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Rekrytoinnissa valintakriteerien painoarvo ei ole endd voimakkaimmillaan teknillisissd ja
ammatillisissa taidoissa vaan persoonallisten ja henkilokohtaisten taitojen merkitys on
kasvanut. Henkilokohtaisilla valmiuksilla tarkoitetaan muun muassa vuorovaikutus-, viestinta-
ja johtamistaitoja. Rekrytoinnissa mietitddn yhd enemmin sitd, miten tyOnhakija sopii
kulloinkin kyseessd olevaan tyOyhteisoon ja hakijoilta vaaditaankin enemmén sosiaalista
osaamista ja taitoja.

Tassd tutkielmassa kisittelen hyvén tyontekijdkuvan rakentumista
rekrytointihaastatteluissa rekrytoijan ja tyonhakijan ndkdkulmasta. Tarkastelen haastatteluissa
kiytettyjd ilmauksia persoonallisuuden piirteistd ja pehmeistd taidoista. Pehmeilld taidoilla
tarkoitan  tutkielmassani tyonhakijan henkilokohtaisia ominaisuuksia, taitoja tai
toimintamalleja, kuten tydnhakijan vuorovaikutustaitoja ja kognitiivista kyvykkyytta.
Kiinnostukseni kohteena on, miten tydhaastatteluissa rekrytoija ja haastateltava rakentavat
kuvaa hyviastd tyontekijdstd, millaisia ominaisuuksia ideaalityontekijdén liitetddn ja mitd
ominaisuuksia pidetddn tavoiteltavana. Selvitdn, millaisia ominaisuuksia pidetdén
positiivisena, mitd negatiivisena ja mitkd ominaisuudet ovat jotain siltd véliltd tai eivit niin
yksiselitteisid. Aineistonani toimi Testaamisen sosiologia — Persoonallisuustestit tydeldméin
ideaalisubjektia rakentamassa -hankkeeseen videoidut aidot rekrytointihaastattelut, joita sain
tutkielmaani varten kiyttoon kahdeksan. Haastattelijana toimii henkildstopalveluyrityksen
rekrytoija ja haastattelussa kdyddén lapi tyonhakijan aiemmin tekem&dd henkildarviointia.
Analyysimenetelménéni on laadullinen ja mééréllinen sisdllonanalyysi.

Tutkimukseni osoittaa, ettd ideaalityontekijakuvaan liitetdén erityisesti ihmissuhteisiin
liittyvid ominaisuuksia, taitoja ja persoonallisuuden piirteitd. Sekd tyonhakijat ettd rekrytoijat
korostavat ihmissuhteisiin ja niiden ylldpitoon liittyvien ominaisuuksien tarkeyttd. N&itd
ominaisuuksia myods mainittiin selvésti eniten muihin piirteisiin ja ominaisuuksiin verrattuna.
Tuloksissani korostuivat kuitenkin myds tyontekemiseen liittyvét ominaisuudet, joten niilldkin
on rekrytoinneissa edelleen oma tirked osuutensa. Tutkielmassani késittelen myds
ominaisuuksia, joita kyseenalaistetaan ja jotka ovat tiettyyn pisteeseen asti tavoiteltuja, mutta
tamin pisteen jilkeen alkoivat mahdollisesti nayttdytyd ongelmallisina. Negatiivisiksi
mielletyistd ominaisuuksista puhuttaessa syyt nédhtiin usein ulkoisista tekijoistd johtuviksi, kun
taas positiivisena mielletyt ominaisuudet koettiin enemmén sisdsyntyisiksi ja itsesté 1dhtoisiksi.

Tutkielmani tarjoaa kuvan siitd, millaisia ominaisuuksia tind pdivini tyonhakijalta
odotetaan, miten rekrytointi prosessina toimii ja miten pehmeité taitoja ja persoonallisuuden
piirteitd voidaan mitata rekrytoinnissa.

Avainsanat: Hyvé tyyppi, ideaalityontekija, persoonallisuus, rekrytointi, henkiléarviointi.
Taman julkaisun alkuperaisyys on tarkastettu Turnitin OriginalityCheck —ohjelmalla.
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1. Johdanto

Nykypédivin tydeldmassd tyonantajat usein etsivit “hyvad tyyppid” avaamatta sen tarkemmin,
mitd tilld oikeastaan haetaan takaa. Jokaisella voi olla tistd “hyvéstd tyypistd” jokin oma
kisitys ja yleensd se vaihtelee hakevan organisaation tai haettavan tyotehtdvdan mukaan. Termi
“hyva tyyppi” on kuitenkin muodostunut ik&én kuin omaksi késitteekseen rekrytoinnissa ja sitd
kédytetddn melko runsaasti. TyOpaikat hakevat jonkinlaista ideaalityontekijdd, mutta millainen

tallainen tyontekijd on ja mitd ominaisuuksia hidneltd odotetaan, jaa arvailun varaan.

IdeaalityOntekijin maéritelmé on kokenut muutoksen 1900-luvun puolivilistd 2000-luvulle
tultaessa. TyoOntekijdithanne on muuttunut psykologisempaan suuntaan ja rekrytoinnin
keskipisteeksi ovat nousseet erityisesti erilaiset ihmissuhdetaidot. (Varje 2014, 80.) Tdma ilmi6
ulottuu myos yleisesti tydeldmin puolelle, silld tyon tekemisen sosiaalinen puoli on korostunut.
Nykyisin melkein joka ammatissa ihmissuhdetaidot ovat yksi keskeisimmistd osa-alueista tyon
sisdllon kannalta. Yhteistydo- ja vuorovaikutustaidot ovat myos osittain syrjiyttineet

vaadittavina ominaisuuksina perinteisid kddentaitoja. (Em, 73.)

Nykyisin saatetaan jopa viittdd, ettd todellisuudessa ideaalityontekijan koulutuksella tai hinen
tyokokemuksellaan ei olisi juurikaan vélid haettavan tyotehtdvin kannalta. Tarkeintd olisi
silloin se, ettd hin olisi muilta ominaisuuksiltaan sopiva kyseiseen tydyhteisoon, esimerkiksi
asenteeltaan ja persoonaltaan. Monesti todetaan, ettd todelliset taidot ja tiedot opitaan vasta itse
tyotehtdvdssd. “Hyvélld tyypilld” saatetaan viitata juuri persoonallisuuden piirteisiin, ei
niinkddn ammatilliseen osaamiseen, joka on mairitelty tydpaikkahakemuksissa muuten melko
tarkasti. Termilld ’hyvé tyyppi” saatetaan my0s viitata niin kutsuttuihin pehmeisiin taitoihin
eli tyontekijan henkilokohtaisiin kykyihin. Vaikka puhutaan "pehmeistd taidoista", ne
linkitetdén usein juontuvaksi yksilon ominaisuuksista, kuten persoonallisuuden piirteistd tai
kognitiivisesta kyvykkyydestd Tutkielmassani olen kiinnostunut ideaalityontekijdkuvasta juuri

persoonallisuuden ja pehmeiden taitojen ndkdkulmasta.

Persoonallisuuden késitteleminen on yleistynyt viime aikoina populaaripsykologiassa ja
kiinnostus omaa ja muiden persoonallisuutta kohtaan tuntuu kasvaneen myos julkisessa
keskustelussa. ~Tastd kertovat esimerkiksi erilaiset persoonallisuutta késittelevét
populaaripsykologiset teokset ja erilaiset persoonallisuustestit, joita voi tehdd itsendisesti

esimerkiksi netissd. Viime aikoina hyvin yleiseksi testiksi on noussut Myers-Briggs -



persoonallisuustesti, jonka kirjainyhdistelmid hyddynnetddn monessa yhteydessa tiivistiméain

omaa persoonallisuutta.

My0s rekrytoinnissa on alettu kdyttdd yhtd enemman erilaisia henkildarviointimenetelmié sekd
persoonallisuustestejd rekrytoijien apuvilineend. Kinnusen ja Parviaisen (2016) mukaan
nykyisin rekrytoinnissa vallitsee tietynlainen paine valita tehtdviin "oikeat” persoonallisuudet,
joilla vahvistetaan asiakaspalvelua ja tiimien toimintaa tyOpaikoilla. N&hdddn, ettd
tyontekijavalinnat ovat titen hyvin kriittisid organisaatioille ja ettd rekrytoijien tehtdvani on
selvittdd, minkilaiset persoonallisuudet sopivat eri tydympéristdihin ja tiimeihin. (Kinnunen &

Parviainen 2016.)

Kun kéytetdédn persoonallisuustesteji rekrytoinnissa, ongelmaksi voi nousta se, kuinka validisti
ja luotettavasti testit pystyvit méaérittelemédn tyontekijan tulevaa toimintaa ja tyotehtdvéssdin
onnistumista. Kritiikkid voi kohdistua my0s siihen, voidaanko persoonallisuuden piirteiden
avulla todella ennustaa tydssd suoriutumista. Tdméa herdttdd myds kysymyksen siitd, kuinka
pysyva persoonallisuus oikeastaan on ja kuinka tilannesidonnaista piirteiden nikyminen on.

Rekrytoijan vastuu on siis valintatilanteissa todella suuri.

Tutkielmassani olen kiinnostunut siitd, millaiseksi ideaalityonhakija rakennetaan
tyOhaastattelussa, mitd ominaisuuksia hédneen liitetddn ja mitd tarkoittaa yleisesti
rekrytoinneissa kaytetty termi “hyvad tyyppi”. Kiinnostukseni kohteena on se, miten
tyOhaastatteluissa rakennetaan hyvdd tyontekijyyttd ja tyOntekijikuvaa sekd millaisia
ominaisuuksia haastattelija ja haastateltava pitdvit tavoiteltuina ja minkélaisista tekijoisti
haastateltavat ja haastattelijat rakentavat hyvid tyontekijdd. Keskityn tutkielmassani hakijan
persoonallisuuden piirteisiin  ja ominaisuuksiin sekd sithen, miten niitd tuodaan
tyOhaastattelutilanteessa ilmi. Tarkastelen my0s sitd, minkélaisia ominaisuuksia tai kykyja
pidetdén positiivisina ja minkélaisia negatiivisina ja mitkd ominaisuudet ovat jotain siltd valilta.
Tarkastelen esimerkiksi sitd, puhutaanko aineistossa henkilokohtaisista valmiuksista,
ominaisuuksista, kyvyistd, kokemuksen kautta saaduista taidoista vai toimintatavoista
tilanteissa.  Tutkimuskysymyksendni on  Millainen  kuva tyéhaastattelutilanteessa

ideaalityontekijdstd rakennetaan?



2. Keskeiset kisitteet ja katsaus aiempaan tutkimukseen

Téssé luvussa esittelen ja avaan tutkielmani kannalta keskeiset kasitteet ja ilmiot seké esittelen
aikaisempaa tutkimusta aiheesta. Ensin kdyn ldpi persoonallisuuden késitettd ja
rekrytointiprosessia  ja  ndiden  jdlkeen avaan  persoonallisuuden  mittaamista

rekrytointiprosessissa. Viimeisend kerron ideaalityOntekijékuvasta ja sen muuttumisesta.

2.1. Persoonallisuus kéasitteend

Persoonallisuutta on tutkittu varsin pitkdén, esimerkiksi Suomessa persoonallisuudesta 16ytyy
tutkimusta viime vuosisadan alkupuolelta ldhtien (Metsépelto & Feldt 2015, 17).
Persoonallisuuden késitettd kdytetddn paljon yleiskielessd ja yleisimmin silld viitataan
luonteenpiirteisiin, jotka erottuvat voimakkaasti. Persoonallisuuden késitteen pohjana ovat
thmisten psykologiset ominaisuudet eli kaikki se, milld tavalla tunnemme, ajattelemme ja
kayttiydymme. Moderni persoonallisuuspsykologia pohjautuu kliiniseen ja tieteelliseen
tutkimukseen. Kliinisen tyon ldhtokohtana on ollut ymmirtdd, tunnistaa ja hoitaa erilaisia
psykologista ongelmista kdrsivien potilaiden oireita ja héiriotd. (Metsédpelto & Feldt 2015, 13-
14.) Tdma lahtokohta on hyvd muistaa persoonallisuustestejd kiytettdessd, silld ne pohjatuvat
persoonallisuuspsykologian kautta myds kliiniseen psykologiaan ja niidenkin avulla on tutkittu
erilaisia mielenhdiriditd ja oireita.

Psykologiassa ei ole muodostunut persoonallisuudelle yhté tdysin vakiintunutta mééritelmaa
késitteen kirjavan kéyton vuoksi. Useimmissa midritelmissi kuitenkin yhdistyy nikemys siité,
ettd persoonallisuudella tarkoitetaan sekd ihmisen ulkoista muille ndkyvdd toimintaa ettd
thmisen omaa yksityistd ja sisdistd kokemusmaailmaa (Hogan ym. 2000; Kotkavirta 2007; sit.
Metsédpelto & Feldt 2015, 18.) Pervin (2003) méérittelee persoonallisuuden tunteiden eli
emootioiden, ajatusten eli kognitioiden ja kdyttdytymisen muodostamana kokonaisuutena, joka
on eri tilanteissa ja aikoina melko pysyvd ja luonteenomainen jokaiselle ihmiselle (ks.

Metsipelto & Feldt 2015, 18).

Gordon Allportin mééritelmé persoonallisuudesta on yksi tunnetuimmista. Hinen mukaansa
persoonallisuus on “ihmisen sisdinen psykofyysisten rakenteiden dynaaminen kokonaisuus,
joka vaikuttaa sithen, miten ihminen sopeutuu ympéristoonsd” (Allport 1937, 48; sit.

Metsdpelto & Feldt 2015, 18.) Allport kuvaa luonteenpiirteitd persoonallisuuden
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perusrakennuselementteind. Han piti persoonallisuuden piirteitd taipumuksena reagoida
tilanteisiin tietylld tavalla ja Allportin mukaan persoonallisuuden piirteet ovat tilanteisiin
sidottuja, yksildissd muuttuvia seké ilmenevit usein ristiriitaisina. Vaikka hin uskoi ihmisten
kéayttdytyvian johdonmukaisesti, Allport tiedosti kuitenkin tilanteiden voimakkaan vaikutuksen
thmisiin ja heiddn reagointitapaansa (Pervin 2003, 38-40.) Tamai kaikki voi selittdd Allportin
madritelmdssd esiintyvdd termid “dynaaminen”, mikd viittaisi termind myos liikkuvaan,
muuttuvaan ja kehittyvdin. Allportin ndkemys persoonallisuudesta my0s herittdd kysymyksen

persoonallisuuden pysyvyydesta.

Persoonallisuuteen vaikuttaa sekd geeniperimi, eli ihmisen biologinen perusta, ettéd
ympdaristovaikutukset (Metsépelto & Feldt 2015, 18). Yli vuosisadan ajan perimén ja
ympdriston vaikutus persoonallisuuden kehittymiselle on ollut yksi merkittdvimmisti
kysymyksistd psykologian sekd monen muun tieteenalan alueella (Vierikko 2015, 31.)
Historiallisesti geneettisten ja ymparistotekijoiden vaikutus persoonallisuuteen on ollut
kiistanalaista ja tdstd on kehittynyt ns. “nature vs. nurture”-ongelma, josta on véitelty
nykypéiviin asti. Alun perin kiisteltiin siitd, missd suhteessa persoonallisuuden kehittymiseen
vaikuttaa nature eli perima ja nurture eli ymparisto ja kumpi vaikuttaa nimenomaan enemman.
Nykyéddn kysymyksend ndhddin enemmén se, miten perinndllisyys ja ympéristd yhdessi

vaikuttavat persoonallisuuden muodostumiseen. (Pervin 2003, 150.)

Menneet kokemukset muokkaavat ja rakentavat persoonallisuutta, mutta myds nykyiset
kokemukset sekid tulevaisuus ja sen ennakointi ovat olennaisessa osassa tdssd prosessissa.
Persoonallisuutta kuvaa ajatus sekd sdidnndnmukaisuudesta ja pysyvyydestd ettd kehittymisesté
ja muuttumisesta ldpi eldmén. Esimerkiksi persoonallisuuden pysyvyys on tdrked perusta
ihmissuhteille ja jo lapsena opitaan, ettd ihmisten kdyttdytymistd voi osittain ennustaa. Eri
aikoina ja eri tilanteissa ihmisten kéytoksessd on persoonallisuuden pysyvyyden ja
sddnnonmukaisuuden vuoksi jossain méiérin ennustettavuutta. Persoonallisuus vaikuttaa
pitkalti sithen millé tavoin tulkitsemme kaikkea kokemaamme ja miten sithen reagoimme seka
millaisia reaktioita saamme aikaan muissa ihmisissd ja millaisiin ihmissuhteisiin ja
ympéristdihin hakeudumme. Metsépelto ja Feldt korostavat, ettd persoonallisuus on myds
kehittyvd ja muuttuva. Selkeimmin timéd nikyy lapsissa, joiden persoonallisuus kehittyy
ympériston ja geneettisen perimédn vilisessd vuorovaikutuksessa ajan saatossa. Vaikka
aikuisidn persoonallisuuden on katsottu olevan melko vakaa ja pysyvé, on viimeaikainen
tutkimus kuitenkin osoittanut, ettd myds aikuisuudessa tapahtuu persoonallisuuden muutosta.

(Metsédpelto & Feldt 2015, 18-19.) Néistd ndkokulmista késin voi olla hyvd pohtia, kuinka
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paljon rekrytoinneissa kéytettdvdt persoonallisuustestit todellisuudessa kertovat ihmisen
persoonallisuudesta vai ovatko ne ennemminkin kuvaus vain juuri siitd hetkestd ja sen

hetkisesti persoonallisuudesta.

Temperamentti tarkoittaa joukkoa taipumuksia, valmiuksia ja reaktiotyylejd, jotka altistavat
ihmisen toimimaan hinelle yksilolliselld ja luonteenomaisella tavalla. Vasta kokemusten,
kasvatuksen ja perittyjen valmiuksien kautta kehittyy aikuisen ihmisen persoonallisuus.
Temperamentti siis luo perustan persoonallisuudelle, mutta se ei kuitenkaan muutu
persoonallisuudeksi, silld temperamenttipiirteet ovat perin pysyvid. (Keltikangas-Jarvinen
2016, 9-10.) Keltikangas-Jarvisen mukaan temperamentin mukaan voi laatia melko pitivéin
kuvauksen siitd, miten henkil6 kayttidytyy esimerkiksi seminaarissa, kokouksessa tai lounaalla,
mutta todellisuudessa ndilld asioilla ei ole sellaista merkitystd tyOeldméssd, ettd niille
kannattaisi antaa kovinkaan isoa painoarvoa henkildvalintoja tehdessd, jos ollenkaan.
Keltikangas-Jarvinen toteaa, ettd temperamentilla tai persoonallisuudella ei voida sanoa olevan
ratkaisevaa ennustearvoa ihmisen kiyttdytymiselle. Hidn kuitenkin korostaa, ettd vaikka
persoonallisuudella ja kédytokselld on heikko yhteys, ei persoonallisuudesta olevaa tietoa
kannata kokonaan hylétd tydeldmaissd, vaan se voi ohjata kdyttdmédn tietoa oikealla tavalla.

(Keltikangas-Jarvinen 2016, 148.)

2.2.  Rekrytointi prosessina

Rekrytoinnista 16ytyy paljon erilaisia ohjeita ja oppaita, miten onnistua rekrytoinnissa. Erds
maédrittely rekrytoinnista on Kaijalalta (2016). Hén toteaa, ettd rekrytointi on organisaation
arvomaailmaan ja tavoitteisiin istuvan tahtotilan, kehittymiskyvyn ja osaamisen 16ytdmisté ja
arvostamista, ei pelkéstddn ty0sopimusten laatimista ja ithmisten palkkaamista. Nami eivit
vélttdiméttd suoraan liity henkilon ammatilliseen osaamiseen, vaan enemmainkin
luonteenpiirteisiin, jotka ilmenevit eri tilanteissa. Rekrytointiprosessin kulusta on tehty hieman
toisistaan poikkeavia kuvauksia. Seuraavassa esittelen kaksi ndkokulmaa, joista ensimmadista

kuvaa Ralph Fevre (1992) ja toista Heikki Huilaja (2009; 2014).

Fevre kuvaa tyomarkkinoiden toimintaa viiden erillisen, mutta toisiinsa toiminnallisesti
kytkeytyvien prosessien kautta. Ensimmadiset kaksi prosessia ovat tyOnantajien ja
tyontekijoiden informoiminen. TyOnantajan on 10ydettdva sopivat kanavat sekd oikeat tavat

saada tietoa vapaana olevasta ty0voimasta. Vastaavasti tyontekijoiden on onnistuttava



16ytdmdin tieto avoinna olevista tyOpaikoista. Kolmatta ja neljattd prosessia nimitetdin
seulonnaksi. Saatavilla olevaa ty0voimaa ja sen sopivuutta vapaisiin tydtehtdviin arvioidaan
erilaisin keinoin tyOnantajan toimesta. TyOnhakijat taas yrittdvit saada tietoa tulevasta
tyOnantajasta sekd avoimen tyOpaikan ehdoista. Viidennessé prosessissa kasitellddn tarjousta
tyovoiman ostamisesta tai myymisestd. TyOnantaja ilmaisee saamiensa tietojen pohjalta
halukkuutensa palkata yhden tai useamman tydntekijin. Vastaavasti tyonhakijat arvioivat
omaa halukkuuttaan myydéd tyOpanostaan vallitsevin ehdoin. Rekrytointi on néin ollen
kaksisuuntainen tapahtuma, jossa kummallakin osapuolella sekd tyonantajalla, ettd
tyonhakijalla on ainakin periaatteellisesti samat mahdollisuudet arvioida tydsuhteen ja -paikan
ehtoja ja tehdé tietojen pohjalta omat valintansa. Rekrytoinnin kaksisuuntaisuus tuo myds esille

tapahtuman vuorovaikutuksellisuutta sekd sen neuvottelunomaisuutta. (Fevre 1992, 10-13.)

Huilaja kirjoittaa artikkelissaan rekrytoinnin siséltavéin tyypillisesti tyonantajandkdkulmasta
kolme vaihetta (Rantala 1999, 9—14; Wood 1988, 14; sit. Huilaja 2009, 104). Ensin tehddén
padtds tydvoimatarpeesta ja osaamisen laadusta. Toiseksi valitaan kanavat, joilta haluttuja
tyontekijdkandidaatteja etsitddn. Kolmannessa vaiheessa valikoidaan sopivin tyontekija
kaikkien ehdokkaiden joukosta. (Huilaja 2009, 104.) Téssd kolmivaiheisessa prosessissa
tapahtumat seuraavat loogisesti toisiaan ja edelliseen vaiheen toiminnat muokkaavat aina
seuraavan vaiheen pddtoksid ja valintoja. Myo0s tosiasiallisissa rekrytoinneissa tdimi vaikuttaa
toteutuvan ja ndmi vaiheet ovat péddsdintOisesti 10ydettdvissd kdytdnnon rekrytoinneissa.
(Huilaja 2014, 57.) Eri vaiheet saattavat kuitenkin itse kdytintoind sekoittua toisiinsa ja kuten
koko rekrytointi prosessina, eri vaiheet ovat eri mittaisia tapauskohtaisesti (Barber 1998, 12-
13; sit. Huilaja 2014, 57). Usein on haastavaa maédritelld jo se, milloin rekrytointi alkaa.
Moniulotteisemmaksi kysymys rekrytoinnin alkamisesta, pddtymisestd ja kestosta muotoutuu
vield, kun samaa prosessia tarkastellaan tyOnantajan ja tyonhakija ndkokulmasta (Réisdnen
2004, 8-9.) Rekrytoinnin eteneminen ja kesto ovat usein prosesseina erilaisia tyonantajalle ja -
hakijalle, vaikka ne yhdistyvét tai limittyvdt ajallisesti toisiinsa rekrytointitilanteissa

kolmivaiheisen prosessin sisélld. (Huilaja 2014, 57.)

Olennaisessa osassa yrityksen rekrytointivalinnoissa on kéytettivissd olevan tiedon laatu ja
madrd (Huilaja 2009, 104). Tieto voidaan jakaa kahteen luokkaan perustuen sithen, miten
vaivattomasti ja pienin kustannuksin tieto voidaan hankkia (Bills 1999, 585; sit. Huilaja 2009,
104). Huilajan mukaan tyonhakijan ikd, etninen tausta tai sukupuoli paljastuu usein jo
tyonhakijan hakupapereista, mutta viimeistdén tapaamistilanteessa, samoin kuin tyokokemus

sekd koulutus. TyOnantajan on kuitenkin ongelmallisempaa selvittdd, millainen henkild



tyonhakija kokonaisuudessaan on. Huilaja toteaa, ettd yksind tirkeind valintaperusteina
nousevat esille tyontekijoiden persoonalliset piirteet sekd heiddn sosiaaliset valmiutensa.
Tyonantajat etsivit henkilGitd, jotka sopisivat mahdollisimman hyvin kulloinkin kyseessa
olevaan tyoyhteis6on. Tyonhakijoiden sopivuutta arvioidaan erilaisin soveltuvuuskokein seki
haastatteluin (Huilaja 2009, 104-105.) Huilajan (2009) tutkimus keskittyy terveydenhuollon ja
sairaanhoidon alalle ja hdnen aineistonaan on ollut kolme sairaanhoitajan haastattelua. Vaikka
kyseisisséd haastatteluissa tyontekijoiden persoonalliset piirteet sekd sosiaaliset valmiudet ovat
olleet tirkedssd osassa, ei ndin valttiméttd ole kaikkialla. Valintaperusteet voivat olla myos

hyvin alakohtaisia.

Tyoelaméaa kisittelevissd keskustelussa keskioon on noussut kysymys tyon kvalifikaatiosta
(Huilaja & Valkonen 2012). Tyon kvalifikaatiolla tarkoitetaan tydeldmén, esimerkiksi
tydorganisaation  asettamia tyon vaatimuksia, kuten pédtevyys-, suoritus- tai
ammattitaitovaatimuksia, joita tyontekijoiden odotetaan hallitsevan (Hanhinen 2010, 82).
Rekrytoijat haluavat palkata hyvid tyyppejd”, joiden persoona istuu hyvin tyohon sekd
tyOoyhteis6on heiddn ammatillisten sekd teknillisten taitojen lisdksi tai jopa niiden sijaan.
Erityisesti tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet ovat tirkedssd asemassa tyon taitoina
silloin kun tuottajan ja kuluttajan vélinen vuorovaikutus on itsessddn palvelun ja sen laadun
osana, esimerkiksi suorassa asiakaspalvelutydssa. Perinteisesti rekrytointi on néhty tilanteena,
jossa tyon vaatimuksia arvioidaan suhteessa tyonhakijan ominaisuuksiin ja osaamiseen.
Kasittelyssd on ollut vihemmin se, ettd myds rekrytointitilanteen aikana luodaan késitysté

tyontekijyydestd sekd tyon luonteesta ja edellytyksistd. (Huilaja & Valkonen 2012.)

Huilaja ja Valkonen (2012) viittaavat Boltoniin (2004) kuvatessaan, ettd tyonsosiologisen
tutkimuksen keskioon on noussut kysymys tyon kvalifikaatiosta tdysin uudella tavalla, silld
tyon tiedollisissa ja taidollisissa vaatimuksissa on tapahtunut muutosta (Bolton 2004; sit.
Huilaja & Valkonen 2012, 135). Muutos nidkyy erityisesti siind, ettd henkiloston
valintakriteerind painoarvo ei ole endd voimakkaimmin teknillisissd tai ammatillisissa taidoissa
vaan persoonallisten ominaisuuksien ja henkilokohtaisten taitojen merkitys on rekrytoinnissa
noussut (Korczynski & Macdonald 2009; sit. Huilaja & Valkonen 2012, 135). Monesti
tyoeldméssd ei ole endd riittdvad, ettd tyOntekijd tdyttdd tyon ammatilliset vaatimukset,
esimerkiksi, ettd hdnelld on tyohon vaadittava koulutus tai muut muodolliset kvalifikaatiot.
Tyontekijiltd odotetaan my0s joustavuutta, vastuullisuutta, monitaitoisuutta ja hdnen toivotaan
olevan itsensi likoon laittava ’sopiva” tai hyva tyyppi” (Adams & Demaiter 2008; Grugulis

& Vincent 2009; sit. Huilaja & Valkonen 2012, 135). Boltonin (2004) mukaan kisitys tyon



taidoista on ajateltava tiysin uudelleen, kun tyontekijan sopivuudesta” on tullut tarked tyon

kvalifikaatio. (Bolton 2004; sit. Huilaja & Valkonen 2012, 135.)

Myds Niitamo esittdd henkildarviointia ja tyGhonottoa kisittelevisséd oppikirjassaan tydeldmén
mielenkiintoisesta vertailutilanteesta, joka on syntynyt henkil6kohtaisten valmiuksien seké
tyon teknisten ja muodollisten kvalifikaatioiden vélille. H&n huomauttaa, ettd
henkilokohtaisille valmiuksille annettu merkitys on huomattavasti kasvanut. Esimerkiksi
julkisen sektorin rekrytoinneissa kontrasti henkilokohtaisten ja teknisten kvalifikaatioiden
vililld on tullut esille. Virkanimitysperusteita julkisella sektorilla on muun muassa muutettu
niin, ettd muodollisille tekijoille annettua painoarvoa on véhennetty ja painoa on alettu
asettamaan rekrytoinneissa enemmain juuri henkildkohtaisille valmiuksille, jotka kehittyvét
kokemuksen kautta. Johtamis- ja viestintdtaidot sekd erilaiset sosiaaliset kyvyt ovat tarkeitd
painotettavia ominaisuuksia, jotka sisédltyvét juuri henkilokohtaisiin valmiuksiin. (Niitamo

2003, 14-15.)

Niitamon (2003) mukaan henkilokohtaisten valmiuksien arvostus tyohonotossa on perusteltua,
silld meta-analyyseilla (Hunter & Hunter 1984) on voitu osoittaa, etti ennustettaessa
tyomenestysta erilaiset muodolliset kvalifikaatiot voivat olla jopa vihemmain merkittavid kuin
henkil6kohtaiset valmiudet. Kuitenkin henkilokohtaiset ja tekniset kvalifikaatiot edustavat
monelta kannalta katsottuna hyvin erilaisia ulottuvuuksia, joten vastakkainasettelu niiden
valilld ei vélttiméttad ole aina hyddyllistd. Se, kumpi néistd kvalifikaatioista on kulloisenkin
tyon tekemisen kannalta merkittivdmpi, on hyvin monisyinen kysymys, eikd usein
yksiselitteistd vastausta ole edes olemassa. Kuitenkaan henkilokohtaisten valmiuksien
tarkeyttd ei ole syytd vidhitelld. Niiden vaikutus menestymiseen erilaisissa ammateissa ja

tyotehtdvissd on kuitenkin voitu osoittaa laajoin tutkimuksin. (Niitamo 2003, 15.)

Koska késitykset persoonallisuuden merkityksestd rekrytoinnissa vaihtelevat vahvasti,
tarkastelen tutkielmassani, millaisessa osassa persoonallisuus tai sithen linkitettdvat tekijat

nédyttdytyvit itse rekrytointitilanteessa, nykyajan tyontekijian ideaalityyppid rakennettaessa.

2.3. Persoonallisuuden mittaaminen rekrytoinnissa

Tdssd luvussa esittelen persoonallisuuden mittaamistapoja rekrytoinnissa. Ensin kerron
henkildarvioinneista rekrytoinnin osana yleisesti ja tdmén jélkeen keskityn tutkielmani

kannalta olennaisiin menetelmiin eli tydhaastatteluun ja persoonallisuustesteihin
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2.3.1. Henkil6arviointi osana rekrytointia

Henkildarvioinnit muodostavat keskeisen osan rekrytointiprosesseissa. Henkildarvioinnin
luotettavuus sekd kokonaisuudessaan rekrytointiprosessin onnistuminen riippuu siitd, kuinka
onnistuneesti eri vaiheet toteutetaan prosessissa. Onnistunut rekrytointi vaatii 1ahtékohdakseen
laajan analyysin tdytettivén tehtdvédn vaatimustasosta sekd ominaisuuksista, jotka ovat tydssd
menestymisen kannalta olennaisia. (Syrjanen 2006, 148.) Honkanen ja Nyman toteavat, ettd
ldhtokohdan taytyy olla strateginen eli ensimmaéiseksi on keskeisté selvittdd, mikd on tavoite ja
miksi kyseistd henkilod ylipaétéén tarvitaan (Honkanen & Nyman 2001, 35-37). Onnistuneen
rekrytoinnin ja tdstd seuraavan tyOsuorituksen kannalta ammatillinen osaaminen on
avainasemassa. Toinen ndkokulma keskittyy henkilon persoonallisiin ominaisuuksiin, johon

Syrjdsen mukaan kiinnitetddn nykydin enenevissd médrin huomiota. (Syrjédnen 2006, 148.)

HenkilGarviointi voidaan ndhdd monivaiheisena prosessina, joka aloitetaan aina
médrittelemdlld  tavoitteet. Suomen psykologiliitto julkaisi vuonna 2001 Hyvén
henkil6arvioinnin késikirjan (Honkanen & Nyman 2001), jonka mukaan henkil6arviointi
tarkoittaa ” tyOorganisaatiossa tehtdvéd organisaation sisdisen tai ulkopuolisen asiantuntijan
yksittdisestd henkilostd tekemdd tutkimusta”. Tillaisessa menettelytavassa kerdtddn
standardoidulla tavalla henkilon kéyttaytymisestd sekd yleisemmin persoonallisuudesta tietoa.
(Honkanen & Nyman 2001; Syrjanen 2006, 152.) Henkil6arvioinnilla voidaan sen laajassa
merkityksessd viitata yksilon kaikkien ominaisuuksien arviointiin. Henkildstéhallinnon
ndkokulmasta sanalla tarkoitetaan kuitenkin henkilokohtaisia valmiuksia, jotka eivdt liity
ammatillisiin, koulutuksellisiin tai muodollisiin valmiuksiin tai saavutuksiin. (Niitamo 2003,

14.)

Henkildarvioinneissa osapuolina toimivat useimmiten toimeksiantaja, arvioitava ja
valintakonsultti. Yleensd toimeksiantaja on tyOnantaja tai sen edustaja, kuten
henkilostopaillikko tai esihenkild. Valintakonsultti tekee arvioinnin ja vastaa arvioinnin
kiytdnnon toteutuksesta. Konsulttina voi toimia asiantuntija jostakin ulkopuolisesta yrityksesta
tai sisdinen arvioija yrityksestd. Suuremmissa organisaatioissa jalkimmdinen malli on
lisddntymdssd resurssien riittdessd erilaisiin asiantuntijatehtdviin. Arvioinnin kohde on
luonnollisesti se henkild, josta arvio toteutetaan. Hén voi olla sisdisen arvioinnin kohteena tai

ulkoinen tydnhakija. (Syrjdnen 2006, 153.)

Henkiloarvioinneille on usein asetettu erilaisia laatuvaatimuksia. Naitd ovat mm. menetelmien

kdyton systemaattisuus, asiantuntevuus sekd useiden eri menetelmien kaytto. Keskeisend
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vaatimuksena ndhdddn kuitenkin “tyétehtivistd suoriutumisen arvioinnin asettaminen
tutkimuksen pddmdidrdksi”. Naméa kriteerit edellyttdvdt henkildarvioinnin tekijin olevan
ihmisen tyokayttdytymisen asiantuntija. TyOnantajan tehtidva on vastata siitd, ettd arvioijat ovat
pétevid ja asiantuntevia. Tutkimuksissa olisi my0s hyvé kayttdd erilaisia menetelmid, jotka

tdydentévit toisiaan. (Honkanen & Nyman 2001, 10; Syrjdnen 2006, 153.)

Syrjénen tiivistdd, ettd keskeisend tavoitteena on siis saada kokonaisvaltaista lisdtietoa
arvioitavasta ihmisestd. Lisdksi pyritddn lisiédméin objektiivisen tiedon madrdd kyseisestd
henkilostd. Pédasiallisena tavoitteena on kuitenkin ennustaa tyonhakijan tai tyontekijan
suoriutumista tydssd tai kehittymistd ja menestymistd tyouralla. Psykologisten testien
perusajatus pohjautuu ajatukselle, ettd testitulokset antavat vastauksia sille, onko arvioitavalla
henkil6lld valmiuksia hoitaa kyseessd oleva tydtehtivd menestyksekkddsti. Useimmiten
henkildarviointeja kdytetddn uusien tyOntekijoiden valintatilanteissa, mutta niiden avulla
voidaan arvioida myds olemassa olevan henkildston motivaatiota/sitoutumista, suoriutumista,
kehittimistarpeita ja osaamista. Henkiloarviointeja kéytetdén rekrytointien yhteydessa

erityisesti apuna hakijoiden karsinnassa ja valinnassa. (Syrjanen 2006, 154.)

Madriteltdessd “hyvdd tyyppid”, temperamenttipiirteet ovat Keltikangas-Jarvisen mukaan
saaneet niin keskeisen aseman, ettd niilld voisi ajatella olevan suurikin vaikutus
tyopsykologiaan. Voisi luulla, ettd tutkimusta olisi runsaasti siitd, miten “hyvit tyypit”
menestyvit eri tyotehtdvissdédn ja miten heidédn piirteensd vaikuttavat suoritusten tehokkuuteen
tai tyoviihtyvyyteen. Tutkimusta temperamentin merkityksestd tyoeldmadssd ei kuitenkaan
odotuksien vastaisesti juurikaan ole. Temperamenttia on kuitenkin hyddynnetty
henkilovalinnoissa, joissa valinnat on rakennettu temperamentin ympaérille miettiméttd sen
tarkemmin, mitd ndistd valinnoista seuraa. Tutkimus henkilévalinnoista on keskittynyt

pddasiassa vain johtajuuteen. (Keltikangas-Jarvinen 2016.)

2.3.2. Tyohaastattelut henkildarviomenetelmina

HenkilGarviointimenetelmdnd haastattelu on toimenhakupapereiden ja ansioluettelon
tarkastelemisen jdlkeen eniten kidytetty menetelmd rekrytoinnin seulontavaiheessa.
Varsinaisessa rekrytoinnin arviointivaiheessa haastattelua kiytetdin ylivoimaisesti eniten ja
useimmin kaikista arviointivaiheen menetelmistd. Haastattelemisesta tiedetdén nykyisin melko

paljon, silld kahden viime vuosikymmenen aikana on tehty runsaasti tieteellistd tukimusta
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muun muassa menetelmén vahvuuksista ja heikkouksista seké yleisesti sen ominaisuuksista.
Niitamo mainitsee haastattelun olleen ja todennédkoisesti aina olemaan péddmenetelma
henkildarvioinnissa, vaikka sitd on my0s aliarvostettu. Haastattelun hieman aliarvioitu asema
korostuu koko ajan yleistyvien testien rinnalla. Niitamon mukaan haastattelu on ylivoimaisesti
monipuolisin, dlykkédin ja joustavin menetelmd, silld kyse on ihmisestd itsestdén ja thmisten
vilisestd vuorovaikutuksesta, joita mikddn kone, digitoitu tai mekaaninen tekniikka ei voi

korvata (Niitamo 2003, 22.)

Keltikangas-Jarvinen toteaa, ettd henkilovalintaa péitettidessd, pédtetddn myds, paljonko
halutaan antaa tilaa temperamentille ja sen tuomalle sattumanvaraisuudelle. Haastattelun
perusteella valitseminen maksimoi yksil6llisen temperamentin vaikutuksen, ja valitseminen
pelkédn ansioluettelon ja tyohistorian perusteella minmoi sen. Tutkimuksissa on my0s todettu
strukturoimattoman eli vapaamuotoisen haastattelun olevan epiluotettavin ja heikoin
rekrytointimenetelméd ennustearvoltaan, silld sen lopputulos riippuu kaikkien tilanteeseen
osallistuneiden temperamentista. Sekd haastattelijan ettd haastateltavan temperamentit
vaikuttavat haastattelutilanteeseen johdattelevasti niin, ettd kyseistd tilannetta ei voida tehda

koskaan samanarvoiseksi kahdelle eri hakijalle. (Keltikangas-Jarvinen 2016, 150.)

Keltikangas-Jarvisen mukaan rekrytointimenettely, joka minimoisi temperamentin
vaikutuksen sekd voisi korvata haastattelun olisi mahdollisimman tarkka selvitys hakijan
aikaisemmasta tyohistoriasta. On pystytty toteamaan, etti ihmisen toiminnalla on korkea
urautuminen tydeldmdssd eli hénen toimintansa tyOeldmdssd sdilyy suhteellisen
samankaltaisena. Kun saadaan tietdd, millainen hakija on ollut edellisissd tydpaikoissaan tai
harrastustoiminnassaan, hdnen soveltuvuutensa uuteen tyotehtivdin voidaan ennustaa jopa
paremmin kuin millddn erilliselld persoonallisuustestilli. Myds hakijan perusteellinen
haastatteleminen strategioista ja ratkaisuista, joita hdn on kiyttdnyt aikaisemmin tydsséén, voi
ennustaa hakijan onnistumista uudessa tehtavassd. Talloin keskitytddn sithen, mitd hén on
alemmin tehnyt, eikd sithen, mitd hin aikoo uudessa tydssddn tehdd. Strukturoitu,
yksityiskohtainen, perusteltu ja pitkd haastattelu siitd, miten hakija on toiminut ennen
erilaisissa konkreettisissa tilanteissa, on osoittanut erinomaista ennustavuutta tulevan

toiminnan kannalta. (Keltikangas-Jarvinen 2016, 150-151.)

Persoonallisuudesta itsestidén voidaan saada viitteiti haastatteluista. Aerni, Bangerter, Bulliard
ja Schmid Mast (2011) loivat tutkimusasetelman, jossa he analysoivat rekrytoijien

ensivaikutelmia tyonhakijoista. He vertasivat, miten rekrytoijat ja oppilaat pystyivit
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havaitsemaan hakijoiden persoonallisuuden piirteitd ja sitd olivatko ndmé piirteet tosia vai
ndyteltyjd kdyttden apunaan Big Five -persoonallisuusteoriaa. Koetilanteessa rekrytoijat ja
oppilaat katsoivat videonauhoja tyonhakijoista vastaamassa haastattelukysymyksiin. Toisessa
nauhassa hakija oli oma itsensé ja toisessa hakija ndytteli ja ndistd rekrytoijien ja oppilaiden oli
paateltdva, kumpi videoista oli aito. Yleisesti ottaen rekrytoijat havaitsivat valheet paremmin,
mutta sekd oppilaat, ettd rekrytoijat onnistuivat arvioimaan hakijan persoonallisuuden Big
Five- teorian avulla oikein. Haastattelun perusteella pystyisi tdmén tutkimuksen mukaan
arvioimaan hakijan persoonallisuutta, mutta ongelma ndyttdytyy juuri siini, miten nditd
persoonallisuuden piirteitd voidaan hyOdyntdd ty0ssd menestymisen ennustajina, vai

voidaanko ollenkaan.

2.3.3. Persoonallisuustestit rekrytoinnissa

Henkilbarviointien mittavilineind erittdin laajan ja monimuotoisen joukon muodostavat
erilaiset psykologiset testimenetelmit. Psykologisilla testeilld on kohtalaisen pitkdt juuret ja
ensimmadiisend lahjakkuutta ja dlykkyytté tieteellisesti tutkineena pidetddn Sir Francis Galtonia.
Hén kirjoitti vuonna 1869 teoksessa “Heredity genius: An inquiry into its laws and
consequences” ensimmdisen kerran dlykkyydestd. Teoksessa kdsiteltiin ihmisen dlykkyyden
periytymistd. Myohemmin Galton kehitti testeji, joilla pystyttiin mittaamaan ihmisten aistien
tehokkuutta. Vuonna 1896 Alfred Binet ja V. Henri kritisoivat kirjoituksessaan dlykkyyden
mittaamista sensorisilla ja motorisilla testeilld. He esittivdt ndiden sijasta testejd, jotka
keskittyivat enemmédn mm. muistiin, keskittymiseen, mielikuvitukseen, logiikkaan jne. Binet
ja Théodore Simon kehittivdt yhdessd muutamia kymmenid tehtivié sisdltdvén dlykkyystestin.
Sen avulla erotettiin omille luokilleen ’heikkolahjaiset” lapset. Suomeen nimé ensimmaiset
Binet-tyyppiset testit saapuivat 1910-luvulla. Alykkyyden mittaamisen pioneereina pidetiéin
juuri Binetid ja Lewis Termania. He loivat ensimmaiisen standardoidun testiston ja rakensivat

ns. psykometriselle dlykkyystutkimukselle pohjan. (Syrjanen 2006, 149-150.)

1950-luvulla dlykkyyden tutkimus sekd erilaisten testien kdyttd ja kehittely lisddntyivét
runsaasti. Toisen maailmansodan aikana kisitys ihmisen yksityisyydestd muuttui muun
murroksen ohella. Erityisesti Yhdysvalloissa alettiin testata ihmisid liikeyritysten sekd
armeijan toimesta. Psykologisten juurien vuoksi soveltuvuusarviointien lahtokohtana on usein
ollut psykoanalyyttinen viitekehys. Tdhén pohjaavat asiantuntijat pitdvét varhaisia kokemuksia

merkityksellisind ja nédkevdt ne tdrkedssd roolissa myohdisemmén aikuisiin toiminnan
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ennustamiselle. Naméi juuret ovat antaneet testaussystematiikalle psykodiagnostisen sédvyn ja
suurin osa persoonallisuustesteistd, joita on kehitelty ammattimaisesti, on kehitetty ennemmin
kliiniseen kayttoon kuin nykyaikaisen henkilostohallinnon apuvilineeksi. (Syrjdnen 2006,

151).

Ainakin 100 vuoden ajan persoonallisuutta on tutkittu laajasti. Tutkijoilla on ollut
pyrkimyksend 10ytdé jarjestelmd, jolla persoonallisuus voitaisiin kuvata kattavasti. Nykydin
persoonallisuustestit jaotellaan kyselylomakepohjaisiin ja niin sanottuihin projektiivisiin
persoonallisuustesteihin. Ensimmaéisen maailmansodan aikaan kehitettiin ensimmaéiset niin
sanotut persoonallisuusinventaarit eli kyselylomakepohjaiset testit. Talloin Woodworth aloitti
ensimmdisend strukturoituna persoonallisuusinventaarina pidetyn Personnel Data Sheet-
menetelmin kdytdon. Tdmédn menetelmén avulla saatiin tietoa sotilaiden emotionaalisesta
tasapainosta ja stressinsietokyvystd ennen kuin he ldhtivdt rintamalle. Tdmin jélkeen on
kehitetty monia inventaareja, joilla saadaan mitattua tietoa ihmisten ominaisuuksista ja
kiyttaytymisestd. Nykyisen tyyliset inventaarit, jotka perustuvat piirreteoreettisen
persoonallisuuspsykologiaan yleistyivit viime vuosisadan puolivilissd. Ndiden pyrkimyksena
on kartoittaa erilaisia persoonallisuuden piirteitd monipuolisesti ja kattavasti. (Syrjanen 2006,
162.) Piirreteorian perusolettamusten mukaan tietyt suhteellisen pysyvédt mitattavat

ominaisuudet erottavat thmisid toisistaan (Goldberg 1993, 26-34; sit. Syrjanen 2006, 162).

Persoonallisuutta kartoitettaessa yksi tyypillisimmistd menetelmista on
itsearviointimenetelméén perustuva persoonallisuusinventaari. Usein inventaarit koostuvat eri
vdittdmistd, joita vastaaja arvioi omalla kohdallaan niiden paikkansapitdvyyden perusteella.
Yhtd persoonallisuuden piirrettd mitataan usein monien viittimien avulla, jotka pyrkivét
kartoittamaan tiettyd piirrettd eri suunnilta ldhestyen. Inventaarien tulokset suhteutetaan
vertailuryhmén tuloksiin ja niiden avulla pystytdin saamaan suhteellisen kattava kuva
vastaajan tarkeimmista persoonallisuuden piirteista. Esimerkkeja
persoonallisuusinventaareista ovat mm. Personality Research Form (PRF), NEO Personality

Inventory Revised (NEO PI-R) ja PKS5, joka on kehitetty Suomessa. (Honkaniemi 2015, 229.)

Hyvin rakennettu inventaari tuottaa tuloksia, jotka ovat suhteellisen pysyvid ajankohdasta
toiseen ja persoonallisuuden on havaittu olevan varsin luotettava ennustettaessa suoriutumista.
Inventaarit ovat my0s nopeita, helppoja ja edullisia kéyttdd, vaikka tutkimusjoukko olisi suuri
(ks. Niitamo 2003; Nyman 2005). Heikkoutena inventaareissa on kuitenkin néiden

mahdollinen alttius vastausten kaunistelulle eli sosiaalisesti suotavalle vastaamiselle (engl.
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socially desirable responding). Tdmad onkin yleisin kritiikin aihe, kun puhutaan
persoonallisuuden arvioinnista seké inventaareista ja niiden validiteetista. (Honkaniemi 2015,
229-230.) Vaikka kaunistelun on epiilty heikentédvén inventaarien ennustevaliditeettia, voidaan
se ndhdd myos erddnlaisena validiteetin ldhteend, jonka avulla voidaan ennustaa joissakin
sosiaalisissa ammateissa parjaamisté, kuten esimerkiksi myyntitydssd (Ones, Viswesvaran &

Reiss 1996; Reid-Seiser & Fritzsche 2001; sit. Honkaniemi 2015, 230).

[Imiond kaunistelu on tunnettu jo pitkdédn ja tutkimusta siitd 10ytyy jo 1950-luvulta ldhtien.
Vieldkddn ei kuitenkaan tunneta tarkasti kaunistelun lainalaisuuksia. Kaunistelua voi olla
esimerkiksi vastausten parantelu, omien vahvuuksien liioittelu, kielteisten ominaisuuksien
véhittely tai kieltiminen tai itsensé korostaminen. Yleisesti kaunistelu voitaisiin siis médritelld
esimerkiksi erddnlaisena taipumuksena vastata kysymyksiin niin, ettd vastaaja vaikuttaa
mahdollisimman hyvéltd. Téméntyyppistd kaunistelua voi ilmetd juuri henkilGarviointien
sisdltimiin kyselylomakkeisiin vastattaessa. Kaunistelu on nédhty yhtdldisend vastaamisen
vinoumana kuin esimerkiksi kysymyksiin myonteisesti vastaaminen riippumatta kysymyksen
sisdllostd tai pelkéstddn arviointiasteikkojen ddriarvojen kéyttdminen. (Honkaniemi 2015,
230.) Useat persoonallisuustestit siis perustuvat itsearvioinneille, kuten aiemmin esittelin ja
juuri tdlloin esimerkiksi edelld mainittua kaunistelua voi tapahtua. Tamé on yksi syy, miksi
monet soveltuvuuskokeita kannattavat saattavat silti kritisoida persoonallisuustestien kéyttoa.
Toiseksi monet testit saattavat my0ds perustua vanhentuneille tai epétieteellisille teorioille, joita
olisi syyté péivittda.

Keltikangas-Jarvinen tuo teoksessaan my0s esiin kritiikkkid persoonallisuustesteille
persoonallisuuden ja kdytoksen heikon yhteyden vuoksi. Tutkimustiedon valossa ei kuitenkaan
kannata kokonaan hyldtd persoonallisuuden osuutta henkilovalinnoissa. Ensimmdisié
persoonallisuuspsykologian sovelluksia kiytettiin juuri rekrytoinnissa. Télloin tiettyihin
tehtdviin haluttiin hakea henkilditd, jotka omasivat jonkin tietyn tehtivdn vaatiman
ominaisuuden ja tehtdvistd haluttiin sulkea nithin sopimattomat tydntekijat pois. Hyvin
aikaisessa vaiheessa huomattiin esimerkiksi, ettd tiettyihin ammatteihin, kuten vanginvartijan
ja poliisin ty6hon pyrki myds persoonaltaan héiriintyneitd ihmisié, jotka halusivat kdyttda
asemaansa vadrin. Télloin psykologisten soveltuvuustestien merkittdva ansio oli se, ettd niiden
avulla pystyttiin sulkemaan tdminkaltaisia hakijoita joukosta pois jo rekrytointiprosessin
varhaisessa vaiheessa. Tami esimerkki kuitenkin eroaa kdytdnndsté, jossa haetaan ylipddtidn
henkil6ité, jotka ovat varustettuja positiivisilla ominaisuuksilla. (Keltikangas-Jarvinen 2016,

149.)
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Myds Morgeson ym. (2007) halusivat esittdd kritiikkid persoonallisuustestien kéyttoon
rekrytointitilanteissa. Morgeson ym. kertovat artikkelissaan, ettd 1990 alun tutkimukset
osoittavat persoonallisuuden ennustavan tyOssd suoriutumista. He halusivat kuitenkin
kyseenalaistaa titd ndkemysti ja ottaa kantaa erityisesti korkean panoksen valintaympéristoissa
tapahtuviin pdatoksiin. Morgeson ym. Kkorostavat, ettd persoonallisuuden kayttoon
rekrytoinnissa voi liittyd lukuisia mahdollisia ongelmia. Artikkelissaan he kertovat kolmesta
paitelméstd, johon he tutkimuksessaan ovat péddtyneet. Ensinndkin itsearvioiduissa
persoonallisuustesteissd ei voida vélttyd mahdolliselta valehtelulta. Tamé itsessddn ei
vilttamattd ole se todellinen ongelma vaan todellinen ongelma on se, ettd
persoonallisuustesteilld on todettu olevan hyvin alhainen ennustavuus suhteessa ty0ssd
suoriutumiseen. Morgensen ym. arvioivat myods, ettd itsearviointipersoonallisuustestien
kayttod  valintakonteksteissa  tulisi  harkita. Kolmanneksi he  esittdvdt  ettd,
persoonallisuuskonstruktioilla voi olla arvoa tydntekijoiden valinnassa, mutta tulevissa
tutkimuksissa olisi hyvd keskittyd 10ytiméddn vaihtoehtoja itsearviointiin perustuville

persoonallisuustesteille. (Morgeson ym. 2007.)

Persoonallisuuden arvioimisen haasteellisuutta késitelldédn myos Kinnusen ja Parviaisen (2016)
tutkimuksessa, jossa rekrytointikonsultit kertovat, miten heiddn mutu-tuntumansa vaikuttaa
rekrytointiin. He kertoivat, ettd “outo” tunne hakijasta tulee usein silloin, jos heiddn
persoonallisuutensa  vaikuttaa  fiktiiviseltd.  Rekrytoijat kertoivat, ettd ihmisten
persoonallisuudet eivét aina olleet sitd, mitd hakijat itse kertoivat ja talldin rekrytoijan oli oltava
valppaana selvittdimaédn, mika on totuus. Rekrytoijat saattoivat esimerkiksi esittdd ylimaardisia
ja yllattavia kysymyksid hakijoille ja tidmén jilkeen tarkkailla hakijoiden kehonkieltd
selvittidkseen tidmén todellisen luonteen. Persoonallisuuden piirteiden todenmukaisuutta
saatettiin my0s selvittid sen avulla, miten hakija oli kiyttdytynyt esimerkiksi ennen
haastattelutilannetta vastaanottovirkailijan kanssa. Rekrytoijat kuitenkin myos korostivat, ettd
haastattelutilanne itsessédén vaikuttaa sithen, miten hakijat itsensd esittivit, esimerkiksi
jénnitys voi muuttaa ihmisen kéayttdytymistd huomattavasti. Kinnusen ja Parviaisen
tutkimuksessa erds rekrytoija ilmaisi, ettd niin sanottuja kovia taitoja, kuten osaamista ja
kokemusta voi aina kehittdd, mutta persoonallisuudelle ja henkilokemioille ei voi mitdédn. Han
lisdsi, ettd persoonallisuuden osalta monet odottavat “tdydellistd pakettia”. (Kinnunen &

Parviainen 2016.)
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2.4. Tyontekijyysideaali

Téssd luvussa avaan tyonekijyysideaalin ja tyontekijadkuvan muutosta sekd aiempaa tutkimusta
aiheesta. Tyontekijdideaalista [0ytyi muutamia vertaisarvioituja tutkimuksia seké joitakin Pro

Gradu -tutkielmia.

Suomalainen tyontekijyysideaali ja tyontekijdkuva on muuttunut tydeldmén rakenteellisen
murroksen myd6td. Pienviljelyyn pohjautuvasta omavaraistaloudesta on siirrytty suhteellisen
lyhyessé ajassa jélkimoderniin palvelu- ja tietoyhteiskuntaan. Kun tutkitaan tyontekijdkuvan
muutosta sekd tyontekijyyden murrosta on tirkedd ymmartdd, miten esimerkiksi talouteen,
elinkeinoihin ja védestoon liittyvdt rakenteelliset muutokset ovat vaikuttaneet yleisesti
tyopaikkoihin tydeldmddn ja sitd kautta tyontekijimalleihin ja -odotuksiin. Yhteiskunnan
rakennemurroksen tutkimus on saanut kritiikkid siitd, ettd se jéttdd analyysiensa ulkopuolelle
arkielimén ja eldmintavat. Védndnen ja Turtiainen kuitenkin korostavat, ettd ottamalla
rakenteelliset tekijat huomioon, timd auttaa hahmottamaan monitasoisemmin odotuksia ja
tarpeita, jotka kohdistuivat tyontekijoihin eri aikoina. Esimerkiksi kasitykset ty0sti,
elamintavoitteista ja sukupuolesta heijastuvat sithen, millaisena ndhddin hyvé tyontekijé tai
mitd tyoltd odotetaan. Ndma kisitykset ovat erilaisia tyontekijaryhmilld, jotka ovat kasvaneet
erilaiseen aineelliseen vaurauteen ja joilla on ollut eri koulutusmahdollisuudet. (Vaéninen &

Turtiainen 2014, 32-33.)

Erilaiset tyonhaun ohjepaketit kuvaavat, ettd 2000-luvun Suomessa tyOpaikan voi saada
helpoiten, kun osoittaa itsevarmuutta, joustavuutta, hyvéntuulisuutta, innostusta, avointa
sosiaalisuutta ja viestintdtaitoja, kiinnostusta, voitontahtoa ja itseluottamusta. Hakijan tulee
osoittaa omien vahvuuksiensa ja ominaisuuksiensa kanssa olevansa juuri ’se oikea” henkild
kyseiseen tyotehtivddn monien saman koulutuksen ja kokemuksen omaavien hakijoiden
joukosta. Jos tydhakemuksessa tai haastattelutilanteessa tuo persoonaa vaarélld tavalla esiin, se
voi jopa estdd tyOnsaannin siitd huolimatta, ettd hakija olisi teknisesti ja muodollisesti pateva
haettavaan tehtdvdan. Esimerkkejd tdllaisesta ei-toivotusta toiminnasta voisi olla
katsekontaktin vélttiminen haastattelussa tai liian persoonaton hakemus. Hakijan sosiaalisten
taitojen ja persoonan painottaminen rekrytointiprosessissa on ollut suhteellisen pitkdin melko
yleistd, mutta néin ei ole kuitenkaan ollut aina puhuttaessa suomalaisen palkkatyon historiasta.
Henkilokohtaiset ominaisuudet ja persoonallisuus ovat varmasti vaikuttaneet aina jonkin

verran tyOmarkkinoilla, mutta vaikuttaa siltd, ettd ndihin piirteisiin on alettu kiinnittdd
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huomiota viimeisten vuosikymmenten aikana huomattavasti enemman kuin aiemmin. (Varje

2014, 54-55.)

Niin Suomessa kuin kansainviliselld tasollakaan ei ole pyritty kartoittamaan jérjestelmallisesti
tyoorganisaatioiden ja yritysten madérittelemdd ihannetyontekijidkuvaa ja sen kehitysté
pidemmaén ajan kuluessa. Tdmén vuoksi jopa tieteellinen tutkimus joutuu usein tukeutumaan

vain yleisiin mielikuviin ihanteista eri aikakausina. (Varje 2014, 55.)

Taina Kinnunen ja Jaana Parviainen (2016) ovat haastatelleet rekrytointikonsultteja ja tutkineet
sitd, miten konsultit tyOskentelevit Ioytddkseen parhaimmat tyontekijdt asiakkailleen.
Rekrytoinnista puhutaan affektiivisena paatoksentekona, jossa konsultit kdyttaviat omaa "mutu-
tuntumaansa” (“gut feeling”). Erilaiset yksityiskohdat hakijan olemuksessa ja pienet
mikroeleet saavat rekrytoijassa aikaan positiivisia tai “outoja” tunteita, jotka ohjaavat
potentiaalisten tydntekijoiden valintaa. Nidin ollen rekrytoijilla on merkittdvd rooli
paatoksenteossa. Artikkelissa esitetddn, ettd rekrytoijat tukeutuvat usein stereotyyppiseen

ihanteeseen ideaalisesta tyontekijdstd. (Kinnunen & Parviainen 2016.)

Kinnusen ja Parviaisen tutkimuksen tavoitteena oli myds saada tietoa “hyvéstd tyypistd”.
Tamaén lisdksi he keskittyivit tyopaikkailmoituksiin seké rekrytoinnissa tapahtuviin seuraaviin
vaiheisiin eli tyohaastatteluun seké lopulta sopivan henkilon valintaan. Kinnunen ja Parviainen
sisdllyttividt tutkimukseensa myos sukupuolen ja ulkonddén vaikutusta rekrytointiin ja
tutkimuksessa paljastui rekrytointitilanteissa tapahtuvaa intersektionaalisiin eroihin
pohjautuva syrjintdd. Rekrytointikonsultit myoOnsivit, ettd esimerkiksi tietyt piirteet ulkonddssa
saattoivat vaikuttaa paatoksentekoon alitajuntaisesti ja joitakin ulkond6llisid seikkoja saatettiin
pitdd hdiritsevdmpind kuin toisia. He tiivistidvit tutkimustaan sanomalla, ettd tyonhakijan tulisi
tehda rekrytointikonsulttiin sellainen vaikutus, ettd “jotain loksahtaa paikoilleen”. (Kinnunen

& Parviainen 2016.)

Kinnunen ja Parviainen kertovat artikkelissaan, ettd yksi yleinen muutos, etenkin ICT-alalla,
on se, ettd vield muutama vuosi sitten haettiin konkreettista niin sanottua kovaa osaamista,
mutta nykydén on oltava monipuolisempi, joustavampi ja mukautuvaisempi sekd opittava
nopeasti uutta. Erds heiddn haastattelemistaan rekrytointikonsulteista sanoi, ettd huonoilla
sosiaalisilla taidoilla ei padse kovin pitkélle, silld yhteisty6td muiden kanssa odotetaan aina
jonkin verran. Myos muut Kinnusen ja Parviaisen haastattelemat konsultit olivat sitd mielta,
ettd persoonallisuus ja persoonallisuuden piirteet ovat tirked osa nykypéivan tydmarkkinoita.

Rekrytoijat tiivistdvit, ettd tyonhakijalla on mahdollisuus pddstd rekrytoinnissa viimeisiin
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vaiheisiin, jos hdn on muodollisesti pdtevd, mutta mahdollisuuden tydpaikkaan voi menettid,
jos hakijan persoonallisuus ei ole tyohon tai tydkulttuuriin sopiva. (Kinnunen & Parviainen

2006.)

Tuija Koivunen (2017) on Kkirjoittanut ideaalityontekijyydestd ruumiillisen pddoman
nidkokulmasta. Artikkelin keskeisend ajatuksena on selvittdd, millaisiin asioihin
henkilostopalveluyrityksissd tydskentelevdt rekrytoijat kiinnittdvdt huomiota valitessaan
tyontekijdd eri tyotehtdviin. Tutkimuksessa selvitetidn rekrytoijien haastattelujen avulla,
millainen on tydntekijan ideaalityyppi tai ideaalityypit ja milld tavoilla kuvaa parhaasta
mahdollisesta tyontekijistd rakennetaan. Koivunen toteaa, ettd tydtekijoitd ei arvioida
pelkdstddn heiddn kokemuksensa, osaamisensa tai koulutuksensa perusteella eli niin
kutsuttujen kovien taitojen perusteella vaan rekrytointiin vaikuttaa myos hakijan ruumiillinen
padoma. Télld tarkoitetaan sitd, miten hakija on investoinut itseensd tai mitd on jéttinyt
investoimatta. Oman habituksen myotd esitetyt investoinnit ovat Koivusen mukaan myds
ndhtdvissd merkittdvianid taitona. Esimerkiksi, jos tyontekijin pukeutuminen on ristiriidassa
tyotehtdvan kanssa, johon tyontekija pyrkii, voi timé osoittaa, etti tyontekijalla ei valttimatta
ole riittavésti sosiaalista pddomaa, joka auttaisi ilmaisemaan omaa sosiaalista sijoittumista.

(Koivunen 2017.)

IdeaalityOntekijékuvaa ovat tutkineet edelld mainittujen lisdksi myds Anna Kuokkanen, Pekka
Varje ja Ari Véidndnen (2013). He ovat tutkineet suomalaisen ideaalityontekijin muutosta
Toisesta maailmansodasta ldhtien aina 2000-luvulle asti. Heiddn aineistonsa koostui 490
tyopaikkailmoituksesta Helsingin Sanomissa vuosien 1944-2009 vililld ja he seurasivat tdnd
aikana tapahtunutta muutosta tyontekijoille esitetyissd vaatimuksissa. He tarkastelivat
ilmoituksia noin parin vuosikymmenen pituisissa jaksoissa ja analysoivat niissd ilmaantuvia
taitovaatimuksia ja tyon etuja. TyOpaikkailmoituksissa hakijan taidoista esitetdin tasmallisid
vaatimuksia sekd luodaan tietynlainen kuva haettavan tyontekijan persoonasta. Historiallisen
tutkimuksen nidkokulmasta yksi tirkeimmistd asioista on se, ettd ilmoituksia on julkaistu melko
samanmuotoisina ja sddnnollisesti pitkddn. Sen vuoksi niistd pystytddn tutkimaan pitkén
aikavilin trendejd mielekkddmmin. He totesivat, ettd erityisesti ihmissuhdetaidot ovat tulleet
tairkeimmiksi ja niiden vaatimukset ovat kasvaneet heididn tutkimusjaksonsa aikana. 1940-
1950 -luvuilla yleisimpid vaatimuksia tyontekijdlle olivat ammattitaito, huolellisuus, patevyys
sekd tyokokemus, kun taas nykypdivdnd tyontekijoiltd odotetaan stressinsietokykya,
joustavuutta, tuotteliaisuutta, luovuutta ja halua oppia uutta. Varsinkin toimihenkildilta

vaadittavat ominaisuudet ovat lisddntyneet huomattavasti. Kuokkanen, Varje ja Vidninen
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paittelevit, ettd nykypdiviand ideaalityontekijdd kuvaavat joustavuus ja ihmissuhdetaidot
heijastelevat muutoksia, jotka ovat tapahtuneet tyon organisoimisessa, tyOkulttuurissa seka

organisaatioissa. (Kuokkanen, Varje & Viaédnianen 2013.)

Koivunen (2016) analysoi artikkelissaan suorarekrytointiin erikoistuneiden ammattilaisten
haastatteluja ja selvittdd, mitkd ovat niitd tyontekijoiden pehmeiti taitoja, joita rekrytoinnissa
pyritddn suosimaan ja minkélaisia véltetddn. Pehmeilld taidoilla artikkelissa tarkoitetaan
yleisesti tyontekijdn vuorovaikutustaitoja sekd muita henkilokohtaisia taitoja, jotka tukevat
etenemistd uralla ja tyOsuoritusta. Analyysin tuloksena tyontekijoiltd toivotut pehmeit taidot
linkittyivdt muun muassa heidén persoonallisuuteensa, halukkuutta osoittavaan asenteeseen ja
sopivaan sosiaalisuuteen. TyoOntekijoiltd odotetaan rekrytointitilanteessa ndiden taitojen
esittdmistd oikeanlaisesti. Rekrytoijat kuvasivat virherekrytoinneiksi sellaisia henkildité, jotka
tuottivat hankaluuksia yritykselle tai vaikuttivat haitallisesti tydyhteison ilmapiiriin. (Koivunen

2016.)

Pro Gradu -tutkielmia ideaalityontekijakuvasta on tehty vasta viime vuosina. Esimerkiksi
Marianne  Alhamo (2021) on tutkielmassaan  Diskurssianalyysi  tyollistettdvin
ideaalityontekijin itsen brdnddyksen rakentumisesta tutkinut millaista tyollistettavad
ideaalityontekijda tutkimukseen osallistujat rakensivat ja miten he positioivat itseddn suhteessa
niihin diskursseihin. Haastateltavat kuvasivat itsen brandéystéd toiminnaksi, jossa keskidssd on
itsen muokkaaminen halutunlaiseksi sekd oikeanlaisen kuvan antaminen itsesti tyoelamassa.
Ideaalityontekijakuvassa Kkilpailulliselle ja yksilokeskeisyyttd korostavalle brandédykselle

rakentui vastapuheena yhteisollisyytté ja inhimillisyyttd korostava puhe.

Myd6s Minna Kinnunen (2018) on tehnyt Pro gradu -tutkielman ideaalitydntekijdkuvasta. Hin
késittelee tutkimuksessaan sekd tyOnantajan ettd tyOnhakijan ndkokulmasta nykypdivin
thannetyontekijaa.  Lisdksi hén  selvittdd vastaavatko nykypdivdn tyOnantajien
ihannetyontekijaodotukset todellisuutta, eli onko kyseisid ihannetyontekijoitd olemassa.
Kinnunen toteaa ideaalityontekijin mairitelmén vaihtelevan riippuen yhteiskuntaluokasta.
Kaikilla aloilla tyotekijdn kuitenkin odotettiin osaavan alansa tai vaihtoehtoisesti hinen

odotettiin olevan motivoitunut oppimaan siitd lisda.
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3. Sisédllonanalyysi

Seuraavaksi esittelen tutkimusmetodini, jota hyddynsin aineistoni analyysissa.

Sisdllonanalyysi on perusanalyysimenetelmd, jota voidaan hyddyntdd oikeastaan jokaisessa
laadullisen tutkimuksen perinteessd. Sisdllonanalyysi on sekd yksittdinen metodi ettd myos
véljd teoreettinen kehys, jota voidaan kidyttdd apuna erilaisissa analyysikokonaisuuksissa.
Voidaan myds todeta, ettd suurin osa eri nimilli kulkevista laadullisen tutkimuksen
analyysimenetelmisti saattaa perustua jollakin tavalla sisdllonanalyysiin. (Tuomi & Sarajarvi

2018, 103.)

Siséllonanalyysin avulla voidaan analysoida erilaisia dokumentteja, esimerkiksi raportteja,
haastatteluja tai artikkeleita objektiivisesti ja systemaattisesti. Dokumentiksi soveltuu
oikeastaan mikd tahansa materiaali, joka on kirjallisessa muodossa. Analyysimenetelmén
avulla tutkittavasta ilmiostd pyritddn saamaan tiivistetty ja yleisessd muodossa oleva kuvaus.
Sisdllénanalyysi on saanut osakseen myos kritiikkid sen keskenerdisyydestd, silld sen avulla
tutkija on voinut kuvata analyysin erittdin tarkasti, mutta tutkimuksessa ei ole valttimatta
pystytty tekemddn mielekkiitd johtopditoksid vaan jérjestetty aineisto on esitetty itsessddn
ikdan kuin tuloksina. Sisdllonanalyysi on tekstianalyysia, jonka tarkoituksena on tarkastella

aineistosta eli tekstistd 16ytyvid inhimillisid merkityksid (Tuomi & Sarajirvi 2018, 117).

Joissakin tutkimuksissa, joissa sisdllonanalyysia on hyoddynnetty, kyse on tietynlaisesta
maailmansuhteesta, jossa todellisuutta tarkastellaan ulkopuolelta. Totuus syntyy siitd, miten
tutkittavat asiat ja kokonaisndkymai néyttdytyvét suhteessa sithen. Osassa sisdllonanalyysilla
toteutetuissa tutkimuksissa keskeisintd on ndkymittdémin ymmadrtiminen. Tuomen ja
Sarajirven mukaan oleellista on huomata se, ettd todellisuuden tajuaminen on inhimillinen

ajattelutapa, eikd varsinaisesti totuuden kysymistéd. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 118.)

Sisdllon erittely tarkoittaa dokumenttien analyysia, jossa esimerkiksi tekstin sisdltod kuvataan
kvantitatiivisesti. Sisdllonanalyysi taas pyrkii kuvaamaan sanallisesti dokumenttien siséltoa.
Tama raja on tirked, silld kun puhutaan siséllonanalyysista, silloin ei tarkoiteta kvantifioinnin
sisdltyvin sisdllonanalyysiin, vaan kvantifiointi kuuluu siséllon erittelyyn ja tatd voidaan

hy6dyntié sisdllonanalyysin apuna. (Tuomi & Sarajirvi 2018, 119).

Sisdllonanalyysin tavoitteena on jérjestd aineisto selkedén ja tiiviiseen muotoon sdilyttden sen

sisdltimin informaation. Tutkimuksen aineisto on katsaus tutkittavasta ilmidsté ja analyysilla
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pyritddn luomaan selked ja sanallinen kuvaus tdstd tutkittavasta ilmiostd. Tarkoituksena on
lisdtd laadullisen aineiston informaatioarvoa analysoimalla hajanaista aineistoa selkeéksi,
mielekkééksi ja yhtendiseksi informaatioksi tutkittavasta ilmiostd. (Strauss & Corbin 1987; sit.
Tuomi & Sarajérvi 2018, 122.) Aineiston laadullinen kisittely pohjautuu loogiseen tulkintaan
ja paittelyyn, jonka tarkoituksena on hajottaa aineisto ensin osiin ja sen jilkeen kasitteellistaa
ja koota se uudestaan erilaisella tavalla loogiseksi kokonaisuudeksi. Lyhyesti tiivistettyni
analyysilla pyritddn luomaan aineistoon selkeyttd, jotta aineistosta pystytddn tekemidin

luotettavia ja selkeitd johtopddtoksid tutkittavasta ilmiostd. (Tuomi & Sarajirvi 2018, 122).

3.1.  Aineistoldhtoinen analyysi

Menetelmékseni valikoitui aineistoldhtoinen analyysi. Tuomi ja Sarajarvi selittdvit, ettd
aineistoldhtdisen analyysin tavoitteena on luoda teoreettinen kokonaisuus tutkimusaineistosta.
Analyysiyksikot valitaan tehtdvanasettelun ja tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti aineistosta.
Aineistoldhtoisen analyysin ydinajatus on siind, ettd analyysiyksikoitd ei sovita tai harkita
etukéteen. Tutkittavasta ilmidstd jo aiemmin tiedettyjen tietojen, teorioiden tai havaintojen ei
pitdisi vaikuttaa analyysin toteuttamiseen tai lopputulokseen, silld analyysin tulee olla juuri
aineistoldhtoistd. Ainoa teoria, joka tutkimuksessa liittyy analyysiin ja sen lopputulokseen

koskee ainoastaan analyysin toteuttamista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108.)

Aineistoldhtdiseen tutkimukseen liittyy myds haasteita. Yleisesti hyviksyttynd periaatteena
pidetddn havaintojen teoriapitoisuutta, minkd taustalla on ajatus siitd, ettd objektiivisia
havaintoja ei ole olemassa vaan esimerkiksi tutkimusasetelmat- ja menetelmit sekd kaytetyt
kisitteet ovat aina tutkijan asettamia ja ndin vaikuttavat tuloksiin vadjadmattd. Ei liene
mahdollista tdysin kontrolloida sitd, ettd analyysi tapahtuisi nimenomaisesti vain aineiston
tiedonantajien ehdoilla, eikéd sithen vaikuttaisi tutkijan ennakkoluulot. (Tuomi & Sarajérvi

2018, 109.)

Naiitd ongelmia voidaan yrittdd ratkaista kayttimilld teoriaohjaavaa analyysia, jossa on
kytkent6jd teoriaan. Teoriaa voidaan hyodyntdd apuna, mutta analyysi ei suoranaisesti
pohjaudu pelkkédn teoriaan. Teoriaohjaavassa analyysissa yhtendistd aineistoldhtdiseen
analyysiin on se, ettd analyysiyksikot valitaan aineistosta, mutta aikaisempaa tietoa kéytetdin

ohjaamaan tai auttamaan analyysissa. Analyysistd voidaan tunnistaa aikaisemman tiedon
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vaikutus, mutta aikaisempaa tietoa ei kiytetd testaamaan teoriaa vaan pyritdédn ennemminkin

aukomaan uusia ajatusuria. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 109.)

Miles ja Huberman (1994) ovat kuvanneet aineistoldhtdiseen laadulliseen aineiston analyysiin
sisdltyvdan karkeasti kolme eri prosessia. Ensimmiinen on aineiston redusointi eli
pelkistiminen, toisena aineisto klusteroidaan eli ryhmitelliin ja kolmantena aineisto
abstrahoidaan eli luodaan teoreettiset kisitteet (Miles & Huberman 1994; sit. Tuomi &
Sarajarvi 2018, 122.) Siséllonanalyysissa tulee méérittdd analyysiyksikkd ennen varsinaisen
analyysin aloittamista. Analyysiyksikkd voi olla yksittdinen useita lauseita siséltiva
ajatuskokonaisuus, lausuma, lause tai sana. Tdmén méérittdmisté ohjaavat aineiston laatu seka

tutkimustehtéva. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 122.)

Ensimmadinen vaihe siséllonanalyysissa on alkuperdisdatan pelkistiminen eli redusointi, jolloin
tutkimukselle epdolennainen karsitaan aineistosta pois. Tadma voi tarkoittaa datan pilkkomista
pienempiin osiin tai tiivistdmistd. Pelkistdimisen voi tehdd esimerkiksi siten, ettd
tutkimustehtidvdad kuvaavia ilmaisuja etsitddn aineistosta, joka on kirjoitettu auki. Télloin
datasta etsitddn kaikki alkuperdisilmaukset, jotka kuvaavat tutkimustehtdvaa ja néitd kuvaavat

pelkistetyt ilmaukset. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 123.)

Datan pelkistimisen jédlkeen aloitetaan aineiston ryhmittely eli klusterointi. Aineistosta
loydetyt alkuperdisilmoitukset tutkitaan tarkasti ldpi ja tdmin jélkeen aineistosta etsitdin
késitteitd, jotka kuvaavat eroavaisuuksia ja/tai samankaltaisuuksia. Kasitteitd ryhmitellddn ja
yhdistellddn eri luokiksi sen perusteella, kuvaavatko ne samaa ilmiotd. Naistd luokista
muodostuu edelleen alaluokkia, jotka nimetdédn niitd kuvaavalla kisitteelld. Luokittelussa on
tarkoitus tiivistdd aineistoa sisdllyttdimélld yksittdisid tekijoitd yleisempiin késitteisiin.
Ryhmittelyssd tutkimuksen perusrakenteelle on tarkoitus luoda pohja sekd rakentaa
tutkittavasta ilmiosta jo alustavia kuvauksia. Luokittelua jatketaan yhdistelemalla alaluokkia ja
ndin luodaan yldluokkia, joista puolestaan muodostetaan padluokkia, jotka nimetdan tutkittavaa
ilmiotd kuvaavan aiheen mukaan. Lopuksi luodaan yhdistiva luokka, joka linkitetdén

tutkimustehtivain. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 124-125.)

Aineiston ryhmittelyn jélkeen aloitetaan aineiston kisitteellistdminen eli abstrahointi. Téssa
vaiheessa tutkimuksen kannalta olennainen tieto erotetaan ja valikoidun tiedon pohjalta
muodostetaan kasitteitd. Késitteellistimisen tavoitteena on muokata alkuperdisdatan kielelliset
ilmaisut kasitteiksi ja johtopadtoksiksi. Luokituksia voidaan yhdistelld niin pitkélle kuin se on

aineiston ndkokulmasta mielekastid. (Tuomi & Sarajirvi 2018, 125.)
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Aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin ideana on yhdistelld kisitteitd ja muodostaa ndin vastaus
tutkimustehtidvdidn. Kokonaisuudessaan sisdllonanalyysi perustuu pdittelyyn ja tulkintaan,
jossa empiirisestd aineistosta on tarkoitus edetd kisitteellisempadn ndkemykseen tutkittavasta
ilmiostd. Tuloksissa empiirinen aineisto linkitetddn teoreettisiin kisitteisiin ja empiirisestd
aineistosta voidaan muodostaa malli, késitteet, kdsitejarjestelmad tai muuten aineistoa kuvaavat
teemat. My0s késitteet, jotka on rakennettu luokittelujen pohjalta sekéd kategoriat ja niiden

sisdllot kuvataan tuloksissa. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 127.)

4. Aineisto ja analyysiprosessi

Téssd luvussa esittelen tutkielmani toteutusta. Ensimmadiseksi esittelen kayttdmaéni
videohaastatteluaineiston ja timén jélkeen avaan tutkielmani analyysiprosessin kulun. Lopuksi

kerron tutkimukseni eettisyydesta.

4.1. Aineisto

Tutkielmani valmiina aineistona toimii Testaamisen sosiologia — Persoonallisuustestit
tydelamin ideaalisubjektia rakentamassa -hankkeeseen videoidut tyohaastattelut. Hanke on
Koneen Sédtion rahoittama ja sen tarkoituksena on kuvata ja analysoida tieteen ja journalismin
keinoin  henkilorekrytoinnissa ~ sekd  opinto- ja  uraohjauksessa  hyddynnettyjd
persoonallisuustestejd ja testaamiskdytdnteitd. Hankkeen tutkimusaineistona on videointeja
testaustilanteista sekd havainnointi- ja haastatteluaineistoja. Tutkimusaineistona hyddynnetdén
myd0s historiallisia dokumentteja, persoonallisuustestejd sekd asiantuntijahaastatteluja, joissa
késitellddn testien kehittimistd suomalaisen tydeldmédn kontekstiin. Hanke on saanut
suostumuksen persoonallisuustestien tutkimukselle Suomen Psykologiliiton
Testilautakunnalta. Hanke on kéynnistynyt vuoden 2020 syksylld ja sen rahoitus on

nelivuotinen. Hanketta johtaa sosiologian oppiaineen akatemiatutkija Virve Peteri.

Tutkielmaani varten sain kahdeksan videoitua rekrytointihaastattelutilannetta ja niiden valmiit
litteraatit. Haastattelut olivat henkildstopalveluyrityksen jérjestaimid kasvokkaisia haastatteluja
henkilostopalveluyrityksen ~ rekrytoijan ~ ammattilaisen  ja  tyOnhakijan  vililla.
Haastattelutilanteet olivat noin puolitoista tuntia pitkid ja niissd oli aina yksi haastateltava ja

vahintdin yksi haastattelija. Haastatteluissa, joissa oli useampi haastattelija, toinen heistd toimi
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padaisallisena haastattelijana ja toinen seurasi tilannetta pitkalti vierestd ja kirjoitti tietoja yl0s.
Haastattelukierros oli kaikilla toinen ja tilanteissa kéytiin muiden tietojen ohella ldpi
soveltuvuus- ja henkildarviointia, joka on tehty aiemmin ja sen tulokset olivat rekrytoijalla.
Henkilbarvioinneilla selvitettiin hakijoiden teknisid ominaisuuksia, heidén toimintatapojaan
tietyisséd tilanteissa sekd persoonallisuuden piirteitd. Arvioinnissa kdytettiin muun muassa
erilaisia ongelmanratkaisutehtdvii, jotka mittasivat ominais- ja ongelmanratkaisukykyjen osa-
alueita. Kaikki haastateltavat olivat korkeasti koulutettuja ja hakivat erilaisiin asiantuntija- tai
esihenkilotehtdviin. Testissd kéytettiin vertailuryhmii, johon haastattelija saattoi verrata
hakijan tulosta. Vertailuryhmissd oli myds akateemisen koulutuksen saaneita vaativaa
asiantuntija- tai paillikkotason tyotd tekevid henkil6itd, joten haastattelija korosti usein, ettd

verrokkiryhmikin on ollut vaativampaa ja osaavampaa kuin keskiméérin.

4.2.  Analyysiprosessi

Aiheekseni muokkautui tyontekijdideaalin tutkiminen ja se, miten ja millaista hyvaa
tyontekijyyttd tyOhaastatteluissa rakennetaan erityisesti persoonallisuuden nédkokulmasta.
Padatin tarkastella, millaisia persoonallisuuden piirteitd tai pehmeitd taitoja hyvééin
tyontekijyyteen liitetddn, ja mitd ominaisuuksia taas ei arvosteta niin paljon tai mitd
ominaisuuksia haastatteluissa kierrelldén tai selitellddn auki. Katsoin kahdeksan videota
rekrytointihaastattelutilanteista, joissa suurimmassa osassa oli yksi haastattelija ja
haastateltava. Katsoin haastattelut ensin kerran ldpi ja merkitsin kohdat, joissa puhuttiin
persoonallisuuden piirteistd tai pehmeistd taidoista. Toisella katselukerralla otin ylos kaikki
kohdat, joissa puhuttiin yleisesti ominaisuuksista ja otin ylos tutkielmani kannalta oleelliset

kohdat aineistosta ja jétin tutkimukselleni epdolennaisen aineiston pois.

Tédmin jilkeen kévin aineistopatkié ldpi ja kirjoitin niisté tiivistelmid ja esiin tulleita ajatuksia,
sekd merkitsin niistd tirkeimpid kohtia, ilmauksia tai sanoja ylos. Tédssd vaiheessa tein siis
aineiston redusointia, eli pelkistin aineistoa ja muutin aineiston alkuperdisilmauksia
pelkistetyiksi ilmaisuiksi. Tdssd vaiheessa jo jaottelin virein positiivisina mainittuja
ominaisuuksia vihreiksi ja negatiivisia punaisiksi. Sitten aloin jaottelemaan aineistopétkiad sen
mukaan puhuttiinko niissad kyseenalaistamattoman varauksettomasti positiivisiksi mielletyisti
ominaisuuksista vai negatiivisista tai avaamista tarvitsevista ominaisuuksista. Tdméin myota
aineistosta 10ytyi paljon kohtia, joissa tietty ominaisuus néhtiin tiettyyn pisteeseen asti

positiivisena, mutta tietyn pisteen jélkeen se saattoi muuttua enemmain negatiiviseksi. Tai joku

24



ominaisuus liiallisuuteen mennessdédn saattaa kuormittaa tai se saatetaan nihda haasteellisena
erityisesti haastattelija ndkokulmasta. Tdmén jilkeen pééitin jaotella aineistopétkét kolmeen eri
osioon, joita olivat: varauksettoman positiiviset ominaisuudet, varauksettoman negatiiviset
ominaisuudet sekd ominaisuudet, jotka eivit ole yksiselitteisesti positiivisia tai negatiivisia

ikddn kuin ominaisuudet, jotka sijoittuvat johonkin positiivisen ja negatiivisen jatkumoon.

Aineiston analysoinnin alussa kéytin sisdllon erittelyd sisdllonanalyysin apuna. Listasin
aineistosta 10ytyvid ominaisuuksia ja laskin, kuinka monta kertaa ne aineistossa ilmenivit.
Tastd tein taulukon (ks. Analyysiluku), jossa on eriteltynd, kuinka monta kerta ominaisuus
myo0s mainitaan haastattelijan ja kuinka monta kertaa haastateltavan puolelta. Analyysissani

yhdistyy ndin méérillinen ja laadullinen siséllonanalyysi.

Sisdllon erittelyvaiheessa pidin tukkimiehen kirjanpitoa ja kédvin koko aineiston lépi ja
merkitsin kaikki aineistossa mainitut ominaisuudet ja niiden esiintymismddrdn. Tein niistd
ominaisuuksista numeroidun listan ja merkitsin eniten mainintoja saaneet. Merkitsin tdhin
myos eri vireilld ominaisuudet, jotka olivat yksiselitteisen positiivisia ja ne, jotka olivat
yksiselitteisen negatiivisia. Erilaisia positiivisia ominaisuuksia oli 63 ja negatiivisia 15.
Korostin kaikki, jotka olivat saaneet yli kymmenen mainintaa. Niitd oli yhteensd yhdeksan.
Kaikkein eniten mainintoja sai ihmisléheisyys, joka mainittiin ainoana yli 20 kertaa (26).
Tamén jdlkeen eniten mainintoja saivat tunnollisuus/huolellisuus/tarkkuus (15), avoimuus (12)
tehokkuus/ahkeruus (12), yhteistyokykyisyys (12), osallistuvuus/aktiivisuus/oma-aloitteisuus
(10), tiedonjanoisuus/oppimishaluisuus/itsensd kehittdiminen (10), rehellisyys/luotettavuus

(10) ja ihmistuntemus (10).

Kévin aineistosta kerddméni katkelmat persoonallisuuden piirteistd ja pehmeistd taidoista
tamén jilkeen vield uudelleen kokonaan kohta kohdalta ldpi ja jaottelin ominaisuudet myos sen
mukaan, puhuuko tietystd ominaisuudesta haastateltava vai haastattelija. Ndin myds vield

kertaalleen tarkastin ominaisuuksia ja niiden ilmenemismaaria.

Tadmén jilkeen aloitin aineiston ryhmittelyd eli klusterointia. Aloitin tekemélld kaksi taulukkoa,
johon toiseen laitoin positiivisia ominaisuuksia ja toiseen negatiiviseksi miellettyjd. Péétin
erotella positiivisiksi ja negatiivisiksi mielletyt ominaisuudet eri taulukoihin, jotta ne pysyvit
selkedsti erillddn. Tassd vaiheessa tarkoituksena oli saada pelkistetyistd ilmauksista yhdisteltya
alaluokkia. Aloin jaotteleman samankaltaisia tai samantyyppisid pelkistettyjd ilmauksia eli
ominaisuuksia samoihin lokeroihin. Tdmin jilkeen kokosin uudet taulukot kummastakin

ryhmastd ja aloin muodostaa yldluokkia yhdistelemédlld alaluokkia. Aloitin siis aineiston
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abstrahoinnin eli kisitteellistdimisen. Aineiston abstrahointia jatketaan vield yhdistelemalld
yldluokkia padluokiksi niin kauan, kuin on mielekéstd. Padluokista voidaan myos edelleen

yhdistelemailld luoda vield yhdistivia luokkia.

Liitin ndmd taulukot analyysilukuun ja tein alaotsikot ryhmittdin pééluokista. Pddluokkia
avasin enemmaén auki omissa osioissaan ja esittelin aineistosta esimerkkejd kustakin ryhmésta.
Esimerkkikatkelmia on pelkistetty ja esimerkiksi minimipalautteita on poistettu vileistd seké
joitain yksityiskohtia, jotka eivit ole kyseiselle kohdalle olennaisia. Katkelmissa haastattelija

on merkitty K:lla (kysyjd) ja haastateltava V:114 (vastaaja).

Positiivisten ja negatiivisten ominaisuuksien rinnalle otin vield kolmannen luokan, jossa
késittelen ominaisuuksia, jotka eivdt ole yksiselitteisen positiivisia tai negatiivisia. Téllaiset
ominaisuudet ovat esimerkiksi tietyissd madrin tavoiteltavia, mutta liiallisuuksiin mennesséén,
voivat muuttua negatiivisiksi ja aiheuttaa haasteita. Jaottelin aineistosta kohdat oman
alaotsikkonsa alle ja kirjoitin aineistopatkiin alustavia kommentteja. Tdmén jdlkeen jaottelin
ominaisuuksia samankaltaisiin ryhmiin ja avasin nditd esimerkkejd auki analyysiluvussa ja

esittelin my0s aineistosta otettuja lainauksia.

4.3. Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuseettisen lautakunnan ohjeen (2019) mukaan perusldhtokohtana ihmiseen
kohdistuvalle tutkimukselle on tutkittavien henkildiden luottamus tieteeseen ja tutkimukseen.
Luottamus séilyy ainoastaan silloin, kun tutkimuksiin osallistuvien henkildiden oikeuksia ja
ihmisarvoa kunnioitetaan. (TENK 2019, 6.). Eettisid periaatteita tulee noudattaa aina ithmisti
tutkittaessa (em. 9). Keskeisid periaatteita, jotka ohjaavat henkilotietoja sisdltdvin
tutkimusaineiston kasittelyd ovat vastuullisuus, suunnitelmallisuus ja lainmukaisuus. Vastuu
liittyy koko tutkimusaineiston ja tutkimuksen elinkaareen. Tutkimusaineiston késittelyyn
liittyvét riskit on otettava suunnittelussa huomioon asianmukaisesti. Tutkijan tulee myds
noudattaa oman organisaationsa tietosuojaohjeita, jotka koskevat tutkimuksen tekoa, mutta

myd&s voimassa olevaa lainsddadantéd. (Em. 11.)

Tutkielmassa kéytetyssd aineistossa kisitellddn tyonhakijoiden henkilokohtaisia ja
yksityisyydensuojaan kuuluvia tietoja, jonka vuoksi on tdrkedd, ettd haastatteluihin
osallistuneiden hakijoiden yksityisyys suojataan tutkimusta tehdessd. Tutkimuseettisen

neuvottelukunnan ohjeen (2019) mukaan tutkimukseen osallistuvien henkiléiden yksityisyytta

26



on suojeltava ja heiddn tietojaan ei ole yleensé tarkoituksenmukaista julkaista, niin, ettd heidat
pystyttdisiin tunnistamaan tutkimuksesta. Poikkeuksen voivat tehdd julkisuuden henkil6t tai
merkittivdd valtaa kéyttdvat, joiden yksityisyys on muutenkin kapeampi kuin
yksityishenkil6illd. Téstd huolimatta myds heiddn yksityisyyttdin on kunnioitettava ja
henkil6tietojen julkaisemisen tdytyy perustua yhteiskunnalliseen merkittdvyyteen ja
tapauskohtaiseen harkintaan. (TENK 2019, 13.) Tamin mukaan tutkielmani noudattaa hyvia
eettisid periaatteita, silld kaikki tunnistetiedot aineistosta, kuten nimet ja viittaukset
haastateltujen tyOpaikoista, on poistettu anonymiteetin takaamiseksi, eikd yksittdisistd

analyysissani kdyttamistdni litteraateista voi tunnistaa tutkimukseen osallistuneita henkildita.

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje (2019) korostaa, ettd tutkittavien osallistumisen tulee
olla vapaaehtoista ja heille ei saa tulla tunnetta osallistumisen pakollisuudesta. Tutkimukseen
osallistuvalta tulee saada osallistumissuostumus, joko kirjallisesti, suullisesti, sdhkdisesti tai
muutoin, jonka tutkija dokumentoi. (TENK 2019, 7.) Kaikki haastateltavat olivat jo etukéteen
tietoisia haastatteluiden videoimisesta tutkimustarkoitukseen. He myos allekirjoittivat
haastattelun alussa kirjallisen suostumuslomakkeen haastatteluiden videoimisesta ja aineiston

kéytostd hankkeen tutkimusmateriaalina.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2019) painottaa myds erityisen huolellisuuden ja
tarkkuuden noudattamista luottamuksellisia tietoja ja aineistoa késiteltdessa seké sdilytettdessa.
Tutkijoilla on my0ds usein salassapitovelvollisuus koskien tutkittavien henkilotietoja. (TENK
2019, 7-8.) Tutkimusprosessin alussa kirjoitin aineistoa koskevan salassapitosopimuksen, jossa
sitouduin sithen, ettd en luovuta tai ndytd tutkielmassani kéaytettdvdd aineistoa
tutkimusprojektin ulkopuolisille henkildille ja ettd aineistoa kdytetddn vain tdssd tutkielmassa.
Tutkielman teon aikana kaikki materiaalit eli haastattelut sekd litteraatit olivat salasanalla
suojatulla kovalevylld, johon muilla ei ollut pddsyd. Tutkielman valmistuttua sitouduin

palauttamaan kovalevyn sekd hévittimaén hallussani olevat aineistot.

5. Analyysi

Tdssd luvussa kdyn ldpi aineistoni analyysin. Aloitan positiivisiksi mielletyilld
ominaisuuksilla, joiden jilkeen kisittelen negatiiviseksi mielletyt ominaisuudet ja lopuksi

késittelen vield ominaisuuksia, jotka eivit ole yksiselitteisia.
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5.1.  Positiivisena mielletyt ominaisuudet

Positiivisiksi ominaisuuksiksi aineistosta olen jaotellut ne haastateltavan ominaisuudet ja
piirteet, joita haastattelussa ei koeta tarpeelliseksi selittdd auki tai ne ndyttdytyvat jollakin
tavalla tavoiteltuina. Esimerkiksi haastattelija saattaa antaa joistakin ominaisuudesta
positiivista palautetta tai se liitetdén optimaalisena haettavaan tyotehtdvaén. Haastattelija myos
suoraan kysyi joissakin kohdissa haastatelluilta heiddn vahvuuksiaan. Positiivisina koettuja
ominaisuuksia oli aineistossa runsaasti ja niitd oli suurin osa kaikista ominaisuuksista.
Abstrahoinnin eli kisitteellistimisen myo6td positiivisina miellettyjen ominaisuuksien
yléluokiksi muodostuivat ihmissuhteisiin liittyvit ominaisuudet, tyonteon tapaan liittyvit
ominaisuudet ja muut persoonallisuuden piirteet. Timén jaottelun avulla muodostin myos

seuraavassa esitetyt alaluvut.

5.1.1. Thmissuhteisiin liittyvédt ominaisuudet

Pelkisteyt ilmaukset Alaluokat Yliluokka

yhteislkm (haastattelija, haastateltava)
*  ekstrovertti 3 (3) Muiden kanssa Ihmissuhteisiin liittyvét
* sosiaalinen 5 (4, 1) toimiminen ominaisuudet

*  ihmisldheisyys 26 (8, 17)

e ihmistuntemus 10 (4, 6)

* tulee toimeen monien kanssa 4 (1, 3)
* auttavaisuus 6 (2, 4)

* vyhteistyokykyinen 12 (3, 9)

*  verkostoitunut 2 (2)

* ulospédinsuuntautunut 1 (1)

* empaattisuus 5 (4, 1)

*  muiden kunnioittaminen 6 (1, 6)
* ottaa muut huomioon 5 (1, 4)

* ollaldsnd 4 (4)

*  Rehellisyys, luotettavuus 10 (1, 9)
*  Avoimuus 12 (2, 10)

*  Verbaalisuus 2 (2)

Ihmissuhteisiin ja muiden kanssa toimimiseen liittyvid ominaisuuksia oli aineistossa todella
paljon. Ominaisuuksia yhdisti myds se, ettd haastateltavat mainitsivat tdhén kategoriaan

kuuluvia ominaisuuksia enemmin kuin haastattelijat. Koko aineistossa eniten mainittu
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ominaisuus oli ihmisldheisyys, joka tuli esille 26 kertaa haastatteluiden aikana. Samaan
kategoriaan ithmisldheisyyden kanssa menee myds thmistuntemus. Aineistosta on havaittavissa
se, ettd ithmisldheisyys on asia, jota pidetddn tavoiteltavana ja seuraavassa esimerkissd sitd
korostetaan, ette etenkin esimiestydn kannalta on tirkedd, ettd ihmiset kiinnostavat. Termejé
ekstrovertti tai introvertti ei kdyttdnyt kukaan haastateltavista, vaan se tuli aina haastattelijan
mainitsemana. Tadmad voi selittyd silld, ettd haastattelijat kayttivit pohjanaan tiettyd
persoonallisuustestid ja termit ovat yksinkertaistuksia, joiden avulla kuvataan hakijan
persoonallisuutta. Mielenkiintoista on silti se, ettd kukaan haastateltavista ei nditd termejé
itsestddn kayttinyt, vaikka ne ovat melko popularisoituneita. Yleisesti monissa kohdissa
haastatteluissa puhuttiin ihmisten tidrkeydestd ja kuinka tdrkedd on ottaa muut huomioon,
ymmartid ja kunnioittaa heitd. Toisena alla olevassa esimerkissd mainitaan, ettd yksiléiden
kuulosteleminen on tydeldmaissi ja -yhteisossd “vadjadmitontd”, jotta saadaan asiat toimimaan.
Monet korostivat etenkin esihenkilotydssd ihmistuntemuksen ja -ldheisyyden olevan térkedssa
roolissa.

K: Kylld. Tota, meil ei oo semmosta selkeetd ekstrovertti—introvertti-kategoriaa, mut kylld md nyt sut
sinne ekstroverttipuolelle pistdisin. Ja siitd puhuttiin jo sillon viime viikolla ja (-) ettd ihmisten kans on

ihan kiva tehd téitd ja koettaa yrittid ymmdrtdd heidn motiiveja ja muuta, ja esimiestyon kannalta ni
on ithan hyvd ldhtokohtakin, myds ihmiset kiinnostaa eikd vaan se asia.

V: Kylli.

K: Mutta tuntuu ettd sekin on, niinku tavallaan senkin oot oivaltanu jo tdssd matkan varrella ettd, ettd
taytyy kuulostella vihdn niinku yksilollisid ajureita mitd ihmisilld on ja, joo.

V: Kylld, kylld joo, kylld ja, sehdn tulee just tdmmésessd kun pitkddn on tydeldmdssd ja tyoyhteisossd
mukana niin, sehdn on ihan niinku, vddjddmdtontd, tai, tai jos, jos se ei tule vidjddmdttomdksi niin sit
sd oot niinku vddrdssd paikassa ettd..totta kai ihmisid tdytyy kuunnella ja niitd ymmdrtdd ettd..saa, saa
hommat toimii ettd..

Toisten auttamisesta puhuttiin myds paljon ja tdssd yhteydesséd juuri ihmisten tunteminen ja
kuunteleminen on tirkedd. Toisessa katkelmassa my0s korostettiin sitd, ettd toisen asemaan
asettuminen on tirkedd. Toisessa katkelmassa on mielenkiintoista myds se, miten
thmisldhtdisyyteen ja ulospdinsuuntautuneisuuteen viitataan osana pysyvdi persoonaa, eiki
viitata sithen vain tyokontekstissa.

V: ..ettd ne on, minulle kiinnostavia aiheita ja, mut et ehkd sit niinku filosofian puolelta niinku pitdis et
ne on ne ihmiset, ihmiset ja, mitd, mitd, minkd kanssa tehddcdn toitd. Et se on se o-, niin kuin, tdmmdset

29



vanhat maailmat ettd on niinku tid tdmméonen, armei-armeijasta lihtoisin oleva, tietynlainen, omalla
esimerkilld edestd johtaen..

V: .ja sitten taas sit, niinku pehmeemmin, pehmeemmin sitten tavallaan niinku kuuntelemalla,
tunnustelemalla sit niinku tunnetilaa ja sitd, fiilistd siind ettd miten tdd, kuitenkin kun meilld on joku
tavoite ja, pddmddrd niin miten me siind onnistutaan ettd..

V: .Jja sit jos on jonkun toisen projekti, niinku ettd mind autan sinua onnistumaan, et mitd sd haluat
minulta, md autan sua..

V: ..niilld keinoilla mitd mulla on.

K: No mut se oli yks asia tdd timmonen ulospdinsuuntautuneisuus ja spontaani kontaktikykysyys ja
ihmisldhtosyys mikd on ..on varmasti osa sitd sun ..hyvin hyvin pysyvdd persoonaa. ja tietysti niinku
tdlld alalla jossa kohdataan ihmisid koko ajan niin se on hirveen hyvd, hyvd asia ja sd pystyt
asettautumaan toisen tilanteeseen ja, ja hyppddit..

V: Joo.

K: ..hyppddt auttamaan ku tarvitaan ja, ja siind mielessd oot niinku varmasti semmonen hyvin, hyvin
niinku joustava ja mukava ihmisten kanssa.

Ihmisten kanssa tyOskennellessd hakijat korostivat myds luotettavuuden ja rehellisyyden
merkitystd. Monet kuvasivat itseddn oma-aloitteisesti luotettavana, mutta korostivat myods
luottamuksen antamisen tirkeyttd muille. Seuraavassa katkelmassa haastateltava myds
korostaa avoimuuden térkeytté erityisesti siind mielessd, ettd sen avulla padsee ithmisid ldhelle
ja sitd kautta pystyy kehittiméin omaa ihmistuntemusta. Haastateltava korostaa sité, ettd miti
enemmadn hin antaa muille itsestdén, myos muut antavat hdnelle enemmin. Monet kohdat,
joissa avoimuudesta ja rehellisyydestd puhuttiin, olivat myods melko lyhyitd ja ominaisuudet

pitkalti vain todettiin haastateltavan puolesta.

V: Joo. (--) md oon aika semmonen luottavaine jotenkin ihmisiin ja md nddn niinku ihmisissd, tota,
mun mielest, ku kaikki on aina nykypdivind must jotenki nii epdluulosia aina (--) kaiken takana on
aina jotain et pitdd niinku, niin md oon yrittdny vdhdn siit pddstd pois et niinku enemmdn sitd luottaa
ihmisiin ettd, et ihmisilld on niinku hyvdt aikeet ja tarkotukset et et, en md niinku sano et md oon
naiivi siis silld lailla mut mun mielestd se, luottamus tietty pitdd ansaita myéski ja mulla on tosi
tdrkeet et kenen kans md teen toitd et se luottamus on niinku iso, iso juttu mutta tota. Mut, just tdd
ettd, md annan kyl sit tosi paljo ku md luotan ihmisiin ja oon niinku tosi avoin, ihan niinku omasta
eldmadstdniki ja tekemisistd koska kyl md oon niinku, aina miettiny sitd et jos vaan pitdytyy siind
tyokuviossa, niin et sd oikein koskaan pddse, lihelle niit ihmisid ja ja et sd voi alkaa niiltd tenttaan
kenen kans sd teet toitd asioita jos et sd ite oo avoin. Ja kerro, sun juttuja ja mitd sulle kuuluu ja ja
ndin ettd, md oon aina miettiny et ei mun eldmd nyt nii kuule salasta oo ettd, ettd, ettd tota, et kylld
md nyt voin siitd ihan hyvin paljastaa asioita ihmisille, ja ja sitd kautta sitte tulee, tulee ehkd..

K: Ndinhdn se on sitd..
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V: ..vuorovaikutusta paremmin.

V: Plus et sd ymmdrrdt paremmin ku sd sit, niinkun ihmiset jakaa sitd omaansa niin kyllihdn sd
ymmdrrdt paljon paremmin ihmisii. Sit jos on huono pdivd tai sattuu jotain tai muuta niin kyl sd
niinku, ymmdrrdt paljon paremmin, mitd sen ihmisen pddssd sillon menee ja ja tieddt kuinka tdrkee
Jjoku asia héinelle on..ja jos siind on jotain tapahtunu tai jotain et kyl sd niinku, ndd on, ndd on niinku,
semmonen thmistuntemus on mun mielestd tdllaki alalla niin ku kaikissa, on tosi, tosi tdrkee.

Ihmissuhteisiin liittyvind ominaisuuksina aineistossa toistui myo0s erityisesti toisten kanssa
toimeen tuleminen sekd yhteistyokykyisyys. Yhteisty6td pidettiin haastatteluissa tirkednd
ominaisuutena. Sitd ei juurikaan kyseenalaistettu ja esimerkkien kertomiselle erilaisista
onnistuneista yhteistyOtilanteista annettiin paljon tilaa. Ensimméisessd katkelmassa on
mielenkiintoista se, miten haastateltava korostaa olevansa enemmén yhdessé tekijd, eikd tuo
joka vilissd omaa persoonaansa esiin. Katkelmasta tulee vaikutelma, ettd hén pitdd itsensi

esiintuomista jollakin tasolla huonompana, kuin yhteispelia.

V: Mut ehdottomasti niinku ndiden asioiden lisciks myoski sitte se hyvd yhteistyé muiden sidosryhmien
kanssa. Et on tavallaan saanu myéskin ettd puhalletaan yhteen henkeen, ja samaan suuntaan.

V: Et md oon semmonen niinkun, enemmdn semmonen niinku, tekijd, yhdessd tekijd ja, ja tota, asioiden
puolestapuhuja kun niinkddn semmonen et tuon itsedni niinku persoonana, joka kulmassa esiin.

V: Md luulen et mul on aika hyvdt yhteistyétaidot.
K: Mm.
V:Ja, md oon hyvd kuuntelemaan, muita, ja l6ytdmddn niinku tavallaan motivaation, muista ihmisistd.

K: Mm.

Jokaisessa haastattelussa keskusteltiin ihmissuhteisiin liittyvistd ominaisuuksista ja taidoista
runsaasti ja ne nihtiin pitkdlti yksiselitteisen positiivisina ominaisuuksina. Erityisesti
yhteistydtaitoja ja muiden kanssa toimeen tulemista pidettiin tirkeind ominaisuuksina ja myds
muiden kunnioittaminen ja huomioonottaminen néhtiin arvostettavina ominaisuuksina. Eniten
nousi esille kuitenkin ihmisldheisyys ja -tuntemus, joita monissa haastatteluissa korostettiin
tairkeind ominaisuuksina ja pohjana muille ominaisuuksille niin haastattelijan kuin

haastateltavankin puolelta.
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5.1.2. Tyonteon tapaan liittyvdt ominaisuudet

Pelkistetyt ilmaukset

yhteislkm (haastattelija, haastateltava)

Alaluokat

Yliluokka

Kognitiivinen kyvykkyys/ hyvit
ongelmanratkaisutaidot 6 (6)
Resilienssi, paineiden hallitseminen 4 (4)

Kokemus 2 (2)

Asiantunteva 4 (1, 3)
Tiedonjanoinen/oppimishaluinen/itsensé
kehittdminen 10 (5, 5)

Intohimo, sisésyntyinen kiinnostus 3 (3)

sinnikkyys, pitkédjanteisyys 7 (5, 2)
tunnollisuus, huolellisuus, tarkkuus 15 (6, 9)
vastuuntuntoinen 1 (1)

hyva tyomoraali 3 (3)

turvallisuudenhakuinen, rutiininomaisuus,
rutiininsietokyky 4 (3, 1)
kaytannonldheisyys 3 (3)

Pragmaattinen 2 (2)

Tehokas, ahkera 12 (4, 8)
Nopea 8 (4, 4)

Joustava 8 (4, 4)
Sopeutuvaisuus 3 (1, 3)
Karsivallisyys 5 (1, 4)

Osallistuva, aktiivinen, oma-aloitteinen 10 (2,
8)

Proaktiivinen 3 (3)

Itsendinen 3 (1, 2)

Draiveri 1 (1)

Yrittdjdhenkinen 3 (1, 2)

Introvertti 1 (1)

Jarjestelmillisyys 1 (1)
Systemaattinen 3 (3)
Suunnitelmallisuus 1 (1)
Johdonmukainen 1 (1)
Orientoituneisuus 1 (1)
Priorisoiva 6 (4, 2)

Itsensd haastaminen 5 (4, 1)
Tavoitteellisuus, kunnianhimo 12 (5, 7)
Paamaératietoisuus 4 (1, 3)
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Kognitiiviset taidot

Omat ammatilliset taidot ja
valmiudet

Paneutuminen tyohon

Rutiinit ja kdytanto

Tyo6tahti, tehokkuus

Tilanteeseen sopeutuminen

Toiminnallisuus

Jérjestelméllinen ja
suunnitelmallinen toiminta

Tavoitteiden asettaminen

Tyo6nteon tapaan liittyvét
ominaisuudet



*  Uudistushaluinen 7 (3, 4) Halu vaikuttaa ja luoda uutta
*  Vaikutushaluinen 2 (2)
* Luovuus 2 (1, 1)

Tyontekoon liittyvid ominaisuuksia haastatteluissa késiteltiin oletettavasti paljon ja eri
ominaisuuksia lueteltiin laidasta laitaan. Néissd ominaisuuksia haastattelijan ja haastateltavan
maininnat menivat melko tasan, mutta ndissdkin haastateltava mainitsi ominaisuuksia hieman
useammin. Yksi eniten mainittu ominaisuus oli tiedonjanoisuus ja oppimishaluisuus ja itsensa

sekd omien ammatillisten taitojen ja valmiuksien kehittiminen.

Alla olevassa esimerkissd haastateltava korostaa sitd, ettd edellisessd tyOssd ei vaadittu
opettelemaan tietystd asiasta lisdd, mutta hén itse halusi oma-aloitteisesti opiskella ja kehittya
lisdd. Haastateltavat antoivat melko paljon esimerkkeja siitd, miten kehittdvat itsedén ja mité
kautta uutta tietoa kerddviat. My0Os joidenkin haastattelijoiden kysymykset olivat melko
johdattelevia, kun kysyivit suoraan esimerkiksi, miten haastateltavat kehittdvét esimerkiksi
johtamiseen liittyen, kuten alla olevassa katkelmassa. Tdssd on tietynlainen oletus siité, ettd
itseopiskelua, uteliaisuutta ja kehityshalua pidetddn tavoiteltavana. MyOs monissa
haastatteluissa olevat pitkdt vastaukset tdménkaltaisiin kysymyksiin osoittavat sen, ettd
aihealuetta pidetddn tdrkednd ja sitd halutaan nayttdd ja selittdd paljon auki. Mielenkiintoista
on myds se, ettd viittaako haastateltava lukemisella ja podcastien kuuntelulla arjessa ja
paivittdisessd tekemisessd nimenomaan vapaa-ajalla tehtdvaan opiskeluun. Tdssd esimerkissd
tartutaan myoOs siihen, etté erityisesti johtajuuspuolella ei voi olla ikind valmis ja kehitettavia
on koko ajan liséa.

V: . kuulunu niinku tyénkuvaan eikd sitd vaadittu sielld missddn vaiheessa. Mutta tota, mua nyt sattu
vaan kiinnostamaan ettd, mitd, mitd tehdddn missdkin. Ettd se on sellasta niinkun.. jonkunlaista
tiedonjanoa varmaan. Ettd, et niinkun, jos md teen nditten, asioiden kanssa toitd niin must ois kiva

tietdd ettd miten niitd sieltd tulee.. Ettd se on ihan, vihdn niinku, (tietylld tapaa) harrastuneisuutta ehkd
sitten kuitenkin, jos ndin voi (sanoa.)

K: Joo. Et tota, se on, se oli tissd yks kysymys -- miten muuten kuin ihan vaan arjessa, pdivittdisessd
tekemisessd ja (-) juttelemassa ni miten sd oot ite, onks sulla jotain oppipolkua esimies-, -mieheyteen
tai ihmisten johtamiseen? Luetko tai opiskellut tai, kuunteletko (podcasteja)

V: Md tota, md lueskelen aika paljon tota, LinkedInid. Mul on se, se tota, se, Premium-paketti..mikd tuo
sitten mukanaan sen, sielld on se learning..Alusta ..setti, alusta ja, ja tota tdlleen. Ettd, et sitd, sitd md
Jjonkun verran, verran tutkailen. Ja md oon koettanu niinkun, niinku tota, kehittdd niinku tdtd
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Jjohtajuuspuolta....itsessdni koska se on aika semmonen, kova(sti)muuttuva.. -- ..sielld, sielld niinkun
koetan itseopis-, -opiskeluna sitd....suorittaa. Ettd vaikka kiinnostais, kiinnostais niinkun
henkilokohtaisen niinkun kehityksen mielessdkin just sellanen tota, se sen johtajuuspuolen..niinku
vahvistaminen. Ja, ja tota, (--)jos miettii..tulevaisuutta ni tdmmonen niinku liiketoiminnan,
ymmdrtiminen, kehittiminen, sitd kautta ettd noi, ne asiat on ehkd sellasia, sellasia mitkd sielld, on
mulla niinkun.. (--) Nii-niissd ei oo koskaan, niissd ei oo koskaan niinku valmis ettd..

K: Et, et on niinku utelias oppimaan niin sitten just esimies ja johtamisen polulla ni siind kans pystyykin,
niinku siirtdd sitd uteliaisuutta myoés sille puolelle. Et sielld riittdd kylld paljonkin annettavaa.

Toinen aihealue, joka aineistossa toistui, oli tietynlainen paneutuminen ty6hon, kuten
tunnollisuus, huolellisuus ja tarkkuus. Monet korostivat olevansa huolellisia tyonséd jiljen
kanssa ja ettd sovituista asioista pidetddn kiinni. Haastattelijat myds korostivat tietyntasoisen
tunnollisuuden, vastuuntuntoisuuden ja sinnikkyyden tiarkeyttd. Seuraavassa katkelmassa
haastattelija suoraan sanoo mainitsemansa ominaisuuksien yhdistelmén johtavan hyvidin
lopputulokseen eli ndméd ominaisuudet ainakin tillaisena kokoelmana niyttdytyvit
tavoiteltavina. Toinen alla oleva esimerkkikatkelma on lyhyt ja ytimek&ds, mutta siind on
mielenkiintoista se, miten toteamuksen jilkeen, ettd asiat saadaan ajoissa valmiiksi, lisétdén
vield painokkaasti ”ajoissa”, joten tatdkin halutaan vield erikseen korostaa.

K: ..siind ettd asiat mitkd nddt tirkeind tai mitkd sulle annetaan tavotteiksi nii md uskon et sul on
niissd....hyvin semmosta niinkun sinnikkyyttd, pitkdjdnteisyyttd, tunnollisuutta, teh- tehdd niitd

tavallaan kombinaationa. Hyvd ettd tdmmonen, perus vastuuntuntosuus, tunnollisuus, mut kuitenki sitte
Joustavuus niin..niin tuota, md aattelen et se johtaa monissa tilanteissa, niinku hyvddn lopputulokseen

ja..

V: Ja sit ehkd semmosta ettd, md saan asiat maaliin.
K: Joo.
V: Ajoissa.

K: No nii.

Myos tehokkuus ja ahkeruus seké tietynlainen toiminnallisuus, aktiivisuus ja oma-aloitteisuus
olivat ominaisuuksia, jotka toistuivat aineistossa usein erityisesti positiivisessa valossa. Monet
haastateltavat korostivat olevansa oma-aloitteisia ja “niskaan hengittdmistd” ja
mikromanageerausta pidettiin niistd ldhtokohdista hyvin &rsyttivind piirteind. Monissa
haastatteluissa, kuten ndissd esimerkkikatkelmissakin, korostui tehokkuus ja nopeus. Ndma

ominaisuudet nayttaytyivit ndissd kohdissa hyvinkin tavoiteluina ominaisuuksina, eiki niiden
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kohdalla koettu tarvetta selittdé niitd enempia auki. Ndissd my0Oskédédn haastateltava ei tarttunut
nopeuden tai tehokkuuden korostamiseen. Aineistosta 10ytyi kuitenkin haastatteluja, joissa

nopeutta ja tehokkuutta myds kyseenalaistettiin. Néitd avaan analyysin viimeisessd luvussa.

V: Md haluan tehdd asiat tehokkaasti. Md ha-, md en, usein mitd epdmiellyttdvimpi ase- asia sitd
nopeammin md pyrin niinkun hoitamaan sen et, mun tapa ei oo jdt- jdttdd asioita niinkun ajan
hoidettavaksi ellei oo selkeesti semmonen asia ettd timdn nyt varmaan aika hoitaa. Niinkun, eli aika
semmonen proaktiivinen on mun tapa tehdd titd.

K: Mm, kylld. Jos mennddn tavallaan, sai-sain hyvdn kuvan niinku sun tyon sisdllostd suurin piirtein
noista tehtdvistd. Mut, avaa vdahdn vield siind, et et mikd on, mitkd on sun vahvuudet niinku toiminnas?
Mit-miten, onks se tehokkuus, jdrjestelmdllisyys?

V: Ad, no joo siis md oon tosi sillee tehokas, kun md teen toitd. Et, et kun md teen ni md teen.

K: Joo.

Seuraavassa katkelmassa puhutaan aktiivisesta toimijuudesta, mutta tidssd Iuodaan
mielenkiintoisesti kategoria paria aktiivisen aloitteen tekijin ja kuuntelevan ja muut huomioon
ottavan tiimityoskentelijan valilla.

V: -- Et tiimityoskentely ei oo mulle mitenkddn niinku, se ei 0o ju- juuri koskaan mitenkddn hankalaa.
Ehkd tid ty6 on itsessddn semmosta ettd, niinku et ku se ei ole mitddn yksin vaan se on kaikkea

yhdessd..niin sitd ei voi niinku tehddkddn, mitenkddn niinku yksin. Ettd, nii. Mut kyl md otan siin
helposti semmosen niinkun.. --md rupeen niinku toimimaan ettd..

V: Et, et md kuuntelen mut md oon myés aktiivinen.
K: Joo. Kylld. Nii eli eli tuota, alotteen tekijind ehkd..

V: Mm, joo.

Tehokkuutta pidettiin tavoiteltavana ominaisuutena myos haastattelijan puolelta. Tdma kiy
ilmi seuraavasta katkelmasta, jossa haastattelija kysyy, miten haastateltava saa oman tiiminsa
tyoskentelemédn tehokkaasti. Erityisesti tavoiteltavuus korostuu kaytettdessd ilmaisua ” miten

sd varmistat tehokkuuden”. Tadmén jilkeen haastateltava kertoo eri metodeista.
K: Niin miten, miten sd (-) tehokkuuden, miten sd varmistat tehokkuuden siind, sinun omas porukassa?

V: No tietysti meil on aika, aika selkeet mittarit ..ja ja niitd me seurataan.
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Aineistossa paljon mainintoja saivat myds tavoitteellisuus ja kunnianhimo. Néitd kuvattiin
monessa yhteydessd erityisesti motivoivina ominaisuuksina, kuten alla olevissa katkelmissa
niitd kuvataan “motivaattoreina” ja draivaajina”. Itsensd haastamista pidetddn myds
motivoivana ja mielekkyyttd lisddvana tekijdnd. Haastateltava myds kuvaa miératietoisuuden
ja selkedn vision olevan menestyksen ja mielekkdéin tyon taustalla.

K: .loppuu haasteet, ei oo endd niinku semmosta, joka sais niinku innostuu ja pdhkdilee ja perehtyyn
ni..

V: Niin.

K: ..tukee myds sitd ettd, tosta se osittain niinku johtuu tai on niinku, sen ansiota. Et kaipaa semmosta
stimulaatiota siihen tyohon liittyvdd. Ja sitte taas siitd persoonapuolelta kun vield, vield linkittdd niin
tota, samanlaiset motivaattorit niinkun néikyy myés sen itsearvioinninkin kautta. Ettd muistat varmaan
ehkd niitd vdittdmid jotka liitty vaikka ongelmanratkasuihin tai tdllaseen perehtymiseen ja

oppimiseen...ja pahkdilyyn ja, itsensd haastaminen, ne nédkyy myds sitten profiilissakin sun tirkeimpind
motivaattoreina, et niitd kaipaa.

V: md niinku, md tieddn mitd md teen ja sit md haluun, md haluun menestyd, md haluun onnistuu ja, ja
tota.. jotenki se varmaan ndkyy myés siind niinku mielekkyydessd sillee et on kiva mennd toihin, tehd
niit asioita, ja sit ku ihmisten kans tehddn niin on hankaliiki juttuja paljon, jatkuvasti..

K: ..sit vield, vield enemmdn niinku sisdltoo. Tuota, sanoitkin ettd se sun ura, tai niinku, kunnianhimo
et se ei oo niinku ollu mihinkddn tiettyyn suuntaan tai johonkin asiaan. Kyllihdn se kunnianhimo ja
itsensd haastaminen sielld sua draivaa.

V: Joo, totta kai.

Y114 olevassa katkelmassa haastattelija my0s toteaa sen, ettd vaikka kunnianhimo ei kohdistu
mihinkddn tiettyyn suuntaan, toimii se silti motivaation tuojana ja tietynlaisena liekkina.
Tavoitteellisuudella ja kunnianhimolla oli joissakin haastatteluissa myds kddntopuoli ja
joidenkin haastateltavien kohdalla ominaisuutta kyseenalaistettiin. Téstd havainnosta keroon

tarkemmin my6hemmin.

Myo6s kognitiivinen kyvykkyys ja ongelmanratkaisutaidot mainittiin aineistossa tydntekoon
liittyvissd ominaisuuksissa suhteellisen useasti. Seuraava tilanne kertoo hyvin sen, miten
tietyssd tyoroolissa on hyvi, ettd “kaikenlaiset hoksottimet toimii” eli yleisesti kognitiivinen
kyvykkyys nidhtiin tavoiteltavana monessa eri tehtdvdssd. NA&itd kykyjd mitattiin

henkildarvioinnissa juuri ongelmanratkaisutehtévilla.
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K: Ongelmanratkasutehtivid, ne on toki puhtaimmillaan testejd ja, periaatteessa millddn yksittdiselld
Jjollain testilld ei loppujen lopuksi oo valintojen kannalta merkitystd. Kédydddn vdhdn, vihdn niitten
kautta palautetta ldpi, kun mietitddn, et tddkin on aika kokonaisvastuullinen rooli, strateginen tehtdvdi
ni yleensd, ldhtokohtasesti on hyvd ettd kaikenlaiset hoksottimet toimii [naurahtaa], niinku

kdrjistettynd.

Tyonteon tapaan liittyvid ominaisuuksia oli aineistossa oletettavasti runsaasti. Eniten
mainintoja saivat tunnollisuus, ahkeruus, tavoitteellisuus ja kunnianhimo sekd oma-aloitteisuus
ja aktiivisuus. Myos itsensd kehittdiminen ja oppimishaluisuus korostuivat muihin
ominaisuuksiin verrattuna. Erityisesti jdlkimmdiiset ominaisuudet tuntuvat korostuvan

nykypdivén tyoelimasa.

Tdssd luvussa mainitut ominaisuudet tyonteontapaan liittyen on mielletty positiivisina ja
tavoiteltuina. Kuitenkin eréitd ominaisuuksia, kuten tunnollisuus, tehokkuus ja ahkeruus myos
kyseenalaistettiin toisissa haastatteluissa, joten niitd ominaisuuksia kisittelen osittain my0s
analyysiosion viimeisessd luvussa, jossa on lueteltuina ominaisuuksia, jotka eivét ole

yksiselitteisia.

5.1.3. Muut persoonallisuuden piirteet

Pelkistetyt ilmaukset Alaluokat Yliluokka

yhteislkm (haastattelija, haastateltava)

o Kiltti2 (1, 1) Positiivisena pidettyji | Muut persoonallisuuden
* Reilul (1) luonteenpiirteité piirteet

* Positiivinen 3 (3)

* Energinen 2 (1, 1)

* loinen 1 (1)

* Jamékkyys, jamptiys 4 (1, 3)

*  Suoruus 3 (2, 1)

* Spontaani 3 (1, 2)
* Innostuva 3 (3)

*  Noyryys3 (2, 1)

* hyvi itsetunto, itsevarmuus 8 (6, 3)

Muihin persoonallisuuden piirteisiin jaottelin ominaisuuksia, jotka liittyivdt yleisesti

persoonallisuuteen, eivitka selkedsti liity valttdmattd ihmissuhteisiin tai tyOnteon tapaan. Tassa
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kategoriassa oli paljon ominaisuuksia, joita mainittiin vain muutamia kertoja, suurta osaa vain
kerran. Néitdkin ominaisuuksia toivat eniten esille haastateltavat. Selkedn poikkeuksen teki
hyva itsetunto ja itsevarmuus, jonka haastattelija mainitsi haastateltavaa useammin. Monen
haastateltavan puheesta vilittyi itsevarmuus puhuttaessa esimerkiksi omista toimintatavoista ja

kysyvistd, mutta titd ei juuri suoraan kuitenkaan sanottu.

Seuraava esimerkkikatkelma on ndyte juuri téllaisesta puheesta, josta huokuu itsevarmuus ja
haastateltava sanoo suoraan olevansa tietyssi asiassa hyvi, jolloin hén néyttiytyy itsevarmana
osaamisestaan. Itsevarmuus ei aina ollut yksiselitteisesti positiivinen ominaisuus ja tista
mainitsen my0s myShemmin tutkielmassani lisdd viimeisessd analyysiluvussa. Naissé
esimerkeissd itsevarmuus kuitenkin ndyttdytyi positiivisessa valossa, eikd ominaisuutta
kyseenalaistettu tai selitetty auki.

V: Nyt md teen niinku, joka pdivd numeroiden kanssa téitd. Ja md oon huomannu et md oon hyvi
siind. Ni se kirjottaminen on vihdn sama juttu. Et md en ehkd ajatte-, md en ehkd ajatellu et se ois

niinku se, paras, tai se mitd md haluun tehd koko ajan. Mut sit ku md kirjotan niin mun mielestd md
oon aika hyvd siind

Itsevarmuutta pidetdédn my0s yhtend ominaisuutena, jonka avulla on pirjétty tydeldméssa.

K:Tuota, miten nddit et mitkd ominaisuudet sinussa on tehny sen et sd oot pdrjinny tyoeldmdssd
yleisesti?

V: Md oon kauheen ahkera. Sitte md tykkddn niinku niitten ihmisten kans touhuta ettd mussa on
varmaan semmonen inhimillinen puoli ettd, md aika nopeesti niinku pddseen sinne ihmisten joukkoo.

V: Ja aika nopeesti oon saanu semmosen luottamuksen sitte et ihmiset on aina tykdanny must kovasti.
Sitte md oon varmaan aika avoin. Ja sit on sen verran niinku itsetuntoo just sitd ettd yleensd aina
aluks varsinki joku lihtee sitte haastamaan millon mistdkin asiasta niin en md koskaan, tai en md
endd provosoidu silleen ettd md niinku jaksan kylld, vihdn kuunnellakin siind mutta, varmaan niinku
noilla..

K: Joo, kylld.

Jamékkyys ja jamptiys olivat myds ominaisuuksia, joita mainittiin muiden ominaisuuksien
joukosta useimmin. Eniten mainittuihin ominaisuuksiin verrattuna, kuten ihmisliheisyys (26)
mainintoja oli kuitenkin vdhén (4). Jimékkyys néhtiin melko tavoiteltavana ominaisuutena,
eika sitd kyseenalaistettu. Esimerkiksi esimiesty6hon liitettynd jamakkyyttd ei kyseenalaistettu
haastateltavan puolesta selittimilld ominaisuutta pidemmin tai haastattelijan puolelta

kyseenalaistalla.
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K: Joo. Tuota, onks esimiestyon osalta tuota, puhuttu jo siitd et millanen sd oot esimiehend vai, haluuks
siihen lisdtd jotain?

V: No siis joo. No, md oon jamdkkd. Md oon aika selkee. --

Toisessa esimerkissd jamptiys myds ndyttdytyy tavoiteltavana ominaisuutena. Téssd haastattelija on
nimenomaisesti kysynyt tilannetta, jossa haastateltava on joutunut olemaan jamékkéna. Haastattelija
vastaa kertomukseen, ettd haastateltava on saanut hdnet vakuutettua jamptiydestd, jos tarve vaatii.

Esimerkistd selvidd, ettd jamakkyytti toivotan ja tarvitaan tietyissa tilanteissa.

K: Kylld. Ja tota, sait vakuutettua mut et riittdd, tai loytyy sitd jamptiyttd jos, jos on sen tyyppinen
tarve

Muita mainittuja persoonallisuuden piirteitd olivat mm. spontaani ja innostuva. My®os kiltteys,
iloisuus ja energisyys mainittiin, mutta nekin vain muutaman kerran.

V: No md innostun, silld tavalla alkuun, ja innostun helposti koska sitten, si- sitd kautta tulee se
motivaatio.

K: Joo.

V: Sit md oon aika pragmaattinen, kdytinnonldiheinen, et md haluun et on strategiat ja planit,

Muihin persoonallisuuden piirteisiin sisdltyvid ominaisuuksia mainittiin melko tasaisesti.
Eniten ominaisuuksina korostui jamékkyys sekd hyvé itsetunto ja itsevarmuus. Téssé luvussa
mainitut ominaisuudet mainittiin usein melko lyhyesti tai jopa vain yhdelld sanalla
poikkeuksena juuri itsevarmuus ja jdmékkyys, joita késiteltiin yleisesti ottaen hieman

pidemmin.

5.2.  Negatiivisena mielletyt ominaisuudet

Negatiivisena mielletyt ominaisuudet erottelin aineistosta myds niiden esittdmistavalla. Usein
negatiivisia ominaisuuksia jotenkin hépeiltiin, ja niiden yhteydessd néyttiytyi tarve selittid ja
avata ominaisuutta enemman. Ominaisuus saatettiin tuoda myo0s kierrellen esiin tai sen
yhteyteen liitettiin jokin kehu tai kddnnettiin ominaisuutta lopulta positiiviseksi. Haastattelija
my0s kysyi suoraan haastateltavilta heidén kehityskohteitaan. Talloinkin néihin vastaaminen
oli vaikeampaa ja vastauksia mietittiin ja haettiin keskimdirin pidempéén, kuin positiiviseksi

miellettyjd ominaisuuksia tai vahvuuksia.
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Pelkistetyt ilmaukset Alaluokat
yhteislkm (haastattelija, haastateltava)

Yliluokka

Seuraavassa esimerkissd on sanoitettuna suoraan se, ettd vastausta pitdd miettid hieman
kauemmin, kun puhutaan negatiivisemmista ominaisuuksista ja puheen lomassa on reiluja
taukoja. Katkelmassa on havaittavissa my0s paljon tdytesanoja niin, niin, ehki, tota” ja huonot
puolet tuodaan niiden kanssa kierrellen ja hieman pehmitellen esiin. Tilanteessa puhutaan
ddnen kiristymisestd ja sitdkin pehmitellddn sanomalla, ettd niin kdy “ehkd hieman” ja vain
tilanteissa, joissa ollaan intohimoisia jonkin asian suhteen. Tdmain jidlkeen haastateltava vield
jatkaa selittimistd, ettei hin kuitenkaan huuda. Ainen korottaminen nihdiin tilanteessa

negatiivisena asiana, jota haastateltava pehmentdd myohemmin korjaamalla, ettei huuda ja

Turhautuneisuus 1 (1) Akkipikainen toiminta
Kérsiméttomyys 2 (2)

omien tunteiden kontrollointi 1 (1)

impulsiivisuus 2 (2)

naiivi 1 (1)

litka avoimuus 1 (1)

lepsu tai liian pehmed 1 (1)

puhuu liikaa 1 (1) Kommunikointi
sarkasmi 1 (1)

patemisen tarve 3 (3) Omien mielipiteiden
arrogantti 2 (2) lilan voimakas esille
tuominen

huono kritiikinsietokyky 2 (2)

neuroottisuus 1 (1) Liiallinen
ylitunnollinen 1 (1) yksityiskohtiin
takertuminen

Thmissuhteisiin liittyvia
ominaisuuksia

Tyontekoon liittyvié
ominaisuuksia

sanomalla sen johtuvan intohimosta, jota voidaan pitdéd vastaavasti positiivisena termind.

K: Voisko joku sanoa sua hankalaksi ihmiseksi? (--)

V: Siis joo. Kyl md uskon et joku voi, jonkun mielestd md oon hankala.

K: Miksi, miksi he sanois ndin? Mitd siind vois olla?

V: [tauko 11 s] Hyvd kysymys. Tdytyy, tiytyy tota mennd tonne niinku, takaraivoon suunnata

silmdmunia. Mutta tota, dd..

K: mutta mieti ensin ite.
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V: Niin niin niin niin varmaan ja, no ehkd sellanen niinku, tota, et md, md niinkun, [tauko 5 s] saatan
pddtyd semmoseen niinkun, ehkd voi olla ettd, ettd jossain jos ollaan eri mieltd jonkun kanssa niin,
niin tota must tuntuu ettd, ettd tota, dd, mun ddni ehkd hieman saattaa joissain tilanteissa kiristyd jos

md oon kovin intohimoinen sen oman kannan puolesta.

V: Ad, mutta ei silleen et emmd, emmd niinku huuda..

Seuraavaksi haastateltava jatkaa, ettd saattaa turhautua, jos toinen ei tdytd odotuksia, mika
saattaa aiheuttaa vastapuolessa reaktion. Téssdkin oma negatiivisena ndhty ominaisuus
vieritetddn tavallaan toisen, vastaanottajan syyksi. LéhtOkohtaisesti turhautuminen johtuu
toisesta ihmisestd tai toisen ihmisen ymmartimattomyydestd, minkd seurauksena

haastateltavaa voidaan pitdd hankalana ihmisend”.

V:..mutta [naurahtaa], mut tota, se voi olla ettd, et tota, sieltd saattaa ehkd semmonen, niinkun, saattaa
tulla lépi jonkunlainen niinkun ehkd, ehkd turhautuminen jos, sanotaan et jos, jos on kohtuullista syytd
olettaa ettd (--) joku ihminen jossain tietyssd tehtdvds tai asemassa niin, osaa jonkun asian ja sit jos

hdin ei osaa, niin sitten md oon, ehkd hieman pettyny.

V: Ja se saattaa ehkd, ja se saattaa aiheuttaa sitten siin toisessa ihmisessd (semmosen) [0:13:39]
vastareaktion. Se nyt varmaan vois olla, ehkd sellanen. Mutta, mutta tota, niin kdytdn, jonkun verran

sarkasmia. Ja, ja tota mutta myos..

K: Vaikee laji.
V: ..mutta myds itseironiaa. Ettd, et tavallaan et jos henkilo ei niinkun, ei ymmdrrd sarkasmia ni sitten

kylld, sitten voi olla ettd tota, pyrin vilttimdcdn sitd ensikohtaamisissa..

Seuraavassa tilanteessa haastattelija kysyy myos suoraan, voisiko joku sanoa haastateltavaa
hankalaksi tyypiksi. Téssd haastateltava saa vastaukseen sisdllytettyd my0os kehun ja kerrottua
omista vahvuuksistaan mainitsemalla, ettd on saanut ainoastaan hyvdd palautetta
tyOympéristostdén. Téssd erds esimerkki siitd, miten kysymykseen, jossa etsitdéin haasteita,
vastataan omilla vahvuuksilla tai saadaan keskustelun kulkua muutettua. Tdmén jilkeen
keskustelu jatkuukin siitd, miten haastateltava onnistuu ratkaisemaan haastavia tilanteita

ihmisten kanssa, joiden kanssa hén ei vélttdmaitta tule kovin hyvin toimeen.

K: Joo. Voisko kukaan sanoo sua hankalaksi tyypiksi?

V: No en oo kuullu koskaan mutta [naurahtaa], mutta mutta, varmasti mullakin on niitd omia, omia
niinku piirteitd mikd sit jotakuta voi, kutittaa vastakarvaan mut et, ei kukaan oo kyl koskaan sanonu,
md saan aina sellasta palautetta et mun kanssa on hel-, hyvd ja helppo tulla toimeen, et..
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K: Joo.

Erddssé haastattelussa saman kysymyksen jdlkeen haastateltava vastasi tdhidn hyvinkin suoraan
ja korosti huonoja puoliaan” toistamalla jokaisen piirteen kohdalla sanaa "litkaa”. Tdma oli
hyvin poikkeavaa muihin haastatteluihin nédhden. Tilannetta kuitenkin jatketaan silld, ettid
haastateltava tekee koko ajan tydtd kehittydkseen mainitsemissaan asioissa. Monessa
tilanteessa haastateltava mainitsee kehittdvinsd haasteitaan tai mainitsee jonkin asian tai
kddntdpuolen, jossa on onnistunut. Yleisesti ottaen keskustelut haastavista ominaisuuksista

kéantyvit ja padttyvit aina jotenkin positiivisella sévylla.
K: Joo, kylld. No voisko joku sanoa sinua hankala-, ettd sind olisit se hankala tyyppi?

V: Joo, totta kai. Siis joillekin md oon varmaan vihdn litkaa. Md puhun liikaa ja md oon liikaa ddnessd
Jja md otan lii-liian paljon tilaa.

K: Mm.

V: Ad, md muistan siis, kyl md koko ajan teen tyétd sen kanssa et md en puhuisi koko ajan.

Negatiivisia ominaisuuksia mainittiin hyvin tasaisesti ja niistd ei erottunut mikdin tietty
ominaisuus selkedsti. Pdtemisen tarve mainittiin useimmin, mutta sekin vain kolme kertaa.
Yksioikoisesti negatiiviseksi miellettyji ominaisuuksia oli huomattavasti véhemmén, kuin
positiiviseksi miellettyjd tai ei-yksiselitteisid ominaisuuksia. Monet ominaisuudet jaottelin
ennemmin ei-yksiselitteisiksi, silld usein, jos mainittiin jokin negatiivisena koettu ominaisuus,

se saatettiin kdantdd jossain madrin positiiviseksi tai etsii siitd jotain hyvaa.

5.3. Ominaisuudet, jotka eivit ole yksiselitteisia

Téssd luvussa esittelen ominaisuuksia, jotka eivdt olleet yksiselitteisen positiivisia tai
yksiselitteisen negatiivisia. Naméd ominaisuudet olivat usein sellaisia, ettd pienissd méérin ne
saattoivat olla hyviksi, mutta liiallisuuksiin mennessddn, ne voivat tuottaa ongelmia tai
haasteita. Haastattelijat saattoivat kyseenalaistaa tietyn ominaisuuden ja luoda sille ikdén kuin
vastinparin, johon jokin ominaisuus liiallisuuksiin mennessi saattaa kdintyd. Haastateltavat
my0s itse saattoivat tarkentaa tiettyd ominaisuutta ja selittivdt, ettd tietty ominaisuus ei

kuitenkaan tarkoita, ettd olisivat sitd ddrimmaisyyksiin.
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5.3.1. Priorisointi ja tunnollisuus

Priorisoinnista ja tunnollisuudesta tehdédén aineistossa kahdessa kohdassa ikddn kuin toistensa

vastinparit. Ensimmaéisessd kohdassa haastattelija mainitsee, ettid tunnollisille priorisoiminen

voi olla yleensd haastavampaa eli jos tyontekija on liian tunnollinen se voi haitata

priorisoimista. Priorisoimista tunnutaan pitdvdn hyvdnid ominaisuutena, silli haastateltava
korostaa vastauksessaan haastattelijan kommentin jilkeen, ettd hdn on “ehdottomasti
priorisoija”. Haastateltava kuitenkin korostaa olevansa tarkka tavoitteiden suhteen, mutta
tunnollisuutta pitdd jossain méérin selitelld auki. Haastateltava esimerkiksi mainitsee olevansa
“tunnollinen niitten prioriteettien sisdlld” eli hin kokee olevansa tunnollinen tiettyjen raamien
sisdlld ja samalla priorisoijana hyvin vahva. Katkelmassa tunnollisuutta ja priorisoimista
pidetddn ehkd hieman kolikon kédntopuolina tai haastattelija antaa ymmértdd néin

ensimmaisessd kommentissaan.

K: -- No samalla sanoit et sd olet tosi tunnollinen, sanoit aikasemmin ja, ja, tunnolliselle taas on on
niinku haastavampaa usein se priorisointi. Eli eli, tulee tunne siitd, sit siitd eh- ehkd et pitdd saada
kaikki asiat hoidettua tosi laadukkaasti.

K: Mi- miten sd kuvaisit sua, tdstd ndkokulmasta?

V: Md oon ehdottomasti priorisoija, koska, jos nyt aatellaan vaikka digitaalises-, digitaalisuus on

(tyonkuva)

V: Mut sanotaan et md oon tunnollinen niitten prioriteettien sisdlld. Ettd md en pysty mitenkddn
hallitseen koko maailmaa mutta md teen selviks ne asiat, mitkd kuuluu scopeen.. ja sit md suoritan
ikdidn kuin ne tunnollisesti.

K: Joo.

V: Et, joo. Et..

K: Joo.

V: ..et en md, md en oo ikind se joka ei olis tehnyt asioita sithen mennessd ku md lupaan tehdd..

K: Ja, varmaanki tdmmdsten tavotteiden, linjausten suhteen oot, oot myés tunnollinen?
V: Joo, ja tarkka.

V: Et tavotteet pitdid olla niinku kunnossa.
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Toisessa katkelmassa priorisoimisesta ja tunnollisuudesta luodaan myds vastinparia, silld
haastattelija sanoo haastateltavan olevan priorisoija, mutta tarkka ja tunnollinen suunnittelu
eivat vélttiméttd ole haastateltavan vahvuuksia tai hédntd parhaiten motivoivia.
Esimerkkikatkelman jélkeen haastattelija jatkaa haastateltavan kuvausta ja haastateltava vastaa
palautteeseen myotéilevillad kuittauksella.

K: Mut, mut mut tuota, no, jo- joka, niin ku sanoin, nii joka ominaisuudella on, on kidntépuolensa. Se

ettd, ettd tuota, sd oot priorisoiva niin, jos tilanne vaatis sitten hyvin tarkkaa, tunnollista suunnittelua
Ja yksityiskohtasta otetta nii se ei vilttimdttd olis sua parhaalla tavalla motivoiva ja..

V: Hyvd. Hyvd kuulla. Joo ja aika osuva kylld, (on toi) palaute.

Seuraavassa tilanteessa liitetddn my0s tunnollisuus ja huolellisuus priorisoimiseen.
Haastattelija antaa ymmartdd, ettd ndiden ominaisuuksien kanssa on tirkedd pystyd
priorisoimaan ja tehostamaan toimintaa ja olemaan “hereilld”. Katkelmasta saa sen
vaikutelman, ettd yksistddn tunnollisuus ja huolellisuus eivét vilttimattd toimi vaan vaativat

esimerkiksi juuri priorisoimista rinnalleen, jotta tarvittava tehokkuus onnistuu.

K: just se tunnollisuus, huolellisuus, tavallaan ihmisten kanssa toimeen tuleminen ja sen tyyppiset
asiat korostuu sun profiilissa, ja sit oli hyvd ndhd ettd siind oli lisdksi myos sitd vihdn niinku,
sinnikkyyttd ja pitkdjdnteisyyttd ja rutiininsietokykyd kun aattelee tota tehtdvdd, mikd on kyseessd. Ja
sitten ehkd ne enemmdn ne, tavallaan kehitysalueet tai huomiot mihin liittyy, siithen mistd tossa
Juteltiinkin et sitten, jos ja kun pddsee vakituiseen tyopaikkaan ja tyéyhteisoon ja innostuu monesta ja,
auttaa ja pddsee syventyy ja kaikkee niin sit se, sit se tarvii kans sitd, muistelua siitd yrittdjdajasta
ettd miten sitd tehostikin sitd toimintaansa ja pysty priorvisoimaan ja keskittyy ettd, sen kanssa on

sitten hereilld.

Priorisoiminen ei kuitenkaan ndyttdydy my0dskddn yksinomaan positiivisena ominaisuutena,
vaan silldkin on omat ristiriitaisuutensa liiallisuuksiin mennesséén. Seuraavassa esimerkissd
haastattelija viittaa siihen, ettd liiallinen priorisoiminen saattaa hankaloittaa asioiden
loppuunsaattamista, mutta tdlloin tarvitaan haastattelijan mainitsemaa vastuuntuntoisuutta,
jotta liiallisesta priorisoinnista ei tule ongelmaa téiden loppuunsaattamisessa.

K: ..ettd sinne pitdd ai-, niinku aikapanostusta pistdd nii md uskon et sd pystyt, pystyt tekee joustavasti,
Jjouhevasti tavallaan tintyyppistd va- vali-

V: Mm.
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K: .valitsemista, siirtoja. Samalla tuota, vo- voi nousta kysymysmerkiksi jo- jos on tdmmonen
priorisoiva tyyli ettd miten, miten niinkun, tdmméonen loppuun saattaminen, et miten sujuu asioiden
loppuun saattaminen. Mut md uskon et sul on vastuuntuntosuutta..

Tunnollisuuden ongelmallisuutta ilmaistaan myds muissa esimerkeissd. Erddssi haastattelussa
haastattelija ilmaisee haastateltavan olevan henkildarvion mukaan tunnollinen, huolellinen ja
tarkka. Tamén jdlkeen hin kysyy tarkentavan kysymyksen ja kysyy haastateltavalta, onko
hénessé perfektionistin vikaa. Téssd yhteydessd perfektionismi ndyttaytyy ikddn kuin jonakin
paheena ja ominaisuutena, joka ei ole tavoiteltava. Oletus korostuu haastattelijan
jatkokysymyksestd "Myonnétk6?”. Tdlld viitataan siithen, ettd perfektionismi olisi ikddn kuin
jokin pahe. Esimerkissi mielenkiintoista on myo0s se, miten haastateltava ei vastaa vain lyhyesti

kieltdvisti kysymykseen, vaan ldhtee selittimééin vastatustaan vield esimerkkien kautta.
K: Tunnollinen, huolellinen, tarkka. Ad, onko ollut koskaan perfektionistin vikaa? Myonnditko?
V: En.

K: Joo.

V: En. En oo.

K: Kylld.

V: Ad, Jjoo en. Ku md siivoon kotona niin.. niin varsinkin jos mulla on niinku, kiirettd niin, ei haittaa jos
on vihdn.. silleen kaapin takana vihdn..(pélyd), ei haittaa.

K: Ndin justiin. Ja sit taas toisaalta téihin liittyvind esimerkkind sanoitkin sillon alussa, et tehddn
pddtoksid, mennddn (--) sit katotaan onks se..

V: Joo, joo, ei, joo..

K: ..ettei tarvi niinku, nysvdtd.

Kuten edellisessd katkelmassa mainittiin sana “nysvddminen” myo0s toisessa haastattelussa
liiallinen tunnollisuus nimetiddn “nysviddmiseksi”. Haastateltava kertoo haluavansa hoitaa
hommansa hyvin ja ettd ei jdtdi hommia kesken, mutta ei ole "my0skdin sellainen nysvadja”.
Haastateltava korostaa hoitavansa asiansa hyvin, muttei liiallisella yksityiskohtiin
paneutumisella ja hdn vahvistaa sanomaansa vield sanomalla loppuun “sitd mé en todellakaan
00”. Tassd kohdassa halutaan selkeésti tehdd ero minén ja tdimén “nysviijan” vilille.

K: Joo. Joo. Tuota.. sanoit tos aiemmin et sulla on korkee suoriutumisen tarve. Niin miten, miten se
ndkyy kdytdinnéssa?
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V- Ad, md hoidan hommani [nauraa]. Se et md, md haluan hoitaa hommani hyvin. Et se on mulle
niinku sellanen ettd en, en jdtd puolivillaista. Mutta en oo myédskddn semmonen nysvddjd,
yksityiskohtien niinkun, et et et viilaisin viimeseen asti nii sitd md en oo todellakaan. Mut se ettd
haluan ettd, ettd tota musta jdd vaikutus, ja ja ja se et md itse tieddn et hei nyt, nyt tist tulee hyvdi
Juttu. Et on, on semmonen niinku varma olo siitd.

Tunnollisuus asetetaan vastakkain myos nopean tydotteen ja tehokkuuden kanssa. Katkelmassa
tunnollisuus ja rutiininsietokyky eivét ndyttdydy yksinomaan positiivisina ominaisuuksina.
Haastattelija asettaa vastakkain sen, ettd haastateltava on riittdvin tarkka ja huolellinen, mutta
hin on samaan aikaan tehokas ja nopea. Erityisen mielenkiintoista on haastattelijan kommentti,
ettd hdnestd on kiva kuulla, ettei juuri tdimén haastateltavan kohdalla huolellisuus ja tarkkuus
tarkoita hitautta. Tasté tulee ilmi, ettd haastattelijalla on ehké jonkinlainen ennakko-oletus siita,
ettd tunnollisuuteen saattaa liittyd jonkinlainen hitaus ja tehottomuus.

K: Et, kun miettii justiinsa mitd sanoit et, varmasti tunnistat niissd vdittdmissd ettd vastasit just, et
saatiin kuva et oot hyvin tunnollinen ja rutiininsietokykyinen ja muu, niin musta oli kiva kuulla niinku

sd itekin sanoit et se ei tarkota sun osalta et sd oot hidas tekemdcdin tai sellanen, et silti se tehokkuus on
sielld sen rinnalla. Et riittdvin tarkka ja huolellinen mut et saa aikaan myos.

Tunnollisuudelle asetetaan myds vastinpariksi termi “riittdvdn  jérjestelméllinen”.
Ylitunnollisuus ei ole tavoiteltava ominaisuus, mutta tietyn tasoista jarjestelmaillisyytti
kuitenkin kaivataan. Esimerkissi mielenkiintoista on se, ettd seuraavassa kohdassa
tunnollisuus liitetddn tyOetiikkaan ja -moraaliin. Haastateltava kokee ehkid tarpeelliseksi
selittdd tunnollisuuttaan auki ja selittdd tunnollisuuden hyviéd puolia ja miten se ohjaa hénen
tyontekoaan ja tydskentelytapaansa. Haastateltava kokee olevansa vastaamisvelvollinen
haastattelijan kommenttiin ylitunnollisuudesta, vaikka hidn ei siti suoraan haastateltavan
piirteeksi osoittanutkaan.

K: Mitds muuta md vield nostaisin, tyon tekemisen tavoista puhuttiin, oot kuvannu olevas, ei nyt
mikddn ylitunnollinen mutta riittdvin jdrjestelmdllinen ja tyon, tyon organisointi sujuu niinku siind,
siind mitd kuuluu, kuuluu rutiineja ja on, suunnitelmallisuutta niin, niin tota, jotenkin se ehkd just,

mitd itekin sanoit ettd ei oo niinku tarvetta silld tavalla viilata niitd ihan viimeisid pilkkuja tai tehd
niinku ihan detaljitason juttuja.

V: Ja sit ehkd, sit silleen niinku sivumainintana tosta ettd niinku, niinku tunnollisuus niinku tavallaan
sitd tyotd kohtaan, ja niinku tyéetiikka, tyémoraal ..niin ne, ne on mulla aika voimakkaita ja niistid md
piddn kiinni aika, aika tiukasti ettd tdd, tyo tdytyy tehd et tdytyy tehd hyvin, et et niin kuin, musta ois
ihan hirveetd jos niinku kdviskin niin et mut valitaan ja -- on oikeesti et voi vitsi toi on vddrd
tyyppi..musta se ois ihan hirvee tilanne..
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V: koska en md sitd haluais. Niin niin, et kyl md haluun niinku kans osottaa sen ettd..
K: Joo.

V:..et md, et md oon se oikee, myo-myos niinku valinnan jdlkeen, tai etenkin sen jilkeen ettd
[naurahtaa]..

Priorisointi ja tunnollisuus herittivit haastatteluissa paljon keskustelua. Priorisoinnista ja
tunnollisuudesta tehddédn ikédén kuin toistensa vastinparit ja ilman priorisoimista tunnollisuus
voi ndyttdytyd ongelmallisena. Néissd esimerkeissd tunnollisuus yksindén siis ndhdddn
haasteellisena ominaisuutena ja se tarvitsee rinnalleen esimerkiksi priorisointia,
jarjestelmillisyyttd, nopeutta tai tehokkuutta toimiakseen. Mielenkiintoista kuitenkin oli se,
ettd myoOs priorisoiminen yksistddn voi olla ongelmallinen ominaisuus ja ndyttdytyéd tilloin

haasteena saattaa asiat loppuun.

5.3.2. Empaattisuus

Empaattisuuteen liittyi myos aineistossa eri puolia. Erddssd katkelmassa puhutaan
empaattisuudesta, auttavaisuudesta ja tunnollisuudesta ja haastattelija kyseenalaistaa erityisesti
auttavaisuutta, ettd kuormittaako se. Haastattelija summaa ominaisuuksien olevan kyseisessa
haastateltavassa positiivisia ominaisuuksia, mutta niihin liittyy myos riski, ettd ne saattavat olla
kuormitustekijoita liiallisuuksiin mennessddn. Esimerkissd viitattaan empaattisuuden
muodostavan ongelman, kun paisee tyoyhteisoon enemmain osaksi.

K: Niin, joo, kylld. Mut toisaalta tuleehan se siihen, et tavallaan, koen ettd nuo ominaisuudet sussa on
sun vahvuuksia, ihan ehdottomasti, mutta sit toisaalta siind on mydés riski jos ja kun pddsee tyoyhteiséon
mukaan véihdn niinku vakituisemmin ja pitempijdnteisemmin ja innostuu tyostddn ja, on mielellddn
avuksi ja tarttuu asioihin niin sit pitdd huolta, tdytyy niinku sekd ite ettd esimiehen kanssa keskustella,

ettei vahingossa tyo, kuormitu.
V: Niin ettei ota kaikkia t6itd, joo se on varmaan kylld alussa, varmaan olis just ongelma..

Erddssd haastattelussa empaattisuuden vastinparina kiytetddn termid “liian lepsu” tai “’lilan
pehmed”. On mielenkiintoista, miten tissd katkelmassa haastattelija liittdd empaattisuuteen
liiallisen lepsuuden tai, ettd jos on lilan empaattinen, asiat eivdt vélttdméttd etene tai mene
eteenpdin. Mielenkiintoista on my0s se, ettd haastattelija alkuun toteaa empaattisuuden olevan
keskimidriiselld tasolla, mutta tarttuu ominaisuuteen silti ja ikddn kuin varmistaa, ettd

haastateltava ei ole liian empaattinen.
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K: Ad, empatia on ihan, se, sen md voin sanoa et se on niinkun, olet kuvannut vastausten kautta, se on
niinku keskimddrdistd se..

K: ..empaattinen. Mut se on varmaan just sellanen et kuitenkin susta saa semmosen, silleen suht niinkun,
et mennddn eteenpdin ja, ja, ja tehddn asioita -kuvan.

K: Et ei liian semmonen, lepsu, ja, tai ei liian pehmed.
V: En.

K: Joo.

V: En ehkd oo liian pehmed.

K: Joo..

Erdédssd kohdassa keskustellaan haastateltavan kokemasta hankalasta tilanteesta tai ”virheestd”
tyopaikalla liittyen toiseen tyOntekijddn, kontekstista pédtellen jonkinlaiseen alaiseen.
Haastateltava my06s korostaa, ettd “ei ollu ky yks tdimmonen” ja ndin hieman pehmentii
tapahtunutta. Tilannetta kiyddan ldpi ja se saatiin ratkaistua, mutta keskustelussa haastattelija
nostaa esille haastateltavan empaattisuuden ja ihmislédhtdisyyden ja implikoi niiden tekevin
tamdnkaltaisista tilanteista tiukempia. Téhin haastateltava itse kommentoi, ettd pitdisi olla
kylmempi. Téssd kontekstissa liiallisuutta empaattisuutta ja ihmisldhtoisyyttd ei pidetty
valttdmattd hyvidnd ominaisuutena ja tietynlainen kylmyys on toiminnan kannalta ehki

tavoiteltavaa.

V: Joo, mut kyl se sit saatiin. Mut et ei ollu ku yks timmdnen
K: Haastavampi.
V:Niin, niin..

K: Joo, joo kun tavallaan varmaan tunnistat et oot kuvannu ittes hyvin empaattiseksi ja silld tavalla
ihmisldhtoiseksi..

V: Niin, niin, joo se on se-
K: Tiukempi paikka.

V: Se on hankalaa sillon.
K: Joo.

V: Pitdis olla vihdn kylmempi [naurahtaa], tai jotain
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Erdédssd haastattelussa puhutaan myos ihmisldhtdisyydestd ja auttavaisuudesta. Haastattelija
kertoo haastateltavan profiilissa ndkyvdn ihmisldhtdisyyden ja auttavaisuuden ja kysyy,
kuormittavatko nimé ominaisuudet ja miten tyokuorma pidetdén hallussa. On mielenkiintoista
miten tdssd ja muissakin esimerkeissd usein haastattelija on se, joka ottaa kuormittavuuden

kysymyksen esille.

Myoés Kkiltteys nostettiin haastatteluissa esille ominaisuutena, joka ei ole yksiselitteinen.
Haastattelija aloittaa kiltteydestd puhumisen jo sanomalla tunnustit ja tunnistit” kiltteyden.
Jélleen tunnustaa sanan kaytto viittaa siihen, ettd kiltteydessd olisi jotain tunnustettavaa ja
jotain ristiriitaista. Haastattelija myds heti viittaa, ettd kyse ei ole ”ylipehmeydestd” ja myontda
tietynlaisen kiltteyden olevan myds haastateltavan vahvuus. Kuitenkin hidn pyytdd
haastateltavaa kertomaan erimerkkitilannetta tiukasta neuvottelusta ja jimdkkyydestd ikdin
kuin vahvistukseksi siitd, ettd haastateltava ei ole liian kiltti. Kiltteyttd pidetédn téssi tilanteessa
liiallisuuteen mennessddn ylipehmeytend, jota ei taas ndhdd kovin positiivisessa valossa.
Katkelmasta olen jittinyt pois esimerkin jimékkyydestd, mutta haastattelija lopuksi toteaa, etta
”No niin, 10ytyihdn sitd jamikkyyttd sieltd sitten”, mikd vahvistaa ehkd pienen epdéilyksen
litkakiltteydesta.

K: Tota, miten se, miten se, sd ite tunnustit ja tunnistit, sanoit ddneenkin sen kiltteyden, ja se tavallaan
vahdn ndkyy profiilissakin, en md sano ettd tdd niinku, ylipehmed on, on mut kuitenkin et se, se on
jotenkin, varmasti ehottomasti sun vahvuuskin semmonen, rakentavuus ja yhteistyéhakuisuus ja -

henkisyys niin, kerro mulle vield esimerkki tiukoista neuvotteluista, et miten, mi-missd sd oot niinku sitd
Jamdkkyyttd joutunu haastaa eniten?

K: Joo, kylld, no niin. Et loytyi sitd jamdkkyyttd sieltd sitten.

V: Niin, kylld.

Avoimuudesta puhuttiin my0s ominaisuutena, joka tietyn pisteen jilkeen voi muuttua
naiiviudeksi. Tassdkin kohdassa mielenkiintoista oli se, ettd haastateltava itse tuo ilmi olevansa
avoin ja sen tuomia positiivisia ominaisuuksia, mutta haastattelija jilleen kyseenalaistaa timén
ominaisuuden ja kdintdd sen péélaelleen, ettd itsedédn pitdd myds hieman kovettaa, “ettei vaan
ole lilan naiivi”. Haastattelija liittdd tdméin esimiesasemaan, jossa erityisesti liiasta

avoimuudesta voi olla haittaa.
V:.ja md, jotenkin md, mitd vanhemmaksi md tuun, jotenkin enemmdn avoin md oon.

V: Ja, ja, md oon huomannu vaan sen et kun md oon avoin, niin se toinen ihminen on myés, niinku,
takasin sen.
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V: Tosi usein tapahtuu niin et ihmiset niinku kertoo mulle salaisuuksia tai luottamuksellista tietoa tai
jotain. Md luulen et se on just siitd syystd et md itse oon niin avoin ja..

V:.ja (tdllanen) et md sit, ehkd, se on helpompaa sit ihmisille puhua mun kanssa.

K: Joo. Sen verran kommentoin tossa ku sanoit et sd olit siind johtajahaussa mukana ni, monestihan
esimiesroolissa sitd hoksaa just sit ettd, siind avoimuudessakin on semmonen, oma, tavallaan se on
ldhtokohtasesti positiivista mut sit huomaa et ihan kaikki ei voikaan.

V: (Ei.)

K: Siind joutuu vihdn niinku, pikkusen kovettaan siti omaa..
V: Kylld.

K: ..ettei vaan oo semmonen liian naiivi.

V: Kylld, joo.

Empaattisuuden ongelmallisuus liitettiin  usein juuri tyontekijdn omaan jaksamiseen.
Haastattelijat saattoivat kysyd haastateltavalta suoraan empaattisuuden ja auttavaisuuden
kuormittavuudesta. Liika empaattisuus saatettiin ndhdd myds liiallisena pehmeytend, joka
saattol tuoda haasteita jaimikkyyttd vaativiin tilanteisiin. Empaattisuutta ei kyseenalaistettu
kaikissa haastatteluissa, vaan se selkedsti heratti keskustelua enemman tiettyjen haastateltavien

kohdalla, mika voi selittyd muilla haastateltavan piirteilld, joita haastattelija on huomannut.

5.3.3. Tavoitteellisuus ja kunnianhimo

Tavoitteellisuus ja kunnianhimo olivat ominaisuuksia, jotka liian voimakkaina aiheuttivat
kyseenalaistamista. Erds haastateltava kuvasi itse, ettid tavoitteellisuus voi kovissa médérin
aiheuttaa huonolaatuista stressid ja liiallisia paineita. Néin voi kdydé erityisesti silloin, jos
paineet ja tavoitteet asetetaan ulkopuolelta, vaikka henkild itsessddn olisi jo hyvin
kunnianhimoinen. Oikeissa mdirisséd tavoitteellisuus ja kunnianhimo auttaa onnistumaan ja
saavuttamaan tavoitteet sekd “tsemppaamaan vield enemmin”. Erds haastateltava myds
mainitsi, ettd korkea suoriutumisen tarve voi aiheuttaa stressid varsinkin silloin, kun

vaatimuksia tulee joka suunnasta liikaa.
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Erdéssi haastattelussa oli mielenkiintoista se, miten haastattelija nosti esiin nikokulman, jossa
haastateltava on niin hyvé, ettd se saattaa drsyttdi toisia. Ndihin ominaisuuksiin haastattelija
listasi kunnianhimon, oppimiskyvyn ja empaattisuuden. Katkelmassa mielenkiintoista on se,
miten jdlleen ominaisuuksista puhutaan ensin positiivisessa sdvyssd ja ennen ominaisuuksien
mainitsemista puhutaan jopa menestymisen edellytyksistd, kunnes niiden ongelmallisuus
tuodaan esille ja liian voimakkaista ominaisuuksista ehki koituvat haasteet.

K: ..(mitd just) arviossa pyritddn kun just tdssdhdn me ei endd oikeestaan mitata pétevyyttd just niin ku

ite sanoit rekrytoinnissa et nehdn pitds selvittdd jo alkuvaiheessa ettd onko sitten.. se ammatillinen joko
koulutus tai..

K: ..tai osaaminen. Ja sit tdssd vaan jutellaan ettd no minkd-minkdlainen henkilé tulis tdhdn
organisaatioon (jolla ois) (-)mene-menestymisen edellytykset ettd, ndin niitd hyodynnetddn. Niin tota,
sd oot tosi fiksu ja silld tavalla kunnianhimonen ja oppimiskykyinen ja empaattinen ja kaikkee ni sehdn
voi sitte drsyttddkin jotakin. Et ku aina niinku tuntuu ettd selvidd joka tilanteesta ja, esimiesroolissa
niin saattaa riippuu tiimistd varmaan ni joku voi kokee alemmuuskompleksia sitte ku ei ite pysty samaan

esimerkiks.

Kunnianhimo yhdistettiin my06s kilpailullisuuteen, joka on myds ominaisuus, jota ei voida
kuvata yksiselitteisesti. Esimerkissa kilpailullisuutta ja kunnianhimoa ei nihda yksiselitteisesti
positiivisena ominaisuutena, silld ndistd kategorisoinneista puhuttaessa tulee tarve loiventaa ja
selittdd piirrettd auki. Kategorisoinnin moraalinen ulottuvuus niyttidytyy juuri siind, etti
molemmilla on tarve selittdd kategorisointia. Haastattelija myds ikddn kuin muuttaa
haastateltavan kuvaaman kilpailullisuuden kunnianhimoksi.

K: Kylld. Tota, oot kuvannu ittees kilpailulliseksi, ehkd enemmdn se on sitd omaa kunnianhimoo ja et

ei, el 0o tarve-tarvetta olla parempi ku muut mut toisaalta niinku sanoit niin ei se sit varmaan haittaa
et sit ollaan hyvd tiimi esimerkiksi..

V: Niin, kylld.
K:..suhteessa muihin, ettd semmonen kilpailuvietti sielld kuitenkin pohjimmillaan on yks motivaattori.
V: Joo ja sit se, tulee nyt ehkd timmésen urheiluharrastuksen kautta ettd, sit siind on, se on niin

suhteellista tavallaan et sulla on niinku, lista ettd ketkd Ilihtee juoksemaan ja, sitten kun, ykkénen on

ykkonen.

Myos sinnikkyys ja pitkdjénteisyys voisivat kuulua samaan kategoriakokoelmaan. Nama termit
resilientin rinnalla linkittyvét haastattelija puheessa niin sanotuksi hyvéksi pelisilmiksi.
Haastattelija jdlleen selittdé kategorisointia auki. On my0s mielenkiintoista, miten haastattelija
ottaa kokemuksen omistajuuden itselleen kohdassa, jossa hin voi vakuuttaa” hakijan olevan

tietynlainen.
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K: ..et halutaan uusia haasteita et se motivoi. -- voin vakuuttaa ettd, ettd oot sinnikds ja pitkdjdnteinen
ettd semmonen niinku tietty, tietty pelisilmd et asiat vie aikansa ja on niinku mahollisuus vaikuttaa eri
tavoilla, on ihan luonteva semmonen, resilienssi taitaa olla tin pdivin termi mitd kdytetddn.

V: Joo ja ehkd niinku sit, niinku toisinpdin niin sit ettd, osaan, osaan ja, olen oppinut myods
luovuttamaan jossain kohti, et jossain kohtaa pitdd sit olla et okei, nyt riittdd ettd, tdn tdytyy antaa olla

et siirrytddan eteenpdin.

Esimerkissd on havaittavissa myds kategoriaparina ja tietynalisena vastinparina sinnikkyys ja
pitkdjanteisyys eli resilienssi ja periksi antaminen. Haastattelija pitdd resilienssid positiivisena
ominaisuutena, mutta haastateltavan puheesta on huomattavissa se, ettid kategorisointi ei ole
aina niin yksiselitteinen. Haastateltava selittdd, milloin on hyvé osata antaa periksi ja he kdyvat

ikddn kuin neuvottelua siitd, mitkd tyontekijan ominaisuudet ovat hyvii ja arvostettavia.

K: Joo, joo joku vanhempi kollega just sanokin tosta resilienssistd et se, siind on riskind se et hakkaa..
V: Niin pddtd seinddn.

K: ..pddtd seinddn kun ovi on vieressd..

V: Niin, niin..

K: .. oikeesti miettid ettd onko tdd nyt, onko tdd, tdd nyt semmonen taistelu mikd kannattaa ottaa.

V: Niin, joo juuri ndin.

Liitin vield tdhdn samaan kategoriakokoelmaan itsevarmuuden. Téstd 10ytyi my0s
mielenkiintoinen esimerkki, jossa itsevarmuutta avataan melko pitkésti ja selitetddn sen olevan
tervettd ja siséltivdn kuitenkin ndyrdn otteen tyohon. Katkelma implikoi, ettd itsevarmuus
saatetaan helposti ndhda negatiivisena ja sitd ikdan kuin pehmennelldén ja keskustellaan, missa
médrin se on positiivinen ominaisuus. “Henkseleisenpaukuttamisitsevarmuutta” ei néhda
katkelmassa tavoiteltavana.

K: Ja ja sanoit ettd, itsevarmuutta oot saanu niin md, niin md, niinku ndkisin et sulla on niinku hyvdlld
tavalla et et tavallaan semmonen, semmone terve ja tavallaan noyrd ote tyohon, md uskon et sulla loytyy
mut samalla semmosta niinkun....va-vahvaa tahtotilaa ja sinnikkyyttd ja..siind viedd oikeeseen
suuntaan.

V: Kylld, joo.

K: Et et, et tuota semmonen, henkseleitipaukuttamisitsevarmuus niin se, se ei ehkd niinku, ookaan se
tahtotila.

V: Niinpd, niinpd. Joo se on ihan totta ettd. Mun mielest pitdd olla kuitenki inhimillinen sitte ettd. Siind,
niinku ih-, varsinki ku ihmisten kaa tehddn toitd ettd.
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K: Joo. Kylld.

V: En tykkdd siitd ettd.

Myo0s kahdessa toisessa katkelmassa itsevarmuudesta puhutaan positiiviseen sédvyyn ja sen
olevan hyvilld tasolla, mutta haastattelija kuvaa kummassakin tilanteessa, ettd liiallinen tai
liian voimakas itsevarmuus saattaa olla “arroganttia” tai “henkseleitd paukuttelevaa”. Liiallista
itsevarmuutta omaavia ihmisid nimitetdin myos tilanteessa “pitijoiksi” ja usein tdtd sanaa
kdytetddn juurikin negatiivisessa tarkoituksessa. Sopivissa méérin siis itsetuntoa ja uskoa omiin
kykyihin pidetdin tavoiteltavana ja miellyttadvéna.

K: [naurahtaa] Ei kun md nauran kun susta tulee niinku, mukavan itsevarmasti, niinku se ei tuu
arrogantisti et miten sd itte kuvaat ettd..

V: No, joo siis..

K: Ja sit tosiaan sivusinkin vdhdn jo sitd persoonaa ja profiilia ettd miltd se ndyttdd ja, hyvin
samansuuntaiset mitd itekin, itekin oot kuvannu ja, tavallaan, et just korostan vield sitd ettd, md annan
sen sulle niinku positiivisena palautteena et se itsetunto ja usko omiin kykyihin tulee ihan miellyttivilld
tavalla et siindhdn vois olla riskind niinku sun tyyppiselld kaverilla et se ois jotenkin henkseleitd

paukuttelevaa tai sellasta, arroganttia niin en, en ndd sitd.

V: Joo, vieldikddn ei siithen oo varaa [naurahtaa].

K: Ei, vieldkddn ei oo siihen varaa, ei, ei vaikka mikd ois.

V: EI.

K: Mutta kun, toisethan tykkdd, niinku sanoitkin et on on, (-)semmosia pdtijoitd, olemassa.

V: On sellasiakin olemassa ettd..

Liiallisesta itsevarmuudesta puhutaan myds seuraavassa tilanteessa, jossa tahin viitataan myos
“henkseleiden paukuttelemisena” ja “pétemisen tarpeena”. Esimerkissd on mainittu myds liian
vihdisen itsevarmuuden ndyttdytyvin liiallisena “ndyristelynd”. Tédssdkin esimerkissa tule ilmi
se, ettd itsevarmuutta ei saa olla litkaa, muttei my0skddn liian vdhin.

K: Kaiken pohjana ihan hyvd itsetunto, ei henkseleiden paukuttelemista mutta ei toisaalta, ei
mydéskddn liian noyristelevd et mun mielestd se tulee tdssd niinku haastattelussakin hyvdlld tavalla, et,

saa, saakin ja pitddkin olla ylpee siitd ettd on kertyny monenlaista osaamista ja kokemusta ja, sitihdn
vihdn niinku rekrytoinnissa myydddn puolin ja toisin, vihdn niinku kandidaatti itseddn (--)

K: Kylld. Ja tavallaan, et et oo kuvannu ettd on mitddn erityisempdd pdtemisen tarvetta tai sen
tyyppista.

53



V: No ei oo ei.

Tavoitteellisuus ja kunnianhimo saattoivat luoda huonolaatuista stressié erityisesti silloin, jos
tavoitteet on asetettu ulkopuolelta. Tyonhakijan sisdisind ominaisuuksina sopivissa madrin ne
usein toimivat motivoivina ja eteenpdin vievind tekijoind. Myds Kkilpailullisuus oli
ominaisuutena sellainen, jota piti selittdd auki. Tiettyyn pisteeseen asti se saattol ndyttdytya
motivaatiota lisddvana tekijind, mutta jos tarpeena oli olla parempi kuin muut, saattoi se
ominaisuutena olla ongelmallinen. Itsevarmuus saattoi myos tietyn pisteen jidlkeen olla
ongelmallista ja &rsyttdd muita. Erityisesti tdstd kertoo se, ettd liiallisen itsevarmuuden
omaavista kdytettiin omia nimityksid. Heitd saatettiin kutsua “henkseleiden paukuttajiksi”,
’patijoiksi” tai liiallista itsevarmuutta arrogantiksi. Kuitenkin myds liian vahdinen itsevarmuus

néhtiin ongelmallisena, jopa ndyristelyna.

5.3.4. Nopeus ja tehokkuus

Nopeus, tehokkuus, ahkeruus ja oma-aloitteisuuskin ovat ominaisuuksia, joista tdytyy
neuvotella. Esimerkiksi juuri proaktiivisuus on sellainen ominaisuus, jota haastateltava kokee
tarpeelliseksi selittdd auki pidemminkin. Esimerkistd selvidd, ettd juuri liiallisissa médrin
proaktiivisuus ei olisi kovin positiivisena néhtdvd ominaisuus. Haastateltava sanoo olevansa
”draiveri”, mutta kokee tarvetta selittdd termid auki, ettd hén ei ’suin pdin asioihin mene” ja
hén kuitenkin miettii ja tutkii asioita ennen kuin tekee. Haastateltava myos sanoo, ettd on nopea
padtoksissddn ja antamaan vastauksia, mutta tdtd joudutaan keskustelemaan melko pitkddn
auki, silld ominaisuutta ei ndhdd yksiselitteisesti hyvéna. Téssad yhteydessd korostetaan myds
pohtimisen merkitysti ja tarkoin miettimistd, ennen kuin antaa vastauksia. Asioihin ei sukelleta
“umpiméhkddn” ja ei tehdd “tyhménrohkeita” paétoksia.

V: Ja sit md haluan et ihmiset tdydentdd mua monel tapaa ettd jos ne kaikki ois tdllasii niin ku mind

niin mdhd, tiidtsd, ku md oon ollu aika semmone draiveri varmaan aika monessa niin niin tota jos,
kaikki ois kauheen proaktiivisia ja muuta niin mehdn varmaan tukahdutettas toistemme [naurahtaa]..

V: ..tiytyyhdn siel olla niinku joku joka vihdn tiidtsd, mydski niinku hidastaa sitd ja ja niinku, et ndhddn
véihdn perspektiivii, et kyl md, md en vditd et md suinpdin asioihin meen vaan kyl aika perusteellisesti
kyl katon, katon asioita ja tutkin ja tdillei et en, en md niinku, en md koskaan niinku ihan vaa..

K: Niinpd. Ja ja niin ku sanoit ettd, et sd nyt et sukella umpimdhkddn ihan minne tahansa niin kyl se,
niinku
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K: Et tuota siind mielessd missd sd oot nopea ja ja haluut asioita aikaan, niin siel on myéski niit jarruja
ettd..

K: ..et sit ei, ei syoksytd ja sd et oo impulsiivinen.

V: Ei, en md semmosii tyhmdnrohkeit pddtoksii tee. Mutta myoski se ettd, et multa, mulle on niinku
pddllikét sanonu aika usein sen ettd, ettd tota, et mult saa vastauksen tosi nopeesti.

V: Et vaik md sitd siin niinku mietin, md en anna sitd tdllei lennosta jos se on joku semmonen joka vaatii
oikeesti niinku et, mikd vaikuttaa mihinki tai raha kyseessd ja ndin, mutta tota, mut, mut ne on niinku
kiitelly siitd ettd mult saa sen vastauksen aika nopeesti, et md sitten.. Kyl md niinku sit aika nopeesti
sen niinku ndin ja annan sen vastauksen ku sit on sellasii ketkd jdd niinku, istumaan sen asian pddlle.

K: Mm, mm.
V: Ja jotku odottaa ja odottaa ja odottaa ihan niinku, pientdiki pddtostd vaikka.
K: Joo, joo.

V: Mut et vaikka niinku, joo, ihan umpimdhkddn, no kyl siel varmasti on sellanen turvallisuuden (ndky)
noissaki koska ei ei se oo mun tyyli, kyl md haluun perehtyy asioihin myoski.

Katkelmassa kuitenkin myds korostetaan sitd, ettd nopeus tietyissd méérin esimerkiksi juuri
vastausten antamisessa on positiivista ja sen ominaisuuden tirkeyttd korostetaan muilta saadun
palauutteen avulla. Nopeaotteisuuteen liitetddn myds kdantdpuolia ja toisessa haastattelussa se
liitetddn kérsimattomyyteen. Esimerkissd haastateltava on saanut kriittistd palautetta liian

nopeasta tulkitsemisesta ja sitd kautta nopeaotteisuudesta.

V: No siis, varmaan siihen kdrsimdttomyyteen liittyen, oon niinku joskus ennen saanu.

V: Siitd on nyt jo aikaa. Mm, ja just, et kuuntele loppuun....mitd niinkun toinen sanoo. Ald, dli tulkitse
ennen kuin toinen on puhunut loppuun tai.. ..dld tulkitse liian nopeasti.

K: Joo.

V: Téllasia asioita varmaan on tullu ..esimerkiks.

K: Joo. Eli tavallaan siihen nopeeotteisuuteen liittyvdt kddntopuolet..
V: Just.

K: ..niin ku jokainen ominaisuus mitd meissd on nii se on tietyssd tilanteessa vahvuus, voi olla et
toisessa tilanteessa kehittymisalue.

Haastatteluissa puhutaan myds ahkeruudesta ja sen kddntdpuolesta. Liiallisessa ahkeruudessa

ongelmana voi olla se, ettd polttaa itsenséd loppuun.

55



K: Joo. Sanoit ettd oot, oot kauhean ahkera. Niin mites, mikd niinku kdytinnon esimerkki
havainnollistas sitd?

V: No se on, sit niinku vdililld polttaa ittesd loppuun et tekee yotd pdivdd et on pddttiny jotain asioita
viedddn maaliin ja jos (--) ja sitte niinku tehddn iltasin ja viikonloppusinkin toitd ettd, ettd pddstddn
siihen tavotteeseen.

Nopeuteen ominaisuutena liittyi useasti tarve selittdd sitd tarkemmin auki, jopa ilman
haastattelijan kyseenalaistamista. Nopeuden ristiriitaisuus ndkyy esimerkiksi siind, etti
toisaalta nopeita pddtoksid ja vastauksia arvostetaan, mutta toisaalta liiallinen nopeus voi
aiheuttaa “tyhmianrohkeita” tai harkitsemattomia paétoksid. Liiallinen tehokkuus ja ahkeruus

voivat my0s olla kuormittavia tekijoitd tyontekijélle.

6. Yhteenveto ja pohdinta

Téssé luvussa késittelen tutkielmani keskeisié tuloksia lyhyesti ja peilaan tutkielmani tuloksia
aiempiin tutkimuksiin ja teoriaan. Pohdin my®és, tarjoavatko tutkielmani tulokset uutta tietoa
tyontekijyydestd ja sen rakentumisesta tyohaastatteluissa. Liséksi tidssd luvussa kiyn ldpi oman
tutkielmani ja analyysini rajoitteita ja mitd olisi voinut tehdéd toisin sekd sen vahvuuksia.
Viimeisend pohdin, miten tutkielmani tuloksia voisi hyddyntdd tydelamén tutkimuksen

kentélla tai kdytdnnon tydeldmédssa esimerkiksi itse haastattelijana tai haastateltavana.

6.1. Yhteenveto

Tdssd  tutkielmassa  olen  tarkastellut  hyvdn  tyontekijdkuvan  rakentumista
rekrytointihaastatteluissa ja analysoinut haastatteluissa kdytettyjad ilmauksia persoonallisuuden
piirteistd sekd pehmeistd taidoista. Tutkimuskysymys, joka ohjasi analyysiani ja johon
vastasin, oli: Millainen kuva tyohaastattelutilanteessa ideaalityontekijisti rakennetaan?
Aineistona toimi rekrytointihaastattelut, joissa kéytiin ldpi tyOnhakijan aiemmin tekeméaa
henkil6arviointia. Analysoin ja jaottelin aineistosta 10ytyvid ilmauksia persoonallisuuden
piirteistd positiivisiin, negatiivisiin ja ei-yksiselitteisiin. Positiiviset piirteet olivat usein
suoraan sanottuja ja niistd ei juurikaan tarvinnut kdyda keskustelua. Negatiivisia ominaisuuksia

pohdittiin pidempédén ja niitd seliteltiin usein auki. Ristiriitaiset tai ei-yksiselitteiset
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ominaisuudet olivat usein tiettyyn pisteeseen asti positiivisina ndhtyjd, kunnes liiallisuuksiin

mennessddn ne kddntyivit negatiivisemmiksi.

Yleisesti ottaen positiivisia ilmaisuja késiteltiin haastatteluissa eniten ja ne tuntuivat
helpommalta kuvata, kuin negatiiviset ominaisuudet. Aineistossa oli kuitenkin paljon myds
ominaisuuksia, jotka eivdt olleet niin yksiselitteisesti hyvind tai huonoina pidettyjd. Monet
ominaisuudet saattoivat tiettyyn pisteeseen asti olla haluttuja, mutta ndyttaytyd ongelmallisena
litallisuuksiin mennessdén tai niilld saattoi olla negatiivinen kddntopuoli. Haastattelijoiden
tyyli saattoi olla joissakin tilanteissa myos hyvin ddripéitd luova, silla tietyistd ominaisuuksista
puhuttaessa saatettiin kysyé, oletko jonkinlainen, mutta ethén liian tdllainen kuitenkaan. Taméa
toki saattoi olla tietynlainen taktiikka saada haastateltavista enemman irti ja keskustelua aikaan.
Ominaisuuksissa, jotka eivét olleet yksiselitteisid usein juuri haastattelija oli se, joka piirteita
ja ominaisuuksia kyseenalaisti. Jotkin termit ja ominaisuudet, jotka tarkoittivat periaatteessa
samaa, saattoivat ndyttdytyd aineistossa vastakkain. Esimerkiksi impulsiivisuus néhtiin
selkedsti negatiivisena ominaisuutena ja titd tdytyi selittdd auki, mutta spontaanius termind

ndhtiin positiivisemmassa valossa.

Yksiselitteisen positiivisia ominaisuuksia ei juuri selitelty tai avattu kovin pitkésti, mutta
niidenkin ominaisuuksien ilmenemistilanteista saatettiin antaa paljon kdytdnnon esimerkkejé.
Positiivista ominaisuuksista ihmissuhteisiin liittyvid mainitsivat enemmén haastateltavat.
Tyonteon tapoihin liittyvissd ominaisuuksissa maininnat olivat melko tasaisia haastattelijan ja
haastateltavan valilld, mutta niissdkin haastateltava mainitsi ominaisuuksia hieman enemmaén.
My0s muissa piirteissd haastateltava mainitsi piirteitd useammin. Tdméa on jollain tasolla
odotettavaakin, silld haastattelussa on kuitenkin kyse haastateltavasta ja hénen
ominaisuuksistaan. Haastattelija toki kdy haastateltavan tekemédd persoonallisuustestid lipi,
joten verrattuna sellaiseen haastatteluun, jossa tillaista testid ei ole pohjalla haastattelija

mainitsee persoonallisuuden piirteitd todennikoisesti enemmaén.

Kun puhuttiin negatiivisista ominaisuuksista, keskustelun yhteydessd usein koitettiin ulkoistaa
syytd, miksi tietyissd tilanteissa saatetaan kayttdytyd tietylld tavalla. Syy kéytokseen siis
haettiin usein ulkopuolelta ja ominaisuus saatettiin laittaa johtumaan jonkun muun kaytoksesta
ymmartdmattomyydestd tai asioiden toimimattomuudesta tai niitd asioita saatettiin kayttda
negatiivisia ominaisuuksia lieventdvind tekijoind. Yleistetysti aineiston pohjalta voidaan
padtelld, ettd negatiivisten ominaisuuksien yhteydessd syyt katsottiin ulkoisiksi ja positiivisista

ominaisuuksista puhuttaessa ne todettiin sisdsyntyisemmiksi ja enemman itseen liittyviksi ja
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itsestd ldhtoisiksi. Yleisesti ottaen keskustelut haastavista ominaisuuksista kdidntyivit ja

padttyvit aina jotenkin positiiviseen sdvyyn.

Olen maininnut analyysissani muutamia samoja ominaisuuksia seka positiivisiksi mielletyissi
ettd ei-yksiselitteisissd ominaisuuksissa. Tdmédn tein sen vuoksi, silld tietyt ominaisuudet
ilmaistiin eri haastateltavien kohdalla selkeésti positiivisemin tai niitd ei kyseenalaistettu yhti
paljon, kuin toisissa haastatteluissa. Taméd oli mielestéini mielenkiintoinen nédkokulma ottaa
esille, silld samat ominaisuudet voivat néyttiytya eri henkildiden kohdalla tdysin erilaisina.
Haastattelija on voinut muiden persoonallisuustesteissd tulleiden ominaisuuksien pohjalta
kyseenalaistaa tiettyji ominaisuuksia enemmén jonkin tietyn henkilon kohdalla, jos
haastattelija on vaikka ndhnyt ominaisuuksien yhdistelmdssd jonkin ’riskin”. Erityisesti
tunnollisuus oli ominaisuus, joka herétti paljon keskustelua ja sillé ndhtiin olevan liiallisuuksiin

mennessdidn haastavia puolia erityisesti tyontekijdn oman jaksamisen kannalta.

Yleisesti oli mielenkiintoista, ettd useat haastattelijan kyseenalaistamat ominaisuudet saattoivat
liittyd juuri tyontekijin jaksamiseen. Esimerkiksi juuri tunnollisuus, perfektionismi,
empaattisuus ja ahkeruus. Oli mielenkiintoista, ettd ndihin kiinnitetiin huomiota ja ndkdkanta
ei ehkd pelkdstddn ollut vain siind, miten tyonantaja ndistd ominaisuuksista hyotyy. Toki
isommassa mittakaavassa on myds tyonantajalle epdedullista, jos tyontekijat uupuvat tyossain.
Tédménkin vuoksi olisi hyvé yhteiskunnallisellakin tasolla tutkia persoonallisuuden piirteiden
ja niin sanottujen pehmeiden taitojen, kuten tyOnhakijan vuorovaikutustaitojen ja
toimintamallien yhteensopivuutta yritykseen ja sen tyOkulttuuriin, jotta tyontekijd ei
mahdollisesti uuvu. Nidin voidaan vilttdd suuria kuluja, joita sairastumisista aiheutuu ja
yleisesti parantaa tyontekijoiden hyvinvointia. Uskon, ettd tahén vaikuttavat my0s kovat taidot,
kuten osaaminen ja kokemus. Tyon vaatimusten tulee olla sopusuhdassa tyontekijdn osaamisen
ja taitojen kanssa kaikilla osa-alueilla, jotta mielekds ja terveellinen ty0ympéristd voidaan

taata.

Ihmissuhteisiin liittyvdt ominaisuudet olivat selkedsti eniten mainittuja ja niitd tuotiin selkedsti
eniten esille esimerkiksi juuri haastateltavan puolelta. Tadma kertoo siitd ja tukee muidenkin
tutkijoiden huomiota siitd, ettd ne ovat nykypdivdn tydeldméssd tirkeitd ja tavoiteltuja
ominaisuuksia. Tietotydssd yhteistyotd tulee tehtyd ehkd enemmin muiden kanssa tai se on
ainakin erilaista, kuin ennen fyysisemméissd tyOympdristossd. Kuitenkin aineistossani
korostuivat myos tyontekemisen tapaan liittyvdt ominaisuudet, joten ihmissuhteisiin liittyvit

ominaisuudet eivét olleen ehké niin pdédroolissa kuin aiemmasta kirjallisuudesta olisi voinut

58



paitelld. Selked siirtymd on varmasti tapahtunut pehmeiden taitojen painotukseen, mutta
edelleen kovat taidot kulkevat niiden rinnalla ja niitd késitellddn runsaissakin méérin

tyohaastatteluissa oman aineistoni mukaan.

6.2. Pohdinta

Tutkielmani muotoutui loppujen lopuksi mielenkiintoiseksi kuvaukseksi tyontekijdideaalin
rakentumisesta tyohaastattelukontekstissa. Tutkielmani alussa halusin l&hted tutkimaan, miten
tyonhakija puhuu omasta persoonallisuudestaan ja miten hén ottaa sitd esille, mutta aineiston
lapikdynnin jdlkeen aiheeksi muodostui ideaalityontekijan rakentumisen tutkiminen
persoonallisuuden piirteiden ndkokulmasta. Talloin my0s tutkielman ajatus teorialdhtdisesta
muuttui aineistoléhtodiseksi. Seuraavassa suhteutan analyysissa tekemiéni huomioita aiempaan
kirjallisuuteen. Alun peri analyysimenetelmédni piti olla kategoria-analyysi, ja se olisi
todenndkdisesti tuottanut erityyppisid, ehkd syvéllisempid, tuloksia kuin sisdllénanalyysi.

Aineisto tarjoaa paljon materiaalia my0s toisella menetelmailld tehtidvain analyysiin.

Aiempaan Kkirjallisuuteen suhteutettuna oma tutkielmani tuki nidkemystd, jonka mukaan
pehmedt taidot, kuten henkilokohtaiset valmiudet, vuorovaikutustaidot ja ihmissuhteisiin
liittyvdt ominaisuudet korostuvat ja painottuvat rekrytointitilanteissa. Nditd ominaisuuksia
kdytiin paljon haastatteluissa ldpi. Huomasin kuitenkin tutkielmassani, ettd myds tyon
tekemiseen liittyvisti kovista taidoista keskusteltiin haastatteluissa runsaasti, joten voi olettaa,
ettd pelkdstddn pehmeit taidot, persoonallisuuden piirteet ja asenne eivdt muodosta riittavaa
ideaalityontekijdn kuvaa ty0haastattelussa. Uskon, ettd ndiden pehmeiden taitojen painotus on
lisddntynyt huomattavasti, mutta tutkimissani rekrytointihaastatteluissa ideaalityontekijan

kokonaisuus luodaan kuitenkin pehmeiden ja kovien taitojen yhdistelmalla.

Tutkielmani toi esiin, miten haastattelija ja haastateltava neuvottelevat tydnhakijaa koskevista
kuvauksista tyohaastatteluissa ja ikddn kuin muodostavat ideaalityyppisen tydntekijin kuvan
yhdessd, meneilldén olevassa keskustelussa — toki aiemmin tehdyn testin ohjaamana. Kinnusen
ja Parviaisenkin (2016) tutkimuksessa tuli esille, miten haastattelutilanne itsessddn voi

vaikuttaa sithen, miten hakijat itsensa esittavat.

Kuten aiemmin persoonallisuusluvussa mainitsin persoonallisuuden piirteiden ilmeneminen
voi olla hyvin tilannesidonnaista ja muuttuvaa. Tdssd yhteydessd herdéd siis my0s kysymys

persoonallisuuden pysyvyydestd ja kuinka eri tilanteet kuitenkin vaikuttavat ihmisten
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kayttaytymistapoihin. Kinnusen ja Parviaisen (2016) tutkimuksessa tuli esille myos erddn
rekrytoijan mielipide siité, ettd osaamista ja kokemusta eli niin sanottuja kovia taitoja voi aina
kehittdd, mutta persoonallisuudelle ei voi mitddan. Han lisési, ettd monet tyonantajat odottavat
persoonallisuuden osalta “tdydellistd pakettia”. Nidin ollen on hyvéd pohtia, voidaanko
haastattelutilanteessa esiin tullutta persoonallisuutta pitdd ennustavana tekijd, miten tyonhakija
tyotehtdvassd onnistuu. Vaikka ydinpersoonallisuus onkin melko pysyvéd, kyse on silti
ihmisisté, joiden luonteenpiirteet ja ominaisuudet saattavat muuttua ajan myd6té ja eri piirteet
voidaan tuottaa esiin eri tilanteissa. Allport kuvasi persoonallisuuden piirteiden olevan
yksiloissd muuttuvia sekd tilanteisiin sidottuja ja niiden ilmeneminen saattoi usein olla
ristiriitaista (Pervin 2003, 38-40). Té&hdnkin nojaten voi olla kyseenalaista luottaa
persoonallisuustesteihin, jos piirteiden ilmeneminen ja ithmisen reagointi- ja kdyttidytymistapa
saattaa kuitenkin muuttua jonkin verran tilanteiden mukaan. Kyseenalaista on my0s se, voiko
persoonallisuuden piirteet ennustaa tydssd suoriutumista, jos ne ovat kuitenkin myds
muuttuvia. On varmasti totta, ettd persoonallisuuden osalta vaaditaan melko tdydellistd
sopimista tyOyhteisoon ja -kulttuuriin, mutta mielestini tdhénkédn ei pitdisi suhtautua liian
tiukasti. [hminen on kuitenkin sopeutuva ja pystyy eri tilanteissa muuttamaan kaytostian. Itse
koen, ettd tyokulttuuriinkin voi sopeutua ajan mydtd, vaikka tietyt persoonallisuuden piirteet

voivat olla sopeutumisessa toki apuna ja hyddyksi.

Rekrytoijilla on myds haastattelutilanteissa suuri vastuu, silld he ovat niitd, jotka tekevét
lopulta tyonhakijasta arvion ja luovat kokonaisuuden henkildarvioinneista seké haastattelusta.
Kinnunen ja Parviainen (2016) totesivat artikkelissaan, ettd rekrytoijat toimivat ikddn kuin
portinvartijoina tyopaikan ja hakijan valilld. He tutkivat artikkelissaan juuri titd rekrytoijan
“mutu-tuntumaa” ja erdskin rekrytoija mainitsi, ettd hidn nikee nopeasti, millainen hakijan
persoonallisuus on jo ilman haastattelemistakin. Ongelmalliseksi haastatteluissa voi siten
tullakin juuri rekrytoijan vastuu. Hénen tdytyy osata olla hyvin objektiivinen, eikd antaa omien
ennakkoluulojen tai asenteiden vaikuttaa yksilon arvioimiseen. Kédytdnndssé tima on varmasti
melkein mahdotonta tiysin sulkea pois. Haastatteluissa on tirkedé, miten haastateltava tulee
toimeen myo0s haastattelijan kanssa ja se lisdd rekrytoijan merkitystd entisestdin
haastattelutilanteissa ja niistd seuraavissa valintatilanteissa. Esimerkiksi omassa aineistossani
huomasi selkeédsti eri haastatteluissa erilaisen ilmapiirin ja kemian haastattelijan ja
haastateltavan vélilld. Erddssd haastattelussa, jossa tuntui, etteivit kemiat tdysin kohdanneet,
syntyi vadrinkdsityksid, joita piti ratkoa ja selittdd enemmén auki ja haastattelussa ilmeni

enemmin ymmaértdaméttomyydestd johtuvia kiusallisia tilanteita ja hiljaisuuksia. Joissakin
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haastatteluissa taas tuntui, ettd haastateltava ja haastattelija tiydensivét toistensa ajatuksia ja

keskustelu oli hyvin luontevaa ja sujuvaa.

Tutkielmani osoittaa myds sen, ettd ominaisuuksia, jotka eivit ole yksiselitteisia on melko
paljon. Télloin rekrytoijan lienee tirked osata erottaa, milloin jokin ominaisuus on ei ole
kyseiseen tehtdvadn liian vdhéisti tai liiallista vaan juuri sopivaa. Tdmi on tirkedd tietysti
tyOnantajan, mutta my0s tyOntekijin oman jaksamisen ja motivaation kannalta. Yleisesti
onnistuneet rekrytoinnit hyodyttdvdt organisaatioita ja niiden menestymistd, mutta myds
yksilon omaa tyohyvinvointia. Menestynyt ja hyvinvoiva yhteiskunta rakentuu menestyneista

ja hyvinvoivista yksiloista.

Persoonallisuuden piirteiden ja pehmeiden taitojen kisitteleminen tyohaastatteluissa on
painottunut viimevuosina. TyOpaikan sopivuudessa ei ole kyse pelkdstddn siitd, ettd tyontekijé
on sinne ammatillisesti sopiva, vaan nykyaan tietotydssad on yhé tirkedmpéd yhteistyd muiden
kanssa ja toisten kanssa toimeen tuleminen. Kinnusen ja Parviaisen (2016) artikkelissa tuli
myos esille ajatus, jonka mukaan muodollisesti pétevd voi pééstd rekrytoinnin
loppuvaiheeseen, mutta persoonallisuus on se, jonka takia mahdollisuus voidaan menettéa.
Erds tutkimuksen rekrytoitava tiivisti asian ndin: ”CV:si saa sinulle tyOpaikan, mutta
persoonallisuutesi menettdd sen.” Tdssd ndkemyksessd korostuu juuri persoonallisuuden
merkitys, toki melko mustavalkoisella tavalla, mutta uskon tdmin kertovan myos siitd

muutoksesta, joka ty0n vaatimuksissa on tapahtunut.

Myos Kuokkanen, Varje ja Viddndnen (2013) totesivat tutkimuksessaan, ettd erityisesti
thmissuhdetaidot ovat tulleet tirkedmmiksi ja niitd vaaditaan my0s tyonhakijoilta enemman.
Heiddn mukaansa tyonhakijoilta odotetaan myds enemmaédn esimerkiksi stressinsietokykya,
joustavuutta ja halua oppia uutta, kun ennen on korostettu ammattitaitoa, pétevyyttd ja
tyokokemusta. Aineistossanikin juuri yhteistyohon ja ihmissuhteisiin liittyvdt ominaisuudet ja
piirteet korostuivat paljon, mikd kertoo nédiden ominaisuuksien tirkeydestd nykyajan
tydmaailmassa. Tietoty0ssd korostuu ehkd ihmisten yhteensopivuus enemmén, silld
yhteisty0ssd korostuvat jollakin tasolla enemméin ajatusmaailmojen yhdistiminen ja tietylla
tavalla ollaan toisten kanssa tekemisissd ehkd enemmain. Myos esimerkiksi stressinsietokyky
ndkyi aineistossa siten, ettd haastattelijat kyseenalaistivat monia ominaisuuksia ja yrittivét
saada mahdollisia stressaavia tekijoitd selville. Kuokkanen, Varje ja Vadndnenkin (2013)
totesivat, ettd tyOn organisoimisessa, tyOkulttuurissa ja organisaatioissa tapahtunut muutos

heijastuu my0s tyon vaatimuksiin.
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Jatkotutkimuksia varten olisi mielenkiintoista tietdd, ketkd haastateltavista paésivét jatkoon ja
millaisia kommentteja ammattirekrytoijat heistd antaisivat tai ylipdétiaan kuulla haastatteluista
ajatuksia tilanteissa olleilta rekrytoijilta. Mielenkiintoista olisi myds tietdd, millaisiin tehtéviin
hakijoita valittiin, mitd piirteitd juuri tyOnantajat arvostivat ja miten hakijat vastasivat
tyopaikkailmoituksia. Kuitenkin nykyinen aineisto itsessddn on jo todella ainutlaatuista
materiaalia oikeasta tyOhaastattelutilanteesta ja siitd voi tutkia monenlaisia ilmioita.
Rekrytointi prosessina on ylipdatdan melko alitutkittu aihe, joten uudelle tutkimukselle on tilaa.
Rekrytoinnin tutkimus voi olla puutteellista esimerkiksi sen vuoksi, ettd kentille padsy on

haastavaa ja tdllaista aineistoa tutkimuksia varten ei ole juuri aiemmin kerétty.

Tutkielmani pohjalta voi todeta, ettd ideaalihakijalla on joitain tiettyja piirteitd, jotka korostuvat
kaikilla, mutta silti monet piirteet eivét olleet yksiselitteisid kumpaankaan suuntaan. Ehka
ennemmin tdrkedd on se, miten yksild ja hdnen ominaisuutensa sopivat juuri tiettyyn
tyopaikkaan; kuin yleisesti jotkin tietyt ominaisuudet. Eri tydtehtéviin ja tyopaikkoihin sopivat
eri ominaisuudet. Téarkeintd on ehkd olla oma itsensé ja sitd kautta 10ytdd itselleen se sopivin

tyopaikka ja -ympéristo.

Tiivistettynd aineistoni ja tutkielmani pohjalta voisi sanoa, ettd ideaalityontekija on tietyissd

maédrin jotain, muttei mitddn liikaa.
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