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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda tyonhakijoiden kokemuksia Yritys X:n
tyohaastatteluista. Tyon tavoitteena oli osoittaa haastattelutilanteiden kehityskohteet seka
hakijoiden odotukset tybhaastatteluilta. Osaamisen kehittamisen keinoja pohdittiin
tutkimuksessa nousseiden kehityskohteiden ja odotusten perusteella. Tutkimuksen tarve
juontaa juurensa kiihtyneeseen tyémarkkinatilanteeseen, jossa osaajista kdydaan kovaa
kilpailua. Tana paivana vallitsevat niin sanotut tydonhakijan markkinat, ja onnistunut
rekrytointiprosessi seka hakijalahtoisyys ovat olennaisia kilpailutekijoita hakijoiden valitessa
tyOnantajaa.

Tyon teoreettinen viitekehys rakentui kokemuksellisuuden, tyéhaastattelujen seka
haastattelijan osaamisen ymparille. Kokemuksellisuuden tarkastelussa ylakasitteena toimi
asiakaskokemus, jonka kautta johdateltiin hakijakokemukseen ja tarkemmin
tyohaastattelukokemukseen. Ty6haastattelu -osio keskittyi haastatteluun henkildarvioinnin
tyokaluna, haastattelun toteutukseen seka tilanteen hakijalahtoisyyteen. Haastattelijan
osaamista tarkasteltiin yleisen haastatteluosaamisen kautta seka subjektiivisuuden
nakokulmasta, kokemusten ollessa yksilosta riippuvia. Lisaksi teoria sisalsi katsauksen
haastattelutilanteessa huomioitavaan juridiikkaan.

Opinnaytetyossa yhdisteltiin laadullisen ettd maarallisen tutkimuksen piirteita.
Tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui sdhkdinen kysely, joka toteutettiin Webropolissa.
Kysely oli puolistrukturoitu, ja se suunniteltiin huolellisesti teorian pohjalta ja yhteistyossa
toimeksiantajan kanssa. Kysely lahetettiin yhteensa 59 Yritys X:n tydhaastattelussa 1.5—
31.7.2022 kayneelle hakijalle. Vastaaminen tapahtui anonyymisti. Vastausprosentiksi
muodostui 32%, joka oli melko alhainen.

Kyselyn avulla Yritys X:n haastattelukokemuksista onnistuttiin muodostamaan suuntaa
antava kokonaiskuva. Tutkimuksen tulosten mukaan hakijat olivat paasaantoisesti tyytyvaisia
tyohaastatteluihin. Viisiportaisten Likert-asteikollisten kysymysten keskiarvot liikkuivat 3.9 —
4.8 valilla. Vain yhden kysymyksen keskiarvo oli alle 4. Tulosten perusteella haastattelijoiden
osaamista tulee kehittda riittdvan tiedon tarjoamisessa hakijalle sekd haastattelutilanteen
paattamisvaiheessa. Hakijoiden odotuksissa korostuivat aito, yksildllinen kohtaaminen ja
informatiivisuus.

Avainsanat tyohaastattelu, tyohaastattelukokemus, hakijakokemus, rekrytointi
Sivut 40 sivua ja liitteita 7 sivua
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The purpose of the thesis was to explore the experiences of job applicants during job
interviews for Company X. The goal was to point out targets for development of the
interview process and to define applicants’ expectations of job interviews. Methods for
developing interviewers’ skills were assessed based on the development targets and
expectations of applicants, that arose as a result of the study. The need for such a study is
rooted in an intensified labor market situation, where competition for skilled and suitable
applicants has increased considerably. The modern labor market can be seen as the
applicants’ market, and a successful recruitment process and focus on applicants are central
competitive factors as applicants choose employers.

The theoretical frame of reference for the thesis was built around experientiality, job
interviews as well as interviewers’ competence. In the review of experientiality the main
concept was customer experience, through which applicant experience and more precisely
interview experience were introduced. The section on job interviews focused on the
interview as a tool for personal assessment, as well as interview execution and the applicant-
orientation of the situation. Interviewers’ competence was reviewed through general
interview competence and through a lens of subjectivity, as experiences are dependent on
the individual. The theory also included a section on legal factors regarding interviews.

The thesis combined aspects of qualitative and quantitative studies. The chosen data
collection method was an anonymous e-survey conducted in Webropol. The survey was half-
structured and was carefully planned based on existing theory and in collaboration with the
client company. The survey was sent to a total 59 people who all had applied for positions
within Company X, in the time between 1.5.2022 —31.7.2022. The response rate was 32%.

The survey helped to form a guiding overall perspective on interview experiences within
Company X. Results showed applicants were mainly pleased with the interviews. Results for
the five-tiered Likert-scaled questions were between 3.9 — 4.8. Only one question yielded an
average result below a score of 4. The results show that interviewers’ skills should be
improved regarding offering sufficient information as well as in the closing stages of the
interviews. Applicants’ expectations focused mainly on genuine and personal encounters
and informativity.
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1 Johdanto

Yleensa hakijakokemusta tutkittaessa keskitytaan rekrytointiprosessiin kokonaisuudessaan.
On ensiarvoisen tarkeda kohdistaa tarkempaa tutkimusta myds erikseen tyohaastatteluun.
Tyohaastattelukokemusta tutkittaessa saadaan oleellista informaatiota koskien
tyohaastattelijoiden olemassa olevia kykyja seka kehitystarpeita. Kokemukset
tyohaastatteluista linkittyvat hakijakokemukseen ja vaikuttavat osaltaan sen

muodostumiseen (Laaksonen, 2017a).

Ty6haastattelukokemukset ovat toisinaan esilla sosiaalisessa mediassa, etenkin
tyopainotteisella LinkedIn-kanavalla. Nakemani mukaan sosiaalisessa mediassa nostetaan
yrityksia mitd herkemmin esille ikdvassa valossa jopa nimeltd, mikali rekrytointi on hoidettu
ikavasti hakijan kohdalla. Uskoakseni rekrytoinnissakin on enenevissa maarin yleistymassa
niin sanottu radikaali lapinakyvyys, kuten Jeremy Heimans ja Henry Timms esittavat

kirjassaan New Power (2018).

Hakijan kokemukset rekrytoinnista vaikuttavat heille syntyvaan tyénantajamielikuvaan
(Salonen, 2022b). Muiden kuullessa esimerkiksi huonosta tyohaastattelukokemuksesta
heidan ajatuksensa yrityksesta tuskin paranee. Useamman henkilon kokiessa
haastattelukokemuksen onnistuneena ja jakaessaan sita eteenpain, synnyttda se positiivista
mielikuvaa mahdollisesti myds muissa. Huono hakijakokemus saattaa jopa karkottaa
henkiloita, jotka voisivat olla potentiaalisia tyontekijoita tai asiakkaita yritykselle (Kreissl,
2015). N&illa perustein on ensiarvoisen tarkeda panostaa hakijakokemuksen syntymiseen eri

osa-alueilla, mukaan lukien tydhaastattelukokemuksen muodossa.

1.1 Toimeksiantaja

Opinndytetyon toimeksiantajana on suomalainen vahittaiskaupan alalla toimiva yhtio, joka
on perustettu vuonna 1965. Yhtio on yritysmuodoltaan osakeyhti6. Yhtion alla on viisi
itsendista tytaryhtiota. Yritys luokitellaan suuryritykseksi, silla se tyollistaa yli 250 henkil6a

(Yrittajat, n.d.).



Yritys toimii fyysisind toimipisteina seka verkkokauppana. Toimipisteitd on useampi kymmen,
ympari Suomen seka Virossa. Yritys on tehnyt nousujohteista tulosta jo useamman vuoden,
ja laajempi kansainvalistyminen on kdynnissa. Konsernin yhtena kilpailuvalttina on tyén
organisointi mahdollisimman pitkalle sisdisesti. Hyvin marginaalinen osa toiminnasta on

ulkoistettua.

1.2 Tarve ja ajankohtaisuus

Suuressa kaupan alan yrityksessa, jolla on useita toimipisteita ympari Suomen,
haastateltavien maara on suuri. Vuonna 2021 rekrytoitavien henkildiden toteutunut tarve oli
vhteensa 820 henkil63, eli tyopaikkoja on ollut keskimaarin 68 kpl auki kuukaudessa.
Maaraan vaikuttavat kausityontekijoiden rekrytoinnit. (Yrityksen sisdinen HR-jarjestelma,
15.5.2022) Konsernin henkildstohallinto on keskitetty ja suhteellisen pieni toiminto.
Toiminnolla ei ole resursseja hoitaa jokaisen tytaryrityksen ja eri toimipaikkojen
tyohaastatteluja. Tyohaastatteluja hoidetaan toimipisteilla paikallisesti, ja haastattelijoina
toimivat esihenkil6asemassa olevat tydntekijat. HR osallistuu aika ajoin hallinnollisten
hakujen ty6haastatteluihin, mutta harvemmin muiden tyonkuvien haastatteluihin. HR:n ja
rekrytoivien tahojen valinen yhteys toimii paaasiallisesti yrityksen sisdisen palveluportaalin
kautta. Palveluportaalissa rekrytoivat tahot voivat jattaa niin sanottuja tyopyyntoja, jotka

koskevat rekrytoinnin asioita.

Harvalla ty6haastatteluita suorittavilla tyontekijoilla on koulutustaustaa liittyen rekrytointiin.
Koulutus tehtavassa ei ole valttamaton, mutta aiheeseen liittyvad olennainen osaaminen on
hallittava. Haastattelutilanteeseen ja hakijoiden kasittelyyn liittyy juridiikkaa seka muita
sdaannoksia, joiden mukaan kuuluu toimia. Kyseisiin aiheisiin liittyva tietotaito on tarkeaa
saattaa jokaisen haastattelevan henkilon tietouteen. Jotta haastatteluissa voidaan toimia
mahdollisimman tehokkaasti ja hakijaystavallisesti, on haastattelijoiden osaamisen tasosta
huolehdittava. Talla perustein Yritys X:n tyohaastatteluja suorittavien henkildiden

osaaminen tulee varmistaa.

Tutkimukselle tarvetta luo osaltaan kiihtynyt tyomarkkinatilanne, jossa osaajista kilpaillaan ja
onnistunut hakijakokemus on merkittava kilpailutekija (Salonen, 2022b). Kansallisen

rekrytointitutkimuksen mukaan patevien hakijoiden rekrytoinnin uskotaan vaikeutuvan



jonkin verran tai jopa merkittavasti seuraavan vuoden aikana (Duunitori, 2022). COVID-19-
virus aiheutti aluksi rekrytoinnin hidastumista, mutta lopulta jyllatessaan korosti juuri
esimerkiksi kaupan alan osaajien tarvetta. Kuten Duunitorin (n.d.) tydmarkkinaseurannasta
(Kuva 1) selvida, myynnin- ja kaupan alalla julkaistuja tyopaikkoja on ollut merkittavasti
enemman auki vuosina 2021 ja 2022, kuin vuonna 2020. Duunitorin tydnhakukoneen
mukaan vuonna 2021 koko Suomen tyémarkkinoilla julkaistiin 66% enemman
tyopaikkailmoituksia, kuin vuonna 2020 (Salonen, 2022a). Tama on johtanut siihen, etta
osaavista tyontekijoista kaydaan kovaa kilpailua. Yritysten taytyy nahda enemman vaivaa
ollakseen houkutteleva tydnantaja. Pelkka perinteinen rekrytointiprosessin suorittaminen ei

riita (Kaijala, 2016, s. 15).

Kuva 1. Duunitorin tydmarkkinaseuranta, julkaistut tyopaikat vuosina 2020-2022. (Duunitori,

n.d.).
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1.3 Tutkimusaihe ja eteneminen

Ty06ssa tutkitaan Yritys X:n tyonhakijoiden tyohaastattelukokemuksia. Tutkimuksessa
tarkastellaan, miten hakijat ovat kokeneet yrityksen tyohaastattelut ja mitd kehityskohteita
haastatteluista nousee. Tulosten perusteella pohditaan henkildstén osaamisen kehittamista

ja sen keinoja. Opinndytetyon tarkoituksena on osoittaa Yritys X:n ty0haastattelutilanteiden
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kehityskohteet seka hakijoiden odotukset haastatteluista. Tata kautta konsernin rekrytointia
ja haastattelijoiden osaamista voidaan lahtea kehittdmaan. Konsernissa ei ole aiemmin
tutkittu haastateltujen henkildiden haastattelukokemuksia samantyylisesti kuin nyt

opinndytetydssa.

Idea aiheesta kehittyi yrityksessa suorittamani tyoharjoittelun aikana. Havaitsin, etta hakija-
ettd tyohaastattelukokemus vaatii toimia jokaiselta rekrytoinnin parissa tydskentelevalta.
Kokemuksien syntymista ei voida ohjailla henkiléstéhallinnosta kasin, vaan osallistumista ja
osaamista vaaditaan kaikilta. On tarkeaa ymmartaa, kuinka merkittavia kilpailutekijoita
onnistunut rekrytointiprosessi ja sen myota syntyva hakijakokemus ovat tana paivana.
Rekrytoinnin lapinakyvyys ja avoin keskustelu hakijoiden kokemuksista ajaa tyonantajat

panostamaan hakijakokemukseen ja kehittymaan hakijalahtdisemmiksi.

Tutkimuskysymyksina toimivat:

o Millaista osaamista haastattelijoilta odotetaan?
e Mitka ovat konsernin keskeisimmat kehityskohteet liittyen tyohaastatteluihin?

e Miten konsernin tythaastattelijoita voidaan tukea kehittdmaan osaamistaan?

Opinndytetyo on luonteeltaan tutkimuksellinen. Tyon teoreettinen viitekehys rakentuu
kolmen teeman ymparille; kokemuksellisuus, ty6haastattelut seka tyohaastattelijan
osaaminen. Ensimmaisessa osiossa perehdytadan kokemuksellisuuteen, jossa teoria johdattaa
lukijan asiakaskokemuksen kautta hakija- seka tyohaastattelukokemuksien pariin.
Tyb6haastattelua tarkastellaan osana rekrytointia, henkil6arvioinnin tydkaluna seka tutkitaan
tilanteen hakijalahtoisyytta. Haastatteluosaamisen teoriassa tutkitaan, mita osaamista hyvan
tyohaastattelijan kuuluu omata. Osio tarjoaa myos psykologista nakdkulmaa
haastattelutilanteiden subjektiivisuudesta. Osaamisen kehittamista tarkastellaan
haastattelijoiden osaamisen kehittamisehdotusten muodossa luvussa 7. Johtopaatokset.
Aiheita lahestytaan alan moninaisen kirjallisuuden ja asiantuntijoiden artikkelien, muiden

monipuolisten ja kansainvalisten ldhteiden kautta seka tutustumalla alan juridiikkaan.



1.4 Keskeiset kasitteet

Rekrytointi — Rekrytoinnilla tarkoitetaan henkiloston hankintaa ja kaikkea sen ymparoivaa
toimintaa, mita henkiloston saamiseksi tehdaan. Rekrytointia tehdaan yrityksessa yleensa

sisdisesti seka ulkoisesti. (Viitala, 2021)

Tyohaastattelu — Tyohaastattelu on olennainen osa rekrytointiprosessia (Viitala, 2021). Se
toimii henkildarvioinnin paaasiallisena ja usein hyodynnettyna keinona, jolla pyritaan
selvittamaan hakijan soveltuvuutta tehtdvaan ja yhtioon (Niitamo, 2000, s. 9; Helsild, 2009, s.
23). Tybhaastattelusta voidaan puhua myos tyéhontulohaastatteluna ja

rekrytointihaastatteluna (Markkanen, 2009, s. 26).

Hakijakokemus — Hakijakokemus tarkoittaa tyonhakijalle syntyvaa kokemusta hakuprosessin
aikana. Hakijakokemukseen vaikuttavat muun muassa rekrytointiprosessin eri vaiheet ja

mielikuva, joka hakijalle prosessista jaa. (Laaksonen, 2017b)

Tyo6haastattelukokemus — Kokemus, joka hakijalle syntyy tyohaastattelusta (Viljamaa, 2022).

Ty6nantajamielikuva — Tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan kaikkia niita mielikuvia, mita

ihmisille yrityksesta syntyy (Taloustutkimus, n.d.).

2 Asiakaskokemus

Bagdare ja Jain (2013) kuvaavat tutkimuksessaan, etta asiakaskokemuksesta on keskusteltu
ja luotu teorioita aktiivisesti 1980-luvulta alkaen. He kertovat, ettd kokemusta on ldhestytty
prosessi- seka lopputuleman nakékulmista. Asiakaskokemus muodostuu paaasiassa yksilon
henkiselld tasolla ja on néin ollen yksildllinen kokemus. Organisaation tavoitteena on luoda
kokonaisvaltainen asiakaskokemus, joka resonoi asiakkaan kohdalla samalla erottaen sen
kilpailijoista. Aistit ovat merkittavassa roolissa kokemuksen syntymisessa. (Bagdare & Jain,
2013, s. 791) My®os Saarijarvi ja Puustinen (2020, Osa 2, luku 1) maarittelevat
asiakaskokemuksen olevan sensorinen ja emotionaalinen, etta kognitiivinen ja sosiaalinen
kokemus. He myds kuvailevat asiakaskokemukseen vaikuttavan kaikki asiakaspolun vaiheet,

eli vaihe ennen ostamista, ostaminen seka ostamisen jalkeinen vaihe.



Asiakkaan kokemus on subjektiivinen ja siihen vaikuttavat monet tekijat. Kokemuksen
syntymiseen vaikuttavat eri kosketuspisteissa tapahtuvat tekijat. Kosketuspisteitad ovat
yrityksen omistamat, kumppanin toteuttamat, asiakkaan omistamat seka sosiaaliset ja
ulkoiset pisteet. Yrityksen omistamiin kosketuspisteisiin yritys pystyy itse vaikuttamaan,
rekrytointitapauksessa esimerkiksi haastatteluja suorittavan henkiloston kautta. Kumppanin
toteuttamiin kosketuspisteisiin kuuluu esimerkiksi tydpaikan markkinointi. Asiakkaan
omistamat seka sosiaaliset ja ulkoiset kosketuspisteet ovat niitd, joihin yritys ei suoraan itse
pysty vaikuttamaan. Asiakas voi esimerkiksi kirjoittaa mediassa yrityksen tyohaastatteluista

eteenpadin. (Saarijarvi & Puustinen, 2020, Osa 2, luku 8)

Monet tilanteet ovat asiakaskokemuksia, vaikka niita ei sellaisiksi tunnistaisi. Esimerkiksi
ruokaillessa muodostuu kayttokokemus astiastosta ja mainoksia katsellessa brandikokemus
mainostavasta merkista. (Saarijarvi & Puustinen, 2020, Osa 2, luku 4) N&in ollen hakija- ja

tyohaastattelukokemusta voidaan tulkita samoin, kuten asiakaskokemusta.

2.1 Hakijakokemus

Maailma on muuttunut ajoilta, jolloin tydnantajat olivat tydmarkkinoilla etulydontiasemassa —
ihmiset tarvitsivat tyota ja yritykset puolestaan tarjosivat sitd. Nyt vallitsevat niin sanotut
hakijan markkinat, joilla hakijan voidaan ajatella olevan yrityksen asiakas. Hakija selvittaa,
haluaako tyoskennella yrityksessa, minkalaisia kehitysmahdollisuuksia sielld on ja

ansaitseeko tyolla sopivan elannon itselleen. (Brin, 2019)

Hakijakokemukseen vaikuttaa kaikki tyopaikan hakemisesta, joko palkkaukseen saakka tai
rekrytointiprosessin paattymiseen hakijan osalta (Kreissl, 2015). Keskitssa kokemuksen
muodostumisessa on avoimuus — hakija haluaa tietda, mita tapahtuu ja missda mennaan
(Hietala, Kaivanto & Pystynen, 2021, s. 83). Hakijoiden kohtelu on oltava kunnioittavaa ja
informaatio oikea-aikaista (Kreissl, 2015). Kun hakijoihin suhtaudutaan inhimillisesti ja

hakijakokemukseen kaytetaan resursseja, edistetddn samalla liiketoimintaa (Brin, 2019).

Kuten asiakaskokemusta kasittelevassa luvussa 2 mainittiin, kokemus on aina yksil6llinen.
Yksil6llisyyden takia yrityksella ei ole kdytossaan yleispatevaa toimintamallia hyvan ja

onnistuneen kokemuksen luomiseen. Hyvan kokemukseen voidaan kuitenkin pyrkia



oppimalla ensin ymmartamaan asiakasodotuksia, silla odotukset maarittavat kokemusta.
Kokemuksen mieltaminen hyvaksi tai huonoksi riippuu hakijan odotuksista: kun odotukset
ylittyvat, olemme tyytyvaisia. Odotusten puolestaan alittuessa, koemme tyytymattomyytta.

(Saarijarvi & Puustinen, 2020, Osa 2, luku 3)

Syntynyt kokemus vaikuttaa tydntekijoiden sitoutumiseen, motivaatioon seka kasitykseen
yrityksesta tyonantajana etta tuotemarkkinoilla (Kreissl, 2015). Onnistuneella
hakijakokemuksella luodaan osaltaan vetovoimaista tyonantajamielikuvaa (Salonen, 2022b)
ja parannetaan yrityksen kilpailukykya (Miles & McCamey, 2018). Hakijakokemuksen
puolestaan epdonnistuessa, toisin sanoen jattdessa hakijalle negatiivisen kokemuksen, yritys
karsii menettdaessaan mahdollista osaamispotentiaalia. Karsia saattaa myds yrityksen maine

ja jopa tulos. (Brin, 2019)

2.2 Tyohaastattelukokemus

Kokemus tyohaastattelusta kytkeytyy osaksi hakijakokemusta (Viljamaa, 2022).
Tybhaastattelukokemus pureutuu syvemmin varsinaiseen haastattelutilanteeseen ja siita
kokonaisuudessaan syntyneeseen kokemukseen. Tyohaastattelukokemuksella on vaikutusta
silhen, haluaako haastateltava henkild ylipaataan tulla kyseiseen yritykseen toihin (Viljamaa,
2022). Panostamalla haastattelukokemukseen ei potentiaalisen uuden tyontekijan saaminen
kaadu ainakaan siihen, etta tyohaastattelu on hakijalle negatiivinen kokemus ja sen takia han

vetdytyy rekrytoinnista (Salonen, 2021a).

Haastattelujen rakenne, tyyli ja pituus vaikuttavat kokemukseen (Kreissl, 2015). Monet
rekrytoijat mieltavat haastattelun rekrytoinnin kriittisimmaksi vaiheeksi. Yksipuolista
kuulustelua muistuttava haastattelu on yksi yleisimmista tavoista pilata hakijan kokemus.
Haastattelu on tilanne, jossa hakija odottaa saavansa tarkemman kasityksen hakemastaan

tyostad. On kriittista pystya vastaamaan tahan. (Viljamaa, 2022)

Aholan ja Korpin (2019, luku 13, kappale 15) tutkimuksen koehenkiléiden mukaan
asiakastilanteessa ensivaikutelmaa hairitsevat eniten katsekontaktin puute ja
vastaanottotilanteen valinpitamaton kohtelu. Asiakkaan voi rinnastaa tassa tapauksessa

hakijaan, silla tydonhakijana henkilo on tavallaan yrityksen asiakas. Nain ollen voidaan olettaa,



ettd esimerkiksi ensivaikutelmaan vaikuttavat tekijat ovat samankaltaisia myos
tyohaastattelutilanteissa. Tallad perusteella voidaan olettaa myos haastattelukokemuksen
muodostumiseen vaikuttavan samantyyliset tekijat, kuin asiakaskokemuksessa (ks. Luku 2
Asiakaskokemus). Tybhaastattelun ollessa vuorovaikutuksellinen tilanne, uskon erityisesti
sosiaalisen ympariston vaikuttavan kokemuksen syntyyn; muun muassa tunnekemiat

haastattelijan kanssa, vastaanottotilanne seka haastattelun tunnelma.

3 Tyohaastattelu osana rekrytoinnin kokonaisuutta

Rekrytointi on laaja kokonaisuus toimintaa, jonka avulla tyévoimaa hankitaan. Tarkoituksena
on tavoittaa yhtion arvoihin ja tavoitteisiin sopivaa oikeanlaista osaamista ja kehityskelpoista
potentiaalia. (Kaijala, 2016, s. 16) Rekrytointiprosessi kasittaa kaiken tarvekartoituksesta

uuden henkilon valitsemiseen saakka. Prosessi voi sisaltda eri asioita yrityksesta riippuen.

Henkiloston ollessa strateginen osa yrityksen toimintaa seka yksi yrityksen suurimmista
voimavaroista etta kuluerista, sen hankkimiseen kannattaa resursoida tarpeeksi (Eilakaisla,
n.d.). Rekrytoidessa on tarkeda tiedostaa yhtion paamaara seka tavoitteet ja tavoitella niihin
sopivaa osaamista. Valmista ammattitaitoa tarkeampaa on keskittya palkkaamaan
potentiaalia ja kehittymiskyvykkyytta, silla se on pitkalla tahtdimelld strategisempaa. (Kaijala
& Tolvanen, 2020, ss. 166—167) Henkiloston rekrytoinnissa onnistuminen vaikuttaa yrityksen
kilpailukykyisyyteen ja sen sailyttamiseen. Onnistumista voidaan varmistaa esimerkiksi
perusteellisen suunnittelun avulla seka jakamalla vastuut tarkasti. (Joki, 2021, s. 81) Nain
ehkaistaan virherekrytointeja, jotka kdyvat yritykselle usein kalliiksi ja ovat kaikille

osapuolille ajantuhlausta (Osterberg, 2015, s. 91)

Ennen uuden henkilon palkkaamista on pohdittava voiko tyo6t sisdisesti jarjestella uudelleen,
kehittda toimintatapoja tai parantaa tyovalineita. Mikali uuden henkilon palkkaamiseen
paadytaan, aloitetaan hakijoiden tavoitteleminen, johon on paljon vaihtoehtoisia tapoja.
Hakijoita voidaan tavoittaa muun muassa omien henkilokohtaisten tai muiden suhteiden
kautta, perinteista tyopaikkailmoitusta jakamalla eri ilmoittelukanaviin tai suorahaun avulla.
(Helsila, 2009, ss. 18—19) Tasta pdastaan lopulta henkildarviointiin ja tiedon kerdamiseen

tyonhakijoista (Joki, 2021, s. 73).



3.1 Tyohaastattelu henkiloarvioinnin tyokaluna

Tutkimukset osoittavat, ettd melkein yksimielisen usein osaksi rekrytointiprosessia kuuluu
tyohaastattelu. Lahes jokainen palkattu tyontekija osallistuu tyohaastatteluun ennen
aloitustaan uudessa tydssa. (The Psychology of Job Interviews, 2022, s. 2) Tydnantajan
tarkoituksena on haastattelulla selvittaa hakijan soveltuvuutta yhtiédn seka tehtavaan

(Helsila, 2009, s. 23).

Tybhaastattelu toimii erinomaisena tyokaluna tiedon kerdaamista seka rekrytointipaatéksen
muodostamista varten (Markkanen, 2009, s. 15; Joki, 2021, s. 73). Tiedonkeruussa on
otettava huomioon toimenkuvan kannalta olennainen ja maaritelty kriteeristo, eli vaatiko
tehtava esimerkiksi tietynlaista osaamista. Hakijan kompetenssia ja ominaisuuksia tulee
tarkastella suhteessa haettavaan tehtavaan. (Markkanen, 2009, s. 15) Tiedon kerdamiseen
on eri tyyleja. Haastattelutyylit voidaan jaotella karkeasti strukturoituun seka
vapaamuotoiseen haastatteluun. Strukturoidussa haastattelussa kysymyspatteristo on jo
ennalta paatetty, ja tyylia pidetaan luotettavana. Vapaamuotoisessa haastattelussa on
enemmankin vapaasti soljuvaa keskustelua. Haastattelu voi olla myds strukturoidun ja
vapaamuotoisen haastattelun valimuoto. (Helsild & Salojarvi, 2013, 134; ks. myds Osterberg,

2015, s. 102)

Rekrytoinnin onnistumista voidaan mitata eri menetelmin, esimerkiksi hakijoiden
kokemusten perusteella tai saatujen hakemusten kokonaismaaralla ja niiden laadulla.
Suurempaa kokonaiskuvaa katsottaessa, rekrytoinnin onnistumista voidaan mitata myos sen
vaikutuksilla tydnantajamielikuvaan. Tyénantajan puolelta ty6haastattelun onnistumista
voidaan mitata palkatun hakijan tydssa suoriutumisen perusteella. (Joki, 2021, s. 81)
Rekrytoinnin onnistumista kokonaisuudessaan paastaan tarkastelemaan vasta kuukausien

kuluttua uuden henkilén aloittamisesta (Osterberg, 2015, s. 109).

3.2 Tyohaastattelun raamit

Kun rekrytointiprosessissa paastaan vaiheeseen, jossa haastatteluun etenevat hakijat ovat
valittuna, heidan kanssaan sovitaan haastatteluja varten tapaamiset. Lahitapaamisena

perinteisesti hoidettava haastattelu voidaan suorittaa esimerkiksi yrityksen omissa tiloissa,
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joissa on rauhallista ja mahdollisimman hairiéténta (Osterberg, 2015, s. 102). Etdhaastattelut
ovat yleistyneet runsaasti rekrytoinnin kentalla COVID-19-viruksen johdosta, ja jotkut
yritykset ovat siirtyneet taysin etarekrytointiin (Hurri, 2022). Etdhaastattelulla voi olla yhteys
hakijan rentoutumiseen haastattelutilanteessa. Paikan ollessa itselle jo tuttu, ei ylimaaraista
jannitysta koidu vieraasta ymparistosta. Kuitenkin etdhaastattelussa voi puolestaan jannittaa
sitd, pystyyko valittamaan itsestaan tarpeeksi etayhteyksien avulla. (Makela, 2021)
Esimerkiksi tutkimuksessa, jossa vertailtiin kasvokkain tapahtuvia haastatteluja seka
etdahaastatteluja, hakijat kokivat etdhaastattelun heikentavan haastattelun laatua.
Tutkimuksessa hakijat kokivat keskustelun sujuvuuden ja sanattoman kommunikaation
rajoittuneisuuden heikentavan heidan kykya tuoda itsedan parhaalla tavalla esiin. (Sears,

Zhang, Wiesner, Hackett & Yuan, 2013)

Kahta haastattelijaa kdyttamalla voidaan hakijalle mahdollisesti pystya luomaan syvempi
kontaktin ja lasndolon tunne. Toisen haastattelijan keskittyessa enemman observointiin,
toinen haastattelija pystyy huomioida hakijaa kysymysten ja kuuntelun avulla. (Salli &
Takatalo, 2014) My6s Helsila ja Salojarvi (2013, s. 133) kertovat haastattelun luotettavuuden
lisdantyvan, kun kdytetdaan useampaa haastattelijaa. He mainitsevat hyvaksi kdaytannoksi

nimenomaan kaksi, enintaan kolme haastattelijaa.

Haastattelu kannattaa aloittaa arkipaivaisella jutustelulla, jonka avulla rakennetaan rentoa
ilmapiiria henkildiden valille. Haastattelutilanne on jarkevaa paattda muutamaan
helpompaan tai kevyempiin kysymykseen. (Osterberg, 2015, s. 102) N&in hakijalle ja3
haastattelun paatteeksi todennakodisesti mukavampi tunnelma, kuin viimeisen kysymyksen
ollessa todella hankala. Haastattelun lopussa hakijalle annetaan tilaa my&s omille

kysymyksille seka kerrotaan rekrytointiprosessin etenemisesti (Osterberg, 2015, s. 102).

Haastattelun pituus maaraytyy osittain haastattelijan harjaantuneisuuden my6ta, osittain
hakijan puheliaisuudesta riippuen. Samassa ajassa voi toiselta hakijalta ehtia kysya viisi
kysymystd, kun taas toiselta kymmenen. Kysymysten maara sovitetaan haastatteluun
puitteisiin. (Osterberg, 2015, s. 107) Olennaista on, ettd haastattelija saa hakijasta
haluamansa informaation tietoonsa haastattelun aikana. Psykologian tohtori Lilli Sundvik
(2005) on koonnut listan kysymyksista, jotka ovat yleisesti kdytossa haastattelutilanteissa.

Listalla on kysymyksia ndista eri aihealueista: hakija itse, motivaatio, tyotehtava, ryhmatyo,
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johtajuus, stressi seka nykytilanne. Kysymyslistan yksittdisiin kysymyksiin voi tutustua
halutessaan tarkemmin Maritta Osterbergin kirjassa Henkildstdasiantuntijan kasikirja.
Kysymyksia muokataan yrityksen mukaan, mihin ollaan rekrytoimassa. (Osterberg, 2015, ss.
102-103) Haastatellessa tulee valttaa esimerkiksi johdattelevia, eparelevantteja, tuomitsevia
ja hypoteettisia kysymyksia. Myos lilan monta kysymysta samassa lauseessa ja muutoin

epaselvat kysymykset saavat hakijan paan pyoralle. (Salli & Takatalo, 2014, s. 66)

3.3 Hakijaldahtoisyys haastattelussa

Tunnettu ohjenuora on, ettad tydnhakijan kannattaa valmistautua tyohaastatteluun
etukateen. Yhta tarkeaa kuitenkin on, ettda myos rekrytoija on valmistautunut
tyohaastattelua varten. Tama on reilua hakijaa kohtaa, mutta myds yrityksen kannalta
kannattavaa — hyvalla suunnittelulla ja tarpeenmaaritykselld voidaan ehkaista

virherekrytointeja (Salli & Takatalo, 2014, s. 15; ks. my06s Salonen, 2022b).

Tyo6haastattelu on vuorovaikutteinen tilanne ja myds rekrytoivan tahon tulee vakuuttaa
tyonhakija. Hakija muodostaa osittain tyohaastattelun perusteella paatelman tyétehtavan ja
tyonantajan soveltuvuudesta hanelle. Haastattelun jalkeen myds hakija voi olla valitsematta
tyonantajaa, ei ainoastaan toisinpain. (Salonen, 2022b) Ihanteellisessa tyohaastattelussa

molemmat osapuolet saavat toisistaan mahdollisimman kattavan ja realistisen kuvan.

Luottamuksellinen tunnelma seka lasndolo

Haastattelijan tulee pyrkia luomaan luottamuksellinen tunnelma ja ymparisto, jossa hakija
voi kertoa tyotehtavaa ajatellen olennaisista asioista, kuten motivaatiostaan. Kuten Kuvassa
2 esitetaan, luottamuksellinen ymparisto syntyy aktiivisesta kuuntelemisesta, arvostuksen
osoittamisesta seka aidosta kohtaamisesta. Talloin ihmisen turvallisuuden tunne lisaantyy.
Sama toimii myos kaanteisesti, eli mikali turvallisuuden tunnetta ei synny, ei hakijaan saada
samanlaista kontaktia ja talldin soveltuvuuden arvioinnista tulee hankalaa. (Salli & Takatalo,
2014 ss. 52-53) Kun tydnhakija pystyy rentoutumaan haastattelutilanteessa, hdnen

osaamistaan pystytdan tulkitsemaan aiempaa luotettavammin (Ahlroth, 2019).
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Kuva 2. Luottamuksen rakentaminen. (Salli & Takatalo, 2014, s. 53)

Luottamuksellisuus

Arvostus

Lasnaoleva kohtaaminen

Kuuntelu

Sallin seka Takatalon (2014, ss. 66—67) mukaan ldsndolo haastattelutilanteessa on
palkitsevaa molemmille osapuolille, niin haastattelijalle kuin hakijallekin. Haastattelijan
lasndololla on positiivinen vaikutus esimerkiksi hakijan avoimuuteen ja innostuneisuuteen.
Taman johdosta myds haastattelija hyotyy, silld tilanteen avoin ilmapiiri auttaa tekemaan
mahdollisimman objektiivisen valinnan. (Salli & Takatalo, 2014, ss. 66—67) On kaikkien etu,

ettd hakijan potentiaali saadaan tilanteessa nakyvaksi.

4 Tyohaastattelijan osaaminen

Tybhaastattelijoilta tiettya osaamisen tasoa vaaditaan juridisten aspektien takia, mutta myds
lilketoiminnan kannattavuuden ja tyonantajamielikuvan kannalta. Haastattelijoiden
osaaminen kytkeytyy kannattavuuteen, silla yrityksen tulevaisuus on osattava ottaa

huomioon rekrytoidessa. (Oikotie, 2022)

Yhtena tyOhaastattelijan ensisijaisena tehtavana on erottaa tyénhakijoista paras henkil®
haettavaan tyohon (Salli & Takatalo, 2014, s. 93). Taman saavuttaminen ei ole tdysin
yksioikoista, silld ei ole olemassa yhta oikeaa tai yleispatevaa tapaa toteuttaa tyohaastattelu.
Sen takia haastattelija tarvitsee tietynlaista osaamista ja itsetuntemusta seka -tietoisuutta
(Salli & Takatalo, 2014, s. 70). Omaa toimintaa tulee pystya tarkastelemaan kriittisesti seka
reflektoiden. Mita taitavampi haastattelija on itsereflektiossa, sita paremmin han pystyy

kehittymaan (Markkanen, 2009, s. 13).



13

Tybhaastattelijan osaamiseen kuuluu tuntea haettu tyo, eli ymmartaa tyotehtavan ja
tyonantajan vaatimukset. Haastattelijalle tulee olla selvaa, minkalaista tietoa, taitoa ja kykya
tarvitaan eli ollaan nyt rekrytoimassa. (The Psychology of Job Interviews, 2022, ss. 8—9)
Etukateen on hyddyllista maaritella tarve ja kriteerit, jotta voidaan valttya
virherekrytoinneilta. On hyva myds erotella, millainen osaaminen on valttamatonta ja mita
puolestaan voi oppia tyon ohessa. (Salli & Takatalo, 2014, s. 15) Ammattitaitonsa avulla

haastattelija arvioi, minkalaisen tiedon keraamiseen haastattelussa on syyta keskittya.

Merkittava osa haastattelijan osaamista on haastattelutilanteen vuorovaikutuksen
ymmartaminen ja tulkitseminen. Tyohaastattelusta saadun tiedon yhdistdminen osaksi jo
aiemmin, esimerkiksi tydhakemuksesta saatua tietoa, auttaa hahmottamaan kokonaiskuvaa
ja paasemaan lahemmas rekrytoinnin valintapaatosta. (Markkanen, 2009, s. 25)
Tyohaastattelun kaltaisessa vuorovaikutustilanteessa paatoksenteon tulee olla jatkuvaa,
jotta oleelliset asiat saadaan esille. Esimerkiksi oma-aloitteisuudesta ei kannata tyytya vain
kysymaan, silla talléin on riski saada vastaus ilman perusteluita. Jarkevampaa on koittaa

paatelld hakijan oma-aloitteisuudesta muun kontekstin perusteella. (Markkanen, 2009, s. 20)

4.1 Tyohaastattelutilanteen subjektiivisuus

Markkanen (2009, s. 25) on onnistunut kiteyttamaan tyohaastattelun subjektiivisuutta
osuvasti: “Inhimillisessa kanssakaymisessa objektiivista totuutta ei ole. Siksi
palkkauspaatosta tekevan esimiehen on tyydyttava subjektiiviseen totuuteen.”
Tyohaastattelun subjektiivisuus on kytketty aikaan ja paikkaan seka tilanteeseen

(Markkanen, 2009, s. 23).

Tyohaastattelussa haastattelija ei tarkkaile ainoastaan hakijan ammattitaitoa, potentiaalia

tai kyvykkyytta. Tarkkailun kohteena ovat monet eri tekijat, ja havainnointi tapahtuu osittain
alitajuntaisesti ja tiedostamatta (Salli & Takatalo, 2014, s. 70). Ty6haastattelija seka yhtélailla
my0s tydnhakija havainnoivat molemmat toisiaan koko haastattelun ajan (Markkanen, 2009,

s. 38).

Ty6haastattelijat ovat taipuvaisia inhimilliselle subjektiivisuudelle ja huonoimmillaan se voi

johtaa epdoikeudenmukaiseen kohteluun. Tasta syysta on tarkeaa, etta tyohaastattelija kdy
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haastattelun jalkeen lapi, minkalaisia tuntemuksia haastateltava hdanessa herétti ja ennen
kaikkea miksi (Salli & Takatalo, 2014, s. 70). Vaikka tydhaastattelu on subjektiivinen
tapahtuma, ei haastattelija voi olla vaistojensa vietdavana. Rekrytointipdatds taytyy aina olla
perusteltavissa. Nicolas Roulinin (2022, s. 6) mukaan Scott Highhousen (2008) Stubborn
Reliance on Intuition and Subjectivity in Employee Selection -teoksen tutkimus osoittaa
intuitioon perustuvien rekrytointipaatosten olevan usein epdedullisia, vaikka haastattelun

suorittaisikin kokenut haastattelija.

Subjektiivisuudelle 16ytyy rekrytoinnin paatéksenteossa tilaa silloin, kun keskindinen suhde ja
tunnekemiat vaikuttavat tyotehtdvassa suoriutumiseen. Esimerkiksi uutta tyoparia
rekrytoidessa tunnekemioiden arviointi on perusteltu osa valintapaatosta. Tunnekemioihin
keskittyminen ei kuitenkaan saa menna muiden tehtdvassa tarvittavien kompetenssien

merkityksellisyyden yli. (Niitamo, 2000, s. 30)

Subjektiivisuuden ongelmallisuutta haastattelutilanteessa voidaan ehkaista kayttamalla
kahta haastattelijaa, jolloin arviointi muuttuu objektiivisemmaksi. Toinen haastattelijoista
voi ottaa enemman observoivan roolin, jossa keskittyminen suuntautuu tarkemmin hakijaan

eikd esimerkiksi omaan tekemiseen. (Joki, 2021, s. 73; Osterberg, 2015, s. 101).

4.2 Rekrytoinnin juridiikka

Rekrytoinnin parissa tyoskennellessa tulee huomioida tiettyja lakeja. Naita lakeja ovat
esimerkiksi tydsopimuslaki (55/2001), laki yksityisyyden suojasta tydelamassa (759/2004),
laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986) sekd yhdenvertaisuuslaki
(1325/2014). (Joki, 2021, s. 73; Viitala, 2021, kappale 5.2, Ty6lainsaadanto) Tassa
tutkimuksessa paneudun erityisesti tydhaastattelutilannetta koskettaviin seikkoihin.
Haastattelutilanteita koskettavat erityisesti tasa-arvolaki seka tyoelaman yksityisyyden suoja
laki, jotka luovat raamit tyohaastatteluun sopiville kysymyksille seka tiedonkeruuseen

hakijasta (Koivusaari, 2016).

Eritoten huomiota tulee kiinnittda hakijaan liittyvaan tietoon — mita tietoa hanesta kerataan,
miten ja mista tietoa hankitaan. Koska tyontekijan valinta ei saa pohjautua syrijiviin

asianhaaroihin, on maaritelty mita hakijalta saa tyohaastattelussa kysya. (Salli & Takatalo,
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2014, s. 88) Ohjenuorena on, etta tyotehtdvaan liittyvia ja tarpeellisia asioita saa kysya,
mutta mitdan siihen liittymatonta ei. Esimerkiksi yksityiskohtaiset kysymykset
terveydentilasta ovat niin tarpeettomia seka kiellettyja. Kysyttyjen kysymysten tulee tdhdata
hakijan soveltuvuuden ja patevyyden selvittamiseen. Keraamalla vain asianmukaista tietoa
pystytddn ennaltaehkdisemaan tyonhakijoiden syrjintaa valintaprosessissa. (Salli & Takatalo,
2014, ss. 103—104) Ensisijaisesti kaikki tieto on tultava tyonhakijalta itseltdan. Muualta
hankitun tiedon kerdamiseen tulee kysya tydnhakijan suostumus ja tamankin tiedon tulee
olla tarpeellisuusvaatimuksen mukaista. Tiedon hankkimiseen tyénhaun yhteydessa
ilmoitettujen suosittelijoiden kautta ei tarvita enaa erillista lupaa. (Salli & Takatalo, 2014, ss.

96-97)

Tybnantaja voi asettaa haetulle tehtavalle kelpoisuusvaatimukset, eli maaritella mita
valittavalta hakijalta edellytetdaan. Kelpoisuusvaatimuksena voi olla esimerkiksi tietty tutkinto
ja talloin hakijat, jotka eivat kyseista tutkintoa ole suorittaneet voidaan perustellusti ohittaa.
Kuten haastattelukysymysten, myos kelpoisuusvaatimusten tulee olla haetun tehtavan

kannalta relevantteja, eivatka ne saa olla syrjivia. (Salli & Takatalo, 2014, s. 93)

Rekrytointiin liittyy oleellisena palkattavan henkilon valintaa koskettava lainsdadanto.
Esimerkiksi yhdenvertaisuuslaki seka naisten ja miesten valisen tasa-arvon laki tahtaavat
estamaan syrjinnan valintatilanteessa. Yksityisella sektorilla toimivalla tyonantajalla on
oikeus valita haettuun tehtavaan sopivimmaksi katsomansa hakija. Valintapaatos ei saa
kuitenkaan olla lain vastainen, eli siina taytyy huomioida eri syrjintaperusteet. (Salli &
Takatalo, 2014, s. 110) Tyonantaja voi joutua rekrytointiprosessin jalkeen antamaan

kirjallisen selvityksen menettelystaan, mikali epdily syrjinnadsta syntyy (Helsila, 2009, s. 25).

5 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyotutkimus aloitettiin havaitsemalla ja maarittelemalla tutkimusongelma seka

miten ongelmaa voidaan lahted ratkaisemaan. Prosessi jatkui aiheeseen tutustumisella seka
tutkimuskysymysten ja viitekehyksen luonnostelulla. Analyysi-vaiheessa tutkimuksesta saatu
aineisto tarkastettiin ja muunnettiin vertailtavaan muotoon. Tulokset raportoidaan luvussa 6

Tulokset. (Vilkka, 2021, s. 26).
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Tyo yhdistelee laadullisen ettd maarallisen tutkimuksen piirteita, jotka taydentavat toisiaan.
Tutkimusta lahdettiin toteuttamaan maarallisend, mutta otoskoon niukkuuden seka
subjektiivisuus -ndakokulman takia mukaan yhdistettiin laadullisen tutkimuksen piirteita.
Tulosten analysoinnissa sovelletaan laadulliselle tutkimukselle tyypillista menetelmas,
sisdlldnanalyysia. Tutkimustulosten analysoinnissa on hyédynnetty teemoittelua seka
koodausta. (Tuomi & Sarajarvi, 2018) Tutkimukselta toivottiin tietoa, josta voidaan tehda
suuntaa antavia johtopaatoksia tyohaastattelukokemusten nykytilanteesta. Kvantitatiivisella,
eli maaralliselld, tutkimusmenetelmalld saadaan numeerista tietoa tutkittavasta aiheesta.
Tavoitteena on selittaa ihmista koskevia asioita, jolloin saadaan yleinen kuva mitattavien
ominaisuuksien suhteista. Maarallista tutkimusta kayttamalla oletetaan saatavan yksilGista
riippumattomia tuloksia. (Vilkka, 2021, s. 23) Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus
puolestaan perustuu tulkintaan ja sen avulla pyritdadn ymmartamaan esimerkiksi

kokemuksen subjektiivisia merkityksia (Vilkka, 2021, s. 17).

Survey-kysely

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdaa konsernin tyéhaastattelussa kdayneiden hakijoiden
kokemuksia ty6haastattelutilanteista. Tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui survey-kysely,
joka toteutettiin kyselytyokalu Webropolin kautta. Sahkoista kyselya kayttamalla
varmistettiin vastaajan anonymiteetti. Tutkimuksesta tiedotettiin konsernissa sisdisesti, jotta
haastatteluja suorittavat henkilot tiesivat olevansa hakijoiden arvioitavana. Nain
tutkimuksen eettinen nakokulma toteutuu, kun haastattelijat olivat tietoisia tutkimuksesta ja

sen tarkoitusperista etukateen.

Kysely (Liite 1) toteutettiin ajalla 27.6.—31.7.2022. Ajankohta kyselylle oli haasteellinen.
Kesaksi rekrytoidaan paljon kausityontekijoitd, mutta kesan aikana rekrytointi hiljenee ja
ndin ollen haastattelut vahenevat. Aikataulullisista syista kysely oli toteutettava kyseisena
ajankohtana, eikd kyselyn toteutusta voitu siirtda. Kysely ldhetettiin kokonaisuudessaan 59
touko- — heindkuussa tyohaastattelussa kayneelle henkil6lle. Lopulliseksi otoskooksi
tutkimukselle saatiin 19, mika osoitti vastausprosentiksi 32%. Ajankohdan haasteellisuuden

vuoksi odotettavissa oli, ettd vastaajamaara voi jaada alhaiseksi.

Kyselyn jakelu toteutettiin konsernin rekrytointijarjestelman kautta. Sitd mukaa kun

tyohaastatteluja suoritettiin, rekrytoiva taho merkitsi jarjestelmassa haastattelussa kdyneet.
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Taman jalkeen jarjestelmasta lahti heille automaattisesti saatekirje (Liite 2), joka sisalsi
kyselyn osallistumislinkin. Kyselyn aikana tyonhakijoille lIahetettiin kaksi muistutusviestia
vastaamisaktiivisuuden lisdamiseksi. Viestimalla kyselysta rekrytointijarjestelman kautta
kaikille vastaajille taattiin sama tapa vastaamiseen. Hakijoilla ei ollut mahdollisuutta vastata
kyselyyn heti haastattelun jalkeen paikan paalla. Tima menettelytapa suljettiin pois, silla se

olisi voinut vaikuttaa vastausten vertailukelpoisuuteen.

Kyselyn suunnittelu hoidettiin huolellisesti ja yhteistyossa toimeksiantajan edustajien kanssa.
Kyselylomake on laadittu teorian pohjalta ja siihen jatkuvasti peilaten. Kysely paatetiin pitaa
suhteellisen tiiviing, jotta vastaamisen kynnys pysyy matalana. Kyselyyn valikoitui 13
suljettua kysymysta seka kaksi avointa kysymysta. Avoimet kysymykset otettiin
kokonaisuuteen mukaan, jotta saatiin my0ds yksilolliset kokemukset esiin. Avointen
kysymysten tarkoituksena oli kerata syvallisempaa ja henkilokohtaisempaa tietoa

tutkittavasta aiheesta.

Kysely rakentui alkusanoista seka viiteen osaan jaetusta kysymysosiosta. Kysymysosiot olivat
jarjestyksessa perustiedot, ty6haastattelun taustatiedot, ty6haastattelukokemus yleisesti,
tyohaastattelukokemus Yritys X:ssa seka lopuksi. Perustiedot sisalsivat hakijaa koskevia
kysymyksia, eli taustamuuttujia. Tyohaastattelun taustatiedoilla kartoitettiin kyseista
haastattelua koskevia muuttujia, kuten tyohaastattelun toteutustapaa ja haastattelijoiden
maaraa. Tybhaastattelukokemus yleisesti -osion tarkoituksena oli kerata syvempaa tietoa
siitd, millainen hakijoiden mielesta on hyva tyohaastattelu. Tyohaastattelukokemus
konsernissamme -osio keskittyi nimenomaan toimeksiantajan toteuttamaan
tyohaastatteluun ja sen onnistumiseen. Lopuksi pyydettiin kokonaisarvosanaa
haastattelijoiden suoriutumisesta seka kehitysehdotuksia tyohaastattelun parantamiseksi

avoimen kysymyksen muodossa.

6 Tulokset

Tassa luvussa kuvataan tutkimusaineiston tulokset. Tulokset esitelldan kyselyn mukaisessa
jarjestyksessa alkaen vastaajien taustatiedoista. Tuloksien havainnoinnin tueksi on otettu

pylvasdiagrammeja. Tuloksia tullaan hyodyntamaan yrityksessa sisdisesti, ja pidemmalla
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aikavalilla ne tuovat hyotya myos ulkoisesti tyonhakijoille. Ulkoiset tydnhakijat hyotyvat

tulevaisuudessa todellisen tarpeen mukaisista kehitystoimista.

6.1 Vastaajien taustatiedot

Suuri osa vastaajien taustatiedoista kerattiin tarkoituksena tutkia maaralliseen kyselyyn
kuuluvia numeerisia suureita ja ilmididen yleisyytta eri taustamuuttujissa. Taustatietojen
avulla haluttiin pyrkida ymmartamaan tuloksia syvemmalla tasolla. Taustamuuttujien hyodylla

pystytaan jatkossa tekemaan johtopaatoksia Yritys X:n tyonhakijoista.

Kuva 3. lkdjakauma.

Ik (n=19)
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42,1 %
40,0 %
30,0 % 26,3 %

20,0 % 15,8 %

10,5 %
10,0 % 5,3%
— N

0,0%
16-20 vuotta 21-26 vuotta 27-35 vuotta 36-45 vuotta Yli 56 vuotta

Kyselyn ensimmaisessa kohdassa tiedusteltiin vastaajien ikda. Kuten Kuvasta 3 selviaa,
enemmisto vastaajista oli idltdan 27-35-vuotiaita ja toiseksi suurimpana ikaryhmana olivat
21-26-vuotiaat. 36—45-vuotiaita ja yli 56-vuotiaita oli melko tasaisesti. 16—20-vuotiaita

vastaajia kyselyyn osallistui yksi, kun taas ikairyhmasta 4655 vastaajia ei ollut ollenkaan.
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Kuva 4. Sukupuoli jakauma.

Sukupuoli (n=19)
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Vastaajat puolittuivat tasaisesti naisiin ja miehiin. Muun sukupuolisia tai henkil6ita, jotka
eivat halunneet kommentoida sukupuoltaan, ei ollut vastaajien joukossa ollenkaan.
Karkeana johtopaatoksena jakaumasta voidaan ajatella Yritys X:n ty0haastatteluissa kdyvan

melko tasaisesti ettd miehia kuin naisia. (Kuva 4).

Kuva 5. Ammatti jakauma.

Ammatti (n=19)
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Ammatikseen selvd enemmistd vastaajista on ilmoittanut vastausvaihtoehdon ”"Tyontekija, ei
alaisia”. Kolme vastaajista on puolestaan esihenkildasemassa olevia hakijoita. Heidan
lisdkseen vastaajissa oli nelja opiskelijaa, yksi yrittdja, ja yksi tyoton. Kukaan ei ilmoittanut

olevansa pitkalla poissaololla tybeldamasta tai muuta ammattinimiketta. (Kuva 5).
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Kuva 6. Koulutusaste jakauma.

Ylin koulutusaste, jonka olet suorittanut tai juuri suorittamassa

(n=19)
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Lukio tai ammattikoulu ~ Ammattikorkeakoulu Yliopisto tai ylempi AMK

Ylimmaksi suoritetuksi koulutusasteeksi suurin osa vastaajista ilmoitti Lukio tai ammattikoulu
-vaihtoehdon. 13 vastaajaa 19:sta ilmoitti tdman ylimmaksi koulutusasteekseen. Viiden
vastaajan ylin koulutusaste oli ammattikorkeakoulu ja yhden yliopisto tai ylempi AMK. (Kuva
6). Ylintad koulutusastetta selvitettiin, jotta nahdaan minkalaisista koulutustaustoista henkil6t
hakevat Yritys X:lle t6ihin. Jo arveltu ennakkokasitys sai kysymyksen vastausten
jakautumisen myota vahvistusta. Etukateen arveltiin, etta Yritys X:sta saattavat sen toimialan

vuoksi olla kiinnostuneet useat ammattikoulu-taustaiset henkilot.

Kuva 7. Hakijoiden osallistuneisuus tyéhaastatteluihin aiemmin.

Kuinka moneen ty6haastatteluun olet osallistunut eldmasi
aikana? (n=19)
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Tyohaastattelujen maaraa mitattiin, jotta osattiin suhteuttaa hakijoiden arviointikykya
tyohaastatteluja kohtaan. Vain yksi hakijoista ilmoitti Yritys X:n tyohaastattelun olleen ainoa
tyohaastattelu, johon on osallistunut. Loput vastaajat sijoittuivat hyvin tasaisesti 2—4, 5-7 tai

yli 8 ty6haastatteluun osallistuneisiin. (Kuva 7).

Oman ndakemykseni mukaan, ty6haastatteluihin osallistumisen maaralla voi olla vaikutusta
haastattelun arviointikykyyn. Mikali on osallistunut vain yhteen tai muutamaan
haastatteluun aiemmin, voi jannitys olla tilanteessa erityisen kova. Tilannetta ei valttamatta
muista kunnolla enaa jalkeen pain. Taman logiikan mukaan yli kahdeksaan haastatteluun
osallistuneilla arviointikyky voi olla puolestaan kriittisempag, silla heilta [oytyy

vertailukohteita.

6.2 Haastattelutilanne

Kyselylomakkeen toisessa osiossa selvitettiin tyohaastattelutilanteen taustatietoja. Osion
tarkoituksena oli selvittdaa haastattelutilanteen muuttujat, ja kuinka yhtenevaisia

tyohaastattelut isossa konsernissa ovat.

Toisen osion ensimmadinen kysymys koski haastattelun toteutustapaa. Vain yksi
tyohaastatteluista toteutettiin etatapaamisena, loput 18 pidettiin Idhitapaamisina.
Etatapaamisella tarkoitetaan, ettd tyohaastattelu jarjestetdan verkkoyhteyksien valillg,
esimerkiksi viestinta- ja yhteisty0alusta Teamsissa videokokouksena. Etdtapaamisena
jarjestettavat haastattelut mahdollistavat haastatteluun osallistumisen joustavammin
paikasta riippumatta. Lahtokohtaisesti toimeksiantajan kaytantona on jarjestaa
tyohaastattelut Iahitapaamisena paikan paalla, mikali tilanne sallii. Kyselyn aikana
koronatilanne toimipaikkojen valilld on ollut vaihteleva. Joillain paikkakunnilla tilanne oli
haastavampi kuin toisaalla. On mahdollista, ettad etatapaaminen on sijoittunut haastavan

koronatilanteen kaupunkiin.
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Kuva 8. TyOhaastattelun alkamisen ajankohta.

Milloin tyohaastattelu alkoi? (n=19)
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Kuvassa 8 tarkastellaan tyhaastattelun alkamisen ajankohtaa. Tutkimuksen perusteella
voidaan todeta, ettd tyohaastattelu on alkanut jokaisessa tapauksessa ajallaan tai jopa

etuajassa. Kukaan ei ole ilmoittanut haastattelun alkaneen myéhassa.

Tyo6haastattelun ajallaan aloittamisella osoitetaan, etta hakijan aikaa arvostetaan.
Haastattelukokemuksen onnistumista edesauttaakseen sovitussa aikataulussa pysyminen on
merkitsevaa. Mikali tyohaastattelu alkaa myohassa, voi hakijan suhtautuminen olla
negatiivisempi koko haastattelun kulun ajan. Haastattelijan puolesta myohassa alkanut

tyohaastattelu ei luo hyvaa vaikutelmaa tyonantajasta.

Kuva 9. TyOhaastattelun kesto.

Kauanko haastattelu kesti? (n=19)
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Kuten kuvassa 9 esitetdan, lahes puolessa tapauksista haastattelut ovat kestaneet yli puoli
tuntia — tunnin. Tama vastausvaihtoehto vaikuttaa olevan tulosten perusteella keskiverto
pituus tyohaastattelulle. Kuusi henkil6a on ilmoittanut haastattelun kestdaneen alle puoli
tuntia tai maksimissaan puoli tuntia. Nelja henkil6a ilmoitti haastattelun kestaneen yli

tunnin.

Yritys X:ssd tyohaastattelun pituus riippuu esimerkiksi haastattelijasta, hanen aikataulustaan
seka tyotehtavastd, johon ollaan rekrytoimassa. Konsernissa on eritasoisia haastattelijoita ja
harjaantuneemmat haastattelijat saattavat saada haluamansa tiedon hakijasta nopeammin
tietoonsa. Riippuu myos rekrytoitavasta tehtavankuvasta, kuinka paljon asioita

haastattelussa on tarvetta kayda lapi.

Kuva 10. Haastattelijoiden maara.

Kuinka monta henkil63 oli haastattelemassa? (n=19)
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Kysymykselld “Kuinka monta henkilda oli haastattelemassa” haluttiin kartoittaa, kuinka
montaa haastattelijaa tydhaastattelutilanteessa toimi (Kuva 10). Suurimassa osassa
haastatteluja oli haastattelemassa kaksi henkiloa. Kaksi ilmoitti haastattelijoiden maaraksi

kolme tai enemman, ja kolme henkil6a ilmoitti heitad haastatelleen yhden henkilon.

Optimaalisin ja objektiivisin haastattelijamaara on kaksi henkil6a, kuten luvussa 4.1.
Subjektiivisuus todettiin. Suurimmassa osassa Yritys X:n tydhaastatteluja on pystytty

vastaamaan tahan. Vain kolmessa tapauksessa haastattelu suoritettiin yhden haastattelijan
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kanssa. Yhdelld haastattelijalla suoritetut haastattelut ovat joskus muiden tekijoiden
pakottamana valttamattomia. Haastatteluihin osallistuminen vaatii tiettya osaamista, ja
mikali esimerkiksi haastattelijoiden aikataulut eivat kohtaa, niin saatetaan paatya
haastattelemaan yksin. Liika haastattelijamaara puolestaan voi tuntua hakijasta

painostavalta.

6.3 Hyvad tyohaastattelu

Otsikon ”"Tyohaastattelukokemus yleisesti” alla oli ainoastaan yksi avoin kysymys. Kuten
teoreettisessa viitekehyksessa (Hakijakokemus, luku 2.1) esitettiin, asiakaskokemuksen
ytimeen paastaan ymmartamalla ensin asiakkaan odotuksia. Ndin ollen uskon, etta myds
hakijakokemuksen ytimeen paastaan hakijoiden odotusten tarkastelun kautta. Taman
perusteella kyselyyn valikoitui mukaan avoin kysymys; ”Millainen on mielestasi hyva
tyohaastattelu”. Kysymyksen avulla saadaan selville hakijoiden odotuksia hyvasta
tyohaastattelusta. Kysymys oli asetettu pakolliseksi vastata, mutta yksi vastaajista oli
kiertanyt varsinaisen vastaamisen vastaamalla kommenttikenttdaan vain pisteen. Muut 18

vastaajaa kommentoivat vahintadan muutamalla sanalla kysymykseen.

Lahestyn avointa kysymysta laadullisen tutkimuksen teemoittelu -analyysimenetelman
kautta (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Vastaukset on jaettavissa karjistetysti kahden teeman alle:
ilmapiiri seka vuorovaikutus. llmapiiriin viitattiin sanoilla rento, mukava, kiireeton,
informatiivinen, kannustava, asiallinen, avoin. Etenkin sana “rento” toistui monessa
vastauksessa. Eras vastaaja nosti esille, ettd haastattelijan tulisi saada hakijalle rento olo.
Rento ilmapiiri liitettiin kommenteissa muun muassa vapaaseen keskusteluun, ystavallisiin
henkildihin, hyvantuulisuuteen seka siihen, ettd haastattelutilanteessa ei tarvitsisi jannittaa.
Vastaajan toiveissa on mahdollisesti haastattelu, joka etenee luontevan keskustelun kautta

eikd ole liian tarkkaan saadelty.

“Rento ilmapiiri, vapaata keskustelua. Ei liian kaavamainen. Ei pelkkiéi

tavanomaisia haastattelukysymyksid.”

” —— Kannustava ilmapiiri ja ettd haastateltavalle saa rennon olon.”

” — — Haastattelu on keskustelumainen, ei jdhmed tenttaus.”
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” Sellainen rento ilmapiiri missd ei tarvitse turhaan jénnittdd.”

” —— Rento tunnelma eiké haastattelijalle ole kiire tai ainakaan néytd sitd

haastateltavalle.”

Hakijan rentoutumisella voi olla yhteys hanen suoriutumiseensa ja siihen, pystyykd han
antamaan itsestaan parhaan mahdollisen kuvan. Taman perusteella on oletettavaa, etta
hakija toivoo voivansa rentoutua. Vastausten perusteella voidaan todeta olevan olennaista,
ettd haastattelija osaa luoda haastattelusta mukavan ja luontevan tilanteen, jossa hakija

kokee voivansa rentoutua.

Vuorovaikutuksen ndakokulmasta, tydhaastattelulta toivottiin useamman vastauksen
perusteella rehellisyyttd, avoimuutta seka selkeyttd. Kahdessa vastauksessa toivottiin
asioista puhuttavan niiden oikeilla nimilld, joka voidaan tulkita rehellisyyden toivomiseksi.
Rehellisyytta toivottiin muun muassa tyotehtavista, etenemismahdollisuuksista seka tyon
vastuualueista. Monesta vastauksesta paatellen haastattelussa arvostetaan rehellista

informaatiota tyosta ja tyonkuvasta.

“Hyvdissd tybhaastattelussa tyénhakija ja tyénantaja saavat toisistaan realistisen
kuvan. Tydnantaja pyrkii arvioimaan sopisiko hakija joukkoon. Myds tydnhakija arvioi

olisiko haetussa tyéssd mukava tyéskennelld.”

”Kdydddn ldpi totuudenmukaisesti tydtehtdvit, etenemismahdollisuudet & vastuut.
Kerrotaan lyhyesti yrityksestd sekd sen arvomaailmasta. Kysytéén kysymyksié

haastateltavalta tyé6 sekd opiskeluhistoriasta sekd ominaisuuksista.”

“Haastattelu tapahtuu ajallaan ja sille on varattu riittdvdsti aikaa. Haastattelija on

hieman edes tutustunut hakijan tietoihin ja miettinyt kysymyksid valmiiksi. — ="

Myos muita vuorovaikutukseen liittyvid elementteja nostettiin esille. Hakijan kiireetdn
kohtaaminen, haastattelijan ldsnadolo seka vastavuoroinen kommunikointi olivat arvostettuja
tekijoita. Hakijat haluavat tuntea itsensa haastatteluissa kuulluiksi seka kohdatuksi yksil6ina.

Kyselysta ilmeni, etta hyvalta haastattelulta odotetaan myo6s asiallisuutta seka
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johdonmukaisuutta. Ajallinen viittaus oli erddassa kommentissa, jossa ilmaistiin, etta

haastattelun ei tule olla liian pitka.

”Se, ettd haastattelijat kohtaavat yksilén eikd tunnu, ettd on ”liukuhihnalla”.

Kiireettémyyden tunne.”

“Haastattelija on Idsnd tilanteessa ja kiinnostunut haastateltavan vastauksista.”

“Haastattelija on etukdteen perehtynyt haastateltavan tietoihin.”

6.4 Tyohaastattelukokemus konsernissa

Tyo6haastattelukokemus konsernissamme -osio sisalsi kaksi viisiportaista Likert-asteikko
kysymysta. Kysymysten perusteella pyrittiin selvittamaan, saiko hakija tarpeeksi tietoa eri
aiheista haastattelun aikana seka miten hakija arvioi haastattelijan osaamista eri osa-alueilla.
Likert-asteikkojen lisaksi osio sisdlsi monivalintakysymyksen, jolla kartoitettiin aiheita, joista

tyohaastattelussa keskusteltiin.

Kuva 11. Riittava tiedon saaminen eri aiheista.

Sain riittdvasti tietoa alla olevista aiheista (n=19)
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Yrityskulttuuri, ilmapiiri _ 4,4
yrityksen arvot || N ::
Rekrytointiprosessin eteneminen _ 4,5
Itse esittamasi kysymykset || NG 5
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”Sain riittavasti tietoa alla olevista aiheista” -kysymys on kuvattu Kuvassa 11. Ensimmainen
kohta, saiko tarpeeksi tietoa yrityksesta kerasi korkeimman keskiarvon, eli 4,8. 89,5%
vastaajaa vastasi kyseiseen vaittamaan korkeimman mahdollisen vastauksen, eli “taysin
samaa mieltda”. Tahan on luultavasti vaikuttanut yrityksen esittelymateriaali, joka
useimmiten esitellddn tyohaastattelussa. Kaksi vastausta sijoittui asteikolla matalammalle —
toinen kohtaan "jokseenkin eri mieltd” ja toinen ”jokseenkin samaa mieltd”. On mahdollista,
ettd kaikki haastattelijat eivat ole hyodyntaneet yritysesittelya. Toinen vaihtoehto on, etta
hakija ei ole saanut yritysesittelysta irti mielestaan oleellista tietoa. Kaiken kaikkiaan
yrityksesta saatua tietoa on kuitenkin pidetty riittavana. On taysin subjektiivista, minka
tiedon henkil6 kokee itselleen merkitykselliseksi ja riittavaksi. Nain ollen ei voida pitaa
itsestadnselvyytend, etta yritysesittely materiaali vakuuttaisi kaikki hakijat siitd, etta tietoa

on saatu tarpeeksi.

Toinen kohta, jossa kartoitettiin saiko haetusta tyotehtavasti riittavasti tietoa, saavutti 4,2
keskiarvon. Kohdan vastaukset olivat jakautuneet ldhes puolittain taysin samaa mielta
(47,4%) ja jokseenkin samaa mielta (42,1%) oleviin. 10,5% eli tassa tapauksessa kaksi
henkilda ilmoitti olevansa vaittamasta taysin eri mieltd. Tama oli koko kyselyn ainoa kohta,
jossa useampi kuin yksi henkil® vastasi olevansa taysin eri mielta kyseisesta vaittamasta.
Vastauksissa yllattavaa oli, etta kukaan ei kuitenkaan vastannut ”jokseenkin eri mieltd” tai
”en samaa enka eri mielta”. Haastattelijoita voi olla tarpeen muistuttaa tyotehtavan sisallon
tarkemmasta avaamisesta vield haastattelussa. Pelkka tydpaikkailmoituksen sisdltama tyon
esittely ei valttamatta riita hakijoille ja haastattelussa oletettavasti halutaan kuulla

tehtavasta tarkemmin.

Kuva 12. Riittdva tiedon saaminen tyon ehdoista.
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"Haetun tyotehtavan ehdot” -kohdalla kartoitettiin, onko haastattelija antanut riittavasti
tietoa tehtavan ehdoista, kuten palkasta seka tyoajasta. Vastausvaihtoehtojen jakauma
esitetdan Kuvassa 12. Kyseinen kohta sai heikoimman keskiarvon 3,9, ja siksi se otettiin
muita tarkempaan kasittelyyn. Useat hakijat olivat jokseenkin tai taysin samaa mielta
vaittdmasta. Muihin vaittamiin verrattuna kyseinen vaittama kerasi eniten vastauksia taysin-,

jokseenkin- seka ei samaa eika eri mielta -vastausvaihtoehtoihin.

Esittamalla palkan esimerkkina tydtehtavien ehtoihin saattoi tuoda vaikutuksensa tulokseen,
silla konsernissa ei olla palkka-avoimia. Palkkaa ei ndin ollen nay tydpaikkailmoituksella eika
siitd padsaantoisesti puhuta vield ensimmaisella haastattelukierroksella. Pois lukien
tehtavankuvat, joiden palkkauksessa noudatetaan Kaupan alan TES:ia. Sopimuspalkkojen
kohdalla palkkakeskustelut tulevat ajankohtaisiksi siina vaiheessa, kun kyseinen henkil6
ollaan valmiita palkkaamaan. Palkka-avoimuus voi kannattaa, silla tyénhakijat arvostavat sita
—avoimuuden avulla hakijalle tarjotaan merkittavaa informaatiota. Lisdksi tieto sadstda aikaa

puolin ja toisin ja sen avulla edistetdan oikeudenmukaisuutta ja tasa-arvoa. (Salonen, 2021b)

Yrityskulttuuri ja ilmapiiri, yrityksen arvot, rekrytointiprosessin eteneminen seka hakijan
esittdmat kysymykset niputtavat melko samoihin keskiarvoihin, 4,3 — 4,5 vilille. Yritysten
arvojen valittyminen jai ndista matalimmalle keskiarvolle 4,3. Yrityksen arvot on tuotu esille
yritysmateriaali esittelyssa, mutta vasta materiaalin loppupuolella. On mahdollista, etta
yritysesittely on liian pitka ja loppuvaiheilla keskittyminen alkaa herpaantua. Voi myds olla,
ettd yritysesittelya ei kdayda kokonaisuudessaan lapi jokaisen hakijan kanssa. Yritysesittely
pidetdan tyypillisesti heti tydhaastattelun alkumetreilla. Tassa vaiheessa hakija saattaa
esimerkiksi jannittaa tulevaa haastattelua, eika pysty tasta syysta keskittymaan. Arvojen

sijoittaminen yritysesittelyn alkupuolelle saattaisi auttaa.

Yhteensa vaittamien keskiarvoksi muodostui 4,4. Tahan vaikuttivat vastausten kaksi
daripaata, yrityksesta saatu tieto (ka=4,8) ja haetun tyotehtavan ehdot (ka=3,9), joissa oli

melkein numeron verran eroa. Muut vastaukset liikkuivat keskiarvojen 4,2 — 4,5 valilla.



29

Kuva 13. Haastattelijoiden osaaminen eri osa-alueilla.

Arvioi haastattelijan / haastattelijoiden osaamista eri osa-alueilla (n=19)

Hakijan vastaanottaminen 4,7

Haastattelijan vuorovaikutustaidot 4

Haastattelijan taito esittaa 4

haastattelukysymyksia luontevasti 4

Haastattelijan taito luoda haastattelusta
mukava tilanne

4,7

Haastattelijan asiantuntemus haettua

tehtdvaa kohtaan 4,7

Haastattelijan valmistautuminen (esim.
tutustuminen hakijan tietoihin, selkea

haastattelun kulku)

Haastattelijan taito paattaa haastattelutilanne 4,6

o
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Haastattelijan osaamista arvioitiin eri osa-alueilla (Kuva 13). Osaamisen asteikoksi
maariteltiin Ei osaamista (1), Valttava osaaminen (2), Tyydyttava osaaminen (3), Hyva
osaaminen (4) sekd Erinomainen osaaminen (5). Haastattelijoiden osaaminen on
paasaantoisesti varsin hyvalla tasolla. “Haastattelijan taito luoda haastattelusta mukava
tilanne” -kohta kerasi yhden vastaajan osalta tyydyttdava osaaminen -arvion. Muutoin kaikki
osaamisen aihealueet oli arvioitu joko hyvaksi tai erinomaiseksi osaamiseksi. Luonnollisesti
myos keskiarvot olivat todella hyvid, mika viestittaa, etta haastattelijoiden taitoihin on oltu

tyytyvaisia. Kaikkien kysymyksen osa-alueiden mediaani oli 5.

Alhaisin keskiarvo kysymyksessa oli 4,6 ja se koski haastattelijan taitoa paattaa
haastattelutilanne. Alhaisin keskiarvo muodostui tdhdn osaamisen alueeseen, silla arviot
hyvén ja erinomaisen osaamisen valilla jakautuivat suht tasavertaisesti, kun muissa kohdissa
suurin osa vastauksista painottui erinomaiseen osaamiseen. "Haastattelijan taito paattaa
haastattelutilanne” -kohdan vastauksista paatellen, tyonhakijat ovat saattaneet jaada

kaipaamaan jotakin haastattelun loppuvaiheilla. Usein haastattelun lopulla kdydaan
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keskustelua rekrytointiprosessin jatkosta ja on mahdollista, ettd tama liitetaan osaksi
haastattelutilanteen paattamisen elementteja. ”Sain riittavasti tietoa alla olevista aiheista” —
vaittamakysymyksessa ilmenee, etta rekrytointiprosessin eteneminen on saanut 4,5

keskiarvon. Talla voi olla yhteys haastattelutilanteen paattamiseen.

Kuva 14. Haastattelun keskustelunaiheet.

Valitse aihealueet, joista haastattelussa keskusteltiin (n=19)

Aikaisempi tyshistoria | 30 %
Hakija ihmisena | 5 %
Koulutus | 47 %
Motivaatio N =5 %
Tybyhteisd ja ryhmstyoskentely G 75 %
Substanssiosaaminen (tyotehtavaan liittyvat
. I 68 %
taidot)
Johtajuus [ 16,0 %
Tyopaineet ja stressi | MMM 63,0 %
Nykytilanne | RN <30
Tulevaisuuden urasuunniteimat ||| | G 37.0 %
Muu . 5,0 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuten Kuvasta 14 ilmenee, yleisimmat keskustelunaiheet olivat hakijan aikaisempi
tyohistoria sekd motivaatio. Lihes 90% vastaajista on ilmoittanut, ettd haastattelussa
keskusteltiin kyseisista aiheista. Myos hakija ihmisena on ollut puheenaiheena yli 80%
haastatteluja. Yli puolissa haastatteluissa puheenaiheena on ollut aikaisempi tyohistoria,
hakija ihmisend, motivaatio, tyoyhteiso ja ryhmatydskentely, substanssiosaaminen,

tyopaineet ja stressi sekd nykytilanne.

Vain alle puolet haastatteluista on sisaltanyt keskusteltua hakijan koulutuksesta. 47%

vastaajista on ilmoittanut keskustelleensa koulutuksesta. Keskustelun vahaisyys aiheesta voi
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kielia esimerkiksi siita, etta koulutuksella ei ole ollut merkitystd haetun tyotehtavan
kannalta. Voi my0s olla, ettd haastatteluun saapunut hakija on jo toimittanut koulutustiedot
sisaltdvan CV:nsa rekrytoijalle tarkasteltavaksi. Nain ollen siita ei ole koettu tarpeelliseksi
kysya enempada. Haastatteluissa keskustellessa alhaiselle tasolle ovat jaaneet myds johtajuus

seka tulevaisuuden urasuunnitelmat.

Yksi henkild on vastannut vaihtoehdon "Muu” ja kyselyyn han oli tarkentanut, etta
haastattelussa kaytiin lapi soveltuvuusarviointien tulokset. Arviointitulokset kdydaan aina
lapi haastattelussa, mikali arviointi on suoritettuna. Soveltuvuusarviointeja suoritetaan
yleisesti vain tietyissa hallinnon rekrytoinneissa. Missadn haastattelussa ei tullut ilmi

kiellettyja tai epasoveliaita puheenaiheita.

6.5 Kokemukset haastattelijasta

Kyselyn viimeisessa vaiheessa hakija pdasi antamaan arvionsa haastattelijan suoriutumisesta
skaalalla 1 — 5. Keskiarvoksi haastattelijoiden suoriutumiselle muodostui 4,8. Alin annettu
arvo oli 4, joka sekin maariteltiin asteikolla hyvaksi. Keskihajontaa vastauksissa oli 0,4.
Arvioiden perusteella kaikki haastattelussa kdyneet hakijat pitivat haastattelijoiden
suoriutumista hyvana, elleivat erinomaisena. Arvioiden mediaani oli 5. Tasta paatellen

konsernin haastattelijoiden suoriutuminen on hyvalla tasolla.

Vaikka arviot haastattelijoiden suoriutumisesta olivat ainoastaan positiivisia, ei hakijoiden
tietotaidolla kykene arvioimaan haastattelijoita aukottomasti. Emme voi esimerkiksi olettaa,
ettd hakija itse tietdisi, mita tyohaastattelussa on sallittua kysya. N&in ollen, hdn kykenee
tekemaan arvionsa ainoastaan oman elamismaailmansa kokemusten perusteella. Vaikka
arviot ovat subjektiivisia, niiden positiivinen savy on kuitenkin tarkea, silla se kertoo

yritykselle ainakin tdman otoksen hakijoiden olevan tyytyvaisia.

Koko kyselyn viimeisessa kysymyksessa kartoitettiin avoimen kysymyksen muodossa
kehitysehdotuksia haastatteluille. Koska kohderyhmana olivat haastattelussa kdyneet
hakijat, heidat koettiin parhaina kehitysehdotuksia kertomaan. Kehitysehdotuksia ei
lilammin avoimeen kysymykseen saatu, silla Iahes puolet vastaajista ilmoitti, ettei mieleen

tule mitdan tai ettei osaa sanoa. Kolme vastaajaa oli myos kiertanyt kysymyksen
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pakollisuuden vastaamalla avoimeen kenttdan pelkan pisteen. Kaksi vastaajista keskittyi
kysymyksen kannalta epdrelevanttiin asiaan. Vastaajien mukaan haastattelun kehityskohde

oli, etta hakija olisi saanut hakemansa paikan.

Varteenotettavat kehitysehdotukset olivat vieraanvaraisuus seka kahvitarjoilu. Hakijat ovat
mahdollisesti odottaneet haastattelun vastaanottotilanteelta enemman tervetullutta
tunnelmaa. Vieraanvaraista tunnelmaa voidaan luoda esimerkiksi juuri tarjoamalla kahvia tai
teetd haastattelun alkuun. Emme voi kuitenkaan kyselyn perusteella tietaa, ketka
haastattelijoista joko ovat tai eivat ole ndin tehneet, silla asiaa ei kysytty. Kuten jakaumasta
Kuvassa 11 nakee, hakijan vastaanottaminen on kuitenkin ollut hyvalla tasolla. Alin tahan
annettu arvo on ollut “"Hyva osaaminen”. Tatdkaan ei voi suoraan niputtaa yhteen saatujen
kehitysehdotusten kanssa. On kuitenkin mahdollista, ettd vastaajien antamissa vastauksissa
esiintyy epaloogisuutta juuri tdssa muodossa. Hakija on saattanut vasta myohemmassa
vaiheessa kyselya muistaa, etta vastaanottaminen ei mahdollisesti sujunutkaan niin hyvin

kuin han jo aiemmassa vaiheessa kyselyyn arvioi.

Yhtena kehitysnakokulmana esiin nousi myds COVID-19-viruksen tuomat pakotteet ja siita
johtuvat jarjestelyt. Yhdesta vastauksesta ilmeni, ettd ilman maskeja haastattelu olisi ollut
mukavampi tilanne, silla ndin ihmisten ilmeet olisi nahnyt paremmin. Merkittava osa
ihmisten keskindisesta kommunikoinnista onkin nimenomaan ei-sanallista (Ahola & Korppi,
2019, luku 4, 1. kappale). Toimenpiteet, eli maskit, olivat tilanteessa valttamattomia, eika
niiden poistamista voida luokitella toteutuskelpoiseksi kehitysehdotukseksi. Hakijan
harmillinen muistijalki on kuitenkin todellinen ja vaikuttanut hdanen hakijakokemukseensa.
Kokemukseen vaikuttavat aina osaltaan myos tekijat, jotka eivat ole haastattelijoiden

kontrolloitavissa.

6.6 Tulosten yhteenveto

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa Yritys X:n tydonhakijoiden kokemuksia
tyohaastatteluista ja niiden perusteella pohtia rekrytoivien henkiléiden osaamisen
kehittamistad. Yhteenvedossa kaydaan lapi merkittavimmat tulokset, jotka kyselyn

perusteella saavutettiin.
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Haastattelukokemukset olivat tulosten perusteella pdaasiallisesti hyvalla tasolla. Mitdan
erityisen halyttavaa tai varsinaisesti uutta tietoa ei tuloksista noussut esille. Kysymyksissa
”Sain riittavasti tietoa alla olevista aiheista” seka ”Arvioi haastattelijan osaamista eri osa-
alueilla” vastaaja arvioi vaittamia 1 — 5 valisella asteikolla. Kysymyksessa riittavan tiedon
saamisesta keskiarvoksi muodostui 4,4 (Kuva 11). Kysymys sisalsi koko kyselyn alhaisimman
keskiarvon 3,9 vaittamassa, joka kohdistui haetun tyotehtavan ehdoista saatuun tietoon.
Tyon ehdoista saatua tietoa ei siis koettu taysin riittavaksi (Kuva 12). Vaittamassa mainittiin
esimerkkina tyonehdoista palkka, jolla on saattanut olla vaikutusta tuloksen alhaisuuteen.
Yritys X:ssa palkasta ei puhuta yleensa vield ensimmaisella haastattelukierroksella. Muista
aiheista tietoa on saatu kohtuullisen hyvin ja keskiarvot olivat 4,2 — 4,8 valilta. Kysymyksessa,
jossa arvioitiin haastattelijan osaamista eri osa-alueilla keskiarvo oli 4,7, eli erinomaisella
tasolla. Alhaisimmalla tasolla oli “haastattelijan taito paattaa haastattelu” -kohta keskiarvolla
4,6. Muut kysymyksen vaittamat olivat arvoltaan 4,7 — 4,8. Jokaisen vaittaman mediaani on

ollut 5, eli paras mahdollinen. (Kuva 13)

Avoimissa kysymyksissa kartoitettiin, millainen on hyva ty6haastattelu seka mika olisi tehnyt
tyohaastattelukokemuksesta Yritys X:ssa paremman. Keskeisimmat huomiot hyvasta
tyohaastattelusta liittyivat haastattelun ilmapiiriin seka vuorovaikutukseen. Hyvassa
tyohaastattelussa ilmapiirin toivotaan olevan rento ja kannustava, missa hakijan ei tarvitse
jannittaa. Nain ollen haastattelijalta odotetaan osaamista luoda tilanteesta luonteva tilanne.
Kuten teoreettisessa viitekehyksessa tuli esille, hakijan rentoutuessa hanen osaamistaan
voidaan tulkita luotettavammin. On ehdottomasti myos haastattelijan ja yrityksen etu, kun
luottamus saadaan rakennettua ja hakija pystyy rentoutumaan tilanteessa. Esille nostettiin
myo6s vuorovaikutustyylejd, miten hakija kuuluisi kohdata. N&ita olivat kiireettomyys,
keskusteleva vuorovaikutus ja lasndolo. Lasnaololla on hy6tya haastattelutilanteen
molemmille osapuolille — haastattelijan lasndololla on todettu olevan vaikutusta esimerkiksi
hakijan avoimuuteen (Salli & Takatalo, 2014, ss. 66-67). Useamman vastauksen perusteella
haastattelussa arvostetaan rehellistd informaatiota tyosta. Rehellisyydella viitattiin muun

muassa tyotehtavien sisaltoon seka etenemismahdollisuuksiin.

Toisen avoimen kysymyksen, eli “Mika olisi tehnyt tydhaastattelukokemuksestasi
paremman?”, toimintaa kehittdvien vastausten maara jai vahaiseksi. Toiminnan kehittamista

palvelevat ehdotukset liittyivat vieraanvaraisuuteen ja kahvitarjoiluun. Tasta paatellen
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haastattelun vastaanottotilanteessa voi olla kehitettdvaa. Rekrytoivia henkildita tullaan
muistuttamaan vieraanvaraisuudesta ja mahdollisuudesta tarjota hakijoille juotavaa, kuten
kahvia, teeta tai vetta. Myds COVID-19-viruksen tuomista rajoitteista oli kommentti, jossa
olisi toivottu haastattelua ilman kasvomaskeja, kuitenkin samalla ymmartaen viruksesta

johtuvat poikkeusjarjestelyt.

Hakija paasi kyselyssa jattamaan kokonaisarvosanan haastattelijan/haastattelijoiden
suoriutumisesta ja keskiarvoksi annetuille arvioille muodostui 4,8. Pienin annettu arvo oli 4,
joka sekin nivoutuu hyvaan osaamiseen. Keskihajonta vastauksissa oli 0,4. Kokonaisuutena

haastattelijat ovat onnistuneet haastatteluissa hyvin.

7 Johtopaatokset

Johtopaatokset tuloksista muodostetaan koottua viitekehysta apuna kayttaen. Lisaksi
johtopaatoksissa yhdistyy kirjoittajan oma pohdinta seka toiminnan kehittamisen

ehdotukset.

Haastattelulla on osansa hakijakokemuksen muodostumisessa. Yritysten on hyva pyrkia
varmistamaan, etta haastattelukokemukset eivat johda huonoihin tai negatiivisiin
hakijakokemuksiin. Kuten asiakaskokemusta kasittelevassa kappaleessa 2 todettiin, yritys
pystyy osaltaan vaikuttamaan kokemuksen syntymiseen tietyissa kosketuspisteissa. Yksi
merkittava tekija, johon yritys pystyy vaikuttamaan on haastattelevien henkildiden
osaaminen. Rekrytoivien henkildiden ollessa ammattilaisia voidaan onnistumisia saavuttaa
todennakoisemmin, kuin epapatevien henkildiden tehdessa tyota. Tasta syysta rekrytoinnin
parissa tyoskentelevien perehdytys nykypdivan rekrytointiin, sen eri aihealueisiin ja
trendeihin on ensiluokkaisen tarkeaa. Kun hakijan odotuksiin vastataan, luodaan

mielekkdampi kokemus. Nain haastattelukokemusten hyva taso pystytdan turvaamaan.

Millaista osaamista haastattelijoilta odotetaan?

Tutkimustulosten perusteella hakijoiden odotukset liittyivat paaasiassa tilanteen ilmapiiriin
seka haastattelijan ja hakijan valiseen vuorovaikutukseen. Kuten viitekehyksessa todetaan,
on merkittavaa, etta haastattelija ymmartaa ja osaa tulkita haastattelutilanteen

vuorovaikutusta. Vuorovaikutteisen kanssakaynnin edellytyksena on haastattelijan tietyn
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tasoinen sosiaalinen taidokkuus, jotta keskustelu sujuu luontevasti. Koska syntyva kokemus
on subjektiivinen, vaaditaan haastattelijalta taitoa my0ds haastattelun sovittamisessa aina
yksilon mukaisesti. Jotta hakijat voidaan kohdata yksil6ina, on tutustuttava heidan ennalta-
antamansa tietoihin jo ennen haastattelua. Haastattelijan on kyettava johtamaan
haastattelutilannetta eteenpain rennossa, johdonmukaisessa ilmapiirissa samalla erotellen
oleellinen tieto hakijasta. Aidon kohtaamisen kautta rakennetaan hakijan ja haastattelijan
valille rakentuu luottamusta, jonka avulla hakijan turvallisuuden tunne lisaantyy.
Luottamuksen rakentaminen on oleellisessa asemassa, mikali hakijan halutaan pystyvan

antaa parhaansa haastattelussa.

Informatiivisuudella on suuri rooli tyon ilmoitteluvaiheesta lahtien. Hakijan markkinat luovat
tilanteen, jossa tyonantajien kdyma kilpailu hakijoista on kovaa. Hakijat vertailevat
tyonantajia jo tyonhakuvaiheessa. Tasta syystad tydnantajan on kyettdva oikea-aikaisesti
informoimaan erottumistekijoistadan sekd muusta hakijan kannalta oleellisesta, kuten missa
rekrytointiprosessin vaiheessa menndan. Haastattelutilanteessa haastattelijan on
merkityksellista tavoitella informatiivista ilmapiiria. Haastattelijan on tunnettava tyétehtava

seka tarjottava hakijalle tietoa haetusta tehtdvasta mielenkiintoisella tavalla.

Mitka ovat konsernin keskeisimmat kehityskohteet liittyen tyohaastatteluihin?

Tutkimuksessa yksi kehityskohde nousi ylitse muiden. llmeni, ettd haastattelijat eivat
kyenneet antamaan haetun tyotehtavan ehdoista taysin riittavasti tietoa. Toinen aihe, josta
haastattelijat eivat (suhteessa muihin kyselyn kohtiin), kyenneet antamaan yhta riittdavaa
tietoutta oli haettu tyotehtava ja sen sisaltd. Avoimissa vastauksissa korostunut hyvan
haastattelun piirre informatiivisuus on linjassa teorian seka taman tuloksen kanssa.
Informatiivisuutta odotetaan hyvalta tyohaastattelulta. Tassa tapauksessa tyosta, sen
sisallosta ja ehdoista saatua tietoa ei koettu taysin riittavaksi. Riittava informaation
saaminen haetusta tyotehtdvasta ja sen ehdoista on kriittista tietoa hakijalle. Esimerkiksi
tyosta maksettavalla rahallisella vastineella on vaikutusta hakijan mielenkiintoon ja jopa
kiinnostukseen jatkaa rekrytointiprosessissa. Molemmilta osapuolilta sdastyy aikaa, mikali jo
prosessin alussa keskustellaan tyon ehdoista, kuten juuri palkasta, etatyokdytannoista seka
tyOajoista. Tama tekee haastattelusta myos reilun, silla kumpikin osapuoli tietda, millaisin

ehdoin tilanteessa ollaan.
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Kysymyksessa, jossa arvioitiin haastattelijan osaamista eri osa-alueilla, joka vaittdmassa oli
hyvat keskiarvot. Vaikka mikaan vaittama ei ollut halyttavalla tasolla, haastattelijan taito
paattaa haastattelutilanne sai matalimman keskiarvon, joten myos se on nimetty
kehityskohteeksi. Haastattelutilannetta paattdessa, tunnelmaa kannattaa kysymysten osalta
keventda. Kysymysten keventamiselld tahdataan mukavan fiiliksen jattamiseen haastattelun
jalkeen. Tyohaastattelun lopussa hakijalta on hyva varmistaa, onko hanella vield jotain
kysyttavaa ja kerrata rekrytointiprosessin etenemisen aikataulu. Mikali sovitusta aikataulusta
ei pystyta pitamaan kiinni eika viivastymisista informoida hakijoita, voi jo siihen asti

onnistunut haastattelukokemus romuttua.

Miten konsernin ty6haastattelijoita voidaan tukea kehittdamaan osaamistaan?

Kuten teoreettisessa viitekehyksessa todetaan, osaavalla henkil6stolla on yhteys
lilketoiminnan kannattavuuteen. Kun tdhan yhdistetdan vield haastattelijoiden juridiset
velvollisuudet, on tarkeda taata haastattelijoiden tasainen ja luotettava laatu. On siis syyta
kayttaa resursseja ja varoja henkiloston riittavaan kouluttamiseen seka tarpeeksi kattavaan
perehdytykseen. Rekrytoinnin alan ja haastatteluiden herattaessa keskustelua sosiaalisessa
mediassa, on merkitsevaa toimia tavalla, jolla ei joudu keskusteluissa huonoon valoon. Oman
tulkintani mukaan, hakijat ovat entista valveutuneempia ja tietoisia omista oikeuksistaan

rekrytoinnin kentalla. Yleistynyt keskustelu aiheesta toimii tasta merkkina.

Haastattelijan osaamista tarkastellessa on otettava huomioon, etta hakijoilla on
lahtokohtaisesti erilaisia odotuksia. Sen myo6ta heille muodostuu myds erilaisia kokemuksia
yrityksen tyohaastatteluista. Ndin ollen ei ole mahdollista tayttaa jokaisen hakijan odotuksia
kokonaisuudessaan. Parhaimman mahdollisen onnistumisen saavuttamiseksi haastattelijan

on tarkeda omata itsereflektointi ja -tuntemustaitoja seka kohtuulliset vuorovaikutustaidot.

On mahdollista, etta haastattelijat kokevat, etta heilld itselldan ei ole tarpeeksi tietoa tehda
tyotd. Osaamisen tasoa olisi siksi hyva selvittdad myos suoraan haastattelijoilta itseltdan.
Tama toimii ehdotuksena jatkotutkimukselle. Haastattelijoiden osaamista voidaan tukea
kehittamalld heidan tietotaitoaan kehityskohteiden aihealueiden, eli informatiivisuuden,
haastattelutilanteiden paattamisen ja vieraanvaraisuuden, parissa. Tietotaitoja voidaan

opettaa esimerkiksi verkkokurssien ja muiden koulutusmateriaalien keinoin. Lisaksi
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haastattelevien esihenkildiden perehdytysprosessi olisi hyva kayda lapi kehityskohteet

mielessa pitden seka ylipaataan tietouden ajantasaisuuden varmistamiseksi.

Henkilostohallinnon seka haastattelijoiden valista kynnysta voi olla tarpeen madaltaa
nykyisesta tilanteesta. Kun haastattelijat tiedostavat omat kehityskohteensa, heidan voi olla
hyodyllista keskustella aiheesta rekrytoinnin asiantuntijoiden kanssa. Konsernin sisdiseen
tyopyyntojen palveluportaaliin voisi rakentaa haastattelijoille oman alueensa, josta he saavat

sujuvasti viestittya ja pyydettya esimerkiksi apua haastatteluihin liittyen.

7.1 Luotettavuus

Tyon validiteetti olisi ollut luotettavampi, mikali vastausten maara olisi ollut korkeampi.
Nykyinen vastausprosentti 32% on melko alhainen, ja siita voidaan tehda ainoastaan suuntaa
antavia johtopaatoksid. Otoskoon niukkuus oli ennustettavissa kyselyn haastavan
ajankohdaksi vuoksi. Vaikka otoskoko jai suhteellisen pieneksi, vastaajien vaihtelevat

taustamuuttujat, kuten ika ja ammatti, luovat osaltaan tutkimukselle luotettavuutta.

Kyselyn toimivuus testattiin Webropol:issa ennen julkaisua. Kyselyyn valikoituneet
kysymykset, niiden muotoilu ja jarjestys viimeisteltiin toimeksiantajan kanssa. Kysymykset
menivat useamman silmaparin lavitse, jotta turha tulkinnanvaraisuus valtetaan. Jokainen
kysymys oli myds asetettu pakolliseksi vastata. Kyselyssa oli kaksi pakollista, avointa
kysymystad, joista toisessa kysyttiin “Mika olisi tehnyt haastattelukokemuksestasi
paremman?”. Tama kysymys kerdsi muutaman tyhjan vastauksen, eika nain ollen kaikkiin
kysymyksiin ei saatu tasavertaisesti vastauksia. Samaiseen avoimeen kysymykseen tulleilla
vastauksilla ei ollut suurta toiminnan kehittamisarvoa, koska varsinaisia kehitysehdotuksia ei

osattu antaa.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tulee huomioida vastaajien eri lahtokohdat
kyselyyn osallistumiseen. Ihanteellista olisi ollut, mikali kysely olisi pystytty toteuttamaan
heti tyohaastattelun jalkeen. Kyselyyn vastaaminen heti haastattelun jalkeen paikan paalla
olisi voinut tulla kyseeseen siina tapauksessa, etta kaikki haastattelut olisi varmasti
toteutettu lahitapaamisina. Nain toteutettuna vastaukset olisivat pysyneet taysin

puolueettomina. Tama ei kuitenkaan logistisesti onnistunut ndin suuressa konsernissa, kuin



38

toimeksiantaja on. Osa hakijoista saattoi jo ennen kyselyyn osallistumista saada tiedon,
jatkuuko rekrytointiprosessi hanen kohdallaan. Tiedon saaminen on mahdollisesti voinut
vaikuttaa hdanen antamiinsa vastauksiin. Rekrytoivan tahon toiminnan nopeudella oli
vaikutusta siihen, milla viiveella kyselyt haastattelujen jalkeen Iahtivat hakijoille. Mita
nopeammin haastattelun jalkeen han kavi merkitsemassa hakijan haastatelluksi, sita

nopeammin kysely hakijalle lahti.

Hakijoiden arviot eivat ole taysin luotettavia siksikdan, etta ei voida tietda, muistaako hakija
haastattelutilanteen tarpeeksi selkeasti arvioidakseen sita. Tyohaastattelu saattaa jannittaa
ja jannitys puolestaan kuormittaa muistia (Eloranta, 2022). Puolueettomuutta tulee
tarkastella kriittisesti my6s haastattelijan puolelta. Haastattelijat ovat tienneet
tutkimuksesta etukateen, joka on mahdollistanut esimerkiksi tavallista huolellisemman
valmistautumisen tilanteeseen. Tieto tutkimuksesta on annettu haastattelijoille, jotta

eettinen nakdkulma sailyy, ja tutkittavat henkil6t tietavat olevansa tutkittavina.

7.2 Pohdinta

Haastattelukokemuksia tutkittaessa on huomioitava, etta toimeksiantajana on suuri
konserni, jossa haastattelijoita on monia. Arviot haastatteluista koskevat laajaa joukkoa
haastattelijoita, joiden toteuttamissa tyohaastatteluissa on varmasti eroavaisuuksia. Toinen
huomioitava asianhaara on, etta haastattelujen pitaminen ei ole arvioitavien henkildiden
paatyd. Heiddan paatydnaan on toimia esihenkilona toimeksiantajan toimipisteilla ja vastata
toiminnan kokonaisuudesta. Nain ollen heidan suoriutumistaan ja osaamisen kehittamisen
tarvetta tulee arvioida sen mukaisesti. On pohdittava, minka tasoista osaamista heilta

voidaan haastattelujen suhteen vaatia.

OpinndytetyOprosessi

Oma opinnaytetyoprosessini on ollut pitka taival. Aloitin tutkimuksen tydstamisen jo
helmikuussa 2022. Opinndytetyon ohella olen tydstanyt myos opintojeni muita kursseja seka
tyoskennellyt osa- ettd kokoaikaisesti. Opinnaytetydn tyostaminen tyon ohella on ollut
melko raskasta ja valilla on ollut ajanjaksoja, jolloin tyon edistyminen on ollut hidasta tai jopa

kokonaan tauolla. Mikali kaikki resurssini (keskittyminen, aika) olisivat olleet kadytettavissa
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opinndytetyoprosessiin, edistyminen olisi ollut nopeampaa. Ihminen ei kuitenkaan ole kone,

ja olen tyytyvainen suoritukseeni nailla resursseilla.

Jo ennen kuin opinndytetyon tekeminen tuli ajankohtaiseksi, olin toivonut saavani toteuttaa
tutkimuksen, joka liittyy tyohaastatteluihin. Rekrytointi ja sitd ympardivat aiheet ovat olleet
itselleni intohimon kohde jo pitkdan. Kun sain toimeksiantajan puolesta “vapaat kadet”
opinndytetydni aiheen valintaan suunta, johon paatin lahtea oli selkea. Tutkimuksen
pddajatus on alusta asti pysynyt samana, vain otsikko on matkan varrella muuttunut
useampaan otteeseen. Tyonhakijoiden kokemukset kiehtovat minua ja oman tyénkuvani
puolesta pdasen tyoskentelemaan rekrytoinnin kehittdmisen parissa, joten hyédyn
tutkimuksen tuloksista itsekin. Nama tekijat motivoivat minua koko tutkimuksen

tyOstamisen ajan.

Ty6 on kokonaisuudessaan opettanut minulle rekrytoinnin alasta paljon. Eteneminen on
toteutunut ohjaajan kanssa tehtyjen suunnitelmien mukaisesti. Suurin haasteeni tyén
tekemisessa oli kuitenkin tekemisen jakaminen ja aikataulutus. Vietin tyon parissa aikaa,
mutta valilla paamaarattomasti. Rationaalisinta olisi ollut suunnitella ajankaytto
opiskelupaiville aina etukdteen paattaen, mita milloinkin tekee. Usein saatoin jumittua
turhankin tarkasti viilaamaan pienia yksityiskohtia, samalla kun isommat kokonaisuudet
olisivat vaatineet tyota. Tarkemmalla ja jatkuvalla ajankdyton suunnittelulla olisi prosessia

toisin sanoen voinut saada tehostettua.

Jalkiviisaana myo0s koen, ettd opinndytetydhon valmistava kurssi olisi pitdnyt suorittaa vasta
juuri ennen opinnaytetydn tyostamisen aloittamista. Suoritin kyseisen kurssin jo vuoden
2021 kevaalla, ja tuloksia analysoidessani huomasin monien oleellisten asioiden jo
unohtuneen. Varsinaisten analyysimenetelmien kaytto jai tydssani vahaiseksi, juurikin tiedon
ja ajanpuutteen takia. Joka tapauksessa koen, etta tyon tuloksista saatiin tarpeelliset

johtopaatokset tehtya myos yksinkertaisella tavalla, ilman maaréllisia analyysimenetelmia.

Onnistuin mielestani l6ytamaan asiantuntevia ja luotettavan oloisia lahteita kayttooni seka
ylipdataan kayttamaan ldhteitd monipuolisesti. Lahteiden kaytto sujui luontevasti ja olen
tyytyvainen siihen, miten lahteet soljuvat tekstin sekaan eivatka vaikeuta tai katko
lukukokemusta. Erityisen tyytyvainen olen rakentamastani kattavasta kyselysta. Kysely

onnistui sisallollisesti hyvin, esimerkiksi tulkinnanvaraisuus seka padallekkaisyydet on
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onnistuttu kitkemaan kyselysta. Lahteiden seka kyselyn onnistumisen lisdksi opinndytetyon
rakenne on selkea sekd onnistunut kokonaisuus. Rakennetta muovailin useampaan kertaan

ja olen luottavainen lopputulokseen.
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Liite 1: Kyselylomake

Tyohaastattelukokemus |GG

Hei ty&nhakija!

Olet saanut linkin tihin tutkimukseen, silld olet osallistunut joko| | EEEEGTGTGTNGNG.
I I A - I hoastatteluun.

Suoritan opinndytetydtani ja tutkin konsernimme tyShaastattelukokemuksia. Kyselyn
perusteella arvioidaan esihenkildiden valmiuksia toimia tydhaastattelijoina seka
kartoitetaan tyBhaastattelujen kehityskohteita.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti, eivitkd antamasi vastaukset ole
yhdistettivissa sinuun. Antamasi vastaukset eivat vaikuta mydskdan asemaasi

tyGnhakijana.

Vastaamalla annat meille arvokasta tietoa ja autat kehittdmaan tyohaastattelujamme seka
tyBhaastattelijoiden osaamista. Vastaamiseen menee noin 10 min.

Toivomme vastaustasi mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistdin 31.7.2022 mennessa.
Suuret kiitokset ajastasi!

Terveisin,
MNea Lehtonen, HR-assistentti



Perustiedot

Tyohaastattelukokemus || IEEGTGE

Liite1/2



Liite1/2
3. Ammatti *
O TyBntekijd, ei alaisia
(O Esihenkild, alaisia
O itz
O Opiskelija
O Tyeten
O Pitkalld poissaololla tydsti (esim. opintovapaalla)

O Muu, mika?

4. Ylin koulutusaste, jonka olet suorittanut tai juuri suorittamassa *

O Peruskoulu

O Lukio tai ammattkoulu
O Ammathkorkeakoulu

O Yliopisto tai ylempi AMEK

O Muu, mik3?

5. Kuinka moneen tydhaastatteluun olet osallistunut elamasi aikana? *

O

O 24

%

(O 8 tai enemmin
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Tyohaastattelukokemus [ GGG

Tybhaastattelukokemus yleisesti

10. Millainen on mielestasi hyva tydhaastattelu? *

Tyohaastattelukokemus || GG

Tybhaastattelukokemus konsernissamme

Mikili olet osallistunut useammalle haastattelukierrokselle samaa tydtehtavas | R

I (sis. I I D B okiessasi, mieti

ensimmaistd haastatteluasi.

11.
Sain riittavast tietoa alla olevista aiheista.

*

I:.-L
samaa Jokseenk [aysi
eri lokseenkin enkie <amas .amaa
mielta  eri mielta mielta miel nielta

Rekrytointiprosessin eteneminen

O0OO0O0O O O O
O0OO0O0O O O O

ltse esittdmasi kysymykset

OO00O O O O
OO00O O O O
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12. Arvioi haastattelijan / haastattelijoiden osaamista eri osa-alueilla. *

Ei Valttava  Tyydyttava Hyrva Erinomainen
osaamista osaaminen o©saaminen o0saaminen  osaaminen

O

Hakijan vastaanottaminen

Haastattelijan
vuorovaikutustaidot

Haastattelijan taito esittda
haastattelukysymyksia
luontevast

Haastattelijan taito luoda
haastattelusta mukava
flanne

Haastattelijan
asiantuntemus haettua

o O O 0O
O O O 0O
o O O O

O O O 0O
O O O 0O

tehtavaa kohtaan

Haastattelijan
valmistautuminen (esim.
tutustuminen hakijan

O
O
O
O
O

tietoihin, selkea
haastattelun kulku)

Haastattelijan taito paattas O O O O O

haastattelutilanne

13. Valitse aihealueet, joista haastattelussa keskusteltin. *

I:l Alkaisempi tydhistoria
[[] Hakija ihmisena

I:l Koulutus

I:l Motivaatio

I:l TyGyhteisd ja rynmatydskentely
I:l Substanssiosaaminen (tydtehtdvaan liithyvat taidot)

I:l Johtajuus

I:l lyopaineet ja stressi

I:l MNykytilanne

D Tulevaisuuden urasuunnitelmat

I:l Jostain muusta,
mista;
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Tydhaastattelukokemus |GGG

Lopuksi

14. Minka kokonaisarvosanan antaisit haastattelijan / haastattelijoiden
suoriutumisesta?

Mikali haastattelijoita oli useampi, arvioi heidan suoriutumistaan kokonaisuutena.
Arvioi asteikolla 1-5.

1=\alttava, 2= Kohtalainen, 3= Tyydyttava, 4= Hyva, 5= Erinomainen *

]
1

15. Mika olisi tehnyt tydhaastattelukokemuksestasi paremman? *
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Liite 2: Saatekirje
Heippa!
Tutkin konsernimme tyohaastattelukokemuksia ja kuulisin mielellani sinun kokemuksestasi.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti, eivatka antamasi vastaukset ole yhdistettavissa
sinuun tai vaikuta asemaasi tydnhakijana. Vastaamalla autat meita kehittamaan

ty6haastattelujamme seka haastattelijoiden osaamista.

Vastaamiseen menee noin 10 minuuttia.

Kyselyyn paaset vastaamaan taalta: https://link.webropol.com/s/tyohaastattelukokemus-
Toivomme vastaustasi mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistdaan 31.7.2022 mennessa.

Kiitdn suuresti ajastasi ja toivotan oikein mukavaa kesaa! {;;f}

Terkuin,

Nea Lehtonen, HR-assistentti



