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Tamin tutkimuksen kohteena olivat uransa eri vaiheissa olevat rekrytoijat sekd heiddn
nidkemyksensd tyOhaastattelulla tavoiteltavasta tiedosta ja siitd, mihin he kdytinnossi
kiinnittavdat huomionsa tyotd hakevassa henkilossd yksityisen sektorin rekrytoinneissa.
Tutkimuksessa tarkastellaan rekrytoijien toimintaa ja ajattelua rekrytointiprosessin ja
erityisesti tyohaastatteluvaiheen aikana. Tutkimuksessa tarkastellaan myos rekrytoijien
tyohaastatteluun liittyvaéd hiljaista tietoa sekd sitd, onko uransa eri vaiheissa olevien
rekrytoijien tyohaastatteluun liittyvédssd ajattelussa, toiminnassa tai hiljaisessa tiedossa
eroja toisiinsa nahden.

Tutkimuksen aineisto muodostuu kahdeksan rekrytoijan haastatteluista. Tutkimus on
laadullinen ja aineisto analysoitiin aineistoléhtoiselld siséllonanalyysilla.

Uransa eri vaiheissa olevien rekrytoijien vastauksia tarkastelemalla ndyttda siltd, ettd
rekrytoijat kéyttdvat tyohaastattelua henkildarviointimenetelménd selvittddkseen
keskenddn hyvin samanlaisia asioita riippumatta heiddn rekrytointikokemuksensa
pituudesta. Sekd kokemustaustaltaan tuoreempien ettd kokeneempien rekrytoijien
vastauksista tirkeimmiksi selvitettdviksi asioiksi tai tyohaastattelun funktioiksi nousivat
hakijan henkilokohtaiset ominaisuudet, hakijaan liittyvd validointi ja hakijan sopivuus
tyOyhteis6on. Molemmat ryhmaét nostivat myos tehtdvénsiséltoihin liittyvit edellytykset
viiden tirkeimmaén selvitettdvin asiakokonaisuuden joukkoon.

Rekrytointiuransa eri vaiheissa olevien henkildiden vililld vaikuttaa kuitenkin olevan
eroja siind, miten he toteuttavat nditd tyOhaastattelun funktioita ja mihin asioihin
hakijassa he kédytdnndssd kiinnittivdt huomiota ennen tyohaastattelua, sen aikana ja
rekrytointiin liittyvédssa paatoksenteossa sen jilkeen. Siind missd tuoreemmat rekrytoijat
kertoivat kiinnittdvénsa haastateltavassa huomiota erityisesti tehtavin kannalta riittavasta
substanssiosaamisesta kertoviin asioihin sekd sellaisiin asioihin, joiden myoti he itse
vakuuttuisivat hakijan pétevyydestd, kokeneemmat rekrytoijat kertoivat kiinnittdvéansa
huomiota erityisesti hakijan soveltuvuuteen kohdeorganisaatioon sekd tapoihin, joilla
hakija osoittaa kiinnostustaan haettavaa tehtdvié, organisaatiota ja alaa kohtaan. Vaikka
molempien ryhmien vastauksissa korostuivat hakijan luonteenpiirteisiin liittyvit asiat ja
yhtendisen “tarinan” muodostuminen hakijasta, kokeneemmat rekrytoijat korostivat
hakijasta saamansa intuitiivisen vaikutelman merkitystd rekrytointiprosessissa, mika
viitanneekin rekrytoijalle kokemuksen myo6téd kertyvéén hiljaiseen tietoon.

Asiasanat: henkildstohallinto, rekrytointi, henkildarviointi, hiljainen tieto
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1 JOHDANTO

Tyonteko ndhdddn suomalaisessa yhteiskunnassa niin merkittdvana yksilon identiteettiin,
ajankdyttdoon ja sosiockonomiseen asemaan vaikuttavana tekijéni, ettd mikéli kyse ei ole
opiskelijasta, jonkinlaiseen tyohon hakeutuminen ndhddén ldhes itsestdénselvyytend,
ellei sille ole jotain merkittdvad fyysistd tai sosiaalista estettd. Rekrytointiprosessi on
tyonhakijan nékokulmasta tyonhakuprosessi, jossa saatetaan tarkastella useita
henkilokohtaiseksi koettuja asioita, ominaisuuksia ja kokemuksia ja jossa tyonhakija
saattaa  joutua useaan kertaan astumaan mukavuusalueensa ulkopuolelle.
Rekrytointitilanne on valtasuhteiltaan epétasapainoinen tilanne, koska rekrytoijalla on
valta tehdi hakijan kannalta merkittdvid padtoksid, mikd vaikuttaa huomattavasti tyoti
hakevan henkilon toimintaan tyonhakuprosessissa. TyOpaikan saaminen tai saamatta
jdaminen voivat vaikuttaa ratkaisevalla tavalla ty6td hakevan henkilon eldmiin, mika
korostaa rekrytoijan vastuutta eettiseen, lailliseen ja perusteltuun toimintaan

rekrytointiprosessissa, johon rekrytoijalla on myds lainmukainen velvollisuus (YksitL).

Rekrytointi aiheena koskettaa jokaista henkil64, joka jossain eldménsé vaiheessa on joko
tyonhakutilanteessa tai tekemisissd henkildstonhankintatoimintojen kanssa, minka takia
koen sen tutkimisen merkitykselliseksi. Yksilon litkkuminen tyomarkkinoilla liittyy
vahvasti hdnen kykyihinsd ja meriitteihinsd sekd toisaalta myos koulutusinflaatioon.
Tyohaastattelulla osana rekrytointiprosessia vaikuttaisi olevan merkittdva rooli lisdtiedon
saamisessa hakijasta, silld hakijoiden osaamisen keskindinen vertailu pelkin
ansioluettelon ja hakemuksen perusteella voi olla hankalaa tilanteessa, jossa muodollinen
pétevyys on yhd useamman tavoitettavissa. Alun perinhén voisi ajatella taloustieteilijé ja
Nobel-voittaja Michael Spencen signaaliteoriaa (1974, 14; 109) mukaillen, ettd yksilon
koulutusvalinnat riippuvat hédnestd itsestddn ja ettd tietyn tasoiseen koulutukseen
panostamalla yksilo valitsee viestid tyOnantajalleen kyvykkyydestddn ja tyontekoon
liittyvdstd potentiaalistaan. Yhd suuremmalla osalla tyonhakijoista on kuitenkin
keskenddn samantasoinen koulutus. Esimerkiksi Aron mukaan koulutusekspansiota
seuranneen koulutusinflaation myo6td tutkintojen “ostovoima” oli Suomessa laskenut
selvasti tarkasteluaikana (1970-2008), ja koulutusinflaatio oli syonyt kaikkien
koulutusasteiden ja erityisesti alimman korkea-asteen ja alemman korkeakouluasteen

arvoa (Aro 2014, 105; 107).



Koulutusinflaation myd6ta tutkintojen tyonhakijoita erotteleva “signaali” on siis
heikentynyt ja néin ollen tarve erottelevalle rekrytointitoiminnalle ja erottelukriteereille
tyoeldmaissd vastaavasti lisddntynyt. Téssd kontekstissa koen tirkeédksi tarkastella sité,

minké&laisia asioita huomioimalla rekrytoijat hakevat nditd eroja hakijoiden vilille.

Tadmidn tutkimuksen aihe on rekrytoijien ndkemykset tyohaastattelulla tavoiteltavasta
tiedosta ja siitd, mihin he kdytinnossd kiinnittdvit huomionsa hakijassa yksityisen
sektorin rekrytoinneissa. Tutkimuksessa perehdyttiin sekd henkilostovuokraus- ja
rekrytointiyritysten ~ harjoittamaan  henkildstonhankintatoimintaan ~ ettd  omaan
organisaatioonsa rekrytoivien henkildiden toimintaan ja ajattelumalleihin. TAma on syyti
mainita siksi, ettd omaan tai vieraaseen organisaatioon rekrytoivien henkildéiden
lahtokohdat ja tavoitteet rekrytointiprosessissa saattavat hieman poiketa toisistaan, silld
omaan organisaatioonsa rekrytoivat henkilot todennédkdisesti kiinnittdvat erityistd
huomiota hakijan sopivuuteen juuri oman yrityksensi organisaatiokulttuuriin, osittain
siksi, ettd heilli on sithen paremmat mahdollisuudet. Tutkimuskohteina tdssi
tutkimuksessa olivat siis rekrytoinnin parissa tydskentelevien henkildiden toiminta,
ajattelu ja padtoksenteko. Tutkimuksessa késitellddn vain yksityisen sektorin rekrytointia,
mikd on huomionarvoista muun muassa siksi, ettd menettelytavat esimerkiksi julkisen
sektorin  virkoihin  saattavat  poiketa  huomattavasti  yksityisen  sektorin

rekrytointimalleista.

Yhtend kimmokkeena kiinnostukseni herddmiselle tdtd aihepiirid kohtaan oli oma
nykyinen tyOympéristoni asiantuntijapositiothin keskittyneessd rekrytointiyrityksessi,
olen tyoskennellessdni jatkuvasti tekemisissd henkildarvioinnin sekd tyotd hakevasta
henkildstd saamieni tietojen analysoimisen kanssa. Mielenkiintoni kohdistuu
kasvatustieteellisessd mielessd myos hiljaisen tiedon késitteeseen, silld se on tiiviisti
kietoutunut oppimisen ja kehittymisen prosesseihin ja vahvassa yhteydessd esimerkiksi
taidon, kompetenssin ja skeeman kasitteisiin (ks. esim. Toom, 2008) sekd oppimiseen ja
asiantuntijuuden kehittymiseen (ks. Hakkarainen & Paavola, 2008). Hiljaisen tiedon
kasite liittyy olennaisesti rekrytoijien tiedonhankintaan ja paatoksentekoon, mikd nikyy

tamankin tutkimuksen tuloksissa.

Tyoeldmén automatisoituessa ja koulutusinflaation kiihtyessd yksilon ja yhteisdjen

hiljaisen tiedon merkitys korostuu, mikd ndkyy muun muassa korkeakoulutettujen
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asiantuntijoiden kysynnédn kasvuna tietoyhteiskunnassa (Pyorid 2005, 168). Yhtend
onnistuneen rekrytointiprosessin tunnusmerkkini voidaan varsin universaalisti pitdd sitd,
ettd avoimeen tehtidvadn valitaan henkild, jolla on muun muassa juuri sellaista osaamista,
josta rekrytoivassa organisaatiossa on puutetta ja joka suoriutuu tyotehtdvistdén uudessa
organisaatiossa menestyksekkéésti. Tastd loogisena seurauksena parhaimpien
rekrytointitoimintojen yhdeksi tdrkeimmaiksi funktioksi nousee juuri oikeanlaisen
osaamisen ja tiedon tunnistaminen. Siksi halusin tutkia sitd, minkilaista hiljaista tietoa
rekrytoijilla mahdollisesti on tyonhakijoiden arviointiin liittyen

tyohaastattelukontekstissa.

Rekrytointiprosessissa on tarpeellista ja merkityksellistd selvittdd hakijan kokemustausta
(Syrjénen 2007, 40), mika nékyy kaytdnnon rekrytointitydssd esimerkiksi puheena siité,
kuinka tirkedd on selvittdd, minkilaisia kompetensseja tai minkilaista tietotaitoa tyoti
hakevalla henkil6ll4d on. Samaan diskurssiin voidaan nidhda linkittyvéin myos puhe siité,
kuinka nykyisin etsitdin “hyvid tyyppejd” — henkil6itd, joissa yhdistyvét toivotun
tasoinen hiljainen ja ilmaistavissa oleva tieto sekd toivotunlainen persoona (nidkemys
“kulttuurifitin” hakemisen tarkeydestékin on tosin kyseenalaistettu, esim. McCord 2017).
Tiivistden rekrytoinnissa pyritddn yhdistimédn kaksi toimenpidettéd: haettavaa tehtdvéa
kuvaavan toimenkuvan laatiminen ja hakijan arviointi. Tyypillisesti arvioinnin kohteena
on ollut henkilén ammatillinen osaaminen, jonka voidaan ajatella olevan avainasemassa
siind, miten tehtdvain valittu henkil6 suoriutuu tydtehtivistiédn ja voidaanko rekrytoinnin
sanoa onnistuneen. Arvioinneissa keskitytddn lisdéntyvissd médrin henkilon
persoonallisiin ominaisuuksiin, kuten é&lyllisiin kykyihin, lahjakkuuteen, erilaisiin
taipumuksiin, persoonallisuuden piirteisiin ja jopa fyysisiin ominaisuuksiin. (Syrjdnen
2007, 7-8.) Mainittuja ominaisuuksia mitataan psykologisinkin testausmenetelmin, mutta
ne ovat myds ominaisuuksia, jotka korostuvat tyohaastattelutilanteessa; tutkimuksessa
kiasitelladankin syvemmin henkildarviointia ja erityisesti tyOhaastattelua yhtena

henkilbarviointimenetelména.

Prosessin vaativin osa on ndiden kahden toimenpiteen [haettavaa tehtivdid kuvaavan
toimenkuvan laatiminen ja henkildarviointi] yhdistiminen, jota pohjustava analyysi tulisi
tehdd mahdollisimman hyvin ja virheettdomisti, jotta analyysin pohjalta tehty
rekrytointipdétds johtaisi toivottuun lopputulokseen (Syrjdnen 2007, 8). Tutkimuksessa

pureudutaan erityisesti sithen, kuinka rekrytoijat toteuttavat timin yhdistamisvaiheen ja
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minkélaisia erilaisia tapoja, tiedostettuja tai tiedostamattomia, heillé on tehdd se. Vield
eksplisiittisemmin voisi sanoa, ettd tdssd tutkimuksessa pyrittiin saamaan tietoa siité,
minkélaisiin tietoihin rekrytoijat tuossa aiemmin mainitussa yhdistdmisvaiheessa

perustavat padtoksentekonsa.

Erdédnlaisena metatavoitteena ja sivutuotteena oli saada haastateltavat itse reflektoimaan
oman asiantuntijuutensa kehittymistd, pohtimaan omien valintaprosessiensa ja -
kriteeriensd eettisyyttd ja tarkastelemaan organisaatioidensa toimintaa kriittisesti tistd
nikokulmasta. Hypoteesina ei ollut, ettd rekrytoijat eivét aktiivisesti pohtisi tyonsi
ydinsisdlt6jd, mutta alan hektisyyden vuoksi sen voidaan kokea jidvin wvililla
merkitystddan vdhemmille huomiolle. Toivoin siksi, ettd osallistuminen tidhédn
tutkimukseen tarjoaisi haastateltavilleni myds tilaisuuden pohtia osaamistaan uudesta

nakokulmasta.

Tutkimusraportti alkaa aiheen laajemman kontekstin taustoittamisesta. Tamén jilkeen
kisitelldadn henkildstohallinnon muotoutumista sekd henkiloston valintaa ja erityisesti
timin tutkimuksen kannalta relevantteja osa-alueita, kuten henkildarviointia ja
tyohaastattelua sen osana. Taméin jidlkeen tarkastellaan hiljaisen tiedon késitettd tiedon
alalajina ja esitelldin muutamia keskeisid nikokulmia hiljaisen tiedon kisitteeseen ja
sithen osittain limittyviin l&hikésitteisiin sekd hiljaisen tiedon yhteyttd asiantuntijuuden
kehittymiseen. Tutkimusaiheen teoreettiseen viitekehyksen kartoittamisen jilkeen
esitellddn tarkemmin tutkimusasetelma seké tutkimuksessa kaytetyt tutkimusmenetelmét
ja analyysitavat, minka jélkeen esitellddn tutkimustulokset ja niiden pohjalta muodostetut
johtopéétokset ja pohdintaa. Tutkimusraportin lopussa reflektoidaan myos tutkimuksen

toteutuksen luotettavuutta.



2  HENKILOSTON VALINTA

Tutkimusaiheeni kannalta on luontevaa ja myos lukijan kannalta johdonmukaista ensin
taustoittaa tyOhaastatteluinstituution laajempaa kontekstia ja tehdd ndkyvéksi, miksi
tyOhaastatteluita pidetddn ja mikd niiden funktio on osana organisaatioiden
henkil6arviointia, silli henkildarviointimenetelmid on lukuisia muitakin (esim.
Chamorro-Premuzic & Furnham 2010). Henkiloarvioinneista puhuttaessa viitataan usein
arkikielessd psykologisiin testimenetelmiin, joita hyddynnetddn tyontekijoiden ja -
hakijoiden sopivuuden arvioinnissa kyseiseen tehtdvddn. Henkildarvioinnin osia ovat
kuitenkin my&s muut tavat hankkia syvempidi ja vertailtavaa tietoa tiettyd positiota
hakevista henkildistd, joista merkittdvimpid ovat hakijan itsestddn hakemuksessa antamat
tiedot sekéd tyohaastattelun kautta vélittynyt informaatio (Syrjdnen 2007, 4). Tassi
tutkimuksessa  keskitytddn  henkildarvioinnin  menetelmistd  yleisimpddn eli
tyohaastatteluun, jota yleensd pohjustaa hakijasta tyohakemuksen kautta saatu
informaatio. TyoOhaastattelutilanteessa korostuvat ndhddkseni tietyt, sosiaaliseen
kanssakdymiseen liittyvit ominaisuudet niin haastateltavan kuin haastattelijankin osalta,
ja se tarjoaa haastattelijalle paljon mahdollisuuksia syventdd ja parantaa kisitystddn
hakijan soveltuvuudesta haettuun tehtdvdidn. On myds mahdollista, ettd rekrytoija
kiinnittdd huomiota niin sanotusti védriin, haetun tehtdvin kannalta epdolennaisiin,
asiothin, mikd heikentdd sekd hakijan oikeusturvaa ettd rekrytointiprosessin
oikeudenmukaisuutta ja luotettavuutta. TyShaastattelua henkildarvioinnin menetelména

késitelldan tarkemmin luvussa 2.3.

Koen samassa yhteydessd mielekkidksi tarkastella henkildstotoimintojen kehittymisté
historiallisesti, jotta voidaan muodostaa késitys siitd, miten henkilostotoiminnot ovat
muotoutuneet nykyisenkaltaiseksi osaksi organisaatioiden toimintaa. Tdhén ei tietenk&én
ole yhden opinndytetyon raameissa mahdollista paneutua erityisen syviéllisesti ja kaikki
aitheen nyanssit huomioiden, mutta koitan tuoda esiin oman tutkimusaiheeni kannalta
relevanteimmat seikat. Tarkastelen ensin henkildstotoimintoja ja niiden historiaa
yleisemmélld tasolla, minkd jdlkeen keskityn henkildarviointiin henkildstéon valinnan

osa-alueena ja sitten tydhaastatteluun henkildarviointimenetelména.



2.1 Henkilostotoimintojen muotoutuminen, nykyisyys ja mahdollisia

tulevaisuuden kehityssuuntia

”Se on nimenomaan henkilost, joka sen imagon ja tuotteen tekee. Tdytyy
muodostaa se synergia, henkilon ja yrityksen tdytyy puhua samaa kieltd. Riittdvdin

osaava henkilosto pystyy myos kehittdmddn sitd (yritystd).”

Tassd Vaahtion (2005, 15) esittiméssé lainauksessa, jossa tyonantaja puhuu henkiléston
merkityksesti yritykselle, havainnollistuu henkilostohallinnon alalla nykyisin tuttu ajatus
siitd, kuinka henkildstd on yrityksen tirkein yksittdinen strateginen voimavara ja
keihédédnkaérki, jota ilman organisaation toiminta ei olisi mahdollista. Tydvoiman voidaan
ndhdi eroavan muista resursseista siltd osin, ettd kyseessd on inhimillinen pddoma, joka
kykenee tuottamaan innovaatioita ja luomaan uusia arvoja. Asetelma ei ole tydonantajan
ndkokulmasta tdysin ongelmaton, silld tyonantajalla ei ole inhimilliseen tydvoimaan
samankaltaista omistussuhdetta kuin fyysiseen pddomaan. Tydvoima muodostuu
yksiloistd, jotka toimivat omien intressiensd mukaan kuten parhaaksi katsovat, toisinaan
arvaamattomastikin, eikd heiddn motivaationsa tai sitoutumisen tasonsa aina vastaa
tyOnantajan asettamaan ideaalitasoa. TyoOntekijoilld on myds mahdollisuus toimia
kollektiivisesti omien organisaatioidensa kautta. (Vaahtio 2005, 16.) Yksi tapa hahmottaa
henkildstdjohtamista on ndhdd se tydvoiman intressien suuntaamisena kohti

organisaatiotason tavoitteita.

Historiallisesti henkilostdd ei ole nihty nidin itsendisend organisaation voimavarana tai
henkildstojohtamista omana johtamisalueenaan, vaan henkilostd on ndhty alun perin
enemmainkin puhtaasti tuotannontekijind ja henkilostotoiminnot 1&hinnd osana
linjajohdon arkirutiineja. Vield 1900-luvun alkupuoliskolla henkilostotoiminnot
kasittivit 1dhinnd tuotannon vaatiman vden palkkaamisen ja irtisanomisen.
Tyo6lainsdddannon kehittyessd ja tydehtosopimusten yleistyessd henkildstdasioiden hoito
kuitenkin monimutkaistui ja alkoi edellyttdd organisaatioilta eriytyneempdd ja
omanlaistaan osaamista, mikd johti henkilostétoimintojen eriytymiseen isommissa
yrityksissd 1940-luvun lopulla. Erillisten henkildstdosastojen tarve kdvi selviksi, kun
kysyntdd syntyi tyosuhdejuristeille, koulutuspééllikoille ja padtoimisille tyohonottajille
vapaaehtoisen sosiaalitoiminnan lisddnnyttyd ja henkilostokoulutuksen merkityksen

kasvettua. (Vaahtio 2005, 16.) Yhtend merkittivind kehityskulkuna voidaan ndhda
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kayttdytymistieteiden sovellusten hyddyntdminen HR-arjessa niiden lyotya lapi 1960-
luvulta alkaen (Laine 2017, 113).

Omaksi varsinaiseksi osaamisalueekseen henkilostohallinnon voidaan ajatella
kehittyneen  kuitenkin ~ vasta  1970-luvulla, jolloin se saattoi  késittdd
henkildstosuunnittelun, henkiléstonhankinnan, koulutuksen, palkkahallinnon,
tiedotustoiminnan, sairauskassat ja virkistystoimintaa. Tehtdvistd vastaavia henkilGitd
olivat henkilostopééllikét ja muut henkildstdasioihin  erikoistuneet asiantuntijat.
Liiallinen erillisyys linjajohdosta alettiin kuitenkin kokea ongelmalliseksi; HR-
henkildstolla ei ollut linjajohdon tasoista asiantuntemusta liiketaloudesta tai tuotannosta.
Osittain tdstd ja osittain 1990-alun laman jdlkeisestd taloudellisesta tilanteesta
(sddstokuurit jaivat laman jdlkeen osaksi useiden yritysten tehokkuusstrategiaa) johtuen
eriytyneitd henkilostdtoimintoja on siirretty takaisin linjajohdolle, mikd on vdhentényt
henkilostoosastojen  madrdd. Toki suurissa yrityksissd on edelleen tarve
henkildstoosastoille, mutta henkildstdtoimintojen rooli on muuttunut hallinnoimisesta ja
kidytdnnon toimista henkildstdjohtamisen (human resources management, HRM)

suuntaan. (Vaahtio 2005, 16—-17.)

1980-luvulta alkaen kiinnostus nimenomaan henkildstévoimavarojen ja litketoiminnan
véliseen yhteyteen on lisddntynyt, mihin osaltaan ovat vaikuttaneet (ja edelleen
vaikuttavat)  tyovoimakustannukset,  kvalifikaatiovaatimukset = ja  aktiivisen
henkilostojohtamisen ja positiivisen tuloksen vililld todennettu yhteys. Alettiin puhua
strategisesta henkildstdjohtamisesta (strategic human resources management, SHRM),
joka perustuu ajatukseen siitd, ettd litketoiminnan strategia tulisi muotoilla kiytettdvissi
olevien henkilostoresurssien pohjalta. Siirtymistd téllaiseen ajattelutapaan tapahtuu
edelleen, mutta voidaan myos kysyéd, ovatko puheet todellisuutta ruusuisempia ottaen
huomioon, kuinka arkipdividisida muun muassa irtisanomiset ovat yritysten sopeuttaessa
nimenomaan henkilostdddn liiketoimintaan eikd pdinvastoin. (Vaahtio 2005, 18-19.)
Vaikka henkilostoon panostamisen tdrkeys yrityksen tuloksen kannalta tiedostetaan
aikaisempaa paremmin, on huomionarvoista, ettd esimerkiksi konsulttiyhtio Talent
Vectian ja Kalliola Seminaarien teettdmin kyselytutkimuksen mukaan (Karjalainen
2016) henkildstohallintoon kéytettyjen resurssien vihyys on edelleen yksi

henkilostotoimintojen uudistumisen merkittivimmistd esteistd, mikd antaa viitteitd
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yritysten tietynlaisesta vastahakoisuudesta investoida toimintoihin, joiden tuotto on

nienndisesti valillista.

Vaahtio (2005, 19) tekee kuitenkin mielenkiintoisen havainnon siitd, kuinka henkiloston
arvostuksen lisddntyminen ndkyy sanastossa: englannin kielen sana “personnel”
korvautuu usein sanoilla “human resources” ja vastaavasti suomen kielen sana
”tyovoima” vaihtuu “henkilostoksi”. Henkilostovoimavarandkdkulman voidaan nidhda
voimistuneen, ja kéytdnnon asioiden hoitamiseen assosioituva henkilostohallinto
kisitetddn yha useammin henkildstdjohtamiseksi, jolla on merkitysta yrityksen strategian
luomisessa ja kilpailukyvyn kehittdmisessi ja johon kuuluu ldheinen yhteisty0 ylimmaén
johdon kanssa (Vaahtio 2005, 19). Henkilostojohtamiseen késitetddn nykyisellddn
kuuluvan muun muassa tdménkin tutkimuksen kohteena oleva rekrytointi, osaamisen

arviointi, kehittiminen ja johtaminen seké erilaiset palkitsemisjirjestelmét.

Henkilostojohtamisen kehitys nivoutuu luonnollisesti laajempiin  globaaleihin,
yhteiskunnallisiin ja talous- ja elinkeinoeldmén muutoksiin, jotka Laineen mukaan (2017,
5) heijastuvat viistdmittd myds tydorganisaatioihin ja vaikuttavat esimerkiksi
henkiloston asemaan, tyOtehtdviin ja samalla lisdksi organisaatioiden johtamiseen.
Osaamisen ja muutoksen johtaminen, jotka linkittyvét tiiviisti henkildstétoimintoihin,
ovat esiintyneet johtamiskirjallisuudessa jo 20-30 vuotta, mutta vastuullinen
(liikke)toiminta on yleistynyt koskemaan organisaatioiden vastuullisuutta omista
tyontekijoistddn vasta 2000-luvulla. (Laine 2017, 5-6.) Tédmén voidaan tulkita
kuvastavan erdénlaista henkilostovoimavarojen merkitystd ja henkildston hyvinvointia

korostavaa johtamiskulttuurin muutosta, joka on edelleen kiynnissa.

Henkilostdjohtamisen alalla on ndhtivissi tiettyjd teemoja, trendeji ja toisaalta haasteita,
jotka ovat ajankohtaisia vuosikymmenesta toiseen. “Perushaasteita” ovat esimerkiksi
ithmisten motivoitumiseen, muutokseen sitoutumiseen ja tuottavuuden edellytyksiin
liittyvit teemat. Henkilostojohtamista ei tietenkdén ole mielekédstd tarkastella omana,
muista tydeldmén kehityssuunnista irrallisena klusterinaan, vaan muun tydeldman kehitys
heijastuu my6s henkildstdjohtamisessa kulloinkin ajankohtaisimpiin teemoihin. T&lla
hetkelld yhtend merkittdvind trendind on tyShyvinvointi; yritysten irtisanoessa

henkilostodén heikossa taloustilanteessa toihin jadvien kuormittuminen lisddntyy (Laine
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2017, 113), mikd konkretisoituu muun muassa lisddntyvind sairaspoissaoloina ja

tyduupumuksena, jotka puolestaan lisddvét henkildstdjohdon haasteita.

Laine (2017, 113-114) listaa teoksessaan muutamia keskeisid henkildstéjohtamisen

kehityssuuntia, jotka esittelen seuraavassa:

1. HR-asioiden integroituminen organisaation perustehtivddn ja tarkastelu sen
kautta, milla Laine tarkoittaa paluuta HR:n perusasioihin.

2. HR:n integroituminen organisaation kokonaiskehittdimiseen: henkildstoasioita
hoidetaan yhdessd muiden keskeisten toimijoiden kanssa, mikd edellyttda
yhteistoimintataitoja ja yhteistd “kieltd”.

3. HR:n tutkimuksen monitieteellisyys: HR:n kehittdmisti tukeva tieto edellyttda
poikkitieteellistd tutkimusta.

4. Uudet tyon tekemisen muodot ja teknologian hyddyntdminen edellyttivit HR:lta
joustavuutta ja innovatiivisuutta uusien ratkaisujen kehittdmiseksi.

5. Pienten ja keskisuurten yritysten vahvistuminen suurten yritysten kustannuksella
luvo  paineita  tydeldmidn  neuvottelu- ja  edunvalvontajirjestelmien
uudelleentarkasteluun, keskitettyjen mekanismien kriittiseen arviointiin ja
joustavampien ratkaisujen kehittdmiseen. HR:n tiytyy Laineen mukaan olla
titviisti mukana tdssd kehityksessa.

6. Uuden tyontekijasukupolven (ns. ”Y-sukupolvi”) suhtautumisen muutos tyohon
ja tyonantajaan. Elinikéiset tyOsuhteet ja tyonantajaa kohtaan tunnettu lojaliteetti
murenevat; ihmiset vaihtavat tyOpaikkaa ja tyduria omista ldhtdkohdistaan,
jolloin HR:n haasteeksi muodostuu tyontekijoitd houkuttelevien ratkaisujen ja

tyonantajakuvan kehittiminen.

Laineen esittdmistd HR:n tulevaisuudenndkymistd kohdissa 4 ja 6 on mielestdni useita
yhtymikohtia, ja ne kumpuavat pitkdlti samoista tydomarkkinoiden muutostrendeista.
Teknologisella kehitykselld on pitkélti oma vaikutuksensa niin tyovoiman kysynnin
vihenemiseen automaation lisddntyessd kuin erilaisten tyonteon muotojen (esim.

etdtyoskentely) yleistymiseenkin.

Hietalan, Kaivannon ja Schoénin (2014, 18-19) mukaan vuokratyd on yleistynyt

Suomessa nopeasti, ja vuokratyovoiman osuus koko tydvoimasta kaksinkertaistui
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vuodesta 1996 vuoteen 2006, minké jélkeen kasvu jatkui edelleen vuoteen 2009 asti,
jolloin yleisestd taloustilanteesta johtuen se hetkellisesti supistui. Tédmin jilkeen
vuokratyohenkiloston médrd on vakiintunut noin 27 000 palkansaajaan eli noin 1 %:iin
kaikista palkansaajista, ja mddrdn on ennustettu jilleen kasvavan talouden elpymisen
myo6td. Henkildstovuokraus- ja rekrytointipalvelujen kiyton lisddntyminen, joka ilmiona
linkittyy palveluyhteiskunnan kehitykseen (Siivonen & Martikainen 2004, 6), lisdd myds
osaltaan varsinkin nuorten painetta vastaanottaa médrdaikaista tyotd — elinikdisten
tyosuhteiden suosion oletettu vdheneminen ei siis vilttdmaittd ole pelkéstdan Y-
sukupolven valintakysymys. Vuokratyon tekeminen onkin yleisempai alle 30-vuotiaiden
kuin tdtd vanhempien, erityisesti yli 35-vuotiaiden keskuudessa (Hietala, Kaivanto &
Schon 2014, 20). Pyoérid (2017, 13) kuitenkin huomauttaa, ettd kyse on varsin
marginaalisesta mddrdstd tyontekijoitd, ja ettd esimerkiksi nollatuntisopimuksella
tyoskentelevid on tdhidn ndhden yllittdvin paljon, vuoden 2014 tietojen mukaan 83 000

henkil64 eli noin 4 % palkansaajista.

Pyorida (2017, 14-15) tarjoaa myds mielenkiintoisen vastakkaisen ndkemyksen
vallitsevaan diskurssiin tyoeldmdn murroksesta, jossa pitkédt tyOsuhteet olisivat
viistyméssd tyoeldmai pirstaloivien ja yrittdjyyttd lisinneiden patkétdiden ja projektien
tieltd. Hédnen mukaansa kertomus tydeldmidn muuttumisesta aiempaa huomattavasti
epavarmemmaksi 2000-luvun aikana on myytti. Py6ridin mukaan tydsuhteiden
keskimadrdinen pituus ei yleisestd luulosta huolimatta ole lyhentynyt, minkd lisdksi
elakkeelle jaadaén tilastojen mukaan aiempaa korkeammassa 1dssd. Hén tiivistid, ettd itse
asiassa tyomarkkinoiden rakenne on pysynyt varsin samankaltaisena 2000-luvulla, ja
saman tyOnantajan palveluksessa vietetty aika on jopa pidentynyt. Pyoridn mukaan (2017,
15) tarked kysymys onkin se, voidaanko tySurien vakaus tulkita pelkistddn mydnteiseksi
1lmidksi, koska se voi heijastella muun muassa talouden dynamiikan heikkenemisti ja

sitd, ettei uusia, aiempaa tuottavampia tyopaikkoja synny riittdvasti.

Henkildstotoimintojen voidaan joka tapauksessa sanoa eldvén ja muokkautuvan tiiviisti
tyomarkkinoiden kehityksen tahdissa. Rekrytoinnin on my0s osana HR-toimintoja
sopeuduttava tyomarkkinakehitykseen, mikdli parhaimpien osaajien saaminen
organisaatioon halutaan varmistaa. Tdssd kontekstissa on tirkedd tarkastella myos sité,

mihin henkildarvioinnin osa-alueisiin olisi syytd kiinnittdd erityisti huomiota
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rekrytointiprosessissa, jotta prosessin tuloksena organisaatioon saataisiin tehtdvidn

mahdollisimman hyvin soveltuva henkild.

2.2 Henkiloarviointi osana rekrytointiprosessia

Kuten Chamorro-Premuzic ja Furnham (2010, 3) kirjoittavat, ihmisiltd on aina edellytetty
padtoksentekokykyd muiden ihmisten suhteen; kenen kanssa mennd naimisiin, kenet
palkata, kenen kanssa taistella. Arvioimme muita ihmisié péivittdin. On tietenkin selvaa,
ettd inhimillinen kdyttdytyminen on monimutkainen kokonaisuus, jonka tulkitseminen,
ymmairtdminen ja siten my0s ennustaminen on haasteellista. Niin yksilon heikkoudet kuin
vahvuudetkin ovat harvoin selkeitd ja heti arvioitavissa, miké tydeldmin kontekstissa luo
tarpeen strukturoiduille arviointimenetelmille, joiden on tieteellisesti todettu tayttdvin
reliabiliteetin ja validiteetin vaatimukset. (Chamorro-Premuzic & Furnham 2010, 3.)
Validien arviointimenetelmien tarve potentiaalisia tyontekijoitd arvioitaessa on ilmeinen
siitdkin ndkokulmasta, ettd tieteelliset arviointimenetelmédt ovat Chamorro-Premuzicin ja
Furnhamin mukaan (2010, 3—4) yleensé loogisempia ja maalaisjiarkeen kdyvempid kuin
epétieteelliset arviointimenetelmét. Reliabiliteetin ja validiteetin vaatimukset tdyttdvien
henkildarviointimenetelmien merkitystd alleviivaa se, ettd rekrytoivat henkil6t tulevat
Furnhamkin (2010, 4) osuvasti lainaavat Oscar Wildea, ’he uskovat mité vain, kunhan se

on upeaa”.

Soveltuvuusarviointien  taustan  voidaan ndhdd olevan  psykoanalyyttisessd
viitekehyksessé alan psykologisista juurista johtuen. Tédsséd kontekstissa varsinkin yksilon
varhaisia kokemuksia korostetaan ja ne ndhdddn hyvin tdrkeind ennustajina aikuisidn
toiminnalle. ~ Vaikka  juuri tdmd tausta on  tuonut  henkildarviointien
testaussystematiikkaan “psykodiagnostisen sdvyn” ja suurin osa ammattimaisesti
kehitetyistd persoonallisuustesteisti on itse asiassa luotu kliiniseen kayttoon eikd
varsinaisesti henkildstdjohtamisen apuvilineeksi, niiden kehittelya
soveltuvuusarvioinnin vélineeksi on enimmékseen ohjannut kdytdnndén kokemus.
Ty6eldmén henkildarvioinnissa on nykyisin kdytdssd varsin monipuolinen psykologisten
testimenetelmien valikoima, joiden historian voidaan ajatella ulottuvan aina 1860-luvulle
asti, jolloin Sir Francis Galton ensimmadistd kertaa tutki lahjakkuutta ja dlykkyyttd
tieteellisesti. Ensimmaéinen standardoitu testimenetelmé puolestaan on Alfred Binet’n ja
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Lewis Termanin kisialaa. Binet ja Terman loivat pohjan tydeldmdn kykytutkimuksen
vallitsevalle perinteelle, niin sanotulle psykometriselle dlykkyystutkimukselle. (Syrjdnen

2007, 15.)

Honkanen ja Nyman (2001, 11) madrittelevdt henkildarvioinnin seuraavasti:
”Henkildarvioinnilla tarkoitetaan ty0organisaatiossa tehtdvad organisaation sisdisen tai
ulkopuolisen asiantuntijan yksittdisestd henkilostd tekeméaa tutkimusta.” Syrjdsen (2007,
16-17) mukaan tydeldmidn psykologiset henkildarviointimenetelmét voidaan jakaa
kolmeen péédluokkaan: tyOhaastatteluun, erilaisiin testimenetelmiin ja simulaatioihin.
Henkilbarvioinnin osapuolia ovat tyypillisesti toimeksiantaja (useimmiten tyonantaja tai
esimies), valinta-asiantuntija (arvioinnin kdytdnnon toteuttaja) ja arvioitava (henkild,
josta arvio tehdadn). Henkiloarvioinnin keskeisimpid laatuvaatimuksia ovat ainakin
asiantuntevuus, useiden menetelmien samanaikainen kdyttd ja menetelmien kdyton
systemaattisuus; ehki kaikista tdrkein laatuvaatimus on kuitenkin tyotehtdvistd
suoriutumisen arvioinnin asettaminen tutkimuksen padmaéaéréksi. Edelld mainitut kriteerit
edellyttavit sitd, ettd henkildarvioinnin tekijd on ihmisten tyokéyttdytymisen asiantuntija
ja pateva tehtidvainsd, minka toteutumisesta vastuu on tyoeldmén tietosuojalain (YksitL)
mukaan tyonantajalla. (Syrjanen 2007, 18.) Henkildarviointi voidaan Syrjdsen mukaan
ndhdd esimerkiksi laajana, monivaiheisena prosessina tai ensisijaisesti psykologisia
testimenetelmid sisdltdvand toimintana. Tyypillisesti ihmisten kéyttdytymisen arviointi
sijoittuu hdnen mukaansa tilastollisen ja kokemusperdisen tiedon vilimaastoon (mika
osittain todentuu my0s tyOhaastattelutilanteessa, jossa rekrytoijan kerddmai
kokemusperdinen tieto yhdistetddin arviointivaiheessa tilastolliseen tietoon ihmisten
motivaatiosta, kiyttdytymismalleista ja aiempien tydsuoritusten ennustearvosta tai

ennustevaliditeetista, josta tutkimuskirjallisuudessa usein puhutaan).

Tyoyhteisoissd kerdtdan henkilosta ja hdnen suoriutumisestaan tyossd monenlaista tietoa;
tavanomaista on, ettd tyontekijoistd kerédtddn tietoa esimiesten toimesta erilaisten
raporttien ja omakohtaisten havaintojen kautta. Té&hdn tiedonkeruuseen liittyvid
kehitystrendejd ovat 2000-luvulla olleet erityisesti tulospalkkauksen yleistymisen myota
tarkentunut ja lisddntynyt tiedonkeruu ja arviointi, joka on laajentunut usein koskemaan
koko henkilostod, sekd tyohonoton ja sijoittelun henkildarviointeineen siirtyminen
aikaisempaa enemmén linjaesimiesten vastuulle (Syrjdnen 2007, 16—-18). Molempia

kehityssuuntia koskevina uhkina on ndhty arviointien muodostuminen rutiiniksi
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organisaation sisdlld sekd niiden laadun heikkeneminen. Arvioinnissa huomio
kiinnitetddn tavanomaisesti suoriutumiseen, jonka edellytykseni voidaan luonnollisesti
ndhdé yksilon osaaminen (Syrjdnen 2007, 17). Téssd kohtaa on Syrjdsen mukaan syytd
erottaa toisistaan pitevyys (competence) ja suoriutuminen (competency), silld

suoriutuminen on médritelty “tulokseksi patevyystekijoiden kaytosta”.

Suomalaisyritysten organisaatiokdyttdytymistd ohjaa Syrjdsen mukaan (2007, 18)
edelleen tuloskeskeisyys ja tavoiteasetanta sekd ndihin kytkeytyvéd yksilon tarvitsema
koulutus ja muu kehittiminen. Taustalla voidaan ndhdd yhdysvaltalainen liikkeenjohto-
oppi, jossa korostuvat tavoiteasetannan lisdksi systemaattinen suoritusarviointi, miki
heijastuukin  esimerkiksi suomalaisten yritysten rekrytointikulttuuriin = selvénd
suorituskeskeisyytend (Syrjdnen 2007, 18—19). Tavoitteena henkildarviointeja tehtdessa
on kokonaisvaltaisen tiedon saaminen asianomaisista yksiloistd sekd objektiivisen tiedon
lisddminen arvioitavasta henkilostd (Syrjdnen 2007, 19). Objektiivisella tiedolla tdssi
yhteydessd tarkoitetaan samalla tavalla objektiivista tietoa kuin voidaan edellyttdd
tieteelliseltd tutkimukseltakin. Syrjdnen sanoo arvioinnin paétavoitteen kuitenkin olevan
“ennustaa tyontekijin tai tyonhakijan tyossa suoriutumista sekd tyouralla menestymisti

ja kehittymista”.

KUVIO 1. Henkiloarvioinnin prosessi (Honkanen & Nyman 2001, 35)
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Kuviossa 1 henkildarviointi on esitetty prosessikaaviona. Prosessi alkaa tavoitteiden
madrittelystd, joka kaytdnnOssd laajasti ymmdrrettynd kasittdd organisaatio- ja
tehtavdanalyysien tekemisen sekd toimeksiantajan tarpeiden selvittdmisen. Tehtdvén
sisdltdanalyysin osa-alueita ovat tyohon liittyvét vaatimukset, tehtidvét ja haasteet. Nama
analyysit on tdrkedi tehda ja haettavana olevan tehtivin vaatimustaso ja sen edellyttamét
ominaisuudet médritelld jo ennen valinta- ja arviointiprosessien aloittamista.
Henkildarvioinnin tavoitteiden madrittely mahdollistaa arviointikriteerien maéérittelyn,
jolloin voidaan my®0s valita tilanteeseen sopivin arviointimenettely ja relevantit yksittédiset
arviointimenetelmét. Arviointikriteereiden osalta tirkedd on niiden konkreettisuus ja
selkedt kytkokset itse tehtdvain. Jotta kriteerit olisivat tarkoituksenmukaisia, tulee niiden
kuvaamien taitojen ja ominaisuuksien olla mitattavia, havainnoitavissa henkildarvioinnin
menetelmin ja kytkettdvissd suoraan yksilon tyokayttdytymiseen. Niitd tulisi myds olla

kohtuullinen maéra. (Syrjanen 2007, 19-20.)

Merkittdvin rooli prosessissa on arvioinnin toteutuksella, joka voi olla arvioitavalle
monella tapaa vaativa kokemus. Arvioinnin toteutukseen kuuluu usein erilaisia tehtévia,
itsearviointien ja kyselyjen tdyttimistd, testejd sekd mahdollisesti simulaatioita. TAmén
tutkimuksen keskiOssé oleva tydhaastattelu on yksi tapa toteuttaa arviointia. Arvioinnissa
mielenkiinnon kohteena ovat erityisesti hakijan motivaatio, urasuunnitelmat sekd
tyoskentely- ja vuorovaikutustaidot. (Syrjanen 2007, 21.) Honkanen ja Nyman (2001, 46)
esittdviat henkildarvioinnin tiedonhankinnasta ja sen elementeistd seuraavanlaisen

kuvauksen:

e henkilon todellinen, havaittavissa oleva timinhetkinen tyokayttdytyminen

e henkildstd saatavilla olevat tiedot, taidot ja osaaminen

e cpésuorat havainnot henkilén suoriutumisesta nyt ja tulevaisuudessa (itsearviot,
simulaatiot)

e psykologiset havainnot ja testit henkilon psykologisista voimista ja tekijoista

Naéiden osa-alueiden arvioinnin ja analyysin pohjalta syntyy toimeksiantajalle annettava
raportti, jossa on usein suosituksia, arvioita ja yhteenvetoja tukemaan paitoksentekoa.
Arvioitavalla on oikeus niin pyytdessddn saada tdstd raportista suullinen selvitys tai

kirjallinen kopio. (Syrjdnen 2007, 22.)
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Tyo6eldmén henkilGarviointien kirjo on laaja, ja niin sanotut psykologiset
henkildarviomenetelmét voidaan jakaa kolmeen padryhméén: tyohaastatteluun, erilaisiin
testimenetelmiin ja simulaatioithin. Nama padryhmat kasittavét laajan skaalan tekniikoita,
lahestymistapoja ja yksittdisid arviointimenetelmid. On myds huomattava, ettd kullakin
menetelmilld on omat vahvuutensa ja heikkoutensa, joita tulee arvioida suhteessa
henkildarvioinnin tavoitteisiin. Henkildarvioinnin menetelmid ovat esimerkiksi
rekrytointihaastattelut, testimenetelmét (kykytestit, persoonallisuustestit,
motivaatiotestit, tyOskentelytyylitestit), persoonallisuustestit, simulaatiot sekd muun
muassa esimiesten ja tyotovereiden arviot eli referenssit. (Syrjdnen 2007, 22—-37.) Néisti

tarkastellaan seuraavaksi rekrytointi- eli tydhaastattelua.

2.3 Tydohaastattelu henkiloarviointimenetelmina

Rekrytointiprosessin osalta pidetdén usein ldhes itsestddnselvyytend, ettd yksi osa sitd on
tyohaastattelu, johon viitataan myds rekrytointihaastatteluna (nditd kahta termid
kiytetddn alan kirjallisuudessa toistensa synonyymeind, joten noudatan samaa tapaa
my0s tdssd tutkimuksessa). Téssd tutkimuksessa yksi keskeisimmistd ndkokulmista
tyohaastatteluun on uransa eri vaiheissa olevien rekrytoijien ndkemys tyohaastatteluista
henkildarviointimenetelmind, joten koen tarpeelliseksi tarkastella tyohaastattelun teoriaa
ja sitd, miten tyOhaastattelua voitaisiin kdyttdd optimaalisesti henkildarvioinnissa

tutkimuksen nakokulmasta.

Tyohaastattelu ei ole keksintona jarin uusi. Sitd on kaytetty henkildarvioinnin vélineend
yli 200 vuotta, mistd esimerkkind mainittakoon, ettd Ison-Britannian kuninkaallinen
laivasto kdytti sitd osana rekrytointiprosessiaan jo vuonna 1800 (Chamorro-Premuzic &
Furnham 2010, 30). Syrjasen mukaan (2007, 23) tyohaastattelu on selvisti kdytetyin
henkildarvioinnin menetelmé hakemusdokumenttien tarkastelun jilkeen ja sitd voidaan
pitdd henkildarvioinnin pddmenetelménd yksityiselld sektorilla; Chamorro-Premuzicin ja
Furnhamin mukaan (2010, 31) jopa 100 % tai ainakin ldhes 100 % tyonantajista kayttaa
haastatteluja rekrytointiprosesseissaan esimerkiksi Suomessa, Tanskassa ja Portugalissa.
Tilanne ei ole sama kaikkialla Lénsi-Euroopassa; esimerkiksi Ruotsissa, Alankomaissa
ja Isossa-Britanniassa vastaava osuus tyOnantajista on jonkin verran pienempi, noin 70
%. Tyohaastattelu on yleisesti ottaen kuitenkin niin vakiintunut osa yksityisen sektorin

rekrytointiprosessia, ettd sekd tyOnantajat ettd tyonhakijat odottavat sen automaattisesti
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kuuluvan rekrytointiprosessiin. Arvioitavilla on usein myds varsin jisentynyt késitys

siitd, mitd haastattelu todennékoisesti pitdd sisdlldéin ja miten se suurin piirtein etenee.

Tyohaastattelu voidaan maédritelld tavoitteelliseksi keskusteluksi, jonka pddmadrdand on
16ytda paras ja sopivin henkil6 yrityksesséd avoinna olevaan tehtdvéaan (Vaahtio 2007, 77).
Chamorro-Premuzic ja  Furnham (2010, 45) luonnehtivat tyohaastattelua
kaksisuuntaiseksi havainnointi- ja arviointiprosessiksi, jossa voidaan ndhda kahdenlaista
validiteettia: sekd organisaation ettd hakijan ndkokulma. Myos Syrjanen (2007, 23)
luonnehtii haastattelua arvioitavan henkilon kohtaamiseksi kasvokkain, ja hénen
mielestddn haastattelun tulisi olla kaksisuuntaista vuorovaikutusta, jossa haastateltavan
on mahdollista omalla panoksellaan vaikuttaa ainakin jossain méiérin haastattelun

kulkuun.

On mahdollista eritelld lukuisia henkildarvioinnissa kdytettyja haastattelutyyppeja niiden
tarkoituksen ja niissé kdytetyn metodologian perusteella. Haastattelujen tarkoitus voi olla
tyontekijdn arviointi muun muassa ylennyksen, kehityskeskustelun, aiemman
suoriutumisen tai varoituksen merkeissd (appraisal interview), motivoiminen
(motivational interview) tai sen pddmaidrand voi olla antaa kritiikkid (disciplinary
interview). Eniten tutkimusta on kuitenkin rekrytointihaastatteluista (selection
interview), joka tdhtéa paitokseen siitd, kuka haastatelluista etenee rekrytointiprosessissa.
(Chamorro-Premuzic & Furnham 2010, 33.) Tyohaastattelu on tietenkin myds tdméan

tutkimuksen kontekstissa relevantein henkiloarvioinnissa kédytettdva haastattelutyyppi.

Yksi merkittdvimpid jakolinjoja haastattelujen tyypittelyssd on jako strukturoituihin ja
strukturoimattomiin haastatteluihin. Kuviossa 2 on tarkasteltu eri tydhaastattelun
tyyppejd strukturoimattomasta strukturoituun haastatteluun. Syrjdnen (2007, 23-24)
kayttdd samoista luokista suomenkielisid termejd vapaamuotoinen haastattelu, jdsennetty

haastattelu ja yhdistelméatekniikka, joka on kahden edelld mainitun valimuoto.
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Strukturoimaton Semistrukturoitu Strukturoitu

haastattelu haastattelu haastattelu

Epamuodollinen Joitakin tavoitteita ja Standardoitu ja
keskustelu, jossa ei ole rakennetta tavoiteorientoitunut,
tavoitteita tai agendaa, haastattelussa, mutta haastattelijalla ei

haastattelijalla paljon haastattelijalla myos mahdollisuutta
vapautta vaikuttaa mahdollisuus vaikuttaa vaikuttaa haastattelun
haastattelun muotoon haastattelun muotoon muotoon, perustuu
tiukasti tyonkuvan
analyysiin

KUVIO 2. Tyohaastattelutyyppejd@ Chamorro-Premuzicia ja Furnhamia (2010, 36)

mukaillen

On kuitenkin huomattava, ettd todellisuudessa tyOhaastattelut eivit valttiméattd asetu
pelkéstddn mihink&4n mainituista luokista, vaan niissi saattaa olla elementtejd useasta
haastattelutyypistd.  Strukturoimattoman  haastattelun  tarkoituksena on olla
mahdollisimman vihén haastateltavaa johdatteleva. Toisen ddripadn strukturoidussa
haastattelussa sen sijaan haastattelija etenee tiukasti ennalta mééaritellyn kaavan mukaan;
ideana on, ettd jokaiselle haastateltavalle esitetddn tdysin samat kysymykset tdysin
samassa jérjestyksessd ja tahdissa. Strukturoitu haastattelu edellyttdd huolellista
valmistautumista ja kidytdnnosséd pakottaa haastattelijan tekemiin paitoksid sekd ennen
haastattelua ettd sen jdlkeen; strukturoituja haastatteluja kdytetdén 1dhinna silloin, kun
tarkoituksena on arvioida rajattua midrad ominaisuuksia, joita potentiaalisilta hakijoilta
ehdottomasti  edellytetddn.  Strukturoidut haastattelut —muistuttavatkin  pitkalti

standardoituja psykometrisid testejd. (Chamorro-Premuzic & Furnham 2010, 36-37.)

2.3.1 Tyohaastattelun reliabiliteetti ja validiteetti

Arviointimenetelmien tieteellisyys koostuu kolmesta tekijdstd: mittavélineen
standardointi, reliabiliteetti ja validiteetti (Syrjdnen 2007, 45). Chamorro-Premuzicin ja
Furnhamin mukaan (2010, 31-33) tyohaastattelua koskevasta tutkimuksesta huomattava
osa keskittyy erityisesti haastattelumenetelmédn reliabiliteetin  (metodologinen
oikeellisuus) ja validiteetin (mitataanko tai arvioidaanko relevantteja asioita haettavan

tehtdvin kannalta) arvioimiseen. Reliabiliteetti ja validiteetti ovat toisistaan riippuvia
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muuttujia; haastattelu henkildarvioinnin menetelménd ei voi olla validi, jos se ei
reliabiliteettinsa osalta tiytd laatuvaatimuksia tai pdinvastoin. He nékevét onnistuneen ja
tarkoituksenmukaisen tyohaastattelun tapahtumana, jossa heiddn mukaansa reliabiliteetin
ja validiteetin vaatimukset operationalisoituvat erityisesti seuraavissa kahdessa
kysymyksessd: olisivatko a) eri haastattelijoiden arviot haastateltavasta keskendidn
yhtenevii (eli jattadko haastateltava eri haastattelijoille samanlaisen vaikutelman omista
kyvyistdén, soveltuvuudestaan, luonteenlaadustaan ja asenteistaan) ja b) ennustavatko
rekrytoijien haastattelujen pohjalta laatimat arviot tydnhakijasta hdnen todellista

suoriutumistaan ty0ympéristossa.

Syrjdsen mukaan (2007, 46) reliabiliteetin keskeinen kysymys on se, kuinka hyvin
kyseessd olevan menetelmén antama tulos on yleistettdvissd tilanteesta toiseen, jolloin on
kyse tulokseen sisdltyvid mittausvirhettd kuvaavasta virhevarianssista. Hinen mukaansa
yleistettdvyys ilmaistaan yleensd kertoimella, joka kuvaa virhevarianssin osuutta
arviointituloksessa. Validiteetti puolestaan jaetaan tavallisesti kolmeen toisiinsa
liittyvddn osaan: kriteeri-, sisdltd- ja késitevaliditeettiin. Tydeldmidn kannalta
relevanteimpana ndistd voidaan nihda kriteerivaliditeetti eli testin kyky ennustaa aiottua
kayttdytymistd (Syrjanen 2007, 46). Cook (2004, 96) huomauttaa, ettd puhuttaessa
haastattelun validiteetista pitdisi ennemminkin puhua validiteetista sen kannalta,
minkdlaista positiota tai tehtdivid varten arvioitavaa haastatellaan, esimerkiksi
haastattelun validiteetista jonkin arvioitavan ominaisuuden tai luonteenpiirteen suhteen.
Myos validiteetin osalta tirkedd on yleistdminen, jonka ovat mahdollistaneet lukuisia
validiteettitutkimuksia yhdistelevdt meta-analyysit (Syrjdnen 2007, 46-48). Esittelen

joidenkin merkittdvien meta-analyysien tuloksia kuviossa 3.
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Kaikki haastattelut Strukturoimattomat haastattelut Strukturoidut haastattelut

B Wiesner & Cronshaw (1988), 150 tutkimusta (strukturoimattomasta haastattelusta 39, strukturoidusta: 48)
W Huffcutt & Arthur (1994), 114 tutkimusta (strukturoimaton: 15, strukturoitu: 33)
B McDaniel ym. (1994), 160 tutkimusta (strukturoimaton: 39, strukturoitu: 106)

KUVIO 3. Tyohaastattelun ennustevaliditeetti kolmessa eri meta-analyysissd (Cook

2004, 97-102)

Haastattelun validiteettia henkil6arvioinnin menetelméni on tutkittu useissa meta-
analyyseissd, ensimmdisen kerran Dunnetten toimesta vuonna 1972 (Cook 2004, 96).
Kuviossa 3 on kuvattu haastattelun ennustevaliditeettia kuvaavat korrelaatiokertoimet
kolmessa eri meta-analyysissd vuosilta 1988 ja 1994. Ndmd meta-analyysit tarjosivat
aikaisempia meta-analyysejd monimuotoisemman ja positiivisemman kuvan menetelmén
validiteetista.! Tosin Cook (2004, 96) pitdd kaikkien haastatteluiden analyysiin
pohjautuvia lukuja mahdollisesti liian korkeina todellisuuteen néhden, silld tutkituista
haastatteluista suurin osa oli strukturoituja. Kuten kuviosta 3 ilmenee, strukturoitujen
haastattelujen korrelaatiokertoimet olivat ldhes kaksi kertaa strukturoimattomia
korkeampia. Cookin mukaan realistisempi arvio haastattelun ennustearvosta muodostuu

tarkastelemalla  strukturoimattomien haastattelujen  korrelaatiokertoimia,  jotka

! Meta-analyysit herattavit tietenkin kysymyksen siitd, minkalaisiin organisaatioihin tai tehtéviin ne ovat
kohdistuneet eli missa maarin niiden tulokset ovat yleistettavissa ja kuinka luotettavina tuloksia voi
pitdad. Chamorro-Premuzic ja Furnham kommentoivat asiaa vain mainitsemalla (2010, 42), etta esim.
kuviossa 3 esittelemani meta-analyysit vuosilta 1988 ja 1994 kasittivat “useita eri tutkimuksia eri maissa
liittyen erilaisiin tehtaviin ja erilaisiin ajanjaksoihin”. He kuitenkin kirjoittavat, etta tasta huolimatta
tulokset olivat "yllattavan yhdenmukaisia ja selvia”.
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vaihtelevat arvojen r = 0,20 ja r = 0,33 vililld. Kdytdnnossd kertoimia voidaan tulkita
siten, ettd esimerkiksi McDaniel ym. meta-analyysin tulosten mukaan strukturoimattomat
haastattelut ennustavat arvioitavan suoriutumista ty0ympdristossd (ohjaajan tai
lahiesimiehen arvio siitd, kuinka hyvin alainen on suoriutunut tydtehtdvistdian) noin 11
prosentin todennikdisyydelld (0,332 = 0,1089). Saman meta-analyysin tulosten mukaan
strukturoitujen haastattelujen ennustearvo on jopa 0,44> = 0,1936 eli 19 %. (Cook 2004,
96-97.)

Chamorro-Premuzicin ja Furnhamin (2010, 43) mukaan Cookin meta-analyysin
korrelaatiokertoimiin voidaan reagoida kahdella tapaa. Optimistisesti ajatellen ja ottaen
huomioon meta-analyyseissd mukana olevan aineiston vaihtelevuuden (analyysissd on
mukana keskenédén hyvin erilaisilla metodein toteutettuja haastatteluja, joiden avulla on
pyritty  arvioimaan hyvin monenlaisia  tekijoitd), haastattelun validiteetti
arviointimenetelménd on Cookin meta-analyysin perusteella hyvinkin korkea. Toisaalta
voidaan ajatella, ettd mikali tietty arviointimenetelmd selittdd 11 % varianssista, se ei
seliti 89 9% varianssista. Téssd tapauksessa tosin pienelldkin selittavalla
prosenttiosuudella voi olla suuri vaikutus kidytannossd; mikéli esimerkiksi varianssista
pystytdén selittimddn 11 % tietyn lopputuloksen osalta, kategorinen kylli- tai ei-ennuste
tdmén lopputuloksen kohdalla nousee 50 prosentista 61 prosenttiin. Téstd huolimatta
Chamorro-Premuzic ja Furnham toteavat, ettd tulevaa tyOssd suoriutumista ajatellen
haastattelut tarjoavat hyvin vidhén ainutlaatuista tietoa hakijasta ja hdvidvét vakiintuneille
psykometrisille  testeille tiedon tarjoajina  arvioitavan  kyvykkyydestd  ja

persoonallisuudesta. (Chamorro-Premuzic & Furnham 2010, 43.)

Yleisend 10ydoksend meta-analyyseissd Syrjdsen mukaan (2007, 48) on, ettd laajasti
kaytetyilla, tarkoituksenmukaisesti kehitetyilld ja kaytetyilld
henkildarviointimenetelmilld (kykytestit, persoonallisuustestit, simulaatiotehtdvit ja
Jjdsennetty, strukturoitu haastattelu) on havaittu olevan tilastollisesti merkitsevid

yhteyksid tydssd suoriutumiseen. Nditd yhteyksid ei voida kuitenkaan pitdéd erityisen

2 Kaiken kaikkiaan Cookin meta-analyysin pohjalta saadaan strukturoimattomien haastattelujen
yhdistetyksi tyésuoriutumisen korrelaatiokertoimeksi r = 0,15 (vaihteluvali 0,11-0,18) ja strukturoitujen
haastattelujen korrelaatiokertoimeksi noin r = 0,28 (vaihteluvali 0,24-0,34). Kaikkien haastattelujen
yhteisen korrelaatiokertoimen Cook (2004) laskee olevan noin r = 0,23.
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vahvoina, vaikka ne ovatkin selvdsti sattumanvaraisia yhteyksid paremmat, silld

yhteyksien korrelaatiokertoimet ovat menetelmén tyypisté riippuen tasolla r = 0,2—0,6.

Tyohaastattelun reliabiliteettia ja validiteettia lisddviksi yksittédisiksi toimiksi Chamorro-

Premuzic ja Furnham (2010, 32) listaavat seuraavat asiat:

e haastattelijoiden kouluttaminen (erityisesti sen osalta, miten esittdd kysymyksid
ja toisaalta tulkita usein hienovaraisia nonverbaalisia signaaleja ja tiettyja
vastauksia sekd mité tehtdvispesifejd asioita heidédn tulisi kysyd),

e standardoitujen kysymysten esittdiminen,

e perusteellinen tehtdvikuvaukseen perehtyminen,

¢ hakijasta muodostuneiden aikaisempien kdsitysten huomiotta jittimisen ja

e arvion tekemisen haastattelun jélkeen standardoidun asteikon mukaisesti.

Cook (2004, 99) puolestaan kannustaa liséksi kiinnittdimadn huomiota haastattelijoiden
valintaan, kéyttdmdidn wuseaa haastattelijaa (ja samoja haastattelijoita koko
rekrytointiprosessin ajan), tekemédn muistiinpanoja ja kertomaan haastateltaville, miti
haastattelussa arvioidaan. Syrjanen (2007, 24) nékee, ettd strukturoitu haastattelumuoto
lisdd huomattavasti haastattelun luotettavuutta, koska se yhtendistdd arviointia ja sen
avulla saadaan aikaan vertailupohja eri haastateltavien kesken. Hinen mukaansa
etukdteinen jdsentdminen voidaan ndhdd jopa ennustekykyisen haastattelun
ydinominaisuutena. Chamorro ja Premuzic (2010, 41) huomioivat myds, ettd
strukturoimattoman haastattelun ennustevaliditeetti on erityisen heikko tapauksissa,

joissa haastattelijoita on vain yksi.

2.3.2 Tyohaastattelun Kriittista tarkastelua henkiloarviointimenetelméana

Vaahtio (2007, 78) nédkee haastattelun rekrytointiprosessin tdrkeimpind vaiheena, silld
siind haastateltavan ammatillisesta osaamisesta hankittu aikaisempi tieto yhdistyy hénen
persoonaansa ja muodostaa haastattelijan ajatuksissa kokonaisuuden. Vaikka haastattelu
on jopa kokenut tietynlaisen inflaation arviointimenetelmédnd ja sen uskottavuus
psykometrisiin testeihin verrattuna on toisinaan kyseenalaistettu, Syrjdnen (2007, 23)

korostaa myos haastattelun universaalia luonnetta: se on kaikkien ulottuvilla oleva
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menetelmad, joka sopii kaikkiin rekrytointitilanteisiin, eiki sitd [ainakaan toistaiseksi] voi

korvata milldan laitteella tai teknologialla.

Haastattelun luotettavuutta henkildarvioinnin kannalta pohdittaessa on syytd erottaa
toisistaan strukturoimaton ja strukturoitu haastattelu, silld niiden korrelaatiokertoimet ja
siten ennustearvo poikkeavat toisistaan huomattavasti kattavissa meta-analyyseissa
(esim. kuvio 4). Strukturoidun haastattelun ennustevaliditeetti on kuitenkin hyva muihin
menetelmiin ndhden, kuten voidaan todeta esimerkiksi kuviossa 4 esitetyn Schmidtin ja

Hunterin meta-analyysin vertailun pohjalta.

Tydsimulaatiotehtavat
Strukturoitu haastattelu
Alykkyystestit
Luotettavuustestit

Strukturoimaton haastattelu

Tyokokemus

Kolikonheitto

0, 0,15 0,3 0,45 0,6
® Arviointimenetelman ennustevaliditeettia kuvaava korrelaatiokerroin
KUVIO 4. Schmidtin ja Hunterin meta-analyysin antamia eri menetelmien

ennustevaliditeettia (tiettyyn tyotehtdvddn soveltumisen suhteen) kuvaavia korrelaatioita

(Syrjdnen 2007, 49; Schmidt & Hunter 1998, 265)

Tyohaastatteluja henkildarvioinnin menetelménd on myds kritisoitu. Niiden maine
arviointimenetelmind on kérsinyt esimerkiksi sen vuoksi, ettd sekd haastateltavat ettd
haastattelijat ndkevit tyohaastattelun omasta nédkokulmastaan usein erddnlaisena
”valheiden miinakenttdnd” tai “taisteluareenana”; haastattelijoita ohjeistetaan kysyméain
terdvid kysymyksid, joilla pyritdén luotaamaan suoraan haastateltavan syvimpain mindan

samalla kun haastateltavia opastetaan antamaan nidihin tiukkoihin kysymyksiin
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diplomaattisia vastauksia ja kertomaan itsestddn tavallaan paikkansa pitdvid asioita, mutta
olemaan samalla paljastamatta seikkoja, jotka haastattelija voisi tulkita haastateltavan
kannalta negatiivisella tavalla. Lisdksi rekrytointihaastattelut vievdt muihin
henkil6arvioinnin menetelmiin ndhden paljon niin ajallisia kuin taloudellisiakin
resursseja. (Chamorro-Premuzic & Furnham 2010, 30.) On myds paljon todisteita siiti,
ettd tyOhaastatteluissa on syrjitty ja syrjitddn edelleen suorasti tai episuorasti ainakin
etnisid vihemmist6jd, vanhempia henkil6itd ja naisia. On my0ds huomioitava, ettd eri
kulttuureissa on sallittua kysya hyvinkin eri asioita ja eri tavoin, ja myds haastateltavalta
odotetaan eri kulttuureissa erilaisia tapoja reagoida ja vastata kysymyksiin. Téstd syysti
tilanteissa, joissa yhdesté kulttuurista tulevaa henkil6d haastatellaan toisessa kulttuurissa,
on riski, ettd haastateltava tuntee tulleensa kohdelluksi epéreilusti tai vain ylléttyy

esitettavistd kysymyksistd. (Chamorro-Premuzic & Furnham 2010, 46.)

Armstrong ja Taylor (2014, 237) mainitsevat tyOhaastattelun kompastuskiviksi sen
kyseenalaisen validiteetin hakijan tydssd suoriutumisen ennustamisen mittarina sekd
reliabiliteetin puutteen sen osalta, ettd niiden avulla kyettdisiin arvioimaan hakijoista
keskenddn samoja asioita. Liséksi heiddn mukaansa tydhaastattelu nojaa haastattelijan
taitoihin, mikd on ongelmallista, silld useat haastattelijat eivit ole hyvid haastattelemaan,
vaikka toisin ajattelisivatkin. Té@mén lisdksi Armstrong ja Taylor mainitsevat, etti

tyOhaastattelu saattaa johtaa védristyneen ja subjektiiviseen arvioon hakijasta.

Titvistden voidaan Chamorro-Premuzicia ja Furnhamia (2010, 51) mukaillen todeta, ettd
strukturoimattomat haastattelut ovat arviointimenetelméni tutkitusti ennustearvoltaan
heikkoja ja niihin liittyy paljon problematiikkaa, joka ei toisaalta koske strukturoitua
haastattelua henkildarvioinnin menetelména. Téstd syystéd rekrytoinnissa tulisikin pyrkid
kayttdimadn strukturoituja haastatteluja sekd luoda haastattelujen reliabiliteettia ja
validiteettia tukevat olosuhteet, jotta tyohaastattelu olisi arviointimenetelména
tarkoituksenmukainen ja tarjoaisi mahdollisimman paljon ja ennustettavaa tietoa
arvioitavan suoriutumisesta tyOympdristossd. Strukturoidussakin haastattelussa on
tietenkin mahdotonta kokonaan sivuuttaa haastattelijan subjektiivisuuteen ja hakijoiden
antamien vastausten standardoimattomiin arviointimenetelmiin liittyvid ongelmia.
Toisaalta strukturoitu haastattelu voi tarjota arvokasta tietoa, jota ei muuten olisi
saatavilla; pétevd haastattelija voi ensinndkin arvioida haastateltavan vastausten

todenmukaisuutta tdiman puhetavan ja elekielen perusteella. Toisekseen haastattelutilanne
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tarjoaa rekrytoijalle mahdollisuuden syventdd ja tarkentaa kysymyksiddn sekd kysyé
lisdkysymyksid, mitd muut menetelmét eivét yleensd yhtd joustavasti mahdollista. On
tarkedd huomioida, ettd haastattelu toimiikin henkildarvioinnin menetelméné parhaiten
yhdistettynd muihin arviointimenetelmiin, jolloin eri menetelmien vahvuudet saadaan

tdydentdméén toisiaan ja puutteet tilkittyd mahdollisimman hyvin.
Seuraavassa luvussa syvennyn tarkemmin tiedon ja hiljaisen tiedon késitteisiin, jotka

kummatkin voidaan nidhdid sekd erottamattomina osina rekrytoijan itsensd toimintaa

tyohaastattelutilanteessa ettd henkildarvioinnin kohteina ja tavoitteina.
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3 HILJAINEN TIETO TIEDON ALALAJINA

Epistemologisessa mielessé hiljaista tietoa on luonnehdittu niin tiedon esiasteeksi kuin
alalajiksikin (vrt. Niiniluoto 1989; Méki-Kulmala 2004). Joka tapauksessa hiljaisen
tiedon tietoteoreettinen kisite on asetettu madritelméllisesti jonnekin puhtaasti teknisen
taidon ja propositionaalisen tiedon védlimaastoon. Tassd tutkimuksessa tietoon ja
hiljaiseen tietoon perehdytdén ja niitd tarkastellaan erityisesti henkilostohallinnon ja
rekrytointiprosessin kontekstissa, jossa hiljaisen tiedon tekee erityisen merkitykselliseksi
sen yhteys sekd yksilon kykyyn suoriutua tyotehtdvistddn ettd haastattelijan kykyyn
arvioida hakijaa. Arvioitaessa yksilon soveltuvuutta johonkin tiettyyn tehtdvaddn
avainasemaan luonnollisesti nousee se, minkélaista ammatillista hiljaista tietoa

rekrytoijalla on.

Henkildstohallinnon strategista tirkeyttd perustellaan usein silld, ettd yrityksen tai
organisaation menestyksen kannalta yksi tirkeimpid elementtejd on investointi oikeisiin
thmisiin (Valvisto 2005, 14). Tdmi hieman idealistisenkin kuuloinen toteamus voidaan
tulkita myOs ajatuksena siitd, ettd tietyilld henkil6illd on jotain ainutlaatuisia
ominaisuuksia tai tietotaitoa, jotka 10ytdmélld ja hankkimalla myds organisaatiolla
itsellddn voidaan katsoa olevan tietynlainen valttikortti suhteessa muihin, mahdollisesti
kilpaileviin organisaatiothin. Voidaan siis ajatella, ettd yksi organisaation keskeisistd
resursseista on tietopddoma, joka rakentuu organisaatiossa toimivien yksildiden
tietotaidosta. Tamé ainutlaatuisen, yksiloiden kokemusmaailmasta kumpuava ja
eldmaéntilanteeseen sidonnainen tietotaito ei ole synonyymi hiljaiselle tiedolle, mutta

liippaa sité laheltd kasitteellisesti.

Rekrytointitilanteessa haastattelijan on tirkedd selvittdd hakijan kokemustausta.
Tyonhakutilanteessa kokemuksella tarkoitetaan yleensd samantyyppisissd tehtdvissd
hankittua tyokokemusta. Merkittdvdd on esimerkiksi se, onko kokemusta hankittu
vastaavan tasoisista tehtdvistd (esim. keskijohdon tehtdviin haettaessa tyOskentelystd
keskijohdossa) ja minkélaisessa yrityksessd tai organisaatiokulttuurissa kokemus on
hankittu. Kokemus tutkimuskohteena on varsin abstrakti samoin kuin todellisuus, jota
rekrytoija myo0s yrittdd todennikoisesti hahmottaa koittaessaan saada kuvaa hakijan

tietotaidosta. Kognitiivisia taitoja on ylipdétiin vaikea testata, ja Westera huomauttaakin
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(2001, 77-78), ettd vaikka aivojen kognitiivisen toiminnan havainnoimisen tekniset ja
eettiset esteet eivét vaikeuttaisi kognitioprosessin tutkimista, olisi silti epdtodennikoisti,
ettd miljardien aivosolujen toiminnan monitorointi selittdisi tyydyttdvésti hienostunutta
kognitiivista prosessia. Syrjdsen mukaan (2007, 40) sen sijaan eldmdntilanne on
kokemusta ja todellisuutta konkreettisempi kisite, jonka kautta rekrytointiprosessia
voidaan ldhestyd. Elaméntilanne voidaan ndhdé sind todellisuutena, johon yksilo on
suhteessa. Se voi koostua aineellisista, ideaalisista, elimdnmuodollisista ja kehollisista
todellisuuksista. Ndin ollen aiheita, joista olevia kokemuksia voidaan empiirisin keinoin
tutkia, on yksilon eldmintilanteiden laajuinen kirjo. Jotta kokemuksia voitaisiin
empiirisesti tutkia, on tutkittavien kuvattava niitd jotenkin. Kokemukset eivit siis ole

empiirisesti mitattavissa elamyksellisessd muodossaan. (Syrjanen 2007, 40.)

Téssé luvussa tarkastelen siis ldhemmin tietoa ja hiljaisen tiedon késitettd. Etenen siten,
ettd késittelen ensin tiedon késitettd ja tiedon omaksumista laajemmin, minka jilkeen
tarkastelen hiljaista tietoa yhtend tiedon alalajina. Vaikka hiljainen tieto voidaan
madritelld hyvin monin eri tavoin, esitén tissé joitakin diskurssissa yleisimmin esitettyji
madritelmid kisitteelle. Yksi tapa hahmottaa késitettd on my0s tarkastella siti suhteessa
muihin merkitykseltddn ldheisiin tai osittain samankaltaisia ilmioitd tai prosesseja
kuvaaviin kisitteisiin. Hiljaisesta tiedosta kisittelevissa tieteellisissé teksteissd toistuvat
usein taidon, kompetenssin ja tietotaidon késitteet, joten késittelen myds niiden suhdetta

hiljaiseen tietoon tdssd luvussa.

3.1 Mita tieto on?

Tama tutkimus kietoutuu teoreettisen viitekehyksen osalta pitkalti kidsitteen tieto ja sen
erilaisten sanallisten ja kisitteellisten johdannaisten ympdérille. Usein arkikielessé tietoon
liittyvét ja osittain sen kanssa limittéiset tai padllekkaisetkin késitteet, kuten informaatio,
tietotaito, osaaminen, taito ja kompetenssi saavat késitteen kéyttdjastd riippuen hyvin
toisistaan poikkeavia merkityksid. Koska sanoilla on oma pitkd historiansa, ne ovat
saaneet uusia merkitysvivahteita ja -ulottuvuuksia jo pelkéstiéin todellisuuden muuttuessa
(Niiniluoto 1989, 8). Jotta késitteellinen selkeys ja tdsméllisyys sdilyisi ja késitteet
sailyttdisiviat merkityksensd, on tiedon kisitteen analyysi tarpeellinen (Niiniluoto 1989,
8). Yhtend perusteena tiedon kisitteen analysoimiselle on myds se, ettd pelkédstdén
hiljaiseen tietoon liittyy vahva tietoteoreettinen taustaolettamus. Vaikka tiedon kisite on
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levinnyt eri alojen tutkimuksesta hyvin laajalle arkikieleen, eikd enéé liene mahdollista
yksiselitteisesti médritelld tietoa késitteend, esitdn téssd luvussa erilaisia tulkintoja siité,
mitd késite pitdd sisdllddn tai voisi tarkoittaa henkiléarvioinnin ja oman tutkimukseni
kontekstissa. Kdytidn avukseni tdssd perustavanlaatuisia tietoteoreettisia kysymyksia siité,

miti tieto on ja miten sitd voidaan saada.

Niiniluodon mukaan (1989, 8) filosofian yhtend tirkednd tehtdvdnd on késitteiden,
lauseiden ja ajatusten selventdminen. Kreikkalaisperdisesti epistemologiaksi kutsutaan
tiedon mahdollisuuden, rajojen, ldhteiden, perusteiden, pdtevyyden ja varmuuden
tutkimusta (Niiniluoto 1989, 15). Tieteellinen kasitys tiedosta ja sen epistemologinen eli
tietoteoreettinen médrittely nojautuvat varhaisiin filosofisiin késityksiin siitd. Platon (427
— 347 eKr.) teki dialogeissaan klassisen rajanvedon tiedon (kreik. episteme) ja luulon
(kreik. doxa) vililld seuraavasti: aitoa tietoa hdnen mukaansa ovat hyvin perustellut todet
uskomukset. Mairitelmén alkuperdisldhteeksi mainitaan usein Platonin Theaitetos-
dialogi (Miki-Kulmala 2004, 28-29). Platon kéytti padesimerkkinddn miéritelméasti
geometrista tietoa, joka “kohdistuu jérjen kdyton ja todistusten vélitykselld ’ikuisesti
ennallaan’ pysyvadn” (Niiniluoto 1989, 51). Hinen mukaansa on mahdollista myds
erottaa toisistaan jirjen avulla saavutettava teoreettinen tieto ja taito, vaikka ne
kreikkalaisten filosofien keskuudessa olivatkin késitteellisesti 1dhella toisiaan (Niiniluoto
1984, 137). Huomionarvoista on, ettd Platon halusi kuitenkin pitdd tiedon ja luulon
radikaalimmin erillddn kuin hénen nimiinsé laitettu tiedon klassinen mééritelmé antaa
ymmaértdd (Maki-Kulmala 2004, 29). Platonin oppilaana ollut Aristoteles (384 — 322
eKr.) puolestaan korosti jdrjestelmadllisyyttd tieteellisessd tiedonhankinnassa ja sen
perustumista oikeaan metodiin. Hin myds erotti toisistaan ikuisten totuuksien kanssa
askaroivan teoreettisen jirjen (kreik. theoria) ja toisen, kdytonnolliseksi jarjeksi (kreik.
fronesis) luonnehtimansa tiedon muodon (Miki-Kulmala 2004, 33). Hénen
keskiaikaisille seuraajilleen tietiminen (lat. cognitio, scientia) oli “mielen tila, jossa jo
saavutettua tietoa pidetdén hallussa mietiskelyn kohteena”. Niiniluoto viittaa myds 1900-
luvun alussa Helsingin yliopiston filosofian ja my6hemmin teoreettisen filosofian
professorina vaikuttaneen Arvi Grotenfeltin nikemykseen tiedosta; myds Grotenfeltin
ajattelussa tietoon liittyy vahva totuuden elementti, ja hinen tiedon késitteensd vastaa

pitkalti Platonin klassista madritelmé4. (Niiniluoto 1989, 14-17.)
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Tiedon késitteen jakautumista voidaan ldhestyd monista eri ndkokulmista, mutta kiytan
tdssd tutkimuksessa Niiniluodon esittimdi jakoa tiedon alalajeihin, joita késitellddn
tarkemmin myohemmin tdssd luvussa. Tieto kisitteend jaetaan usein hiljaiseen ja
propositionaaliseen tietoon. Hiljainen, ei-kielellinen taito ja osaaminen (joka Niiniluodon
mukaan on “ihmisen lihaksiin, aivoihin tai artefaktien rakenteeseen varastoituna
fysikaalisen informaation alalaji”’) voidaan erottaa propositionaalisesta tiedosta, joka on
vditelausein ilmaistavissa olevan semanttisen informaation osaluokka (Niiniluoto 1989,
65). Hiljainen, ei-kielellinen tieto voidaan késittdd erdédnlaiseksi tiedon esiasteeksi, ja
propositionaaliset, viitelausein ilmaistavat tiedon muodot voidaan ndhdd sitd
”vahvempina” (Niiniluoto 1989, 49). Hegelin filosofiassa timé tiedon lajien "hierarkia”
esitetddn siten, ettd yksittdisen ihmisen tai ihmiskunnan kehitys ei kulje
tietimattomyydestd tietoon (kuten esim. Descartesin tai Locken ajattelussa), vaan
hiljaisesta tiedosta refleksiiviseen, itsestddn tietoiseen tietoon” (Méiki-Kulmala 2004,
31). Nikemys siité, ettd osaaminen olisi teoreettisen eli my0Os propositionaalisen tiedon
kiytintoon soveltamista, on yleinen teknistyneelle kulttuurille, mutta ei kuitenkaan
pitevé hiljaisen tiedon tai osaamisen médritelm, silld osaaminen ei ole ldheskddn aina

tiedostetun kaavan tai mallin soveltamista kaytdntoon (Méki-Kulmala 2004, 30).

Tiedon klassinen miéritelmé voidaan purkaa osiin, joita analysoimalla voidaan péitelld,
mitd ehtoja kognitiivisesti mielekkdén ja totuusarvon omaavan véitelauseen on tiytettiava,
jotta sitd voidaan kutsua tiedoksi. Voidaan ajatella, etti lauseessa “tieto on hyvin
perusteltu tosi uskomus” on kolme ehtoa: a) hyvin perusteltu, b) tosi ja ¢) uskomus.
Niéistd ehto a) erottaa tiedon luulosta, b) erehdyksestd ja c) hypoteettisesta arvauksesta.
Myos ehtojen vililld on mahdollista ndhdd hierarkkinen asetelma: ehdoista véhiten
merkityksellisend voidaan pitdd ehtoa c), joka liittyy siihen traditionaaliseen ajatukseen,
ettd tieto tai tietdiminen on “ihmisen mielen tila”. Néin ollen tiedon klassisen méadaritelma
voidaan Niiniluodon mukaan tiivistdd siten, ettd se on “viitelauseiden sisadltimaia
semanttista informaatiota, joka tayttda perusteluehdon a) ja totuusehdon b)”. (Niiniluoto
1989, 57-58.) Propositionaalista tietoa on myds yritetty médritelld osaamisen kautta siten,
ettd ajatellaan jonkin asian tietimisen merkitsevin kykyd vastata oikein tdtd asiaa
koskeviin kysymyksiin. Ongelmallista timédn méiéiritelmén kannalta on kuitenkin se, ettei
oikea vastaus vélttdméttd osoita ’todellista tietdmistd”, silld kysymykseen voidaan vastata
oikein myds vahingossa, jolloin oikea vastaus on arvauksen tai perusteettoman luuloin

varassa. (Niiniluoto 1984, 137.) Arkikielessd puhumme tiedon késitettd tarkoittaessamme
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usein tieteellisestd tiedosta, joka kuitenkin on heikompi kuin filosofeilta periisin oleva
klassinen tiedon kisite, silld se tdyttdd ainoastaan kyseisen maddritelmidn ehdon a).
Tieteelliselld tiedolla tarkoitetaan propositionaalista tietoa, jolta edellytetddn
objektiivisuutta neutraalisuuden mielessé ja johon sisdltyvét kaikki ”parhaita menetelmia
kiyttden saavutetut” ja jossain tieteellisessd yhteisossd “hyviksytyt” luotettavat

tutkimustulokset. (Niiniluoto 1984, 148.)

Klassisen, vahvan filosofisen ndkemyksen tiedosta “hyvin perusteltuna totena
uskomuksena” voidaan Kantia mukaillen ajatella antavan tietynlaisen ideaalin,
“regulatiivisen prinsiipin”, jota kohti inhimillinen tiedonmuodostus pyrkii (Niiniluoto
1989, 48-49). Koska kyse kuitenkin on tosiaan vain ideaalista, jonka tavoittamisessa
laadukkainkin tieteellisesti tuotettu tieto jossain mairin aina epdonnistuu, voidaan katsoa
mielekkddnd ldhestyd tiedon késitettd erottelemalla tiedon alalajeja ja asteita, joihin
siséltyy heikompi menestymisen vaatimus suhteessa tiedon kisitteestd esitettyyn
ideaaliin kuin klassiseen tiedon madritelmédén. Niiniluoto (1989, 49-57) esittelee

seuraavat tiedon alalajit:

1. Taito ja osaaminen: Taidon késite yhdistetdan elolliseen luontoon. Taidot voivat
olla eriytyneitd ja yksilollisid. Eldinten osalta opitut yksildlliset taidot ovat
kuitenkin ehdollisia refleksejd”, omaksuttuja kdyttaytymistaipumuksia, joita ne
kykenevit siirtdméén toisille yksiloille tai jalkeldisilleen korkeintaan rajoitetusti.
Ihmiset sen sijaan ovat onnistuneet luomaan kehittyvén taitojen jarjestelmén, joka
siirtyy geneettisen koodin sijaan kielen, kasvatuksen ja opetuksen kautta
sukupolvelta toiselle. Sana tekniikka liittyy ldheisesti taitoon, ja sitd voidaan

soveltaa mihin tahansa taitoa vaativaan inhimilliseen toimintaan.

2. Taitotieto, hiljainen tieto: Taitotieto voidaan késittdd tiedon esiasteena; eldinten
ja osittain my0s ihmisten osaaminen ei edellytd kykyd ymmértdd tai kuvata
kielellisesti kyseistd toimintaa tai sen sdéntdjd, ja tillaisten taitojen oppiminen
perustuu véitelausein ilmaistujen ohjeiden sijasta “yritykseen ja erehdykseen,
matkimiseen, jéljittelyyn tai “mallioppimiseen’ (esim. mestari ja kisélli)”. Tieto
on siis hiljaista, “piilevdd”, vastakohtana kielelliselle eli propositionaaliselle

tiedolle. Tassé tutkimuksessa tarkastellaan erityisesti tété tiedon hiljaista alalajia.
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3. Propositionaalinen tieto: Tiedon “vahvempi” alalaji, joka on kielellisesti
ilmaistavissa. Propositionaalisen tiedon késite siis edellyttdd kieltd, jonka
merkeistd muodostetut jonot voidaan tulkita véitteiksi, jotka kuvaavat maailmassa
vallitsevia asiaintiloja. Propositionaalista tietoa voidaan ilmaista muun muassa
signaalien, kuvien, piirrosten, ddnten, puheen ja kirjoituksen avulla. Tavallisin
propositionaalisen tiedon ilmaisumuoto on luonnollinen kieli. Tiedon
mahdollisten kantajien perustyppi on Niiniluodon (1989, 54) mukaan
“indikatiivimuodossa oleva viitelause, jolla on semanttista informaatiosisaltoa”
ja joka siis sulkee pois joitakin mahdollisia asiaintiloja ja sallii muut asiaintilat.
Tallaisella lauseella on totuusarvo, eli se on tosi, jos se ilmaisee maailmassa
vallitsevan asiaintilan ja epdtosi, mikdli se on tosiasioiden vastainen. Nailld
indikatiivilauseilla ilmaistu tieto voidaan muotonsa puolesta luokitella vield
erilaisiin tyyppeihin, joista merkittivimmait ovat singulaarinen tieto (yksittiisia
asioita, tosiseikkoja ja tapahtumia koskeva tieto) ja yleinen tieto (yleisid

tosiseikkoja, sdédnnénmukaisuuksia ja syysuhteita koskevat viitteet).

3.2 Miten tietoa saadaan?

Edellisessd luvussa esitettiin  tiedon klassinen mééritelmd ja sen erilaisia
luokittelumahdollisuuksia. Téssd luvussa esittelen erilaisia ndkemyksid siitd, kuinka
tietoa on mahdollista saada (jos sitd ylipddtdan on mahdollista tavoittaa) ja minkdlainen
rooli tiedon vastaanottajalla tai vastaanottajilla on, kun puhutaan tiedon saamisesta,

saavuttamisesta tai aktiivisesta hankkimisesta.

Skeptikot ovat antiikin ajoista l&htien véittineet, ettei tieto sen klassisen miéritelmén
mielessd ole ihmiselle mahdollista, mistd hyvdnd esimerkkind voidaan ndhdd sofisti
Gorgiaksen ndkemys, jonka mukaan ithminen ei voi 10ytdd totuutta ja jos l0ytdisikin, ei
tunnistaisi sitd, ja mikéli tunnistaisi, ei osaisi kertoa sitd muille (Niiniluoto 1989, 58).
Tiedon mahdollisuuden puolesta puhuvia tahoja on kuitenkin useita ja sitd on puolustettu

useilla tavoin (esim. Niiniluoto 1989; 1984).

Tiedon saamisen ja hankkimisen mahdollisuuden puolesta puhuvien keskuudesta voidaan
hahmottaa eri koulukuntia sen perusteella, miten tiedon saaminen heiddn mukaansa on
mahdollista tai mitd tiedon hankkimisen muotoja korostetaan. Tietoteoreettisessa
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mielessd on perinteisesti tehty jako rationalisteihin ja empiristeihin, joskin useimmat
filosofit ovat tosin pyrkineet tasapainoilemaan ndiden ndkemysten valilld (Niiniluoto
1984, 140). Rationalistit, joita muun muassa Platon ja Descartes edustavat, ovat
vdittdneet, ettd tiedon saaminen matemaattisista totuuksista ja luonnontieteen
yleisimmistd periaatteista on ihmiselle mahdollista jarked tai “dlyllistd intuitiota”
kayttdmalla. Empiristeille, esimerkiksi Baconille, puolestaan varma tiedon ldhde ja
peruste on perinteisesti ollut ”virheldhteistd puhdistettu™ aistihavainto. Sittemmin tosin
empiristien parissa on todettu, ettd vélitontd havaintoa koskevia lauseita lukuun ottamatta
havaintoon perustuva tieto on aina jokseenkin epdvarmaa. (Niiniluoto 1989, 58.) Vaikka
havaintojen voidaan ajatella olevan informatiivisia siind mielessi, ettd niilld on ulkoista
todellisuutta koskeva propositionaalinen sisdltd, niiden informaatiosisiltd voi olla useista
syistd vidristynytti tai virheellistd havaintovirheiden tai illuusioiden my&td. Havaintoihin
voi myos liittyéd virheellisid olemassaolo-oletuksia eli hallusinaatioita. (Niiniluoto 1984,

142.)

Klassinen tiedon maédritelmi saattaakin soveltua niin sanottuihin formaalisiin tieteisiin
(logiikka, matematiikka); looginen ja matemaattinen tieto on joko tautologista eli
loogisesti totta tai analyyttistd eli lauseissa esiintyvien késitteiden mééritelmiin
perustuvaa. Molemmissa tapauksissa tieto on apriorista eli kokemuksesta riippumatonta,
eikd aposteriorista eli kokemuksesta riippuvaa. Nédin ollen sen varmuus perustuu siis
sithen, ettei se sano maailmasta mitddn. Voidaan Niiniluodon (1984, 147) mukaan siis
sanoa, ettd todellisuutta koskevaa kokemuksesta riippumatonta tietoa ei ole olemassa.
Formaalisten tieteiden ulkopuolella on kuitenkin ehkd mahdotonta 16ytdd ehdottomia ja
varmoja perusteita tosiasiavéitteiden totuudenmukaisuudelle, mistd esimerkiksi voidaan
nostaa se, kuinka tiedekentélld varmanakin pidettyd teoreettista tietoa, kuten Newtonin
mekaniikkaa, on jouduttu tarkistamaan. Tédstd syystd on jouduttu myoOs kritisoimaan
fundamentalistien oletusta siitd, ettd tiedolle voidaan antaa tukeva perusta tietyilld
faktuaalisilla lauseilla. Ndin padstdédn fallibilistien (esim. Peirce ja Popper) viitteeseen
siitd, ettd kaikki maailmaa koskevat vditteet ovat “erehtyvidisid” ja alttiita
uudelleenarvioinnille ja korjaamiselle. Tdssd valossa myds tiedon klassisen mééritelmén
ehdot a) ja b) tulevat ongelmallisiksi — mikaéli tosiasiavdittdmin totuudenmukaisuudesta
ei voida koskaan olla varmoja, totuuteen ja hyviin perusteluihin liittyvien vaatimusten

esittdiminen tiedolle ei ole mielekéstd. (Niiniluoto 1989, 58-59.)
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Pragmatismin piirissd titd ongelmaa on léhestytty Niiniluodon mukaan (1989, 59—60)
kahdesta ndkokulmasta. Ensinndkin on esitetty mahdollisuus hyldti klassinen totuuden
kasite tiedon madritelmastd, jolloin tiedon tulisi endd tdyttdd vaatimus b) eli “hyvit
perusteet”, joilla pragmatistit viittaavat hyddyllisyyteen tai menestyksellisyyteen
toiminnassa. Tdma johtaa tilanteeseen, jossa tietoa edustavat vain sellaiset uskomukset ja
késitykset, joilla on kidytdnnon merkitystd. Toinen pragmatistien esittimd ratkaisu
ongelmaan on konsensusteoria, jonka mukaan totuus raja-arvona uudelleenmaariteltéisiin
siten, ettd tiedeyhteison mielipide ldhestyisi sitd lopullisesti, mikéli tutkimusta voitaisiin
jatkaa loputtomasti. Konsensusteorian ongelmallisuus piilee kuitenkin siini, ettd siind
teesi “tiede ldhestyy totuutta” muuttuu “madéritelméstd seuraavaksi analyyttiseksi
totuudeksi”. Ndin palaudutaan sithen paédtelmaén, ettd formaalisten tieteiden ulkopuolella
on hyvin vaikeaa, ellei mahdotonta, saada sellaista tietoa, joka vastaisi tyydyttivasti
klassista tiedon méaéritelmai. Niiniluoto (1989, 60) toteaakin oman kisityksensé tiedon
mahdollisuudesta edustavan niin kutsuttua kriittistd tieteellistd realismia. Se tarkoittaa
fallibilistista (mutta ei skeptistd) nikemysté, jonka mukaan voimme kutsua tiedoksi niita
véitteitd, joille on tarjolla toistaiseksi paras perustelu; tieto ikddn kuin paranee

lahestymailla totuutta kokeilemisen, korjaamisen ja uusien teorioiden myota.

Tietoteorioita vodaan jaotella myos silld perusteella, mikéa tietoa vastaanottavan tahon
aktiivisuuden tai passiivisuuden aste on. Passivististen tietoteorioiden mukaan tiedon
subjektilla on passiivinen” rooli ja se nihdddn ulkoisten vaikutteiden vastaanottajana;
esimerkiksi naiivia empirismid edustavissa ndkemyksissd thmismieli hahmotetaan ikdan
kuin tauluksi tai sdilioksi, johon havainnoimalla saadut ideat kopioituvat tai tallentuvat”
(Niiniluoto 1984, 143). Bereiter ja Scardamalia (1998, 486-487) viittaavat myos
metaforaan ithmismielestd “tyhjdnd astiana™ (késitys mielestd erddnlaisena fyysisistd
aivoista erillisend immateriaalisena kokonaisuutena herédttdd monenlaisia mielipiteita,
mutta on usein ndhty hyodyllisend vélineend kognitioon liittyvid aiheiden késittelyssa ja
ymmérrettidviksi tekemisessd), johon yksildllinen tieto rakentuu véhitellen sosiaalisessa
kanssakdymisessd yksilon kasvaessa yhteiskunnan jdsenend — heiddn ajattelussaan
korostuu siis tiedonmuodostuksen sosiaalinen aspekti. Aktivistisissa tietoteorioissa
puolestaan korostetaan erityisesti tiedon subjektin ja tiedon kohteen kaksisuuntaista
vuorovaikutusta, mistd darimméisend muotona voidaan ndhdé subjektiivinen idealismi,
jossa tiedon objektien olemassaoloon liittyy oletus siitd, ettd se riippuu tiedostavasta

subjektista (Niiniluoto 1984, 143).
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3.3 Hiljaisen tiedon Kiisitteen luonnehdintaa

Kokemusten kuvaamisen operationalisoinnissa hyodylliseksi nousee hiljaisen tiedon
kasite (Syrjanen 2007, 40), joka on 1dhtdisin Michael Polanyin ajattelusta. Polanyi esitti
jo 1958 ajatuksen erilaisista tietimisen muodoista (Polanyi 1958). Polanyin tietoteoriassa
hiljaista tietoa kasitelldin Toomin (2008, 34) mukaan laajassa merkityksessd, vaikka
Polanyi puhuukin vuorotellen sekd hiljaisesta tietdmisestd ettd tiedosta. Polanyin
perusajatus ithmisen tiedosta on se, ettd voimme tietdd enemmaén kuin osaamme kertoa”
(Polanyi 1966, 4; Toom 2008, 34). Rolf tulkitsee Toomin mukaan (2008, 34—35) Polanyin

ajattelua hiljaisesta tietimisestd ja tiedosta seuraavasti:

"Kun henkilo orientoituu todellisuuteen, hdn pohtii tai kdsittelee, ohjaa
toimintojaan tiedolla, joka toimii hiljaisuudessa. Hiljaisuudessa traditio ja
subjektiivisuus yhdentyvdt. Yhdentyminen tarjoaa hdnelle tavan orientoitua
todellisuuteen. Polanyi kohdentaa tarkastelunsa tiedon ja toimimisen
hiljaiseen ulottuvuuteen, jossa kulttuuri ja yksilo kohtaavat. Tdstd
hiljaisesta ulottuvuudesta yksilo kykenee [oytimddn voimavaran, joka

)

tunnetaan hiljaisen tietdmisen tai hiljaisen tiedon kdsitteilld.’

Yksi tunnetuimmista Polanyin esittimistd esimerkeistd tilanteesta, jossa hiljainen tieto
aktivoituu, on seuraavanlainen: “Tieddmme henkilon kasvot ja voimme tunnistaa ne
tuhansien tai jopa miljoonien joukosta. Kuitenkaan emme tavallisesti osaa kertoa, miten
tunnistamme tietimdmme kasvot.” (Toom 2008, 35.) Toom (2008, 41) esittdd
seuraavassa myoOs varsin osuvia Niiniluodon havainnollistuksia tilanteista, joissa

tietotaito (joka tulee hyvin ldhelle my6s hiljaisen tiedon mééritelméé) ilmenee:

"Vaikka tieddn, miten naruun tehdddn solmu, en osaa itse solmia sitd.
Vaikka tieddn, miten taitoluistelussa tehdddn silmukka, en osaa itse tehdd
sitd jadlld. Ja pdinvastoin — kuten olemme huomanneet — kyvystd tai

taidosta ei seuraa valmiutta kertoa tai tietdd, miten jotakin on tehty.”

Rolf (1995, 27) on jdsentdnyt ja havainnollistanut hiljaisen tiedon kenttdd muodostamalla
siitd kolmesta kategoriasta koostuvan luokittelun: 1) tiedon alkuperd, 2) tiedon sisilto ja

3) tiedon funktio. Ndma kategoriat kuvaavat eri hiljaisen tiedon teorioissa mahdollisesti
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korostuvia fokuksia. Kasvatustieteen kontekstissa kenttdd voidaan tdydentdd vield
kahdella kategorialla: 4) tiedon reflektointi ja 5) tiedon vaikutukset. (Toom 2008, 36-37.)

Seuraavassa esitdn Rolfin kategoriat Toomin lisdyksilld kuviona:

= =
=

KUVIO 5. Hiljaisen tiedon kdsitysten luokittelu Rolfin mukaan, harmaalla pohjalla
Toomin omat lisdykset (Toom 2008, 37)

Hiljainen tieto ja tietdiminen ovat késitteitd, joita ei pysty yksiselitteisesti maaritteleméaén.
Sen sijaan niiden kompleksisuus on laajalti tunnustettu (Toom 2008, 33), miki ei ole
ylldttdvad ottaen huomioon, ettd tieteellistd tietoa yleisemminkin on luonnehdittu
rationalistien ja empiristien yhteiseksi unelmaksi, jolle on ollut haastavaa 16ytaa vahvoja
perusteita (Niiniluoto 1984, 149). Toom Kkésittelee hiljaista tietoa yksilon
henkilokohtaisena hiljaisena tietopohjana, mutta siitd puhutaan myos kollektiivisena
yhteisdjen ja organisaatioiden hiljaisena tietona. Tdssé tutkimuksessa fokus on pdédasiassa
yksilon hiljaisessa tiedossa, koska tarkastelen yksittdisten rekrytoijien tyOssddn

hyodyntdmaa hiljaista tietoa.
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Hiljaisen tiedon ja tietdmisen kisitteet ovat heréttidneet paljon keskustelua niin filosofien

ja epistemologien, teologien, yhteiskuntatieteilijoiden, hoitotieteilijéiden kuin
liikkemaailman kontekstissa, jolloin se péddasiallisesti maéérittyy yhteisolliseksi ja
organisaation ominaisuudeksi. Tiastd ndkokulmasta késitettd ovat suomalaisessa
kontekstissa ldhestyneet Hakkarainen, Lonka ja Lipponen (2004), jotka ovat perehtyneet
yhteisollisessd toiminnassa ilmenevddn kollektiiviseen dlykkyyteen. (Toom ym. 2008,
34.) Syrjasen (2007, 40—41) mukaan hiljainen tieto késitetdén usein osana yrityksen
tietopddomaa ja sen keskeisid ldhtokohtia ovat osaaminen, informaatio ja luovuus. Myos
Syrjdnen viittaa tiedon yleiseen teoreettiseen jakoon ilmaistavissa olevaan (explicit) ja

hiljaiseen (tacit) tietoon.

Hiljaisen tiedon tutkimisen kannalta haasteeksi muodostuu sen konkretisoiminen. Se on
vaikeaa, silld hiljainen tieto voidaan kuvata joksikin sellaiseksi, jonka yksilo osaa ja
tietdd, mutta jota on vaikeaa siirtdd muille (Syrjanen 2007, 41). Sen yksi tuntomerkki on
Syrjdsen mukaan toiminnan helppous ja sujuvuus, jopa siind méérin, ettd sen kayttdja ei
huomaisi kéyttdvinsa sitd. TyOyhteison sisdisesti tédllaisen osaamisen ja kokemuksen
siirtdiminen muille on suuri haaste. Laajemmassa mittakaavassa vastaavanlainen siirto on

haaste my0s yhteiskunnan eri yhteistyoverkoille.

Hiljaisella tiedolla on Syrjdsen mukaan (2007, 41) ainakin kaksi ulottuvuutta: thanteet ja
tekninen taitavuus. Kognitiivinen eli havainto- ja ajattelutoimintoihin liittyva ulottuvuus
muodostuu hdnen mukaansa uskomuksista, ihanteista, mentaalisista malleista ja jopa
maailmankuvista. Hiljaisen tiedon tekninen ulottuvuus sen sijaan koostuu taidoista,
kddentaidoista ja teknisestd osaamisesta ja tdmd ulottuvuus on myds hyvin
tilannekohtaista. Molemmille ulottuvuuksille ja erityisesti kognitiiviselle ulottuvuudelle

on ominaista se, etti ne jaavit osin tietoisen ilmaisumme saavuttamattomiin.

Yleinen kritiikki hiljaista tietoa kohtaan perustuu véitteeseen siité, ettd kaikki tiedoksi
kutsuttava on verbalisoitua (Toom 2008, 44; vrt. Niiniluoto 1989, 15), mitd késittelin
alemmin propositionaalisen tiedon yhteydessd. Nadhddkseni yksi henkildarvioinnin
merkittivimmistd haasteista onkin se, miten rekrytoija pystyy havainnoimaan hakijan
kokemustaustaa, jotain sellaista, mitd haastateltavan on vaikeaa tai osittain mahdotonta

itsekdén tiedostaa tai kuvata, ja toisaalta arvioimaan sen merkitysti haettavana olevassa
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tehtdvéssd ja tyOympéristossd. Hiljaisen tiedon olemusta ilmaisemaan on kehitetty
joitakin menetelmia ja testejd, joista tunnetuimpana Syrjdnen (2007, 41) mainitsee Tacit
Knowledge Inventoryn. Siind kuvaillaan tyohon liittyvid tavoitetilanteita ja vastaajaa
pyydetddn arvioimana erilaisten vaihtoehtoisten toimintamallien vaikutuksia tavoitteiden
saavuttamiseksi. Testilla pyritddn Syrjasen mukaan mittaamaan vastaajan oivaltamista tai

dlykkyyttd todellisessa kdytdnnon eldméssa.

3.3.1 Hiljaisen tiedon suhde taidon kiisitteeseen

Toomin mukaan (2008, 38) hiljaista tietoa késitellessd on tyypillistd tukeutua Polanyin ja
Wittgensteinin filosofisiin maéritelmiin ja ndkokohtiin. Hén lisdd, ettd myds
Fenstermacher, Hager ja Niiniluoto tarkastelevat hiljaisen tiedon kompleksisuutta ja
esittdvat sen olevat yksi tiedon muoto tai laji. Hiljaista tietoa on hidnen mukaansa
mahdollista ldhestyd my0s psykologisesta ndkokulmasta, jolloin késite rinnastuu
rutiinien, skeemojen, skriptien ja agendojen tarkasteluun. Mukailen tdssé kohtaa Toomin
lahestymistapaa eli en aseta vastakkain hiljaisen tiedon filosofisia ja psykologisia
lahtokohtia, vaan tarkastelen niille yhteisid kysymyksid pohtimalla hiljaisen tiedon
suhdetta taidon ja kompetenssin problematiikkaan. Ne ovat késitteind myos hyvin

arkipdiviistd rekrytoinnin ammattisanastoa.

Toom (2008, 38) esittdd Niiniluodon idean, jonka mukaan taifoa voidaan tarkastella
ainoastaan tiedon esiasteena, ei varsinaisena tietona. Niiniluoto (1989, 49-50) esittdd
myo0s tekniikan késitteen liittyvdn vahvasti nimenomaan taitoon, ei tietoon. Tédmi
ndkemys voidaan tulkita vastakkaisena Polanyin tai Rolfin laajemmalle késitykselle
tiedosta ja sithen kuuluu ajatus siitéd, ettd tdmankaltaiset taidot on opittu “’yrityksen ja
erehdyksen, imitoinnin tai mallioppimisen kautta kuten mestari—oppipoika-suhteessa,
toisin kuin ilmaistut sddnno6t”. Yhtend esimerkkind Toom antaa kielen oppimisen: siind
kieli, sanasto ja kielioppi omaksutaan, vaikka taivutussddntdjd tai lauseoppia ei ole
eksplikoitu. Tdma on hiljaista tietoa — on mahdollista toimia ndiden kielioppisdéntdjen
mukaisesti, vaikka tarkkoja kielioppisddntdjd ei eksplikoidakaan. Téssd on kyse
nonverbaalista hiljaisesta tiedosta eli vastakohdasta “’verbaalille tai propositionaaliselle

tiedolle, joka ilmaistaan deklaratiivisten lauseiden muodossa”.
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Argyris ja Schon (Toom 2008, 39) puolestaan tarkastelevat ammattilaisten taitavaa
toimintaa kahdenlaisten toiminnan teorioiden kautta, jotka kuvaavat ajattelun ja
toiminnan kompleksisuutta. He puhuvat kdyttéteorioista (operationaalisen toiminnan
teoriat, jotka ovat hiljaista tietoa tai tietdmistd, joka ilmenee yksilon toiminnassa) ja
Julkisteorioista (eksplisiittisid, kdytetddn toiminnan kuvailemiseen ja oikeuttamiseen).
Argyriksen ja Schonin ajattelussa yksild oppii toimimaan uuden toiminnan teorian
mukaisesti. He ldhestyvit taidon késitettd eri ldhtokohdista kuin Niiniluoto, mutta
kaikkien kolmen nédkemykset ovat siind mielessé yhtenevié, ettd tietty toiminta voi tuottaa

taitoja ilman niiden verbaalia eksplikointia.

Professionaalisen toiminnan ja kehittymisen tutkija Eraut puhuu (Toom 2008, 40)
taitavasta toiminnasta ja tarkoittaa “kompleksista toimintojen sarjaa, josta on tullut
kidytinnon ja kokemuksen mydtd niin rutinoitunut, ettd se toteutetaan ldhes
automaattisesti”. Niin ollen Niiniluodon, Argyriksen ja Schonin ajattelu taidon
mairitelméstd poikkeaa Erautin médritelmasta siten, ettd siind missd Niiniluoto, Argyris
ja Schon nikevit taidon tiedon esiasteena, Eraut nékee sen opittuna toimintana, joka on
rutinoitunutta aiemmin eksplisiittistd toimintaa. Toom toteaakin (2008, 40), ettd taidoilla
on keskeinen asema hiljaisessa tiedossa ja tietimisesséd, koska ne ovat keskeinen osa
ammattilaisten professionaalista toimintaa. Oppiminen ja kehittyminen ovat nihdédkseni
hyvin keskeisid toimintoja niin taidon kuin hiljaisenkin tiedon késitteen osalta ja myds

niitd yhdistava tekija.

3.3.2 Hiljaisen tiedon suhde kompetenssin kisitteeseen

Kompetenssin késitteelld viitataan usein arkikdytdssd virallisiin standardeihin, jotka
liittyvét johonkin spesifiin tehtdvddn. Laajemmassa mielessd kompetenssin késitteen
voidaan ndhdi olevan yhteydessd profession traditioon, joka on madritellyt ja edelleen
madrittelee profession siséllot ja laadukkuuden (Toom 2008, 40). Kompetenssin kisite
limittyy usein osittain taitotiedon késitteeseen, jota Toomin mukaan (2008, 41) voidaan
kuvailla siten, ettd se eroaa pelkdstd kyvystd (knowing how) ja tiedosta (knowing that)
siten, ettd siithen sisdltyy kyky toimia ja se on verbaalisesti eksplikoitavissa lauseiksi,
joissa ilmaistaan taidon harjoittamisen tehokkain tapa”. Ndin kompetenssin ja taitotiedon
kasitteilld pureudutaan késitteellisesti puhtaasti teknisen kyvyn ja propositionaalisen

tiedon viliin jddvain tilaan, johon myos hiljainen tieto sijoittuu teoreettisesti.
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Westera (2001, 78) viittaa funktionaaliseen ldhestymistapaan, jossa erotetaan toisistaan
kompetenssi ja suoriutuminen (competences and performances). Tédssi ldhestymistavassa
esimerkiksi “’lingvistinen kompetenssi” kuvastaa kognitiivista rakennetta ja sdintdja,
jotka ovat vélttdimattomid lauseiden tuottamiseksi (“’lingvistinen suoriutuminen”,
linguistic performance). Tassd funktionaalisessa ldhestymistavassa lingvistinen
kompetenssi ndhddin jonain jokseenkin yleisend ja muuttumattomana, kun taas titd
vastoin lingvistinen suoriutuminen n&hdddn yksilollisend ja vaihtelevana. Téssa
kompetenssi siis mielletdén sellaiseksi kognitiiviseksi rakenteeksi, joka aktivoituu

erilaisissa suorituksissa eri tavoin tilanteesta, olosuhteista ja henkildsta riippuen.

Kompetenssin késitettd voidaan ldhestyd my0ds toisenlaisesta tulokulmasta, jossa
kompetensseja ei ndhda staattisina rakenteina, vaan yksilollisind, taitoihin rinnastettavina
kyvykkyyksinid (abilities). Onkin 16ydetty todisteita sille, ettd esimerkiksi deduktiivisen
paittelykyvyn kompetenssi ei ole vain staattinen, toiminnassa aktivoituva kognitiivinen
rakenne, vaan ennemminkin kykyjen tavalla rakentunut. Néin ollen siis kompetensseja

olisi mahdollista saavuttaa oppimisprosessin kautta. (Westera 2001, 78-79.)

Laajemmassa merkityksessd kompetenssi-sanaa kaytetddn tavallisesti viittaamaan
kykyyn kiyttdd tietoa ja taitoja tehokkaasti tietyssd, usein monimutkaisessa tilanteessa;
pelkka relevantti tietimys tai kyvyt eivét yksin riitd menestyksekkéddseen suoriutumiseen
monimutkaisista tilanteista, vaan kompetentti yksiloé kykenee wvalitsemaan
tietimyksestdén ja kyvyistddn olennaiset osat kdyttoon tavalla, joka tuottaa tehokasta
kayttdytymistd. Tdmén ajatellaan myds edellyttivdn kykyéd tunnistaa, arvioida ja ottaa
huomioon kunkin yksittdisen tilanteen erityispiirteet. (Westera 2001, 79.) Huomaamme
siis, ettd tdltd osin kompetenssin miéritelmd on hyvin samankaltainen taitotiedon
madritelmén kanssa. Kaiken kaikkiaan Westeran mukaan kompetenssiin liittyy tiiviisti
tietoinen ja tarkoituksellinen padtoksenteko, silli kompetentin yksilon odotetaan

kykenevin reflektoimaan tietimystéén, taitojaan ja toimintaansa (2001, 80).

Korthagenin miiritelmassd (2004, 80) kompetenssit ndhdddn integroituneina tiedon,
taitojen ja asenteiden yhdistelmind, jotka edustavat kdyttdytymisen potentiaalia. Ne eivit
siis tdssd nadkemyksessd edusta kéyttdytymistd itsedén samassa mielessd kuin esimerkiksi

Westeran maaritelméassa.
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Argyris ja Schon puhuvat puolestaan (1974, 4; Toom 2008, 41) toiminnan teorioista
(theories of action, theories of professional practice). Heiddn nikemyksensd mukaan
thmisten harkittu toiminta voidaan ymmairtdd heiddn toiminnan teorioidensa
seuraukseksi. Toiminnan teoriat mahdollistavat myds ihmisten harkitun toiminnan
arvioimisen jélkikdteen ja ennakoimisen, koska pidimme sitd heidédn toiminnan
teorioidensa aiheuttamana. Toiminnan teoriat ovat kaikilla muodoltaan samanlaisia:
tietyssd tilanteessa X halutessasi saavuttaa seurauksen Y, tee Z. Tédssd heiddn mukaansa
tulee kuitenkin ottaa huomioon, ettei ihmisten toiminnan ilmaiseminen néin
kaavamaisesti ole mahdollista, vaan tdssdkin “kaavassa” tulisi ottaa huomioon
lukemattomia erilaisia tilannekonteksteja ja julkilausuttuja tai julkilausumattomia
olettamuksia. (Argyris & Schon 1974, 5-6.) Toiminnan teorioita voidaan toisaalta
ldhestya siitdkin ndkokulmasta, etti ne auttavat osaltaan ymmaértdmaééin ja hahmottamaan
sitd, kuinka yksilolld oleva hiljainen tieto voi todentua hénen toiminnassaan, miké

linkitti4 ja vie toiminnan teoriat myds ldhelle kompetenssin médritelmia.

Kuten Toomkin vetdd yhteen (2008, 43), Niiniluodon kuvaus taitotiedon késitteesti,
Westeran kuvaus kompetenssin késitteestd, Korthagenin tapa kuvata kompetenssien
kokonaisuutta ja Argyriksen ja Schonin toiminnan teoriat ovat hyvin yhtenevéisid
Polanyin hiljaisen tiedon ja hiljaisen tietdmisen kanssa. Hiljainen tietiminen voidaan
madritelld, hiljaisesta tiedosta erotukseksi, professionaalisen tiedon kéyttimiseksi ja
taitavaksi toiminnaksi, jota on mahdollista eksplikoida verbaalisesti ja joka myds
rinnastuu kompetenssin késitteeseen (Toom 2008, 43). Mainittujen késitteiden rajapinnat

eivat siis valttamatti ole selvia.

Kompetenssin  késitteen kéyttdiminen esimerkiksi henkildarvioinnissa (vaikkapa
rekrytointien yhteydessd) tai koulutuksellisina standardeina yhteyksissd, joissa sitd
nykyisin yleisesti kdytetddn, on kuitenkin hyvin ongelmallista. Koska kompetenssit
madritelméllisesti  liitetddn menestyksekkddseen toimintaan ei-standardoiduissa
tilanteissa, niiden arviointi ja ndiden arvioiden tulevia tilanteita koskeva ennustearvo on
varsin kyseenalainen. Toisin sanoen kompetenssin kisitteen problemaattisuus liittyy
kahteen asiaan: ensinndkin sen avulla koitetaan luoda kognitiivisia standardeja
kayttdytymismalleille, joita ei ole mahdollista standardoida. Toisekseen kompetenssia ei

voida ajatella kognitiivisista taidoista erillisend kokonaisuutena, vaan sitd voidaan
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luonnehtia 1dhinnd yhtend kognitiivisten kykyjen osana. Westeran mukaan kompetenssia

voidaan siis kéyttdd 1dhinné kuvailevana termini. (Westera 2001, 81-86.)

3.4 Hiljainen tieto ja asiantuntijuuden kehittyminen

Olen tdhén asti tarkastellut hiljaista tietoa henkildstohallinnon ja erityisesti rekrytoinnin
kontekstissa avaamalla hiljaisen tiedon kisitettd ja sithen olennaisilta osin liittyvid
lahikésitteitd sekd pohtimalla hiljaisen tiedon muotoja rekrytointiprosessissa. Koska
rekrytointiprosessissa niin keskeinen osaamisen, kykyjen ja potentiaalin tunnistamisen
kyky saattaa hyvinkin olla opittavissa (vrt. Westeran esimerkki deduktiivisen
paittelykyvyn kompetenssista, joka ndyttdisi olevan opittavissa), on mahdollista
muodostaa hypoteesi siitd, ettd rekrytointikokemuksen karttuessa vahvistuu myos
rekrytoijan kyky tunnistaa kyvykkyyksid ja kdyttdd tyohaastattelua apuvélineeni téssa.

Puhumme siis rekrytoijan asiantuntijuuden kehittymisestéd ja ammatillisesta oppimisesta.

Hakkarainen ja Paavola (2008, 60—63) ldhestyvét hiljaisen tiedon ja asiantuntijuuden
kehittymisen rajapintaa oppimisen vertauskuvien kautta, mikd heiddn mukaansa antaa
hiljaisesta tiedosta monipuolisen, “holografisen” kuvan. He méirittelevét hiljaisen tiedon
ldhestymistavassaan “yksilon tai yhteison toiminnassa merkitykselliseksi tiedoksi, jota on
vaikea kielellisesti kuvata ja esittdd” (Hakkarainen & Paavola 2008, 59). Heidéin
mukaansa hiljaisen tiedon piilevyys ilmenee siten, ettd vaikka se ohjaa ja sddtelee ihmisen
toimintaa jossain taustalla, sitd on vaikea mddritelld tyhjentdvésti (hiljaisen tiedon
maédrittelemisen vaikeus on toki yksi késitettd hyvin vahvasti leimaava piirre). Hiljaisen
tietimyksen ulottuvuudet, jotka jdavit kasitteellisen ja kielellisen tiedon ulkopuolelle,

esiintyvat heiddn mukaansa usein sosiaalisiin kdytdntoihin ’valautuneina”.

Hakkaraisen ja Paavolan ndkemyksen mukaan hiljaisen tiedon karttumista ja
kehittymistd, samalla tavoin kuin muutakin oppimista, voidaan jidsentdd kolmen eri
vertauskuvan avulla, jotka voidaan tulkita ikddn kuin kolmeksi erilaiseksi tiedon
saamisen tavaksi (2008, 60—63). Niistd ensimmadisessd, tiedonhankintavertauskuvassa,
asiantuntijuutta tarkastellaan yksilon mielensisdisend mentaalisena prosessina, jossa
mieli ndhddin erddnlaisena ’sédiliond”, joka asiantuntijuuden kehittymisen myo6té taytyy
tietorakenteilla ja toimintamalleilla. "Mielen rakennuspalikoina” tdssd vertauskuvassa
toimivat yksilolliset tietoedustukset (representaatiot) ja tietorakenteet. Téassd
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vertauskuvassa hiljainen tieto on tietoedustusten reunamilla olevaa tietoa, joka auttaa

tietoedustusten késittelyssa.

Toinen Hakkaraisen ja Paavolan kédyttdmistd vertauskuvista on osallistumisvertauskuva,
jossa korostuu erityisesti asiantuntijuuden ja tiedon vilittyminen erilaisten oppipoika-
mestari-oppimisen prosessien vilitykselld. Erityisesti timé koskee yhteison kdyténtdjen
sekd arvojen ja normien omaksumista sekd uusien verkostosuhteiden muodostumista.
Osallistumisvertauskuvassa  on  keskeistd  tiedon  vilittyminen  sosiaalisen
vuorovaikutuksen ja kiytdntdihin sosiaalistumisen myotd — muodollinen koulutus
muodostaa Hakkaraisen ja Paavolan mukaan (2008, 60—61) vain perusvalmiuksia
asiantuntijuuden kehittymiseen ja varsinaiset vaativat taidot esimerkiksi tutkijan tai
insind0rin osaamisesta opitaan osallistumalla kokeneempien asiantuntijoiden kanssa
kdytannon ongelmanratkaisuun. Téstd ndkokulmasta katsottuna voidaan ajatella, ettd
suuri osa hiljaisesta tiedosta on siis “valautunut” kdytintoihin, toimintaymparistoon ja

tyovilineisiin.

Kolmantena vertauskuvana Hakkarainen ja Paavola esittelevit
tiedonluomisvertauskuvan, jota he kayttavit ottaakseen tietoyhteiskunnan edellyttdmat
jatkuvan tarkoituksellisen muutoksen ja innovaatiot paremmin huomioon kirjoittaessaan
oppimisesta ja asiantuntijuuden kehittymisestd. Tarked elementti tissd vertauskuvassa
ovat niin sanotut jaetut kohteet, joilla Hakkarainen ja Paavola tarkoittavat yhteisollisesti
ja pitkdn ajan kuluessa kehitettyjd oppimisen kohteita. Esimerkkeja tillaisista kohteista
ovat akateemiset ja ei-akateemiset tutkimusraportit, muistiot, tutkimusaineistot sekd
kirjalliset suunnitelmat ja ohjelmat. Namé oppimisen kohteet voivat tdsséd vertauskuvassa
olla luonteeltaan kasitteellisid (esim. kysymykset ja teoriat) tai materiaalisia (esim.
konkreettiset tuotteet) tai edustaa kiaytdntdjd, joita on yhteisOllisesti kehitetty ja
reflektoitu (Hakkarainen ja Paavola 2008, 61). Tiedonluomisen prosessin seurauksena
voidaan ajatella syntyvéan kollektiivinen tietimysverkosto, joka myds kehittyy ja muuttaa
koko ajan muotoaan. Yhtend esimerkkind tdméd kolmas vertauskuva tuo mieleen
akateemisen tiedon luomisprosessin, jossa uutta tietoa mahdollisesti luodaan
tutkijakollektiivien kesken ja luotu tieto muodostaa pohjan mydhemmille

tutkimuksellisille kerroksille.
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Kun Hakkarainen ja Paavola kisittelevit esiteltyjen kolmen vertauskuvan kautta hiljaisen
tiedon ja asiantuntijuuden vilistd yhteyttd ldhinnd pilkkomalla osiin ja analysoimalla
erilaisia tiedon rakentumisen mekanismeja tai tapoja, Rahkamo (2016) puolestaan
perehtyy omassa vaitostutkimuksessaan siithen, minkédlainen merkitys luovuudella ja
monilla hiljaiseenkin tietoon rinnastetuilla elementeilld on huippuasiantuntijaksi
kehittymisessd. Han piirtdd eron hyvien ja huippujen vilille ja tarkastelee sitd, kuinka
hyvdksi voi kehittyd ja uutta osaamista saavuttaa pelkélld harjoittelullakin, mutta
huippuasiantuntijaksi kehittymiseen tarvitaan vield enemmédn. Rahkamo kuvailee
huippuasiantuntijan kognitiivista prosessia muun muassa siten, ettd "huippu tietdd, ettid
ndin se menee, vaikka ei aina tieddkddn, mistd sen tietdd”. Kahnemanin mukaan
(Rahkamo 2016, 49) asiantuntijat pystyvit hyddyntiméén jo valmiiksi olemassa olevia
tietorakenteitaan ja “valmiita [kognitiivisia] polkuja”, mikd mahdollistaa aloittelijoita
parempien intuitiivisten paitosten tekemisen. Sekd Rahkamon ettd hinen esitteleménsa
Kahnemanin kuvailema huippuasiantuntijan kognitiivisen prosessin kulku ovat hyvin
lahelld esimerkiksi Polanyin esimerkkejd hiljaisen tiedon ilmenemisyhteyksisti (ks. luku

3.3).

Rahkamon mukaan huippuasiantuntijan erottaa hyvésti karkeasti ottaen kaksi toisistaan
riippuvaa kokonaisuutta: kollektiivisen toiminnan seurauksena syntyvd “kollektiivinen
kipindinti” [jona luovuus ilmenee] sekd huippuosaajaksi kehittymisen spiraali, joka
kidsittdd jo mainittujen kipindiden lisdksi kuusi kriittistd elementtid: 1) kysyminen ja
ajatusten pallottelu, 2) ndkemyksen muodostaminen, 3) soveltaminen, 4) usko omaan
tekemiseen, 5) sisdinen palo ja 6) periksiantamaton tyd (Rahkamo 2016, 47). Jos tdtd
ajattelua vertaa Hakkaraisen ja Paavolan ndkemyksiin, Rahkamon johtopditdksissé
huippuasiantuntijaksi kehittymisestd korostuu Hakkaraisen ja Paavolan mainitsema
osallistumisvertauskuva ja  uusien ideoiden muodostuminen  sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa. Rahkamon ajatusmalli voidaan tiivistdd esimerkiksi mielikuvaksi
kuuden kriittisen elementin muodostamasta kehésté, jonka pyorimisen “polttoaineena”
voidaan ndhdd yksilon oma kehittymismotivaatio ja jossa huippuasiantuntijuuden

realisoitumisen edellytys on kuudes kriittinen elementti, periksiantamaton harjoittelu.

Rahkamon artikkelissa kuuden kriittisen elementin “pyordd pyorittdvin polttoaineen”,
sisdisen palon, médrittely jad kuitenkin siind mielessé pintapuoliseksi, ettd se ei juuri saa

syvéllisempdd merkitystd kuin rinnastuksen intohimoon, intoon tai innostukseen (2016,
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49). Vaikuttaa siis siltd, ettd Rahkamon ndkemyksen mukaan huippuasiantuntijaksi
kehittymisen prosessissa ratkaisevia tekijoitd kovan tyonteon ohella ovat sosiaalisessa
kontekstissa ilmenevé luova “kipindinti” sekd yksinkertaisesti yksilon kokema intohimo

omaa asiantuntijuusaluettaan kohtaan.

3.4.1 Intuitio asiantuntijuuden kehittymisen tarkastelun tyokaluna

Rahkamon kuvaukseen huippuasiantuntijuudesta liittyy olennaisesti se, ettei henkil
tietoisesti valttdmétta tunnista, miten hén toimii ja tekee pdétoksid tietyssd yksittdisessi
tilanteessa. [lmiotd voidaan ldhestyd esimerkiksi intuition késitteen avulla. Muun muassa
Sinclairin ja Ashkanasyn mukaan (2005, 4) on empiirisid todisteita siité, ettd esimerkiksi
epéselvissi tilanteissa padtoksenteossa intuitio yhdistyy rationaaliseen toimintaan, mikéa
ndkyy myos tdmén tutkimuksen tuloksissa (ks. erityisesti luvut 6.2.2 ja 6.3). Useat
intuition roolia paddtoksenteossa kisitelleet tutkimukset ovat osoittaneet, ettd vaikka
paitoksentekijét usein luottavat intuitioon toiminnassaan, sen kdyttdon vaikuttavat toki
useat kontekstuaaliset tekijat, kuten tydskentelyala, kulttuuri ja yksilolliset piirteet

(Sinclair & Ashkanasy 2005, 4).

Intuitio voidaan maiiritelld esimerkiksi ei-lineaariseksi tiedonkésittelytilaksi, joka
koostuu sekd kognitiivisista ettd affektiivisista elementeistd ja joka johtaa suoraan
tietdmiseen ilman tietoista perustelua”. Useimmat intuition méaédritelmat pitavét sisdlladn
kolme yhteistd tekijda: 1) intuitiiviset tapahtumat ovat tiedostamattomia, 2) intuitiossa
tietoa kasitelladn holistisesti ja 3) intuitiivisiin havaintoihin liittyy usein myds emootioita.
(Sinclair & Ashkanasy 2005, 7.) Raami ja Mielonen (2011, 244) puolestaan méérittelevét
intuition yleisesti tietdmisen tavaksi, jonka prosessi ei ole tietoisuuden tavoitettavissa,
vaikka lopputulos onkin”. Néiltd osin intuitiolla on my0s yhteistd rajapintaa hiljaisen

tiedon kanssa.

Jos huippuasiantuntijuuteen ajatellaan kuuluvan taito kdyttdd intuitiota optimaalisella
tavalla paatoksentekotilanteissa ja huippuasiantuntijuudessa ajatellaan olevan opittavissa
olevia elementtejd, herdd kysymys siitd, miten intuition tehokkaan kdyton oppiminen ja
opettelu mahdollisesti tapahtuvat. Dane ja Pratt (2007, 44—46; 50) esittdvit, ettd intuition
tehokkaampaa kayttdéd voi todenndkoisesti oppia sekd suoran (eksplisiittisen) ettéd

epdsuoran (implisiittisen) oppimisprosessin kautta, joissa muodostuu monimutkaisia
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alakohtaisia skeemoja. Eksplisiittisessd oppimisprosessissa, jossa oppija on tietoinen
muistiedustustensa muutoksista, skeemojen muodostumisen kannalta olennaisimmat
elementit ovat harjoitusten kesto, toisto ja palaute. Jotta yksilo sisdistdisi kausaalisuhteen
padtoksenteossa, kdytdnnon toiminnassa ja seurauksissa, on harjoituksista saatavan
palautteen lisdksi oltava vélitontd ja tarkkaa. Implisiittinen oppiminen poikkeaa
eksplisiittisestd siten, ettd siind oppimisprosessi ja skeemojen muodostuminen on
tiedostamatonta. Lisdksi implisiittisen tiedon on osoitettu tallentuvan aivoihin muusta

tiedosta poikkeavalla tavalla.

Myo6s Raamin ja Mielosen (2011, 244-245; 253) mukaan seki intuitiivista etté tietoista,
rationaalista ajattelua on mahdollista kehittdd. Heiddn mukaansa lédhtokohtana
kehittymiselle on henkil6kohtaisten intuitiivisten kokemusten havainnointi, intuitiivisen
tiedon hyddyntdminen ja sen testaaminen paédtoksissi ja valinnoissa (Raami & Mielonen
2011, 252). Voisi siis yhteenvetona ajatella, ettd kokeneelle rekrytoijalle on rakentunut
rekrytointiin ja tarkemmin esimerkiksi tyohaastatteluun liittyvid skeemoja, joita hidn

hyodyntdéd henkildarvioinnin toteuttamisessa seké tiedostaen ettd tiedostamatta.

3.5 Tiedon ja hiljaisen tiedon kisitteet tissi tutkimuksessa

Kuten aikaisemmissa luvuissa on esitetty, hiljainen tieto luokitellaan usein erdénlaiseksi
tiedon esiasteeksi, josta “vahvempana” muotona kielellisesti ilmaistavissa oleva tieto
voidaan ndhdéd. Méki-Kulmala (2004, 30) sanoo kuitenkin olevan “’ilmeistd, etté hiljainen
tieto on paljon [propositionaalista tietoa] vanhempi ja alkuperdisempi kerrostuma”.
Mielenkiintoiseksi tiedon ja hiljaisen tiedon késitteiden rajapinnan tekee se, ettd klassinen
tiedon maéddritelmédhian tuntuu kisittelevin vain propositionaalista tietoa, vaikka muun
muassa Niiniluoto (1989) sisillyttddkin hiljaisen tiedon omaan tiedon luokitteluunsa.
Maiki-Kulmala (2004, 29) viittaakin tiedon klassisen méiéritelmén 1dht6kohtaan ja kysyy,
onko “tietdmisen akti” aina sellainen, ettéd tavallaan sanomme mielessimme jonkin toden
vditelauseen, mahdollisesti perusteineen. Téllainen rajaus jéttdisi tiedon kisitteen
ulkopuolelle monet kykymme tai taitomme, jotka esimerkiksi todentuvat lapsen oppiessa
kdvelemddn tai kdyttimddn &idinkieltdén, vaikka hén ei osaisikaan niihin liittyvid

prosesseja “’klassisessa mielessd” eksplikoida.
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Henkildarvioinnin ja henkiloston valinnan kontekstissa yksi tdrked nidkokulma onkin
nihdikseni tunnistaa tiedon ja erityisesti hiljaisen tiedon yhtenevéisyys ja paillekkiisyys
sille ldheisten kasitteiden kuten taidon, kompetenssin ja tietotaidon kisitteiden kanssa
(Toom 2008, 44) ja toisaalta erottaa tiedon késite merkityksistd, joihin en sitd tdssd
tutkimuksessa yhdistd. Esimerkiksi Vaahtio (2004, 49) nostaa esiin sen, kuinka hiljaisen
tiedon késite saatetaan virheellisesti rinnastaa kokemukseen. Kokemus liittyy ja sitd
edellytetddn varmasti usein taitojen, kompetenssien ja hiljaisen tiedon karttumiseen,

mutta hiljainen tieto ei kartu ilman kokemusta.

Jos hiljaisen tiedon ndhddin kehittyvin ajan kuluessa ja kokemuksen karttuessa,
tutkimustuloksilta pitéisi olla odotettavissa tiettyja hiljaisen tiedon representaatioita: on
todennékoistd, ettd tulokset osoittavat hiljaisen tiedon antavan rekrytointihaastattelijalle
“tyokaluja” (uransa eri vaiheessa oleville ja toki tdssid tutkimuksessa vertailtavien
ryhmien sisdisestikin  keskendin erilaisia tyokaluja) toimia haastattelussa
tarkoituksenmukaisesti tavalla, joka ei ole sattumanvarainen, ja toisaalta mahdollisuuden
saada haastateltavasta sellaista lisdtietoa, joka mahdollistaa sellaisen kuvan
muodostamisen hakijasta, joka ei olisi mahdollista pelkdstdédn hakudokumentteihin
tutustumalla. Sivuhuomiona mainittakoon, ettd tiltd osin tdssd tutkimuksessa késitys
tiedon rakentumisesta on yhtenevé Bereiterin ja Scardamalian (1998, 486—487) kanssa
siind mielessd, ettd taustaoletuksena on hakijaa koskevan lisdtiedon muodostuminen
tyohaastattelutilanteessa  eli  tiedon  rakentuminen  ensisijaisesti  sosiaalisen

kanssakdymisen seurauksena.

Téssd tutkimuksessa mydtdilen Niiniluodon esittdméa nidkemystid tiedon jaottelusta seké
tiedon ja hiljaisen tiedon késitteiden suhteesta useassakin mielessd. Ensinnikin hiljainen
tieto késitetddn tdssd tutkimuksessa tiedon alalajina ja tarkemmin méériteltynd enemmén
alalajina kuin esiasteena; kuten Maki-Kulmalakin omassa artikkelissaan (2004) tuo esiin,
inhimillinen toiminta késittdd paljon sellaista osaamista, jota ei voida pukea sanoiksi.
Lisdksi tdssd tutkimuksessa kisitys tiedosta edustaa niin kutsuttua kriittistd tieteellistd
realismia eli ndkemystd, jonka mukaan voimme kutsua tiedoksi sellaisia viitteitd, joille
meilld on toistaiseksi paras perustelu, vaikka epdilisimmekin niiden paikkansapitavyyttd
ja olisimme tédssd oikeassa. Téssd ndkemyksessd evidenssin, uusien késitteiden ja
teorioiden myoté tieto kehittyy ja paranee 1dhestymailld totuutta ja néin tulemalla koko

ajan “totuudenkaltaisemmaksi”. (Niiniluoto 1989, 60.)
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Tiedon késite on filosofisessa mielessd hyvin monitulkintainen ja saa arkikielessé
etymologisestikin monenlaisia merkityksid kontekstista ja kielen kéyttdjastd riippuen.
Vaikka filosofinen tieto-oppi voidaan mieltdd kdynnissd olevaksi ja keskenerdiseksi
projektiksi, on epistemologian kentdlld ndhtidvissd yhtendisyyttdi sekd tiedon
intersubjektiivisuuden ettd objektiivisuuden vaatimusten osalta. Toisin sanoen
epistemologiassa vallitsee laaja konsensus siitd, ettd tiedon tulee nojata julkisiin
perusteisiin ja tiedon perustelun pyrkid objektiivisuuteen. (Niiniluoto 1989, 60-61.)

Tassd tutkimuksessa tietoon suhtaudutaan myos néitd ndkemyksid kunnioittaen.
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4 TUTKIMUSASETELMA

4.1 Tutkimusongelma ja tutkimustehtiva

Kuten luvussa 2.3 todettiin, ty6haastattelu on yksityiselld sektorilla selvésti kéytetyin
henkildarviointimenetelmd rekrytoinnin seulontavaiheessa hakemusten tarkastelun
jilkeen (Syrjdnen 2007, 23), mikd on myo6s yksi merkittdvd peruste sille, ettd tdssd
tutkimuksessa tarkastellaan nimenomaan tyOhaastattelutilanteen ja hiljaisen tiedon
rajapintoja. Mihin tyOhaastattelun kéyttdmiselld henkildarviointimenetelmédnd sitten
pyritddn? Varsinkin asiantuntijapositioihin rekrytoitaessa tyOhaastattelun relevanssia
henkildarvioinnissa voidaan perustella erityisesti silld, ettd keskustelemalla hakijan
kanssa haastattelijan voidaan ajatella saavan hakijasta sellaista tietoa, jota hénen ei olisi
mahdollista tavoittaa pelkdstddn hakijan toimittamaan hakemuskirjeeseen tai
ansioluetteloon tutustumalla (jotka voidaan luokitella propositionaaliseksi tiedoksi

hakijasta, ks. luku 3.1).

Rekrytointiprosessissa ~ on  ndhddkseni  kyettdvd  tarkastelemaan mielikuvien
muodostumista  hakijasta hyvin monesta ndkokulmasta ja mahdollisimman
objektiivisesti, jotta rekrytointiprosessi olisi eettisesti kestdvd, oikeudenmukainen ja
toisaalta my0s tuottaisi toivotun tuloksen eli onnistuneen rekrytoinnin niin rekrytoivan
organisaation kuin tehtdvdin valittavan henkilonkin ndkokulmasta.
Henkilostonhankintatoiminnalle on asetettu useita tyolainsdddidnnollisid raameja, joiden
puitteissa rekrytoinnin on tapahduttava; rekrytointiprosessin eri vaiheet ja lopullinen
valinta on pystyttidvi perustelemaan asianmukaisesti (Vaahtio 2007, 56). Tété kontekstia
vasten rekrytoijan on oltava tietoinen siitd, mihin hén rekrytointiprosessin aikana

kiinnittdd huomionsa ja milld perustein.

Paatoksentekoon rekrytointiprosessissa liittyy kuitenkin merkittavdd problematiikkaa
siind mielessd, ettd paradoksaalisesti rekrytoijan hiljaisen tiedon kriittinen tarkastelu
vaikuttaa olevan hyvin vaikeaa tai jopa mahdotonta, mikéli hiljainen tieto késitetdén
ilmaistavissa olemattomaksi tiedoksi. Téssd tutkimuksessa perehdytddn tarkemmin
sithen, minkélaisia ndkemyksié ja kidytdntdja uransa eri vaiheissa olevilla rekrytoijilla on
tyohaastattelun relevanssista henkildarvioinnin tyokaluna, miten he kidytdnnossd toimivat
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tyOhaastattelutilanteessa, minkélaista tietoa he haluavat tyohaastattelussa saada ja
minkélaisen tiedon varassa he tekevét rekrytointiin liittyvid péatoksid. Tétd kautta
pyritddn saamaan viitteitd siitd, minkélaisena rekrytoijien ammatillinen hiljainen tieto

ndyttdytyy tyohaastattelutilanteessa.

Vaikka hiljaista tietoa on tutkittu rekrytoinnin ndkdkulmasta aikaisemminkin (ks. esim.
Vaahtio 2007, 86-91; Syrjanen 2007, 40-41), aikaisemmissa tutkimuksissa koin
rekrytoijan hiljaisen tiedon karttumisen késittelyn jddvan varsin véhalle ottaen huomioon
sen merkityksen rekrytoijan kyvyssi suoriutua tyostdan laadukkaasti. Téstd syysta tissd
tutkimuksessa syvennytddn my0s sithen, miten rekrytointiurallaan pidemmaille
edenneiden toiminta tyShaastattelutilanteessa mahdollisesti poikkeaa rekrytoijan uraansa
aloittelevien vastaavasta. Esimerkiksi Hakkarainen ja Paavola (2008, 60) kytkevét
hiljaisen tiedon asiantuntijuuden kehittymiseen ja oppimisprosesseihin, mikd antaa
aihetta olettaa, ettd rekrytointikokemuksensa pituuden suhteen toisistaan eroavien
henkil6iden hiljaisen tiedon muodoissa on eroja, vaikka rekrytointiuran pituutta ei
ndhtdisikddn ainoana ja itsestddn selvdsti hiljaista tietoa syventdvind tekijand. Kysyn
tdssd tutkimuksessa, onko mahdollista tunnistaa joitain kokeneemmille rekrytoijille
ominaisia hiljaisen tiedon osa-alueita, jotka olisi mahdollista ilmaista siten, ettd niiti
voitaisiin jopa hyddyntdé uusien rekrytoijien perehdyttdmisessd. Téltd osin tutkimukseni

sivuaa my0s profession ja asiantuntijuuden kehittymisen tutkimusta.

On myds hyvd huomioida, ettd vaikka rekrytointiin liittyvén hiljaisen tiedon karttumisen
néhtiisiin liittyvéin rekrytointikokemuksen pituuteen, sen kehittymiseen vaikuttavat myds
monet muut yksilokohtaiset tekijdt. Olisi siis harhaanjohtavaa ajatella, ettd
senioriteetiltaan samantasoisten rekrytoijien ammatillinen hiljainen tieto olisi

automaattisesti keskendan samanlaista.

Aihetta rajatakseni keskityn tarkastelemaan rekrytoijan toimintaa erityisesti
tyohaastattelutilanteessa, vaikka aihetta voisi kisitelld laajemmin perehtymaélld kaikkiin
rekrytointiprosessin vaiheisiin. Tarkemmin ajateltuna kyse on jo syntyneen mielikuvan
tarkentumisesta; tyOhaastattelussa haastattelijalla on todennékdisesti jo jonkinlainen
ennakkokdsitys hakijasta hdnen toimittamansa hakemuksen, ansioluettelon tai yhteisen
kontaktin kuvauksen perusteella riippuen siitd, milld tavalla tyotd hakeva henkild on

padtynyt hakemaan tehtdvdd. Keskeisid mielenkiinnon kohteitani ovat se, kuinka
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haastattelija rakentaa ja tdydentdd kisitystdén hakijasta tyohaastattelun pohjalta, mihin
hin haastateltavassa ja tdmin vastauksissa kiinnittdd huomiota ja minkélaista tietoa
rekrytoija toisaalta koittaa saada tyOhaastattelun perusteella aikaisemmin saamansa
tiedon lisdksi yleiselld tasolla (ts. minkilaista lisdarvoa nimenomaan tyohaastattelu tuo
rekrytointiprosessiin ja rekrytoijan padtoksentekoon). Tdssd tutkimuksessa tarkastellaan
kunkin tutkimuskysymyksen osalta myds sitd, poikkeavatko uransa alkuvaiheessa
olevien ja jo kokeneempien rekrytoijien vastaukset toisistaan. Tétd kautta kysytdédn myos,
heijastavatko ryhmien véliset mahdolliset erot ajan myotd karttunutta ammatillista

hiljaista tietoa.

4.2 Tutkimuskysymykset

Kysyn tutkimuksessani seuraavia asioita:

1. Minkdlaisia asioita rekrytoijat kertovat haluavansa selvittdd tyohaastattelun

avulla?

2. Mihin asioihin hakijassa rekrytoijat kertovat kiinnittdvinsd huomiota ennen

tyohaastattelua, sen aikana ja pddtoksenteossa sen jdlkeen?

3. Minkdlaista hiljaista tietoa uransa eri vaiheissa olevilla rekrytoijilla on

tyohaastatteluun ja pddtoksentekoon liittyen rekrytointiprosessissa?

Tutkimuskysymykselld 1 pyritddn kartoittamaan sitd, minkélaisia funktioita rekrytoija
ndkee tyOhaastattelulla olevan yleiselld tasolla. Pyrin tdmén tutkimuskysymyksen avulla
siis selvittdmddn, minkédlaista lisdarvoa rekrytoijat nédkevit juuri fyohaastattelulla

yleisesti olevan koko rekrytointiprosessin kannalta.

Tutkimuskysymykselld 2 tarkastellaan aineistoa siitd ndkokulmasta, miten rekrytoijat
kertovat kdytinnossd kerddvéansd lisdtietoa toteuttaakseen aikaisemmin mainittuja
tyohaastattelun funktioita ja saavansa sitd lisdtietoa, joka heiddn nékokulmastaan tekee

tyOhaastattelusta ylipddtdén relevantin henkil6arviointimenetelmaén.
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Tutkimuskysymykselld 3 tarkastellaan sitd, miten ja missd muodoissa haastateltavien

rekrytoijien hiljainen tieto mahdollisesti ndyttiytyy tutkimusaineistossa.

4.3 Tutkimusmenetelmét

Tassd luvussa positioidaan tdmé tutkimus laadullisen tutkimuksen kentilld siten, ettad
tutkimuksen tekemiseen vaikuttaneet nikemykset ja asenteet (jotka on mahdollista esittda
my0s erilaisten tutkimuksellisten perinteiden kautta) tulisivat mahdollisimman
lapindkyviksi ja tutkimuksen kulun arviointi olisi mahdollisimman helppoa ja selkedi.
Kuten Tuomi ja Sarajérvi toteavat (2009, 22), empiirisen analyysin raportissa korostuu
se, miten metodit ohjaavat “ihmisjdrjen suorittamaa henkistd analyysid”. Ensin
kisitellddn sitd, miten tutkimus positioituu laadullisen tutkimuksen kentélld, minka
jilkeen tarkastellaan tissd tutkimuksessa kédytettyd aineistonkeruumenetelmai,

puolistrukturoitua teemahaastattelua.

4.3.1 Laadullinen tutkimusote

Téssd tutkimuksessa tarkastellaan rekrytointia tydkseen tekevien henkildiden
nikemyksid, kokemuksia ja mielipiteitd tutkimushaastatteluin, joiden avulla kerétty
aineisto analysoidaan kéyttdmalld fenomenografista sisdllonanalyysitapaa. Kyseessd on
siis laadullinen, kvalitatiivinen tutkimus. Laadullinen tutkimus ndhddin usein suhteessa
madrélliseen, kvantitatiiviseen tutkimukseen, ja laadulliselle tutkimukselle onkin téssd
suhteessa l0ydettivissd ainakin 34 erilaista tunnusmerkkid, mikd ainakin Tuomen ja
Sarajarven mukaan kertoo ldhinnd siitd, kuinka moninaisia késityksid liittyy niin
laadulliseen kuin mééarilliseenkin tutkimukseen. Laadullinen tutkimus on toisinaan myds
médritelty aineistonkeruumenetelmien kautta ndhtynid, jolloin yleisimmin mainitaan
havainnointi, syvédhaastattelu ja kirjallisen aineiston analyysi. Suomenkielisissd
laadullisen tutkimuksen oppaissa kdytetddn usein ilmaisuja laadullinen, kvalitatiivinen,
ihmistieteellinen, pehmed, ymmartdvd ja tulkinnallinen tutkimus, vaikkakin on
huomioitava, etteivit ndma termit riitd kuvaamaan laadullisen tutkimuksen koko kirjoa.

(Tuomi & Sarajérvi 2009, 9-11.)
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Havaintojen “teoriapitoisuus” on yksi perustavanlaatuinen elementti laadullisessa
tutkimuksessa. Tutkimustulokset eivét ole koskaan objektiivisia (vaikka objektiivisuus
olisikin yksi koko tutkimusprosessin ldpdisevé tavoite), vaan niiden muodostumiseen
vaikuttavat niin tutkimuksentekija kuin kaytetty tutkimusmetodikin. Tutkija siis paattaa
tutkimusmetodista oman tietimyksensi varassa, minkid myotd korostuu teoriapitoisuuden
merkitys laadullisen tutkimuksen ldhtokohtana ja sen perusteluissa. (Tuomi & Sarajérvi
2009, 20.) Esimerkiksi tdssd tutkimuksessa olen itse valinnut tutkimusmetodin, jonka
avulla koen saavani mahdollisimman todenmukaisen kuvan tutkimuskohteestani eli
tyokseen rekrytointia tekevien henkildiden ndkemyksistd. Tutkimustulokset perustuvat
silti tdysin sithen, miten itse asetan kysymykseni haastatteluissa, tulkitsen ja jaottelen
tuloksia ja esitdn ne tdssd tutkimusraportissa. Ei ole siis mahdollista, ettd tidméin
tutkielman tulokset olisivat tdysin objektiivisia. Voidaankin ajatella, ettd laadullisessa
tutkimuksessa kirjoittamisella on enemmén painoarvoa ja esimerkiksi uutta luovempi

asema kuin teoriapohjaisessa tutkimuksessa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2012, 266).

Yksi tieteellisen tutkimuksen kategorisointitapa on tietimisen tapaan liittyvé erottelu,
joka perustuu Tuomen ja Sarajirven mukaan (2009, 28) ajatukseen siitd, ettd ilmioti voi
joko ymmartéa tai selittdd. Jos ajatellaan tieteellisen tutkimuksen jakautuvan selittivaan
ja ymmartdvadn tutkimukseen (karkeassa jaossa perinteisesti luonnontieteet néhdédan
selittdvind ja ihmistieteen ymmaértdvind tieteind), tdiméd laadullinen tutkimus lukeutuu
luonnollisestikin ymmartdvan tutkimuksen piirin. Kuten Tuomi ja Sarajdrvi osuvasti
ilmaisevat, “ymmartiminen ihmistd tutkivien tieteiden metodina on erdénlaista
eldytymistd tutkimuskohteisiin liittyvédn henkiseen ilmapiiriin, ajatuksiin, tunteisiin ja
motiiveihin” (2009, 28). Tiassd tutkimuksessa yksi oleellinen osa késityksen
muodostamista rekrytointihaastattelussa kéytettdvistd hiljaisen tiedon muodoista on

haastateltavien henkildiden esittimien ajatusten intentionaalinen ymmartaminen.

Tutkimusotettani voisi kuvailla myds hermeneuttiseksi. Thmistieteellinen metodologia
liitetdén filosofisista valtavirroista hermeneutiikkaan, joka puolestaan on hyvin laaja,
useita suuntauksia kasittdvd kokonaisuus (Tuomi & Sarajirvi 2009, 32). Aristoteelista
perinnettd edustavan hermeneutiikan tutkimuskohteen voidaan ajatella olevan hyvin eri
tavalla kuin fyysiset esineet — kuten Varto (1992, 85) asian ilmaisee, “thmistutkimus on
aina ilmididen tutkimusta, sen tutkimusta, kuinka maailma on ihmiselle merkityksini”.

Tassd tutkimuksessa tarkastelen sitd, minkélaisia merkityksid tyohaastattelutilanteella on

55



haastattelemilleni henkildille. Voidaan esimerkiksi ajatella, ettd ihmistd ympérdiva
fyysinen maailma on olemassa ihmisesté riippumatta, mutta yhteiskunnalliset kiytdnnot
ovat olemassa vain ihmisen kautta ja ne voidaan késittdd vain niiden tarkoitusten ja
merkitysten kautta, koska kdytannot ovat toimijoille tarkoituksellisia ja merkityksellisié.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 32.) Toisaalta Raunio (1999, 228) huomauttaa, ettei
ihmistieteellistd perinnettd tarvitse pitdéd aristoteelisen perinteen suoranaisena jatkeena,
vaan pikemminkin ihmistieteellinen perinne syntyi “vastareaktiona sille, ettd modernia

luonnontieteellistd metodologiaa sovellettiin inhimillisen elimén ilmididen tutkimiseen”.

Yksi  hermeneutiikan sateenvarjon alle lukeutuvista tutkimusperinteistd on
fenomenologis-hermeneuttinen perinne. Jos ajatellaan fenomenologisesti, ettd thmisen
maailmasuhteen perusmuoto on kokemuksellisuus tai elimyksellisyys, voidaan ithmisti
fenomenologian mukaan ymmartdd tdtd maailmasuhdetta tutkimalla. Toisin sanoen
fenomenologisen tutkimuksen kohteeksi tarkentuvat inhimillisen kokemuksen
merkitykset, joiksi tdmin tutkimuksen kontekstissa voidaan lukea haastateltavien
kertomukset tyOssddn tapahtuvan sosiaalisen kanssakdymisen ilmentymismuodoista.
Tamé fenomenologinen merkitysteoria sisdltdd oletukset yksilon yhteisollisyydestd ja
siitd, ettd inhimillinen toiminta on ainakin suurelta osin tarkoituksellista (eli merkityksilla
”ladattua”). (Tuomi & Sarajarvi 2009, 34.) Fenomenologis-hermeneuttista tutkimusta
voidaan kutsua myos tulkinnalliseksi tutkimuksesi, miki liittyy Tuomen ja Sarajdrven
mukaan (2009, 35) siihen, ettd fenomenologisen tutkimuksen hermeneuttinen ulottuvuus

ilmenee tulkinnan tarpeen myota.

Tutkimukseni voidaan ajatella edustavan metodologista eklektismid. Tuomi ja Sarajérvi
(2009, 61) viittaavat silld oletukseen siitd, ettd empiiristd tiedonmuodostusta koskevilla
ratkaisuilla e1 ole yksiselitteistd yhteyttd todellisuuden késitteellistdimistapoihin.
Kéytanndssad tdma tarkoittaa sitd, ettd ldhestyn tutkimuskohdettani sen kannalta, mitd
tietoa tarvitaan tutkimusongelman konkreettiseen ratkaisemiseen. Tidlloin kéyttdmani
tutkimusmetodin merkitys liittyy siis ensisijaisesti sithen, ettd pystyn sen avulla
ratkaisemaan asettamani tutkimusongelman, enkd niinkdén korosta tutkimusmetodini

perustana olevia todellisuuskasityksia.

Laadullisen tutkimuksen kokonaisuuden kysymys voidaan palauttaa kysymykseen

“miten voin ymmartdd toista?”. Kysymys liittyy laajemmin ldansimaisessa filosofiassa
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tarkeddin ongelmaan minén tietoisuudesta itsestdén, joka jakaa maailman minéén ja ei-
minddn (subjekti ja objekti). Mainitusta jaosta nousee hyvin perustavanlaatuinen
kysymys siitd, “kuinka subjektiivinen mind voi tietdd objektiivisesta mindstd, siis miten
mind voin ymmartéa toista”. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 68.) On hyviksyttdva ajatus siité,
ettei valttdimattd koskaan ole tdysin mahdollista ymmértda toista, eikd ihmistieteellisessé
tutkimuksessa ole tdssd mielessd mahdollista tavoittaa samalla tavalla absoluuttisia
tuloksia kuin “kovemmissa” tieteissd. Meidén on kuitenkin mahdollista tehdé sivistyneitd
arvioita ja hahmotelmia todellisuudesta ja sosiaalisista ilmidistd. Voisimme ajatella, ettei
laadullisten tutkimusten pddmadrdnd olekaan l0ytdd absoluuttisia lainalaisuuksia tai
ymmértaad tdysin, vaan ymmartad paremmin, enemmdn. Témin tutkimuksen kontekstissa
pyrin siis ymmadrtdimédn rekrytoijien ndkemyksid tyOhaastattelusta ja toimintaa

tyohaastattelutilanteessa paremmin ja enemmén.

4.3.2 Puolistrukturoitu teemahaastattelu aineistonkeruumenetelmana

Esitin haastattelutilanteissa etukédteen muodostamiani haastattelukysymyksié, jotka oli
jaoteltu tutkimuskysymysten suhteen johdonmukaisiin ja osittain yhteneviin teemoihin
(Haastateltavan taustatiedot, 1. Tyohaastattelu henkiléarviointimenetelmdnd, 2.
Tyohaastatteluun valmistautuminen, tyéhaastattelutilanteessa toimiminen ja siihen
perustuva pddtoksenteko sekd 3. Edellisen rekrytointi- tai esittelypddtokseen johtaneen
haastattelun reflektointi). Haastattelurunko sisélsi yhteensd 22 kysymystd, jotka on
esitelty  liitteessd 1.  Tutkimusmenetelmdnd  kéytettiin  puolistrukturoitua
teemahaastattelua, joka valikoitui tutkimusmetodiksi siitd syystd, ettd koen
keskustelunomaisen haastattelutilanteen olevan tarkoituksenmukainen tapa kerété tietoa
juuri rekrytoijien omista subjektiivisista mielipiteistd ja ndkemyksistd henkildston
valintaan liittyen. Saadakseni tutkimuksessani vertailukelpoisia ja johtopditosten
tekemisen mahdollistavia tuloksia oli mielesténi tarkeda, ettd haastateltava kokisi olonsa
haastattelutilanteessa luonnolliseksi, luottavaiseksi ja rennoksi, mikd myds puolsi juuri
puolistrukturoidun teemahaastattelun valitsemista tutkimusmetodiksi. Strukturoitu
haastattelumetodi olisi saattanut tehda haastattelutilanteesta jaykemman, mika puolestaan
olisi voinut vaikuttaa haastatteluissa vallinneeseen ilmapiiriin negatiivisesti ja

mahdollisesti vastauksia rajoittavasti.
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Haastattelukysymykset olivat kaikille haastateltaville samat ja samassa jarjestyksessd,
mutta saatoin haastattelijana muuttaa kysymysten sanamuotoa haastattelutilanteessa
haastateltavan aikaisempien vastausten ja reaktioiden mukaan, mikd onkin
puolistrukturoidulle haastattelulle ominaista (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47).
Teemahaastatteluksi tutkimusmetodini méaérittyy siksi, ettd kysymykset oli jaoteltu
teemoihin (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48). Viimeisessad kysymysryhmaéssi tai teemassa
lahestyin tyOhaastattelussa tehtdvdd henkildarviointia ja rekrytoijan toimintaa
esimerkkitapauksen kautta. Olin pyytdnyt haastateltavia etukédteen palauttamaan
mieleensi ja pohtimaan yhta viimeaikaista rekrytointiprosessia ja yhtd hakijaa, jonka he
olivat joko valinneet tehtdvéddn tai esitelleen eteenpdin rekrytointipddtoksen tekevélle
taholle mielestddn potentiaalisimpana hakijana tehtdvain. Viimeisen teeman kysymykset
koskivat  rekrytoijan  toimintaa ja  ajattelua  juuri  ndissd  yksittiisissd
rekrytointiprosesseissa. Westeran mukaan (2001, 78) ainoa tapa mitata tai testata
kognitiivisia taitoja on synnyttdd havainnoitavaa kayttdytymistd, joka on suoraan
yhdistettdvissd mitattavaan taitoon. Vaikka en havainnoinut itse ty6haastattelutilanteita,
halusin viimeisen teeman esimerkkien Kkautta péddsti mahdollisimman ldhelle

haastattelemieni rekrytoijien toimintaa kaytinnossa.

Annoin haastateltaville lisdksi mahdollisuuden haastattelun lopuksi vield tdydentda,
tdsmentdd, kommentoida ja muuten vain lisdtd jotakin, mikidli heistd siltd tuntui, jotta
haastateltavat saisivat mahdollisimman vapaan sanan, kuitenkin aihepiirin raamien

sisdlld. Kaikki haastateltavani kdyttivit timidn mahdollisuuden.

Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina, koska tutkin henkil6kohtaisia kokemuksia,
eldmaéntilanteita (vrt. Syrjdnen 2007,40) ja ndkemyksid sellaisen aiheen piiristé, josta
vapaasti ja totuudenmukaisesti keskusteleminen saattaisi vaikuttaa haastateltavien
asemaan heidin tydyhteisdssdin ja -verkostoissaan, mikili haastattelut oltaisiin toteutettu
useamman rekrytoijan ryhméhaastatteluina. Téllainen tilanne olisi voinut vaikuttaa myds
heiddn edustamiensa organisaatioiden asemaan, mikdli haastateltavat olisivat
tunnistaneet toisensa tai toistensa edustamat organisaatiot. Odotettavissa olisi siis ollut,
ettd haastateltavat olisivat ryhméhaastattelussa saattaneet joutua sensuroimana omia
vastauksiaan. Téssd tapauksessa my0s tulokseni olisivat todennédkdisesti jdéneet

suppeammiksi ja vastanneet vihemmén todellisuutta.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassd luvussa tehdddn nakyviksi tutkimuksen kdytdnnon toteutusprosessi haastateltavien
valinnasta haastattelujen toteutukseen ja aineiston analyysiin. Tarkoituksena on
yksinkertaisesti tarjota lukijalle mahdollisuus arvioida tdmén tutkimuksen luotettavuutta
sekd selostaa mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja tarkasti ne asiat, jotka ovat lukijan
ndkokulmasta valttiméattomia tutkimusprosessin ymmartdmiseksi (Hirsjarvi ym. 2012,

261).

5.1 Haastateltavien valinta

Haastattelin tutkimukseeni kahdeksaa henkil64d, jotka ovat toissd rekrytoijina tai joiden
tyotehtdaviin kuuluu rekrytointi. Aineiston monimuotoisuuden takaamiseksi etsin
haastateltavani hakemalla eri alojen yksityisistd organisaatioista rekrytointiin ja
henkildstohallintoon viittaavilla nimikkeilld tydskentelevid henkil6itd. Hyo6dynsin
haastateltavien etsimisesséd ja valitsemisessa LinkedIn-alustaa, jonka avulla sain myos
alustavaa tietoa potentiaalisten haastateltavien taustoista rekrytointitehtdvissd, silld
kyseisen alustan  kdyttdjdit useimmiten avaavat ansioluettelon  omaisesti
tyoskentelyhistoriaansa sivustolla. Arvioin  potentiaalisten  haastateltavien
rekrytointikokemuksen pituutta alustavasti laskemalla yhteen heiddn LinkedInissd
mainitsemiensa tyokokemusten pituudet. Tavoitteenani oli tutkia rekrytoijia
ammattikuntana, eikd keskittyd vain esimerkiksi tietyn alan rekrytoijiin tai
rekrytointethin. Tédstd syystd en myoskddn ndhnyt aiheelliseksi rajata potentiaalisia
haastateltavia sen perusteella, milld alalla heiddn organisaationsa toimii. Kaytdnnossa
ainoa kriteerini haastateltaville oli siis tyoskentely péddasiallisesti rekrytointitehtavissa.
Olin 10ytdmiini potentiaalisiin haastateltaviin yhteydessd sdhkopostitse kysyédkseni
heidédn kiinnostustaan osallistua tutkimukseeni. Kahta haastateltavaa ldhestyin
LinkedInin sisdisen viestitoiminnon avulla. Kaikki, joita pyysin haastateltavaksi,

suostuivat haastatteluun.

Kahdeksan haastateltavaa ei toki takaa tutkimustuloksille juuri minké&énlaista
yleistettavyyttd, eikd tdma ole tutkimukseni tarkoituskaan. Jotta kerdédmaésséni aineistossa
kuitenkin olisi hieman moniddnisyyttd ja jotta se tarjoaisi moniulotteisen perspektiivin
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rekrytointitilanteeseen, pyysin haastateltavikseni henkilditd sekd viidestd eri
organisaatiosta ettd eri pituisilla rekrytointikokemustaustoilla. Haastateltavaksi
tavoiteltiin henkil6itd alun perin vdhintddn neljéstd erilaisesta ja eri alalla toimivasta
organisaatiosta, mutta pyysin haastateltavia viidestd eri organisaatiosta, silld otin
huomioon sen mahdollisuuden, ettd kaikki haastateltavaksi pyydetyt eivét suostuisi
haastatteluun. Potentiaalisten haastateltavien rekrytointikokemustaustojen pituus liittyi
keskeiseen tavoitteeseeni saada tdssd tutkimuksessa tietoa siitd, poikkeavatko eri
rekrytointiuransa vaiheissa olevien henkildiden tavat muodostaa kuva hakijasta
toisistaan. Tavoittelin haastatteluaineistoa, joka tarjoaisi tietoa siitd, miten jo
kokeneempien rekrytoijien aikaisempi kokemus on vaikuttanut heidén tapaansa
muodostaa kuvansa hakijan hiljaisesta tiedosta ja toisaalta myos siitd, onko alan
uudemmilla tulokkailla ndkemyksié, jotka poikkeavat totutusta tai mahdollisesti jopa

haastavat alan kaytintoja.

Alun perin tavoitteena oli jakaa aineisto haastateltavien kokemusvuosien perusteella
kahteen vertailtavissa olevaan ryhmédn. Haastatteluiden my6td kuva haastateltavien
rekrytointikokemuksen pituudesta kuitenkin tdsmentyi ja kédvi ilmi, ettd vaikka
haastattelujoukko voidaan jakaa kahteen neljan hengen ryhméén asettamalla raja kolmen
tyovuoden kokemustaustaan rekrytointitehtdvistd, ryhmien sisdlld on niin merkittdvaa
vaihtelua kokemusvuosien méérdssd, ettd on mielekkddmpdd olla asettamatta ryhmid
lahtokohtaisesti “vastakkain” vertailuun ja ennemminkin nostaa ryhmien eroja esiin
tuloksissa vain siind tapauksessa, ettd ryhmien vililld ilmenee selkeitd eroja heidén
nidkemyksissddn. Ryhmit eivét siis missdin tapauksessa ole sisdisesti homogeenisia, vaan
tulosten tulkinnassa on huomioitava niiden véliset erot ldhinnd suuntaa-antavina

signaaleina kokemusvuosien méirén yhteydestd rekrytoijan toimintaan.

Haastateltavista neljd oli tydskennellyt rekrytoinnin parissa noin alle kolme vuotta ja
puolet noin kolme vuotta tai enemmén. Pidempaén rekrytointitehtivissé tyoskennelleiden
keskuudessa rekrytointiuran pituuksien vaihtelu oli suurta, vaihdellen kolmesta vuodesta
aina 14 vuoteen. On kuitenkin tirkedd huomioida, ettd henkilén tydkokemuksen pituus ei
vilttaméttd korreloi suoraan ammatillisen kehityskdyrdn kanssa, silla yksilon
ammatillisen kehityksen tahtiin ja laatuun liittyvét sekd yksilon omat henkildkohtaiset
ominaisuudet ettd se, minkélaisessa tai minkélaisissa organisaatioissa hdn on osaamistaan

kartuttanut.
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Aineistoni osalta on huomattava, ettd se on sukupuolen mukaan painottunutta, silld
haastateltavista seitsemén kahdeksasta on naisia ja yksi mies. Téssd kohtaa on kuitenkin
syytd ottaa huomioon, ettd henkilostohallinto on keskiméérin naisvaltainen ala;
Elinkeinoeldmédn keskusliiton selvityksen mukaan (Elinkeinoeldmén keskusliitto 2013,
7) naisten ja miesten jakautumisessa johto- ja esimiestehtéviin on eroja: michet toimivat
naisia useammin operatiivisessa johdossa, kun taas naiset tyoskentelevit tyypillisemmin
esimerkiksi henkilostohallinnon ja viestinndn tehtdvissd. Olisi siis voinut olla
tarkoituksenmukaista tietoisesti ottaa haastateltavaksi enemmain naisia kuin miehié, jotta
tutkimustulokseni vastaisivat mahdollisimman hyvin todellisuutta, vaikka téllaista
tietoista valintaa en haastateltavia valitessani tehnyt. Valinta perustui puhtaasti

tyonkuvaan ja tydokokemuksen arvioituun pituuteen rekrytoinnin parissa.

En tiedustellut tai selvittinyt haastateltavien koulutustaustaa missddn tutkimuksen
vaiheessa, koska silld ei ndhddkseni ole merkittdvadd yhteyttd tutkimuskysymyksiin.
Henkildstohallintoon, jonka osa-alueeksi rekrytointi useimmiten madritellddn ja
kisitetddn,  erikoistuneita  koulutusohjelmia on  sekd  yliopistoissa  ettd
ammattikorkeakouluissa, ja koulutuspolkuja rekrytoijaksi on siis myds lukuisia.
Esimerkiksi Talouseldma-lehden artikkelissa (Jabe 2014) siteeratun selvityksen mukaan
HR-johtajiksi on tultu hyvin moninaisia reittejé; haastateltujen joukossa oli eniten talous-
ja hallinto-osaajia, mutta koulutustaustoista 10ytyi myds muun muassa politiikkaa, lakia
ja psykologiaa opiskelleita. Tdhédn selvitykseen haastatelluista 25:std HR-johtajasta 80
prosentilla oli vdhintdén maisteritasoinen tutkinto. Tasséd tutkimuksessa tutkimusjoukko
ei kuitenkaan muodostu pelkéstdin HR-johtajista, joten ei voida olettaa, ettd

haastateltaviin pétisi vastaava painottuneisuus ylempain korkeakoulutaustaan.

5.2 Haastattelujen toteutus

Tutkimuksen aineiston kerddmiseksi haastateltiin siis kahdeksaa henkilod. Kaikkia
haastateltavia haastateltiin kerran. Tarjouduin tekeméddn haastattelut haastateltavan
itsensd valitsemassa paikassa varmistuakseni siité, ettd haastattelut tehddén haastateltavaa
miellyttdvdssd ympéristdssd, ja seitsemén haastateltavan kanssa haastattelupaikaksi
valikoitui heiddn ehdotuksestaan heiddn oma tyoOpaikkansa, ja haastatteluajankohta

nivoutui niissd tapauksissa osaksi heiddn tyOpdivddnsd. Yhden haastateltavan kanssa
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tyOhaastattelu sovittiin  toteutettavaksi omalla tydpaikallani, jotta haastattelu

toteutettaisiin tarpeeksi rauhallisessa ymparistossa.

Haastattelut toteutettiin 7.4.2018 ja 6.5.2018 vilisend aikana. Haastattelujen pituudet
vaihtelivat 34 minuutista 71 minuuttiin. Nauhoitin haastattelut haastateltavien luvalla
puhelimeni &dninauhurilla, minkd jédlkeen litteroin haastattelut analysointia ja
johtopddtosten tekemistd varten. Suurin osa haastatteluista, viisi kappaletta, kesti noin 40
minuuttia. Palaan haastattelujen kaytdnnon toteutukseen tutkimuksen

luotettavuuspohdinnan nédkokulmasta luvussa 7.

5.3 Aineiston kuvaus

Tamén tutkimuksen aineisto koostuu siis kahdeksasta rekrytoijan litteroidusta
haastattelusta. Litteroinnit toteutettiin sanatarkasti, jotta aineiston analysoiminen erilaisia
merkitysyksikoitd ja ilmauksia tulkitsemalla olisi mahdollista. Niin tutkimusaineistoon
tutustuminen ja johtopdatOsteni tarkasteleminen kriittisesti on lisdksi mahdollista myos
ulkopuoliselle henkildlle. Vaikka haastatteluissa kaytiin ldpi tietty ennalta mééaritteleméani
kysymyspatteristo, kiytdnnossd haastatteluissa tapahtui luonnollisesti myds paljon
kommunikaatiota, jota ei pysty tekstuaalisesti vilittdimddn. Olen pyrkinyt tdstd syystd
rikastamaan litterointejani esimerkiksi hymidilld kohdissa, joissa haastateltava on
naurahtanut, vélittddkseni kyseiselld hetkelld vallinneen tunnelman myos litteroituun
tekstiin. Litteroitua tekstiaineistoa kertyi yhteensé 73 liuskaa (fontti Times New Roman,

fonttikoko 12, rivivéli 1). Tutkimukseen on liitetty my®ds litterointindyte (ks. liite 2).

Esittelen seuraavassa haastattelujoukkoni tarkemmin. Hyodynnin esittelyissd
haastatteluiden aluksi kdymidmme keskusteluja haastateltavien taustasta rekrytoinnin
parissa (ks. liite 1). Viittaan heihin jatkossa tdssd tutkimuksessa haastattelujirjestyksen
mukaisin lyhentein (esim. ensimmadinen haastateltava = H1, toinen haastateltava = H2),

jotta haastateltavien yksildiminen pysyy mahdollisena ja selkeédna tdssd tutkimuksessa.

Haastateltava 1 (H1) toimii asiakasvastuullisena rekrytointipadllikkond rekrytointialan
yrityksessd. Hénelld on kokemusta rekrytointitehtdvistd noin kahden vuoden verran.
Rekrytoinnit muodostavat suurimman osan hdnen tyonkuvastaan, vaikka tyonkuvaan
kuuluu my6s muita vastuita, kuten yritysmielikuvaan liittyvid tyotehtavia.
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Haastateltava 2 (H2) tydskentelee rekrytointipdéllikon nimikkeelld rekrytointialan
yrityksessd. My0s hénen ydintyonkuvansa muodostuu rekrytoinneista asiakasyrityksille,
vaikka tehtdvinkuvaan kuuluu my6s muita vastuita. Hanelld on kokemusta péadtoimisista
rekrytointitehtdvistd noin kolmen kuukauden verran, mutta hidn on aikaisemmissa

tyotehtdvissddn tehnyt rekrytointia pienend osana tydonkuvaansa.

Haastateltava 3 (H3) tyoskentelee kansainvilisesti toimivassa IT-alan organisaatiossa
HR- ja rekrytointitehtdvissd. Rekrytointi muodostaa suurimman osan hénen
tyotehtdvistddn, vaikka tyonkuvaan kuuluu myos paljon muita vastuita henkildstotiimin
pienestd koosta johtuen. H3:lla on kokemusta rekrytointitehtévistd noin kolmen vuoden

ajalta.

Haastateltava 4 (H4) toimii esimiestehtdvissd kansainvélisessd rekrytointialan
yrityksessd. Hénen tydaikansa jakautuu esimiesroolin mukanaan tuomien tehtdvien
(joista osa myos liittyy epédsuorasti rekrytointeihin), sisdisten ja ulkoisten rekrytointien
sekd muiden tehtdvien kesken. H4:1ld on kokemusta rekrytointitehtdvistd noin kaksi

vuotta.

Haastateltava 5 (HS) toimii rekrytointipdéllikkond rekrytointi- ja henkildstdalan
yrityksessd. Rekrytointikokemusta hinelld on noin puolitoista vuotta. Péddasiallisesti
hidnen toimenkuvansa muodostuu asiakkaille toteutettavista rekrytointitoimeksiannoista,

mutta tyonkuva kasittdd myds muita vastuualueita.

Haastateltava 6 (H6) tyoskentelee rekrytointikonsulttina rekrytointi- ja henkilostdalan
yrityksessd. Hianen toimenkuvansa sisdltdd enimmékseen asiakasvastuullista myynti- ja
rekrytointiprosessien hoitamista. Hénen tyOonkuvastaan rekrytointia on noin puolet.

Rekrytointien parissa H6 on tydskennellyt noin kolme vuotta.

Haastateltava 7 (H7) toimii kansainvélisesti toimivassa pankkialan yrityksessé
henkilostopadllikkond. Héan ei nykyisessd roolissaan juuri tee rekrytointia operatiivisella
tasolla, mutta vastaa rekrytointitoiminnasta, kehittimisestdi ja koordinoinnista
esimiesroolissa sekd osallistuu toisinaan ylemmén tason rekrytointeihin. Kéytdnnon
rekrytointitoimintaan liittyvid kysymyksid hén ldhestyy tdssd tutkimushaastattelussa

enimmaékseen aikaisempien tehtdviensd ndkokulmasta, joissa hin itse osallistui nykyisti
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roolia enemmén operatiiviseen rekrytointitoimintaan. Rekrytointikokemusta hinelld on

yhteensé noin viidestd kuuteen vuotta.

Haastateltava 8 (H8) tyoskentelee henkilostdjohtajana asiantuntijapalveluyrityksessa.
Hén vastaa johtoryhmitasolla yrityksensd henkilostohallinnosta ja vastaa siis muun
muassa henkilostoon liittyvastd strategisesta suunnittelusta, rekrytoinneista ja laajasta
skaalasta muita henkildstohallinnon vastuualueita. Rekrytoinneista hénelld on kokemusta
jo 14 vuoden ajalta. H8 johtaa tiimid, joka tekee paljon junioritason rekrytointeja ja on
itse mukana ldhinnd vaativammissa kokeneempien henkildiden rekrytoinneissa,

erityisesti, jos kyse on suorahakuprosessista.

5.4 Aineiston analyysi

Tésséd tutkimuksessa aineisto analysoidaan aineistoldhtdistd sisdllonanalyysid kdyttden.
Tuomen ja Sarajdrven mukaan (2009, 91) siséllonanalyysid voidaan pitdd ja kdyttda seka
yksittdisend metodina ettd teoreettisena viitekehyksend, ja se soveltuu monenlaisiin
analyysikokonaisuuksiin. Heiddn mukaansa my0s useimmat eri nimilld kulkevat
laadullisen  tutkimusperinteen analyysimenetelmit perustuvat jollain tavalla
sisdllonanalyysiin, mikali silld viitataan “’kirjoitettujen, kuultujen tai néhtyjen siséltjen
analyysiin véljdnd teoreettisena viitekehyksend”. Vaikka analyysitapa sisdltdd
monenlaisia pullonkauloja”, joista mainittakoon relevanttien tutkimusasioiden
poimimisen haastavuus (Tuomi & Sarajirvi 2009, 92) ja sen myotd tutkijan
inhimillisyyden mukanaan tuoma erehtymisen ja subjektiivisuuden mahdollisuus, se
toisaalta myds mahdollistaa aineistosta 10ytyvin tutkimusongelman kannalta oleellisen
tiedon systemaattisen l0ytdmisen ja 10ydoksien vertailun keskendén. Seuraavassa
esitellddn tarkemmin aineistoldhtdistd sisdllonanalyysid yhtend analyysitapana, minka

jalkeen esittelen tdssé tutkimuksessa toteutetun aineiston analyysin vaiheet.
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5.4.1 Aineistolihtoinen sisillonanalyysi

Aineistoldhtoisessd  sisdllonanalyysissd tavoitteena on luoda tutkimusaineistosta
teoreettinen kokonaisuus, jossa kdytettdvdt analyysiyksikot valitaan aineistosta sen
mukaan, mikd on tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimuskysymysten asettelun mukaista,
eikd niitd ole etukdteen sovittu tai harkittu. Teoria ndkyy metodologiassa 1dhinni siten,
ettd tutkimuksessa aikaisemmin julkilausutut metodologiset sitoumukset ohjaavat
analyysin tekemistd. Koska analyysin oletetaan olevan nimenomaan aineistoldhtoista,
tutkittavaan ilmioon liittyvilld aikaisemmilla havainnoilla, tiedoilla tai teorioilla
tutkittavasta ilmiosta ei tulisi olla yhteyttd analyysin kdytdnnon toteuttamisen tai tulosten

kannalta. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 96.)

Erotuksena esimerkiksi teoriaohjaavasta analyysitavasta analyysin loppuvaiheessa ei
tuoda analyysid ohjaavaksi tekijiksi mitddn valmista, teoreettisen kontekstin pohjalta
muodostettua teoriakehikkoa tai valmista jaottelua (Tuomi & Sarajirvi 2009, 97). Sen
sijaan tdssd tutkimuksessa aineiston analysointi tehdddn haastattelurungossa olevia,
tutkimuskysymyksid noudattelevia teemoja mukaillen, jotka eivédt kuitenkaan ole
liitoksissa ~ mihinkd4n  yksittdiseen teoreettisessa  viitekehyksessd  esiteltyyn

kokonaisuuteen.

Kuten Tuomi ja Sarajérvi kirjoittavat (2009, 100), siséllonanalyysissd on kyse keksimisen
logiikasta, eikd sithen ole tarjolla minkdinlaista oikoreittid tai valmista metodia, jota
noudattamalla tutkimus tuottaisi itsestdén viisaita ajatuksia. ”- - ei ole olemassa sellaista
tieteellistd metodia, joka takaisi totuuden etsinndn menestyksen”, he toteavat. Sen sijaan
sisdllonanalyysi on tutkimusmenetelmd, joka kasaa vastuun analyysin viisauden
tuottamisesta tutkijalle. Metodien noudattamisen ohella merkityksellisid seikkoja ovat

tutkijan vastaanottokyvyn herkkyys, oivalluskyky ja jossain maarin onnekkuuskin.

5.4.2 Aineiston analyysin vaiheet

Téssd tutkimuksessa kdytetddn Milesin ja Hubermanin esittelemdd aineistoldahtoista
analyysimallia (Tuomi & Sarajéarvi 2009, 108—113), joka viittaa laadullisen tutkimuksen
yhdysvaltalaiseen perinteeseen. Tdssd mallissa ensimmadisessd vaiheessa pelkistetddn

aineiston alkuperdisilmaukset, ja aineistolta ikddn kuin kysytddn tutkimusongelmien
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kanssa linjassa olevia kysymyksid. Téssd vaiheessa siis tunnistetaan tutkimusaiheen
kannalta relevantit asiat, joita kuvaavia lauseita pelkistetdan yksittéisiksi ilmauksiksi
(redusointi), jotka puolestaan ryhmitellddn keskenddn yhtenevéisten ilmausten joukoiksi
(klusterointi). Samaa tarkoittavista ilmausjoukoista muodostetaan siis alakategorioita,
jotka nimetddn niiden sisdltod kuvaavasti, minkd jilkeen analyysid jatketaan
muodostamalla toisiaan muistuttavista alakategorioista yldkategorioita. Myo0s
yldkategoriat nimetddn niiden sisdltdod kuvaavalla tavalla. Analyysin viimeisessd
vaiheessa kaikki yldkategoriat yhdistetddn yhdeksi, kaikkia kategorioita kuvaavaksi
kategoriaksi. Eri  kategoriatasojen avulla vastataan aineistolle  esitettyihin
tutkimuskysymyksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 101.) Luokkien muodostamisvaiheesta,
johon my®ds klusterointi lasketaan kuuluvaksi, puhutaan myo6s abstrahointina (Tuomi &

Sarajirvi 2009, 110-111).

On tarkedd huomata, ettd siséllonanalyysi on yksi keino saada keritty aineisto jarjestettyd
johtopaitdsten tekoa varten (Gronfors 1982, 161). Siséllonanalyysi ei siis itsessdén tarjoa
valmiita tuloksia, vaan ainoastaan mahdollistaa aineiston hajottamisen osiin,
kasitteellistdimisen ja kokoamisen uudella tavalla loogiseksi kokonaisuudeksi (Tuomi &
Sarajérvi 2009, 108). Kuviossa 6 on havainnollistettu aineistoldahtdisen siséllonanalyysin

eteneminen.

Kuvion 6 mukaisessa vaiheessa 1 toteutettu haastattelun kuunteleminen ja aukikirjoitus
sana sanalta on kuvattu yksityiskohtaisemmin aineiston esittelyn yhteydessd luvussa 5.3.
Vaiheiden 2 ja 3 toteuttaminen yhdistettiin siten, ettd haastattelut luettiin uudestaan lipi

ja samalla aineistoon merkattiin eri véreilld

a) yleisesti tyOhaastattelun funktioihin ja tyohaastattelun avulla tavoiteltavaan
tietoon liittyvét ilmaukset seké

b) sellaiset ilmaukset, joilla haastateltava viittaa sithen, mihin hén itse kiinnittia
huomiota ennen tyohaastattelua, sen aikana ja paatoksenteossa sen jdlkeen sekd
sithen, miten hin itse kertoo kdytanndssa tavoittelevansa tarpeelliseksi

katsomaansa tietoa hakijasta.
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[ 1. Haastattelun kuunteleminen ja aukikirjoitus sana sanalta ]

O
[ 2. Haastattelun lukeminen ja sisdltoon perehtyminen
O
[ 3. Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen
O
[ 4. Pelkistettyjen ilmausten listaaminen
O
[ 5. Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyista ilmauksista ]
O
[ 6. Pelkistettyjen ilmausten yhdistdminen ja alaluokkien muodostaminen ]
O
[ 7. Alaluokkien yhdistaminen ja ylaluokkien muodostaminen niista ]
O

[ 8. Yldluokkien yhdistdminen ja kokoavan kasitteen muodostaminen

KUVIO 6. Aineistoldhtéisen sisdllonanalyysin eteneminen (Tuomi & Sarajdrvi 2009,
109)

Analyysiyksikkond kéytettiin tutkimuskysymystd koskevaa ajatuskokonaisuutta. Ndiden
kokonaisuuksien pituudet vaihtelivat kontekstista riippuen yksittéisistd sanoista usean
lauseen virkkeisiin. Kirjallisen aineiston koodaamisen jdlkeen kustakin haastattelusta
tehtiin  muistiinpanoja  haastattelusta nousevista tendensseistd, yhteyksistd ja

liittymékohdista tutkimuskysymyksiin.

Ennen neljdnnen vaiheen toteuttamista analyysi ikdén kuin haarautui. Tédssd vaiheessa
aineisto jaettiin kahtia haastateltavien rekrytointikokemuksen pituuden mukaan siten, ettd
toisessa ryhméssa olevilla on alle kolme vuotta rekrytointikokemusta (H1, H2, H4 ja HS)
ja toisessa ryhmaéssé olevilla yli kolme vuotta rekrytointikokemusta (H3, H6, H7 ja HS).
Kokeneempien rekrytoijien ryhmaéssé rekrytointikokemusvuosien keskiarvo on 6,38
vuotta (vaihteluvéli 3—14 vuotta). Toisessa joukossa vastaava keskiarvo on 1,44 vuotta
(vaihteluvidli 0,25-2 vuotta). Neljdnnestd vaiheesta alkaen aineiston analysointi on

toteutettu kummallekin ryhmélle erikseen, jotta analyysien jédlkeen olisi mahdollista
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vertailla ryhmien analyysien tuloksia keskenddn ja tarkastella niistd mahdollisesti

nousevia eroavaisuuksia.

On syytd kuitenkin huomioida, ettd ryhmit eivdt ole sisdisesti homogeenisia.
Haastateltavien kokemustaustat kummankin ryhmén sisélld poikkeavat toisistaan, ja
erityisesti kokeneempien rekrytoijien ryhmadssé haastateltavien rekrytointikokemuksen
pituudet vaihtelevat huomattavasti toisistaan. Lisdksi molemmat ryhméit muodostuvat
keskenddn eri aloilla ja erilaisten rekrytointien parissa tyOskentelevistd rekrytoijista.
Tutkimustuloksia tulkittaessa on siis otettava huomioon, etteivdt haastateltavat
vertailtavien ryhmien sisdlld valttamétté jaa keskenddn samanlaisia ndkemyksid, ajatuksia

tai ihmiskuvaa, vaikka tulosten analyysissé tutkimusjoukkoja vertaillaankin toisiinsa.

Vaiheessa 4 litteroituihin haastatteluihin merkityt pelkistetyt ilmaukset merkattiin
taulukkoon. Mikdli sama ilmaus olisi voinut sopia useampaan kuin yhteen
yldkategoriaan, valitsin sen yldkategorian, joka kuvasi ilmausta tekstikontekstin
perusteella vahvemmin. Tidssd vaiheessa my®s muutamia alun perin aineistoon
merkattuja pelkistettyjd ilmauksia jatettiin pois analyysistd, silld niiden yhteys aineistolle
esitettyihin kysymyksiin todettiin liian hataraksi. Ndin haluttiin varmistaa, ettéd

analyysissd ovat mukana vain sellaiset ilmaukset, joilla on yhteys tutkimuskysymyksiin.

Vaiheissa 5 ja 6 tulkintani mukaan samankaltaisista pelkistetyistd ilmauksista
muodostettiin alaluokkia. Ndin muodostetuista alaluokista etsittiin vield vaiheessa 7
keskindistd yhtenevdisyyttd ja yhdistettiin samankaltaisiksi havaitut alaluokat
yldluokiksi, jotka puolestaan yhdistettiin kokoavan késitteen muodostamiseksi
viimeisessid vaiheessa 8. Luokkien muodostamisvaiheessa on ollut mahdollista, ettd eri
analyyseissd on muodostettu keskenddn samannimisid luokkia, jotka kuitenkin on
luokiteltu yldluokkiin toisistaan poikkeavalla tavalla. Tdma johtuu siitd, ettd ne ilmaukset,
joista alaluokat on muodostettu, eivit ole eri analyyseissd olleet keskenédédn identtisid,
jolloin alaluokkien merkitykset ovat yhtenevistd nimistdin huolimatta hieman toisistaan
poikkeavat.  Liitteiden 3 ja 4  graafisissa  tulosavaruuksissa eritelldén
analyysiyksikkotasolta alkaen, kuinka tdmén tutkimuksen aineiston redusointi,
klusterointi ja abstrahointi kokonaisuudessaan tehtiin kuviossa 6 esitettyd

aineistoldhtdisen siséllonanalyysin etenemisjérjestystd mukaillen.
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6 TULOKSET

Tassd luvussa kidydaan lapi tutkimuksen tulokset, joita validoidaan ja havainnollistetaan
tekstiin tuoduilla taulukoilla sekd haastatteluaineistosta poimituilla sitaateilla. Kuhunkin
tutkimuskysymykseen vastataan omissa alaluvuissaan. Téssd luvussa pureudutaan
ensisijaisesti haastateltavien vastauksissa eniten painottuneisiin asioihin, koska

haastattelujoukko muodostuu vain kahdeksasta henkilosté.

Tuomi ja Sarajarvi (2009, 22) pohtivat, kannattaako alkuperdisid sitaatteja kirjoittaa
ndkyviin tutkimusraporttiin, silld he epdilevét tutkijan mahdollisuuksia antaa niiden
kautta esimerkkejé tai todella tiydentéé jotain. Koska tutkijan roolissa joudun luottamaan
omaan arviointi- ja paittelykykyyni haastateltavien ilmauksia tulkitessani, hdmairtyy
tutkimuksen objektiivisuus saman tien. Téstd syystd koin tarpeelliseksi tarjota lukijalle
mahdollisuuden mahdollisimman yksityiskohtaisesti arvioida tulosten muodostamisen
taustalla olevaa paittelyketjua, ja tdssd tutkimuksessa valittiin tuoda tekstiin alkuperdisii
sitaatteja haastatteluista. Samoin perustein koin tarpeelliseksi tarjota lukijalle
mahdollisuuden seurata péédtoksentekologiikkaani graafisista tulosavaruuksista (ks.

liitteet 3 ja 4) poimimieni taulukoiden avulla.

Analyysien perusteella ndyttdd siltd, ettd rekrytoijat haluavat kdyttdd tyohaastattelua
rekrytointiprosessien henkiloarvioinnissa selvittddkseen hyvin samanoloisia asioita
riippumatta siitd, kuinka pitkd heiddn tyokokemuksensa rekrytoinnin parissa on
(ensimmdinen tutkimuskysymys, jolla aineistolta kysyttiin, mité asioita tyohaastattelulla
ylipdétdan tulisi selvittdd). Sekd kokemustaustaltaan tuoreempien ettd kokeneempien
rekrytoijien vastauksista tdrkeimmiksi selvitettdviksi asioiksi tai tyohaastattelun
funktioiksi nousevat, vield samassa jérjestyksessd ja samalla tavalla painottuneina,
hakijan henkilokohtaiset ominaisuudet, hakijaan liittyvd validointi ja hakijan sopivuus
tyOyhteisoon. Myds tehtdvinsisédltdihin liittyvdn substanssiosaamisen selvittiminen oli
molempien ryhmien viiden tirkeimmén selvitettdvin asiakokonaisuuden joukossa.
Samankaltaisuus ryhmien vélilld saattaa liittyd esimerkiksi sithen, ettd vastaukset
heijastavat varsin yleisesti rekrytointidiskurssissa esitettyjd, loogisia ja perinteisid
tyohaastattelun funktioita, jotka rekrytoijien on uransa pituudesta huolimatta helppo

nimeta.
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Eroja tuoreempien ja kokeneempien rekrytoijien vélilld ndyttdd olevan siltd osin, ettd
vihemmain rekrytointikokemusta kartuttaneet tekivit haastatteluita kokeneita rekrytoijia
useammin vain puhelinhaastatteluina ja toimeksiantajaorganisaation puolesta, minka
ndhtiin osittain vdhentivdn haastattelemisen tuomaa lisdarvoa rekrytointiprosessiin
verrattuna kasvokkain tehtdvddn haastatteluun. Puhelimitse tehtévien haastattelujen
tarkeiksi funktioiksi néyttikin nousevan hakijoiden seulominen seké niin sanottu “’sanity
checkin” tekeminen. Puhelinhaastatteluista jdd siis pois non-verbaali kanssakdyminen
haastateltavan ja haastattelijan vélilld, mikd ndyttdd vaikuttavan haastattelijan tapaan
kokea tyOhaastattelun mielekkyys henkildarviointimenetelmidnd. Kokeneemmat
rekrytoijat puolestaan ilmaisivat haluavansa tydhaastattelussa selvittdd haastateltavan
urakehitykseen liittyvid asioita ja muun muassa varmistaa, ettd haettava tehtiva olisi

hakijan urakehityksen kannalta looginen seuraava askel.

Vertailtavien ryhmien vililld vaikuttaa olevan enemmaén eroja siind, mihin asioihin
hakijassa he kertovat kiinnittdvansid kdytdnndssd huomiota ennen tyOhaastattelua, sen
aikana ja rekrytointiin liittyvéssd pddtoksenteossa sen jilkeen (toinen tutkimuskysymys,
jolla aineistolta haluttiin kysyd, miten rekrytoijat kdytdnndssd pyrkivit toteuttamaan
aikaisemmin mainitsemansa tyOhaastattelun funktiot). Siind missd tuoreemmat
rekrytoijat kertoivat kiinnittivdnsd haastateltavassa huomiota erityisesti tehtdvin
kannalta riittdvastd substanssiosaamisesta kertoviin asioihin sekd sellaisiin asioihin,
joiden myo6td he itse vakuuttuisivat hakijan pétevyydestd, kokeneemmat rekrytoijat
kertoivat kiinnittivinsd huomiota erityisesti soveltuvuuteen kohdeorganisaatioon sekéa
tapoihin, joilla hakija osoittaa kiinnostustaan haettavaa tehtéivdi, organisaatiota ja alaa
kohtaan. Vaikka molempien ryhmien vastauksissa korostuivat luonteenpiirteisiin liittyvit
asiat ja yhtendisen “tarinan” muodostuminen hakijasta, kokeneemmat rekrytoijat
korostivat hakijasta saamansa intuitiivisen vaikutelman merkitystd rekrytointiprosessissa.
Tamai saattaa liittyd siithen, ettd kokeneemmille rekrytoijille karttunut kokemus auttaa
heitd luottamaan vahvemmin omaan intuitioonsa hakijasta. Kokeneempien rekrytoijien
vaikutti olevan haastavaa pureutua tarkemmin siithen, mistd heidén hakijasta saamansa
intuitio on perdisin tai kuvailla sitd tarkemmin, mikd on tunnusomaista hiljaiselle tiedolle.
Tuoreemmat rekrytoijat saattavat sen sijaan joutua tyohaastattelussa keskittymédn
kokeneita rekrytoijia enemmén hakijan osaamisen ja tehtdvdan sopivuuden validointiin,

koska heilld ei vield ole pédatoksentekonsa tukena kokemuksen myotd kehittynyttd
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intuitiota tai ammatillista itsevarmuutta, jota voitaisiin mahdollisesti kutsua myds

rekrytoijan ammatilliseksi hiljaiseksi tiedoksi.

6.1 Tyohaastattelun avulla saatava tieto ja tyohaastattelun funktiot

Tassd luvussa tarkastellaan analyysien perusteella sitd, minkélaisia asioita rekrytoijat
kertovat haluavansa selvittdd tyOhaastattelun avulla. Téssd alaluvussa vastataan siis
ensimmdiseen tutkimuskysymykseen ja siithen, minkilaisia asioita rekrytoijat kokevat

olevan rekrytointiprosessin osalta tirkedd selvittda yleiselld tasolla.

Analyysien tuloksena muodostuneet analyysiyksikdiden pédédluokat sekd kokeneempien
ettd nuorempien rekrytoijien osalta on esitetty taulukossa 1. Sulkeissa oleva luku indikoi
ilmausten mairdéd aineistossa, ja taulukossa on ilmoitettu prosentein, kuinka suuri osa
ryhmén analysoiduista ilmauksista lukeutuu kyseiseen kategoriaan. Niin lukijan on
mahdollista hahmottaa paremmin, mitd asioita kunkin ryhmén vastauksissa on painotettu.
Rekrytoijien tirkeimmiksi kokemat tydhaastattelulla selvitettdvét asiat vaikuttavat olevan
hyvin samanlaisia siitd riippumatta, kuinka pitkd heidin rekrytointiuransa on, misti
kertoo se, ettd molempien ryhmien vastauksissa merkittdvimmiksi asioiksi muodostuivat
hakijan henkilokohtaiset ominaisuudet, hakijaan liittyvd validointi ja hakijan sopivuus
[hakemaansa tyd]yhteisoon. Painotukset ryhmien siséllé ja kesken olivat hyvin yhtenevit

kolmen rekrytoijien vastauksissaan eniten mainitseman tyohaastattelun funktion osalta.

Tuoreempien rekrytoijien vastauksissa Hakijan henkildkohtaisiin ominaisuuksiin (48
ilmausta, 28 % osajoukon ilmauksista) luettiin kuuluvaksi ilmausten yldluokat Persoona,
Kognitiiviset taidot ja Motivaatio, joista jilkimmainen mainittiin kirkkaasti useimmiten,
34 analyysiyksikdssd. Motivaation selvittdmisen tirkeyden koettiin korostuvan varsinkin

tilanteissa, joissa haastateltavalla ei ole paljon aikaisempaa relevanttia tydkokemusta.
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TAULUKKO 1. Asiat, joita rekrytoijat kertovat haluavansa selvittdid tyohaastattelun

avulla
Analyysiyksikéiden paaluokat Analyysiyksikéiden pailuokat
(haastateltavat, joilla on alle kolme vuotta (haastateltavat, joilla on yli kolme vuotta
rekrytointikokemusta, yht. 171 ilmausta) rekrytointikokemusta, yht. 116 ilmausta)
Hakijan henkilokohtaiset ominaisuudet (48) Hakijan henkilokohtaiset ominaisuudet
28 % (35)30 %
Validointi (36) 21 % Validointi (26) 22 %
Sopivuus yhteisoon (26) 15 % Sopivuus yhteisoon (16) 14 %
Tyoévaiheiden suorittaminen toimeksiantajan | Tehtavansisaltéihin liittyvat edellytykset
puolesta (16) 9 % (13)11 %
Tehtadvansisaltoihin liittyvat edellytykset (14) | Seulonta (8) 7 %
8% Hakijan informoiminen (6) 5 %
Varautuminen tulevaan (10) 6 % Hakijan urakehitys (4) 3 %
Funktiot vaihtelevat (8) 5 % Hakijan kdytannon olosuhteet (3) 3 %
Hakijan informoiminen (6) 4 % Funktiot vaihtelevat (3) 3 %
Seulonta (5) 3 % Strateginen rekrytointi (2) 2 %
Hakijan kaytannon olosuhteet (2) 1 %

Motivaatio esiintyi aineistossa hyvin usein sidoksissa muihin asioihin, joista rekrytoijat
toivoivat saavansa lisédtietoa juuri tydhaastattelun avulla, ja sen nédhtiin olevan yhteydessi

esimerkiksi tehtdvissd menestymiseen.

"En md tie, ehkd me tehdddn tosi paljon sellasii rekrytointei, et ihmisil ei

oo viel sitd osaamista, niin sit se motivaatio korostuu.” (HI)

Kyl md ehkd ite koen, et sen haastattelun osalta on just motivaation
selvittdminen puolin ja toisin. Et miks henkilé on hakenut sitd tehtdvdd, ihan
niinku siihen positioon, siithen yritykseen ja miks se ite kokee, et hdn saa siit
jotain ja minkd takia se vie sitten eteenpdin. Koska ainaki jotenki mul on
tullut vahva fiilis siitd, et kokee et motivaatio on tosi merkittivd asia just
sen yleisen tehtdvdissd menestymisen kannalta puolin ja toisin. Ja toisaalt
sit just et se haastattelutilanne on semmonen, mis pddstdidn keskustelee
mahdollisimman rehellisesti sellasist henkilon motivaatioon liittyvistd

asioista.” (H4)

Kuten nidhdéén taulukosta 1, myds kokeneempien rekrytoijien vastauksissa motivaatioon

liittyvilla ilmauksilla padluokassa Hakijan henkilokohtaiset ominaisuudet (35 ilmausta,
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30 % kokeneempien rekrytoijien ilmauksista) oli merkittivd osuus (14 ilmausta)
Persoonan ohella (13 ilmausta). Kokeneemmista rekrytoijista kaksi mainitsi juuri hakijan
motivaation yhtend tdrkeimmistd tyOhaastattelussa selvitettdvistd asioista. Téaté
perusteltiin muun muassa silld, ettei motivaatiota voi opettaa uudelle tyontekijélle, vaan
sitd pitdd jo olla, ja se on jotain, joka on liitoksissa my0s esimerkiksi tyohon
sitoutuneisuuteen. Persoona puolestaan néhtiin tirkeénd tyohaastattelussa selvitettdvina
asiana siitd ndkokulmasta, ettd persoonallisuus ei juurikaan vility hakudokumenteista,
minka liséksi haastattelu mahdollistaa esimerkiksi hakijan kdytoksen, paineensietokyvyn,
ajattelutavan ja sosiaalisuuden arvioinnin. Motivaatioon ja persoonaan liittyvisti
vastauksista vilittyy selked kuva ideaalityonhakijasta, joka osaa kertoa aidon tuntuisesti
ja pintaa syvemmadlld tasolla motivaatiostaan haettua tehtivdd kohtaan, on ulkoiselta
olemukseltaan haastattelijan toiveiden mukainen ja osaa jittaa ty6haastattelusta itsestddn

persoonallisen vaikutelman.

“lte md aina mietin, et kaiken muun voi opettaa paitsi sen asenteen ja
motivaation. Niin se ulkoinen olemus ja kaikki kiinnostus ja ndd on aika
pitkdlti sitd motivaatioo ja asennetta tehtdvid kohtaan, et kyl md nostan ne

aika ylos.” (H6)

"No itte jos miettii, mitd tietoo pyrin  saamaan  Siitd
tyohaastattelutilanteesta, no tietysti persoonahan ei vility kauheen hyvin
[haku]dokumenttien kautta. Yleensd ne on kuitenki suhteellisen
samankaltaisii 95 % niist hakudokumenteist, tottakai voi olla poikkeuksii

mukana. Et se persoonahan siin tulee.” (H7)

Validointi nahtiin sekd tuoreempien rekrytoijien (36 ilmausta, 21 % ryhmén ilmauksista)
ettd kokeneempien rekrytoijien (26 ilmausta, 22 % ryhmin ilmauksista) keskuudessa
merkittdvdnd tyohaastattelun funktiona. Validointi sanana voi toki viitata hyvin
monenlaisiin asioihin, mutta tdssi tutkimuksessa se kytkeytyi tuoreempien rekrytoijien
vastauksissa heiddn oman tulevan rekrytointipddtoksensd perustelemiseen, hakijan
vertaamiseen haettavan tehtdvin vaatimuksiin, hakijasta muodostuneen hypoteesin
vahvistamiseen tai kumoamiseen sekd hakudokumenteissa mainittujen asioiden
todentamiseen. On hyvd huomata, etti ndmid ovat positiivisia havaintoja siitd

ndkokulmasta, ettd rekrytointipddtoksen asiallinen perustelu ja hakijan osaamisen
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peilaaminen haetun tehtiviin osaamisvaatimuksiin kertovat oikeudenmukaisesta ja
asiaperustaisesta rekrytointiprosessista. Kokeneempien rekrytoijien vastauksissa
validointi liittyi erityisesti késityksen syventdmiseen hakijasta sekd hakijasta
muodostuneen hypoteesin vahvistamiseen tai kumoamiseen — heiddn vastauksissaan
validointi vietiin siis tuoreempia rekrytoijia analyyttisemmalle tasolle.

Y- - sdhdn validoit. - - sdhdn kdyt sitd tietenki CV:td ldpi
tyokokemusmielessd, mut ku sd saat ihmisen itse kertomaan, sd voit
kiinnittdd huomiota, miten se kertoo, sd voit tavallaan todentaa sitd CV-

tietoa ja hakemustietoa.” (HS8)

Sopivuus tyoyhteiséon néhtiin niin ikddn sekd tuoreempien (26 ilmausta, 15 % kaikista
osajoukon ilmauksista) rekrytoijien ettd kokeneempien rekrytoijien (16 ilmausta, 14 %
osajoukon ilmauksista) keskuudessa hyvin tirkednd tyOhaastattelussa selvitettivani
tekijdnd ja yhtensd tyOhaastattelun funktioista. Tdhdn kategoriaan lukeutuivat muun
muassa viittaukset “tiimifittiin”, ”organisaatiofittiin” ja “kulttuurifittiin”. Ammatillisesti
nuorempien rekrytoijien vastauksista tdhdn pddluokkaan katsottiin kuuluvaksi ndiden
kulttuurillista sopivuutta ilmaisevien analyysiyksikoiden lisdksi kommunikaatioon
liittyvédt analyysiyksikot. Kokeneempien rekrytoijien vastauksista tdhdn kategoriaan

kuuluivat vastaavasti kulttuurillista yhteensopivuutta ja kommunikaatiota koskevat

analyysiyksikot.

Lisdksi Tehtdvdnsisdltoihin liittyvien edellytysten selvittiminen nousi molempien
ryhmien vastauksissa tirkedksi tyOhaastattelussa selvitettdviksi asiaksi. Téama
ilmausluokka Kkasitti tuoreempien rekrytoijien vastauksissa substanssiosaamisen,
kvalifikaatioiden ja aikaisemman kokemuksen selvittimiseen liittyvét ilmaukset ja
kokeneempien rekrytoijien keskuudessa substanssiosaamisen selvittdmiseen sekd
tehtidvin osaamisvaatimusten tiyttimiseen liittyvét ilmaukset.

V- - sd et kuitenkaan hakudokumenttienkaan perusteella sen ihmisen
osaamisesta niin paljon kuvaa, ja toisaalta teknisissd rooleissa korostuu

tosi paljon se tekninen osaaminen.” (H5)
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Ryhmissé oli kuitenkin havaittavissa myds eroja sen suhteen, mitd haastatellut kokivat
tarpeelliseksi selvittda tyohaastattelussa  ja mitka voidaan nihda
tyOhaastattelumenetelmin tdrkeimpind funktioina. Tuoreemmista haastatelluista
rekrytoijista kolme neljdstdi sanoi tekevdnsd tyOhaastattelut enimmékseen
puhelinhaastatteluina (vaikka tdmén lisdksi heiddn tyonkuvaansa kuuluisi muitakin
tyohaastattelutyyppejd) ja asiakastoimeksiantoina, mikd selvésti heijastui heiddn
nikemykseensé siitd, mikd tyohaastattelun merkitys on heidédn tyokontekstissaan. Sen
merkitys rekrytointiprosessin lisdarvon tuottajana myds kyseenalaistettiin, osin
aikapaineen ja osin sen takia, ettd lopullinen vastuu rekrytointipdatoksen tekemisestd on
kuitenkin useimmiten toimeksiantajayritykselld, mikéli kyseessd on
rekrytointitoimeksianto. Kokeneemmista rekrytoijista sen sijaan vain yksi kertoi
tyoskentelevinsd enimmékseen toimeksiantojen ja siten ulkoisten rekrytointien parissa.
Mahdollisesti niistd painotuseroista johtuen tuoreempien rekrytoijien keskuudessa
korostui ndkemys tyohaastattelusta 14hinnd “sanity checkina”, asiakasyrityksen puolesta
toteutettavana hakijan tarkistuksena” (Tyovaiheiden suorittaminen toimeksiantajan

puolesta, 16 ilmausta, 9 % osajoukon ilmauksista).

- - se usein toimii sellasena pienend sanity checkina ihan sen takii, et me
ei loppujen lopuks tehd sitd pddtdstd siitd, et kuka niinku rekrytoidaan,
joten jos sielt ei niinku, jos se pitdd suht hyvin paikkaansa verrattuna
hakudokumentteihin se, mitd ne sanoo, niin md koen, et se niinku matchaa

sithen tehtdvddn niin ei sil oo ihan hirveesti lisdarvoo.” (HI)

"~ - usein se on liian pintaraapaisu. - - mut kyl md luulen, et se on tosi isokin
se arvo. Et se ois aika iso riski laittaa joku pelkkien hakudokumenttien

perusteella eteenpdin.” (H5)

Kokeneempien rekrytoijien vastauksissa korostui sen sijaan Seulonta, jolla téssd
kontekstissa viitataan siithen, ettd he painottivat vastauksissaan tyohaastattelun merkitysti
sekd erddnlaisena porttina” eteenpdin rekrytointiprosessissa ettd eron tekemisen
mahdollistavana vélineena hakijoiden vililld. He my0s vaikuttivat pitdvan ty0haastattelua
keinona saada parempi kisitys haettavan tehtidvin loogisuudesta osana hénen uraansa

(Hakijan urakehitys).
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6.2 Rekrytoijien huomioimat asiat tyoti hakevassa henkilossa

Tassd alaluvussa vastataan toiseen tutkimuskysymykseen ja pureudutaan siihen, mitad
asioita huomioimalla haastatellut rekrytoijat kdytinnon tasolla etsiviat vastauksia
toteuttaakseen edellisesséd alaluvussa kasiteltyihin yleisemmaidn tason tyohaastattelun

funktioihin.

Aineistosta nousi esiin myds kokonaisuuksia, jotka saattavat vaikuttaa osittain
paillekkaisiltd luvussa 6.1 taulukossa 1 jo esitettyjen kokonaisuuksien kanssa, mutta
tarkemmin tarkasteltuna nékokulma on eri. Esimerkiksi taulukossa 1 on sekid
kokeneempien ettd tuoreempien rekrytoijien osalta mainittu Sopivuus yhteisoon, ja
taulukosta 2 16ytyy puolestaan Soveltuvuus organisaatioon, jotka liippaavat toisiaan
laheltd. Ensimmaisessd tapauksessa haastatellut ovat kuitenkin tarkoittaneet yhteisoon
sopivuuden selvittdmisen olevan yksi tyOhaastattelun funktioista henkiléarvioinnin
osana, ja toisessa tapauksessa analyysiluokkia osiin purkamalla (ks. liite 4) ndhdéén, etti
padluokka muodostuu kiytdnnonldheisié asioita koskevista asioista, jotka liittyvdt muun

muassa hakijan tyoskentelytyylid koskeviin havaintoihin.

Toiseen tutkimuskysymykseen (Mihin asioihin hakijassa rekrytoijat  kertovat
kiinnittdvinsd huomiota ennen tyéhaastattelua, sen aikana ja pddtoksenteossa sen
Jjdlkeen?) linkittyvassd taulukossa 2 on ilmaistu, mihin timén tutkimuksen analyysien
perusteella uransa eri vaiheessa olevat rekrytoijat kiinnittdvdt huomiota hakijassa
rekrytointiprosessin eri vaiheissa ja erityisesti tyGhaastatteluun liittyen. Sulkeissa oleva
luku indikoi ilmausten méadrdd aineistossa. Prosenttiluku puolestaan ilmaisee, kuinka

suuri osa ryhmén analysoiduista ilmauksista lukeutuu kyseiseen kategoriaan.

Kuten voimme todeta taulukon 2 perusteella, vertailtavien ryhmien vililld on huomattavia
eroja siind, mitd he ndyttdvdt painottavan vastauksissaan kysymykseen siitd, mihin
asioihin hakijassa he kiinnittdvdat huomiota. Vaikka eniten mainittujen, taulukkoon
lihavoitujen aineiston pdiluokkien joukossa on osittain samannimisidkin kategorioita,
ndidenkin vélilld on painotuseroja vastaajaryhmien vililld. Tastd syystd taulukossa 2

esitetyt tulokset kisitellddn tarkemmin erillisissé alaluvuissaan 6.2.1 ja 6.2.2.
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TAULUKKO 2. Rekrytoijien hakijassa huomioimat asiat tyohaastattelun yhteydessd

Analyysiyksikéiden pailuokat
(haastateltavat, joilla on alle kolme vuotta
rekrytointikokemusta, yht. 170 ilmausta)

Analyysiyksikéiden pailuokat
(haastateltavat, joilla on yli kolme vuotta
rekrytointikokemusta, yht. 156 ilmausta)

Riittava substanssiosaaminen (45) 26 %
Haastattelijan vakuuttaminen (29) 17 %
Kiinnostuksen osoittaminen (24) 14 %
Luonteenpiirteet (19) 11 %

Yhtendinen ”tarina” hakijasta (12) 7 %
Soveltuvuus organisaatioon (11) 6 %
Intuitio (10) 6 %

Kehittyminen (8) 5 %

Todentaminen (7) 4 %

Habitus (3) 2 %

Eron tekeminen hakijoiden valille (2) 1 %

Soveltuvuus organisaatioon (23) 15 %
Kiinnostuksen osoittaminen (23) 15 %
Riittava substanssiosaaminen (22) 14 %
Intuitio (18) 12 %

Yhtendinen "tarina” hakijasta (18) 12 %
Luonteenpiirteet (18) 12 %
Haastattelijan vakuuttaminen (8) 5 %
Todenmukaisuus (8) 5 %

Kaytos (7) 4 %

Habitus (5) 3 %

Kaytantd (3) 2 %

Erottavat tekijat (3) 2 %

Erityisesti eroa ndyttdisi aineiston analyysien perusteella olevan siind, ettd tuoreemmat
rekrytoijat ilmaisivat kiinnittdvansd hakijassa huomiota ensisijaisesti riittdvddn
substanssiosaamiseen (45 ilmausta, 26 % kaikista osajoukon ilmauksista), kun taas
kokeneemmat rekrytoijat eivit painottaneet vastaavaa pailuokkaa yhtd paljon (Riittdvd
substanssiosaaminen, 22 ilmausta, 14 % osajoukon ilmauksista). Luvut olivat sen sijaan
kéaénteiset esimerkiksi sen suhteen, kuinka vertailtavien ryhmien vastauksissa painotettiin
soveltuvuutta organisaatioon (tuoreemmilla rekrytoijilla 11 ilmausta, 6 % kaikista
osajoukon ilmauksista, kokeneemmilla rekrytoijilla 23 ilmausta, 15 % osajoukon
ilmauksista). Tdméa ero voidaan tulkita esimerkiksi niin, ettd kokeneemmat rekrytoijat
ovat uransa aikana ndhneet “organisaatiofitin” olevan tirkedd tydssd menestymisen

kannalta.

Huomionarvoista on myds, ettd kokeneemmat rekrytoijat painottivat vastauksissaan
intuitiivisen vaikutelman syntymistd hakijasta tuoreita rekrytoijia voimakkaammin.
Ryhmit painottivat vastauksissaan suurin piirtein samalla tavalla huomion kiinnittamista
kiinnostuksen osoittamiseen haettavaa tehtdvdd, organisaatiota ja alaa kohtaan sekéd
Luonteenpiirteiden osalta painottuivat tuoreempien

hakijan [uonteenpiirteisiin.

rekrytoijien keskuudessa eniten yldluokat Oma-aloitteisuus (11 ilmausta) ja

Ulospdinsuuntautuneisuus (5 ilmausta). Kokeneempien rekrytoijien osalta

luonteenpiirteistd eniten mainintoja saivat yldluokat Ulospdinsuuntautuneisuus (7

ilmausta) ja Persoona (11 ilmausta).
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6.2.1 Ammatilliselta iéltisin nuorempien rekrytoijien nikokulma

Tuoreempien rekrytoijien ryhmdssd ndytetddn siis analyysien perusteella kiinnittdvén
huomiota hakijassa ennen tychaastattelua, sen aikana ja sen jilkeen erityisesti riittavasti
substanssiosaamisesta viestiviin asioihin. Padluokka Riittdvi substanssiosaaminen (45
ilmausta, 26 % kaikista osajoukon ilmauksista) pitdd sisdlldén yldluokkiin Profiilin
vaatimukset,  Tarvittavan  tiedon  saamisen  varmistaminen, Koulutus ja
Substanssiosaamisen validointi kuuluvat ilmaukset, joka oli selkedsti painotetuin
yldluokista (21 ilmausta). Nayttdd siis siltd, ettd tuoreemmat rekrytoijat ovat
vastauksissaan painottaneet kiinnittdvansa hakijassa huomiota sellaisiin asioihin, jotka
kertovat siitd, ettd hakija tdyttdd tehtdvin vaatimukset ja ettd erityisesti hakijan

substanssiosaaminen on tehtdvan edellyttimalld vihimmaistasolla.

Pailuokka Haastattelijan vakuuttaminen (29 ilmausta, 17 % osajoukon ilmauksista)
painottui ammatilliselta idltddn nuorempien rekrytoijien vastauksissa toiseksi eniten.
Sithen kuuluvia ilmausten yldluokkia ovat Aikaisempi kokemus (8 ilmausta) ja
Haastattelijan vakuuttaminen (21 ilmausta), joka puolestaan muodostuu alaluokista Kyky
kertoa osaamisestaan (12 ilmausta), Sulavuus haastattelutilanteessa (4 ilmausta),
Vakuuttavuus (2 ilmausta), Vakuuttavat hakudokumentit (2 ilmausta) ja “Oikeiden”
asioiden sanominen (1 ilmaus). Tdssd ryhmissd ndytetddn siis korostavan sitd, kuinka
haastateltava onnistuu erityisesti haastattelutilanteessa kertomaan omasta osaamisestaan,
sanomaan haastattelijan haluamia asioita ja olemaan sekd vakuuttava ettd supliikki.
Vastauksista hahmottuu tuoreempien rekrytoijien toive hakijan reflektiivisyydesti,
sosiaalisesta sulavuudesta ja esimerkein tuetusta vakuuttavasta esiintymisesta.

usta se, et pystyy konkreettisesti kertoo esimerkein niin se on aika hyvd

merkki siitd, ettd osaa.” (H2)

“"Mut kyl sen haastattelun tarkoitus on, et hdn pystyy ite vield kertomaan ja
laajentamaan sitd mun kdsitystd siit hdnen osaamistaan ja kertoo mulle
esimerkiks omista projekteistaan ja tyotehtdvistd tai kaikesta, missd ollut

mukana.” (H4)
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Tuoreempien rekrytoijien keskuudessa vastauksissa painottui myds pddluokka
Kiinnostuksen osoittaminen (24 ilmausta, 14 % osajoukon ilmauksista), joka jakautuu
ylaluokkiin Motivaation vdlittyminen ja Kiinnostuksen osoittaminen, joka osaltaan
jakautuu alaluokkiin Kiinnostuksen vilittyminen, Kysymysten esittiminen haastattelijalle
ja Perehtyneisyys kohdeorganisaatioon. Téssdkin yhteydessd vaikuttaa siltd, ettd
tuoreemmat rekrytoijat kiinnittévit erityisesti huomiota sithen, kuinka hakija onnistuu

viestimdin motivaatiostaan ja kiinnostuksestaan tyohaastattelutilanteessa.

- - mikd on se ydin, mikd siel kiinnostaa, mistd hdn haluu oppii lisdd sen
osalta. Tottakai myos se, kuinka paljon on ottanut selvid meistd, kuinka
paljon tietdd jo meistd, kuinka realistinen kuva on alasta, siit tehtdvdstd,
kuinka realistisesti pystyy ajattelee niit hyvii ja huonoi puolii sielld ja miten

suhtautuu sitten niihin.” (H4)

Mainittujen pédédluokkien lisdksi ammatillisesti nuorempien rekrytoijien vastauksissa
ndyttiviat analyyseissd painottuvan pédédluokat Luonteenpiirteet ja Yhtendinen tarina”
hakijasta. Viimeksi mainittuun kuuluvat yliluokat Urakoheesio, Yhtendinen kuva
hakijasta prosessin aikana ja Saumaton kokonaisuus. Voisi siis ajatella, ettd tuoreemmat
haastattelijat ndyttavdn kiinnittdvin huomiota siihen, ettd haastateltavan osalta ei juuri
herdd rekrytoinnin kannalta kriittisid kysymyksid prosessin aikana, rekrytoijan kuva
hénestd sdilyy suunnilleen samanlaisena prosessin ldpi ja ettd hdnen uransa

kokonaisuutena vaikuttaa jokseenkin loogiselta.

- - miks jollain kandilla on tosi paljon ihan lyhyitd tyésuhteita, sellanen

nousee helposti esille.” (HI)

"Tosi paljon kans se kiinnostaa, miten se hlo ite kokee, et hdin voi oppii siind

meilld tyoskentelystd ja miten se vie hdntd eteenpdin urapolullaan.” (H4)
Saattaa olla, ettd he kaipaavat hakijalta konkretiaa ja osaamisensa sekd kiinnostuksensa

“todistelua” johtuen osittain siitd, ettei heilli ole vield vahvaa kokemusta, johon

nojautuen itse muodostaa kokeneempien rekrytoijien lailla kuvaa hakijasta.
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6.2.2 Kokeneempien rekrytoijien nikokulma

Kokeneempien rekrytoijien ryhmaédssd vastauksissa korostuivat erityisesti pddluokat
Soveltuvuus organisaatioon ja Kiinnostuksen osoittaminen, joihin molempiin lukeutui 23
ilmausta (15 % osajoukon ilmauksista). Soveltuvuus organisaatioon kisittdd muun
muassa organisaatiokulttuuriin, kohdeorganisaation ajattelutavan kanssa yhtenevééin

ajattelutapaan seki yhteistyokykyyn liittyvid ilmauksia.

- - ei pelkdstddn just se konkreettinen tyokokemus tai kompetenssi, joka
sulla on, vaan se tapa ajatella asioita. Ja et se tietynlainen niinku néikemys,

et ajatellaanko me samalla tavalla asioista.” (HS)

Kiinnostuksen osoittaminen puolestaan jakautuu yldluokkiin Kiinnostuksen vdlittyminen,
Motivaation vdlittyminen sekd Aktiivisuus. Vaikuttaa siis siltd, ettd kokeneemmat
rekrytoijat kiinnittdvét haastateltavassa huomiota siihen, kuinka hén onnistuu vélittimééan
motivoituneisuutensa ja kiinnostuksensa haettavaa tehtidvdé kohtaan, mité tukee hakijan
aktiivinen ote tyonhakuun ja esimerkiksi kohdeorganisaatioon perehtymiseen. Hakijan
jénnittyneisyys tyohaastattelussa koettiin positiivisena, hakijan motivaatiosta kertovana
asiana.

"~ - sehdn on niinku hyvd asia, et jannittdd, et sillonhan se tyyppi on

miettiny, et wow!” (HS)

"~ - sit myos tietenki, et miten henkilo esiintyy siin haastattelussa, et jos
vaikuttaa kiinnostuneelta, esittid paljon kysymyksid, ehkd jopa vihdn

Jjdnnittyny on aina hyvd merkki versus et on liian itsevarma.” (H3)

Myos kokeneempien rekrytoijien vastauksissa painottui huomion kiinnittdminen niihin
asioithin hakijassa, jotka antavat viitteitd haettavan tehtdvin kannalta riittdvasti
substanssiosaamisen tasosta. Kokeneemmat rekrytoijat painottivat tdmin osalta
Haettavaan profiiliin peilaamista (10 ilmausta), Substanssiosaamisen todentamista (4
ilmausta), Kielitaitoa (3 ilmausta) ja Ainutlaatuista osaamista (3 ilmausta).
Kokeneemmat rekrytoijat vaikuttavat siis tyOhaastattelussa koittavan todentaa hakijan

substanssiosaamista ja vertaavan todennettua osaamista haettavan profiilin vaatimuksiin,
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minkd ohella he néyttdvat kiinnittdvin huomiota my0s organisaationsa nikokulmasta
uuteen tai ainutlaatuiseen osaamiseen, mika saattaa kertoa kokemuksen tuomasta kyvysti

pohtia rekrytointia laajemminkin tapana hallita organisaatiossa olevaa osaamista.

"~ - painottuu aika pitkdlti niihin faktoihin. Mul on aina ku haastattelen niin
se rekrytointiprofiili mun edessd. Eli silld vilttdid sen, et vaikka ois kuinka
hyvd tyyppi niin aina palataan siihen profiiliin. Et kykeneeks se hoitaa nditd
hommia ku tds on mddritelty, pddseeks se tdllasiin tuloksiin, et se

kokemuspohja tuleeks siin kohtaa matchii vai ei.” (H7)

"Mut toki pitdd pitdd se profiili mielessd, et sd tavallaan tsekkaat sitd

vasten - - (H8)

Kokeneempien rekrytoijien ryhmén erotti tuoreempien rekrytoijien ryhmisti esimerkiksi
Intuitio-padluokan vahvempi painottaminen (18 ilmausta, 12 % osajoukon ilmauksista).
Tdhén katsottiin kuuluvaksi yléluokat Intuitio (muodostuu alaluokista Positiivisen
kokonaisvaikutelman  syntyminen,  Intuitio ja  Positiivisen  yleisvaikutelman
muodostuminen) ja Tyonhaussa varoittaviksi tekijoiksi koetut asiat. Toisin sanoen
kokeneemmat rekrytoijat vaikuttavat kiinnittdvin tyohaastattelussa tuoreempia
rekrytoijia enemmaén huomiota intuitiivisen vaikutelman syntymiseen hakijasta. Intuition
syntymiseen ndhtiin vaikuttavan niin positiivisen kokonaisvaikutelman syntyminen kuin

pieneltdkin tuntuvat hakijan habitukseen ja kédyttdytymiseen liittyvit asiat.

"Et yleensd niihin omiin vaistoihin kantsii luottaa. Tapaa kuitenki satoja
satoja satoja ihmisii vuodessa niin kyl siit jonkinlainen hunch sit tulee, et

miten tds tulee kdymddn ku tapaa ekaa kertaa.” (H7)

"~ - osaaminen kohdillaan, ei sellanen epdtoivo haissu.” (H7)

"Oikeestaan tdl henkilolld vaan kaikki palaset sopi kohdalleen.” (H3)

Yhtendinen “tarina” hakijasta - ja Luonteenpiirteet-piéluokat painottuivat myos

kokeneempien rekrytoijien vastauksissa. Luonteenpiirteet-pddluokkaa kisiteltiin jo

aikaisemmin luvussa 6.1. Kokeneempien rekrytoijien ryhméssd Yhtendinen “tarina”
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hakijasta -paéluokkaan lukeutuvat ylidluokat Urakoheesio (14 ilmausta), Hypoteesin
muodostamien (2 ilmausta) ja Kokemus (2 ilmausta). Nayttda siis siltd, ettd erityisesti
kokeneet rekrytoijat kiinnittdvdt tyOhaastatteluissa huomiota hakijan uran
johdonmukaisuuteen, tyohistorian katkeamattomuuteen, kehityskelpoisuuteen sekd
sithen, ettd ajoitus uudelle tehtévélle on hakijan uran kannalta optimaalinen. Kokeneilla
rekrytoijilla todennékoisesti on tuoreempia rekrytoijia laajempi ndkemys siitd, mité kukin
yksittdinen kokemus tai osa hakijan uraa saattaa kertoa hakijasta tai tarkoittaa timéin uran

jatkon kannalta.

- - jos tdd siirtyminen meiddn firmaan ei ikddn kuin sovi tihdn CV:hen - -

" (H3)

"Hirveen sellanen Iluonnikas kaveri, alusta loppuun oma itsensd. Ei

muuttunu missddn vaihees prosessii.” (H7)

Kokeneempien rekrytoijien vastauksista voidaan hahmottaa ajatus aktiivisesta
ideaalityonhakijasta, joka on oma-aloitteisesti ottanut selvdd haettavan tehtdvin ja
organisaation erityispiirteistd ja kykenee osoittamaan haetun tehtivin mielekkyyden
oman urakehityksensd kannalta. Heidén vastauksistaan on myds tulkittavissa ajatus siité,
ettd ideaalitilanteessa hakija haluaa siirtyd uuteen tehtdvddn pitkdlti oman
kiinnostuksensa ja kehittymishalunsa siivittdménd, ei mielellddn pakottavien,

yliméardisid kysymyksid heréttdvien olosuhteiden ajamana.

6.3 Rekrytoijien hiljaisen tiedon mahdollisia representaatioita

tutkimusaineistossa

Téssd alaluvussa vastataan kolmanteen, rekrytoijien hiljaista tietoa koskevaan
tutkimuskysymykseen. Mikili hiljaisen tiedon kehittymisen ajatellaan Vaahtiota (2004,
49) mukaillen edellyttivin kokemusta ja aikaa, olisi loogista, ettd hiljainen tieto
paikantuisi tutkimusaineistossa kokeneempien ja tuoreempien rekrytoijien vililld
havaittuihin eroihin, mikdli ndiden erojen oletetaan juontuvan enimmaikseen

tyokokemuksen pituudesta.
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Téassd yhteydessd on syytd huomioida, ettd tuoreempien rekrytoijien ryhméssd kolme
neljastd kertoi tekevdnsd tyOhaastatteluja puhelinhaastatteluina, jotka ovat
lahtokohtaisesti lyhyempid ja toteutetaan yleensd aikaisemmassa vaiheessa
rekrytointiprosessia ja laajemmalle hakijajoukolle kuin kasvokkain tehtdvit haastattelut.
Niin ollen ryhmien vililld havaitut erot saattavat osittain selittyd haastattelutyyppien
eroavaisuudella, eivit pelkéstdéin kokemuksen karttuessa rekrytoijalle muodostuvalla
hiljaisella tiedolla. Tutkimusaineiston perusteella titd on kuitenkin erittdin vaikeaa
erotella, joten tdssd alaluvussa keskitytddn ryhmien vililli havaittuihin niin selviin
eroihin, ettd olisi epdtodennikoistd, ettd ne liittyisivdt mainittuihin eroavaisuuksiin

haastateltavien kdyttdmissé tyohaastattelutyypeissa.

Ensinndkin kokeneemmat rekrytoijat nostivat tuoreemmista rekrytoijista poiketen
yhdeksi tyohaastattelun merkittdvimmaéksi funktioksi henkildarviointimenetelméni sen
varmistamisen, ettd haettu tehtdvd on hakijan urakehityksen kannalta looginen.
Rekrytoijat luonnollisesti ndkevit ja rakentavat tydssdén jatkuvasti erilaisia uria ja ovat
etulinjassa seuraamassa tyomarkkinoiden kehitystd, minkd seurauksena heille voidaan
ajan myota ajatella kehittyvin mahdollisuus peilata hakijoiden urakehitystd aikaisemmin

nikemiinsi tapauksiin.

Tadmin ohella he tuntuivat suhtautuvan tyohaastatteluun henkildarviointimenetelména
toista ryhmdd pragmaattisemmin — tyohaastattelua ei niinkddn ndhty mahdollisuutena
tutustua haastateltavaan yksiloon ja hidnen taustaansa, vaan he katsoivat tyGhaastattelun
funktioita enemmin rekrytointiprosessin kokonaisuuden kautta ja nidkivdt sen muun

muassa tapana “seuloa” hakijoita.

Kuten luvussa 6.2 todettiin, kokeneemmat rekrytoijat vaikuttivat kiinnittdvéan
haastateltavissa tuoreempia rekrytoijia enemmin huomiota hakijan soveltuvuuteen
kohdeorganisaatioon sekd siithen, milld tavoin hakija osoittaa kiinnostusta haettavaa
tehtévid, organisaatiota ja alaa kohtaan. Nayttéisi siis siltd, ettd kokeneemmat rekrytoijat
tulkitsevat hakijaa ja hénen puheitaan toista ryhmdd enemmén “rivien vilistd” ja
kiinnittdvdt nuorempia rekrytoijia enemmin huomiota sithen, mitd muuta lisétietoa
tyOhaastattelun avulla on selvitettdvissd hakijasta kuin se, mitd hakija heille

implisiittisesti kertoo.
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Kulttuurisen yhteensopivuuden ja motivaatiotekijoiden esiin nostaminen saattaa viitata
sithen, ettd kokeneemmat rekrytoijat ovat rekrytointiuransa aikana havainneet ndma
keskeisiksi tekijoiksi rekrytoinnin onnistumisen kannalta, mikd ohjaa heiddn huomionsa
tiedostetusti tai tiedostamatta ennen tyOhaastattelutilannetta, sen aikana ja
paitoksenteossa sen jilkeen juuri niistd kertoviin asioihin hakijassa. Tutkimusaineistossa
kokeneemmat rekrytoijat nostivat esiin myos sen, kuinka heille hakijasta ty6haastattelun
yhteydessd muodostunut intuitiivinen vaikutelma on yhteydesséd rekrytointiprosessissa

tehtaviin paéatoksiin.

Tutkimusaineisto antaa siis viitteitd siitd, ettd mikéli ryhmien vélilld havaitut erot
tulkitaan rekrytointikokemuksesta juontuviksi, rekrytoijalle kokemuksen myo6ti
muodostuva hiljainen tieto liittyy erityisesti 1) kykyyn tulkita hakijaa ja hénen
kertomaansa  ’rivien  vilistd”  (erityisesti  hakijan  kulttuurista  sopivuutta
kohdeorganisaatioon ja motivaatiotekijoitd), 2) peilata tyohaastattelun avulla hakijasta
saatua tietoa rekrytoijan itsensd aikaisempaan tietoon tydurien kehityksesté sekd 3) tehda
ndiden  tietojen  pohjalta  muodostuvan  intuition  ohjaamia  padtoksid

rekrytointiprosesseissa.
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7 POHDINTA JA TUTKIMUKSEN ARVIOINTI

Tamin tutkimuksen ldhtokohtana oli tarkastella uransa eri vaiheessa olevien rekrytoijien
toimintaa ja ajattelua rekrytointiprosessin aikana ja erityisesti tydhaastatteluvaiheeseen
keskittyen. Tarkednd ndkokulmana oli my0s tarkastella rekrytoijien tydhaastatteluun
liittyvdd hiljaista tietoa sekd sitd, onko uransa eri vaiheissa olevien rekrytoijien
tyOhaastatteluun liittyvissd ajattelussa, toiminnassa tai hiljaisessa tiedossa (sikéli kuin
hiljaisesta tiedosta ylipddtién voidaan saada eksplikoitavissa olevia viitteitd, vrt. luku 3.3)

eroja toisiinsa nahden.

Tutkimustulokset antavat viitteitd siitd, etti uransa eri vaiheissa olevat rekrytoijat
haluavat selvittdd tyohaastattelun avulla keskendin hyvin samanlaisia asioita, joista
eniten painotettiin hakijan henkilokohtaisia ominaisuuksia, hakijaan liittyvai validointia
ja hakijan sopivuutta yhteisoon. Kokemustaustan selvittimisen tdrkeys onkin laajasti
tunnistettu  yhdeksi  henkildarvioinnin  keskeisimmiksi  osa-alueeksi  henkilon
persoonallisten ominaisuuksien ohella (ks. Syrjanen 2007, 7-8; 40). Tutkimustulosten
perusteella ndyttdd kuitenkin siltd, ettd ammatilliselta idltddn nuoremmat rekrytoijat
tavoittelevat niité tietoja kohdistamalla huomionsa hakijassa ennen tyohaastattelua, sen
aikana ja sen jélkeen eri asioihin kuin kokeneemmat rekrytoijat. Tuoreemmat rekrytoijat
painottivat vastauksissaan huomion kiinnittdmistd hakijassa viitteisiin riittdvésta
substanssiosaamisesta, haastattelijan vakuuttamiseen sekd hidnen kykyynsd vilittdd
rekrytoijalle  motivoituneisuutensa ja  kiinnostuksensa  haettavaan tehtdvédin
tyOhaastattelun yhteydessd. Kokeneemmat rekrytoijat sen sijaan painottivat huomion
kiinnittdmistd hakijan soveltuvuuteen organisaatioon, kiinnostuksen aktiiviseen
osoittamiseen ja riittdvddn substanssiosaamiseen, mutta myOs intuitiivisesti

muodostuvaan vaikutelmaan ja yhtendiseen “tarinaan’ hakijasta.

Ryhmien vilisille eroille voi olla hyvin moninaisia syitd. Saattaa olla, ettd tuoreemmat
rekrytoijat, joilla ei vield valttimétti ole kokeneempien rekrytoijien kaltaista, ajan myo6ta
kerrostunutta tietotaitoa tyOhaastatteluista, hakevat joko tiedostaen tai tiedostamatta
erityisesti vahvistusta omalle hypoteesilleen hakijan substanssiosaamisesta ja
sopivuudesta haettuun tehtdvddn, koska tuntevat itsensd nédiden osalta epdvarmoiksi.

Heille ei my0Oskddn vilttdmattd ole ehtinyt muodostua samassa miirin tyohaastatteluun
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ja rekrytointiin liittyvid skeemoja kuin kokeneemmille rekrytoijille, jolloin vahvan
intuition muodostuminen hakijan sopivuudesta haettuun tehtdvain ei ole samalla tavalla
mahdollista kuin pidempddn rekrytoinnin parissa tydskennelleille henkiloille (tdméa
nikemys on yhtenevdinen Kahnemanin ajattelun kansssa, ks. luku 3.4). Tutkimus
antoikin viitteitd siitd, ettd rekrytoijan ammatillinen hiljainen tieto liittyy erityisesti
kykyyn tulkita hakijaa “rivien vilistd” ja peilata hinen osaamistaan rekrytoijan omaan
tietimykseen tyourien kehityksestd sekd rekrytoijalle muodostuvaan intuitioon hakijan

soveltuvuudesta hakemaansa tehtavaan.

Hakkaraisen ja Paavolan (2008) skeemojen rakentumista koskevaa ajattelua voisi olla
mahdollista hyodyntdd asiantuntijuuden jirjestelmaillisessd kehittimisessd, mitd tukee
tdmin tutkimuksen tarjoama nékemys siitd, ettd rekrytointikokemuksen pituudella saattaa
olla yhteyttd rekrytoijan tydhaastatteluun liittyvddn hiljaiseen tietoon. Mikdéli
huippuasiantuntijuuden kehittymiseen liittyvien skeemojen rakentumista haluttaisiin
tukea organisaatiossa jarjestelméllisesti, kehittdmiskokonaisuuden tulisi optimaalisesti
pitdd sisdllddn useita pitkdlld aikavélilli toteutettuja harjoituksia, esimerkiksi
intuitiiviseen paitoksentekoon liittyvid simulaatiotehtévid, joista osallistujat saisivat
nopeasti  tarkkaa ja  yksiloityd palautetta. Olisi myds  tirkedd, ettd
kehittdmiskokonaisuuteen  osallistuvien = motivaatio ~ varmennettaisiin ~ ennen
osallistumista. Harjoitukset ja palautteenanto tulisi myOs toteuttaa sosiaalisessa
kontekstissa. Harjoituksiin tulisi esimerkiksi osallistua samaan aikaan useampi henkilg,

joiden kesken reflektoida ajatuksia, sekd mentoreita, jotka tukisivat oppimisprosessia.

Toisaalta tulosten tulkinnassa on otettava huomioon, ettd kaikki tdssd tutkimuksessa
rekrytointikokemuksensa pituuden perusteella tuoreemmiksi rekrytoijiksi lukeutuneet
kertoivat tyoskentelevdnsid rekrytointiyrityksessd ja tekevansd rekrytointeja piddasiassa
toimeksiantoina. Néin ollen heiddn mahdollisuutensa pohtia hakijan soveltuvuutta timén
hakemaan tydyhteiso6n on huomattavasti rajallisempi kuin omaan organisaatioonsa
rekrytoivan henkilon (ks. johdanto). Samasta syystd voi olla, ettd kokeneempien
rekrytoijien vastauksissa painottui hakijoiden seulonta tyOhaastattelun funktiona
ammatilliselta 1dltd4n nuorempia rekrytoijia enemmén — omaan organisaatioonsa
rekrytoivilla henkil6illd on usein vastuu péadatoksestd palkattavasta henkilostd, kun taas
rekrytointia toimeksiantoina tekevilld henkil6illd ei yleensé ole tétd vastuuta, vaikka he

tyonhakijoita rekrytointiprosesseissaan seulovatkin.

86



Lisdksi on huomioitava, ettd tutkimusjoukon rekrytointikokemuksen pituuteen perustuva
kahtiajako ei ole aukoton. Vaikka ryhmien rekrytointikokemuksen pituuden keskiarvot
poikkeavat selvésti toisistaan, erot kokeneempien rekrytoijien ryhmén kesken ovat
suurempia kuin toisessa ryhmdissd. Syynd tdhdn on se, ettd pyysin haastateltavia
osallistumaan tutkimukseen osittain arvioituani heiddn senioriteettiaan rekrytointien
parissa  esimerkiksi  LinkedIn-profiiliin  merkatun  tyohistorian ja  heiddn
ammattinimikkeensé perusteella, mutta sain vasta haastatteluissa tarkemmin tietoa heidén
rekrytointikokemuksensa pituudesta. Ongelman olisi voinut ehkéistd kysymalld
potentiaalisilta haastateltavilta etukiteen tarkemmin heiddn rekrytointikokemuksestaan

esimerkiksi haastattelukutsun yhteydessa.

Rekrytointeja toimeksiantona tekevdt tuntuivat kokevan, ettei puhelinhaastattelu
tyohaastattelun muotona mahdollista samanlaisia edellytyksid arvioida hakijaa kuin
kasvokkain haastatteleminen, osittain my0s puhelinhaastatteluille varatun keskiméérin
lyhyehkon ajan vuoksi. Puhelinhaastattelun ja kasvokkain tehtdvén haastattelun eroja
onkin tutkittu varsin vihén, mutta on kdynyt ilmi, ettd puhelinhaastatteluissa sek hakijat
ettd haastattelijat toimivat hieman eri tavalla kuin kasvokkain haastateltaessa;
puhelinhaastatteluissa  hakijoiden on havaittu esittdvidn henkilokohtaisempia
kausaalisuhteita, mahdollisesti puhelinkeskustelun anonymiteetin vdhentdmiseksi, ja
toisaalta muun muassa haastattelijoiden on havaittu kysyvin enemmén suljettuja
kysymyksid kuin kasvokkain haastateltaessa. Toisaalta puhelinhaastatteluissa eri
sukupuolta edustavia hakijoita on todettu kohdeltavan tasavertaisemmin kuin kasvokkain
haastateltaessa. (Silvester & Anderson 2003, 3; 16; 19-20.) Omaan organisaatioonsa
rekrytoivien vastauksissa nousikin esiin non-verbaalisen kommunikaation merkitys
muodostettaessa kuvaa hakijan soveltuvuudesta tehtidvidn, miké liittyy osaltaan tdimén
tutkimuksen taustaoletukseen tiedon rakentumisesta ensisijaisesti sosiaalisen
kanssakdymisen seurauksena (vrt. Bereiter & Scardamalia 1998, 486-487). Vaikka tédssa
tutkimuksessa oli tarkoituksena tarkastella tydhaastattelua henkildarviointimenetelméni
mahdollisimman  monipuolisesti ja siksi olla rajaamatta aineistonkeruuta
tyOhaastattelutyypin  perusteella, jatkotutkimuksen ndkokulmasta saattaisi olla
tarkoituksenmukaista perehtyd johonkin tiettyyn tyOhaastattelun muotoon — tai

mahdollisesti vertailla eri tydhaastattelumuotoja keskendin.
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Tutkimusaineistosta ~ noussut  terminologia  voisi my0s  tarjota  lukuisia
jatkotutkimusaiheita. Sekd nuoremmat ettd kokeneemmat rekrytoijat korostivat
motivaation ja kulttuurillisen yhteensopivuuden, “kulttuurifitin®, selvittdmisen
merkitystd tyOhaastattelun merkittdvind funktioina, mikd on linjassa Syrjdsen
mainitsemien (2007, 21) henkildarvioinnissa keskeisten mielenkiinnon kohteiden kanssa.
Molemmat kisitteet saivat kuitenkin vastauksissa monenkirjavia muotoja, ja
haastateltavat tuntuivat liittdvdn termit monenlaisiin asioithin. Myds osaaminen ja
kokemus tuntuivat sekoittuvan vastauksissa, ja termien késittely jdi abstraktille tasolle.
Tadmai saattaa liittyd siihen, ettd kyseiset termit ovat kytkoksissd ja monesti virheellisesti
sekoitetaan hiljaisen tiedon késitteeseen, jonka kuvailu on aikaisemman tutkimuksen
perusteella hyvin vaikeaa, ellei mahdotonta (ks. Toom 2008, 44; Vaahtio 2004, 49).
Rekrytoijien késitystd mainituista termeistd voisi syventdd kysymdlld, miten he
madrittelevdt ne ja miten esimerkiksi motivaatiota tai kulttuurillista soveltuvuutta

tarkkaan ottaen mitataan, mikéli se edes on mahdollista.

Tamé tutkimus antoi viitteitd siitd, ettd erityisesti ’in-house -rekrytoijat” eli omaan
organisaatioonsa rekrytoivat henkil6t joutuvat aktiivisesti tekemdén toitd sen eteen, etti
tyohaastattelut suoritetaan asianmukaisella ja lain (YksitL) edellyttimilld tavalla®.
Rekrytointiprosessissa ja tyohaastattelutilanteessa on usein mukana rekrytoiva esimies,
jolla ei vilttdmattd ole kattavaa késitystd hyvéstd tai edes lain edellyttimasta
rekrytointitavasta, mikd asettaa rekrytoijan varsin haastavaan tilanteeseen. Samaan
aikaan on tietenkin ymmarrettivaa, ettd tuleva esimies on mukana potentiaalisen tulevan
alaisensa tai tiimildisensd rekrytointiprosessissa. Lisdtutkimus omaan organisaatioonsa
rekrytoivien henkildiden tydssdén kohtaamista haasteista voisi olla tarpeellista ja siitd
nidkokulmasta merkittdvad, ettd se liittyy olennaisesti esimerkiksi syrjinndn

ehkdisemiseen ja tyonantajamielikuvan rakentamiseen rekrytointiprosessin aikana.

Tutkimuksen  olisi ~ mahdollisesti ~ voinut  suorittaa  hieman  erilaisella
kysymyksenasettelulla myds kyselytutkimuksena kayttdmailld avoimia kysymyksid tai
hyodyntédé rekrytoijien kirjoitelmia aiheesta, miké olisi mahdollistanut my0s laajemman

tutkimusjoukon kéytettdvissd olevan ajan puitteissa. Laadullinen tutkimusote ja

3 Tydeldman tietosuojalain (YksitL) mukaan tyénantajalla on vastuu siité, ettd henkildarvioinnin tekija on
ihmisten tyokayttaytymisen asiantuntija ja pateva tehtavaansa.
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puolistrukturoitu teemahaastattelu toimivat kuitenkin edukseen tédssd tutkimuksessa.
Tutkimuskysymykseni koskivat rekrytoijien ndkemyksid ja heiddn hiljaista tietoaan,
joten aineistoni monipuolisuuden ja syvyyden kannalta oli hyvé, ettd haastateltavilla oli
mahdollisuus jdsentdd ajatuksiaan puheen kautta ja halutessaan tdydentdd vastauksiaan
tai lisitd nithin jotain haastattelun edetessd. Sain ndin myds itse mahdollisuuden lisdti ja
tarkentaa kysymyksidni. Tulinkin tehneeksi ndin useassa haastattelussa. Lisdksi
useimmat haastateltavat ilmaisivat omien tyohaastatteluun liittyvien kaytédntjensa
pohtimisen olleen positiivinen asia. Kaikki haastateltavat tuntuivat suhtautuvan aiheeseen

mielenkiinnolla ja puhuivat ndkemyksistddn avoimesti ja rehellisesti.

Téssd tutkimuksessa kdytetyn Milesin ja Hubermanin sisdllonanalyysimallin
haastavimpia ja kriittisimpid vaiheita on kategorioiden muodostaminen, silld téssd
vaiheessa tutkija paattdd omaan tulkintaansa nojaten, kuuluvatko eri ilmaukset samaan
vai eri kategoriaan ja milld perustein (Tuomi & Sarajirvi 2009, 101). Sama
problematiikka oli havaittavissa tdmén tutkimuksen analyysivaiheessa; vililld oli hyvin
haastavaa tulkita, mitkd kommentit haastateltava on tarkoittanut juuri samalla tavalla kuin
itse ne tulkitsin. On siis mahdollista, ettd osa aineiston relevanteista kommenteista on
jaanyt pois varsinaisesta analyysistd. Lisdksi vasta analyysid tehdessdni kévi ilmi, ettd
kaikki haastattelukysymykset eivit olisi olleet vélttimittomid tutkimuskysymyksiin
vastaamisen kannalta (esim. muihin haastateltavan organisaatiossa kéytettiviin
henkildarviointimenetelmiin liittyvat kysymykset), vaikka toisaalta sain niiden avulla
analyysid ja ennen kaikkea tulosten tulkintaa tukevaa tietoa. Ongelmallista oli vélilla
myo0s pohtia eri analyysiyksikdiden viélisid rajoja, mikédli haastateltava mainitsi saman
asian monta kertaa perdkkidin. Tdlloin suhteutin ilmauksen yleensd kontekstiinsa ja otin

huomioon yhden yhteisen pointin ja siitd kertovan ilmauksen.

Oman haasteensa koko tutkimusprosessin ldpi muodosti se, ettd kaikki haastateltavat
tyoskentelevdt samalla [henkilGstd]alalla ja olivat tietoisia, ettd haastattelisin
tutkimukseeni myds muita rekrytoijia. Lisdksi tutkimusaiheeni koskee heiddn
tyoskentelyddn arkaluontoisten pédtoksentekoprosessien parissa, ja haastateltavien
avoimuuden taustalla varmasti oli vahva luotto tutkimusprosessin eettisyyteen, jota
haluan ehdottomasti kunnioittaa. Néistd syistd haastatelluista on kerrottu tutkimuksessa
ainoastaan tutkimuksen tulkitsemisen kannalta vilttimattomdt taustatiedot, ja

tutkimusraporttiin on valikoitu sitaatit ndma seikat huomioiden.

89



Tulosten ja johtopéddtosten muodostamisen osalta aineistoa pyrittiin ldhestymdin
mahdollisimman objektiivisesti ja niin aineistolédhtdisesti kuin suinkin mahdollista,
vaikka puhdas aineistoldahtoisyys onkin Tuomen ja Sarajdrven mukaan (2009, 96) erittdin
vaikeaa toteuttaa. On tirkedd huomata, ettd tutkimusvastausten l0ytdminen ja
muodostaminen edellytti vahvaa, toisinaan véistimittomaisti subjektiivista tulkintaa.
Tulosten ja johtopéddtosten muodostamiseksi aineisto oli analysoitava yhteensd nelja
erillistd kertaa (yksi kerta kumpaakin vertailtavaa ryhmdid kohden sekad
tutkimuskysymyksen 1 ettd tutkimuskysymyksen 2 osalta), ja jokaisessa analyysissd
analyysiyksikot yhdistettiin neljdn eri vaiheen lépi yksittdisistd analyysiyksikoistd niité
yhdistiviksi luokiksi. Tulkintaa on siis jouduttu tekemién kunkin analyysiyksikon
kohdalla useita kertoja. Téstd syystd olen tulosten tulkinnassa keskittynyt vain
vastauksissa eniten painottuneisiin asioihin, perustellut ja selittinyt mahdollisimman
tarkkaan kayttiméni tutkimusmenetelmit ja paéttelyketjut sekd tukenut tuloksiani
aineistoista poimituilla sitaateilla, jotta tutkimusvastaukseni olisivat mahdollisimman

todenmukaisia.

Rekrytointiin liittyva diskurssi keskittyy usein sithen, mitd ty6td hakevan henkilon tulisi
olla, tehdé, kirjoittaa ja sanoa tullakseen valituksi hakemaansa tehtivién. Tdssd mielessé
vastuuta kasataan hyvin paljon tyotd hakevan henkilon harteille ja oletetaan, ettd
rekrytoijat toimivat keskenddn samanlaisella ja objektiivisella tavalla. Tdma tutkimus
voidaan ndhdi kommenttina tdhidn keskusteluun, ja se nostaa esille rekrytoijan vastuun
siitd, ettd hdn todella toimii mahdollisimman oikeudenmukaisesti ja reflektoi omaa
toimintaansa rekrytointiprosessin aikana. Voidaan ajatella, ettd yksi tutkimuksen
metatarkoitus oli my6s tehdd rekrytoijien toimintaa ja ajattelutapaa aiempaa

lapindkyvadmmaksi.

Yksi rekrytoinnin objektiivisuuden kannalta tirked ldhestymistapa tutkimusaineistoon on
pohtia, minkidlainen ihmiskuva haastateltavien vastauksista vilittyy. Vastaukset
heijastelivat rekrytoijien toivetta siitd, ettd hakija ymmartdd, mitd haastattelija haluaa
tyohaastattelussa kuulla, osaa artikuloida asiansa tilanteen edellyttamilla tavalla ja
osoittaa kontrolloivansa pddmaédritietoisesti niin itseddn kuin urakehitystddnkin.
Rekrytoijat tuntuvat siis haluavan tyohaastattelussa tavata positiivisella ja mutkattomalla
asenteella toimivan henkilon, eivédt olosuhteiden heittopussia. Hakijan sosiaalista

kyvykkyyttd, artikulatiivisuutta ja pddmadritietoisuutta koskevat odotukset vaikuttavat
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olevan korkealla rekrytoijien keskuudessa, mikd osaltaan kertoo myos tilld hetkelld

tydeldmassé arvostettavista ominaisuuksista.

Tamain tutkimuksen relevanssi perusteltiin 1ahtokohtaisesti silld, ettd aihe koskettaa hyvin
laajaa osaa vdestOstd, eikd sithen ole perehdytty rekrytoijan ndkokulmasta ldheskéén yhti
paljon kuin esimerkiksi hiljaisen tiedon siirtimisen problematiikkaan organisaatioissa
(ks. johdanto). Tutkimuksen todenndkdisesti tirkeinté antia lienee sen tarjoama tieto siité,
millaista hiljaista tietoa uransa eri vaiheissa olevilla rekrytoijilla on tyohaastatteluun
liittyen ja miten se kytkeytyy heiddn hakijasta muodostamiinsa késityksiin
rekrytointiprosessin aikana. Tdma tieto on hedelmaéllisti niin tyota hakevien henkildiden
kuin rekrytoinnin parissa tydskentelevien henkil6idenkin nédkdkulmasta. Se tarjoaa myds

uuden nakokulman yksityisen sektorin rekrytointitoimintaan Suomessa.
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LITTEET

LIITE 1: Teemahaastattelun runko

HAASTATELTAVAN TAUSTATIEDOT
Teeman tavoite: saada tarkempi kuva haastateltavan ammatillisesta taustasta ja
toimenkuvasta, positioida haastateltava rekrytointikentilli, pohjustaa varsinaista

haastattelua

1. Misséd organisaatiossa tydskentelet? Mikd on organisaatiosi ydintoiminta-alue?

2. Mikd on ammattinimikkeesi ja minkédlainen on toimenkuvasi? Oletko
erikoistunut joihinkin tietynlaisiin rekrytointeihin?

3. Miten pitkd kokemustausta sinulla yhteensi on rekrytointitehtavista

(kokopéiviinen tyoskentely)?

TEEMA 1. TYOHAASTATTELU HENKILOARVIOINTIMENETELMANA
Teeman tavoite: saada haastateltava kertomaan, minkilaista tietoa rekrytoijat
haluavat tavoittaa tyohaastattelun avulla, minkilaisia funktioita he nikevit
tyohaastattelulla olevan henkiloarviointimenetelmiini ja yhdistiviatko he

henkiléarvioinnissa haastattelun myds muihin menetelmiin

4. Kaytittekod organisaatiossanne tyGhaastattelua osana rekrytointiprosessia?

5. Minkilaisia funktioita ty6haastattelulla mielestdsi on? Mité sellaista tietoa
voidaan saada tyohaastattelussa, joka ei ilmene hakudokumenteista?

6. Miki on mielestési tydhaastattelun tarkein funktio ja miksi?

7. Kéytatteko organisaatiossanne muita henkildarviointimenetelmid?

=>» kylld: Osaatko kertoa, mitd menetelmid, kuinka usein ja minkélaisissa
yhteyksissd?

=> ci: Kokisitko tarpeelliseksi kdyttdd myos muita henkildarviointimenetelmia?
Misti syistd?

8. Kuinka tirkeéksi arvioisit juuri ty6haastattelun avulla saatavan lisdtiedon

hakijasta?
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TEEMA 2. TYOHAASTATTELUUN VALMISTAUTUMINEN,
TYOHAASTATTELUTILANTEESSA TOIMIMINEN JA SITHEN PERUSTUVA
PAATOKSENTEKO

Teeman tavoite: tarkastella siti, mihin rekrytoijat kiinnittivat huomiota hakijassa
ennen tyohaastattelutilannetta, sen aikana ja sen jilkeen seki miten he kayttivit

hakijasta saamaansa tietoa piitoksenteossa tyohaastattelun jilkeen

9. Minkdélaisia valmisteluja teet ennen tyohaastattelutilannetta? Minkilaisia asioita
hakijasta selvitdt ennen ty6haastattelua ja miksi?

10. Kuinka paljon aikaa kéytit yksittdiseen tyohaastatteluun valmistautumiseen?

11. Minkélaisia ja mink pituisia ty0haastatteluja teet useimmiten (esim.
kompetenssipohjaisia, strukturoituja / semistrukturoituja / strukturoimattomia,
kuinka monta minuuttia, kuinka paljon kysymyksid)?

12. Minkéilaisia ty0haastatteluja ajattelet tekevési muihin rekrytoijiin verrattuna?

13. Osallistuuko organisaatiossanne tychaastatteluun sinun liséksesi yleensd muita
henkil6ita?

14. Miten késittelet tyohaastattelussasi saamiasi tietoja ja vastauksia tyohaastattelun
jélkeen?

15. Miten arvioit tydnhakijan soveltuvuutta tehtdviédn tyohaastattelun aikana / sen
jalkeen?

16. Jos hakijoita on useita, miten vertailet heitd keskendin ty0haastattelujen jalkeen?

17. Onko tyohaastattelutekniikassasi tai tavoissasi toimia tyOhaastattelutilanteessa
tapahtunut muutoksia rekrytointiurasi aikana? Jos on, miten kuvailisit nditd

muutoksia?

TEEMA 3. EDELLISEN REKRYTOINTI- TAI ESITTELYPAATOKSEEN
JOHTANEEN HAASTATTELUN REFLEKTOINTI
Teeman tavoite: syventii edellistd teemaa reflektoimalla haastateltavan edellista

onnistunutta tyohaastattelutilannettaan

Mieti hetki viimeisintd haastattelemaasi henkilod, jonka pddtit palkata tai jonka esittelit

rekrytointipddtoksen tekevdlle taholle mielestdsi parhaana hakijana tehtdvdidn.

18. Minkélainen tehtdvi oli kyseessa (titteli, ala, senioriteetti)?
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19. Kerro lyhyesti, miten kyseinen rekrytointiprosessi eteni kdytannossa.

20. Kuvaile mielikuvasi rakentumista tistd hakijasta rekrytointiprosessin aikana.
Mitka tekijat hinessd / hinen osaamisessaan koit erityisen positiivisina?

21. Mitka tekijat mielestisi vaikuttivat sithen, etti kyseinen hakija erottui edukseen
palautui / kiteytyi?

22. Miten tyohaastattelu vaikutti hakemusdokumenttien perusteella saamaasi
vaikutelmaan hakijasta? Miten kuvailist tydhaastattelun merkitystd kyseisessa

rekrytointiprosessissa?

Onko vield jotain lisdttdvad tai kommentoitavaa johonkin, mistd olemme tdssé

haastattelussa keskustelleet?
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LIITE 2: Litterointiniyte

E = haastattelija
H = haastateltava

E: Minkilaisii funktioita tydhaastattelulla sun mielestd on ylipd4tain?

H: Riippuu jonkin verran siit roolista, mitd haetaan. Jos haetaan junnumpia rooleja,
vaikka trainee, tyOhaastattelu on aika isos roolissa. Et sillon ei tehdd noit
soveltuvuusarviointeja, jos on tulossa vaikka tuntitihin. Et silloin se on pirun tirkees
roolissa, et se on se “ainut portti” ennen ku menndin tyohon. Mut jos ajatellaan
korkeamman tason rekrytointeja ja henkilé on suorahaun kautta tullu, niin on jo ehké
suorahakukonsultti tavannu, tsekattu taustat, et kysytty ja haastattelu siind on
enemmaénkin sellanen vahvistava tekiji ja katotaan, et kemiat pelaa. Et silloin meil on jo
oletusarvoisesti taustat, ja taito tehtdvaan 16ytyy. Hyvin erilaisii funktioit eri prosesseissa,
mut kyl sen yleensd pitdis johtaa seuraavaan vaiheeseen, onks se sit arviointi, suora
palkkaus vai seuraavan kierroksen haastattelu niin riippuu sit prosessista.

E: Miten sellasta tietoo voidaan sun mielestd saada ty0haastattelusta, mitd ei voida saada
esim. jostain hakudokumenteista tai vaiks LinkedIn-profiilista?

H: No itte jos miettii, mit tietoo pyrin saamaan siitd tyohaastattelutilanteesta, no tietysti
persoonahan ei vility kauheen hyvin dokumenttien kautta. Yleensd ne on kuitenki
suhteellisen samankaltaisii 95 % niist hakudokumenteista, tottakai voi olla poikkeuksii
mukana. Et se persoonahan siin tulee. Ja sit tosi tdrkee juttu on motivaatio. Miks se tekee
tiettyja ratkaisuja, miks on siirtynyt tyOpaikasta toiseen. Oikeestaan ne aukot, joita siit
hakemuksessa tulee niin niithin vastaukset niin sen saaminen. Et siit henkil6std on
jonkinlainen hypoteesi muodostunut ku luet dokumentit, mut ku sé tapaat niin se joko
vahvistuu tai kumoutuu. Niin ehkd sellast vahvistusta, selittdvyyttd ja sit myoskin
persoonapuoli.

E: Miké sun mielestd ndistd tyohaastattelun funktioista tai tiedon muodoista ois tirkeinta,
nouseeks joku?

H: Hyva kysymys. :D M4 yleensd ajattelen suht. strukturoidusti noi tychaastattelut. Ma
yleensd mielesséni jaan sen kolmeen osaan, jotka mun tiytyy selvittdd. 1. osa, ajallisesti
1/3 et henkild tietdd, mitd on hakemassa. Mi kerron paikasta, mi kerron firmasta,
kulttuurista, et se niinku oikeesti ymmartdd... Et on reilu peli et tietdd, mihin on
hakemassa. Aikaisemmassa yrityksessd tietysti oli toimeksantoja ja asiakasyritys niin
pyrin erittdin rehellisesti kertoo sen asiakasyrityksen tilanteesta. Et ei ldhdetd
ylimyymadén sitd paikkaa kandidaatille. Toinen osa on se, mis kandi kertoo itestdén, tés
tulee ndd motivaatio ja miks on tehny tiettyjé ratkaisuja, mikd se osaaminen oikeesti on.
Ja se kolmas osa, joka on tirkee niin se niinku yhdistdd nid kaks edellistd: eli ensin on
me, sit on kandi ja sit on me plus kandi, et miten se kandi sopis siihen paikkaan. Se on
musta se kaikkein tirkein. Eli me voidaan tarjota jotain tiettyy, kandi voi tarjota tiettyy
motivaatiota ja taustaa, mut jos se ei matchaa siin vikas osassa niin sit se ei 0o sen paikka.
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LIITE 3: Siséllonanalyysin graafinen tulosavaruus, tutkimuskysymys 1 (Minkiilaisia asioita

rekrytoijat kertovat haluavansa selvittiiii tyohaastattelun avulla?)

Haastateltavat, joilla on alle kolme vuotta tyokokemusta rekrytointien parista (H1, H2,
H4 ja H5), suluissa luokkaan kuuluvien analyysiyksikkojen lukumdidrd aineistossa:

Alaluokka

Esimerkkeja alkuperaisilmauksista
”Aika usein se motivaatio on sellanen asia.”
(H2)

Motivaation arviointi (19)

”- - tyOhaastattelusta pystytdan sitd osaamista
kartottaa vahan laajemmin.” (H4)

”0On tosi vaikee saada kuvaa toisen
osaamisesta, ku ei ite oo koodari.” (H5)

Osaamisen arviointi (10)

”- - et miks just taa tehtava ja miksi se yritys. Et
mika siina kiinnostaa.” (H2)
” - - miksi hakee tata tehtavaa.” (H5)

Kiinnostuksen selvittaminen
kohdeorganisaatiota ja tehtavaa kohtaan

(9)

”- - ehka just se kehittymishalukkuus - -” (H4)

Kehittymishalukkuuden arviointi (1)

”- - muutenkin tosi hyva opintomenestys - -”
(H2)

Opintomenestyksen arviointi (1)

”- - minka takia haluaa olla ja tehda just talla
alalla toita, mita siita tosiaan niinku itselle saa,
miks haluu oppii tén alan asioita.” (H4)

”- - minkalaisista tehtavista on kiinnostunut - -”
(H5)

Kiinnostuksen kohteiden selvittaminen (4)

”--no kyl se persoona ylipaataan - -” (H4)

”- - persoonaan syventymiselle, millanen hl6 on
kyseessa, koska se harvemmin tulee ilmi viela
hakudokumenteista.” (H5)

Persoonan arviointi (6)

”- - mitd se kokemus on opettanu.” (H5)

Kokemustaustan arviointi (2)

"Et miten hyvasta massasta pystyttais nostaa
vield semmoset sopivimmat henkilot.” (H2)
”- - etten pysty tekee eroa hakijoiden valille”.
(H5)

Vertailtavan lisatiedon saaminen hakijasta

(3)

”- - englanti on yhta hyvaa - -” (H1)

Kielitaidon arviointi (1)

”- - sitoutumisen ja tehtdvien kannalta - -” (H5)

Sitoutuneisuuden arviointi
kohdeorganisaatioon (1)

”- - miks se ite kokee, et han saa siit jotain ja
minka takia se vie sitten eteenpain.” (H4)

”Sit valil kysyn odotuksista tehtavaa kohtaan - -
” (H5)

Odotusten arviointi (3)

"”- - mut jotenki sellasta ihan vaiks niinku non-
verbaalista viestintaa.” (H4)

"Kylhdan meidan viestinta on niin paljon muutaki
ku sanoja.” (H5)

Non-verbaalisen kommunikaation
arviointi (3)

"Myoskin sitten siitd, mihin suuntaan han
haluaa sitd osaamistaan kehittaa.” (H4)

Pitkan tdhtdimen suunnitelmien arviointi

(3)

”- - onkse niinku organisaatio ja se tyyppi
keskenaan hyva fitti.” (H1)

”Qrganisaatiofitin” arviointi (15)
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”- - ma ehka perustan sen siihen, mita se
asiakas oli eniten halunnu ja katon, et
matchaaks se siihen tyyppiin, et puhuuks se
niista oikeista asioista.” (H1)

”Usein menee yhteen mun ajatuksten kanssa
siitd, kuka ois sopiva.” (H5)

Toimeksiantajayrityksen asettamien
odotusten tayttaminen (12)

”Henkilokemiat aika paljon - -” (H4)

Henkilokemian arviointi (2)

”- - mita siel niinku ois tavallaan taustalla, mita
tukis sitd potentiaalia.” (H2)

Valintaa tukevien asioiden hakeminen (2)

”- - onks nyt tosiaan se osaaminen, mita
haetaan tai et kohtaaks se - -” (H4)

”- - kohdistaa sen hlén osaamista siihen
tyotehtavaan.” (H5)

Tehtdvan vaatimuksiin suhteuttaminen

(6)

”- - jos siin on vuorovaikutusta muiden kans,
siin on mun mielest tosi tarkeeta tavata
kasvotusten.” (H5)

Haastattelun tarkoitus riippuu
haettavasta profiilista (3)

”- - onks sil jotain sellastaki osaamista, jota ei
olla ees tajuttu, et tarvittais tai et haluttais
omaan organisaatioon.” (H4)

Organisaatiolle uuden osaamisen
kartoittaminen (1)

”- - et se on sitd, mita vaittaa
hakudokumenteissaan olevankin.” (H5)

Vastaavuuden todentaminen suhteessa
hakudokumenteissa annettuihin tietoihin

(4)

”Must vahan tuntuu, et se on sellanen sanity
check, et me ei kyl hirveen syvélle paasta siina.”
(H5)

4

”Sanity check” (6)

”- - ihmisil ei oo viel sitd osaamista, niin sit se
motivaatio korostuu.” (H1)

Juniori-profiileissa korostuu motivaation
arviointi (2)

”Miten sen nyt sanois, vahan lihaa luiden
ympdrille niihin paperidokumentteihin.” (H2)
”- - oli sit linjassa sen kanssa, mita oli ollu ja
mita oli kuullu - -” (H4)

Hakudokumenttien ja suositusten
perusteella hakijasta muodostetun
hypoteesin vahvistaminen (3)

"Enemman se toimi ehkd semmosena
vahvistavana, et vois olla sellanen hyva
vaihtoehto.” (H2)

”Ja ku asiakas tapaa ne kuitenki kasvotusten”
(H5)

Puhelinhaastattelussa ei ole tarkoitus
saada syvallista tietoa hakijasta, koska
toimeksiantajayritys tekee paatdksen
rekrytoinnista (4)

”- - usein se on liian pintaraapaisu.” (H5)

Puhelinhaastattelun tuoma lisdarvo
haastatteluprosessiin kyseenalainen (2)

”- - ku se kokemuspohja niinkun on hyvin
ohutta niin silleen vaikee ylipaataan saada
mitddn konkreettista ylipaataaan irti
osaamisesta.” (H1)

Jos hakijalla ei ole kokemusta, osaamista
on vaikea arvioida (2)

”- - sita vaihetta ei voida skipata, et nahtais
kasvotusten.” (H5)

Haastattelu toimii porttina jatkoon
etenemiselle (2)

”"Semmoset plussat, et mitd muuta sen
kokemuksen lisdks silla hakijalla olis kertoa.”
(H2)

”- - haastattelu tai mielellddn haastattelut
kokonaisuutena on se merkittavin tapa saada
lisdtietoo siitd henkilosta.” (H4)

Lisatiedon saaminen hakijasta (7)
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”Sen tarkoitus on saada lisatietoa siit
hakijasta.” (H5)

”- - halutaan kokeilla sita tiimifittii.” (H1)

"Tiimifitin” arviointi (2)

"Voihan se olla, et ihmiset niita keksii, mut en
ma jotenki usko. Et sit se on helpompi saada
ihminen kiinni siita, jos pitaa joku
konkreettinen esimerkki keksii.” (H5)

Eparehellisyyden tunnistaminen (2)

”- - saa konkreettisia esimerkkeja - -” (H5)

Esimerkkien saaminen (2)

"Et se henkil padsee ite kertoo ja tuomaan
asioita esiin ja kysymaan ja tavallaan siita
keskustelusta nousee semmonen tunne siita - -
" (H4)

”- - millasen mielikuvan tai ajatuksen siit ko.
hakijasta sai.” (H4)

Vaikutelmien muodostaminen (4)

”- - et ndkeeks et se ihminen voi kehittyy niinku
firman sisalla sit sillain erilaisiin rooleihin.” (H1)

Kehittymispotentiaalin arviointi
kohdeorganisaatiossa (1)

- - kykyy tiivistaa.” (H1)

Tiivistamiskyvyn arviointi (1)

”- - selkeyttd - -” (H1)

Selkeyden arviointi (1)

”- - kyl ma luulen, et se on tosi isokin se arvo. Et
se ois aika iso riski laittaa joku pelkkien
hakudokumenttien perusteella eteenpain.”
(H5)

Haastattelu on merkittava osa
henkiléarviointiprosessia (5)

"Et jos ihminen osaa sita substanssia niin uskon,
ettd se osaa puhua siita.” (H1)

Hakijan taito kertoa omasta
substanssiosaamisestaan (1)

- - ty6skentelytyylihdn on merkittava, et
niinkun vaikka et sietdaks jotain rutiineja.” (H1)

Tyoskentelytyylin arviointi (2)

”- - pyrkis myos antaa informaatioo siit
tehtdvasta ja yrityksesta siina haastattelun
ohessa.” (H2)

"Et ihan yhta tarkeeta on, et se haastateltava
saa tietoo joko meidan yrityksesta tai siita
meidan asiakasyrityksesta, mihin rekrytoidaan.”
(H4)

Lisatiedon tarjoaminen tyopaikasta
haastateltavalle (5)

”- - kestda sen monesta suunnasta tulevan
paineen - -” (H4)

Paineensietokyvyn arviointi (1)

”Sit kerron prosessista oma-aloitteisesti - -”
(H5)

Lisatiedon tarjoaminen
rekrytointiprosessista (1)

”Se kyl vaikuttaa tosi paljon ylipaataan, minka
tyyppisii haastattelui me tehdaan, et siin ma
koen tosi vissin eron.” (H1)

Haastattelutyyppi vaikuttaa siihen, mika
haastattelun merkitys on (1)

"Et niit kdytannon asioitaki pitdd huomioida
siina sit, et kenet esitellaan.” (H2)

Kaytannon asioiden arvionti
tyosuhteeseen liittyen (2)

”- - onks jotain sellasii kysymysmerkkei, mist ei
tieda niiden pohjatietojen perusteella.” (H4)

Hakemusdokumenttien "aukkojen”
tayttdminen (1)

Alaluokka

Motivaation arviointi (19)

Kiinnostuksen selvittdminen
kohdeorganisaatiota ja tehtavaa kohtaan (9)
Kiinnostuksen kohteiden selvittaminen (4)

Yldluokka
Motivaatio (34)
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Juniori-profiileissa korostuu motivaation
arviointi (2)

Osaamisen arviointi (10)
Kielitaidon arviointi (1)

Substanssiosaaminen (11)

Kehittymishalukkuuden arviointi (1)
Sitoutuneisuuden arviointi
kohdeorganisaatioon (1)

Pitkdn tahtaimen suunnitelmien arviointi (3)
Kehittymispotentiaalin arviointi
kohdeorganisaatiossa (1)

Kehittyminen (6)

Opintomenestyksen arviointi (1)

Kvalifikaatiot (1)

Persoonan arviointi (6)
”Sanity check” (6)
Paineensietokyvyn arviointi (1)

Persoona (13)

Kokemustaustan arviointi (2)

Aikaisempi kokemus (2)

Vertailtavan lisdtiedon saaminen hakijasta (3)
Haastattelu toimii porttina jatkoon
etenemiselle (2)

Eron tekeminen hakijoiden valilla (5)

Odotusten arviointi (3)

Toiveet (3)

Non-verbaalisen kommunikaation arviointi (3)
Henkilokemian arviointi (2)

Selkeyden arviointi (1)

Hakijan taito kertoa omasta
substanssiosaamisestaan (1)

Kommunikaatio (7)

”Organisaatiofitin” arviointi (15)
"Tiimifitin” arviointi (2)
Ty6skentelytyylin arviointi (2)

Kulttuurillinen sopivuus (19)

Toimeksiantajayrityksen asettamien odotusten
tayttdminen (12)

Puhelinhaastattelussa ei ole tarkoitus saada
syvallista tietoa hakijasta, koska
toimeksiantajayritys tekee paatoksen
rekrytoinnista (4)

Toimeksiannon toteuttaminen (16)

Valintaa tukevien asioiden hakeminen (2)

Rekrytointipdatoksen validointi (2)

Tehtadvan vaatimuksiin suhteuttaminen (6)

Vaatimuksiin vertaaminen (6)

Haastattelun tarkoitus riippuu haettavasta
profiilista (3)

Funktiot vaihtelevat kontekstista riippuen

(3)

Organisaatiolle uuden osaamisen
kartoittaminen (1)

Uutta osaamista organisaatioon (1)

Vastaavuuden todentaminen suhteessa
hakudokumenteissa annettuihin tietoihin (4)
Hakudokumenttien ja suositusten perusteella
hakijasta muodostetun hypoteesin
vahvistaminen (3)

Lisatiedon saaminen hakijasta (7)
Vaikutelmien muodostaminen (4)
Haastattelu on merkittava osa
henkiléarviointiprosessia (5)
Hakemusdokumenttien “aukkojen”
tayttdminen (1)

Hypoteesin vahvistaminen tai
kumoaminen (24)

Eparehellisyyden tunnistaminen (2)

Todentaminen (4)




Esimerkkien saaminen (2)

Puhelinhaastattelun tuoma lisdarvo
haastatteluprosessiin kyseenalainen (2)

Jos hakijalla ei ole kokemusta, osaamista on
vaikea arvioida (2)

Haastattelutyyppi vaikuttaa siihen, mika
haastattelun merkitys on (1)

Funktio ei selva (5)

Lisatiedon tarjoaminen tyopaikasta
haastateltavalle (5)
Lisatiedon tarjoaminen rekrytointiprosessista

(1)

Lisatietoa hakijalle (6)

Kaytannon asioiden arvionti tydsuhteeseen
liittyen (2)

Kaytannon olosuhteet (2)

Tiivistamiskyvyn arviointi (1)

Kognitiiviset taidot (1)

Ylaluokka Padluokka

Substanssiosaaminen (11)
Kvalifikaatiot (1)
Aikaisempi kokemus (2)

Tehtavansisaltoihin liittyvat edellytykset
(14)

Kehittyminen (6)
Toiveet (3)
Uutta osaamista organisaatioon (1)

Varautuminen tulevaan (10)

Persoona (13)
Kognitiiviset taidot (1)
Motivaatio (34)

Hakijan henkil6kohtaiset ominaisuudet
(48)

Eron tekeminen hakijoiden valilla (5)

Seulonta (5)

Kommunikaatio (7)
Kulttuurillinen sopivuus (19)

Sopivuus yhteiso66n (26)

Toimeksiannon toteuttaminen (16)

Tyovaiheiden suorittaminen
toimeksiantajan puolesta (16)

Rekrytointipdaatoksen validointi (2)
Vaatimuksiin vertaaminen (6)

Hypoteesin vahvistaminen tai kumoaminen (24)
Todentaminen (4)

Validointi (36)

Funktiot vaihtelevat kontekstista riippuen (3)
Funktio ei selva (5)

Funktiot vaihtelevat (8)

Lisatietoa hakijalle (6)

Hakijan informoiminen (6)

Kaytannon olosuhteet (2)

Hakijan kdytannon olosuhteet (2)

Padluokka Yhdistdva luokka

Hakijan henkilokohtaiset ominaisuudet (48)
Validointi (36)

Sopivuus yhteisoon (26)

Tyovaiheiden suorittaminen toimeksiantajan
puolesta (16)

Tehtavansisaltoihin liittyvat edellytykset (14)
Varautuminen tulevaan (10)

Funktiot vaihtelevat (8)

Hakijan informoiminen (6)

Seulonta (5)

Minkalaisia asioita rekrytoijat (alle 3v
rekrytointikokemusta) kertovat
haluavansa selvittda ty6haastattelun
avulla?
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] Hakijan kaytannon olosuhteet (2)

Haastateltavat, joilla on yli kolme vuotta tyékokemusta rekrytointien parista (H3, H6,
H7 ja HS), suluissa luokkaan kuuluvien analyysiyksikkojen lukumddrd aineistossa:

Esimerkkeja alkuperaisilmauksista
”Katotaan, minkalaiset henkilot on
kiinnostuneet meidan paikoista - -” (H3)

Alaluokka
Potentiaalisten tyontekijoiden
kartoittaminen (1)

”Aika lailla noi kaikki persoonallisuuspuolet - -”
(H3)

”- - persoonahan ei vality kauheen hyvin
[haku]dokumenttien kautta.” (H7)

Persoonallisuuden arviointi (6)

”- - mut ku sa saat ihmisen itse kertomaan, sa
voit kiinnittad huomiota, miten se kertoo - -”
(H8)

Kommunikaatiotaitojen arviointi (3)

”- - yhteistyokyky - -” (H3)

Yhteistyokyvyn arviointi (2)

”- - myos oikeestaan sopivuus sen
organisaation kanssa.” (H3)

”- - et kuka sopii tai vois sopii persoonana
sinne.” (H6)

Organisaatiofitin arviointi (6)

"Et miten kayttaytyy - -” (H3)

Kaytoksen arviointi (1)

”Ja se, miks se on hakenu. Et onks se hakenu
siks, et aktiivimalli pakottaa vai siks, et se haluu
tyollistyy ja haluu siihen tehtavaan toihin.” (H6)
”Ja sit tosi tarkee juttu on motivaatio.” (H7)

Motivaation arviointi (9)

"Asenne - -” (H6)

Asenteen arviointi (5)

”- - miten toimii paineen alla - -” (H3)

Paineensietokyvyn arviointi (4)

”- - englannin kieli - -” (H3)

Kielitaidon arviointi (1)

”Siin saa oikeestaan kaikki ne tiedot, mita niist
muista saa yhteensa - -” (H3)

Haastattelu tarjoaa kaiken tarvittavan
tiedon hakijasta (1)

”|T-firmassa menndan aika niiden IT-taitojen
mukaan - -” (H3)

Teknisen osaamisen arviointi (2)

”- - et saa ne kaikki tarvittavat vastaukset,
joiden perusteel pystyy tekee sen paatoksen.”
(H3)

”Et mmul on tarpeeksi materiaalia arvioida - -”
(H8)

Lisatiedon saaminen paatoksenteon
tueksi (3)

” - - sellanen myyntipuhelu meidén puolelta, et
kerron meidan yrityksestd, minka kokosii ollaan
ja mita tehd&dan.” (H3)

”Ma kerron paikasta, ma kerron firmasta,
kulttuurista, et se niinku oikeesti ymmartaa... Et
on reilu peli, et tietda, mihin on hakemassa.”
(H7)

”- - halusin kans vahan niinku herattaa hanet
miettimaan, et oikeesti jos sa nyt tuut niin taa
on se, mitd meidan tydyhteisd odottaa ja hakee
ja naa hommat on taal kuitenki tehtavana.”
(H8)

Lisatiedon tarjoaminen
kohdeorganisaatiosta (5)
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”- - ja kiinnostus niin se on melkein siind.” (H3)
"~ - onks se niinku kiinnostunu oikeesti siit
tehtavasta.” (H6)

Kiinnostuksen arviointi (4)

”Et me halutaan tarjota meidan hakijoille
seuraava steppi heidan CV:nsa kannalta ja hyva
ponnahduslauta sit myds muihin paikkoihin. Et
halutaa se loogisuus siihen, koska siin saattaa
heraa aina kysymys, et miks joku vaihtaa jostain
haastavammasta, jos ei oo ihan hyvin
perusteltu se urasiirtyma niin saattaa herattaa
kysymyksia.” (H3)

"Miks se tekee tiettyja ratkaisuja, miks on
siirtynyt tyopaikasta toiseen.” (H7)

Urapolun johdonmukaisuuden arviointi

(3)

”Oikeestaan ne aukot, joita siit hakemuksessa
tulee niin niihin vastaukset niin sen saaminen.”
(H7)

Hakudokumenteista heranneisiin
kysymyksiin vastaaminen (2)

”- - haastattelu on tosi tarkee osa, koska sieltad
paljastuu paljon asioita, mita LI-profiilista ei tuu
ilmi.” (H3)

”"Mut kylhan se kaiken ydin on se, mita siel
haastattelussa kdydaan lapi ja nain.” (H8)

Lisdtiedon saaminen hakijasta (6)

"Vaikutti niinku nimenomaan silt3, et tulee
sopimaan tiimiin.” (H3)

Tiimifitin arviointi (1)

"Et on ollu keissej3, joissa joku on nayttanyt
paperilla tosi hyvilta ja se onkin sit ollu ihan
no-no vaihtoehto.” (H3)

”- - sellanen vahvistava tekija - -” (H7)

"Et siit henkil6sta on jonkinlainen hypoteesi
muodostunut, ku luet [haku]dokumentit, mut
ku sa tapaat niin se joko vahvistuu tai
kumoutuu.” (H7)

Hakemusdokumenteista tai muuten
aikaisemmin saadun tiedon validointi (10)

”No ulkoinen olemus, se on mun mielesta.”
(He)

”- - se hanen olemus, miten han kantaa itsensa
ja asiansa - -” (H8)

Ulkoisen olemuksen arviointi (3)

”- - et siel pitda olla sitd taustaaki.” (H6)

Kokemustaustan arviointi (2)

"Et siel on oikeenlainen tyyppi menossa sinne
haastatteluun, vaikkei tyopaikkaa valttamatta
saiskaan.” (H6)

Tybhaastattelu tarjoaa tietoa hakijasta
kokonaisuutena (2)

”- - et sen koulutus ja tydkokemus vastaa
vaatimuksii - -” (H6)

”- - rekrytointiprofiili, minkd pohjalta pitais
menna.” (H7)

Peilaaminen haettavan tehtavan
vaatimuksiin (5)

”Sit ma haluun selvittda, mika sen ihmisen
niinku tilanne on tal hetkelld, - -” (H6)

Hakijan kaytannon tilanteen
selvittaminen (1)

”- - et se paasee sinne tyopaikalle jotenki.” (H6)
”_ - tiettyihin asioihin TAYTYY saada vastaus,
kdytannon asiat, palkat, irtisanomisajat, kaikki.”
(H7)

Ty6suhteeseen liittyvien kdytannon
asioiden selvittdminen (2)

"Et vaikka se ei mulla tyollistyis, se voi auttaa
sen tyonhakuu jossain muus duunis.” (H6)

Tyonhakutaitojen opettaminen (1)
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”Ku ne ihmiset ei siin yrityksessa valttamatta
kuuden kuukauden paasta oo, vaan ne haluu
edeta toisiin hommiin.” (H6)

Sitoutuneisuuden arviointi (1)

”- - katotaan, mita siel paan sisalla ns. liikkuu.”
(H6)

Ajattelutavan arviointi (1)

"Riippuu jonkin verran siit roolista, mita
haetaan.” (H7)

Haastattelun tarkoitus riippuu
haettavasta profiilista (3)

”- - ma rekrytoin strategisesti, et sit pitkal
tahtaimella mun on parempi investoida tallasen
osaamisen rekrytoimiseen. Ja sit ma saan sita
kautta sit lisdarvoo tahan tiimiin.” (H8)

Uuden osaamisen tuominen
organisaatioon (1)

”- - on se’ainut portti’ ennen ku mennaan
tyohon.” (H7)

”Et se finaalihaastattelu on se, mika ratkasee.”
(H8)

Haastattelu toimii “porttina” eteenpain
hakuprosessissa. (5)

"Yleensa ne on kuitenki suhteellisen
samankaltaisii 95 % niist hakudokumenteista.”
(H7)

”Ja joskus sit jos on darivaikee niin voidaan
vetada ihan plussat ja miinukset ja
kysymysmerkit.” (H8)

Eron tekeminen hakijoiden valilla (3)

”"Mut mun tehtdva on myos olla hirvittavan
objektiivinen niiden faktojen kans.” (H7)

Faktojen selvittaminen (2)

”- - et kemiat pelaa.” (H7)

Henkilokemian arviointi (3)

”- - mika se osaaminen oikeasti on.” (H7)
”- - osaaks se tyyppi oikeesti ne asiat, mita se
on niinku tehny.” (H7)

Osaamisen arviointi (3)

"Et sellanen sosiaalinen ulottuvuus siind - -”
(H8)

Sosiaalisuuden arviointi (1)

”--ihan se lasndolo - -” (H8)

Lasndolon arviointi (1)

”Niin sit hei c’'mon muista et tda on kahen
kauppa, et et sa oo taal niinku valitsemassa,
vaan myos se hakija on myos valitsemas
tyopaikkaa.” (H8)

Kohdeorganisaation markkinoiminen (1)

Alaluokka Yldaluokka

Potentiaalisten tyontekijoiden kartoittaminen

(1)

Hakijapoolin luominen (1)

Persoonallisuuden arviointi (6)
Kaytoksen arviointi (1)
Paineensietokyvyn arviointi (4)
Ajattelutavan arviointi (1)
Sosiaalisuuden arviointi (1)

Persoona (13)

Kommunikaatiotaitojen arviointi (3)
Yhteistyokyvyn arviointi (2)
Henkilokemian arviointi (3)
Lasnaolon arviointi (1)

Kommunikaatio (9)

Organisaatiofitin arviointi (6)
Tiimifitin arviointi (1)

Kulttuurillinen yhteensopivuus (7)

Motivaation arviointi (9)

Motivaatio (14)
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Kiinnostuksen arviointi (4)
Sitoutuneisuuden arviointi (1)
Asenteen arviointi (5) Asenne (5)

Kielitaidon arviointi (1) Substanssiosaaminen (8)
Teknisen osaamisen arviointi (2)
Kokemustaustan arviointi (2)
Osaamisen arviointi (3)
Haastattelu tarjoaa kaiken tarvittavan tiedon Kasityksen syventdaminen
hakijasta (1) haastateltavasta (11)
Ty6haastattelu tarjoaa tietoa hakijasta
kokonaisuutena (2)

Lisdtiedon saaminen hakijasta (6)
Faktojen selvittdminen (2)

Lisdtiedon saaminen paatoksenteon tueksi (3) Hypoteesin vahvistaminen tai
Hakudokumenteista herdanneisiin kysymyksiin hylkdaminen (15)
vastaaminen (2)

Hakemusdokumenteista tai muuten
aikaisemmin saadun tiedon validointi (10)
Lisatiedon tarjoaminen kohdeorganisaatiosta Lisatietoa hakijalle (6)
(5)

Kohdeorganisaation markkinoiminen (1)

Urapolun johdonmukaisuuden arviointi (3) Tehtdvan loogisuus uran kannalta (3)
Ulkoisen olemuksen arviointi (3) Habitus (3)

Peilaaminen haettavan tehtavan vaatimuksiin Vaatimusten tayttaminen (5)

(5)

Hakijan kdytannon tilanteen selvittdminen (1) Kaytannon asiat (3)

Ty6suhteeseen liittyvien kdytannon asioiden
selvittdminen (2)

Tyonhakutaitojen opettaminen (1) Hakijan valmentaminen (1)
Haastattelun tarkoitus riippuu haettavasta Haastattelun funktio
profiilista (3) kontekstisidonnainen (3)
Uuden osaamisen tuominen organisaatioon (1) | Strateginen rekrytointi (1)
Haastattelu toimii ”porttina” eteenpéin Seulonta (8)

hakuprosessissa. (5)
Eron tekeminen hakijoiden valilla (3)

Ylaluokka Padluokka

Hakijapoolin luominen (1) Strateginen rekrytointi (2)

Strateginen rekrytointi (1)

Persoona (13) Hakijan henkilékohtaiset ominaisuudet
Motivaatio (14) (35)

Asenne (5)

Habitus (3)

Kommunikaatio (9) Sopivuus yhteis66n (16)

Kulttuurillinen yhteensopivuus (7)

Substanssiosaaminen (8) Tehtavasisaltoihin liittyvat edellytykset
Vaatimusten tayttaminen (5) (13)

Kasityksen syventaminen haastateltavasta (11) | Validointi (26)

Hypoteesin vahvistaminen tai hylkdaminen (15)

Lisatietoa hakijalle (6) Hakijan informoiminen (6)
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Kaytannon asiat (3)

Hakijan kaytannon olosuhteet (3)

Hakijan valmentaminen (1)
Tehtavan loogisuus uran kannalta (3)

Hakijan urakehitys (4)

Haastattelun funktio kontekstisidonnainen (3)

Funktiot vaihtelevat (3)

Seulonta (8)

Seulonta (8)

Padluokka Yhdistava luokka

Hakijan henkilokohtaiset ominaisuudet (35)
Validointi (26)

Sopivuus yhteisoon (16)

Tehtavasisaltoihin liittyvat edellytykset (13)
Seulonta (8)

Hakijan informoiminen (6)

Hakijan urakehitys (4)

Hakijan kdaytannon olosuhteet (3)

Funktiot vaihtelevat (3)

Strateginen rekrytointi (2)

Minkalaisia asioita rekrytoijat (yli 3v
rekrytointikokemusta) kertovat
haluavansa selvittaa tyohaastattelun
avulla?

110



LIITE 4: Siséllonanalyysin graafinen tulosavaruus, tutkimuskysymys 2 (Mihin asioihin
hakijassa rekrytoijat kertovat kiinnittivinsi huomiota ennen tyohaastattelua, sen

aikana ja paatoksenteossa sen jilkeen?)

Haastateltavat, joilla on alle kolme vuotta tyokokemusta rekrytointien parista (HI, H2,
H4 ja HS5), suluissa luokkaan kuuluvien analyysiyksikkojen lukumdidrd aineistossa:

Esimerkkeja alkuperaisilmauksista Alaluokka

"Tai se on must outoo, jos joku on niin hyva Haastateltavan rehellisyys (3)
valehtelee siita, mita se sanoo siin
haastattelussa niin ei yhtaan kavis jarkeen
niinku siind, miten se toimii jalkeenpain.” (H1)

”- - aika puhtaasti periaatteessa méa vertaan sitd | Vaatimusten tayttaminen (8)
sithen, mita tydpaikkailmoituksessa on siina
odotamme-kohdassa, et kuinka hyvin se tayttaa
ne kohdat.” (H1)

”Jos siel nousee yhtakkii jotain halyttavaa, mita
se kandi sanoo, pureudun siihen - -” (H1)
”Sopiiks sen motivaatio, tai niinku et tuoks se Motivaation valittyminen (8)
sitd kuin hyvin esille.” (H1)

"Erityisesti se innostus ja motivaatio on
sellanen, mika kyl aika selkeesti jo valittyy siina
keskustelun aikana - -” (H2)

”- - just se motivaatio, mika erityisesti
kiinnostaa.” (H4)

”- - miks jollain kandilla on tosi paljon ihan Aikaisempien tyosuhteiden pituus (1)
lyhyita tyosuhteita, sellanen nousee helposti

esille.” (H1)

”- - eihdn ian pitais silleen vaikuttaa, kylhan sa Ika (1)

voit alkaa opiskelee milloin vaan - -” (H1)

"- - mis jarjestyksessa kandi tuo asioita esille.” Hakijan aktiivisuus (10)

(H1)

”- - et se on tosi flegmaattinen tai muuten vaan
epaonnistunut taysin.” (H1)

”- - my0dskin pyytamatta laittanut nait
opintosuoritusotteina siihen mukaan - -” (H2)
”- - ja otti itse yhteytta - -” (H4)

”- - ma vaan haluun et niil tulee niinku Haastattelutilanteen jannitteisyys (2)
mukavampi olo.” (H1)
”- - mika siin firmas kiinnostaa, mika siin Kiinnostuksen vélittyminen (13)

tehtavas kiinnostaa - -” (H1)

”- - kiinnostus alaa ja tehtavaa kohtaan - -” (H4)
”- - miten niiden aikaisempi tyokokemus Tyokokemuksen soveltuminen (6)
soveltuu - -” (H1)
”- - sellasii ns. kompetenssien arviointii. Jos siin | Osaamisen validointi esimerkein (13)
tehtdvas on tarkeeta vaiks joku analyyttinen
osaaminen niin ehka jotain kuvailee sita, kertoo
vahan esimerkkei siitd - -” (H1)
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"Esimerkit on must sellasii aika hyvii, et jos
pystyy esimerkkeja kertoo siitd osaamisestaan -
- (H2)

”- - yritan kysya kompetenssien kautta - -” (H5)

”- - sit vahan odotuksii - -” (H1)

Odotukset tehtavaa kohtaan (4)

”- - millanen tydskentelytyyli on - - (H1)

”"Mut siind tydskentelytyylissa myds, mita on
painotettu.” (H2)

”Pyrin arvioimaan sitd, miten itsenaisesti pystyy
tekemaan.” (H5)

Tyoskentelytyyli (7)

”- -vaan sen relevantin tiedon irti - -” (H1)

Vain relevantin tiedon saaminen (3)

"Et ma pystyn todentaa, et se matchaa siihen,
mita se asiakas on odottanut ja sit esittelen
eteenpdin.” (H1)

”- - mitd asiakas on painottanut esim.
luonteenpiirteista - -” (H5)

Toimeksiantajan toiveisiin vastaaminen

(6)

”- - jos se osaa kertoo suht. selkeesti ja antaa
esimerkkeja, et mita se on tehnyt jossain
aiemmis tehtavissa - -” (H1)

”- - perehtyneisyys kuuluu hyvin ja tietysti myos
osaaminen valittyy aika hyvin.” (H2)

"”- - miten se hlo ite nostaa siit omast
osaamisestaan erityisesti esille.” (H4)

Kyky kertoa osaamisestaan (12)

”- - jos sa oot opiskellu jossain tietys yliopistos
tallasta ja tallasta - -” (H1)

Opintotausta (7)

”Siis tietty kulttuurifitti on niinku meille tosi
tarkeeta - -” (H1)

Sopiva "kulttuurifit” (4)

”"Mut kyl siin kulttuurifitissa on kans joku mutu.”
(H1)

”- - jo sen ensimmaisen haastattelun kohdalta
saatu fiilis siita, et tda henkilo on oikeesti tosi
motivoitunut niin oli tosi merkittava sen koko
niinku loppuprosessinkin osalta.” (H4)

Intuitio (3)

”Jos sa pystyt maarallistaa, se on helpompi
oikeuttaa - -” (H1)

Soveltuvuuden konkretisoiminen (1)

”Ma tavallaan ajattelen, et jos sa oot hyva
haastateltava, sa oot niinku skarppi tyyppi.”
(H1)

Sulavuus haastattelutilanteessa (4)

”Niin han sanoi jo et tuntee ja on niinku skarppi
tyyppi - -” (H1)

Kolmannen osapuolen suositus (2)

”- - haastattelutilanteessa tyyppina tosi - -
vakuuttava - -” (H1)

Vakuuttavuus (2)

”Niin siit muodostui sellanen mielikuva, etta
intressit kohtaa.” (H1)

”- - loksahti kohdilleen koko se lopputulema - -”
(H4)

Hyvan yleisvaikutelman muodostuminen

(6)

”- - miten se kandidaatti suhteutuu muihin
haastateltuihin ja miten se keskustelu
suhteutuu muihin.” (H2)

Vertailtavan tiedon saaminen (2)

”- - taysin sujuva enkku - -” (H1)
”- - puhu kolmea kieltd - -” (H5)

Kielitaito (2)
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”- - todensin sen, mitad sen hakudokumenteis
luki - -” (H1)

”- - vahvisti just sitd motivaatioo ja sit niinku
innostusta meitd, omaa tehtavaa ja kaikkee
kohtaan.” (H4)

Ennakkokasitysten validointi (5)

”- - et tavallaan kysymykset, esimerkit ja kaikki
tallanen.” (H2)
”- - halus tosi paljon tietaa, kyseli - -” (H4)

Kysymysten esittaminen haastattelijalle

(2)

”- - kokemustausta on sielld - -” (H2)

Kokemustausta (1)

”- - jos on jotain kysymysmerkkeja, et mita jaa
niinku miettimaan sen haastattelun jalkeen niin
ne on sellasii, mita jaa sen jalkeen vield
pohtimaan.” (H2)

Hakijaan liittyvien epailysten eliminointi

(1)

”- - ehka se tietynlainen termisto kuitenkin,
mita kayttaa siina - -” (H2)

Hakijan kayttdma termisto (1)

”- - niin oon kayttanyt sellastakin, et saa itsekin
nostaa sellasii, mitkd on relevanteinta
osaamista hakijan nakokulmasta.” (H2)

Kyky itsereflektioon (1)

”- - miten hyvin soveltuis niihin haettaviin
ty6tehtaviin.” (H2)

Tunne soveltuvuudesta (1)

”- - sellasii pienia nostoja, mitd ma ite sit yritan
kuunnella.” (H2)

Mita hakija sanoo “rivien valissa” (1)

”- - erittdin hyva opintomenestys ihan selkeesti
_ _II (Hz)

Opintomenestys (2)

”- - extra-asioita, et oli esim. ollu
ainejarjestoaktiivisuutta - -” (H2)

Ainejarjestoaktiivisuus (1)

”- - tai tiiminvetdmistaustaa ja menestymista
siella.” (H2)

Aikaisempi menestys (1)

”- - hakemus oli selkee, napakka ja jotenkin
semmonen, et kohdennettu ja innostunu.” (H2)
”- - mita han on dokumentoinut sita
osaamistaan ihan hakudokmentteihin tai siihen
muuhun materiaaliin - -” (H4)

Vakuuttavat hakudokumentit (2)

”- - sellasta kansainvalista aspektii - -” (H2)
”- - oli sellanen kansainvalinen - -” (H5)

Kansainvalisyys (2)

”Halusivat siind uransa tehda tulevaisuudessa.”
(H2)
”- - miten se vie hanta eteenpain urapolullaan.”
(H4)

Hakijan urasuunnitelmat (3)

”- - sellanen hyva potentiaali kuitenkin siella - -”
(H2)

Potentiaali (2)

”- - sellanen halu oppia - -” (H4)

Into kehittya (1)

”- - vaiks sul olis ihan taydellinen tausta, mut sa
et pysty niinku oikeesti perustelemaan, miks
sua kiinnostais vaiks tal alal tydskentely tai
meidan firmas tyoskentely tai ndin niin saattaa
olla, et se ei vaan sit riittais, et tulis valituks
meille.” (H4)

"Valilla on tosi vaikee paatos, jos joku on ollut
alyttdman mukava tyyppi ja juttu luistanut
hyvin, mut jos ei vaan oo vaadittavaa osaamista

Taustan ja persoonaominaisuuksien
yhdistyminen (3)
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- -se hlé menee edelle, jolla on vaadittava
osaaminen.” (H5)

”- - kuinka paljon on ottanut selvaa meista,
kuinka paljon tietaa jo meista, kuinka realistinen
kuva on alasta, siit tehtavasta, kuinka
realistisesti pystyy ajattelee niit hyvii ja huonoi
puolii sielld ja miten suhtautuu sitten niihin.”
(H4)

Perehtyneisyys kohdeorganisaatioon (1)

”- - kuinka sitoutunut se saattaa olla siihen
firmaan - -” (H4)

Sitoutuneisuus kohdeorganisaatioon (1)

”- - millasen vaikutelman esim. antaa talleen
fyysisellad lasnaololla.” (H4)
"Eleet maneerit, miten sa kayttaydyt...” (H5)

Fyysinen lasnaolo (2)

”- - sanoo sellasii asioita, joita ma haluun
kuullakin :D - -” (H5)

"QOikeiden” asioiden sanominen (1)

”- - sellanen pirteeen olonen - -” (H5)

Pirteys (1)

"Helposti lahestyttava ja sellanen valiton,
varauksettoman oloinen ihminen.” (H5)

Avoin persoona (4)

Alaluokka Ylaluokka

Haastateltavan rehellisyys (3)
Kolmannen osapuolen suositus (2)

Todenmukaisuuden varmistaminen (5)

Vaatimusten tdyttaminen (8)
Vain relevantin tiedon saaminen (3)
Kielitaito (2)

Profiilin vaatimukset (13)

Motivaation valittyminen (8)

Motivaation valittyminen (8)

Aikaisempien tyosuhteiden pituus (1)
Hakijan urasuunnitelmat (3)

Urakoheesio (4)

Ika (1)
Fyysinen lasnaolo (2)

Fyysinen vaikutelma (3)

Hakijan aktiivisuus (10)
Ainejarjestoaktiivisuus (1)

Oma-aloitteisuus (11)

Haastattelutilanteen jannitteisyys (2)

Tarvittavan tiedon saamisen
varmistaminen (2)

Kiinnostuksen valittyminen (13)
Kysymysten esittdminen haastattelijalle (2)
Perehtyneisyys kohdeorganisaatioon (1)

Kiinnostuksen osoittaminen (16)

Osaamisen validointi esimerkein (13)
Toimeksiantajan toiveisiin vastaaminen (6)
Soveltuvuuden konkretisoiminen (1)
Hakijan kayttama termisto (1)

Substanssiosaamisen validointi (21)

Odotukset tehtdvaa kohtaan (4)
Sitoutuneisuus kohdeorganisaatioon (1)

Odotukset (5)

Tyoskentelytyyli (7)
Sopiva "kulttuurifit” (4)

Sopivuus organisaatioon (11)

Kyky kertoa osaamisestaan (12)
Sulavuus haastattelutilanteessa (4)
Vakuuttavuus (2)

Vakuuttavat hakudokumentit (2)
”Qikeiden” asioiden sanominen (1)

Haastattelijan vakuuttaminen (21)
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Opintotausta (7)
Opintomenestys (2)

Koulutus (9)

Intuitio (3)
Hyvan yleisvaikutelman muodostuminen (6)
Tunne soveltuvuudesta (1)

Intuitio (10)

Vertailtavan tiedon saaminen (2)

Erottavien tekijoiden I6ytaminen (2)

Ennakkokasitysten validointi (5)

Yhtendinen kuva hakijasta prosessin
aikana (5)

Kokemustausta (1)
Tyokokemuksen soveltuminen (6)
Aikaisempi menestys (1)

Aikaisempi kokemus (8)

Hakijaan liittyvien epdilysten eliminointi (1)

Epailysten hdlventaminen (1)

Kyky itsereflektioon (1)

Itsetuntemus (1)

Mita hakija sanoo “rivien valissa” (1)

Aitojen tarkoitusperien selvittdminen (1)

Kansainvalisyys (2)

Kansainvalisyys (2)

Potentiaali (2)
Into kehittya (1)

Kehittymispotentiaali (3)

Taustan ja persoonaominaisuuksien
yhdistyminen (3)

Saumaton kokonaisuus (3)

Pirteys (1)
Avoin persoona (4)

Ulospainsuuntautuneisuus (5)

Ylaluokka P3dluokka

Todenmukaisuuden varmistaminen (5)
Epailysten hadlventaminen (1)
Aitojen tarkoitusperien selvittdminen (1)

Todentaminen (7)

Profiilin vaatimukset (13)

Tarvittavan tiedon saamisen varmistaminen (2)
Substanssiosaamisen validointi (21)

Koulutus (9)

Riittdva substanssiosaaminen (45)

Motivaation valittyminen (8)
Kiinnostuksen osoittaminen (16)

Kiinnostuksen osoittaminen (24)

Urakoheesio (4)
Yhtendinen kuva hakijasta prosessin aikana (5)
Saumaton kokonaisuus (3)

Yhtendinen "tarina” hakijasta (12)

Fyysinen vaikutelma (3)

Habitus (3)

Oma-aloitteisuus (11)
Itsetuntemus (1)
Kansainvalisyys (2)
Ulospainsuuntautuneisuus (5)

Luonteenpiirteet (19)

Odotukset (5)
Kehittymispotentiaali (3)

Kehittyminen (8)

Sopivuus organisaatioon (11)

Soveltuvuus organisaatioon (11)

Haastattelijan vakuuttaminen (21)
Aikaisempi kokemus (8)

Haastattelijan vakuuttaminen (29)

Intuitio (10)

Intuitio (10)

Erottavien tekijoiden [6ytaminen (2)

Eron tekeminen hakijoiden valille (2)

Padluokka Yhdistava luokka
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Riittava substanssiosaaminen (45)
Haastattelijan vakuuttaminen (29)
Kiinnostuksen osoittaminen (24)
Luonteenpiirteet (19)

Yhtendinen "tarina” hakijasta (12)
Soveltuvuus organisaatioon (11)
Intuitio (10)

Kehittyminen (8)

Todentaminen (7)

Habitus (3)

Eron tekeminen hakijoiden vilille (2)

Mihin asioihin hakijassa rekrytoijat (alle
3v rekrytointikokemusta) kertovat
kiinnittavansa huomiota ennen
tyohaastattelua, sen aikana ja
paatdksenteossa sen jalkeen?

Haastateltavat, joilla on yli kolme vuotta tyokokemusta rekrytointien parista (H3, H6,
H7 ja HS), suluissa luokkaan kuuluvien analyysiyksikkojen lukumdidrd aineistossa:

Esimerkkeja alkuperidisilmauksista
”- - vaiks siel lukee englanti erinomainen niin sit
se ei valttamatta haastattelutilantees 0o.” (H3)

Alaluokka
Kielitaito (3)

”- - kattooko silmiin - -” (H3)

Katsekontakti (1)

”- - kuinka rohkeesti uskaltaa esim. puhuu - -”
(H3)

”- - on pyydetty jatkoon niin henkil6on ei oo
saanu enda mitdan yhteytta tai muuta.” (H7)

Hakijan aktiivisuus (3)

"Et sit keskittyy enemmanki niihin asioihin, joita
ei viela tiedeta.” (H3)

Uuden tiedon saaminen (1)

”- - puhelimes on pyritty kdymaan naa
kaytannon asiat aika hyvin lapi - -” (H3)

Kaytannon asiat (3)

”- - haastattelussa vaan eniten kiinnitan
huomiota siihen, miten se henkilé sopis meidan
organisaatioon - -” (H3)

Soveltuvuus organisaatioon (11)

”- - miks se haluis vaihtaa téllaseen pienempaan
firmaan.” (H3)

Johdonmukaisuus hakijan uralla (7)

”- - kuinka motivoitunut han on.” (H3)
”- - kiinnostunut siitd hanen motivaatiostaan - -”
(H8)

Motivaation valittyminen (4)

”- - et sopisiko tiimiin ja lisddks sellasta hyvaa
tiimihenkee.” (H3)

Soveltuvuus tiimiin (2)

”- - keskityn siihen henkilon arvioimiseen.” (H3)

Persoonapiirteiden havainnointi (6)

”- - jos vaikuttaa kiinnostuneelta - -” (H3)

Kiinnostuksen valittyminen (9)

”- - ehka jopa vahan jannittyny on aina hyva
merkki versus et on liian itsevarma.” (H3)

”Ja monesti ehka kaykin niin ja sehan on niinku
hyva asia, et jannittaa, et sillonhan se tyyppi on
miettiny, et wow!” (H8)

Jannittyneisyys on hyvasta (2)

”- - esittaa paljon kysymyksia - -” (H3)
”- - hanel oli hyvii kysymyksii - -” (H6)

Kysymysten esittaminen haastattelijalle

(2)

”- - miten henkild esiintyy siin haastattelussa - -
" (H3)

”"Mut kyl ma niit mittaan koko ajan
ensimmaisest kattelyst alkaen.” (H6)

Kayttaytyminen haastattelussa (5)
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”- - sit se yleensa sarahtaa korvaan, et ma en
naa et toi henkil6 viihtyy meil hirveen pitkaan.”
(H3)

Sitoutuneisuus kohdeorganisaatioon (2)

”Ja meil on myos testit IT-puolella.” (H3)
”- - painottuu aika pitkalti niihin faktoihin.” (H7)

Substanssiosaamisen todentaminen (4)

”- - heti alkuun naytti napilta se kokemus.” (H3)
”- - et se kokemuspohja tuleeks siin kohtaa
matchii vai ei.” (H7)

Kokemuksen soveltuvuus (2)

”- - hyva ajoitus viestin lahettamisen kannalta,
et henkild on aidosti kiinnostunut vaihtaa
tyopaikkaa muualle.” (H3)

Oikea ajoitus uudelle tehtavalle (1)

”- - tietynlaista pilketta silmakulmassa - -” (H3)

Pilke silmakulmassa (2)

"~ - sopii tiimiin - -” (H3)

"Tiimifit” (2)

”- - on sitd asiantuntijuutta.” (H3)

Asiantuntijuuden valittyminen (2)

”Et en ndhny mitdan ongelmaa, miksei sopis.”
(H3)

”No jos sielt tulee jonkunnakoénen asia, joka mul
pistda korvaan tai huomaan jonku asian, kyl ma
samantien laitan jonkun notesin itelleni.” (H6)
"Et jos vaikka henkilon kasistd nakee jo, et
tupakoiko, onko hermostunut, tariseekd.” (H7)

IImaantuuko jotain negatiivista (6)

”- - oli my®s sosiaalinen - -” (H3)

Sosiaalisuus (1)

”- - yhteistyokykyinen - -” (H3)

"Et vaiks sa oisit kuinka taitava siin
substanssissa, mut jos et sd pysty sen pienen
ryhman kans tekee tosi hands-on -yhteistyota
niin se ei toimi. Et se oli varmaan ehdottomasti
se hanen valttikortti.” (H7)

Yhteistyokyky (2)

”Qikeestaan tal henkildlla vaan kaikki palaset
sopi kohdalleen.” (H3)

Positiivisen kokonaisvaikutelman
syntyminen (5)

”No tas kavi oikeestaan tosi hyvin, et se
ty6haastattelu vastas niinku taysin sita profiilia
ja oikeestaan sita kuvaa, jonka ma tast
henkilosta sieltd sain.” (H3)

"Et tavallaan se hypoteesi, mikd hanesta oli ollu
niin tietyl tapaa vahvistui.” (H7)

Hypoteesin vahvistaminen tai
kumoaminen (5)

”"Mut et tan hakijan kohdalla vaan tuli sellanen
hyva fiilis - -” (H3)

”Joku siina oli.” (H6)

"Et yleensa niihin omiin vaistoihin kantsii
luottaa.” (H7)

"Tapaa kuitenki satoja satoja satoja ihmisii
vuodessa niin kyl siit jonkinlainen hunch sit
tulee et miten tas tulee kdymaan ku tapaa ekaa
kertaa.” (H7)

Intuitio (4)

”- - miten hakija on valmistautunu ja millai han
on ja miten han on niinku ottanu selvaa - -” (H6)

Perehtyneisyys kohdeorganisaatioon (3)

"- - ja ne valittyy.” (H6)

Hyvan asenteen valittyminen (2)

”- - miten se puhuu - -” (H6)

Puhetapa (2)

”Kaikest fiiliksesta - -” (H6)

Positiivisen yleisvaikutelman
muodostuminen (2)
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”- - miten se on pukeutunu - -” (H6)

Pukeutuminen (2)

”- - ja se ois jotenki olennaista tahan
tehtavaan.” (H6)

”Mul on aina ku haastattelen niin se
rekrytointiprofiili mun edessa.” (H7)

"Mut toki pitaa pitaa se profiili mielessa, et sa
tavallaan tsekkaat sita vasten, ooksa saanu
kaiken tiedon.” (H8)

Haettavaan profiiliin peilaaminen (10)

”Ja kuka sit saa parhaat pisteet, menee
eteenpadin. Vaik ei mul oo mitdan
pistesysteemii, mut sellanen paassa oleva
pistesysteemi.” (H6)

Vertailtavien tietojen hakeminen (2)

”"No kyl sellanen iloinen persoona.” (H6) lloisuus (4)
”- - oikeen mukava kaveri oli, nauro ihan

kauheesti ja sellanen tosi ilonen tyyppi.” (H7)

”- - et oli just 21 tayttany.” (H6) Ika (1)

"Toi selvasti esiin, et haluaa oppia ja nayttaa.”
(H6)

"Mut sit taas taa kaveri pystyis joo, mut ei oo
nayttoja, mut uskallatko lahtea?” (H7)

Kehityskelpoisuus (4)

"Viimeiset viis vuotta han ei oo ollut paivaakaan
ilman mitdan tydsuhdetta - -” (H6)

Tyohistorian katkeamattomuus (2)

”Han niinku pysty vakuuttaa mut haastattelussa
tosi hyvin.” (H6)

Vakuuttavuus (4)

”- - alusta loppuun oma itsensa.” (H7)
”No han oli hyvin aito koko ajan.” (H8)

Aitous (2)

”- - paaseeks se tallasiin tuloksiin - -” (H7)

Aikaisemmat naytot (3)

”- - tullaan tyotapoihin - -” (H7)

Tyoskentelytyyli (1)

”Ma katon kengat, kynnet, kellot, koitan niista
vetda jotain johtopaatoksia.” (H7)

Habitus (1)

”- - oli mun mielestd vahan huolimaton profiili.”
(H7)

Huolellisuus (2)

”- - ei sellanen epatoivo haissu - -” (H7)

Epatoivoisuus (1)

”- - hyva itsetuntemus, mikd on mun mielesta
tarkein kriteeri kandidaatille aina, on hyva
itsetuntemus.” (H7)

Itsereflektiivisyys (1)

”- - alusta loppuun samanlainen - -” (H8)

Samankaltainen vaikutelma alusta
loppuun (1)

”- - néin tallasen, et no okei siel oli ehka sellasta
osaamista, mitda mun tiimista puuttu - -” (H8)

Ainutlaatuinen osaaminen (3)

"- - sd oot mun musta hevonen.” (H8)

Muista hakijoista erottuminen (1)

”Ja et se tietynlainen niinku nakemys, et
ajatellaanko me samalla tavalla asioista.” (H8)

Ajattelutavan yhtenevaisyys
kohdeorganisaation kanssa (3)

Alaluokka Yldluokka

Kielitaito (3)

Substanssiosaamisen todentaminen (4)
Haettavaan profiiliin peilaaminen (10)
Ainutlaatuinen osaaminen (3)

Substanssiosaaminen (20)

Katsekontakti (1)

Fyysinen vaikutelma (5)
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Pukeutuminen (2)

Ika (1)

Habitus (1)

Hakijan aktiivisuus (3) Aktiivisuus (6)

Perehtyneisyys kohdeorganisaatioon (3)

Uuden tiedon saaminen (1) Hypoteesin muodostaminen (2)
Samankaltainen vaikutelma alusta loppuun (1)

Kaytannon asiat (3) Kaytanto (3)

Soveltuvuus organisaatioon (11) Kulttuurillinen sopivuus (23)

Soveltuvuus tiimiin (2)

Sitoutuneisuus kohdeorganisaatioon (2)
"Tiimifit” (2)

Yhteistyokyky (2)

Ty6skentelytyyli (1)

Ajattelutavan yhtenevaisyys
kohdeorganisaation kanssa (3)
Johdonmukaisuus hakijan uralla (7) Urakoheesio (14)
Oikea ajoitus uudelle tehtavalle (1)
Kehityskelpoisuus (4)

Tyohistorian katkeamattomuus (2)

Motivaation valittyminen (4) Motivaation valittyminen (4)
Pilke silmakulmassa (2) Ulospainsuuntautuneisuus (7)
Sosiaalisuus (1)

lloisuus (4)

Persoonapiirteiden havainnointi (6) Persoona (11)

Aitous (2)

Huolellisuus (2)
Itsereflektiivisyys (1)
Kiinnostuksen valittyminen (9) Kiinnostuksen valittyminen (13)
Jannittyneisyys on hyvasta (2)

Kysymysten esittdminen haastattelijalle (2)

Kayttaytyminen haastattelussa (5) Kaytos (7)

Puhetapa (2)

Kokemuksen soveltuvuus (2) Kokemus (2)

Asiantuntijuuden valittyminen (2) Haastattelijan vakuuttaminen (8)

Hyvéan asenteen vilittyminen (2)
Vakuuttavuus (4)

llImaantuuko jotain negatiivista (6) Tyonhaussa varoittaviksi tekijoiksi koetut
Epatoivoisuus (1) asiat (7)

Positiivisen kokonaisvaikutelman syntyminen (5) | Intuitio (11)

Intuitio (4)

Positiivisen yleisvaikutelman muodostuminen
(2)

Hypoteesin vahvistaminen tai kumoaminen (5) Validointi (8)
Aikaisemmat naytot (3)
Vertailtavien tietojen hakeminen (2) Erottelu (3)
Muista hakijoista erottuminen (1)

MEITTE] Padluokka

Substanssiosaaminen (20) Riittava substanssiosaaminen (22)
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Kokemus (2)

Fyysinen vaikutelma (5)

Habitus (5)

Hypoteesin muodostaminen (2)
Urakoheesio (14)
Kokemus (2)

Yhtendinen “tarina” hakijasta (18)

Kaytants (3)

Kaytants (3)

Kulttuurillinen sopivuus (23)

Soveltuvuus organisaatioon (23)

Motivaation vélittyminen (4)
Kiinnostuksen valittyminen (13)
Aktiivisuus (6)

Kiinnostuksen osoittaminen (23)

Ulospainsuuntautuneisuus (7)
Persoona (11)

Luonteenpiirteet (18)

Kaytos (7)

Kaytos (7)

Haastattelijan vakuuttaminen (8)

Haastatteliijan vakuuttaminen (8)

(7)
Intuitio (11)

Tyonhaussa varoittaviksi tekijoiksi koetut asiat

Intuitio (18)

Validointi (8)

Todenmukaisuus (8)

Erottelu (3)

Erottavat tekijat (3)

Padluokka Yhdistdva luokka

Soveltuvuus organisaatioon (23)
Kiinnostuksen osoittaminen (23)
Riittava substanssiosaaminen (22)
Intuitio (18)

Yhtendinen ”tarina” hakijasta (18)
Luonteenpiirteet (18)
Haastatteliijan vakuuttaminen (8)
Todenmukaisuus (8)

Kaytos (7)

Habitus (5)

Kaytanto (3)

Erottavat tekijat (3)

Mihin asioihin hakijassa rekrytoijat (yli

3v rekrytointikokemusta) kertovat
kiinnittavansa huomiota ennen
tyohaastattelua, sen aikana ja
paatdksenteossa sen jalkeen?
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