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Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa kauppatieteiden opiskelijoiden kokemuksia kesa-
tyonhausta. Yksityiskohtaisina tutkimustehtavina on kuvata korkeakouluopiskelijoiden koke-
muksia kesatyonhakemisesta liittyen rekrytointiprosesseihin, persoonallisuuden vaikutuksiin
seka tyonhaun kehittamiskohteisiin. Kohderyhmaksi valikoituivat Vaasan yliopiston kauppatie-
teiden opiskelijat.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys pohjautuu rekrytointiprosessiin, korkeakouluopiskelijoi-
den rekrytointiin, siihen miten persoonallisuus nakyy ja vaikuttaa osana rekrytointia seka per-
soonallisuuden madarittelyyn. Teoreettinen viitekehys koostuu tieteellisista artikkeleista seka kir-
jallisuudesta.

Tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Aineisto kerattiin haastatte-
lemalla 8 opiskelijaa. Haastattelut toteutettiin Teams:issa, joka litteroi haastattelut osittain.
Haastattelun jalkeen litteroitua tekstia taydennettiin ja se kirjoitettiin auki. Litteroidun tekstin
auki kirjoittamisen jalkeen aineistosta kerattiin ilmaisuja liittyen tutkimuskysymyksiin. lImaisut
pelkistettiin ja ryhmiteltiin ala- etta ylaluokkiin, jotka nimettiin sisdllon mukaan. Taman jalkeen
tulokset kirjoitettiin auki.

Tutkimuksen keskeisina tuloksina voidaan todeta, etta kesatyonhaku aiheutti opiskelijoissa ne-
gatiivisia tunteita, kuten jannitystd, turhautumista seka ahdistusta ja stressia. Haasteita liittyen
kesatyonhakuun olivat hakemuksen teko, kova kilpailu, tyénantajien odotukset seka lahetetta-
vien hakemusten maara. Tulosten mukaan osa persoonallisuuden piirteista koettiin kesatyon-
haussa negatiivisena ja osa positiivisena. Negatiivisia piirteita olivat esimerkiksi ujous ja epavar-
muus ja positiivisia ekstraversio ja sosiaalisuus. Persoonallisuus nakyy rekrytointiprosessissa ha-
kijoiden korostaessa positiiviseksi oletettuja piirteitaan ja rekrytoijien arvioidessa hakijoiden
persoonallisuutta. Kesatyonhaun kehittamiskohteet liittyivat viestintdaan, hakijan huomiointiin,
teknologiaan, rekrytoinnin toteutukseen, haastatteluun seka tasa-arvoon.

Tutkimuksen johtopadatokset ja suositukset tarjoavat kehitysehdotuksia organisaatioille seka
koulutukselle liittyen kesatydnhakijoiden rekrytointiin. Kesatyonhaku aiheuttaa hakijoissa nega-
tiivisia tunteita ja hakuun liittyy haasteita. Oppilaitosten tyénhakuun valmentavilla kursseilla voi-
daan kiinnittda huomiota hakemuksen tekoon sen ollessa monelle opiskelijalla haastavaa. Per-
soonallisuudella pyritdan erottumaan muista hakijoista kokemuksen ollessa vahaista, ja rekry-
toijan merkitys valitessa sopivaa personallisuutta korostuu. Kesatyonhaun rekrytoinnin kehitta-
misen nakokulmasta, yritysten kannattaa pyytaa palautetta prosessista hakijoilta. Nain voidaan
kehittaa rekrytointiprosessia hakijaystavallisemmaksi.
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1 Johdanto

Korkeakouluopiskelijoiden kesatyonhaku on joka kevat ajankohtainen aihe jopa tuhan-
sille kauppatieteiden opiskelijoille ympari Suomea. Ekonomien tiedotteessa ”"Kevaalla
Koettiin Epatoivon Hetkid Kesatyomarkkinoilla — Kavivatkd Pelot Toteen?” (2024) kesa-
tyokyselyn 2024 mukaan jopa 80 % haastatteluun osallistuvista opiskelijoista oli kertonut
kesatyonhaun vaikeutuneen kevaalla 2024. Tiedotteen mukaan 10 % kesatyota hake-
neista oli jadanyt ilman ty6ta, kun viime vuonna vastaava maara oli ollut 4 %. Myds koko-
padivdisen tyon saaneiden maara oli pienentynyt, samoin ylipaataan tyollistyneiden. Tie-
dotteen mukaan suurimmiksi haasteiksi koettiin tythaastatteluun paaseminen ja mas-

sasta erottuminen.

Ekonomien vuoden 2023 kesatyokyselyn tuloksien mukaan kauppatieteiden opiskelijat
tyollistyivat vield vuoden 2023 kesan aikana hyvin siitdakin huolimatta, ettd epdavarma ta-
loustilanne sekd Ukrainan ja Venajan sota varjostivat kesatyonhakua (Koskinen, 2023, s.
1 & 4). Kesatyo ei kuitenkaan monilla vastannut taysin koulutusta, silld vain 16,8 % vas-
taajista kertoi, etta tyd vastasi koulutusta erinomaisesti ja 32,1 %:n mielesta tyo vastasi
hyvin koulutusta (Koskinen, 2023, s. 16). Tama kattoi siis vain 48,9 % vastaajista, jotka

saivat kesatyopaikan.

Ekonomien blogipostauksessa (2020) kirjoittaja Pippola totesi, ettd kauppatieteiden
opiskelijoiden keskuudessa kilpailu kesatyopaikoista on kovaa ja kesdatyonhakuprosessi
on opiskelijoille usein stressaava ja se venyy huomattavan pitkaksi. Pippola kertoo blogi-
postauksessa (2020), ettd kesatyon haku aiheuttaa suuressa osassa kauppatieteiden
opiskelijoilla turhautumista. Hakuajat alkavat entista aiemmin, jopa ennen vuoden vaih-
detta ja kesatyot venyvat osalla myohadlle syksyyn vieden ndin aikaa my6s opiskeluilta
(Pippola, 2020). Ongelma ei kuitenkaan Pippolan mielesta ole hakuaikojen aikaistuminen,
vaan prosessin pitkittyminen. Vastaukseen kesatydpaikan saamisesta saattaa tydpaikalta

kulua useita kuukausia oli sitten kyseessa kieltava tai myontava vastaus.



Kauppatieteiden opiskelijoiden kesken kilpailu on siis kovaa ja alle puolet heista tyollistyy
kesaisin hyvin omaa koulutusta vastaaviin tehtaviin. Rekrytointiprosesseihin menee tasta
huolimatta vuosittain opiskelijoilta enemman aikaa ja resursseja. Hakemuksia taytyy la-
hettaa paljon, mikali haluaa maksimoida mahdollisuudet saada oman alan t6ita. Koska
tyokokemusta on monille kertynyt vain vahan, taytyy massasta erottua muilla keinoin.
Persoonallisuus on vahvasti lasna rekrytointiprosessissa ja silla pyritdaan erottumaan jou-
kosta, kun kokemusta ei juurikaan ole. Siksi persoonallisuuden merkityksellisyys valikoi-

tui ndkokulmaksi téhan tutkimukseen.

Ekonomit Ry toteuttaa vuosittain maarallisena tutkimuksena “kylterien kesatyokyselyn”.
Tama tutkimus keskittyi kauppatieteiden opiskelijoiden ty6- ja palkkaustilanteeseen

(Koskinen, 2023), ei niinkdan kokemuksiin kesdtydonhausta.

Korkeakouluopiskelijoiden ja valmistuneiden tydnhakua tydnantajien nakoékulmasta
maailmalla ovat tutkineet esimerkiksi Humburg & van der Velden (2015). Heidan tutki-
muksensa selvittdad, millaisia ominaisuuksia ja taitoja tydnantajat etsivat palkatessaan
korkeakoulusta valmistuneita. Kinnunen ja Parviainen (2016) ovat Suomessa tutkineet
persoonallisuuden arviointia tydnhaussa rekrytointikonsulttien nakdkulmasta. Heidan
tutkimuksessaan arvioinnilla viitataan rekrytointikonsulttien tuntumaan sopivasta per-
soonallisuudesta haettuun tyotehtdavaan. Wehner ja muut (2022) tutkivat persoonalli-
suuden merkitysta rekrytointiprosessissa siita nakdkulmasta, valitaanko tiettyihin tehta-

viin tiettyd persoonallisuudenpiirteita omaavia henkil6ita.

Tassa tutkimuksessa kohderyhmaksi valikoituivat kauppatieteiden opiskelijat, koska alan
luonteen vuoksi kesatyonhaku saavuttaa joka kesa merkittavan isot mittasuhteet opiske-
lijoiden ja yritysten suuren maaran vuoksi. Opiskelijoiden kesdatydnhakua ja heidan koke-
muksiaan rekrytointiprosesseista ei ole juurikaan suomessa aiemmin tutkittu, vaikka se
on joka kevat erittdin merkittava osa opiskelijoiden arkea. Tutkimuksen menetelmaksi

valikoitui laadullinen haastattelututkimus aiheen tutkitun tiedon puutteen vuoksi.



Koska tutkimus pyrkii etsimaan haastattelujen avulla kehittamiskohteita, hyotyvat siita
kesatyOnhausta vastaavat rekrytoijat ja konsultit seka kouluttajat. Mahdollisimman ha-
kijaystavallisen rekrytointiprosessin luomiseksi, on tarkea kuunnella hakijoiden nakdkul-
mia ja kokemuksia ja kehittda prosessia niiden pohjalta. Suomessa opiskelevia kauppa-
tieteilijoita on tuhansia, joten tutkimuksesta hyétyy myos koulutus. Tutkimuksen tulos-
ten avulla voidaan hahmottaa sitd, mihin asioihin kauppatieteiden opiskelijat kaipaavat
tukea kesatydnhakuprosessissa. Naihin asioihin voidaan kiinnittda huomiota esimerkiksi
kursseilla, jotka valmentavat tydnhakuun. Vaikka kohderyhma on rajattu kauppatietei-
den opiskelijoihin tdssa tutkimuksessa, voidaan tuloksia soveltaa myds muiden alojen

kesatyonhakuun.

1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa kauppatieteiden opiskelijoiden kokemuk-

sia kesatyonhausta.

Yksityiskohtaisina tutkimustehtdvina on kuvata korkeakouluopiskelijoiden kokemuksia
kesatyonhakemiseen liittyen

e rekrytointiprosesseista

e persoonallisuuden vaikutuksista

e tyon haun kehittamiskohteista



2 Persoonallisuus rekrytoinnissa

Tama padaluku kasittelee tutkimuksen taustaa ja se on katsaus aiempiin tutkimuksiin ai-
heista rekrytointi, persoonallisuus ja siitd, millainen merkitys persoonallisuudella on rek-
rytointiprosessissa. Padluvun lopussa on luotu aiheelle teoreettinen viitekehys yhteen-

vetona aiemmista tutkimuksista.

2.1 Rekrytointi ja sen vaiheet

Rekrytointia pidetddn yhtena henkildstéhallinnon suurimmista haasteista, silla rekry-
tointi ja tyontekijoiden integrointi ovat yhteydessa tiimien ja yrityksen suorituskykyyn
(Aniss ja muut, 2021, s. 2). Rekrytointiprosessilla on merkittava rooli myds henkildsto-
johtamisen kontekstissa (Baroun, 2022, s. 449). Perinteisesti onnistunut rekrytointi on

kokonaisuudessaan kriittinen ja kallis toimenpide yritykselle (Nikolaou, 2021, s. 1).

Rekrytointiprosessit ovat kehittyneet valtavasti ja jatkuva muutos on kdynnissa esimer-
kiksi kaytettavissa tekniikoissa, joita sovelletaan valintaprosessissa ja tyontekijdiden in-
tegroinnissa organisaatioon (Aniss ja muut, 2021, s. 1). Osana onnistunutta rekrytointia
organisaatioilla ja yrityksilla on viestintdstrategia, jolla houkutellaan potentiaalisia tyon-

tekijoita puoleensa (Gardner ja muut, 2012, s. 586).

Avoimista tyopaikoista ilmoitetaan erilaisissa kanavissa ja hakemusten vastaanottamisen
jalkeen kootaan lista perehtymalla siihen, ketka hakijoista tayttavat muodolliset vaati-
mukset (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 6). Muodollisia vaatimuksia voivat olla tietty
koulutus, tyokokemus tai muita vaadittavia taitoja (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 6).
Myds liitteet ja CV:n faktat voidaan tarkistaa hakijalta (Kinnunen & Parviainen, 2016, s.
6). Tyontekijoita harvoin valitaan pelkdn CV:n tai standardoitujen psykologisten testien
perusteella (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 6). Testit voivat tunnistaa vain osan henki-
|6n persoonallisuuden piirteista ja niita tulisi hyddyntaa haastattelussa vain keskustelun

perustana (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 6).
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Monessa yrityksessa rekrytointiprosessia hoitamaan hankitaan ulkopuolinen rekrytoin-
tipalveluiden tarjoaja. Hyvat ulkoistetut palveluntarjoajat ymmartavat yrityksen strate-
giset tavoitteet ja osaavat valita henkilon tyéhon, joka omaa tyétehtavaan vaaditut asi-
anmukaiset taidot ja joka sopii organisaatioon niin yrityksen strategian, organisaatiokult-
tuurin kuin tavoitteidenkin puolesta (Liu ja muut, 2021, s. 354). Tiedon jakaminen yritys-
ten kesken sekd ylimman johdon tuki on avainasemassa tarkastellessa sitd, miten hyvin
yhteistyd sujuu palveluntarjoajan kanssa, ja miten laadukas ndiden kahden vidlinen

kumppanuus on (Liu ja muut, 2021, s. 355).

2.1.1 Rekrytointiprosessin vaiheet

Rekrytointiprosessi kattaa useita eri vaiheita, joita ovat esimerkiksi rekrytointi-ilmoituk-
sen julkaiseminen, ansioluetteloiden lapikdyminen seka haastattelun jarjestaminen ja to-
teuttaminen (Siew-Chen & Vinayan, 2016, s. 1037). Lisdksi prosessiin kuuluu hakijoiden
taustojen tarkistaminen, sopivan tyontekijan valitseminen, haastateltavien kontaktointi,
paatoksesta kertominen seka tydsopimusten tekeminen (Siew-Chen & Vinayan, 2016, s.

1037). Rekrytointiprosessin vaiheet voidaan jaotella useilla eri tavoilla.

Tassa tutkielmassa rekrytointiprosessi esitellddn kokonaisuutena ja rekrytointiprosessi
on jaettu viiteen eri vaiheeseen. Rekrytointiprosessin maarittelemiseen ja jaotteluun on
hyddynnetty tieteellisten artikkeleiden lisaksi rekrytointiin keskittyvaa kirjallisuutta, silla
tieteellisia artikkeleissa ei juuri keskityta prosessin maarittelemiseen ja hahmottamiseen.
Rekrytointiprosessi kdydaan lapi yleiselld tasolla ja huomioidaan myds prosessin vaiheet,
jotka eivat ndy tyonhakijalle. Rekrytointiprosessi esitelldaan kohderyhmaan, tiettyyn or-
ganisaatioon tai toimialaan sitoutumattomana. Alla olevassa Kuviossa 1 on havainnollis-

tettu rekrytointiprosessin viisi vaihetta.
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Tarve Tyépaikka Tyd- Rekrytointi-
rekrytoida _’ !Ir:oitus _' hal;:“:\lllfts > _’ Hasstattelt _’ p;'ar'::':;isri\:n

Kuvio 1. Rekrytointiprosessin vaiheet

Ensimmainen vaihe — Tarve rekrytoida

Joen (2018, s. 88—89) mukaan ensimmainen rekrytointiprosessin vaihe ennen varsinai-
sen rekrytoinnin aloittamista on rekrytoinnin tarpeen ilmeneminen. Joen mukaan aluksi
kannattaa miettia todellinen tarve uudelle tydntekijdlle ja esimerkiksi harkita tyotehta-
vien jakoa muiden tyontekijoiden kesken. Tydtehtdvien jaossa tulee kuitenkin huomioida,
ettei kukaan kuormitu liikaa lisdantyvista tehtavista. Joen mukaan tyontekijan lahtiessa
yrityksesta on hyva hetki miettia henkildstotarpeita kokonaisuudessaan ja sitd, millaista
osaamista avoimeksi jadnyt tyotehtdva vaatii. Lisdaksi on oleellista harkita tulisiko tyonku-
vaa muuttaa. Rekrytointia harkitessa Joki kehottaa miettimaan tulevat tydyhteison ja toi-
mintaympariston muutokset, jotka saattavat vaikuttaa rekrytointitarpeeseen. Yrityksen
sisdisesti olemassa oleva osaaminen kannattaa myds kartoittaa ennen ulkoisen rekry-

toinnin harkitsemista.

Mikali yrityksella on kaytdssa rekrytointikonsultti yrityksen ulkopuolelta, Kinnusen ja Par-
viaisen (2016, s. 11) mukaan tyypillinen rekrytointiprosessi alkaa tarpeen havaitsemisen
jalkeen tilanteen huolellisella kartoittamisella. Nain konsultti voi hahmottaa millaista
tyontekijaa tydpaikkaan haetaan. Heidan mukaansa konsultti vierailee ensin asiakasyri-
tyksessa ja pyrkii aistimaan tunnelmasta, millainen henkil® yritykseen voisi sopia. Kon-
sultti huomioi kartoituskaynnillaan erilaisia asioita, kuten onko tyontekijéilla omat huo-
neet vai onko kdytdssa avoin toimisto, silla tilasuunnittelu ohjaa esimerkiksi organisaa-

tion sosiaalista vuorovaikutusta (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 11).
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Toinen vaihe — Tydpaikkailmoitus

Rekrytointiprosessin toinen vaihe on tydpaikkailmoituksen laatiminen, johon liittyy myds
hakukanavan maarittely (Joki, 2018, s. 90). Rekrytointikanavan valinnalla on kauaskan-
toisia vaikutuksia ja se vaikuttaa tyohon liittyvan tiedon jakamiseen ja siihen, keta tyo-
paikkailmoituksella halutaan tavoittaa (Russo ja muut, 2000, s. 674). Yritysten kannattaa
valita useampia rekrytointikanavia, mikali tyopaikkailmoituksella halutaan tavoittaa
mahdollisimman monipuolinen hakijajoukko (Russo ja muut, 2000, s. 674). Rekrytointi-
kanavina voidaan kadyttaa esimerkiksi yrityksen omia verkkosivuja, asiaan erikoistuneen
palveluntarjoajan kanavia tai rekrytointimessuja (Joki, 2018, s. 90-91). Kanavanvalinta
riippuu esimerkiksi siitd, miten kiireellinen tarve uudelle tydntekijdlle on ja millainen

budjetti rekrytointiin on kdytossa (Joki, 2018 90-91).

Joen (2018, s. 90) mukaan hakuilmoituksessa kadytetyllad viestinnalla seka hakukanavalla
vaikutetaan tydnantajakuvaan ja siksi tyopaikkailmoituksen viestintdaan on tarkea kiinnit-
taa huomiota. Joki (2018, s. 92-93) listaa asioita, joita tydpaikka ilmoituksessa tulisi mai-
nita. Naita ovat esimerkiksi tehtavan hoitoon tarvitut vaatimukset mahdollisimman rea-
listisesti esitettyna. Myds lyhyt esittely yrityksesta ja toimialasta on aiheellinen. Lisdksi
Joki painottaa sitd, ettd virheeton kieliasu herattda hakijassa luottamusta. Vaikka tyo-
paikkailmoituksessa on tarkeda olla tydnhakijoita puoleensa houkuttelevia asioita, ei

kannata kuitenkaan vieda huomiota liikaa olennaisesta.

Kolmas vaihe — Tyohakemukset ja CV:t

Tydnhakija toimittaa yritykselle tybhakemuksen ja CV:n eli ansioluettelon ilmoitettua ka-
navaa pitkin, joka voi olla tyopaikkailmoituksessa mainittu sahkdposti tai yrityksen oma
rekrytointityokalu (Joki, 2018, s. 93). Ty6hakemuksien ldpikayntia helpottaa, jos on sel-
kedsti maadritellyt koulutus- ja tydkokemusvaatimukset, joiden avulla voidaan rajata ha-

kijoita pois haastateltavista (Joki, 2018, s. 92). Hakijat voi jakaa esimerkiksi kolmeen
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ryhmaan sen mukaan ovatko heti haastatteluun kutsuttavia, mahdollisia kutsuttavia vai

heti hylattavia (Joki, 2018, s. 93).

Rekrytointiprosessin ensimmaiseen vaiheeseen tyontekijan ndkdkulmasta kuuluu haku-
kirje ja CV (Wehner ja muut, 2022, s. 4). Tyontekijat valitaan haastatteluun CV:n perus-
teella. CV:ssa merkittavassa roolissa ovat ammattikohtaisen inhimillisen pddoman maara,
silld se yhdistetddn nopeaan sopeutumiseen ja alhaisiin koulutuskustannuksiin (Hum-
burg & van der Velden, 2015, s. 24). CV:std ilmenee aiempi tyotehtdvaan liittyva tydko-
kemus seké opintojen ja haettavan tehtavan valinen yhteys (Humburg & van der Velden,

2015, s. 24).

Neljas vaihe — Haastattelut

Tybhaastattelua pidetdaan yhtena tarkeimmista rekrytoinnin osa-alueista. Sen tehtdavana
on muodostaa yhteys hakijoiden ja rekrytoijien vélille etsiessa oikeaa henkil6a tehtdavaan
(Shen ja muut, 2022, s. 15). Haastatteluilla kerataan tietoa tyonhakijoista ja haastattelu-
kierroksia voi olla useampia (Joki, 2018, s. 97). Mikali haastatteluita on useampi, voidaan
ne jarjestad esimerkiksi niin, ettd henkiléstoasiantuntija pitda ensimmaisen kierroksen ja
rekrytoiva esimies toisen (Joki, 2018, s. 97). Haastatteluiden toteuttamiseen ei kuiten-
kaan ole yhta oikeaa tapaa ja haastattelijoita voi myos olla kaksi samaan aikaan (Joki,

2018, s. 97).

Monet tydnantajat ovat alkaneet lisdta eri menetelmia rekrytointiprosessiin haastatte-
lun rinnalle, jotta voidaan tunnistaa tyéhon sopivimmat hakijat (Bradley ja muut, 2021,
s. 1828). Tallaisia menetelmia ovat esimerkiksi psykometriset sekd persoonallisuus- ja
verbaaliseen paattelyyn keskittyvat testit (Bradley ja muut, 2021, s. 1833-35). Perintei-
nen haastatteluprosessi on subjektiivisuutensa vuoksi koettu puolueellisena ja epdjoh-
donmukaisena ja sitd on pyritty kehittdamaan paremmaksi (Shen ja muut, 2022, s. 15).
Soveltuvuusarvioinneille myds pyritdan minimoimaan rekrytoinnin epdonnistumisen ris-

kia (Joki, 2018, s. 104).
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Viides vaihe — Rekrytointiprosessin paattaminen

Lopuksi rekrytointiprosessi tulee paattaa ja valinnasta ilmoitettava hakijoille. Kun rekry-
tointipaatos on tehty, tulee hakijoita tiedottaa nopeasti (Salli & Takatalo, 2014, s. 87).
Pitkittynyt prosessi voi vaikuttaa negatiivisesti tydnantajamielikuvaan (Salli & Takatalo,
2014, s. 87). Hakijat arvostavat suoraan annettua kieltdavaa paatosta, ja on hyva valmis-
tautua kyselyihin paatoksen perusteluista (Salli & Takatalo, 2014, s. 87). Rekrytoinnin on-
nistumista voidaan arvioida vasta kuukausien paastd, kun uusi tyontekija on aloittanut
tyot (Joki, 2018, s. 105). Mikali rekrytointi epaonnistuu, on oleellista miettia, maaritel-
tiinko rekrytointitarve ja sen tavoitteet tarpeeksi huolella (Joki, 2018, s. 106). Rekrytoin-
tiprosessin jdlkeen siirrytdadn uuden tyéntekijan tydsopimuksen allekirjoittamiseen ja pe-

rehdyttamissuunnitelman laatimiseen.

2.1.2 Korkeakouluopiskelijoiden ja valmistuneiden rekrytointi

Yliopistosta siirtyminen tydelamadan on keskeinen vaihe valmistuneilla opiskelijoilla.
Tama siirtyma antaa valmistuneille realistisen kuvan heidan arvostaan tyomarkkinoilla
(Humburg & van der Velden, 2015, s. 24). Vaihto koulumaailmasta tydéeldméaan on val-
mistuneelle usein haastava prosessi (Bradley ja muut, 2021, s. 1827). Tyémarkkinoilla
menestyminen aiheuttaa usein huolta ja siksi opiskelijat panostavat taitoihin, kuten tut-
kintoon ja tydkokemukseen, joilla he voivat tulevaisuudessa parantaa menestystaan tyo-
markkinoilla ja viestia patevyydestdan tuleville tydénantajille (Humburg & van der Velden,
2015, s. 24). Koska rekrytoijat perustavat paatoksensa useisiin tekijoihin, opiskelijoiden
valmistaminen rekrytointiprosesseihin on monimutkainen tehtava (Jackson ja muut,

2022, s. 693).

Opiskelijat, jotka tydskentelevat opiskelujen ohella kerryttadkseen tydkokemusta, eivat
valttamatta ehdi kdyttaa yhta paljon aikaa hyvien arvosanojen tavoitteluun, kun taas aka-
teemiseen menestykseen keskittyva ei valttamatta ehdi kehittamaan ammattikohtaisia

kdytannon taitoja (Humburg & van der Velden, 2015, s. 24). Opiskelija voi siis joutua
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valitsemaan koulumenestyksen ja tyokokemuksen valilla, jotta han voi menestya jom-
massakummassa osa-alueessa hyvin. Tutkijoiden keskuudessa aiemman tutkimustiedon
mukaan ei ole ollut yksimielisyytta siitd, mitka taidot merkitsevat eniten, kun yritys rek-

rytoi vastavalmistuneita (Humburg & van der Velden, 2015, s. 25).

Humburgin ja van der Veldenin (2015, s. 35) tutkimuksessa tullaan kuitenkin siihen joh-
topaatokseen, etta tydnantajat arvostavat eniten vuorovaikutustaitoja sekda ammatillista
osaamista, kun he rekrytoivat vastavalmistuneita. Mikali tydnhakijalla on ammatillista
taitoa entuudestaan, voidaan hanen olettaa altistuneen jo aiemmin tydeldmassa vas-
taantuleville haasteille ja sopeutuvan nopeasti uuteen tyéhon (Humburg & van der Vel-
den, 2015, s. 35). Ammatillista taitoa siis arvostetaan vastavalmistuneilla ja siksi esimer-
kiksi kesatoiden saanti on avainasemassa opiskelijoiden tulevaisuuden tyollistymista aja-

tellen.

Rekrytoidessa valmistuneilta toivotaan vahintaankin keskinkertaisia vuorovaikutustai-
toja, koska heikot vuorovaikutustaidot omaava henkil6 voi vaarantaa tiimin toimintaa ja
tuottavuutta (Humburg & van der Velden, 2015, s. 34). Ammatillinen osaaminen ja vuo-
rovaikutustaidot nahdaan tarkeampina tekijoina tydomarkkinoille sisddanpddsyssa, kun
taas esimerkiksi kaupalliset-, strategiset- ja organisaatiotaidot seka innovatiivisuus ja luo-
vuus, ovat merkittdvampia tulevaisuuden uran kannalta (Humburg & van der Velden,
2015, s. 38). Naihin keskittyminen opetuksessa ei siis valttamatta ole optimaalisinta val-

mistuneiden tyollistyvyyden kannalta (Humburg & van der Velden, 2015, s. 38).

2.1.3 Rekrytoinnin kehitys

Kuten muutkin liiketoiminnan osa-alueet, myds rekrytointi kehittyy ja uusia toimintata-
poja sekd menetelmia syntyy jatkuvasti. Teknologisen kehityksen myota myos rekrytoi-
jien tyoskentelytapaan ja tyonhakijoiden etsimiseen on tullut muutoksia eivatkd nama
muutokset koske pelkdstdadn sosiaalisen verkostoitumisen verkkosivuja (Nikolaou, 2021,

s. 1).
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Organisaatiot ovat alkaneet hyddyntda tekodlya toiminnassaan viime vuosien aikana
huomattavasti enemman, silla tekodly on kehityksessaan ottanut suuria askelia. Myds
rekrytoinnissa on hyddynnetty ja omaksuttu tekodlyn toimintoja (van Esch & muut, 2019,
s. 215). Van Eschin ja muiden (2019, s. 215) mukaan tyonhakijoiden suhtautuminen sii-
hen, etta rekrytointiprosessissa kaytetaan tekoadlya, on positiivista. Heiddn mukaansa po-
sitiiviseen suhtautumiseen voi vaikuttaa tekodlyn uutuusarvo. Organisaatioiden ei tar-
vitse positiivisen suhtautumisen ansiosta piilotella tekodlyn kdyttéa rekrytointiproses-

sissa (van Esch & muut, 2019, s. 215).

Tekodlyn hyodyntamiseen rekrytointiprosessissa liittyy luonnollisesti myds haasteita. Ha-
kijoilla ei ole todenndkdisesti tietoa esimerkiksi siitd, millaisia paatdsprosesseja tekoaly
hyodyntaa. Tekoaly saattaa aiheuttaa huolta hakijoille esimerkiksi tietosuojan nakokul-
masta (van Esch ja muut, 2019, s. 220). Tekoadlyn hyddyntaminen rekrytointiprosessissa
on vield hyvin alkeellisella tasolla (van Esch ja muut, 2019, s. 220). Yrityksen on hyva
huomioida rekrytointiprosessissa tekodlyn hyddyntamiseen liittyvia virheet, palautteen

hitaus ja mahdolliset tekniset ongelmat (van Esch ja muut, 2019, s. 220).

2.2 Persoonallisuuden arviointi tydonhaussa

2.2.1 Persoonallisuuden madritelma

Persoonallisuus on kasitteena vaikea, eivatka asiantuntijat ole paasseet yksimielisyyteen
sen maaritelmasta (Bergner, 2020, s. 1). Se, ettei aiheelle 16ydy yhtd maaritelmaa, joka
voitaisiin yhteisesti hyvaksya, on ollut tieteenalalle ongelma (Bergner, 2020, s. 1). Mo-
nissa tapauksissa persoonallisuus ndhdaan kokonaisuutena kdyttaytymisen taustalla liit-
tyen kdyttaytymiseen seuraussyyna. Joidenkin mielesta persoonallisuus ei osoita mitdaan
taustalla olevia mekanismeja ja se on siten erillinen kdyttaytymiseen, ajatteluun ja tun-
teisiin ndhden (Bergner, 2020, s. 2). Bergner (2020) méaarittelee persoonallisuuden seu-
raavasti:

"Yksilon persoonallisuus on pysyva joukko piirteita ja tyyleja, joita han osoittaa ja
joiden ominaisuudet edustavat (a) tdman henkilon taipumuksia (eli luonnollisia
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tai henkilokohtaisia taipumuksia) ja (b) tapoja, joilla tama henkilé eroaa ” tavalli-
sesta normaalista ihmisesta” yhteiskunnassaan. ” (s. 4)

Bergnerin (2020, s. 5) maaritelma eroaa monille aiemmille persoonallisuuden maaritel-
mille siten, ettd siind huomioidaan ihmisen suhteellisuus yhteiskunnan "normaaliin”
henkiloon. Bergnerin (2020, s. 4-5) mukaan ihmisen persoonallisuuden ominaispiirteet
madrittyvat pitkalti sen mukaan, miten tama poikkeaa ns. “normaalista” ihmisesta. "Nor-
maaliksi” ihmiseksi voidaan hanen mukaansa maaritella henkild, joka esimerkiksi Big Five
-teorian mukaan asettuu kunkin ulottuvuuden keskelle eika kumpaankaan suuntaan mis-
sdan viidesta ulottuvuudessa. Bergenin mukaan jokaisella ihmiselld on sosiaalistumisen
vuoksi kasitys siita, millainen on yhteiskunnan mallin mukainen “normaali” ihminen. Ha-
nen mukaansa jo ensimmaiselld tapaamiskerralla osaamme tunnistaa ihmisesta luon-
teen ominaispiirteitd, joilla han erottuu muista. Esimerkiksi valtteleva katsekontakti ja
hiljaisuus yhdistetdan usein ujouteen ja sisdanpain kdantyvyyteen. Jos taas ihminen pu-
huu paljon itsestadn, voidaan yhdistaa itsekeskeisyyteen tai ekstraversioon. Jos Bergenin
mukaan ihmisesta ei erotu merkittavia persoonallisuuden piirteitd, luonnehditaan hanta
usein “tavalliseksi” tai “keskiverroksi”. Haasteena ajatuksen taustalla on se, ettd “nor-
maalin” ihmisen malli vaihtelee kulttuurien valilld ja ndin “normaali” ihminen ei ole ab-
soluuttinen kasite, vaan eri kulttuureissa persoonallisuuden ominaispiirteet korostuvat

eri tavoin.

Toinen merkittdva ero Bergnerin (2020, s. 5) melko tuoreesta persoonallisuuden maari-
telmdsta aiempiin verrattuna on se, ettd Bergerin maaritelma ei nde persoonallisuutta
taustalla olevana kokonaisuutena, joka toimii jarjestelmana erilldaan, mutta on syy-yhtey-
dessa kayttaytymiseen ja tunteisiin. Mayerin (2015, s. 4) mukaan lahes kaikki aiemmat
psykologit tukevat ajatusta siitd, etta persoonallisuus on jarjestelma. Bergnerin maari-
telma siis haastaa yleista mielipidetta. Erona aiempiin maaritelmiin on myos se, etta
Bergnerin (2020, s. 5) maaritelma keskittyy siihen, miten ihminen tekee asiat, eika siihen,
mitd tdma tekee. Bergnerin (2020, s. 5) maaritelma myods huomioi persoonallisuuden
yhteyden koko persoonaan, johon sisaltyy persoonallisuuden lisaksi myds esimerkiksi ar-

vot ja asenteet.
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Mayer (2005) puolestaan madrittelee persoonallisuuden seuraavanlaisesti ja Berneriin
verrattuna perinteisemmalla tavalla:

”Persoonallisuus on yksilén organisoitu, kehittyva jarjestelma, joka edustaa hdnen
motivaationsa, emotionaalisuuden, kognitiivisuuden, sosiaalisten suunnittelun ja
muiden psykologisten alajarjestelmiensa kollektiivista toimintaa.” (s. 5)

Sen lisaksi, etta psykologit tukevat vastaavaa nakemystd, myos useat oppikirjat maaritte-
levat Mayerin tapaan persoonallisuuden jarjestelmana. Niissa persoonallisuus kuvataan
joko jonkinlaisena johdonmukaisuutena, globaalina mallina, tai yksilén ominaisuuksien
jarjestaytymisena (Mayer, 2015, s. 5). Mayerin (2005, s. 296) madaritelmdassa korostuu se,
ettd persoonallisuus ndhdaan niin ikdan globaalina jarjestelmana, joka koostuu pienim-
mista psykologisista alajarjestelmistda. Mayer korostaa artikkelissaan sitd, etta persoonal-
lisuudessa yhdistyvat biologiset ja sosiaaliset jarjestelmat. Hinen mukaansa persoonal-
lisuus koostuu ihmisen sisalla olevista tunteista, motiiveista, tiedosta ja muista psykolo-
gisista tekijoista. Ulkoisina psykologisina tekijéina Mayer mainitsee tilanteet, joihin liitty-
vat esimerkiksi ihmissuhteet. Hin myds painottaa sitd, etta persoonallisuus on liilan mo-

nimutkainen kéasite tutkittavaksi vain yhtena kokonaisuutena (Mayer, 2005, s. 298).

Ihmiselld saattaa olla elamassaan lyhyempia ajanjaksoja, jolloin tama kokee esimerkiksi
ahdistuneisuutta. Ahdistuneisuutta ei tassa tilanteessa nahda persoonallisuuden omi-
naisuutena. Se voitaisiin lukea persoonallisuuden ominaisuudeksi siina tapauksessa, jos
ahdistuneisuus olisi havaittavissa jatkuvasti pidemmalla ajanjaksolla (Bergner, 2020, s. 4).
Sama koskee muita luonteenpiirteita, kuten esimerkiksi ekstraversiota ja vihamielisyytta
(Bergner, 2020, s. 4). Luonteen ominaispiirteiden kestavyys yhdistada Bergnerin (2020, s.
5) maaritelmaa persoonallisuuden aiempiin maaritelmiin. Kuitenkin useat empiiriset tut-
kimukset tukevat vaitetta, jonka mukaan persoonallisuuden ominaisuudet muuttuvat
koko henkilon elinidn ajan eli samat persoonallisuuden ominaispiirteet eivat valttamatta

pysy ihmisessa koko elinaikaa (Specht ja muut, 2014, s. 216).

Tassa tutkimuksessa persoonallisuus nojautuu Bergnerin (2020, s. 4) maaritelmaan, joka

perustuu ajatukseen poikkeavuudesta ”“normaaliin” ihmiseen. Rekrytointiprosessin
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aikana haastateltavat usein korostavat “hyviksi” olettamiaan persoonallisuuden piirtei-
taan, pyrkimyksena erottua “normaalista ihmisesta”. Rekrytointiprosessissa hakijalla aja-
tuksena on erottua massasta seka tyokokemuksellaan etta persoonallisuudellaan ja ta-
man ajatuksen vuoksi teoria selittda persoonallisuuden kasitetta tassa tutkimuksessa.
Koska haastateltavat eivat kuitenkaan ole persoonallisuuden tutkimuksen ammattilaisia,

tulkitsee heista jokainen persoonallisuuden omalla tavallaan.

2.2.2 Tieteellisia lahestymistapoja persoonallisuuteen

Persoonallisuuspsykologia on tieteenala, jolla on seka teoreettisia, empiirisia seka insti-
tutionaalisia tavoitteita (Funder, 2001, s. 198). Persoonallisuuspsykologian keskitssa on
ihmisluonto ja sen analysointi (Hogan, 1998, s. 152). Persoonallisuuden tutkimuksen ydin
on lisdksi se, ettd yksildiden ominaisuudet ovat keskendan erilaisia (Specht ja muut, 2014,
s. 217). Persoonallisuuspsykologian empiirinen tehtava on kerdtd ja analysoida tietoja,
joilla voidaan tutkia ihmisten, tilanteiden ja kdyttaytymisen valisid suhteita seka ndiden
suhteiden selventamiseksi kehittda psykometrisia tyokaluja (Funder, 2001, s. 198). Insti-
tutionaalisena tehtdvana, joka on mahdollisesti myds tarkein kolmesta tehtavastd, on
tarjota yhdistava voima tieteellisen erikoistumisen ja pirstoutumisen aikakaudella (Fun-

der, 2001, s. 198).

Kuten luvussa 2.2.1 kavi ilmi, persoonallisuudelle on ollut vuosien aikana haastavaa 16y-
taa yhtenaista hyvaksyttya maaritelmaa. Myds persoonallisuuspsykologia on karsinyt sa-
masta maarittelemisen hankaluudesta ja raamien puutteesta (Hogan, 1998, s. 152). Ho-
gan (1998) ehdottaa artikkelissaan persoonallisuuspsykologialle funktionaalista viiteke-
hysta, joka koostuu viidestd osa-alueesta. Nama viisi osa-aluetta ovat motivaatio, tieta-
mattomyys (asiat, joita ei ole vield tiedostettu vaikuttavan persoonallisuuteen), kasitys
itsestd, persoonallisuuden jatkuva kehitys seka kypsyyden maaritelma. Tarkkojen teo-
reettisten nakdkulmien puute aiheuttaa haasteita esimerkiksi tutkimusten vertailussa ja
empiiriset havainnot ovat tarjonneet ristiriitaisia hypoteeseja teoreettisten nakékulmien

epaselvyyden vuoksi (Specht ja muut, 2014, s. 216).
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Persoonallisuuspsykologia yhdistdaa kehitys-, sosiaalisen, kognitiivisen sekd biologisen
psykologian, jotta voidaan ymmartaa ihmisista ja ihmisten psykologisen erilaisuuden
ulottuvuuksista (Funder, 2001, s. 198). Persoonallisuuden tutkiminen perustuu historial-
lisesti neljaan erilaiseen paradigmaan, joita ovat psykoanalyyttinen, behavioristinen, hu-
manistinen seka piirreteoria. Ndistd osa on myds synnyttanyt itsendisia uusia paradig-

moja vuosikymmenien aikana (Funder, 2001, s. 199).

Mydhemmin myds persoonallisuuden biologiaa koskeva tutkimus on kehittynyt. Seka
kayttaytymisgenetiikkaan etta fysiologiaan/anatomiaan liittyvat tutkimukset ovat paljas-
taneet, ettd persoonallisuuden erot yksildiden valilla perustuvat suurelta osin biologiaan
ja ndin on kehittynyt uusi paradigma, joka keskittyy persoonallisuuden biologiseen Ia-
hestymistapaan (Funder, 2001, s. 200). Toinen uusi paradigma on sosiaalis-kognitiivinen
paradigma, jolla on kuitenkin osittaisia paallekkadisyyksia piirteisiin keskittyvan paradig-
man kanssa (Funder, 2001, s. 200 & 205). Kolmas uudemmista paradigmoista on evoluu-
tioteoria, jolla on biologiset juuret mutta, joka keskittyy my®s ihmislajin evoluutiohisto-

riaan ja sen vaikutuksiin ihmisluonnossa (Funder, 2001, s. 208).

Persoonallisuuspsykologian empiirinen tutkimus kattaa kolme elementtia, joita ovat
henkilo, tilanne ja kdyttaytyminen (Funder, 2001, s. 210). Ndiden kolmen syysseuraus
suhdetta tutkitaan prosessilahtdisella persoonallisuuden tutkimuksella, jonka teoriat ku-
vaavat ajatuksia yksilon sisdisista prosesseista ja eroavaisuuksista yksildiden valilla
(Baumert ja muut, 2017, s. 504). Ajatuksena elementtien taustalla on se, etta jos kaksi
naistd elementeistd on tiedossa, pitdisi niiden perusteella pystyda ymmartamaan myos
kolmas (Funder, 2001, s. 210). Jos ihmisestd ja hanen tilanteestaan tiedetaan kaikki, pi-
taisi pystya ennustamaan hanen kayttaytymisensa (Funder, 2001, s. 210). Ajatuksen tulisi
toimia samalla logiikalla muiden elementtien kohdalla. Haasteena on kuitenkin se, etta
nama kolme elementtia eivat ole tutkimustiedon ja teorian kattavuuden perusteella ta-
sapainossa, silla henkil6a elementtind on tutkittu huomattavasti laajemmin kuin tilan-

netta ja kdyttaytymista (Funder, 2001, s. 210).
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Taman tutkimuksen kannalta oleellisin persoonallisuuspsykologian paradigma on piirre-
teoria, jonka mukaan piirteet ovat paras tapa ymmartda persoonallisuutta (Fleeson &
Jayawickreme, 2015, s. 83). Tassa tutkimuksessa persoonallisuus esitetddan nimenomaan
piirteiden kautta. Vaikka tyo ei ole persoonallisuuspsykologinen, haluttiin lyhyesti esitella
sen erilaiset paradigmat, jotta voidaan huomioida vaihtoehtoiset lahestymistavat aihee-

seen.

2.2.3 Persoonallisuuden erilaisia testeja ja teorioita

Rekrytointiprosesseissa kaytettdvida persoonallisuustesteja ja teorioita on useita ja niita
hyddynnetaan tarkentamaan hakijan sopivuutta tyotehtavaan tai -paikkaan esimerkiksi
CV:n analysoinnin jalkeen (Remaida ja muut, 2021, s. 2). Testeja on pitkia ja lyhyita niin
monivalintatehtdviin kuin avoimiin vastauksiin perustuvia (Youngman, 2017, s. 262).
Niita raataloidaan ja niistd luodaan jatkuvasti uudenlaisia versioita (Youngman, 2017, s.
262). Persoonallisuustestit voidaan toteuttaa osana rekrytointia esimerkiksi verkossa tai
haastattelun aikana (Youngman, 2017, s. 262). Persoonallisuustestit voivat olla standar-
doituja tai mukautettuja tietylle organisaatiolle tai jopa tiettyyn tehtavaan (Youngman,
2017, s. 262). Tyypillisesti persoonallisuustesteissa on kysymyksia, jotka eivat suoranai-
sesti liity haettavaan tydhon, mutta joiden tarkoituksena on tunnistaa hakijat, joilta 16y-

tyy toivotut persoonallisuuden piirteet (Youngman, 2017, s. 262).

Tybnantajat kayttavat persoonallisuustesteja usein tdydentamaan muita rekrytointime-
netelmia, kuten tyohaastattelua ja CV:n lapikdyntia (Youngman, 2017, s. 263). Persoonal-
lisuustestin toivotaan ennustavan tyontekijan menestysta ja tulevaa suorituskykya
(Youngman, 2017, s. 263). Perinteisten persoonallisuustestien ajatuksena on mitata per-
soonallisuuden piirteitd seka taitoja ja tietoja, joita hakijalla toivotaan olevan tiettya teh-

tavaa varten (Marcus ja muut, 2020, s. 558).

Seuraavaksi esitetdan kaytetyimpia persoonallisuusteorioita, joita hyddynnetdan testaa-

miseen myos osana rekrytointia.
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Big Five -persoonallisuusteoria

Yksi tunnetuimmista teorioista, jota kaytetdaan ihmisen persoonallisuuden piirteiden tun-
nistamiseen ja testaamiseen on Big Five -teoria. Big Five luokitellaan persoonallisuuspsy-
kologian piirreteorioiden alaiseksi, silld se tutkii ihmisen piirteita (Funder, 2001, s. 200).
Teorian juuret vievat 1960-luvulle, jolloin Tupes ja Christal esittelivat viiden tekijan mallin
analysoituaan erilaisia tietojoukkoja kayttdaen bipolaarisia muuttujia, jotka Cattell rakensi
vuonna 1957 (Remaida ja muut, 2021, s. 4). Teoria nousi esiin useissa artikkeleissa, joita
tassakin tutkielmassa on hyddynnetty. Big Five on persoonallisuusteorioista ehdotto-
masti eniten tieteellisesti huomiota saanein. Big Five -malli on osoittanut hyvia tuloksia
ammatillisessa maailmassa ja suorituskyvyn ennustamisessa eri osaamisalueilla (Aniss ja

muut, 2021, s. 2).

Teoria on hierarkkinen malli (Allen ja muut, 2011, s. 841), joka tunnistaa ihmisen viisi
persoonallisuuden avainkomponenttia (Lloyd, 2012, s. 25). Se rakentuu niin, ettd kunkin
viiden piirreulottuvuuden alle luokitellaan tarkemmin kunkin persoonallisuusulottuvuu-
den kaksi puolta (Allen ja muut, 2011, s. 841). Nelja teorian mukaisista ulottuvuuksista
nahdaan (avoimuus, tunnollisuus, extraversio sekd sovinnollisuus) positiivisina ja yksi

(neuroottisuus) negatiivisena (Lloyd, 2012, s. 25).

Big Five -persoonallisuusteorian viisi ulottuvuutta on selitetty alla olevassa Taulukossa 1.
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TAULUKKO 1. Big Five -persoonallisuusteorian 5 ulottuvuutta mukaillen Allenia ja muita (2011, s.
841), McCraea ja Costaa (1997) sekd Remaidaa ja muita (2021, s. 4).

Ulottuvuus Ulottuvuuden méaéaritelma

Avoimuus Avoimuus-ulottuvuus erottaa ne, jotka ovat avoimia kokemuk-
sille tai dlylle, luovia seka mielikuvituksellisia, niista, jotka pita-

vat tutuista ja tavanomaisista asioista.

Tunnollisuus Tunnollisuudella tarkoitetaan ihmisen kykya kontrolloida, saa-
delld ja ohjata omia impulssejaan. Tunnollisuus yhdistetaan
huolellisuuteen ja ahkeruuteen, kun taas epatunnollisuus huo-

limattomuuteen ja laiskuuteen.

Extraversio Extraversio-ulottuvuus jakaa ihmiset ekstrovertteihin (ulos-
painsuuntautuneisuus, sosiaalisuus, aktiivisuus) ja introvert-

teihin (sisdanpainkaantyneisyys, rauhallisuus, passiivisuus).

Sovinnollisuus Sovinnolliset ihmiset arvostavat muiden kanssa toimeen tule-
mista ja se ndkyy ihmisessa ystavallisyytend, avuliaisuutena
seka epaditsekkyytend. Toisessa adripddssa sovinnollisuutta

ovat yhteistydkyvyttémat ja usein vastustavat ihmiset.

Neuroottisuus Neuroottisuudella tarkoitetaan emotionaalista vakautta. Per-
soonallisuudet, jotka ovat vahvasti neuroottisia ovat herkem-

pid ahdistuneisuudelle ja negatiivisille tunteille.

Big Five -teorian ulottuvuuksien ajatuksena on se, ettd henkild ei ole esimerkiksi “vain”
avoin tai “vain” tunnollinen, vaan ihmiset voivat olla esimerkiksi enemman tai vahem-
man kutakin ulottuvuutta. Kullakin muuttujalla ei ole vain yhta arvoa, vaan ihmiset voivat

asettua eri kohtiin skaalalla (Bergner, 2020, s. 4).

Myers-Briggs tyyppi-indikaattori (MBTI)

Myers-Briggs tyyppi-indikaattori (lyhennettyna MBTI) on yksi maailmanlaajuisesti kayte-

tyimpia persoonallisuustesteja (Remaida ja muut, 2021, s. 4). Se on indikaattori, jonka

avulla maaritellaan ihmisen mieltymysta siitd, miten tama ndkee maailman ja tekee
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paatoksia (King & Mason, 2020, s. 315). MBTI:tad kdytetdan laajalti esimerkiksi yrityksissa
henkiloston kehittamistydkaluna ja sen on havaittu toimivan apuna itsensa sekda muiden
ymmartamiseen ja ndin edistdvan esimerkiksi tiimityoskentelyn tehokkuutta (Lloyd,

2012, s. 23).

MBTI:n juuret ovat jungilaisessa psykologiassa, jonka teoriat kiinnittivat Katharine Cook
Briggsin ja Isabel Briggs Myersin huomion (Brown & Reilly, 2009, s. 918). Aiti-tytartiimi
laajensivat Jungin teoriaa psykologisista tyypeista ja kehittivat ndin sen pohjalta MBTI:n
(Brown & Reilly, 2009, s. 918). Jo Jung loi teoriapohjan, jossa erotellaan tyyppi-indikaat-
torissakin kaytetyt preferenssiparit extraversio ja introversio, tosiasiallinen ja intuitiivi-
nen seka ajatteleva ja tunteva (Stein & Swan, 2019, s. 2). Myers ja Briggs pyrkivat sovel-
tamaan Carl Jungin teoriaa niin, etta sita voitaisiin tehda merkityksellinen ja ymmarret-
tava ja sita voitaisiin kdyttaa ihmisten jokapdivdisessa elamassa (King & Mason, 2020, s.
315). Vaikka MBTI perustuu jungilaiseen psykologiaan, eroaa se kuitenkin Jungin teori-
oista siten, etta transsendenttinen, eli kokonainen funktio on jatetty pois teoriasta ja sen
perustana toimivat typologiset funktiot (Myers, 2016, s. 289). Lisaksi Myersin ja Briggsin

teoria verrattuna Jungin teoriaan on kehittynyt melko eri suuntaan (Myers, 2016, s. 295).

Kingin ja Masonin (2020, s. 317) mukaan extraversio (E) - introversio (I) preferenssiparia
kutsutaan henkilon asenteeksi. Tosiasiallinen (S) ja intuitiivinen (N) preferenssipari ker-
too sen, miten ihminen ottaa tietoa vastaan ja sita kutsutaan ihmisen havaitsemistoimin-
noksi. Ajatteleva (T) - tunteva (F) preferenssipari kertoo siitd, miten henkil6 tekee paa-
toksen vastaanotettuaan tietoa ja tata preferenssiparia kutsutaan arvostelutoiminnoksi.
Harkitseva (J) - spontaani (P) preferenssipari kuvaa ihmisen eldmantapaa ja siksi tata kut-
sutaan eldmantapapreferenssiksi. Myers ja Briggs kutsuvat Kingin ja Masonin mukaan
preferenssiparien valista vuorovaikutusta tyyppidynamiikaksi. MBTI:n preferenssiparit

on havainnollistettu alla olevassa Kuviossa 2.



25

Extraversio (E) Tosiasiallinen (S)

Extraversioon taipuvat ihmiset Havannoivat ihmiset keskittyvat
keskittyvat ulkoiseen maailmaan ja he konkreettiseen tietoon ja luottavat
ovat ulospadinsuuntautuneisia. kokemukseen seka faktoihin.
Introversio (1) Intuitiivinen (N)

Introversioon taipuvat ihmiset ovat Intuiiviset ihmiset keskittyvat
sisdaanpainkaatyneita ja he keskittyvat mahdollisuuksiin ja kokonaisuuksiin. He
mielummin sisaiseen maailmaan. luottavat oivalluksiin ja aavistukseen.
Ajatteleva (T) Harkitseva (J)

Ajattelevien ihmisten paatdksen teossa Harkitsevien ihmisten elaméantyylissa
korostuvat objektiivisuus, rationalisuus korostuvat suunnitelmat, paatoksien
seka loogisuus. tekeminen ja organisointi.

Tunteva (F) Spontaani (P)

Tuntevien paatoksenteossa on mukana Spontaanien ihmisten elaméantyyliin
henkildn tunteet. Heilld korostuu kuuluvat joustavuus, avoimuus,
paatoksissa empaattisuus. vaihtoehtojen kokeilu seka sopeutuvuus.

Kuvio 2. MBTI:n preferenssiparit (Mukaillen King & Mason, 2020, s. 316-317; Myers & Briggs
Foundation, n.d., 1.6).

MBTI persoonallisuustesti tunnistaa 16 persoonallisuustyyppia (Michael, 2003, s. 69; Re-
maida ja muut, 2021, s. 4), jotka on lueteltu alla olevassa Taulukossa 2. Jokaisessa 16
persoonallisuustyypissa ilmenee jompikumpi kunkin neljan preferenssiparin vaihtoeh-
dosta (Remaida ja muut, 2021, s. 4). Persoonallisuustyyppi muodostuu neljasta kirjai-
mesta, jotka valikoituvat sen mukaan, kumpaan ulottuvuuden vaihtoehtoon testin teki-
jan persoonallisuus kallistuu enemman. Esimerkiksi, jos testin tekija kallistuu introversi-
oon (I) enemman kuin extraversioon (E), alkaa taman persoonallisuustyyppi kirjaimella I.
Jokainen kirjain maaraytyy samalla logiikalla. MBTIl:n mukainen teoria ei nde eri persoo-
nallisuuden piirteita joko negatiivisina tai positiivisina, kuten tutkielmassa aiemmin esi-
telty Big Five -teoria, vaan se ndkee vastakohtaiset persoonallisuuden piirteet toisiaan
taydentavina ominaisuuksia, jotka ovat moraalisesti neutraaleja ja joista kummallakin on

vahvuutensa ja heikkoutensa (Lloyd, 2012, s. 33).
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TAULUKKO 2. MBTI:n 16 persoonallisuustyyppia (King & Mason, 2020, s. 317, Kuvio 2).

ISTJ ISFJ INFJ INTJ

ISTP ISFP INFP INTP
ESTP ESFP ENFP ENTP
ESTJ ESFJ ENFJ ENTJ

2.2.4 Persoonallisuustestien ja teorioiden kritiikki ja haasteet

Persoonallisuustestit ovat saaneet persoonallisuuden arviointimenetelmana myds osak-
seen kritiikkia. Esimerkiksi testien oikeudenmukaisuus, oikein tulkitsemiseminen ja tes-
tien tulosten yhteys hakijan mielialaan on noussut esiin kriitikoiden toimesta (Youngman,
2017, s. 263). Jos persoonallisuustesti toteutetaan organisaatiossa ennen haastattelua
esimerkiksi online-testind, on tyonhakija saattanut kdyttdaa useita tunteja persoonalli-
suustestiin ja siitd huolimatta saada kieltdavan vastauksen, vaikka tama ei ole viela tavan-
nut edes ketdan organisaatiosta (Youngman, 2017, s. 263). Patevat hakijat voivat myos
pudota kilpailusta ennenaikaisesti esimerkiksi oppimisvaikeuksien tai teknisten ongel-

mien vuoksi (Youngman, 2017, s. 263).

Persoonallisuustestaamisen haasteena on myds se, etta vaikka ohjeistuksissa yleensa ke-
hotetaan vastaamaan ikdan kuin henkilo ei olisi tydnhakutilanteessa, niin todellisuu-
dessa han kuitenkin on ja tdma saattaa vaikuttaa hdanen vastauksiinsa (Marcus ja muut,
2020, s. 558). Koska tydpaikasta on yleensa kilpailua hakijoiden kesken, voi rekrytointi-
prosessin loppuvaiheessa keskittyminen kohdentua kadantamaan tyénantajan huomio it-
seensa (Marcus ja muut, 2020, s. 560). Vaikka ohjeistus neuvoo toista, on tydnantajalla
kuitenkin aina tiedossa toivotut ominaisuudet ja piirteet, joten nama kaksi asiaa ovat

ristiriidassa keskenaan (Marcus ja muut, 2020, s. 561).
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Big Five -teoriaa on kritisoitu muun muassa siita, ovatko sen viisi ulottuvuutta riippumat-
tomia toisistaan ja viela enemman siitd, sisaltavatkd nama viisi ulottuvuutta kaiken per-
soonallisuuden nakdkulmasta merkittavan tiedon (Funder, 2001, s. 200). Vastaus jalkim-
maiseen on melko varmasti ei, silld vain viiden piirteen mittaaminen on melko rajoittavaa,
eikd niilla saada kovin kattavaa nakemysta persoonallisuudesta (Funder, 2001, s. 200).
Mayer (2005, s. 295) on samaa mielta siita, etta viisi ulottuvuutta antaa rajoitetun kuvan

henkilon persoonallisuudesta.

Vaikka MBTI on suosittu useilla aloilla, on se saanut osakseen kritiikkia etenkin sen kau-
pallisen menestyksen myo6ta, erityisesti ammattipsykologeilta liittyen tyyppi-indikaatto-
rin patevyyteen (Brown & Reilly, 2009, s. 919). MBTI:td myos hyddynnetdan sellaisilla
tavoilla, joihin sitd ei ole suunniteltu ja sen hyddyntamisessa esiintyy vaarinkaytoksia
(Michael, 2003, s. 69). MBTI:n teoria on ristiriidassa seka tosiasioiden kanssa etta silla on
sisdisid ristiriitoja (Stein & Swan, 2019, s. 11). Lisaksi teorialta puuttuu testattavuus (Stein
& Swan, 2019, s. 11). Teoria myds kannustaa samaistumaan yhteen persoonallisuustyyp-
piin koko elaman ajan, mika on yksipuolista ja ongelmallista (Myers, 2016, s. 292). Ra-
kenteen puolesta MBTI:ta on kritisoitu kaksijakoisuudesta, silla se luokittelee persoonal-
lisuuden olevan mustavalkoisesti jompikumpi preferenssiparien vaihtoehdoista eika esi-

merkiksi aseta henkil6a skaalalle kahden daripaan valille (King & Mason, 2020, s. 318).

Vaikka MBTI perustuu tieteelliseen teoriaan, siltd puuttuu hyvaksyttavyys tieteellisena
teoriana ja se on ndin psykologisen tietamyksen edistamisen kannalta rajallinen. Stein ja
Swan (2019, s. 2) toteavatkin artikkelissaan, etta psykologian alalla on tavoite kasvattaa
ihmisten psykologista lukutaitoa. Ongelmana on kuitenkin se, etta eniten kiinnostavilta
psykologisilta teorioilta puuttuu usein vankka teoriapohja. Tama koskee heiddn mu-
kaansa myds MBTI:td, joka onkin siita huolimatta luultavasti maailman suosituin psyko-
loginen teoria. Huolimatta teoreettisista ongelmista ja kritiikistadan, MBTI:n on todettu
olevan kayttdjilleen myds hyddyllinen, silla se lisda testaajan itsetietoisuutta ja tukee esi-
merkiksi urakysymyksissa (Stein & Swan, 2019, s. 8). Naiden selvittamiselle 16ytyisi kui-

tenkin my6s muita testeja (Stein & Swan, 2019, s. 8).
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2.2.5 Persoonallisuuden merkitys ja arviointi rekrytoijan nakdkulmasta

Tutkimusten mukaan hakijan persoonallisuuden piirteilld on vaikutusta rekrytointiin (Ba-
roun, 2022, s. 510). Jokaisella yksil6lld on uniikit persoonallisuuden piirteensa (Baroun,
2022, s. 502). Hakijan persoonallisuus on vahvasti osana organisaation henkildston rek-
rytointia, silla rekrytoijilla on paine |0ytda oikeanlaiset persoonallisuudet vahvistamaan
toimivia tiimeja ja ryhmia (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 5). Tietynlaiset persoonalli-
suudet sopivat my0s tietynlaisiin organisaatioihin (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 11).
Rekrytointi on myds yha useammin ulkoistettu ja laajennettu jopa globaaliksi (Kinnunen

& Parviainen, 2016, s. 5), jotta voitaisiin saada paras mahdollinen tulos.

Kinnusen ja Parviaisen (2016, s.11) artikkelin mukaan rekrytoija kiinnittda huomiota sii-
hen, millaisia persoonallisuuksia organisaatiossa on ja millainen tyékulttuuri yrityksessa
vallitsee. Yksi artikkeliin haastatelluista kertoi kiinnittavansa huomiota siihen, onko ty6-
kulttuuri organisaatiossa miten rentoa ja ovatko muut tydntekijat rohkeita. Vaihtoehtoi-
sesti han arvioi yrityksen toimintatapojen muodollisuutta ja ilmapiirin rauhallisuutta. Ar-
tikkelin muiden haastateltavien mukaan osa tiimeista on luonteeltaan eloisia ja avoimia,
sisadltden paljon raikeita persoonallisuuksia. Osassa tiimeissa elda vahva huonon huumo-
rin kulttuuri, kun taas osa tiimeista on hyvin konservatiivisia. Artikkelin mukaan tietyn-
laiset tydyhteisot voidaan yhdistdda ammatteihin. Esimerkiksi myyntialalla on usein ty6-
ryhmid, joissa tydskennelldadan avoimesti. Toisella alalla ihmiset voivat olla rauhallisempia
ja siten tydryhman merkitys muuttuu tyontekijoille. Artikkelissa myds korostui se, etta
samanlainen ei tarvitse olla kuin muut, mutta kaikki persoonat eivat sovi jokaiseen tyo-

yhteis60n tai tiimiin.

Tarkka arvio tydnhakijan persoonallisuudesta edellyttaa, etta saatavilla on tietoa arvioi-
tavan henkilon ajatuksista, tunteista tai kdyttaytymisesta (Powell & Bourdage, 2016, s.
194). Haastattelun huolellinen suunnittelu on erittdin tarkeaa, mikali halutaan mahdolli-
simman todenmukainen arvio hakijan persoonallisuudesta (Powell & Bourdage, 2016, s.
199). Persoonallisuuden arvioinnissa rekrytointitilanteessa haasteen luo se, etta toisen

henkilon persoonallisuudesta ymmartaa enemman vietetyn ajan my6ta ja kun on ndhnyt
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henkilon toimivan erilaisissa tilanteissa. (Powell & Bourdage, 2016, s. 194). Tybhaastat-
telussa kdytettdvissa oleva aika ja yhteiset tilanteet ovat kuitenkin hyvin rajallisia haas-

tattelijalle (Powell & Bourdage, 2016, s. 194).

Powellin ja Bourdagen (2016, s. 198) artikkelissa nousi esiin se, etta koska haastattelussa
persoonallisuuden piirteiden havaitseminen edellyttaa nakyvien vihjeiden havaitsemista
haastateltavassa, voi olla, ettd esimerkiksi Big Five -mallin mukaisiin kognitioon (avoi-
muus) ja affektiivisuuteen yhdistetyt persoonallisuuden piirteet (neuroottisuus) on vai-
keampi havainnoida haastateltavasta. Heidan mukaansa muut ulottuvuudet tulevat esiin
paremmin. Myds Remaidan ja muiden (2021, s. 1) mukaan on persoonallisuuden piirteita,
joita on vaikea erottaa hakijasta pelkastaan haastattelun perusteella. Kaikki persoonalli-
suuden piirteet eivat erotu haastattelussa valttamatta tasapuolisesti. Haastateltavan
persoonallisuuden selvittamiseen on muitakin keinoja, kuten aiemmin jo mainittu, ja

apuna voidaan kayttaa esimerkiksi persoonallisuustesteja (Remaida ja muut, 2021, s. 1).

Toimintatapoja hakijan persoonallisuuden selvittamiseen rekrytointiprosessissa

Tyontekijan valintamekanismit ovat tarkeita yritykselle. Tyontekijan valinta voi olla yri-
tykselle joko erittdin onnistunut tai vaihtoehtoisesti rekrytoinnissa voidaan epdonnistua.
Harvoin syyna valinnan epdonnistumiselle on kuitenkaan palkatun tyontekijan tekniset
taidot (Remaida ja muut, 2021, s. 1-2). Hakijan persoonallisuuden testaaminen toimii
olennaisena osana rekrytointia ja sen voidaan katsoa olevan myos valttamatonta nyky-
paivana, jotta voidaan varmistua uuden tydntekijan sopivuudesta yritykseen (Ahopelto
ja muut, 2024, s. 1). Rekrytointiprosessissa toteutettavilla persoonallisuustesteilld voi
olla my6s merkittava vaikutus hakijan uraan ja siksi on tarkeda, etta toimintatavat per-

soonallisuuden selvittamiseen ovat patevia (Ahopelto ja muut, 2024, s. 3).

Rekrytointiprosessissa on tapahtunut merkittavia muutoksia Iahivuosina myés persoo-

nallisuuden ndkokulmasta (Aniss ja muut, 2021, s. 1). Aihe persoonallisuuden
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selvittamisesta kuitenkin herattaa keskustelua, silla sitd voidaan lahestya nakdkulmasta
kysymalla, kuka on oikeutettu arvioimaan hakijan persoonallisuutta? (Ahopelto ja muut,

2024, s. 1).

Rekrytoijat analysoivat haastattelutilanteessa esimerkiksi tyénhakijan kehonkielta ja ole-
musta, joista valittyy joko hyvia tai “~kummallisia” tuntemuksia hakijasta ja joskus paatok-
set rekrytoinnista voidaan tehda "mututuntuman” perusteella (Kinnunen & Parviainen,
2016, s. 5). Rekrytointiprosessin toisessa vaiheessa etenkin rekrytointikonsultit luottavat
hakijoiden persoonallisuutta arvioidessa intuitioonsa ja ensivaikutelmiin haastatelta-

vasta (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 6).

Hakijan persoonallisuuden selvittamiseen kdytetdaan joissain yrityksissa kysymalla tyo-
haastattelulle epatyypillisia ja usein humoristisia kysymyksia, kuten esimerkiksi ”Taisteli-
sitko mieluimmin yhden hevosen kokoista ankkaa vastaan vai sadan ankan kokoista he-
vosta?” tai ” Jos saisit tavata kenet tahansa ihmiset nyt, kenet tapaisit?” (Zhang, 2022, s.
215-216). Nailla kysymyksilla pyritdadn selvittdamaan hakijan persoonallisuuden piirteita,
jotka voisivat jadada muuten piiloon haastattelutilanteessa (Zhang, 2022, s. 218). Nama
kysymykset koetaan hakijoiden ndkokulmasta haastattelun kannalta turhiksi, vaikka
niista pidetdaan (Zhang, 2022, s. 226-227). Mikali kysymyksia kdytetdaan haastateltaessa
tyohon, jossa huumorintaju ei ole merkittavassa osassa tyotehtdvaad, voi taman kaltaiset
kysymykset huonoimmassa tilanteessa karsia heikomman huumorintajun omaavia hyvia
hakijoita (Zhang, 2022, s. 227). Koska ndyttoa siita, ettad edelld mainitun kaltaisista kysy-
myksista olisi hyotya tydhaastattelussa ei juurikaan ole, ei niitd suositella kaytettaviksi

(zhang, 2022, s. 228).

Youngmanin mukaan (2017, s. 262) osa tyonantajista kdyttaa tydhaastattelussa kysymyk-
sia, jotka vaativat pohdintaa. Niiden tavoitteena on hdanen mukaansa tunnistaa fiksuim-
mat ja luovimmat tyontekijat. Esimerkki pohdintaa vaativasta kysymyksestda voisi
olla ”Miksi kaivon kannet ovat pyoreita?”. Empiirista ndyttoa yhteydesta tydssa menes-

tymiseen on kuitenkin véhdan Youngmanin mukaan vahan.
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Ahopellon ja muiden (2024, s. 3) mukaan haasteena persoonallisuustestien kdytossa rek-
rytointiprosessissa on se, etta hakijalla ja rekrytoijalla on erilaiset lahtékohdat tulkita
persoonallisuutta. Hakijalla on empiirista tietoa omasta persoonallisuudestaan, kun taas
rekrytoijilla on ymmarrysta persoonallisuustesteista ja siitd, miten ne rakentuvat. Hakija
siis arvioi persoonallisuuttaan arkisissa tilanteissa, mutta hanella ei ole padsya testin psy-
kologisiin analyyttisiin ja teoreettisiin taustoihin tai siihen, miten testin tuloksia tulkitaan.
Ratkaisevaa on kuitenkin se, etta tydnhakijalle annetaan mahdollisuus joko olla samaa
mieltd persoonallisuustestin tulosten kanssa tai halutessaan vastustaa testin tuloksia,
jotta hakija saa laajemman oikeuden maaritella persoonallisuutensa. Esimerkiksi tietyt
testausmenetelmat voivat heikentdaa hakijan mahdollisuuksia kuvata omaa persoonalli-

suuttaan (s. 22-23).

Kinnunen ja Parviainen (2016) toteuttivat tutkimuksen, johon haastateltiin vuonna 2013
10 eri suomalaista rekrytointikonsulttia (s. 7) liittyen siihen, miten he tulkitsevat tydonha-
kijan persoonallisuutta rekrytointiprosessissa. Artikkelin mukaan useat rekrytointikon-
sulteista luottivat paatdksessaan intuitioon ja he analysoivat haastateltavan pienia ke-
hollisia eleita. Yrityksen ja hakijan vdlinen "kemia” on merkittava tekija rekrytointipaa-
tostad tehdessa (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 11). My6s ensivaikutelmalle annetaan
suuri painoarvo haastattelutilanteessa ja siihen lukeutuvat muun muassa kattely, katse-
kontakti sekd sujuva puhekyky, silla ndista voidaan “tuntea” haastateltavan persoonaa

valittomasti, vaikka kokonaisuus kuitenkin ratkaisee (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 12).

TyOhaastattelussa rekrytoijien ndkdkulmasta korostuu kolme merkittavdaa ominaisuutta,
joita ovat eleet, ulkondko ja persoonallisuuden aitous (Kinnunen & Parviainen, 2016, s.
12). Ulkonadén merkityksesta on ristiriitaisia mielipiteita ja enemmin halutaan puhua siita,
miten huoliteltu ja siisti hakijan ulkoasu on (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 14). Ulko-
asulla voi myds valittaa persoonallisuuttaan. Myos rekrytoijien oma persoonallisuus
saattaa vaikuttaa siihen, miten he arvioivat tydnhakijoiden persoonallisuuksia, etenkin
jos haastattelijalla ja haastattelevalla on paljon yhteista (Kinnunen & Parviainen, 2016, s.

14).
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Aniss ja muut (2021) tutkivat analytiikan hyodyntamista persoonallisuuden selvittami-
seen rekrytointia varten kdyttden Big Five -persoonallisuusteorian mukaista jaottelua.
Analytiikan hyédyntaminen tydnhakijan persoonallisuuden selvittamiseen on tutkimuk-
sen mukaan vield melko vahaista, koska tekniikat eivat ole vield kovin kehittyneita. Artik-
kelissa kuitenkin todettiin, ettd esimerkiksi ulottuvuudet ekstraversio, sovinnollisuus ja
avoimuus voidaan havaita hakijasta verkon kautta keratyilla tiedoilla ja analytiikkaa hyo-

dyntden.

Rekrytointiprosessissa kdytetadn usein sosiaalisten verkostojen, kuten LinkedIn:in, pro-
fiileja hyodyksi. Aniss ja muut (2021) tutkivat sitd, voidaanko henkilon Big Five -mukaisen
luokittelun persoonallisuuden piirteita havainnoida LinkedIn -profiilin perusteella. Tutki-
muksessa vertailtiin sitda, millaisen kuvan henkilon persoonallisuudesta saa profiilin pe-
rusteella siihen, miten profiilin henkil® itse arvioi persoonallisuutensa. He tulivat kuiten-
kin siihen tulokseen, ettd ainoastaan extraversion ilmenemiselld profiilissa ja henkilén
omalla arviolla extraversiostaan oli keskindinen korrelaatio ja se pystyttiin paattelemaan
LinkedIn-profiilista (s. 424). Muiden Big Five -ulottuvuuksilla ei huomattu vastaavaa kor-
relaatiota eikd niita pystytty luotettavasti tulkitsemaan LinkedIn-profiilin perusteella (s.

424).

Toivotut ominaisuudet tyénhakijassa

Kaikilla persoonallisuuden piirteilla on vaikutusta rekrytointipaatokseen, mutta Big Five
-teorian mukaisilla tunnollisuudella ja sovinnollisuudella on vahvimmat positiiviset vai-
kutukset, kun tehdaan rekrytointipadtosta (Wehner ja muut, 2022, s. 1). Naista kahdesta
sovinnollisuus on vield hieman positiivisesti merkitsevampi piirre (Wehner ja muut, 2022,
s. 7).

Myds avoimuudella uusia asioita kohtaa sekd emotionaalisella vakaudella (eli vahaisella
neuroottisuudella) on positiivisia vaikutuksia rekrytointipaatokseen, vaikka ne eivat mer-
kittavasti keskendaan eroa siind, paljonko niilla on vaikutusta rekrytointipaatokseen.

(Wehner ja muut 2022, s. 2 & s. 7). Avoimuus ja emotionaalinen vakaus ovat kuitenkin
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verrattuna tunnollisuuteen ja sovinnollisuuteen huomattavasti vihemman merkitsevia
persoonallisuuden piirteitda (Wehner ja muut, 2022, s. 7-8). Analyyttisiin tyotehtaviin eli
tehtaviin, jotka sisaltavat uusien haasteiden kohtaamista ja intensiivista ennakkoajatte-
lua (s. 5), suositaan avoimia ja tunnollisia hakijoita. Interaktiivisiin tydtehtaviin eli tehta-
viin, joissa taytyy kyetd vakuutteluun, neuvotteluun sekd kompromisseihin (s. 5) etsitdaan
avoimia, ekstrovertimpia ja sovinnollisia henkil6ita (Wehner ja muut, 2022, s. 1). Ekstra-
version nahtiin olevan yleisesti vihemman merkittava persoonallisuuden piirre muihin
neljaan ulottuvuuteen verrattuna, vaikka merkittavasti ekstrovertin hakijan todennakaoi-
syys tulla valituksi tehtdvaan on suurempi kuin vahemman ekstrovertin (Wehner ja muut,

2022,s.2 &s. 7).

Nykyisin keskustelua herattda paljon se, miten jokainen tulisi huomioida yksilona tyon-
haussa. Tyontekijoita palkkaavia yrityksia yhdistaa usein se, etta etsitaan joustavia, so-
peutumiskykyisid ja hyvat sosiaaliset taidot omaavia tyontekijoita (Kinnunen & Parviai-
nen, 2016, s. 17). Urheilullisuus yhdistetdaan helposti rekrytointikonsulttien mielesta hy-
viin sosiaalisiin taitoihin (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 14). Lisaksi urheilullista yleis-
olemusta arvostetaan tydhakijaehdokkaassa ja se kertoo myds urheilun nykypdivan kult-

tuurillisesta merkityksesta (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 15).

Drydakis ja muiden (2018, s. 621) tutkimus selvitti sitd, tuovatko naiselle maskuliiniset
persoonallisuuden piirteet parempia mahdollisuuksia tyomarkkinoilla kuin feminiiniset
piirteet. Tulosten (s. 625-626) mukaan maskuliinisia persoonallisuuden piirteitd omaavat
naiset saivat kutsun tyohaastatteluun seka mies-, ettd naisvaltaisilla aloilla todennakaoi-
semmin kuin feminiinisid persoonallisuuden piirteitd omaavat naiset. Taman lisaksi mas-
kuliinisia piirteita omaavat naiset valittiin useammin paremmin palkattuihin tehtaviin

kuin feminiinisia piirteitd omaavat naiset (s. 625-626).
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Ei-toivotut ominaisuudet tyonhakijassa

Tyonhakijassa rekrytoijan ndakdkulmasta ei-toivottuja tunteita voivat aiheuttaa pienet
eleet, kuten se, etta hakijan on vaikeaa vastata esitettyihin kysymyksiin, han istuu huo-
nossa ryhdissa tuolilla tai jos han kohdistaa katseen ja eleet poispdin haastateltavasta
(Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 13). Myo0s se, ettd haastateltava vastaa liian nopeasti
kysymyksiin ja selkea tuijottaminen voidaan tulkita ylimieliseksi tai royhkeaksi (Kinnunen
& Parviainen, 2016, s. 13). Mikali tydhon kuuluu vahaakaan asiakaspalvelua, heikommat

sosiaaliset taidot omaava tuskin saa paikkaa (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 12).

My®ds ulkoasulla voi tuoda esiin persoonallisuuttaan. Tietyt ulkondakdon liittyvat ominai-
suudet voivat vaikuttaa negatiivisesti rekrytoinnin lopputulukseen. Tallaisia ovat esimer-
kiksi ndkyvat tatuoinnit seka silmaanpistavat lavistykset, ylipaino, radikaalit tyylisuun-

nm

taukset, kuten boheemi- tai punktyyli, paha ihosairaus tai muuten vain ”laiska’” yleisole-
mus (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 15). Ndiden painoarvo kuitenkin vaihtelee rekry-
toijan ja haettavan tyopaikan mukaan. Etenkin naishakijoiden kohdalla liian paljastavaa
pukeutumista ei katsota hyvalla rekrytointitilanteessa (Kinnunen & Parviainen, 2016, s.

15).

Haasteena ei-toivottujen piirteiden suhteen on esimerkiksi neuroepatyypilliset tai ujot
henkilot, jotka eivat valttamatta pysty toimimaan edukseen haastattelutilanteessa ja
nain heidat voidaan tulkita vaarin ja yhdistaa ei-toivottuihin persoonallisuuden piirteisiin
(Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 18). Neuroepatyypillisilla henkildilld voi olla haasteita
pitad katsekontaktia, joka jo aiemmin tekstissa mainittiin luovan negatiivista kuvaa haas-
tateltavasta (Kinnunen & Parviainen, 2016, s. 18). Neurodiversiteetti on yritykselle jopa

kilpailuetu (Ortiz, 2020, s. 53) ja siksi se on tarked huomioida myds rekrytointitilanteessa.
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2.2.6 Persoonallisuus tyonhakijan ndkokulmasta

Gardnerin ja muiden (2012, s. 615) mukaan erilaiset persoonallisuudet suosivat erilaisia
organisaatiokulttuureita. He tutkivat artikkelissaan Big Five -persoonallisuusteorian jaot-
telun mukaisesti persoonallisuustyyppien vadlisia eroja liittyen siihen, millaisissa organi-
saatioissa eri persoonallisuudet viihtyvat. Tutkimuksessa todettiin, etta tunnolliset ja va-
hemman avoimet persoonallisuudet kokevat hierarkkisen organisaatiokulttuurin toden-
nakoisesti houkuttelevampana. Ihmiset, jotka ovat avoimia uusille kokemuksille, ovat to-
denndkoisemmin kiinnostuneita matalahierarkkisesta organisaatiokulttuurista, joissa ko-
rostuu yksilon oma-aloitteisuus. Sovinnolliset henkil6t taas suosivat tiimikeskeisia orga-

nisaatiokulttuureita, joissa vallitsee voimakas yhteenkuuluvuuden tunne.

2.3 Yhteenveto aiemmista tutkimuksista

Alla olevassa Taulukossa 3 on havainnollistettuna yhteenveto aiemmista tutkimuksista
tutkimustehtavittdin. Koska rekrytointiprosessia on tutkittu tyénhakijan nakékulmasta
hyvin vahan, suurin osa aiemmista tutkimuksista on tehty tydnantajan tai rekrytoijan na-

kokulmasta.

Ensimmadinen tutkimustehtava on kuvata kesatyonhakijoiden kokemuksia liittyen rekry-
tointiprosesseihin. Rekrytointiprosessi koostuu viidesta eri vaiheesta, joista merkittavim-
mat tyonhakijoille ovat tydhakemus ja CV (3) seka haastattelut (4). Mikali rekrytointipro-
sessiin kuuluu soveltuvuus- tai persoonallisuustestejd, toteutetaan ne usein haastattelun
yhteydessa. Tydmarkkinoilla menestyminen aiheutti aiempien tutkimusten mukaan val-
mistuneissa huolta, ja tydnantajat kertoivat arvostavansa vastavalmistuneissa vuorovai-

kutustaitoja seka tyokokemusta.

Toisena tutkimustehtavana on kuvata kokemuksia persoonallisuuden vaikutuksista kesa-
tyonhakuun liittyen. Persoonallisuus voidaan maaritella usealla eri tavalla. Tassa tutki-

muksessa persoonallisuuden piirteet ovat nakdkulma persoonallisuuteen. Tydnhaun
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yhteydessa hyddynnettdvia persoonallisuusteorioita on useita erilaisia, jotka ovat saa-
neet myos kritiikkia osakseen. Rekrytoija pyrkii [6ytamadan henkildn, joka sopii tiimiin ja
organisaatioon, mutta tyohaastattelun lyhyyden vuoksi haastateltavan persoonallisuu-
desta on vaikea saada todellista kuvaa. Myos tietyntyyppiset persoonallisuudet hakeu-
tuvat tietyntyppisiin organisaatioihin. Toimintatapoja persoonallisuuden selvittémiseen
on useita, kuten hakijan havainnointi ja erilaisten kysymysten esittaminen.

Kolmantena tutkimustehtdavana on kuvata kesatydonhaun kehittamiskohteita. Tydnhaun
kehittamiskohteista tydnhakijan nakdkulmasta ei I6ydetty aikaisempaa tutkimustietoa.
Yhteenvetoon kuitenkin nostettiin rekrytointiprosessien kehittyvia osa-alueita. Tekoaly
on noussut pinnalle etenkin viimeisien vuosien aikana ja sitd on alettu kdyttdaa myos
osana rekrytointia, joskin vield melko alkeellisesti. Myds analytiikan kehittaminen tyon-
hakijoiden persoonallisuuden piirteiden tunnistamisessa on alkanut, mutta vield alkeel-
lisella tasolla sekin. Neuroepatyypillisten huomiointi tydnhakutilanteessa on myés aihe,
johon on alettu kiinnittamaan viimevuosina huomiota. My®6s silla osa-alueella on kehi-

tettavaa.

TAULUKKO 3. Yhteenveto aiemmista tutkimuksista tutkimustehtavittain.

Tutkimustehtava Tutkimusten yhteenveto

Rekrytointiprosessi Prosessin vaiheet:
1. Tarve rekrytoida
2. Tydpaikkailmoitus
3. Tybhakemukset ja CV
Ensimmainen vaihe hakijan nakékulmasta
4. Haastattelut
Yksi tarkeimmista rekrytoinnin osa-alueista
5. Rekrytointiprosessin paattaminen

Nopea viestinta vaikuttaa tydnantajamielikuvaan

Korkeakouluopiskelijoiden ja valmistuneiden rekrytointi:
-Tyomarkkinoilla menestyminen aiheuttaa opiskelijoissa usein

huolta
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Tutkimustehtdva

Tutkimusten yhteenveto

-Tyonantajat arvostavat ensi sijassa vuorovaikutustaitoja ja amma-

tillista osaamista, koulumenestys jaa toissijaiseksi

Persoonallisuuden vaiku-

tus rekrytointiprosessiin

-Voidaan maaritelld useilla tavoilla, tutkimuksen kannalta oleellisin
madritelma on persoonallisuuden muodostuminen ihmisen poik-

keavista piirteistd “normaaliin” verrattuna

Persoonallisuus testit/teoriat:

-Big Five -persoonallisuusteoria

-Myers-Briggs tyyppi-indikaattori

Saaneet osakseen kritiikkid esimerkiksi vankan teoriapohjan puut-

teen, rajoittuneisuuden seka ristiriitojen vuoksi

Rekrytoijan nakokulmasta:

-Pyritdan |6ytdamaan sopivat persoonallisuudet tiimeihin, ryhmiin
ja organisaatioihin, tyokulttuuri merkitsee

-Tyontekijan ei tarvitse olla samanlainen kuin muut, mutta kaikki
eivat sovi kaikkialle

-Tyohaastattelutilanteen rajallisen ajan vuoksi vaikea saada tark-
kaa kuvaa haastateltavan persoonallisuudesta

Tyonhakijan nakdkulmasta:

-Erilaiset persoonallisuudet suosivat erilaisia organisaatiokulttuu-

reita

Toimintatapoja persoonallisuuden selvittimiseen:
-Kehonkielen ja olemuksen analysointi
-Mututuntuma

-Intuitio

-Epatyypillisten kysymysten esittaminen
-Pohdintaa vaativat kysymykset

-Ensivaikutelmaan huomion kiinnittaminen
-Eleiden, ulkoasun ja aitouden havainnointi

-Analytiikan hyddyntaminen viela alkeellista

Toivotut ominaisuudet tyonhakijassa:
-Tunnollisuus
-Sovinnollisuus

-Avoimuus
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Tutkimustehtava Tutkimusten yhteenveto

-Emotionaalinen vakaus
-Ekstraversio
-Joustavuus
-Sosiaalisuus

-Maskuliinisuus

Ei-toivotut ominaisuudet tyonhakijassa:
-Sosiaaliset haasteet

-Ylimielisyys

-Laiskuus

-Ujous

Tyonhaun kehittamiskoh- | -Tekodlyd on alettu hyédyntamaan rekrytoinnissa

teet -Hakijoiden persoonallisuudenpiirteiden tunnistaminen analytii-
kan avulla esimerkiksi LinkedIn-profiilista

-Neuroepatyypillisten henkiléiden asema haastattelutilanteissa ja

sen kehittdminen
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3 Tutkimuksen toteuttaminen

Tassa luvussa kerrotaan tutkimusmenetelmastd, aineistosta ja sen kerdadamisesta seka

analysoimisesta.

3.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimuksen ldhestymistapa on laadullinen eli kvalitatiivinen. Laadullinen ldhestymis-
tapa valittiin aiemman tutkitun tiedon vahaisyyden vuoksi. Tutkimuksen tarkoituksena
on kuvailla opiskelijoiden kokemuksia kesatydnhausta ja myds siksi laadullinen lahesty-
mistapa sopii paremmin tahan tutkimukseen kuin maarallinen |ahestymistapa. Keskei-
nen ominaispiirre laadulliselle tutkimukselle on ihmisen subjektiivisen kokemuksen tar-
kastelu (Puusa & Juuti, 2020, s. 128). Toinen laadullisen tutkimuksen ominaispiirre on

aineiston ja tutkimusongelman keskeinen dialogi (Hyvarinen ja muut, 2015, s. 13).

Tutkimusmenetelmana tutkimuksessa on kaytetty aineistoldhtdista sisallon analyysia,
josta voidaan kayttaa myos nimitysta induktiivinen analyysi. Sisallén analyysilla voidaan
tarkoittaa Hyvarisen ja muiden mukaan (2015, s.19) laadullista tutkimusmenetelmas, jo-
hon liittyy aineiston luokittelu. Sisallon analyysi heidan mukaansa voi vaatia tarkkaa kie-
lellista analyysia, eikd pelkkaa luokittelua voida kutsua analyysiksi. Vaikka puhutaan ai-
neistoldahtdisesta analyysista, on tdysin puhdas aineistoldahteisyys heidan mukaansa tay-
sin mahdotonta. Heidan mukaansa aineistolahtdisen analyysin ominaispiirteita ovat ai-
neiston pilkkominen osiin, listaus seka uudelleen ryhmitteleminen. Ndiden ja empiiristen
ilmauksien yhdistelemista kdytetdan apuna paastakseen kohti kasitteellistettyd nake-

mysta ja tutkittavan ilmién teoriaa.
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3.2 Aineisto ja sen kerdaminen

Tutkimusaineisto kerattiin Vaasan yliopiston kauppatieteen opiskelijoilta kevaan ja kesan
2024 aikana, jotta haastattelut saatiin toteutettua niin, etta kesatyénhaku on mahdolli-
simman tuoreessa muistissa haastateltavilla. Haastattelut toteutettiin Teams:in kautta ja
haastateltavia haastateltiin yksitellen. Haastateltaville kerrottiin haastattelun alkuun,
ettd vastaukset esitetddn tutkimuksessa niin, ettd heiddan anonymiteettinsa sailyy eika
yksittdista henkil6a voi tunnistaa vastauksista. Tutkimuksen tarkoitus kaytiin haastatelta-
vien kanssa lapi seka kerrottiin mahdollisuudesta keskeyttaa haastattelu. Aineisto havi-
tetdan asianmukaisesti tutkimuksen paatyttya. Lisdksi haastateltaville kerrottiin tutki-
muksen aiheesta ja siitd, miten vastauksia hyédynnetdan tutkimuksessa. Haastateltavia
oli yhteensa kahdeksan (Taulukko 4). Haastateltavat |6ytyivat tuttavapiiristani ja vaihte-

lun vuoksi pyrittiin [6ytdamaan haastateltaviksi eri padaineiden opiskelijoita.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna eli haastattelut sisalsivat ennalta asetettuja
avoimia kysymyksid (Denny & Weckesser, 2022, s.1166). Haastattelut olivat teemahaas-
tatteluja. Teemat nousivat tutkimustehtavista. Haastattelut kestivat 10 minuutista 25 mi-

nuuttiin. Auki kirjoitetuista haastatteluista kertyi aineistoa noin 50 sivua.

Taustatietona tutkimusta varten keréttiin seuraavat tiedot: ika (1), koettu sukupuoli (2),
moneenko paikkaan hakenut kesatoita kevaalla 2024 (3), moneenko haastatteluun rek-
rytointiprosessi on edennyt (4), onko saanut kesatoita (5), kokeeko, ettd vastaavatko
mahdolliset saadut kesatyot opintoja hyvin, kohtalaisesti vai ei ollenkaan (6), paaaine (7)
ja monennenko vuoden opiskelija haastateltava on (8). Haastateltavien taustatiedot on

havainnollistettu alla olevassa Taulukossa 4 numerointia (1-8) apuna kayttaen.
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TAULUKKO 4. Haastateltavien taustatiedot

1. 2. Koettu | 3. Mo- 4. Haas- 5. 6. Vastaa- 7. Padaine 8. Monen-
Ikd | suku- neenko tattelui- Saiko | vatko kesa- nenko vuoden
puoli paikkaan den kesa- | tyot opin- opiskelija
hakenut maara toita | toja
2024
23 Nainen 16 0 Kylla | Eiollenkaan | Tuotantotalous | 1.
22 Nainen 20 5 Kylla | Hyvin Henkilostdjoh- | 4.
taminen
23 Nainen 13 2 Kylla | Hyvin Taloustiede 4,
23 Nainen 7 1 Kylla | Kohtalaisesti | Laskentatoimi 4,

ja tilintarkastus

23 Mies 0 0 Kylla | Kohtalaisesti | Rahoitus 4,

22 Nainen 1 1 Kylla | Kohtalaisesti | Kansainvalinen | 3.
liiketoiminta

26 Mies 10 4 Kylla | Eiollenkaan | Talousoikeus 3.

24 Nainen 0 0 Kylla | Kohtalaisesti | Markkinointi 4,

3.3 Aineiston analysoiminen

Tassa tutkimuksessa aineisto on keratty ja analysoitu seuraavien neljan vaiheen avulla:

Aineiston auki kirjoittaminen
Alkuperdisten ilmaisujen poimiminen haastatteluista

Aineiston luokittelu

el

Tulosten analysointi tutkimustehtavittdin

Teams litteroi haastattelut osittain. Haastattelujen toteuttamisen jalkeen haastattelut
kuunneltiin ja Teams:n tuottamat litteroinnit tdydennettiin sanatarkasti. Taman jalkeen
aineistoon tutustuttiin lukemalla sita useita kertoja ja poimimalla tutkimukselle olennai-
sia ilmaisuja tutkimustehtavittdin. Sen jalkeen aloitettiin aineiston luokittelu eli jarjestel-

mallinen lapikaynti keskeisten kasitteiden ja Iahtokohtien maarittelemana (Hyvarinen ja
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muut, 2015, s. 18). Analyysin tukena kdytetdan visualisointia, jonka ajatuksena on tiivis-
taa lukijalle kasitys kokonaisaineistosta (Hyvarinen ja muut, 2015, s. 26). Visualisoinnit

on toteutettu kuvioina.

Analyysiprosessi eteni haastattelujen lapikdaymisen jalkeen poimimalla haastatteluista al-
kuperdisia ilmauksia kuhunkin tutkimustehtavaan liittyen, minka tarkoituksena oli hel-
pottaa aineiston hallittavuutta (Alasuutari, 2011, s. 62). Alkuperdisia ilmaisuja esitetaan
kunkin tutkimustehtadvan lopussa esimerkkeina seka Liitteissa 1, 2, ja 3, jotka havainnol-
listavat analyysiprosessin etenemista taulukkomuodossa. Taman jalkeen alkuperadiset il-
maisut pelkistettiin (Alasuutari, 2011, s. 62). Pelkistamisen jalkeen aloitettiin aineiston
luokittelu, joka on laadulliselle aineistolle tehtdva tunnusomainen operaatio (Puusa &
Juuti, 2020, s. 356). Taman jalkeen pelkistetyt havainnot yhdistettiin alaluokiksi, jotka
muodostettiin etsimalla havaintojen yhdistava tekija antamalla alaluokille nimet (Alasuu-
tari, 2011, s. 62). Alaluokat jaettiin vield yldaluokkien eli kattotermien alle noudattaen sa-
maa periaatetta yhdistavasta tekijasta. Ala- ja ylaluokat nimettiin yhdistavaa tekijaa mu-
kaillen. Analyysiprosessin tekemisen jdalkeen tulokset tulkittiin ja selitettiin auki kunkin

ylaluokan ja sen alaluokkien avulla.
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4 Tulokset

4.1 Kokemukset rekrytointiprosesseista

Vaasan yliopiston kauppatieteiden opiskelijoiden haastatteluissa nousi kokemuksina eri-
laiset tunnetilat seka haasteet. Tunnetilat liittyivat negatiivisiin tunteisiin ja positiivisiin
tunteisiin. Haasteita nousi esiin liittyen eri vaiheisiin kesatyonhaussa. Alla olevassa Kuvi-

ossa 3 on havainnollistettu haastatteluissa esiin nousseita tunnetiloja seka haasteita.

Hakijoiden kokemuksia kesatyéonhausta

/ \

Tunnetilat P - .
’ Kesatyonhakuun liittyvat haasteet

joita yhdistetaan kesatyénhakuun

2T 5\ /1 \

5o i Hakemuksen teko Kilpailu
Jannitys Negatiivisuus

Aloittaminen ja hakemusten maara

Turhautuminen Ahdistus ja stressi
Tydnantajien odotukset

Kuvio 3. Hakijoiden kokemuksia kesdtyonhausta

Kesatyonhaun aiheuttamat tunnetilat

Jédnnitys. Haastattelutilanteeseen liittyva jannitys nousi esiin haastatteluissa. Tama il-
meni esimerkiksi haastattelutilanteessa, jossa oli kaksi haastattelijaa. Jannityksesta huo-
limatta haastattelusta oli jadnyt positiivinen kokemus. Osa haastateltavista koki, ettei
haastattelu jannita, vaan paine kohdentui hakukirjeen kirjoittamiseen. Osa myds koki
haastattelun pdinvastoin helppona rekrytointiprosessin osa-alueena eivatka suhtautu-
neet siihen kovin vakavasti. Heidan mielestdaan parhaiten parjasi, kun oli rento oma it-
sensa ja osasi lukea haastattelun ilmapiiria ja tilannetta seka luottaa itseensa. Opiskeli-
joista osalle haastattelutilanne oli siis jannittava ja osa koki sen prosessin helpoimmaksi

vaiheeksi.
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Ahdistus ja stressi. Ahdistus ja kesatydnhakuun liittyva stressi mainittiin tunnetiloina
useissa haastatteluissa. Kesatyénhaun miettiminen alkoi jo loppusyksysta vuodenvaih-
teen loppumisen ldhestyessad, jolloin piti alkaa seurata yritysten kesatyonhakuaikoja.
Kauppatieteiden opiskelijoita tydllistavia yrityksia oli lukuisia ja hakemuksia piti Iahettaa
sen mukaisesti. Kilpailu on suurta ja hauissa pitaa olla aikaisin hereilla. Opiskelijat tiesivat,
ettei téiden saamisen kuulu olla helppoa, mutta kesatyonhakuprosessi tuntui jo itses-
saan tyolta ja paine oli aktiivisen opiskeluvaiheen aikana kohtuuton. Kesatyonhakua koh-
taan koettiin ahdistusta ja stressia ja seuraavan vuoden kesatyonhaku oli jo mielessa,
vaikka kuluneen vuoden kesatyétkaan eivat ole alkaneet. Opiskelijat voivat siis alkaa ali-

tajuntaisesti miettimaan kesatydnhakua jo hyvin paljon aiemmin kuin haut edes alkavat.

Turhautuminen. Osalle haastateltavista kesatyonhaku aiheutti stressin ja ahdistuksen li-
saksi tai sijasta turhautumisen kaltaisia tunnetiloja. Kesatydnhaun koettiin olevan joka-
vuotinen riesa ja turhautuminen hakua kohtaan oli vahvasti lasna. Kesatoita saadakseen
pitdisi jo ennen kesaa "saada jalka oven valiin” kiinnostavaan yritykseen, jotta kesatoita
olisi helpompi saada. Kun tama otetaan huomioon, kesatyénhakuprosessi kestaa lahes
vuoden. Kun opinnot ovat edenneet pitkalle, tarve saada kokemusta omalta alalta kasvaa.
Sen myo6ta kesatydnhakeminen oli yha enemman mielessa. Lisaksi pitkdkestoiset ja liian

monimutkaiset rekrytointiprosessit aiheuttivat turhautumista.

Negatiivisuus. Kesatyonhaku ja koko prosessi haun alkamisesta kesatdiden paattamiseen
aiheutti negatiivisia tunnetiloja my6s sen takia, koska yhdeksan kuukauden opiskelun jal-
keen pitdisi menna suoraan toihin. Talléin opiskelijoille jai hyvin vahan aikaa vuodessa
palautumiseen ja heikensi motivaatiota tydnhakuprosessia kohtaan. Hakuprosessi oli
opiskelijoille taysipaivdisten opintojen lisaksi raskas kokemus ja se koettiin tydna, vaikka

lopputuloksesta ei ollut varmuutta.

Tuloksia kuvaavat seuraavat esimerkit:

“Jénnitin aika paljon”
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“Kaikki haastattelut ja muut (rekrytointiprosessin vaiheet, paitsi hakukirje) ovat
ihan ok”

”Keséityénhakuprosessi aiheuttaa minussa joka vuosi ahdistusta ja stressid”
”Rehellisesti minua kauhistuttaa ja pelottaa tulevat kesdt”

”No onhan se sellainen jokavuotinen riesa”

“Enemmdn sellaista turhautumista”

“Joissain paikoissa on semmoinen tosi pitkédveteinen ja se kestéé kauan”
“Hakuprosessi on sellainen, ettd joutuu kilpailemaan niin paljon paikoista, kun-
non tyémaa tyémaan perddn”

”Prosessi tuntuu itsessddn jo tyéltd...koen, etté paine on kohtuuton”

“Rekryt aukeaa yhd aikaisemmin, josta koen painetta”

Kesatyonhakuun liittyvat haasteet

Aloittaminen ja hakemusten mddrd. Osa haastateltavista koki kesdtdiden hakemisen
aloittamisen vaikeana. Aloittamisen lisaksi suuren maaran hakemuksia lahettaminen ko-
ettiin haastavaksi. Vaikka hakemuksia |ahettaisi paljon, opiskelijoiden mukaan haastatte-
lujen maara voi kuitenkin jaada pieneksi. Haastatteluissa kerrottiin, etta kaikkiin haku-
kohteisiin samantasoisen hakemuksen lahettdminen ei takaa onnistumista jokaisessa ha-
kukohteessa. Opiskelijat kokivat myds vaikeaksi maaritelld sen, milla perusteella he ete-
nivat tietyssa rekrytointiprosessissa. Tietamattomyys vaikeutti hakemuksien kehitta-

mista.

Hakemuksen teko. Haku/motivaatiokirjeen kirjoittaminen koettiin haastavimmaksi rek-
rytointiprosessin vaiheeksi. Kirjeen kirjoittamisessa tasapainottelu oman persoonallisuu-
den, taitojen ja osaamisen esiintuomisessa seka kiinnostuksen ilmentdaminen alaa ja tyo-
paikkaa kohtaan koettiin haastavaksi. Kirjoittamista vaikeutti myds vahdinen kokemus
oman alan toista. Personoidun hakemuksen tekeminen koettiin myds raskaaksi ja tyo-
|adksi haettavien kesatydpaikkojen maaran vuoksi. Haastateltavien mukaan kesatyopai-

kan ei tarvinnut olla mieluisin hakijalle, kun tavoitteena oli kerryttaa tyokokemusta. Siksi
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jokaiseen tyopaikkaan yksildidyn hakukirjeen kirjoittaminen turhautti, silla ei haluttu
eparehellisesti kaunistella kiinnostusta tiettya pestia tai yritysta kohtaan. My®os sita, luki-

vatko yritykset kaikkia hakemuksia, epailtiin.

Vaikka hakemuksia lahetettiin useiden vuosien aikana monia, monille opiskelijoille oli
epaselvaa tyonantajien odotukset hakukirjeeltda. Haastateltavien mielesta hakukirje oli
haastavampi tehda kuin CV. CV:n koettiin olevan selked kokonaisuus. Lisaksi haastatelta-

vat kertoivat sadstdavansa aikaa CV:n kdydessa useaan haettavaan paikkaan samanlaisena.

Ty6nantajien odotukset. Haastateltavien mukaan kesatyonhakuun ei liittynyt alemmilla
koulutusasteilla yhta paljon haasteita. Kokemukset rekrytoinneista olivat aiemmin paa-
asiassa positiivisia ja haastateltavat luottivat kykyynsa oppia ja siihen, etta tydnantajien
odotukset hakijoilta eivat olleet suuria. Nykydaan haastetta hakemiseen toi tietamatto-
myys tyonantajien odotuksista hakijoita kohtaan. Opiskelijat tiedostivat vaatimustason
kasvun opintojen etenemisen myo6ta. Konkreettista tydkokemusta ei ollut kuitenkaan

kertynyt, mika oli vaikuttanut itsevarmuuteen hakemista kohtaan.

Kilpailu. Haastatteluissa tuli esiin kesatdiden sijainnin vaikutus hakijoiden maaraan. Yli-
opistokaupungeissa sekd Eteld-Suomessa oli haastavampaa saada to6itda kuin muualla.
Toisaalta Etela-Suomessa oli tarjolla enemman kauppatieteen alan kesatéita. Moni haas-
tateltavista uskoi saaneensa omaa alaa vastaavaan kesatyon siksi, etta oli niitd hakenut
toita paikkakunnalta, jossa alaa opiskelevia hakijoita oli vdahemman. Osa haastateltavista
oli hakenut t6ita seka yliopistokaupungista, ettd pienemmalta kotipaikkakunnalta ja he

olivat edenneet rekrytointiprosessissa huomattavasti paremmin jalkimmaisessa.

Haastatteluissa nousi esiin se, ettd kesatydnhaun koettiin olevan vaikeampaa kauppatie-
teen opiskelijoille kuin monien muiden alojen opiskelijoille. Koettiin, etta kauppatietei-
den opiskelijoiden kesken kilpailu kesatyopaikoista oli erityisen kovaa, silla kauppatietei-

den opiskelijoita oli paljon ja paikkoja rajatusti. Haastateltavien mielesta



47

tyomarkkinoiden luonne poikkesi useiden muiden alojen tyémarkkinoista, minka vuoksi

kesatydonhaku monien muiden alojen tydpaikkoihin oli helpompaa.

Kokemus siitd, onko kesdtéiden saaminen helppoa vai vaikeaa. Haastateltavilta kysyttiin,
kokivatko he kesatdiden hakemisen helppona vai vaikeana. Osa haastateltavista kertoi
kesatyonhaun olevan helppoa. Asiaa perusteltiin niin, etta kun oli joka vuosi saanut mie-
luisan kesatyon, ei voi sanoa, ettd tydpaikan saaminen olisi vaikeaa. Téiden saamisen
vaikeus riippui siitd, halusiko oman alan t6ita vai oliko valmis tekemaan jotain muuta
tyota. Kesatyot, joihin ei ollut koulutusvaatimuksia koettiin helposti saataviksi. Osan mie-

lesta koulutusta vastaavien tehtavien hakeminen oli muuttunut vaikeaksi.

Haastatteluissa nousi esiin se, etta kesatyéhaun oli koettu olevan tana vuonna erityisen
haastavaa. Syyksi tdhdn epailtiin olevan taloudellinen tilanne, joka on voinut vaikuttaa
haluun panostaa kesatyontekijoihin. Taloudellisen tilanteen vaikutuksesta oli myds konk-

reettisia esimerkkeja kesatydpaikan perumisesta yrityksen vaikeuksien vuoksi.

Tuloksia kuvaavat seuraavat esimerkit:

“Aloittaminen on vaikeinta”

”Haastavin osuus on se mddrd hakemuksia mitd pitdd laittaa”

”"Hakemusten Idhettdminen on raskasta ja itseddn toistavaa, mutta samalla pi-
tdisi jokaiseen yksittéisen hakemukseen kyetd tuomaan itseéén parhaiten
esille"

”Siitd md en yhtddn tykkdd, ettd...ne pyytdvit aina personoidun hakukirjeen”
”Ymmdrrdn jollain tasolla miksi vastaavanlainen vaihe on prosessissa mukana,
mutta minulle on jéényt hieman epdselvéiksi mitd tyénantajat, sillé hakevat”
”No ehkd sitd hakemusta, koska sitd pitéé muokata enemmdn miellyttéékseen”
“Luotin siihen, ettd minulta ei myéskddn odoteta suuria asioita, olin valmis op-

pimaan tarvittavat asiat”
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”Olen hakenut téitd vain kotikaupungistani, eikd kilpailu ole siellé yksi kovaa
kuin esimerkiksi yliopistokaupungeissa tai Eteld-Suomessa”

“Vaikuttaa se, ettd asuu pienemmdilld paikkakunnalla, ei ole hakijoitakaan niin
paljon”

”Mid veikkaan, etté muut pddsevdt vahdn helpommalla tdihin varsinkin, jos ver-
taa esimerkiksi oikista, lddkistd ja kauppista” “Rekryt aukeaa yhé aikaisemmin,
josta koen painetta”

”Ennen korkeakoulua...md oon pdidissyt kaikissa paikoissa haastatteluun mihinkd
oon hakenut..., mutta jotenki ku hakee oman alan téitéd, niin se on muuttunut
paljon vaikeammaksi”

“Tdnd vuonna oli ainakin mun mielestd vaikeata, md IGhetin ihan sikana hake-
muksia ja oli myés sellaisia paikkoja, joihin ajattelin, ettd olisin hyvinkin pdtevd,

mutta ei kuulunut niistd edes mitddn takaisin”

4.2 Persoonallisuus ja rekrytointi opiskelijoiden nakékulmasta

Persoonallisuus ja rekrytointi koostui persoonallisuuden piirteista ja persoonallisuuden

nakymisesta osana rekrytointiprosessia. Alla olevassa Kuviossa 4 on havainnollistettu

naihin liittyvia tuloksia.

Persoonallisuus ja rekrytointi opiskelijoiden nakékulmasta

/ \

Persoonallisuuden piirteet Persoonallisuus rekrytointiprosessissa

/N 7\

Negatiivisena koetut piirteet Persoonallisuuden piirteiden esiintuominen

Positiivisena koetut piirteet
Persoonallisuuden arviointi

Kuvio 4. Persoonallisuus ja rekrytointi opiskelijoiden nakékulmasta
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Persoonallisuuden piirteet

Negatiivisena koetut persoonallisuuden piirteet. Haastatteluissa nousi esiin persoonalli-
suudenpiirteitd, jotka opiskelijoiden mukaan eivat ole eduksi kesdtyon hakemisessa.
Naita piirteita olivat epavarmuus, jannittaminen, ujous, hiljaisuus, negatiivisuus ja intro-
versio. Ujous ja hiljaisuus nousivat haasteeksi etenkin ryhmdhaastattelun kontekstissa,

jossa hakijan oli kyettava erottumaan muista edukseen.

Negatiivisia piirteita perusteltiin silld, etta patevyydesta huolimatta tietynlainen hakija ei
valttamatta kykene ilmaisemaan itsedan riittavasti haastattelutilanteessa. Taman ei ko-
ettu olevan oikeudenmukaista, mutta olevan asia, johon oli vaikeaa vaikuttaa. Lisaksi
alan luonteen kuvailtiin olevan sellainen, ettd tyot tehdaan usein tiimeissa tai projek-
teissa. Tiimi- ja projektityot vaativat haastateltavien mukaan tietynlaisia persoonia ryh-
matydskentelyn onnistumiseksi. Taman tiedostettiin olevan riippuvainen myds tiimidy-

namiikasta ja yrityksesta.

Positiivisena koetut persoonallisuuden piirteet. Positiivisina piirteind nousivat haastatte-
luissa esiin kiinnostus uuden oppimista kohtaan, sosiaalisuus, ulospdinsuuntautuneisuus,
positiivisuus, hyva huumorintaju, aktiivisuus, iloisuus seka kyky tulla toimeen kaikkien
kanssa. Lisdksi tilanteen lukutaito, avoimuus, reippaus, ekstroversio, tunnollisuus, pai-
neensietokyky, rauhallisuus, tyyneys ja asiallisuus mainittiin. Haastateltavat uskoivat

tyOnantajien arvostavan naita piirteita hakijoissa.

Vaikka haastateltavat kuvasivat tiettyjen persoonallisuuden piirteiden olevan eduksi
tyonhaussa, nousi ndkdkulma siitd, ettd persoonallisuuden piirteet itsessdaan eivat ole
positiivisesti tai negatiivisesti vaikuttavia tekijoita. Enemmankin henkil6lla korostuva tai
dominoiva piirre koettiin haitaksi. Persoonallisuudenpiirteiden tulee siis olla tasapai-

Nnossa.
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Tuloksia kuvaavat seuraavat esimerkit:

”Koen, ettd epdvarmuus ja jénnitys on mahdollisesti ndhty haitallisena piirteend”
“Pyrin hakiessani korostamaan erityisesti haluani oppia uutta sekd sosiaali-
suutta”

”Olen myés alkanut korostamaan huumoriani”

”Kylld yrityksenkin kannalta pitédé olla sosiaalinen...varsinkin kauppatieteen

hommissa, kun on yleensd aspahommia alkuun”

Persoonallisuus rekrytointiprosessissa

Persoonallisuuden piirteiden esiintuominen. Persoonallisuutta koettiin olevan helpoin
tuoda esiin haastattelutilanteessa. Tama oli haastavaa, silld haastattelu tilanteena oli
usein lyhyt ja uusi. Stressaavan hakutilanteen vuoksi persoonallisuutta koettiin olevan
vaikea tuoda esiin. Opiskelijoiden kokemuksien mukaan ekstrovertit ja sosiaaliset ihmi-
set hyotyivat haastattelutilanteista, koska heilld oli kyky ilmaista itseddn ja ansioitaan

luonnollisesti.

Haastateltavat kertoivat olevansa haastattelutilanteissa sosiaalisempia kuin todellisuu-
dessa. Opiskelijat kertoivat korostavansa “parhaita” piirteitddn haastattelutilanteessa ja
nain kdyttaytyvansa eri tavalla kuin normaalissa kanssakdymisessa. Haastattelussa pyrit-
tiin ilmaisemaan piirteita, joita oletettiin tydnantajien arvostavan. Persoonallisuuden ko-
ettiin olevan hyva keino erottua ja vaikuttaa tydpaikan saamiseen silloin, kun tydkoke-

musta oli vain vahan.

Persoonallisuuden arviointi. Opiskelijat olivat myétamielisia persoonallisuuden arviointia
kohtaan rekrytointiprosessissa. Sen koettiin olevan yritykselle oleellinen valine tyénteki-
jan valinnassa. Esimerkiksi kauppatieteiden kesatdissa koettiin persoonallisuuden arvi-
oinnin olevan relevanttia, jos tydhon kuului esimerkiksi asiakaspalvelua. Persoonallisuu-

den priorisointi tyénhakuprosessissa nosti esiin jakautuneita mielipiteitd. Osan
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haastateltavista mielesta tiimiin pitda valita ensisijaisesti siihen persoonallisuudeltaan
sopiva henkild. Osa haastateltavista painotti kuitenkin persoonallisuuden priorisoinnin
toiseksi osaamisen jalkeen. Haastateltavat olivat kuitenkin yhta mielta, ettei persoonal-
lisuus saisi olla ainoa mittari rekrytointipaatokselle. Haasteena koettiin tilanne, jossa ar-
vio henkilon persoonallisuudesta perustui yhden rekrytoijan mielipiteeseen. Osa opiske-

lijoista ei ollut varmoja, milla tavoin persoonallisuus vaikutti tydnhaussa.

Persoonallisuustestien teettaminen tyénhaun yhteydessa sai seka positiivista ettd nega-
tiivista vastaanottoa haastateltavilta. Suurin osa haastateltavista ei ollut koskaan tehnyt
persoonallisuustestia tydnhaun yhteydessa. lIman valvontaa toteutettavat testit koettiin
vadrinkdytdksen mahdollisuuden vuoksi huonona. Kasvokkain toteutettavat testit koet-
tiin olevan parempia, silla niissa persoonallisuutta oli vaikeampi haastateltavien mukaan
vadrentaa. llman valvontaa toteutettavien testien vahvuudeksi mainittiin soveltuvuus in-
troverteille hakijoille. Persoonallisuustestien polarisoituneet kysymykset ja vaihtelevat
tulokset koettiin myds ongelmana halutun lopputuloksen saavuttamisessa. Persoonalli-
suustestien koettiin yleisesti olevan kesdahaun yhteydessa turhaa, mutta hyddyntaminen

esimerkiksi vaativimmissa tehtavissa ymmarrettiin.

Tuloksia kuvaavat seuraavat esimerkit:

”Tottakai sd annat itsestédsi paremman kuvan ja korostat enemmdn hyvid piir-
teitd itsestdsi”

”Haastattelussa oot ekstrapositiivinen ja ekstrasosiaalinen”

”Mi koen, ettd ekstrovertit ja sosiaaliset hyotyy, kun ne pystyvit kertomaan it-
sestdén paremmin”

“"Hakuprosessi on niin stressaavaa, ettd persoonallisuutta voi olla haastavaa
tuoda luonnollisesti esille”

“Useimmat persoonallisuustestit siséltdvdt polarisoituja kysymyksié enkd koe,
ettd ne toimivat halutun lopputuloksen saavuttamisessa”

”Mun mielesté se on ihan ok arvioida persoonallisuutta tyénhaussa”
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4.3 Kesatyonhaun kehittamiskohteet hakijan nakokulmasta

Opiskelijoiden nakemykset tyonhaun kehittdmiskohteista jakautuivat kuuteen alaluok-
kaan, jotka on havainnollistettu alla olevassa Kuviossa 5. Kehittamiskohteet on koottu
haastateltavien mainitsemisesta kehittamiskohteista. Kehittdmiskohteiden kokoami-

sessa on hyodynnetty myds haastatelluissa esiin nousseita yksittdisia tydnantajien onnis-

tumisia.
Kesatyonhaun kehittamiskohteet
Viestinti Teknologia Haastattelu
Tasa-arvoisuus
Hakijan huomiointi Rekrytoinnin toteutus

Kuvio 5. Kesatydnhaun kehittamiskohteet hakijan nakékulmasta

Kehittamiskohteet

Viestintd. Viestinnan kehittaminen nousi esiin kehittamiskohteena haastatteluissa. Yri-
tysten toivottiin kehittavan viestintaa pitamalla hakijat ajan tasalla rekrytointiprosessin
etenemisestad. Tieto rekrytointiprosessin paattymisesta hakijan osalta toivottiin tulevan
mahdollisimman pian paatdksen jalkeen. Rekrytoinnin aikataulun ilmoittaminen ja siita
kiinni pitdminen olivat haastateltavien mukaan myds tarkeita. Hakijoille ilmoitettu aika-
taulu selkeyttaa prosessin kulkua. Lisdksi informaation kulku molempiin suuntiin koettiin
tarkeana, ettei vastuu viestinnasta jaa pelkastaan hakijalle. Erityisen mieleenpainuvan
kuvan oli jattanyt yritys, joka oli ilmoittanut valintapaatoksesta ennen luvattua aikarajaa.

Tama oli jattanyt tydnhakijalle olon, ettd hdanet halutaan oikeasti tihin.

Hakijan huomiointi. Toinen kehittdmiskohde oli hakijan huomiointi. Hakijoille toivottiin

annettavan mahdollisuus kysya kysymyksia haastattelun aikana. Talla hetkella usein
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lopussa esitettavat kysymys tuntui haastateltavista muodollisuudelta. Haastattelun fyy-
sinen toteutus koettiin osassa yrityksista hyvana. Takahuonetilassa toteutettu haastat-
telu ei saanut hakijoita kokemaan itsedan arvostetuksi. Osalla oli my&s kokemusta haas-
tattelijan puuttuvasta katsekontaktista, mika oli jattanyt haastateltavalle epamukavan
olon. Olosuhteisiin panostaminen ja suora nakdyhteys hakijaan jattivat hakijalle hyvan

mielikuvan yrityksesta.

Haastateltavat toivoivat palautesysteemin kehittamista kesatydonhakuun liittyen. Palaut-
teen saaminen haastattelusta koettiin hyodyllisend. Opiskelijoille oli jaanyt hyva kuva yri-
tyksistd, jotka perustelivat hakijaan kohdistuneen valinnan. Tama koettiin arvokkaana tu-
levaisuuden tydpaikkahakuja varten. Yrityksille tulisi voida myds antaa palautetta. Mo-
lemmilla osapuolilla olisi mahdollisuus kehittya ja palautetta voisi antaa esimerkiksi tay-

tettavalla lomakkeella.

Teknologia. Etahaastatteluiden teknologian toimivuus tuli esille kehityskohteena yrityk-
sille. Haastateltavilla oli kokemusta etdhaastatteluihin liittyvista nettiongelmista. Ongel-
man ilmennettya haastattelijoilla ei ollut ratkaisua tai ennakkoon mietittya toimintata-
paa tilanteeseen. Tama oli venyttanyt haastattelun alkua merkittavasti. Ongelmaksi tek-

nologian toimivuus todettiin erityisesti ryhmahaastattelutilanteessa.

Rekrytoinnin toteutus. Rekrytoinnin toteutukseen liittyen kehityskohteina mainittiin ha-
kemusvaihe. Ideoina nousi esiin padsykoetehtava osana hakua. Sen avulla olisi helpom-
paa osoittaa konkreettinen osaaminen. Toisena ideana toivottiin hakuvaiheessa olevan
maininta, mikali hakemuksen teossa on luovuuden kadyttd hyvaksyttavaa, jolloin persoo-
nallisuuden esiintuominen hakemuksessa koettiin olevan helpompaa. Luovuutta ei kui-

tenkaan uskallettu aina kayttaa.

Haastattelun muodon kerrottiin usein olevan ”vastauskysymys” -haastatteluja. Haastat-
teluiden kuitenkin toivottaisiin olevan enemman keskustelumaisia, jolloin ne olisivat an-

toisampia.
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Tasa-arvoisuus. Haastatteluissa nousi kokemuksia esiin hakijoiden epatasa-arvoisesta
kohtelusta. Joidenkin tydpaikkojen koettiin avautuvan hakuun muodollisuuden vuoksi.
Naihin tyopaikkoihin oli haastateltavien mukaan jo paatetty tyopaikan saajat etukateen.
Tama koettiin hakijoiden ajan tuhlaamisena. Henkilokohtaisen suhteiden vaikuttamista
tyonhakuun toivottiin jatkossa valtettavan hakijoiden tasa-arvon vuoksi. Muodollisuu-

den vuoksi hakuun avattavia tydpaikkoja pidettiin kyseenalaisina.

Tuloksia kuvaavat seuraavat esimerkit:

“Tietyin vdliajoin viesti, ettd olet edelleen mukana tdssd (rekrytointiprosessissa)”
“Ei roikuta kaikkia mukana sité koko prosessia vaan laitetaan tieto, ettd ei pddse”
“Pidetddin aikatauluista kiinni”

”Selkedt deadlinet”

”Piti ilmoittaa viikonloppuun mennessd, mutta soittivatkin jo seuraavana pdi-
vdnd, niin oli tosi kiva...jdi sellainen olo et ne haluaa mut téihin”

“Annetaan mahdollisuus hakijalle kysyé kysymyksid, muutenkin kuin muodolli-
suudesta”

“Takahuoneessa haastattelu, jossa haastattelija ei ottanut edes katsekontaktia,
huomaa sen arvostuksen mddrdn, miten haastattelu jérjestetty”

”Voisin haluta saada palautetta haastattelusta”

”Hyddyllistd olisi molemminpuolinen palautteen anto”

“Mulle kerrottiin, ettd miksi mut valittiin ja mitké asiat olivat hyvid hakemuk-
sessa”

”Tekniset jdrjestelyt...miten on varauduttu, jos jokin ei toimi?”

”Prosessissa voisi olla enemmdn luovaa vapautta, jotta omaa persoonallisuutta
saisi tuotua enemmdin esille”

”Tein kerran ikddn kuin pddsykoetehtdvdn, jossa pddsin nédyttdmddn taitotasoni
konkreettisesti”

”Usein haastattelut saattavat olla “vastauskysymys” haastatteluja, keskustelu

voisi olla hedelmdillisempéé molemmille”
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4

”Piddn kun tyénantaja kysyy syvempid kysymyksid minusta ihmisend”

“Avataan paikka hakuun, mutta siihen on jo pddtetty, kuka otetaan”

4.4 Yhteenveto tuloksista

Tutkimuksen tulokset voidaan tiivistaa seuraavasti:

1. Kesdtydnhaun opiskelijoissa aiheuttamia tunteita olivat jannitys, turhautuminen,
negatiivisuus seka ahdistus ja stressi.

2. Kesdtyonhakuun liittyvid haasteita olivat hakemuksen teko, kilpailu, aloittaminen
ja l[ahetettavien hakemusten maara seka tydnantajien odotukset

3. Kesatydnhaussa osa persoonallisuuden piirteistd, kuten ujous ja epdvarmuus ko-
ettiin negatiivisena. Osa piirteista, kuten ekstraversio ja sosiaalisuus koettiin po-
sitiivisena.

4. Persoonallisuus ndkyi rekrytointiprosessissa hakijoiden korostaessa tiettyja piir-
teitdaan ja rekrytoijien arvioidessa hakijoiden persoonallisuutta.

5. Kesdtyénhaun kehittdmiskohteet liittyivat viestintddan, hakijan huomiointiin, tek-

nologiaan, rekrytoinnin toteutukseen, haastatteluun seka tasa-arvoon.
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5 Pohdinta ja johtopaatokset

Tassa luvussa verrataan saatuja tuloksia aiempien tutkimusten tuloksiin, arvioidaan tut-
kimuksen luotettavuutta ja esitetddn tutkimuksen johtopaatoksia ja suosituksia. Lisdksi

kdydaan lapi tulosten hyddyntaminen seka esitelldan jatkotutkimusehdotukset.

5.1 Tulosten vertailu

Taman Pro gradu -tutkielman tarkoituksena oli tutkia kauppatieteiden opiskelijoiden ke-
satyonhakua tyonhakijoiden nakdkulmasta. Tutkimustehtadvina oli kuvata opiskelijoiden
kokemuksia kesatybhakemisesta liittyen rekrytointiprosesseihin, persoonallisuuden vai-
kutuksiin ja tyon haun kehittamiskohteisiin. Tulosten vertailu on alla esitetty tutkimus-

tehtavittain.

Rekrytointiprosessit

Aiempien tutkimusten perusteella tydomarkkinoilla menestyminen aiheutti valmistu-
neissa huolta (Humburg & van der Velden, 2015, s. 24). Myds taman tutkimusten tulos-
ten mukaan jo kesatydnhaku aiheutti opiskelijoissa huolta. Huoli kesatéiden saamisesta
nakyi kesatydnhaun aiheuttamien negatiivisten tunteiden, kuten ahdistuksen ja stressin
kautta. Aiempien tutkimusten mukaan haastattelu oli rekrytointiprosessin yksi tarkeim-
mista vaiheista (Shen ja muut, 2022, s. 15), mutta se ei tdaman tutkimuksen tulosten mu-
kaan ollut kesatoita hakevien opiskelijoiden mielesta vaiheista vaikein. Esimerkiksi hake-
muksen teko mainittiin haastavimmaksi vaiheeksi ja sen lisaksi haastavaksi todettiin ha-
kuprosessin aloittaminen. Opiskelijat kokivat vaiheet ennen haastattelua vaikeammiksi
todennadkoisesti siksi, etta haastatteluihin valittiin usein vain pieni osa hakijoista. Haas-

tattelu aiheutti kuitenkin jannitysta hakijoille, mikali siihen vaiheeseen eteni.

Aiempien tutkimusten mukaan tyénantajat arvostivat valmistuneissa vuorovaikutustai-

toja ja ammatillista osaamista (Humburg & van der Velden, 2015, s. 35). Opiskelijoille oli
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kuitenkin epdselvaa, miten joukosta voi erottua ja millaisia asioita tydnantajat odottivat
opiskelijoilta. Epaselvyys koski sekd odotuksia hakemusta ja osaamista kohtaan. Uusia
tuloksia, joita tama tutkimus 16ysi opiskelijoiden kokemuksista rekrytointiprosesseissa,
olivat tunnetilat, kuten turhautuminen ja negatiivisuus kesatyonhakua kohtaan. Lisaksi
|oydettyja haasteita aiemmin mainittujen lisdksi olivat Idhetettdavien hakemusten maara.
Ty6nhakuun liittyvista koetuista tunnetiloista ja haasteista ei [6ytynyt juurikaan aiempaa

tutkimustietoa.

Persoonallisuuden vaikutukset

Tassa tutkimuksessa kesatyonhakijan nakdkulmasta esiin nousi esiin useita positiivisia ja
negatiivisia persoonallisuuden piirteitd, joiden koettiin vaikuttavan tyén hakuun. Aiem-
missa tutkimuksissa positiivisesti edukseen erottuvista piirteistd maskuliinisuus (Dryda-
kis ja muut, 2018, s. 625-626) ja emotionaalinen vakaus (Wehner ja muut, 2022, s. 2)
olivat ainoat, joka eivat nousseet opiskelijoiden kokemuksissa esiin. Tahan vaikuttaa to-
denndkoisesti se, ettd keskustelu maskuliinisten tai feminiinisten piirteiden suosimisesta
on lahivuosina ollut huomattavaa. Maskuliinisten piirteiden arvostaminen tydnhaun
kontekstissa ei ole valttamatta vuonna 2024 nuorten mielesta relevanttia ja feminiinisien
piirteiden ei ndhda olevan haitaksi. Maskuliinisuuden arvostus voi nakya edelleen orga-
nisaatioissa, mutta todenndkdisesti vahemmassa maarin. Vaikka emotionaalista va-
kautta ei mainittu sellaisenaan uusissa tuloksissa, nousi esiin se, ettd paras lahtdkohta
on, jos mikaan persoonallisuuden piirre ei ole huomattavan dominoiva. Lisaksi rauhalli-
suuden ja tyyneyden mainittiin olevan eduksi tydén haussa. Nama voidaan yhdistaa emo-

tionaaliseen vakauteen.

Tunnollisuus, ekstraversio, sosiaalisuus ja avoimuus olivat sellaisenaan aiemmissa tutki-
muksissa esiin nousseita positiiviseksi katsottuja ominaisuuksia tydonhakijoissa (Wehner
ja muut, 2022) kuin myds tassakin tutkimuksessa. Lisdksi sovinnollisuus termina ei tullut
esiin, mutta kyky tulla muiden kanssa toimeen tuli. Kesatydnhakijat nostivat esiin per-

soonallisuuden piirteitd, kuten huumorintaju, positiivisuus, aktiivisuus, reippaus,
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tilanteen lukutaito, paineensietokyky ja asiallisuus. Nama eivat nousseet aiemmissa tut-
kimuksissa esiin. Syy tdlle saattaa olla se, ettd nama persoonallisuuden piirteet voivat
olla eritoten kesatydnhaussa eduksi, kun aiemmat tutkimukset keskittyivat padasi-
assa “tavalliseen” tydnhakuun. Voi olla, etta kesatydnhaussa persoonallisuuden piirtei-
den merkitys on suurempi, jos tydkokemusta on vahan. Lisaksi piirteet voivat olla ala-
sidonnaisia. Aiemmat tutkimukset eivat kohdistuneet pelkdstaan kauppatieteellisiin aloi-

hin.

Hakijan nakdkulmasta persoonallisuus nakyi rekrytointiprosessissa hakijoiden korosta-
essa toivotuiksi oletettuja piirteitadan ja rekrytoijien arvioidessa hakijoiden persoonalli-
suutta. Aiempien tutkimusten mukaan rekrytoija pyrki [6ytamaan sopivat ihmiset sopi-
viin tiimeihin ja tehtaviin (Kinnunen & Parviainen, 2016) ja siksi myds tdman tutkimuksen
tulosten mukaan opiskelijat nakivat persoonallisuuden arvioinnin suurimmaksi osaksi hy-
vana toimintatapana. Haasteena oli kuitenkin se, etta aika, jossa hakijan persoonallisuus
taytyi selvittaa, oli lyhyt ja kesatydnhakijat eivat haastatteluissa kdyttaydy “normaaleina
omina itsendan”. Tama vaikeutti sopivan henkilon |6ytymista. Lisdksi tassa tutkimuksessa
nousi esiin se, ettd omaa persoonallisuuttaan voi huijata. Siksi rekrytointipdatoksen ei

tulisi koskaan perustua pelkkaan persoonallisuuteen.

Aiemmissa tutkimuksissa oli todettu, etta tietyt persoonallisuudet suosivat erilaisia or-
ganisaatiokulttuureita (Gardner ja muut, 2012, s. 615). Tama ei kuitenkaan kesatyonte-
kijoiden kohdalla taysin toteutunut, silla tdman tutkimuksen mukaan he olivat valmiita
vastaanottamaan myds ei niin mieluisaa ty6ta ja ei valttamatta niin mieluisasta organi-
saatiosta. Persoonallisuuden vaikutus organisaatiokulttuurin valintaan ei siis patenyt ke-
satyonhakijoiden kohdalla. Kesatydnhakijoiden kokemuksia persoonallisuustesteista ei
voitu huomioida, koska haastateltavilla ei ollut niista juurikaan kokemusta. Kuten aiem-
missa tutkimuksissa todettiin persoonallisuustestien saaneen kritiikkia osakseen (Young-
man, 2017). Myds taman tutkimuksen tulosten perusteella kesatydnhakijat kyseenalais-

tivat persoonallisuustestien objektiivisuutta.
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Tyon haun kehittamiskohteet

Tydnhaun kehittamiskohteista ei juurikaan 16ytynyt hakijandkdkulmasta aiempia tieteel-
lisia tutkimuksia. Sen sijaan rekrytoinnin kehitysta kasittelevat tutkimukset keskittyivat
esimerkiksi tekodlyn (van Esch ja muut, 2019) ja analytiikan hyddyntdmiseen (Aniss ja
muut, 2021) prosessissa sekd neuroepatyypillisten asemaan tyonhaussa (Kinnunen &
Parviainen, 2016). Kesatyonhakijoiden kokemukset kehittdmiskohteista sen sijaan keskit-
tyivat hyvin yksinkertaisiin ja tuttuihin rekrytointiprosessin aiheisiin, kuten viestintdan,

hakijan huomiointiin, teknologiaan, rekrytoinnin toteutukseen ja tasa-arvoon.

Kesatyonhakijoiden nostamat kehittamiskohteet olivat huomattavasti alkeellisimpia kuin
milla tasolla rekrytoinnin kehitys tieteellisesta ndakokulmasta menee. Voi olla, etta esi-
merkiksi niin yksinkertainen asia kuin viestinnan merkitys ja hakijan huomiointi unohtu-
vat uusien edistyneiden toimintatapojen valloittaessa toimialaa. Teknologia nousi tdssa
tutkimuksessa kehittamiskohteeksi yritykselle, mutta niinkin yksinkertaisesta nakdkul-
masta, ettd onko yritykselld suunnitelma sen varalle, jos etdahaastattelussa ilmenee on-
gelmia. My0s rekrytointiprosessin toteutukseen liittyen nousi kehittdmiskohteita esiin.

Hakijat siis arvostivat sitd, jos perusasiat olivat rekrytointiprosessissa kunnossa.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Puusan ja Juutin (2020, s. 336) mukaan tieteellisesti kestédvia johtopaatoksia on haastava
tehda laadullisen aineiston pohjalta, koska se vaatii tarkkaan mietityn tutkimusasetel-
man, tarkoituksenmukaisten aineiston kerdamista sopivilla menetelmilla seka taidon ai-
neiston kasittelyyn. Tutkijan tulee siis laadullista tutkimusta aloittaessa perehtya vaati-
muksiin, perusteisiin seka tutkimusprosessiin, jotka eroavat maarallisen tutkimuksen to-
teuttamisesta (Puusa & Juuti, 2020, s. 128). Ihmisen subjektiivisten kokemuksien tarkas-
telu luo haasteita tutkimukselle ja on herattanyt keskustelua laadullisen tutkimuksen

luotettavuudesta (Puusa & Juuti, 2020, s. 128). Koska laadullisen tutkimuksen keskiossa
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on tutkijan tulkinta ja ymmarrys, on huomioitava miten tutkijan omat nakemykset vai-

kuttavat tutkimusprosessiin (Puusa & Juuti, 2020, s.128).

Tama tutkimus on rajattu opiskelijoiden haastatteluihin koskien kokemuksia kesatyon-
hausta ja siitd, miten persoonallisuus koetaan osana kesatyonhakua. Koska aineisto pe-

rustui henkilokohtaisiin haastatteluihin, voidaan haastatteluaineistoa pitaa luotettavana.

Aineiston keruuseen liittyen tutkimustehtavia olisi voinut hieman laajentaa. Nyt tutki-
mus jai melko tiiviiksi eikd haastatteluista saanut nailla tutkimustehtavilla enempaa ma-
teriaalia. Aineistoa tuli suhteessa tutkimustehtdviin riittavasti. Aineiston luokittelun

osalta luokkien valilla on selkedt erot eikd paallekkaisyyksia tullut.

Teorialuku koostuu lahes kokonaan tieteellisista artikkeleista, joista suurin osa on melko
uusia. Artikkeleiden tieteellisyys ja uutuus kasvattaa luotettavuutta. Lahteita 16ytyi kui-
tenkin teorialukuun rajallisesti. Mikali aihetta olisi tutkittu enemman tyénhakijan per-

spektiivistd, olisi aineiston vertailu ollut helpompaa.

Aineistoa on pyritty analysoimaan mahdollisimman objektiivisista |ahtékohdista. Oma
asemani kauppatieteiden opiskelijana on saattanut vaikuttaa asioiden kasittelyyn, silla
kesatyonhaku on myds itselleni ollut ajankohtainen aihe. Oma asemani oli kuitenkin
myds eduksi, silla haastateltavien kokemuksien ymmartaminen oli helppoa ja aihetta oli

luonnollista kasitelld alusta asti syvallisella tasolla.
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5.3 Paatelmat ja suositukset

Tutkimustuloksista nousi seuraavia johtopadtoksia ja suosituksia:

1. Kesatyonhaku aiheutti hakijoissa padasiassa pelkkid negatiivisia tunteita ja ha-
kuun liittyi useita erilaisia haasteita. Haasteet liittyivat padasiassa hakemuksen
tekoon. Hyvan hakemuksen tekemisen opettamiseen kannattaa siis keskittya esi-
merkiksi oppilaitosten tyénhakuun valmentavilla kursseilla.

2. Opiskelijat korostivat tydnhaussa persoonallisuuden piirteitd, joiden he olettivat
olevan eduksi kesaty6haussa. Persoonallisuuden piirteiden korostamisella pyrit-
tiin kompensoimaan puuttuvaa tyokokemusta. Rekrytoijan merkitys sopivan per-
soonallisuuden tunnistamisella siis korostuu rekrytoidessa opiskelijoita, silla tyo-
kokemuksella ei usein erotuta muista hakijoista.

3. Kesatyonhakijat ja organisaatiot miettivat rekrytoinnin kehittamiskohteita eri na-
kdkulmista. Kesatyonhakijoiden kehittamiskohteet olivat alkeellisia verrattuna
sithen, missa rekrytoinnin kehityksen kanssa edetaan. Organisaatioiden tulisi en-
nen uusien toimintamallien harkitsemista miettia prosessia hakijaystavallisuuden
nakoékulmasta ja varmistaa sen sujuvuus. Hakijat antavat prosessista mielelldan

palautetta.

5.4 Jatkotutkimusehdotukset

Ensimmadisena jatkotutkimusehdotuksena on aiheen tutkiminen toisella alalla. Onko per-
soonallisuudella samanlaisia vaikutuksia tydnhakuun muilla aloilla ja millaisia persoonal-
lisuudenpiirteitd muiden alojen opiskelija nostaisivat esiin tydnhaun kontekstissa. Tutki-
muksen tuloksia voitaisiin vertailla toisiinsa ja pohtia sitd, ovatko vaikuttavat persoonal-
lisuuden piirteet universaaleja vai enemman esimerkiksi ala- vai yrityskohtaisia. Lisaksi

kehittamiskohteita kokemuksia ja kehittamiskohteita alojen valilla voitaisiin vertailla.
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Toinen jatkotutkimusehdotus on tydnantajan tai rekrytoijan nakékulmasta sen tutkimi-
nen, millaiset asiat vaikuttavat kesatyénhakijan valintaan. Millainen painoarvo persoo-
nallisuudelle ja tydkokemukselle annetaan valitessa kesatyontekijaa ja mita tydhakemuk-
selta odotetaan. Tama tutkimus auttaisi kesatydonhakijoita ymmartamaan sita, mita yri-
tykset esimerkiksi hakemukselta odottavat, silla se oli monelle taman tutkimuksen haas-

tateltavalle epaselvaa.

Kolmas jatkotutkimusehdotus keskittyy kesatydjaksosta suoriutumiseen. Kokevatko
opiskelijat tiettyjen persoonallisuuden piirteiden olevan eduksi kesatydjakson aikana ja
jos kokevat niin miksi ndin. Auttavatko kesatyénhaussa positiivisiksi mainitut persoonal-

lisuuden piirteet itse tydssa suoriutumiseen vai onko niista apua vain hakuvaiheessa.

Neljas jatkotutkimusehdotus on suhteiden merkityksen tutkiminen kesatyénhaussa tai
tyonhaussa ylipaataan. Aiheesta ei I6ytynyt tutkimuksia, mutta aihe on tyénhaun nakoé-
kulmasta merkittava, silla suhteilla on vaikutusta tydnhakuun. Aihetta voisi tutkia eri na-
kdkulmista, kuten miten suhteiden vaikuttamiseen suhtaudutaan tai paljonko suhteille

annetaan tydnantajan ndakokulmasta painoarvoa.
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Liite 1. Haastattelukysymykset

1. Kerro kokemuksiasi kesatyon hakuun liittyvasta rekrytointiprosessista

Koetko jonkun tietyn rekrytointiprosessin vaiheen erityisen haastavana?
Millaisia tunteita kesatyonhaku sinussa herattdaa? Miksi?

Koetko kesatdiden saamisen helppona/vaikeana ?

2. Kerro, miten persoonallisuus on mielestdsi vaikuttanut kesatyon saamiseen?

Koetko, etta joistain persoonallisuuden piirteista on hyotya kesatyon
saamisessa? Jos koet niin mista?

Koetko, etta joistain persoonallisuuden piirteistda on haittaa kesatyon
saamisessa? Jos koet niin mista?

Korostatko tiettyja persoonallisuuden piirteitdsi tydnhaussa?

Mitd mielta olet siitd, ettd persoonallisuutta arvioidaan kesatyénhaun
yhteydessa?

Mita mielta persoonallisuustesteita kesatydnhakuprosessissa?

3. Kerro kesatydn hakuun liittyvista kehittamiskohteista

Miten tyOnantajat voisivat mielestasi kehittaa kesatyonhakua?

Tuleeko mieleesi jokin asia, joka on onnistunut erittdin hyvin tydnantajan
puolelta kesatyonhakuprosessiin liittyen?

Koetko ettda olisi  hyodyllista antaa  palautetta  yritykselle

rekrytointiprosessista?
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Liite 2. Esimerkki kesatyonhaun kokemuksien analyysiprosessista

Alkuperdinen ilmaus Alaluokka Alaluokka Ylaluokka

"Jannitin aika paljon” Haastatteluun liittyva | Jannitys Tunnetila
jannitys

”Kaikki haastattelut ja muut (rekrytointipro- | Haastattelu ei jannita

sessin vaiheet, paitsi hakukirje) ovat ihan ok”

"Kesatyonhakuprosessi aiheuttaa minussa | Kesdatyonhaku aiheut- | Ahdistus ja

joka vuosi ahdistusta ja stressia” taa ahdistusta ja stressi

”Rehellisesti minua kauhistuttaa ja pelottaa | stressia

tulevat kesat”

”No onhan se sellainen jokavuotinen riesa” Kesdtyonhaku aiheut- | Turhautuminen

"Enemman sellaista turhautumista” taa turhautumista

”Joissain paikoissa on semmoinen tosi pitka- | Pitkdveteinen  pro-

veteinen ja se kestda kauan” sessi

"Prosessi tuntuu itsessdan jo tyolta...koen, Kesdtyonhaku on pai- | Negatiivisuus

ettd paine on kohtuuton” neistunutta

"Hakuprosessi on sellainen, ettd joutuu kil- | Kesdtyonaku kuormit-

pailemaan niin paljon paikoista, kunnon tyo- | taa tyomaarallaan

maa tyémaan perdan”

"Rekryt aukeaa yha aikaisemmin, josta koen | Paine  rekrytointien

painetta” aikaistumisesta

"Aloittaminen on vaikeinta” Aloittamisen vaikeus | Aloittaminen Haasteet

”Haastavin osuus on se maard hakemuksia | Hakemuksia pitda Ia- | Hakemusten

mitd pitaa laittaa” hettda paljon maara

”Motivaatiokirjeen kirjoittaminen on tuntu- | Motivaatio-/haku- Hakemuksen

nut usein haastavalta” kirje teko

”Siitda ma en yhtaan tykkaa, etta...ne pyyta-

vdt aina personoidun hakukirjeen”

”Ymmarran jollain tasolla miksi vastaavanlai-
nen vaihe on prosessissa mukana, mutta mi-
nulle on jadnyt hieman epaselvdksi mita

tyonantajat, silla hakevat”

”No ehka sitd hakemusta, koska sita pitaa

muokata enemman miellyttddkseen”
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”Luotin siihen, ettd minulta ei mydskaan Alemmilla  kouluas- | Tydnantajien
odoteta suuria asioita, olin valmis oppimaan | teilla oli helpompi | odotukset
tarvittavat asiat” luottaa siihen, etta

oppii uudet asiat
”Olen hakenut t6ita vain kotikaupungis- Kilpailu paikkakunnit- | Kilpailu
sani...eika kilpailu ole sielld yhta kovaa kuin tain
yliopistokaupungeissa tai Eteld-Suomessa”
"Vaikuttaa se, ettd asuu pienemmalla paik-
kakunnalla, ei ole hakijoitakaan niin paljon”
”Ma veikkaan, ettd muut padsevat vahan hel- | Alakohtainen kilpailu
pommalla téihin varsinkin, jos vertaa esimer-
kiksi oikista, ladkista ja kauppista”
"Ennen korkeakoulua ma oon p&assyt kai- Kesdtyonhaku on vai- | Kokemus kesa-
kissa paikoissa haastatteluun mihinka oon keampaa, kun hakee | tydnhaunvai-
hakenut..., mutta jotenki ku hakee oman opintoja vastaavia | keudesta
alan t6itd, niin se on muuttunut paljon vai- toita
keammaksi.”
"Tand vuonna oli ainakin mun mielesta vai- Kuluneena  vuonna

keata, ma ldhetin ihan sikana hakemuksia ja
oli my0s sellaisia paikkoja, joihin ajattelin,
ettd olisin hyvinkin pateva, mutta ei kuulu-

nut niista edes mitdan takaisin.”

kesatdiden haku ollut
poikkeuksellisen

haastavaa
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Liite 3. Esimerkki persoonallisuuden ja rekrytoinnin analyysiprosessista

Alkuperdinen ilmaus Alaluokka Alaluokka Ylaluokka
”Koen, ettd epavarmuus ja jannitys Epdvarmuus ja jannitys Negatiivisena koe- | Persoonalli-
on mahdollisesti nahty haitallisena tut persoonalli- suuden piir-
piirteend” suuden piirteet teet

"Pyrin hakiessani korostamaan erityi- | Halu oppia uutta ja sosi- | Positiivisena koe-

sesti haluani oppia uutta sekd sosiaa- | aalisuus tut persoonalli-

lisuutta” suuden piirteet

”Olen myos alkanut korostamaan Huumorin korostaminen

huumoriani”

"Kylla yrityksenkin kannalta pitda olla | Asiakaspalvelutehtavat

sosiaalinen ja niin...varsinkin kauppa- | vaativat sosiaalisuutta

tieteen hommissa, kun on yleensa

aspahommia alkuun”

"Tottakai sa annat itsestasi parem- Annat itsestdsi parem- Persoonallisuu- Persoonalli-
man kuvan ja korostat enemman hy- | man kuvan rekrytointi- den piirteiden suus rekry-

via piirteita itsestasi”

prosessissa

”Haastattelussa oot ekstrapositiivi-

nen ja ekstrasosiaalinen”

Positiivisuuden ja sosiaa-
lisuuden korostaminen

haastattelussa

”Ma koen, ettd ekstrovertit ja sosiaa-
liset hyotyy, kun ne pystyvét kerto-

maan itsestddan paremmin”

Ekstrovertit ja sosiaaliset
ihmiset hyotyvat persoo-
nallisuudestaan rekry-

toinnin aikana

"Hakuprosessi on niin stressaavaa,
ettd persoonallisuutta voi olla haasta-

vaa tuoda luonnollisesti esille”

Haastavaa tuoda persoo-
nallisuutta esiin stressin

vuoksi

esiintuominen

”Useimmat persoonallisuustestit si-
saltavat polarisoituja kysymyksia
enka koe, ettd ne toimivat halutun

lopputuloksen saavuttamisessa”

Persoonallisuustestien

luotettavuus

”Mun mielesta se on ihan ok arvioida

persoonallisuutta tyénhaussa”

Persoonallisuuden arvi-
ointi on hyvaksyttavaa

rekrytoinnin yhteydessa

Persoonallisuu-

den arviointi

tointiproses-

sissa
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Liite 4. Esimerkki kesatyon kehittamiskohteiden analyysiprosessista

Alkuperdinen ilmaus

Alaluokka

Alaluokka

Yldluokka

"Tietyin véliajoin viesti, ettd olet
edelleen mukana tassa (rekrytoin-

tiprosessissa)”

"Ei roikuta kaikkia mukana sitd
koko prosessia vaan laitetaan

tieto, etta ei paase”

Viestinta siitd, onko
edelleen mukana rek-

rytointiprosessissa

Hakijan ajan tasalla
pitdminen prosessin

etenemisesta

”Pidetaan aikatauluista kiinni”

Noudatetaan luvattua

aikataulua

”Selkeat deadlinet”

Selka aikataulu ilmoi-

tettuna

Aikataulu

”Piti ilmoittaa viikonloppuun men-
nessd, mutta soittivatkin jo seu-
raavana pdivand, niin oli tosi
kiva...jai sellainen olo et ne haluaa

mut toihin”

Tieto tybpaikan saa-
misesta tuli ennen ai-

karajaa

Nopea viestinta

Viestinta

"Annetaan mahdollisuus hakijalle

Mahdollistetaan haki-

Molemminpuolinen

Hakijan huomi-

kysya kysymyksia, muutenkin kuin | jalle kysymysten esit- | osallistaminen ointi
muodollisuudesta” tédminen
"Voisin haluta saada palautetta | Haluisin  palautetta | Palaute
haastattelusta” siitd, miten haastat-
telu meni
"Hyddyllistd olisi molemminpuoli- | Seka hakija, etta tyon-
nen palautteen anto” antaja antaisivat pa-
lautetta
"Mulle kerrottiin, ettd miksi mut | Perustelu rekrytointi-
valittiin ja mitka asiat olivat hyvid | paatokselle
hakemuksessa”
"Tekniset jarjestelyt...miten on va- | Teknologian  toimi- | Toimiva teknologia Teknologia
rauduttu, jos jokin ei toimi?” vuuden varmistami-

nen etdhaastattelussa

”Prosessissa voisi olla enemman

luovaa vapautta, jotta omaa

Mahdollistetaan haki-

jalle oman

Vapaamuotoisempi

hakemus

Rekrytoinnin to-

teutus
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persoonallisuutta saisi tuotua

enemman esille”

persoonallisuuden

esiin tuominen

"Tein kerran ikddn kuin paasy-
koetehtdvan, jossa padsin naytta-

maan taitotasoni konkreettisesti”

Padsykoetehtdvassa
osaamisen nayttami-

nen konkretisoituu

Paasykoetehtava

osana rekrytointia

"Usein  haastattelut saattavat
olla "vastaus kysymys” haastatte-
luja, keskustelu voisi olla hedel-

maéllisempaa molemmille”

Haastattelut voisivat
olla muodoltaan kes-

kustelumaisempia

"Piddn kun tybnantaja kysyy sy-
vempid kysymyksida minusta ihmi-

send”

Syvillisten  kysymys-

ten  sisdllyttdminen

haastatteluun

Haastattelun rakenne

"Takahuoneessa haastattelu, jossa
haastattelija ei ottanut edes katse-

kontaktia, huomaa sen arvostuk-

Haastatteluun ei ole
panostettu, kokemus

siitd, ettd hakijaa ei

Haastattelun toteutus

Haastattelu

sen maardn, miten haastattelu jér- | arvosteta

jestetty”

"Avataan paikka hakuun, mutta sii- | Tyopaikka  avataan | Hakijoiden eriarvoi- | Tasa-arvoisuus
hen on jo paatetty, kuka otetaan” | muodollisuuden nen asema

vuoksi




