REKRYTOIJIEN VUOROVAIKUTUSOSAAMINEN JA
SITHEN LIITTYVAT HAASTEET TYOHAASTATTELUISSA

Essi Salminen
Maisterintutkielma

Viestintd

Kieli- ja viestintédtieteiden laitos
Jyvaskylan yliopisto

Kevit 2021



JYVASKYLAN YLIOPISTO

Tiedekunta Laitos
Humanistis-yhteiskuntatieteellinen Kieli- ja viestintétieteiden laitos
Tekija

Essi Salminen

Tyo6n nimi

Rekrytoijien vuorovaikutusosaaminen ja siihen liittyvét haasteet tyohaastatteluissa

Oppiaine Tyon laji

Viestintd Maisterintutkielma
Aika Sivumairi

Kevit 2021 95

Tiivistelma

Tam&n maisterintutkielman tavoitteena oli kuvata ja ymmartad, millaisia kdsityksid ja kokemuksia rekrytoijilla on
tyohaastattelutilanteessa tarvittavasta vuorovaikutusosaamisesta, sen merkityksesta sekd vuorovaikutusosaamiseen
liittyvistd haasteista. Rekrytoijien vuorovaikutusosaamisella tarkoitettiin tietoa tehokkaasta ja tarkoituksenmukai-
sesta viestintakdyttdytymisestd tyohaastattelutilanteessa, motivaatiota ja taitoa toimia haastatteluissa tavalla, jonka
vuorovaikutusosapuolet kokevat olevan tehokasta ja tarkoituksenmukaista, taitoa ennakoida, suunnitella, sdéddell4 ja
arvioida viestintdkadyttdytymistd sekd noudattaa eettisid periaatteita, jotka eivit vaaranna vuorovaikutussuhteita ei-
vitkd loukkaa vuorovaikutusosapuolia. Tutkielman aineisto keréttiin teknologiavilitteisesti toteutettujen teemahaas-
tatteluiden avulla. Aineisto analysoitiin teoriaohjaavasti teemoittelun ja luokittelun keinoin.

Tyohaastattelutilanne edellyttda rekrytoijilta monipuolisesti vuorovaikutusosaamista. Vuorovaikutusosaaminen on-
kin miltei keskeisin edellytys rekrytoijien tyolle. Tyohaastatteleminen vaatii rekrytoijilta ymmarrysta tyohaastattelu-
vuorovaikutuksesta, omasta roolistaan ja tyhaastattelun tavoitteista, mutta myos taitoa ennakoida ja suunnitella tyo-
haastatteluvuorovaikutusta. Rekrytoijien on kyettdva arvioimaan omaa vuorovaikutuskayttdytymistdan, motivoitu-
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epdonnistunut luominen sekd heikko valmistautuminen tyohaastatteluun tuottavat rekrytoijille haasteita. Rekrytoi-
jien negatiivinen mieliala, asennoitumishaasteet ja motivaation puute nekin osaltaan vaikeuttavat tychaastattele-
mista. Rekrytoijien vuorovaikutusosaaminen ja sen haasteet teknologiavalitteisissd tyohaastatteluissa olivat pitkalti
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1 JOHDANTO

Uuden tyontekijdn valitseminen on aikaa vievéd prosessi. Tyonantajien ei tule ainoas-
taan rekrytoida patevid hakijoita, vaan heiddn tulee my6s tunnistaa parhaat hakijat
potentiaalisesti suuresta mddrdstd hakijoita. (Thorsteinson 2018, 1.) Yleisimmin k&y-
tetty uusien tyontekijoiden valintametodi on tydhaastattelu, joka on useimmiten rek-
rytointiprosessin ainoa valintamenetelmd (Dipboye & Johnson 2013, 493). Usein tyo-
haastattelu on myos ainoa metodi, jota kdytetdan hakijoiden arvioimiseen (Levashina,
Hartwell, Morgeson & Campion 2014, 241). Vaikka rekrytointiprosessissa kaytettdi-
siin muitakin arviointimenetelmid, niiden tuloksia tarkastellaan usein tyohaastatteli-
jan tekemien arvioiden pohjalta (Dipboye & Johnson 2013, 493). Néin ollen tythaas-
tattelijan asemaa rekrytoinnissa ja tychaastatteluissa voidaan pitdd kiistimé&ttoman
merkityksellisend. Tychaastatteluiden voidaan ndhda olevan yksi keskeisimmista yk-
sittdisistd tapahtumista tyoeldmaéssd, koska tyohaastattelut maarittavat pitkalti sen,
saavatko ihmiset haluamansa tyon. Toisaalta tydhaastattelut luovat samalla myos
pohjan koko urakehitykselle. (Dipboye & Johnson 2013, 483.) Haastattelijoiden tyota
leimaa siis suuri vastuu, koska heiddn tekemillddn rekrytointip&atoksilld voi olla po-
tentiaalisesti jopa ihmiseldman mittaiset seuraukset.

Koska tyohaastattelijoilla on niin merkittdva rooli ja vastuu tythaastattelussa, on
mielekdstd tarkastella tyOhaastatteluja nimenomaan haastattelijan ndkokulmasta.
Tyohaastattelu on vuorovaikutustilanne yhden tai useamman haastattelijan ja hakijan
vdlilla (Latham & Millman 2001, 473) ja sitd voidaan pitdd niin ikddn alustana, jolla
tydantajan edustaja ja mahdollinen tuleva tyontekijd tapaavat vaihtaakseen informaa-
tiota, testatakseen toistensa sopivuutta ja neuvotellakseen tydsuhteen ehdoista (Murty
2014, 52). Haastatteleminen onkin ikddn kuin oma taiteenlajinsa. Ty6haastattelijan tu-
lisi rajallisen ajan sisdlld kyetd madrittdméaan, onko hakijalla tarvittavat taidot ja oli-
siko hdnen kanssaan mahdollista tyoskennelld tulevaisuudessa. Lisdksi haastattelijan
on pidettdva huolta siitd, ettd hakijalle jad positiivinen kuva organisaatiosta. (Matsu-
daira 2017, 56.) Tdllaisessa vuorovaikutustilanteessa menestyksekkadsti onnistumi-
nen vaatii tyohaastattelijalta vuorovaikutusosaamista.

Vuorovaikutusosaaminen voidaan tiivistetysti ilmaista olevan yksilon kyky
viestid tarkoituksenmukaisesti tietyssa kontekstissa (Spitzberg & Cupach 1984, 66),



mutta sen voidaan my6s ndhdéd olevan tietoa tehokkaasta ja tarkoituksenmukaisesta
viestintdkayttdytymisestd, motivaatiota ja taitoa toimia viestintatilanteissa tavalla, jota
vuorovaikutukseen osallistuvat pitdvit tehokkaana ja tarkoituksenmukaisena, taitoa
ennakoida, suunnitella, sdddelld ja arvioida viestintdkdyttdaytymistd sekd sellaisten
viestinndn eettisten periaatteiden noudattamista, jotka eivédt vaaranna viestintdsuh-
teita eivatkd loukkaa muita (Valkonen 2003, 26). Tdssa tutkielmassa rekrytoijien vuo-
rovaikutusosaamista maéadritelldan Valkosta (2003, 26) mukaillen, jolloin rekrytoijien
vuorovaikutusosaamisella tarkoitetaan rekrytoijien tietoa tehokkaasta ja tarkoituk-
senmukaisesta viestintdkdyttdytymisestd tychaastattelutilanteessa, motivaatiota ja
taitoa toimia tyOhaastatteluissa tavalla, jonka tyohaastatteluun osallistuvat kokevat
olevan tehokasta ja tarkoituksenmukaista, taitoa ennakoida, suunnitella, sdddelld ja
arvioida viestintdkdyttaytymistdan sekd taitoa noudattaa tyohaastattelutilanteessa pa-
tevid eettisid periaatteita, jotka eivit vaaranna vuorovaikutussuhteita eivitka loukkaa
tybhaastattelun eri osapuolia.

Tdaman tutkielman tavoitteena on kuvata ja ymmartdd rekrytoijien kasityksid ja
kokemuksia vuorovaikutusosaamisesta, sen merkityksestd ja vuorovaikutusosaami-
seen liittyvistd haasteista tyohaastattelutilanteessa. Tavoitteeseen pyritddn tarkastele-
malla rekrytoijien vuorovaikutusosaamista ja siithen liittyvid haasteita rekrytoijien
omien kdsitysten ja kokemusten kautta, koska halutaan ymmartdd heiddan omia sub-
jektiivisia kdsityksiddn aiheesta. Vuorovaikutusosaaminen on aina tilanne- ja konteks-
tisidonnaista (Spitzberg 2003, 96), joten onkin todenn&kdistd, ettd rekrytoijien tyohaas-
tatteluissa tarvitsema vuorovaikutusosaaminen on erilaista esimerkiksi muihin tyo-
eldman interpersonaalisiin vuorovaikutustilanteisiin verrattuna. Toisaalta tychaastat-
telutilanne itsessddan on varsin ainutlaatuinen vuorovaikutustilanne (ks. esim.
Huffcutt, Culbertson & Culbertson 2015, 433), joten rekrytoijien vuorovaikutusosaa-
misen tutkiminen nimenomaan tychaastattelutilanteessa ndyttaytyy erityisen kiin-
nostavana.

Vuorovaikutusosaaminen on hyodyllinen teoreettinen tarkastelukehys, jonka
avulla voidaan pyrkid selvittdmaan, miten yksilot hyodyntavat samanaikaisesti seka
tehokkuutta ettd tarkoituksenmukaisuutta omien ja muiden tavoitteiden toteutta-
miseksi tyohaastattelun aikana (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 443). Vuoro-
vaikutusosaamisen tutkimukselle on tarvetta erityisesti tyoeldman eri vuorovaikutus-
tilanteissa (Laajalahti 2014, 33). Tama tutkielma pyrkii omalta osaltaan vastaamaan
tdhan tutkimustarpeeseen, koska tarkastelussa on vuorovaikutusosaaminen yhdessa
tyoeldaman merkityksellisimmistd vuorovaikutustilanteista eli tyohaastattelussa.
Koska tyohaastattelun onnistunut toteuttaminen vaatii haastattelijalta vuorovaikutus-
osaamista, on tarkoituksenmukaista tarkastella nimenomaan sitd, millaista rekrytoi-
jan vuorovaikutusosaaminen on, millainen merkitys rekrytoijien vuorovaikutusosaa-
misella on ja millaisia haasteita rekrytoijien vuorovaikutusosaamiseen liittyy tyohaas-
tattelutilanteessa. Rekrytoijalla on yksittdisend henkilond niin suuri vaikutus paitsi
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tyohaastattelutilanteeseen ja hakijaan myos organisaatioon, ettd on perusteltua tutkia
nimenomaan rekrytoijien vuorovaikutusosaamista.

Tutkimuksen aihealue voi syntyd kdytannon kokemusten, asiantuntijoilta saatu-
jen vihjeiden tai kirjallisuuden ja opiskelun perusteella. Syvillisemman kirjallisuuteen
perehtymisen jdlkeen tutkimusongelma on mahdollista rajata ja tismentdd. (Hirsjarvi
& Hurme 2008, 13.) Kiinnostus tutkia vuorovaikutusosaamiseen liittyvid haasteita
tyohaastattelutilanteessa syntyi kdaytannon kokemusten myotd edellisessd tyodssdni,
jossa tyoskentelin yhdessa rekrytoijien kanssa. Rekrytoijat kuvasivat tyohaastattelui-
hin liittyvan usein erilaisia viestinnéllisid haasteita, mutta rekrytoijien tyohaastatte-
luissa kohtaamista haasteista ei kuitenkaan ole tehty juurikaan tutkimusta. Kiinnostus
tarkastella rekrytoijien vuorovaikutusosaamista ja sen merkitystd tyohaastattelutilan-
teessa taas nousi kirjallisuudesta, ja vuorovaikutusosaaminen toimiikin timén tutkiel-
man teoreettisena viitekehyksena.



2 TYOHAASTATTELUVUOROVAIKUTUS

2.1 Tyohaastattelu vuorovaikutustilanteena

Téssd alaluvussa mddrittelen ensin tyohaastattelun vuorovaikutustilanteena. Sen jal-
keen kuvaan, mitd tyohaastatteluiden kontekstissa on tutkittu. Taman jalkeen siirryn
tarkastelemaan, millaisia vaiheita tyohaastatteluihin tyypillisesti kuuluu. Viimeisena
pyrin jisentamaan sen, mitad tyohaastattelulla tarkoitetaan nimenomaan téssé tutkiel-
massa.

Tyohaastattelu ei ole vain kokoelma kysymyksid, vaan organisaation edustajan
ja tyonhakijan valinen vuorovaikutustilanne. Tyohaastattelutilanteessa kummallakin
osapuolella on omat tavoitteensa. (Dipboye, Macan & Shahani-Denning 2012, 323.)
Tyonhakija pyrkii paitsi osoittamaan patevyytensa myos vakuuttamaan haastattelijan
tastd patevyydestd. Haastattelija taas pyrkii kerddmaéén haastateltavasta mahdollisim-
man paljon tietoa arvioidakseen haastateltavan sopivuutta tdman hakemaan tehta-
vaan. (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 431-432.) Tyohaastattelut eivit siis ole
testejd, vaan ennemminkin kyseessd on vuorovaikutustilanne, jossa vuorovaikutus-
osapuolet ovat sitoutuneet selvittimaan yhteisid asioita, joilla on merkitysta tyon suo-
rittamisen kannalta (Murty 2014, 53). Vuorovaikutus tychaastatteluissa sisdltda tyy-
pillisesti nonverbaalisia ja kielellisid viestejd sekd hakijan ettd haastattelijan puolelta.
Jopa strukturoiduissa haastatteluissa, joissa pyritddn rajoittamaan vapaata vuorovai-
kutusta, haastattelijat voivat kdyttdd nonverbaalisia ja parakielellisid viestejd, jotka
vaikuttavat hakijoihin. (Dipboye & Johnson 2013, 481-482.) Juuri vapaamuotoinen
vuorovaikutus haastattelijan ja hakijan vélilld tychaastattelun alussa on perinteisesti
ndhty korvaamattomana mahdollisuutena rohkaista hakijaa jakamaan informaatiota
haastattelun alkaessa ja saada hakija rentoutumaan (Dipboye, Macan & Shahani-Den-
ning 2012, 329).



Tyohaastatteluiden tutkimuksella on pitka historia erityisesti organisaatiopsy-
kologian puolella (Latham & Millman 2001, 473) ja suurin osa tyohaastatteluiden tut-
kimuksesta onkin tehty johtamisen ja soveltavan psykologian tutkimusaloilla (Zhang
& Li 2014, 9-10). Tyohaastatteluiden viestinnéllinen ndkokulma on kuitenkin yksi va-
hiten tutkituista tyohaastatteluita koskevien tutkimusten aihealueista (Huffcutt, Cul-
bertson & Riforgiate 2015, 432), vaikka niitdkin tutkimuksia on lukuisia. Erityisesti
rekrytoijien ndkokulmasta tyohaastatteluista ei ole saatavilla kovinkaan paljoa tietoa,
joten rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen tutkiminen tyohaastatteluiden konteks-
tissa on perusteltua. Aiemmin tyShaastatteluiden tutkimuksessa on tarkasteltu esi-
merkiksi ensivaikutelmien muodostumista (ks. esim. Florea, Valcea, Hamdani &
Dougherty 2019; Swider, Barrick, Harris & Stoverink 2011), haastatteluiden struktu-
raatiota (ks. esim. Levashina, Hartwell, Morgeson & Campion 2014), huumorin kayt-
tod tyohaastattelussa (ks. esim. Van De Mieroop & Schnurr 2018), arviointia (ks. esim.
Huffcutt 2011), vaikutelmien hallintaa (ks. esim. Barrick, Shaffer & Degrassi 2009;
Basch, Melchers, Kegelmann & Lieb 2020; Roulin, Bangerter & Levashina 2014), haas-
tattelijoiden koulutusta (ks. esim. Camp, Schulz, Vielhaber & Wagner-Marsh 2011)
sekd vertailtu kasvokkaishaastatteluita ja teknologiavalitteisid haastatteluita (ks. esim.
Chapman, Uggerslev & Webster 2003; Sears, Zhang, Wiesner, Hackett & Yuan 2013;
Straus, Miles & Levesque 2001). Tyohaastatteluita koskeva tutkimus on siis ollut var-
sin moninaista, ja tyohaastatteluiden kontekstissa on tutkittu lukuisia eri ilmioita
useilla tieteenaloilla.

Tyohaastattelu on monivaiheinen prosessi, jonka voidaan kuvata jakautuvan
neljdédn eri vaiheeseen niiden luontaisen tapahtumakulun mukaisesti. Ensimméinen
vaihe on ensivaikutelmien muodostaminen tyohaastattelun ensimmadisten hetkien ai-
kana, kun haastattelija ja hakija tapaavat toisensa ensimmadista kertaa. Toisessa vai-
heessa pyritddn luomaan tychaastattelutilanteeseen toimiva viestintdilmapiiri, jotta
tyohaastattelun kumpikin osapuoli tuntisi olonsa mukavaksi. Kolmas vaihe on itse
haastattelun pddosa, jolloin késitelldan tyossd tarvittavia taitoja ja muita keskeisid tee-
moja. Neljannessi eli viimeisesséd vaiheessa haastattelija tiedustelee usein vield haki-
jan mahdollisesti herdnneitd kysymyksid ja sen jdlkeen haastattelu pditetddn. Jaka-
malla tyohaastattelu konkreettisiin vaiheisiin haastattelijat voivat tulla tietoisemmiksi
erilaisista piilevistd riskeistd haastattelun eri vaiheissa, jolloin he voivat kadyttdd mah-
dollisten virheiden korjaamiseen tutkimuksellisesti toimiviksi todettuja keinoja.
(Wiersma 2016, 232.) Rekrytoijan vuorovaikutusosaaminen tychaastattelun eri vai-
heissa voi tulla ilmi ja ndkyd erilaisin tavoin. Esimerkiksi tyohaastattelun kolmas
vaihe, jossa késitellddn tyon kannalta olennaisia tekijoitd, vaatii rekrytoijalta runsaasti
ymmarrystd siitd, mitd tychaastattelussa on tarkoituksenmukaista kysyd, minka voi-
daan katsoa kuuluvan rekrytoijan tietoon ja ymmarrykseen tyohaastatteluvuorovai-
kutuksesta. Toisaalta my6s vuorovaikutusosaamiseen liittyvat haasteet voivat vaih-
della tyo6haastattelun vaiheen mukaan. Esimerkiksi tyShaastattelun toisen vaiheen
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niin ikddn keskeinen tavoite luoda tyohaastattelutilanteeseen toimiva viestintdilma-
piiri voi aiheuttaa epdonnistuessaan rekrytoijalle haasteita saada haastattelu kuiten-
kin toteutettua tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti.

Téssd tutkielmassa tyohaastatteluiden ndhdddan olevan yhden tai useamman tyo-
haastattelijan ja hakijan vilinen vuorovaikutustilanne, jonka keskeisimpdnd tavoit-
teena on madrittdd hakijan soveltuvuus tychon. Koska tutkielman tavoitteena on tar-
kastella rekrytoijien vuorovaikutusosaamista, sen merkitystd ja vuorovaikutusosaa-
miseen liittyvid haasteita nimenomaan ty6haastattelutilanteessa, on tdrkedd ymmar-
tdd tyohaastatteluvuorovaikutuksen erityispiirteitd, joita késittelen tarkemmin seu-
raavassa alaluvussa.

2.2 Tyohaastatteluvuorovaikutuksen erityispiirteet

Vuorovaikutus ty6haastatteluissa on ainutlaatuista. Huffcuttin, Culbertsonin ja Rifor-
giaten (2015, 433) jaottelun mukaan tyohaastattelun vuorovaikutuksesta ainutlaa-
tuksen keston rajallisuus, vuorovaikutustilanteen ennalta middrittyneet roolit ja odotukset,
haastattelun sisdllén ja tyylin epdvarmuus sekd erot valta-asemissa. Nama viisi tekijdd eivat
ole milldan tapaa poikkeuksellisia, mutta yhdessa ne muodostavat ainutlaatuisen dy-
namiikan ty6haastattelutilanteeseen.

Ensimmadinen tyohaastatteluvuorovaikutuksen erityispiirre on vuorovaikutus-
osapuolien tuntemattomuus. Useimmiten tyonhakija ja haastattelija eivét tunne toisi-
aan entuudestaan, jolloin he tapaavat toisensa tyohaastattelutilanteessa ensimmadista
kertaa. (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 433.) Ty6haastattelua voidaankin pi-
tdd vaiheittaisena prosessina, jossa haastattelija ikddn kuin astuu hénelle tuntematto-
man hakijan sisdiseen elamadan arvioidakseen timén sopivuutta tyohon (Murty 2014,
52), mutta vain hetkellisesti, kuten seuraava tychaastatteluvuorovaikutuksen erityis-
piirre paljastaa.

Toinen erityispiirre tyohaastatteluvuorovaikutuksessa on vuorovaikutuksen
keston rajallisuus, koska vuorovaikutus haastattelijan ja hakijan vélilld on tyypillisesti
ajallisesti hyvin rajallista. Kun tydhaastattelu on ohi, myos vuorovaikutus yleisesti
ottaen pddttyy. Poikkeuksena voidaan pitdd tilannetta, jossa hakija kutsutaan esimer-
kiksi toiseen haastatteluun, jossa on sama haastattelija. Silloinkin heiddn keskindiseen
vuorovaikutukseensa kadyttdiméansa aika on kuitenkin verrattain vahdistd. (Huffcutt,
Culbertson & Riforgiate 2015, 433-434.) Haastattelijan ja hakijan kohtaaminen on tyy-
pillisesti siis ajallisesti hyvin rajallinen kahden entuudestaan tuntemattoman henkilén
yhteinen kohtaaminen (Dipboye & Johnson 2013, 483).

Kolmas tyohaastatteluiden vuorovaikutuksen erityispiirre on vuorovaikutusti-
lanteen roolit ja odotukset, jotka ovat selvisti ennalta maariteltyjad. Vaikka haastattelija
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ja tyonhakija ovat vasta tavanneet ja ovat vuorovaikutuksessa keskenddn vain lyhyen
aikaa, molemmat tietdvdt oman roolinsa ja heilld kummallakin on omat selke&dt odo-
tuksensa tychaastattelulta. Tyonhakija osaa odottaa héneltd kysyttavan omasta taus-
tastaan, osaamisestaan ja motivaatiostaan. Hakijan tavoitteena on esittdd itsensa par-
haassa mahdollisessa valossa, jolloin hakijan itsensd esittdminen voi olla varsin vali-
koivaa. Tyohaastattelija taas puolestaan tietdd, ettd hanen odotetaan johtavan keskus-
telua, ja hdnen keskeinen tavoitteensa on saada selville mahdollisimman paljon rele-
vanttia informaatiota haastateltavasta. (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 434.)
Kerdamansa informaation pohjalta haastattelija taas pyrkii tekemddn valintoja
(Dipboye, Macan & Shahani-Denning 2012, 323).

Neljds erityispiirre tyohaastatteluvuorovaikutuksessa on epdavarmuus, joka liit-
tyy tyohaastattelun siséltoon tai tyyliin (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 434).
Epdvarmuuden voidaan maddritelld olevan kognitiivinen tila, jossa yksilot kokevat
heitd ympédroivan fyysisen ja sosiaalisen maailman olevan ennalta-arvaamaton, mihin
heilld ei itsellddn ole mahdollisuutta vaikuttaa (Hogg & Belavadi 2017). Toisaalta
yleensidkin, kun yksil6t tapaavat toisensa ensimmadistd kertaa, vuorovaikutusta ohjaa-
vat todenndkdoisesti erilaiset epdvarmuuteen ja itsensd esittdmiseen liittyvat tekijat
(Douglas 2008), joten on mahdollista, ettd tyohaastattelussa tyShaastattelijan ja
hakijan tavatessa toisensa ensimmdistd kertaa epdvarmuutta voi liittyd paitsi
tybhaastattelun sisdltoon ja tyyliin ¥ myods itsensd esittimiseen sekd itse
tyohaastatteluvuorovaikutukseen. Vaikka tychaastatteluun voidaan liittdd tietyt
roolit ja odotukset, tyonhakijoilla ei useinkaan ole selvdd kuvaa haastattelun
etenemisestd tiettyjd muodollisuuksia, kuten esittdytymistd, lukuun ottamatta. Hakija
voi my0Os odottaa joitain tiettyjd kysymyksid, mutta hdnen ei ole mahdollista tietda
kaikkia niistd. Han ei myosk&dan voi tietdd onko haastattelija eloisa ja puhelias vai
hiljainen tai toisaalta edes sitd, pitddko haastattelija hakijasta. Haastattelija taas ei tiedd,
onko hakija eloisa ja innostunut vai ennemmin ujo ja vetdytynyt. (Huffcutt, Culbert-
son & Riforgiate 2015, 434.) Tdllainen epdvarmuus voi mahdollisesti aiheuttaa erilaisia
vuorovaikutuksellisia haasteita.

Viides vuorovaikutuksen erityispiirre tychaastatteluissa on huomattava ero
valta-asemissa (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 434). Valtaa madritellessd sen
voidaan tyypillisesti ndhda sisédltdavan epédtasapainoisen vuorovaikutussuhteen vahin-
tdan kahden yksilon vililla (Vine 2008). Valta-asetelma muovautuu vuorovaikutuk-
sessa, mutta se vaikuttaa my0s itsessddn vuorovaikutukseen (Berger 2008). Valta ja-
kautuu tyohaastatteluissa yleensd epitasaisesti, ja tyohaastattelijalla on tyypillisesti
tyohaastattelutilanteessa selvéasti enemman valtaa hakijaan ndhden (Millar & Tracey
2006, 471), koska on haastattelijan p&datantdvallan alla tehdd valinta, kenet organisaa-
tioon palkataan. Haastattelijalla onkin valta tehda padétos, joka voi vaikuttaa hakijan
koko loppueldmadn. On kuitenkin huomattava, ettd myos joillain tyonhakijoilla voi
olla valtaa, mutta ei vain samassa merkityksessd. Kun tyotarjous on esitetty, valta
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siirtyy tyonhakijalle, koska hakija voi pddttdad ottaako tyon vastaan vai edellyttadako
tdmad joitain vaatimuksia ja pyrkii neuvottelemaan sopimuksesta. Etenkin sellaiset
tyontekijat, jotka ovat monen organisaation tavoittelemia, voivat hyotyd neuvottele-
misesta ja ehtojen asettamisesta. Useimmiten tyohaastatteluvuorovaikutuksessa haas-
tattelija on kuitenkin se osapuoli, jolla on enemman valtaa. (Huffcutt, Culbertson &
Riforgiate 2015, 434.) Erot valta-asemissa nostavat kuitenkin esiin eettisid kysymyksid,
koska kuten Fletcher (1992, 365) huomauttaa, sielld missd on valtaa, on myos vadjaa-
maéttd potentiaalinen riski vadrinkadyttda sitd valtaa. Talloin voidaan puhua yksilon
oikeuksia loukkaavasta epdeettisestd toiminnasta.

Tiivistetysti voidaan siis todeta, ettd vuorovaikutus tyohaastattelussa sisaltda
hetkellistd vuorovaikutusta kahden entuudestaan tuntemattoman yksilon valilla.
Tyohaastatteluvuorovaikutusta maarittavét selkeét tavoitteet ja odotukset sekd mer-
kittava ero valta-asemissa, mutta silti epdvarmuuden méédrd tychaastattelutilanteessa
voi olla suuri. Vaikka on useita vuorovaikutuksen konteksteja, jotka sisdltavét joitain
ndistd ominaisuuksista, vain harvassa tilanteessa on kaikki ndmaéa viisi piirrettd
(Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 434-435). Koska vuorovaikutus tyohaastatte-
luissa on ainutlaatuista, myos tyohaastatteluissa tarvittavan vuorovaikutusosaamisen
voidaan odottaa olevan erilaista kuin muissa interpersonaalisissa vuorovaikutustilan-
teissa. Téatd tukee toisaalta Spitzbergin (2003, 96) ajatus siitd, ettd vuorovaikutusosaa-
minen on aina tilanne- ja kontekstisidonnaista, jolloin se, mikd on yhdessad konteks-
tissa vuorovaikutusosaamista, ei valttamaitta olekaan sitd toisessa kontekstissa. Ndin
ollen rekrytoijien tyohaastatteluissa tarvitseman vuorovaikutusosaamisen voidaan
ajatella olevan ainutlaatuista.

2.3 Haastattelijan tavoitteet tyohaastattelussa

Tyohaastattelu ei ole vain kokoelma kysymyksid, vaan organisaation edustajan ja
tyonhakijan vélinen vuorovaikutustilanne, jossa kummallakin osapuolella on omat ta-
voitteensa (Dipboye, Macan & Shahani-Denning 2012, 323). Seka tyonhakijalla ettd
haastattelijalla on tyohaastattelutilanteessa lukuisia erilaisia tavoitteita (Huffcutt, Cul-
bertson & Riforgiate 2015, 435). Suurin osa tyohaastatteluiden tutkimuksesta haastat-
telijoiden ndkokulmasta on pohjautunut ajatukselle, jonka mukaan sopivan henkilon
valitseminen tyohon on haastattelijan ainoa tavoite (Dipboye, Macan & Shahani-Den-
ning 2012, 327; Millar & Tracey 2006, 454), mutta tama ei kuitenkaan pidd paikkaansa.
Huffcuttin, Culbertsonin ja Riforgiaten jaottelun (2015, 435) mukaan haastattelijoilla
on lisdksi epdvarmuuden vihentimisen ja ennustettavuuden edistdmisen tavoitteita, instru-
mentaalisia tavoitteita, relationaalisia tavoitteita seka itsensd esittimisen tavoitteita. Seuraa-
vaksi tarkastelen nditd tavoitteita padsaantoisesti haastattelijan nakokulmasta.



Tyohaastattelijoiden tavoitteena tyohaastattelussa voi olla epavarmuuden va-
hentdminen ja ennustettavuuden edistaminen (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015,
435-436). Kun kaksi toisilleen tuntematonta yksilod tapaavat ensimmadista kertaa, hei-
dén huomionsa keskittyy pitkalti epdvarmuuden vahentdmiseen ja ennustettavuuden
lisddmiseen vuorovaikutuksessa (Berger & Calabrese 1975, 100). Vaikka haastattelut
luovat kognitiivista epavarmuutta (epdrointid liittyen omiin ja muiden uskomuksiin
ja asenteisiin), ne ovat tyypillisesti hyvin rutinoituneita eivatka luo merkittavaa beha-
vioraalista epavarmuutta (huolia tai epdilyksid kadyttaytymisen ennustettavuudesta
tietyissd tilanteissa). Tyohaastattelijan nimenomainen tavoite on varmistua tyonhaki-
jan potentiaalista tyontekijana ja arvioida sitd, miten hyvin hakija pérjdisi tyossa. Tyo-
haastattelussa haastattelijan tyypillisesti ollessa valta-asemassa tyonhakijaan ndhden
haastattelijat voivat todenndkoisesti vdhentdd epdvarmuutta monin eri keinoin.
(Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 435-436.) Vahentddkseen epavarmuutta ja li-
sdtdkseen vuorovaikutustilanteen ennustettavuutta yksilon on pyrittdvad luomaan en-
nusteita toisesta vuorovaikutusosapuolesta (Berger & Calabrese 1975, 101). Hyodyn-
nettiinpd tyohaastattelutilanteessa sitten passiivisia (hakijoiden tarkkailu), aktiivisia
(tiedon hakeminen kolmansilta osapuolilta) tai vuorovaikutteisia (tiedon hakeminen
suoraan hakijoilta) epdvarmuuden vdhentdmisen ja ennustettavuuden lisddmisen
strategioita, haastattelijat voivat saada selville informaatiota, jonka avulla he voivat
vahentdd epdavarmuutta hakijoihin liittyen, ja saavuttaa siten omia vuorovaikutuksel-
lisia tavoitteitaan. (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 435-436.)

Haastattelijoilla on my6s yksil6llisid instrumentaalisia tavoitteita, jotka vaihtele-
vat haastattelun edetessd ja muovautuvat vuorovaikutuksessa (Huffcutt, Culbertson
& Riforgiate 2015, 436). Instrumentaaliset tavoitteet ovat tyypillisesti tarkeimpien
vuorovaikutuksellisten tavoitteiden joukossa. Instrumentaaliset tavoitteet on helppo
havaita, koska ne keskittyvit demonstroitavissa oleviin tuloksiin. (Cupach, Canary &
Spitzberg 2010, 26.) Haastattelijan tyypillisin instrumentaalinen tavoite on usein sopi-
vimman hakijan I6ytdminen tehtdavaan (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 436).
Yleensd tyohaastattelijoilla on tychaastattelutilanteessa ajatuksia siitd, millainen hen-
kilo tehtdvéaan tulisi palkata ja mitd menetelmia sellaisen henkilon 16ytaminen vaatii.
Haastattelijat kasittdvit ideaalin hakijan olevan todennédkodisimmin joku, jolla on tietyt
ominaisuudet, joita tehtdvd nimenomaisesti vaatii. On kuitenkin todenndkoistd, etta
haastattelijoilla on yleisid uskomuksia ja odotuksia, jotka voivat vaikuttaa lopulliseen
arvioon henkilon sopivuudesta tehtavaan. (Dipboye, Macan & Shahani-Denning 2012,
326.) Hakijan tyypillisin instrumentaalinen tavoite taas on tyttarjouksen saaminen.
Tyohaastattelijan ja hakijan tavoitteet voivat olla toistensa kanssa yhteensopivia,
mutta jos haastattelijalla on kuitenkin monta hakijaa haastateltavana, haastattelijan ja
hakijan tavoitteet voivat olla my®0s ristiriidassa keskenddn. Jos haastattelija esimer-
kiksi haluaa palkata jonkun tietyn henkilon, mutta tarjoaa tdlle matalampaa palkkaa
tai erilaisia tyotehtdvid kuin hakija toivoo, hakija voi hylitd tyotarjouksen. Toisaalta
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tyonhakija voi myds vertailla tyotarjousta muihin saamiinsa tyotarjouksiin ja ndin
ollen kieltdaytya tarjotusta tehtdvastd. (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 436.)

Tyohaastattelijoilla on myos relationaalisia tavoitteita (Huffcutt, Culbertson &
Riforgiate 2015, 437). Relationaaliset tavoitteet kasittelevit vuorovaikutussuhteen ta-
voittelemista, ylldpitdmistd ja heikentymistd (Canary & Lakey 2013, 151). Relationaa-
liset tavoitteet ovat tychaastattelussa tarkeitd, koska sekd haastattelijan ettd tyonhaki-
jan on maddritettdvd, haluaisivatko he jatkaa tyohon liittyvad vuorovaikutussuhdetta
toisiinsa myos tulevaisuudessa. Haastattelijat tunnistavat usein vuorovaikutusosa-
puolien vilisen toimivan yhteyden rakentamisen tarkeyden, ja viestivat tyohaastatte-
lussa siksi myo6s strukturoimattoman vuorovaikutuksen mukaisesti ja sisdllyttavat
tyohaastattelutilanteeseen esimerkiksi vapaaluontoista keskustelua (small talk).
(Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 437.) Vuorovaikutusprosessit, joilla pyritdan
rakentamaan toimivaa yhteyttd vuorovaikutusosapuolien vilille (rapport-building),
vaikuttavat myohemminkin valintaprosessissa. On esimerkiksi havaittu, ettd toimi-
van yhteyden rakentaminen vuorovaikutusosapuolien vélille vaikuttaa haastattelijan
arvioon hakijoista, vaikka kasitelty informaatio ei olisikaan tyohon liittyvaa. (Barrick,
Swider & Stewart 2010, 1169.) Tétd ei ole kuitenkaan tutkittu riittavasti. Voi esimer-
kiksi olla, ettd hakijat, jotka hallitsevat vapaaluontoisen keskustelun, saavat haastatte-
lijat ndkemaéan heidét positiivisemmin ja ndin ollen kysymaéan helpompia kysymyksia.
Haastattelijan ja tyonhakijan kummankin on joka tapauksessa kyettivd nikemé&an
vuorovaikutussuhde jatkamisen arvoisena, vaikka haastattelija ei tulisikaan jatkossa
aktiivisesti tydskentelemddn tyonhakijan kanssa. (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate
2015, 437.) Relationaaliset tavoitteet tyohaastattelutilanteessa koskevat siis tyypilli-
sesti toimivan yhteyden luomista, jotta sekd hakija ettd haastattelija ndkevat vuorovai-
kutussuhteen kannattavana ja riittdavan hyvéng, jotta sité olisi mielek&std jatkaa myos
tulevaisuudessa.

Tyohaastattelijoilla on myos tavoitteita, jotka liittyvit itsensd esittimiseen. Haas-
tattelija haluaa tyypillisesti tulla ndhdyksi kompetenttina seka yksilond ettd organi-
saation edustajana. (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 437-438.) Tyypillinen l4-
hestymistapa tyohaastatteluihin on pohjautunut ajatukselle, jossa haastattelija toimii
yksin kerdtdkseen informaatiota, arvioidakseen hakijaa ja tehddkseen paatoksid. To-
dellisuudessa haastattelijoilla on my6s vaikutelmien hallinnan tavoitteita paitsi haki-
jan silmissd myds muiden organisaation jasenten silmissad. Vaikutelmat, joita haastat-
telijat pyrkivdt tuomaan esille, voivat vaikuttaa heiddn tekemiinsa paatoksiin.
(Dipboye, Macan & Shahani-Denning 2012, 327.) Haastattelijat saattavat esimerkiksi
pyrkid ilmaisemaan omaa kompetenssiaan arvioimalla hakijoita ankarasti (Amabile
1983, 146). Vaikka on ajateltu, ettd sopivan henkilon valitseminen rekrytoitavaan tyo-
hon on haastattelijan ainoa tavoite (Dipboye, Macan & Shahani-Denning 2012, 327),
voidaan tychaastattelijoiden tavoitteita ndhda olevan myos lukuisia muita. Ty6haas-
tattelijan tavoitteisiin kuuluvat epavarmuuden vidhentdmisen ja ennustettavuuden
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edistamisen tavoitteet, instrumentaaliset tavoitteet, relationaaliset tavoitteet seki it-
sensd esittdmisen tavoitteet (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 435).

2.4 Teknologiavilitteinen tyohaastattelu

Keviillda 2020 koronapandemia mullisti maailmaa ja vaddjaamattd se vaikutti myos
tybhaastatteluiden toteuttamiseen. Erilaiset teknologiavalitteiset tyohaastattelut oli-
vatkin ainoa keino toteuttaa tyohaastatteluita kokoontumisrajoitusten ja fyysisten ta-
paamisten vélttdmisen takia. Onneksi tyohaastattelut ovat aikojen saatossa saaneet
kasvokkaishaastatteluiden ohelle useita muita teknologiavalitteisid haastattelumuo-
toja, kuten puhelinhaastattelut ja verkkovdlitteiset haastattelut (ks. esim. Blacksmith,
Willford & Behrend 2016), joten tyohaastatteluiden toteuttaminen oli mahdollista ko-
ronapandemiasta huolimatta. Erityisesti verkkovilitteiset haastattelut ovat kasvatta-
neet suosiotaan viime vuosina, ja suosio jatkaa kasvuaan teknologisten kehitysten mu-
kana (ks. esim. Blacksmith, Willford & Behrend 2016; Levashina, Hartwell, Morgeson
& Campion 2014). Edullisten henkilokohtaisten tietokoneiden, matkapuhelinten ja
verrattain halpojen web-kameroiden ja videosovellusten rdjahdysmadisen kasvun
myotd tyonantajat ovat alkaneet hyodyntaa kehittynyttd teknologiaa, joka on suurim-
malle osalle hakijoista kdytettdavissd (Gorman, Robinson & Gamble 2018, 130).

Verkkovdilitteiset videohaastattelut voidaan jakaa kahteen ryhméan: asynkroni-
set videohaastattelut ja synkroniset videohaastattelut. Asynkroniset videohaastattelut
(kdytetddan myos nimitystd digitaalinen haastattelu, ks. esim. Langer, Koénig & Krause
2017) ovat toinen verkkovilitteisten tychaastatteluiden toteutustapa. Asynkronisessa
videohaastattelussa hakijat ndkevat naytolta haastattelukysymykset, joihin he nau-
hoittavat omat vastauksena kameran ja mikrofonin avulla. Hakijoiden vastaukset ar-
vioidaan mychemmin, joten vuorovaikutus haastattelijan ja hakijan vililld ei tapahdu
samanaikaisesti. (Basch, Melchers, Kegelmann & Lieb 2020, 286.) Synkronisten video-
haastatteluiden avulla taas voidaan vilittdd verkon avulla interaktiivista videokuvaa,
dantd ja dataa kahden tai useamman maantieteellisesti erillddn olevan paikan valilla
(Chapman & Webster 2001, 2518), mutta kameran ja mikrofonin vélitykselld vuoro-
vaikutustilanne muistuttaa melko ldheisesti kasvokkaishaastatteluja vain silld erotuk-
sella, etteivdt haastattelija ja hakija istu samassa huoneessa ja kameran valityksellad
heistd ndkyy vain osa (Basch, Melchers, Kegelmann & Lieb 2020, 286). Videohaastat-
teluista hakijat suosivat yleisesti ennemmin synkronisia videohaastatteluita kuin
asynkronisia videohaastatteluita (Basch, Melchers, Kegelmann & Lieb 2020, 294).
Téassd tutkielmassa asynkroniset videohaastattelut on rajattu tarkastelun ulkopuolelle,
koska ei ole mielekéstd tarkastella rekrytoijien vuorovaikutusosaamista ja siihen liit-
tyvid haasteita sellaisessa tychaastattelutilanteessa, jossa haastattelijan ja hakijan vuo-
rovaikutus tapahtuu eri aikaan.
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Teknologiavilitteisid tyohaastatteluita on tutkittu useasta eri ndkokulmasta.
Teknologiavilitteisten tychaastatteluiden tutkimus on kasitellyt esimerkiksi hakijan
ja haastattelijan kasityksid videohaastatteluista (ks. esim. Chapman & Rowe 2002),
asynkronisia videohaastatteluita (ks. esim. Gorman, Robinson & Gamble 2018; Mejia
& Torres 2018), teknologiavilitteisten tyohaastatteluiden koulutusta (ks. esim. Langer,
Konig, Gebhard & André 2016) sekd hakijan vaikutelmien hallintaa teknologiavalit-
teisissd tyOhaastatteluissa (ks. esim. Basch, Melchers, Kegelmann & Lieb 2020). Rek-
rytoijien vuorovaikutusosaamista teknologiavalitteisissd tychaastattelutilanteissa ei
kuitenkaan oman tietdmykseni valossa ole vield tutkittu, joten tdssd tutkielmassa on
perusteltua pyrkid selvittimdan rekrytoijien vuorovaikutusosaamista ja siihen liitty-
vid haasteita myos teknologiavilitteisissd tychaastatteluissa.

Teknologiaa kédytetddn yhd enemman tyohaastatteluiden toteuttamiseen kustan-
nusten vahentdmiseksi (Ryan & Ployhart 2014, 700). Teknologiavilitteiset tychaastat-
telut voivatkin tuottaa varsin merkittdvid kustannusséastoja organisaatioille (Chap-
man, Uggerslev & Webster 2003, 950). Teknologiavalitteiset tyohaastattelut lisdaavat
tyohaastatteluiden tehokkuutta ja niiden avulla on helppo saada alustava ensivaiku-
telma hakijoista ennen kasvokkaishaastatteluiden toteuttamista (Langer, Konig &
Krause 2017, 371). Teknologiavilitteiset tychaastattelut voivat olla jopa kasvokkain
toteutettuja tyohaastatteluja parempi vaihtoehto, mikéli hakijan mahdollinen tuleva
ty0 itsessddn sisdltdd samankaltaisten teknologioiden kéyttod (Chapman, Uggerslev
& Webster 2003, 950). On kuitenkin huomattava, ettd vaikka teknologiavilitteiset
haastattelut tuovat mukanaan useita hyotyjd, on yhd monia vastaamattomia kysy-
myksid eri haastattelukanavien vertailukelpoisuudesta (Basch, Melchers, Kegelmann
& Lieb 2020, 285).

Teknologiavilitteisilla tyohaastatteluilla on myds huonot puolensa. Organisaa-
tiot, jotka hyodyntavat rekrytoinneissaan teknologiavaélitteisid tychaastatteluita, otta-
vat riskin, koska suuri osa hakijoista voi suhtautua negatiivisesti teknologiavilitteisiin
haastatteluihin (Chapman, Uggerslev & Webster 2003, 950). Tutkimukset ovat osoit-
taneet teknologiavilitteisilld haastatteluilla olevan negatiivisia vaikutuksia hakijan re-
aktioihin ja hakijan tyohaastattelussa suoriutumisesta tehtyihin arvioihin (ks. esim.
Blacksmith, Willford & Behrend 2016; Sears, Zhang, Wiesner, Hackett & Yuan 2013).
Teknologiavilitteiset videohaastattelut eivit valttamattda myoskddn tuo esille hakijan
nonverbaalisen viestinndn koko potentiaalia, jonka voisi kasvokkaishaastatteluissa
havaita (Gorman, Robinson & Gamble 2018, 139). Teknologiaviilitteisten tyohaastatte-
luiden haastatteluymparisto asettaa my6s omat haasteensa. Vastuun antaminen haki-
joille heiddn omasta haastatteluympaéristostddn ei tarkoita, ettd he osaisivat tehda oi-
keita valintoja (esimerkiksi miten ldhelld kameraa pitdd olla, missd asennossa istua,
mitd kuvassa ndkyy taustalla) tai ettd heilla olisi kontrolli ympaéristostddn (héiritsevit
ddnet ja keskeytykset). Nama tekijat voivat vaikuttaa negatiivisesti haastattelijan teke-
maédn arvioon hakijasta. (Ryan & Ployhart 2014, 700.) Hakijat voivat my6s suhtautua
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yleisesti ottaen myonteisemmin kasvokkaishaastatteluihin kuin teknologiavilitteisiin
haastatteluihin (Basch, Melchers, Kegelmann & Lieb 2020, 294; Chapman, Uggerslev
& Webster 2003, 949). Huolimatta siis huomattavasta teknologisesta kehityksestd ja
teknologiavilitteisten haastatteluiden yleisyydestd, hakijat suosivat yhd suoraa vuo-
rovaikutusta ja kasvokkaiskohtaamisia enemman kuin teknologiavalitteisid haastatte-
luita (Basch, Melchers, Kegelmann & Lieb 2020, 294).

Jos organisaatio haluaa hyodyntdd teknologiavélitteisid haastatteluita, niiden
mahdollisia negatiivisia vaikutuksia tulisi pyrkid aktiivisesti vahentamadn. Jotta voi-
daan esimerkiksi edesauttaa hakijoiden kasityksid oikeudenmukaisesta prosessista,
organisaatioiden tulisi tarjota hakijoille etukidteen sekd yksityiskohtaista informaa-
tiota videohaastatteluprosessista ettd riittavésti aikaa tarkastella saatua informaatiota
ja mukautua siihen. (Sears, Zhang, Wiesner, Hackett & Yuan 2013, 1746.) Videohaas-
tattelut voivat olla joillekin hakijoille suhteellisen vieraita, joten organisaatioiden olisi
hyva harkita tarjoavansa hakijoille mahdollisuus harjoitella videohaastattelua etuka-
teen (Gorman, Robinson & Gamble 2018, 139) tai antaa hakijoille jonkinlaista valmis-
tautumismateriaalia ennen haastattelua (esimerkiksi kdytannon vinkkejd, miten val-
mistautua videohaastatteluihin ja siitd, miten ne poikkeavat kasvokkaishaastatteluista)
varmistaakseen kaikille hakijoille samat ldhtokohdat riippumatta siitd, miten
kokeneita he ovat videohaastatteluiden ja haastatteluiden suhteen (Sears, Zhang,
Wiesner, Hackett & Yuan 2013, 1746).

Videohaastatteluita olisi kannattavinta hyodyntdd vain valintaprosessin alku-
vaiheissa hakijoiden alustavan seulonnan yhteydessd, ei rekrytointiprosessin loppu-
vaiheessa viimeisten hakijoiden tdsmidllisessd arvioinnissa (Sears, Zhang, Wiesner,
Hackett & Yuan 2013, 1746). Eri haastattelumenetelmid ei myoskaan tulisi kayttad sa-
massa valintavaiheessa, vaan kaikki saman vaiheen haastattelut tulisi toteuttaa yh-
denmukaisesti samalla haastattelumenetelmalld (Langer, Konig & Krause 2017, 379),
jotta jokaisella hakijalla olisi yhdenvertaiset mahdollisuudet onnistua tydhaastatte-
lussa ja hakijat arvioitaisiin oikeudenmukaisesti. Kun videohaastatteluita hyodynne-
tddan seulontavaiheessa, kasvokkaishaastatteluita tulisi kuitenkin kayttda rekrytointi-
prosessin mydhemmissd vaiheissa (Gorman, Robinson & Gamble 2018, 139), koska
siten voidaan pyrkid vahentdamadn tai ehkédisemé&dn hakijoiden teknologiaviélitteisyy-
destd johtuvaa mahdollista negatiivista suhtautumista. Siind missd videohaastattelut
tarjoavat potentiaalisesti monia kdytdannon hyotyja organisaatioille (esimerkiksi mat-
kakustannusten vaheneminen), tutkimustulokset hakijoiden suhtautumisesta tekno-
logiavilitteisiin tyohaastatteluihin nostavat esiin huolen haastattelumenetelmén va-
lintaa koskien (Sears, Zhang, Wiesner, Hackett & Yuan 2013, 1746).

On kuitenkin huomattava, ettd valtaosassa teknologiavilitteisid tyohaastatte-
luita koskevista tutkimuksista tarkastelu on kohdentunut yksinomaan puhelinhaas-
tatteluihin, interaktiivisiin déneen pohjautuviin haastatteluihin tai synkronisiin video-
haastatteluihin. Suuri osa tutkimuksista on myos toteutettu ennen edellistd
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vuosikymmentd, jolloin haastattelut modernien videokokouspalveluiden, kuten
Skypen tai Google Hangoutsin, avulla eivét olleet useimmiten vield saatavilla. Silloin
saatavilla olleessa teknologiassa oli miltei poikkeuksetta ongelmia esimerkiksi hitaan
yhteyden kanssa. Ndama tekijdt ovat voineet vaikuttaa negatiivisesti hakijoiden kési-
tyksiin teknologiavalitteisistad tyohaastatteluista. Teknologisen kehityksen myota tek-
nologiavalitteiset tychaastattelut ovat kuitenkin kehittyneet merkittavasti viimeisen
kahden vuosikymmenen aikana, ja myos hakijat ovat huomattavan paljon tottuneem-
pia ndiden uusien teknologioiden kayttamiseen. Tamd rajoittaakin aiempien
tutkimustulosten yleistamisen mahdollisuutta endd nykypdivand. (Basch, Melchers,
Kegelmann & Lieb 2020, 286-287.)

Kasitykset eri haastattelukanavista ovat yhteydessd eroihin koetussa sosiaali-
sessa ldsndolossa ja mahdollisissa vaikutelmien hallinnan taktiikoissa. Mieltymys tek-
nologiaan on myos yhteydessa tapaan, jolla yksilot suhtautuvat uusiin haastattelutek-
nologioihin. Yksil6t, jotka olivat mieltyneitd teknologiaan, arvioivat synkroniset vi-
deohaastattelut oikeudenmukaisemmiksi. Koska teknologiaan mieltyneet yksilot ovat
todennikoisesti tottuneempia teknologian kdyttdmiseen, voidaan heiddn mydos olet-
taa olevan valmiita kokeilemaan uusia teknologioita. (Basch, Melchers, Kegelmann &
Lieb 2020, 295.) Organisaatioiden tulee ndin ollen arvioida teknologiavilitteisista
haastatteluista saatuja hyotyjd (kuten kulujen vaheneminen ja kdaytannollisyyden li-
sddntyminen) verrattuna mahdollisiin menetyksiin, jotka voivat tulla huippuhakijoi-
den menettdmisestd valitun haastattelumenetelmén takia. Kun pohditaan sopivinta
haastattelumenetelmdd, organisaatioiden tulisi arvioida sopivien hakijoiden madras,
organisaation taloudellista tilaa ja toimialan yleisid kdytéanteitd. (Chapman, Uggerslev
& Webster 2003, 950.) Toisaalta on syytd myods pohtia sitd, millaista
vuorovaikutusosaamista =~ nimenomaan  teknologiavilitteiset  tyohaastattelut
edellyttavit tyohaastattelijoilta ja millaisia haasteita vuorovaikutusosaamiseen liittyy
teknologiavilitteisissa tyohaastatteluissa.
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3 HAASTATTELIJAN VUOROVAIKUTUSOSAAMINEN
TYOHAASTATTELUTILANTEESSA

Vuorovaikutusosaaminen (interpersonal communication competence) ei ole yksittéi-
nen ja yhtendinen teoria, vaan siitd on luotu useita erilaisia malleja ja késitteellisid tyo-
kaluja, jotka ohjaavat vuorovaikutusosaamisen tutkimusta (Horila 2018, 16). Vuoro-
vaikutusosaamisella on my6s muita ldhi- ja rinnakkaiskasitteitd, kuten viestintiosaa-
minen sekd sosiaalinen, relationaalinen, interpersonaalinen ja kielellinen kompetenssi, ja
osin nditd kasitteitd kdytetddn jopa synonyymisesti (Laajalahti 2014, 17). Esimerkiksi
viestintdosaaminen kasite koskee kuitenkin my®os kirjoittamisen ja lukemisen taitoja
sekd medialukutaitoja (Valkonen 2003, 25), mink&d vuoksi vuorovaikutusosaamisen
voidaan katsoa olevan niin ikddn viestintdosaamisen alakéasite. Téassd tutkielmassa
kdytetdan ldapi tyon késitettd vuorovaikutusosaaminen, ja tarkastelussa on nimen-
omaan rekrytoijien tychaastatteluissa ilmeneva vuorovaikutusosaaminen.
Vuorovaikutusosaamista on pyritty mééritteleméan monin eri tavoin, ja siitd on-
kin miltei yhtd monta m&aritelméaa kuin on siitd kiinnostunutta tutkijaa (Jablin & Sias
2001, 820). Vuorovaikutusosaamisen maddrittelyyn on kuitenkin vakiintunut yleisesti
hyvéaksytty tapa maaritelld vuorovaikutusosaaminen sen eri ulottuvuuksien avulla,
joita ovat kognitiivinen, affektiivinen ja behavioraalinen ulottuvuus (Spitzberg 1983,
323; Spitzberg 2015a, 563; Valkonen 2003, 35-39). Vuorovaikutusosaamisen kognitii-
viseen ulottuvuuteen sisdltyvit vuorovaikutukseen liittyva tieto ja ymmarrys, affektii-
viseen ulottuvuuteen asenteet, tunteet ja motivaatio ja behavioraaliseen ulottuvuu-
teen viestintdkdyttdytyminen ja vuorovaikutustaidot (Valkonen 2003, 35-39). Vuoro-
vaikutusosaamisen ulottuvuudet heijastavat ajatusta siitd, ettd vuorovaikutusosaami-
sessa on kyse moniulotteisesta ja -muotoisesta ilmiostd, joka koostuu viestintddn ja
vuorovaikutukseen liittyvistd tiedoista, metakognitiivisista taidoista sekd motivaati-
osta olla vuorovaikutuksessa muiden yksiléiden kanssa. (Rouhiainen-Neunhé&userer
2009, 31.) Seuraavaksi tarkastelen jokaista ulottuvuutta tarkemmin.
Vuorovaikutusosaamisen kognitiivisella ulottuvuudella tarkoitetaan yksilon
vuorovaikutukseen liittyvid tiedollisia resursseja ja metakognitiivisia viestintataitoja
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(Valkonen 2003, 25), eli mitd yksilo tietdd viestinndstd ja vuorovaikutuksesta ja miten
tdmad soveltaa tietoa kdytdnnossa (Rouhiainen-Neunhduserer 2009, 31). Tieto koostuu
yksilon tiedosta tai kyvystd omaksua sellaista tarvittavaa tietoa, jonka avulla yksilon
on mahdollista toimia taitavasti erilaisissa interpersonaalisissa vuorovaikutustilan-
teissa (Spitzberg & Cupach 1984, 123). Tieto sindnsé ei kuitenkaan tee yksilostd taita-
vaa viestijdd (Rouhiainen-Neunhduserer 2009, 32), eikd ndin ollen voida olettaa, ettd
mikdli yksilolld on tarvittava tieto vuorovaikutuksesta, télld olisi automaattisesti vuo-
rovaikutusosaamista. Voikin olla esimerkiksi mahdollista, ettd tyohaastattelijat tieta-
vat mikd on taitavaa vuorovaikutusta tyohaastattelutilanteessa, mutta eivét kuiten-
kaan toimi sen mukaisesti. Tieto vaatii rinnalleen siis my®s motivaatiota viestid tehok-
kaasti ja tarkoituksenmukaisesti. Vuorovaikutusosaamisen kognitiiviseen ulottuvuu-
teen voidaan katsoa kuuluvan my6s metakognitiiviset tiedot ja taidot, joilla tarkoite-
taan taitoa suunnitella ja ennakoida vuorovaikutustilanteen kannalta olennaisia teki-
jOitd, taitoa ennakoida omia viestintdvalintoja ja -strategioita ja niiden seurauksia seka
kykyad valita tehokkain ja tarkoituksenmukaisin tapa toimia (Valkonen 2003, 25, 234).
Rekrytoijilla tulisi siis olla taitoa ennakoida ja suunnitella tyohaastattelutilanteen kan-
nalta olennaisia tekijoitd, taitoa ennakoida tyohaastatteluvuorovaikutukseen liittyvid
viestintdvalintoja ja -strategioita ja niiden seurauksia, sekd tietoista kykyé toimia tyo-
haastattelutilanteessa mahdollisimman tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti.

Vuorovaikutusosaamisen affektiiviseen ulottuvuuteen kuuluvat yksilon moti-
vaatio osallistua vuorovaikutukseen tehokkaalla ja tarkoituksenmukaisella tavalla
(Sawyer & Richmond 2015, 206) sekd asennoituminen viestintdd ja vuorovaikutusti-
lannetta kohtaan (Valkonen 2003, 37). Yksilon asennoituminen voi tulla ilmi esimer-
kiksi myonteisend viestintdasenteena ja -motivaationa tai haluna ja rohkeutena olla
vuorovaikutuksessa, mutta toisaalta se voi tulla ilmi my6s viestintdarkuutena (Rou-
hiainen-Neunhduserer 2009, 33). Jotkut affektiiviseen ulottuvuuteen vaikuttavista te-
kijoistd, muun muassa viestintdarkuus, ovatkin ainakin jossain maéérin sidonnaisia
temperamenttiin ja muihin synnynndisiin ominaisuuksiin. Affektiivinen ulottuvuus
voi kuitenkin kehittyd ja muuttua. (Sawyer & Richmond 2015, 202-203.) Vaikka yksi-
16114 olisikin tietoa taitavasta vuorovaikutuksesta ja taidot toimia tiedon mukaan, eri-
laiset negatiiviset tunteet voivat vaikuttaa heikentavasti yksilon halukkuuteen viestid
tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti (Greene & McNallie 2015, 214). Rekrytoijilla on
siis oltava riittdvasti motivaatiota osallistua tyohaastatteluvuorovaikutukseen tehok-
kaalla ja tarkoituksenmukaisella tavalla, mutta sen lisdksi heiddn on oltava sopivalla
ja positiivisella tavalla asennoituneita tyohaastattelutilanteeseen. Voi kuitenkin olla,
ettd rekrytoijien mahdolliset negatiiviset tunteet vaikuttavat heikentdvéasti motivaati-
oon ja asennoitumiseen.

Vuorovaikutusosaamisen behavioraalinen ulottuvuus sisdltdda vuorovaikutuk-
sen havaittavissa olevan elementin eli viestintdkdyttdytymisen ja vuorovaikutustaidot
(Spitzberg 2015b, 242; Valkonen 2003, 25). Vuorovaikutustaidoilla tarkoitetaan
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tietyssd kontekstissa tehokkaan ja tarkoituksenmukaisen vuorovaikutuskayttaytymi-
sen toteuttamista (Valkonen 2003, 38), mikd mahdollistaa tavoitteiden saavuttamisen
vuorovaikutuksessa (Spitzberg 2015b, 242). Vuorovaikutusosaamisen tutkimus on
painottunut vahvasti viestintdkdyttdytymiseen ja vuorovaikutustaitoihin (Horila 2018,
17), mika voi johtua kyseisen ulottuvuuden havaittavuudesta. Toisin kuin affektiivi-
sen ja kognitiivisen ulottuvuuden kohdalla, behavioraalisen ulottuvuuden havain-
nointi ja arvioiminen on ulkopuolisena havainnoijana mahdollista, koska se on vuo-
rovaikutusosaamisen ndkyva ulottuvuus (Sawyer & Richmond 2015, 200). Rekrytoi-
jien tulee siis useiden erilaisten tavoitteidensa (ks. esim. Huffcutt, Culbertson & Rifor-
giate 2015) saavuttamiseksi toteuttaa tyohaastatteluissa tehokasta ja tarkoituksenmu-
kaista viestintakayttdaytymistd. Rekrytoijilla tulee lisdksi olla monipuolisesti erilaisia
vuorovaikutustaitoja.

Vuorovaikutusosaamisen arvioimiseen on vakiintunut kaksi keskeisti kriteerid,
jotka ovat tehokkuus ja tarkoituksenmukaisuus (Valkonen 2003, 145). Tehokkuudella
tarkoitetaan yksilon tekemaéd arviota, joka koskee hianen kykyaddn saavuttaa tavoittei-
taan vuorovaikutuksen tuloksena. Vuorovaikutusta voidaan pitdd tehokkaana, mikali
yksilo kokee saavuttaneensa halutut tavoitteet. (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate
2015, 435.) Toinen keskeinen vuorovaikutusosaamisen arviointikriteeri on tarkoituk-
senmukaisuus, jonka jokainen vuorovaikutusosapuoli mddrittdd itse. Tarkoituksen-
mukaisuus on yksilon subjektiivinen arvio siitd, missd mddrin toinen osapuoli on odo-
tustenmukainen ja noudattaa sosiaalisia normeja, jotka tilanteessa patevit. (Huffcutt,
Culbertson & Riforgiate 2015, 440.) Tarkoituksenmukaisuudella voidaan siis méérit-
tdd, miten hyvéaksyttavaa vuorovaikutus on tietyssd kontekstissa (Horila 2020, 169).
On kuitenkin huomattava, ettd tehtdavd, tilanne ja vuorovaikutussuhde vaikuttavat yk-
siloiden kasityksiin tehokkuudesta ja tarkoituksenmukaisuudesta (Jablin & Sias 2001,
828-829, 836). Tychaastattelun tehtdvd, tyohaastattelutilanne seka rekrytoijan ja haki-
jan vilinen vuorovaikutussuhde voivat siis vaikuttaa késityksiin vuorovaikutus-
osapuolten tehokkuudesta ja tarkoituksenmukaisuudesta.

Vuorovaikutusosaamisen maédérittelyyn tulee liittdd my6s vuorovaikutusetiikan
tarkastelu ja eettiset periaatteet (Jablin & Sias 2001, 832; Valkonen 2003, 39). Monet
vuorovaikutusosaamisen kriteereistd kohdistuvat nimenomaan vuorovaikutuksen
lopputulokseen ja seurauksiin, mutta vuorovaikutuksen eettisyyden kriteeri huomioi
myos tavat, joilla tavoitteita pyritddn saavuttamaan (Spitzberg & Cupach 2002, 582-
583). Vuorovaikutuksen eettisilld periaatteilla tarkoitetaan esimerkiksi yksilon kykya
tehdd valideja arvioita ja paatoksia siitd, miten oikeutettua ja moraalista oma toiminta
on sekd omien tavoitteiden ettd muiden hyvinvoinnin kannalta. Vuorovaikutuksen
eettisiin periaatteisiin lukeutuu myos yksilon kyky toimia vuorovaikutustilanteessa
siten, ettei vaaranna vuorovaikutussuhteita tai loukkaa muita vuorovaikutusosapuo-
lia. (Valkonen 2003, 26, 38.) Eettisten periaatteiden noudattamisen voidaan katsoa si-
sdltyvan vuorovaikutusosaamisen tarkoituksenmukaisuuteen. Jos vuorovaikutus on
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sekd tehokasta ettd tarkoituksenmukaista, on todennikoistd, ettd vuorovaikutus on
myos eettistd. (Spitzberg & Cupach 2002, 583.) Yksilo, jolla on vuorovaikutusosaa-
mista, kykenee saavuttamaan omat vuorovaikutukselliset tavoitteensa, mutta samalla
myos noudattamaan tilanteeseen liittyvid standardeja asianmukaisesta kayttaytymi-
sestd (Greene 2016) eli yksil6 on yhtd aikaa tehokas ja tarkoituksenmukainen ja toimii
eettisten periaatteiden mukaisesti.

Tehokas ja tarkoituksenmukainen tieto, taito ja motivaatio eivit kuitenkaan valt-
tamattd tarkoita, ettd yksilolld on lisdksi kykyad ja halukkuutta ottaa moraalista vas-
tuuta, noudattaa viestinndn eettisid periaatteita ja ratkaista eettisid ongelmia (Valko-
nen 2003, 38), eikd epdeettistd toimintaa voidakaan pitdd lainkaan vuorovaikutusosaa-
misena. Yksilon on toki mahdollista saavuttaa tavoitteensa vuorovaikutuksessa epa-
eettisin keinoin esimerkiksi uhkailemalla tai kiusaamalla tai toisaalta toimia kohteli-
aasti ja kunnioittavasti saavuttamatta omia tavoitteitaan, mutta kummassakaan ta-
pauksessa toiminta ei tdytd vuorovaikutusosaamisen kriteereitd (Greene 2016). Tyo-
haastattelussa tyohaastattelija voisi siis esimerkiksi uhkailemalla kerétd tietoja haki-
jasta ja siten tdyttdd oman tavoitteensa informaation saamisesta, mutta tilloin toiminta
olisi eettisesti vadrin, eikd siksi tdyttdisi vuorovaikutusosaamisen kriteereitd. Samoin
tilanteessa, jossa tyohaastattelija toimii tarkoituksenmukaisesti ja eettisesti, mutta ei
saa oman toimintansa vuoksi kerdttyad hakijasta riittdvéasti informaatiota, ei myoskaan
olisi mahdollista puhua vuorovaikutusosaamisesta.

Vuorovaikutusosaamista on tutkittu laajalti eri tieteenaloilla ja vuorovaikutus-
osaamisella onkin monitieteinen tutkimushistoria. Vuorovaikutusosaamista on tut-
kittu muun muassa sosiaalipsykologian, psykologian, kielitieteiden ja yhteiskuntatie-
teiden tutkimusaloilla. (Valkonen 2003, 26-27.) Laaja ja pitkdaikainen tutkimukselli-
nen kiinnostus viestintdtaitoja ja vuorovaikutusosaamista kohtaan saattaa pohjautua
sithen, ettdi ihmiset eroavat keskenddn merkittivistikin vuorovaikutusosaamisen
osalta. Lisdksi yksilon vuorovaikutuksellinen taidokkuus vaikuttaa huomattavasti
sekd ammatilliseen ettd henkilokohtaiseen menestymiseen ja tyytyvdisyyteen.
(Greene 2016.) Tastd nakokulmasta on kiinnostava selvittdd rekrytoijien omia késityk-
sid heiddn vuorovaikutusosaamisestaan, koska ne voivat erota keskenddn merkitti-
vastikin, ja voivat siksi vaikuttaa heiddn ammatilliseen ja henkilokohtaiseen menesty-
miseensd sekd tyytyvdisyyteensd. Toisaalta suurin osa tyohaastattelijoista luottaa seka
haastatteluihin valintamenetelménd ettd omaan kykyynsa arvioida hakijoita (Chap-
man & Zweig 2005, 673), joten voi olla, ettd rekrytoijien ndkemykset tychaastatteluissa
tarvittavasta vuorovaikutusosaamisesta ovat samankaltaisia.

On kuitenkin huomioitava, ettd vuorovaikutusosaaminen on aina tilanne- ja
kontekstisidonnaista. Vuorovaikutusosaamiseen vaikuttavat muun muassa aika, kult-
tuuri ja vuorovaikutussuhde. Se, mitd voidaan pitdd vuorovaikutusosaamisena yh-
dessd kontekstissa, ei vilttamaittd ole sitd toisessa kontekstissa. (Spitzberg 2003, 96.)
Ndin ollen tekijat, jotka yhdistetddn vuorovaikutusosaamiseen yleisesti, eivét
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valttamatta tule ilmi haastattelutilanteessa, koska tyohaastattelu on muodollisempi,
strukturoidumpi ja tehtdvidkeskeisempi kuin monet muut interpersonaaliset vuoro-
vaikutustilanteet (Spano & Zimmermann 1995, 23-24). Rekrytoijien vuorovaikutus-
osaaminen voi siis tyhaastattelutilanteessa olla hyvinkin erilaista verrattuna muihin
kohtaamisiin esimerkiksi tyteldamaéssa.

Nakemykset kasvokkaisen vuorovaikutusosaamisen ja teknologiavélitteisen
vuorovaikutusosaamisen samankaltaisuudesta ovat ristiriitaisia. Spitzbergin (2006,
652) mukaan teknologiavilitteinen vuorovaikutusosaaminen on hyvin pitkélti saman-
kaltaista kuin kasvokkainen vuorovaikutusosaaminen, kun taas Schulzen, Schultzen
ja Krummin (2017, 297) nadkemyksen mukaan kasvokkaisella ja teknologiavélitteiselld
vuorovaikutusosaamisella on enemmin eroavaisuuksia kuin samankaltaisuuksia,
eikd niitd tdten tulisi tarkastella yhtendisend rakenteena. Onkin mielenkiintoista tar-
kastella tdssa tutkielmassa my0s sitd, ovatko rekrytoijien nikemykset vuorovaikutus-
osaamisesta, sen merkityksestd ja vuorovaikutusosaamiseen liittyvistd haasteista eri-
laisia teknologiavilitteisissd tyohaastatteluissa verrattuna perinteisiin kasvokkain jar-
jestettyihin tyohaastatteluihin.

Tassd tutkielmassa rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen maéérittelyyn sovelle-
taan Valkosen (2003, 26) maddritelméd viestintdkompetenssista. Ndin ollen rekrytoijien
vuorovaikutusosaamisella tarkoitetaan tietoa tehokkaasta ja tarkoituksenmukaisesta
viestintakdyttdytymisestd tyohaastattelutilanteessa, motivaatiota ja taitoa toimia haas-
tatteluissa tavalla, jonka haastatteluun osallistuvat kokevat olevan tehokasta ja tarkoi-
tuksenmukaista, taitoa ennakoida, suunnitella, sdddelld ja arvioida viestintakayttay-
tymistd sekd noudattaa eettisid periaatteita, jotka eivit vaaranna vuorovaikutussuh-
teita eivatkd loukkaa tydhaastattelun eri osapuolia.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Téamén tutkielman tavoitteena on kuvata ja ymmartad, millaisia kdsityksid ja koke-
muksia rekrytoijilla on haastattelijoiden tyohaastattelutilanteessa tarvitsemasta vuo-
rovaikutusosaamisesta ja sen merkityksestd sekd millaisia vuorovaikutusosaamiseen
liittyvid haasteita tyohaastattelijat voivat kohdata tychaastatteluiden aikana. Tutkiel-
man tarkoituksena on siis kartoittaa rekrytoijien ndkemyksia ty6haastattelijoiden vuo-
rovaikutusosaamisesta ja sen ominaisuuksista, joiden voidaan ndhda vaikuttavan tyo-
haastattelun onnistumiseen ja siind kohdattuihin vuorovaikutusosaamiseen liittyviin
haasteisiin. Tadssa tutkielmassa pyrin vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Millaisia késityksid ja kokemuksia rekrytoijilla on tyohaastatteluissa tarvitta-
vasta vuorovaikutusosaamisesta ja sen merkityksesta?

2. Millaisia haasteita rekrytoijien vuorovaikutusosaamiseen liittyy tyShaastatte-
lutilanteessa?

Ensimmadisen tutkimuskysymyksen avulla pyrin kuvaamaan sitd, millaista vuo-
rovaikutusosaamista rekrytoijat kokevat tyohaastattelijoiden tarvitsevan tychaastat-
teluissa, millaisia tekijoitd vuorovaikutusosaamiseen liittyy ja millainen merkitys rek-
rytoijien vuorovaikutusosaamisella on ty6haastatteluissa. Toisella tutkimuskysymyk-
selld taas haluan kartoittaa rekrytoijien ndkemyksid siitd, millaisia vuorovaikutus-
osaamiseen liittyvid haasteita tyohaastattelijat voivat kohdata tyohaastatteluissa.
Namaé haasteet voivat olla esimerkiksi taitojen puutetta, asennoitumisvaikeuksia tai
puutteellista ymmarrystad tyohaastatteluvuorovaikutuksesta. Vuorovaikutusosaami-
nen on saanut paljon tutkimuksellista huomiota erilaisissa relationaalisissa, institutio-

naalisissa ja kulttuurisissa konteksteissa. Menestyminen niin henkilokohtaisissa kuin
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ammatillisissakin vuorovaikutussuhteissa riippuu pitkalti vuorovaikutusosaamisesta.
(Wilson & Sabee 2003, 3.) Ndin rekrytoijien tychaastattelussa menestymisen voidaan
ajatella olevan suurelta osin riippuvaista heiddn vuorovaikutusosaamisestaan.

4.2 Teemahaastattelu tutkimusmenetelmani

Kun halutaan tarkastella yksiloiden kasityksid ja kokemuksia tietystd ilmiostd, laadul-
linen tutkimusote on sopiva valinta (Silverman 2014, 5). Laadullisen tutkimuksen ta-
voitteena on tuoda esiin tutkittavien omat ndkemykset tai tulkinnat ja tarkastella ai-
neistoa tarkasti ja eri merkityksenantojen kautta (Tracy 2013, 26). Koska tdssa tutkiel-
massa tarkastellaan rekrytoijien kasityksid ja kokemuksia vuorovaikutusosaamisesta,
sen merkityksestd ja sithen liittyvistd haasteista, laadullinen tutkimusote on tarkoituk-
senmukainen valinta.

Taman tutkielman aineistonkeruumenetelména toimi teemahaastattelu. Teema-
haastattelussa eli puolistrukturoidussa haastattelussa edetddn tiettyjen etukédteen va-
littujen teemojen ja niihin liittyvien kysymysten pohjalta. Haastatteluiden perusajatus
on varsin yksinkertainen. Kun halutaan tietdd, mitd yksilo ajattelee tai miksi han toimii
tietylld tapaa, on perusteltua kysyé asiaa haneltd itseltdan. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
84, 87.) Haastatteluiden avulla voidaan my®os tutkia moniulotteisia ja komplekseja il-
miditd, joista saattaisi muilla menetelmilld jadada jotain ndkymaéttomiin (Tracy 2013,
132). Koska vuorovaikutusosaamista voidaan pitdd varsin moniulotteisena ja -tahoi-
sena ilmiond, haastattelumenetelma oli erinomainen ja tarkoituksenmukainen valinta
aineistonkeruuta varten.

Toinen laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmd vuorovaikutusosaa-
mista tutkittaessa voisi olla havainnointi. Vuorovaikutusosaamisen behavioraalinen
ulottuvuus on kuitenkin ainoa vuorovaikutusosaamisen ulottuvuuksista, joka on ul-
kopuolisen havaittavissa (Sawyer & Richmond 2015, 200), eikd vuorovaikutusosaami-
sen kaikkia ulottuvuuksia ole ndin ollen mahdollista tarkastella kuin yksilon omien
késitysten ja kokemusten kautta. Téstd syystd on perusteltua kdyttdad tutkimusmene-
telmdnd haastattelua, jotta vuorovaikutusosaamista voidaan tarkastella sen kaikkien
ulottuvuuksien kautta.

Haastatteluiden suurin etu on niiden joustavuus. Haastattelijan on mahdollista
toistaa kysymys tarvittaessa, tdismentdd ilmausten sanamuotoa ja kdyda keskustelua
haastateltavan kanssa. Lisdksi kysymykset voidaan esittdd halutussa jarjestyksessa ti-
lanteen mukaan. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 85.) Haastatteluissa myods kysymysten
muoto voi vaihdella (Tiittula & Ruusujarvi 2005, 11). Tarkoituksenani olikin rakentaa
haastattelurunko siten, ettd laaditut apukysymykset ohjaavat keskustelua, mutta nii-
den jdrjestystd voidaan tarvittaessa vaihtaa ja tarpeettomia kysymyksid jattada myos
kokonaan pois. Ensimmadisen haastattelun jilkeen muokkasin haastattelurunkoa
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havaitsemieni muutostarpeiden mukaan, jolloin esimerkiksi vaihdoin joidenkin kysy-
mysten paikkaa ja poistin joitain padllekkaisid kysymyksid.

Teemahaastatteluiden teemat pohjautuvat usein tutkittavasta ilmiosta jo tiedet-
tyyn (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 88), joten laadin teemahaastattelurungon taustakirjalli-
suuteen nojaten, mutta samalla oman tutkielmani tavoitetta silmélld pitden. Vuoro-
vaikutusosaamisen operationalisoiminen perustui vuorovaikutusosaamisen teoreetti-
seen jasentelyyn sen eri ulottuvuuksien kautta (ks. esim. Sawyer & Richmond 2015,
194; Spitzberg & Cupach 2002, 574-575; Valkonen 2003, 35-38). Vuorovaikutusosaa-
misen ulottuvuudet otettiin huomioon haastattelukysymyksissd, joten kysymykset
kohdentuivat koskemaan rekrytoijien tietoja (kognitiivinen ulottuvuus), asenteita,
tunteita ja motivaatiota tyohaastatteluvuorovaikutusta kohtaan (affektiivinen ulottu-
vuus) sekd viestintdtaitoja ja -kdyttdytymistd (behavioraalinen ulottuvuus) sekd tyo-
haastattelutilanteen eettisid periaatteita ja sddntojd (eettinen ulottuvuus). Tarkastelin
vuorovaikutusosaamista rekrytoijien ndkokulmasta eli vuorovaikutusosaaminen on
operationaalistettu rekrytoijien kasityksiksi tyohaastattelutilanteeseen liittyvista
osaamistarpeista.

Vuorovaikutusosaamista arvioidaan usein tehokkuuden ja tarkoituksenmukai-
suuden kriteerein (Valkonen 2003, 145). Tehokkuudella viitataan yksilon kykyyn saa-
vuttaa tavoitteitaan vuorovaikutuksessa (Sawyer & Richmond 2015, 194) ja tarkoituk-
senmukaisuudella viestintdkdyttdytymisen sopivuuteen suhteessa tilanteessa péte-
viin sosiaalisiin normeihin ja odotuksiin (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 440).
Koska tehokkuuden ja tarkoituksenmukaisuuden kriteerien voidaan ndhda kytkeyty-
van tiiviisti vuorovaikutuksen tavoitteisiin, sisdllytin haastattelurunkoon vuorovai-
kutusosaamisen ulottuvuuksien ohella kysymyksid rekrytoijien tavoitteista tyohaas-
tattelutilanteessa. Tamaén lisdksi kysymykset koskivat myos vuorovaikutusosaamisen
merkitystd. Haastattelurungon paateemoiksi valikoitui nédin ollen tydhaastattelutilanne,
rekrytoijien vuorovaikutusosaaminen tyohaastatteluissa, rekrytoijien vuorovaikutusosaami-
seen liittyvdt haasteet tyohaastattelussa ja rekrytoijien tavoitteet ja odotukset tydhaastattelussa.
Haastattelurunko 16ytyy tutkielman liitteistd (liite 1).

4.3 Haastateltavat ja haastattelujen toteutus

Laadullisessa tutkimuksessa pyritddn yleensd kuvaamaan jotain ilmiota tai tapahtu-
maa, ymmartdmaan toimintaa tai antamaan mielekds teoreettinen tulkinta jollekin il-
miblle. N&in ollen laadullisessa tutkimuksessa on tidrkedd, ettd henkil6t, joilta tietoa
haetaan, tietdvit tutkittavasta ilmiostd mahdollisimman paljon tai heilld on omakoh-
taista kokemusta asiasta. Tastd syystd laadullisessa tutkimuksessa tiedonantajien va-
linnan tulee olla harkittua ja tarkoitukseen sopivaa, ei satunnaista. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 98.) Téassa tutkielmassa hain haastateltaviksi rekrytoinnin ammattilaisia, joiden
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tyonkuvaan kuuluu tyohaastatteluiden toteuttaminen, joten tiedonantajien valintaa
voidaan pitdd harkittuna.

Tutkittavat haettiin LinkedIn:ssa julkaistun tutkimuskutsun (liite 2) avulla omia
verkostojani hyodyntden joulukuussa 2020. Haastateltavia saatiin yhteensd kahdek-
san. Ennen haastattelua sovin tutkittavien kanssa sopivan haastatteluajan, jonka haas-
tateltava sai itse valita useista ehdottamistani ajoista. Lisdksi ldhetin jokaiselle haasta-
teltavalle sahkopostitse viimeistddn pari pdivdd ennen haastattelua tutkimuksen tie-
dotteen, tietosuojailmoituksen sekd suostumuslomakkeen. Kaikki haastattelut jarjes-
tettiin teknologiavilitteisesti ja ne taltioitiin sekd video- ettd danimuodossa. Seitseman
haastatteluista pidettiin Zoomissa ja yksi Teamsissa. Haastattelut jarjestettiin aikava-
lilld 15.12.2020-30.12.2020. Haastattelun alussa ja tallennuksen alettua haastateltavilta
pyydettiin vield varmistus siitd, ettd he olivat tutustuneet etukédteen tutkimuksen tie-
dotteeseen, tietosuojailmoitukseen sekd suostumuslomakkeeseen ja ymmartaneet nii-
den sisdllon.

Haastateltavat olivat henkilostohallinnon ammattilaisia, joiden tyotehtdviin
kuului ty6haastatteleminen. Osa haastateltavista tydskenteli erilaisten asiakasyritys-
ten rekrytointien parissa, kun taas osa rekrytoi yksinomaan omalle tyonantajaorgani-
saatiolleen. Haastateltavilla oli kokemusta tychaastattelemisesta puolestatoista vuo-
desta kuuteentoista vuoteen, keskimddrin seitsemédn vuotta ja nelja kuukautta. Haas-
tateltavien koulutustausta oli vaihteleva, mutta yleisimmat koulutustaustat pohjau-
tuivat tradenomin tai kasvatustieteiden korkeakouluopintoihin. Haastateltavien tut-
kintonimikkeitd olivat hallintotieteiden maisteri, myyntityon tradenomi, tradenomi,
valtiotieteiden maisteri ja kasvatustieteiden maisteri.

Tehddkseni eron haastattelemieni tyohaastattelijoiden ja kirjallisuuden kautta
esille tuotavien tyOhaastattelijoiden vilille, kdytdn kaikista haastattelemistani tyo-
haastattelijoista selvyyden vuoksi nimitystd rekrytoija. Tutkielman taustoituksessa
kdytetddan kuitenkin kasitettd tyohaastattelija. Koska tyohaastattelijalla ei valttamatta
tarkoiteta tutkimuskirjallisuudessa nimenomaisesti rekrytoinnin ammattilaisia, on
tarkoituksenmukaista tehdd ero tamaén tutkielman tyohaastattelijoiden ja kirjallisuu-
dessa esiintyvien tyohaastattelijoiden viilille.

Koska haastattelut jarjestettiin teknologiavalitteisesti, ne oli mahdollista taltioida
verkkokokouspalvelun oman tallennusominaisuuden avulla. Tamén lisdksi ddnital-
lensin kaikki haastattelut erilliselld daninauhurilla ikddn kuin varmuuskopiona, jos
tietokoneella tehty tallennus jostain syystd epdonnistuisi. Tallensin haastattelutallen-
teet henkilokohtaiselle tietokoneelleni, joka on salasanalla suojattu. Lisédksi tein kai-
kista haastattelutallenteista varmuuskopiot, joita sdilytin salasanasuojatulla muistiti-
kulla. Haastattelut kestivit 43 minuutista 64 minuuttiin ja olivat keskimédéarin pituu-
deltaan 55 minuuttia. Haastattelutallenteiden kokonaiskesto oli yhteensd 7 tuntia ja 20
minuuttia.
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4.4 Aineiston kisittely ja laadullinen sisdllonanalyysi

Aloitin aineiston késittelyn haastatteluiden litteroinnilla eli kuuntelemalla haastatte-
lut tallenteelta ja kirjaamalla ne tekstimuotoon. Litteroin aineiston sanatarkasti, mutta
jatin litteraateista kuitenkin p&ddosin pois usein toistuneet tdytesanat sekd dannahdyk-
set, kuten niinku, tota, 66 ja hmm sekd haastattelujen lopetuskeskustelut, jotka eivét
endd liittyneet tutkimukseen. Aineisto pseudonymisoitiin litterointivaiheessa eli ai-
neistosta poistettiin haastateltavien nimet, yritysten ja organisaatioiden nimet seka si-
jaintitiedot, jotta haastateltavien henkil6llisyyttd tai muita henkil6tietoja ei olisi mah-
dollista tunnistaa aineistosta. Annoin haastateltaville tunnisteen satunnaisessa jarjes-
tyksessd H1-HS8. Litteraatin kokonaispituus oli tekstitiedostona 111 sivua fontilla Ti-
mes New Roman, pistekoolla 12 ja rivivalilld 1,5. Aineisto oli rikasta ja monipuolista
ja se sisdlsi sekd haastateltavien omia kokemuksia ettd myos yleisid késityksid vuoro-
vaikutusosaamisesta ja vuorovaikutusosaamiseen liittyvistd haasteista tyohaastatte-
lutilanteessa.

Laadullisen aineiston analyysin tavoitteena on saada luotua aineistosta koko-
naisuus, jonka myotd voidaan tuottaa rikas ja perusteltu tulkinta seka tehdd johtopaa-
toksid tutkimuksen kohteena olevasta ilmidstd (Puusa 2020, 148). Toteutin analyysin
teoriaohjaavana analyysina. Teoriaohjaavassa analyysissa (toiselta nimitykseltddn
teorialdhtoinen analyysi) teoria toimii apuna, mutta analyysi ei pohjaudu suoraan teo-
riaan. Teoriaohjaavassa analyysissa analyysiyksikot valitaan aineistosta, mutta aikai-
sempi tieto ohjaa ja auttaa analyysia. Analyysista on siis tunnistettavissa aikaisemman
tiedon vaikutus, mutta tarkoituksena ei ole testata aikaisempaa tietoa vaan ennemmin
avata uusia ndkokulmia. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 109.) Tallainen analyysitapa mah-
dollistaa aineistosta esille nousevat teemat, joiden ei ole valttaméatonta perustua teori-
aan. Toisaalta joillekin teemoille voidaan kuitenkin hakea selitystd ja vahvistusta teo-
reettisesta viitekehyksestd, jolloin tutkielman tuloksia ja johtopadatoksia on mahdol-
lista suhteuttaa aiempaan tutkimukseen ja tietoon. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.)

Koska tutkielman teoreettisessa taustassa kasitellddan tyohaastatteluita ja vuoro-
vaikutusosaamista aiemman tutkimustiedon pohjalta ja haastattelurunko nojaa vah-
vasti aiempaan tutkimustietoon, voidaan my6s analyysin odottaa nojautuvan osin
aiempaan tutkimustietoon. Aineisto analysoitiin kuitenkin siten, ettei aiempi tutki-
mustieto liiaksi ohjaa analyysia, vaan aineistosta voi nousta esiin my®os tdysin uusia
ndkokulmia. Aineiston analyysi toteutettiin siis iteratiivisen ldhestymistavan keinoin.
Iteratiivisessa lahestymistavassa analyysia ei toteuteta tdysin aineistoldhtoisesti, vaan
esimerkiksi ilmiostd jo tiedetty aiempi tutkimustieto ohjaa aineiston analyysia ja ai-
neistosta nousevia tuloksia reflektoidaan suhteessa olemassa olevaan tietoon. Iteratii-
viselle prosessille tyypillisesti analyysi ei etene jdrjestyksessd, vaan aineiston ja teorian
vililld tapahtuu vaihtelua. (Tracy 2013, 184.)
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Aineistoa ei ole mahdollista analysoida, mikéli sitd ei ensin lueta ldpi perusteel-
lisesti (Hirsjarvi & Hurme 2008, 143), joten aloitin aineiston analyysin lukemalla teks-
timuotoon saatetun haastatteluaineiston ldpi useaan kertaan. Jo tdssd vaiheessa aloin
huomata selkeitad yhteyksia asettamiini tutkimuskysymyksiin. Aineiston analyysipro-
sessi alkaakin jo itse litteroinnin aikana seka litteraatteja lukemalla (Tracy 2013, 184).
Litteraatteja lukiessa pyrin tunnistamaan aineistosta ne kohdat, jotka olivat tutkimus-
kysymysten kannalta olennaista siséltod, jolloin analysoitavaa aineistoa kyettiin rajaa-
maan. Analyysiyksikoksi valitsin yhden merkityskokonaisuuden. Merkityskokonai-
suudella tarkoitan tdssa tutkielmassa tutkimuskysymysten kannalta merkityksellisid
ajatuskokonaisuuksia, jotka voivat olla yksittdisid sanoja, lauseita tai useamman virk-
keen muodostamia kokonaisuuksia. Esimerkiksi H8:n puheenvuoro ”Alussa on aina
vihdn sellaista, ettd vihdn haetaan sitd et minkdlainen se tunnelma siind on, et kuka istuu
mihinkin. Et on tosi tyypillisti esimerkiksi et huoneessa on poyti ja istutaan jollain tavalla eri
pidhin poytid. ” muodostaa yhden merkityskokonaisuuden, kun taas H4:n puheen-
vuorosta alleviivattu kohta muodosti yhden merkityskokonaisuuden: ”No en mdi nyt
osaa kuvailla. Mi sanoisin jotenkin, ettdi se tilanteen on oltava semmoinen niin kuin normaali
tilanne, ettd siitd ei saa tehdd hankalaa tai sen ei pidd olla hankala mitenkdin puolin. Niin no
ehki jatkan sitten sen verran etti toki perus ns kohteliaisuudet pitdi huomioida sitten, ettd

than perus esittaytymiset siind alkuun ja kertoa miksi ndin tapahtuu ja kiittdad lopuksi ja nekin

kuuluu tosi tirkednd osana sithen ettd kunnioittaa sitd sen haastateltavan aikaa siind kiittdi-

mdlli ja kertomalla miten prosessi etenee ja muuten ndin.” Hain siis aineistosta sellaisia

merkityskokonaisuuksia, jotka liittyivét rekrytoijien vuorovaikutusosaamiseen, sen
merkitykseen tai sithen liittyviin haasteisiin tyohaastattelutilanteessa. Samalla poistin
sellaiset epdolennaiset kohdat, joilla ei ollut tutkimusaiheen kannalta merkitystd. Koin
merkityskokonaisuuden olevan tutkielmani ndkokulmasta tarkoituksenmukaisin
analyysiyksikko, koska se antoi mahdollisuuden tarkastella aineistoa valilld hyvinkin
yksityiskohtaisesti, mutta vililld taas laajemmin. Teemoittelun avulla koodattu ai-
neisto voidaan koota uusiksi kokonaisuuksiksi esimerkiksi tutkimuskysymysten poh-
jalta (Silvasti 2014, 44-45), joten jaoin merkityskokonaisuudet omiin tiedostoihinsa sen
mukaan, kumpaan tutkimuskysymykseen ne vastasivat.

Témin jdlkeen koodasin aineiston eli jaoin aineiston pienempiin yksikdihin.
Yleisesti ottaen aineiston koodaaminen voidaan tehdd joko tutkimuskysymysten ja
teoriataustan ohjaamana tai puhtaasti aineistoldhtoisesti (Braun & Clarke 2006, 84).
Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissa koodit luodaan teorioiden ohjaamana, mutta
koodeja voi muodostua myos suoraan aineistosta (Silvasti 2014, 43-44). Tdssa tutkiel-
massa koodaaminen tehtiin teoriaohjaavan sisédllonanalyysin mukaisesti eli osittain
aiemman tutkimustiedon ohjaamana, mutta koodeja nousi my6s suoraan aineistosta.
Téllaisessa tavassa analyysia siis ohjaa aiempi tutkimustieto ja teoreettiset viitekehyk-
set, mutta niitd tarkastellaan suhteessa aineistoon ja siind ilmeneviin aiheisiin ja tee-
moihin (Tracy 2013, 184). Jo tdssd vaiheessa koodeista alkoi hahmottua erilaisia koko-

naisuuksia, joista aloin muodostaa teemoja. Vuorovaikutusosaamisen maaritelmassa
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esitetyt ulottuvuudet loivat pohjan analyysille, joten analyysi toteutui teoriaohjaavasti
teemoittelua hyodyntden. Koska rekrytoijien vuorovaikutusosaamista ja osaamiseen
liittyvid haasteita tutkittiin vuorovaikutusosaamisen ulottuvuuksien kautta, oli perus-
teltua hyodyntdd ulottuvuuksia myos teemoittelun perustana. Aineistosta pyrittiin
siis tunnistamaan merkityskokonaisuuksia, jotka liittyivdt vuorovaikutusosaamisen
merkitykseen tai vuorovaikutusosaamisen kognitiiviseen, behavioraaliseen, affektii-
viseen tai eettiseen ulottuvuuteen tai johonkin néistd ulottuvuuksista liittyviin haas-
teisiin. Alla olevassa esimerkissd havainnollistan koodaamisprosessia. Haastateltavan
usean virkkeen puheenvuoro on koodattu kokonaisuudessaan koodilla Viestinnin
mukauttaminen. Viestinndn mukauttaminen taas on sijoitettu vuorovaikutusosaamisen
behavioraalisen ulottuvuuden alle, joka on yksi alateemoista.

TAULUKKO 1 Esimerkki aineiston koodauksesta

Koodi Merkityskokonaisuus Vuorovaikutus-
osaamisen ulottu-
vuus

Viestinndn mu- | H2: Koska se et md oon perusluonteel- | Behavioraalinen

kauttaminen tani aika energinen ja puhun tosi no- ulottuvuus

peesti pahimmillaan niin mun mielest
mun tdytyy osata huomioida se et jos
on tosi paljon rauhallisempi hakija.
Niin et osaa mukauttaa omaa vuoro-
vaikutustaan, et antaa enemman tilaa
toiselle ajatella, kertoo asiat rauhalli-
sempaan sdvyyn ja myds se, ettd jos on
sit taas tosi paljon nopeempi temponen
hakija, niin sit myos osaa mukauttaa
sitd omaa vuorovaikutustaan siihen.

Yksi yleisimmistd tavoista analysoida laadullista aineistoa on jdrjestdd se useisiin
eri teemoihin tai luokkiin (Tracy 2013, 262), ja tdllaista ldhestymistapaa hyodynsin
myoOs tdssd tutkielmassa. Tdssd tutkielmassa aineisto rajattiin tutkimuskysymysten
mukaan kahteen pddteemaan: rekrytoijien vuorovaikutusosaaminen tychaastatte-
luissa sekd rekrytoijien vuorovaikutusosaamiseen liittyvit haasteet tyohaastattelussa.
Padteemoihin erottamisen jdlkeen aineisto jaettiin alateemoihin. Pddteemat paitsi mu-
kailevat tutkimuskysymyksid, auttavat myos jasentaméaéan kokonaisuutta. Ndin pyrit-
tiin tunnistamaan aineistosta tutkimuskysymyksiin vastaavat merkityskokonaisuu-
det ja niiden jdsentely varsinaisiin teemoihin helpottui. Jos aineisto kootaan suoraan
valmiiden haastattelurungon teemojen alle, voi syntyé virheellinen kuvitelma sen ole-
van analysointia (Braun & Clarke 2006, 94). Taman vilttamiseksi aineisto pyrittiin tie-
toisesti jakamaan pieniksi osiksi siten, ettd aineistoa késiteltiin kokonaisuutena irral-
laan yksittdisistd haastattelukysymyksistd ja haastatteluteemoista, jolloin vahennettiin
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omien mahdollisten ennakkokésitysteni vaikutusta aineiston analyysiin ja tulkintaan.
Aineiston analyysia ohjasivat kuitenkin vahvasti tutkimuskysymykset.

On tdrked huomata, ettei analyysi useinkaan etene suoraviivaisesti tietyn jarjes-
tyksen mukaisesti. Analyysi ei siis ole lineaarinen prosessi, jossa vain siirrytdan vai-
heesta toiseen. Analyysi on ennemminkin itseddn toistava prosessi, jossa liikutaan tar-
peen mukaan eri vaiheiden vililld. (Braun & Clarke 2006, 86.) Myo6s taman tutkielman
aineiston analyysin aikana eri vaiheiden viililld jouduttiin liikkumaan, kun esimer-
kiksi palattiin tarkentamaan koodattuja merkityskokonaisuuksia tai yhdistelemddn
koodeja sekd teemoja. Esimerkiksi alateemaa kielelliset taidot oli tarpeen tarkentaa siten,
ettd se jaettiin kahdeksi erilliseksi alateemaksi, joita olivat arqumentointitaidot ja palau-
tetaidot. Kun aineisto oli koodattu ja koodit alustavasti jaettu kahden pddteeman alle,
aineistoa ryhdyttiin jasentelemédédn tarkemmin kokoamalla samankaltaisia merkitys-
kokonaisuuksia yhteen eri teemojen alle, jotka luotiin teoriaohjaavasti eli taustakirjal-
lisuuden tukemana aineistoa kuunnellen. Tdémén vaiheen aikana aineistoa jaettiin tar-
peen mukaan useampaan osaan tai samankaltaisia sisdltojd yhdisteltiin. Koodauksen
ja teemoittelun pohjalta muodostettiin lopulliset luokat, joiden avulla jasennettiin rek-
rytoijien kasityksid ja kokemuksia vuorovaikutusosaamisesta, sen merkityksestd seka
sithen liittyvistd haasteista tychaastattelussa. Nama luokat ohjaavat my®ds tulosten ra-
portointia. Teemoiteltu ja luokiteltu kokonaisuus muodostui lopulta seuraavien tau-
lukoiden mukaiseksi.

TAULUKKO 2 Rekrytoijien vuorovaikutusosaaminen teemoittain

Rekrytoijien vuorovaikutusosaaminen tyohaastattelussa

Ylidteema Alateema

Rekrytoijien tieto ja ymmarrys tychaas- | Ymmarrys tyohaastatteluvuorovaikutuksen luon-
tatteluvuorovaikutuksesta (kognitiivi- teesta

nen ulottuvuus) Rekrytoijan roolin tiedostaminen

Ymmarrys tyohaastattelun tavoitteista
Tyohaastatteluvuorovaikutuksen ennakointi ja
suunnittelu

Oman vuorovaikutuskdyttaytymisen arviointi

Rekrytoijien tunteet, asenne ja motivaa- | Motivaatiotekijat
tio (affektiivinen ulottuvuus) Omien tunnetilojen tunnistaminen ja kontrollointi

Omien ennakkokdsitysten kyseenalaistaminen
Positiivinen asenne

Rekrytoijien viestintdkdyttaytyminenja | Viestintdkdyttdytymisen mukauttaminen
vuorovaikutustaidot (behavioraalinen Tarkoituksenmukainen viestintityyli
ulottuvuus) Kuuntelutaidot

Argumentointitaidot

Palautetaidot

Toimivan viestintdilmapiirin luominen
Haastatteluetiketin noudattaminen
Luottamuksellisuus
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Rekrytoijien eettiset sidnnot ja periaat- | Tasavertaisuus
teet (eettinen ulottuvuus) Kunnioittavuus

Rehellisyys

Vastuullisuus
Rekrytoijien teknologiavilitteinen vuo- | Uudelleen asennoituminen muutokseen
rovaikutusosaaminen Nonverbaalisen viestinnén rajallisuus
Rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen Rekrytoijien tyon perusedellytys
merkitys Hyoty organisaatiolle

Hyoty hakijalle

Y14 olevasta taulukosta voidaan havaita, ettd rekrytoijien vuorovaikutusosaa-
minen tyohaastattelutilanteessa on laaja ja moniulotteinen osaamisrakenne. Taulu-
kosta on my6s huomattavissa, ettd aineistosta 16ytyi tekijoitd vuorovaikutusosaami-
sen jokaisesta ulottuvuudesta (kognitiivinen, affektiivinen, behavioraalinen ja eetti-
nen ulottuvuus) sekd niiden lisdksi teemoja, jotka kytkeytyivat seka rekrytoijien tek-
nologiavdlitteiseen vuorovaikutusosaamiseen ettd rekrytoijien vuorovaikutusosaami-
sen merkitykseen.

TAULUKKO 3 Rekrytoijien vuorovaikutusosaamiseen liittyvit haasteet teemoittain

Rekrytoijien vuorovaikutusosaamiseen liittyvit haasteet tychaastattelutilanteessa

Yldteema Alateema

Rekrytoijien tyohaastatteluvuorovaikutuk- | Voimakkaisiin tunnereaktioihin tarkoituksen-
sen tietoihin ja ymmarrykseen liittyvéat mukainen reagoiminen

haasteet (kognitiivinen ulottuvuus) Huumori

Substanssiosaamisen puute
Heikko valmistautuminen tychaastatteluihin

Rekrytoijien asenteisiin, tunteisiin ja moti- | Negatiivinen mieliala

vaatioon liittyvét haasteet (affektiivinen Asennoitumishaasteet

ulottuvuus) Motivaation puute

Rekrytoijien viestintdkayttaytymiseen ja Viestinndn mukauttamisen haaste

vuorovaikutustaitoihin liittyvét haasteet Keskustelun johtamisen haaste

(behavioraalinen ulottuvuus) Toimivan viestintdilmapiirin epdonnistunut luo-
minen

Kuuntelemisen haaste

Rekrytoijien vuorovaikutusosaamiseen liit- | Oman vuorovaikutuskayttdytymisen kriittinen
tyvat haasteet teknologiavaélitteisissa tyo- tarkkailu
haastatteluissa Haaste johtaa keskustelua teknologiaviilitteisesti

Haaste luoda toimiva viestintdilmapiiri teknolo-
giavilitteisesti

Jalkimmadinen taulukko havainnollistaa rekrytoijien vuorovaikutusosaamiseen
liittyvid haasteita tyohaastattelutilanteessa. Kuten taulukko osoittaa, haasteita liittyy
rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen jokaiseen ulottuvuuteen. Taman lisdksi tiettyja
haasteita liittyi nimenomaisesti teknologiavalitteisiin tyohaastatteluihin. Seuraavassa
luvussa tarkastelen tarkemmin, millaisia késityksid ja kokemuksia rekrytoijilla on
vuorovaikutusosaamisesta ja millaisia haasteita siihen liittyy.
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5 TULOKSET

5.1 Rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen ulottuvuudet

Tamaén tutkielman tavoitteena on kuvata ja ymmartad rekrytoijien késityksid ja koke-
muksia vuorovaikutusosaamisesta ja sen merkityksestd tyohaastattelutilanteessa, ja
ndin kasvattaa ymmarrystd rekrytoijien tyossad tarvitsemasta vuorovaikutusosaami-
sesta. Tdssd luvussa 5.1 tarkastelen rekrytoijien vuorovaikutusosaamista sen eri ulot-
tuvuuksien kautta, joita ovat kognitiivinen (tieto ja ymmarrys), affektiivinen (asenteet,
tunteet ja motivaatio), behavioraalinen (viestintdkadyttdytyminen ja vuorovaikutustai-
dot) seké eettinen ulottuvuus. Seuraavassa 5.2 alaluvussa taas kasittelen rekrytoijien
vuorovaikutusosaamisen merkitystd ja tarkeyttd. Tamaén jalkeen siirryn alaluvussa 5.3
tarkastelemaan rekrytoijien teknologiavdlitteisissd tyohaastatteluissa tarvitsemaa
vuorovaikutusosaamista.

5.1.1 Tyobhaastatteluvuorovaikutukseen liittyva tieto ja ymmarrys

Rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen kognitiivinen ulottuvuus sisdltdd rekrytoijan
tyohaastatteluvuorovaikutukseen liittyvit tiedolliset resurssit. Tyohaastattelu on
vuorovaikutustilanteena ainutlaatuinen, joten rekrytoijalla on oltava runsaasti tietoa
ja ymmadrrystd nimenomaan tyohaastatteluvuorovaikutukseen liittyvistd tiedoista ja
taidoista. Ndin ollen rekrytoijien kognitiivista ulottuvuutta voidaan pitdd erityisen
tarkednd vuorovaikutusosaamisen ulottuvuutena. Tulosten perusteella rekrytoijien
vuorovaikutusosaamisen kognitiiviseen ulottuvuuteen voidaan katsoa kuuluvan:

- Ymmarrys tyohaastatteluvuorovaikutuksen luonteesta
- Rekrytoijan roolin tiedostaminen
- Ymmiarrys tyohaastattelun tavoitteista
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- Tyohaastatteluvuorovaikutuksen ennakointi ja suunnittelu
- Rekrytoijan vuorovaikutuskdyttdytymisen arviointi

Ymmurrys tyohaastatteluvuorovaikutuksen luonteesta. Tulosten mukaan rekrytoijilla
on tarkedd olla laaja ymmarrys tyohaastatteluvuorovaikutuksen luonteesta. Rekrytoi-
jlen ndkemysten mukaan tychaastatteluvuorovaikutuksen luonne on keskuste-
lunomainen, tasavertainen ja vastavuoroinen. Tulosten mukaan haastattelu ei sanana
kuvaa parhaiten tyohaastattelua, koska rekrytoijien tavoitteena on heiddn nikemys-
tensd mukaan luoda tilanteesta mahdollisimman rento ja keskustelunomainen. Vuo-
rovaikutuksen tulisi siis tyohaastattelutilanteessa olla vastavuoroista ja tasavertaista
keskustelua rekrytoijan ja hakijan valilld. Seuraavissa esimerkeissd rekrytoijat luon-
nehtivat tyohaastattelua keskusteluna, jota voidaan pitdd vastavuoroisena lisdtietojen
hankkimisena:

H1: Se on siis keskustelua. Siis ty6haastattelussa, jopa niin sillon, ku ollaan ekaa kertaa kan-
didaatin kanssa tekemisissd, niin vois sanoo et mun mielesta se aika jakautuu ldhes puoliks
sen kanssa mitd kandi itse kertoo itsestddn mun kysymyksiin pohjautuen ja siihen et mitd
mé kerron siitd yrityksestd ja sen nykytilanteesta ja siitd roolista eli ne saattaa menna jopa
ajallisesti puoliks. Eli se ei missddn nimessd oo semmonen asetelma et mina kysyn - kandi-
daatti vastaa vaan se on asetelma jossa me keskustellaan siitd paikasta.

H3: No kyl md sanoisin ettd yleensd se yleensd paddstddan aika hyvaan semmoseen keskuste-
levaan ilmapiiriin. Se haastattelu on sanana viahédn ehkd semmoinen huono ja vihan van-
hanaikainen ottaen huomioon ettd siind kuitenkin tavoitellaan sellasta keskusteluu ja aika
hyvin me paddstdan jo semmoiseen keskustelevaisuuteen sitten niissa kuitenkin. Ja sitte ehka
myoskin semmoinen vastavuoroisuus mikd ehkd on osin rinnakkainen ilmid sille keskuste-
levuudelle, ettd se on semmoista puolin ja toisin lisdtietojen hankkimista sithen omaan pé&a-
toksentekoon ja ndin.

Ymmarrys tychaastatteluvuorovaikutuksen luonteesta edellyttdda myos sen, ettd
rekrytoijien on otettava huomioon lisdksi se, millainen hakija on kyseessd, jotta vuo-
rovaikutus tychaastattelussa olisi mahdollisimman tarkoituksenmukaista. Tychaas-
tatteluvuorovaikutuksen luonteeseen vaikuttaa rekrytoijien ndkemysten mukaan ni-
mittdin myo6s hakijan kokeneisuus. Rekrytoijien mukaan on kyettdva ottamaan huo-
mioon, miten kokenut hakija on kyseessd, koska silld on vaikutusta sithen, miten kes-
kustelunomainen tydhaastattelutilanteesta voi tulla. Seuraavassa esimerkissd rekry-
toija kuvaa, kuinka haastateltavan kokeneisuus vaikuttaa tydhaastatteluvuorovaiku-
tukseen:

Hb5: Se on jossain méddrin konstruoitua. Siind mielessa et se kuitenkin osittain perustuu vielad
sithen kysymys-vastausmalliin, mutta méd ainakin itse pyrin siihen, ettd siitd paastdisiin
enemmain siihen keskusteluntyyppiseen vuorovaikutukseen ja aidosti sithen vuoropuhe-
luun osana sitd, ettd se ei ole nimensd mukaisesti niin haastattelu vaan siit tulis enemmén
keskustelu. Ja ehkéd varsinkin korostuu tehtévissd, jossa meilld on seniorimpi hakija. No jun-
nuilla varmasti sitten heill ei ole niin paljon ehka kysymyksidkédan et he haluaa vaan sen
ensimmadisen tyopaikan ja kohtuu mukavan tyoyhteison ja missd voi oppia ja that’s pretty
much enough. Mutta sitten kun menn&an senioreihin, niin tavallaan sielld ollaan usein jo
tyopaikassa niin sit se tavallaan muuttaa myos sitd asetelmaa siing, et se haluaa yhta lailla
tietoo siitd tyopaikasta se seniorihakija ja sitd kautta me myos myydaan meitd héanelle siind
samalla tavalla.
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Rekrytoijan roolin tiedostaminen. Rekrytoijien tulee olla tietoisia my6s lukuisista
erilaisista rooleistaan, jotka vaihtelevat eri hakijaryhmien valill4. Erds rekrytoijista ku-
vasi haastattelijan tyon olevan ”salapoliisity6td”, koska rekrytoijan on osattava kysya
hakijalta juuri oikeita kysymyksid siten, ettd pystyy tunnistamaan hakijan yksilollisen
tuen tarpeen ja tarvittaessa auttamaan hakijaa oman osaamisen sanoittamisessa. Rek-
rytoijan tarkoituksenmukainen rooli tyohaastattelutilanteessa vaikuttaa tamé&n vuoro-
vaikutuskdyttdytymiseen, koska rekrytoijan on osattava mukauttaa viestintdd roo-
liinsa sopivaksi. Rekrytoijan on roolissaan myos huolehdittava haastattelun struktuu-
rista ja keskustelun sujuvuudesta. Seuraavissa esimerkeissd rekrytoijat kuvaavat eri-
laisia tilanne- ja hakijasidonnaisia roolejaan, joihin tulosten mukaan lukeutuu esimer-
kiksi “markkinoija”, “tasaveroinen keskustelukumppani”, mutta myos ”sparraaja”
erityisesti silloin, kun hakija on kokematon:

H1: Ehka se on kuitenkin enemmaén tammonen ehké roolista riippuen siis siitd haettavasta
roolista riippuen niin se voi yhté lailla olla markkinoija, jos hakija on esimerkiksi houkuteltu
hakuun mukaan et suorahaettu siihen, jolloin si joudut markkinoimaan sit4 yritysta ja po-
sitiota sille hakijalle mut se on my®ds tasaveroinen keskustelukumppani. Mutta toisaalta se
on myos sparraaja sillonku puhutaan esimerkiks timmosestd nuoresta, joka hakee sitd en-
simmadistd paikkaa niin sd et anna pelkastédan tietoa siitd tehtdvastd vaan annat joskus jopa
tydelamasta tietoa hakijalle.

H3: No mai sanoisin et semmonen struktuurin asettaja ja semmoinen keskustelun eteenpdin
viejd ja huolehdin sitten my®0s siitd et pysytddn suurin piirtein asiassa ja et pysytddn aika-
taulussa. Ja sit jos jostain syystd keskustelu tosiaan ldhtee sivuraiteille niin sitten palautan
sen sithen ikddn kuin asiaan aika nopeesti.

HS8: No ehké haastattelija on se, joka on enemman aktiivinen ja han mahdollistaa niitd paik-
koja télle hakijalle kertoa osaamisesta ja motivaatiosta. Ja tietylld tavalla se on semmosta
salapoliisityotd, ettd taytyy osata kysyd oikeita kysymyksié, jotta voi saada omiin kysymyk-
siinsd vastauksia. Ja sit tietylld tavalla siind taytyy olla hyvinkin herkks sille, minkélainen se
toinen ihminen on, et kuinka paljon esimerkiks hén haluaa apua siind oman osaamisensa
sanottamisessa. [...] Et ei kaikkien tartte olla aina niin ekstrovertteja, vaan on paljon tehtdvid,
jossa introverttiys, jos nyt vahan kérjistetdan et on kahden tyyppistd ihmistd, niin voi olla sit
ehkd parempikin. Et tavallaan pystyy auttaa kumpaakin tyyppid, jos nyt vahan kérjistetdan.

Toisaalta rekrytoijan on my6s huomioitava roolissaan oma vastuunsa organisaa-
tion edustajana. Koska rekrytoija on useimmiten hakijan ensimmadinen kontakti rek-
rytoivaan organisaatioon, rekrytoijalla on suuri vastuu luoda hakijalle positiivinen,
mutta silti realistinen mielikuva organisaatiosta. Rekrytoijien ndkemysten mukaan
haastattelijan toiminnalla on erityisen suuri merkitys, koska sen my6ta hakijan kiin-
nostus organisaatiota kohtaan joko lisdédntyy tai vidhenee. Rekrytoijan tulee kyetd luo-
maan hakijalle positiivinen mielikuva organisaatiosta ja siten ikddn kuin myymaéaan
organisaatiota hakijalle potentiaalisena tyonantajana. Seuraavissa esimerkeissa rekry-
toijat luonnehtivat rooliaan organisaation edustajana:

H1: Onhan se tarkeetd, ku se haastattelija on kuitenkin usein se ensimmadinen kontakti sithen
yritykseen. Ettd tavallaan sen mukana kiinnostus syttyy tai lisdéntyy tai vdhenee eli haas-
tattelijan pitdd pystyy luomaan hakijalle realistisen positiivinen kuva siitéd tehtdvésta ja yri-
tyksesta.
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HS8: Ja sit ehka se viel nyt ku toisaalta siind on sellainen rooli, et siind edustetaan aina sita
yritystd, ettd tietylld tavalla siin on timmdinen yritysmielikuvallinen roolikin, eli sit myy-
dadn tietylld tavalla sitd, ettd tama yritys on timéanlainen ja tdma tehtdva on timénlainen ja
yritetddn saada sitd henkilod kiinnostumaan siitd tehtdvéastd. Et on siin semmonen tietty
myyntiroolikin aina.

Ymmadrrys tyohaastattelun tavoitteista. Ymmarrys tyohaastattelun tavoitteista on
myos oleellinen rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen kognitiivisen ulottuvuuden
osa-alue, koska tyohaastattelu on aina tavoitteellinen vuorovaikutustilanne. Tychaas-
tattelun tavoitteet ovat rekrytoijien kuvausten perusteella varsin monipuolisia ja vaih-
televia. Rekrytoijien tavoitteita tyohaastattelussa ovat tulosten mukaan hyvan hakija-
kokemuksen mahdollistaminen, hakijan tehtdvddn soveltuvuuden onnistunut arvi-
ointi 16ytamalld asetettuihin kriteereihin ja kysymyksiin vastauksia sekd toisaalta
myos positiivisen yritysmielikuvan ylldpitdminen, kuten seuraavista aineistoesimer-
keistd kdy ilmi:

He6: M ite ajattelen myoskin et yks tavote tarkeimpid on se, ettd siitd haastattelusta jaa hyva

tiilis sille hakijalle. Se on semmonen henkilokohtainen, mulle henkilokohtaisesti tarkee asia

et md haluan ettd se hakija kokee saaneensa sellaisen ympériston siihen, jossa hdn on oikeesti
saanut kerrottua ne asiat mitd han on halunnutkin kertoo ja mitd han on halunnut tuoda

itsestdnsd esiin ja mahdollisesti jopa pystynyt tuomaan niitd vahdn paremmin esiin sen haas-
tattelijan ansiosta tai sen kysymys siitd tunnelmasta johtuen.

HS8: No tavotteena on saada niihin omiin kriteereihin tai kysymyksiin vastauksia. Se on ai-
nakin tosi tdrkee tavote. Ja sitd kautta tavotteena on 1oytdd se patevin osaaja tai et saada eroja
niiden hyvien osaajien vilille. Et jos haastattelulla ei saada mitddn eroja niin sitten se on oma
haasteensa sit ettd sitte taytyy miettid, et haastatellaanko uudestaan vai mitd tehd&ddn. Ja
toisaalta siind on aina tavotteena se positiivisen hakijakokemuksen luominen ja positiivisen
yrityskuvan ylldapito tai luominen.

Tyohaastatteluvuorovaikutuksen ennakointi ja suunnittelu. Tyohaastatteluvuorovai-
kutuksen ennakoinnin ja suunnittelun tdrkeys korostui rekrytoijien vuorovaikutus-
osaamisen kognitiivisessa ulottuvuudessa. Rekrytoijien on kyettdva suunnittelemaan
ja ennakoimaan tyohaastatteluvuorovaikutuksen kannalta olennaisia tekijoitd ja tassa
erityisen tarkednd nayttaytyy hakijan materiaaleihin tutustuminen etukiteen, haastat-
telurungon laatiminen ja hyvan pohjatyon tekeminen. Rekrytoijien on tulosten mu-
kaan myos kyettdvd varmistamaan tyohaastattelulle hdirioton ja rauhallinen tila seka
kasvokkaishaastattelussa ettd teknologiavalitteisessd tyohaastattelussa. Lisdksi rekry-
toijilla taytyy olla taitoa havaita tyohaastatteluvuorovaikutuksen kannalta merkityk-
sellisid tekijoitd, joiden pohjalta rekrytoijien on osattava kontrolloida ja mukauttaa
omaa kadyttaytymistddn. Seuraavissa aineistoesimerkeissd rekrytoijat luonnehtivat
tyohaastatteluvuorovaikutuksen ennakointia ja suunnittelua:

H1: No tietysti luen hakijan paperit ja papereilla tarkotan kdytannossa sahkostd hakemusta,
jossa usein on CV tai LinkedIn-profiili, joskus molemmat, hakukirjeen ja sitten jos on ollu
jotain ennakkotehtdvid tai videokysymyksid, niin tutustun niihin myoskin. [...] Ja sit mun
pitdd varmistaa hdirioton tila sen haastattelun ajaksi eli kdytinnossa komentaa jalkikasvu
pysymaéadn eri tilassa ja “tdtd ovea ei saa avata ellei talo syty tuleen” -tyyppiselld mentalitee-
tilla et tan tyyppiset asiat. Ja mun pitdd myos huolehtia et mulla on nenéliinoja ja juomalasi
vieressd niin ma en niiskuttele sielld sitten ja ei tuu sellasia keskeytyksid ettd ddni katoaa.
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H8: No jos mé aattelen ihan tychaastattelua niin se pitda olla tietylld tavalla suunnitelmal-
lista eli pitdd tietdd ja miettid etukdteen, et mitd asioita halutaan selville, jotta osaa sitten
rakentaa runkoo sille tekemiselle. Ja se auttaa my®dskin siind et pystytdan tietylla tavalla ole-
maan eettisid eli kaikilta hakijoilta kysytdan samoja kysymyksid, jota pystytdan sitten tasa-
puolisesti vertaamaan. Ja sitten kun sen on rakentanut hyvin niin sitten pystyy myos miet-
timdan milld tavalla néitd asioita kannattaa viestid, kysyd, jotta me saadaan niita tuloksia ja
vastauksia tai sitd materiaalia padtoksenteon taustaksi.

Tyo6haastatteluvuorovaikutuksen ennakointiin ja suunnitteluun lukeutuu myos
taito suunnitella ja ennakoida itse tyohaastattelutilanteen kannalta olennaisia tekijoita.
Koska rekrytoijat tarvitsevat tietoa ja ymmarrystd tyohaastatteluvuorovaikutuksesta,
heiddn on myos tarpeen ymmadrtdd tyohaastattelutilanteeseen vaikuttavia tekijoitd ja
ottaa siten huomioon tychaastattelun konteksti. Rekrytoijien on oltava tietoisia erilai-
sista artefakteista, jotka ovat merkityksellisid tyohaastattelutilanteen kannalta. Tulos-
ten mukaan tyohaastatteluissa rekrytoijan keskeisin artefakti on pukeutuminen, jonka
rekrytoijat pyrkivat mukauttamaan paitsi tyotehtdavadan myos tyoyhteisoon sopivaksi.
Artefakteilla voi olla rekrytoijien mukaan hyvinkin suuri vaikutus siithen, miten hakija
suhtautuu tyohaastatteluun. Parhaimmillaan sopiva pukeutuminen voi tehda rekry-
toijasta helposti ldhestyttdvan. Seuraavissa esimerkeissa rekrytoijat kuvaavat kéasityk-
siddn artefakteista ja niiden merkityksestd tyohaastattelutilanteessa:

H5: Tuodaan sitd omaa habitusta ilmi selkeésti sithen bisneskontekstiin, mutta siihen kysei-
sen tyotehtdvan kontekstiin liittyen sitten et ehkd mallinnetaan sitd sitten vield tehokkaam-
min. Jossain bisnestehtdvassd, niin kuin fina-tehtdvassa ni ollaan jakkupuvuissa. [...] Ja sit-
ten taas kun menn&én ohjelmistopuolelle ni jos joku tulee ihan jakkupuvussa niin sitten ol-
laan vdhan ettd “mitds nyt tapahtuu”. Ettd odotetaan tavallaan sitd hyvin stereotyyppista
ehka kayttdjatyyppistd puolin ja toisin tietylld tavalla. Ettd sit jos me ollaan sielld jakkupu-
vussa vastassa meidadn jotain embedded-koodaria niin sitten tavallaan se habitus pitdd so-
peuttaa siithen meininkiin sielld. [...] Tavallaan sen tyoyhteison normien mukaan niin niitd
mallinnan voimakkaasti. Ja sitten taas no se tietysti heijastuu siihen vuorovaikutukseen suo-
raan. Et vuorovaikutus on tietyn tyyppistd mitd yritetddn presentoida myos kaikella silld
ettd minkalainen paikka tdd on.

Heé: Eli jotenkin itelld se on ldhtenyt aina siitd ldhtokohdasta, ettd ku vareilld on merkitysta
ja kaikella on merkitystd, ettd tavallaan on sellainen helposti ldhestyttava jo siitd ldhtien. [...]
Ettd jos md menisin tiukasti kauluspaidassa ja jakkupuvussa ja kauheen tiukalla tukkanut-
turalla sinne niin kylldhdn se asetelma on ihan erilainen kuin se ettd ma meen sinne tennarit
jalassa ja vaikka villatakki pédélld [...] Joskus téastd kdytiin jopa keskustelua kun oon ollu kui-
tenkin aika konservatiivisessa yrityksessd tdissd ja pamahdin joskus tai aina itseasiassa
pankkiin esimerkiksi tekemaan haastatteluja tennareilla ja t-paidalla niin siitd joskus tuli vé-
hidn sanomista. Mutta siind kohtaa ma just sanoin ettd “joo kylldhdn mé voisin pukeutua
samanlailla kuin kaikki pankin muutkin tekijit koska hakijatkin oli pukeutunut niin” mut
toisaalta mé koin ettd joka kerta kun se hakija tuli sinne ja néki ettd haastattelija oli tennarit
ja t-paita p&dlld niin se joka tapauksessa rikko sitd tilannetta niin paljon, ettd se oli jo va-
paampi se keskustelu. Et joko sen takia ettd se ihmetteli, ettd mitd ihmetta tddlld tapahtuu et
miksi toi tyyppi on tommosis vaatteissa tai sitten se aatteli et ai se on noin rento et hankin
voi ottaa vahan rennommin.

Tyohaastatteluvuorovaikutuksen ennakointiin ja suunnitteluun kuuluu paitsi
huolellinen valmistautuminen ja artefaktien huomioiminen myos erilaisten tychaas-
tattelutilanteeseen liittyvien ja merkityksellisten proksemisten eli tilankadyttoon liitty-
vien tekijoiden huomioiminen. Rekrytoijien on tychaastattelutilanteessa osattava ot-

taa huomioon esimerkiksi useita tilankdyttoon liittyvid proksemisia tekijoitd, kuten
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istumajdrjestys ja spatiaalinen orientaatio eli missd suunnassa ja miten rekrytoija aset-
tautuu tilassa hakijaan ndhden. Seuraavissa esimerkeissd rekrytoijat kuvaavat, miten
proksemiikka on mahdollista huomioida ty6haastattelutilanteessa:

Hé: Ja juuri tosiaan nimenomaan mitenkd se asetelma, et pelkédstdan et kuka istuu missédkin
paikassa pdytdd ja niin edespdin, onko sulla kone ja mihin, avaaks s koneen sen sun ja hen-
kilon, haastateltavan henkilon viliin ja ihan kaikki.

H7: Ja sitten just sitd ettd asemoidutaan siind haastattelussa niin, etté kaikki ei oo silld yhella
puolella poytaa ja sitten kandi toisella puolella, vaan mé usein oon sijottunu kandin kanssa
samalle puolelle ja kidnnan rintamasuunnan haneen.

Oman vuorovaikutuskdiyttiytymisen arviointi. Rekrytoijan oman vuorovaikutus-
kayttaytymisen tarkastelu ja arviointi ty6haastattelutilanteen jdlkeen voi rekrytoijien
ndkemysten mukaan helpottaa tulevien tychaastatteluiden vuorovaikutuksen enna-
kointia ja suunnittelua. Tulosten mukaan rekrytoijien on tdrkedd osata arvioida jalki-
kdteen suoriutumistaan tychaastattelussa, jotta rekrytoijien olisi mahdollista tunnis-
taa asioita ja toimintamalleja, jotka joko toimivat tai eivit toimi. Tdlloin rekrytoijien
on mahdollista padstd hyodyntamaddn tdtd kokemuksen kautta kertynyttd tietoa myos
tulevissa haastatteluissa. Rekrytoijien tyossd korostuukin tulosten mukaan taito arvi-
oida tyOhaastattelutilanteen jdlkeen oman vuorovaikutuskadyttdytymisensd tehok-
kuutta ja tarkoituksenmukaisuutta. Tdlloin rekrytoijien on myos mahdollista kehittya
omassa tyossddn. Seuraavassa aineistoesimerkissd rekrytoija avaa tarkemmin oman
vuorovaikutuskayttdytymisen arviointia tyohaastattelun jdlkeen:

H2: Niin kylld ma tunnistan, jos md oon niissd itse ryssinyt, ettd md en oo osannut niita
tarpeeksi selkedsti esittdd. Niin kyl ma kelaan sitd omaa vuorovaikutusta ettd ”okei et mika

v

tdhdn vaikutti”, ettd “miksi méa sanoin timéan nidin”, “miten méi voisin selittdd timin selke-
ammin ensi kerralla”. Ja sit m& tunnistan helposti, jos mé rupeen toistaa jotain sanoja et esi-
merkiks “tavallaan” on sellanen mika tosi usein tippuu mun suusta niin mé kiinnitan niihin
tosi paljon huomioo. Ja sit se et méd korvamerkitsen niit asioita mikéa toimii ja ei toimi ja sit
mé pyrin peilaa sitéd siind omassa toiminnassani et jos md huomaan niit uudelleen nii sit ma
kiinnitdn aina huomiota et ”okei tdd oli se mitd mun pitdd muuttaa jotta ma pystyn olee
parempi siind mitd mé teen”.

Tulosten perusteella rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen kognitiivinen ulottu-
vuus sisdltdd siis ymmaérryksen tyohaastatteluvuorovaikutuksen luonteesta, kyvyn
tunnistaa rekrytoijan lukuisat eri roolit, taidon ennakoida ja suunnitella tychaastatte-
luvuorovaikutusta sekd kyvyn arvioida omaa vuorovaikutuskayttaytymistd tyohaas-
tattelutilanteen jdlkeen. Yksistddn tieto ja ymmadrrys tyohaastatteluvuorovaikutuk-
sesta eivat kuitenkaan riitd, vaan taman lisdksi rekrytoijan on oltava tarkoituksenmu-
kaisesti asennoitunut ja motivoitunut olemaan vuorovaikutuksessa hakijan kanssa.
Seuraavassa alaluvussa kasittelen rekrytoijien asenteita, tunteita ja motivaatiota eli

rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen affektiivista ulottuvuutta.
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5.1.2 Asenteet, tunteet ja motivaatio

Rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen affektiiviseen ulottuvuuteen sisdltyvét rekry-
toijan asenteet, tunteet ja motivaatio. Kaikilla rekrytoijilla on tychaastatteluihin tulles-
saan aina olemassa omat asenteensa, tunteensa ja motivaatiotekijdnsd, joilla voi olla
hyvinkin suuri merkitys tychaastattelun onnistumisen kannalta. Olen jdsentdnyt tu-
losten perusteella rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen affektiiviseen ulottuvuuteen
kuuluvan seuraavat osa-alueet:

- Motivaatiotekijat

- Omien tunnetilojen tunnistaminen ja kontrollointi
- Omien ennakkokdsitysten kyseenalaistaminen

- Positiivinen asenne

Motivaatiotekijit. Jotta rekrytoija voi onnistua tyohaastattelussa, hanen tulee olla
riittdvdan motivoitunut olemaan vuorovaikutuksessa hakijan kanssa. Tulosten mu-
kaan tyohaastatteluvuorovaikutukseen rekrytoijia motivoivat useat eri tekijdt, joita
ovat hakijan auttaminen, haastattelun flow ja uuden oppiminen.

Tulosten mukaan rekrytoijia motivoi hakijan auttaminen siten, ettd hakijan olisi
mahdollista onnistua tychaastattelussa. Rekrytoijien mukaan hakijaa voidaan auttaa
tybhaastattelussa tunnistamalla hakijan vahvuuksia, saamalla hakija suoriutumaan
tyohaastattelusta parhaalla mahdollisella tavalla sekd tukemalla hakijaa. Parhaimmil-
laan hakijan auttaminen voi olla erityisen luontevaa rekrytoijien omia vahvuuksia ja
luonteenpiirteitd hyodyntden. Seuraavissa esimerkeissd rekrytoijat kuvaavat hakijan
auttamista motivaationldhteend tyohaastatteluissa:

H3: No kyl se ehkéd se varmaan semmoinen analyyttinen luonne mikad mulla on. Etti taval-
laan mé koen ettd ne vahvuudet mitd mulla on niin m& pystyn niitd hyodyntimaan esimer-
kiksi juuri ndissa haastatteluissa. Ja sit toisaalta, kun ma en ole mikdan semmoinen yltioso-
siaalinen tyyppi niin se tavallaan siindkin mielessd ma hirvedn mielelldni piddn niit haastat-
teluja koska siind se ajatus ei ole se, ettd md olen mahdollisimman paljon ddnessd vaan se
ettd saadaan siitd hakijasta se ikddn kuin paras mahdollinen irti siin tilanteessa.

H6: No haluisin sanoo, ettid se ihmisten auttaminen, niin hullulta ku se ehki kuulostaakin.
Mutta tavallaan kyl mé siithen lopputulemaan on paétynyt, ku méd mietin et miks ma tykkaan
haastatella niin siind on oikeesti se motivaatio on se, ettd ma haluan omalta osaltani auttaa
sitd hakijaa onnistumaan.

Toisaalta tyohaastatteluissa rekrytoijia motivoi myos flow-tilaan pddseminen,
kun vuorovaikutus rekrytoijan ja hakijan valilld on sujuvaa ja hakijasta saadaan paljon
irti varsin rajallisessa ajassa. Flow-tilaan pddseminen voi myos luoda rekrytoijalle tun-
teen oman tyonsd mielekkyydestd ja samalla lisdtd kiinnostusta omaa ty6td kohtaan.
Seuraava aineistoesimerkki havainnollistaa, miten erds rekrytoija kuvasi tunnetta,
kun tyohaastattelun aikana péastdan flow-tilaan:
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H2: Ja se on siis se tunne vaan kun péésee siihen haastattelun flowhun ja siin yhden tunnin
aikana pystyy saamaan ihmisestd ihan sairaan paljon irti niin se on vaan niin antoisaa. Ja siis
joka kerta, jos on hetken tauko haastatteluista ja padsee uudelleen siihen on silleen et ”vitsi,
tdd on se minka takia ma tdta duunia teen” et kyl siin vaan on vaan jotain niin kutkuttavaa.

Mahdollisuus oppia uutta toimii myds rekrytoijien yhtend motivaationldhteena
tyohaastatteluissa. Tulosten mukaan rekrytoijat voivat oppia tyohaastattelutilan-
teessa uusia asioita esimerkiksi erilaisista kayttojarjestelmistd, ihmisten yksilollisyy-
destd ja erilaisista ajattelumalleista. Néitd opittuja asioita rekrytoijien on tulosten mu-
kaan mahdollista hyodyntdd myo6s tulevaisuudessa. Alla olevissa aineistoesimer-
keissd rekrytoijat kuvailevat sitd, kuinka uuden oppiminen voi motivoida tychaastat-
teluissa:

H1: Ja parhaimmillaanhan ne on hyvia keskusteluja josta itsekin oppii paljon sitten. Muun
muassa olen erilaisia Javan timmosid versioita oppinu tuntee haastattelun myéta ja joka
kerta tarttuu jotain tietoa mukaan mita voi ite hyodynt&a taas jatkossa.

Hé: Ja toinen on tietenkin se, ettd ite on sillai pohjattoman utelias tyyppi ja aina halunnu
oppia uusia juttuja niin kylldhdn haastattelut ja erilaisten ihmisten kanssa keskusteleminen,
niin se on ihan valtavan mielenkiintoista. Ja se on, siind oppii aina jotain uutta itsestdnsa tai
ihmisista ylipddtansa. [...] mulla oli tapana yhdessd kohdassa kysya yks kysymys kaikilta
samalla tavalla, ja joka kerta ma sain erilaisen vastauksen. Joka kerta ma odotin, ettd nyt taa
ainakin vastaa samalla tavalla tai samalla idealla kuin joku toinen, niin ei. Aina tuli joku uus
ndkokulma siihen asiaan ja se oli joka kerta mulle yhtd iso semmoinen tavallaan hauska asia,
ettd oikeesti tdhdn asiaan, yksittdiseen asiaan, joka sindnsa on simppeli asia, niin voi vastata
ndin monella tavalla ja tdn voi ajatella ndin monella tapaa et se oli semmoinen hyvi itelle
sellainen motivaation ldhde, ettd oikeesti ymmartad ja oppii sen ettd joka ikinen ihminen
ajattelee omalla tavallansa.

Omien tunnetilojen tunnistaminen ja kontrollointi. Rekrytoijien on kyettdva tunnis-
tamaan ja kontrolloimaan omia tunnetilojaan tychaastatteluissa, koska se mahdollis-
taa neutraalin suhtautumisen jokaiseen hakijaan ja tychaastattelutilanteeseen. Nega-
tiivinen tunnetila johtuen esimerkiksi kiireestd ja stressistd on rekrytoijien mukaan ky-
ettdvd tietoisesti tasaamaan ennen intensiiviseen tychaastattelutilanteeseen mene-
mistd. Tulosten mukaan rekrytoijien negatiivinen tunnetila ei saisi ndkya hakijoille,
koska se voi vaikuttaa heikentdvasti hakijoiden keskindiseen tasavertaisuuteen. Seu-
raavissa aineistoesimerkeissd rekrytoijat havainnollistavat sitd, miten rekrytoijan tu-

lisi suhtautua omiin negatiivisiin tunnetiloihinsa:

H2: Naist puhutaan paljon tai siis liian véahdn mutta kuitenkin ndd nousee pinnalle, ettd rek-
rytoijat etsivit itsensd nakoisia tekijoitd ja rekrytoijilla kaikki vaikuttaa, mut mun mielests,
kun ldhtee rekrytoijaksi niin pitdd ymmart&d se, ettd ei kdaytannos ei voi olla huonoi péivia.
Koska se ettd jos ois huonoi pédivii mitkd niakyis hakijan suuntaan niin silloinhan ne hakijat
ketka ois siind hetkessd sen pdivan haastattelussa, niin nehén jdis tosi paljon huonompaan
asemaan kuin ne muut hakijat. Et varmasti jokasella ihmiselld on huonoi péivi tai et ei ole
yhtd virkee joka pdivda mut mun mielestd rekrytoijan arjessa se ei ikind saa ndkyd hakijan
suuntaan, se ei saa ndkyy siihen, miten sitd hakijaa arvioidaan, se ei saa nidkyy siind, miten
se hakija etenee, vaan kaikkien hakijoiden pitdé olla yhtildisessd arvossa ja asemassa ja mah-
dollisuuksissa.

H6: Mut toki sitten ehké varsinkin, jos itselld on jollakin tavalla ollu tosi kiireinen paivé tai
huono pdivé tai joku muu niin sithdn se tdytyy tavallaan pyséhtyd, ettd vahan hengitelld,
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ettd pddsee ite tavallaan siihen tilaan. Kun se on kuitenkin tosi intensiivinen aina sen haas-
tattelutilanne nii sun taytyy olla siind skarppina. Niin tavallaan sitten, jos on hirvedsti ollut
héassdkkad ja kiirettd niin siihen joutuu vahan pysahtymaéén siihen tilanteeseen.

Omien ennakkokisitysten kyseenalaistaminen. Kaikilla ihmisillda on omat ennakko-
kasityksensd ja ennakkoasenteensa, myos rekrytoijilla. Rekrytoijien tydssd on kuiten-
kin erityisen tdrkedd tiedostaa kaikki hakijoihin liittyvét ennakkokésitykset ja -asen-
teet, jotta ne eivit vaikuta liiaksi itse rekrytointiprosessiin tai hakijoiden arviointiin.
Rekrytoijien mukaan ihmisilld on taipumus suosia itsensd kaltaisia ihmisid, mutta
namd ennakkoajatukset ja ajatusvddristymat olisi hyvé tiedostaa ja kyetd siirtdimdan
sivuun haastattelutilanteessa, jotta voidaan taata jokaiselle hakijalle tasavertaiset
mahdollisuudet tychaastattelutilanteessa. Omat ajatusvadristyménsa tiedostamalla
on tulosten mukaan mahdollista my6s oppia aidosti arvostamaan ihmisten erilai-
suutta. Rekrytoijan on siis kyettdvd omaksumaan ennakkoluuloton asenne ennen tyo-
haastattelutilanteeseen menemistd. Se voi kuitenkin tulosten mukaan olla rekrytoijille
jo itsestddn selvd toimintatapa. Seuraavissa esimerkeissd luonnehditaan rekrytoijien
omien ennakkokadsitysten ja ennakkoasenteiden tiedostamista:

H3: Kylldhan siihen sitten ehka siit itsetuntemuksesta, jos jatkaa niin sitten sitd kautta ehka
syntyy semmoinen ymmarrys ihmisten erilaisuudesta ja sitten sen huomioiminen, ettd kun
sitd hirvedn mielellddn preferoi ihmisid, jotka on sellaisia kuin mind olen ja sitten kun tulee
jotenkin tietoiseksi tdstd asiasta niin pystyy ehkéd tietosemmin véistimédn siihen liittyvia
sudenkuoppia ja ikddn kuin aidosti arvostamaan semmoisii erilaisia ihmisia.

Hé: No kylldhén tietenkin itelld aina lahtokohta on se, ettd tavallaan ldhetddn sitten nollati-
lanteesta tietylld tavalla. Et jokainen hakija on tdysin tasavertainen tilanteessa ja sehan nyt,
jos aatellaan psykologisesti niin sehdn on tdysin mahdoton tilanne luoda, koska sul on sun
omat aivot ja kokemukset sielld taustalla mutta toki haastattelijan taytyy pyrkid siihen, ettd
ne omat ennakkokdsitykset ja ajatukset ja muuten siirretddn aina sivuun siind kohtaa ku
mennddn haastatteluun. Ja jalkikdteen varsinkin pyritddn sitd aina tarkastelee kriittisesti sitd
haastattelua etta joku fiilis tai joku kokemus hakijan vastauksista on tullu, nii onko se ollu
nimenomaan omista vaikutteista vai onko se on aito. [...] Mutta ei siti silld tavalla tule ak-
tiivisesti ehkd ajateltua ite, kun se on niin automaattinen, ettd totta kai ndin toimitaan.

Rekrytoijien omat ennakkokésitykset eivit kuitenkaan aina vaadi huomiotta jat-
tamistd, koska tulosten mukaan rekrytoijien ennakkokésitykset voivat toisaalta olla
mydJs positiivinen kannuste tuleviin tychaastatteluihin. Rekrytoijien ndkemysten mu-
kaan aikaisempi onnistunut kokemus tyohaastatteluista lisdad itseluottamusta sekéa
vahvistaa rekrytoijien kasitystd omista kyvyistddn tychaastattelijana. Aikaisempi on-
nistunut tyohaastattelu voi nédin ollen vahvistaa positiivista asennetta tyohaastatte-
luita kohtaan, kuten seuraava aineistoesimerkki osoittaa:

H4: Ja toisaalta myos sitten se, ettd mitd paremmat taidot mulla on itse niitd suorittaa, sita
paremmin ma niistd suoriudun niin sitd parempi my6s taimmoinen varmuus minulla itsel-
l&ni on niitd jatkossa tehda. Ja timmoinen tietynlainen itseluottamus my®s sitten siihen, etta
mé selvisin tédstd ja méd osaan niin kyl mé seuraavistakin selvian.

Positiivinen asenne. Rekrytoijan asenteen tulisi tulosten mukaan olla tyohaastat-
telutilanteessa positiivinen. Rekrytoijien ndkemysten mukaan rekrytoijan avoin,
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positiivinen ja iloinen asenne tyohaastattelutilanteessa edesauttaa keskustelun jouhe-
vuutta. Rekrytoijan positiivinen asenne tulee ilmi aitona kiinnostuksena hakijaa koh-
taan, jolloin rekrytoijat keskittyvat olemaan aidosti ldsnd haastattelutilanteessa. Rek-
rytoijien positiivinen asenne vaikuttaa rekrytoijan omaan viestintakadyttdytymiseen.
Seuraavat aineistoesimerkit havainnollistavat rekrytoijien positiivista asennetta tyo-
haastatteluissa:

H4: No siis ihan, jos m& mietin, niin sen tekee siitd ettd siitd keskustelusta tulisi jouhevaa ja
muuta niin semmoinen oma positiivinen ja timmoinen suht iloinen olemus ja asenne. Ei
tietenkddn mikdan ylipirtee mutta siis semmoinen ettd ma ndytan, ettd ma oon oikeesti kiin-
nostunut siitd. Md en tee samaan aikaan koneella mitdan muuta, vaan mé oikeesti keskityn
sithen henkil66n ja sithen haastattelutilanteeseen.

Hé: No toki ihan ensimmadinen asia on se, ettd mitenka ite kdyttaytyy. Eli miten tervehtii ja
miten, mistd asioista sind alkuun keskustelee ja muuta, ettd kylld ihan ensimmadisené on se,
ettd mé koitan ite olla hyvin sellanen positiivinen ja avoin.

Tulosten perusteella rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen affektiiviseen ulottu-
vuuteen sisdltyy siis useita erilaisia motivaatiotekijoitd, kyky tunnistaa sekd kontrol-
loida omia tunnetiloja, kyky kyseenalaistaa omia ennakkokasityksid sekd positiivinen
asenne ja suhtautuminen sekd tychaastattelutilannetta ettd hakijaa kohtaan. Seuraa-
vaksi tarkastelen rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen behavioraalista ulottuvuutta
eli rekrytoijien viestintdkdyttdytymistd ja vuorovaikutustaitoja tydhaastattelutilan-
teessa.

5.1.3 Viestintikdyttiytyminen ja vuorovaikutustaidot

Rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen behavioraalinen ulottuvuus késittdad rekrytoi-
jilen viestintdkadyttdytymisen ja vuorovaikutustaidot. Tulosten mukaan rekrytoijien
viestintdakdyttdytymisen tulee olla tybhaastattelutilanteessa tehokasta ja tarkoituksen-
mukaista, jotta tyohaastattelulle asetetut tavoitteet olisi mahdollista saavuttaa tyo-
haastattelutilanteeseen sopivalla tavalla. Rekrytoijan tyohaastatteluissa ilmenevan
vuorovaikutusosaamisen behavioraaliseen ulottuvuuteen oli tuloksista tunnistetta-
vissa seuraavat osa-alueet:

- Viestintakdyttdytymisen mukauttaminen
- Tarkoituksenmukainen viestintatyyli

- Kuuntelutaidot

- Argumentointitaidot

- Palautetaidot

- Toimivan viestintdilmapiirin luominen

- Haastatteluetiketin noudattaminen
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Viestintikdyttiytymisen mukauttaminen. Oman viestintdkdyttdaytymisen mukaut-
tamisen tdrkeys korostui tuloksissa erityisen selkedsti. Tulosten mukaan rekrytoijien
on oltava taitavia tulkitsemaan hakijaa ja tyohaastattelutilannetta sekd mukauttamaan
omaa viestintddnsd sopivalla tilanteen ja hakijan vaatimalla tavalla. Rekrytoijien na-
kemysten mukaan oman viestintdkédyttdytymisen mukauttaminen voi olla helpompaa,
jos rekrytoijalla on teoriatietoa vuorovaikutuksesta, mutta jo yksistddan aiemmat koke-
mukset ja niistd oppiminen voivat tukea taitoa mukauttaa omaa viestintakayttayty-
mistd. Seuraavissa esimerkeissd rekrytoijat havainnollistavat viestintdkdyttdytymisen
mukauttamista tyohaastattelutilanteessa:

H2: Mun mielest se on mukautuvaa. Se et ei missddn nimes sitd et ois eri rooli eri haastatel-
tavien kanssa mut mun mielest sen vuorovaikutuksen pitdd mukautua sen haastateltavan
mukaan. Koska se et md oon perusluonteeltani aika energinen ja puhun tosi nopeesti pa-
himmillaan niin mun mielest mun tdytyy osata huomioida se, et jos on tosi paljon rauhalli-
sempi hakija niin et osaa mukauttaa omaa vuorovaikutustaan et antaa enemmaén tilaa toi-
selle ajatella, kertoo asiat rauhallisempaan sé&vyyn ja my0s se, ettéd jos on sit taas tosi paljon
nopeempi temponen hakija niin sit my6s osaa mukauttaa sitd omaa vuorovaikutustaan sii-
hen.

Heé: Tokihan sitten vuorovaikutustaitoihin lukeutuu mun mielestd myoskin se, ettd sd pystyt
sitd tilannetta tavallaan vahdan muokkaamaan sen tilanteen vaatimalla tavalla eli pystyt ta-
vallaan omaa kommunikaatiotapaas tai olemustas tai muuta siind mieles muokkaamaan tar-
peen mukaan et se tilanne varmasti on kaikille osapuolille helppo. Ja tokihan sit siin tieten-
kin auttaa, jos sulla on teoriatietoa ja muuta siitd, ettd mitenkd vuorovaikutus ihmisten va-
lilla toimii tai ettd mitd tavallaan on niitd tyypillisimpid tapoja jos tulee vaikka semmoinen
hiljainen, vaikee tilanne ettd mitenka sitd voi ldhted purkamaan tai muuta. Mut kyl m4 ite
oon kokenu, ettd mulle kaikista hyodyllisin tietotaito on ollut se, ettd on vaan ollut tyduran
varrella paljon ihmisten kans tekemisissd ja oppinu sen, ettd et mitenké erilaisten ihmisten
kanssa vaan kommunikoidaan.

Paitsi ettd rekrytoijat pyrkivat mukauttamaan viestintdkadyttdaytymistdan yksilol-
lisesti kullekin tyohaastattelutilanteelle ja hakijalle sopivalla tavalla, rekrytoijat voivat
mukauttaa viestintddnsd eri hakijaryhmien mukaan. Tulosten mukaan rekrytoijat
saattavat luoda tiettyja ennakkoon suunniteltuja ldhestymistapoja erilaisia hakijaryh-
mid ajatellen aiempien kokemustensa pohjalta. Rekrytoijien mukaan jotkut hakijaryh-
mit saattavat esimerkiksi olla vihdsanaisempia kuin toiset hakijaryhmaét. Rekrytoijien
nikemysten mukaan on kuitenkin tarkedd tunnistaa, etteivét eri hakijaryhmistd muo-
dostetut yleistykset pade jokaiseen hakijaan. Tulosten mukaan on silti 16ydettdvissa
tiettyjd sdédannonmukaisuuksia, joita eri hakijaryhmiin kuuluu ja niitd sidannénmukai-
suuksia hyodyntdamalld hakijan voi saada avautumaan tyohaastattelutilanteessa. Rek-
rytoijat nimesivat eri hakijaryhmistd insin6orit, humanistit ja koodarit, joista jokainen
hakijaryhma edellyttdé jollain tapaa omanlaisensa ldhestymistavan, kuten seuraavissa
aineistolainauksissa kuvaillaan:

H1: Mahdollisimman erilaisten ihmisten kanssa, kun toimii ja sdédnnonmukaisesti asettaa
itseddn tilanteisiin joissa joutuu olemaan jossain uuden dérelld uudenlaisen ihmisen kanssa
niin siind oppii. Et vahintddnkin oppii jotakin siitd semmosesta henkil6tyypistd tai ammat-
tiryhmaéstd mitd tad sit henkilo saattaa edustaa. Toki se on kaikki, kukaan ei edusta koko
kuvaa mutta tiettyjda semmosia sddannonmukasuuksia tulee. Et esimerkiksi insindorien
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kanssa kdytan vahéan erilaista lahestymistapaa kuin ehkad humanistin kanssa et eri asiat saat-
taa kiinnostaa.

H3: Kyl ma huomaan, ettd ma oon my0s sellaisist hakijaryhmistd mitka yleisesti on vahéasa-
nasia niin silld ettd mé& oon ite pyrkiny miettii mikéa niissd hakijakohderyhmissa antaa par-
haat vayldt menestyd sen vuorovaikutuksen kautta niin on onnistunut tosi hyvin. Et esimer-
kiksi introvertimmat koodarit mé oon saanu avautuu tosi hienosti ja oikeesti puhkee siihen
keskusteluun. Sama tosi vahvasti insindoripainotteiset haastattelut niin et on oikeesti saanut
niistd hakijoista ihan sairaasti irti. Mut se on tullut sen kautta, ettd toki nda on tietyl taval
yleistyksid tietyssa kohderyhmassa on téllaisia tekijoitd mut se, ettd ma oon ite pyrkinyt ver-
tailee kaikki ne haastattelut mitd oon niihin itse aikaisemmin tehnyt niin sen kautta, etta
mitd haasteita niihin eri kohderyhmiin liittyy. Et onks siel jotain mitd mé& tunnistan, ettd
vaikka et noilla on vidhdsanasemmat vastaukset yleensd. Ja ma pyrin myos kohderyhmén-
omaisesti tunnistaa, ettd mitd ma pystyn itse tekee paremmin niihin liittyen et ma saisin
niille kohderyhmille parhaat edellytykset menestyé niissé tilanteissa.

Tarkoituksenmukainen viestintityyli. Tulosten mukaan rekrytoijien on osattava
omaksua tychaastattelutilanteessa tarkoituksenmukainen viestintétyyli. Rekrytoijien
ndkemysten mukaan rekrytoijien tavoiteltavia viestintdtyyleja ovat avoimuus, jamak-
kyys ja selkeys. Avoimen viestintdtyylin mukaisesti rekrytoija voi esimerkiksi kertoa
jotain itsestddn, omasta taustastaan ja osaamisestaan. Viestimalld jamdkasti rekrytoi-
jan taas on mahdollista palauttaa keskustelu tarvittaessa haastattelun kannalta keskei-
siin asioihin ja “keskeyttdd sivurdnsy”. Selkedn viestintdtyylin avulla rekrytoijan on
mahdollista varmistaa, ettd asiat tulevat esitellyksi selkedsti ja ymmarrettavasti. Seu-
raavissa aineistoesimerkeissd rekrytoijat kuvailevat edelld lueteltuja viestintadtyyleja
osana tyohaastattelua:

H1: No tietysti semmonen avoimuus. Ja ihan ensin se, ettd ma esittelen itseni ja oman taus-
tani ja roolini siind rekrytoinnissa. Kerron myos, miten pitkdan ma oon ollut asiakkaan kans
tekemisissd ja tavallaan miltd pohjalta mad voin antaa lisdtietoa asiakkaasta. Ettd tavallaan
hin tietdd sen mitd hdn voi multa kysyd ja mihin méa osaan ottaa kantaa. Ja myoskin tuon
sen esiin millon md puhun tavallaan omista vaikutelmistani eli myoskin se, ettd tuon omia
mielipiteitd. Sit se et m& oon avoin itseni ja osaamiseni suhteen niin mé taustotan my6s omaa
taustaa jonkun verran jollon se hakija tietdd sitten, ettd kenen kanssa se puhuu. [...] Ettd se
on ehkd semmonen struktuuri, semmonen jarjestelmaillisyys ja asioiden palauttaminen ta-
vallaan siihen alkuperdiseen jdrjestykseen, jos tulee jotain sivuraiteita. Niin ehkd semmonen
jamakkyys ja kyky tarttua ja tarvittaessa keskeyttaakin joku sivuronsy.

H2: No kyl pitdd osata olla tosi selked et osata selkeesti esitelld asioita.

Viestintdtyylin on kuitenkin oltava myos siind mielessa tarkoituksenmukainen,
ettd rekrytoija viestii tyohaastattelutilanteessa rauhallisesti ja ammattimaisesti ja pys-
tyy siten ilmentdmé&dan omaa ammattitaitoaan. Rekrytoijalla tulee siis olla myods am-
mattimainen viestintdtyyli. Ammattimainen viestintdtyyli edellyttdd rekrytoijalta
oman viestintdkdyttdytymisen tiedostamista ja hallintaa, mihin sisédltyy esimerkiksi
omien ilmeiden, eleiden ja reaktioiden tiedostaminen ja kontrollointi, minkad avulla
rekrytoija voi ylldpitad muiden késitystd omasta ammattitaidostaan. Oman viestinta-
kayttaytymisen kontrollointi voi tulosten mukaan my®os auttaa rekrytoijaa ohjaamaan
keskustelua. Ammattimaisuus ja kyky kontrolloida omaa viestintdakdyttaytymistaan
voikin rekrytoijien ndkemysten mukaan olla tekijd, joka erottaa hakijan haastattelijasta.
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Rekrytoijien viestintdkdyttdytymisen hallintaa luonnehditaan aineistoesimerkeissa
seuraavalla tavalla:

H2: Ja se ettd mitd palautetta nyky&ddn saa on se, ettd ei ndy ilmeistd eika eleistd, ettda mikdan
asia asiakkaiden suuntaan tai hakijoiden suuntaan siis mikdan sellainen, ettd joku kertoo
jonku jarkyttdvan asiaa et ois silleen haastattelussa et “mita tdssd tapahtu” vaan et osaa hal-
lita niitd ilmeité ja eleita.

Hé: Ja se haastattelijan taito siind on mun mielestd se, ettd et sd pystyt hallitsemaan sita ti-
lannetta niin ettd s& pystyt hallitsemaan tavallaan niitd omia reaktioita siten, ettd ne ei vai-
kuta liikaa siihen haastattelutilanteeseen ja pystyt nimenomaan ohjaamaan sita tilannetta,
olemaan se ohjaaja, joka auttaa sitd haastateltavaa padsemédn eteenpdin. Et tavallaan se on
se mun mielestd se kriittisin taito et pystyy oleen oikeesti tavallaan oman itsensa herra siinad
[...] Mutta just se, ettd pystyy siind kohtaa kuitenkin siirtim&an sen jannityksen sivuun ja
ottaan tavallaan sen ammattitaidon sieltd esiin niin se on se tdarked ominaisuus ja ehka erotus
sitten sen hakijan ja haastattelijan vlilla.

Kuuntelutaidot. Kuuntelemisen taito on yksi keskeisimmista rekrytoijien tarvitse-
mista vuorovaikutustaidoista tyohaastatteluissa. Rekrytoijien ndkemysten mukaan
kuunteleminen vaatii rekrytoijalta aitoa ldsndoloa ja tilanteeseen keskittymistd. Rek-
rytoijan on kyettdva arvioimaan hakijan kertomia asioita ja suhteuttamaan niita rek-
rytoitavaan rooliin sekd muodostamaan hakijan koko haastattelun aikana kertomista
asioista laajempi kokonaisuus. Kuuntelutaitoihin lukeutuu myos kyky saada hakija
kertomaan sellaisista asioista, jotka ovat rekrytoinnin kannalta oleellisia. Seuraavissa
aineistoesimerkeissa rekrytoijat kuvaavat kuuntelemista tyohaastatteluissa:

H2: Et en md ikind kuuntele vaan sitd yhtd vastausta, vaan md niin linkitdn niit mun p&é&ssa
kaikkiin niihin vastauksiin ja siit syntyy sellanen kokonaiskuva ja silloin pystyy myos huo-
mioimaan niitd aikaisempia vastauksia, tarkentaa tarvittaes mut myos se, ettd ei tule sellaisia
tuplakysymyksid jos toinen on jo vastannu johonkin aikaisemmas tilanteessa ettd et osaa
mukautua my6s sen kautta niin kyll4 silld on vaikutusta.

Hé6: Se on sellainen ensimmadinen asia, ettd pitdd pystyd kuuntelemaan ja olla ldsnd siina
tilanteessa mitd se hakija sanoo. [...] Toinen ehka sellainen ohjaaja tietylld tavalla eli mun
tavoitteena on aina haastattelussa ohjata sitd hakijaa niin, ettd hdn pystyy kertomaan mahol-
lisimman parhaalla tavalla ja mahollisimman omalla tavallaan sen ne omat vahvuutensa ja
asiansa eli tavallaanhan mé& ohjaan héntéd kertomaan itsestdnsé ja tavallaan ohjaan myoskin
kertomaan niitd asioita, jotka siind tilanteessa on olennaisia. Ja toki sitten kuuntelen kaikilla
mahdollisilla korvilla, ettd saan sen tiedon miti hin sieltd valittda

HS8: Mut sitte tosi tarkee on mydskin se kuuntelupuoli, et pitdd pystyd kuuntelemaan ja saa-
maan niistd hakijan vastauksista sitd informaatiota siihen tueksi.

Argumentointitaidot. Kuuntelutaitojen lisdksi tyohaastattelutilanne edellyttaa
rekrytoijilta myos argumentointitaitoja. Rekrytoijalla on tulosten mukaan oltava hy-
vat argumentointitaidot, koska tdméan tavoitteena on niin ikddn myydéa organisaatiota
ja sen houkuttelevuutta hakijalle. Tulosten mukaan rekrytoijilla ei useinkaan ole sa-
maa substanssiosaamista, jota hakijoilla on, mutta silti rekrytoijat ovat kompetentteja
tyohaastattelijoita, koska heilld on osaamista tyohaastatteluihin ja tyohaastatteluvuo-
rovaikutukseen liittyen. Tulosten mukaan voi kuitenkin kdydd niin, ettd hakija on
epdilevdinen rekrytoijan osaamisesta, eikd omien ennakkoluulojensa takia osallistu
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tyohaastatteluvuorovaikutukseen tarkoituksenmukaisella tavalla. Rekrytoijien mu-
kaan argumentointitaitoja on kuitenkin vaatinut myos koronaviruksen aiheuttamat
poikkeusolot ja siten hakijoiden epdavarmuus tyollistymiseen liittyen. Rekrytoijien on
taytynyt osata poikkeuksellisissa olosuhteissa vakuuttamaan hakijat siitd, ettd rekry-
tointi toteutuu varmasti ja mahdollisista viivdstyksistd ilmoitettaisiin hakijalle vii-
veettd. Ensimmadinen aineistoesimerkki havainnollistaa rekrytoijien tarvitsemia argu-
mentointitaitoja koronaviruksen takia, toinen esimerkki taas kuvastaa argumentointi-
taitojen tarvetta tilanteessa, jossa rekrytoijan on kyettdva vakuuttamaan hakija omasta
kompetenssistaan tyohaastattelijana:

H2: No alkuun paikkoja oli toki vahemman, tilanteet eli tosi paljon mika sit taas naky toki
hakijoiden sellasessa apatiassa ja epétoivossa alussa. Sit paikkoi rupes tulee enemman mut
uutisointi oli vahan jalkikddessa sithen todelliseen maailmaan ja oli tosi vahvasti silleen et
mitdan paikkoja ei oo. Niin piti tosi paljon vakuuttaa hakijoita, ettd kaikki on hyvin ja kaikki
tulee jarjestymddan. Mut haastattelutilanteissa itessddn toki jotkut saatto nostaa huolii esille
siitd ettd “no toteutuuks tdd prosessi” tai siin kohtaa, ku oli ekoi kertoi yhteydessa niin vahan
sellaista skeptisyyttd. Mut sit kun vaan osaa kertoa ja perustella rauhallisesti ettd” hei ei ole
mitddn hatdd, et tdd on ihan satavarmasti paikka mika menee kylla oikeasti sithen ettd joku
henkil6 tdhdn tyollistetddn ja jos tulis mitd tahansa viivastyksid ja niin aidosti kyl pidetdan
sut ajan tasalla”.

Hé: Et ite huomannu, ku oon tehnyt kuitenkin melkein sen kymmenen vuotta ndit4 it-alan
haastatteluita niin kylld aika monta kertaa haastattelun alku on mennyt siihen, ettd ma jol-
lakin tavalla joudun todistamaan sen, ettd vaikka mulla on semmonen kovan luokan it-asi-
antuntija siind haastateltavana niin me pystytdan kuitenkin keskustelemaan. Koska sen ha-
kijan asenne on ollut se, ettd hidnen ei tarvitse tolle sanoa mit4én, kun ei toi kuitenkaan ym-
marrd mistd md puhun. [...] Ne ennakkoasenteet on tosi iso juttu, ettd niihin saattaa monesti
niin kun itelld on saattanut mennd monesti puolet siitd haastatteluajasta siihen, ettd on ta-
vallaan rakentanut sitd pohjaa sille keskustelulle. Totta kai kaikki etenee koko ajan mut huo-
maa, ettd vasta suurin piirtein puoles vilis haastattelua padstddn siihen itse asiaan, ettd siind
kohtaa vasta on ylitetty ndamd ennakkoasenteet.

Palautetaidot. Argumentointitaitojen ohella rekrytoijat tarvitsevat tyohaastattelu-
tilanteessa hyvid palautetaitoja, joihin kuuluvat sekd palautteen antamiseen etté vas-
taanottamiseen liittyvit taidot. Rekrytoijien ndkemysten mukaan rekrytoijan antama
palaute voi olla hakijalle hyvinkin arvokasta, koska se voi auttaa hakijaa suoriutu-
maan paremmin mydhemmistdkin tyShaastatteluista. Rekrytoija itse voi saada pa-
lautetta omaan viestintdkayttdytymiseensd, kuten esimerkiksi puheeseen ja eleisiin,
liittyen. Rekrytoijien mukaan henkilokohtaiseen palautteeseen voi olla aluksi vaikea
suhtautua oikein, mutta useimmiten palautteen pohjalta on mahdollista kehittyd ja
kehittdd omaa viestintdkdyttaytymistddan. Rekrytoijien on tulosten mukaan kyettava
ajoittain ottamaan vastaan palautetta myos organisaation puolesta, kun hakija antaa
tyohaastattelussa palautetta itse tehtdvastd tai organisaatiosta. Tallaisessa tilanteessa
rekrytoijien olisi tulosten mukaan kyettdva reagoimaan palautteeseen siten, ettei va-
hingossa tule paljastaneeksi esimerkiksi organisaation sisdisid asioita tai muita salai-
siksi luokiteltavia sisdltojd. Seuraavissa aineistoesimerkeissa rekrytoijat luonnehtivat
sekd palautteen antamista ettd vastaanottamista:
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H2: Et mun mielestd on ihanaa myo6s antaa palautetta haastattelun loppupuolella niista asi-
oista missd henkilo on onnistunut tai sitten jos on jotain mitd huomaa ettd tietdd ettd vaik et
on ollut jo useemmat haastattelut ettd okei ettd taméa on nyt selvasti kevyempitaustainen
henkilo, ettd suurella todennékoisyydelld ei etene tdssd haussa [...] Niin se et pyrkii myos
selvittdd ettd "hei et onks ok jos mad annan ihan pari vinkkid, et ensi kerralla niin jos pystyt
huomioimaan nditd asioita niin ma tiedadn et sd tuut menestyy ihan sikapaljon paremmin”.
[...] Koska se ettd kun md ite aloitin oman urani niin kylla ma sain tosi paljon palautetta just
vuorovaikuttamiseen liittyen et puhuin liian nopeesti ja se etté jos jannitti niin intonaatiosta
tuli palautetta ja sitten siitd, ettd miten juuri omat ilmeet ja eleet et miten ne linkitty siihen
vuorovaikuttamiseen ja sit kun niistd palautetta niin totta kai se oli silleen et ”okei milldpas
ndihin nyt sitten vaikutat” -tyyppinen ajattelu alkuun, mut kyl niihin on kaikkiin pystyny
vaikuttaa.

H4: Ettd jos henkil6 alkaa antamaan vaikka palautetta nyt jotenkin tehtdvésta tai yrityksesta
ettd miten siind suhtautuu oikein ettei lihde siihen keskusteluun vaikka mukaan tai avaa-
maan liikaa miti ei saa, ettei kerro mitiddn ns liian salaista tietoa tai muuten.

Toimivan viestintdiilmapiirin luominen. Rekrytoijien on kyettdvd luomaan tychaas-
tattelutilanteeseen toimiva viestintdilmapiiri oman viestintdkdyttdytymisensd ja
omien vuorovaikutustaitojensa avulla, jotta tyhaastattelu onnistuisi parhaalla mah-
dollisella tavalla. Rekrytoijien nikemysten mukaan toimiva viestintdilmapiiri on hyva
ja turvallinen viestintiymparisto, jossa hakija voi kertoa avoimesti omia ndkemyksi-
ddn. Toimivaa viestintdilmapiirid voi rekrytoijien ndkemysten mukaan pyrkid luo-
maan paitsi turvallinen ja hyva viestintdiympéristo varmistamalla my®s itsestd kerto-
misen keinoin. Tulosten mukaan itsestd kertominen on kuitenkin varsin harkittua ja
useimmiten rekrytoijien itsestddn esille tuomat asiat liittyvit joko tychaastattelussa
késiteltyyn aihepiiriin tai joihinkin arkipdivdisiin teemoihin. Rekrytoijien mukaan toi-
mivan viestintdilmapiirin luominen on ensiarvoisen tdrkedd tyohaastattelun onnistu-
misen kannalta. Seuraavissa esimerkeissd rekrytoijat kuvaavat toimivan viestintil-
mapiirin luomista sekéd sitd, millainen merkitys toimivan viestintdilmapiirin luomi-
sella on:

H1: Ja ehkd semmonen vois olla vield ettd pyrin pienilld jutuilla haastattelun aikana taval-
laan luomaan sitd yhteyttad niin ettd jaan ehka ittestanikin jotakin tiedonmurusia siind sa-
malla. Jos hakija kertoo jotakin ettd esimerkiksi ettd “mun pitdd uskoa siihen mita johto ker-
too, ettd ma voin sitoutua siihen yritykseen” niin saatan sanoa “hei itseasias mulla on aivan
sama todella tdrkee ja oon joskus vathtanu tydpaikkaakin sen takia”. Et tavallaan jaan jota-
kin semmosta siihen aihepiiriin liittyvad, joka vois tavallaan myoskin antaa hakijalle sem-
mosen ajatuksen, ettd md oon hanen puolella.

H8: Kylld mé koen, et se on tosi tdrkeetd. Kun sitten jos mitddn yhteyttd ei oo, niin sit se
toinen ei vélttamattd avaudu ja kerro niitd asioita mitd me halutaan kuulla. Tai sitten voi olla
niin jannittyny tai ahdistunut siit4 tilanteesta, ettd sit menee tdysin lukkoon ja sit ei saa mi-
tddan vastauksia ja se on sit taas huono homma kummanki kannalta. Ettd mé koen, ettd se
tunnelman luonti tai tdllanen vuorovaikutuksen tai luottamuksen luonti sithen alkuun, niin
se tietylld tavalla mahdollistaa sen haastattelun onnistumisen ja sitd kautta meidén tavottei-
siin padsemisen.

Haastatteluetiketin noudattaminen. Haastatteluetiketin noudattamista voidaan pi-
tdd yhtend rekrytoijien behavioraaliseen ulottuvuuteen liittyvanad osa-alueena. Tyo-
haastattelu on yleisesti muodollinen vuorovaikutustilanne, johon liittyy tietynlaisia

vakiintuneita tapoja ja rituaaleja, joiden mukaisesti tyohaastattelussa tyypillisesti
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toimitaan ja viestitddn. Rekrytoijien haastattelurituaaleihin kuuluvat esimerkiksi ter-
vehtiminen, esittdytyminen, kiittdminen seké rekrytointiprosessista tarvittavien lisa-
tietojen kertominen hakijalle haastattelun lopussa. Haastatteluetiketin noudattaminen
on osin kohteliaisuutta, mutta samalla se on my0s tietylld tavalla haastattelutilanteen
normatiivisuutta. Seuraavissa esimerkeissd rekrytoijat kuvaavat tychaastatteluihin
liittyvid rituaaleja ja haastatteluetiketin noudattamista:

H4: Niin no ehkd jatkan sitten sen verran ettd toki perus ns. kohteliaisuudet pitdad huomioida
sitten, ettd ihan perusesittaytymiset siind alkuun ja kertoa miksi ndin tapahtuu ja kiittda lo-
puksi ja nekin kuuluu tosi tarkednd osana siihen ettd kunnioittaa sitd sen haastateltavan ai-
kaa siind kiittamalla ja kertomalla miten prosessi etenee ja muuten ndin.

H5: Muuten sitten alussa ja lopussa nda tietyt alkuseremoniat, toivotetaan tervetulleeksi ja

mukavaa ettd olet tddlld ja istu alas, ota kahvia tai jotain ettd mukavaa ettd oot sielld langan

pddssd tdlld hetkelld, mutta ettd kuitenkin se tietty tervehtimisen normatiivisuus. Ja sitten
sama tietysti lopussa, et kiitetddn puolin ja toisin ja toivotetaan ja kerrotaan miten prosessit
jatkuu ja ndd sitten siina.

Rekrytoijan vuorovaikutusosaamisen behavioraaliseen ulottuvuuteen kuuluvat
viestintdkdyttdytymisen mukauttaminen, tarkoituksenmukainen viestintityyli, kuun-
telutaidot, argumentointitaidot, palautetaidot, toimivan viestintdilmapiirin luominen
sekd haastatteluetiketin noudattaminen. Rekrytoijien vuorovaikutusosaamista tarkas-
teltaessa on vuorovaikutusosaamisen kognitiivisen, affektiivisen ja behavioraalisen
ulottuvuuden lisdksi kuitenkin syytd ottaa huomioon my6s vuorovaikutusosaamisen
eettinen ulottuvuus, jota tarkastelenkin seuraavaksi.

5.14 Eettiset periaatteet ja sdannot

Rekrytoijien tyo on vastuullista tyotd, johon liittyy useita eettisid kysymyksid erityi-
sesti tyohaastattelutilanteessa. Ty6haastattelu on usein varsin merkityksellinen vuo-
rovaikutustilanne etenkin hakijalle, jonka tavoitteena on onnistua tychaastattelussa ja
siten ty0llistyd. Rekrytoijien on siis syytd ottaa huomioon useita eettisid kysymyksia
ja tyohaastatteluihin voidaankin ndhda liittyvan useita erilaisia eettisid periaatteita.
Rekrytoijien eettinen toiminta ja eettiset periaatteet korostuivat haastatteluissa, ja rek-
rytoijien ndkemysten mukaan se on yksi tarkeimmistd tychaastatteluissa huomioita-
vista osa-alueista. Tuloksista oli tunnistettavissa seuraavanlaisia tyohaastatteluissa to-
teutuvia rekrytoijien eettisid periaatteita:

- Luottamuksellisuus
- Tasavertaisuus

- Kunnioittavuus

- Rehellisyys

- Vastuullisuus
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Luottamuksellisuus. Luottamuksellisuus on tulosten mukaan yksi niist4 eettisista
periaatteista, joita rekrytoijien on noudatettava tyohaastatteluissa. Luottamukselli-
suuden periaatteen mukaisesti kaikki hakijan kertoma informaatio on luottamuksel-
lista, eikd tietoja luovuteta missddn tilanteessa ulkopuolisille. Luottamuksellisuus on
paitsi eettinen periaate, myos lain asettama velvoite rekrytoijalle, koska rekrytoijan on
aina otettava huomioon hakijan yksityisyydensuoja. Luottamuksellisuuteen ja yksi-
tyisyydensuojaan liittyvissd asioissa kannattaa rekrytoijien nikemysten mukaan olla
ennemmin liian varovainen kuin liian varomaton. Seuraavat aineistoesimerkit ha-
vainnollistavat rekrytoijien ndkemyksid luottamuksellisuudesta:

H3: No varmaan tést luottamuksellisuudesta niin tulee mieleen sitten timmoinen yksityi-
syydensuoja ja siihen liittyva ihan lainsdddéantokin, ettd eihdn me ihan mitéd tahansa voida
kyselld niin ettd tuota se pitdd aina pitdd mielessd, ettd mikd, mitka tiedot on meille tarpeel-
lisia ettd sitte siltd pohjalta viedd sitd keskustelua eteenpdin.

H4: Kyll4d ja ne on varmaan niitd myos mitd kuuluukin huomioida sitten, ettd ihan kaikki se
ettd mitdan mitd md kuulen, mitddn mitd m& kysyn niin ei tietenk&dan ei kerrota mihinkdan
ulkopuolisille etid pdin ja niihin ei saa ku méa perustelen sitten jotakin mun ndkokulmaa
esimiehelleni, ei niihin saa tulla mitddn liian henkilokohtaista mukaan tai mitdan. Etta totta
kai ndi on tosi tarkedd huomioida. Mi ainakin ite koen, ettd mieluummin mi oon niiden
osalta liian varovainen kuin sitten jotenkin sivuttaisin sit4 ja olisin ns vdhdn tyhméanrohkea
ja jdttdisin tommosii asioita sitten miettimétta.

Tasavertaisuus. Hakijoiden tasavertaisuus on toinen eettinen periaate, joka rekry-
toijien on otettava huomioon tychaastatteluissa. Hakijoiden tasavertaisuudella tarkoi-
tetaan, ettd kaikkien hakijoiden on oltava yhtéldisessd arvossa ja asemassa siten, ettd
jokaisella on tasavertaiset mahdollisuudet onnistua tyohaastattelussa ja tulla valituksi
rekrytoitavaan tehtdvaan. Tulosten mukaan hakijoiden tasavertaisuus voidaan pyrkia
varmistamaan esimerkiksi yhdenmukaisella ja hyvin suunnitellulla haastattelurun-
golla, jolloin kaikilta hakijoilta kysytdaan samat kysymykset. T4lloin hakijoilla on tasa-
vertaiset mahdollisuudet tyohaastattelussa, ja hakijoiden vastaukset ovat vertailukel-
poisia keskendidn, mutta vertailtavissa myos suhteessa haettuun tehtdvaan. Tulosten
mukaan tasavertaisuus voi olla jopa “ammattiylpeys-, ammattimoraali- ja ammattieet-
tisyystekija”. Seuraavissa esimerkeissa rekrytoijat luonnehtivat tasavertaisuuden pe-
riaatetta tychaastattelussa:

H2: Kaikkien hakijoiden pitdd olla yhtdldisessd arvossa ja asemassa ja mahdollisuuksissa. Ja
mun mielest my0s rehellisyyden nimiss&, se on mun mielestd rekrytoijan kyvyttomyytta toi-
mia, jos katsoo vain itsensd nédkoisid hakijoita koska mun mielesta rekrytoijan pitdd ymmar-
tdd se, ettd millainen henkilo menestyy missdkin tehtdvéssa ja millaista henkilod mihinkin
tehtdvadan haetaan ja mahdollistaa kaikille hakijoille tasa-arvoiset ldhtokohdat ponnistaa sii-
hen hakuun Et kyl tdd on mun mielest sellanen ammattiylpeys-, ammattimoraali- ja ammat-
tieettisyystekija.

H7: Eli sill4 tavalla tuntee teorian ja kdytdnnon tasolla niitd vuorovaikutuksen lainalaisuuk-
sia ja elementtejd [...] pystyy olemaan ohjaamatta kandia silld tavalla. ettd kysyy avoimia
kysymyksid, kysyy kysymyksid, joilla on joku tietty tavoite ja funktio siind kokonaisuudessa,
luo véhintddn puolistrukturoidun haastattelunrungon, jotta pystytdan silld tavalla tasami-
tallisemmin kandeja, ei valttamatta vertailemaan keskenddn, vaan vertailemaan siihen paik-
kaan.
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H8: No jos mé aattelen ihan tychaastattelua, niin se pitda olla tietylld tavalla suunnitelmal-
lista eli pitdd tietdd ja miettid etukdteen, et mitd asioita halutaan selville, jotta osaa sitten
rakentaa runkoo sille tekemiselle. Ja se auttaa myoskin siind, et pystytddn tietylld tavalla
olemaan eettisid eli kaikilta hakijoilta kysytdan samoja kysymyksid, jota pystytddn sitten ta-
sapuolisesti vertaamaan.

Kunnioittavuus. Rekrytoijien on myos kunnioitettava hakijaa tyohaastattelutilan-
teessa eli heidédn on otettava huomioon kunnioittavuuden periaate. Rekrytoijien tulisi
heiddn mukaansa kohdella hakijoita siten, ettd hakija on aina etusijalla tyohaastatte-
lutilanteessa. Hakijan kunnioittamiseen kuuluu rekrytoijien nikemysten mukaan
my0s se, ettei rekrytoija oleta asioita, vaan kysyy asioita suoraan hakijalta itseltdan.
Tulosten mukaan t&ll6in hakijalla on mahdollisuus kertoa oma nidkemyksensa. Seu-
raavissa aineistoesimerkeissd rekrytoijat luonnehtivat hakijoiden kunnioittamisen pe-
riaatetta:

H3: Se on semmosta olennaiseen keskittymista ja sen olennaisen ymmartamista ja sit toi-
saalta semmoista aina sitd haastateltavaa kunnioittavaa et se on mun mielesti aika tiarkeeti.

H4: Ja sit jos menee sitten siihen, miten ite keskustelee ja muuten niin tosi térkee osata esittda
ja puhua asiat kohdistaen ne siihen henkil66n ja koska se on hédnen oma tychaastattelunsa,
ettd niin kun huomioi sen henkilén, huomioi hdnen tilanteensa, hanen vastauksensa ja kysyy
kysymyksid ja nimenomaan hénelta. Ei saa olettaen kysyd vaan niin ettd antaa myos hénelle
itselleen tilaa vastata mutta osoittaa sen kysymyksen hanelle, mutta antaa sen tilan vastata
kuitenkin miten haluaa. Ja toki ihan perus kaikki, ettd puhuu ymmarrettavasti ja kunnioit-
tavasti ja muuten.

Hé6: M4 jotenkin ite oon aina aatellu, kun mun ldhtokohta on aina ollu se, ettd on se sitten
tyontekija tai tyonhakija, niin hdnen tavallaan asiansa tulee aina ensin. Siis siind mielessd,
ettd kyl ma pyrin kaikilla mahollisilla tavoilla tekemaan sen tilanteen ja kokonaisuuden sel-
laseks.

Rehellisyys. Rekrytoijien tulee aina olla tychaastatteluissa rehellisid hakijoita koh-
taan. Tulosten mukaan hakijalle annetun informaation tulee aina olla paikkansapita-
védd ja ajankohtaista. Rekrytoijien ndkemysten mukaan on rekrytointiprosessin jokai-
sen osapuolen rahan ja ajan tuhlausta, mikili jossain rekrytointiprosessin vaiheessa
kdy ilmi, etteivat tyohaastattelussa annetut tiedot piddkadan paikkaansa. Tulosten pe-
rusteella tyohaastattelua voidaan pitdad vastavuoroisena myyntitilanteena, jossa orga-
nisaatio ja hakija myyvit itseddn toisilleen. Jos organisaation puolelta annettu infor-
maatio on virheellistd, seurauksia voi tulla hyvinkin nopeasti, kuten seuraavasta ai-
neistoesimerkistd kay ilmi:

H7: Etté ite oon mahdollisimman aidon ja rehdin ja semmosen reilun tychaastattelutilanteen
ja vuorovaikutuksen ihminen, koska on rahan tuhlausta ja ajan tuhlausta, jos yritetddn antaa
kuvaa jostain muusta, joka ei ole totta ja sit ihminen aloittaa tyot ja toteaa ettd no ei tda ollu
kylla yhtdédn sitd mistd hanelle tyohaastattelussa puhuttiin. Eli tyohaastattelu on myyntiti-
lanne toki puolin ja toisin. Yksilo myy osaamistaan ja yritys ja organisaatio myy tyopaik-
kaansa mutta jos me myydadn jotain muuta kuin mika on totta, niin se tulee aika nopeasti
takaisin. Ja sen vuoksi sen pitdd olla mahdollisimman aitoa ja silld tavalla rehtid ja ettd voi
kysya kaikkia mieleen tulevia kysymyksid puolin ja toisin.
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Vastuullisuus. Vastuullisuus leimaa rekrytoijien ty6tad tyohaastattelussa vahvasti,
koska rekrytoija on keskeisin vastuunkantaja tychaastattelutilanteessa. On rekrytoijan
vastuulla, ettd tyohaastattelussa esitetyt kysymykset ovat haetun tehtdvin ja tyon kan-
nalta olennaisia. Epdasialliset kysymykset voivat rekrytoijien mukaan koskea esimer-
kiksi yksilon sukujuuria tai nuorten naisten aikeita ditiydestd. Kaikki epédasialliset ja
sopimattomat kysymykset ovat kuitenkin tyShaastatteluissa tdysin tarpeettomia ja
voivat pahimmillaan loukata hakijaa ja tdmédn oikeuksia. Tulosten mukaan hakijaa ei
ikind saisi asettaa ristiriitaiseen tilanteeseen, jossa tdimad joutuu itse pohtimaan, ovatko
rekrytoijan esittamét kysymykset sopivia, vaan vastuu tarkoituksenmukaisten kysy-
mysten esittdmisestd tulisi aina olla rekrytoijalla. Rekrytoijien mukaan rekrytoivan
henkilon on kyettdvd muistamaan, ettd vaikka tyohaastattelut voivat hinelle itselleen
rutiininomaista perusty6td, ne voivat hakijalle olla yksi eldmédn suurimpia asioita ja
siksi rekrytoijan olisi kannettava vastuuta sen mukaisesti. Tuloksissa vastuullisuutta
kuvataan esimerkiksi seuraavilla tavoilla:

H2: Niin vaiks méd oon tds painottanu rentoutta ja sellast vuorovaikutusta ja keskusteluu
niin totta kai siel on tietyt normit taustalla et mitd saa kysyd, mité ei saa kysyd, mitka vai-
kuttaa, mitka ei ja miten kaikki tulee eteneméén, millanen tilanne se on kokonaisuudessaan.
[...] Et mun mielest kaikki taustaraamit, mit4 ei saa, mitd saa, eettisyyteen liittyvit asiat niin
mun mielestd niiden kaikkien pitdd olla sen rekrytoijan harteilla ja vastuulla. Et mun mie-
lestd haastateltavalle sen tilanteen pités olla sellanen et sen ei tarvii miettii et miten nditten
asioitten kuuluu menna tai mitd han voi kertoo tai mitdan muutakaan. Et koska hirveimpii
tilanteit on ne ku kuulee et hakijat on sillee et on kyselty vaikka nuorilt naisilta et koska
aikoo tulla raskaaks tai aikooks hankkii lapsia tai miten jotkut sukujuuret vaikuttaa tai
muuta. Niin ei mun mielest kenenké&an hakijan pitdis joutuu sellasiin tilanteisiin et on risti-
riidassa sen kanssa et “no onks tdd mun tyollistyminen kiinni siitd et vastaanks méa né&ihin
vaiks md en haluais” tai “mun ei tarvii vastata eikd kuuluis kysyy téllasia”.

H6: Se miten md sitd ite oon aina sanonu niin on ehké sitten enemmankin néitten esimiesten
ja muitten kans, kenen kans nditd valintoja on tehty, ettd tavallaan heiddn pitdd pitdd mie-
lessd, ettd vaikka tdd on meille sellainen péivittdinen rutiini niin tille yksittdiselle tyonhaki-
jalle se voi olla kuitenkin eldmén isoimpia asioita et siihen pitdd suhtautua silld tavalla. Etta
me ei voida vaan mennd tanne kéddet heiluen rutiininomaisesti vaan sitd kautta ettd siind on
oikeasti yhdelle ihmiselle tosi iso tilanne kyseessa.

Rekrytoijien on kyettdva siis ottamaan tychaastatteluissa huomioon useita eri-
laisia eettisid periaatteita, koska kyseessd on varsin vastuullinen ja merkityksellinen
tyo, jolla on potentiaalisesti suuri vaikutus hakijoiden tulevaisuuteen. Rekrytoijien
eettisiin periaatteisiin tychaastatteluissa lukeutuvat luottamuksellisuus, tasavertai-
suus, kunnioittavuus, rehellisyys ja vastuullisuus. Rekrytoijien on noudatettava ndista
periaatteista jokaista, jotta heiddn toimintansa tyohaastattelutilanteessa kestdd eetti-
sen tarkastelun. Seuraavassa alaluvussa siirryn tarkastelemaan rekrytoijien vuorovai-
kutusosaamista teknologiaviilitteisissd tyohaastatteluissa.
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5.2 Rekrytoijien teknologiavilitteinen vuorovaikutusosaaminen

Rekrytoijien mukaan kevéaasta 2020 ldhtien miltei kaikki tyohaastattelut on toteutettu
teknologiavalitteisesti. Rekrytoijien vuorovaikutusosaaminen on tulosten mukaan
kuitenkin pitkélti samankaltaista kanavasta riippumatta eli kasvokkaisissa tyohaas-
tatteluissa tarvittava vuorovaikutusosaaminen on varsin samankaltaista kuin tekno-
logiavilitteisissd tyohaastatteluissa. Tuloksista oli kuitenkin 16ydettdvisséd joitain eri-
tyispiirteitd, jotka liittyivat nimenomaan teknologiavilitteisissa tyohaastatteluissa tar-
vittavaan vuorovaikutusosaamiseen. Nditd tekijoitd olivat:

- Uudelleen asennoituminen muutokseen

- Nonverbaalisen viestinndn rajallisuus

Uudelleen asennoituminen muutokseen. Koronapandemian aiheuttama etédtydsken-
telysuositus ja fyysisten tapaamisten valttdiminen siirsi myos tyShaastattelut miltei
taysin verkkoon kevadstd 2020 ldhtien. Tamd on tulosten mukaan vaatinut rekrytoi-
jilta jonkinlaista asennemuutosta ja “uudelleen virittdytymistd” muuttuneisiin olo-
suhteisiin, mutta muutos ei ole kuitenkaan ollut radikaali. Rekrytoijien affektiiviseen
ulottuvuuteen liittyvd asennoituminen tychaastatteluihin voi kuitenkin olla hieman
erilaista teknologiaviilitteisissd tyohaastatteluissa verrattuna kasvokkaishaastattelui-
hin, mikd kédy ilmi seuraavista aineistoesimerkeista:

H3: No kylldhdn siind on se teknologiavélitteisyyshdn tuo siihen sitten niitd muita vaiku-
tuksia mut ei varmaan mitddn semmoista darimmaisen radikaalia sitten kuitenkaan ehka
sen teknologian lisdksi. Et semmoista pientd, miten sen sanois, uudelleen virittaytymista
johtuen siita tekniikasta.

Heé: Ettd kuten sanottua niin ihan yhtd lailla niitd pystyy sitd kautta tekemdén ja ihan var-
masti saa hyvat lopputulokset sitd kauttakin mutta niihin tdytyy vaan sitten ihan pikkasen
eri tavalla tavallaan suhtautua.

Nonverbaalisen viestinndn rajallisuus. Teknologiavilitteisissd tyohaastatteluissa
rekrytoijien on osattava huomioida nonverbaalisen viestinnén rajallisuus ja mukaut-
taa omaa viestintddnsd sen mukaisesti. Nonverbaalinen viestintd vaatii rekrytoijalta
ajoittain enemman keskittymistd teknologiavalitteisissd tyohaastatteluissa, koska rek-
rytoijan on keskityttdava tarkemmin sithen mitd hakija sanoo, ei sithen miten hén asi-
ansa kertoo. Tulosten mukaan rekrytoijan jotkin eleet saattavat vaikuttaa hakijalle hy-
vinkin erilaisilta teknologiavalitteisesti verrattuna kasvokkaishaastatteluun. Hakijalle
voi esimerkiksi syntyd hyvin erilainen kuva tilanteesta, jos rekrytoija vilkaisee ulos
ikkunasta videohaastattelun aikana verrattuna tilanteeseen, jossa sama tapahtuisi kas-
vokkaishaastattelun aikana samassa huoneessa oltaessa. Seuraavissa aineistoesimer-
keissd rekrytoijat luonnehtivat nonverbaalisen viestinndn rajallisuutta teknologiava-
litteisissa tyohaastatteluissa:
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H1: On se varmasti sindnsd, ettd kun sulla on ihmisestd vaan pdd versus koko kehonkieli
niin sd joudut vield enemmaén tarkemmin siind hetkessd jotenkin keskittyy siihen mitd han
sanoo eikd ehkd niin paljon siihen miten hdn sanoo sen. Ettd jotenkin siind on ite skar-
pimpana kun on pakko olla tossa ruudun valityksella.

HB8: Koska nyt kun on aika paljon vetdnyt esimerkiksi Teamsilla haastatteluita niin siind ol-
laan tai tdssdkin ollaan niin intensiivisesti et tavallaan jokainen pieni ilme tai ele tai se etta
sd katot vaikka viahan aikaa johonkin toisaalle tai kirjoitat ettd miltd se ndyttda nii sekin saat-
taa jotenkin viestid jotain tiettyjd asioita. Ettd sillon ku ollaan kasvokkain ja vaikka jossain
vdhdn isommassa huoneessa nii sitten ehka timmoinen nonverbaali viestintd saattaa vahan
hukkua johonkin. Et silld ei oo niin vélid et jos sd vaikka katot vdhdn aikaa ulos tai jotain
mutta tdssd se korostuu ihan eri lailla. Et sit jos mé kattelen tonne pihalle niin se nayttaa
ihan erilaiselta ja sit se saattaa sille kandidaatille vaikuttaa erilaiselta. Et ehka se on tietylla
tavalla intensiivisempdd ja ehkd armottomampaa koska tédssd ollaan niin, ku sit vaan tuijo-
tetaan tdtd ruutua ja keskitytdan ndihin juttuihin.

Nonverbaalisen viestinndn rajallisuuden vuoksi teknologiavilitteisissd tyohaas-
tatteluissa rekrytoijien on my0s kyettdva paikkaamaan nonverbaalisen viestinndn vé-
hyyttd sanallisesti. Sanoilla joutuu siis ikddn kuin korvaamaan nonverbaalista viestin-
tdd, ja rekrytoijien voikin olla tarpeen pyrkid sanoittamaan omaa nonverbaalia vies-
tintddnsd. Seuraavassa aineistoesimerkissd rekrytoija luonnehtii sanoittamisen koros-
tumista teknologiaviélitteisessd tychaastattelussa nonverbaalisen viestinndn rajalli-
suudesta johtuen:

H5: Mé nékisin, ettd séhdn olet tietylld tavalla automaattisesti lasna siind jos s olet siiné face
to face-haastattelussa. Sd olet enemman kehollisesti myos ldsnd siind tilanteessa mutta se
kehollisuus puuttuu siitd sitten taas online-haastattelusta tai vilitteisestd haastattelusta niin
sillon tavallaan, kun siitd vuorovaikutuksesta tulee vilitteistd niin sun pitdd sanoilla kom-
pata enemman sitten sitd. Ja puhumalla sitd kehollista vuorovaikutusta mitd sd et pysty an-
tamaan siind samalla. Se nyt ehké yksi selked.

Rekrytoijien teknologiavilitteinen vuorovaikutusosaaminen on siis hyvin sa-
mankaltaista kuin kasvokkaishaastatteluissa tarvittava vuorovaikutusosaaminen. Tu-
losten mukaan ldhinnd kyse on siis siitd, ettd rekrytoijien on osattava huomioida tek-
nologian asettamia rajoituksia ja tiettyjd sidnnonmukaisuuksia.

5.3 Rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen merkitys

Rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen voidaan tulosten valossa ndhdé olevan ddrim-
mdisen tarkedd useasta eri ndkokulmasta. Rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen mer-
kityksestd ja tarkeydestd tuloksissa nousivat esiin seuraavat huomiot:

- Rekrytoijien tyon perusedellytys

- Hyoty organisaatiolle
- Hyoty hakijalle
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Rekrytoijien tydn perusedellytys. Vuorovaikutusosaaminen on rekrytoijien nike-
mysten mukaan rekrytoijien koko tyon perusedellytys. Tulosten mukaan rekrytoijan
vuorovaikutusosaaminen on koko rekrytoijan tyon ydin. Rekrytoijien vuorovaikutus-
osaaminen on jopa niin keskeinen osa tyohaastattelemista, ettd ilman vuorovaikutus-
osaamista ei olisi mahdollista onnistua tyohaastattelussa tai ylipddnsa edes haastatella.
Seuraavissa esimerkeissd rekrytoijat luonnehtivat vuorovaikutusosaamisen tarkeytta
ja merkitystd oman tyonsd kannalta:

H4: Ehdottoman tdrkeetd koska se on kuitenkin kuten sanoin kun sen haastattelu on vuoro-
vaikutustilanne ja se ettd sd saat sen ihmisen tuntemaan olonsa hyvéksi siind ja muuten niin
se on mun mielestd tosi tdrkeetd. [...] Ja toki se, ettd mitd paremmat taidot sinulla on haas-
tatella ja olla siind vuorovaikutustilanteessa niin sitd enemmaén sulla on mahdollisuus saada
tietoa siitd henkilostd, onko se sitten sopiva siihen tehtdvadn, jolloin sd pystyt sitten konsul-
toimaan esimiestd valintapdatoksessd ettd kannattaako tdtd henkiloo valita. Ettd asteikolla
yhestd kymppiin niin sanoisin ettd kymmenen on oltava vuorovaikutustaidot aika lailla par-
haimpaan lopputulokseen.

H7: No ihan koko tekemisen ydin. Et jos ei oo vuorovaikutusosaamista ni et s& voi haasta-
tella. Ettd se on ihan se kaikki, mitd sulla on. Yksilo, tiimi, organisaatio, yhteiskunta. Ihan
siis kaikki se, ettd meilld tehdddn laadukasta rekrytointia tdssd yhteiskunnassa ja jokainen
ihminen saa asiallisen, avuliaan, ystadvallisen, lampiman kohtelun kaikissa tychaastatteluti-
lanteissa on mulle ihan elaméntehtivani tirkeeti.

Rekrytoijien vuorovaikutusosaamista pidetddn tulosten mukaan tdrkedmpand
kuin mink&an tietyn alan asiantuntijuutta tai substanssiosaamista. Mydsk&dan yksin-
omaan haastatteluosaaminen ei riitd, vaan rekrytoijalla on oltava nimenomaan vuoro-
vaikutusosaamista. Vuorovaikutusosaamisen avulla rekrytoijien on mahdollista
saada hakijasta selville muutakin kuin pelkkad hakijan ammattiosaaminen. Vuorovai-
kutusosaamista voidaan siis perustellusti pitdd rekrytoijien tyon perusedellytyksend,
kuten seuraavat aineistoesimerkit osoittavat:

Hé: Aatellaan vaan ettd esimerkiksi hyva asiantuntija ja syva asiantuntija on paras haastat-
telija, vaikka se ei valttamattd ole ndin. Toki voi olla niin mutta ei véalttamaétta ole ndin. Jos
henkilolli ei oo sitd vuorovaikutusosaamista ni se ei auta, vaikka hin ois kuinka kova asi-
antuntija siind mihinkd tehtdvaan haetaan ihmisid koska sillon hdn osaa kaivaa sieltd aino-
astaan vaan sen toisen henkilon ammatilliset osaamiset, ehk4, jos saa sen keskustelutilanteen
sellaseks, ettd toinen edes pystyy niitd kertomaan, ettei se mee semmoseks kukkotappeluks.

H7: Ettd ehkad ydin siind on nimenomaan just se, ettd kylld mé ainakin ite koen, ettd ne vuo-
rovaikutustaidot on olennaisimmat asiat sen haastattelijan tydssa. Et se, ettd sulla on am-
mattiosaamista, vaikka siitd alasta mihinkd henkilod ollaan rekrytoimassa niin ei se mee
vuorovaikutustaitojen yli eikd mee se vaikka s oisit kdyny kuinka monta haastattelukoulu-
tusta tai mitd tahansa. Jos ei sulla oo niitd vuorovaikutustaitoja niin jollakin tavalla se
homma todennidkoisesti menee monkaan, pienesti tai isosti. Et ei sitd voi liikaa korostaa.

Hyoty organisaatiolle. Etenkin organisaatioiden ndkckulmasta rekrytoijien vuoro-
vaikutusosaamisen tdarkeyden voidaan ndhda korostuneen nykypdivana. Rekrytoijien
ndkemysten mukaan aiemmin tydhaastatteluiden luonne oli hyvinkin erilainen. En-
nen tyohaastatteluissa saatettiin esimerkiksi painostaa tai “prassata” hakijoita, mutta
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epdonnistumiselle ole varaa organisaation puolelta. Koska rekrytoija on usein hakijan
ensimmdinen kontakti organisaatioon, rekrytoijan vuorovaikutusosaamisella voi olla
hyvinkin paljon painoarvoa organisaation ndkokulmasta. Rekrytointi itsessddn kui-
tenkin on erittdin kallis prosessi, joten rekrytoijan vuorovaikutusosaamisella voi olla
myos taloudellista merkitystd organisaatiolle, vaikka rekrytoijien mukaan kaikki or-
ganisaatiot eivit sitd olekaan vield ymmartaneet. Seuraavat aineistoesimerkit luon-
nehtivat rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen merkitysta ja hyotyjd organisaatioiden
ndkokulmasta:

Hé: Niin kylldhan rekrytoijan vuorovaikutustaidot, se rekrytointihan on kriittista jokaiselle
organisaatiolle. Plus ettd se on ihan dlyttomén kallista. Niin jos rekrytoijan, haastattelijan
vuorovaikutustaidot ei oo kunnossa ja sen takia paddytdan esimerkiksi virherekrytointiin
niin eihén, sen osaa kuka tahansa laskee, ettd kuinka paljon se firma menettda siind, ettd on
se mun ndhdédkseni ihan olennaisen tdrkeetd, vaikka niin iso osa organisaatioista ei sitd tun-
nustakaa tietylld tavalla tai ei oo tajunnut, ettd se on yksi niistd asioista.

HS8: Ja aikaisemmin ehki oli enemmaén sen tyyppisid haastatteluja, ettd sielld préssattiin tai
painostettiin ja kokeiltiin et kestddko hakija mutta kyl viime vuosina se haastatteluiden il-
mapiiri on muuttunut hyvin semmoiseksi keskustelevammaks ja pyritty luomaan sellanen
lammin tunnelma. Ja ehkd ymmarretty sekin, ettd se haastattelutilanne on tietylld tavalla
puolin ja toisin myyntitilanne eli sen lisdks, ettd hakija yrittdid myyda omaa osaamistansa ja
sitd omaa panostansa. Niin yrityksetkin etenkin sellaisilla aloilla, joissa on haastetta 16ytaa
tyontekijoitd niin on kiinnittdny enemmaén huomiota siihen, ettd heiddnkin taytyy myyda
heidén yritystdan et saadaan houkuteltua ne parhaat tekijit, ettd ei voi prassatd ja olettaa
vaan et nyt me voidaan olla mimmoisia vaan siel haastattelussa ja sit td&d hakija vaan haluaa
meille vaan ettd niistd hyvistd hakijoista kilpaillaan.

Hyéty hakijalle. Rekrytoijien ndkemysten mukaan myos hakijan ndkokulmasta
rekrytoijan vuorovaikutusosaamisella on suuri merkitys. Jos hakijalla eikd rekrytoi-
jalla kummallakaan ole riittdvéasti vuorovaikutusosaamista, hakijan ei ole mahdollista
onnistua tyohaastattelussa. Tulosten mukaan rekrytoijan kuuluisi kuitenkin olla tyo-
haastattelutilanteen “kapellimestari” ja “orkestraattori”, joka varmistaa, ettd tychaas-
tattelu toteutuu tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti. Seuraavassa esimerkissa rek-
rytoija kuvailee tillaista tilannetta:

H7: Ja sitten tavallaan silld vuorovaikutusosaamisella, vaikka et jos ajatellaan kompetenttia
viestintdd, tehokasta ja tarkoituksenmukaista ja muuta nii sitte, ku kandeissaha on niin mo-
nenlaisia ja niitd, joille se vuorovaikutusosaaminen on vaikeaa ja hankalaa niin jos se haas-
tattelija, rekrytoija ei hallitse vuorovaikutusta ja hdnen vuorovaikutusosaaminen ei ole riit-
tavélld tasolla niin tavallaan ei kandi voi onnistua sillon. Et se on sen haastattelijan, hdan on
se orkestraattori siind ja se kapelimestari, ettd hdnen tehtdva huolehtia siitd, ettd se koko-
naisuus toteutuu tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti niin ku pitda.

Rekrytoijan vuorovaikutusosaamisen keskeistd merkitystd ja tarkeyttd on siis tu-
losten valossa mahdotonta kiistdd. Rekrytoijan vuorovaikutusosaaminen paitsi mah-
dollistaa tyohaastattelemisen, tuo merkittavid hyotyja sekd organisaatioille ettd haki-
joille. Rekrytoijat pitivdatkin vuorovaikutusosaamista koko tekemisensd ytimend ja
keskeisimpdnd osana omaa tyotdan.
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5.4 Rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen ulottuvuuksiin liittyvit
haasteet tyohaastatteluissa

Tamdn tutkielman tavoitteena on myos kuvata ja ymmartaa rekrytoijien kasityksid ja
kokemuksia rekrytoijien vuorovaikutusosaamiseen liittyvistd haasteista tyohaastatte-
lutilanteessa. Seuraavaksi késittelen rekrytoijien vuorovaikutusosaamiseen liittyvid
haasteita vuorovaikutusosaamisen kognitiivisen, affektiivisen ja behavioraalisen ulot-
tuvuuksien kautta. Sen jdlkeen siirryn tarkastelemaan nimenomaan teknologiavalit-
teisissd tyohaastatteluissa ilmenevid rekrytoijien vuorovaikutusosaamiseen liittyvia
haasteita.

5.4.1 Tyohaastatteluvuorovaikutukseen liittyvin tiedon ja ymmairryksen haasteet

Rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen kognitiiviseen ulottuvuuteen liittyvat haasteet
kohdentuvat rekrytoijien tyohaastatteluvuorovaikutukseen liittyvddn tietoon ja ym-
maérrykseen, jolloin rekrytoijan voi olla vaikea 16ytdd sopivia toimintatapoja tyohaas-
tattelussa. Haasteet rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen kognitiivisessa ulottuvuu-
dessa ilmenevit puutteellisena tietona tai ymmarryksend haastatteluvuorovaikutuk-
sesta. Tulosten perusteella rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen kognitiiviseen ulot-
tuvuuteen liittyvid haasteita tyohaastatteluissa ovat:

- Voimakkaisiin tunnereaktioihin tarkoituksenmukainen reagoiminen
- Huumori

- Substanssiosaamisen puute

- Heikko valmistautuminen tyShaastatteluun

Voimakkaisiin tunnereaktioihin tarkoituksenmukainen reagoiminen. Tulosten mukaan
hakijan voimakkaaseen tunnereaktioon reagoiminen tarkoituksenmukaisella tavalla
voi aiheuttaa rekrytoijalle haasteita, koska rekrytoijilla ei useinkaan ole riittdavasti tie-
toa siitd, miten kyseisessd vaikeassa tilanteessa olisi toimittava. Hakijan tunnereakti-
oihin reagoiminen voi olla erityisen haastavaa, koska siihen ei voi varautua etukiteen.
Lisdksi hakija on useimmiten rekrytoijalle tuntematon henkild, eikd rekrytoijan ole
ndin ollen mahdollista tietdd, mika olisi sopivin tapa reagoida juuri kyseistad henkil6a
ajatellen. Rekrytoijien ndkemysten mukaan pahimmillaan voi kdyd4 jopa niin, etta
tyohaastattelutilannetta on vaikea jatkaa hakijan tunnepurkauksen jdlkeen. Tulosten
valossa ndyttda siis siltd, ettd juuri tuntemattomuus rekrytoijan ja hakijan valilld tuot-
taa haasteita voimakkaisiin tunnereaktioihin reagoimisessa, koska rekrytoijan on
mahdotonta tietdd, mikéd olisi oikea tapa tukea kyseistd hakijaa. Seuraavissa aineis-
toesimerkeissd rekrytoijat kuvailevat haasteita reagoida hakijan voimakkaaseen tun-
nereaktioon:
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H7: No sit vois tulla timmoinen joku niin voimakas tunnepurkaus et sitten se luo haastetta
sille tilanteelle. Haasteita on niin monen kokoisia, ettd isoja ja pienid ettd padstaanko sen
jdlkeen jatkamaan, ettd jos joku asia tai joku laukaisee jonkun sellaisen voimakkaan reaktion.

H8: No kylla ainakin se, kun hakija rupes itkemdan. Tai mul on useammankin kerran ollut
sellanen tilanne vahén et hakija itkee jostain syystd. Yleensd ei minun aiheuttamana vaan et
se tilanne on vaikka liian jannittdva tai siind on kova paine. Nii en voi sanoo et md oon kau-
heen hyvé niissd tilanteissa. Et on kauheen vaikea 16yt&dd niitd oikeita sanoja ja tapaa rea-
goida siihen. Kun sitte tavallaan voi olla et sd oot ollut vasta viis minuuttia sen ihmisen
kanssa siind tilanteessa ja s et tiedd siitd vield yhtddn mit&dan ja sitten ku han itkee niin sit ei
tiedd et milla tavalla just hanelle kannattais nyt, sanoo asioita. Et ne on hankalia, joissa méa
tieddn, ettd ma en oo kauheen hyva, ku méa en tiedd mitd mun pitéis sanoo. Sit yrittdd vaan
jotenkin lohduttaa ja kuunnella ja tsempata. Mut ne ovat hankalii, ei semmoseen osaa etu-
kdteen varautua, et mitd mun pitdis sanoo. Ja sit ku ei tunne niin méd oon tosi huono niissa.

Huumori. Huumori voi parhaimmillaan olla tehokas keino rentouttaa hakijaa
tybhaastattelutilanteessa, mutta joillekin rekrytoijille se voi olla myos haaste. Tulosten
mukaan rekrytoijille ei valttamattd ole itselleen luontaista hyodyntdd huumoria tyo-
haastattelutilanteessa. Rekrytoijien mukaan huumori keventdd tyohaastattelun ilma-
piirid ja siitd voi olla hyotyd erityisesti tychaastattelun alkupuolella. Rekrytoijat voi-
vatkin kokea haasteeksi sen, jos eivit itse kykene kédyttdimddn erilaisia huumorin kei-
noja tychaastattelussa, kuten seuraavasta esimerkistd kay ilmi:

H3: Just kun mé& sanoin tuossa aiemmin, ettd kun ma en oo semmonen yltitsosiaalinen niin
joskushan siitd ois ihan hyotyé et osais heittdd semmosta hyvad, hauskaa, kevyttd lappédd ja
sellaista humoristista semmoista mikd kevent&a sitd ilmapiirii tai jotenkin nasevasti jotenkin
kommentoida johonkin. Mutta se ei ole ollenkaan mun vahvuus mutta kylld mé& olen huo-
mannut, ettd siitd joskus olis hyotyd. Varsinkin siind haastattelun ihan alussa, ettd osais
myo6s puhuu ihan muusta kuin siitd itse asiasta sen ilmapiirin keventdmiseksi niin se on
ehkd semmonen missd ma en ole vahvimmillani.

Substanssiosaamisen puute. Rekrytoijien vuorovaikutusosaamiseen liittyvistd
haasteista juuri substanssiosaamisen puute korostui tuloksissa. Substanssiosaamisen
puute saattaa osoittautua hyvinkin merkittdviksi haasteeksi rekrytoijille tychaastat-
telussa. Tyohaastatteluvuorovaikutus edellyttdd rekrytoijilta paitsi ymmarrysta tyo-
haastatteluvuorovaikutuksesta yleisesti myds ymmarrysta rekrytoitavasta tehtavésta.
Rekrytoitavaan rooliin liittyva substanssiosaamisen puute korostui tuloksissa yleisim-
péna tekijand, joka aiheuttaa rekrytoijille tiedollisia haasteita tyohaastatteluissa. Sub-
stanssiosaamisen puute voi aiheuttaa haasteita, koska rekrytoijan olisi kyettdava arvi-
oimaan hakijan soveltuvuutta tehtdvadn, vaikka rekrytoijalla itsellddn ei ole riittavaa
ymmarrystd tehtdvan vaatimuksista ja siind tarvittavista tiedoista ja taidoista. Sub-
stanssiosaamisen puutteen myotd rekrytoija ei aina pysty tulkitsemaan ja arvioimaan
hakijan osaamista, koska se on niin tdynnd vieraan alan termejd. Rekrytoijien nidke-
mysten mukaan substanssiosaamisen puute voi myo6s vaikeuttaa kysymysten esitta-
mistd ja kuuntelemista. Seuraavissa esimerkeissd rekrytoijat kuvaavat substanssiosaa-
misen puutteen vuoksi kohtaamiaan haasteita:

H7: Ja sitten vaikka se, ettd rekrytoijana sitten kun mékin olin, mun tehtdva oli sielld it-puo-
lella arvioida niin kuin sitd social skillsid ja culture fit, social fit puolta, niin enhdn ma
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tuntenut sitd teknologiapuolta enkd sitd teknistd puolta ollenkaan. [...] Niin sitten olihan
nekin tosi jannittavid itelle tavallaan siind alusta varsinkin, ettd et siis niin ”ymmarsinké maa
nyt, ettd niin milld teknologioilla si oot koodannu” ja “minkélaista c++:aa” ja “osaaks sd naa
lambda function -jutut ja ajureista ylemmas vai minkéa tyyppistd sd oot tehnyt”. Ja sit ku
mun piti kommunikoida sitd, vaikka organisaatiossa eteenpdin, niin sit silleen ettd “ymmar-
sinkd mé nyt, ettd minkd alan osaaja tima on ja mitd teknologioita taméa on kayttanyt”. Et
sitte, jos ei se ole niin spesifi se rekrytoija, ettd se voi vaan keskittya siihen ihmiseen vaan
sen pitdd myos pystyd arvioimaan sitd osaamista eikd tunne sitd ydinkompetenssia niin on-
han sillon ihan ilmeiset vuorovaikutushaasteet sekd kysymisessa ettd kuuntelemisessa.

HB8: Ja sitte aina valilld on sellaisia tilanteita, kun esimerkiksi henkil, jonka kanssa keskus-
telee, on aika paljon kokeneempi tyduran kannalta ja sitten taytyis selvittdd sellaisia asioita
substanssipuolesta, mitkd on minulle tdysin uusia. Ja vaikka ma tieddn mitd ma olen kysy-
méssd mutta sitten henkil6 vastaa alan termeilld ja niin syvilla siind substanssissa et ma en
ymmarrd siitd mitdan. Eli et se on liian taynnad niitd alan termejd ja sitd osaamista et tavallaan
se mun osaaminen ei riitd tulkitsemaan sitd. Et ne on joskus vahan haastavia et sit joutuu
vdhdn kysymaan ettd, tai muotoilemaan silld tavalla, ettd “niin et md en nyt ihan p&assy
kaikessa karryille et tarkoititko tillaista”, et joutuu vdahan kysymdan siitd vield. Et jos toinen
vois selittdd silld tavalla, ettd md ymmartdisin jotain. Et ne on aika haastavia tilanteita kanssa.

Heikko valmistautuminen tychaastatteluihin. Myos heikko valmistautuminen tyo-
haastatteluun voi rekrytoijien ndkemysten mukaan aiheuttaa haasteita tyohaastatte-
lutilanteessa. Jos rekrytoija ei ole valmistautunut huolellisesti tychaastatteluun, han
ei ole esimerkiksi ehtinyt valttamattd perehtyd kaikkien hakijoiden papereihin riitta-
vésti ja tehdd kunnollista pohjatyotd ennen tyohaastattelua. T4lloin rekrytoijan val-
mistautumista ty6haastatteluun voidaan pitdd heikkona sen puutteellisuuden vuoksi.
Tulosten mukaan tdmad taas vaikeuttaa tulosten mukaan tychaastatteluvuorovaiku-
tuksen tehokasta ja tarkoituksenmukaista toteutumista. Rekrytoijien kuvausten pe-
rusteella valmistautumisen puute voi toisaalta heijastua myos rekrytoijien viestinta-
kayttaytymiseen. Seuraavissa esimerkeissd rekrytoijat kuvaavat heikkoa valmistautu-
mista tyohaastatteluun:

H1: Kyl se varmasti heijastuu (viestintdkayttdaytymiseen), jos haastattelija jannittda tilannetta
tai ei oo valmistautunut niin se varmaan voi heijastua siihen.

H7: Ja kuinka hyvin se pohjaty6 on tehty niin sekin vaikuttaa sitten niihin vuorovaikutusti-
lanteisiin, ettd ootko sd ehtiny perehtyé kaikkien papereihin riittavasti.

Tulokset osoittavat, ettd rekrytoijan vuorovaikutusosaamisen kognitiiviseen
ulottuvuuteen eli rekrytoijien tyohaastatteluvuorovaikutukseen liittyvddn tietoon ja
ymmarrykseen kytkeytyvid haasteita ovat voimakkaisiin tunnereaktioihin tarkoituk-
senmukainen reagoiminen, huumori, rekrytoitavaan rooliin liittyvd substanssiosaa-
misen puute sekd heikko tai puutteellinen valmistautuminen tyohaastatteluun. Seu-
raavassa alaluvussa késittelen haasteita, jotka kytkeytyvit rekrytoijien asenteisiin,
tunteisiin ja motivaatioon eli rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen affektiiviseen ulot-
tuvuuteen.

54



5.4.2 Asenteisiin, tunteisiin ja motivaatioon liittyvit haasteet

Paitsi ettd rekrytoijat tarvitsevat tyohaastatteluissa tietoa ja ymmarrystd tyohaastatte-
luvuorovaikutuksesta, heiddn taytyy myos olla oikealla tavalla asennoituneita tyo-
haastatteluun. Lisdksi rekrytoijien on oltava riittdvan motivoituneita olemaan vuoro-
vaikutuksessa hakijoiden kanssa. Rekrytoijat voivat kuitenkin kohdata tychaastatte-
luissa erilaisia haasteita koskien omia asenteitaan, tunteitaan ja motivaatiotaan. Olen
jasentdnyt tulosten perusteella rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen affektiiviseen
ulottuvuuteen kuuluvan seuraavat haasteet:

- Negatiivinen mieliala
- Asennoitumishaasteet
- Motivaation puute

Negatiivinen mieliala. Rekrytoijien negatiivinen mieliala ja negatiiviset tunteet
voivat vaikuttaa myos tyohaastattelutilanteeseen negatiivisesti. Rekrytoijien negatii-
vinen mieliala voi tulosten mukaan johtua esimerkiksi rekrytoijien omasta vasymyk-
sestd tai huolista muilla eldmé&n osa-alueilla. Rekrytoijien ndkemysten mukaan nega-
tiivinen mieliala voi heikentdd rekrytoijan keskittymiskykyd, jolloin tyohaastatteluti-
lanteeseen keskittyminen vaatii rekrytoijalta erityistd panostusta. Vasymystd voi tu-
losten mukaan toisaalta aiheuttaa myos tihed haastattelutahti, kun rekrytoijilla on pe-
rakkdin lukuisia tychaastatteluita. Tdlloin rekrytoijat voivat tulosten mukaan myos
tehdd helpommin virheitd, koska heilld voi olla vaikeuksia erottaa haastattelut toisis-
taan ja muistaa, keneltd on jo kysynyt mitdkin. Seuraavissa esimerkeissd rekrytoijat
kuvaavat negatiivisen mielialan syitd ja sen vaikutuksia omaan suoriutumiseen tyo-
haastattelussa:

Hé: Niin ku tos just aikaisemmin sanoin et tavallaan, jos on tosi kiire pdiva ollut tai vaikeeta
muuten tai on vaikka nukkunu huonosti. Muistan lukemattomia kertoja, kun muksut on
valvottanut koko yon ja sitten s& tiedit, ettd sul on edessd pdiva et sd lahdet kuuden junalla
*paikkakunnan nimi* ja sul on viis haastattelua paivéssd, niin kylld siind joutuu oikeasti
miettim&ddn, ettd A: miten mad pysyn hereilld tdn pdivéan ja B: ettd miten ma pystyn vield
skarppina kaikki ndmaé viis haastattelua. Et totta kai niissd on paljon mitd ihan itse siihen
haastattelijaan liittyy.

HB8: No siis kylldhdn mullakin on tilanteita et mé saatan olla tosi vasyny siind haastattelussa.
Et joskus on niitd pitkid pdivid, ettd mulla saattaa olla vaikka kuus tai kahdeksan haastatte-
lua sind pdivana ja ne on kaikki ihan silleen aikataulutettu putkeen. Niin ma kylla tykk&an
hirveesti haastatteluista, ja ne on yks mun lemppariosa mun ty6td mutta voin sanoa et ku
pdivan kuudes tai kaheksas haastattelu tulee niin en mé pysty olemaan niin hyva ku niissa
alkupdivan jutuissa. Et sit tulee jotain virheitd et saattaa kysyd vahingossa samaa asiaa tai
jos ne kaikki haastattelut on jotenkin hirveen samanlaisia ettd kaikkien profiilit on, et ne on
kaikki tehnyt jotain tiettyd roolia aikaisemmin ja ne on kaikki samalta alueelta ja melkein
kdayny samat koulutkin tai ettd niissd ei oo kauheasti eroja niin sitte on tosi vaikee vélilla
keskittya siihen ettd oonko ma kysyny tdn asian jo, vastahan se mulle ndin. Et rupee epdileen
itteensd. [...] Ei kaikilla oo aina hyvé pédiva et ihmisia tdaalldkin vaan ollaan.
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Asennoitumishaasteet. Rekrytoijien voi olla vaikea asennoitua haastatteluun tar-
koituksenmukaisella tavalla esimerkiksi haastavan hakijan takia. Rekrytoijien nike-
mysten mukaan hakija voi esimerkiksi olla niin vihdsanainen, ettei tychaastattelun
tavoitteiden ole mahdollista tdyttyd. Tamad taas voi aiheuttaa rekrytoijalle haasteita
saada hakija kertomaan riittdvasti tietoa oman paatoksentekonsa tueksi. T&lloin rek-
rytoijalta vaaditaan taitoa saada hakija jakamaan kuitenkin siind maarin riittavéasti in-
formaatiota, ettd rekrytointipddtds on mahdollista ylipddnsd tehdd. Seuraavissa esi-
merkeissd rekrytoijat havainnollistavat haastavia hakijoita, jotka ovat ajoittain liian
vdhdsanaisia:

H1: No esimerkiks hakija, joka ei oo valmis antamaan itsestddn mitddn tietoa et vastaa hyvin
lyhyin ja jos mahdollista "kylld ei ” -vastauksin niin siitd on tosi vaikee saada myoskdan
henkilona tai sit toimintatyylistd kuvaa.

H5: Ehkéd haastavimpia on joko se, ettd se henkild ei vuorovaikuta oikein ollenkaan elikka
hénestd ei saa mitddn tietoa hédn ei meinaa siis ei vaan verbalisoi yhtddn mitdan et vastaukset
on joko kyll4 tai ei -tyyppisid ja tavallaan pitdd nyhtdd ja nyht&a sitd tietoa sieltd henkilosta.
Niin se on hankalaa koska tarkotus on kuitenkin miettid, ettd mitd han osaa ja mitd hdn ha-
luaisi tehd ja jos sitd ei saada niin se on tosi vaikea tehdad mitdan paatoksia.

H7: No sitten vastaavasti semmoinen on haastavaa, kun hakija vastaa vain yhdell& sanalla.
Ja sitten yritat, ettd vahan jotenkin auttaa, ettd josko viela tulisi jotain lisdd, niin sit se on aina
vaan jotenkin ettd “joo”, “ehkd”, “kylld”, “on”, ”joskus”. Ndin. Siis se on jotenkin semmoista
kauheen pyoreetd se viestintd et siitd et meinaa saaha oikein mistédan kiinni.

Motivaation puute. Toisaalta rekrytoijien oma vdhdinen tai puutteellinen motivaa-
tio voi tulosten mukaan my6s aiheuttaa rekrytoijille haasteita tyohaastattelussa. Jotta
rekrytoija voisi osallistua tyohaastatteluun tehokkaalla ja tarkoituksenmukaisella ta-
valla, t&lla tulisi olla riittdvasti motivaatiota olla vuorovaikutuksessa hakijan kanssa.
Tulosten mukaan esimerkiksi oman tyon kuormittavuus voi kuitenkin aiheuttaa mo-
tivaation puutetta, kun yhteen ty6paivaan joudutaan sisillyttamaan liian monta haas-
tattelua perdakkdin. Tdlloin tyon kuormittavuus voi aiheuttaa tilanteen, jossa rekrytoi-
jan on vaikea saada itsensd motivoitua pdivan viimeisiin tyohaastatteluihin. Toisaalta
motivaation puutetta voi aiheuttaa myos oman padatantdvallan menettaminen, jos rek-
rytoija joutuu tilanteeseen, jossa hdnet madradtadan haastattelemaan tietty hakija ilman
rekrytoijan omaa halukkuutta haastatella kyseistd hakijaa. Seuraavissa esimerkeissa
rekrytoijat kuvaavat tilanteita, joissa voi olla haastava motivoitua tyohaastattelutilan-
teeseen:

H3: Ne on ehkd enemmain sit liittynyt siihen, ettd jos md oon ikddn kuin joutunut haastatte-
lemaan sellast henkil64, jota mé en haluaisi haastatella mutta mulle on ikdadn kuin kerrottu
ettd “nyt sind haastattelet taiman henkilon” eli ikdan kuin joku muu on tehnyt mun puolesta
sen padtoksen siitd, ettd tdima henkild haastatellaan.

H4: Ja toki sitten se mitd varsinkin nyt téssd on ollut aika kiireinen timé& loppuvuosi niin se
ettd jos pdivassd tekee monta haastatteluu niin siind vaiheessa kun alkaa olemaan ne omat
ns voimavarat siltd pdivaltd kdytetty ettei vaan endd oikeastaan jaksais puhua tai muuten
keskustella ja kuunnella ja se vaatii kuitenkin tosi paljon keskittymistd niin kylld ne tilanteet
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on myds semmoset, ettd tdytyy itseddn hieman kerdilld ja sitd motivaation boostia jostakin
pikkusen 16ytad ettd sithen hyppda.

Negatiivinen mieliala, asennoitumishaasteet sekd motivaation puute ovat haas-
teita, jotka tulosten mukaan kytkeytyvat rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen af-
fektiiviseen ulottuvuuteen. Seuraavassa alaluvussa siirryn tarkastelemaan rekrytoijan
vuorovaikutusosaamisen behavioraaliseen ulottuvuuteen eli viestintdkayttaytymi-
seen ja vuorovaikutustaitoihin liittyvid haasteita.

5.4.3 Viestintikdyttiytymiseen ja vuorovaikutustaitoihin liittyvit haasteet

Rekrytoijat saattavat kohdata tyohaastattelutilanteessa haasteita my6s omaan viestin-
takdyttdytymiseensd ja vuorovaikutustaitoihinsa liittyen. Tdlloin voidaan puhua
haasteista rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen behavioraalisessa ulottuvuudessa.
Téamén tutkielman tulosten mukaan rekrytoijien viestintdkdyttdytymiseen ja vuoro-
vaikutustaitoihin liittyvid haasteita tyOhaastattelutilanteessa ovat seuraavanlaiset
haasteet:

- Viestinndn mukauttamisen haaste

- Keskustelun johtamisen haaste

- Toimivan viestintdilmapiirin epdonnistunut luominen
- Kuuntelemisen haaste

Viestinnin mukauttamisen haaste. Vaikka rekrytoijien tulisi kyetd mukauttamaan
viestintddnsd tilanteeseen ja hakijaan sopivalla tavalla, se ei aina onnistu. Tulosten
mukaan viestinndn mukauttamisen haaste voi tulla ilmi liiallisena rutiininomaisuu-
tena, jolloin rekrytoija menee jokaiseen tyohaastatteluun samalla tavalla ja rutiinilla
toistaen samat sanat jokaiselle hakijalle. Tulosten mukaan téllaisella toimintatavalla
rekrytoijan on toki mahdollista toteuttaa tyohaastattelu kaytannodssa, mutta talloin ei
valttamatta saavuteta parhaita mahdollisia tuloksia. Rekrytoijien nidkemysten mu-
kaan liiallinen rutiininomaisuus ja kyvyttomyys mukauttaa viestintdad tehokkaalla ja
tarkoituksenmukaisella tavalla voi saada aikaan tilanteen, jossa rekrytoija menee niin
ikddn hakemaan haastattelusta jotain, kun rekrytoijan kuuluisi mennd tyohaastatte-
luun kuulemaan, mita hakija aidosti haluaa itse kertoa. N&in ollen hakija on vaarassa

rekrytoijat kuvaavat viestinndn mukauttamisen haasteita:

H2: Etta kylld silld on vaikutusta seké siihen haastateltavan rooliin mut my®6s siihen haas-
tattelijan rooliin koska se ett4 jos haastattelijal ei oo niitd taitoja mukautua ja vuorovaikuttaa
laadukkaasti niin kyllda ma sanoisin, ettd myos se haastateltava jdd vahan eriarvoiseen ase-
maan siin prosessissa.

Hé: No edelleenkin méa ehkéd tuun siihen mitd mé oon todennu et miké tavallaan ei toimi.
Ettd jos sd et jollakin tavalla osaa mukautua siihen haastateltavaan tai siihen haastatteluti-
lanteeseen. Eli jos sd meet aina silld samalla tavalla aina silld samalla rutiinilla aina niilla
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samoilla sanoilla niin jokaisen sellaisen haastattelun saa kylld vedettya lapi mutta mé en oo
ollenkaan vakuuttunu siitd, ettd saako siitd silloin irti sitd mitd oikeesti se haastateltava ha-
luaa kertoo vai saako sité irti sen mitd haastattelija on mennyt hakemaan.

Keskustelun johtamisen haaste. My06s keskustelun johtaminen voi tuottaa rekrytoi-
jille haasteita tyohaastattelutilanteessa. Tulosten mukaan rekrytoijan voi esimerkiksi
olla haastavaa keskeyttdd hakijan puheenvuoro. Tyohaastattelu on vuorovaikutusti-
lanne, jossa hakijan on tarkoitus kertoa itsestddn erilaisia asioita, mutta hakija voi rek-
rytoijien mukaan vélilld puhua jopa liikaa. T&lloin hakija kylld jakaa informaatiota,
mutta keskustelussa ei silti pddstd riittdvan syvilliselle tasolle. Téllaisessa tilanteessa
rekrytoijan olisi tulosten mukaan kyettdvd omia vuorovaikutustaitojaan hyodyntden
keskeyttamddn hakija, mutta kuitenkin siten, ettei hakija koe tulleensa loukatuksi tai
jyratyksi. Keskeyttamistd voi rekrytoijien mukaan kuitenkin tietoisesti harjoitella. Toi-
saalta keskustelun johtamista voi tulosten mukaan vaikeuttaa myds dominoiva hakija,
joka pyrkiikin itse johtamaan keskustelua, vaikka se olisi rekrytoijan tehtdva. Ensim-
méisessd aineistoesimerkissd rekrytoija luonnehtii keskustelun johtamisen haastetta
sellaisessa tychaastattelutilanteessa, jossa hakija puhuu liikaa. Jalkimmadisessd aineis-
toesimerkissd toinen rekrytoija kuvailee keskustelun johtamisen haastetta dominoi-
van hakijan takia:

Hb5: Ja sit toinen on se, ettd jos henkild joko meinaa koko ajan puhuu pdélle, jaarittelee hurjan
paljon koko ajan niin sitten taas sen stoppaaminen kohteliaalla tavalla. Et siis méd oon itse
niin peruskiltti ihminen, ettd mulla on vaikea tai jyrédtd haastattelussa ja stopata silleen
et “hei nyt vaan mennaan eteenpdin”. Niin se on kans ainakin, md itse koen sen hankalaksi.
Tai sen itse tasapainoilun siind, ettd se kandi samalla kokee et “hei tdssd mennddn kivasti
eteenpdin” eikd hantd taas sitte jyréata.

H7: No sitten on, jos on joku timmonen tosi padllepasmaéri kandi, joka on ottaa tilan talla
tavalla haltuun ja rupee vihdn omavaltaisesti ikddn kuin toimimaan siind ja viemé&an ja oh-
jaamaan sitd haastattelua, jolloin se muuttuu jo vahan muuksi kuin keskusteluksi siitd, ettd
oisko hdn meille sopiva kandi. [...] Ja sitten varsinkin just sesmmonen, et jos vastaa, mulla
on vdhan sitd ongelmaa, ettd vastaan niin pitkésti niin ettd sitten tuntuu ettd ja ihan asian
vierestd vield niin ne on tosi vaikeita sitten vélilld mulle keskeyttdd ettd “hei ettd mulla ois
ndd kysymykset tdssd” ja ndin ja ndin. Et semmoisia niin ku just nd4, ettd puhuu niin pitkasti,
ei vastaa kysymykseen, esiintyy.

Toimivan viestintdilmapiirin epdonnistunut luominen. Toimivan viestintdilmapiirin
luominen luo pohjan koko tyohaastattelutilanteelle, mutta silti se ei aina onnistu, mikéa
voi aiheuttaa rekrytoijalle ja timén tydlle merkittavid haasteita tyohaastatteluissa. Toi-
mivan viestintdilmapiirin avulla rekrytoijan on mahdollista saada tychaastattelutilan-
teessa selville tarvitsemansa tiedot hakijasta. Toimimattomassa viestintdilmapiirissa
rekrytoijan ei taas ole mahdollista saada haastattelusta ja hakijasta riittavésti infor-
maatiota, jota tarvittaisiin rekrytointipadtosten tekemiseksi. Ilman toimivaa viestin-
tdilmapiirid rekrytoijan on mahdollista esittdd aikomansa kysymykset, mutta rekry-

merkistd havainnollistaa:
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He6: No se on kaiken a ja 0. Iman sitd niin ma en saa siitd haastattelusta irti sitd mitd ma haen.
Ettd ja monesti ku aatellaan tavallaan et mullahan on siind tietenkin oma agendani et mitd
haastattelijana tavallaan hakijasta haluan saada irti, niin jos en mé saa siihen luotua jonkun-
nakoistd yhteyttd ja keskusteluyhteyttd niin eihdn, sithdn se hakija vastaa jotakin, mutta
mulle jaa silti tosi paljon epdselvyyksia.

Kuuntelemisen haaste. Aito kuunteleminen ja hyvit kuuntelutaidot ovat tarkea
osa rekrytoijan vuorovaikutusosaamista, mutta tulosten mukaan rekrytoijan omat
luonteenpiirteet voivat ajoittain tehdd kuuntelemisesta haastavaa. Tulosten mukaan
rekrytoijan on hyva tiedostaa esimerkiksi oma puheliaisuutensa, koska t&llin rekry-
toijan on mahdollista ottaa se huomioon my6s tyohaastattelutilanteessa. Rekrytoijien
oma puheliaisuus voi tulosten mukaan haastaa kuuntelemista, koska rekrytoijat voi-
vat kokea haastavaksi malttaa olla hiljaa ja keskittyd kuuntelemaan hakijaa keskey-
tyksettd. Seuraavassa aineistoesimerkissd rekrytoija havainnollisata kuuntelemisen
haastetta tyohaastattelutilanteessa:

H8: Mut sitte tosi tarkee on myoskin se kuuntelupuoli et pitdd pystyd kuuntelemaan ja saa-
maan niistd hakijan vastauksista sitd informaatiota siihen tueksi. Et jos médkin oon kauheen
puhelias ihminen niin se on aina oma haasteensa et malttaa pysyé hiljaa ja kuunnella mita
se toinen sanoo.

Tulosten mukaan rekrytoijan vuorovaikutusosaamisen behavioraalisen ulottu-
vuuden haasteet koskevat siis viestinndn mukauttamista, keskustelun johtamista, toi-
mivan viestintdilmapiirin luomista sekd kuuntelemista. Seuraavaksi siirryn késittele-
madn rekrytoijan vuorovaikutusosaamiseen liittyvid haasteita, jotka ilmenevit nimen-
omaan teknologiavilitteisissd tyohaastatteluissa.

5.5 Vuorovaikutusosaamisen haasteet teknologiavilitteisissd tyohaas-
tatteluissa

Tulosten mukaan rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen voidaan ndhda olevan tekno-
logiavalitteisissd tyohaastatteluissa pitkalti samankaltaista kuin kasvokkain toteute-
tuissa tyohaastatteluissa. Sama periaate péatee tulosten mukaan myos rekrytoijien vuo-
rovaikutusosaamiseen liittyviin haasteisiin tychaastattelutilanteessa, silld tulokset
osoittavat haasteiden olevan pddosin samankaltaisia sekd kasvokkaisissa ettd tekno-
logiavilitteisissd tyohaastatteluissa. Tulosten mukaan rekrytoijat kohtaavat teknolo-
giavilitteisissd tyohaastatteluissa samankaltaisia haasteita kuin kasvokkaishaastatte-
luissakin, mutta teknologian aiheuttamat kdytdnnon tason haasteet ovat niin
ikddn “bonuspala” tyohaastatteluihin, kuten erds rekrytoijista sanoittaa seuraavassa
aineistoesimerkissa:

Hé: No ehké se on semmoinen bonuspala niihin, ettd jos tehdédédn teknologiavalitteisend ne
kaikki samat haasteet kuin mita livehommassakin on olemassa sielld mutta bonuksena tulee
sitten vield pddlle se, ettd just jos joku on &ddni ei kuulu tai video patkii tai sitten
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ylipdatansakin se, et kun ei ole se livetilanne niin kylldhén se tavallaan se tietynlainen yksi
aistikanava jaa kokonaan pois.

Tuloksista oli kuitenkin tunnistettavissa joitain yksittdisid rekrytoijien vuorovaikutus-
osaamiseen liittyvid haasteita, jotka kytkeytyivdt nimenomaan teknologiavalitteisesti
toteutettuihin tyohaastatteluihin. Rekrytoijien vuorovaikutusosaamiseen liittyvit
haasteet teknologiavilitteisissd tyohaastatteluissa olivat tdiméan tutkielman tulosten
mukaan seuraavia:

- Oman vuorovaikutuskayttdaytymisen kriittinen tarkkailu
- Haaste johtaa keskustelua teknologiavalitteisesti
- Haaste luoda toimiva viestintdilmapiiri teknologiavalitteisesti

Oman vuorovaikutuskdyttiytymisen kriittinen tarkkailu. Rekrytoijien ndkemysten
mukaan oman vuorovaikutuskdyttdytymisen kriittinen tarkkailu korostuu erityisesti
teknologiavailitteisissad tyohaastatteluissa. Teknologiavilitteisessd videohaastattelussa
rekrytoija ndkee ndyttopddtteeltd yhtd aikaa sekd hakijan ettd itsensd, toisin kuin kas-
vokkaishaastattelussa, jossa rekrytoija voi keskittyd tdysin hakijaan, kun itseddn ei
luonnollisesti ole mahdollista ndhd&. Rekrytoijien ndkemysten mukaan oman kuvan
jatkuva ndkeminen tietokoneen ndytoltd voi saada rekrytoijan arvioimaan omaa vuo-
rovaikutuskdyttdaytymistddn ylipddnsd enemman, mutta myos kriittisemmin. N&in ol-
len teknologiavilitteisyys on tietylld tavalla lisinnyt rekrytoijien kriittisyyttd omaa it-
seddn kohtaan tychaastatteluissa, kuten seuraava aineistoesimerkki havainnollistaa:

H2: Ja sit ehkai se, ettd koska niis tilanteis ei néi itsedidn ollenkaan, ettd se on ehki sellainen
minkd huomaa, ettd kiinnittdd enemmain huomiota sithen omaan vuorovaikuttamiseen
myos siind, ettd miten se vuorovaikutus tulee liikkeisiin ja siihen, miten toimii, kun nikee
sen pikkukuvan itsestddn niin kyl se siihen vaikuttaa. Ettd ehkd arvioi itseddn enemman ja
kriittisemmin kun siind ettd on face to face -tilanteessa. Et tietty kriittisyys on ehké lisdan-
tyny sen kautta.

Haaste johtaa keskustelua teknologiavilitteisesti. Vaikka rekrytoijat kokevat myos
kasvokkaisissa tyohaastatteluissa haasteita keskustelun johtamiseen liittyen, tulosten
mukaan rekrytoijat kokevat keskustelun johtamisen vieldkin haastavammaksi tekno-
logiavdlitteisessd tychaastattelussa verrattuna kasvokkaishaastatteluihin. Tulosten
mukaan teknologiavilitteisissd tyohaastatteluissa hakijaa voi olla entistdkin vaike-
ampi keskeyttdd. Rekrytoijien kertoman mukaan hakijat voivat kokea olonsa rennom-
maksi teknologiavdlitteisessd tyohaastattelussa, jonka saavat tehdd kotoa késin. Tama
taas voi johtaa hakijan jaaritteluun, jolloin rekrytoijan voi olla vaikea johtaa keskuste-
lua. Hakijoiden ylenpalttisen puheen takia teknologiavalitteiset tyohaastattelut voivat
rekrytoijien mukaan myos kestdd pidempéadn kuin vastaava haastattelu kestdisi kas-
vokkain toteutettuna. Toisaalta haasteita aiheuttaa myos se, ettd teknologiavalittei-
sessd tyohaastattelussa keskustelun johtaminen on puhtaasti rekrytoijan kielellisen
viestinndn varassa nonverbaalisen viestinndn rajallisuudesta johtuen. Ndin ollen
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rekrytoijien on tulosten mukaan kiinnitettdva erityistd huomiota sanavalintoihinsa.
Seuraavissa aineistoesimerkeissd rekrytoijat kuvailevat haasteita johtaa keskustelua
teknologiavilitteisessd tyohaastattelussa:

H2: No kyl m& oon huomannut, ettd ronsyilyy on paljon enemmain. M4 en tiedd mistd se
johtuu mutta videohaastatteluissa niin enemmén oon kohdannut sitd, ettd ihmiset ldhtee
pulputtamaan sitd tietoa minuuttitolkulla ilman mitddn loppuu nédkyvissa. Et kun ehki jo-
tenkin, kun sellaista tietynlaista jannitysta ei oo niin se niakyy siind et ihmiset moniin asioi-
hin avaa asioita paljon enemmaén kuin sitten taas kun ollaan siind juuri neuvotteluhuoneessa
saman poydan ddressd niin ma huomaan etté siin ihmiset on tietylld tavalla pidattyvaisem-
pid mika nakyy sit taas siind ettd se aika on usein tosi paljon kompaktimpi ettd mulla on
mennyt enemman aikaa etdhaastatteluissa kun sitten taas face to face -haastatteluissa.

H5: Mutta siis joo ehka se tavallaan, ku sé et voi viestid vartalonkielelld ehka tiettyy tym-
pddntymista tai sitd ettd okei ettd nyt alkaa mennd vahan nii eteenpdin et ei voi tehda tiettyja
asioita niin hyvin. Tai en ole tavannut seisoa kokovartaloihmisend tuossa. Niin voisi tietysti
tehdd ja sitten ndkys, ettd vois vaikka viittoo sille henkil6lle jos haluaisi ja sekin olisi ihan
mahdollista. Mutta ettd juuri ehka sen keskustelun ohjaaminen on vield enemman se ver-
baalisen viestinndn varassa kuin sitten muuten. [...] Ja tosiaan sitten se keskustelun ohjaa-
minen, ku se on pelkédstddn sen verbaalisen varassa niin pitdisi verbaalisesti ehkd miettid
sanansa vield tarkemmin jotta sit siind on fiksummin.

Haaste luoda toimiva viestintdilmapiiri teknologiavilitteisesti. Toimivan viestintdil-
mapiirin luominen teknologiavilitteisessd tyohaastattelussa voi tulosten mukaan olla
myos vdlilld haastavampaa kuin kasvokkain toteutetussa tyohaastattelussa. Tunnel-
man luominen ja tilanteen rentouttaminen on rekrytoijien nikemysten mukaan haas-
tavampaa teknologiavilitteisessd tyohaastattelussa, koska rekrytoijien ei ole mahdol-
lista tavata hakijoita fyysisesti, kitelld heitd ja tarjota heille esimerkiksi vettd tai kahvia.
Tietyt haastattelurituaalit ja perinteisen haastatteluetiketin noudattaminen jadvit siis
ainakin osittain pois. Rekrytoijien mukaan tilanteen rentouttaminen on siis helpom-
paa kasvokkaishaastatteluissa kuin teknologiavalitteisissd tychaastatteluissa, kuten
seuraavasta aineistoesimerkistd kady ilmi:

HS8: Ja sit taas sen tietynlaisen tunnelman luominen ja timmoinen rentoutuminen ei véltta-
maittd sitten oo helppoo siind tilanteessa, ku ollaan verkon vilitykselld. Et se on helpompi,
jos péddsee ihmisid tapaamaan ja kitteleméédn ja vaikka tarjoon jotain vettd tai kahvia tai jo-
tain muuta siind et sitd pystyy sitd tilannetta rentouttaan ihan eri lailla ku se ettd on sillai
ruutu vasten ruutua. Ettd ne ehka sit jdé siitd pois ennemmin.

Rekrytoijien vuorovaikutusosaamiseen liittyvit haasteet ovat pitkalti samankal-
taisia sekd teknologiavdlitteisissd tyohaastatteluissa ettd kasvokkaisissa tyohaastatte-
luissa. Tuloksista kdy kuitenkin ilmi, ettd rekrytoijien teknologiavalitteisissa tyohaas-
tatteluissa tarvitsemaan vuorovaikutusosaamiseen liittyy joitain spesifejd haasteita,
joita ei ainakaan samalla tapaa esiinny kasvokkaishaastatteluissa. Tulokset osoittavat,
ettd haasteita rekrytoijien vuorovaikutusosaamiseen teknologiavilitteisissd tyohaas-
tatteluissa aiheuttavat oman viestintdkdyttaytymisen kriittinen tarkkailu, keskustelun
johtaminen sekéd toimivan viestintdilmapiirin luominen.
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6 POHDINTA

Téamén tutkielman tulosten mukaan rekrytoijat tarvitsevat tyohaastatteluissa moni-
puolisesti erilaista vuorovaikutusosaamista ja se onkin miltei keskeisin heiddn tyonsa
edellytyksistd. Vuorovaikutusosaamista kuvataan usein osaamisrakenteena, johon
kuuluvat kognitiivinen, affektiivinen ja behavioraalinen ulottuvuus (Spitzberg &
Cupach 2002, 574-575; Valkonen 2003, 35-38) ja sama jdsennys toimi myos tdssd tut-
kielmassa ohjaavana nikokulmana rekrytoijien vuorovaikutusosaamista tarkastelta-
essa. Koska vuorovaikutusosaaminen edellyttdd jokaisen ulottuvuuden hallitsemista
(Laajalahti 2014, 23), oli ilahduttavaa huomata myos timén tutkielman tulosten sisil-
tavan kuvauksia jokaisesta vuorovaikutusosaamisen ulottuvuudesta. Vuorovaikutus-
osaamisen ulottuvuudet ovat toisiinsa kietoutuneita ja vaikuttavat toinen toisiinsa
(Horila 2020, 166), joten en kuitenkaan jasennd pohdintaa vuorovaikutusosaamisen
ulottuvuuksien avulla, vaan nostan esiin yleisesti tutkielmani keskeisimpia tuloksia
suhteuttaen niitd samalla aiempaan tutkimustietoon.

Rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen kognitiiviseen ulottuvuuteen kuuluvat
tulosten mukaan ymmarrys tyohaastatteluvuorovaikutuksen luonteesta, rekrytoijien
oman roolin tiedostaminen, ymmarrys tyohaastattelun tavoitteista, tyohaastattelu-
vuorovaikutuksen ennakointi ja suunnittelu, sekd oman vuorovaikutuskayttaytymi-
sen arviointi. Rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen affektiiviseen ulottuvuuteen taas
voidaan tulosten valossa liittdd motivaatiotekijdt, omien tunnetilojen tunnistaminen
ja kontrollointi, omien ennakkokdsitysten kyseenalaistaminen sekd positiivinen
asenne. Behavioraaliseen ulottuvuuteen taas kytkeytyvit viestintdkayttdytymisen
mukauttaminen, tarkoituksenmukainen viestintadtyyli, kuuntelutaidot, argumentoin-
titaidot, palautetaidot, toimivan viestintdilmapiirin luominen seka haastatteluetiketin
noudattaminen. Eettinen ulottuvuus puolestaan piti sisdllddn sellaisia eettisid periaat-
teita kuin luottamuksellisuus, tasavertaisuus, kunnioittavuus, rehellisyys ja vastuul-
lisuus. Rekrytoijien vuorovaikutusosaaminen tychaastattelutilanteessa on siis varsin
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laaja ja moniulotteinen osaamisrakenne, johon kuuluu tekijoitd jokaisesta vuorovai-
kutusosaamisen ulottuvuudesta.

Tulosten mukaan haastattelu ei sanana kuvaa tyohaastattelua endd kovin hyvin,
koska vuorovaikutuksen tulisi olla tychaastattelussa rekrytoijan ja hakijan vilistd vas-
tavuoroista keskustelua. Asetelma ei siis endd nykyisin ole se, ettd rekrytoija kysyy ja
hakija vastaa, vaan kummallakin on mahdollisuus seké esittdd omia kysymyksidan
ettd vastata toisen esittamiin kysymyksiin ja ylldpitdd ndin omalta osaltaan keskuste-
lun sujuvuutta. Tyohaastattelut eivit suinkaan ole hakijan testejd tai kuulusteluja,
vaan kyse on ennemminkin keskustelusta, jossa kaikki osapuolet ovat sitoutuneet sel-
vittdmaan sellaisia yhteisid asioita, jotka ovat tyon kannalta merkityksellisia (Murty
2014, 53). Tulosten mukaan vuorovaikutuksen vastavuoroisuus ja tasapuolisuus ko-
rostuu etenkin sellaisissa tyohaastatteluissa, joissa hakijalla on runsaasti tyckoke-
musta tai jos tdimd tyoskentelee sellaisella alalla, jolla on pulaa osaavista tyonhakijoista.
Téhédn voidaan toisaalta ndhda kytkeytyvan myos tuloksissa ilmi tullut muutos rek-
rytoijan ja hakijan vilisissd valta-asetelmissa, jota késittelen seuraavaksi.

Aiemmin on ajateltu, ettd tyohaastatteluvuorovaikutusta madrittdd merkitta-
valld tavalla huomattava ero valta-asemissa siten, ettd haastattelija on se osapuoli, jolla
on enemmdn valtaa (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 434; Millar & Tracey 2006,
471). Onkin kiinnostavaa, ettd tdiméan tutkielman tulosten mukaan ero valta-asemissa
on nykypdivand kaventunut, koska tyonhakijoita ei voida endd pitdd itsestddnselvyy-
tend, vaan heista kdydaan organisaatioiden vélilld kovaa kilpailua. Tyontekijapula
sekd lisdantynyt kunnioitus ja arvostus hyvid tyontekijoitd kohtaan ovat siis kaventa-
neet eroa valta-asemissa hakijan ja haastattelijan vélilla. Toisaalta ajoittain valta-ase-
mat ovat kddntyneet jopa kokonaan uusiksi, kun hakija onkin se osapuoli tychaastat-
telutilanteessa, jolla on enemmén valtaa. Myos tdama kytkeytyy tulosten mukaan pu-
laan hyvistd hakijoista etenkin tietyilld kasvavilla aloilla.

Avain menestykseen ja hyvéddn tyohaastattelukokemukseen kummankin tyo-
haastattelun osapuolen ndkdkulmasta on hyva valmistautuminen. Suunnittelemisen
avulla haastattelijan on mahdollista toteuttaa tychaastattelu onnistuneesti siten, etta
haastattelija paitsi saa tarvitsemansa informaation, onnistuu myos jattaméaan hakijalle
positiivisen kuvan tychaastattelusta ja organisaatiosta. (Matsudaira 2017, 56.) Rekry-
toijien vuorovaikutusosaamisen kognitiivisessa ulottuvuudessa korostuivatkin tyo-
haastatteluvuorovaikutuksen ja -tilanteen suunnitteluun ja ennakointiin liitty vt teki-
jat. Toisaalta my6s oman vuorovaikutuksen arviointi jdlkikdteen nousi esiin keskei-
send tekijand rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen kognitiivisessa ulottuvuudessa.
Kirjallisuudessa taméankaltaisista taidoista puhutaan metakognitiivisina taitoina. Me-
takognitiivisilla taidoilla tarkoitetaan yksilon taitoa suunnitella ja ennakoida vuoro-
vaikutustilanteelle olennaisia tekijoitd sekd taitoa ennakoida omia viestintdvalintoja ja
-strategioita ja niiden seurauksia, mutta myos yksilon kykya valita tehokkain ja tar-
koituksenmukaisin tapa toimia (Valkonen 2003, 25, 234). Metakognitiivisten taitojen
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korostuminen rekrytoijien vuorovaikutusosaamisessa voi johtua esimerkiksi siit4, etta
tyohaastattelu on suhteellisen konstruoitu ja tavoitteellinen vuorovaikutustilanne,
joka edellyttdd rekrytoijilta ennakointia ja vuorovaikutuksen suunnittelua tyohaastat-
telun onnistumisen takaamiseksi. Tyohaastattelulla on usein merkittavia tavoitteita,
jotka rekrytoijan olisi kuitenkin saavutettava vuorovaikutuksen avulla suhteellisen ly-
hyessd ajassa. Rekrytoijilla on siksi oltava riittdvésti taitoa suunnitella ja ennakoida
tyohaastattelutilanteen kannalta olennaisia tekijoitd, taitoa ennakoida omia viestinta-
valintojaan ja -strategioitaan ja niiden seurauksia sekd kykyd valita tehokkain ja tar-
koituksenmukaisin tapa toimia tychaastattelussa.

Tulosten mukaan pelkkd haastattelutilanteen suunnittelu ja ennakointi ei kuiten-
kaan riitd, vaan sen lisdksi rekrytoijalla tulisi olla tyohaastattelutilanteessa myos posi-
tiivinen asenne. Haastattelijan positiivinen mieliala on yhteydessa hakijan kasitykseen
informatiivisuudesta ja kompetenssista, mikd taas vaikuttaa organisaation houkutte-
levuuteen (Chen, Hsu & Tsai 2013, 376). My6s tyohaastattelijan informatiivisuuden ja
miellyttivyyden on ndhty olevan yhteydessd hakijoiden késityksiin tyon houkuttele-
vuudesta (Nikolaou 2011, 2198). Tyohaastattelijan tulisi pyrkid pitamé&an positiivinen
asenne koko haastattelun ajan, koska on tdarkedd, ettd hakijalle jad hyva kokemus or-
ganisaatiosta ja tyohaastattelusta. Hyvantuulisuus lisdd todenndkoisyyttd, ettd hakija
vastaanottaa mahdollisen tyttarjouksen. (Matsudaira 2017, 58.) Hakijoiden tyytyvai-
syys tyShaastatteluvuorovaikutukseen taas on merkittavisti yhteydessa hakijan aiko-
mukseen ottaa vastaan myohempid haastattelukutsuja (Ralston 1993, 60-61). Vaikka
hakija ei siis saisikaan tyotarjousta juuri silld hetkelld hakemastaan tyostd, rekrytoijien
positiivisen asenteen myotd hakija saattaa mydhemmin vastata myontdvasti saman
organisaation haastattelukutsuun. Koska yhd useammalla alalla kérsitdan nykypai-
vdnd tyovoimapulasta (Tyo- ja elinkeinoministerio 2019), rekrytoijien positiivinen
asenne ja hakijalle jadva positiivinen kuva organisaatiosta on ndin ollen erityisen tar-
kedd myos pitkalld aikavalilld tarkasteltuna. Positiivisen asenteen avulla rekrytoijien
voi my0s olla helpompaa saavuttaa tyohaastattelutilanteessa omia tavoitteitaan, joita
késittelen seuraavassa kappaleessa tarkemmin.

Rekrytoijat pyrkivdt vuorovaikutuksen avulla saavuttamaan tydhaastatteluti-
lanteelle asettamiaan tavoitteita. Koska vuorovaikutuksen tehokkuutta arvioidaan
sen mukaan, missd méadrin asetettuja tavoitteita saavutetaan vuorovaikutuksen avulla
(Spitzberg 2015a, 562) ja vuorovaikutusosaamisen arviointiin kédytetddn yleisimmin
tehokkuuden ja tarkoituksenmukaisuuden kriteereitd (Sawyer & Richmond 2015 193-
194), myos tdssd tutkielmassa on perusteltua tarkastella rekrytoijien erilaisia tavoit-
teita tyohaastatteluissa. Tyohaastattelijoilla on haastattelutilanteessa tyypillisesti
useita eri tavoitteita, joita he pyrkivit saavuttamaan vuorovaikutuksessa. Tyohaastat-
telijat pyrkivit tekemddn onnistuneita arvioita hakijoiden soveltuvuudesta tyohon ja
organisaatioon sekd varmistamaan, ettd valitut hakijat hyvaksyvat tyotarjouksen.
(Millar & Tracey 2006, 454.) Rekrytoijilla on my6s tamén tutkielman tulosten mukaan
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monenlaisia tavoitteita tyohaastatteluissa. Ndihin tavoitteisiin lukeutuvat hakijan teh-
tdvadan sopivuuden onnistunut arviointi, hyvan hakijakokemuksen mahdollistaminen
sekd positiivisen yritysmielikuvan ylldpitaminen. Valtaosa tyohaastatteluiden tutki-
muksesta on kuitenkin pohjautunut ajatukselle, jonka mukaan sopivan henkilon va-
litseminen ty6hon on tychaastattelijan ainoa tavoite (Dipboye, Macan & Shahani-Den-
ning 2012, 327; Millar & Tracey 2006, 454), mutta kuten tdméankin tutkielman tulokset
antavat ymmartdd, se ei pidd paikkaansa. Sopivimman hakijan valinta on tychaastat-
telijoiden tyypillisin instrumentaalinen tavoite, mutta sen lisdksi haastattelijoilla voi
olla epdavarmuuden vihentdmisen ja ennustettavuuden edistdmisen tavoitteita, rela-
tionaalisia tavoitteita sekd itsensd esittdmisen tavoitteita (Huffcutt, Culbertson & Ri-
forgiate 2015, 435-436). Tamén tutkielman tuloksissa tuli ilmi nédistd tavoitteista jo-
kaista. Kiinnostavaa on kuitenkin se, ettei monikaan niistd tavoitteista tullut esille
haastatteluissa siind osassa, jolloin haastatteluteemoista juuri tavoitteet ja odotukset
tybhaastattelussa olivat kédsiteltdvand. Sen sijaan monet ndistd tavoitteista tulivat ilmi
rekrytoijien kerronnassa eri kohdissa haastatteluita. Voikin siis olla, ettd useimmat
ndistd kirjallisuudessa esitellyistd tavoitteista ovat rekrytoijille niin ikddn tiedostamat-
tomia tavoitteita, mutta silti kuitenkin samalla osa rekrytoijien tavoitteellista toimin-
taa tyohaastatteluissa. Rekrytoijat siis pyrkivat toimimaan ndiden tavoitteiden mukai-
sesti, mutta eivét valttamattd osaa nimetd niitd tietoisiksi tavoitteikseen tychaastatte-
lutilanteissa.

Rekrytoijat toivat esille instrumentaaliset tavoitteensa, jotka koskivat sopivim-
man hakijan 16ytdmist ja siten onnistunutta rekrytointia. Epivarmuuden vihentami-
sen ja ennustettavuuden edistamisen tavoitteita rekrytoijien kerronnassa taas edusti-
vat kuvailut, jotka koskivat rekrytoijien omiin tai hakijoiden uskomuksiin tai asentei-
siin liittyvdd epdavarmuutta. On ajateltu, ettd tyohaastattelijoilla on haastattelutilan-
teessa enemman valtaa, jolloin heiddn on mahdollista vdahentdd epdavarmuutta monin
eri keinoin (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 435-436), mutta kuten tdman tut-
kielman tulokset osoittavat, valta-asema hakijan ja rekrytoijan vélilld tyohaastattelu-
tilanteessa on kaventunut. Ndin ollen voitaisiin ajatella, ettd myos rekrytoijien keinot
vdhentdd epavarmuutta ovat samalla vihentyneet. On kuitenkin huomattava, ettd
tyohaastattelut ovat tyypillisesti varsin rutinoituneita vuorovaikutustilanteita eivatka
siksi luo merkittdvad behavioraalista epdavarmuutta (Huffcutt, Culbertson & Rifor-
giate 2015, 435-436) ja myos tdmdn tutkielman tulosten valossa vaikuttaa siltd, etta
rekrytoijilla on edelleen riittdvésti keinoja vahentdd epavarmuutta tychaastatteluti-
lanteessa. Tyohaastattelijoiden relationaaliset tavoitteet koskevat yleisesti vuorovai-
kutussuhteen tavoittelemista, ylldpitdmistd ja heikentymistd (Huffcutt, Culbertson &
Riforgiate 2015, 437), mutta tdssd tutkielmassa rekrytoijien relationaaliset tavoitteet
koskivat yksinomaan toimivan viestintdilmapiirin luomista tyohaastattelutilantee-
seen. Rekrytoijat kuvasivat usein toimivan viestintdilmapiirin luomista toimivana yh-
teytend. Huffcuttin, Culbertsonin ja Riforgiaten (2015, 437) mukaan tychaastattelijat
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tiedostavat toimivan yhteyden tdrkeyden ja sisdllyttavit tyohaastatteluun siksi myos
vapaamuotoisempaa keskustelua. Itsensd esittdmisen tavoitteiden mukaisesti myos
tyohaastattelijoilla on tavoitteena hallita vaikutelmia tychaastattelutilanteessa seka
hakijan ettd organisaation jdsenten silmissd (Dipboye, Macan & Shahani-Denning
2012, 327). Rekrytoijien itsensd esittdmisen tavoitteet tulivat ilmi esimerkiksi rekrytoi-
jilen pyrkimyksend vaikuttaa hakijoiden silmissd ammattimaiselta ja kompetentilta.
Rekrytoijilla on siis lukuisia erilaisia tavoitteita tyohaastattelutilanteessa eivitkd ne
ole yksinomaan instrumentaalisia tavoitteita, vaan rekrytoijien tavoitteisiin tyohaas-
tattelutilanteessa kuuluu my6s epavarmuuden vihentdmisen ja ennustettavuuden ta-
voitteita, relationaalisia tavoitteita seki itsensi esittamisen tavoitteita.

Tyohaastattelu on kompleksinen vuorovaikutustilanne, jota méaérittelevit useat
ohjeistukset ja sddnnot, joita vuorovaikutusosapuolten odotetaan tilanteessa noudat-
tavan (Millar & Tracey 2006, 471). Ndistd sdannoistd useat ovat eettisid normeja ja
sddntojd. Tyohaastatteluihin liittyvien eettisten kysymysten tarkastelu on oleellista,
koska se voi auttaa selvittaimaddan, mikd on moraalisesti hyviksyttdvad ja ei-hyvaksyt-
tavad kaytostd tyohaastattelutilanteessa. Tamad taas voi osaltaan auttaa sekd tyohaas-
tattelijaa ettd hakijaa valttdimddn tilanteita, jotka aiheuttavat kummallekaan osapuo-
lelle vaikeuksia. (Fletcher 1992, 361.) Tulosten mukaan rekrytoijat kokevat tychaastat-
teluissa erityisen tdrkedksi eettisen toiminnan, ja ndin ollen vuorovaikutusosaamisen
eettisen ulottuvuuden voidaan ndhda korostuvan rekrytoijien vuorovaikutusosaami-
sessa. Tychaastattelu on rekrytoijille osa heiddn perustystddn, mutta hakijoille tyo-
haastattelu voi olla hyvinkin suuri ja merkittdva tapahtuma, jolla on potentiaalisesti
vaikutusta heiddn koko loppueldmaénsa. Téstd syystd rekrytoijilla voidaan timéan tut-
kielman tulosten valossa ndhda olevan suuri vastuu ja velvollisuus kohdella hakijoita
kunnioittavasti ja kaikkien eettisten periaatteiden mukaisesti, jotta jokaiselle hakijalle
voidaan taata oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen kohtelu. Hakijoille tulisikin jaada
paitsi hyva ja positiivinen kuva tychaastattelusta myds kokemus siitd, ettd heitd on
kohdeltu oikeudenmukaisesti. Jotta tyohaastattelija voi varmistaa ndin kdyvéan, timan
tulisi pyrkid laatimaan kysymyksista hakijalle mahdollisimman helposti ldhestyttavia
ja pyrkid tietoisesti valttdimadn tilanteita, joissa hakija joutuisi kokemaan olonsa lou-
katuksi tai tyhmaksi. Tychaastattelija on kuitenkin tyohaastattelutilanteessa se, jolla
on jo tyopaikka ja useimmiten hakijoita jannittéd, joten on vain kohtuullista antaa ha-
kijoille reilu mahdollisuus onnistua tyohaastattelussa. (Matsudaira 2017, 58.) Haastat-
telijat, jotka joko tietoisesti tai tiedostamattaan aiheuttavat omalla toiminnallaan haki-
joille epamukavuutta, madaltunutta itsetuntoa, stressid tai suuttumusta, toimivat epa-
eettisesti (Millar & Tracey 2006, 471) ja tdtd olisi viimeiseen saakka véltettava.

Jokaisen tydhaastattelijan on siis perustettava haastattelutekniikkansa syrjimét-
tomyydelle ja tasavertaisille mahdollisuuksille (Florea & Duica 2016, 113). Eettisten
periaatteiden toteutumista ja hakijoiden tasa-arvoa tyohaastatteluissa voidaan edistaa
esimerkiksi tyohaastattelun strukturaatiolla. Tyohaastatteluiden strukturaation
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voidaan kuvata olevan tychaastattelussa esitettyjen kysymysten sekd hakijoiden arvi-
oinnin rajoitteiden aste (Levashina, Hartwell, Morgeson & Campion 2014, 244) eli kdy-
tannossd, miten tarkkaan haastattelurunko, haastattelukysymykset ja hakijoiden arvi-
ointimenetelmd on etukdteen madritelty ja miten strukturoitua ty6haastatteluvuoro-
vaikutus on. Kun kaikilta hakijoilta kysytddn samat kysymykset samassa jarjestyk-
sessd ja heiddn vastauksiaan arvioidaan samoin arviointikriteerein ja -menetelmin, on
selvdd, ettd se parantaa hakijoiden keskindistd tasa-arvoa ja tarjoaa kaikille yhtaldiset
mahdollisuudet onnistua tyohaastattelussa. On kuitenkin huomattava, ettd on ole-
massa raja, johon saakka haastattelusta voidaan tehdd strukturoitu, ennen kuin siita
tulee persoonaton ja mekaaninen prosessi (Barrick, Dustin, Giluk, Stewart, Shaffer &
Swider 2012, 331), eikd eettisyydenkddn nimissd ole syytd menettdd tyohaastattelun
ainutlaatuista vuorovaikutteista luonnetta, joten rekrytoijien tulee harkita tychaastat-
telun struktuurin astetta tarkkaan ja aina tilannekohtaisesti.

Tyohaastattelun strukturoitu rakenne ei kuitenkaan ole vain keino varmistaa ha-
kijoiden keskindinen tasa-arvo, vaan tyohaastatteluprosessissa organisaation on mah-
dollista my0s viestid omista pyrkimyksistddn ja arvoistaan. Todella strukturoidulla ja
tasmailliselld prosessilla voidaan viestid sitd, ettd vain kaikista taitavimmat tyontekijat
palkataan ja tyoskentely kyseisessd organisaatiossa on ikddn kuin etuoikeus. Toisaalta
taas strukturoimattomalla ja rennolla prosessilla voidaan tuoda ilmi organisaation ar-
vostusta innovatiivisuutta ja luovuutta kohtaan. Ndiden sanattomien signaalien tie-
dostaminen olisi tdrkedd organisaatoille, koska niiden avulla voidaan viestid tyonha-
kijoille siitd, mikd organisaatiolle on tdarkedd ja miké siind on uniikkia. (Dipboye 2014,
47.) Rekrytoijien olisi siis kyettdva ottamaan huomioon vastuunsa organisaation edus-
tajana myos tyohaastattelun strukturaation astetta harkittaessa, koska silld voi olla yl-
lattavan suuri merkitys hakijoiden mielikuviin organisaatiosta.

Rekrytoijien on oltava muutoinkin tietoisia omasta roolistaan organisaation
edustajina, koska useimmiten rekrytoija on hakijan ensimmaéinen kontakti organisaa-
tioon. On ensiarvoisen tdarkedd, ettd haastattelijat kykenevat hyodyntamaan erilaisia
haastattelutaktiikoita ja hyddyntamé&&dn interpersonaalisia vuorovaikutustaitojaan,
koska heilld on keskeinen vastuu toteuttaa haastattelu onnistuneesti (Millar & Tracey
2006, 461). Rekrytoijien ndkemysten mukaan onkin osin heiddn omalla vastuullaan
luoda ja yllapitdd positiivista yritysmielikuvaa. Hakijan positiivista mielikuvaa voi-
daan pyrkid edistimddn noudattamalla tyohaastatteluille tarkoituksenmukaista haas-
tatteluetikettid. Haastatteluetiketilld viitataan tavanomaisiin sdéntoihin kohteliaasta
kayttaytymisestd, jota tychaastattelun osapuolien tulisi noudattaa ollessaan vuorovai-
kutuksessa toistensa kanssa (Tews, Stafford & Michel 2018, 165). Tulosten mukaan
tyohaastatteluetikettiin kuuluu tiettyjen haastattelurituaalien noudattaminen, joita
ovat tervehtiminen, esittdytyminen sekd kiittiminen. Haastattelurituaalien noudatta-
minen on osin kohteliaisuutta, mutta myos tietylld tavalla haastattelutilanteen norma-
tiivisuutta.
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Ottaen huomioon tychaastattelijan keskeisen roolin koko rekrytointiprosessissa
ja tyohaastattelussa, heiddn olisi tdrkedd olla asianmukaisesti koulutettuja (Millar &
Tracey 2006, 469). Haastatteluissa k&vi kuitenkin ilmi, ettd vain harva haastattelemis-
tani rekrytoijista oli saanut koulutusta nimenomaan ty6haastatteluihin liittyen. Rek-
rytoijat kokivat tychaastatteluihin liittyvélle vuorovaikutuskoulutukselle kuitenkin
olevan tarvetta. Yksi syy miksi organisaatiot eivat tarjoa koulutusta haastattelijoille,
voi olla se, ettd kouluttajat puhuvat yleensa strukturoitujen haastatteluiden puolesta
(Camp, Schulz, Vielhaber & Warner-Marsh 2011, 251), joita jdrjestetddn yha kaytdn-
nossd kuitenkin vain harvoin (Florea, Valcea, Hamdani & Dougherty 2019, 251). Tyo-
haastattelijoiden kouluttamisen on osoitettu vahentavan yleisimpid ja rdikeimpid vir-
heitd, joita haastattelijat tekevit (ks. esim. Chapman & Rowe 2002), joten koulutuksen
hyotyjd voidaan pitdd kiistimattomind. Tyohaastattelijoiden olisi hyva saada koulu-
tusta, joka kohdentuu muun muassa mielenkiinnon ilmaisemiseen, positiivisen pa-
lautteen antamiseen, avoimuuden viestimiseen, mahdollisuuksien luomiseen haki-
joille itsensd ilmaisemista varten ja vuorovaikutuksen sujuvuuden edistimiseen (Rals-
ton 1993, 61). Useat tutkimukset ovat myos osoittaneet haastattelijoiden kouluttami-
sen lisddvan haastattelijoiden tekemien valintapdatosten laatua merkittavésti (Camp,
Schulz, Vielhaber & Warner-Marsh 2011, 251).

Pidetddn todenndkdisend, ettd tyohaastattelijalla on yleisid uskomuksia ja odo-
tuksia, jotka vaikuttavat hdnen tekemddnsa arvioon hakijan sopivuudesta timén ha-
kemaan tehtdvddn (Dipboye, Macan & Shahani-Denning 2012, 326). Tamén tutkiel-
man tulokset tukevat titd oletusta. Rekrytoijilla oli monenlaisia ennakko-oletuksia ja
-ajatuksia hakijoista, mutta sitdkin tarkeammaéksi tuloksissa osoittautui nédistd ennak-
koajatuksista tietoisiksi tuleminen, niiden kyseenalaistaminen ja tarvittaessa huo-
miotta jattdminen. Jotta rekrytoijat kykenevit paitsi tiedostamaan myos kyseenalais-
tamaan omat ennakkoajatuksensa, heilld on oltava huomattavaa vuorovaikutusosaa-
mista. Tychaastattelu edellytt&a siis rekrytoijalta myos paljon itsereflektiota. Tyohaas-
tattelemista voidaankin pitdd kognitiivisesti vaativana prosessina, joka vaatii haastat-
telijalta itsesddtelyd eli omien ajatusten ja kayttdytymisen tarkkailua. Itsetarkkailun
avulla tychaastattelijat voivat pyrkid luomaan itsestddn asiantuntevaa ja kompetenttia
kuvaa, jolloin he ikddn kuin myyvét itseddn organisaation edustajana hakijalle. (Nord-
strom 1996, 713-714.)

Tehokas haastatteleminen vaatii strategioiden ja taitojen ymmarrystd, mutta
myos niiden taitavaa hyddyntamistd (Millar & Tracey 2006, 453). Yhtend rekrytoijien
keskeisimmistd taidoista voidaan pitdd kuuntelutaitoja. Kuunteleminen ei ole vain
mekaaninen prosessi, jossa rekrytoija yksinomaan kuuntelee ja ymmartdd hakijaa,
vaan tulosten mukaan rekrytoijan on kyettdva sen lisdksi arvioimaan hakijan kertomia
asioita ja suhteuttamaan niitd rekrytoitavaan rooliin, sekd muodostamaan hakijan
koko haastattelun aikana kertomista asioista laajempi kokonaisuus. Tyohaastattelu-
vuorovaikutuksen erityispiirteistd tuntemattomuus tuo kuuntelemiseen kiinnostavan
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puolen. Kahdenviilisissd vuorovaikutustilanteissa, joissa vuorovaikutusosapuolet ta-
paavat ensimmadistd kertaa, aktiivisella kuuntelemisella on erityisen suuri merkitys.
Aktiivinen kuunteleminen saa vuorovaikutusosapuolet tuntemaan itsensd paremmin
ymmarretyiksi, jolloin he ovat tyytyvdisempid vuorovaikutukseen kuin tilanteissa,
joissa heitd ei kuunnella aktiivisesti. (Weger, Castle Bell, Minei & Robinson 2014, 27.)
Ndin ollen kuuntelemisen taitoja voidaan pitdd erityisen merkityksellisinad rekrytoijan
ja hakijan ensikohtaamisessa tyohaastattelussa.

Teknologiavilitteinen tychaastattelu poikkeaa merkittdvasti perinteisestd kas-
vokkaisesta tyohaastattelusta (Sears, Zhang, Wiesner, Hackett & Yuan 2013, 1733), jo-
ten kiinnostavaksi osoittautui selvittdd, eroaako rekrytoijien vuorovaikutusosaami-
nen riippuen siitd, ovatko tyohaastattelut kasvokkaisia vai teknologiavalitteisid.
Aiemmat tutkimukselliset ndkemykset kasvokkaisen vuorovaikutusosaamisen ja tek-
nologiavilitteisen vuorovaikutusosaamisen yhtaldisyyksistd ja eroista ovat ristiriitai-
sia. Toisaalta teknologiavilitteisen vuorovaikutusosaamisen on ajateltu olevan valta-
osin samankaltaista kuin kasvokkainen vuorovaikutusosaaminen (Spitzberg 2006,
652), kun taas toisaalta teknologiavilitteisen vuorovaikutusosaamisen on nihty ole-
van hyvinkin erilaista verrattuna kasvokkaiseen vuorovaikutusosaamiseen (Schulze,
Schultze & Krumm 2017, 297). Rekrytoijien vuorovaikutusosaaminen on tdmén tut-
kielman tulosten mukaan pitkalti samankaltaista niin kasvokkaisissa kuin teknologia-
valitteisissdkin haastatteluissa, vaikka tuloksista olikin tunnistettavissa yksittdisid ni-
menomaan teknologiavilitteiseen vuorovaikutusosaamiseen liittyvid tekijoita.

Tyo6haastattelu on ainutlaatuinen vuorovaikutustilanne (ks. esim. Huffcutt, Cul-
bertson & Riforgiate 2015), ja tdmén tutkielman tulosten mukaan myos rekrytoijien
vuorovaikutusosaaminen tyohaastattelutilanteessa on ainutlaatuista. Rekrytoijien
vuorovaikutusosaamista maarittavat tietyt tyohaastatteluvuorovaikutuksen ominai-
suudet ja rajoitukset, jotka tekevit tyohaastattelusta uniikin vuorovaikutustilanteen.
Rekrytoijien on kyettdva rajallisessa ajassa saavuttamaan tyohaastattelulle asetta-
mansa tavoitteet huolimatta siitd, ettd usein hakija on rekrytoijalle uusi tuttavuus, eika
rekrytoijalla voi ndin ollen olla tietoa siitd, miten timan tietyn hakijan kanssa olisi so-
pivinta toimia. Rekrytoijien on myds siedettdva tyohaastatteluihin liittyvaa epavar-
muutta sekd kyettdva ottamaan huomioon erot valta-asemissa, joskin erot valta-ase-
missa ovat tulosten mukaan kaventuneet ja ajoittain jopa kddntyneet toisin pdin. Toi-
saalta my0s tyohaastattelutilanteen vahvasti ennalta méaarittyneet roolit ja odotukset
asettavat tiettyjd reunaehtoja rekrytoijan vuorovaikutukselle ja méaarittavat osin rek-
rytoijan vuorovaikutusosaamista. Selvad kuitenkin on, ettd tyohaastatteleminen vaatii
rekrytoijilta monipuolisesti erilaista vuorovaikutusosaamista, josta hyotyvét niin rek-
rytoija itse kuin hakijat ja organisaatiotkin.

Tdaman tutkielman tuloksista voidaan huomata, ettd rekrytoijien vuorovaikutus-
osaamiseen liittyvid haasteita 16ytyy vuorovaikutusosaamisen jokaisesta ulottuvuu-
desta. Rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen kognitiiviseen ulottuvuuteen kuuluvia
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haasteita ovat tulosten mukaan hakijoiden voimakkaisiin tunnereaktioihin tarkoituk-
senmukainen reagoiminen, huumori, substanssiosaamisen puute sekd heikko valmis-
tautuminen tychaastatteluihin. Rekrytoijien asenteisiin, tunteisiin ja motivaatioon eli
rekrytoijien affektiiviseen ulottuvuuteen kytkeytyviin haasteisiin voidaan tulosten va-
lossa liittdd negatiivinen mieliala, asennoitumishaasteet ja motivaation puute. Rekry-
toijien vuorovaikutusosaamisen behavioraalisen ulottuvuuden haasteiksi osoittautui-
vat tulosten perusteella paitsi haasteet mukauttaa viestintdd ja johtaa keskustelua
my0s toimivan viestintdilmapiirin epdonnistunut luominen sekd kuunteleminen. Ni-
menomaisesti teknologiavilitteisissd tyohaastatteluissa rekrytoijien vuorovaikutus-
osaamiseen liittyvédt haasteet olivat oman vuorovaikutuskadyttdytymisen kriittinen
tarkkailu, keskustelun johtaminen sekéd toimivan viestintdilmapiirin luominen tekno-
logiavalitteisesti.

Erityisen haastavana rekrytoijien tytssd ndyttaytyy tdmén tutkielman tulosten
perusteella nimenomaan substanssiosaamisen puute. Tyohaastatteleminen vaatii rek-
rytoijalta paitsi ymmarrystd haastatteluvuorovaikutuksesta myos rekrytoitavasta teh-
tavastd. Tahdn kytkeytyy kiinnostava ongelma. Useimmiten tychaastattelun kysy-
mykset laatii haastattelija, jolloin ne heijastavat timan késitystd tehtdvéassa tarvitta-
vista tietdimyksestd, taidoista ja informaatiosta. Se, miten haastattelija madrittelee,
mikd on tdarkedd, pohjautuu tamédn yksilollisiin kokemuksiin, koulutukseen ja tieta-
mykseen kyseisestd tyostd. Taten kaksi haastattelijaa voisivat muodostaa samaa teh-
tavadd varten tdysin erilaiset haastattelukysymykset, jolloin he kerdisivat hakijoilta var-
sin erilaista informaatiota. Koska keréatty informaatio vaihtelisi, hakijoita arvioitaisiin
eri tavoin, eikéd voitaisi olla varmoja siitd, kumman haastattelijan kerddmait vastaukset
ovat tyon kannalta relevantimpia. (Millman 2016, 298.) Ilman riittdvadd substanssiosaa-
mista rekrytoijien voikin olla hyvin haasteellista laatia tarkoituksenmukaisia haastat-
telukysymyksid. Toisaalta haastattelijat muodostavat haastattelukysymykset usein
pohtimatta sitd, miten hakijoiden vastauksia kysymyksiin voisi arvioida. Hyva vas-
taus olisi sellainen, joka osoittaa hakijan tayttdvan tyossd tarvittavan osaamisen kri-
teerit ja huono vastaus olisi pdinvastainen. Sitd on kuitenkin vaikea maarittaa ilman
tdsmennettyjd kriteereitd tehtdvan suorittamiseen. Haastattelijan taytyy arvioida ha-
kijan vastaukset kysymyksiin pohjautuen omaan rajalliseen késitykseensd tyosta.
(Millman 2016, 298.) On siis aiempienkin késitysten valossa ymmarrettdavad, ettd rek-
rytoitavaan tehtdvadn liittyva puutteellinen substanssiosaaminen tuottaa rekrytoijille
haasteita.

Usein tyohaastattelijat vertaavat hakijoita keskenddn eivétkd haetun tehtdvan
kriteereihin. Néin ollen hakija, joka suoriutuu haastattelusta tehokkaimmin vaikutel-
mien hallinnan avulla, tulee kisitetyksi parhaana hakijana. (Millman 2016, 298.) Ta-
mén tutkielman tulokset kuitenkin haastavat tatd kasitystd. Haastattelemieni rekry-
toijien mukaan hakijoiden vastauksia on syytd vertailla nimenomaan rekrytoitavaan
tehtdvaan eiké toisiinsa. Myos tédssd voi kuitenkin osoittautua haasteeksi tarvittavan
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substanssiosaamisen puute. Jos rekrytoijalla ei ole riittdvasti tietdmystd tehtavastsd, ta-
mén voi olla hyvin haastavaa arvioida hakijaa suhteessa haetun tehtdvan kriteereihin.

Vuorovaikutusosaamisen affektiivisen ulottuvuuden yhtend osa-alueista pide-
tddn tunteita (Valkonen 2003, 39), jotka voivat kuitenkin aiheuttaa rekrytoijille myos
haasteita. Tdlloin negatiivisia tunteita voidaan pitdd rekrytoijien vuorovaikutusosaa-
misen affektiiviseen ulottuvuuteen kuuluvana haasteena. Rekrytoijien vasymyksestd,
kiireestd tai muista omaan eldmaan liittyvistd huolista johtuvat negatiiviset tunteet ja
negatiivinen mieliala voivat vaikuttaa rekrytoijan kykyyn keskittyd, jolloin rekrytoijat
saattavat tehdd enemman virheitd kuin yleensd. Rekrytoijien negatiivisella mielialalla
voi kuitenkin potentiaalisesti olla vaikutusta rekrytoijien oman tyohaastattelusta suo-
riutumisen ohella myos hakijoihin. Dipboye ja Johnson (2013, 485) kuvaavat emotio-
naalisen tarttuvuuden (emotional contagion) patevan myos tyohaastatteluihin. Emo-
tionaalisella tarttuvuudella tarkoitetaan ihmisten vilistd tiedostamatonta toimintaa,
jossa yksilot jéljittelevat muiden ihmisten ilmeitd, ddnensdvyd ja liikkeitd (Hatfield,
Cacioppo & Rapson 1992, 152). On siis mahdollista, ettd tyohaastattelija, joka tuo ilmi
negatiivisia tunteitaan, siirtdd niitd samalla my0s hakijalle (Dipboye & Johnson 2013,
485). Tastd syystd rekrytoijien tulisi olla erityisen tarkkana omien tunnetilojensa tie-
dostamisessa ja kontrolloinnissa, koska epédtarkoituksenmukaista negatiivisten tuntei-
den heijastamista hakijaan olisi toki syytd valttada.

Toisaalta myos hakijoiden tunteet voivat aiheuttaa rekrytoijille haasteita. Tyo-
haastattelut ovat yksi keskeisimmistd tapahtumista tyteldamassd, mutta silti tychaas-
tattelijan ja hakijan kohtaaminen on yleisesti ottaen ajallisesti varsin rajallinen kohtaa-
minen kahden entuudestaan tuntemattoman henkilon vililld (Dipboye & Johnson
2013, 483). Juuri tuntemattomuus tyohaastatteluun osallistuvien osapuolien valilld,
joka on yksi tyohaastatteluvuorovaikutuksen erityispiirteista (Huffcutt, Culbertson &
Riforgiate 2015, 433), asettaa tdmén tutkielman tulosten valossa erityisid haasteita rek-
rytoijille. Rekrytoijien ei ole tulosten mukaan mahdollista tietdd, miten olisi parasta
toimia kunkin hakijan kanssa. Erityisesti vaikeat tilanteet, joissa rekrytoijien olisi ky-
ettdvd reagoimaan hakijan voimakkaaseen tunnereaktioon, voivat olla rekrytoijille
haastavia. T4dlloin kyse on siis puutteellisesta tiedosta siitd, miten vaikeassa tilanteessa
tulisi toimia, mutta koska jokainen vuorovaikutustilanne ja hakija on ainutlaatuinen,
tietdmystd olisi myoskaddn vaikea kartuttaa ainakaan jdrin kattavasti etukéteen. Toi-
saalta tychaastattelussa koetut tunteet voivat parantaa tychaastattelijan kasitysta ha-
kijan soveltuvuudesta tehtdvaddn ja haastattelussa suoriutumisesta (Dipboye & John-
son 2013, 485), joten vaikka voimakkaisiin tunnereaktioihin voi olla vaikea suhtautua
jareagoida sopivalla tavalla, niistd voi olla my6s hyotyd. On kuitenkin pohdittava sitd,
miten voimakkaita tunteet voivat olla, jotta niistd olisi apua rekrytoijalle timan arvi-
oidessa hakijaa. Jos hakija on kykenemittn jatkamaan tychaastattelua voimakkaan
tunnepurkauksen jdlkeen, siitd tuskin on apua arvioitaessa hakijan soveltuvuutta teh-
tavaan.
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Rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen haasteet teknologiaviilitteisissa tyohaas-
tatteluissa koskivat rekrytoijien behavioraalista ulottuvuutta (haaste johtaa keskuste-
lua ja haaste luoda toimiva viestintdilmapiiri teknologiavalitteisesti) sekd rekrytoijien
vuorovaikutusosaamisen kognitiivista ulottuvuutta (oman vuorovaikutuskayttayty-
misen kriittinen tarkkailu). Yksikddn teknologiavilitteisen vuorovaikutusosaamisen
haasteista ei siis sisdltynyt vuorovaikutusosaamisen affektiiviseen ulottuvuuteen.
Tama voikin viitata esimerkiksi siihen, ettd rekrytoijat voivat olla niin tottuneita hyo-
dyntamddn teknologiavalitteisid ratkaisuja rekrytoinneissa, ettei haasteita ilmennyt
rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen affektiivisessa ulottuvuudessa esimerkiksi
puutteellisena motivaationa tai negatiivisena asennoitumisena teknologiavalitteisid
tyohaastatteluita kohtaan. Yhtd lailla on kuitenkin myos mahdollista, ettd haasteet
rekrytoijien asenteissa, tunteissa ja motivaatiossa liittyen teknologiavalitteisen tyo-
haastatteluvuorovaikutukseen ovat tiedostamattomia, jolloin ne luonnollisesti eivét
nousseet esiin rekrytoijien ndkemyksissa.

Rekrytoijat hyodyntavat teknologiaa tyossddn, mikali uskovat siitd olevan hyo-
tyd ja sen kdyttaminen on suhteellisen vaivatonta (Oostrom, van der Linden, Born &
van der Molen 2013, 2411). Korona-aika ei kuitenkaan ole antanut rekrytoijille mah-
dollisuutta valita, vaan valtaosa tyohaastatteluista on voitu jdrjestdd ainoastaan tek-
nologiavilitteisesti. Tyohaastattelijat voivat kokea haasteellisemmaksi sddnnelld kes-
kustelua ja pddstd yhteisymmarrykseen hakijan kanssa teknologiavélitteisessd video-
haastattelussa verrattuna kasvokkain toteutettuun tyohaastatteluun. Teknologiavalit-
teisyys ei kuitenkaan vaikuta tyohaastattelijoiden tekemiin arvioihin hakijoista. Voi-
kin olla, ettd tyohaastattelijat tunnistavat teknologian mukanaan tuomat haasteet ja
mukauttavat odotuksensa haastattelulta sen mukaisesti. (Straus, Miles & Levesque
2001, 363.) Tamén tutkielman tulokset tukevat tétd ajatusta. Rekrytoijat kokivat tulos-
ten mukaan keskustelun johtamisen haasteellisemmaksi teknologiavalitteisissa haas-
tatteluissa kuin kasvokkaisissa tyohaastatteluissa, mutta kokivat kykenevénsa kuiten-
kin yhtd lailla toteuttamaan tyohaastattelun tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti
haastattelukanavasta riippumatta. Rekrytoijat vaikuttavat siis tunnistavan teknolo-
gian mukanaan tuomat haasteet ja mukauttavan omaa vuorovaikutuskdyttaytymis-
tdan sen mukaisesti.

Taman tutkielman tuloksista kdy ilmi, ettd vaikka huumori voi olla tehokas
keino luoda yhteyttd hakijan ja tychaastattelijan vélille, se voi olla my6s haaste. Tu-
losten mukaan rekrytoijan kyvyttomyys hyodyntdd huumoria osana tyohaastattelu-
vuorovaikutusta voidaan kokea haasteelliseksi, koska rekrytoijat tunnistavat selkedsti
tilanteita, joissa taidosta kadyttdd huumoria olisi hydtyd. Huumori tyohaastatteluissa
onkin varsin vdhéan tutkittu aihe (Van De Mieroop & Schnurr 2018, 44), joten tulevai-
suudessa olisi kiinnostavaa tutkia myos rekrytoijien huumorinkayttod tychaastattelu-
tilanteessa.
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Vuorovaikutukseen liittyviin haasteisiin voidaan pyrkid vastaamaan erilaisilla
helpotuksilla. Ollessaan vuorovaikutuksessa hakijoiden kanssa tyohaastattelijat voi-
vat kdyttdd erilaisia arvioinnin helpotuksia tai hyodyntda erilaisia teorioita, jotka on
suunniteltu yksinkertaistamaan arviointia ja valinnan tekemista. Tyohaastattelijat voi-
vat esimerkiksi turvautua késityksiin ja odotuksiin helposti saatavilla olevista vih-
jeistd (esim. demografinen data) tai vihjeisiin, joiden kuvitellaan virheellisesti ennus-
tavan tyossd suoriutumista (esim. puhenopeuden yhdistdiminen tydmoraaliin). Luo-
malla subjektiivisesta datasta yksinkertaiset ja hallittavissa olevat kédsitykset tyohaas-
tattelijat voivat onnistua vihentdimddn omaa kognitiivista kuormitustaan ja aikapai-
nettaan. (Florea, Valcea, Hamdani & Dougherty, 2019, 251.) My0s tdmén tutkielman
tuloksissa tuli esiin erilaisia helpotuksia, joita rekrytoijat hyodyntavét tyossaan. Rek-
rytoijat luovat erilaisia ldhestymistapoja ja haastattelutekniikoita pohjautuen tiettyi-
hin hakija- tai ammattiryhmiin. Ndiden ennakkoon luotujen ldhestymistapojen tarkoi-
tuksena on tulosten mukaan helpottaa rekrytoijien tyotd vahentdmalld tyohaastatte-
luihin liittyvdd epavarmuutta, sekd antamalla rekrytoijille tyokaluja toimia erilaisten
ihmisten kanssa ja suunnitella tyohaastatteluita etukdteen. Vahemmain struktu-
roiduissa haastatteluissa sisddn rakentunut joustavuus ja tarkkojen ohjenuorien puut-
tuminen vastausten arvioimisessa voivat lisdtd haastattelijoiden tukeutumista oiko-
keinoihin, ja koska tdysin strukturoituja tychaastatteluita toteutetaan harvoin haastat-
teluissa oikeasti (Florea, Valcea, Hamdani & Dougherty, 2019, 251), oli ymmarrettavad,
ettd rekrytoijien kerronnasta oli 16ydettdvissa erilaisia oikokeinoja.

Vuorovaikutusosaaminen edellyttdd jokaisen ulottuvuuden hallitsemista (Laaja-
lahti 2014, 23), mutta ajoittain rekrytoijien vuorovaikutusosaamista voivat haastaa esi-
merkiksi puute tai muu haaste jossain ulottuvuudessa. Monet rekrytoijien vuorovai-
kutusosaamiseen liittyvistd haasteista ovat timén tutkielman tulosten valossa kumu-
latiivisia, silld haasteilla on tulosten mukaan taipumus kertyd ja haaste yhdelld osa-
alueella voikin aiheuttaa toisen haasteen toisella osa-alueella. Esimerkiksi rekrytoita-
vaan tehtdvéaan liittyvd substanssiosaamisen puute voi aiheuttaa rekrytoijille haasteita
asennoitua tai motivoitua tyohaastatteluun. Téstd syystd voidaan pitdd erityisen tar-
kednd sitd, ettd rekrytoijien tyohaastattelutilanteissa kohtaamat haasteet tunnistetaan
janiihin pyritddan suhtautumaan oikein, jotta haasteet eivit ala kasaantua ja péédse nédin
ollen vaikeuttamaan liikaa rekrytoijien tyotd tychaastattelutilanteessa.
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7 PAATANTO

7.1 Tutkimuksen arviointi

Tamaén tutkielman tavoitteena oli kuvata ja ymmartad rekrytoijien késityksid ja koke-
muksia vuorovaikutusosaamisesta, sen merkityksestd ja siihen liittyvistd haasteista
tybhaastattelutilanteessa. Tutkimus oli otteeltaan laadullinen, joten sitd arvioidaan
laadullisen tutkimuksen arvioinnin menetelmin. Tutkielmani luotettavuuden arvioin-
nin toteutan hyddyntden Tracyn (2010, 840; 2013, 230) hyvén laadullisen tutkimuksen
arviointikriteeristdd, joihin kuuluvat: (1) varteenotettava aihe (worthy topic), (2) tut-
kimusasetelman perusteellisuus (rich rigor), (3) vilpittdmyys (sincerity), (4) uskotta-
vuus (credibility), (5) resonanssi (resonance), (6) merkityksellinen kontribuutio (signi-
ficant contribution), (7) eettisyys seké (8) johdonmukaisuus (meaningful coherence).

Varteenotettavalla aiheella tarkoitetaan, ettd tutkimuksen aihe on relevantti,
ajankohtainen ja merkityksellinen. Varteenotettava aihe koskee usein erilaisia ajan-
kohtaisia yhteiskunnallisia aiheita. (Tracy 2010, 840-841.) Tamaén tutkielman tutki-
musaihetta voidaan pitdd arvokkaana ja varteenotettavana, joten sen voidaan ndhda
tayttdvan hyvan laadullisen tutkimusaiheen kriteerit. Tyohaastatteluvuorovaikutuk-
seen liittyvéa tutkimus on ollut verrattain vahdistd viestinndn tutkimusalalla, vaikka
kyseessd on varsin uniikki ja aina ajankohtainen vuorovaikutustilanne. Etenk&dan rek-
rytoijien vuorovaikutusosaamista tai vuorovaikutusosaamiseen liittyvid haasteita
tyohaastatteluissa ei ole juuri tutkittu, joten tutkimusaihetta voidaan pitdd erityisen
merkityksellisend. Tamad tutkielma tuottaa rekrytoijien vuorovaikutusosaamisesta ja
sithen liittyvistd haasteista tyohaastattelutilanteessa ajankohtaista, uutta ja tarkeda tie-
toa, jollaista ei tietddkseni ole vield toistaiseksi tuotettu aiemmin.

Tutkimusasetelman perusteellisuudella viitataan siithen, ettd tutkimuksen toteu-
tukseen liittyvéat valinnat ovat olleet tarkoituksenmukaisia ja huolella tehtyja eli tutki-

muksen teoreettiset ldhtokohdat ovat olleet sopivat, aineisto on keratty huolellisesti,
74



aineisto on riittdvad ja rikasta ja analyysin toteutus johdonmukaista (Tracy 2010, 841).
Oman tutkielmani tutkimusasetelman perusteellisuutta voidaan perustella useasta eri
ndkokulmasta. Ennen aineistonkeruuta tutustuin huolellisesti kirjallisuuteen ja aiem-
paan tutkimustietoon vuorovaikutusosaamisesta ja tyohaastatteluvuorovaikutuk-
sesta, jolla pystyin paitsi varmistamaan riittdvin ymmarryksen aiheesta ennen aineis-
tonkeruun aloittamista myos luomaan tarkoituksenmukaisen teemahaastattelurun-
gon. Teemahaastatteluiden myota kerétty aineisto oli rikas ja laaja. Kerdtyn aineiston
avulla voitiin vastata asettamiini tutkimuskysymyksiin, joten aineistonkeruuta voi-
daan pitdd onnistuneena. Tutkimusasetelman perusteellisuus on valttaimaton kriteeri
laadukkaalle kvalitatiiviselle tutkimukselle, mutta se ei yksistddn ole riittdva osoitus
kvalitatiivisesta laadukkuudesta (Tracy 2010, 841), joten on tarpeen arvioida tutki-
mukseni luotettavuutta myds muiden kriteerien avulla.

Vilpittomyys laadullisessa tutkimuksessa voidaan saavuttaa tutkijan oman itse-
reflektoinnin, rehellisyyden ja ldpindkyvyyden avulla. Vilpittomyydelld tarkoitetaan
siis sitd, ettd tutkimus on toteutettu rehellisesti ja lapindkyvasti siten, ettd tutkija ottaa
huomioon omat vinoumansa, tavoitteensa sekd heikkoutensa. Tutkijan on siis nouda-
tettava avoimuutta ja lapindkyvyyttd tutkimuksen eri vaiheissa. (Tracy 2010, 841-842.)
Téamén tutkielman teossa on noudatettu vilpittdmyyden kriteerid tutkimuksen jokai-
sessa vaiheessa. Oma aiempi tyokokemukseni henkilostohallinnon puolella ohjasi ai-
heenvalintaa, ja haastateltavat kerdsin omia verkostojani hyodyntden, mutta muutoin
pyrin minimoimaan oman taustani ja omien mahdollisten vinoumieni vaikutukset
tutkimuksen toteuttamisessa. Olen myo6s pyrkinyt kuvaamaan kaikki tutkimuksen
vaiheet tarkasti ja ldpindkyvésti tarkemmin luvussa 4.

Laadullisen tutkimuksen uskottavuus viittaa siihen, ettd analyysin toteutus ja
tulokset raportoidaan mahdollisimman laajasti, tarkasti ja tulosten patevyys osoite-
taan esittamalld aineistoesimerkkejd. Aineistolainauksia tulee olla runsaasti ja moni-
puolisesti. Lisdksi tutkijan on kyettdva valttdmaan ylitulkitsemista sekd epaselvien il-
maisujen kadyttod tulosten raportoinnissa. Uskottavuus on siis tutkimusprosessin to-
teuttamisen ja raportoinnin luotettavuus sekd todenmukaisuus. (Tracy 2010, 840, 842-
843.) Pyrin toteuttamaan analyysin ja tulosten raportoinnin mahdollisimman katta-
vasti ja huolellisesti. Kdytin runsaasti aikaa sopivien aineistolainauksien valintaan ja
pyrin sisdllyttamaddan niitd kohtuuden rajoissa tutkielmaani mahdollisimman laajasti
ja jokaiselta haastattelemaltani rekrytoijalta. Pyrin myos tietoisesti kyseenalaistamaan
tekemani tulkinnat ja siten vilttdmé&an analyysissa ylitulkitsemista.

Laadullisen tutkimuksen resonanssi viittaa tutkimuksen merkittdvyyteen ylei-
solle seka tutkimuksen kykyyn vaikuttaa yleisoonsd. Keskeinen keino saavuttaa reso-
nointi on esteettisten meriittien avulla, milld tarkoitetaan tekstin muotoilemista miel-
lyttavalld, elavdiselld ja luovalla tavalla. Se lisdd tekstin merkityksellisyyttd lukijalle.
(Tracy 2010, 844-845.) Olen pyrkinyt luomaan tutkielmalleni mahdollisimman
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miellyttdvian ja selkedn, mutta kuitenkin monipuolisen kirjoitusasun, jotta teksti olisi
mahdollisimman kiinnostavaa ja mielenkiinnon ylldpitdvaa luettavaa.

Tutkimuksen merkittdvyyttd arvioitaessa voidaan kayttdad tutkimuksen kontri-
buution kriteerid. Kontribuutio voi olla teoreettista, heuristista, praktista tai metodo-
logista. Teoreettinen kontribuutio on mahdollista saavuttaa laajentamalla tai proble-
matisoimalla teoriaa, siirtdmalld se uuteen kontekstiin tai tuottamalla uutta ymmar-
rystd (Tracy 2010, 840, 845-846). Nimenomaan rekrytoijien vuorovaikutusosaamista
on toistaiseksi tutkittu varsin vdhéan ja vuorovaikutusosaaminen tyshaastatteluissa on
ylipddnsa jadnyt verrattain viahdiselle huomiolle viestinndn tutkimusalalla. Né&in ollen
tdassd tutkielmassa tuotetut tulokset rekrytoijien vuorovaikutusosaamisesta tuottavat
uutta teoreettista tietoa rekrytoijien vuorovaikutusosaamisesta eli tutkielmalla on saa-
vutettu teoreettinen merkittavyys.

Tutkimuksen heuristinen merkittdvyys voi innostaa ihmisid perehtymaéan tar-
kemmin tutkittavaan ilmioon tai jatkamaan siitd tehtyd tutkimusta. Heuristista mer-
kittavyyttd voidaan lisédtd tarjoamalla lukijoille merkittédvid ja kiinnostavia ehdotuksia
jatkotutkimusta ajatellen. Heuristista merkittdvyyttd lisid myos laajan yleison tavoit-
taminen. (Tracy 2010, 846.) Rekrytoijien vuorovaikutusosaaminen on kiinnostava tut-
kimusaihe, jota olisi syytd tutkia enemmaénkin. Késittelen alaluvussa 7.2 tarkemmin
ehdotuksia jatkotutkimushaasteisiin, mutta jo tdssd kohtaa voitaneen todeta, ettd rek-
rytoijien vuorovaikutusosaamisessa ja tyohaastattelussa vuorovaikutustilanteena riit-
tad tutkittavaa.

Praktinen merkittavyys viittaa tutkimuksessa tuotetun tiedon hyddyllisyyteen ja
kaytannollisyyteen (Tracy 2010, 846). Tdssd tutkielmassa tuotettu tieto ja ymmarrys
rekrytoijien vuorovaikutusosaamisesta ja siihen liittyvistd haasteista tyohaastatteluti-
lanteissa on hyodyllistd erityisesti tyohaastatteluja toteuttaville henkildille. Tieto siitd,
millaisia haasteita rekrytoijat voivat kohdata tyohaastatteluissa omaan vuorovaiku-
tusosaamiseensa liittyen ja millaista vuorovaikutusosaamista rekrytoija ylipdansa tar-
vitsee tyohaastattelussa voi auttaa rekrytoijia menestymadan paremmin tyhaastatte-
luissa ja saavuttamaan tavoitteensa. Tutkimustulokset voivat toisaalta myds inspi-
roida rekrytoijia pohtimaan vuorovaikutusosaamiseen liittyvid kysymyksid enemmaén
ja siten kehittdiméddn omaa vuorovaikutusosaamistaan, mistd hyotyvit sekéa rekrytoijat
itse ettd myos hakijat ja rekrytoiva organisaatio.

Metodologisesti merkittdvassad tutkimuksessa hyodynnetdan uusia ja oivaltavia
metodologisia ldhestymistapoja jonkin ilmion tutkimusmenetelmén valinnassa. Me-
todologista merkittavyytta lisdd esimerkiksi se, kun tutkitaan laadullisin menetelmin
sellaista ilmiotd, jota on aiemmin tutkittu useimmin kvantitatiivisin menetelmin.
(Tracy 2010, 846.) Tydelaman vuorovaikutusosaamista on tutkittu seka kvalitatiivisin
ettd kvantitatiivisin tutkimusmenetelmin (Laajalahti 2014, 33), joten tdssa tutkielmassa
toteutettuja laadullisia teemahaastatteluja ei voida tutkimusmenetelméand mieltda me-
todologisesti erityisen merkittavaksi. Valintani hyodyntdd teemahaastattelua

76



aineistonkeruumenetelména oli kuitenkin perusteltu ja haastattelemalla voitiin saada
rikas ja kattava aineisto, joten metodologisen merkittdvyyden puuttuminen ei osoit-
taudu ongelmaksi tutkielmaani kokonaisuutena arvioitaessa.

Eettisyys hyvan laadullisen tutkimuksen arviointikriteerind voidaan Tracyn
(2010, 847) mukaan jakaa proseduraaliseen etiikkaan, tilanteelliseen etiikkaan, relatio-
naaliseen etiikkaan ja poistumisen etiikkaan. Seuraavaksi tarkastelen ndistd jokaista
oman tutkielmani ndkokulmasta.

Proseduraalinen etiikka korostaa paitsi tdsmallisyyden tarkeyttd myos kaiken-
laisen vilpin, sepittdmisen ja huomiotta jattamisen vilttamisen tiarkeyttd. Se painottaa
myoOs tutkittavien vapaaehtoisuutta ja heiddn oikeuksiaan tietdd tutkimuksen luon-
teesta ja mahdollisista seurauksista. (Tracy 2010, 847.) Tdssa tutkielmassa olen nou-
dattanut tarkoin proseduraalisen etiikan periaatteita. Taustalukuja kirjoittaessani pi-
din huolen siitd, ettd viitteet on kirjattu tarkasti ja tdsmallisesti, jotta ei jdisi epdsel-
vyyttd siitd, viittaanko johonkin aiempaan tutkimustietoon tai jonkun toisen sano-
maan vai onko kyseessd omaa pohdintaani. Aineistonkeruun aikana LinkedIn:ssé jul-
kaisemassani tutkimuskutsussa pyrin kertomaan mahdollisimman tarkkaan tutkiel-
man aiheesta, haastatteluiden luonteesta ja kestosta sekd luottamuksellisesta aineiston
kasittelystd. Informoin kaikkia haastateltavia vield tdsmallisemmin koko tutkimus-
prosessista ensimmadisten yhteydenottojen aikana ja ldhetin jokaiselle haastateltavalle
etukéteen tutustuttavaksi tutkimuksen tiedotteen, tietosuojailmoituksen sekd suostu-
muslomakkeen. Pyrin analysoimaan aineiston mahdollisimman systemaattisesti ja
tasmaillisesti tiedostaen samalla omat vinoumani ja ajatukseni, jotka voisivat vaikuttaa
aineiston analyysiin. Kokonaisvaltaisesti olen pyrkinyt koko tutkielmantekoprosessin
aikana noudattamaan erityistd huolellisuutta, tasmallisyyttd ja tarkkuutta, jotta lop-
putulos olisi mahdollisimman laadukas ja luotettava.

Tilanteellisen etiikan mukaan jokainen tilanne on erilainen, minka vuoksi tutki-
jan on toistuvasti reflektoitava, kritisoitava ja kyseenalaistettava omia eettisia valinto-
jaan. Eettisten valintojen tulisi siis aina pohjautua tietyn tilanteen erikoispiirteisiin.
(Tracy 2010, 847.) Tilanteellinen etiikka nousi pohdintaan erityisesti haastatteluita to-
teuttaessani, koska toteutin kaikki haastattelut teknologiavalitteisesti. Teknologiava-
litteisissd haastatteluissa on vaikeampi tunnistaa, milloin haastateltava harkitsee sa-
nojaan ja milloin tdimd on jo padttanyt puheenvuoronsa. Ndin ollen haastatteluissa il-
meni ajoittain pddlle puhumista. Jouduin siksi useaan kertaan kyseenalaistamaan paa-
tokseni toteuttaa haastattelut yksinomaan teknologiavélitteisesti. Korona-ajan eta-
tyosuositus ja haastatteluiden ajankohta joulun ja uudenvuoden tienoilla, jolloin haas-
tateltavilla oli omien sanojensa mukaan kdynnissd yksi vuoden kiireisimmista ajan-
kohdista, olivat kuitenkin riittdvid perusteita toteuttaa kaikki haastattelut teknologia-
vilitteisesti. Pyrin pohtimaan tarkkaan nimenomaan teknologiavélitteisiin haastatte-
luihin liittyvid eettisid kysymyksid ja haasteita, jotta voisin varmistaa, ett4 eettiset va-
lintani pohjautuvat nimenomaan teknologiavalitteisen haastattelun ominaispiirteisiin
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ja toimintani olisi ndin ollen mahdollisimman eettisen tarkastelun kestdvaa ja tarkoi-
tuksenmukaista.

Relationaalisen etiikan mukaisesti tutkijan on oltava tietoinen omasta toiminnas-
taan ja vaikutuksistaan muihin. Tutkijan on siis huomioitava tutkijan ja tutkittavan
vélisen suhteen vastavuoroisuus eikd suhtautua tutkittaviin pelkéstdan tutkimuskoh-
teina, joiden avulla voi saada kiinnostavia tutkimustuloksia. (Tracy 2010, 847.) Pyrin
sekd omalla toiminnallani ettd sanallisesti osoittamaan jokaiselle haastateltavalle ar-
vostavani suuresti tdméan osallistumista haastatteluun, minka avulla pyrin luomaan
hyvan viestintdilmapiirin ja osoittamaan omaa kunnioitustani haastateltavia kohtaan.
Vaikka haastattelut olivat kertaluonteisia ja kestivit keskiméddrin noin tunnin, pyrin
luomaan jokaiseen haastateltavaan hyvin ja eettisesti kestdvan suhteen osoittamalla
kunnioitusta, antamalla heille tilaa ja aikaa kertoa omia ndkemyksiddn rauhassa sekéa
pitdytymalld haastattelurungon mukaisissa haastatteluteemoissa.

Aineistonkeruun padttymisen jdlkeen korostuu poistumisen etiikan ndkokulma.
Poistumisen etiikalla viitataan siihen, miten tutkija toimii aineistonkeruun jilkeen ja
miten tdmd esittdd tutkimustuloksia. Tutkija ei toki voi kontrolloida, miten tdmaén tut-
kimustuloksia luetaan, ymmarretddn ja kdytetdan, mutta hdnen on mahdollista esittda
tutkimustulokset tavalla, joka pyrkii vélttdmaan epdoikeudenmukaisia ja tahattomia
seurauksia. (Tracy 2010, 847.) Tutkielmani tulokset perustuvat aineistosta tekemiini
tulkintoihin, joita olen aineistoesimerkkien avulla pyrkinyt havainnollistamaan mah-
dollisimman tarkasti. Aineisto oli kuitenkin tdysin pseudonymisoitu, jotta kenenk&an
henkilollisyytta tai muita henkil6tietoja ei olisi mahdollista aineistoesimerkeista tun-
nistaa. N&din toimimalla pystyin takaamaan luottamuksellisen tutkimusprosessin jo-
kaiselle tutkittavalle my6s aineistonkeruun jalkeen.

Koherenssilla laadullisen tutkimuksen arviointikriteerind tarkoitetaan siti, etti
tutkimukselle asetettu tavoite saavutetaan, tutkimusmenetelmdt ja raportoinnin tavat
sopivat yhteen kéytettyjen teoreettisten kehysten kanssa ja tutkimuksessa kdytetty
tutkimuskirjallisuus on yhteensopiva tutkimuksen tavoitteen, menetelmien ja tulos-
ten kanssa. Keskeistd on, ettd lukija voi tutkimuksen luettuaan kokea, ettd teksti lu-
nasti lupaamansa. (Tracy 2010, 848.) Olen tdman tutkielman toteuttamisen aikana op-
pinut hyviaksymaan tutkielman toteuttamisen prosessinomaisuuden, jossa usein jou-
dutaan palaamaan aiempiin vaiheisiin ja vuorottelemaan eri vaiheiden valilla. Eri vai-
heiden vélilld vaihteleminen on osaltaan ollut keino varmistaa tutkimuksen tarkoituk-
senmukaisuus, koska télloin olen kyennyt kaikkien tutkimuksen vaiheiden aikana pi-
tamaan mielessa tutkimuksen tavoitteen ja tutkimuskysymykset. Olen myos pyrkinyt
tarkastelemaan tutkielmaa laajempana kokonaisuutena, jotta olen pystynyt varmista-
maan tekstin yhtendisyyden ja tasalaatuisuuden. Tavoitteeni on, ettd lukija voi tutkiel-
maani tutustumisen jdlkeen kokea tutkielmalle asetettujen tavoitteiden tdyttyneen ja
asetettuihin tutkimuskysymyksiin vastatun.
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7.2 Jatkotutkimushaasteet

Organisaatiot menestyvat hyvin, kun ne rekrytoivat hyvin. Silti kdytannon ja tutki-
mustiedon vililld on yhd merkittdava kuilu. (Wiersma 2016, 232.) Koska tyohaastattelut
ovat yhd yleisin viline henkilostovalintojen tekemisessad (Basch, Melchers, Kegelmann
& Lieb 2020, 286), niitd voidaan pitdd miltei keskeisimpéand osana onnistunutta rekry-
tointia. Paitsi ettd tyohaastatteluita koskevaa tutkimusta on tarpeen ylipddnsa jatkaa,
on lisdksi syytd 10ytdd keinoja jalkauttaa tutkimustietoa kdytannon tasolla osaksi or-
ganisaatioiden rekrytointikdytanteita.

Tyohaastattelemista voidaan pitdd ikddn kuin omana taiteenlajinaan (Matsu-
daira 2017, 56), jonka voidaan ndhdd vaativan rekrytoijilta monipuolisesti erilaista
osaamista, mutta eritoten vuorovaikutusosaamista. Tychaastatteluiden viestinnalli-
nen nikokulma on kuitenkin yksi vdhiten tutkituista tyohaastatteluita koskevien tut-
kimusten aihealueista (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 432), vaikka kyseessd
onkin tdysin ainutlaatuinen ja kiinnostava vuorovaikutustilanne, jossa riittdd hedel-
mallistd tutkittavaa. Jotta voidaan paremmin ymmaértdd tyohaastatteluvuorovaiku-
tuksen ainutlaatuista dynamiikkaa, on tarkoituksenmukaista tarkastella tyohaastatte-
luita nimenomaan viestinnan tutkimusalalla. Vuorovaikutus ty6haastatteluissa on ai-
nutlaatuista (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 433), mutta sen lisdksi myos tyo-
haastatteluissa tarvittavan vuorovaikutusosaamisen voidaan ndhdéd olevan ainutlaa-
tuista. Tata oletusta tukee toisaalta tdimén tutkielman tulokset rekrytoijien vuorovai-
kutusosaamisesta tyohaastatteluissa, mutta myos se, ettd Spitzbergin (2003, 96) mu-
kaan vuorovaikutusosaaminen on aina konteksti- ja tilannesidonnaista. Vuorovaiku-
tusosaamisen tutkimista tyohaastatteluiden kontekstissa on siis syytd jatkaa ja ulottaa
yhd pidemmalle uusien tutkimusmenetelmien ja tutkittavien avulla.

Tassd tutkielmassa tutkittavina olivat rekrytoijat, mutta jatkossa tutkimusta olisi
kannattavaa tehdd myos tyohaastattelun toisten osapuolten eli hakijoiden ndkemyk-
siin pohjautuen. Yksilon oma arvio, toisen vuorovaikutusosapuolen arvio ja ulkopuo-
lisen tarkkailijan arvio vuorovaikutusosaamisesta eroavat usein toisistaan (Wilson &
Sabee 2003, 15), joten siksi olisikin erityisen kiinnostavaa tutkia rekrytoijien vuorovai-
kutusosaamista useamman eri arvioijan ndkokulmasta siten, ettd seké rekrytoijat etta
hakijat kummatkin arvioisivat rekrytoijien vuorovaikutusosaamista. Arvio muiden
vuorovaikutusosaamisesta perustuu kuitenkin yksilon kayttdaytymiseen (Horila 2020,
169), joten hakijoiden ndkemysten perusteella rekrytoijien vuorovaikutusosaamista ei
olisi mahdollista arvioida kaikkien vuorovaikutusosaamisen ulottuvuuksien kautta,
mutta uskon, ettd sitd kautta saatava tutkimustieto olisi silti arvokasta ja kiinnostavaa.

Toisaalta kiinnostavaa olisi tutkia my6s hakijoiden vuorovaikutusosaamista tyo-
haastattelutilanteessa ja miten tychaastatteluvuorovaikutuksen erityispiirteet vaikut-
tavat nimenomaan hakijoiden vuorovaikutusosaamiseen ja siihen liittyviin haasteisiin.
Olisi myos kiinnostavaa tehdd vertailututkimusta, jossa pdédstdisiin vertailemaan
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hakijoiden ja rekrytoijien vuorovaikutusosaamisen ominaisuuksia ja edellytyksid tyo-
haastatteluissa, vuorovaikutusosaamiseen liittyvid haasteita sekd ndiden keskindisid
yhtéldisyyksid ja eroavaisuuksia. Téllaisesta vertailututkimuksesta voisi olla hyotya
sekd rekrytoijille ettd hakijoille. Rekrytoijien ja hakijoiden vuorovaikutusosaamiseen
liittyvid haasteita vertailemalla ja niitd suhteuttamalla toisiinsa haasteita voisi olla
mahdollista vahentdd, kun kummatkin tychaastattelutilanteen osapuolet olisivat tie-
toisia mahdollisista haasteista, joita toinen osapuoli voi tahollaan kohdata tychaastat-
telutilanteessa.

Kuten todettu, arvio vuorovaikutusosaamisesta on aina yksilon tilanne- ja kon-
tekstisidonnainen késitys. On esimerkiksi todenndkoistd, ettd rekrytoijien nikemykset
vuorovaikutusosaamisesta tyohaastattelutilanteessa ovat hyvinkin erilaisia tutkimus-
haastatteluissa kuin ne olisivat autenttisen tychaastattelun yhteydessa. Tutkimus au-
tenttisissa tyOhaastatteluissa esiintyvastd vuorovaikutuksesta ja tychaastatteluvuoro-
vaikutuksen dynamiikasta onkin varsin puutteellista ja siitd tiedetddn vain hyvin va-
hén (Van De Mieroop, Clifton & Scheurs 2019, 561). Tastd syystd olisikin erityisen tar-
kedd, ettd rekrytoijien vuorovaikutusosaamista ja tyohaastatteluvuorovaikutusta
pddstdisiin tutkimaan myos autenttisissa tychaastatteluissa.

Tutkielmani fokus ei ollut rekrytoijien teknologiavdlitteisen ja kasvokkaisen
vuorovaikutusosaamisen vertailussa, joten tulokset siihen liittyen ovat vahdisia.
Vaikka tdmaén tutkielman tulosten perusteella vaikuttaa siltd, ettd rekrytoijien vuoro-
vaikutusosaaminen on pitkalti samankaltaista niin kasvokkaisissa kuin teknologiava-
litteisissdkin tyohaastatteluissa, lisdtutkimusta tarvitaan. Teknologinen kehitys muo-
vaa jatkuvasti rekrytointi- ja tyohaastattelukadytanteitd. Vaikka esimerkiksi jotkut yh-
teisopalvelut ja videoansioluettelot ovat yhd useammin hakijoiden ja rekrytoijien kay-
tossd, tutkimus laahaa jossain mddrin perédssd ja edelleenkddn ei tiedetd paljoa ndiden
teknologiavilitteisten valintamenetelmien tehokkuudesta ja ominaisuuksista. (De-
rous & De Fruyt 2016, 1.) Vaikuttaa siis siltd, ettd teknologiavilitteisestd rekrytointi-
prosessista tiedetddn edelleen verrattain vdhdn ja tdstd ndkokulmasta uskon, ettd
myos rekrytoijien vuorovaikutusosaamista teknologiavalitteisissd tydhaastatteluissa
olisi syytd tutkia tarkemmin.

Vuorovaikutusosaamiseen ylipddnsa liittyy kiinnostava osaamisparadoksi:
koska viestimme koko ajan, luulemme osaavamme viestid taitavasti (Spitzberg 2013,
127). On kuitenkin selvdd, ettei kaikki viestintd ole taitavaa. Osaava vuorovaikutus-
kayttdytyminen ei tapahdu sattumalta tai satunnaisesti, vaan se on ainakin jossain
maddrin intentionaalista (Horila 2020, 167). Vuorovaikutusosaamisen tutkiminen lu-
kuisissa eri konteksteissa avartaa ja laajentaa késitystd vuorovaikutusosaamisen ti-
lanne- ja kontekstisidonnaisuudesta, joten tutkimusta olisi syytd ulottaa yhd useam-
piin eri konteksteihin ja tilanteisiin. Vuorovaikutusosaamisen tutkimukselle on tar-
vetta erityisesti tydeldmaén eri vuorovaikutustilanteissa (Laajalahti 2014, 33), miké pa-
tee my0s tyohaastattelutilanteeseen.
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Erds haastattelemistani rekrytoijista luonnehti tyohaastattelemisen olevan
kuin ”salapoliisity6td”, koska rekrytoijan on osattava kysyd juuri oikeita kysymyksid,
juuri kyseiselle hakijalle sopivalla tavalla, jotta tyohaastattelun olisi mahdollista to-
teutua parhaalla mahdollisella tavalla eli tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti. Koen
kuitenkin my0s tyohaastatteluvuorovaikutuksen sekd rekrytoijien vuorovaikutus-
osaamisen tutkimisen olevan niin ikddn salapoliisity6td. Tieddmme jo jotain eli johto-
lankoja ja alustavia epdilyksid riittdd, mutta tyotd on jatkettava, jotta mysteeri saadaan
selvitettyd. Tama tutkielma nosti esiin tutkimustarpeen, jota olisi aivan erityisen tar-
kedd tutkia viestinndn tutkimusalalla. Siis, jatkukoon seka rekrytoijien ettd tutkijoiden
salapoliisityd myos vastaisuudessa.
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LIITTEET

LIITE1 TEEMAHAASTATTELURUNKO

Haastatteluteemat:
1. Tyohaastattelutilanne
2. Rekrytoijien vuorovaikutusosaaminen tyohaastatteluissa
3. Rekrytoijien vuorovaikutusosaamiseen liittyvit haasteet tyohaastattelussa
4. Rekrytoijan tavoitteet ja odotukset tyohaastattelussa

Ennen haastattelun aloittamista tallennuksen kidynnistys ja varmistus haastatelta-
van olevan tutustunut tietosuojailmoitukseen, tutkimuksen tiedotteeseen ja suos-
tumuslomakkeeseen tutustumisesta.

Haastateltavan perustiedot:
- Nimike ja tyotehtavat?
- Miten suuri osa tyonkuvaasi tychaastattelut ovat/Kuinka usein jdrjestit tyo-
haastatteluita keskimddrin?
o Miten suuri osa haastatteluista on teknologiavilitteisid ja kasvok-
kaishaastatteluita?
- Koulutustausta?
o Oletko saanut koulutusta nimenomaan haastattelemiseen liittyen?
- Kuinka pitkddn olet tyohaastatellut suurin piirtein?

Teema 1 Tyohaastattelutilanne

Milloin viimeisin tyohaastattelusi oli?

Jarjestdtko tyohaastattelut yleensd kasvokkain vai teknologiavalitteisesti?
o Onko korona-ajalla ollut vaikutusta tyohaastatteluihin? Jos, millaisia
(esim. toteutustapa, haastattelujen maara tms.)?

Millaista kuvailisit vuorovaikutuksen olevan tyohaastattelussa?

Millaisia sddntojd ja normeja vuorovaikutukseen liittyy tyohaastattelussa?
o Millainen vuorovaikutuskdyttdytyminen on mielestési sopivaa tychaas-
tattelussa?
o Milld tapaa pyrit ottamaan huomioon eettiset periaatteet tyohaastatte-
lussa?

Millaiseksi kuvailisit roolisi tyohaastattelutilanteessa?

Teema 2 Rekrytoijan vuorovaikutusosaaminen tyohaastattelussa



- Miten kuvailisit omin sanoin vuorovaikutusosaamista?
- Millaista on haastattelijan taitava vuorovaikutus tyohaastattelussa?
- Minkélaista vuorovaikutusosaamista koet haastattelijan tarvitsevan tychaas-
tattelussa?
o Onko vuorovaikutusosaamisen tarve jollain tapaa erilainen teknologia-
vilitteisissd tychaastatteluissa verrattuna kasvokkaishaastatteluihin
(esim. ilmeneeko eri tavalla tai onko tarve korostunut)
- Miten vuorovaikutusosaaminen tulee ilmi tai ndkyy haastattelijan toiminnassa
tyohaastattelussa?
o Pyritké ennakoimaan ja suunnittelemaan vuorovaikutuskdyttaytymis-
tdsi?
- Miten tdrkednd pidét vuorovaikutusosaamista haastattelijan ndkokulmasta?
- Millainen merkitys haastattelijan vuorovaikutusosaamisella on tyohaastatte-
lun onnistumisen kannalta?
o Mistd muista ndkokulmista haastattelijan vuorovaikutusosaaminen on
tarkedd? (organisaatio, hakijan nikemys organisaatiosta)
- Miten haastattelijan vuorovaikutusosaamista on mielestdsi mahdollista kehit-
taa?

Teema 3 Rekrytoijan vuorovaikutusosaamiseen liittyvit haasteet tyohaastattelussa

- Minkailaisia vuorovaikutukseen liittyvid haasteita olet kohdannut tychaastat-
teluissa tai minkélaiset vuorovaikutukselliset asiat tyohaastatteluissa koet
haastaviksi?

o Onko sinulla ollut haasteita asennoitua tai suhtautua tychaastatteluun
sopivalla tavalla? Jos, millaisia?
Onko sinulla joskus haasteita saada itsesi motivoitua tyohaastattelussa?
Onko sinulla ollut haasteita oman viestintdkdyttdytymisesi suhteen? Jos,
millaisia?

o Koetko, ettd jotkut vuorovaikutustaidot tuottavat sinulle erityisid haas-
teita? Jos, mitké ja miten?

o Pyritko huomioimaan tyohaastatteluissa eettisyyden ja toimimaan eetti-
sesti?

- Opvatko haasteet haitanneet jollain tapaa omaa tyotasi tai tychaastatteluiden to-
teuttamista? Jos, miten?

- Ovatko kokemasi osaamiseen liittyvit haasteet erilaisia teknologiavalitteisissa
tyohaastatteluissa verrattuna kasvokkain toteutettuihin tyohaastatteluihin? Jos,
miten?

- Onko korona-ajalla ollut vaikutusta haasteiden maaraan? Jos, millaisia?



Teema 4 Rekrytoijan tavoitteet tyohaastattelussa

Millaisia tavoitteita sinulla on tychaastattelussa?

Tunnistatko tyohaastatteluihin liittyvdn jonkinlaista epdavarmuutta? Jos, py-

ritko jollain tapaa vahentdmdan sitd (esim. haastateltavan viestintdkayttayty-

mistd ja olemusta tarkkailemalla, hakemalla tietoa kolmansilta osapuolilta ku-

ten suosittelijoilta tai suoraan hakijalta kysymalld)?

Milld tavoin pyrit edistdméa&dn vuorovaikutuksen sujuvuutta tyohaastattelussa?
o Jutteletko esimerkiksi hakijan kanssa vapaaluontoisesti (small talk) tai

pyritkd muuten saamaan hakijan rentotumaan ja jos, miten?

Miten tarkednd piddt toimivan yhteyden rakentamista itsesi ja hakijan vélille?

Miten valmistaudut tyShaastatteluihin?

Mika haastattelijaa motivoi tyohaastatteluissa?

Milloin koet, ettd tyohaastattelu on onnistunut?

Milloin koet, ettd tyohaastattelu ei onnistunut?

Muut yleiset kommentit

Haluaisitko kertoa vield jostain aiemmasta lisdd, tarkentaa jotakin tai tuleeko
mieleesi jotain muuta tyohaastatteluihin, vuorovaikutusosaamiseen tai vuoro-
vaikutukseen liittyviin haasteisiin liittyvdd asiaa, josta en huomannut kysya?
Kiitos haastatteluun osallistumisesta. Muistathan, ettd voit ottaa yhteyttd myo-
hemmin, mikéli sinulla herdd kysyttavaa tai haluat vield keskustella kanssani.



LIITE 2 TUTKIMUSKUTSU LINKEDIN-PALVELUSSA

Toteutatko tyoksesi tyohaastatteluita? Haluaisitko kertoa ndkemyksidsi tyohaastatte-
luissa tarvittavasta vuorovaikutusosaamisesta ja mahdollisista osaamiseen liittyvistd
haasteista, joita olet kohdannut?

Olen tekemadssé viestinndn pro gradu -tutkielmaani haastattelijoiden vuorovaikutus-
osaamisesta ja osaamiseen liittyvistd haasteista tyohaastattelussa. Nyt etsinkin tutkiel-
mani aineistoa varten haastateltavia, joiden tyodtehtdviin kuuluu tyohaastatteluiden
toteuttaminen.

Haastattelut ovat kertaluonteisia ja ne toteutetaan teknologiavilitteisesti. Aikaa haas-
tattelulle kannattaa varata noin tunti. Haastattelut on tarkoitus toteuttaa heti, kun so-
piva yhteinen ajankohta 16ytyy, mutta viimeistddn joulu- tai tammikuussa. Haastatte-
lut ovat ehdottoman luottamuksellisia eikd kenenkddn henkilollisyytta tai tyopaikkaa
ole mahdollista tunnistaa tutkielmastani. Haastattelut tallennetaan aineiston analyy-
sia varten.

Tyoni ohjaajana toimii FT, professori Anu Sivunen (anu.e.sivunen@jyu.fi) Jyvaskylan
yliopiston kieli- ja viestintétieteiden laitokselta.

Jos kiinnostuit, voit ottaa yhteyttd sahkopostitse essi.p.salminen@student.jyu.fi tai
suoraan taalla LinkedIn:ssd, niin kerron mielelldni lisé& ja voimme sopia haastattelu-

ajan. Toivottavasti kuullaan pian! @)



