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1 JOHDANTO

Muutokset tyoelamassé (esim. globalisaatio, teknologioiden kehittyminen ja tietotyon lisaén-
tyminen) ovat lisénneet vuorovaikutuksen merkitysté tyossa entisestaan (Laajalahti 2014, 11,
13). Vuorovaikutusosaamisesta onkin tullut menestystekijé, jonka avulla tydeldméssa luodaan
niin hyvinvointia kuin tuloksellisuuttakin. Tdman voidaan nédhda heijastuvan myaos rekry-
tointi-ilmoituksiin, joissa perddnkuulutetaan yha useammin vuorovaikutusosaamista. Tyonha-
kijoilta toivotaan esimerkiksi hyvid vuorovaikutus- tai tiimityotaitoja. Ei kuitenkaan ole tietoa
tai varmuutta siitd, millaisia mahdollisesti tarkempia kasityksia erityisesti rekrytoijilla on
tyonhakijoilta edellytetysta vuorovaikutusosaamisesta. On myds mahdollista, etta kasitykset

ovat hyvinkin vaihtelevia tai toisistaan poikkeavia.

Yksinkertaistettuna vuorovaikutusosaamisessa voidaan sanoa olevan kyse kyvysté olla vuoro-
vaikutuksessa toisten kanssa (Laajalahti 2014, 20). Vaikka ihmiset ovatkin jatkuvasti vuoro-
vaikutuksessa, ei se kuitenkaan tarkoita, etta kaikki olisivat vuorovaikutuksessa taitavia (Han-
nawa & Spitzberg 2015, 3). Kun samanaikaisesti tiedetddn ihmisten vuorovaikutusosaami-
sessa olevan tasoeroja (Hannawa & Spitzberg 2015, 3) ja vuorovaikutusosaamista kuitenkin
vahvasti korostettavan osana tydnhakijoilta edellytettya osaamista (esim. Kokkonen & Al-
monkari 2015, 31, 32), pitaisi tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamista ehdottomasti pystya

my®&s arvioimaan.

Vuorovaikutusosaamista voidaan arvioida monin eri tavoin (Spitzberg 2015a, 573), mutta eri-
tyisesti tydelamaén tarkoituksiin kehitettyja vuorovaikutusosaamisen arviointimenetelmié on
toistaiseksi kuitenkin vahéan (Payne 2005, 65; Purhonen & Valkonen 2013). Vuorovaikutus-
osaamisen arviointia on useimmiten tutkittu lahinna yleissivistavan koulutuksen nékokul-
masta (esim. Valkonen 2003). Opetuksessa tai koulutuksessa kaytetyt vuorovaikutusosaami-

sen arviointimenetelmat tai -kriteerit eivat kuitenkaan valttamatta vastaa esimerkiksi



rekrytointihaastattelutilanteen tarpeita. Keskittyminen sen selvittdmiseen, miten tyénhakijoi-
den vuorovaikutusosaamista rekrytointihaastatteluissa rekrytoijien kasitysten mukaan arvioi-

daan, onkin aiheellista.

Rekrytointi on merkittava osa tytelaméa ja siita on tullut keskeinen osa myds muuttuneeseen
tyoelamaéan liittyvaa keskustelua. Téiden madrittyessé yha useammin esimerkiksi lyhytaikais-
ten projektien viitekehyksessa (esim. Peipponen 2015, 29) on ymmarrettavaa, ettei tyonteki-
jan rekrytoiminen ole endé pienissé tai keskisuurissakaan yrityksissa harvinainen tai vain har-
vakseltaan eteen tuleva tilanne, vaan yha useammin toistuva tapahtuma. Uuden tydntekijén
palkkaaminen on kuitenkin edelleen yrityksille ja organisaatioille merkittava paatos ja suuri
taloudellinen investointi (Viitala 2015, 98). Rekrytoinnin onnistuminen on tarkeéa, koska yri-
tyksen tai organisaation tarpeita vastaava henkildst on sen menestyksen keskeinen edellytys
(Viitala 2015, 98). Parhaimmillaan onnistunut rekrytointi vaikuttaakin myonteisesti niin yri-
tyksen tai organisaation toiminnan tehokkuuteen kuin laatuunkin (Sangeetha 2010, 94, 95).
Toisaalta pahimmillaan epdonnistuneesta rekrytoinnista voivat kérsia niin yritys tai organi-
saatio, asiakkaat kuin valittu henkilokin (Viitala 2015, 98). Riippuen hieman rekrytoidun
tyontekijan positiosta, on pelkastaan epaonnistuneesta rekrytoinnista koituvien kustannusten
arvioitu olevan noin valitun henkilon kolminkertaisen vuosipalkan verran (Shulman & Chi-
ang 2007, 13).

Rekrytointia saatelevat useat lait ja asetukset (esim. Suomen perustuslaki, tydsopimuslaki,
laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, henkilttietolaki sek& EU:n tietosuoja-asetus;
Osterberg 2014, 99), mutta ei ole olemassa saantoja tai normeja sille, kuka rekrytointia saa tai
voi toteuttaa. Tastd syysta esimerkiksi rekrytoijien tyohistoriat ja koulutustaustat voivat olla
toisistaan hyvin poikkeavia. Rekrytointiin on myos todettu liittyvan paljon epaformaalia arvi-
ointia ja julkilausumattomia kriteeristoja (Bergbom, Toivanen & Véaananen 2020, 51-52).
N&mé edelld mainitut tekijat saattavat osin selittdd sitd, miksi rekrytointien on todettu olevan

usein toteutustavoiltaan varsin vakiintumattomia (Viitala, Kultalahti & Luoma 2017, 23).

Anonyymi rekrytointi on hiljalleen kasvattanut suosiotaan Suomessa (Bergbom, Toivanen &
Vaananen 2020, 65, 78), erityisesti julkisella sektorilla (Lehtovaara & Koivunen 2021). Ano-
nyymi rekrytointi on yksi mahdollinen tapa ehkéista tiedostamattomia tai epéloogisia henki-

I6valintoja rekrytointiprosessin alkuvaiheessa. Anonyymissé rekrytoinnissa oleellista on, ett4



hakemuksista ja ansioluetteloista poistetaan tiedot, jotka eivat liity tyéssa edellytettyyn osaa-
miseen tai kelpoisuusvaatimuksiin. (Bergbom, Toivanen & Véanénen 2020, 65.) Keskeisena
ajatuksena on, etta rekrytoijat kiinnittaisivat huomiota vain tehtdvan kannalta olennaiseen
osaamiseen. Tyypillisesti anonyymi rekrytointikaan ei kuitenkaan ole loppuun asti anonyymi,
vaan rekrytointihaastattelu on usein keskeinen kohta, jossa anonyymiydesta luovutaan. (Leh-
tovaara & Koivunen 2021.) Anonyymi rekrytointi voi auttaa rekrytointihaastatteluun péase-
misessa (Bergbom, Toivanen & Vaanénen 2020, 61), mutta valituksi tulemiseen silla ei valt-
tdmatta ole vaikutusta. Itse asiassa anonyymiin rekrytointiin kriittisesti suhtautuvat argumen-
toivatkin usein sen puolesta, ettd rekrytointiin liittyvat haasteet (kuten arviointia vinouttavat
tekijat) siirtyvat ja kasautuvat anonyymissa rekrytoinnissa erityisesti haastatteluvaiheeseen
(Krause, Rinne & Zimmermann 2012, 15). Rekrytointihaastattelun ja haastattelun aikana ta-
pahtuvan tydnhakijan arvioinnin voidaankin rekrytointiprosessin luonteesta riippumatta aja-

tella olevan hyvin merkityksellisia.

Taman tutkielman tavoitteena on kuvata ja jasentad rekrytoijien kasityksia tyonhakijoilta
edellytetystd vuorovaikutusosaamisesta ja tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioin-
nista rekrytointihaastatteluissa. Taustaksi selvitetdadn kuitenkin myos késityksia vuorovaiku-
tusosaamisen ilmi6std. Tutkielma sijoittuu tydelaman interpersonaalisen viestinnan alueelle.
Tassé tutkielmassa rekrytoijilla tarkoitetaan rekrytointia toteuttavia henkildstéhallinnon am-
mattilaisia, rekrytointikonsultteja seka henkilostopalvelualan yritysten asiantuntijoita. Rekry-
toija voi taten olla niin tydnantajan edustaja kuin ulkoisen rekrytointipalveluita tuottavan yri-
tyksen tyontekijakin. Tarkastelun rajaaminen néin laajaan ryhmaan on tarpeen, silla kaikissa
yrityksissé ei ole henkildvalintoihin erikoistunutta henkilost64 ja rekrytointipalveluita tai nii-
den osia saatetaan tallgin ostaa ulkoisilta palveluntarjoajilta (Viitala 2015, 113). Rekrytoijien
késitysten tutkiminen on perusteltua, silla usein rekrytoijilla on merkittéva rooli niin osana
koko rekrytointiprosessia kuin rekrytointihaastatteluiden toteutustakin. Usein rekrytoijilla on
myos valta tehda henkiléstovalintaa koskevia paatoksia tai ainakin he ovat aktiivisesti mu-
kana paatoksenteossa. (Bergbom, Toivanen & Vé&énanen 2020, 37; Dipboye & Johnson 2013,
483, 493.)

Vuorovaikutusosaamista koskevaa tutkimusta on tehty runsaasti eri tieteenaloilla (\Valkonen
2003, 26-27; Wilson & Sabee 2003, 3). Vuorovaikutusosaamisen arviointiinkin on kehitetty

vuosikymmenien ajan erilaisia mittareita (Backlund 1994, 215, Valkosen 2003, 53 mukaan).
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Aiemmat tutkimukset ovat tuottaneet tietoa myds tydssa edellytettyd vuorovaikutusosaamista
(esim. Laajalahti 2014; Rouhiainen-Neuenhduserer 2009). Viestinnén alalla ei kuitenkaan ole
aiemmin juurikaan tutkittu rekrytoijien kasityksia tyonhakijoilta edellytetysta vuorovaikutus-
osaamisesta tai vuorovaikutusosaamisen arvioinnista rekrytointihaastatteluissa. On mielen-
kiintoista lahted tarkastelemaan erityisesti rekrytoijien késityksid, koska vuorovaikutusosaa-
misen merkityksen ja keskeisyyden voidaan havaita korostuvan rekrytointi-ilmoituksissa
(esim. Lehto 2018) ja nimenomaan rekrytoijilla tiedetd&n olevan merkittavéa rooli rekrytointi-

prosesseissa (Bergbom, Toivanen & Véanéanen 2020, 37).



2  VUOROVAIKUTUSOSAAMINEN

2.1 Vuorovaikutusosaamisen kasite ja maaritelma

Vuorovaikutusosaamiseen voidaan viitata monin eri ké&sittein. Tilanteesta riippuen naité lahi-
ja rinnakkaiskasitteita ovat esimerkiksi viestintiosaaminen ja -kompetenssi sek& interperso-
naalinen ja relationaalinen kompetenssi. Toisinaan vuorovaikutusosaamisen synonyymina
saatetaan kayttdd myos vuorovaikutustaitojen tai sosiaalisten taitojen kasitteitd. Osa edelld
mainituista kasitteista viittaa kuitenkin tuon usein moniulotteiseksi méaaritellyn ilmion eri
ulottuvuuksiin tai osittain jopa eri ilmioon. (Laajalahti 2014, 17-18.) Koska kasitteiden Kkirjo
on laaja eiké niiden kéytto ole vakiintunutta, onkin tirkeéa tiedostaa, etta vuorovaikutusosaa-
miseen voidaan toisinaan viitata samaa tarkoittaen eri kasitteilla ja toisinaan taas samalla
kasitteell& voi olla eri merkityksié (Spitzberg & Cupach 2011, 481484, 490).

Vuorovaikutusosaamiselle on lukuisia erilaisia maaritelmia (Backlund & Morreale 2015, 19;
Kokkonen & Koponen 2020, 12), koska ilmi6ta on tutkittu runsaasti eri tieteenaloilla ja eri-
laisissa konteksteissa (Valkonen 2003, 26, 27; Wilson & Sabee 2003, 3). Usein vuorovaiku-
tusosaamista kuitenkin lahestytddn joko ihmisen suhteellisen pysyvana ja piirretyyppisena
ominaisuutena tai tilannekohtaisena vuorovaikutuskayttaytymisena (Segrin & Givertz 2003,
136; Spitzberg 2015a, 560-561). Koska ei voida sanoa olevan olemassa yhta ainoaa oikeaa
tapaa méaaritella vuorovaikutusosaamista (Laajalahti 2014, 20), esitellaankin tassa luvussa
vuorovaikutusosaamisen méaaritelmisté viestinnan alalla vakiintunein ja myos yleisesti hyvak-
sytyin (Horila & Valo 2016, 48).

Vuorovaikutusosaamisen ulottuvuudet

Osaavaa ja laadukasta vuorovaikutusta lahestytaan usein vuorovaikutuskayttaytymisen nako-
kulmasta (Horila 2020, 166). Vaikka vuorovaikutus perustuukin kielelliseen ja nonverbaali-
seen vuorovaikutuskayttaytymiseen (Valkonen & Laapotti 2011, 45), niin osaavassa vuoro-
vaikutuksessa ei kuitenkaan ole kyse pelkéstaan siitd, mitd vuorovaikutuksessa tehdaén, vaan
myds siitd, mitd vuorovaikutuksesta tiedetdan ja kuinka motivoituneita ihmiset ovat olemaan
vuorovaikutuksessa toistensa kanssa (Horila 2020, 166). Itse asiassa vuorovaikutusosaami-
sessa on kyse moniulotteisesta osaamisrakenteesta, joka muodostuu kolmesta eri ulottuvuu-

desta: 1) kognitiivisesta, 2) affektiivisesta ja 3) behavioraalisesta ulottuvuudesta (esim.
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Morreale, Spitzberg & Barge 2013, 29-31, 36; Spitzberg 2013, 130; Spitzberg & Cupach
2011, 489-490;).

Vuorovaikutusosaamisen kognitiivinen ulottuvuus viittaa tietoon ja ymmarrykseen vuorovai-
kutuksesta seka siihen, miten tietoa sovelletaan kaytdnndssa (Morreale, Spitzberg & Barge
2013, 30). Jotta vuorovaikutuskayttaytyminen voisi olla tehokasta ja tarkoituksenmukaista,
tulisi viestijalla olla tietoa esimerkiksi vuorovaikutussuhteista, vuorovaikutuksen saannoisté
ja normeista, vuorovaikutusstrategioista ja tilannekohtaisista menettelytavoista sek& vuoro-
vaikutuksen tavoitteista (esim. Rubin 1994, 77-78, Valkosen 2003, 36—37 mukaan). Kognitii-
viseen ulottuvuuteen sisaltyy myos metakognitiivinen ulottuvuus. Tdma tarkoittaa sitd, etta
vuorovaikutukseen liittyvien tietojen lisaksi viestijalla tulisi olla myds metakognitiivisia vies-
tintatietoja ja -taitoja. Metakognitiivisilla viestintatiedoilla viitataan muun muassa viestijaké-
sitykseen seka tietoon vuorovaikutusosaamiseen liittyvistd vahvuuksista ja kehittamisen koh-
teista. (Laajalahti 2014, 23.) Metakognitiiviset viestintataidot ovat puolestaan taitoja, joita
viestija tarvitsee oman vuorovaikutuskayttdytymisensa ennakoimiseksi, suunnittelemiseksi ja
séatelemiseksi seka sen tehokkuuden ja tarkoituksenmukaisuuden arvioimiseksi (Valkonen
2003, 234).

Vuorovaikutusosaamisen affektiivinen ulottuvuus heijastaa motivaatiota ja asenteita vuoro-
vaikutusta kohtaan (Valkonen 2003, 37). Keskeista affektiivisen ulottuvuuden nadkdkulmasta
on esimerkiksi se, onko viestija halukas osallistumaan vuorovaikutukseen (Spitzberg 2013,
130). Tiedosta tai vuorovaikutustaidoista ei todennékdisesti ole hyotyd, ellei ihminen halua,
uskalla tai motivoidu osallistumaan vuorovaikutustilanteisiin (Greene & McNallie 2015, 214;
Valkonen 2003, 37). Viestijan vuorovaikutukseen asennoitumiseen vaikuttavat yksilokohtai-
sesti esimerkiksi itsearvostus, itsetunto ja itseluottamus. Asennoitumiseen vaikuttavat myos
viestijan vuorovaikutustilanne ja -suhdekohtaiset tuntemukset. (Morreale, Spitzberg & Barge
2013, 29.) Erityisesti negatiiviset tunteet (esim. viha, pelko tai ahdistus) voivat heikent&a ha-
lukkuutta olla vuorovaikutuksessa (Greene & McNallie 2015, 214; Morreale, Spitzberg &
Barge 2013, 29).

Keskustelu vuorovaikutusosaamisesta tyoeldamassé saattaa usein keskittyé tyon edellyttamiin
vuorovaikutustaitoihin. Vuorovaikutustaidot k&sitteend viittaa kuitenkin vain vuorovaikutus-
osaamisen behavioraaliseen, eli havaittavissa olevaan, ulottuvuuteen (Spitzberg 2015b, 242).
Kyse on siis vain vuorovaikutusosaamisen yhdesta ulottuvuudesta. VVuorovaikutustaitojen ko-

rostunutta merkitysta voi tosin selittdd juuri niiden havaittavuus. Toisaalta
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vuorovaikutustaitojen korostunutta merkitysta voidaan ehké pitdd myos perusteltuna, koska
vasta niiden kautta tulevat ilmi viestijan vuorovaikutusta koskeva tieto ja ymmarrys seka mo-
tivaatio ja asenteet (Horila 2020, 167).

Taitavaa vuorovaikutuskayttaytymisté ei koskaan ilmene sattumanvaraisesti tai sattumalta
(Horila 2020, 167), silla vuorovaikutustaidot ovat tavoitteellisia ja toistuvia kayttaytymismal-
leja (Spitzberg 2013, 130; 2015b, 242) ja vuorovaikutuskayttaytyminen aina taten jollain ta-
voin intentionaalista (Horila 2020, 167). Erilaisia vuorovaikutustaitoja on tunnistettu paljon,
mutta ne voidaan kuitenkin jakaa karkeasti neljaan paaryhmaéan. Naméa paaryhmaét ovat: 1)
tarkkaavaisuuden taidot, 2) levollisuuden taidot, 3) koordinoinnin taidot ja 4) ilmaisevuuden
taidot (Spitzberg 2013, 130; 2015a, 568). Tarkkaavaisuuden taidot liittyvét siihen, miten
vuorovaikutuksessa kyetadn esimerkiksi huomioimaan toiset ja osoittamaan kiinnostusta niin
verbaalisesti kuin nonverbaalisestikin. Levollisuuden taidot tulevat ilmi esimerkiksi aktiivi-
suutena vuorovaikutuksessa ja muita kunnioittavana vuorovaikutuskayttaytymisena. Koordi-
noinnin taitoa osoittaa muun muassa kyky huolehtia tarkoituksenmukaisesta ajankaytosta ja
keskustelun etenemisestd. Ilmaisevuuden taitoja voidaan ilmentaa elavoittamélla viestintaa
erilaisin verbaalisin ja nonverbaalisin keinoin (esim. ilmeilld, kertomuksilla ja erilaisilla kie-
lellisilla valinnoilla). (Spitzberg 2013, 130.) On kuitenkin hyva muistaa, ettd vuorovaikutus-
taitoja voidaan kuvata ja luokitella my6s monella muulla tavalla (Spitzberg 2015a, 568), esi-

merkiksi tilanne- ja tehtdvakohtaisina vuorovaikutustaitoina.

On tarkeaa tiedostaa, ettd vuorovaikutusosaamisen maaritelmaan sisaltyvat vuorovaikutus-
osaamisen ulottuvuudet auttavat ymmartdmaan vuorovaikutusosaamisen moniulotteisuutta,
mutta ulottuvuudet kytkeytyvat aina vahvasti toisiinsa eika niitd kdytannossa ole taysin mah-
dollista erottaa toisistaan (Valkonen 2003, 39). Osaava vuorovaikutus edellyttadkin aina niin

tietoa ja taitoa kuin motivaatiota ja rohkeuttakin.
Vuorovaikutusosaamisen kriteerit

Vuorovaikutusosaaminen maarittyy aina jonkun tai joidenkin tilannekohtaisena paatelmana
tai arviona (Hedman & Valkonen 2013, 6). Paatelma tai arvio voi olla niin viestijan itsensa,
vuorovaikutuskumppanin kuin ulkopuolisen havainnoijankin tekema (Backlund & Morreale
2015, 19). Vuorovaikutusosaamisessa ei niinkaan ole kyse pysyvastd ominaisuudesta, vaan

pikemminkin vuorovaikutuskayttaytymiseen perustuvasta tilanne- tai suhdekohtaisesta arvi-

osta (Hedman & Valkonen 2013, 6). Tilanne- ja suhdekohtaisuudella tarkoitetaan sitg, ett&
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vuorovaikutusosaamisessa ajatellaan olevan kyse yksilon tiedoista, taidoista ja motivaatiosta,
mutta vuorovaikutusosapuolten ja kontekstin oletetaan kuitenkin vaikuttavan vuorovaikutus-
osaamiseen (Spitzberg & Changnon 2009, 43-44).

Vuorovaikutusosaamisesta tehtyja arvioita ohjaavat aina jotkin kriteerit (Horila 2018, 18).
Vuorovaikutusosaamiselle on esitetty useita eri kriteereja (Laajalahti 2014, 20; Spitzberg
2013, 129), mutta tyypillisesti sitd kuvataan ja arvioidaan kuitenkin kahden peruskriteerin
avulla — tehokkuuden ja tarkoituksenmukaisuuden (Spitzberg 2013, 129). Tehokkuuden kri-
teerilla viitataan siihen, saavutetaanko vuorovaikutuksessa sille asetettuja tavoitteita tai tulok-
sia (Spitzberg 2013, 129). Tavoitteet voivat olla tehtdvakeskeisia tai suhdekeskeisia (Horila
& Valo 2016, 48). Tytelamassa ja rekrytointihaastattelussa tehtdvakeskeisia tavoitteita voivat
olla esimerkiksi tiedon jakaminen tai yhteisen ymmarryksen saavuttaminen. Esimerkkeina
suhdekeskeisista tavoitteista voitaisiin puolestaan mainita tuen antaminen ja saaminen seka
yhdessa viihtyminen. Tarkoituksenmukaisuuden kriteerilla viitataan siihen, millaisena vuoro-
vaikutuskayttaytyminen ndhdaén suhteessa vuorovaikutustilanteeseen ja -suhteeseen (Spitz-
berg 2013, 129). Tarkoituksenmukaisuuden kriteerié ei kuitenkaan voida tulkita yksiselittei-
sesti, sill&, niin tydeldmassa kuin muutoinkin, vuorovaikutukseen osallistuvat voivat maari-
tella hyvin eri tavoin, minka missékin tilanteessa ajatellaan olevan odotusten mukaista tai so-
pivaa (Spitzberg & Cupach 2011, 496). Tehokkuuden ja tarkoituksenmukaisuuden kriteerit
ovat keskinaisriippuvaisia. Toisin sanoen sek& tehokkuuden etté tarkoituksenmukaisuuden
kriteerien tulisi tayttya, jotta voitaisiin puhua vuorovaikutusosaamisesta. (Hedman & Valko-
nen 2013, 6-7; Horila & Valo 2016, 48.)

Vuorovaikutuseettiset periaatteet

Vuorovaikutusosaamista voidaan tarkastella myos vuorovaikutuseettisten periaatteiden nako-
kulmasta. Vuorovaikutuseettisiin periaatteisiin viitataan toisinaan osana Kkriteereita, joiden
avulla vuorovaikutuskayttaytymistd voidaan arvioida (esim. Laajalahti 2014, 21; Kokkonen
& Koponen 2020, 12) ja toisinaan taas vuorovaikutusosaamisen affektiiviseen ulottuvuuteen
kytkeytyvana osatekijéna (esim. Valkonen 2003, 26, 38—39). Nakokulmasta riippumatta kes-
keista kuitenkin on, ettd taitavan viestijan ajatellaan tekevén tietoisia paatoksia valttdédkseen
esimerkiksi vuorovaikutusosapuolen tai -osapuolten loukkaamista, luottamuksen rikkomista
tai vuorovaikutussuhteen jatkuvuuden vaarantumista. Vuorovaikutuseettiset periaatteet edel-
Iyttdvat, ettd tiedon, taidon ja motivaation liséksi ihmiselld on myds taitoa ja halukkuutta kan-

taa vastuuta vuorovaikutuksesta seka osallistua vuorovaikutuksen eettisten ongelmien
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ratkaisemiseen. (Valkonen 2003, 26, 38—-39.) Toisaalta vuorovaikutuskéyttaytyminen, joka on
tulkittavissa tehokkaaksi ja tarkoituksenmukaiseksi, on todennakdisesti myos vuorovaikutus-
eettisten periaatteiden mukaista (Morreale, Spitzberg & Barge 2013, 28).

Vuorovaikutusosaamisen kontekstuaalisuus

Vaikka vuorovaikutusosaamiseen voivat vaikuttaa viestijan suhteellisen pysyvét ominaispiir-
teet, ndhdéaan viestinnén alalla vuorovaikutusosaamisessa olevan kyse pikemminkin tilanne-
kohtaisesta vuorovaikutuskayttaytymisesta (Rouhiainen-Neunhduserer 2009, 34-35; Spitz-
berg 2003, 96). Toisin sanoen vuorovaikutusosaamista méaéritellaan kontekstuaalisena il-
midna. Vuorovaikutusosaamisen kontekstuaalisuus ei kuitenkaan ole yksiselitteista, silla kon-
tekstia voidaan jasentdd monin tavoin ja tarkastella eri nakokulmista. Kontekstista, jossa vuo-
rovaikutus tapahtuu ja vuorovaikutuskayttdytymisté arvioidaan, voidaan erottaa viisi eri ulot-
tuvuutta: 1) kulttuurinen, 2) kronologinen, 3) relationaalinen, 4) situationaalinen ja 5) funk-
tionaalinen ulottuvuus. (Morreale, Spitzberg & Barge 2013, 31-33; Spitzberg 2013, 130.)

Kontekstin kulttuurisella ulottuvuudella voidaan tarkoittaa esimerkiksi tietyn tunnistettavissa
olevan ryhman (esim. tydyhteison) jaettuja sadntojéa, rituaaleja, uskomuksia ja arvoja (Spitz-
berg 2013, 130), jotka maérittelevat, millaista vuorovaikutuskayttaytymista ryhméssa arvos-
tetaan tai pidetdan tavoiteltavana. Laajalahden (2014, 36) mukaan kontekstin kronologista, eli
ajallista, ulottuvuutta voidaan lahestyad seka makro- ettd mikrotasolla. Ajallisen ulottuvuuden
makrotasolla esimerkiksi viestijoiden ikaa ja kehitysvaihetta voidaan ajatella vuorovaikutus-
osaamisen kontekstina. Mikrotasolla kontekstin ajallisella ulottuvuudella voidaan puolestaan
tarkoittaa esimerkiksi viestinnan ajoitusta ja kestoa. Myds vuorovaikutussuhde voidaan aja-
tella yhtena kontekstin ulottuvuutena (Spitzberg 2013, 130). Tamén relationaalisen ulottu-
vuuden nakokulmasta merkitysté on esimerkiksi vuorovaikutussuhteen luonteella ja laheisyy-
den asteella (esim. lahijohtaja—alainen, tuttu—tuntematon; Laajalahti 2014, 36; Morreale,
Spitzberg & Barge 2013, 32). Kontekstin situationaalinen ulottuvuus viittaa fyysiseen ympa-
ristéon seké konkreettiseen paikkaan ja vuorovaikutustilanteeseen (Spitzberg 2013, 130).
Funktionaalisella ulottuvuudella tarkoitetaan vuorovaikutuksen tehtéva- ja suhdekeskeisia
tavoitteita (Spitzberg 2013, 130), kuten esimerkiksi laadukkaan paatoksen tekemista tai kon-

fliktin ratkaisemista.

Kontekstin voidaan huomata viittaavan pelkk&é vuorovaikutustilannetta laajempaan viiteke-

hykseen. Vaikka konteksti vaikuttaakin siihen, millaisia tavoitteita vuorovaikutukselle
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asetetaan ja miten vuorovaikutuskayttaytymista arvioidaan, niin huomionarvoista on, etta
kontekstia myds luodaan, yll&pidetddn ja muokataan vuorovaikutuksessa. (Rouhiainen-Neun-
hé&userer 2009, 35.) Vuorovaikutusosaamisen kontekstuaalisuus vaikuttaakin merkittavalla
tavalla siihen, ettei vuorovaikutusosaamisen tehokkuutta ja tarkoituksenmukaisuutta voida

arvioida kaikissa tilanteissa samoista lahtékohdista (Spitzberg 2003, 96).
Vuorovaikutusosaamisen relationaalisuus

Edella on keskitytty kuvaamaan vuorovaikutusosaamista Iahinné yksilén osaamisena. VVuoro-
vaikutusosaamista voidaan kuitenkin tarkastella myos vuorovaikutussuhteessa syntyvéna ja
siihen sijoittuvana, relationaalisena, osaamisena (Hedman & Valkonen 2013, 7; Valkonen
2003, 34). Hedmanin ja Valkosen (2013, 7) mukaan vuorovaikutusosaamista itse asiassa lah-
tokohtaisesti luonnehtii relationaalisuus, silla vuorovaikutus edellyttéa aina véhintaan kahta
osapuolta. Relationaalisuuden nakdkulmasta tarkasteltuna vuorovaikutusosaamisen voidaan
ajatella maarittyvan pikemminkin vuorovaikutussuhteen osapuolten yhteisten tavoitteiden ja
tarpeiden kautta (Hedman & Valkonen 2013, 7; Wiemann, Takai, Ota & Wiemann 1997, 26,
Horilan 2015, 4 mukaan), ei niinkaan yksilon tietoina, taitoina, asenteina tai motivaationa.
Vaikka relationaalisuuden ajatellaan usein liittyvén vahvasti vuorovaikutusosaamisen perus-
olemukseen (Hedman & Valkonen 2013, 7), arviointitutkimuksissa vuorovaikutusosaamisen
tiedetdédn kuitenkin useimmiten méérittyvan ainoastaan yksilon osaamiseksi (Valkonen 2003,
150-151).

Taman tutkielman tavoitteena on kuvata ja jasentaa rekrytoijien kasityksia tyonhakijoilta
edellytetystd vuorovaikutusosaamisesta. Tutkielman fokus on tydnhakijoilta edellytetyssa
vuorovaikutusosaamisessa, mutta kuitenkin niin, ettd taustaksi tuotetaan rekrytoijien kasityk-
siin pohjautuvaa tietoa myds vuorovaikutusosaamisen ilmiosta. Tassa alaluvussa on esitelty
suhteellisen vakiintunut tapa maaritell& vuorovaikutusosaamista. Lisaksi vuorovaikutusosaa-
misen yksilokeskeisen maaritelmén rinnalle on tuotu ndkemys yhteistydssd muodostuvasta,
relationaalisesta, osaamisesta. Aiempi tutkimuskirjallisuus tarjoaakin erilaisia jasennyksia ja
maéaritelmid vuorovaikutusosaamisen ilmidsta (Horila 2018, 16). Ei kuitenkaan voida tietd,
miten hyvin ndma4 tavat maaritella vuorovaikutusosaamista sopivat kuvaamaan rekrytoijien
mahdollisesti moninaisiakin kasityksia. Onkin mielenkiintoista ryhtya tarkastelemaan, mista
vuorovaikutusosaamisessa on rekrytoijien kasitysten mukaan kyse. Rekrytoijien k&sityksiin
vuorovaikutusosaamisesta on erityisen mielenkiintoista ja perusteltua paneutua, silla heidén

merkityksenantonsa voidaan olettaa heijastuvan myads siihen, millaista
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vuorovaikutusosaamista tyonhakijoilta edellytetdén ja miten tyoénhakijoiden vuorovaikutus-

osaamista arvioidaan (ks. Purhonen & Valkonen 2013).

2.2 Vuorovaikutusosaaminen ty6elamassa

Tyo6eldmassa ihmiset pyrkivat ymmaértamaan ja tulemaan ymmarretyiksi, jakamaan tietoa,
tuottamaan ideoita, antamaan ja vastaanottamaan palautetta, tekeméén laadukkaita paatoksia
sek& maarittaméaan ja saavuttamaan yhteisia tavoitteita. Samanaikaisesti he yrittavat rakentaa
ja yllapitaa vuorovaikutussuhteita kollegoiden, tydntekijoiden, lahijohtajien seka esimerkiksi
asiakkaiden ja yhteistydkumppaneiden kanssa. (Horila 2020, 165.) Tama kaikki tapahtuu

vuorovaikutuksessa ja vaatii luonnollisestikin myds vuorovaikutukseen liittyvaé osaamista.

Tyypillisesti ihmisten tiedetddn hakeutuvan vuorovaikutukseen Idhinna sellaisten henkildiden
kanssa, joita he arvostavat ja joiden kanssa yhteistydn tekeminen koetaan helpoksi. Tyoela-
maén tai tyoyhteisdjen vuorovaikutussuhteet eivat kuitenkaan ole vapaaehtoisia eivatka ihmi-
set useinkaan péé&se valitsemaan esimerkiksi oman tiiminsa jasenié. Ty0ssa ja tydpaikalla on-
kin tehtdva yhteistydtd myds sellaisten ihmisten kanssa, jotka saattavat tuntua etaisilté tai hei-
dén seuransa jopa ei-toivotulta. (Mikkola & Nykénen 2020, 15-16.) Tasta syysta vuorovaiku-

tusosaamisen merkityksen voidaankin ajatella olevan ty6elamassé erityisen korostunut.

Vuorovaikutusosaamisen roolia ja merkitysta tyoeldmassa on tutkittu. Tutkimuksissa taita-
vien viestijéiden on esimerkiksi todettu menestyvan muita paremmin erilaisissa tyéelamén
vuorovaikutustilanteissa (Greene 2016, 2). Vuorovaikutusosaamisen on todettu myds kytkey-
tyvan muun muassa tydssa menestymiseen (esim. Greene 2016, 2; Morreale & Pearson 2008,
232; Payne 2005, 72), tyéhyvinvointiin (esim. Segrin & Givertz 2003, 135; Spitzberg 2013,
127) ja tyotyytyvéisyyteen (esim. Madlock 2008, 72). Vuorovaikutukseen liittyv&n osaamisen
on huomattu niin ik&an vaikuttavan myonteisell4 tavalla verkostoitumiseen (Kokkonen & Ko-
ponen 2020, 21), tiimien vuorovaikutukseen sek& organisaatioiden kehitykseen ja kilpailuky-
kyyn (Jablin & Sias 2001, Horilan 2015, 2 mukaan). Vuorovaikutusosaamisen voidaankin
nahda olevan tarkead, paitsi yksittéiselle ihmiselle tai tyontekijalle, myds tiimeille, tydyhtei-

sOille ja organisaatioille.

Sen lisdksi, ettd on tutkittu vuorovaikutusosaamisen roolia ja merkitysta tyoelaméassa, on tar-

kasteltu myds muun muassa, millaista vuorovaikutusosaamista ty0elaméssa ja eri ammateissa
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edellytetdén. Aihetta on lahestytty esimerkiksi johtajien (Rouhiainen-Neunh&userer 2009) ja
tutkijoiden (Laajalahti 2014) t6iden nakokulmista. Tutkimukset ovat tuottaneet tietoa, paitsi
tyossa edellytetystd vuorovaikutusosaamisesta, myos vuorovaikutusosaamisen luonteesta.
Vaikka tdma aiempi tutkimustieto tarjoaakin mahdollisuuden ymmartaa esimerkiksi sita, mil-
laista vuorovaikutusosaamista tietyissd ammateissa tyontekijoilta edellytetaan, eivat tutki-
mukset ole kuitenkaan tuottaneet tietoa rekrytoijien késityksistd. Rekrytoijilla tiedetédan kui-
tenkin olevan merkittava rooli osana rekrytointiprosessia ja rekrytointihaastatteluita (Berg-
bom, Toivanen & Véaananen 2020, 37; Dipboye & Johnson 2013, 483, 493). Néin ollen hei-
dan kasityksidan niin tyénhakijoilta edellytetystd vuorovaikutusosaamisesta kuin tyénhakijoi-
den vuorovaikutusosaamisen arvioinnistakin voidaan pitdd merkityksellisind. Rekrytoijien k&-
sityksiin keskittyminen on mielenkiintoista myos siita syysta, etta rekrytoijat saattavat usein

haastatella tydnhakijoita lukuisiin erilaisiin tydtehtaviin.
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3 VUOROVAIKUTUSOSAAMISEN ARVIOINTI

On erilaisia kuvauksia ja jasennyksia siitd, millainen vuorovaikutuskayttaytyminen todenna-
koisesti johtaa tulkintoihin vuorovaikutusosaamisesta. Esimerkkina tdmankaltaisesta jasen-
nyksesté voidaan esittdéd Spitzbergin ja Cupachin (2011, 501-502) aiempaan tutkimuskirjalli-
suuteen pohjautuva taksonomia. Spitzbergin ja Cupachin taksonomia koostuu seitsemésta
luokasta: 1) toisten huomioon ottaminen, 2) rauhallisuus ja levollisuus, 3) koordinaatio, 4)
ilmaisevuus, 5) kontekstiin kytkeytyva osaaminen, 6) makrotason taidot ja 7) vuorovaikutuk-

sen tulokset.

Toisten huomioon ottaminen ja siihen liittyva osaaminen viittaa esimerkiksi hyvaksyntaan,
auttamiseen, kykyyn osoittaa emotionaalista tukea ja kuunnella. Rauhallisuus ja levollisuus
vuorovaikutusosaamisena tarkoittaa puolestaan senkaltaisia asioita, kuten stressinsietokykyéa
ja autonomiaa. Koordinaatioon liittyva osaaminen on muun muassa keskustelutaitoa seka ky-
kya vuorovaikutuksen hallintaan ja saatelyyn. llmaisevuudella vuorovaikutuksessa viitataan
esimerkiksi aktiivisuuteen ja selkeyteen seké verbaaliseen ja nonverbaaliseen viestinndn mo-
nipuolisuuteen. Kontekstiin kytkeytyvad osaamista edellytetddn muun muassa erilaisissa vuo-
rovaikutustilanteissa ja -suhteissa (esim. konfliktitilanteissa). Makrotason taitoina voidaan
pitaa esimerkiksi sopeutumiskykyé, kykyéa luoda ja yllapitadéd vuorovaikutussuhteita seké luo-
vuutta. Tulkintoja vuorovaikutusosaamisesta voi muodostua myds vuorovaikutuksen tulok-
sista, kuten tavoitteiden saavuttamisesta ja vuorovaikutustyytyvaisyydesta. (Spitzberg &
Cupach 2011, 501-502.) Spitzbergin ja Cupachin (2011, 501-502) luokittelu osoittaa, etta
tulkintoja vuorovaikutusosaamisesta voidaan tehda tarkastelemalla monia eri asioita, esimer-

kiksi sanoman sisélt64 ja muotoa tai vuorovaikutuksen tuloksia.

Sen liséksi, ettd on olemassa kuvauksia ja jasennyksia siitd, millainen vuorovaikutuskayttay-
tyminen todennadkdisesti johtaa tulkintoihin vuorovaikutusosaamisesta, vuorovaikutusosaami-
sen arviointiin on olemassa myos lukuisia erilaisia mittareita ja testeja (Spitzberg 2003, 103—
104, 106-116; 2015a, 563). Perustan vuorovaikutusosaamisen erilaisille arviointi- ja mittaus-
menetelmille luovat usein vaihtelevat tavat kasitteellistdd ja maarittdd vuorovaikutusosaa-
mista (Purhonen & Valkonen 2013). Valkosen (2003, 52) mukaan erilaisia vuorovaikutus-
osaamisen arviointiin kdytettyja mittareita ja niiden luotettavuutta onkin Kkritisoitu nimen-
omaan siitd, etteivat ne perustu yhtendisiin vuorovaikutusosaamisen maaritelmiin. Mittarei-

den mé&aréa ja kirjoa voidaan kuitenkin perustella esimerkiksi sill, etta
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vuorovaikutusosaamista ja sen arviointia lahestytaan usein erilaisista teoreettisista ja metodo-
logisista nakokulmista seka erilaisin tavoittein (Wilson & Sabee 2003, 3, 36—37). Voidaankin
ajatella, ettei olennaista valttamatta ole kaikkien olemassa olevien mittareiden keskinéinen
yhtenevaisyys tai soveltuvuus moniin erilaisiin arviointitilanteisiin, vaan se, etta tiedetaan,
mité ollaan arvioimassa ja arviointitavat ja -menetelmat ovat asetettuihin tavoitteisiin nahden
sopivat (Spitzberg 2015a, 566).

Vuorovaikutusosaamista voidaan arvioida epasuorin tai suorin menetelmin. Epasuoria mene-
telmid ovat esimerkiksi haastattelut, skenaariotestit ja itsearvioinnit (esim. lomakkein). Suo-
riin menetelmiin lukeutuvat puolestaan sellaiset menetelmat, kuten havainnointi, simulaatiot
ja roolileikit. (Spitzberg 2003, 103-104, 106; 2015a, 563; Wrench & Punyanunt-Carter 2015,
82-83.) Toisin kuin epésuorat menetelmét, suorat menetelmaét vaativat aina arviointia todelli-
sessa vuorovaikutustilanteessa tai todellista vastaavassa tilanteessa (Wrench & Punyanunt-
Carter 2015, 84). Apuna arvioinnissa voidaan kuitenkin talloin kayttaa esimerkiksi video- tai
aanitallenteita (esim. Moore 1994, 92-93, Valkosen 2003, 51 mukaan).

Valkosen (2003, 51) mukaan epasuoria menetelmid (esim. itsearviointia) on kdytetty vuoro-
vaikutusosaamisen arviointiin usein myds silloin, kun tavoitteena on ollut arvioida vuorovai-
kutustaitoja. Oman vuorovaikutuskéyttaytymisen havainnoiminen ja arvioiminen voi kuiten-
kin olla vaikeaa. Tallaisessa tilanteessa onkin hyva muistaa, ettd vuorovaikutusosaamisen ta-
sosta voidaan saada tietoa myds muista nékokulmista. Arviointia voi, viestijan itsensa lisaksi,
toteuttaa niin vuorovaikutusosapuoli tai -osapuolet kuin ulkopuolinen havainnoijakin (Back-
lund & Morreale 2015, 19-20; Wilson & Sabee 2003, 36). Tieto, jota eri ndakdkulmista tuote-
taan, on kuitenkin luonteeltaan erilaista. Esimerkiksi itsearvioinneilla saadaan tietoa henkil6-
kohtaisista tunteista, ajatuksista ja kokemuksista (Spitzberg & Cupach 1984, 165). Arviointi-
tietoa vuorovaikutuksen tehokkuudesta ja tarkoituksenmukaisuudesta saadaan puolestaan
vuorovaikutusosapuolilta. Ulkopuolinen havainnoija voi arvioida vuorovaikutusta ja siihen
liittyv&a osaamista laajempien sosiaalisten tai normatiivisten kriteerien kautta. (Spitzberg &
Cupach 1984, 94-95.) Eri nakokulmista tuotettua arviointitietoa voidaan kuitenkin yhdistaa ja
vertailla. Tdmé& on usein myos tarkoituksenmukaista, koska yhden arvioijan ja yhden arvioin-
timenetelmé&n avulla toteutetun arvioinnin tiedetddn olevan alttiimpaa arviointia vinouttaville
tekijoille kuin monimenetelmadisen arvioinnin (Spitzberg 2015a, 569). Arviointia suunnitelta-
essa ja toteutettaessa on myos otettava huomioon, etta viestijoiden on todettu arvioivan omaa

vuorovaikutusosaamistaan lahinna tavoitteiden saavuttamisen kautta (= tehokkuus), kun
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vuorovaikutusosapuolet ovat usein alttiimpia arvioimaan vuorovaikutusosaamista sosiaalisten

odotusten ndkokulmasta (= tarkoituksenmukaisuus; Backlund & Morreale 2015, 22).

Vuorovaikutusosaamisen kaikkia kolmea keskeista ulottuvuutta (kognitiivista, affektiivista ja
behavioraalista) on mahdollista mitata ja arvioida (Spitzberg 2003, 106-107; Wilson & Sabee
2003, 36). Liséksi voidaan arvioida vuorovaikutuksen tuloksia (Spitzberg 2015a, 563).
Useimmiten arvioinnissa kuitenkin keskitytd&n vuorovaikutusosaamisen havaittavissa ole-
vaan (behavioraaliseen) ulottuvuuteen, eli vuorovaikutustaitoihin (Spitzberg & Cupach 1984,
95). Erilaisia vuorovaikutustaitojen arviointitapoja voidaan katsoa erottavan tarkastelun taso.
Osassa keskitytddn molekulaarisen tason arviointiin, osassa molaarisen, osassa seké etta. Mo-
lekulaarisella tasolla viitataan atomististen ja yksittaisten osataitojen arviointiin. Molaarisella
tasolla puolestaan laajempien taitoalueiden tarkasteluun. (Spitzberg & Cupach 1984, 110—
112; Rubin 1985, Valkosen 2003, 51 mukaan.)

Tavat arvioida vuorovaikutustaitoja voidaan jakaa neljaan ryhmaan: 1) atomistiseen, 2) ana-
lyyttiseen, 3) holistiseen ja 4) yleisvaikutelmaan pohjautuvaan arviointitapaan. Atomistinen
arviointitapa on arviointitavoista yksityiskohtaisin, silla siind tarkastelu kohdistuu piirteisiin
ja taidon pieniin osatekijoihin. Kun arviointia toteutetaan atomistisin menetelmin, kerataan
tyypillisesti numeerista tietoa esimerkiksi erilaisten puheenvuorojen tai otettujen katsekontak-
tien lukuméarésta. (Goulden 1992, Valkosen 2003, 52-53 mukaan.)

Analyyttisessa arvioinnissa vuorovaikutustaitojen arviointi ei perustu, atomistisen arvioinnin
lailla, havaintojen lukuméaaraan, vaan ennalta méaariteltyihin arviointikriteereihin. VVuorovai-
kutustaitojen analyyttinen arviointi edellyttaakin niiden piirteiden erittelyd, joiden katsotaan
olevan merkityksellisid vuorovaikutustaidon osataitoja. Kokonaiskasitys taitojen hallinnasta
voidaan muodostaa osataidoista tehtyjen arvioiden pohjalta. (Goulden 1992; Rubin 1999,
Valkosen 2003, 52 mukaan.) Rekrytointihaastattelussa analyyttisesti voitaisiin arvioida esi-
merkiksi argumentointitaitoja. Argumentointitaitojen arvioimiseksi tulee ensin kuvata ne te-
kijat, jotka vaikuttavat argumentoinnin kiinnostettavuuteen, luotettavuuteen, ymmarrettavyy-
teen ja vaikuttavuuteen (ks. Valkonen 2003, 52). Argumentointitaitojen osataidoiksi voitaisiin
talloin maaritelld esimerkiksi véitteen muotoilu, perusteleminen, johtopéaatésten tekeminen

sekd verbaalisen ja nonverbaalisen viestinndn ymmérrettavyys ja havainnollisuus.

Holistisessa arvioinnissa on kyse vuorovaikutustaitojen arvioinnista kokonaisuutena. Ana-

lyyttisen arvioinnin tavoin holistiselle arvioinnille on kuitenkin tyypillista, etta
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arviointikriteerit laaditaan etukateen. Sopimalla kriteereistd ennen varsinaista arviointia, voi-
daan varmistaa, ettd kaikki arvioijat esimerkiksi kiinnittdvat huomionsa samoihin, tavoittei-
den kannalta keskeisiin arviointikohteisiin. Rekrytointihaastattelussa vuorovaikutustaitoja
voidaan arvioida holistisesti sen perusteella, miten tyonhakijan vuorovaikutuskéyttaytyminen
suhteutuu ennalta maariteltyihin arviointikriteereihin, mutta myos esimerkiksi sen perusteella,
miten hén onnistuu saavuttamaan haastattelulle asetetut tavoitteet. (Goulden 1992, Valkosen
2003, 53 mukaan.)

Yleisvaikutelmaan perustuvassa arvioinnissa ei hyddynneté etukateen laadittuja arviointikri-
teereitd. Tasta syysta se ei oikeastaan mydskaan sovellu mittaavaksi arviointimenetelméksi.
Vaikka yleisvaikutelmaan perustuvaa arviointitapaa hyddyntamalla voitaisiin tehda saman-
kaltaisia paatelmié vuorovaikutustaidoista kuin analyyttisella arvioinnilla, on kuitenkin hyva
tiedostaa, ettd ilman arviointikriteereitd toteutettu arviointi on usein altis arviointia vinoutta-
ville tekijoille. Rekrytointihaastattelussa yleisvaikutelmaan perustuvan arvioinnin myo6ta voi
kuitenkin muodostua vaikutelmia esimerkiksi tyonhakijan luotettavuudesta. Arvioinnin pe-
rusteella ei kuitenkaan pystytéd tarkemmin sanomaan, mihin nuo vaikutelmat perustuvat. Vai-

kutelmat ovatkin usein hyvin monitulkintaisia. (Valkonen 2003, 53.)

Huolimatta siitd, ettd vuorovaikutusosaamisen arviointiin on kehitetty lukuisia erilaisia mene-
telmi& jo 1950-luvulta lahtien (Backlund 1994, 215, Valkosen 2003, 53 mukaan) ja vuorovai-
kutusosaamisen merkitys tyoeldmassa on tunnistettu (Wilson & Sabee 2003, 3), erityisesti
tydelaman tarkoituksiin kehitettyja vuorovaikutusosaamisen arviointimenetelmia on tois-
taiseksi vahan (Payne 2005, 65; Purhonen & Valkonen 2013). Kun kuitenkin tiedetaan, etta
tyonhakijoilta edellytetddn yha useammin vuorovaikutukseen liittyvaa osaamista (esim. Heis-
kanen 2020; Kokkonen & Almonkari 2015, 31, 32; Lehto 2018; Tolvanen 2018), on miele-
késtd, mutta myos perusteltua, ryhtya tarkastelemaan, millaisia kasityksia rekrytoijilla on
tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioinnista rekrytointihaastatteluissa. Vuorovaiku-
tusosaamisen arviointia koskevien kasitysten tutkiminen on perusteltua myads siita syysta,
ettei rekrytoijien kasityksiin pohjautuva tieto tyonhakijoilta edellytetysta vuorovaikutusosaa-
misesta tai vuorovaikutusosaamisesta ilmioné vield kerro siitd, miten tydnhakijan vuorovai-
kutusosaamista arvioidaan tai millaisia mahdollisuuksia arviointiin koetaan rekrytointihaas-

tatteluissa olevan.
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4 REKRYTOINTI

4.1 Rekrytointi prosessina

Rekrytointia on tutkittu runsaasti (Breaugh 2008, 103—-104; 2013, 391). Sisallollisesti rekry-
tointia koskevan tutkimuksen voidaan tyypillisesti ndhda jakautuvan kahteen toisiinsa kyt-
keytyvéaédn kokonaisuuteen. Toisaalta ollaan kiinnostuneita rekrytointiprosessista ja sen eri
vaiheista, ja toisaalta taas kaivataan tietoa esimerkiksi taidoista, joita tytssa ajatellaan tarvit-
tavan ja jotka ovat merkityksellisia myos tyontekijoiden valintatilanteissa. (Huilaja 2014, 56.)
Tamankin tutkielman tavoitteen nakdkulmasta on tarkedé pystya hahmottamaan rekrytointi-
prosessin tyypillisia vaiheita, jotta on mahdollista ymmartaa, milloin ja millaisista lahtokoh-
dista tydnhakijoilta edellytettyd osaamista useimmiten maaritelladn. Rekrytointiprosessia tar-
kastelemalla voidaan myds syventad ymmarrysta siitd, millainen rooli ja merkitys rekrytointi-
haastattelulla on tydntekijén valinnassa ja osana koko rekrytointiprosessia.

Rekrytointi, eli henkiléstohankinta, siséltdd ne toimenpiteet, joilla yrityksen tai organisaation
palvelukseen pyritddn saamaan sen tarvitsemat henkilét (Breaugh 2008, 103; Sangeetha 2010,
93). Rekrytointiprosessit lahtevat aina liikkeelle jokaisen yrityksen tai organisaation kulloi-
sestakin tilanteesta ja voivat muodostua taten toisistaan poikkeaviksi (Vaahtio 2005, 31).
Karkeasti rekrytointiprosesseista voidaan kuitenkin erottaa kolme keskeista vaihetta: 1) tyo-
voiman tarpeen ja tydtehtavan analyysi, 2) avoimesta tyopaikasta tiedottaminen ja 3) tyonte-
kijan valinta (Huilaja 2014, 57; Vaahtio 2005, 31).

Rekrytointiprosessin ensimmaisessa vaiheessa tyonantaja pohtii rekrytointitarvetta tydyhtei-
son kokonaisuuden ja toimivuuden nakokulmasta (Osterberg 2014, 92). Mikali tarve rekry-
toinnin kéynnistamiselle ja uuden tydntekijan palkkaamiselle havaitaan, on tarpeen maari-
tell&, millaiseen tehtdvaan uutta tyontekijéé haetaan ja millaisin kriteerein hanet mahdollisesti
valitaan (Vaahtio 2005, 31). Valintakriteerit ja osaamisvaatimukset voivat toisinaan olla hy-
vinkin tarkkaan méariteltyjé ja konkreettisia, mutta toisinaan taas hyvinkin abstrakteja (Vaah-
tio 2002, 65). Viitalan (2015, 99) mukaan uuden tydntekijan valintaan hy6dynnettavat kritee-
rit voidaan jakaa kolmeen paaryhméén: 1) organisaatiotason kriteereihin, 2) yksikkokohtai-
siin kriteereihin ja 3) tehtévékohtaisiin kriteereihin. Organisaatiotason kriteerit pohjautuvat
yrityksen strategisiin tavoitteisiin, toiminnan luonteeseen, organisaatiokulttuuriin ja ilmapii-

riin. Yksikkokohtaiset kriteerit perustuvat puolestaan siihen, millaista tydpanosta uudelta
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tyontekijalta odotetaan ja millaisen tydyhteison, ryhmaén tai tiimin jaseneksi han mahdollisesti
liittyisi. Tehtdvakohtaiset kriteerit madrittyvét suhteessa avoinna olevalle tyolle tyypillisiin
tehtéviin ja vuorovaikutustilanteisiin. Riippuu kuitenkin esimerkiksi litketoiminnan tavoit-
teista ja yrityksen tai organisaation toimintatavoista, miten naita kriteereita kulloinkin rekry-

tointiprosessissa painotetaan.

Rekrytointiprosessin toisessa vaiheessa muodostetaan kasitys potentiaalisten endokkaiden
joukosta. Potentiaalisten tyonhakijoiden rajaaminen helpottaa rekrytointiviestinnassa hyodyn-
nettavien kanavien valintaa ja viestinnan laajuuden méaérittelya. (Vaahtio 2005, 31.) Téssa
vaiheessa myos tyonhakijoille ilmaistaan esimerkiksi rekrytointi-ilmoituksen muodossa, mil-
laista osaamista heiltd toivotaan tai edellytetdadn. Kolmannessa vaiheessa valitaan hakijoiden
joukosta parhaaksi ja sopivimmaksi katsottu henkild (Vaahtio 2005, 31). Tiivistetysti voidaan
kolmannen vaiheen sanoa sisaltdvan ne toimet, joilla hakijoita karsitaan ja sopivin pyritdén
I6ytdmaan (Huilaja 2014, 57). Yksi rekrytointiprosessin kolmannen vaiheen keskeinen toimi

on rekrytointihaastattelu.

Rekrytointihaastattelua pidetédan yhtend tarkeimpana menetelména tiedon kerdadmiseen tyon-
hakijoista (Levashina, Hartwell, Morgeson & Campion 2014, 241; Osterberg 2014, 101),
mutta rekrytointihaastattelut ovat myds tyéhakemusten ja ansioluetteloiden ohella yksi kayte-
tyimmisté tyonhakijan osaamisen ja sopivuuden arviointiin hyodynnetyistd menetelmisté
(Dipboye, Macan & Shahani-Denning 2012). Tydnhakijoiden osaamisen ja sopivuuden arvi-
ointi on tarkeaa, silla yrityksen menestyksen ja sen henkiléston osaamisen voidaan nahda kyt-
keytyvén toisiinsa (Vaahtio 2002, 62-63). Rekrytointihaastattelun aikana toteutettavan arvi-
oinnin avulla voidaankin pyrkid muun muassa ennustamaan tyonhakijan ty¢ssa suoriutumista
ja menestymisté tarkastelemalla esimerkiksi tydnhakijan osaamista, ominaisuuksia ja kayttay-
tymistaipumuksia (Honkanen 2005,12). Rekrytointihaastattelu itsessaan voi olla osaamisen ja
sopivuuden arviointimenetelma (Levashina, Hartwell, Morgeson & Campion 2014, 241),
mutta haastattelun aikana voidaan hyodyntdd myos muita menetelmia (Honkanen 2005, 12—
13). Mikali rekrytoija kéyttaa rekrytointihaastattelun aikana erityisia mittaus- tai testausmene-
telmig, tulisi kuitenkin tarkkaan harkita niiden sopivuutta suhteessa tyonhakijalta edellytet-
tyyn osaamiseen ja arviointitilanteeseen (Valkonen 2003, 273). Liséksi rekrytoijalla tulisi olla
riittdvasti osaamista mittauksen tai testauksen suorittamiseksi (Honkanen 2005, 13). Tata
taustaa vasten onkin mielenkiintoista ryhtya tarkastelemaan, millaisia kasityksia rekrytoijilla

on tyénhakijoiden vuorovaikutusosaamisen rekrytointihaastatteluiden aikaisesta arvioinnista.
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4.2 Rekrytointihaastattelu interpersonaalisena vuorovaikutustilanteena

Rekrytointihaastattelut ovat kiinnostaneet tutkijoita erityisesti organisaatiopsykologian alalla
(Latham & Millman 2001, 472). Rekrytointia koskevaa viestinnédn tutkimusta on puolestaan
tehty melko runsaasti esimerkiksi rekrytointiviestinndn nakokulmasta (tutkimuksia aiheesta
esim. Aggerholm & Andersen 2018; Engstrom, Petre & Petre 2017). Vuorovaikutuksen nako-
kulmasta toteutettua rekrytoinnin, ja erityisesti rekrytointihaastatteluiden, tutkimusta on kui-

tenkin toistaiseksi viela varsin vahan (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 432).

Tassa tutkielmassa rekrytointihaastattelu ymmarretaan rekrytoijan ja tyonhakijan valiseksi
vuorovaikutustilanteeksi, jossa seka rekrytoija ettd tyonhakija tekevat paatelmia toisistaan.
Vaikka tutkielman tavoitteena on kuvata ja jasentaa rekrytoijien késityksia tyonhakijoilta
edellytetystd vuorovaikutusosaamisesta ja tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioin-
nista rekrytointihaastatteluissa, on kuitenkin tarkeda perehtya rekrytointihaastatteluun myas

interpersonaalisena, rekrytoijan ja tydnhakijan vélisenéd vuorovaikutustilanteena.
Rekrytointihaastatteluvuorovaikutuksen ominaispiirteet

Vuorovaikutustilanteena rekrytointihaastattelu poikkeaa monista muista interpersonaalisista
vuorovaikutustilanteista, sillé tydnhakija usein l&htokohtaisesti positioituu tavalla, jonka muut
ovat hanelle ennakoineet (Huilaja 2014, 69). Rekrytointihaastattelut voivat olla strukturoinnin
asteeltaan hyvin toisistaan poikkeavia (Millar & Tracey 2006, 454; Viitala 2015, 116), mutta
usein haastattelulle on kuitenkin tyypillistd, ettd rekrytoija ohjaa ja kontrolloi keskustelun
kulkua (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 434). Talldin rekrytoijalle jad myds valta
vaikuttaa esimerkiksi siihen, millaista tietoa haastattelutilanteessa valitetddn tai jaetaan. Odo-
tettavaa toki on, etta tyonhakijalta kysytaan esimerkiksi tyokokemukseen, osaamiseen ja tyon
hakemiseen liittyvisté asioista. Haastateltavalla harvemmin kuitenkaan on etukéteen var-
muutta esimerkiksi haastattelun tarkemmasta siséllosté tai luonteesta. Rekrytointihaastattelu
poikkeaa muista interpersonaalisista vuorovaikutustilanteista myos esimerkiksi siten, etta
tyonhakija ja rekrytoija harvoin tuntevat toisiaan entuudestaan. Lisaksi haastattelu on usein
kestoltaan hyvin rajallinen. Tiivistetysti ominaista rekrytointihaastatteluvuorovaikutukselle
voidaan sanoa olevan ennalta madrittyneet roolit ja odotukset, erot valta-asemissa, epavar-
muus haastattelun sisallosté ja tyylistd, vuorovaikutusosapuolten tuntemattomuus ja vuoro-
vaikutustilanteen keston rajallisuus. (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 433-434.)
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Tavoitteet rekrytointihaastattelussa

Jokainen rekrytoija tuo haastattelutilanteeseen omat mielikuvansa ja mieltymyksensé hyvéasta
tai sopivasta tyontekijasta (Huilaja 2014, 68). Tyontekijan osaamisen ja sopivuuden arviointi
ei kuitenkaan tapahdu tyhjiossé tai ainoastaan rekrytoijan ehdoilla. Vaikka tydnhakijan arvi-
oimista pidetdaankin usein rekrytoijien ainoana tavoitteena rekrytointihaastatteluissa
(Dipboye, Macan & Shahani-Denning 2012), on itse asiassa seka rekrytoijilla ettd tyénhaki-
joilla todettu haastattelutilanteessa olevan useita eri tavoitteita (Huffcutt, Culbertson & Rifor-
giate 2015, 435). Huffcutt, Culbertson & Riforgiate (2015, 435-439) ovat luokitelleet rekry-
tointihaastattelulle tyypillisié tavoitteita seuraavasti: epavarmuuden vahentamiseen ja ennus-
tettavuuden parantamiseen liittyvat tavoitteet, instrumentaaliset tavoitteet, relationaaliset ta-
voitteet ja itsensa esittamisen tavoitteet. Ndité tavoitteita voidaan tarkastella seka rekrytoijan

ettd tyonhakijan nakokulmista.

Epavarmuuden vahentédmiseen ja ennustettavuuden parantamiseen liittyvéat tavoitteet. Rekry-
tointihaastattelussa yhtena keskeisené tavoitteena voi olla epdvarmuuden véhentdminen ja en-
nustettavuuden lisddminen, silla kyse on tilanteesta, jossa kaksi todennakdisesti toisilleen en-
tuudestaan tuntematonta ihmista kohtaavat. Epavarmuuden vahentdminen ja ennustettavuu-
den parantaminen edellyttavat kykya ennustaa tai selittdd vuorovaikutusosapuolen asenteita ja
vuorovaikutuskayttaytymista. (Berger & Calabrese 1975, 100-101). Ep&varmuuden véhenté-
misessa voidaankin yksinkertaistettuna sanoa olevan kyse tiedon kerddmisesté. Lisdantynyt
tietdmys vuorovaikutusosapuolesta tarjoaa paremman kasityksen siitd, millaista vuorovaiku-
tus voisi mahdollisesti tulla olemaan (Griffin 2012, 127). Epavarmuuden vahentamiseen ja
taten ennustettavuuden parantamiseen voidaan pyrkié passiivisin, aktiivisin tai vuorovaikut-
teisin epavarmuuden vahentamisen strategioin. Passiivisilla epdvarmuuden vahentdmisen
strategioilla tarkoitetaan esimerkiksi havainnointia. (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015,
435-436.) Haastattelutilanteessa voidaan havainnoida seké vuorovaikutusosapuolen verbaa-
lista ettd nonverbaalista viestintaa ja tehda havaintojen pohjalta paatelmia vuorovaikutusosa-
puolesta (Guerrero, Andersen & Afifi 2011, 85). Aktiivisia strategioita on kahdenlaisia: tie-
don hakeminen kolmansilta osapuolilta (esim. suosittelijoilta) ja haastattelutilanteen tarkoi-
tuksellinen manipulointi (esim. omaa kaytostddn muuttamalla rekrytoija pyrkii muuttamaan
ilmapiirid haastattelutilanteessa nahdakseen, miten tyonhakija reagoi muutokseen; Huffcultt,
Culbertson & Riforgiate 2015, 436). Vuorovaikutteiset strategiat viittaavat tiedon hakemiseen
suoraan tyonhakijalta (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 436). Kaytannossa tama voi
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tarkoittaa esimerkiksi kysymysten esittdmista tai itsestd kertomiseen rohkaisemista (Guerrero,
Andersen & Afifi 2011, 86-87). On hyva muistaa, etta epdvarmuutta voi kuitenkin olla vuo-
rovaikutusosapuolen lisaksi my0s itsesté ja tilanteesta (Guerrero, Andersen & Afifi 2011, 76).
Sekaé rekrytoija ettd tyonhakija voivat kokea epdvarmuutta esimerkiksi oman osaamisensa
riittdvyydesté. Tyonhakijan nakdkulmasta rekrytointihaastatteluun tilanteena voi puolestaan
liitty& pelkoa valitsematta jadmisestd. Rekrytoija voi puolestaan peldtd mahdollista tyopaikan
menettamistd, mikéli haastattelut eivat esimerkiksi tuota organisaation nakdkulmasta toivot-

tua tulosta.

Instrumentaaliset tavoitteet. Rekrytoijilla ja tydnhakijoilla on yksil6llisia instrumentaalisia
tavoitteita, jotka voivat muuttua ja muovautua vuorovaikutuksessa rekrytointihaastattelun ai-
kana. Rekrytointihaastattelua toteuttavan rekrytoijan tyypillisin instrumentaalinen tavoite on
I0ytad avoinna olevaan tehtavéaan parhaiten sopiva henkild. Tydnhakijan instrumentaalinen
tavoite on puolestaan useimmiten saada ty6tarjous. Rekrytoijien ja tyonhakijoiden instrumen-
taaliset tavoitteet voivat olla yhteensopivia. On myds mahdollista, ettd tavoitteet ovat ristirii-
dassa keskendén. Tavoitteiden ristiriitaisuus voi johtua esimerkiksi siit4, etta rekrytoija halu-
aisi palkata tyonhakijan, mutta matalammalla palkalla tai erilaisiin ty6tehtaviin kuin tyénha-
kija toivoisi. Tavoitteet eivét ole yhteensopivia mydskéan silloin, jos rekrytoija arvioi hakijan
patevyyden ja sopivuuden tehtdvaan heikommaksi kuin muiden hakijoiden, eika tee tyotar-
jousta télle kyseiselle tydnhakijalle. On niin ik&&n mahdollista, ettd tydnhakija vertaa keske-
naan tehtavia, joita varten on tullut haastatelluksi, eikd hyvéksy rekrytoijan esittaméaa tyotar-
jousta. Tallaisessakaan tilanteessa tavoitteiden ei voida ajatella olevan yhteensopivia.
(Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 436.)

Relationaaliset tavoitteet. Rekrytointihaastatteluun liittyy myds relationaalisia tavoitteita. Re-
lationaalisiin tavoitteisiin liittyy olennaisella tavalla vuorovaikutussuhteen muodostaminen ja
yllapitaminen (Canary & Lakey 2012, 151). Usein relationaalisten tavoitteiden ajatellaan ole-
van rekrytointihaastatteluissa tarkeitd, koska rekrytoijan ja tyonhakijan tulisi kyetd maaritta-

madn, ovatko he valmiita jatkamaan vuorovaikutussuhdettaan tulevaisuudessa. Ndkemykset

vuorovaikutussuhteen jatkamisen mielekkyydestd ja tarkoituksenmukaisuudesta ovat merkit-
tavia siindkin tapauksessa, etteivéat rekrytoija ja tyonhakija tulisi jatkossa aktiivisesti tyosken-
telemé&én toistensa kanssa. (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 437.) Tamé& on huomion-
arvoista, sill& yritykset, joilla ei ole henkilvalintoihin erikoistunutta henkilostoa saattavat os-

taa rekrytointipalveluita tai niiden osia ulkoisilta palveluntarjoajilta (Viitala 2015, 113).



26

Talloin rekrytoijan ja tyénhakijan yhteydenpito paattyy todennakdisesti rekrytointiprosessin

paattyessa.

Itsensa esittamisen tavoitteet. Seka rekrytoijalla ettd tyonhakijalla on rekrytointihaastattelussa
itsensé esittamiseen liittyvia tavoitteita (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 438). Itsensa
esittdmisen tavoitteet liittyvat siihen, miten ihmiset pyrkivat vaikuttamaan heista syntyviin
vaikutelmiin. Itsensé esittamisen nadkokulmasta keskeisté on, ettd ihmiset haluavat toimia
vuorovaikutuksessa siten, ettd he kokevat tulevansa nahdyiksi esimerkiksi asiantuntevina, pi-
dettyind ja merkityksellisind. (Canary & Lakey 2012, 152.) Rekrytointihaastattelussa tyénha-
kija pyrkii esimerkiksi luomaan rekrytoijalle vaikutelman itsestadn osaavana, patevana ja
palkkaamisen arvoisena. Samanaikaisesti rekrytoija haluaa tulla ndhdyksi patevana niin yksi-
16n& kuin organisaation edustajanakin. (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 438.)

On hyvaé tiedostaa, etta rekrytointihaastattelussa tavoitteet kytkeytyvat myos toisiinsa. Esi-
merkiksi toimivaksi koetun vuorovaikutuksen (relationaaliset tavoitteet) on todettu voivan
vaikuttaa siihen, miten tyonhakijan osaamista ja sopivuutta arvioidaan (instrumentaaliset ta-
voitteet). On myds mahdollista, ettd tydnhakijoita, jotka ovat taitavia vuorovaikutuksessa, ar-
vioidaan yleisesti ottaen positiivisemmassa valossa. (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015,
437.) Erilaisten rekrytointihaastatteluun liittyvien tavoitteiden tunnistaminen on tarkeaa, silla
vuorovaikutuksen tehokkuutta voidaan arvioida vuorovaikutukselle asetettujen tavoitteiden

saavuttamisen kautta (Spitzberg 2013, 129; ks. my6s luku 2.1).

Rekrytointihaastatteluilla on kiistaméattd suuri merkitys osana henkildstéhankintaa (Dipboye,
Macan & Shahani-Denning 2012; Millar & Tracey 2006, 453). Toisaalta niiden voidaan aja-
tella olevan erityisen merkityksellisia myos vuorovaikutustilanteina, joissa rekrytoijat ja tyon-
hakijat kohtaavat ja pad&sevat vuorovaikutuksessa yhteensovittamaan tavoitteitaan ja neuvotte-
lemaan yhteisista merkityksista (Huilaja 2014, 68; Murty 2014, 53). Kun kuitenkin huomioi-
daan rekrytointihaastatteluvuorovaikutuksen ominaispiirteet (ennalta maarittyneet roolit ja
odotukset, erot valta-asemissa, epdvarmuus haastattelun sisallésta ja tyylistd, vuorovaikutus-
osapuolten tuntemattomuus ja vuorovaikutustilanteen keston rajallisuus), on mielekésté ryh-
tyd tarkastelemaan nimenomaan rekrytoijien késityksié tyonhakijoilta edellytetysta vuorovai-
kutusosaamisesta ja erityisesti rekrytointihaastattelun aikana tapahtuvasta tyénhakijoiden

vuorovaikutusosaamisen arvioinnista.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkielman tavoitteena on kuvata ja jasentaa rekrytoijien kasityksia tyonhakijoilta
edellytetystd vuorovaikutusosaamisesta seka tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvi-
oinnista rekrytointihaastatteluissa. Vaikka tutkielman keskeisena ilmiéna on vuorovaikutus-
osaaminen, tutkielmassa ei kuitenkaan sitouduta tiukasti yhteen tapaan maéritella vuorovai-
kutusosaamista, silld kiinnostuksenkohteena ovat rekrytoijien mahdollisesti moninaisetkin ta-

vat madrittaa ja kasitteellistad ilmiota.
Tutkielman tavoite konkretisoituu kolmeksi tutkimuskysymykseksi:

1. Millaisia kasityksia rekrytoijilla on vuorovaikutusosaamisesta?

2. Millaisia késityksia rekrytoijilla on haastattelemiltaan tyonhakijoilta edellytetysta
vuorovaikutusosaamisesta?

3. Millaisia kasityksia rekrytoijilla on rekrytointihaastatteluiden aikana tapahtuvasta

tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioinnista?

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla haetaan vastauksia siihen, miten rekrytoijat madarit-
televét vuorovaikutusosaamista ja millaisena ilmiéna vuorovaikutusosaamista hahmotetaan.
Toisin sanoen pyritadéan selvittdméan, mité vuorovaikutusosaaminen rekrytoijien kasitysten
mukaan on. Koska t&ssé tutkielmassa ei olla kiinnostuneita ala- tai ammattikohtaisesta vuoro-
vaikutusosaamisesta, pyritaan toisen tutkimuskysymyksen avulla hakemaan tietoa siita, mil-
laista vuorovaikutusosaamista tyonhakijoilta yleisemmin edellytetdan ja milla perusteilla
tyonhakijoilta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen kasitetddn maarittyvéan. Kolmanteen tutki-
muskysymykseen vastaamalla voidaan saada tietoa rekrytoijien késityksista koskien tydnha-
kijoiden vuorovaikutusosaamisen arviointia rekrytointihaastatteluissa. Toiseen ja kolmanteen
tutkimuskysymykseen vastaamalla voidaan tehda paatelmia tydnhakijoilta edellytetyn vuoro-
vaikutusosaamisen ja tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioinnin valisesta yhtey-

desta.
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5.2 Tieteenfilosofiset lahtokohdat

Tama tutkielma on tutkimusotteeltaan laadullinen. Laadullista tutkimusta voidaan pitéé pe-
rusteltuna valintana, koska tutkielmassa ollaan kiinnostuneita ihmisten kasityksista koskien
tiettyd ilmi6té (Silverman 2014, 5). On kuitenkin syytd muistaa, ettei laadullisessa tutkimuk-
sessa ole kyse yhtendisesta lahestymistavasta, vaan tutkimusta voidaan toteuttaa erilaisista
tieteenfilosofisista lahtokohdista (Silverman 2014, 23; Tuomi & Sarajarvi 2018, 76). Tama
tutkielma toteutetaan pohjautuen fenomenologis-hermeneuttiseen tieteenfilosofiaan, eli tutki-
musperinteeseen. Fenomenologia tutkimusperinteend korostaa tutkittavien omia kasityksié ja
kokemuksia. Hermeneutiikassa puolestaan korostuvat ymmérrys ja tulkinta. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 39-42.) Nama kaksi edelld mainittua suuntausta yhdistyvét fenomenologis-herme-

neuttisessa lahestymistavassa.

Tieteenfilosofia méérittaa sitd, millaisena todellisuuden luonne (ontologia) nahdaan. Fenome-
nologis-hermeneuttisessa tutkimuksessa ontologia puolestaan maarittaa sitd, millaisena hah-
motetaan esimerkiksi tiedon mahdollisuutta, luonnetta ja rajoja (epistemologia). (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 71.) Tassa tutkielmassa ontologia pohjautuu ajatukseen, etta todellisuus on
moninainen (ks. Heikkinen, Huttunen, Niglas & Tynjala 2005, 342). Epistemologinen néke-
mys on puolestaan tulkinnallinen. T&ll4 tarkoitetaan sit4, ettd tutkija ndhdaan osana tutki-
maansa todellisuutta ja tieto ymmarretaan luonteeltaan subjektiiviseksi (Heikkinen, Huttunen,
Niglas & Tynjala 2005, 342). Metodologisesti taman tutkielman keskidssé voidaan nahda

olevan késitysten kuvaamisen ja tulkitsemisen.

Tutkielmaan valitut tieteenfilosofiset 1ahtokohdat nakyvat metodologisen tason lisdksi myos
kaytetyissd metodeissa. Niin tutkimus- kuin analyysimenetelmatkin on pyritty valitsemaan
siten, ettd ne tukevat mahdollisimman hyvin tutkielman fenomenologis-hermeneuttista lahes-
tymistapaa. Talla tarkoitetaan sitd, ettd menetelmévalintoja on tehty pohtien, miten parhaalla
mahdollisella tavalla saavutetaan tietoa, joka auttaa kuvaamaan ja jasentaméaén rekrytoijien
késityksié tyonhakijoilta edellytetystd vuorovaikutusosaamisesta ja tyonhakijoiden vuorovai-

kutusosaamisen arvioinnista rekrytointihaastatteluissa.
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5.3 Tutkimusmenetelma

Haastattelu on yksi kéytetyimmisté aineiston keradmisen menetelmista (Hirsjarvi & Hurme
2014, 34). Teemahaastattelu on haastattelun erityinen muoto, jossa puolistrukturoiduin kysy-
myksin pyritddn saamaan tietoa tutkimuksen tavoitteen kannalta keskeisista aihepiireista.
Teemahaastattelu korostaa ihmisten tulkintoja sek& merkityksenantoja ja tuo haastateltavan
aanen kuuluviin. (Eskola, Latti & Vastamaki 2018, 27-28; Hirsjarvi & Hurme 2014, 47—

48.) Haastattelun etuihin kuuluu my®ds, ettd tutkimusmenetelména se tarjoaa haastattelijalle ja
haastateltavalle mahdollisuuden yhteisten merkitysten luomiselle (Tracy 2013, 132). Fenome-
nologis-hermeneuttisen tieteenfilosofian ndkokulmasta tdmé on merkityksellista, sill4 haasta-
teltavien kuvauksia ei voida pitéé objektiivisena faktatietona, vaan haastattelutilanteessa esiin
tuotuina késityksing, joita haastattelija puolestaan pyrkii jo haastattelutilanteessa tulkitsemaan
(Silverman 2014, 173).

Teemahaastattelua varten on tarpeen etukateen méaérittaa aihepiirit, jotka jokaisen haastatelta-
van kanssa kaydaan lapi (Eskola & Suoranta 2014, 86). Tdéman tutkielman haastattelurunko
(liite 1) muodostui viidesta aihepiiristd, eli teemasta: 1) rekrytointihaastattelun toteutus, 2)
rekrytointihaastattelu vuorovaikutustilanteena, 3) vuorovaikutusosaaminen tyelamassa, 4)
tyonhakijoilta edellytetty vuorovaikutusosaaminen ja 5) tyénhakijoiden vuorovaikutusosaami-
sen arviointi rekrytointihaastattelutilanteessa. Teemat muodostettiin aiempaan tutkimuskir-
jallisuuteen ja tutkielman tavoitteeseen pohjautuen. Osa teemoista toimi toisia teemoja taus-
toittavina. Etuké&teen oli esimerkiksi vaikea tietdd, miten haastateltavat osaisivat kuvata kasi-
tyksiadn tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioinnista. Jotta tutkimushaastatteluissa
oli mahdollisuus kysya tarkentavia kysymyksia koskien arviointia, haluttiin taustaksi selvit-
taa, miten haastateltavat toteuttavat rekrytointihaastatteluita ja millaisena vuorovaikutustilan-

teena he rekrytointihaastattelua pitavat.

Jokaisessa haastattelussa kadytiin kaikki haastattelurunkoon suunnitellut teemat haastatelta-
vien kanssa lapi. Kaikkien kanssa ei kuitenkaan keskusteltu yhta syvallisesti kaikista aihepii-
reistd, vaan keskustelu saattoi haastateltavan kasityksista ja kokemuksista riippuen painottua
eri tavoin. Toisinaan haastateltavat kertoivat myds hyvin vapaasti haastattelurunkoon sisalty-
neista teemoista, jolloin osa esimerkkikysymyksisté saattoi jadd4 kokonaan esittdmatta. Toi-
saalta haastattelun suurimpina etuina voidaankin pitaa juuri sité, ettd vuorovaikutuksessa

haastateltavien kanssa pystytaan aktiivisesti sadtelemaan aineiston keruuta seka syventaméaan
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ja tarkentamaan saatavaa tietoa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 205, 208; Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 87-88).

Taman tutkielman tavoitteiden ndkokulmasta sopivaa aineistoa olisi voitu keréta teemahaas-
tattelun sijaan myos esimerkiksi avoimella, eli avoimia kysymyksia siséltavalla, kyselylla.
Tama olisi ollut perusteltua muun muassa siksi, ettd teemahaastattelu ja avoin kysely ovat
strukturoinnin asteeltaan samankaltaisia, eli puolistrukturoituja. Kysely olisi teemahaastatte-
lun tavoin mahdollistanut osallistujille vapaamuotoisen tavan kertoa omista nakemyksistaan.
Kyselyn valintaa aineistonkeruumenetelmaksi olisi kuitenkin voitu perustella tehokkuudella.
Kyselya pidetaén usein nimittain haastattelua tehokkaampana tapana keréta laaja aineisto.
Kyselyn etuina voidaan pitdd myds aineiston kerd&dmisen nopeutta seka aineiston kasittelyyn
kuluvaa aikaa (vrt. litterointi). Kyselyn heikkoutena pidetdén kuitenkin usein haastatteluai-
neistoa pinnallisesmmaksi ja suppeammaksi jaavaa aineistoa, silla mahdollisuutta tarkentaville
kysymyksille ei ole. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 194-195, 201, 205.) Koska vuoro-
vaikutusosaaminen on ilmiona monitulkintainen ja tietoa aiheeseen liittyen haluttiin syventaa,

voidaan haastattelua pitaa kyselya soveltuvampana menetelmévalintana.

5.4 Haastateltavat ja aineiston keraaminen

Haastatteluihin osallistui yhteensd 13 henkil6d. Haastateltavat olivat henkildst6hallinnon am-
mattilaisia, rekrytointikonsultteja seka henkilostopalvelualan yritysten asiantuntijoita. Osa
haastateltavista rekrytoi asiakasyrityksille ja osa omalle tydnantajalleen — joissain tapauksissa
sekd ettd. Haastateltavat tyoskentelivat majoitus- ja ravitsemistoiminnan, sosiaali- ja tervey-
denhuollon, viestinnén ja markkinoinnin, rekrytoinnin, metséteollisuuden ja informaatiotek-
nologian aloilla sek& energia-alalla. Tutkimukseen osallistuneilla oli tydkokemusta kahdesta
vuodesta noin kahteenkymmeneen vuoteen. Osallistuneiden koulutustaustat olivat moninai-
set. Haastatelluilla oli seuraavia tutkintonimikkeité: hallintotieteiden kandidaatti, hallintotie-
teiden maisteri, terveystieteiden maisteri, valtiotieteiden maisteri (sosiaalipsykologi), filoso-
fian maisteri (puheviestintd; historian ja yhteiskuntaopin opettaja), yhteiskuntatieteiden mais-
teri, kauppatieteiden maisteri (henkiléstéjohtaminen), diplomi-insin6éri (kemiantekniikka),
restonomi (AMK), tradenomi (AMK) ja tuotantotalouden insindori (AMK).
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Haastateltavat rekrytoitiin harkinnanvaraisesti. Toisin sanoen haastateltaviksi etsittiin henki-
16it4, joilla tiedettiin olevan tietoa ja kokemusta tyonhakijoilta edellytetysta vuorovaikutus-
osaamisesta ja tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioinnista rekrytointihaastatteluissa.
Tutkimukseen osallistuvien harkinnanvarainen valinta ei ole laadullisessa tutkimuksessa mi-
tenkaan poikkeuksellista, pikemminkin sille ominaista (Eskola & Suoranta 2008, 18, 61).
Kriteereind haastatteluihin osallistumiselle oli, ettd osallistujalla tuli olla rekrytointitehtévista
vahintd&n vuoden kokemus ja hénen tuli tydsséan osallistua rekrytointihaastatteluihin sdan-
nollisesti. Viimeisimmasté rekrytointikokemuksesta toivottiin haastatteluhetkelld olevan kor-
keintaan noin kolme kuukautta (téssé pyrittiin huomioimaan haastatteluiden ajankohta suh-
teessa Suomessa tyypilliseen kesdlomakauteen). Aineiston kerdd@misen kannalta olennaisia
taustatietoja olivat koulutus ja tyéuran kesto. Koska téssa tutkielmassa ei olla kiinnostuneita
alakohtaisesta vuorovaikutusosaamisesta, ei aineistonkeruuta ammatti-, toimiala- tai toi-
mialuekohtaisesti ollut tarkoituksenmukaista. Aineistoa pyrittiinkin kerddmaéan mahdollisim-

man laajasti eri toimialoilla ja erilaisissa organisaatioissa rekrytointia toteuttavilta henkilGilta.

Haastateltavien I0ytdmiseksi hyddynnettiin julkisia LinkedIn-profiileita seka yritysten verk-
kosivuja. Haastateltavia lahestyttiin elo-syyskuussa 2020 LinkedIn-viestein ja séhkdpostitse.
Viesteissd kerrottiin tutkielman tavoitteista sekd aineiston kerddmisesta ja kasittelystd. Ensim-
maéisissa yhteydenotoissa mainittiin myos osallistumisen vapaaehtoisuudesta. Kiinnostuneille
lahetettiin tutkimuksen tietosuojailmoitus tutustuttavaksi. Suostumus tutkimukseen osallistu-
misesta, haastattelun tallentamisesta seka aineiston kaytosta tutkimustarkoitukseen varmistet-

tiin jokaiselta haastateltavalta suullisesti ennen haastattelun aloittamista.

Ennen varsinaisia tutkimushaastatteluita toteutettiin kaksi koehaastattelua. Ensimmaéisella
koehaastattelulla varmistettiin haastattelurungon toimivuus. Toisen koehaastattelun tavoit-
teena oli 1ahinnd lisata haastattelijan haastatteluvarmuutta. Koehaastatteluihin osallistuneet
henkil6t tayttivat osin haastatteluihin osallistumiselle asetetut kriteerit. Koehaastatteluaineis-

toa ei kuitenkaan sisallytetty osaksi tutkimusaineistoa.

Tutkimushaastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina teknologiavélitteisesti Zoomin ja Team-
sin vélityksell& syyskuussa 2020. Haastattelut tallennettiin (erillisell& &anitallentimella).
Haastatteluaineistoa kertyi yhteensé 13 tuntia 43 minuuttia. Yksi haastattelu kesti keskimaa-
rin noin 63 minuuttia, haastattelujen kesto vaihteli 44 minuutista 83 minuuttiin. Osa haastatte-

luista olisi voinut kestad pidempaankin, mutta koska suurin osa haastatteluista toteutettiin
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haastateltavien tyaikana, oli keskustelulle varatun aikarajan sisalla tarkeaa yrittaa pysya.

Kéytettavissé olevan ajan rajallisuus vaati toisinaan esimerkkikysymysten priorisointia.

Kaikki haastattelut aloitettiin lyhyelld vapaamuotoisella keskustelulla. Taman jalkeen siirryt-
tiin kasittelem&an haastattelurunkoon valittuja teemoja (ks. liite 1). Puolistrukturoidut kysy-
mykset vaikuttivat sopivan hyvin ohjaamaan haastateltavia pohtimaan kasityksiaan vuorovai-
kutusosaamisen ilmigstd, tyonhakijoilta edellytetysta vuorovaikutusosaamisesta ja tyénhaki-
joiden vuorovaikutusosaamisen arvioinnista rekrytointihaastatteluissa. Muodostunutta aineis-
toa voidaan kuvailla rikkaaksi, silld sieltd on tunnistettavissa monenlaisia kasityksia. Lisaksi

aineisto sisaltaa runsaasti konkreettisia esimerkkeja.

Ensimmaisessé yhteydenottoviestissé haastateltaville kerrottiin, ettei heidén odotettu valmis-
tautuvan haastatteluun. Osa haastateltavista ilmaisi kuitenkin ennen haastattelua epévar-
muutta osallistumisestaan. Tata epavarmuutta pyrittiin vahentamaan kertomalla kaikille haas-
tateltaville haastattelun teemoista etukateen. Apukysymyksia haastateltavat eivét kuitenkaan
saaneet tietoonsa. Se, ettd teemat olivat haastateltavien tiedossa jo ennen haastattelua, voi
kuitenkin n&kya aineistossa nimenomaan rikkautena, kuvailevuutena ja runsaana konkreettis-
ten esimerkkien méaréné. Varmuutta siitd, kuka haastateltavista on mahdollisesti valmistautu-

nut haastatteluun ja missd méaarin, ei kuitenkaan ole.

Haastattelusta kiinnostuneita rekrytoijia ilmoittautui enemmankin kuin 13. Aineistoa kera-
tessé huomioitiin kuitenkin, ettei laadullisessa tutkimuksessa ole tarkoituksenmukaista keréta
liikaa aineistoa (Silverman 2014, 43). Tavoitteena kun ei ole tuottaa tilastollisia yleistyksié,
vaan tarjota teoreettisesti mielekds kuvaus ja tulkinta (Eskola & Suoranta 2008, 61). Tasta
syysta aineiston kokoa ja riittavyytté arvioitiinkin aineistonkeruun aikana. Kolmannentoista
haastattelun kohdalla oli merkkejé siité, ettd aineisto alkaa kylladntymé&an. Toisin sanoen ai-
neisto ei enda vaikuttanut tuottavan tutkielman tavoitteen ndkdkulmasta uutta tietoa (Eskola
& Suoranta 2008, 62). Koska aineiston kylla&dntyminen, eli saturaatio, on yksi tapa arvioida
laadullisen aineiston riittavyytta (Eskola & Suoranta 2008, 62; Tuomi & Sarajérvi 2018, 99),

padtettiin aineiston kerddminen t&ssé vaiheessa lopettaa.
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5.5 Aineiston kasittely ja analyysin toteutus

Tutkielman aineisto muodostui haastatteluaineistosta, joka oli tarkoituksenmukaista litteroida
analysoinnin helpottamiseksi. Litterointi toteutettiin padosin sanatarkasti. Ainoastaan haasta-
teltavien taustoihin liittyvat keskustelut saatettiin tekstimuotoon asiatarkasti. Litteroinnin
tarkkuus madriteltiin tutkielman tavoitteen ja metodologisen l&hestymistavan perusteella (ks.
Ruusuvuori 2017, 424). Koska tavoitteena ei ollut analysoida esimerkiksi kielenkayttoa, jatet-
tiin sanatarkkoja litteraatteja tehdessa huomiotta taytesanat ja ddnnéhdykset (esim. 66, hmm,
tavallaan, niinku, mutta, tota), turhiksi tulkitut toistot sek& tutkielman aiheen nédkdkulmasta
irrelevantit keskustelun osat (esim. keskustelut haastateltavan tyonantajayrityksesté tai koro-
nasta). Kirjalliseen muotoon saatettua aineistoa kertyi kaikkiaan 226 sivua (Times New Ro-

man, pistekoko 12, rivivili 1,5).

Eskolan ja Suorannan (2008, 56-57) mukaan tutkimusaineistoa késiteltdessé on tarkedé huo-
mioida luotettavuus ja anonymiteetti. Tastd syystd aineisto anonymisoitiin litterointivai-
heessa. Anonymisoinnilla tarkoitetaan sitd, etta aineistosta poistettiin esimerkiksi henkildita
ja organisaatioita koskevat nimi- ja sijaintitiedot. Lisdksi haastateltavien tunnistamisen mah-
dollistavat murreilmaisut muutettiin yleiskielisiksi. Litteroidussa aineistossa haastateltaviin
viitattiin vain kirjain-numeroyhdistelmin, H1-H13. Numerointi ei viitannut haastattelujarjes-
tykseen. Aineistoa sdilytettiin salasanasuojatusti, ja vain tutkielman tekijalla oli paasy aineis-

toon.

Aineiston analysoinnissa hyodynnettiin laadullista tyypittelya. Tyypittelylla tarkoitetaan ana-
lyysimenetelmad, jossa aineistosta etsitaan ja tiivistetdan tyypillisia kasityksia. Toisaalta laa-
dullinen tyypittely mahdollistaa myos tyypillisesta poikkeavien kasitysten tarkastelun. (Es-
kola & Suoranta 2014, 181-183.) Tyypittelya voidaan pitéé perusteltuna menetelmavalintana,
kun halutaan muodostaa tiiviita ja havainnollisia kuvauksia aineistosta (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2006). Tyypittelyé voidaan luonnehtia myos lukijaystavalliseksi tavaksi esi-
telld aineistoa (Roos 1981; 1987, 42-43; 1988, 202, Eskolan & Suorannan 2008, 181 mu-
kaan), silla parhaimmillaan tyypit kuvaavat tiiviisti ja taloudellisesti, mutta silti laajasti ja
mielenkiintoisesti (Eskola & Suoranta 2008, 181).
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Huomionarvoista on, etté tyypittely edellyttdd kuitenkin aina aineiston aktiivista tydstamista
jo ennen varsinaista tiivistamista. Tyypit voidaankin muodostaa esimerkiksi teemoittelun
avulla. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Teemoittelu toimii siis ikdan kuin tyypit-
telyn esivaiheena. Niin myds tassa tutkielmassa. Teemoittelussa voidaan yksinkertaistetusti
sanoa olevan kyse aineiston pelkistdmisestd, ryhmittelysté ja jarjestamisesta aihepiireittéin.
Teemoittelu yksin&an olisi jo mahdollistanut tutkimuksen tavoitteen kannalta keskeisten ai-
heiden poimimisen aineistosta seké aineistossa korostuvien teemojen vertailun. (Eskola &
Suoranta 2014, 174-176.) Tyypittelyyn kuitenkin paadyttiin, koska teemoittelun jalkeen huo-
mattiin, etteivit muodostuneet teemat kuvanneet riittdvasti aineiston rikkautta. Talla viitataan
siihen, ettd teemoittelun jalkeen monet tutkimuskysymysten nakokulmasta keskeisiksi tulkitut
asiat tai yksityiskohdat vaikuttivat viel&4 hukkuvan teemojen ja niiden siséltdjen runsauteen.
Tyypittelemélla aineistoa pystyttiinkin kuvaamaan jasentyneemmin ja tutkimuskysymyksia
paremmin vastaavalla tavalla. Huomionarvoista kuitenkin on, ettd kyseessa on yksi analyy-

siprosessi, josta voidaan erottaa teemoittelun ja tyypittelyn vaiheet.

Aineistossa esiintyi paljon keskendén eridvia késityksia, ja niité oli kiinnostavaa ryhtya ku-
vaamaan seka tyypillisten etta tyypillisesta poikkeavien kasitystyyppien avulla. Tulee kuiten-
kin muistaa, ett4 niin analyysin my6tad muodostuneet teemat kuin tyypitkin ovat tutkielman
tekijan muodostamia konstruktioita haastatteluaineiston pohjalta (Eskola & Suoranta
2008,181). Huomionarvioista on myds, etta tutkielmassa tyypillisyydella viitataan vain ai-
neiston mukaan tyypillisiin kasityksiin (ei esimerkiksi yleisesti tyypillisiin; ks. Raappana &
Valo 2014, 27). Seuraavaksi esitelladn analyysin vaiheet. Analyysin tuloksia kuvaan tarkem-

min tulosluvussa (luku 6).
Analyysin toteutus vaiheittain

Aineistoa tarkasteltiin teoriachjaavasti. Teoriaohjaavuudella viitataan siihen, ettd analyysissa
tehtiin tulkintoja aineistol&ht6isesti, mutta siind on myos teoreettisia kytkentdja (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 109-110, 112). Analyysiprosessi sisalsi kokonaisuudessaan viisi vaihetta: 1) ai-
neiston rajaaminen ja jarjestaminen, 2) aineiston koodaaminen, 3) teemojen muodostaminen,
4) teemojen yhdistaminen ja 5) kasitystyyppien muodostaminen. Néistd vaiheista nelja sisaltyi
osaksi teemoittelua ja yksi osaksi tyypittelyd. Analyysin etenemisté on kuvattu kuviossa 1.
Vaikka esimerkiksi teemoitteluun on olemassa hyvinkin strukturoituja ohjeistuksia (ks. esim.

Braun & Clarke 2006), ei voida sanoa olevan yhta ainoaa oikeaa tapaa toteuttaa laadullisen
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aineiston analyysia. Tasta syysta erityisen tarkeana voidaankin pitda analyysiprosessin syste-

maattisuutta ja toteuttamisen vaiheiden tarkkaa kuvaamista.

Vaihe 1
Aineiston
rajaaminen ja
jarjestaminen

L]

Vaihe 2
Aineiston
koodaaminen

* > TEEMOITTELU

Vaihe 3
Teemojen
muodostaminen

Y

Vaihe 4
Teemojen
yhdistiminen

Y

Vaihe 5
Kisitystyyppien > TYYPITTELY
muodostaminen

KUVIO 1 Analyysin eteneminen vaiheittain.

Aineiston rajaaminen ja jarjestaminen. Muodostunut aineisto oli laaja ja siita oli tarpeen ra-
jata analyysin ulkopuolelle tutkielman tavoitteen kannalta epdolennainen sisalto. Vaikka jo
litterointivaiheessa oli ollut mahdollista tutustua aineistoon, edellytti aineiston rajaaminen
aiempaa syvallisempaa perehtymista. Aineiston analysointi aloitettiinkin tutustumalla jokai-
seen haastatteluun yksitellen. Perehtymaélla haastatteluihin perusteellisesti oli mahdollisuus
muodostaa laaja kokonaiskuva aineistosta. Aineistoon tutustumalla voitiin myds todeta tutki-

muskysymysten operationaalistamisen onnistuneen. Tutustumisen jalkeen aineiston
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tarkastelua rajattiinkin tutkimuskysymysten perusteella kiinnostavaan aineistoon. Kéytéan-
ndssé rajaaminen tarkoitti sité, ettd haastatteluaineistosta poimittiin kaikki sellainen sisélto,
jossa rekrytoijat kuvasivat vuorovaikutusosaamisen ilmiota, tyonhakijoilta edellytettyd vuoro-
vaikutusosaamista ja vuorovaikutusosaamisen arviointia rekrytointihaastattelussa. Samalla
rajattua aineistoa jarjestettiin eri Word-tiedostoihin sen perusteella, mihin tutkimuskysymyk-
seen poimitun sisallon katsottiin vastaavan. Soveltuvilta osin samaa tekstisisaltod saatettiin

kuitenkin siirtdd useampaankin tiedostoon.

Aineiston koodaaminen. Analyysin toisessa vaiheessa tutkimuskysymysten mukaan jarjestel-
tyd aineistoa kaytiin aiempaa systemaattisemmin l&pi ja pyrittiin arvioimaan, mitké asiat ai-
neistossa erityisesti korostuivat. Aineistoa myds pilkottiin pienempiin osiin, merkityskoko-
naisuuksiksi. Merkityskokonaisuudella tarkoitetaan tamén tutkielman yhteydessa sanojen,
lauseiden tai lausumien muodostamaa yhtendiseksi tulkittavissa olevaa kokonaisuutta (Tie-
teen termipankki 2019). Jokaiselle merkityskokonaisuudelle annettiin koodi merkityskoko-
naisuuden keskeiseksi tulkitun sisallon perusteella. Yksittdinen merkityskokonaisuus saattoi
soveltuvuutensa mukaan saada useammankin koodin. Kaytannéssa merkityskokonaisuuksia
koodattiin Microsoft Word -tekstinkasittelyohjelmalla erilaisia varikoodeja kéayttaen. Taulu-
kossa 1 havainnollistetaan koodaamisprosessia. Téassa analyysin toisessa vaiheessa aineistoa
tarkasteltiin mahdollisimman aineistol&htdisesti. Ei voida kuitenkaan kiistad, etteiko aiempi
tutkimustieto tai tutkielman tekijan teoreettinen tietdmys aiheesta olisi voineet vaikuttaneet

siihen, mihin aineistossa kiinnitettiin huomiota (ks. Eskola & Suoranta 2008, 156).

TAULUKKO 1 Esimerkki aineiston koodaamisesta.

Merkityskokonaisuudelle

Merkityskokonaisuus annettu koodi ja varikoodi

H6: ’[--] saatetaan sanoo, ettd meiddn tiimi on tosi nuorekas. Ne on kaikki
alle kolmekymppisié, ettd siell tdytyy osata kommunikoida sill& tavalla kuin

he kommunikoi. Tai sitten sanotaan, ettd namé on kaikki sellasia viiskymp- | Koodi: Yhteys tydyhteisoon
pisid insindoreja meilla tdissa, niin sillon tietysti sen henkilon, kuka siella . o
alottaa vaikka tiiminvetajana, ei tietysti tartte olla yli viiskymppinen insi- Vérikoodi: vihred

ndori, mutta tdytyy osata sitten viestid ja kommunikoida porukalle sill4 ta-
valla, ettd han pdrjaa siind tydssa ja sulautuu joukkoon.”

H7: [--] se voi olla, etté se ihminen on muuten taitava [vuorovaikutuksessal, | Koodi: Yhteinen vuorovaikutus-
mut just sun kanssa sillé ei kemiat kohtaa sillé tasolla, etté vaan niinku lahtis | gsaaminen
lentoon se keskustelu tai jotenkin luontevasti esimerkiks haastattelutilan- . _
teessa paastais etenemaan.” Vaérikoodi:
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Teemojen muodostaminen. Kolmannessa vaiheessa tarkasteltiin toisessa vaiheessa koodattu-
jen merkityskokonaisuuksien samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Samalla merkityskoko-
naisuuksia ryhmiteltiin ja niistd muodostettiin koodeja yhdistavia teemoja. Teemoittelua to-
teutettiin teoriaohjaavasti, analyysia ohjasivat niin tutkielman teoreettinen tausta kuin aineis-
tolahtdiset tulkinnatkin. Muodostuneita teemoja oli tassa vaiheessa yhteensa 13. Teemat ni-
mettiin alustavasti. Taulukossa 2 havainnollistetaan, miten teemoja muodostettiin koodien

pohjalta.

TAULUKKO 2 Esimerkki teemoittelusta.

Esimerkkeja merkityskokonaisuuksille annetuista koodeista Muodostunut teema

Kohteliaisuus

Muiden huomioiminen
Aktiivinen lasndolo
Rehellisyys Hyvén viestijan ominaisuudet
Mielipiteiden ilmaiseminen
Avoimuus

Aitous

Teemojen yhdistdminen. Analyysin neljannessa vaiheessa teemoja vertailtiin ja mahdollisuuk-
sien mukaan yhdisteltiin aiempaa laajemmiksi kokonaisuuksiksi. Muodostuneita teemoja
myo0s nimettiin uudelleen. Esimerkiksi teemat “vuorovaikutusosaamisen vaateet organisaa-
tiokohtaisesti” ja “vuorovaikutusosaamisen vaateet tyoyhteisokohtaisesti” yhdistettiin tee-
maksi “vuorovaikutusosaamisen yhteys organisaatioon”. Analyysin neljannen vaiheen tulok-
sena teemat tiivistyivat 10 teemaan (teemat néhtévissa tulosluvun taulukoissa 3-5). Tdssa
vaiheessa arvioitiin myds teemakokonaisuuksien yhtenevaisyytta seké kykyéa kuvata aineis-

toa.

Ka&sitystyyppien muodostaminen. Analyysin viidennessa vaiheessa pyrittiin muodostamaan
késitystyyppejd, jotka olisivat mahdollisimman yleisid. Mahdollisimman yleisella tyypill& vii-
tataan siihen, ettd tyyppeihin on tiivistetty asioita, joita ei valttdmatta esiintynyt kaikissa vas-
tauksissa tai ollut sellaisenaan haastateltavien puheessa. Tyyppien muodostamisen nakokul-
masta térkeinta olikin aineiston sisainen logiikka. (Vrt. Eskola & Suoranta 2008, 182; ks.
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Raappana & Valo 2014, 27.) Tyyppeihin tiivistettiin asioita aiemmin muodostettujen teemo-
jen pohjalta. Koska laaja aineisto ja laadullinen tyypittely mahdollistivat myds tyypillisesta
poikkeavien késitystyyppien etsimisen, tiivistettiin ja ryhmiteltiin aineistoa uudelleen niin ai-
neistossa esiintyvien tyypillisten kuin tyypillisestd poikkeavienkin elementtien perusteella
(ks. Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Kasitystyyppien muodostaminen tapahtui teo-
riaohjaavasti. Tall& tarkoitetaan sit4, ettd analyysia ohjasivat padosin aineistoléhtoisesti tehdyt
tulkinnat, mutta tyyppien nimeamisessa hyddynnettiin my6s vuorovaikutusosaamiseen ja sen
arviointiin liittyvaa aiempaa tutkimustietoa. Analyysin myo6ta rekrytoijien tavat luonnehtia
vuorovaikutusosaamista tiivistyivét 10 tyyppiin, kasitykset tydnhakijoilta edellytetysta vuoro-
vaikutusosaamisesta tiivistyivat kahdeksaan tyyppiin ja késitykset tyénhakijan vuorovaiku-
tusosaamisen arvioinnista tiivistyivat 12 tyyppiin. (K&sitystyypit ovat koottuina tulosluvun
taulukoihin 3-5.)

Huomionarvoista on, ettei analyysiprosessi useinkaan etene lineaarisesti vaihe vaiheelta.
Analyysissa saatetaankin toisinaan liikkua edestakaisin eri vaiheiden valilld ja vaiheet voivat
toteutua myds osin limittain tai samanaikaisesti. (Braun & Clarke 2006, 86.) Myds edella ku-
vatun analyysiprosessin aikana esimerkiksi merkityskokonaisuuksille annettuja koodeja ni-
mettiin uudelleen ja koodausta muutettiin, kun aiemmin tehty nimeédminen tai koodaus osoit-
tautui teemoitteluvaiheessa toimimattomaksi. Raportoidut analyysin vaiheet ovat kuitenkin

niitd vaiheita, joiden puitteissa analyysi kokonaisuudessaan toteutui.



39

6 TULOKSET

6.1 Rekrytoijien tavat luonnehtia vuorovaikutusosaamista

Taman tutkielman tavoitteena oli kuvata ja jasentéa rekrytoijien kasityksié tyonhakijoilta
edellytetystd vuorovaikutusosaamisesta seka tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvi-
oinnista rekrytointihaastatteluiden aikana. Seuraavaksi esitellaan tutkielman keskeisimmét tu-
lokset. Tulosluvuissa edetddn tutkimuskysymysten mukaisessa jarjestyksessa. Kaikissa tulos-
luvuissa tuloksia esitelld&n teemoittain ja kasitystyypeittdin. Teemat ovat niitd aihepiirejé,
jotka korostuivat rekrytoijien kasityksissa. Kasitystyypit ovat puolestaan aineistossa tyypilli-
siksi tai tyypillisesta poikkeaviksi tulkittavia tapoja késittda vuorovaikutusosaamista, tydnha-
kijoilta edellytettyd vuorovaikutusosaamista seka vuorovaikutusosaamisen arviointia. (Raap-
pana & Valo 2014, 27-28.) Tassa alaluvussa tarkastellaan rekrytoijien tapoja luonnehtia vuo-

rovaikutusosaamista.

Haastateltavien kasitykset vuorovaikutusosaamisesta ovat vaihtelevia. Nayttaa myaos silt,
ettd tydeldamassa arvostettaviin ominaisuuksiin ja tavoiteltavaan vuorovaikutuskayttaytymi-
seen seka vuorovaikutusosaamisen merkitykseen liittyy hyvin moninaisia kasityksia. Analyy-
sin myoté tiivistyneet rekrytoijien tavat luonnehtia vuorovaikutusosaamista kuvataan tulok-

sina taulukossa 3.

TAULUKKO 3 Rekrytoijien tavat luonnehtia vuorovaikutusosaamista.

. Tyypillinen/
Teema T i ;
yypp poikkeava
Késitykset vuorovaikutusosaami- " . . -
sesta Vuorovaikutusosaaminen on synnynndista Tyypillinen
”Vuorovaikutusosaaminen on tilannekohtaista” Tyypillinen
”Kukaan ei ole vuorovaikutuksessa taitava P
e Tyypillinen
yksinéddn
”Vuorovaikutusosaaminen voi kehittyd” Poikkeava
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”Hyvé viestijéd on rehellinen, hin myds 0saa ja

Hyvén viestijan ominaisuudet uskaltaa ilmaista mielipiteensi” Tyypillinen
”Hyvi viestijd on kohtelias” Tyypillinen
Hyva viestij a”pyrku varmistamaan yhteisen Tyypillinen
menestymisen
”Hyva viestiji osaa kontrolloida ja koordinoida -
Tyypillinen

omaa vuorovaikutuskayttdytymistidan”

”Vuorovaikutusosaamisen merkitys suuri,
vuorovaikutusosaaminen on tyoelaméssa vélttdma- | Tyypillinen
tontd”

Vuorovaikutusosaamisen
merKkitys

”Vuorovaikutusosaamisen merkitys pieni,
vuorovaikutusosaamista korostetaan tydelamassa Poikkeava
turhaan tai liian paljon”

Kuten taulukosta 3 on ndhtavissa, rekrytoijien tavat kuvata vuorovaikutusosaamista tiivistyi-
vat analyysin my6ta kolmeen teemaan: 1) kasitykset vuorovaikutusosaamisesta, 2) hyvan
viestijan ominaisuudet ja 3) vuorovaikutusosaamisen merkitys. Seuraavaksi siirrytaén tarkas-

telemaan kasitystyyppeja edellda mainittujen teemojen mukaisessa jarjestyksessa.
Kasitykset vuorovaikutusosaamisesta

Haastateltavien kasitysten perusteella vuorovaikutusosaamista ilmioné voidaan lahtokohtai-
sesti lahestya hyvin erilaisista ndkokulmista. Analyysin myota jasentyneet tavat maéaritella
vuorovaikutusosaamista on jaettavissa kolmeen yleiseen tyyppiin. Vuorovaikutusosaaminen
néhtiin niin synnynnéisend ominaisuutena, tilannekohtaisena vuorovaikutuskayttaytymisena
kuin vuorovaikutusosapuolten yhteisend osaamisenakin. Toisaalta tyypillisesté poiketen vuo-

rovaikutusosaamisen ajateltiin olevan myds kehittyvaa osaamista.

Vuorovaikutusosaamista pidetdan yksilén synnynndisend ominaisuutena. Taman tyypillisen
késityksen mukaan vuorovaikutusosaaminen kytkeytyy vahvasti ihmisen persoonallisuuteen
ja viestintépiirteisiin. Taitavaa vuorovaikutuskayttaytymistd kuvaavat tyypillisesti esimer-
kiksi sellaiset suhteellisen pysyvaét piirretyyppiset ominaisuudet kuten puheliaisuus, argumen-

tatiivisuus ja aktiivisuus vuorovaikutuksen aikana. Téssa kasitystyypissa korostuu ajatus siita,
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ettd toiset ovat ikaan kuin lahtokohtaisesti taitavampia tydeldman vuorovaikutuksessa kuin

toiset.

Toisaalta vuorovaikutusosaamisessa voi olla kyse myos yksilon taitavasta tilannekohtaisesta
vuorovaikutuskayttaytymisestd. Taman késitystyypin mukaan vuorovaikutusosaamisen nako-
kulmasta olennaista on konteksti, jossa vuorovaikutus toteutuu. Edelld esitettyyn ké&sitystyyp-
piin verrattuna vuorovaikutusosaamisessa ei ole kyse pelkastaan synnynndisesta ominaisuu-
desta, vaan vuorovaikutuskayttaytymisesta tehtyihin tulkintoihin ja paatelmiin vaikuttavat
esimerkiksi vuorovaikutustilanne ja -suhde, ympérdiva kulttuuri seké vuorovaikutuksen ta-
voitteet. Siind, missd esimerkiksi avointa puhetta ongelmista ja tyohon liittyvista haasteista
voidaan pitéa tyoyhteisossd suotavana, sita ei valttamaétta pidetd tehokkaana tai tarkoituksen-

mukaisena vuorovaikutuskayttdytymisena asiakkaan tai yhteistyokumppanin kanssa.

Kukaan ole vuorovaikutuksessa taitava yksindan. Taman tyypillisen kasityksen mukaan esi-
merkiksi vuorovaikutuksen sujuvuus ei ole selitettdvissa ainoastaan silld, millaista vuorovai-
kutusosaamista yksil6illa on. Kyse on pikemminkin siitd, miten esimerkiksi tavoitteista ja yh-
teisista toimintatavoista kyetaan neuvottelemaan vuorovaikutuksessa. Taman kasitystyypin
mukaan vain yhteistydssa esimerkiksi rekrytoija ja haastateltava voivat ottaa selvaa niin haki-

jan soveltuvuudesta avoinna olevaan tyohon kuin tyon soveltuvuudesta hakijallekin.

Edella esiteltyihin tyypillisiin kasityksiin verrattuna on véhemman tyypillistd, ettd vuorovai-
kutusosaamista pidettaisiin kehittyvand osaamisena. Muutosten vuorovaikutusosaamisen ta-
sossa ajatellaan olevan mahdollisia, mutta kehittyminen nahdaén kuitenkin hitaana proses-
sina. Tasta syysta halutaankin lahtokohtaisesti palkata tydnhakija, jonka vuorovaikutusosaa-
misen arvioidaan jo rekrytointihetkelld vastaavan tyénhakijan vuorovaikutusosaamiselle ase-
tettuja vaatimuksia. Huomionarvoista on, ettd tdman kasitystyypin mukaan kehittyva vuoro-

vaikutusosaaminen on nimenomaan yksilon osaamista.

Tuloksista kdy ilmi, ettd haastateltavien kasitysten mukaan vuorovaikutusosaamista voidaan
madritelld moninaisin ja osin jopa ristiriitaisin tavoin. Erilaiset tavat hahmottaa ja maéritell&
vuorovaikutusosaamista eivat kuitenkaan ole taysin toisiaan poissulkevia tai selvérajaisia,

vaan vuorovaikutusosaamisen voidaan kuvata olevan samanaikaisesti esimerkiksi seka tilan-

nekohtaista vuorovaikutuskéyttaytymisté ettd kehittyvad osaamista.
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Hyvan viestijan ominaisuudet

Haastateltavien kasitysten mukaan vuorovaikutusosaamista voidaan luonnehtia myds kuvaa-
malla hyvéan viestijan ominaisuuksia. Hyvaa viestijaa kuvataan tyypillisesti seuraavilla ta-

voilla:

e Hyva viestija on rehellinen, han myos osaa ja uskaltaa ilmaista mielipiteitaan.
e Hyva viestija on kohtelias.
e  Hyva viestija pyrkii varmistamaan yhteisen menestymisen.

e Hyva viestiji kykenee kontrolloimaan ja koordinoimaan omaa vuorovaikutuskayttaytymistaan.

Hyva viestija on rehellinen, han myods osaa ja uskaltaa ilmaista mielipiteitaan. Tyypillisen
késityksen mukaan tydeldmassé pidetdén tarkeédna, ettd vuorovaikutuksessa pyritddn olemaan
mahdollisimman vilpittémia ja totuudenmukaisia. Talldin on tarke&é, etté tietoa jaetaan mi-
taan peittelematta ja pimittamatta. Liséksi kaikessa viestinnassa ja vuorovaikutuksessa pide-
taan tavoiteltavana avoimuutta ja lapindkyvyytta. Mielipiteiden ilmaiseminen késitetdan orga-
nisaatioiden, tyGyhteiséjen ja tiimien menestystekijaksi. Tyontekijan viestintdarkuudesta seké
haluttomuudesta tai kykeneméttdmyydesta ilmaista mielipiteitd ndhdaan seuraavan esimer-
kiksi toiminnan tehottomuutta, koska talldin tydyhteistjen tai tiimien kaytossa ei todennakoi-
sesti ole kaikkien sen jasenten tietoa ja osaamista. Tamén tyypillisen kasityksen mukaan mie-
lipiteiden ilmaisematta jattdminen, vilpillisyys ja avoimuuden puute voivat pahimmillaan joh-
taa hyvin epéatoivottaviin tilanteisiin, kuten asiakassuhteiden paattymiseen tai tyontekijoiden

irtisanoutumisiin.

Hyva viestija on myos kohtelias. Kuten elaméssé muutoinkin, myds tyoelamassa olisi tyypilli-
sen kasityksen mukaan tarkedd muistaa kayttaytya kohteliaasti. Kohteliaisuutta pidet&dén

ikaan kuin tydelaman vuorovaikutuksen perusedellytyksena. Taman késitystyypin mukaan
tulkinnat kohteliaasta kayttdytymisesté ja taten vuorovaikutusosaamisesta muodostuvat ha-
vainnoista, joita tehddén koskien vuorovaikutusosapuolen kykya huomioida muita ja valttaa
tahallista loukkaamista. Muiden huomioon ottaminen voi konkreettisesti ndkya esimerkiksi
tervehtimisend, kuuntelemisen aktiivisuutena sekd huomion tai tuen osoittamisena. Tahallisen
loukkaamisen valttamiselld viitataan vuorovaikutukseen, jossa pyritddn suojaamaan vuorovai-
kutusosapuolta kasvojen menettdmiseltd. Taman késitystyypin mukaan kohteliaisuus voi l&-

hentad tydyhteison jasenid ja parantaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, kun ihmiset kiinnittavat
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huomiota esimerkiksi toistensa mielenkiinnonkohteisiin ja ilmaisevat arvostustaan niité koh-

taan. Samalla kohteliaisuus voi vaikuttaa merkittavalla tavalla ilmapiiriin tydyhteisgssa.

Tyo6eldamassé arvostetaan tyypillisesti viestijaa, joka pyrkii varmistamaan yhteisen menesty-
misen. Taman tyypillisen kasityksen mukaan tarke&na pidetdan esimerkiksi yksilén halua
tehdd yhteisty6ta ja jakaa osaamistaan niin l1&himmille kollegoilleen kuin laajemminkin tii-
meissa ja tydyhteisossa. Positiivinen suhtautuminen vuorovaikutukseen sekd muiden osaami-
sen ja asiantuntijuuden arvostaminen ovat niin ikaan tekijoita, joiden koetaan varmistavan yh-

teinen menestyminen.

Hyvan viestija kykenee kontrolloimaan ja koordinoimaan omaa vuorovaikutuskayttaytymis-
taan. Taman tyypillisen késityksen mukaan on tarkeéa, ettd ihminen pystyy esimerkiksi suun-
nittelemaan ja saatelemaan viestintadnsa kulloiseenkin vuorovaikutustilanteeseen sopivaksi.
Hyvén viestijan erottaa esimerkiksi siitd, miten hén kykenee erilaisissa tydeldman vuorovai-
kutustilanteissa hahmottamaan tilanteeseen sopivat keskustelunaiheet. Hyvan viestijan ajatel-
laan tietoisesti myds pohtivan, millaisia vaikutuksia hanen omalla vuorovaikutuskayttaytymi-
selldan voi mahdollisesti olla esimerkiksi tydyhteison tai tiimien vuorovaikutussuhteiden jat-

kuvuudelle.

Hyvén viestijan ominaisuuksien voidaan todeta antavan viitteita siitd, millaisia ominaisuuksia
haastateltavien kasitysten mukaan ty6elamassé arvostetaan tai millaista vuorovaikutuskéyt-
taytymista pidetéan tavoiteltava. Ké&sitysten hyvén viestijan ominaisuuksista voidaan havaita
korostavan nimenomaan yksilon ominaisuuksia ja kyvykkyytt4 toimia tydeldmén vuorovaiku-

tuksessa.
Vuorovaikutusosaamisen merkitys

Vuorovaikutusosaamisen merkitysté tydelaméassé voidaan haastateltavien kasitysten mukaan
mielt&a eri tavoin. Vuorovaikutusosaamisella ajatellaan olevan vaihtelevia seurauksia niin
tyontekijalle itselleen, tydyhteisolle kuin tydnantajaorganisaatiollekin. Tyypillisesti vuorovai-
kutusosaamisen merkitys ndhdaan suurena ja vuorovaikutusosaamista pidetdan ty6eldmassa
jopa viélttamattomana. Tyypillisesta poiketen merkityksen voidaan kuitenkin ajatella olevan
pieni ja vuorovaikutusosaamista ajatellaan myos korostettavan tydeldaméssa turhaan tai mah-

dollisesti liian paljon.



44

Tyypillisen kasityksen mukaan vuorovaikutusosaamisen merkitys on suuri. Liséksi vuorovai-
kutusosaamisen koetaan olevan tydelaméssa valttamatonta. Vuorovaikutusosaamisen merki-
tyksen korostumisen ndhdaan kytkeytyvan tyGeldman ja tyon tekemisen tapojen muutoksiin.
Ty0 tapahtuu yha useammin tiimeissa ja vuorovaikutuksessa muiden kanssa. VVuorovaikutus-
osaamisen nahdéaan olevan tydelamassa vélttdmatontd, koska se kytkeytyy olennaisesti muun
muassa ty6ssa menestymiseen, tyéhyvinvointiin ja tyoskentelyn sujuvuuteen. Samoista syista
vuorovaikutusosaamista my0s arvostetaan. Tyypillisen kasityksen mukaan vuorovaikutus-
osaamisen vélttamattomyytta voidaan lahestyd myds vuorovaikutusosaamisen puutteista ai-
heutuvien seurausten nakdkulmasta, seurausten ajatellaan olevan merkittavia seké tyonteki-
jalle itselleen ettd tyonantajalle. Vuorovaikutusosaamisen puutteet voivat toisaalta johtaa esi-
merkiksi yksilon tydvoinnin ja motivaation heikkenemiseen, mutta toisaalta myos tehotto-
maan ja tuloksettomaan tyoskentelyyn ja tatd kautta vaikuttaa negatiivisesti organisaation me-

nestykseen.

Tyypillisesta poikkeavaa on, ettd vuorovaikutusosaamisen merkityksen nahdaéan tyoelamassa
olevan pieni ja vuorovaikutusosaamista myos korostettaisiin tydelamassa turhaan tai mah-
dollisesti lilan paljon. Ominaista talle kasitystyypille on, ettd vuorovaikutusosaamisen vaati-
muksista koetaan tulleen ik&an kuin tygeldmén osaamisvaatimusten trendi. Ongelmalliseksi
tdman koetaan muodostuvan erityisesti silloin, kun vuorovaikutusosaamisen, usein perusteet-
tomiksi koetut, vaatimukset nostetaan tarkemmin maariteltyjen substanssiosaamisen vaati-
musten rinnalle. Vuorovaikutusosaamisen liiallisen korostamisen ajatellaan myds mahdolli-
sesti johtavan eriarvoistumiseen ty0elamassa. Eriarvoistumisella viitataan siihen, etta rekry-
toinnissa voidaan mahdollisesti suosia hakijoita, joiden vuorovaikutusosaamisen tason arvioi-
daan olevan korkealla. Samanaikaisesti rekrytoinnissa tullaan mahdollisesti syrjineeksi heité,
joille vuorovaikutuksessa oleminen tai onnistuminen ei ole yhté luontaista. Tahan tyypilli-
sestd poikkeavaan késitykseen liittyy olennaisesti myos se, ettd vuorovaikutusosaamisesta
voidaan n&hda aiheutuvan negatiivisia seurauksia. Yhtend merkittdvimmista negatiivisista
seurauksista tunnistetaan ja nimetdan harhaanjohdetuksi tuleminen. Harhaanjohdetuksi voi
tulla niin rekrytointihaastattelussa kuin tyéeldmassad muutoinkin. Harhaanjohtamisella viita-
taan siihen, miten taitava viestija voi esimerkiksi rekrytointihaastattelussa onnistua vakuutta-
maan rekrytoijat substanssiosaamisestaan, vaikkei hanell4 téllaista osaamista todellisuudessa
olisikaan. Ominaista télle kasitystyypille on, ett4 taitava viestija voi vuorovaikutuksessa pyr-

ki vaikuttamaan muiden kasityksiin tavalla, jota voidaan pitéa jopa epéeettisend. Téhan
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késitystyyppiin sisaltyy myos ajatus siitd, ettd vuorovaikutusosaamisen negatiiviset seurauk-

set kohdistuvat nimenomaan taitavan viestijan vuorovaikutuskumppaneihin.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettéd niin tyypillisen kuin tyypillisestd poikkeavankin ké-
sityksen mukaan vuorovaikutusosaamisen merkitysta korostetaan tyéelaméssa aiempaa
enemman. YKksi suurimmista eroavaisuuksista kasitystyyppien vélill& on kuitenkin se, miten

perusteltuna vuorovaikutusosaamisen korostunutta merkitysta voidaan pitaa.

6.2 Kasitykset tyonhakijoilta edellytetysta vuorovaikutusosaamisesta

Haastateltavien kasitysten mukaan tyonhakijoilta edellytetty& vuorovaikutusosaamista voi-

daan l&hestyd monista erilaisista nakokulmista. Edellytettya vuorovaikutusosaamista voidaan
pohtia suhteessa niin vuorovaikutussuhteisiin, organisaatioon kuin ammatteihinkin. Kasityk-
set tyonhakijoilta edellytetystd vuorovaikutusosaamisesta esitelladn analyysin myoté jasenty-

neina tuloksina taulukossa 4.

TAULUKKO 4 Tyo6nhakijoilta edellytetty vuorovaikutusosaaminen.

. Tyypillinen/
Teem Tyyppi i
eema yypp poikkeava
Vuorovaikutusosaamisen yhteys ”Tybyhteison vertaissuhteissa edellytetdan -
. L . o, Tyypillinen
vuorovaikutussuhteisiin vuorovaikutusosaamista
”Johtaja-alaissuhteissa edellytetdén Tvvoillinen
vuorovaikutusosaamista” yyp
”Ulkoisissa sidosryhmésuhteissa Tvvpillinen
edellytetddn vuorovaikutusosaamista” yyp
”Tiimien erilaisissa vuorovaikutussuhteissa Twvoillinen
edellytetddn vuorovaikutusosaamista” yyp
Vuorovaikutusosaamisen yhteys Edellytetty vuorovaikutusosaaminen .
L kytkeytyy organisaation arvoihin ja Tyypillinen
organisaatioon Kulttuuriin
Edellytetty VuolrovaFkutusosaamlfle.r.l" . Poikkeava
kytkeytyy organisaation perustehtivain
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”Tyo0ssi edellytetdéin vuorovaikutusosaamista,
jota muissa ammateissa ei Tyypillinen
valttimatta tarvita”

Vuorovaikutusosaamisen yhteys am-
mattiin

”Edellytetty vuorovaikutusosaaminen on

4 S Poikkeava
samankaltaista ammatista riippumatta”

Kuten taulukosta 4 voidaan néhdd, kasitykset tyonhakijoilta edellytetysté vuorovaikutusosaa-
misesta tiivistyivat analyysin my6ta kolmeen teemaan: 1) vuorovaikutusosaamisen yhteys
vuorovaikutussuhteisiin, 2) vuorovaikutusosaamisen yhteys organisaatioon seka 3) vuorovai-
kutusosaamisen yhteys ammattiin. Naiden teemojen pohjalta muodostui kahdeksan kasitys-

tyyppid. Seuraavaksi kuvataan késitystyyppeja teemojen mukaisessa jarjestyksessa.
Vuorovaikutusosaamisen yhteys vuorovaikutussuhteisiin

Tyo6nhakijoilta edellytetty vuorovaikutusosaaminen kytkeytyy haastateltavien kasitysten mu-
kaan vuorovaikutusosaamista edellyttaviin vuorovaikutussuhteisiin. Tydnhakijoilta edellytet-
tyd vuorovaikutusosaamista voidaankin kuvata ja jasentéé sen perusteella, kenen tai keiden
kanssa vuorovaikutusosaamista tydeldmassa tyypillisesti tarvitaan. Toisaalta tulosten perus-
teella ndyttda myos silté, ettd vuorovaikutussuhteet vaikuttavat siihen, millaista vuorovaiku-
tusosaamista tydnhakijoilta kulloinkin edellytetadn. Tydelaméssa vuorovaikutusosaamista
tarvitaan tyypillisesti ty0yhteison vertaissuhteissa, johtaja-alaissuhteissa, ulkoisissa sidosryh-

masuhteissa ja tiimien erilaisissa vuorovaikutussuhteissa.

Tyypillisen kasityksen mukaan tydeldmassa vuorovaikutusosaamista edellytetdén tyoyhteison
vertaissuhteissa. Tyoyhteison vertaissuhteita ei kuitenkaan voida pitéa kaikkia samankaltai-
sina, vaan tdman tyypillisen kasityksen mukaan edellytetty vuorovaikutusosaaminen kytkey-
tyy my0s vuorovaikutussuhteen ldheisyyden asteeseen. Laheisimmat tydystavyyssuhteet edel-
lyttavat erityisesti suhdekeskeistd vuorovaikutusosaamista, kuten kykya rohkaista ja tukea
toisia seké taitoa kuunnella. Formaalimmat vertaissuhteet puolestaan edellyttavat pikemmin-
kin tehtavakeskeista osaamista, kuten kykya valittad ja jakaa tietoa. Suhteen l&heisyyden as-
teesta riippumatta tydyhteison vertaissuhteet vaikuttavat usein edellyttdvan muiden arvosta-

mista, kykya neuvotella asioista ja tehdé paatoksia seka perustella mielipiteita.
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Myoés johtaja-alaissuhteet edellyttévét vuorovaikutusosaamista. Tyypillisen kasityksen mu-
kaan erityisesti kyky jakaa tietoa muodostuu johtaja-alaissuhteissa keskeiseksi. VVastavuoroi-
nen tiedon jakaminen voi toisaalta auttaa johtajaa muun muassa paatoksenteossa, mutta toi-
saalta saatu tieto voi vahentad esimerkiksi alaisen tyéhon liittyvaéd epavarmuutta. Késitystyy-
pissa kuitenkin korostuu se, ettd tyonhakijalta tarkemmin edellytetty vuorovaikutusosaaminen
vaihtelee sen mukaan, millaiseen positioon uutta tyontekijaa ollaan rekrytoimassa. VVuorovai-
kutusosaamisen vaateet korostuvat usein johdon ja l&hijohtajien tehtavissa. Esimerkiksi taito

antaa palautetta mielletaan tarkedksi osaksi nimenomaan johtajien vuorovaikutusosaamista.

Tyypillinen késitys on, etté ulkoisissa sidosryhmasuhteissa (kuten asiakkaiden ja yhteistyo-
kumppaneiden kanssa) tarvitaan vuorovaikutusosaamista. Ulkoisissa sidosryhmésuhteissa
edellytetddn usein muun muassa ongelmanratkaisutaitoja seka argumentointi- ja neuvottelu-
taitoja. Esimerkiksi asiakkaille on kyettdva madaritteleméaén ja rajaamaan ongelmia. Liséksi
etenemis- tai ratkaisuvaihtoehtoja perusteluineen on pystyttava esittelemaan useampia. Yh-
teistyokumppaneiden kanssa puolestaan on tarpeen kyetd neuvottelemaan esimerkiksi tehté-
vistd ja tavoitteista. Tahén kasitystyyppiin siséltyy ominaisena ajatus siitd, etta ulkoisissa si-
dosryhmaésuhteissa tarvittava vuorovaikutusosaaminen on luonteeltaan erilaista kuin tydyhtei-

sOn sisaisissa vuorovaikutussuhteissa tarvittava osaaminen.

Tyo6eldmassa toimitaan usein tiimeissd. Tiimeissa on kuitenkin erilaisia vuorovaikutussuh-
teita, koska tiimien jasenisto saattaa koostua niin tydyhteison jasenista kuin asiakkaiden ja
yhteistyokumppaiden edustajistakin. Haastateltavien kasitysten mukaan ndma tiimien erilai-
set vuorovaikutussuhteet edellyttavat vuorovaikutusosaamista. Tyypillisen kasityksen mu-
kaan tiimeissa korostuu erityisesti kyky tehda yhteistyota. Téalle késitystyypille on kuitenkin
ominaista, etta yhteistydkyky nahdaan ikéan kuin tydeldamén perusedellytyksend, jota ei ole

tarpeen mééritella tarkemmin.

Kootusti voidaan todeta, ettd tyonhakijoilta edellytetty vuorovaikutusosaaminen vaihtelee
haastateltavien ké&sitysten mukaan merkittavélla tavalla vuorovaikutussuhteen luonteen ja la-
heisyyden asteen perusteella. Tuloksista kdy myds ilmi, ettd vuorovaikutussuhteiden nédkokul-
masta tarkasteltuna tyonhakijoilta edellytetyssé vuorovaikutusosaamisessa korostuvat tyypil-

lisesti erilaiset vuorovaikutustaidot.
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Vuorovaikutusosaamisen yhteys organisaatioon

Haastateltavien kasitysten mukaan tyonhakijoilta edellytetty vuorovaikutusosaaminen méarit-
tyy myos suhteessa organisaatioon. Tyypillisesti ideaalina pidetaan sitd, ettd tyonhakija sopii
ominaisuuksiltaan yhteen tydyhteisdn vuorovaikutus- ja toimintakulttuuriin ja jakaa saman
arvomaailman. Tyypillisestd poikkeavaa on, ettd tyonhakijalta edellytettéisiin vuorovaikutus-

osaamista, jonka nahdaén kytkeytyvan organisaation perustehtavaan.

Tyypillisen kasityksen mukaan tyonhakijalta edellytettya vuorovaikutusosaamista pohditaan
suhteessa organisaation arvoihin ja kulttuuriin. Tyonhakijalta edellytettavaa vuorovaikutus-
osaamista méaariteltdessa on erityisen tarkedd miettia, millainen henkil6 persoonaltaan, asen-
teeltaan ja arvoiltaan sopisi osaksi organisaatiota ja tyoyhteisod. Tyonhakijan toivotaan omi-
naisuuksiltaan sopivan yhteen tydyhteison vuorovaikutus- ja toimintakulttuuriin. Talla viita-
taan siihen, ettd esimerkiksi tiimitydskentelyyn keskittyneeseen organisaatioon ei vélttdmétta
lahtokohtaisesti olla rekrytoimassa henkil64, jolle on luontaista tydskennelld hyvin itsendi-
sesti tai jolla ei ole osallistumishalukkuutta tydyhteison tai tiimin vuorovaikutukseen. Toi-
saalta, jos tyOyhteisdssa on esimerkiksi tapana ilmaista ideoita ja ajatuksia aktiivisesti ja roh-

keasti, voidaan tata kaivata myos uudelta tyontekijalta.

Tyypillisestd poikkeavan kasityksen mukaan tydnhakijalta edellytetty vuorovaikutusosaami-
nen kytkeytyy organisaation perustehtavaan, eli siihen, miksi organisaatio on olemassa.
Tyo6nhakijalta edellytetadn vuorovaikutusosaamista, joka mahdollistaa perustehtavasté joh-
dettujen tavoitteiden saavuttamisen. Esimerkiksi vahvasti asiakasrajapinnassa toimivan kon-
sulttiyrityksen tyontekijélta odotetaan senkaltaisia taitoja, kuten taitoa kehitelld ja esittaa eri-
laisia ratkaisuvaihtoehtoja, taitoa mukauttaa viestintdd vuorovaikutusosapuolten tietotasoon

sopivaksi ja taitoa havaita vaarinkéasityksia.

Késitykset vuorovaikutusosaamisen yhteydestd organisaatioon ovat hyvin toisistaan poik-
keavia. Tulokset antavat viitteitd siitd, ettd persoonaan liittyvilla tekijoilla ja piirretyyppisilla
ominaisuuksilla olisi erityisen suuri merkitys, kun tyénhakijoilta edellytettyd vuorovaikutus-
osaamista pohditaan organisaation arvojen ja kulttuurin ndkdékulmasta. Vuorovaikutustaitojen
merkitys puolestaan korostuu, kun edellytettya vuorovaikutusosaamista tarkastellaan organi-

saation perustehtavasta kasin.
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Vuorovaikutusosaamisen yhteys ammattiin

TyoOnhakijalta edellytettyd vuorovaikutusosaamista voidaan haastateltavien kasitysten mu-
kaan pohtia my6s suhteessa ammattiin. Tyypillisen kasityksen mukaan tyénhakijoilta edelly-
tetyn vuorovaikutusosaamisen ajatellaan olevan ammattispesifia. On selvasti poikkeukselli-

sempaa, ettd vuorovaikutusosaamista pidettdisiin samankaltaisena ammatista riippumatta.

Tyypillisesti tydnhakijoilta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen ajatellaan olevan ammatti-
spesifia, eli tydssa edellytetaén vuorovaikutusosaamista, jota muissa ammateissa ei valtta-
matta tarvita. Vuorovaikutusosaamisen ammattispesifiydelld viitataan siihen, etté tydssa koh-
dattavat tilanteet ja tyGtehtavéat vaativat aivan erityista vuorovaikutusosaamista. EsimerkKki-
mainintoja téllaisista tehtavista ovat viestintd- ja markkinointity6t, myyntityot seka johtamis-
tehtavat. Viestinta- ja markkinointitydssé edellytetdan esimerkiksi vaikuttamisen ja argumen-
toinnin seké tiedon vélittdmisen taitoja. Myyntity0ssé tarvitaan niin ikaan vaikuttamisen ja
argumentoinnin taitoja, mutta lisdksi esimerkiksi kykyé neuvotella, ratkaista ongelmia ja
luoda positiivista ilmapiirid. Johtamistydssa edellytetdan puolestaan senkaltaista osaamista,
kuten kykyéa antaa palautetta, sopia asioista ja jakaa tietoa. Toisaalta tdhan késitystyyppiin si-
séltyy myos tarkentava ajatus vuorovaikutusosaamisen tasovaateista ammateittain. Kuvataan
esimerkiksi olevan ammatteja, joissa vuorovaikutusosaamisen tason ei tarvitse olla yhta kor-
kea kuin muissa ammateissa. Esimerkkind tallaisesta ammatista mainitaan jarjestelmakehit-

taja.

On tyypillisesta poikkeavaa, ettd tyonhakijoilta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen ajatel-
laan olevan samankaltaista ammatista riippumatta. Tassé kasitystyypissé korostuu ajatus
siitd, etta itse asiassa vuorovaikutusosaamisen edellytykset eivét vaihtele esimerkiksi tydssa
kohdattavien tilanteiden tai tydhon sisaltyvien tydtehtavien mukaan, vaan edellytysten voi-
daan ajatella olevan suhteellisen pysyvia ja olevan sovellettavissa laajemmin eri aloilla ja ty6-

elaméssa ylipaataan.

Tuloksista kay ilmi, ettd haastateltavien kasitysten mukaan vuorovaikutusosaamisen yhteytta
ammattiin voidaan lahestya kahdesta hyvin erilaisesta ndkokulmasta. Erilaiset tavat méaritella
vuorovaikutusosaamisen yhteyttd ammattiin eivat kuitenkaan ole toisiaan poissulkevia.
Vaikka tyonhakijoilta edellytetty vuorovaikutusosaaminen kasitetaankin tyypillisesti ammat-

tispesifiksi (eli tiettyyn kontekstiin liittyvéksi ja siitd riippuvaiseksi osaamiseksi), voidaan
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samanaikaisesti kuvata olevan myds sellaista osaamista, joka on tydeldmassé yleispatevaa

(esim. kuuntelemisen taidot).

6.3 Kasitykset tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioinnista
rekrytointihaastatteluissa

Tyo6nhakijoiden vuorovaikutusosaamista arvioidaan rekrytointihaastatteluissa haastateltavien
kasitysten mukaan varsin monin eri tavoin. Vaihdella voivat niin arvioinnin painotukset kuin
arviointitavat ja -menetelmatkin. Myos arvioinnin soveltuvuuteen ja merkitykseen vaikuttaa
liittyvan paljon erilaisia késityksid. Toisaalta arviointia haastavia tekijoitakin pystytééan tun-
nistamaan ja nimeaméaan useampia. Kasitykset tydnhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvi-

oinnista kuvataan taulukossa 5.

TAULUKKO 5 Tyo6nhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arviointi.

. Tyypillinen/
Teema Tyyppi poikkeava
Arvioinnin painottuminen Vlestln_tatapaja -tyyll palno_ttyva_t tygnhakuan Tyypillinen
vuorovaikutusosaamisen arvioinnissa
Puheenvuorojen sisallot painottuvat tydnhakijan Tyypillinen

vuorovaikutusosaamisen arvioinnissa”

”Rekrytointihaastattelun
tehokkuus ja tuloksellisuus painottuvat tyénhakijan | Tyypillinen
vuorovaikutusosaamisen arvioinnissa”

”’Rekrytointihaastattelun tarkoituksenmukaisuus
painottuu tydnhakijan vuorovaikutusosaamisen Tyypillinen
arvioinnissa”

”Vuorovaikutusosaamisen arviointiin kiytetyt
menetelmat ovat vaihtelevia, mutta ne soveltuvat

Arvioinnin soveltuvuus S o - Tyypillinen
hyvin tydnhakijalta edellytetyn vuorovaikutusosaa- yyp
misen arviointiin”

”Vuorovaikutusosaamisen arviointiin kiytetyt
menetelmat ovat vaihtelevia ja ne soveltuvat -
Tyypillinen

heikosti tydnhakijalta edellytetyn vuorovaikutus-
osaamisen arviointiin”




o1

”Vuorovaikutusosaamisen arviointiin kdytetyt me-
netelmét ovat yhdenmukaisia ja ne soveltuvat hyvin | Poikkeava
tyonhakijalta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen
arviointiin”

”Tyo6nhakijan vuorovaikutusosaamisen arviointi

Arvioinnin haasteet . R o
perustuu rekrytoijan omiin mieltymyksiin

Tyypillinen

”Tyonhakijan vuorovaikutusosaamisen arviointiin

vaikuttavat ennakkokésitykset tyonhakijasta” Tyypillinen

”Rekrytointihaastattelu ei ole tilanteena tydnhakijan

. . L . Tyypillinen
vuorovaikutusosaamisen arviointiin sopiva” yyp

”Vuorovaikutusosaamisen arviointi on
merKkittava osa kokonaisarviointia, tydnhakijan
Arvioinnin merkitys vuorovaikutusosaamisesta tehdyt arviot ja Tyypillinen
paatelmét voivat vaikuttaa ratkaisevalla tavalla rek-
rytointipdatoksiin”

”Vuorovaikutusosaamisen arviointi on vain pieni
osa kokonaisarviointia, sille ei pida antaa liian Poikkeava
suurta painoarvoa”

Kuten taulukosta 5 on nghtavissa, tydnhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arviointia koske-
vat kasitykset jasentyivat analyysin myo6ta neljaéan teemaan: 1) arvioinnin painottuminen, 2)
arvioinnin soveltuvuus, 3) arvioinnin haasteet ja 4) arvioinnin merkitys. Naiden teemojen
pohjalta muodostui 12 kasitystyyppié. Seuraavaksi siirrytadn jalleen tarkastelemaan késitys-
tyyppeja teemojen mukaisessa jarjestyksessa.

Arvioinnin painottuminen

Tyo6nhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioinnissa voidaan haastateltavien kasitysten mu-
kaan kiinnittd4 huomiota erilaisiin asioihin. Tyypillisesti arvioinnissa ndyttavat painottuvan:
tyonhakijan viestintatapa ja -tyyli, tydnhakijan puheenvuorojen sisallot, rekrytointihaastatte-

lun tehokkuus ja tuloksellisuus seka rekrytointihaastattelun tarkoituksenmukaisuus.

Tyypillisesti tyonhakijan vuorovaikutusosaamista arvioitaessa tarkastelu kohdistuu tydnhaki-
jan viestintatapaan ja -tyyliin. Huomiota Kiinnitetadn esimerkiksi siihen, vaikuttaako tyénha-
kija puheliaalta tai epar6iko han. Liséksi pyritdan arvioimaan, millaista vuorovaikutustyylia

tyonhakija mahdollisesti edustaa. Esimerkiksi liian dramaattiseksi tai hyokkaavaksi arvioidun

viestintatyylin kerrotaan todennékdisesti johtavan kielteiseen rekrytointipaatokseen.
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Viestintatapaa ja -tyylia arvioidaan muun muassa suhteessa tulevan mahdollisen tiimin ja ty6-
yhteison jaseniin. Talla ei kuitenkaan tarkoiteta sitd, ettd kaikkien tydyhteison tai tiimin j&-
senten tulisi ilmaista itseddn samalla tavalla. Viestintatapaa ja -tyyli& voidaan arvioida sek&
siitd ndkdkulmasta, miten samankaltaisia ne ovat muiden jasenten viestintatapojen ja -tyylien
kanssa, etta vaihtoehtoisesti siitd ndkdkulmasta, milla tavoin ne tdydentaisivat nykyisten ja-

senten viestintatapoja ja -tyylejéa.

Toisen tyypillisen kasityksen mukaan arvioinnissa kiinnitetddn huomiota tyénhakijan puheen-
vuorojen sisaltdihin. Puheenvuorojen sisaltojé arvioitaessa tarkastellaan erityisesti, millaisin
perustein tyonhakija perustelee ndkemyksidan, miten han kykenee tuomaan keskusteluun uu-
sia ndkokulmia ja miten hyvin hén osaa tiivistad keskeisimmat sisélténsé. Puheenvuorojen si-
séltojen perusteella voidaan rekrytoijien mukaan tehda paatelmia myas siitd, miten vahvaa
tyonhakijan substanssiosaaminen on. Tamén tyypillisen kasityksen mukaan vuorovaikutus-

osaaminen on keino osoittaa ammatillista osaamista.

Rekrytointihaastattelun tehokkuuden ja tuloksellisuuden nakdkulmasta keskeista on se, miten
rekrytointihaastattelulle asetetut tavoitteet onnistutaan saavuttamaan. Tyypillisesti rekrytoin-
tihaastattelun tehokkuutta ja tuloksellisuutta tarkastellaan rekrytoijan tilannekohtaisten tavoit-
teiden saavuttamisen ndkdkulmasta. Talloin tydnhakijalta odotetaan vuorovaikutuskayttayty-
mistd, joka mahdollistaa erityisesti sen, etta rekrytoija pystyy muodostamaan kasityksen tyon-
hakijan soveltuvuudesta suhteessa avoinna olevaan tehtavaan. Tydnhakijan odotetaan muun

muassa viestivan asiantuntevasti, selkeésti, ymmarrettavasti ja johdonmukaisesti.

Tarkoituksenmukaista vuorovaikutuskayttaytymista pidetaén rekrytointihaastattelussa tér-
kednd. Tyonhakijan odotetaan kayttaytyvan haastattelutilanteessa tavalla, jota pidetdén ylei-
sesti rekrytointihaastatteluun sopivana. Taman tyypillisen ké&sityksen mukaan rekrytointihaas-
tatteluun tilanteena liittyy séant6ja ja normeja, joita tyonhakijan odotetaan noudattavan.
Tyo6nhakijan odotetaan esimerkiksi huomioivan haastattelijat (mm. tervehtimallg, ottamalla
katsekontakti ja kuuntelemalla) ja k&yttavéan puheaikaa jarkevésti suhteessa haastattelun ko-
konaisaikaan. Ominaista talle kasitystyypille on, ettd sadnt6jd ja normeja pidetaan niin itses-
taan selving, ettei niita valttamatta tarvitse erikseen tyonhakijalle haastattelutilanteessa avata.
Huomionarvoista kuitenkin on, ettd esimerkiksi puheajan kayttdmiseen liittyvat odotukset

vaikuttavat haastateltavien kasitysten mukaan olevan vaihtelevia.
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Vuorovaikutusosaamisen arviointi rekrytointihaastattelutilanteessa voi painottua monin eri
tavoin. Tulokset antavat kuitenkin viitteité siitd, ettd haastateltavien kasitysten mukaan erilai-
siin asioihin voidaan arvioinnissa Kiinnittad huomiota samanaikaisesti eiké arvioinnin paino-

tuksia valttamatta suunnitella tarkkaan etukateen.
Arvioinnin soveltuvuus

Haastateltavien kasitykset tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioinnin soveltuvuu-
desta ovat vaihtelevia. Nama kasitykset arvioinnin soveltuvuudesta on jaettavissa kahteen ai-
neistossa yleiseen tyyppiin. Toisaalta tydnhakijan vuorovaikutusosaamisen arviointiin kéytet-
tyjen menetelmien koetaan olevan vaihtelevia, mutta niiden ajatellaan kuitenkin soveltuvan
hyvin tydnhakijalta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen arviointiin. Toisaalta taas tyonhaki-
jan vuorovaikutusosaamisen arviointiin kdytettyja menetelmié pidetédén vaihtelevina ja niiden
koetaan soveltuvan heikosti tydnhakijalta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen arviointiin.
Aineistosta voitiin tiivistdd myos tyypillisesta poikkeava kasitystyyppi, jonka mukaan tyon-
hakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioimiseen kaytetyt arviointimenetelmaét ovat yhden-
mukaisia ja ne soveltuvat hyvin tydnhakijoilta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen arvioin-

tiin.

Tyypillisen kasityksen mukaan tydnhakijan vuorovaikutusosaamisen arviointiin kaytettyjen
menetelmien koetaan olevan vaihtelevia, mutta menetelmien ajatellaan kuitenkin soveltuvan
edellytetyn vuorovaikutusosaamisen arviointiin hyvin. Tamén kasitystyypin mukaan vuoro-
vaikutusosaamisen arviointiin kaytetdan seka suoria ettd epasuoria menetelmia (esim. havain-
nointia ja haastattelua). Talle kasitystyypille on ominaista, ettd arvioinnin luonnehditaan kui-
tenkin useimmiten olevan yleisvaikutelmaan pohjautuvaa. Paatelmié tyonhakijan vuorovaiku-
tusosaamisesta tehdaan esimerkiksi viestintitavan ja -tyylin seka puheenvuorojen sisallon pe-

rusteella ilman etukateen maariteltyja arviointikriteereja tai varsinaisia mittareita.

Edellisen késitystyypin tavoin tyypillista on, ettd tyénhakijan vuorovaikutusosaamisen arvi-
ointiin kaytettyja menetelmia pidetaan vaihtelevina, mutta niiden koetaan soveltuvan heikosti
tyonhakijalta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen arviointiin. Tdméan kasitystyypin mukaan
vuorovaikutusosaamista voitaisiin arvioida suorin ja epasuorin menetelmin (esim. havainnoi-
den ja haastatellen). Téhén kasitystyyppiin sisdltyy kuitenkin ajatus, ettei arviointia itse asi-

assa useinkaan tapahdu kaytannossa rekrytointihaastatteluissa. Arviointi olisi periaatteessa
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mahdollista, mutta sita ei tapahdu, koska arviointia varten tulisi valita aina kulloiseenkin tar-
peeseen sopivat menetelmét ja eritelld ne vuorovaikutusosaamisen osa-alueet, joihin rekry-
tointihaastattelun aikana erityisesti kiinnitettdisiin huomiota. Taman ké&sitystyypin mukaan
nykyisilla arviointimenetelmilla tai -tavoilla ei juurikaan saada tietoa niista vuorovaikutus-
osaamisen osa-alueista, jotka olisivat kulloinkin avoinna olevan tyon kannalta merkitykselli-

Sia.

Haastatteluaineistosta voidaan tiivistaa tyypillisesta poikkeava késitys, jonka mukaan tyénha-
kijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioimiseen kaytetyt menetelmat olisivat yhdenmukaisia ja
ne soveltuisivat hyvin vuorovaikutusosaamisen arviointiin. Edellisiin kasitystyyppeihin ver-
rattuna tassa tyypissa korostuu havainnoinnin merkitys arviointimenetelméné. Kasitystyypille
on ominaista, ettd arvioinnissa keskitytaan hyvin yksityiskohtaiseen arviointiin. Arvioinnista
ei koeta tarpeelliseksi keskustella esimerkiksi muiden rekrytoijien, rekrytoivien l&hijohtajien
tai rekrytointihaastattelussa mukana olevien tydyhteison jasenten kanssa etukéteen, koska
lahtokohtaisesti merkityksellising ajatellaan pidettdvén samankaltaisia vuorovaikutuskayttay-
tymisen piirteitd (esim. katsekontaktia, ilmeita ja eleitd). Taman kasitystyypin mukaan arvi-
ointikohteista ei kuitenkaan varsinaisesti kerata tietoa rekrytointihaastattelun aikana, vaan ar-
vioinnissa luotetaan rekrytoijan omaan kykyyn arvioida vuorovaikutuskéyttaytymisen piir-

teitd silmamaaraisesti haastattelun aikana.

Tulokset osoittavat, ettd haastateltavien késitysten mukaan tyénhakijoiden vuorovaikutus-
osaamista voidaan arvioida monin eri tavoin rekrytointihaastattelun aikana. Tulosten perus-
teella ndyttaa kuitenkin siltg, ettd tydnhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arviointiin kéyte-

tdan harvoin mittaavia arviointimenetelmia.
Arvioinnin haasteet

Tyonhakijan vuorovaikutusosaamisen arviointia ei lahtokohtaisesti pideta helppona, ja arvi-
ointiin ndyttaakin haastateltavien késitysten mukaan liittyvén useita haasteita. Tyypillisesti
tallaisia arviointia haastavia tai vinouttavia tekijoitd ovat rekrytoijan omat mieltymykset, en-

nakkokasitykset tydnhakijasta ja epasopiva arviointitilanne.

Haastatteluaineistosta voitiin tiivistaa tyypillinen késitys, jonka mukaan tyénhakijoiden vuo-

rovaikutusosaamisen arviointia voi haastaa arvioinnin perustuminen rekrytoijan omiin
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mieltymyksiin. Rekrytoijaa saattaa esimerkiksi miellyttaa tydnhakijan viestintatyyli, ja ndaméa
subjektiiviset mieltymykset ohjaavatkin vuorovaikutusosaamisesta tehtyjé paatelmia enem-

maén kuin tieto siitd, millaista vuorovaikutusosaamista tyénhakijalta avoinna olevassa tydssé
edellytettdisiin. Tama nahdaan ongelmallisena, mutta sen ajatellaan olevan osin vaistdma-

tonta niin kauan, kun vuorovaikutusosaamisen arviointia tekee ihminen.

Haastateltavat kertovat, ettd ennakkokasitykset tyonhakijasta saattavat vaikuttaa vuorovaiku-
tusosaamisen arviointiin. Tasta syysta tydnhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arviointi ei
aina ole yhdenmukaista tai tasavertaista. Tyypillisesti ennakkokésityksia voidaan muodostaa
esimerkiksi ansioluettelosta tai tyéhakemuksesta ilmi kdyneen koulutustaustan tai tyokoke-
muksen perusteella. Ennakkokaésitysten pohjalta on puolestaan mahdollista muodostaa en-
nakko-odotuksia tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen tasosta. Esimerkiksi lahijohtajateh-
tavissa toimineelta odotetaan tietynkaltaista vuorovaikutusosaamista ja vuorovaikutusosaami-
sen tasoa. Riskina tdssa on, etté arviointi tapahtuu lahinna siitd ndkokulmasta, miten tyonha-
kija pystyy néihin rekrytoijan etukateen muodostamiin odotuksiin vastaamaan. Tallgin tyon-
hakijoiden arviointia ei tdman tyypillisen késityksen mukaan toteuteta yhdenmukaisista tai

tasavertaisista lahtokohdista.

Haastateltavien k&sitysten mukaan tyonhakijan vuorovaikutusosaamisen arviointia tyypilli-
sesti haastaa se, ettei rekrytointihaastattelu tilanteena ole tydnhakijan vuorovaikutusosaami-
sen arviointiin sopiva. Tilanteen sopivuuteen vaikuttavia tekijoita tunnistetaan ja nimetaan
useita. Esimerkkimainintoja ovat haastattelun toteutusympéristo, haastatteluajan pituus ja
haastattelutilanteen luonne suhteessa tydssé tyypillisesti kohdattaviin vuorovaikutustilantei-
siin. Haastattelun toteutusympdristda voidaan tarkastella seka kasvokkain toteutetun etta tek-
nologiavalitteisen haastattelun ndkokulmista. Mikéli haastattelu toteutetaan kasvokkain, pide-
taan tarkednd, ettd haastattelupaikka on riittdvan rauhallinen. Jos ymparisté koetaan levotto-
maksi, voi tydnhakijan olla vaikea keskittya haastattelutilanteeseen ja vuorovaikutusosaami-
sen arvioinninkaan ei tallgin ajatella olevan lahtokohtaisesti tarkoituksenmukaista. Teknolo-
giavélitteisyyden koetaan puolestaan haastavan vuorovaikutusosaamisen arviointia lahinna
nonverbaalisen viestinndn (esim. ilmeiden, eleiden ja liikkeiden) osalta. Pad&sé&antoisesti lyhyi-
den rekrytointihaastatteluiden koetaan harvoin antavan ylipaataan mahdollisuutta arvioida
tyonhakijan vuorovaikutusosaamista kovinkaan syvallisesti. Tietoa vuorovaikutusosaamisen

“todellisesta” tasosta ajatellaankin oikeastaan saatavan vasta tyosuhteen alettua.
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Rekrytointihaastattelun koetaan soveltuvan heikosti tyonhakijoilta edellytetyn vuorovaikutus-
osaamisen arviointiin my0s siita syystd, ettei se vastaa tyéeldman autenttisia vuorovaikutusti-
lanteita. Kahdenkeskisté haastattelutilannetta ei esimerkiksi koeta sopivaksi tiimissé toimimi-

sen ja tiimissé edellytettédvien vuorovaikutustaitojen arvioinnille.

Tuloksista kdy ilmi, ettd erityisesti arvioinnin subjektiivisuus ndhdaén usein tyonhakijoiden
vuorovaikutusosaamisen arviointia haastavana tekijand. Tulokset osoittavat myos, etté usein
joudutaan tasapainoilemaan erilaisten rekrytointihaastattelun toteutustapojen vélilla. Erilaisiin
haastattelun toteutustapoihin liittyy nimittdin tyénhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvi-
oinnin nadkokulmasta omat haasteensa. Rekrytointihaastattelua tyénhakijoiden vuorovaikutus-

osaamisen arvioinnin kontekstina voidaan tulosten perusteella myos kyseenalaistaa.
Arvioinnin merkitys

Tyo6nhakijan vuorovaikutusosaamisen arvioinnin merkitykseen suhtaudutaan lahtokohtaisesti
hyvin eri tavoin. Vuorovaikutusosaamisen arviointia voidaan tyypillisesti pitdd merkittavana
osana rekrytointihaastattelussa tehtdvaa tyonhakijan kokonaisarviointia. Sen sijaan tyypilli-
sestd poikkeava kasitys on, etta tydnhakijan vuorovaikutusosaamisen arviointi on vain pieni

osa kokonaisarviointia.

Tyonhakijan vuorovaikutusosaamisen arviointia rekrytointihaastattelussa voidaan pitéa mer-
kittdvana osana tyonhakijan kokonaisarviointia. Vuorovaikutusosaamisesta tehdyt arviot ja
paatelmét voivat myos vaikuttaa ratkaisevalla tavalla rekrytointipaatoksiin. Tama on tyypilli-
nen kasitys aineistossa. Huomionarvoista kuitenkin on, etta tulosten mukaan on eroja siing,
miten vuorovaikutusosaamisen arvioinnin koetaan téll& hetkell toteutuvan ja onnistuvan rek-
rytointihaastatteluiden yhteydessa. Toisaalta vuorovaikutusosaamisen arviointia koetaan to-
teutettavan onnistuneesti jo talla hetkella. Toisaalta taas tyonhakijan vuorovaikutusosaamisen
arvioinnin merkitys tunnistetaan ja tiedostetaan, mutta toistaiseksi tehokasta tai tarkoituksen-

mukaista arviointia ei viel& kaytannossé ajatella juurikaan tapahtuvan.

Toisaalta, tyypillisestd poiketen, tydnhakijan vuorovaikutusosaamisen arviointi voidaan
néhda vain pienend osana kokonaisarviointia eika sille pitéisi talloin antaa liian suurta pai-
noarvoa. Tdman kasitystyypin mukaan substanssiosaamista pidetdan edelleen tarkeimpéana

kriteerind uuden tyontekijan valinnalle. Vuorovaikutusosaamisen merkitysta tulisikin harkita
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tarkkaan tehtdvakohtaisesti, ja tydnhakijalta edellytetystd vuorovaikutusosaamisesta pitaisi
tarvittaessa olla myos valmis joustamaan, mikéli tydnhakijan substanssiin liittyvan asiantun-

temuksen arvioidaan olevan laajaa ja syvallista.

Kuten tulokset vuorovaikutusosaamisen merkityksestd, myos tulokset vuorovaikutusosaami-
sen arvioinnin merkityksesta ovat tulkittavissa ristiriitaisiksi. Tulokset antavat kuitenkin viit-
teitd siité, ettei vuorovaikutusosaamisen arvioinnilla valttamétté ole kovinkaan vakiintunutta

roolia osana tydnhakijan kokonaisarviointia rekrytointihaastattelussa.
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7/  POHDINTA

Taman tutkielman tavoitteena oli kuvata ja jasentaa rekrytoijien kasityksia tyonhakijoilta
edellytetystd vuorovaikutusosaamisesta seké tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvi-
oinnista rekrytointihaastatteluissa. Tutkimuskysymysten avulla haettiin tarkemmin vastauksia
sithen, millaisia kasityksia rekrytoijilla on vuorovaikutusosaamisesta, haastattelemiltaan
tyonhakijoilta edellytetystd vuorovaikutusosaamisesta ja tyonhakijoiden vuorovaikutusosaa-
misen arvioinnista rekrytointihaastattelun aikana. Seuraavaksi saatuja tuloksia suhteutetaan

aikaisempiin tutkimustuloksiin seka pohditaan tulosten merkitysta.
Vuorovaikutusosaaminen

Ei ole poikkeuksellista, ett4 vuorovaikutusosaamista mééritellaan eri tavoin (Spitzberg 2003,
93). Taman tutkielman tulosten mukaan vuorovaikutusosaamisessa voi olla kyse niin synnyn-
naisestd ominaisuudesta, tilannekohtaisesta vuorovaikutuskayttaytymisestéd kuin yhteisesta
osaamisestakin. Vaikka vuorovaikutusosaamista koskevat kasitykset saattavat vaikuttaa osin
ristiriitaisiltakin, saavat edelld esitellyt madaritelmét kuitenkin vahvistusta niin aiemmasta tut-
kimuksesta kuin erilaisista teoreettisista lahestymistavoistakin (esim. Backlund & Morreale
2015, 19; Hedman & Valkonen 2013, 6-7; Spitzberg 2015a, 560-561). Késitys vuorovaiku-
tusosaamisen kehittymisesté on viestinnan alalla varsin vakiintunut (Greene 2003, 51; Segrin
& Givertz 2003, 137). Tamén tutkielman tuloksissa tuota kasitysté vahvistava kasitystyyppi
oli kuitenkin tyypillisesté poikkeava.

Aiemman tiedon (esim. Segrin & Givertz 2003, 136) tavoin, tamén tutkielman tulokset osoit-
tavat, ettd erilaiset tavat maaritell4 vuorovaikutusosaamista eivét ole taysin toisiaan poissul-
kevia. Tulokset osoittavat kuitenkin myas, ettei ole itsestdadn selvéd, mitd vuorovaikutusosaa-
misella ty6elaméassa tarkoitetaan. Taman tutkielman tuloksia tarkasteltaessa seké arvioitaessa
on kuitenkin hyvéa muistaa, etté kasityksiin vuorovaikutusosaamisen ilmidsté voivat heijastua
esimerkiksi haastateltavien hyvin toisistaan poikkeavat koulutustaustat. Tdamé huomio ei kui-
tenkaan poista, painvastoin vahvistaa, tarvetta keskustelulle esimerkiksi siit4, kenen vuoro-
vaikutusosaamisesta on kyse tai missé vuorovaikutusosaamisen mahdollisesti ajatellaan sijait-

sevan.
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Vuorovaikutusosaamisen tutkimuksessa on korostettu senkaltaisia ihmisten ominaisuuksia,
kuten avoimuutta, ilmaisun tarkkuutta ja kykya sdddella vuorovaikutusta. Ndihin ominaisuuk-
siin on Kkiinnitetty erityistd huomiota, koska niiden on katsottu olevan merkittdvia muun mu-
assa yhteenkuuluvuuden tunteen ja yhteisen ymmarryksen rakentumiselle. (Valkonen 2003,
150.) Taman tutkielman tulokset hyvan viestijan ominaisuuksista ovat osin linjassa naiden
aiempien nakemysten kanssa. Toisaalta tdméan tutkielman tuloksina jasentyneiden hyvén vies-
tijan ominaisuuksien voidaan havaita muistuttavan myos Spitzbergin ja Cupachin (2011,
501-502) kuvausta siitd, millainen vuorovaikutuskéayttaytyminen todennékoisesti johtaa tul-
kintoihin vuorovaikutusosaamisesta. Taman tutkielman tulokset tarjoavat kuitenkin tarkem-
min rajautuneen kuvauksen siit4, millaisia yksilon ominaisuuksia ja millaista vuorovaikutus-
kayttaytymisté tydeldmassé rekrytoijien kasitysten mukaan erityisesti arvostetaan tai pidetaan
tavoiteltavana. Tulee tietenkin ottaa huomioon, ettei tieto ole yleistettavissa, vaan kyseessa on

tutkielman tekijan muodostamat tiivistykset 13 haastattelun pohjalta.

Kuten tdman tutkielman taustaluvuissa todettiin, on vuorovaikutusosaamisen merkityksesta ja
tarkeydesta tydeldmassa runsaasti aiempaa tietoa (esim. Greene 2016, 2; Madlock 2008, 72;
Segrin & Givertz 2003, 135; Spitzberg 2013, 127). Myo6s tdmén tutkielman tulosten perus-
teella vuorovaikutusosaamisen merkitys késitetdén tyoelaméssa tyypillisesti suureksi ja vuo-
rovaikutusosaamisen ajatellaan olevan jopa vélttdmatonté. Toisaalta, tyypillisesta poiketen,
vuorovaikutusosaamisen merkityksen ajatellaan olevan pieni ja sen merkitysta korostettavan
tyoelamassa turhaan tai liian paljon. Tutkielman tulosten voidaankin todeta olevan osin risti-
riidassa aiemman tutkimuksen kanssa. Tulokset eivat myoskaan saa taysin vahvistusta aiem-
mista ndkemyksista koskien vuorovaikutuseettisten periaatteiden merkitystd osana taitavaa
vuorovaikutuskayttaytymista (ks. Valkonen 2003, 38-39). On tarkeaa kuitenkin huomioida,
ettd nyt saadut tulokset kuvaavat rekrytoijien kasityksia vuorovaikutusosaamisen merkityk-
sestd. Taman tutkielmaprosessin aikana ei kdaynyt ilmi, ettd vuorovaikutusosaamista olisi rek-
rytoijien nakokulmasta aiemmin erityisen laajasti tutkittu. Tulosten voidaankin ajatella tuotta-
van uutta ja aiempaa syvallisempaa tietoa vuorovaikutusosaamisen ilmidsté juuri kyseisesta

nakokulmasta.

Taman tutkielman tulokset luovat ja vahvistavat késitystd vuorovaikutusosaamisen monitul-
kintaisuudesta (Laajalahti 2014, 20). Ehe&4 tai yhtendistd, haastateltavien kasityksiin pohjau-

tuvaa, kuvaa vuorovaikutusosaamisen ilmiosta tulokset eivat sen sijaan pysty tarjoamaan.
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Mielenkiintoista on, milla tavoin ndiden erilaisten késitysten vuorovaikutusosaamisesta voi-
daan ndhd& heijastuvan edelleen kasityksiin tyonhakijoilta edellytetystd vuorovaikutusosaa-
misesta ja tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioinnista rekrytointihaastatteluissa.

Tyodnhakijoilta edellytetty vuorovaikutusosaaminen

On esitetty nakemyksiad vuorovaikutusosaamisen ja vuorovaikutussuhteiden valisesta yhtey-
desta (Spitzberg 2003, 96). Myos tdmén tutkielman tulosten mukaan erds keskeinen tyonhaki-
joilta edellytettyyn vuorovaikutusosaamiseen vaikuttava tekija on tyéeldman vuorovaikutus-
suhteet. Haastateltavien kasitysten mukaan vuorovaikutusosaamista tarvitaan niin tydyhteison
vertaissuhteissa, johtaja-alaissuhteissa, ulkoisissa sidosryhmasuhteissa kuin tiimien erilaisissa
vuorovaikutussuhteissakin. Haastateltavien kasitysten mukaan vuorovaikutussuhteen luonne
ja l&heisyyden aste vaikuttavat kuitenkin siihen, millaista vuorovaikutusosaamista vuorovai-
kutussuhteessa tarvitaan. Nama tulokset saavat vahvistusta niin aiemmin esitetyista nakemyk-
sista (Spitzberg 2003, 96) kuin tutkimustuloksistakin (esim. Laajalahti 2014, 126-132; Rou-
hiainen-Neuenh&userer 2009, 92, 101-107). Kiinnostavaa on, etta haastateltavien kasitysten
mukaan vuorovaikutussuhteissa edellytetddn useimmiten nimenomaan erilaisia vuorovaiku-
tustaitoja. Haastateltavien kasitykset vuorovaikutustaidoista edustavat toisinaan taitoja kui-
tenkin melko abstraktilla tasolla (esim. yhteisty6taidot). Erityisesti tyonhakijan vuorovaiku-
tusosaamisen arvioinnin nakokulmasta tdménkaltaiset vuorovaikutustaitojen hyvin abstraktit

tai epatarkat madritelmat voivat osoittautua ongelmallisiksi (VValkonen 2003, 13, 53).

Viitalan (2015, 99) mukaan tydnhakijoilta edellytetylle osaamiselle asetetaan organisaatiota-
son kriteereitd, jotka pohjautuvat yrityksen tai organisaation strategisiin tavoitteisiin, toimin-
nan luonteeseen, organisaatiokulttuuriin ja ilmapiiriin. Haastateltavien kasitysten mukaan
tyonhakijoilta edellytetty vuorovaikutusosaaminen kytkeytyy tyypillisesti organisaation ar-
voihin ja kulttuuriin. Tyypillisesta poiketen tydnhakijalta edellytetyn vuorovaikutusosaami-
sen nahdaan kytkeytyvan organisaation perustehtdvaan. Seka tyypillinen etté tyypillisesta
poikkeava kasitystyyppi ovat linjassa rekrytointia koskevan kirjallisuuden kanssa. Tulosten
perusteella nayttaa kuitenkin siltd, ettd persoonaan liittyvilla tekijoilla ja ihmisen piirretyyppi-
silla ominaisuuksilla on erityisen suuri merkitys, kun tyénhakijoilta edellytettya vuorovaiku-
tusosaamista pohditaan organisaation arvojen ja kulttuurin ndkdkulmasta. Vuorovaikutustai-

tojen merkitys puolestaan korostuu, kun edellytettya vuorovaikutusosaamista tarkastellaan
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organisaation perustehtévasta kasin. Tutkielman tulokset osoittavat, ettei tydnhakijoilta edel-

lytetyn vuorovaikutusosaamisen yhteys organisaatioon ole yksiselitteista.

Taman tutkielman tulosten perusteella tydnhakijoilta edellytetty vuorovaikutusosaaminen ka-
sitetaan tyypillisesti ammattispesifiksi. Toisaalta tyypillisesta poiketen se on haastateltavien
ké&sitysten mukaan samankaltaista ammatista riippumatta. Ké&sitysten vuorovaikutusosaami-
sen ammattispesifiydestd voidaan nahda viittaavan vuorovaikutusosaamiseen kontekstuaali-
sena ilmiona. Kasitykset vuorovaikutusosaamisen samankaltaisuudesta ammatista riippu-
matta viittaavat puolestaan vuorovaikutusosaamisen pysyvyyteen ja siirrettavyyteen konteks-
tista toiseen. Nama erilaiset kasitykset vuorovaikutusosaamisen kontekstuaalisuudesta ja toi-
saalta pysyvyydestd ja siirrettdvyydestd ovat samansuuntaisia aiemman tutkimuksen kanssa
(esim. Laajalahti 2014, 149). Késitysten tydnhakijoilta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen
yhteydestd ammattiin voidaan pééatella kytkeytyvan erilaisiin kasityksiin vuorovaikutusosaa-

misen ilmidsta ylipaataan.

Tulosten perusteella tydnhakijoilta edellytettyd vuorovaikutusosaamista voidaan lahestya eri
nakokulmista. Tulokset tarjoavatkin uutta, jasentynyttd tietoa muun muassa tyénhakijoilta
edellytetyn vuorovaikutusosaamisen ja kontekstin suhteesta. Tuloksissa on kyse edellytettya
vuorovaikutusosaamista laajemmasta kuvauksesta, jossa jasentyneesti esitellddn mydos niita
tekijoita ja vuorovaikutusosaamisen kayttoyhteyksid, joiden mukaan tyénhakijoilta edelly-

tetty vuorovaikutusosaaminen rekrytoijien kasitysten mukaan maarittyy.
Tyodnhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arviointi

Vuorovaikutusosaamista voidaan arvioida erilaisin kriteerein (Spitzberg 2015a, 573). Haasta-
teltavien kasitysten mukaan tyonhakijan vuorovaikutusosaamisen arviointi voi painottua
tyonhakijan viestintdtapaan ja -tyyliin, puheenvuorojen siséltoon, rekrytointihaastattelun te-
hokkuuteen ja tuloksellisuuteen kuin rekrytointihaastattelun tarkoituksenmukaisuuteenkin.
Tuloksista voidaan paatella, ettd tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamista arvioidaan rekry-
tointihaastattelussa seké piirre- ettd tilannelahtoisesti. Sen, mité pidetd&n vuorovaikutusosaa-
misena, voidaan nédhd& heijastuvan myos vuorovaikutusosaamisen arviointiin. On mielenkiin-
toista, ettd vaikka vuorovaikutusosaamisen merkitys on haastateltavien kasitysten mukaan
tyoelamaéssa tyypillisesti suuri ja tydnhakijoilta edellytettyd vuorovaikutusosaamista pysty-

td&dn madrittelemaan, niin tulosten perusteella vaikuttaa kuitenkin silta, etta tarkkoja
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arviointikriteereitd tyonhakijoilta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen arvioimiseksi harvoin

asetetaan.

Taman tutkielman tulosten mukaan késitykset tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvi-
ointiin kaytetyistda menetelmista ja niiden soveltuvuudesta ovat hyvin ristiriitaisia. Arviointi-
menetelmat voidaan néhda vaihtelevina, mutta niiden voidaan kokea soveltuvan hyvin tyon-
hakijalta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen arviointiin rekrytointihaastattelussa. Toisaalta
arviointimenetelmat voidaan nahda vaihtelevina ja niiden voidaan kokea soveltuvan heikosti
tyonhakijalta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen arviointiin. Tyypillisesta poiketen vuoro-
vaikutusosaamisen arviointiin kdytettyjen menetelmien ajatellaan olevan yhdenmukaisia ja
niiden soveltuvat hyvin tyonhakijalta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen arviointiin. Edell&
esitettyjen kasitysten voidaan nahdé heijastelevan vuorovaikutusosaamisen moninaisia arvi-
ointitapoja ja -menetelmia (Spitzberg & Cupach 1984, 110-112; ks. myds Goulden 1992,
Valkosen 2003, 52-53 mukaan). Taman tutkielman tulokset eivat viittaa suunnitelmalliseen
tai systemaattiseen tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arviointiin. Tarkkoja arviointikri-
teerejéd harvoin asetetaan etukateen. Ei mydskéan ole viitteita siitd, etta arviointitavoista tai
-menetelmista keskusteltaisiin yhdessa niiden henkildiden kesken, jotka rekrytoinnin toteu-
tukseen kulloinkin osallistuvat. Voi olla, ettd vuorovaikutusosaamista pidetd&n osin niin itses-
taan selvana arviointikohteena, ettei siita katsota tarpeelliseksi keskustella. Kuitenkin tdméan
tutkielman tulokset osoittavat, ettd niin vuorovaikutusosaamisen ilmiéon, tydnhakijoilta edel-
lytettyyn vuorovaikutusosaamiseen kuin vuorovaikutusosaamisen arviointiinkin liittyy hyvin
vaihtelevia késityksia. Kuten Spitzberg (2015a, 566-573) toteaa, olisi tdrkedd aina ennen ar-
viointia pohtia vastauksia seuraaviin kysymyksiin: Mita ollaan arvioimassa? Kuka arviointia
toteuttaa? Milloin arvioidaan? Missd arvioidaan? Miten arvioidaan? Témén tutkielman tulos-
ten valossa tata keskustelua voisi olla tarpeen kdyda myds yhdessa muiden rekrytointiin osal-

listuvien kanssa.

Vuorovaikutusosaamisen arviointia ei voida lahtokohtaisesti pitdéd helppona tai yksinkertai-
sena (Spitzberg 20153, 575), ja tdimankin tutkielman tulosten mukaan tyénhakijoiden vuoro-
vaikutusosaamisen arviointiin liittyy monia haasteita. Tulosten mukaan vuorovaikutusosaa-
misen arviointia rekrytointihaastattelutilanteessa haastavat rekrytoijan omat mieltymykset
sekd ennakkokasitykset tyonhakijasta. Tdma ei ole yllattavaa, silla tulokset arvioinnin subjek-

tilvisuudesta saavat vahvistusta aiemmasta tutkimustiedosta (esim. Valkonen 2003, 178, 180,
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182; Wiersma 2016, 232). Valitettavaa on, etté rekrytointihaastattelussa syntynyt subjektiivi-
nen arvio ei laheskaan aina vastaa tyonhakijan osaamista tai kyvykkyytta (Rivera 2015,
1340). Tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arviointia voivat tdméan tutkielman tulosten
mukaan haastaa liséksi haastattelutilanteeseen liittyvét tekijat. Mielenkiintoista on, etté tahan
késitystyyppiin sisaltyy my0os ajatus siitd, ettei rekrytointihaastattelu itse asiassa ole lainkaan
sopiva tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arviointiin, silla tilanne ei vastaa ty0elamassa
muutoin kohdattavia vuorovaikutustilanteita. T&mé tarkentava ajatus vahvistaa oletusta seka
kontekstin ja vuorovaikutusosaamisen vélisesta yhteydesté (Spitzberg 2003, 96) etté rekry-
tointihaastattelutilanteen ainutlaatuisuudesta (Huffcutt, Culbertson & Riforgiate 2015, 433).

Taman tutkielman tulosten perusteella tydnhakijan vuorovaikutusosaamisen arviointia pide-
taan tyypillisesti merkittdvana osana tyonhakijan kokonaisarviointia. Tydnhakijan vuorovai-
kutusosaamisesta tehtyjen arvioiden ja paatelmien ajatellaan vaikuttavan myds ratkaisevalla
tavalla rekrytointipd&toksiin. Aiempaa tutkimustietoa tyonhakijoiden vuorovaikutusosaami-
sen arvioinnista ja sen merkityksesté rekrytointihaastattelussa ei juuri ole. [PI. esim. Spanon
ja Zimmermannin (1995) tutkimus, joka on toteutettu opiskelijatutkimuksena simuloiduissa
haastattelutilanteissa.] Yleisesti tyonhakijoiden osaamisen arvioinnin merkitysté pidetdaan kui-
tenkin suurena (Vaahtio 2002, 62-63). Kun tiedetddn myds vuorovaikutusosaamisen korostu-
nut merkitys tyoeldmassa (Wilson & Sabee 2003, 3), voidaan mahdollisesti tyonhakijoiden
osaamisen arvioinnin merkitysta koskevan tiedon ajatella olevan yleistettavissa koskemaan

my®s vuorovaikutusosaamisen arvioinnin merkitysta.

Toisaalta poikkeavan késitystyypin mukaan tyénhakijan vuorovaikutusosaamisen arviointi on
vain pieni osa kokonaisarviointia, eiké sille pitéisi antaa liian suurta painoarvoa. Néita tulok-
sia vahvistavia aiempia tutkimustuloksia ei tamén tutkielmaprosessin aikana ldydetty. Tulok-
sista voidaan kuitenkin paatelld, ettd aineistosta tiivistyneet erilaiset kasitykset tyonhakijan
vuorovaikutusosaamisen arvioinnin merkityksesta kytkeytyvét kasityksiin vuorovaikutus-

osaamisen merkityksesta ty0elaméassa.

Tulokset osoittavat, ettd vuorovaikutusosaamista arvioidaan rekrytointihaastatteluissa harvoin
erityisen suunnitelmallisesti tai mittaavia arviointimenetelmia kdyttaen. Tyonhakijan vuoro-
vaikutusosaamisen arvioinnin voidaankin tulosten perusteella todeta perustuvan useimmiten

yleisvaikutelmaan ja rekrytoijan intuitioon (ks. Valkonen 2003, 53). Myds yhteys
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tyonhakijoilta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen ja rekrytointihaastattelussa tapahtuvan
vuorovaikutusosaamisen arvioinnin valill4 vaikuttaa tulosten perusteella olevan varsin I6yhé.
Talla viitataan siihen, etta rekrytoijien kasitykset tyonhakijoilta edellytetysta vuorovaikutus-
osaamisesta ovat huomattavasti laajempia ja monipuolisempia kuin, mita rekrytointihaastatte-

luissa rekrytoijien késitysten mukaan arvioidaan.

Kuten tutkielman taustaluvuissa mainittiin, niin huolimatta vuorovaikutusosaamisen perus-
olemusta luonnehtivasta relationaalisuudesta (Hedman & Valkonen 2013, 7), on arviointitut-
kimuksissa usein keskitytty tarkastelemaan yksilon vuorovaikutusosaamista (Valkonen 2003,
150-151). Vaikka tdmankin tutkielman tulosten perusteella vuorovaikutusosaaminen kasite-
tddn myos yhteisend, relationaalisena, osaamisena, niin vuorovaikutusosaamisen arviointi
rekrytointihaastattelutilanteessa vaikuttaa kuitenkin keskittyvan nimenomaan tyénhakijan
vuorovaikutusosaamisen arviointiin. Tdma herattaa kysymyksen mahdollisuuksista huomi-
oida myos vuorovaikutusosaamisen relationaalinen ulottuvuus rekrytointihaastattelutilan-

teessa.

Tulokset luovat rekrytoijien kasityksiin perustuvaa kuvaa tyénhakijoiden vuorovaikutusosaa-
misen arvioinnista rekrytointihaastatteluissa. Tulokset vahvistivat tutkielman tekijan késitysta
siitd, ettei rekrytoijien késityksiin pohjautuva tieto vuorovaikutusosaamisesta tai tyonhaki-
joilta edellytetysta vuorovaikutusosaamisesta viela juurikaan kerro tyénhakijoiden vuorovai-
kutusosaamisen arvioinnista. Tulee kuitenkin ottaa huomioon, ettei kasityksia tarkastelemalla
valttamattd voida muodostaa kokonaiskuvaa siitd, miten tydnhakijoiden vuorovaikutusosaa-

mista lopulta konkreettisesti rekrytointihaastattelutilanteissa arvioidaan.
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8 ARVIOINTI

8.1 Luotettavuuden arviointi

Laadullista ja maaréllisté tutkimusta ei valttamatta ole mielekasta tai tarkoituksenmukaista
ajatella toistensa vastakohtina (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2009, 135; Tuomi & Sarajarvi
2018, 72), mutta tutkimusten arviointi tapahtuu kuitenkin lahtokohtaisesti eri tavoin. Siing,
missa maarallisen tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan tyypillisesti mittauksen luotetta-
vuuden nakokulmasta, keskitytadan laadullisen tutkimuksen arvioinnissa puolestaan tarkastele-
maan tutkimusprosessin luotettavuutta. (Eskola & Suoranta 2008, 208, 210-211.) Koska
maaréllisessa ja laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta lahestytaan erilaisista nakokul-
mista, tulisikin maarallisessa tutkimuksessa tyypillisesti kaytetyt luotettavuutta kuvaavat ké-
sitteet, validiteetti ja reliabiliteetti, korvata laadullisessa tutkimuksessa siithen paremmin sopi-
villa kéasitteilla (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160-161).

Laadullisen tutkimusprosessin luotettavuuden arviointiin on kuitenkin olemassa erilaisia ka-
sitteitd ja kriteeristoja (ks. esim. Tracy 2013, 230-246; Tuomi & Sarajarvi 2018, 161-162).

Taman tutkielmaprosessin luotettavuutta arvioidaan uskottavuuden, siirrettdvyyden, varmuu-
den ja vahvistuvuuden kasitteiden nakokulmista (Eskola & Suoranta 2008, 211-212; Tuomi

& Sarajarvi 2018, 161-162). Koska tutkija luo tutkimusasetelman ja tekee paatelmia aineis-
tosta (Tuomi & Sarajérvi 2018, 119), on tutkijalla laadullisessa tutkimuksessa erittain tarkea
rooli (Eskola & Suoranta 2008, 210). Téssé alaluvussa pohditaankin erityisesti tutkielmapro-
sessin aikana tehtyja valintoja, jotka ovat mahdollisesti voineet vaikuttaa tutkielman laatuun.

Uskottavuus

Uskottavuudella viitataan siihen, vastaavatko tutkijan tekemaét tulkinnat tutkittavien késityk-
sié. Toisaalta ei voida varmaksi sanoa, ettd tutkimuksen luotettavuutta voitaisiin parantaa esi-
merkiksi kysymall4 tutkittavilta arvioita tehdyista tulkinnoista. Tutkimukseen osallistuneet-
kaan eivat nimittéin voi tarkastella kasityksiaan taysin objektiivisesti. (Eskola & Suoranta
2008, 210, 211.) Tassé tutkielmassa tulkintojen tekemista haastoi erityisesti laaja ja rikas,
multta ristiriitainen aineisto. Haastateltavien kasityksissa oli kuitenkin paljon samankaltai-

suuksia ja eroavaisuuksia, joiden pohjalta k&sitystyyppeja voitiin tiivistaa.



66

Tutkimus- ja analyysimenetelmét valittiin siten, ettd ne olivat seké tutkielman tavoitteen etta
fenomenologis-hermeneuttisen Idhestymistavan ndkokulmasta tarkoituksenmukaisia. Tutkiel-
man uskottavuutta pyrittiin parantamaan kuvaamalla haastateltavia ja aineiston kerdamista
mahdollisimman tarkasti (yksityisyyden suojaamiseen liittyvat kysymykset kuitenkin huomi-
oiden). Liséksi uskottavuutta yritettiin lisatd kuvaamalla analyysimenetelmét ja raportoimalla
analyysin toteutusvaiheet mahdollisimman huolellisesti. Analyysista ja sen toteutuksesta
my0s keskusteltiin niin maisteriseminaarin osallistujien kuin tutkielmaty6n ohjaajankin
kanssa. Analyysin uskottavuutta voi kuitenkin heikentaa tutkielman tekijan melko vahdinen

aiempi kokemus tyypittelysta.

Laadullisessa tutkimuksessa hyddynnet&éan usein aineistoesimerkkeja osoittamaan tulosten
uskottavuutta (Tracy 2010, 840; 2013, 230). Téasséa tutkielmassa aineistoa kuitenkin tyypitel-
tiin mahdollisimman yleisiin tyyppeihin (eli tyyppeihin on tiivistetty asioita, joita ei valtta-
matta ollut sellaisenaan haastateltavien puheessa, tai kaikissa vastauksissa), joten yksittaisin
aineistoesimerkein olisi kyetty osin varsin heikosti tulosten luotettavuutta osoittamaan. T&sté
syysta aineistoesimerkkeja ei hyddynnetty osana tulosten raportointia. Analyysiprosessin ku-

vauksessa poimintoja haastatteluaineistosta kuitenkin hyddynnettiin.
Siirrettavyys

Siirrettdvyydella ei tarkoiteta tulosten yleistettavyytta (Tracy 2013, 239), vaan kasitteella vii-
tataan mahdollisuuteen hy6dynté ja soveltaa tutkimustuloksia toisessa kontekstissa (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 162). Taman tutkielman tulosten siirrettavyyttd puoltavat laaja ja rikas ai-
neisto seka viitteet aineiston saturoitumisesta. Vaikka aineisto on ristiriitainen ja sisaltaa run-
saasti erilaisia kasityksig, siirrettavyys ei todennékaisesti olisi parantunut esimerkiksi suu-
remman aineiston myotd. Mahdollisuuksia hyodyntéa ja soveltaa taman tutkielman tuloksia
on pyritty parantamaan kuvaamalla koko tutkimusprosessia ja sen aikana tehtyja valintoja

mahdollisimman tarkasti.

Rekrytointihaastattelutilanne on tilanteena monin tavoin ainutlaatuinen (Huffcutt, Culbertson
& Riforgiate 2015, 433-434). Jos siirrettavyytta kuitenkin pohditaan esimerkiksi siitd nako-
kulmasta, voisiko samankaltaisia tuloksia saada vastaavanlaisella tutkimusasetelmalla jossain
toisessa kontekstissa, niin voisi tdman tutkielman tuloksia mahdollisesti hyddyntéé ja sovel-
taa esimerkiksi ala- tai ammattikohtaisissa rekrytointihaastattelutilanteissa. Huomionarvoista

kuitenkin on, ettd ihmistieteissa tutkimustulosten siirrettavyys on ylipaatdadn mahdollista vain
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tietyin rajoituksin tai ehdoin, koska yleistykset eivat (sosiaalisen todellisuuden moninaisuu-
desta johtuen) ole mahdollisia (Eskola & Suoranta 2008, 211-212).

Varmuus

Varmuus luotettavuuden arviointikriteerind viittaa kykyyn ottaa tutkimusprosessissa tutki-
muksen luotettavuutta heikentavét tekijat huomioon (Eskola & Suoranta 2008, 212). Haastat-
teluihin osallistuneet rekrytoijat valittiin harkinnanvaraisesti. Vaikka harkinnanvarainen
otanta ei ole laadullisessa tutkimuksessa mitenk&an poikkeuksellista (Eskola & Suoranta
2008, 18, 61), on se kuitenkin voinut vaikuttaa muodostuneisiin tuloksiin ja samalla koko
tyon luotettavuuteen. Haastateltavien valintaan sovellettuja kriteereja harkittiin kuitenkin tar-

koin ja niiden voidaan todeta olevan tdmén tutkielman tavoitteen nakékulmasta perusteltuja.

Tutkielmaa varten kerétty aineisto oli monipuolinen ja rikas. Haastateltavien tyohistoriat ja
koulutustaustat olivat kuitenkin hyvin toisistaan poikkeavia. Osalla haastateltavista oli taus-
talla myo6s (puhe)viestinnan opintoja, mika saattoi osin vaikuttaa siihen, ettd vuorovaikutus-
osaamisen ilmi6té pohdittiin syvallisemmin ja laajemmin ndiden haastateltavien kuin muiden

kanssa.

Haastatteluiden teemoista kerrottiin haastateltaville etuk&teen. Tuomen ja Sarajérven (2018,
85) mukaan tdmé on perusteltua, kun tutkittavasta aiheesta halutaan mahdollisimman paljon
tietoa. Toisaalta tiedetddn kuitenkin, ettd usein haastateltavat pyrkivat antamaan sosiaalisesti
suotavia vastauksia (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 206). Koska haastatteluihin oli ai-
kaa valmistautua, on mahdollista, ettd myos sosiaalisesti suotaviksi katsottujen vastausten
muotoilemiseen on kéytetty etukéteen aikaa.

Vahvistuvuus

Vahvistuvuudella tarkoitetaan tulkintojen vastaavuutta muiden samaa ilmiota tarkastelleiden
tutkimusten kanssa (Eskola & Suoranta 2008, 212). Taman tutkielman tulokset saavat osin
vahvistusta aiemmasta tutkimuksesta koskien vuorovaikutusosaamisen ilmi6té (esim. Hed-
man & Valkonen 2013, 6-7; Spitzberg 20153, 560-561; Valkonen 2003, 27, 36), tytssa edel-
lytettyd vuorovaikutusosaamista (esim. Laajalahti 2014, 124-223) ja vuorovaikutusosaamisen
arviointia (esim. Spitzberg 2015a, 573; Spitzberg & Cupach 1984, 110-112). Tulokset tarjoa-

vat kuitenkin myds uutta, syventévaa tietoa.
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Tassa tutkielmassa oltiin kiinnostuneita vuorovaikutukseen liittyvasti osaamisesta, joten tu-
loksissa el huomioitu kasityksié, jotka koskivat esimerkiksi tiedottamiseen, kirjoittamiseen tai
muuhun sisalléntuotantoon liittyvad osaamista. Tama rajaus kytkeytyy tutkielman tekijén ta-
paan hahmottaa viestinté- ja vuorovaikutusosaamisen kasitteiden valisté eroa. Rajaus kuiten-
kin osin vaikuttaa mahdollisuuksiin verrata nyt saatuja tuloksia aikaisempiin tutkimustulok-

siin.

8.2 Eettisyyden arviointi

Eettiset kysymykset kytkeytyvat tiiviisti tutkimuksen tekemiseen. Tuomen ja Sarajarven
(2018, 149) mukaan tutkimuksen eettisyys on olennainen osa myos tutkimuksen luotetta-
vuutta. Tdman tutkielman eettisyytta tarkastellaan, Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(2019) ohjeita soveltaen, tutkittavan itsemaaraamisoikeuden kunnioittamisen, vahingoittami-

sen valttamisen ja yksityisyyden suojan takaamisen nakdkulmista.
Itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen

Taté tutkielmaa toteutettaessa tutkittavien itsemadradmisoikeutta pyrittiin kunnioittamaan esi-
merkiksi siten, ettd jokaisella syksyn 2020 aikana kontaktoidulla rekrytoijalla oli oikeus itse
paattaa osallistumisestaan haastatteluun. Koska osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen,
osa rekrytoijista Kieltaytyikin osallistumisesta. Tasta ei luonnollisestikaan koitunut heille mi-

tadn negatiivisia seurauksia (esim. painostusta).

Heti haastattelukutsussa kaikille kontaktoiduille rekrytoijille kerrottiin tutkielman aiheesta ja
tavoitteesta. Lisaksi tarjottiin tietoa haastattelun toteutukseen liittyvisté yksityiskohdista. Toi-
saalta ensimmaéisessad yhteydenotossa haluttiin myods korostaa, ettd haastattelut pyrittiin toteut-
tamaan haastatteluun osallistuville parhaiten sopivalla tavalla (esim. aikataulullisesti). Haas-
tatteluista kiinnostuneiden esittdmiin lisdkysymyksiin yritettiin vastata selkeésti ja viipy-
maétta. Myos osallistumiseen liittyvista hyodyista ja haitoista pyrittiin tarjoamaan mahdolli-
simman realistinen kuvaus. Jokainen haastattelusta kiinnostunut ja osallistujaksi ilmoittautu-
nut sai tutkimuksen tietosuojalomakkeen lisdksi kirjallisen suostumuslomakkeen etukéteen
tutustuttavaksi. Varsinainen suostumus tutkimukseen osallistumisesta varmistettiin haastatel-
tavilta kuitenkin suullisesti ennen haastattelun alkua. Suostumukset tallennettiin osaksi haas-

tatteluaineistoa.



69

Haastateltavien vahingoittamisen valttaminen

Keskustelu tutkimushaastattelutilanteissa oli luontevaa, ja haastateltavat vaikuttivat kertovan
avoimesti kasityksistaan liittyen vuorovaikutusosaamisen ilmi6éon, tydnhakijoilta edellytet-
tyyn vuorovaikutusosaamiseen ja tydnhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arviointiin rekry-
tointihaastatteluissa. Aihe ei ollut erityisen arkaluontoinen, mutta vuorovaikutusosaamisen
ilmion moniulotteisuuden ja -tulkintaisuuden vuoksi se miellettiin kuitenkin varsin haasta-
vaksi tutkimusaiheeksi. Keskusteluiden aikana haastateltavia muistutettiinkin siit4, etté tut-
kielmassa ollaan kiinnostuneita heidan kasityksistéan, ei oikeista tai vaarista vastauksista.
Myos lopulliset tulokset on pyritty raportoimaan haastateltavia kunnioittaen ja ketédén arvos-

telematta.
Yksityisyyden takaaminen

Tietosuojasta ja haastateltavien anonymiteetista pyrittiin huolehtimaan tarkasti tutkimuspro-
sessin eri vaiheissa. Niin haastatteluiden aanitallenteita kuin litteraattejakin sailytettiin salasa-
nasuojatusti (vain tutkielman tekijalla oli paasy aineistoon). Erillisesta tallennuslaitteesta jo-
kainen haastattelu siirrettiin salasanasuojattuun kansioon heti haastattelun jalkeen. Tamén jal-

keen aanitallentimen muisti tyhjennettiin.

Aineiston litteroinnin yhteydessa aineisto anonymisoitiin. Haastateltavien anonymiteetti var-
mistettiin poistamalla aineistosta nimet, paikkakunta- yritys-, organisaatio- ja yksikkétiedot
seka hdivyttamalla murre-erot. Aineistoa on kaytetty vain tata tutkielmaa varten ja se havite-

taan tutkielmaprosessin paatyttya.

Yksityisyyden suojaamiseen liittyvét asiat kiinnostivat haastateltavia jo ennen varsinaisia
haastatteluita. Tdma on ymmarrettavaa, silla tutkimusaihe kytkeytyy laajasti haastateltavien
tyohon. Tasta syysté yksityisyyden suojan takaamiseen liittyvid asioita pyrittiinkin avaamaan

mahdollisimman tarkasti tutkimuksen tietosuojailmoituksessa.
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9 PAATANTO

Taman tutkielman tavoitteena oli kuvata ja jasentaa rekrytoijien kasityksia tyonhakijoilta
edellytetystd vuorovaikutusosaamisesta ja vuorovaikutusosaamisen arvioinnista rekrytointi-
haastattelussa. Tassé luvussa kootaan viela tutkielman keskeiset tulokset seké esitetaan aja-

tuksia tulosten sovellettavuudesta. Liséksi tehdd&dn muutamia jatkotutkimusehdotuksia.
Keskeiset tulokset tiivistetysti

Ensimmaisella tutkimuskysymyksella haettiin tietoa siitd, millaisia kasityksia haastateltavilla
on vuorovaikutusosaamisesta. Tulokset osoittivat, ettd haastateltavien kasitykset vuorovaiku-
tusosaamisesta ovat vaihtelevia. Tyypillisten késitysten mukaan vuorovaikutusosaamisessa
voi olla kyse niin synnynnéisestd ominaisuudesta, tilannekohtaisesta vuorovaikutuskayttayty-
misestd kuin vuorovaikutusosapuolten yhteisesta osaamisestakin. Tyypillisestd poiketen vuo-

rovaikutusosaamista pidetédan kehittyvand osaamisena.

Tulosten mukaan tyGeldméssa arvostettaviin ominaisuuksiin, tavoiteltavaan vuorovaikutus-
kayttaytymiseen sekd vuorovaikutusosaamisen merkitykseen liittyy myds hyvin moninaisia
késityksid. Tyoeldamassa arvostettavia ominaisuuksia seké vuorovaikutuskayttaytymista ku-
vattiin hyvéan viestijan ominaisuuksien kautta. Hyvan viestijan késitettiin tyypillisesti olevan

seuraavanlainen:

Hyva viestija on rehellinen, hdn myds osaa ja uskaltaa ilmaista mielipiteitaan.

Hyva viestiji on kohtelias.

Hyva viestija pyrkii varmistamaan yhteisen menestymisen.

Hyva viestija kykenee kontrolloimaan ja koordinoimaan omaa vuorovaikutuskayttaytymistaan.

Tulokset osoittivat, ettd tyypillisesti vuorovaikutusosaamisen merkitys nahdaan suurena ja
vuorovaikutusosaamista pidetddn tyoelamassé jopa valttdmattomana. Lisaksi sitd arvostetaan.
Tyypillisesta poiketen merkityksen voidaan kuitenkin ajatella olevan pieni ja vuorovaikutus-

osaamista ajatellaan myds korostettavan tydelaméssa turhaan tai mahdollisesti liian paljon.

Toisen tutkimuskysymyksen avulla pyrittiin vastaamaan siihen, millaisia kasityksia rekrytoi-
jilla on haastattelemiltaan tyonhakijoilta edellytetystd vuorovaikutusosaamisesta. Haastatelta-

vien késitysten mukaan tyonhakijoilta edellytettyd vuorovaikutusosaamista voidaan lahestya
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monista erilaisista nakokulmista. Edellytettya vuorovaikutusosaamista voidaan pohtia suh-
teessa niin vuorovaikutussuhteisiin, organisaatioon kuin ammatteihinkin. Tulosten mukaan,
tyoeldméssa vuorovaikutusosaamista tarvitaan tyypillisesti tydyhteison vertaissuhteissa, joh-
taja-alaissuhteissa, ulkoisissa sidosryhmasuhteissa ja tiimien erilaisissa vuorovaikutussuh-
teissa. Vuorovaikutussuhteen luonne ja laheisyyden aste vaikuttavat kuitenkin tarkemmin sii-

hen, millaista osaamista suhteissa edellytetaan.

Tulosten mukaan tydnhakijoilta edellytetty vuorovaikutusosaaminen madarittyy myads suh-
teessa organisaatioon. Tyypillisesti ideaalina pidetaan sitd, ettd tydnhakija sopii ominaisuuk-
siltaan yhteen tyoyhteisdn vuorovaikutus- ja toimintakulttuuriin. Tyypillisesta poikkeavaa on,
ettd tyonhakijalta edellytettéisiin vuorovaikutusosaamista, jonka nahddéan kytkeytyvan organi-

saation perustehtavaan.

Tyo6nhakijalta edellytettyd vuorovaikutusosaamista voidaan pohtia myds suhteessa ammattiin.
Tyypillisen kasityksen mukaan tyonhakijoilta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen ajatellaan
olevan ammattispesifid. On selvasti poikkeuksellisempaa, ettd vuorovaikutusosaamista pidet-

taisiin samankaltaisena ammatista riippumatta.

Kolmannen tutkimuskysymyksen avulla etsittiin vastausta siihen, millaisia kasityksia rekrytoi-
jilla on tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioinnista rekrytointihaastattelussa. Tulos-
ten mukaan vuorovaikutusosaamista arvioidaan rekrytointihaastatteluissa varsin monin eri ta-
voin, mutta arvioinnissa keskitytddn nimenomaan tyonhakijoiden osaamisen arviointiin. Arvi-
oinnissa voivat vaihdella niin arvioinnin painotukset kuin arviointitavat ja -menetelmatkin.
Tulokset osoittavat myds arvioinnin soveltuvuuteen ja merkitykseen liittyvan paljon erilaisia

késityksid. Arviointia haastavia tekijoitdkin on tulosten perusteella useita.

Tulosten mukaan tydnhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioinnissa voidaan Kiinnittaé
huomiota erilaisiin asioihin. Tyypillisesti arvioinnissa nayttavét painottuvan tyonhakijan vies-
tintatapa ja -tyyli, tydnhakijan puheenvuorojen sisalto, rekrytointihaastattelun tehokkuus ja

tuloksellisuus seké rekrytointihaastattelun tarkoituksenmukaisuus.

Tuloksista kay ilmi, ettd kasitykset tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioinnin sovel-

tuvuudesta ovat vaihtelevia. Toisaalta tyonhakijan vuorovaikutusosaamisen arviointiin
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kaytettyjen menetelmien koetaan olevan vaihtelevia, mutta menetelmien ajatellaan kuitenkin
soveltuvan hyvin tyonhakijalta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen arviointiin. Toisaalta taas
tyonhakijan vuorovaikutusosaamisen arviointiin kdytettyja menetelmié pidetaan vaihtelevina
ja niiden koetaan soveltuvan heikosti tyonhakijalta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen arvi-
ointiin. Aineistosta voitiin tiivistad myos tyypillisestd poikkeava kasitystyyppi, jonka mukaan
tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioimiseen kéytetyt arviointimenetelmat ovat yh-
denmukaisia ja ne soveltuvat hyvin tydnhakijalta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen arvi-

ointiin.

Tuloksista kdy ilmi, etta tyonhakijan vuorovaikutusosaamisen arviointiin liittyy useita haas-
teita. Tyypillisesti tallaisia arviointia haastavia tai vinouttavia tekijoité ovat rekrytoijan omat
mieltymykset, ennakkokasitykset tyonhakijasta ja epasopiva arviointitilanne. Tydnhakijan
vuorovaikutusosaamisen arvioinnin merkitykseen suhtaudutaan lahtokohtaisesti hyvin eri ta-
voin. Vuorovaikutusosaamisen arviointia voidaan tyypillisesti pitdd merkittdvana osana rek-
rytointihaastattelussa tehtdvaa tyonhakijan kokonaisarviointia. Sen sijaan tyypillisesta poik-
keava késitys on, ettd tydnhakijan vuorovaikutusosaamisen arviointi voidaan nahda vain pie-

nend osana kokonaisarviointia.
Tulosten sovellettavuus ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Tama tutkielman avulla voitiin kuvata ja jasentaa rekrytoijien kasityksid vuorovaikutusosaa-
misesta, tyonhakijoilta edellytetystd vuorovaikutusosaamisesta ja tyonhakijoiden vuorovaiku-
tusosaamisen arvioinnista rekrytointihaastatteluissa. Sen liséksi, etta taman tutkielman tulok-
set auttavat hahmottamaan ja ymmaértamaan vuorovaikutusosaamisen monitulkintaisuutta
aiempaa paremmin, antavat tulokset tyonhakijoilta edellytetyn vuorovaikutusosaamisen ja
tyonhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioinnin valisesta hyvin I6yhasta yhteydesta syyn
pohtia, millaiset arviointitavat ja -menetelmat olisivat rekrytointihaastatteluissa tarkoituksen-
mukaisia. Taten tutkielman tuloksia voitaisiin hyddyntaa esimerkiksi rekrytointihaastattelu-
kaytanteiden ja tyonhakijoiden osaamisen arviointimenetelmien kehittdmisen ja suunnittelun

tukena.

Kuten koko rekrytointiprosessia, myos rekrytointihaastattelua voidaan kuvata monivaiheisena
prosessina (Dipboye & Johnson 2013, 479; Wiersma 2016, 233-236). Vaikka erilaiset pro-

sessikuvaukset saattavat erota toisistaan esimerkiksi vaiheiden maarén suhteen, on niille
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usein kuitenkin tyypillistd, etté erityisesti yhden vaiheista ndhdaan keskittyvan tyénhakijan
osaamisen arviointiin. Esimerkiksi Wiersman (2016, 233-236) nelivaiheissa prosessikuvauk-
sessa tyonhakijan osaamisen arviointi on vaiheista kolmas. Tdmankaltainen jasennys rekry-
tointihaastattelusta ei kuitenkaan vaikuta tarkoituksenmukaiselta vuorovaikutusosaamisen ar-
vioinnin nakokulmasta. Tata ajatusta tukevat myods esimerkiksi haastateltavien kasitykset hy-
vén viestijan ominaisuuksista. Mikali tydnhakijalta odotetaan esimerkiksi kohteliaisuutta,
joka voidaan havaita muun muassa tervehtimisend, tulkintoja tyonhakijan vuorovaikutusosaa-
misesta tehdaan todennékaisesti jo heti rekrytoijan ja tydnhakijan tavatessa. Tutkielman tu-
lokset tarjoavat siis myds uudenlaista nakdkulmaa rekrytointihaastattelussa tapahtuvan tyon-

hakijan osaamisen arviointiin.

Tyo6nhakijoilta edellytetty vuorovaikutusosaaminen ja tyénhakijoiden vuorovaikutusosaami-
sen arviointi rekrytointihaastatteluissa ovat aiheita, joista kaivattaisiin niin laajempaa kuin sy-
vallisempaakin tutkimusta. Vuorovaikutusosaamista merkityksennetédén todennakaoisesti eri
tavoin eri organisaatioissa (Jablin & Sias 2001, 843-847, 855). Té&sta syysta jatkotutkimuseh-
dotuksena voitaisiinkin esittaa vertailevaa tutkimusta tyonhakijoilta edellytetysta vuorovaiku-
tusosaamisesta esimerkiksi samalla alalla toimivien eri organisaatioiden valilla. Samalla voi-
taisiin mahdollisesti selvittdd, olisiko tydnhakijoilta edellytettyd vuorovaikutusosaamista jo-
tenkin mahdollista arvioida useisiin organisaatioihin soveltuvin mittaavin menetelmin. Ta-
maénkaltaista tutkimusta puoltaisi myos tutkimuskirjallisuudessa esitetty tarve patevista mit-

tausmenetelmista vuorovaikutusosaamisen operationaalistamiseksi (Payne 2005, 65).

Koska tdmén tutkielman tulokset tydnhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arvioinnista rekry-
tointihaastatteluissa olivat ristiriitaisia, olisi kiinnostavaa ryhtya tutkimaan aihetta tarkemmin
ja selvittaa esimerkiksi, vahvistaisivatko aihetta koskevan maarallisen tutkimuksen tulokset

tamén laadullisesti toteutetun tutkielman tuloksia. Tutkimusta voisi mahdollisesti my6s koh-

distaa rajatummin nimenomaan tyénhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arviointiin.

Tama tutkielman tuloksista kévi ilmi, ettd haastatteluymparisto ja rekrytointihaastattelun to-
teutustapa haastavat vuorovaikutusosaamisen arviointia. Koska tdssa tutkielmassa ei erityi-
sesti keskitytty tarkastelemaan tyénhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arviointia tietynkal-
taisessa haastatteluymparistossa, voisi olla mielenkiintoista tutkia, millaisia tuloksia saatai-

siin, jos esimerkiksi vuorovaikutusosaamisen arviointia tarkasteltaisiin ainoastaan
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teknologiavalitteisesti toteutettujen haastatteluiden ndkékulmasta. Tdma voisi olla myos ajan-
kohtainen ldhestymistapa aiheeseen, silla tdhan tutkielmaan haastateltujen rekrytoijien mu-
kaan rekrytointihaastatteluita on siirrytty enenevissa méérin toteuttamaan teknologiavalittei-
sesti (tdmé tosin varmasti johtuu ainakin osin haastatteluhetkelld vallinneesta koronaepidemi-

asta).

Rekrytointi voidaan jakaa siséiseen ja ulkoiseen rekrytointiin (Breaugh 2013, 391; Viitala
2015, 103). Sisaisella rekrytoinnilla viitataan hakuprosessiin, jossa avoimeen tehtévaan vali-
taan tyontekija yrityksen tai organisaation siséltd. Ulkoisella rekrytoinnilla tarkoitetaan puo-
lestaan hakuprosessia, jossa uusi tyontekijé valitaan tyypillisesti yrityksen tai organisaation
ulkopuolelta. (Viitala 2015, 104-105, 110-112.) T&ss4 tutkielmassa ei erityisesti tarkasteltu
vuorovaikutusosaamisen arviointia rekrytointihaastatteluissa osana sisaisté tai ulkoista rekry-
tointiprosessia. Olisikin kiinnostavaa selvittaa, poikkeaisivatko késitykset esimerkiksi vuoro-
vaikutusosaamisen arvioinnin merkityksestd, jos aihetta tutkittaisiin vertaillen siséisen ja ul-

koisen rekrytoinnin ndkokulmista.

Vuorovaikutuksen merkityksen on ennustettu tulevaisuudessa vain korostuvan tydelamassa
entisestadn (Valo & Sivunen 2020, 198). Ennusteiden toteutuessa vuorovaikutusosaamisen
vaatimusten voisi véhintddn odottaa sailyttdvan paikkansa osana tyonhakijoilta edellytettya
osaamista. Tama tutkielma osoitti, ettd erityisesti tyénhakijoiden vuorovaikutusosaamisen ar-
vioinnin tutkimista olisi tarpeen jatkaa. Rekrytointihaastatteluiden ollessa kuitenkin useimmi-
ten tilanteita, joihin tutkijoilla ei ole p&asya (Lehtovaara & Koivunen 2021), tulee tulevai-
suutta silmalla pitden pohtia, millaisin tutkimusasetelmin tasta hankalasti tavoitettavasta,

mutta tydelamassa merkityksellisestd, asiasta voitaisiin saada lisaa tietoa.
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LIITTEET

Liite 1: Haastattelurunko

(Teema-alueet ja esimerkkeja kysymyksista)

Taustatiedot

e Nykyinen tyotehtéva ja tehtavanimike

e Tyoura nykyisessa tehtavéssa

e Kokemus rekrytointiin liittyvista tyotehtavista

e Arvio vuosittaisten rekrytointien maarasta

e Kulunut aika viimeisimmasta rekrytointihaastattelusta

e Koulutustausta

Rekrytointihaastattelun toteutus

e Miten toteutatte yrityksessanne/organisaatiossanne rekrytointihaastatteluita?

o Millaisia mahdollisuuksia erilaiset toteutustavat luovat rekrytointihaastattelulle? Enta
haasteita?

e Millaiset ovat mielestasi rekrytointihaastattelun tavoitteet?

o Millainen on mielestési onnistunut rekrytointihaastattelu?

Rekrytointihaastattelu vuorovaikutustilanteena

e Kauvaile, millainen rekrytointihaastattelu on vuorovaikutustilanteena.
o Millainen vuorovaikutus on mielestési tyypillistd haastattelutilanteessa?
e Mitd pidat rekrytoijan ja tyénhakijan valisessé vuorovaikutuksessa tarkeéana?
e Millainen merkitys mielestési on sill4, miten itse toimit haastattelutilanteessa?
e Jos mietit niitd rekrytointihaastatteluita, joihin olet osallistunut rekrytoijana, niin tuleeko
sinulle mieleen sellaista haastattelutilannetta, jossa vuorovaikutus tyonhakijan kanssa
olisi tuntunut erityisen luontevalta/luonnolliselta.

o Misté tdma mielestési johtui?
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Jos edelleen mietit niita rekrytointihaastatteluita, joihin olet osallistunut rekrytoijana, niin
onko sinulla kokemuksia siitd, ettd vuorovaikutus tyonhakijan kanssa olisi tuntunut
erityisen haastavalta?

o Misté tdma mielestasi johtui?

Vuorovaikutusosaaminen tyfelamassa

Miké& merkitys vuorovaikutuksella on mielestési tydelaméssa?

o Miksi vuorovaikutus on ty0eldmadssé tarkedd? Miksi vuorovaikutuksessa ollaan?
Millaista viestintédan ja vuorovaikutukseen liittyvaéd osaamista tydeldmassa mielestasi
nykyé&an tarvitaan?

Millaiset tydeldman viestinta- ja vuorovaikutustilanteet ovat mielestasi valttdmattomia tai
erityisen merkittavia?

o Jos mietit dsken kuvaamiasi tilanteita, niin millaista osaamista tilanteet mielestési

edellyttavat?

Miten tarkednd néet viestintadn ja vuorovaikutukseen liittyvén osaamisen tyoelaméssa?

Tyodnhakijoilta edellytetty vuorovaikutusosaaminen

Jos mietit jalleen rekrytointeja, joissa olet ollut mukana rekrytoijana, niin millaiseen
tyohon / millaisiin tyotehtaviin on kokemuksesi mukaan erityisesti vaadittu viestintdan ja
vuorovaikutukseen liittyvaa osaamista?

o Tuleeko mieleesi jokin sellainen tyd, johon ei olisi lainkaan edellytetty

vuorovaikutusosaamista? Jos, niin mik&?

Jos nyt palautat mieleesi sellaisen rekrytointihaastattelun, jossa tyonhakijalta on tydssa
menestyakseen edellytetty viestintddn ja vuorovaikutukseen liittyvaa osaamista, niin
millaista osaamista hakijalta on tarkemmin vaadittu?

o Millaiset viestinta- ja vuorovaikutustaidot vaatimuksissa ovat korostuneet?

o Miké on kasityksesi siitd, miksi juuri timéankaltaisen osaamisen on katsottu olevan

keskeistd? / Miksi juuri tdménkaltaisten taitojen on katsottu olevan merkittavia?
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Tydnhakijoiden vuorovaikutusosaamisen arviointi rekrytointihaastattelutilanteessa

e Millaista (viestinté- ja vuorovaikutus)kayttaytymista odotat tyonhakijalta
haastattelutilanteessa?

o Millaisia asioita erityisesti arvostat tyonhakijan toiminnassa tai kayttaytymisessa
rekrytointihaastattelun aikana?
= Millaisiin seikkoihin kiinnitat huomiota?

e Jos nyt muistelet esimerkiksi viimeisint& rekrytointihaastattelua, jossa tydnhakijalta on
edellytetty tydssé menestyakseen viestintdén ja vuorovaikutukseen liittyvaa osaamista,
niin:

o Millaisia odotuksia sinulla oli tydnhakijan (vuorovaikutus)kayttaytymiselle kysei-
sessé haastattelutilanteessa?
= Miten odotuksesi mahdollisesti tayttyivat? Eivat tayttyneet?
= Misté teit paatelmid hakijan viestintadn ja vuorovaikutukseen liittyvasta
0saamisesta?
e Jos edelleen mietit tuota viimeisinta rekrytointihaastattelua, niin:
o Miten viestintddn ja vuorovaikutukseen liittyvad osaamista arvioitiin?
* Annettiinko arviointiin mahdollisesti ohjeita, neuvoja, vaatimuksia, mitta-
reita?
e Arvioitiinko mahdollisesti:
o havainnoimalla
o haastattelemalla
o skenaariotestaamalla (hakija arvioi osaamistaan esimerkiksi
luonnehtimalla tyypillista kayttaytymistaan tietynkaltaisissa
viestinté- ja vuorovaikutustilanteissa)
o hakijan tayttdman itsearviointilomakkeen pohjalta
o Mihin huomio arvioinnissa kiinnittyi?
= Kiinnittyiké huomio esimerkiksi:
o Kkatsekontaktiin, ilmeisiin, eleisiin, eparéimiseen, kaytettyyn
puheaikaan
e aktiivisuuteen, mukautumiseen, levollisuuteen, muiden huomioon

ottamiseen
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e puheen sisaltoihin, kielellisen ja nonverbaalisen ilmaisun
ymmarrettavyyteen, kykyyn argumentoida
= Sovittiinko osaamisen arvioinnille kriteereja?
e Mikali haastattelijoita oli useampia, kiinnittavatko kaikki
esimerkiksi huomiota samoihin arviointikohteisiin?
o Miké on kasityksesi siitd, miten vaihtelevin tavoin viestintdan ja vuorovaikutukseen liitty-
vaé osaamista arvioidaan rekrytointihaastatteluissa?
o Onko arviointia koskien olemassa yhdessa sovittuja kéaytanteita?
= Millaisia? Kenen kanssa kaytanteista on sovittu?
e Mitd mieltd olet arviointiin kéytetyista menetelmista?

o Voiko arvioinnissa jokin mennd pieleen? Miksi?

o Voiko jokin olla epdedullista tyonhakijan kannalta? Miten?

o Miké on kasityksesi siitd, miten hyvin tai tarkasti menetelmill& voidaan arvioida
sellaista viestintaan ja vuorovaikutukseen liittyvaéd osaamista, jota tydnhakijalta
edellytetdan?

e Millaisena néet tydnhakijan viestintaan ja vuorovaikutukseen liittyvén arvioinnin
merkityksen rekrytointihaastattelussa?

o Mika on kasityksesi siit, voivatko tyonhakijan vuorovaikutusosaaminen ja siita
tehdyt arviot vaikuttaa merkittavalla tavalla tyopaikan saamiseen?

= Miksi? Miksi ei?
e Onko sinulla ajatusta siitd, miten tyonhakijan viestintddn ja vuorovaikutukseen liittyvan

osaamisen arviointia voitaisiin kehittaa?

Lopuksi

e Onko jotain, mité haluaisit viela kertoa koskien tyonhakijoilta edellytettyd vuorovaikutus-

osaamista tai osaamisen arviointia?



