-
den my6ta. Suusta suuhun tapahtuva viestinta on yha nopeampaa sosiaalisen median
kaytdn takia, joten parhainta on luoda positiivinen tydnantajamielikuva yleisélle. Paivitys-
ten tehokkuuden kannalta on hyva kayttaa kalenteria ja tehda viestintasuunnitelma etu-
kateen. (Kaijala 2016, 187.)

Yli miljoona suomalaista kayttaa Instagramia. Myos suomalaiset tydnantajat ovat aktiivi-
sia Instagramin kayttajia. Instagram on yksi Suomen suosituimmista sosiaalisen median
kanavista. Markkinoinnin lisdksi moni yritys paivittdad sinne materiaalia kulissien takaa.
Tama on todella hyva keino saada lisaa tietoa yrityksesta. Tydntekijat postaavat usein
tyopaikaltaan kuvia ja samalla saattavat "tagata” tyopaikkansa. Naita kuvia hakijan on
mahdollisesti helppo 16ytda. Hakija saattaa 16ytad Instagramista tietoa muun muassa
tyon sisallosta ja yrityksen arvoista, sen arjesta seka hyodyntaa sieltd saamaa tietoa

haastattelussa. (Salonen 2019.)

Mobiililaitteiden kaytto tyonhakijoiden kayttamissa paatelaitteissa on noussut vuodesta

2011 vuoteen 2020 nollasta prosentista seitsemaankymmeneenkolmeen prosenttiin.
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Duunitorin Kansallinen rekrytointitutkimus 2020 kyselyyn vastanneista 79 prosenttia us-
koo, ettd suurin osa tydnhausta tulee tapahtumaan mobiililaitteilla viiden vuoden kulut-
tua. Sosiaalinen media nahtiin myds todella tehokkaana rekrytointikanavana, silla tata
mieltad oli 84 prosenttia kyselyyn vastanneista. LinkedIn, Facebook ja Instagram ovat
nostaneet rajusti merkitystddn some-kanavien tarkeyden vertailussa tutkimuksen mu-
kaan. (Duunitori 2020.)

2.2.2 Puskaradio

Puskaradion merkitysta rekrytoinnissa ei kannata vahatella tai aliarvioida. Puskaradio
tarkoittaa epavirallista keskustelukanavaa ihmisten omissa verkostoissa. Puskaradiota
on kuitenkin todella vaikea hallita, minka lisaksi se on hyvin epavarma kanava. Esimer-
kiksi tyytyvaiset tyontekijat valittdvat eteenpain positiivista mielikuvaa rekrytoivasta osa-
puolesta, kun taas tyytymattomat negatiivista. Tahan voidaan vaikuttaa l1ahinna sisaisilla
toimilla yrityksen sisalla. Naita keinoja voivat olla muun muassa tyohyvinvoinnin paran-

taminen ja tydntekijoiden tyytyvaisyyden lisddminen. (Tihverainen 2017.)

2.2.3 Esittelypiste

Esittelypisteen avulla voidaan hyvin tavoittaa potentiaalisia hakijoita matalalla kynnyk-
selld molempiin suuntiin, silld kohtaamiset voivat olla kestoltaan ja muodoltaan monen-
laisia. Suurta painetta jaada keskustelemaan ei valttamatta synny pakon edesta ja koh-
taaminen voi olla myds rento verrattuna virallisempiin tilanteisiin kuten tyohaastattelu.
Kohtaamiset jattavat muistijaljen, jonka avulla hakija voi erottautua muista joko edukseen
tai haitakseen. Loytddkseen parhaat tekijat, olisi hyva erottua muiden ty6ta tarjoavien
joukosta. Hyvalla lasnaololla, kiinnostavalla "standeilylla” ja tydnantajamielikuvan vah-
vistamisella voi jattda hakijan mieleen vahvan ja pitkan jaljen. Esittelypisteen hyoédyn ta-
kaamiseksi tulisi sitd suunnitella etukateen. Tunnelman varmistamiseksi ja vaikeiden ti-
lanteiden yli pddsemiseen tarvitaan oikeanlaista asennetta. Esittelypisteen pitdminen on
erinomainen keino verkostoitumiseen ja sita kautta saattaa tavoittaa myo6s hakijoita, jotka

muuten jaisivat huomaamatta. (Contact Forum; Kotimaki 2018.)

2.2.4 Printtimedia

Printtimedialla tarkoitetaan esimerkiksi painettuja aikakausi- ja sanomalehtid. Printtime-

dia on jadmassa jalkoihin yhd enemman ja enemman digitalisaation myo6ta. Selvasti on
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nahtavissa, etta printtimediaa ei juurikaan kayteta rekrytointikanavana vaan se hiipuu
pikkuhiljaa pois ja tilalle tulevat entistd vahvemmin sahkdiset kanavat ja erilaiset sovel-
lukset. Tydnhaku on muuttunut myés mobiiliksi yhd enemman — monet selaavat ty6paik-
koja puhelimellaan. (Duunitori 2020; Makela 2019.)

2.3 Vapaaehtoisten rekrytointi

Toiminta, jossa henkilo tuottaa muille hyvaa ja iloista mielta, voidaan usein mieltéa pe-
rinteiseksi vapaaehtoistoiminnaksi. Sitd on helppo mainostaa innostavasti, silla hakijoilla
on sisainen motivaatio tdman tyyppista toimintaa kohtaan. Vapaaehtoistoiminta valittyy
usein puskaradion kautta, joten vapaaehtoisten viihtyvyys on ensiarvoista. Vapaaehtoi-
sen innokkuus valittyy helposti ja luo lisda kiinnostusta toimintaa kohtaan. Julkisuuden
saaminen erilaisilla hauskoilla tapahtumilla ja tempauksilla on hyva keino. Positiivisuus
ja keveys saattaa jaada inmisten mieliin paremmin ja myy toimintaa tehokkaasti. (Toi-

meksi.fi.)

Vapaaehtoisten rekrytoinnissakin tulee varautua epdonnistumiseen. Kohderyhmia voi
olla vaikea I6ytaa ja markkinointia ei ole valttdmattd osattu suunnata heille. Vapaaehtoi-
sia ei pida rekrytoida tehtaviin, joissa heille ei ole tarvetta. On todella turhauttavaa olla
paikalla tarpeettomana, joten on tarkeaa, ettd vapaaehtoisille 16ytyy tarpeeksi mielekasta
tekemista. Rekrytointi tulee aloittaa hyvissa ajoin, jotta sana toiminnasta saadaan liik-
keelle tarpeeksi ajoissa. lImoitus kannattaa julkaista mahdollisimman ajoissa, koska te-

kijoiden I6ytymiseen saattaa menna aikaa. (Toimeksi.fi.)

2.4 Motivaation tarkeys rekrytoinnissa

Valintoja tehdessa hakijan motivaatiolla tulisi olla merkitysta. Jokainen yksilo saattaa mo-
tivoitua eri tavalla, joten tama tulee huomioida rekrytointiprosessin aikana. Motivoitunut
hakija saattaa olla monin eri tavoin kannattavampi valinta verrattuna osaavampaan ha-
kijaan, joka kamppailee motivaationsa kanssa. Motivoituneen tydntekijan on helpompi
kehittdd osaamistaan kuin vahemman motivoituneen tydntekijan. (Inkilda ym. 2016, 12—
13, 20.)

Motivaatio rakentuu motiiveista, joilla tarkoitetaan haluja, vietteja, tarpeita tai palkkioita
ja rangaistuksia. Padmaarasuuntautuneisuus on vahvasti lasnd motiiveista puhuttaessa,

ja ne ovat tiedostettuja tai tiedostamattomia. Motivaatiota voidaan ajatella yksilon tilana,
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joka maaraa, mihin ihmisen mielenkiinto on suuntautunut ja miten vireasti han toimii.

Motivaatio voi toimia joko ulkoisesti tai sisaisesti. (Terveysverkko.)

Sisaisessa motivaatiossa sen lahde syntyy ihmisesta itsestaan. Talléin ulkoiset tekijat
eivat vaikuta ihmisen kayttaytymiseen. Samalla han kokee tyydytysta toiminnastaan. Si-
sainen motivaatio on yleensa pitkakestoista ja se voi myds muovautua pysyvaksi. Taman
takia sisaiset palkkiot ovat yleisesti ottaen tehokkaampia kuin ulkoiset. Ymparistd vaikut-
taa ulkoiseen motivaatioon, jolloin motivaatio syntyy muualta kuin ihmisen omasta toi-
minnasta. Ulkoisessa motivaatiossa ihminen ei saa iloa toiminnastaan, ja toiminta poh-
jautuu muun muassa palkkioiden saavuttamiseen, esimerkiksi arvosanan saamiseen.
Toisin kuin sisdisen motivaation tekijat ulkoiseen motivaatioon liittyvat tekijat ovat

yleensa lyhytkestoisia. (Terveysverkko.)

Motivaation tulisi ilmeta aidosti niin hakemuksessa kuin haastattelussa. Hakijoiden ha-
kemuksissa saattaa esiintya ristiriitoja ansioluettelon kanssa. Hakija saattaa toistella
myos tiettyja asioita, joita haluaa rekrytoijan nakevan hakemuksessa. Haastattelutilan-
teessa hakija saattaa sanoa hakemuksen kanssa ristiriidassa olevia asioita ja myds tois-
tella tiettyja asioita. Nama saattavat olla usein halyttavia merkkeja. Tiettyjen asioiden
toistaminen saattaa osoittaa my6s hakijan vahvaa ndkemysta tietystd asiasta. Hakijan

tulisi kuitenkin pystya perustelemaan tama. (Inkilda ym. 2016,11.)

2.5 Ryhmadynamiikka

Ryhmadynamiikalla voidaan tarkoittaa esimerkiksi ryhman sisalla voimia, jotka vaikutta-
vat suoriutumiseen ja tyytyvaisyyteen. Ryhmadynamiikka muodostuu seuraavista asi-
oista: miten ryhman jasenet kommunikoivat toistensa kanssa, miten he vaikuttavat toi-
siinsa, millaisia rooleja he edustavat ryhmassa, millaisia ihmissuhteita heilld on, ketka
johtavat ryhmaa ja ketka seuraavat johtajaa, miten he tasapainottelevat tehtavien teke-
misen ja sosiaalisten ongelmien kanssa ja miten he ratkaisevat konflikteja. (Buchanan &
Huczynski 2017, 318.)

Ryhmaan kuuluvat ihmiset saattavat olla todella erilaisia. Ajatusmaailmat ja luonteenpiir-
teet vaikuttava paljon siihen, miten toisia tulkitaan. Erilaisuus ndkyy hyvin myos tydsken-
telytavoissa, asiantuntemuksessa ja osaamisessa. Erilaisuus voi kayda hyvin raskaaksi,

jos sita ei osata ymmartaa ja suvaita. Jos erilaisuutta osataan hydodyntaa ryhmassa,
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muodostuu se tehokkaasti rikkaudeksi. Hyva yhteistyd edellyttda erilaisuuden tunnista-
misen, sietdmisen ja hyvaksymisen, siitd huolimatta ymmartaako toisen tapaa toimia tai
ajatella. Yhteistydn tuntuessa hankalalta, kannattaa tilannetta tutkailla mielenkiinnolla it-
setutkiskelun kautta. Kukaan ei ole taydellinen ja omat puutteemme ndemme usein mui-
den kautta. Ryhman jokaisen jasenen tulisi ymmartaa, etta kukaan ei ole taydellinen ja

sen lisaksi toimia sen mukaan. (Pitkonen & Rasila 2009, 36.)

Mikali erilaisuutta halutaan hyddyntda mahdollisimman tehokkaasti, ei riita, ettad se vain
hyvaksytaan. Ryhman jasenten tulee oppia tunteman toisensa. Oppimalla toisista, hei-
dan ajatusmaailmoistansa, osaamisestansa ja toivomuksistansa tydtehtavaa kohtaan,
voimme paatelld missa asioissa kenenkin ryhman jasenen kanssa tehda yhteisty6ta ja
miten jakaa ty6t. Samalla voimme varautua mahdollisiin tuleviin haasteisiin yhdessa toi-
mimisessa. Ryhman jasenten erityispiirteet kannattaa hyodyntaa taydentamalla niilla toi-
siaan, jolloin osaaminen ja ryhman keskindinen vahvuus kasvaa. (Pitkonen & Rasila
2009, 38.)

Ryhman toiminnan kannalta todella tarkeaa on sen jasenten valinen tasavertainen vuo-
rovaikutus seka tasavertainen osallistuminen ryhman tavoitteiden mukaiseen toimintaan.
Kaikkien ei tarvitse tehdd saman verran asioita, esimerkiksi esittdd yhtd monta asiaa,
vaan kaikilla tulee olla mahdollisuus tuulla kuulluksi ja osallistua yhteisia asioita koske-
vaan paatdksentekoon. Kenenkaan ei tule ottaa liian paljon tilaa vieden muilta pois osal-
listumisen ja vaikuttamisen mahdollisuutta. Vaikka ryhma olisi tehnyt toita pitkdan yh-
dessa ja sen jasenet tuntisivat toisensa hyvin, voi silti esiintya toistuvia tilanteita, joissa
joku ryhman jasenistd ei juurikaan ole danessa tai esitd omia mielipiteitdan. Tulisikin
I6ytaa tyoskentelytapoja, joissa jokainen saisi tasapuolisen mahdollisuuden osallistumi-
seen ja vuorovaikutukseen. Luovuus kasvaa ja kehittyy tasavertaisessa vuorovaikutuk-
sessa. Myds kyky palautteen vastaanottamiseen ja antamiseen kuuluu hyvaan vuorovai-
kutukseen. Hyva palaute edistda ryhman yhteenkuuluvuutta. Korjaavan palautteen an-
taminen tulisi ohjata tavoitteiden saavuttamiseen vaikuttavaan toimintaan henkilékohtai-
sen kohdistamisen sijasta. (Pitkonen & Rasila 2009, 29-30.)

2.6 Ryhmien ja tiimien muodostuminen ja ryhmaytyminen
Ryhmaytymisen prosessin olennaisia asioita ovat ryhman jasenten vuorovaikutus, luot-

tamus, keskinainen tunteminen ja viihtyminen. Jotta ryhmaytyminen voi kaynnistya, ryh-

man tulee jasenten oppia tuntemaan toisiaan mahdollisimman hyvin. Luottamuksellisen
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ilmapiirin rakentuminen vaatii aikaa muodostuakseen, joten ryhmaytyminen prosessi vie
my0s aikaa. Tavoitteena on, etta jasenet tuntevat olonsa turvalliseksi ja mukavaksi, niin

ettd ryhman toiminta olisi mahdollisimman sujuvaa. (Toiminnalliset menetelmat.)

Ryhmaytymisen kannalta on siis erittain tarkeaa, etta luottamus, avoimuus ja turvallisuus
sisaltyvat ryhman toimintaan. Vapaalle ja luovalle ymparistélle ryhmassa edellytyksena
on turvallisuuden tunne. TAma voidaan saavuttaa vain avoimuudella, luottamuksella ja
hyvaksynnalla ryhman toisia jasenia kohtaan. Ryhman ollessa turvallinen on sen jase-
nille helpompi ilmaista tunteitaan, ajatuksiaan ja ideoitaan. Avoimuus ryhmassa edellyt-
taa tiedon hyvaa ja esteetdonta kulkua. Myodskaan tietdmattdmyys ei saisi jaada pimen-
toon ja avoimessa ryhmassa se ei ole asia, mitd joutuu miettimadan. Toisen jasenten
loukkaaminen on asia, mita ei tule tehdd avoimuuden nimissa tai muutenkaan. Liioilla

tunteenpurkauksilla ryhmaa ei pida yrittaa hallita. (Pitkonen & Rasila 2009, 26.)

Ryhmien muodostumiseen vaaditaan, etta sen jasenet, jotka saattoivat olla tuntematto-
mia toisilleen, ovat halukkaita tekemaan tyota yhteisen tavoitteen eteen. Tutustuminen
ryhman toisiin henkiléihin edesauttaa yhteisten toimintatapojen ja jokaisen henkilén roo-
lien muodostumisessa. Bruce Tuckman ja Mary Ann Jensen (1977) ehdottivat ryhmien
kayvan lapi viisi vaihetta elinkaarensa aikana: muotoutuminen, kuohunta, normiutumi-
nen, suorittaminen ja hajaantuminen. Ryhmat eivat valttamatta kulje naiden vaiheiden
lapi jarjestyksessa, vaan liikkuvat edestakaisin vaiheiden lapi. (Buchanan & Huczynski
2017, 334, 338-339.)

Tiimien kehittymisen alussa johtaja joutuu tekemisiin viela hyvin keskeneraisen asian
kanssa. Kehityksen ohjaaminen jaa johtajalle ja hdnen on ohjattava tata sekalaista ih-
misporukkaa, jotta saataisiin aikaan yhtenainen tiimi yhtenaisella tyoskentelytavalla.
Seuraavat vaiheet voidaan erottaa tiimien hioutumisessa Bruce Tuckmanin teoksessa
Development sequence in small groups (1965): muotoutuminen, kuohunta, normiutumi-

nen ja tehtdvan suorittaminen. (Tyoterveyslaitos 2014.)

Seuraavaksi kayn lapi edelld mainittuja teorioita. Teoriat tdydentavat hyvin toisiaan ja

muodostavat hyvan kasityksen ryhmien ja tiimien muodostumisesta ja kehityksesta.
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2.6.1 Ryhmien muodostumisen vaiheet

Muotoutumisvaiheessa ryhman jasenet eivat ole viela vakiinnuttaneet roolejansa vaan
miettivat, mihin rooliin sopivat. Toisista jasenistd halutaan tietdd muun muassa taustoja
ja asenteita erilaisia asioita kohtaan. Samalla pyritdan hahmottamaan yhteisia pelisaan-
t0ja. Ryhman jasenet haluavat tehda toisiinsa hyvan vaikutelman ja tuoda omia persoo-
niaan esiin. Tassa vaiheessa ryhma joutuu tukeutumaan johtajaan, joka auttaa pelisdan-
tojen ja ryhman ytimessa olevan tehtavan selkeyttamisessa. Ryhman jasenet ovat taysin
riippuvaisia ohjauksesta ja saattavat koetella johtajaa. Tehtavat ja vastuut ovat vield epa-
selvia ja ryhman jasenet kaipaavat selvennysta naihin. (Buchanan & Huczynski 2017,
337-338; Tyodterveyslaitos 2014.)

Kuohuntavaiheessa ryhman jasenet hakevat viela roolejaan ja johtajan paikka saattaa
olla vield avoinna. Jokainen miettii, mitd haluaa saada ryhmalta yksilona ja yhdessa.
Tassa vaiheessa jasenten henkilokohtaiset tavoitteet alkavat tulla muiden tietoon ja se
saattaa, varsinkin tavoitteiden ollessa erilaisia, aiheuttaa vaikeutta muiden hyvaksymi-
sessa. Tama saattaa olla haitallista ryhman roolien muodostumisessa ja vaikeuttaa
myos yhteisien toimintatapojen muodostumista, sekd yhteiseen tavoitteeseen paase-
mista. Vaihe saattaa olla epamukava ja haastaa ryhman jasenia paljon. Paatokset eivat
synny ryhmassa helposti ja epaselvyyksia on vield paljon. Ryhman tarkoitus on kuitenkin

jo hieman selvempi. (Buchanan & Huczynski 2017, 338; Tydterveyslaitos 2014.)

Yhteiset toimintatavat alkavat muodostua normiutumisvaiheessa. Taman lisaksi ryhman
jasenten vélille alkaa muodostua suhteita ja toverillisuutta. Ryhman muodostumisessa
nahdaan vaihe, jossa pohditaan muiden jasenten rooleja ja yhteistydon mahdollisuutta.
Tyo6tavat perustasolla ja ryhman roolit alkavat saada muotoa ja vakiinnuttaa paikkojansa.
Taman avulla pystytddn toimimaan yhteisten sadantdjen ja toimintatapojen puitteissa.
Viestintéd paranee jasenten valilld ja tyd tehostuu. Samalla henkil6kohtaiset tavoitteet
ovat entistd avoimempia. Ryhmahenki paranee ja jasenten valinen toiminta tehostuu.
(Buchanan & Huczynski 2017, 339.)

Suorittamisvaiheessa ryhma on saanut muodostettua toimivan ja tehokkaan rakenteen
ja ryhma tydskentelee entistd paremmin yhteisen tavoitteen eteen. Jasenet tavoittelevat
mahdollisimman hyvaa henkilokohtaista suoritusta omassa roolissaan. Ryhma on tyyty-
vainen yhteistydhon ja sen tuloksiin. Samalla saattaa syntya kuitenkin kilpailua ryhman

jasenten valille. Ongelmanratkaisukyky ja tavoitteen eteen tyoskentely on tehokasta.
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Ryhma on motivoitunut ja erimielisyydet saadaan ratkaistua nopeasti hyvassa hengessa.
Tarpeelliset muutokset tyétapoihin saadaan toteutettua. (Buchanan & Huczynski 2017,
339; Tyoterveyslaitos 2014.)

Hajaantumisvaiheessa ryhman tehtava on suoritettu ja sen jasenet ovat mahdollisesti
lahteneet ryhmasta. Taman takia ryhma saattaa lakata olemasta. Tassa vaiheessa saa-
tetaan katsoa mita on saatu aikaiseksi, miten tehtavasta on suoriuduttu, jonka jalkeen

jasenet valmistautuvat lahtemaan omille teilleen. (Buchanan & Huczynski 2017, 339.)

3 METKAN tutorien rekrytointiprosessi

Keino, jolla uusia tutoreita saadaan tutortoimintaan, tapahtuu virallisen rekrytointiproses-
sin kautta. Tutoroinnista ja tutorvastaavuudesta ei makseta palkkaa, joten se perustuu
Metropolia Ammattikorkeakoulussa vapaaehtoisuuteen. Tutorvastaavat toimivat rekry-
toijina ja toteuttavat rekrytointiprosessin METKAIle. Rekrytoinnissa ei kdytetd ammatti-
laisia, ellei tutorvastaavalla ole jo naita taitoja esimerkiksi tydelaman kautta. Rekrytointi-
prosessi sisdltdad uusien ja jatkavien tutorien rekrytointia. Prosessit poikkeavat hieman
toisistaan, silla uudet tutorit rekrytoidaan virallisen rekrytointiprosessin kautta ja jatkavat
tutorit ainakin osittain epavirallisemmin eri keinoja kayttaen, kuten omia verkostoja hyo-

dyntaen. (Hollmerus 2020c.)

3.1 Nykytilanteen kuvaus

Rekrytointiprosessia varten tarvitaan tieto aloittavien opiskelijoiden maarasta kaikilta
koulutusaloilta. Taman lisaksi tulee tietda tutkinto-ohjelmien ryhmajako, jotta tiedetaan,
montako tutoria tarvitaan jokaista tutoroitavaa ryhmaa kohden. Opinto-ohjaajaverkos-
tolta tulee saada tieto myds esimerkiksi mahdollisten polkuopiskelijoiden maarasta ja
heidan ryhmasijoituksensa. METKA ja tutorvastaavat sopivat myods jatkavien tutorien
rekrytoimisesta, joka hoidetaan erillddn uusien tutorien rekrytoinneista. Jatkavien tuto-
rien rooliin kuuluu padsaantoisesti uusien tutorien ohjaaminen lapi ensimmaisen tuto-

rointikauden, seka tutorina toimiminen. (Hollmerus 2020 a.)

Tutorhauille laaditaan aikataulut seka paatetaan tutorkoulutuksien ajankohdista. Markki-
nointisuunnitelmaan sisaltyy muun muassa rekrytointiprosessin mainosteeman suunnit-

telu, aikataulutus ja materiaalien tilaaminen. Tutorvastaavien roolin merkitys sisaltyy
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myos markkinointisuunnitelmaan. Tutorvastaavia hyodynnetaan markkinoinnissa "stan-
deilyn”, METKANn materiaalin jakamisen, omien verkostojen ja puskaradion merkeissa.
(Hollmerus 2020a.)

Haastatteluosuutta varten METKA on luonut tutorvastaaville ohjeita, joita tulisi kayttaa
hyvaksi tutorhaastatteluita ja valintoja tehdessa. Tutoreiden haastatteluohjeisiin on tii-
viistetysti kirjoitettuna koko tutorhaastatteluiden sisaltd. Ohjeista I0ytyy muun muassa
ominaisuuksia, joita tutorilta tulisi 16ytyd. Ohjeet auttavat saamaan kokonaiskuvan hy-
vasta tutorista. Ohjeista tutorvastaavat pystyvat katsomaan millaisia kriteereita tutorilla
tulisi olla ja peilata naita asioita valintoja tehdessa. Tiivistykset yksild- ja ryhm&haastat-
teluiden tarkoituksista ja niiden hyvista ja huonoista puolista auttavat valitsemaan haas-
tattelun muodon. Ohjeista olevassa taulukko haastattelukysymyksista kaikille koulutus-
ohjelmille ja kaikille hakijoille on jaettu kolmeen sarakkeeseen: mitattava kriteeri, haas-
tattelukysymys ja vastaukset. Mitattava kriteeri sarake on jaettu viela 3 osioon: persoo-
nallisuus ja toimintatavat, motivaatio ja taidot. Osiot sisaltavat vield useampia alakohtia.
Jokaiseen mitattavaan kriteeriin on annettu esimerkkina vahintaan kaksi kysymysta tu-
torhakijoille. Vastaussarakkeeseen on kirjoitettu vastauksen tulkitsemista helpottavia oh-

jeita seka hyvia ja huonoja vastauksia. (METKA 2017.)

Tutorhakuprosessi kaynnistyy e-lomakkeen tayttamiselld. Tieto tutorvastaaville haki-
joista toimitetaan yhden tai kahden paivan valein METKAnN tutoroinnin asiantuntijan toi-
mesta. Hakulomakkeesta tutorvastaavat saavat hakijasta muun muassa perustietoa
seka syitd motivaatioon tutorointia kohtaan. Hakulomakkeiden perusteella tutorvastaa-
vat organisoivat haastattelut hakijoiden kanssa. Haastatteluita voidaan toteuttaa hakuai-
kana ja sen jalkeen, kunhan tutorvalinnat toimitetaan METKAIle sen asettaman paiva-

maaran puitteissa. (Hollmerus 2020a.)

Valintapaatokset toimitetaan METKAIlle tayttdmalla tutorvastaaville jaetut Excel valinta-
listat koulutusalakohtaisesti. Valinnat kulkevat METKAN kautta opinto-ohjaajaverkostolle
— tarkistus ettd kaikki on kunnossa opintojen jatkumisen puolesta. Tdma on edellytyk-
sena tutoroinnille. Tarkistuksen jalkeen METKA ilmoittaa hakijoille valinnoista ja samalla
valituille menee ensimmainen virallinen tieto tutorkoulutuksista ja erityisesti niiden ajan-
kohdasta. Ennen koulutuksia hakijat saavat viela tiedon koulutusten sisallosta. Koulutuk-
sia on yhteensa nelja, joista kaksi on iltakoulutusta, yksi toiminnallinen paivakoulutus

(opinnaytety6ta kirjoittaessa tieto oli ajantasaista normaalitilanteen vallitessa). Taman
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lisaksi tutorvastaavat jarjestavat viela kampuspaivan koulutettaville, mika on osa viral-
lista tutorkoulutusta. Viimeisen METKAnN jarjestaman koulutuksen paatteeksi tutorit van-
novat tutorvalan, jonka jalkeen on muita juhlallisuuksia. Viimeisena asiana opinto-ohjaa-
jille lahtee lista kaikista tutoreista, mika sisaltda uudet ja jatkavat tutorit. (Hollmerus
2020a.)

3.2 Haastattelu tutorvastaaville

Opinnaytetyossa kartoitettiin tutorien haastatteluissa esiintyvia kehityskohteita kvalitatii-
visen menetelman avulla. Kehityskohteita kartoitettiin puolistrukturoidun teemahaastat-
telun avulla. Haastattelut toteutettiin heina-lokakuussa ja kestoltaan ne olivat 45-60 mi-
nuuttia. Haastattelu olivat sidottu kolmen teeman ymparille: tutorhaastatteluiden suun-
nittelu, haastatteluiden toteuttaminen ja haastatteluiden jalkeinen aika. Haastattelun ky-
symykset oli mietitty valmiiksi. Haastattelun luonteen vuoksi haastateltavien vastaukset
saattavat vastata useampaan kysymykseen samanaikaisesti. Puolistrukturoitu teema-
haastattelu mahdollistaa kuitenkin kysymysten muuttamisen seka poisjattdmisen. Vas-
tauksia pystytaan tulkitsemaan helpommin, silla niita ei ole sidottu tiettyihin vastausvaih-
toehtoihin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006d; Perki6é 2015.)

Haastattelun kohderyhmaksi valittiin henkilGita, jotka ovat toimineet tai toimivat haastat-
telun hetkella METKAnN tutorvastaavina. Haastattelun kohderyhman valinnalla pyrittiin li-
saamaan haastattelun luotettavuutta ja patevyytta, eli reliabiliteettia ja validiteettia. Haas-
tateltavat edustivat neljda eri kampusta ja useampaa koulutusalaa. Haastateltavat ryh-
mat koostuivat 2-4 henkilOsta, jotka olivat toteuttaneet tutorien rekrytointiprosesseja yh-
dessa. Ryhmat olivat jaettu vuosikohtaisesti: vuoden 2019 ja vuoden 2020 tutorvastaa-
vat. Taman lisaksi ryhmat jaettiin myds kampuskohtaisesti. Haastatteluita pidettiin yh-
teensa kuusi kappaletta, joista nelja jarjestettiin vuoden 2019 toimineiden tutorvastaa-
vien kanssa. Yksi haastatteluista toteutettiin aikataulullisista syista vastaamalla haastat-
telurungon kysymyksiin kirjallisesti. Kirjallista haastattelua varten kysymyksia tarkennet-
tiin ja laajennettiin haastattelurunkoon haastatteluiden sen perusteella, millaisia tarken-

tavia kysymyksia olin kysynyt muilta jo haastatteluilta ryhmilta.

Tutorvastaavien puolistrukturoidut haastattelut koostuivat kolmestakymmenestakuu-
desta avoimesta kysymyksesta, jotka tarkoituksenmukaisesti hieman toistavat itsedan
(ks. Liite 1). Taustalla oli ajatus tdydentaa ja varmistaa jo aikaisemmin Kkysyttya, mikali

vastaus jaisi hieman puutteelliseksi tai haastattelija ei ymmartanyt vastauksen merkitysta
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ja asiayhteytta kysymykseen. Kysymyksia tyostettiin yhteistydssa METKAnN kanssa, jotta
saitaisiin mahdollisimman hyvia ja opinnaytetydn tavoitetta edistavia vastauksia. Avoi-
milla kysymyksilla pyrittiin lisddmaan vastausten kattavuutta, joka vaikuttaa myos lopul-
liseen opinnaytetyon tuotokseen: tutorvastaaville suunnattuihin haastattelurunkoihin (ks.
Liite 2).

Myyrmaen kampuksen vuoden 2019 vastaaville pidetty ensimmainen haastattelu toimi
testauksena haastattelurungon toimivuudelle. Esitestaus tehtiin, jotta nahtiin, saavute-
taanko haluttu lopputulos haastattelurungolla ja haastattelun muodolla (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka 2006b). Runko osoittautui tarpeeksi kattavaksi ja toimivaksi. Muu-
tamilla haastattelurungon ulkopuolisilla lisakysymyksilla saaduilla tiedoilla saatiin tarken-
nettua vastauksia tarkoituksenmukaisesti. Haastattelu oli hieman enemman keskuste-
lunomainen kuin tarkasti ohjattu haastattelu. Kaikki kysymykset kaytiin tasta huolimatta

|4pi.

Haastatteluiden liséksi 7.10.2020 pidettiin etayhteydelld vuoden 2020 tutorvastaavien
kanssa tyOpaja, johon osallistui kolme tutorvastaavaa. Tyopajan ideana oli kerata ensi
kaden ajatuksia tutorvastaavilta tutorien haastattelurunkojenrunkojen kehittamiseksi.
TyOpajassa esiteltiin tutorvastaaville tulevat tutorhaastattelupohjat, jotka olivat siina vai-
heessa karkeita luonnoksia. Naista luonnoksista muokattiin lopulliset versiot. Tyopajan

avulla haastattelurunkoja saatiin jalostettua muutaman asian kohdalla.

3.3 Haastatteluiden tulokset

Molempien vuosien tutorvastaavien kohdalla esiin nousi selvasti se, ettd METKAn olisi
tullut heratella tutorvastaavia aikaisemmin ja useammin haastatteluiden suunnittelusta,
ettei kiiretta olisi paassyt syntymaan niin paljon. Taman takia tutorvastaavuuden alussa
haastattelurungon toteuttamiseen olisi haluttu tukea ja ohjeistusta. Joissain tapauksissa
edellisten tutorvastaavien kattava perehdytys tutorvastaavuuden alussa auttoi haastat-
teluiden suunnittelussa. Tutorhaastattelut tulevat nopeasti tutorvastaavuuden alettua ja
rekrytointikokemuksen puutteen vuoksi haastattelurungon suunniteluun tulisi varata hy-

vin aikaa.

Kummankaan vuoden tutorvastaavilla ei ollut juurikaan haastattelu- tai rekrytointikoke-

musta kevaan rekrytointiprosessin toteuttamisen aikana. Muutamalla oli kokemusta am-
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mattikorkeakoulun kursseilla 1&pikdydysta rekrytointiprosessin teoriasta tai haastatte-
luista erilaisiin produktioihin liittyen. Syksyn rekrytointiprosessiin mennessa muutamalla
vastaavalla oli tullut tydn puolesta rekrytointikokemusta. Muilla vastaavilla kokemusta oli

kertynyt vain kevaan tutorien rekrytoinneista.

Tutoreita haastatellessa pohjana kaytettiin yleensa edellisten tutorvastaavien tekemaa
pohjaa. Taman lisdksi apuna kaytettiin satunnaisesti METKAnN ohjeita. Ohjeista otettiin
haastattelurunkoihin yleisesti ottaen I1&ahinna kysymyksia, joko suoraan tai muokaten. Oh-
jeet koettiin usein hieman vaikeaselkoiseksi tai huonoiksi. Parissa haastattelussa tasta
poiketen kavi ilmi, ettd ohjeet olivat olleet haastateltavien mielesta selkeat ja kattavat ja

auttoivat haastattelurungon luomisessa.

Yleinen mielipide oli, ettd viimeisille tutorhaastatteluille ei ollut tarpeeksi aikaa silla vii-
meiset hakijat tulivat tutorvastaavien tietoon vain muutama paiva ennen hakuajan paat-
tymista. Kevaalla taman lisaksi hiihtoloma aiheutti haasteita aikataulullisesti, silla monet
hakijat olivat tdissa tai lahteneet lomille pois PK-seudulta. My6s vastaaville aiheutui tasta

haasteita, silla heilla oli sama tilanne kuin hakijoilla edella mainittujen asioiden puolesta.

Perinteiseksi muodostunut ongelma vaihtaritutoriksi hakevien kohdalla kavi ilmi lahes
jokaisessa haastattelussa: hakijoita oli liian vahan. Kuitenkin muutamalla todella onnis-
tuneella rekrytoinnilla ongelma helpotti hieman. Tutorvastaavat huomasivat, ettéd hyvia
tekijoita pitaisi pystya houkuttelemaan ja aktivoimaan enemman jo hakuvaiheessa. Ta-
han ajateltiin tulevan helpotusta, silld vuoden 2020 tutorvastaavista osa valittiin vaihtari-
tutorvastaaviksi. Vaihtaritutorvastaavien olemassaololla ajateltiin olevan nopea vaikutus
puuttuvan yhteyden luomiseen vaihtaritutoreihin. Nain olisi opittu ymmartamaan syita,
jotka johtavat vaihtarihakijoiden pieneen maaraan. Aikaisemmin vaihtaritutoreilla ei ole
ollut omia tutorvastaavia, joten yhteyden luominen on ollut haastavaa ja hakijamaarien
ennustaminen vaikeaa. Mydskaan tutorien kautta hakujen mainostaminen ei ole sujunut
odotetusti juuri yhteyden puuttumisen takia. Vastaavat kokivat myds, ettd vaihtarituto-
roinnin ymmartaminen on jaanyt hieman taka-alalle verrattuna muihin aloihin. Heista
myos tuntui, etta tutorhakijat eivat arvosta vaihtaritutorointia yhta paljon kuin vertaistuto-

rointia.

Tutorhakijoiden profilointi koettiin suhteellisen tydlaaksi, silla tutorhakemusten muoto oli
vaikeaselkoinen, jonka lisaksi kaikkien alojen hakijat olivat samassa Excelissa. Taman

takia hakijoiden tiedot jouduttiin laittamaan uuteen Exceliin tai muuhun ohjelmaan, jos
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profilointia haluttiin tehda tehokkaasti. Profiloinnista koettiin olevan myds suhteellisen
vahan hyotya muun muassa sen takia, ettd hakemuksesta ei usein kaynyt selvaksi mil-
lainen luonne hakijalla on. Tama olisi ollut tarkea tieto. Joillain aloilla hakijoita oli myods
niin paljon, etta hakijoiden tietoja oli vaikea sisaistaa ja yhdistaa haastatteluissa tiettyyn
henkil6on. Olennaisemmaksi nahtiin haastatteluun kuin profilointiin panostaminen. Ha-
kemukset koettiin tarpeelliseksi, kun jonkin hakijan kohdalla oli vaikeuksia tehda valinta-
paatosta. Hakemuksen avulla voitiin peilata hakemuksen ja haastattelun tietoja keske-

naan.

Yhdessa haastattelussa kavi ilmi, etta tutoroinnin mainontaa voisi olla enemman se voisi
ainakin olla viela enemman informatiivista. Nain saataisiin herateltyd myés vahemman
aktiivisia hakijoita ja myos ehka hieman epavarmoja, mutta tutoroinnista kiinnostuneita
hakijoita. Tutorkoulutuksissa voisi myds my6s puhua, siitéd miten tutorit puhuvat fukseille
tutoroinnista. Tutorointia tulisi mainostaa heti orientoinneista lahtien ja luoda fukseille

kattavaa ja hyvaa kuvaa siita.

Haastatteluissa nousi esiin METKAN ja tutorvastaavien valisen viestinnan puute tutor-
koulutuksiin osallistuneista tutoreista. Tutorvastaavat eivat tienneet ketka tutorit olivat
kayneet koulutukset. Tutorit eivat olleet saaneet tai huomanneet kutsua koulutuksiin jos-
tain syysta. Korvaavien koulutusten jarjestaminen ja asian selvittaminen vei turhaa ai-
kaa. Tahan jatkumona esiin nousi tarve koostaa tutorien sitoutumista jo haastatteluissa
seka viela tutorkoulutuksissa, jotta valtyttaisiin tilanteilta, joissa tutor esimerkiksi ei vas-
taa yhteydenottoihin ja katoaa tai ei paase tutorien tarkeimpaan tapahtumaan eli orien-

tointeihin.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta kysymysten, joiden kohdalla vastausvaihtoehdot ovat kylla
tai ei, hakijalla saattoi olla vaikeuksia kertoa omaa mielipidettaan ja tasta johtuen saattoi
tapahtua muiden mukailua. Tutorvastaavat eivat mydskaan saaneet naista kysymyksista
oleellista tietoa hakijoista. Tieto jai usein epaolennaiseksi ja irralliseksi ilman, etta sita

osattiin liittad kokonaisuuteen.

Tietyilla aloilla tilanteeseen heittaytymisella, oli se miellyttava tai epamiellyttava, on tu-
torvastaavien haastatteluiden mukaan suuri merkitys. Tutorin olisi talléin hyva pystya toi-
mimaan tilanteissa, joissa esimerkiksi tapahtumien kulku saattaa olla hieman epaselvaa

tai tilanteet saattavat ottaa yllattavia kadanteitd. Heittaytymista oli mitattu tutorhaastatte-
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luissa yllattavilla ja hieman epavirallisemmilla kysymyksilla, joilla katsottiin heittaytymis-
taitoa ja samalla pyrittiin avaamaan myo6s hakijan persoonaa ja miten han tulkitsee itse-

aan.

Hiljaisten hakijoiden huomioon ottaminen haastatteluiden suunnitteluvaiheessa on jaa-
nyt joissain tapauksissa vahalle tai kokonaan pois. Haastatteluissa kavi ilmi, etta asiaa
oli usein ajateltu hyvin lyhyesti ja pintapuolisesti, eika kaytannon tasolla asiaa sisallytetty
haastattelurunkoon. Useimmiten ajateltiin, ettd monipuoliset kysymykset ovat riittava
keino kaikkien huomioon ottamiseksi. Ajatuksen tasolla tata ei usein osattu kuitenkaan

jalostaa pidemmalle.

Yhteinen tekija kaikissa tutorvastaavien haastatteluissa oli tutorhakijoiden motivaation
selvitys. Kuitenkin vain yhdessa haastattelussa kavi ilmi, etta tata tietoa osattiin painottaa
hakijoiden kohdalla, joista oli vaikea saada monipuolista ja selvaa kuvaa. Asioiden tois-
telu vastausta annettaessa ja hiljaisempien hakijoiden motivaation huomaaminen Mark-
kasen (2008) ja Inkilan ym. (2016) teorioiden mukaisesti nousivat selvasti esiin. Motivaa-
tio koettiin aarimmaisen tarkeaksi tekijaksi selvittaa, silla haluttiin tietda, onko hakija kiin-
nostunut tutoroinnista esimerkiksi juhlimisen vai muiden auttamisen takia. Kuitenkin
myos kokemuksen selvittdminen olisi ollut hyva olla jokaisessa haastattelussa lasna,
silla aikaisemmat tutorointia vastaavat kokemukset saattavat vaikuttaa motivaatioon pal-

jon.

Jo haastattelutilanteessa tutorvastaavat olivat tarkkailleet paljon hakijoiden kayttayty-
mista ja toistensa huomioonottamista. Kavi ilmi, ettd paatdksia tehdessa tutorryhmia py-
rittiin tasapainottamaan erilaisilla persoonilla. Tutoroinnin nahtiin perustuvan pitkalti tii-
mitydhon ja luottamuksen rakentamiseen ensiksi tutorryhmien ja sen jalkeen tutorien ja

fuksien valilla.

4 Uudet haastattelurungot

Haastattelurunkojen ulkoasujen osalta paadyttiin kaytannon laheiseen listaukseen. Alla
esiteltdvassad muodossa olevista rungoista on helppo ottaa asioita suoraan sellaisenaan
kaytantoon. Kaytannon esimerkit "hyvista” ja "huonoista” vastauksista auttavat tutorvas-
taavia tutorhakijan tulkitsemisessa. Jotta haastattelurunko olisi mahdollisimman hyodyl-
linen tutorvastaaville ja METKAIle, siita luotiin kaksi eri versiota: rynmahaastattelu ja yk-

sil6-/parihaastattelu. Runkojen monipuolista sisaltéa pystyy soveltamaan keskenaan
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seka eri kampusten tarpeiden mukaisesti. Tarkoituksena oli luoda laajat ja kattavat haas-
tattelurungot niin ryhma- kuin yksild-/parihaastatteluihin. Se kuinka laajasti haastattelu-

runkoja tullaan kayttdmaan tutorien haastatteluissa, on METKAn maariteltavissa.

Tutorvastaavien kokemuksen puute on pyritty ottamaan huomioon haastattelurungoissa
silla, ettd runkojen kohtia ei joutuisi soveltamaan paitsi haluttaessa. Nykyisen METKAN
tekeman tutorien haastatteluohjeen hyvat puolet on pyritty sisallyttamaan runkoihin. Ta-
man lisaksi uudet haastattelurungot pyrkivat selvittamaan tutorilta vaaditut ominaisuudet,
jotka 16ytyvat nykyisistd haastatteluohjeista. Ryhman tehokkaan toiminnan kannalta
oleelliset asiat on Buchananin ja Huczysnkin (2017) teorian perusteella pyritty sisallytta-

maan haastattelurunkoon.

Haastattelurungosta on vedetty viitekehyksen avulla johtopaatdksia. Johtopaatdksissa
esitelldan joidenkin kohtien takana olevaa ajattelua teorian avulla. Talla halutaan lisata

runkojen patevyytta seka vieda tutorien haastattelua ammattimaisemmaksi.

Haastattelurunkojen asiat ovat tarkoituksen mukaisessa jarjestyksessa ryhmahaastatte-
lussa kolmen ensimmaisen seka kahden viimeisen kohdan osalta. Yksilo-/parihaastatte-
lussa tarkoituksenmukainen jarjestys ilmenee kahden ensimmaisen seka kahden viimei-

sen kohdan osalta.

4.1 Ryhmahaastattelu

Kaikille teipillda nimi rintaan. Nimen ollessa nakyvissa, kaikilla on mahdollisuus ottaa
toisensa huomioon yhdenvertaisesti eika tarvitse miettia, miten viitata haastattelussa
oleviin henkil6ihin.

Alkuun kaikkien, myos tutorvastaavien, esittadaytyminen. Jokainen kertoo seuraavat
asiat: nimi, koulutusala ja vuosikurssi. Jos olisit kenka, minkalainen kenka olisit? Perus-
telu miksi kenka kuvastaa tutorvastaavaa/tutorhakijaa. Tarkoituksena on keventaa tun-
nelmaa hauskalla kysymykselld, jonka avulla mahdollisesti ndhdaan jo pintapuolisesti,
millaisena hakija nakee itsensa.

Tornin rakennus. Hakijat rakentavat annetuista materiaaleista mahdollisimman korkean
tornin esimerkiksi kolmen hengen ryhmissa. Tehtavan avulla nahdaan mahdollisesti, mi-
ten hakijat tarttuvat tuumasta toimeen ja kuka johtaa tilannetta eteenpain. Jos hakijat
eivat keksi hyvaa tapaa rakentaa torni, ndhdaan kuitenkin, miten he pystyvat tukemaan

ja kannustamaan toisiaan. Johtaja, jaansarkija ja huolehtija ovat rooleja, joiden avulla
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hakijoiden toimintaa pystytaan peilaamaan tornin rakentamisessa. Hakijan osallistumi-
nen voidaan nahda hyvana asiana. Osallistumista on monenlaista ja mikali hakija ei osal-
listu lainkaan, voidaan se tulkita huonona asiana.

Mika on sinusta huonoin puolesi ja miten kehittéisit sitd? Nahdaan osaako hakija
ajatella itseadan kriittisesti. Tavoitteena on myds nahda avoimuutta ja aitoutta tuntemat-
tomien ihmisten edessa. Huonoksi vastaukseksi voidaan mieltda hakijan kykenematto-
myys keksia itsestdan huonoin puoli. Jos vastaus korostaa esimerkiksi liiallista tunnolli-
suutta, saattaa tama myos kertoa hakijan kykenemattomyydesta ajatella itsedan kriitti-
sesti. Hyva vastaus yleisesti ottaen sisaltdd molempiin kysymyksiin vastaamisen. Kysy-
myksen sijoittamista haastattelussa kannattaa miettia tarkkaan, silla hakijan tulisi ensiksi
rentoutua ja avautua ennen kuin tata kysytaan.

Tutustutaan toiseen hakijaan/hakijoihin ja "myydaan” heidat vastaaville. Hakijat
kertovat toisilleen kolme syyta miksi olisivat hyva tutor. Taman jalkeen molemmat esitte-
levat toisensa muille haastattelussa oleville lyhyesti kertauksena ja kertovat vuorotellen
kolme syytd miksi toinen olisi hyva tutor. Halutaan ndhda hakijan omaa kykya I6ytaa
vahvuuksia itsestdan. Myos hakijan kuuntelutaidot joutuvat koetukselle koska itsensa
sijasta kerrotaan toisen hyvista puolista. Hyvana vastauksena voidaan pitaa sita, etta
keksitaan kolme syyta ja osataan esitella toisen hyvat puolet. Huonona voidaan pitaa,
jos nama asiat tuottavat suuria vaikeuksia.

Keskustelua tutorin tarkeimmista tehtavista. Keskustelun tarkoituksena havainnoida
kuinka syvallisesti hakijat ajattelevat tutorointia ja mita asioita he nostavat esiin. Huo-
miota kannattaa myos kiinnittda hakijoiden tapaan kommunikoida toisilleen: muille tilan
antaminen, kuunteleminen ja kuulemaan reagointi. Osallistuminen seka lasna oleminen
ovat hyvid asioita. Taman lisdksi muiden huomioon ottaminen on hyva asia. Jos hakija
ei osallistu keskusteluun, jatkuvasti puhuu muiden paalle tai osoita kiinnostusta muuten
muita hakijoita kohtaan voidaan nama nahda huonoina merkkeina. Huonona asiana ei
tule pitaa sita, ettd hakija ei viela kasita mita kaikkea tutorin tarkeimpiin tehtaviin kuuluu.
Vastaavat purkavat keskustelun paattdmansa ajan jalkeen ja tdydentavat keskustelussa
esiin nousseita asioita.

Miksi haluat mukaan tutortoimintaan? Katsotaan hakijan motivaatiota tutortoimintaa
kohtaan. Tarkoituksena saada selville miksi hakija haluaa oikeasti tutoriksi. Yleensa ai-
don motivaation ndkee haastattelussa hyvin, silld tunnelataus on aidossa vastauksessa
yleensa erilainen kuin keksityssa. Halun tulisi pohjautua mahdollisimman paljon uusien
opiskelijoiden auttamiseen. Halun ei tulisi pohjautua esimerkiksi juhlimiseen, opistopis-

teiden tavoitteluun tai itsensa kehittamiseen.
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Mika on lempi shottisi, pillimehusi, jaatelomakusi...? Tarkoituksena kysya epaviral-
lisempi kysymys yllattavissa valeissa haastatteluiden aikana, jotta nahdaan miten tutor-
hakija osaa heittaytya tilanteeseen. Kysymykselle ei valttamatta tarvitse antaa syvempaa
tarkoitusta.

Miettikda aikuisharjoitteita, joita tehda fuksien kanssa. Muodostetaan esimerkiksi
kolmen hengen ryhmat. Hakijoille kerrotaan erilaisten aikuisharjoitteiden sisallét. Vali-
taan kaksi harjoitetta, joista toinen ensimmaiseen orientointipdivaan ja toinen myéhem-
paan ajankohtaan. Toinen ajankohta sijoitetaan muutamien viikkojen paahan, esimer-
kiksi METKAN Fuksiaisiin. Hakijoiden tulee perustella vastaukset. Katsotaan osaavatko
hakijat asettua tutorin asemaan ja miettid harjoitteita fuksien ryhmaytymisen kannalta.
Hakijat osoittavat hyvaa ajattelua, jos osaavat valita harjoitteet, joissa henkilét ovat en-
simmaisessa tilanteessa mahdollisesti tuntemattomia toisilleen ja toisessa tilanteessa jo
tutustuneet muutamien viikkojen ajan.

Keskustellaan Amk:ssa esiintyvasta koulukiusaamisesta ja miten sen ilmetessa
voidaan toimia. Heratetdan hakijat ajattelemaan kiusaamista, joka saattaa jaada huo-
maamatta ja ymmartamatta. Aktiivisuus keskustelussa osoittaa hakijan kiinnostusta ai-
heeseen. Muiden huomioon ottaminen osoittaa myds hyvia, tutorille tarkeita, sosiaalisia
taitoja. Hakijan vetaytyminen keskustelusta tai muiden huomiotta jattaminen saattaa
osoittaa kiinnostuksen puutetta. Kiusaaminen saattaa olla kuitenkin joillekin hakijoille
arka aihe omien tai tuttujen kohdalla ja vetdytyminen keskustelusta voi myos johtua
tasta.

Johtaja, huolehtija vai jaanrikkoja? Missa olisit omimmillasi ja mika voisi tuottaa
haasteita? Hakijat vastaavat vuorotellen tutorvastaavien maaraamassa jarjestyksessa.
Vastauksella pyritddn saamaan nakokulmaa siihen missa roolissa hakija voisi toimia tu-
torina. Samalla nahdaan mahdollisesti hakijan kykya ajatella omia vahvuuksiaan ja heik-
kouksiaan kriittisesti. Tarkoituksena ei ole maaritellda onko vastaus huono vai hyva. Mikali
vastauksen antamisessa kuitenkin ilmenee suuria vaikeuksia, kasityksen saaminen ha-
kijan ajatuksista jaa usein vajaaksi.

Onko sinulla aikaisempaa kokemusta tutoroinnista tai vastaavista tehtavista? Jos
on, millaisena koit sen/ne? Nahdaan mahdollisesti voiko hakijan motivaatio tutorointiin
johtua aikaisemmista kokemuksista. Saadaan mahdollisesti vastauksia myds siihen,
onko hakija nauttinut ja tykdnnyt muiden auttamisesta aidosti.
Tutor/tutorvastaaval/fuksi lilan humalassa, miten toimit? Hakijat asettuvat tutorin
asemaan. Kysytaan vuorotellen hakijoilta tai keskustellaan ryhmissa. Vastaukset perus-

tellaan molemmissa tapauksissa. Halutaan nahda, etta hakija ei jata tilannetta huomioi-
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matta vaan hoitaa asian eteenpain ja loppuun omalta osaltaan. Valinpitdméattdmyys voi-
daan mieltdd huonona ja jopa huolestuttavana asiana. Tutorvastaavat voivat halutes-
saan maaritella hyvia ja huonoja keinoja tilanteiden hoitamiseen/hoitamatta jattamiseen.
Asettukaa janalle mielipiteenne mukaan. Janalle merkataan esimerkiksi: taysin sa-
maa mielta (aaripaaty), osittain samaa mielta, osittain eri mielta ja taysin eri mielta (aa-
ripaaty). Hakijoille esitetdan esimerkiksi vaite: tutorina toimiessasi naet fuksin todella hu-
malassa, lahdet saman tien saattamaan hanta kotiin. Hakijat sijoittuvat janalla oman mie-
lipiteensd mukaan ja antavat perustelut sijoittumiselle. Hakijoita saadaan mahdollisesti
aktivoitua liikkkumisella suullisen vastauksen lisaksi. Hakijan tulisi pystya sijoittumaan ja-
nalle ja antamaan perustelut valinnalleen ilman muiden vastausten selvaa kopioimista.
Jos joudut olemaan tutoroinnissa tekemisissa henkilon kanssa, jonka arvomaa-
ilma on todella erilainen omastasi ja valillenne syntyy ristiriitoja, miten toimit? Ha-
kijat vastaavat vuorotellen kysymykseen. Halutaan nahda, ettd hakija pystyy sietdmaan
ristiriitoja, yrittdd ymmartaa toista osapuolta ja osaa laittaa erimielisyydet sivuun. Toisen
eridvistd mielipiteistd kimpaantumista tai haluttomuutta ymmartaa toista lainkaan ei ha-
luta ndhda. Jatkokysymys—> Jos tormaat vihapuheeseen/rasistiseen/vakivaltaiseen
kaytokseen, miten toimit? Asiaan puuttuminen on tarkeda. Mikali tilanne ei ole uh-
kaava, tulisi se mahdollisuuksien mukaan lopettaa. Asia tulee vieda eteenpain, silla ky-
symyksessa esitetyt asiat eivat ole hyvaksyttyja. Asiasta ei kuitenkaan tule tehda haloota
vaan tilanne tulisi hoitaa "hiljaisin &anin”. Nain pyritdan ehkaisemaan lisdhaittojen synty-
minen kaikille osapuolille. Ei haluta nahda, etta hakija on valipitamaton kysymyksen ti-
lanteita kohtaan tai lahtee mukaan vaarin toimineiden henkildiden puolelle.

Jos tulet valituksi vertaitutoriksi, haluaisitko ottaa myos vaihtarin? Halukkuudella
saataisiin mahdollisesti paikattua usein esiintyvaa pulaa vaihtaritutoreista seka yhtenais-
tettya vertais- ja vaihtaritutorointia.

Jos et tule valituksi vertaistutoriksi, haluaisitko toimia vaihtaritutorina? Saadaan
mahdollisesti hyva hakija tutorointiin mukaan, vaikka han ei tulisi valituksi hakemaansa
tehtavaan. Halukkuudella saataisiin mahdollisesti paikattua usein esiintyvaa pulaa vaih-
taritutoreista. Varmisus tutorhakulomakkeesta I6ytyvaan kohtaan.

Jos et tule valituksi oman alan vertaistutoriksi, haluaisitko toimia toisen alan ver-
taistutorina? Saadaan mahdollisesti hyva hakija tutorointiin mukaan, vaikka han ei tulisi
valituksi hakemaansa tehtavaan. Saataisiin mahdollisesti paikattua joillain aloilla esiinty-

vaa pulaa tutorhakijoista.
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Kysytaan hakijoilta palautetta haastattelusta. Tassa kohtaa hyva painottaa, etta pa-
lautetta voi antaa my0s x -kanavia pitkin haastattelun jalkeen. On tarkeaa kuulla hakijoi-
den nakemyksia, jotta hakijakokemusta ja tutorien rekrytointia saadaan parannettua.
Taustalla on ajatuksena toiminnan kehittaminen.

Virallisen osion jilkeen aikaa hakijoiden kysymyksille ja vapaalle keskustelulle.
On hyva varata aikaa hakijoiden kysymyksiin. Tassa kohtaa kannattaa myo6s painottaa,
ettd valintatuloksesta tai omaan rekrytointiprosessiin liittyvista asioista saa aina kysya
vastaavilta. Pyritdan pienentamaan kynnysta, jotta hakija voisi kehittaa itseaan, oivaltaa
itsestdan asioita ja hakea uudelleen tutoriksi. Hakijaa halutaan rohkaista ja tukea. Toi-

minta halutaan my0s pitdd mahdollisimman lapinakyvana.

4.2 Yksil6-/parihaastattelu

Kaikille teipillda nimi rintaan. Nimen ollessa nakyvissa, kaikilla on mahdollisuus ottaa
toisensa huomioon yhdenvertaisesti eika tarvitse miettia, miten viitata haastattelussa
oleviin henkildihin.

Alkuun kaikkien, myos tutorvastaavien, esittadaytyminen. Jokainen kertoo seuraavat
asiat: nimi, koulutusala ja vuosikurssi. Jos olisit kenka, minkalainen kenka olisit? Perus-
telu miksi kenka kuvastaa tutorvastaavaa/tutorhakijaa. Tarkoituksena on keventaa tun-
nelmaa hauskalla kysymykselld, jonka avulla mahdollisesti ndhdaan jo pintapuolisesti,
millaisena hakija nakee itsensa.

Mika on sinusta huonoin puolesi ja miten kehittaisit sitd? Nahdaan osaako hakija
ajatella itsedan kriittisesti. Tavoitteena on myds nahda avoimuutta ja aitoutta tuntemat-
tomien ihmisten edessa. Huonoksi vastaukseksi voidaan mieltdd hakijan kykenematto-
myys keksia itsestdan huonoin puoli. Jos vastaus korostaa esimerkiksi liiallista tunnolli-
suutta, saattaa tama myos kertoa hakijan kykenemattomyydesta ajatella itsedan kriitti-
sesti. Hyva vastaus yleisesti ottaen sisaltaa molempiin kysymyksiin vastaamisen. Kysy-
myksen sijoittamista haastattelussa kannattaa miettia tarkkaan, silla hakijan tulisi ensiksi
rentoutua ja avautua ennen kuin tata kysytaan.

Miksi olisin hyva tutor, kolme syyta. Nahdaan osaako hakija kertoa vahvuuksistaan
ja ajatella itsedan kriittisesti. Halutaan nahda hakijan omaa kykya I6ytaa vahvuuksia it-
sestaan. Hyvana vastauksena voidaan pitaa sita, etta keksitdan kolme syyta ja huonona
jos tdma tuottaa suuria vaikeuksia.

Miksi haluat mukaan tutortoimintaan? Katsotaan hakijan motivaatiota tutortoimintaa
kohtaan. Tarkoituksena saada selville miksi hakija haluaa oikeasti tutoriksi. Yleensa ai-
don motivaation ndkee haastattelussa hyvin, silla tunnelataus on aidossa vastauksessa

yleensa erilainen kuin keksityssa. Halun tulisi pohjautua mahdollisimman paljon uusien
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opiskelijoiden auttamiseen. Halun ei tulisi pohjautua esimerkiksi juhlimiseen, opistopis-
teiden tavoitteluun tai itsensa kehittamiseen.

Keskustellaan Amk:ssa esiintyvasta koulukiusaamisesta ja miten sen ilmetessa
voidaan toimia. Heratetdan hakijat ajattelemaan kiusaamista, joka saattaa jaada huo-
maamatta ja ymmartamatta. Aktiivisuus keskustelussa osoittaa hakijan kiinnostusta ai-
heeseen. Muiden huomioon ottaminen osoittaa myds hyvia, tutorille tarkeita, sosiaalisia
taitoja. Hakijan vetaytyminen keskustelusta tai muiden huomiotta jattaminen saattaa
osoittaa kiinnostuksen puutetta. Kiusaaminen saattaa olla kuitenkin joillekin hakijoille
arka aihe omien tai tuttujen kohdalla ja vetaytyminen keskustelusta voi myds johtua
tasta.

Onko sinulla aikaisempaa kokemusta tutoroinnista tai vastaavista tehtavista? Jos
on, millaisena koit sen/ne? Nahdaan mahdollisesti voiko hakijan motivaatio tutorointiin
johtua aikaisemmista kokemuksista. Saadaan mahdollisesti vastauksia myds siihen,
onko hakija nauttinut ja tykdnnyt muiden auttamisesta aidosti.

Keskustelua tutorin tarkeimmista tehtavista. Keskustelun tarkoituksena havainnoida
kuinka syvallisesti hakija/hakijat ajattelevat tutorointia ja mité asioita he nostavat esiin.
Huomiota kannattaa myos kiinnittdd hakijoiden tapaan kommunikoida toisilleen: muille
tilan antaminen, kuunteleminen ja kuulemaan reagointi. Osallistuminen seka lasna ole-
minen ovat hyvia asioita. Taman lisaksi muiden huomioon ottaminen on hyva asia. Jos
hakija ei osallistu keskusteluun, jatkuvasti puhuu muiden paalle tai osoita kiinnostusta
muuten muita hakijoita kohtaan voidaan nama nahda huonoina merkkeina. Huonona
asiana ei tule pitaa sita, etta hakija ei viela kasitd mita kaikkea tutorin tarkeimpiin tehtaviin
kuuluu. Vastaavat purkavat keskustelun paattdmansa ajan jalkeen ja taydentavat kes-
kustelussa esiin nousseita asioita.

Mika on lempi shottisi, pillimehusi, jaatelomakusi...? Tarkoituksena kysya epaviral-
lisempi kysymys yllattavissa valeissa haastatteluiden aikana, jotta nahdaan miten tutor-
hakija osaa heittaytya tilanteeseen. Kysymykselle ei valttamatta tarvitse antaa syvempaa
tarkoitusta.

Mieti/miettikaa aikuisharjoitteita, joita tehda fuksien kanssa. Muodostetaan esimer-
kiksi kolmen hengen ryhmat. Hakijoille kerrotaan erilaisten aikuisharjoitteiden sisallot.
Valitaan kaksi harjoitetta, joista toinen ensimmaiseen orientointipaivaan ja toinen myo-
hempaan ajankohtaan. Toinen ajankohta sijoitetaan muutamien viikkojen paahan, esi-
merkiksi METKAN Fuksiaisiin. Hakijoiden tulee perustella vastaukset. Katsotaan osaa-
vatko hakijat asettua tutorin asemaan ja miettia harjoitteita fuksien ryhmaytymisen kan-

nalta. Hakijat osoittavat hyvaa ajattelua, jos osaavat valita harjoitteet, joissa henkilét ovat
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ensimmaisessa tilanteessa mahdollisesti tuntemattomia toisilleen ja toisessa tilanteessa
jo tutustuneet muutamien viikkojen ajan.

Tutor/tutorvastaaval/fuksi lilan humalassa, miten toimit? Hakijat asettuvat tutorin
asemaan. Kysytaan vuorotellen hakijoilta tai keskustellaan ryhmissa. Vastaukset perus-
tellaan molemmissa tapauksissa. Halutaan nahda, etta hakija ei jata tilannetta huomioi-
matta vaan hoitaa asian eteenpain ja loppuun omalta osaltaan. Valinpitdmattdmyys voi-
daan mieltdd huonona ja jopa huolestuttavana asiana. Tutorvastaavat voivat halutes-
saan maaritella hyvia ja huonoja keinoja tilanteiden hoitamiseen/hoitamatta jattamiseen.
Asetu/asettukaa janalle mielipiteenne mukaan. Janalle merkataan esimerkiksi: taysin
samaa mieltd (aaripaaty), osittain samaa mielta, osittain eri mielta ja taysin eri mielta
(2aripaaty). Hakijoille esitetaan esimerkiksi vaite: tutorina toimiessasi naet fuksin todella
humalassa, lahdet saman tien saattamaan hanta kotiin. Hakijat sijoittuvat janalla oman
mielipiteensa mukaan ja antavat perustelut sijoittumiselle. Hakijoita saadaan mahdolli-
sesti aktivoitua liikkumisella suullisen vastauksen lisaksi. Hakijan tulisi pystya sijoittu-
maan janalle ja antamaan perustelut valinnalleen ilman muiden vastausten selvaa kopi-
oimista.

Jos joudut olemaan tutoroinnissa tekemisissa henkilon kanssa, jonka arvomaa-
ilma on todella erilainen omastasi ja valillenne syntyy ristiriitoja, miten toimit? Ha-
kijat vastaavat vuorotellen kysymykseen. Halutaan nahda, ettd hakija pystyy sietdmaan
ristiriitoja, yrittdd ymmartaa toista osapuolta ja osaa laittaa erimielisyydet sivuun. Toisen
eridvistd mielipiteistd kimpaantumista tai haluttomuutta ymmartaa toista lainkaan ei ha-
luta nahda. Jatkokysymys-> Jos tormaat vihapuheeseen/rasistiseen/vakivaltaiseen
kaytokseen, miten toimit? Asiaan puuttuminen on tarkeda. Mikali tilanne ei ole uh-
kaava, tulisi se mahdollisuuksien mukaan lopettaa. Asia tulee vieda eteenpain, silla ky-
symyksessa esitetyt asiat eivat ole hyvaksyttyja. Asiasta ei kuitenkaan tule tehda haloota
vaan tilanne tulisi hoitaa "hiljaisin &anin”. Nain pyritdan ehkaisemaan lisdhaittojen synty-
minen kaikille osapuolille. Ei haluta nahda, etta hakija on valipitamaton kysymyksen ti-
lanteita kohtaan tai I1dhtee mukaan vaarin toimineiden henkildiden puolelle.

Johtaja, huolehtija vai jaanrikkoja? Missa olisit omimmillasi ja mika voisi tuottaa
haasteita? Hakijat vastaavat vuorotellen tutorvastaavien maaraamassa jarjestyksessa.
Vastauksella pyritédn saamaan nakokulmaa siihen missa roolissa hakija voisi toimia tu-
torina. Samalla nahdaan mahdollisesti hakijan kykya ajatella omia vahvuuksiaan ja heik-
kouksiaan kriittisesti. Tarkoituksena ei ole maaritella onko vastaus huono vai hyva. Mikali
vastauksen antamisessa kuitenkin ilmenee suuria vaikeuksia, kasityksen saaminen ha-

kijan ajatuksista jaa usein vajaaksi.
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Keskustelua tutorin tarkeimmista tehtavista. Keskustelun tarkoituksena havainnoida
kuinka syvallisesti hakijat ajattelevat tutorointia ja mita asioita he nostavat esiin. Huo-
miota kannattaa myos kiinnittda hakijoiden tapaan kommunikoida toisilleen: muille tilan
antaminen, kuunteleminen ja kuulemaan reagointi. Osallistuminen seka lasna oleminen
ovat hyvid asioita. Taman lisdksi muiden huomioon ottaminen on hyva asia. Jos hakija
ei osallistu keskusteluun, jatkuvasti puhuu muiden paalle tai osoita kiinnostusta muuten
muita hakijoita kohtaan voidaan nama nahda huonoina merkkeina. Huonona asiana ei
tule pitaa sita, etta hakija ei viela kasita mita kaikkea tutorin tarkeimpiin tehtaviin kuuluu.
Vastaavat purkavat keskustelun paattdmansa ajan jalkeen ja tdydentavat keskustelussa
esiin nousseita asioita.

Jos tulet valituksi vertaitutoriksi, haluaisitko ottaa myos vaihtarin? Halukkuudella
saataisiin mahdollisesti paikattua usein esiintyvaa pulaa vaihtaritutoreista seka yhtenais-
tettya vertais- ja vaihtaritutorointia.

Jos et tule valituksi vertaistutoriksi haluaisitko toimia vaihtaritutorina? Saadaan
mahdollisesti hyva hakija tutorointiin mukaan, vaikka han ei tulisi valituksi hakemaansa
tehtavaan. Halukkuudella saataisiin mahdollisesti paikattua usein esiintyvaa pulaa vaih-
taritutoreista. Varmisus tutorhakulomakkeesta I0ytyvaan kohtaan.

Jos et tule valituksi oman alan vertaistutoriksi, haluaisitko toimia toisen alan ver-
taistutorina? Saadaan mahdollisesti hyva hakija tutorointiin mukaan, vaikka han ei tulisi
valituksi hakemaansa tehtavaan. Saataisiin mahdollisesti paikattua joillain aloilla esiinty-
vaa pulaa tutorhakijoista.

Kysytaan hakijoilta palautetta haastattelusta. Tassa kohtaa hyva painottaa, etta pa-
lautetta voi antaa my0s x -kanavia pitkin haastattelun jalkeen. On tarkeaa kuulla hakijoi-
den nakemyksia, jotta hakijakokemusta ja tutorien rekrytointia saadaan parannettua.
Taustalla on ajatuksena toiminnan kehittaminen.

Virallisen osion jilkeen aikaa hakijoiden kysymyksille ja vapaalle keskustelulle.
On hyva varata aikaa hakijoiden kysymyksiin. Tassa kohtaa kannattaa myos painottaa,
ettd valintatuloksesta tai omaan rekrytointiprosessiin liittyvistad asioista saa aina kysya
vastaavilta. Pyritdan pienentamaan kynnysta, jotta hakija voisi kehittaa itseaan, oivaltaa
itsestdan asioita ja hakea uudelleen tutoriksi. Hakijaa halutaan rohkaista ja tukea. Toi-

minta halutaan my0s pitdd mahdollisimman lapinakyvana.

5 Johtopaatokset

Tutorvastaavien kokemattomuus rekrytoinnista ja haastattelutilanteista ilmeni monessa

kohdassa lapi haastatteluiden. Yleisesti voidaan sanoa kokemattomuuden nakyneen
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haastattelurunkojen suunnittelemisen aloittamisen vaikeudessa ja rungon sisallén luo-
misessa. Tutorvastaavat eivat usein tienneet mista aloittaa suunnittelu eivatkd mita run-

koihin tulisi sisallyttdd. Tama ilmensi selvasti ohjauksen puutetta.

Tutorhaastatteluiden toteutuksen vaihtelevuus vaikutti paljon rekrytointiprosessien ja tu-
torvalintojen laatuun. Haastatteluita ei toteutettu yhtenaisesti tavalla, mika olisi edesaut-
tanut tutoroinnin tason yllapitamista ja kehittdmista koko Metropolian tasolla. Samalla
tulee kuitenkin ymmartaa, etta eri aloilla vallitsee erilaiset opiskelija- ja tutorointikulttuurit,
jotka vaikuttavat rekrytointiprosessin toteuttamiseen. Myos edellisien vuosien tutorvas-
taavilta opitut asiat ja toimintatavat vaikuttivat rekrytointiprosessin laatuun, silla esimer-
kiksi edellisten tutorvastaavien toimintatapoja ei osattu kyseenalaistaa. Nain myds haas-

tatteluiden kehittamista saattoi jaada tekematta.

Edellisten tutorvastaavien toimintatapojen kyseenalaistaminen ja naiden tapojen uudis-
taminen voi olla haastavaa. Kyseenalaistamista ei yleisesti ottaen juurikaan ilmennyt
haastatteluissa. Erityisesti voidaan olla tassa tilanteessa, jos uusilla tutorvastaavilla on
tunne, etta heidan tutorvastaava tai tutorvastaavat ovat hoitaneet tehtavansa hyvin. Ole-
tettavasti uudet tutorvastaavat eivat mydskaan halua hoitaa tehtaviddn huonommin kuin
edelliset. Tama saattaa johtaa siihen, ettd halutaan noudattaa samoja toimintatapoja

kuin edelliset.

Viitekehyksen teoria sisaltda tarkeaa tietoa, jotta tutorvastaavat voisivat ymmartaa pa-
remmin, miten tutorryhmien muodostuminen ja dynamiikka vaikuttavat ihmisten valiseen
toimintaan. Naiden asioiden ymmartaminen mahdollisesti edesauttaisi tutorvalintoja teh-
dessa paljon, mikali tutorvastaavat tutustuvat teorioihin ennen haastatteluiden suunnit-
telemisen aloittamista. Kauaskantoiset vaikutukset tutorryhmien hyvinvointiin on otettu
viitekehyksessa huomioon, silld dynamiikat muuttuvat, kun tutorointi alkaa konkreetti-
sesti fuksien saapuessa. Tutoroinnin ulkopuoliset tekijat saattavat vaikuttaa suuresti ryh-
mien dynamiikkaan. Teorian tunteminen saattaisi auttaa tutorvastaavia olemaan ajan ta-

salla ja ennakoimaan vastaantulevia haasteita.

Haastattelut vievat rekrytointiprosessin ajasta suuren osan. Hyvin suunnitellulla haastat-
telurungolla saadaan kaivettua oleellinen tieto esiin hakijoista. Samalla varmistetaan
saatavan tiedon vertailukelpoisuus ja hakijoiden yhdenvertainen kohtelu. Lopputulos riip-
puu kuitenkin paljon menetelman kayttgjista. Jos menetelmaa ei osata valita vastaa-

maan hakijaprofiilin vaatimuksia, saattaa hyvakin menetelma olla tehoton. (Inkila ym.
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2016, 5.) Erityisesti kevaan rekrytoinneissa tutorvastaavien haastatteluissa ilmennyt ko-
kemuksen puute saattoi Inkildn ym. (2015) mukaisesti aiheuttaa muun muassa sita, etta
hakemuksista ja haastatteluista saatua tietoa ei osattu jalostaa pintaa syvemmalle,

vaikka hakijoiden vastauksista olisi pystynyt tulkitsemaan enemman kuin kuultu.

Markkasen (2008) mukaisesti kykenemattdomyys liittda hakijan vastauksia kokonaisuu-
teen, saattoi vaikuttaa lopputuloksen tehottomuuteen. Hakijoiden vastausten ja haastat-
teluiden purkaminen saattoi vaikeutua ja vaikuttaa vaarien tai epaolennaisten johtopaa-
tosten tekemiseen. Kysymysten muotoilu saattoi myds tehda kysymyksista tehottomia ja
niiden avulla saatettiin saada epaolennaista tai turhaa tietoa. Kokemuksen puute saattoi
vaikuttaa my0s siihen, etta haastattelurunkoa jouduttiin muuttamaan haastatteluiden va-
lilla. Tasta saattoi myos aiheutua epajohdonmukaisuuksia muun muassa haastatteluiden
yhtendisyyden ja vastausten olennaisuuden ja sisallén puolesta. (Markkanen 2008, 169—
171, 193-195.)

Haastattelija voi kysya paljon kysymyksia, mutta jos hanen vaistonsa eivat ole teravana
ei han valttamatta saa poimittua oikeita tietoja hakijoista. Varmistuakseen vastauksesta
ja mahdollisimman oikeasta tulkinnasta kysymyksia voi kysya uudelleen hieman eri ta-
valla. (Kaijala 2016, 83—84.) Tutorvastaavien haastatteluiden runko oli suunniteltu niin,
etta tietyt kysymykset ja teemat toistuivat haastattelussa, jotta haastateltavan vastauk-
sista saataisiin mahdollisimman kokonainen kuva. Taman lisaksi haluttiin pyrkia mahdol-

lisimman vaaristymattomaan tulkintaan.

Haastattelun tunnelmalle pyrittin luomaan pohjaa jo ennen haastattelun alkamista. Ei
haluttu, ettd haastattelija menee asiaan liilan nopeasti asiaan haettuaan hakijan odotus-
tilasta. Hyva keino lievittda jannitysta ja rentouttaa ilmapiiria on keskustella vapamuotoi-
sesti. Talla pyrittiin siihen, etta saadaan luotua ilmapiiri, jossa hakija pystyy kertomaan
helpommin itsestdan. Hyvan alun jalkeen ei kuitenkaan kannatta edeta lilan nopeasti,
jotta saadaan haluttu kokonaiskuva hakijasta. (Markkanen 2002, 57.) Ryhmahaastatte-
lurungon alussa olevat kohdat: esittely ja tornin rakennus, ovat teorian mukaisesti laitettu
haastattelun alkuun, jotta saadaan luotoa rento ilmapiiri ja paastaan virittdytymaan tun-

nelmaan sopivalla tavalla.

Ryhmahaastatteluilla ja yhteisilla tehtavilla sekd pohdinnoilla pyritdan tutorhaastatte-

luissa ndkemaan hakijan kommunikaatio- ja yhteistyotaitoja. Viitekehyksessa Talsin
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(2019) ja Purasen (2016) mukaan nahdaan myds osaavatko hakijat vastata myoés ryh-
malle esitettyihin kysymyksiin rohkeasti. Tarkeda on kuitenkin antaa muille tilaa, ettei
anna itsestaan torkeaa kuvaa. Kun kuunnellaan toisia ja reagoidaan heidan sanomi-
siinsa, voidaan osoittaa hyvia vuorovaikutustaitoja. Ryhmahaastattelulla selvitetadan
myos hakijoiden roolia ryhmassa. Vaikka hakija ei olisi selkea johtajatyypin edustaja, voi
han silti tuellaan ja kuuntelemisella osoittaa johtajuutta. Kiinnostuksen muita hakijoita
kohtaan voi osoittaa aktiivisella osallistumisella esimerkiksi eleilld, istuma-asennolla ja
katsekontaktilla. (Talsi 2019; Puranen 2016.)

Haastattelurungoissa pyritaan selvittamaan tutorointia kohtaan syntynyttd motivaatiota
hakijan aikaisempien kokemuksien kautta. Kokemus on voinut olla tutorointia tai esimer-
kiksi vastaavaa toimintaa kuten isosena toimimista. Jos hakijalla on aikaisempaa koke-
musta, halutaan selvittda mitd ajatuksia hanelld herasi toiminnasta: ovatko aikaisemmat
kokemukset muiden auttamisesta ja tiimityosta herattaneet minkalaisia ajatuksia ja olo-
tiloja hakijassa? Hakija ei valttamatta itse osaa nostaa motivaatiotaan esiin aikaisempien
kokemuksien kautta eika valttamatta tajua tai muista kertoa tata hakemuksessa ja haas-
tattelussa. Markkasen (2008) mukaan haastattelijalta vaaditaan taitoa huomata olennai-
set asiat, jotka auttaisivat haastateltavaa parjagdmaan hakemassaan tehtavassa, erityi-
sesti silloin kun haastateltava ei téta osaa tai tajua itse sanoittaa. (Markkanen 2008, 199.)
Motivaatioon olisi hyva viela yrittda paasta nykyista syvemmalle. Mikali paastaan moti-
vaation synnyn alkulahteille tai kuullaan sen kehittymisesta hakijalta, voidaan tata pitaa

mahdollisesti luotettavana tietona.

Huczynskin ja Buchananin (2017) maarittelemia ryhmadynamiikan osia olisi hyva kayda
l&pi ennen tutorien haastatteluita. Ryhmadynamiikan tietdmys auttaisi tutorvalintoja teh-
dessa, jolloin ryhmien ja tiimien muodostuminen olisi mahdollisimman toimivaa tutorva-
lintojen jalkeen. Muotoutumisvaiheessa ryhma tukeutuu paljon, ellei jopa taysin johta-
jaan. Kuohuntavaiheessa ryhman jasenet hakevat omaa paikkaansa ja johtajan paikka
saattaa olla kuitenkin avoinna alun jalkeen. Normiutumisvaiheessa ryhma alkaa olemaan
varmempi toiminnassaan seka rooleissaan. Suhteita alkaa syntymaan ja viestinta para-
nee. Perustason tehtavat alkavat myds selkeytymaan roolien selkeytymisen johdosta.
(Buchanan & Huczynski 2017, 337-338.) Johtajan rooli on todella tarkea etenkin tutor-
ryhmien toiminnan alussa ennen kuin ryhma muodostaa omia toimintatapoja ja vakinais-
taa oman roolinsa suhteessa muihin. Roolit muuttuvat tilanteiden johdosta tutorien valilla

usein, mutta alussa toimitaan usein vakiintuneessa roolissa.
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Vaikuttaa silta, ettd METKAN tutorhaastatteluiden ohjeisiin perehtyminen olisi selkeytta-
nyt nykyisia tutorien haastatteluohjeita tarpeeksi, jotta niita ei olisi koettu vaikeaselkoi-
siksi tai huonoiksi kuten tutorvastaavien haastatteluissa kavi ilmi. METKARN ohjeissa on
olennaisia kysymyksia ja asioita, joita tutorvastaavien tulisi ottaa huomioon jo tutoriksi
valituksi tulemisen tasapuolistamiseksi kampusten valilla. Ohjeista 16ytyy myos tarkeita

ominaisuuksia, jotka hakijan tulisi tayttaa, jos tulee valituksi tutoriksi.

Turvautuminen siihen, etta hakijoita saataisiin tarpeeksi hakujen ajankohtana ei ole kan-
nattava vaihtoehto. Hyvien tekijoiden houkutteleminen on kannattavaa, vaikka se tyollis-
taisi organisaatiota paljon, silla verrattuna huonoihin rekrytointeihin hyodyt ovat usein
moninkertaiset. (Duunitori 2018.) Haastatteluissa ilmennyt ongelma vaihtaritutorhakijoi-
den vahyydessa ei kuitenkaan korjaantunut vaihtaritutorvastaavien nimityksilla, silla hy-
van toimintamallin ja yhteisen kulttuurin luominen tutorvastaavien ja tutorien valilla saat-
taa kestaa useamman vuoden. Vaihtaritutoreille on my6s painotettu mahdollisten haki-
joiden aktivoimista, mutta koska hakijamaarat ovat vahaisia, olisi hyva selvittaa minka
vuoksi tassa ei olla onnistuttu. Olisi hyva selvittda, millaisia ongelmia vaihtaritutorit mah-
dollisesti kokevat tutoroinnissa ja ovatko heidan kokemansa ongelmat yhtenevaisia tu-
torvastaavien ja METKAN havaintojen kanssa. Omien tutorvastaavien olemassa olemi-
sen mahdollisia hyotyja ja haittoja kannattaisi kartoittaa, jotta nahdaan, miten tama uusi

asia on vaikuttanut tutorointiin ja hakijoiden rekrytoimiseen.

Jannitys tai ujous sosiaalisissa tilanteissa saattaa vaikuttaa hakijan kykenemattomyy-
teen kertoa itsestdan haastattelutilanteessa. Nain ollen myds todellinen persoona saat-
taa jaada piiloon. Tama saattaa muodostua ongelmaksi, silld potentiaaliset hakijat saat-
tavat j44da pimentoon, jos tdhan ei osata kiinnittaa tarpeeksi huomiota. Hakijalta vaadi-
taan taitoa, jotta hiljaiset ja jannittyneet hakijat saataisiin puhumaan (Saaranen-Kauppi-
nen & Puusniekka 2006a).

Tutorvastaavien haastatteluissa ilmennyt ongelma hiljaisten hakijoiden huomioon otta-
misessa on pyritty huomioimaan haastattelurungoissa luomalla mahdollisimman paljon
erilaisia kohtia. Talléin voidaan rungon avulla luoda pohja, jossa voidaan kokeilla erilaisia
tekniikoita hiljaisten tai jannittyneiden hakijoiden aktivoimiseen. Esimerkiksi kohta, jossa
"myydaan” toinen hakija tutorvastaaville on luotu hiljaisia hakijoita varten. Toiselle haki-
jalle itsensa ilmaiseminen keskustelun omaisesti voi olla helpompaa kuin kertoa omista

vahvuuksistaan yhtakkia tutorvastaaville. Hakijalle pyritaan juuri ensin antamaan hieman
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aikaa ja tilaa ilmaista itsedan ja tdman lisaksi han ei joudu itse kertomaan tutorvastaaville

omista vahvuuksistaan, vaan toinen hakija tekee taman.

Tutorvastaavien ja METKAnN valinen viestinta liittyen tutorkoulutuksiin osallistuneista
henkilbista on ollut huonoa. Taman lisaksi tutorvastaavien ja tutorien valinen viestinta on
ollut haastavaa yleensa niin, etta ei tiedeta, onko tutor sisaistanyt tai edes lukenut vies-
tityn asian. Viestinnan tarkeytta tulisi painottaa tutorkoulutuksissa, jotta jo ennen tuto-

roinnin alkua tastd muodostuisi yhteinen kasitys.

Haasteellisuus uusien tutorvastaavien ohjeistamisessa ja opastamisessa liittyen haas-
tattelujen toteuttamiseen ilmenee osittain sen johdosta, ettd uusien tutorvastaavien
kanssa tammikuussa aloittaa myds METKAnN uusi hallitus. Uusien hallituslaisten koulut-
tamiseen ja vuoden kdynnistdmiseen menee paljon resursseja, jolloin aikaa tutorien rek-
rytointien lapikayntiin ei jaanyt tarpeeksi. Joillain koulutusaloilla tahan auttoi tutorvastaa-
van tai -vastaavien puolitoistavuotinen kausi, joka jatkuu tammikuusta seuraavan vuo-

den kesaan asti.

Haastattelurunkoja suunnitellessa otettiin huomioon eri alojen koulutusohjelmien ja opis-
kelijakulttuurin erilaisuus. Esimerkiksi se millaista tietoa hakijoista halutaan, tulee aina
olemaan osittain erilaista. Tietyt kysymykset, joissa selvitetdan tutorille tarkeitd ominai-
suuksia tai hakijan mahdollista roolia tutorryhmassa, olisi kuitenkin hyva olla standardoi-
tuja jokaisen alan tutorhaastatteluissa. Talla tarkoitetaan, etta tietyt kysymykset tulisi olla
samassa muodossa. Tiettyjen kysymysten standardisoimisella saataisiin mahdollisim-

man luotettavia vastauksia.

Heinimaki (2016) kirjoittaa, ettd keskustelun ohjaaminen avoimilla kysymyksilla ja haas-
tattelun pitdminen informatiivisena on parempi vaihtoehto kuin kysya kysymyksia, joihin
voi vastata pelkadstaan kylla tai ei. Jotkut kysymykset ovat kuitenkin hyvin rajattuja ja
tulee tunnistaa, ettd naissa ei aina ole tarkoituksenmukaisesti likkumatilaa, silla kysymys
on haluttu kohdistaa tarkasti. Kysymyksissa, joissa on selkeat oikeat ja vaarat vastaukset
saattavat kertoa olennaista tieota hakijan ajattelumaailmasta. Naissa tilanteissa hakijan
perustelulla tulisi kuitenkin olla painoarvoa. Naiden syiden johdosta uusissa haastattelu-

rungoissa pyrittiin valttamaan kysymyksia, joissa vastaus olisi ollut kylla tai ei.

Metkan nykyisessa tutorien haastatteluohjeissa ei suositella ryhnmahaastattelua tutoreita

haastatellessa. Selitykseksi on annettu, ettd ryhmahaastattelussa ei paasta tutustumaan
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henkiléihin yhta hyvin kuin yksildhaastatteluissa. Ryhmahaastattelu on Talsin (2019) ja
Purasen (2019) mukaan erinomainen keino nahda, hakijan kayttaytymistéa ryhmatyaoti-
lanteessa. Ryhmahaastattelussa voidaan myos testata hyvin hakijan yhteistyo- ja kom-
munikointitaitoja. Kuunteleminen ja toisten sanomisiin reagointi on tarkea3, silla se osoit-
taa vuorovaikutustaitoja. (Talsi 2019; Puranen 2016.) Tutorointi on jatkuvaa tiimityota,
joten tutorien nykyisten haastatteluohjeiden paivittdminen olisi ensiarvoista, jotta paas-

taisiin nakemaan naita tutorvalintojen kannalta olennaisia ja todella tarkeita asioita.

5.1 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi voi tapahtua esimerkiksi reliabiliteetin ja validitee-
tina avulla. Jos tutkimuksen arviointi paatyy samaan tulokseen, voidaan puhua reliaabe-
lista tuloksesta. Reliabiliteetin arvioinnissa otetaan huomioon tutkimuksen tulokset esi-
merkiksi, jos toinen henkild tekisi saman tutkimuksen. Tutkimuksen toistamisen avulla
samankaltaisiin tuloksiin paatyminen lisaisi luotettavuutta. On hyvin tarkeaa, etta haas-
tatteluaineisto on laadittu huolellisesti ja oleelliset asiat huomioon ottaen, kun puhutaan
validiteetista. Validiteetilla mitataan, kuinka onnistuneesti tutkimus koskee sita, mita on
ollut tarkoitus tutkia. Kun haastattelurunko on laadittu huolellisesti, osataan haastatelta-
vilta kysya oikeita kysymyksia. Taman lisaksi tutkimuksen haastatteluaineistot tulisi litte-

roida samalla tavalla, jotta luotettavuus ei laske. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 185-187.)

Haastatteluiden toteutus, litterointi ja kasittely tehtiin samalla tavalla lukuun ottamatta
kirjallisesti toteutettua haastattelua. Tama kasvattaa tulosten luotettavuutta. Haastatte-
lurungon ja kehitysideoiden toteutusta varten saatiin tarpeeksi tietoa haastatteluilla. Tu-
torvastaavien haastattelurunkoa ja haastatteluiden toteutusta voidaan nain ollen pitaa
onnistuneina. Haastatteluiden aikana haastateltavilla oli satunnaisesti vaikeuksia saada
vastattua kysymyksiin, erityisesti jos tutorien rekrytointiprosessista oli pitka aika. Tama
saattoi johtaa kysymysten avaamiseen turhan pitkalle, mistd mahdollisesti muodostui
pienimuotoinen johdattelu halutun vastauksen saamiseksi. Tahan olisi voinut auttaa am-
mattilaisten toteuttamiin haastattelurunkoihin perehtyminen. Perehtymisen avulla olisi
ehka saatu selville keinoja, miten esimerkiksi kysymykset voisi muotoilla mahdollisim-
man tehokkaasti halutun lopputuloksen saavuttamiseksi. Myos syvempi perehtyminen

haastatteluteorioihin olisi parantanut haastatteluiden luotettavuutta.

Haastateltavat joutuvat olemaan tekemisissa tutkijan tai haastattelijan kasitteiden

kanssa ja haastattelijan tuleekin varmistaa, ettd haastateltavat ymmartavat selkeasti,
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mita eri kasitteet tarkoittavat. Kohderyhman valinta auttoi varmistamaan, etta haastatte-
lija ja haastateltavat ymmartavat termiston, jota kaytettiin tutorvastaavia haastatellessa.
llIman hyvaa ymmartamista, reliabiliteetti saattaa huonontua merkittavasti. Tutkimustu-
loksiin tulee suhtautua kriittisesti ja pohtia, mita ja mista ne kertovat. Haastateltava saat-
taa kysya vaaria tai epdolennaisia kysymyksia halutun lopputuloksen saamiseksi, jolloin
validiteetti eli patevyys saattaa karsia. Olennaiset kysymykset ja perehtyminen haastat-
telussa kaytettaviin menetelmiin ovat olennainen osa sita, ettd saadut tulokset ja niista
vedettavat johtopaatdkset ovat "oikeita”. Kysymyksia voidaan paasaantdisesti pitda olen-
naisina, silla niista saatiin laajalti vastauksia, joiden avulla pystyttiin luomaan uudet tuto-
rien haastattelurungot seka kehitysehdotukset koskien rekrytointiprosessin haastattelu-
osuuden ulkopuolisia osuuksia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b; Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006e.)

Tutorvastaavien haastatteluissa esiintyi tiettyjen asioiden kohdalla saturaatioita, joten ta-
man perusteella tietoa on keratty tiettyjen osa-alueiden puitteissa tarpeeksi. Saturaatiota
esiintyi erityisesti motivaation tarkeyden korostamisessa ja monipuolisten tutorryhmien
muodostamisessa tutorvalintoja tehdessa. Huomioon tulee kuitenkin ottaa opinnaytetyon
lahtokohta: tiedettiin etta tutorien rekrytointiprosessien haastatteluosuudet olivat toteu-
tettu hyvinkin eri tavalla. tasta johtuen saturaatiota ei voida olettaa esiintyvan paljon lapi
kaikkien haastattelun teemojen. (Leininger 1994.) Haastateltavien maaran kasvattami-
sella saturaatiota olisi esiintynyt enemman, joka olisi lisdnnyt haastatteluiden luotetta-
vuutta. Haastateltavilla oli kuitenkin hyva tietopohja haastattelun kolmesta teemasta, silla
he olivat toteuttaneet yksi tai kaksi rekrytointiprosessia METKAIle haastatteluiden ai-

kana.

5.2 Kehitysehdotukset

Viimeisten tutorhakijalistojen jalkeen annetaan ainakin muutama paiva enemman aikaa,
kuin yleensa, haastatella viimeiset hakijat ja tehda paatokset. Talla saataisiin vahennet-
tya viimeisten haastatteluiden jarjestamiseen liittyvia ongelmia. Kaikki tutorhakijat keret-

taisiin myos varmasti haastattelemaan yhdenvertaisesti.

Vaihtaritutoreille luodaan kysely tai heitd haastatellaan liittyen vaihtaritutorhakijoiden va-
hyyteen, jotta tdtd monena vuonna esiintynytta ongelmaa voitaisiin alkaa kehittda. Tu-

loksia vertaillaan tutorvastaavien ja METKAN nakemysten kanssa.
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Tutorien sitoutumista tulisi korostaa jo haastatteluissa seka viela tutorkoulutuksissa, jotta
valtyttaisiin tilanteilta, joissa tutor esimerkiksi ei vastaa yhteydenottoihin ja katoaa tai ei

paase tutorien tarkeimpaan tapahtumaan eli orientointeihin.

Hiihtolomaviikko sijoittuu rekrytointiprosessissa ajankohtaan, jonka aikana on pakko pi-
taa useita haastatteluita, jotta kaikki hakijat saadaan haastateltua ennen valintojen il-
moittamista. Hakijavirtoja vertailtaessa eri alojen valilla kavi ilmi, ettd hakijat tulivat hyvin
erilaisissa aikatauluissa. Joillain aloilla hakijat tulivat esimerkiksi ripotellen pitkin hakuai-
kaa ja joissain ryppaissa. Nama tekijat aiheuttivat hankaluuksia saada hakijoita tarpeeksi
ryhmahaastatteluihin seka kiiretta hakijasuman purkamiseen haastatteluiden avulla.
Vastaavien oman aikataulun kayton korostaminen suunnitteluvaiheessa METKAnN toi-

mesta mahdollisesti tehostaisi ajankayttda ja vahentaisi aikatauluongelmia.

Suunnittelematon ja tehoton rekrytointiprosessi voivat aiheuttaa isoja haasteita ja ongel-
mia. Pitda miettia, miten rekrytointiprosessista saataisiin mahdollisimman ammattimaista
jo suunnitteluvaiheessa vastaavien puolesta ja kuinka paljon METKAN on jarkevaa kayt-
taa tahan resursseja. Yhdessa suunnitteleminen esim. tydpajan muodossa voisi toimia
ratkaisuna tadhan. Tybpajassa kaytaisiin 1api olennaisia asioita, joita tulee ottaa huomioon
tutorhakijoita haastatellessa. Olennaisia asioita kaytaisiin 1api opinnaytetydssa esiinty-

van teorian ja edellisten tutorvastaavien kokemuksista opitun kautta.

Nykyisten tutorien haastatteluohjeiden kaytdn vahaisyyteen apuna entistd selkeammat
ohjeet ja opinndytetydssa syntyvat haastattelurungot seka ohjeiden ja uusien haastatte-
lurunkojen lapikaynti tutorvastaavien kanssa tutorjaostoissa Nain vastaavilla ei olisi liilan

suurta tulkinnanvaraisuutta haastattelurunkojen luomisessa.

Jokaisen tutorkoulutuksen jalkeen METKA voisi lahettda tutorvastaaville listan osallistu-
neista tai lisata osallistuneet esimerkiksi jaettuun Exceliin, jotta tutorvastaavat olisivat
ajan tasalla siita, onko tuleva tutor osallistunut hyvaksytysti koulutuksiin. Talla pystyisiin
mahdollisimman nopeasti puuttumaan koulutuksiin osallistumiseen liittyviin ongelmiin

koulutettavien tutorien osalta.

5.3 Oman tyon arviointi

Opinnaytety6 haki lopullista muotoaan pitkaan, mika johtui osittain aiheen rajaamisen

vaikeudesta. Lahdin liikkeelle koko tutorien rekrytointiprosessin kehittamisesta mutta
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METKAN kanssa pidetyissd palavereissa huomasimme tdman olevan liian laaja koko-
naisuus toteutettavaksi jarkevasti. Pikkuhiljaa tyon rajaus alkoi syntymaan haastattelu-
osuuden kehittdmisen ymparille. TAma osa-alue kiinnosti itseani eniten, silld koin etta
haastatteluiden toteuttaminen eri kampusten valilla vaihteli todella paljon, mika vaikutti
rekrytointiprosessin ja tutorvalintojen laatuun. Aiheen mielekkyys vaikutti motivaatioon

positiivisesti.

Opinnaytety6 haki viela hieman lopullista muotoaan samaan aikaan kun aloin jo keraa-
maan materiaalia viitekehysta varten seka kirjoittamaan sita. Tutorien rekrytoimiseen liit-
tyvan teorian I0ytaminen aiheutti hieman haasteita, silla rekrytoimiseen liittyvat teoriat
olivat sidottu vahvasti tyohon liittyvaan rekrytointiin, erityisesti kirjallisuudessa. Tyoela-
man rekrytointeihin liittyva teoria oli tarpeeksi hyvin sovellettavissa opinnaytetydhon ja
talla saatiin lisattya ammatillista ndkdkulmaa tutorien rekrytointeihin. Suoraan soveltu-
vammat teoriat tutorointiin I0ytyivat vapaaehtoisten rekrytointiin liittyvista materiaaleista,
joskin nama olivat niukassa. Jouduin usein turvautumaan internetista 16ytyviin lahteisiin,
silla kirjallisuuteen liittyvat teokset olivat vaikeasti saatavissa ja hieman vanhoja. Pyrin
kuitenkin ottamaan naistd vanhemmista |&hteista rekrytointiin liittyvaa ajatonta teoriaa.
Nama teoriat olivat l[ahinna perustason asioita rekrytoinneista. Internetista Ioytyvat 1ah-
teet pyrin ottamaan suurimmaksi osaksi ammatillisilta sivustoilta, jolloin [&hteen luotetta-

vuus olisi vaaditulla tasolla.

Korona vaikutti myds suuresti kirjallisuuslahteiden saamiseen, silld kaupungin kirjastot
olivat kiinni ja koulujen kirjastojen lainaus oli vaikeaa. Tasta huolimatta sain kerattya lop-
pujen lopuksi mielestani tarpeeksi kattavat ja luotettavat 1ahteet. Lahteet olivat suureksi
osaksi suomen kielelld kirjoitettuja ja lahteiden monipuolisuutta olisi pystytty paranta-
maan kansainvalisilla julkaisuilla ja nain ollen varmentamaan rekrytointiin liittyvan teorian
yleispatevyytta. Kirjallisuuden laajempi kayttdminen suhteessa internetista 16ytyvien 1ah-
teiden kayttamiseen olisi voinut myos lisata koko tyon luotettavuutta. Tyossa kaytetta-
vien lahteiden maara on suuri, joka saattaa vaikuttaa tiedon yhtenevaisyyteen seka luo-
tettavuuteen. Viitekehys tukee tutorhaastatteluissa ilmenneita tuloksia ja naista synty-

neita johtopaatoksia.

Muita haasteita aiheutui muun muassa tutorvastaavien haastatteluiden ajankohdasta,

silla naiden ajoitus sijoittui alun perin heina- lokakuun valille. Haastatteluiden ryhmaluon-
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toisuudesta johtuen yhteisen ajan I16ytdminen minun ja haastateltavien valilla oli haasta-
vaa. Tahan vaikutti myods kesa, lomailu ja koronan aiheuttamat aikataululliset epaselvyy-

det liittyen esimerkiksi toihin.

Haastattelurunkojen ideana oli yhtendistaa tutorhaastatteluiden toteuttamista Metropo-
lian kampusten valilla. Mielestani rungoissa on tarpeeksi olennaista tietoa, jotta haastat-
telut pystyttaisiin toteuttamaan pelkastaan niiden avulla. Kuitenkin runkoja tullaan luulta-
vasti hieman soveltamaan tutorvastaavien toimesta. Tama asia on kuitenkin odotetta-
vissa ja jopa suotavaa, jotta tutorien rekrytointiprosessia voidaan kehittda jatkossa enti-
sestaan seka voidaan luoda tutorhakijoille oman kampuksen ja alan tutorointikulttuuria
kuvastava haastattelutilanne. Koen, ettd haastattelurungoilla pystytaan hyvin saamaan
tutorhakijoista selville olennaista tietoa. Rungot luovat tarpeeksi hyvan ja vakaan pohjan
tulevaisuuden tutorhaastatteluille. Haastattelurungoissa ja opinnaytetyossa sovelletut
viitekehyksen teoriat lisaavat viela ymmarrysta koko rekrytointiprosessista ja tukevat
osaltaan tutorhaastatteluiden kehittymista ja onnistumista. Haastattelurunkoja olisi viela
pystynyt parantamaan haastattelemalla rekrytoinnin ammattilaisia. Nain tyoéhoén olisi
saatu rekrytoimisen tietotaitoa ja tata olisi voitu verrata viitekehyksessa oleviin lahteisiin,
jolloin lahteet olisi saatu myds mahdollisesti keskustelemaan paremmin toistensa

kanssa.
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Tutorvastaavien haastattelupohja

Haastatteluiden suunnitteleminen
Miten loitte haastattelurungon? Kaytitteko jotain mallia tai ohjeita apuna? (Edellisten vas-
taavien pohja, METKAN tekeméat omasta |6ytyvat materiaalit...) Kuinka kauan haastatte-

lurungon luomiseen meni aikaa?

Mita halusitte selvittda hakijoista? (Hakijoiden persoonaa, tutoreille tarkeitd ominaisuuk-

sia...) Auttoiko haastattelurunko tassa?

Oliko kellddn kokemusta rekrytoimisesta tai haastattelemisesta luodessanne haastatte-

lurunkoa?

Oliko haastattelurungon suunnittelemisessa ongelmia tai haasteita?

Saitteko tarpeeksi ohjeita/apua METKAIta haastatteluiden suunnittelemiseen?

Jos ette tarvinneet apua, koitteko ettad apua olisi ollut saatavilla?

Haastatteluiden toteuttaminen

Miten toteutitte hakijaviestinnan? (tekstiviesti, sahkdposti yms.?)

Toteutitteko haastattelut yksil6- ja/tai ryhmahaastatteluina?

Montako haastattelijaa oli per haastattelu? Millaiset roolit haastattelijoilla oli (esim. muis-

tiinpanojen kirjoittaja, paahaastattelija yms.?)

Millaisia kysymyksia haastattelurungossa oli (yksild, ryhma, tehtavia?)

Kuinka kauan kaytitte aikaa per haastattelu?

Millaisessa tilassa toteutitte haastattelut?

Profiloitteko hakijoita ennen haastatteluja hakemusten perusteella?
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Vertasitteko hakijoiden hakemuksia ja haastattelussa ilmi tulleita asioita keskenaan? Jos
kylla, oliko tasta hyotya haastatteluissa tai paatoksia tehdessa?
Otitteko huomioon myds hiljaiset hakijat? Miten?
Muutitteko haastattelurunkoa haastatteluiden valilla? Jos kylla, miksi ja millaisia asioita?

liImenikd haastatteluiden aikana ongelmia?

Oliko haastatteluille mielestanne varattu tarpeeksi aikaa rekrytointiprosessissa MET-

KAn puolesta?

Enta omasta puolesta?

lImenikd rekrytointiprosessin aikana muuhun kuin haastatteluihin liittyvia ongelmia?

Haastatteluiden jalkeinen aika/kehitysideat

Mika oli hyvaa/toimivaa rekrytointiprosessissa? (METKAN toiminta, vastaavien yhteistyd

omalla kampuksella, muiden kampusten vastaavien tuki, aikataulutus...)

Mita tekisitte toisin?

Mita kehittaisitte/muuttaisitte haastatteluosioissa? Enta koko muussa rekrytointiproses-

sissa?

Mika oli haastavinta haastatteluiden toteuttamisessa?

Saitteko tarpeeksi tukea METKAIta rekrytointiprosessin onnistumisen kannalta?

Jos ette tarvinneet apua, koitteko etta apua olisi ollut saatavilla?

Minka tekijdiden perusteella teitte tutorvalinnat?

Olitteko tyytyvaisia tutorvalintoihin?
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Uudet tutorhakijoiden haastattelurungot

Ryhmahaastattelu

Kaikille teipilla nimi rintaan.

Alkuun kaikkien, myds vastaavien esittaytyminen.

Tornin rakennus.

Mika on sinusta huonoin puolesi ja miten kehittaisit sita?

Tutustutaan toiseen hakijaan/hakijoihin ja "myydaan” heidat vastaaville.

Keskustelua tutorin tarkeimmista tehtavista.

Miksi haluat mukaan tutortoimintaan?

Mika on lempi shottisi, pillimehusi, jaateléomakusi...?

Miettikda aikuisharjoitteita, joita tehda fuksien kanssa.

Keskustellaan amk:ssa esiintyvasta koulukiusaamisesta ja miten sen ilmetessa voidaan

toimia.

Johtaja, huolehtija vai jaanrikkoja? Missa olisit omimmillasi ja mika voisi tuottaa haas-

teita?

Onko sinulla aikaisempaa kokemusta tutoroinnista tai vastaavista tehtavista? Jos on mil-

laisena koit sen?

Tutor/tutorvastaava/fuksi lilan humalassa, miten toimitte?

Asettukaa janalle mielipiteenne mukaan.
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Jos joudut olemaan tekemisissa henkilon kanssa, jonka arvomaailma on todella erilainen
omastasi ja valillenne syntyy ristiriitoja, miten toimit? Jatkokysymys—> Jos tdrmaat viha-
puheeseen/rasistiseen/vakivaltaiseen kaytokseen, miten toimit?
Jos tulet valituksi vertaitutoriksi, haluaisitko ottaa myds vaihtarin?

Jos et tule valituksi vertaistutoriksi haluaisitko toimia vaihtaritutorina?

Jos et tule valituksi oman alan vertaistutoriksi, haluaisitko toimia toisen alan vertaistuto-

rina?

Kysytaan hakijoilta palautetta haastattelusta.

Virallisen osioin jalkeen aikaa hakijoiden kysymyksille ja vapaalle keskustelulle.

Yksilo-/parihaastattelu

Kaikille teipilla nimi rintaan.

Alkuun kaikkien, myds vastaavien esittaytyminen.

Mika on sinusta huonoin puolesi ja miten kehittaisit sita?

Miksi olisin hyva tutor, kolme syyta.

Miksi haluat mukaan tutortoimintaan?

Keskustellaan amk:ssa esiintyvasta koulukiusaamisesta ja miten sen ilmetessa voidaan

toimia.

Onko sinulla aikaisempaa kokemusta tutoroinnista tai vastaavista tehtavista? Jos on mil-

laisena koit sen?

Keskustelua tutorin tarkeimmista tehtavista.

Mika on lempi shottisi, pillimehusi, jaateléomakusi...?
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Miettikda aikuisharjoitteita, joita tehda fuksien kanssa.
Tutor/tutorvastaava/fuksi liian humalassa, miten toimitte?
Asettukaa janalle mielipiteenne mukaan.
Jos joudut olemaan tekemisissa henkilébn kanssa, jonka arvomaailma on todella erilainen
omastasi ja valillenne syntyy ristiriitoja, miten toimit? Jatkokysymys—> Jos tdrmaat viha-

puheeseen/rasistiseen/vakivaltaiseen kaytokseen, miten toimit?

Johtaja, huolehtija vai jaanrikkoja? Missa olisit omimmillasi ja mika voisi tuottaa haas-

teita?

Keskustelua tutorin tarkeimmista tehtavista.

Jos tulet valituksi vertaitutoriksi, haluaisitko ottaa myds vaihtarin?

Jos et tule valituksi vertaistutoriksi haluaisitko toimia vaihtaritutorina?

Jos et tule valituksi oman alan vertaistutoriksi, haluaisitko toimia toisen alan vertaistuto-

rina?

Kysytaan hakijoilta palautetta haastattelusta.

Virallisen osioin jalkeen aikaa hakijoiden kysymyksille ja vapaalle keskustelulle.



