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ammattilaista tai rekyrotintiin osallistuvaa esihenkil6é.
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1. Johdanto

1.1  Tutkimuksen kysymyksenasettelu, tavoitteet ja rajaus

Rekrytointiprosessit ovat olennainen osa tydikdisen ihmisen eldmdi. Ne ovat myds olennainen osa
organisaatioiden toimintaa, ja niiden onnistuminen on keskeisté seki tyonantajan ettd tyonhakijan
nékokulmasta. Rekrytoinnilla tarkoitetaan uusien tydntekijoiden palkkaamista, ja se siséltdd monta
vaihetta alkaen tyonkuvien mééritellystd aina hakijoiden haastatteluun ja valintaan. Rekrytointi-
prosesseista on tullut entistd vaativampia ja monimutkaisempia, kun organisaatiot pyrkivét 10yta-
méén tyontekijoitd, jotka eivét ainoastaan tiytd teknisid vaatimuksia, vaan myos sopivat organi-

saation arvoihin ja kulttuuriin. (Huilaja 2019.)

Rekrytointiprosessissa kdytetddn apuna monenlaisia tydkaluja kuten tyohaastatteluja, tasokokeita
ja persoonallisuustestejd. Ndiden avulla pyritdén arvioimaan hakijan soveltavuutta ja péatevyytta
tehtévidn. Prosessi on kuitenkin altis erilaisille kognitiivisille vinoumille, koska lopullisen paatok-
sen tekijd on ihminen. Kognitiiviset vinoumat ovat ajattelun harhoja, jotka voivat vairistdd kuvaa
arvioitavasta henkilostd. Rekrytointiprosesseihin liitettyjd kognitiivisia vinoumia ovat esimerkiksi
halo-efekti ja stereotypiat. Halo-efektissé yksi myonteinen piirre saa rekrytoijan ndkemaén hakijan
muutkin piirteet mydnteisind. Stereotypiat ovat taas yleistyksié tai oletuksia tietyn ihmisryhmén

jasenestd. (Forgas & Laham 2016; Operario & Fiske 2001.)

Néiden kognitiivisten vinoumien ohella rekrytoinnin kentélld on noussut esiin késite: “hyva
tyyppi”. Hyva tyyppi esiintyy usein ilmaisuna, kun rekrytoija kuvaa hintd miellyttdvdd hakijaa.
Kisitteen voi ndhda vilisevén rekrytoinnin ammattilaisten, ettd median keskuudessa. Késitteelle ei
kuitenkaan ole olemassa tarkkaa tieteellistd miéritelmaa vaan se on enemmaénkin subjektiivinen ja
kontekstisidonnainen. Konkreettisen esimerkin ilmaisun kadytosti voi 16ytdd suositun suomalaisen
tyonhakualustan julkaisemasta artikkelista. Artikkelin mukaan tydeldmén hyvi tyyppi on motivoi-

tunut ja positiivinen tyontekijd, joka tarttuu tydtehtdviin reippaalla otteella (Duunitori 2023).



Tutkielmani pyrkii méaarittelemdén, mitd hyvilld tyypillé tarkoitetaan rekrytointia tekevien nako-
kulmasta, ja tarkastelemaan kisitteen vaikutusta rekrytointiprosessiin ja sen lopputulema.

Aikaisempi tutkimus on kisitellyt hyvéa tyyppid ruumiillisuuden, ensivaikutelman ja persoonalli-
suuspiirteiden ndkdkulmasta (Parviainen & Kinnunen 2016; Vaahtio 2005). Tutkielmani niko-
kulma tuo esille vaikuttajia hyvén tyypin ilmion muodostumisen takana. Teoriaosioni keskittyy
esittelemddn rekrytoijaan mahdollisesti vaikuttavia kognitiivisia vinoumia, joiden kautta hyvin
tyyppi kokemus voisi rekrytoijalle muodostua. Aiheen tutkimisen tdrkeys nousee esiin erityisesti
rekrytoinnin oikeudenmukaisuuden nidkokulmasta. [lmid liittyy osaksi laajempaa yhteiskunnallista
keskustelua inklusiivisuudesta ja tasa-arvosta. Etenkin rekrytointiin osallistuvien tahojen olisi tér-

kedd ymmartdd kiyttdménsa kasitteen merkityksen ja sen mahdollinen vaikutus paitoksentekoon.

Tutkielmassani késitén hyvén tyypin ruumiillisena ensivaikutelmana, joka juurtaa juurensa tydruu-
miin tutkimuksesta. Perustelen timén valinnan Ruumiillisuus ja Tyoeldmd. Tyoruumis jélkiteolli-
sessa taloudessa (2016) teoksessa julkaistuun Parviaisen, Kinnusen ja Kortelaisen tutkimukseen
Johdatus tyéruumiin tutkimukseen seké Parviaisen ja Kinnusen tutkimukseen Rekrytointikonsult-
tien tuntuma “hyvdstd tyypistd. Avaan myohemmissd luvuissa tarkemmin tyéruumiillisuuden tut-
kimusta ja ruumiillista ensivaikutelmaa. Moneen tyopaikkaan liittyy my6s vaatimus tietystd kou-
lutuksesta, ja on aloja, joilla ei voi tydskennelld ilman tiettyd tutkintoa. Ajatus hyvistd tyyppistd
voi kuitenkin olla vaikuttavassa roolissa, kun tima ennakkovaatimus on tiytetty kaikkien hakijoi-

den kohdalta. Esimerkiksi, kun haastatteluun otetaan vain ne, joilla on vaadittava tutkinto.

Tutkielmani etenee seuraavanlaisesti. Teoriaosuudessa esittelen aluksi tyoruumiillisuuden tutki-
musta, jonka kautta késitteellistdn hyvin tyypin. Tamaén jélkeen kisittelen yleisesti rekrytointipro-
sessin kulkua seka rekrytoijaan mahdollisesti vaikuttavia kognitiivisia vinoumia. Kolmannessa lu-
vussa kuvaan valitsemani tutkimusmenetelmaét ja aineiston hankinnan. Tavoitteena on tarjota sel-
ked kuva lukijalle tutkimuksen toteutuksesta. Lopuksi esittelen saamani tulokset, ja pohdin mah-

dollisia tapoja tutkia aihetta tulevaisuudessa.
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1.2 Hyva tyyppi

Henkilostorekrytoinnissa on jo pitkdén puhuttanut kisite “hyvé tyyppi” (Kaapro 2023). Késitettd
on aikaisemmissa tutkimuksissa kisitelty hyvin erilaisista ndkokulmista. Hyvii tyyppid on koetettu
késittdd ihmisen persoonallisuuden piirteiden kautta, hankittuna tydruumiina, tai miellyttdvana ul-
konédkoni. Erilaisia lahestymistapoja kuitenkin yhdistéd, ettd hyva tyyppi ndyttdisi médrittyvén ul-
kopuolisen katsojan silmistd sosiaalisia konstruktioita peilaten. Tutkielmani tilanteessa rekrytoija

olisi tdmi ulkopuolinen arvioija.

Parviainen ja Kinnunen (2016) on ldhestynyt késitettd kokonaisvaltaisena ruumiillisuuden kuvana
hakijasta. Hyvd tyyppi signaloisi tdssd tapauksessa rekrytoijalle tietynlaista kokonaisvaltaista
vaikutelmaa itsestéén, joka luo rekrytoijassa positiivisia mielikuvia ja tuntemuksia. Niitd voi
kutsua affekteiksi, joiden kautta voimme koittaa ymmértdd tyOhaastatteluissa tapahtuvaa
ruumiillista ensivaikutelmaa ja vuorovaikutusta. (Parviainen & Kinnunen 2016, 52.) Parviaisen ja
Kinnusen (2016) tutkimuksessa haastateltiin 1T-alan rekrytointikonsultteja. Konsulttien mielesti
oli selvdd, ettd hyva tyyppi ei ole pelkkd lista ulkoisia piirteitd, vaikka kuulemma ne myos
vaikuttavat rekrytoinnissa. Heiddn tutkimuksessaan tuli myds ilmi, ettei erilaisten
persoonallisuustestien tuloksiin voi rekrytointikonsulttien mukaan luottaa, vaan persoonallisuus
pitdd tarkistaa haastattelulla. Tdmén suuntaisia vastauksia sain myds kandidaatin tyOsséni.
Haastattelin rekrytointialan asiantuntijoita, jotka kaikki kokivat, ettei persoonallisuustesteihin voi

yksindén luottaa (Lahti 2019).

Hyvén tyypin méiiritelmd on Eeva-Leena Vaahtion (2005) teoksessa muotoiltu listaksi
positiiviseksi koettuja piirteitd. Naité oli esimerkiksi ulospdinsuuntautunut, joustava, motivoitunut,
luotettava, fiksu, positiivinen ja aktiivinen tyOntekijd. Etenkin positiivisuutta nostettiin erikseen
esille. (Vaahtio 2005, 63-69.) Parviaisen ja Kinnusen (2016) tutkimuksessa rekrytointikonsultit
myOs madrittelivat tiettyjd hyvin tyypin piirteitd asiakasyrityksen kanssa, mutta paétyivét lopulta
luottamaan itse saamiinsa positiivisiin affekteihin. Affektit ovat kuitenkin subjektiivisia ja
médrdytyvdt niiden vastaanottajan mukaan. Tdmédn perusteella voisi siis olettaa, ettd

rekrytointikonsultin oma ndkemys vaikuttaa mielipiteeseen hyvidstd tyypistd. Parviaisen ja



Kinnusen tutkimus hyvistd tyypeistd tyoeldmissd péddtyi haastateltavien toteamukseen siité, ettd

thminen joko on tai ei ole hyvi tyyppi. (Parviainen & Kinnunen 2016, 53-59)

Heikki Huilaja (2019) pohtii véitoskirjassaan yleisen “tyypittelyn” haittapuolia. " Tyypittely” voi
ajaa ihmisen lokeroon, joka voi koostua pddosin epitarkoista yleistyksistd tai kognitiivisista vi-
noumista. Jos narratiivi on, ettd hyvi tyyppi saa aina toitd, onko ty6tdn tyonhakija automaattisesti

huono tyyppi? (Huilaja 2019, 76.)



2. Vaikuttajat hyvan tyypin muodostumisessa

Aikaisemmassa hyvin tyypin késitteen tutkimuksessa toistuu ajatus siité, ettd hyva tyyppi muo-
dostuu vuorovaikutuksessa, kun haastattelija arvioi hakijan olemusta ja tyéruumista. Parviaisen ja
Kinnusen (2016) mukaan hyva tyyppi signaloi rekrytoijalle itsestidén positiiviseksi koettua koko-
naisvaikutelmaa. Hyva tyyppi siis muodostuu rekrytoijan ajatuksissa, ja thmisen ajatukset ovat
herkkid kognitiivisille vinoumille. Tdméan vuoksi esittelen teorialuvussani erilaisia ihmisen ajatte-
luun vaikuttavia kognitiivisia tekijoitd, kuten intuitio, stereotypiat, ennakkoluulot ja halo-efekti.
Néiden kognitiivisten vinoumien rakenteen ymmaértdminen on tdrkedd, koska hyva tyyppi syntyy

rekrytoijan ajatuksissa.

Lopuksi avaan rekrytointiprosessin luonnetta, jotta lukija pystyy ymmaértimaan missd kontekstissa
hyvién tyypin kdsite muovautuu. Rekrytointiprosessiin liittyvét lainalaisuudet, kuten rekrytoinnin
kustannustehokkuus, aikapaineet ja rakenne voivat olla mahdollisesti vaikuttavia tekijoitd rekry-

toijan kaytokseen.

2.1  Tyoruumiillisuus ja ruumiillinen ensivaikutelma

Kuten mainitsin ensimmaéisessd kappaleessa. Késitteellistin kokemuksen hyvésti tyypistd ruumiil-
liseksi ensivaikutelmaksi (Parviainen & Kinnunen 2016). Tutkimuksessani tarkoitan ruumiillisella
ensivaikutelmalla haastattelutilannetta, jolloin rekrytoiva henkild tapaa haastateltavan tyéruumiin
ensimmaistd kertaa. Tédssd osiossa keskityn avaamaan tySruumiin ja ruumiillisen ensivaikutelman

kisitteita.

Tyo6ruumiin méairittiminen on hyva aloittaa avaamalla ruumiin késitettd. Y1ostalo, Anttila, Berg ja
Harma (2018) miirittelevit ruumiin artikkelissaan materiaalisena sekd sosiaalisena pintana, johon
tarttuu sosiaaliset luokittelut ja kulttuurilliset eronteot, ja jonka kautta ne my0s todentuvat. Tyo-
ruumis ei synny itsestddn, vaan se muovautuu tyotd tehdessd, omaksuen ulkopuolisia vaikutteita

(Ylostalo ym. 2018, 116). Tavoitteena on imed tydruumiiseen mahdollisimman monta



tyomarkkinoilla ideaaliksi koettua edellytysti olla hyva tyontekiji. Ideaaleiksi koettuja edellytyk-
sid voivat olla esimerkiksi joustavuus tai hyvit vuorovaikutustaidot (Vaahtio 2005, 63—69; Y16s-
talo ym. 2018, 117). Tyoruumiin tutkimuksessa puhutaan nimenomaisesti ruumista kehon sijaan,
koska sosiologian ja kulttuurintutkijoilla on ollut tapana kayttdé juuri tita terminologiaa. (Parviai-
nen ym. 2016, 16.) Merildinen, Tienari ja Valtonen tuo myds tutkimuksessaan esille, ettd miesten

ja naisten ideaali tyoruumis ndhddan erilaisena (Merildinen, S., Tienari, J., & Valtonen, A. 2015).

Tyoruumiin tutkimuksen historia ja tavoitteet

Suomen kielelld julkaistuista teoksista laajin tydruumiin tutkimuksen kentélld on aikaisemmin esi-
telty "Ruumiillisuus ja Tyoeldma. Tyoruumis jélkiteollisessa taloudessa” (2016). Tatd aikaisem-
min on suomen kielell4 julkaistu 2004 teos ”"Ruumis toihin! Kisite ja kdytintd”. TyOéruumiin tut-
kimusta ei siis ole julkaistu paljoakaan suomeksi. Suomessa keskustelu ruumiisteoreettisesta tutki-
muksesta ulottuu kuitenkin jo 1980-luvulle, vaikka tutkimuksen tekeminen ei vield silloin yleisty-
nyt. Ruumisteoreettista l1&hestymistapaa on ilmennyt etenkin kasvatus-, yhteiskunta- ja kulttuuri-
tieteissd. Valitettavasti ruumiillisuustutkimus ei ole vield vakiinnuttanut asemaansa suomalaisessa
tutkimuskentdssé saatikka yliopistokoulutuksessa. Tyoruumiin tutkimuksessa tarkoituksena on sel-
vittdd jilkiteollisen palvelutyon luonnetta erilaisten ruumiin teorioiden avulla. Painopisteend eten-
kin ammattien sekd tyomarkkinoiden ja organisaatioiden sukupuolittuneiden valtarakenteiden tut-
kimus. Jilkiteollinen talous viittaa kapitalistisen yhteiskunnan uuteen vaiheeseen, jossa kehitty-
neen teknologian, tiedon ja informaation kautta, tuotantojirjestelmai valjastaa tyontekijoiden kyvyt

lisddmadn tuottavuutta ja arvoa. (Parviainen, Kinnunen & Kortelainen 2016, 7-15.)

Kansainvilisesti tyoruumiin tutkimus on kuitenkin kasvavissa méérin heréttidnyt kiinnostusta tut-
kijoissa. Ndin etenkin tydorganisaatioiden ja tyoeldmain tutkijoiden parissa. Tyoruumiin tutkimuk-
sen alkuvaiheet sijoittuvat Arlie Hochschildin vuonna 1983 julkaisemaan teokseen ”The Managed
Heart”. Hochschildin tutkimus keskittyi tdlloin lentoeméntien tapaan hallita tilanteita rauhoitta-
valla kiytokselld. Tutkimus ei pelkdstddn ollut merkittdva ollessaan ensimmaéisid tyoruumiin tutki-
muksia, mutta se myds nimesi késitteen emotionaalinen tyé. Emotionaalisen tyon késitteen avulla
on pystytty todistamaan sukupuolittunutta tyon jakautumista. Emotionaalista tyOtd sisdltdvistd
toistd on maksettu tilastollisesti vihemmain, koska emotionaalisen tyon on nihty olevan ominaista

naisille. Joten siitd ei pitdisi maksaa erikseen minkdanlaista korvausta. Tyoruumiin tutkimuksen
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yhdeksi keskeiseksi kysymykseksi onkin muodostunut se, miten valtarakenteet eriarvoistavat tyon-

tekijoitd heidén ruumiillisten piirteittensd takia. (Parviainen ym. 2016, 12.)

Ruumiillisuus rekrytointiprosessissa

Rekrytoijia voi pitdd tietynlaisina portinvartijoina tydeldmiin. Rekrytoija nidkee vuosittain satoja
erilaisia ty0ruumita, ja koittaa arvioida niitd ruumiillisten kohtaamisten ja ensivaikutelmien kautta.
Némi kohtaamiset siséltdvdt paljon moniaistista kommunikaatiota, joka tiivistyy lopulta af-
fekteiksi. Niitéd affekteita rekrytoija kdyttad hyvikseen rekrytointipdétostd tehdessdin joko tiedos-
taen tai tiedostomatta. Affektit ovat tiedostamattomia ja somaattisia vélittomia vastenmielisyyden
tai vichdttymisen kokemuksia. Affektit perustuvat affektiteoreettiseen tutkimusotteeseen, jota on
kéytetty runsaasti sukupuolentutkimuksen kentélld. (Parviainen & Kinnunen 2016, 52-53.) Suo-
men laki kuitenkin méérittda tiettyja ruumiillisia ominaisuuksia, joiden perusteella hakijaa ei saa
syrjid. Ketddn ei saa esimerkiksi syrjid idn, alkuperdn, kansalaisuuden, kielen, uskonnon tai seksu-
aalisen suuntautumisen perusteella. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 §9.) Laki ei kuitenkaan esté

rekrytoijan alitajunnan tapaa lukea saamiaan affekteja ja tehdé pdétoksid niiden mukaan.

Parviaisen ja Kinnusen (2016) tutkimuksessa tulee ilmi, ettd yhdenvertaisuuslain kieltimii syrjin-
tad kuitenkin tapahtuu. Heidén tutkimuksensa paljasti esimerkiksi sen, ettd yli 50-vuotiaat tydnha-
kijat kokevat syrjintdd ikdnséd vuoksi. Ikédén liittyvi syrjintd on usein liittynyt vahvoihin stereoty-
pioihin liittyviin oletuksiin. Y1i 50-vuotiaihin tydnhakijoihin on liitetty esimerkiksi oletus hitaasta
oppimisesta, muutosvastaisuudesta ja pitkistd sairaslomista. Parviaisen ja Kinnusen haastattelemat
rekrytointikonsultit myds kertoivat suorasta etnisyyteen perustuvasta syrjinndstd. Jotkut yritykset
eivdt suostuneet edes tapaamaan ulkomaalaisia tyontekijoitd, vaikka konsultit pitivét heité erittdin

sopivina avoimeen positioon. (Parviainen & Kinnunen 2016, 52-53.)

Nékyvit tatuoinnit, lavistykset, alternatiivinen-tyyli, kaljuus ja ihosairaudet yhdistettynd “vaéardan”
tyduraan vaikuttavat rekrytointipdatokseen. Tiettyihin aloihin liittyy siis vahvasti olettamus tietyn-
laisesta ulkondostd. Hakijan “vadrdnlaiset” ulkoniddn viestimét affektit voivat siis merkittavésti vai-
kuttaa ty6llistymiseen tietylld tyomarkkinan alueella. Ulkondon tuottaviin affekteihin liittyy myos
sukupuolten vélisid eroja. Miehet padsevit helpommalla, kun taas naisilta odotetaan siistimpéa ul-

koasua. Paljastavaa pukeutumista pidetddn my0s isompana ongelmana, jos kyseessd on nainen.
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(Parviainen & Kinnunen 2016, 52-53.) Ulkond6n osuus rekrytoijan kokemuksessa laajenee vield
ottaen huomioon sen, ettd ulkondkod pidetddn yhtend isoimpana halo-efektin aiheuttajista. Palaan
halo-efektiin seuraavassa alaluvussa. (Forgas & Laham 2016, 226.) Parviaisen ja Kinnusen tutki-
mus hyvisti tyypeistd ty0eldméssi péddtyi haastateltavien toteamukseen siitd, ettd ihminen joko on

tai ei ole hyva tyyppi.

2.2  Halo-efekti

Halo-efektilld tarkoitetaan kognitiivisia vinoutumia, jotka muodostuvat ihmisten vuorovaikutuk-
sessa. [hminen muodostaa tdlloin olettamuksen, ettd toisen ithmisen yhden positiivisen attribuutin
perusteella myds ihmisen muut attribuutit ovat positiivisia. Ulkond6n ndhddén olevan yksi yleisim-
mistd halo-efektin aiheuttajista. (Forgas & Laham 2016, 226). Esimerkiksi viehéttdva ulkondko voi
hédmiti luulemaan, etti kyseinen henkil6 olisi myds viisas (Palmer & Peterson 2021, 552; Forgas
& Laham 2016, 226). Halo-efekti ei synny pelkéstién ulkondostd, vaan myds esimerkiksi ihmisten
kasvojen ilmeilld on merkitystd. Esimerkiksi [hmiset, joiden kasvojen piirteitd pidetdédn pehmeina,
kuvitellaan useammin olevan syyttomia tai rehellisid (Bal 2022, 582). Halo-efektistd tunnetaan
my0s negatiivinen halo-efekti. Sillé tarkoitetaan vastaavasti tilannetta, jossa toinen muodostaa toi-

sesta henkilostd negatiivisen kuvan yhden attribuutin perusteella (Forgas & Laham 2016, 226).

Halo-efektin késitteend esitti ensimmaisté kertaa vuonna 1920 Edward Thorndike. Késitteen nimi
juurtaa juurensa keskiaikaisesta metaforasta, jossa pyhimyksen pddn pddlld loistaa mielikuvituk-
sellinen loistava kehé. Kehd kuvaa pyhimyksen puhtautta ja yleistd hyvyyttd. Halo-efektid on tut-
kittu paljon etenkin sosiaalitieteissd. Se ndhdddn vaikuttavana tekijédnd prosessiin, jossa ihminen
muodostaa vaikutelman toisesta. Halo-efekti valuu elimdamme kaikille osa-alueille. Tutkimuksen
osoittavat, ettd esimerkiksi viehéttavit ihmiset kerddvit ympérilleen enemman ystdvid, tulevat to-
denndkdisesti palkatuiksi, ja etevdt paremmin opinnoissaan. Halo-efektin seuraukset voivat johtaa
jopa niin pitkille, ettd viehattavimmiksi koetut ihmiset saavat hankittua itselleen paremman sosi-
aalisen pddoman. Sosiaalinen pddoma nidhdadn nykypéivina tirkeédnd ominaisuutena, joka vaikut-
taa ihmisen mahdollisuuksiin eldmédssd. Tdma juontaa siitd, ettd viehattavdmpi ihminen, joka hyo-

tyy halo-efektistd, kokee itsensd hyviksytymmaéksi, ja on ndin avoimempi luomaan suurempia
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sosiaalisia verkostoja. (Palmer & Peterson 2021, 552-553.) Halo-efekti ei my0Oskdén koske vain
aikuista vdestdd, vaan sen ilmenemistd ndhddin myds lapsilla. Esimerkiksi lapsen epdsuvaittava
kiytos ndhddan enemmin hyviksyttivana, jos lapsi sattuu olemaan viehéttidvd (Forgas & Laham

2016, 280).

Halo-efektid tutkitaan perinteisesti testiryhmilld, joille esitetdén testihenkilostd aluksi yksi vahva
positiivinen attribuutti. Tdmin jilkeen arvioidaan kuinka tdimé ensimmadiseksi esitetty attribuutti
vaikuttaa testiryhmén vastauksiin, kun heille esitetddn muita testihenkilon attribuutteja. Taulukosta
1. voi ndhdé tulokset viehdttivyyden vaikutuksesta siithen, kuinka henkilon muut ominaisuudet
muille néyttaytyvit. Korkeampi numero viittaa positiivisempaan reaktioon. Taulukon 16yddkset
ovat osa tunnettua Dion, Berscheid ja Walsterin (1972) viehéttdvyyden halo-efektin tutkimusta.
Tutkimuksessa vertailtiin, kuinka henkilon ominaisuudet nahtiin, kun hén oli viehattava, keskiverto
tai epdviehdttava. Testihenkild oli nainen, ja tutkimus toteutettiin testiryhmaélle. Viehéttdvin hen-
kilo néhtiin melkein kaikilla osa-alueilla positiivisemmassa valossa. Yleinen onnellisuus néhtiin
yhtdldisend keskiverto ithmiselld ja viehattdavélld ihmiselld. Hyvin mielenkiintoista kuitenkin oli,
ettd parempana vanhempana nahtiin keskiverron nékoinen henkild. Testiryhmén piti luottaa vain
heidén kognitiiviseen illuusioonsa arvioidessaan heille esitettyjd henkilon muita ominaisuuksia.
Téma ei kuitenkaan tuottanut testiryhmélle vaikeuksia, ja he paityivit luottamaan lopulta kognitii-

viseen vinoumaansa eli halo-efektiin. (Forgas & Laham 2016, 280.)
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Taulukko 1. Henkilon fyysisen ulkond6n vaikutus sithen kuinka heiddn muut ominaisuudet néyt-

taytyvét

Arvioidut ominaisuudet Kohteen fyysinen ulkondko
Epdviehdttdivi Keskiverto Viehdttdvd

Henkilon sosiaalinen viehétys 56.31 62.42 65.39
Oletettu asema toissd 1.70 2.02 2.25
Kompetenssi avioliitossa 0.37 0.71 1.70
Kompetenssi vanhempana 3.91 4.55 3.54
Sosiaalinen ja ammatillinen onnellisuus ~ 5.28 6.34 6.37
Yleinen onnellisuus 8.83 11.60 11.60
Kuinka oletettavasti kohde on aviolii- 1.52 1.82 2.17
tossa

(Forgas & Laham 2016, 280.)

Halo-efektin voisi siis kuvitella valuvan myds rekrytoinnin saralle, ja ndin myos tutkimukset osoit-
tavat. Rekrytoiva henkil6 voi tehda kaksi erityyppisté virhettd rekrytointiprosessissa. Ensimmaéinen
virhe on védrin kandidaatin valitseminen seuraavalle kierrokselle, ja toinen on oikean kandidaatin
tiputtaminen rekrytointiprosessista. Ndméa virheet voivat johtua rekrytoijan kognitiivisesta vi-
noumasta, eli halo-efektistd. (Forgas & Laham 2016, 223; Palmer & Peterson 2021, 552; Scigala
2021, 81.)

2.3 Intuitio

Intuitiot ovat ihmisten affektiivisesti latautuneita arvioita ympéroivastd maailmasta, jotka syntyvit
tiedostamattomien, nopeiden ja kokonaisvaltaisten assosiaatioiden kautta (Gore & Sadler-Smith
2011, 304). Intuitiolla on merkitys padtoksenteossamme, mutta se on my0s olennainen osa luovaa

prosessia. Sen rooli ndhdddn tdrkednd ldpi ammattialojen matematiikasta hoitotyohon. Myos
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tydeldméntutkimuksessa on noussut esille intuition merkitys tyodliitinndisessa paitoksenteossa. In-
tuitio ndhtiin yhden tutkimuksen mukaan avainasemassa korkeampiin positioihin liittyvissd onnis-
tuneessa paitoksenteossa. (Dane & Pratt 2007.) Intuitio on tietdmisen tapa, jonka prosessi ei ole
tietoisuuden tavoitettavissa, vaikka lopputulos onkin. (Raami & Mielonen 2011, 244.) Intuition
tarkasta madritelmésta ei vallitse yksimielisyyttd, vaan monet tutkijat ovat mallintaneet ilmi6té eri
menetelmien avuin, myds ei-tieteellisten. Intuitioon on yhdistetty myos sanattoman tiedon proses-
sia. (Gore & Sadler-Smith 2011, 306; Raami & Mielonen 2011, 244.) Intuition luonteen vaikea
ymmaértdminen voi joskus myds johtaa intuition mystifiointiin sekd kasitykseen siitd, ettd se olisi

jonkinlaista ennustamista tai selvinnékoisyyttd. (Raami & Mielonen 2011, 244.)

Viimeisen vuosikymmenen ajan tieteellinen keskustelu intuitiosta on huomattavasti lisdéntynyt.
Intuitiota pidettiin pitkddn yhtendisend ilmioné, mutta uusimmat tutkimukset ovat kuitenkin véit-
taneet intuition olevan moniulotteinen ilmid. Intuition tutkiminen monimuotoisena ilmiéné on kui-
tenkin osoittautunut haastavaksi. Organisaatiokdyttdytymisen tutkijat Allison ja Hayes (1996) péét-
tivit esimerkiksi olla purkamatta intuitiota sen enempéé palasiksi, ja késitteellistivét se osaksi ih-
misen kognitiivisia kykyja. Sosiaalipsykologian tutkijat Pacini ja Epstein (1999) taas koittivat ka-
sittdd intuitiota purkamalla sen intuitiiviseen kykyyn ja intuitiiviseen osallistumiseen. Yleinen tapa
jaotella intuitio on ollut myds erotella intuitiivinen lopputulos ja intuitiivinen prosessi. (Gore &

Sadler-Smith 2011, 304.)

Ihmisen ajattelua voidaan kuvata kaksoissysteemimallilla (Kuvio 1.). Systeemi 1 on tiedostamat-
tomaan intuitiivista ajattelua ja systeemi 2 on tietoista rationaalista ajattelua. Systeemi 1, eli intui-
tiota pidetdén evolutiivisesti vanhempana kahdesta jirjestelmistd. Sen ydin on nopeissa, rinnak-
kaisissa ja automaattisissa paatoksenteoissa, mahdollistaen paédtdksenteon tietoisen paittelyn puut-
tuessa. Systeemi 2, eli paittely on evolutiivisesti uudempi, ja sen ydintoiminnot ovat paljon hi-
taampia, sarjamuotoisia ja vaativat ponnistelua. Ndma ydintoiminnot mahdollistavat hypoteettisen
ajattelun ja abstraktin paittelyn. Taémén médritelmdn mukaan intuition ollessa osa systeemi 1:sti,
voisi intuitiivinen prosessi olla esimerkiksi vaistonvarainen toiminto, yliopitut kyvyt (pyorily), tai
tuntemus potentiaalisuudesta (valinta vaihtoehtojen vililld). (Gore & Sadler-Smith 2011, 305;
Raami & Mielonen 2011, 245-246.) Monet tutkijat ovat kuitenkin nostaneet esille, ettd on tirkeda

jatko-tutkia systeemi 1:sen sisdlld vallitsevia eri mekanismeja, eikd yksinkertaistaa asiaa liikaa.
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(Gore & Sadler-Smith 2011, 305-306) Molempia ajattelun malleja tarvitaan, koska ilman intuitiota
ei synny uutta ymmarrystd, mutta rationaalista paittelyé tarvitaan tiedon uuden tiedon analysointiin

ja testaamiseen (Raami & Mielonen 2011, 246).

Systeemi 1 (intuitio) Systeemi 2 (paittely)
Evolutiivisesti vanha Evolutiivisesti nuori
Tiedostamaton Tiedostava
Implisiittisté tietoa Eksplisiittisté tietoa
Nopea Intentionaalinen, kontrolloitu
Rinnakkainen Hidas
Intuitiivinen Sarjallinen
Vaivaton Tydlds
Emotionaalinen Neutraali
Kéytdnnollinen Looginen

Kuvio 1. Ajattelun kaksoissysteemimalli havainnollistettuna (Raami & Mielonen 2011, 246.)

Systeemi 1:sen sisélld intuitiota voidaan purkaa yleisluontaisiin ja aihekohtaisiin mekanismeihin.

Yleisluontaiset mekanismit patevit yli aihealueiden, ja ilman niitd ei olisi aihealueellisia mekanis-
meja. Yleisluontaisten mekanismien tirkeys perustuu viitteeseen siitd, ettd systeemi 1:nen on luotu
tiettyjen etukiteen asetettujen ongelmien ratkaisemiseen. Tamén vuoksi ihmisille on kehittynyt
luontainen motivaationallinen jarjestelmd, joka tarjoaa positiivisia ja negatiivisia affekteja paatok-
senteon avuksi. Yleisluontaiset intuition mekanismit ovat seuraavanlaisia.: (1) heuristiikan so-
veltaminen epivarmassa tilanteessa, (2) monimutkaisten aiheelle merkityksellisten skeemo-
jen hankkiminen ja aktivointi ja (3) affektien kiyttiminen piitoksenteossa. Psykologia uskoo
yleisluontaisten mekanismien syntyneen ihmisten evoluution kautta tarpeesta selviytyd jatkuvasti
muuttuvassa maailmassa. Psykologian tutkijoiden mukaan ilman yleisluontoisia mekanismeja ih-
miselld ei voisi olla kykyé ratkaista uusiutuvia ongelmia uusilla tavoilla. Thmiselle on kehittynyt
jérjestelmd, joka tunnistaa positiivisia ja negatiivisia affekteja, joiden tarkoituksena on auttaa rat-
kaisemaan ongelmia supistamalla mahdollisten ratkaisujen miirda. (Gore & Sadler-Smith 2011,

305-3006)
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Kaésittelen ensimmaéiseksi intuition yleisluontoisista mekanismeista ensimmaisté, eli (1) heuristii-
kan soveltamista epdvarmoissa tilanteissa. Heuristiitkka on késitteend yksinkertainen séantd, tai
strategia, jota ihminen kéyttdd ongelmanratkaisussa tai paatoksenteossa, kun se haluaa saavuttaa
ratkaisun ilman ylimiérdistd vaivaa tai mahdollisimman nopeasti. Heuristiikan kdyttdminen epa-
varmassa tilanteessa on mahdollinen kasvualusta hyvinkin epérationaalisille paatoksille, mutta
etenkin affektin heuristiikka, jossa ihminen tulkitsee positiivisia ja negatiivisia tiedostettuja ja tie-
dostamattomia affekteja, voi myds auttaa esimerkiksi hienovaraisten sosiaalisten vihjeiden oikein
tulkitsemiseen. On hyvd ymmaértdi, ettd ihmisen intuitio voi heuristisen olemuksensa vuoksi luoda
ihmiselle systemaattisia vinoumia. Intuitiivisessa pdatoksenteossa ihminen tulkitsee affektien li-
sdksi my0s aikaisemmissa tilanteissa tekemidén ratkaisuja, ja jos menneisyydessd on tapahtunut
vinouma, voi se helposti jatkaa tulevaisuudessa toistoaan. Systemaattiset vinoumat harkintaky-
vyssd muodostuvat useiden tietojenkésittelyn ja intuitiivisten virheiden seurauksena. (Gore &

Sadler-Smith 2011, 306.)

Toiseksi kdsittelemme toista mekanismia, eli (2) monimutkaisten aiheelle merkityksellisten skee-
mojen hankkimista ja aktivointia intuitiivisen arvioinnin perustana. Skeemat ovat ihmisen mielen
sisdisid rakenteita tai malleja, joita kdytetdéin tiedon jdsentimiseen, tulkintaan ja muistamiseen. Ne
koostuvat oletuksista, ajatuksista, kokemuksista ja aikaisemmin opitusta. N&itd monimutkaisia tie-
tylle aihealueelle merkityksellisid skeemoja voidaan kutsua lyhenteelld CDRS (complex domain-
relevant schemas). Kdytédn jatkossa tdtd lyhennettd. CDRS-kaavojen hankkiminen on alakohtaisen
kehittymisen kannalta tirkedd, koska se auttaa aikapaineistetussa padtoksenteossa. Jotta thminen
voi luottaa intuitioonsa, pitdé hinelld olla kertynyt nditd aihealuelle merkityksellisid skeemoja, joita
hén my06s osaa kdyttdd apunaan. CDRS- kaavoja pystyy tutkimusten mukaan oppimaan tietoisella
ja motivoituneella pitkdaikaisella harjoittelulla, jossa on mahdollisuus alan ammattilaisen palaut-
teeseen ja kdytdnnonldheiseen oppimiseen. Ihminen pystyy hankkimaan skeemoihinsa hiljaista tie-
toa ja syvempdd ymmarrystd ilman, ettd itse osaa suoraan paikantaa tiedon ldahdettd. Tdmén tyyp-
pistd oppimista tapahtuu esimerkiksi observoimisen ja erilaisille tilanteille altistumisen kautta.

(Gore & Sadler-Smith 2011, 306-307.)

Viimeiseksi késittelemme intuition kolmannen mekanismin; affektien kdyttdminen pditdksente-

ossa. Affektien vaikutusta padtoksentekoon voidaan kutsua prosessiksi, jossa affektit ”sulautuvat”
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osaksi kognitiivisia arviointiprosesseja. Kiytdn esimerkkind affektien kdyttdmistd riskin sisdlta-
vissd padtoksenteossa, johon liittyy hypoteesi somaattisista merkeistd (SMH). SMH:n teorian mu-
kaan affektien sulautuminen osaksi riskipohjaista arviointiprosessia liittyy neuroanatomiseen tie-
dostamattomaan tapahtumaan. Paatoksenteko on SMH:n mukaan prosessi, johon vaikuttaa somaat-
tiset merkkisignaalit, jotka syntyvédt ihmisen biologisen sdételyn prosesseissa. Ndiden prosessien
jalkituotokseksi lasketaan myos tunteet. Biologisella sddtelylld viitataan biologisiin mekanismei-
hin, joiden avulla organismi sédételee sisdisid toimintojaan ylldpitdékseen tasapainotilaa. N&itd ovat
esimerkiksi aineenvaihdunta, 1dmmdonséétely, verenpaine, syke ja liuta muita elintoimintoja. So-
maattiset merkit voi siis toimia erdénlaisina neurobiologisina varoitusmerkkeind viestiesséén ruu-
mille hyvdn” ja “pahan” tuntemuksia. Tdtd voisi arkikielelld kutsua vaistonvaraiseksi tunteeksi.
Tai sitten intuitioksi. Ydinajatuksena SMH:ssa on, ettd nimi ruumiin somaattiset ja viskeraaliset
(siséelinten) signaalit muodostavat mallin, joka toimittaa signaaleja ja ohjaa ndin paatoksentekoa
tietoisuuden ulkopuolella, esimerkiksi rajaamalla vaihtoehtoja. (Gore & Sadler-Smith 2011, 307—
308.)

Intuition tutkimuksen koetulokset ovat tuoneet esille viitteitd, ettd ihminen voisi kehollisesti tietda
joitain asioita jopa tarkemmin kuin rationaalisesti. Ja ndin voisi tapahtua jo ennen rationaalisen
mielen tulemista mukaan. Thminen on pystynyt kehollisesti tietdméén asioita, vaikka tieto ei olisi
ollut aikaisemmin opittua. Tdma osoittaa sen, ettd intuitio voi pitdd sisdllddn sellaisia tietimisen
prosesseja, joita emme vield tunne tai pysty mallintamaan. Intuitiivisen ja rationaalisen ajattelun
suhde ei siis ole niin selked, kun voisi aluksi ymmaértdd, vaan sopivat prosessit riippuvat paljon
kayttdjdsta ja tilanteesta. Kumpikaan tapa ajatella ei siis tuota eksplisiittisesti parempia ratkaisua,
vaan niiden yhdistdminen ainakin saatavilla olevan tiedon valossa voisi johtaa parhaisiin lopputu-

loksiin. (Raami & Mielonen 2011, 246.)

Intuitio ensivaikutelmassa

Aikaisemmissa kappaleissa keskityin keskustelemaan intuition yleisluonteisista mekanismeista,
mutta tutkielmani aiheen kannalta on tirked syventyd myds erikseen sosiaaliseen intuitioon, joka
on intuition aluekohtainen mekanismi. Sosiaalisen intuition méiéritelmé on nopea ja automaattinen:
toisen ihmisten tiedostomaton arviointi verbaalisten ja ei verbaalisten indikaattoreiden kautta.

(Gore & Sadler-Smith 2011, 311-313.)
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Sosiaalinen intuitio ndhddan kehittyneen meille evoluutiossa sen tuoman mahdollisen lisdénty-
misedun takia. Kyky tunnistaa sosiaalisia piirteitd lajitovereista, ja tunnistaa sitd kautta mahdolliset
kumppanit, yhteistydhon kykenevit ja epdluotettavat. Kyky tunnistaa toisen tunnetilat ja motiivit
auttoivat myds tunnistamaan mahdollisen vaaran. Ne jotka kykenivét tunnistamaan vaaran, ja ndin
ollen myos vilttdiméén sen todenndkdisemmin, elivdt huomiseen ja levittivét jilkeldisten kautta
omia geenejinsd. TAma sama narratiivi ja tapa tunnistaa vieras joko ystaviksi (herdttdd positiivisia
tuntemuksia) tai viholliseksi (heréttd4 negatiivisia tuntemuksia) toistuu yhé tdné péivina erilaisissa
konteksteissa, kuten valintahaastattelut, neuvottelut ja ryhmadynamiikka. Myos tdméin mekanis-
min tarkastelussa on tdrked muistaa, ettd vaikka intuitiiviset sosiaaliset arviot voivatkin olla tark-

koja, ovat nekin alttiita vinoumille. (Gore & Sadler-Smith 2011, 311-313.)

2.4  Stereotypiat

Kisitteen “’stereotypiat” esitteli sosiaalitieteissd ensimmaéistd kertaa Walter Lippman kuuluisassa
teoksessaan Public Opinion (1922). Hin selitti stereotypiat “piddssdmme olevina kuvina”, jotka
yksinkertaistavat ihmisen nikemyksen eri ihmisryhmisté. Sitd voisi kutsua my0s pédéssi tapahtu-
vaksi luokitteluksi. [hminen luottaa yksinkertaistettuihin kuviin muodostaessaan ja ilmaistessaan
mielipidettddn muista. Lippmanin mukaan téllainen kaava petaa alustan vddrinymmarryksiin ja
konflikteihin. Stereotypiat vérittdvat todellisen kokemuksen toisesta ihmisestd viéristyneilld en-
nakkokasityksilld. Lippmanin mukaan stereotypioilla on tapana toimia meissi niin, “ettd emme
katso ensin itse, ja sitten vasta tuomitse, vaan tuomitsemme ensin ja sitten vasta katsomme”. (Ope-

rario & Fiske 2001, 22.)

Stereotypiat kohdistuvat usein negatiivisimmin heikommassa asemassa oleviin, kuten seksuaalivé-
hemmist6ihin, naisiin, vanhuksiin ja pienempiin etnisiin ryhmiin. Ndihin ryhmiin kuuluviin ihmi-
siin liitetddn tiettyjd ominaisuuksia tai kiyttaytymismalleja, jotka ovat usein liiallisesti yleistettyja,
vadrinymmadrrettyjd, ja tuomitsevat ndihin ryhmiin kuuluvien kéytoksen ja persoonalliset piirteet.
Tétéd 1lmiotéd kutustaan stereotypioiden tutkimuksessa stereotypioiden sisdllon luonteeksi. Sisdllolld

tarkoitetaan tdssd kontekstissa sitd mihin tai keneen stereotypiat kohdistuvat. Don Operario ja
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Susan T. Fiske (2001) esittelee teoksessa Blackwell handbook of social psychology intergroup pro-
cesses stereotypioiden sisdllon noudattavan yleisid psykologisia periaatteita. Ne esiintyvét stereo-
typioissa seuraavalla tavalla: a) stereotypioiden sisdltdvat epdmadrdiset uskomukset heijastuvat ih-
misryhmien vilisiin suhteisiin, b) stereotypiat lisdé kasityksid negatiivisesta ja ddrimmadisestd kéyt-
taytymisestd ja c) stereotypiat ylldpitavét jaottelua ryhmien “me” ja ’ne” vélilld. (Operario & Fiske

2001, 24.)

Stereotypioiden sisilto

Gordon Allporttia (1954) pidetdén ennakkoluulojen tutkimuksen yhteni esi-isénd, ja hdn kuvasi
stereotypioiden luonnetta teoksessa The Nature of Prejudice antipatiana normaalista poikkeavia
thmisryhmid kohtaan. Kuitenkin sosiaalipsykologian keskuudessa on todettu, ettd puhdasta antipa-
tiaa esiintyy stereotypioissa harvoin. Pikemminkin stereotypioissa esiintyy epamaédriisid oletta-
muksia, joihin sekoittuu enimmaikseen negatiivisia attribuutteja. Stereotypiat, joissa yhdistyy seki
myoOnteisia ettd kielteisid ndkemyksid tietyistd ryhmistd, ovat seuraus ryhmien vélisistd rakenteel-
lisista suhteista. Ryhmén (1) suhteellinen asema ennustaa nihddadnko kohderyhmé pétevédni vai
kyvyttoméana, kun taas (2) keskindinen riippuvuus ennustaa, ndhdéénko kohderyhmé mukavana vai
ei. Namai kaksi ominaisuutta, eli mukavuus ja kyvykkyys, ndhdidén ambivalentin uskomusjérjestel-
mén ydinreunaehtoina. Ambivalentti uskomusjérjestelmé on stereotypioiden sisdllon tutkimuksen
teoria. Vihemmistoon kuuluvat ihmisryhmat ndhddan usein hyvin korkealla toisessa mittarissa ja

matalana toisessa. (Operario & Fiske 2001, 24.)

Tutkimuksen kautta on pystytty todistamaan esimerkkejd ambivalentista uskomusjérjestelmaisti,
joka kuvaa stereotypioiden sisdltod. Ihmisryhmii, joita pidetdédn mukavina, mutta kyvyttdmind ovat
esimerkiksi seuraavat: vanhukset, kehitysvammaiset ja kotirouvat. Kyvykkiind, mutta ei kivoina
pidetddn taas mustia ammattilaisia, feministejd, liikenaisia ja juutalaisia. Nédiden eri ryhmien ku-
vaukset reflektoituvat kyseisen ryhmén suhteesta valtavdeston kanssa, joka tdssd tapauksessa on
valkoinen keskiluokkainen mies. Toinen ryhmé néhdéan ei-kivana, koska valtavdestd nékee heidat
uhkana, kun taas ensimmadistd mukavaksi koettua ryhméa ei ndhdd uhkana. Tdmén analyysin pe-
rusteella uskotaan, ettd vain valtavdestoon kuuluvat pystyvit hyStymadin siitd, ettd he voidaan

ndhdd samaan aikaan sekd mukavana ettd kyvykkéané. (Operario & Fiske 2001, 25.)
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Miten ja miksi stereotypiat syntyviit

Stereotypioista puhuminen on Lippmanin (1922) teoksen jdlkeen viimeisen 80 vuoden aikana pééas-
syt osaksi valtamedian otsikoita (Riihimdki 2020). Otsikot keskittyvit etenkin stereotypioiden
poistamiseen ja tiedostamiseen. My0s osana organisaatioiden koulutuksia on erilaisia tydpajoja
stereotypioiden purusta. Nayttéisi siltd, ettd yhteiskunnassa on tunnistettu stereotypioiden negatii-
viset puolet. Miksi stereotypiat sitten esiintyvit ihmisilld jatkuvasti? Mistd ne tulevat ja miksi?
Stereotypiat ovat ihmisen kognitiivisen jdrjestelmin luontainen sivutuotos, ja sisdltdvét niin nega-
titvisia kuin positiivisia attribuutteja ihmisryhmisti. (Operario & Fiske 2001, 23.) Stereotypiat voi-
vat olla olemassa hitaan oppimisen muistossa, vaikka ihminen itse kieltéisi niiden olemassaolon.

Eli ne voivat olla tiedostamattomia. (Gore & Sadler-Smith 2011, 311-313.)

Stereotypioiden ymmairtdmiseen on monta erilaista mallia, joista esittelen seuraavaksi keskeisim-
mét. Ensimmadisend késittelen “prototyyppimallia”. IThmisten aivot tuottavat prototyypin, joka
edustaa stereotyyppistd tietyn ihmisryhmén edustajaa. Esimerkiksi kotivaimon prototyyppi voisi
sisdltdd olettamuksen hyvin mukavasta, mutta alhaisen dlykkyysosamiirin omaavasta naisesta.
Néin ihmisen aivot luontaisesti luokittelevat saatua tietoa ndiden prototyyppien ympdarille. Kuiten-
kin useissa tapauksissa aivojen luomaa prototyyppié ei ole oikeasti olemassa, vaan se on keksitty
yleistys, eikd ihminen ole vélttdmattd ikind tavannut prototyypin mukaista yksiload. Prototyyppeihin
perustuvat stereotypiat ilmenevit erityisesti silloin, kun havainnoijilla on erittdin vihén kokemuk-

sia thmisryhméén kuuluvista. (Operario & Fiske 2001, 22-23.)

Kun havainnoitsijalla on enemmén konkreettisia esimerkkejé tiettyyn ihmisryhméén kuuluvista,
puhutaan “esimerkillisestd mallista”. Havainnoitsija yhdistda télloin tiettyyn kategoriaan kuuluvan
thmisen hidnen aikaisempaan kokemukseensa kyseiseen kategoriaan kuuluvan kanssa, eiké yleiseen
prototyyppiin. Esimerkiksi "Hén muistuttaa minua vanhasta luisteluvalmentajastani”, eikd “Hén
muistuttaa minua perinteisestd luisteluvalmentajasta”. Jilkimmainen tapa olisi prototyyppimallin
mukainen. Esimerkillinen malli ehdottaa, ettd kategorisoinnissa olisi enemmén tilaa vaihtelulle,
riippuen kontekstista. Yhteistd prototyyppi mallin kanssa on, ettd havainnoitsija liittdd kohtee-
seensa hyvin konkreettisia piirteitd abstraktien kuvauksien sijaan. Esimerkillinen malli korostuu

etenkin silloin, kun havainnoitsijan muistot hdnen kdyttdmistd esimerkistddn ovat vahvoja.
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Stereotypiat kuitenkin tdssd mallissa hdlvenevét verrattain nopeasti, kun havainnoitava kohde ei

sovi kaytettyyn esimerkkiin. (Operario & Fiske 2001, 29.)

Esimerkillisen ja prototyyppisen mallin yhdistda assosiatiivisen verkoston malli. Tdmé mallin mu-
kaan tieto on sdilotty diskreetteihin mentaalisiin rakenteisiin, joita voidaan kutsua solmukohdiksi.
Némai solmukohdat muodostavat verkoston, jossa eri kisitteet ja stereotypiat ovat keskenédén lin-
kittyneiti toisiinsa. Jokainen solmukohta reagoi vain yhteen konseptiin, esimerkiksi nimeen, paik-
kaan, visuaaliseen konseptiin tai persoonallisuuden piirteeseen. Mielen aktivoidessa yhden kisit-
teen tai stereotypian, aktivoi se samalla siithen linkittyneitd muita solmukohtia. Esimerkiksi késite
’luova” voi olla linkittynyt kdsitteeseen innovatiivinen tai “episovinnainen”. Assosiatiivisen mal-
lin mukaan ndmi verkostot muodostavat ihmisen sisdiset kuvaukset tai mallit ympéroivastd maail-
masta ja ithmisistd. Yleinen uskomus on, etti stereotypiat syntyvit ndiden solmukohtien verkoston

kautta tiedostamatta. (Operario & Fiske 2001, 29-30.)

Yhteenveto stereotypioista

Stereotypiat tulee ymmaértdd monimutkaisena universaalina kokonaisuutena, jota ei voi katsoa vain
yhdestd nédkokulmasta. Thmissuhdetasolla stereotyypit reflektoivat ihmisryhmien vélisid rakenteel-
lisia suhteita. Kun taas yhteiskunnallisella tasolla ne reflektoivat isommassa kuvassa tietyn ihmis-
ryhmén asemaa. Kognitiivisella tasolla stereotypiat ovat ihmisen tapa kéasittdd ympéroivad maail-
maa. Stereotypiat helpottavat ihmistd jatkuvassa tiedon tulvassa kategorisoidessaan ihmisid ke-
vyinkin perustein tiettyyn lokeroon. Stereotypiat ovat tietynlaisia kognitiivisia oikoteitd ithmisen
arviointiin. Stereotypiat ovat samaan aikaan ihmisen peritty taipumus, kuin mahdollisesti yhteis-
kuntaa vahingoittava uskomussysteemi. Stereotypioiden tutkijoista monet ovatkin ilmaisseet tér-
kedmmaéksi enemminkin kysymyksen mihin stereotypioita kdytetddn, eikd niinkdén, onko niiden

sisélto totta. (Operario & Fiske 2001, 27.)

Stereotypioista on mahdollista oppia pois, mutta se voi olla hyvinkin aikaa vievaa ja vaikeaa. Yksi
yleisesti hyviksytty teoria on, ettd ihmisen kokiessa omien stereotypioidensa kanssa ristiriitaisia
kokemuksia, muokkaavat ne hiljalleen stereotypioita tietystd ihmisryhmastd. Tdma kuitenkin vaatii

useampia stereotypioita rikkovia kohtaamisia Stereotypioiden ominaisuudet kuitenkin vaikuttavat



22

sithen, kuinka todennékoisesti tai helposti ne ovat muokattavissa. Positiiviset stereotypiat ovat to-

denndkoisemmin muokattavissa, kuin negatiiviset.

Stereotypiat rekrytoinnissa

Stereotypiat vaikuttavat my0s rekrytointeihin. Esimerkiksi syrjintdé voi tapahtua stereotypioiden

pohjalta. Noin joka kymmenes yli 45-vuotiaista tyontekijoistd kokee ikédsyrjintdd. Luku perustuu

vuoden 2008 Tydeldméntutkimukseen. Esimerkiksi Ikdén voidaan yhdistdé stereotypia ihmisesta,
joka on muutosvastainen, vanhanaikainen ja jolta uupuu energiaa. Todellisuus voi kuitenkin olla

aivan toinen. (Viitasalo 2011, 266.) Myds maahanmuuttajien kokema syrjintd perustuu negatiivi-

siin stereotypioihin maahanmuuttajista (Lehtovaara 2021).

Suomessa on teetetty laaja tutkimus koskien stereotypioiden vaikutuksesta rekrytointiin. Stereoty-
pioiden vaikuttaessa rekrytointiin voidaan myos puhua tilastollisen syrjinnidn mallista. Tétd termid
kiytetddn taloustieteissd tyOpaikkasyrjintdd mitattaessa. Malli perustuu siihen, ettd tyonantajalla on
enemman tietoa enemmiston ryhmastd. Talloin enemmistoryhméén kuuluvat tyonhakijat signaloi-
vat tyonantajalle luotettavampaa kuvaa. Helsingin kaupunki toteutti vuonna 2020 pilotin anonyy-
mista rekrytoinnista. Tavoitteena oli vahentdd tyopaikkasyrjintdd. Hakemuksista poistettiin nimi,
sukupuoli, syntymaaika, osoite sekd didinkieli. Rekrytoiva esihenkild valitsi hakijat haastatteluun
rajatun hakemuksen perusteella. Anonyymisyys kuitenkin luontaisesti poistui haastattelun aikana.
Tutkimus kuitenkin paljasti, ettd rekrytoinnin alkuvaiheen anonyymisyys paransi niiden hakijoiden
rekrytointimahdollisuuksia, jotka olisivat voineet olla tydsyrjinndn kohteena. Hakijat, joilla oli vie-
raskielinen sukunimi tai olivat yli 55-vuotiaita, paransivat rekrytointitodenndkdisyyttddn ja saivat
enemmain haastattelukutsuja. Anonyymisyys ei kuitenkaan parantanut naisten asemaa rekrytoin-

neissa. (Kanninen, O., Virkola, T., Lilja, E. 2022. 83-124.)

2.5 Rekrytointiprosessi madrittamassa hyvaa tyyppia

Kisiteltdessd hyvin tyypin vaikutusta rekrytointiprosessissa ja rekrytoijan ndkokulmaa hyvisti

tyypistd, on tirkedd avata tarkemmin rekrytointiprosessin teoriaa ja rekrytoijia yleisemmin
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ammattiryhménd. Seuraavissa kappaleissa kisittelen teorian kautta rekrytointiprosessin merki-

tystd, luonnetta ja rekrytoijien oman taustan vaikutusta prosessin lopputulemaan.

Rekrytointi on yritykselle strateginen kilpailutekiji, jonka kautta yritys pystyy esimerkiksi pyrki-
méén tavoitteisiinsa ja toteuttamaan toimintasuunnitelmaansa. Rekrytointi on péétds, jota tulee kat-
soa kauaskantoisena ja isona sijoituksena. Onnistunut rekrytointi voi hyodyttda yritystd yllattdvan
suuresti, kun taas epdonnistunut rekrytointi voi aiheuttaa pitkdkantoisia seurauksia niin yritykselle
kuin palkatulle henkildlle. (Koivunen 2017.) Rekrytointi voi arvioiden mukaan keskimairin mak-
saa yritykselle kaikkea 25 000 ja 70 000 euron vililld. Lopulliseen summaan vaikuttaa rekrytoiva
yritys, valitut rekrytointimenetelmait ja tehtévi, johon rekrytointia tehddin. (Hyyppinen 2007,
197.) Rekrytoinnin tirkeyden vuoksi moni yritys kallistuukin kadyttdmdin henkilostopalvelualan
yritystd (Koivunen 2017, 242).

Rekrytointiprosessissa rekrytoija on havainnoitsijan asemassa, ja hinen saamansa vaikutelma méaa-
rittdd rekrytoinnin lopputuleman. Rekrytoijan ollessa havainnoitsijan asemassa, vaikuttaa myos ha-
neen aikaisemmin esitteleméni kognitiiviset tekijit, kuten intuitio, stereotypiat ja halo-efektit. Rek-
rytoijan tyd on 10ytdé oikea henkild tiytettdvissd olevaan positioon, ja ndin ollen hén pyrkii muo-
dostamaan erilaisia ideaalityyppejd, joiden kautta voisi tehokkaasti tayttdd avoimet positiot. Ideaa-
lityyppi voi siis nopeuttaa rekrytointiprosessia, mutta samanaikaisesti kapeuttaa valinnan mahdol-

lisuuksia. (Koivunen 2017).

Rekrytointiprosessi sisdltdéd kaikki ne toimet ja vaiheet, jotka kuuluvat tydtekijan valintaan. Rek-
rytointi on tapahtuma, jossa mééritellddn osaaminen ja sopivuus. Rekrytointi tapahtuu aina tilan-
nesidonnaisesti ja neuvottelun perusteella ja on kiinni valloilla olevissa yhteiskunnan rakenteelli-

sissa konteksteissa. (Huilaja 2019.)

Rekrytointiprosessi saa alkunsa tydvoimatarpeesta. Organisaatiossa voi olla tarvetta uudelle osaa-
miselle, tai tarve voi syntyd luonnollisesti tyontekijdn irtisanoutuessa (Hyyppéanen 2007, 177). Pro-
sessia voidaan kuvata kolmivaiheisella rekrytointiprosessilla (Kuvio 2.). Kolmivaiheista prosessia
pidetddn hyvénd yleiskuvauksena rekrytointiprosessista. Kolmivaiheisen prosessin jokaisen koh-
dan sisdltdvat paatokset tukevat kyseisen kohdan onnistumista ja niin edelleen koko prosessin on-

nistunutta ldpiviemistd. (Huilaja 2019, 29.)
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1. Avoin tyopaikka 2. Sopivien tyontekijoi- 3. Tyontekijin
den etsiminen > valinta

Sisdltdd seuraavat pai- Sisdltdd seuraavat padtokset: Sisdltdd seuraavat padtok-
tokset: - tiedostusstrategia set:
- tydvoimatarpeesta ja - kéytettavit hakukanavat - valintakiytéinteet
uuden tyovoiman kustan- - valintakriteerit
nusmuutoksista - kuka suorittaa valinnan
- tyon sisdllostd ja tehta- - kuka on sopiva tyonte-
vékartasta kija?
- tehtdvén vaatimista
osaamisalueista

Kuvio 2. Kolmivaiheinen rekrytointiprosessi (Huilaja 2019, 29.)

Rekrytointiprosessia pidetdédn rationaalisena ja ammattimaisena tapana valita yritykselle sopivim-
mat tyontekijat. Tétd kuvaa erilaiset hyvéaksi koetut kdytdntomallit. Rekrytoinnin kiytantdmallien
tulisi olla loogisesti jarjestdytyneitd keskenédén, jokaisella tehtdvin vaatimukset tayttdvilld haki-
jalla tulisi olla yhtéldiset mahdollisuudet hakeutua tehtdvdan ja valintaprosessin kuuluisi olla oi-
keudenmukainen seki valituille kuin hyldtyille hakijoille. Néistd hyvistd rekrytointikdytdnnoista
tulisi vastata henkildstohallinnon ammattilaiset. TAiméa varmistaa prosessin oikeudenmukaisuuden.
Harvoin kuitenkaan téllainen moraalille ja ammattimaisuudelle pohjautuva ideaalimalli toimii kdy-

tannossd sddntdjen mukaisesti. (Huilaja 2019, 31.)

Heikki Huilajan (2019) véitdskirjan mukaan, rekrytointi ei ole suoraviivainen ja selvirajainen pro-
sessi, jota voisi edes saman yrityksen siséllé toistaa standardoidusti. Rekrytointi ei ole tyon vaati-
musten ja tyontekijoiden ominaisuuksien objektiivinen kohtaaminen, vaan ennemminkin neuvot-
telu, johon vaikuttaa rakenteellinen konteksti, tydmarkkinan tilanne ja tyonhakijan ja tyonantajan

rekrytointiosaaminen. (Huilaja 2019, 13)
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2.6 Pehmeit taidot rekrytoinnissa

Haastattelu on olennainen osa tyontekijén valintaa. Haastatteluiden idea perustuu ajatukseen siitd,
ettd rekrytoija pystyisi arvioimaan tydnhakijan persoonallisuutta ja toimijuutta kyseisessé tilan-
teessa. Haastattelussa syntyy my0s ensimmaéiset vahvat ensivaikutelmat, joita voi olla myds vaikea
sivuuttaa. Tydeldmassé on jo pitkdén vaadittu taitoja, jotka ovat varsinaisten tydtehtdvien ulkopuo-
lisia. Nditd voidaan kutsua pehmeiksi taidoiksi. Persoonan tarkastelulla tarkoitetaan usein rekry-
toinnissa pehmeiden taitojen mittaamista, kuten vuorovaikutus- ja tiimityotaitoja, motivaatiota ja
oppimiskykyi. Etenkin vuorovaikutuksesta on tullut hyvin tirked taito tyoeldméssd. (Koivunen
2016.) Néisti taidoista puhutaan suhteellisen avoimesti rekrytoinnin yhteydessi. Pehmeisiin taitoi-
hin kuuluu kuitenkin myds esteettiset taidot, jotka korostavat ruumiillisten ominaisuuksien merki-
tystd. Nditd ovat esimerkiksi ddnenkdyttd, pukeutuminen, ulkonéko ja sukupuoli. (Huilaja 2019,

24,75.)

Vuorovaikutus hakijan ja haastattelijan vililld on aina osa pehmeiden arvojen arviointia. Tdmén
vuoksi tiettyjen taitojen ennalta madrittiminen voi olla haastavaa, koska arviointi voi olla hyvinkin
tilannekohtaista ja kontekstisidonnaista. Tydnantajan tulisi kuitenkin pohtia sitd, mitkd pehmeit
taidot ovat oikeasti tarvittavia kyseiseen tyohon. Huilaja (2019) nostaa esille véditoskirjassaan, etti
jatkuva vaatimustason nostaminen on johtanut tilanteeseen, jossa ei osata erottaa tyontekijén per-

soonallisuutta itse tyohon liitdnndisistd taidoista. (Huilaja 2019, 28, 75.)

Pehmeit taidot ovat kuitenkin kiinnostaneet tydnantajia jo pitkdén, vaikka késitteestd usein puhu-
taankin verrattain uutena. Kyse ei siis ole tdysin uudesta ilmidstd, vaan tasapainon muutoksesta
vaadittujen taitojen ja persoonan vililld. Nykydén on voimistunut keskustelu henkilén sopivuu-
desta ty6hon, ja itse patevyys on jadnyt taka-alalle. Vaikka ilmi0 ei siis olekaan tdysin uusi on
tydeldma selkedsti muuttunut. Keskeisin syy pehmeiden taitojen merkityksen kasvulle ndhdédan
palvelutalouden murroksessa, jossa palvelualan sektori kasvoi ja palvelumainen tyotapa lisdéntyi.
Aiemmin korostettiin korkeamman koulutuksen térkeyttd, kun taas nykyédén painotetaan enem-

mén erilaistunutta osaamista ja pehmeiden taitojen merkitysti. (Huilaja 2019, 25.)
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Arlie Hochschild (1983) nidhdéén keskustelunavaajana ruumiillisuuden tuomisesta tyon tekemisen
taitoihin, ja etenkin ruumiillisuuden ja esteettisten taitojen kaupallistamisen hallinnasta. Esteettis-
ten taitojen kaupallistamisen hallinnalla tarkoitetaan esteettisten taitojen hyddyntdmistd palvelu-
tuotteen kehittdmisessd, eli asiakkaan myonteisen kokemuksen parantamista. Uusia palvelualoja,
joissa esteettisid taitoja hyddynnettiin, olivat esimerkiksi ravintola- ja hoiva-ala. Néilla aloilla tyon-
tekijédn koko ruumiillinen olemus muokkaa tuotteen tai palvelun kaupallista merkitystd. Ruumiilli-
suuden lisddntyminen ty0ssd ei kuitenkaan tarkoittanut tyon yksil6llisyyden lisddntymistd, vaan
tyonantaja hallitsee ruumiillisuuden toteutumista standardisoivilla toimintamalleilla. Nykypdivéna
palvelutyd ulottuu perinteisten palvelualojen ulkopuolelle, ja yhd useampaan tyohon liittyy asia-
kaspalvelumainen luonne. Asiakaspalvelun liséksi esimerkiksi sosiaalisia taitoja tarvitaan esimer-

kiksi tyopaikkojen yhteisollisyyden lisddntymisen takia. (Huilaja 2019, 28, 23, 75.)

Tutkimuskirjallisuudessa esiintyy useita eri termejd puhuttaessa pehmeisti taidoista. Se kuvaa sitd,
kuinka epamaédriinen késite vieldkin on. Kirjallisuudessa esiintyy pehmeisiin taitoihin rinnastetta-
via késitteitd kuten kompetenssi, persoonallinen osaaminen, yksilolliset taidot, kdrsivillisyys,
yleisosaaminen ja sosiaaliset taidot. Pehmeét taidot ovat siis vaikeasti médriteltivd kokonaisuus, ja
tutkijat pelkdavétkin sen johtavan epdmaardisten ominaisuuksien luetteloihin, jotka eivit pysty ku-
vaamaan tyon muuttunutta luonnetta ja sen yhteyttd pehmeisiin taitoihin. Samanlainen verrattava
tilanne on néhty koulutususkossa, jossa uskottiin yhd korkeamman ja laajemman koulutuksen ole-
van vastaus uuden talouden luomiin osaamisvaatimuksiin. Usko oli lopulta ylimitoitettu, ja ei pys-
tynyt vastaamaan kriittiseen kysymykseen, joka oli muuttunut osaamisen ja tyon suhde. (Huilaja

2019, 25.)
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3.  Tutkimusmenetelmat

Tutkielmani pyrkii méiéritteleméén hyvéan tyypin késitteen ja sen merkityksen rekrytointiprosessiin.
Tarkastelen aihetta rekrytointiin osallistuvien henkildiden kokemusten kautta. Haastattelen
rekrytoijia sekd rekrytoivassa asemassa olevia esihenkil6itd selvittiddkseen heiddn nikemyksensi
siitd, millainen on tydeldmin hyvé tyyppi. Tarkoituksenani on pdistd ldhelle heidén kokemustaan
ilmidstd, eikd taten tietoa voi tilastollisesti yleistdd. Teoreettisessa viitekehyksessé esittelen aiheen
aikaisempaa tutkimusta, ja avaan erindisid teorioita, jotka voivat olla vaikuttajia hyvén tyypin muo-

dostumisen takana.

Tutkielmani on laadullinen tutkimus, ja se sijoittuu laadullisen tutkimuksen kentdlld fenomenolo-
gisen tutkimussuuntauksen alueelle. Fenomenologinen ldhestymistapani nékyy valitsemissani tut-
kimusmetodeissa. Kerddn aineistoni puolistrukturoidulla haastattelulle ja analysoin saamani ai-
neiston kuvailevan fenomenologisen analyysimallin keinoin. Palaan myShemmissd kappaleissa
tarkemmin fenomenologiaan ja fenomenologisien metodien kdyttdon, ja sithen kuinka sovellan

niitd tutkielmassani.

Tutkimuskysymykseni ovat seuraavat:
1. Mistd ominaisuuksista hyvén tyypin tunnistaa?
2. Minkaélaisen painoarvon hyvén tyypin vaikutelma rekrytoinnissa saa?

3. Voiko hyvin tyypin etsimisesté koitua haittaa?

3.1 Fenomenologia

Liahestyn aihettani fenomenologisesta ndkokulmasta ja kdytéin apunani fenomenologiselle tutki-
mukselle tyypillisid tutkimusmenetelmid. Fenomenologia tutkii yksildllisid kokemuksia, ja sen esi-
isd on teoreetikko Edmund Husserl. Husserlin mééritelmén mukaan fenomenologian tarkoituksena

on tutkia noemaa, eli tietoisuutemme tiedostavaa osaa (Judén-Tupakka 2007, 62). Kokemuksen
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tutkimus on verrattain uutta verrattuna moneen muuhun konventionaalisempaan tutkimussuuntaan.
Yksilollisen kokemuksen késite on yleistynyt vasta 1800 luvulla. Kaésitteen synty on ollut vastare-
aktio oletukselle, ettd ihminen toimisi aina jérkiolentona. Késitteelld on haluttu tuoda esille holis-

tisempaa tapaa tarkastella ihmisen olemusta ja kokemuksia maailmassa. (Tokkéri 2018, 64-65.)

Fenomenologia uskoo, ettd maailmaa ei pysty kuvaamaan ulkoisten faktojen perusteella, vaan maa-
ilma muovautuu yksilon intuitiivisen kokemuksen kautta. Fenomenologiassa ihmisen yksil6llinen
véliton kokemus siséltdd kaiken ympéardivastd maailmastamme. Téten teoreettista kasitteellista-
mistd pyritdin olla kdyttdmattd litkaa, jotta termistd rajaisi litkaa tutkimustulosten kirjoa. Fenome-
nologisen tutkimuksen perusteena on ilmion tarkkailu sellaisenaan. Ilmién omaa olemusta ei kui-
tenkaan koeta pystyvin saavuttamaan sellaisenaan, koska tieto ilmiostd on aina kytkoksissé inhi-
milliseen dlylliseen toimintaan (Judén-Tupakka 2007, 62). Vaikka pyrkimys olisikin irrottaa tutkija
tukittavasta, on tutkijakin lopulta ihminen, joka ei tdysin virheettomaésti pysty kuvailemaan koh-

teensa kokemusta (Tokkéri 2018, 68).

Fenomenologia on kiinnostunut etenkin eldvéstd kokemuksesta. Eldvalla kokemuksella tarkoite-
taan elaméntilanteeseen kiinnittyvié kehollista ja tajunnallista kokemusta, jota voi olla vaikea sa-
noittaa. Se voi olla my0s sanoittamaton tunne tai olotila. (Tokkéri 2018, 67.) Taémén vuoksi kysei-
nen ldhestymistapa on tutkielmani kannalta oikea. Haluan omassa tutkielmassani myos keskittya
eldvin kokemuksen tarkasteluun. Fenomenologia on my0s yleistynyt 1dhestymistapana kasvatus-
tieteellisesséd tutkimuksessa, ja vaikka sitd pidetddnkin verrattain vaikeana ldhestymistapana, on
sitd kdytetty onnistuneesti pro-gradu toissd (Judén-Tupakka 2007, 62). Fenomenologista ldhesty-
mistapaani tukee my0s teoriaosassa kdyttdmaini tyoruumiin tutkimustulokset. Lahestymistapa on
yleisesti kiytetty tyoruumiin tutkimuksessa. Fenomenologia keskittyy siihen, miten yksilot
kokevat maailman ja kehonsa tydtilanteissa, mikd on oleellista tydruumiin tutkimuksessa, jossa

aistimukselliset, fyysiset ja keholliset kokemukset ovat keskeisid. (Parviainen ym. 2016, 13.)

Sovellan tutkielmassani Spiegelbergin (1984) kuvaamia Fenomenologian askeleita. Namai askeleet
voi ndhda taulukossa 2. Ensimmaiinen sarake kuvaa Spiegelbergin askeleita. Toinen sarake kertoo

menetelmistd ja kolmas sarake esittdd pelkistetyn kuvauksen, mité tietoa vaiheella tavoitellaan.
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(Judén-Tupakka 2007, 86.) Taulukossa kuvatut askelmat toimivat auttavina suuntaviivoina tutkiel-
mani etenemisessa.
Taulukko 2. Spiegelbergin fenomenologiset askeleet Soile Juden-Tupakan (2007) yksinkertaista-

mana.

Filosofinen tiedostaminen

Fenomenologisen tiedon

soveltaminen

Tiedon tavoittaminen

1. Ilmion tarkastelu.

Mité, miksi ja miten tutkin?
[Imi6on tutustuminen. Ai-
kaisempi tutkimus, esihaas-
tattelut, alustava havain-

nointi

Esiymmaérryksen kirjaami-
nen tutkittavasta ilmiosta.
Tutkimuksen tarkoituksen
ja alustavan tutkimusongel-

man muotoileminen

2. Ilmion olemuksen

tavoittaminen.

Tutkijan nakékulman muo-
dostaminen. Esiymmarryk-
sen pohjalta syntynyt uu-
destaan jasentynyt tutki-
musongelma ja siihen liit-

tyva asetelma.

Tavoitetun tiedon kyseen-
alaistaminen. Reduktiossa

tarkentunut esiymmarrys.

3. Ilmidn olemuksien

vilinen olennaisuus.

Tutkimuksen aineiston ke-
ruu. Syvihaastattelut, ha-
vainnointi, valokuvaus, vi-

deointi, piirtiminen jne.

Valittomén kokemuksen ta-
voittaminen ilmiosta. Ela-
mismaailman merkityksien

alustava havainnointi.

4. Ilmidn esiintymis-

muotojen esiin tulo.

Analyysin perusteella ra-
kentuneet ilmioén olemuk-
sen luokitukset ja alustavat

merkitykset.

Ilmion olemuksen kuvaami-

nen erilaisin vélinein.

5. Ilmidn konstituointi

tietoisuudesta.

Tiedostettu ilmid ja sen ole-

mus.

[Imid ja sen olemuksen vi-

linen ero.

6. Ilmion kokemuksen

uskottu riippuvuus.

Vastaako tieto 1lmiota itse-

aan? Tutkimuksen validius.

Toinen reduktio ja kuvauk-

sen istuvuus.

(Taulukko jatkuu)
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7. Illmion merkityksen | Tiedostaminen, jisentynyt | [lmion olemuksen syvimer-

tulkinta. tieto, teoriaan palaaminen kityksien tiedostaminen ja

ja tulosten teoretisointi. tulkinta.

(Judén-Tupakka 2007, 85.)

3.2  Aineiston hankinta

Aineisto keréttiin puolistrukturoidun haastattelun avulla. Tdimé on yleinen tapa kerdtd aineistoa
fenomenologisessa tutkimuksessa ja laadullisessa tutkimuksessa, ja nédin ollen sopii tutkielmaani.
Haastattelin yhteensi seitsemii asiantuntijaorganisaatiossa tyoskentelevéa rekrytoivassa asemassa
olevaa henkilod. Tdmén kokoista otantaa pidetdén hyvéna pro gradua tekevélle (Tuomi & Sarajérvi
2018, 73). Ndistd haastateltavista kaksi on rekrytoivia esihenkilditd, nelja rekrytointia ammatikseen
tekevid asiantuntijoita tai henkilostohallinnon ammattilaisia ja yksi esihenkildroolissa tydskente-
levé henkildstohallinnan ammattilainen. Laadullisesta tutkimuksesta on esitetty, ettd haastatelta-
villa olisi hyvé olla aiheesta aikaisempaa kokemusta. Taten valitsin haastateltavat tdmén ohje-
nuoran avulla. Haastateltavat on kerétty lumipallo-otannan avulla. Silld tarkoitetaan menetelmia,
jossa tutkija tietdd avainhenkilon, joka ohjaa tutkijan seuraavan aiheesta tietivén haastateltavan

pariin. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 73.)

Haastattelut sovittiin sdhkdpostin vélitykselld. Keskustelunavaus tehtiin tutkimuspyynnon (Liite
1.) avulla. Tutkimuspyynto siséltdé kaiken oleellisen tiedon minusta, tutkielmasta ja metodeistani.
Haastatteluajat sovittiin hyvissé ajoin etukéteen ja haastattelun tarkemman ajankohdan péétti haas-
tateltava itse. Lahetin pyynndt haastatteluihin tammikuun 2024 alussa ja kaikki haastattelut saatiin
toteutettua tammikuun 2024 loppuun mennessi. Haastattelut toteutettiin Teams-videopuhelun vé-
litykselld. Léhetin haastateltaville linkin Teams-videopuheluun osallistumiseen viikkoa ennen
haastattelun ajankohtaa. Haastattelu kesti jokaisen haastateltavan kanssa enintddn 40 minuuttia,
mutta nopeimmat haastattelut kestivdt 20 minuuttia. Aikaisemman kokemukseni perusteella puo-

listrukturoiduista haastatteluista koin, ettd 40 minuuttia on sopiva maksimiaika.
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Haastattelut nauhoitettiin litteroinnin avuksi. Nauhoituksesta kerrottiin haastateltavalle jo tutki-
muspyynnon yhteydessi. Litterointi tehtiin heti haastattelun jilkeen. Litterointi tehtiin Word-oh-
jelman sanelin-tyokalua kayttiden. Sanelin tunnistaa puheen nauhoitetuista haastatteluista ja kirjoit-
taa sen auki erilliselle dokumentille. Timén jélkeen kévin vield itse tekstin 1dpi, ja korjasin mah-
dolliset kirjoitusvirheet. Nauhoitukset tuhotaan tutkielman valmistuttua. Myds tdstd informoitiin
haastateltavia tutkimuspyynnon yhteydessa. Haastateltavat tulevat pysymaén tutkielmassani tdysin
anonyymeind. Heiddn oikeita henkilollisyyksiddn ei kerrota. Heiddn tyonkuvaansa kuvaillaan ta-
valla, josta heisté ei pystytd tunnistamaan. Kerroin nauhoituksesta ja sen séilytyksestd ja anonymi-
teetistd vield toistamiseen haastattelun alussa. Ndin haastateltavalle on varmasti selvad, miten ha-

nen tietojaan kaytetéan.

Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat etukiteen luotuja, mutta niiden jérjestys saat-
taa vaihdella haastattelun edetessd. Haastattelun aikana on myos mahdollista kysyai tarkentavia li-
sdkysymyksié tarvittaessa. Puolistrukturoitua haastattelua kutsutaan myds toisinaan teemahaastat-
teluksi, kumpikin tapa on kuitenkin oikein. Haastattelukysymykset luodaan kéyttden tukena tut-

kielmani teoriaosuutta. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 65-66.)

Fenomenologisessa tutkimuksessa on tirkedd, ettd tukija pystyy irrottautumaan tutkimuksestaan,
ja pysymdin mahdollisimman objektiivisena. Térkeda on silti ymmartéa, ettei tutkija pysty ole-
maan taysin objektiivinen, koska myos tutkijan kokemus rakentuu suhteessa tutkittavaan. Fenome-
nologisen lihestymistavan mukaan pyrin poistamaan omia ennakkoluulojani ja oletuksia. Tét4 toi-
mintoa kutsutaan nimelld reduktio. Reduktiossa epéolennainen tieto pyritdédn syrjdyttimaién, ja ndin
ollen keskittymddn olennaiseen eli pddsemiin ldhemmas todellisuutta. Kdytinnossi tdma tarkoit-
taa sitéd, ettd tukijana olen tietoinen omista ennakkoluuloistani. Asetan ennakkoluulot sivuun, jotta
ne eivit vaikuttaisi ilmion tarkasteluun. Tarkeintd reduktiossa on, ettd tutkija on itse avoin mah-

dollisista ennakkoluuloistaan. (Tokkari 2018, 71.)

Litteroinnin jédlkeen, aineistoa kertyi 34 A4 kokoista sivua. Yksittdisen haastattelun litteroinnin
pituus vaihteli 11 sivusta kolmeen sivuun. Haastateltavien kesken oli siis vaihtuvuutta. Koen tut-
kijana, ettd tdmé johtuu siitd, ettd joidenkin haastateltavien puhetyyli oli kuvailevampi. Huomasin
myos, ettd ne haastateltavat, jotka ilmoittivat olevan perehtyneitd tutkimaani ilmiéon (3), vastasivat

kysymyksiin pidemmin.
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3.3 Haastateltavat

Haastateltavia on yhteensé seitsemin joista jokainen on tdissd asiantuntijaorganisaatiossa. Asian-
tuntijaorganisaatiolla tarkoitetaan organisaatiota, jossa tyoskentelevét henkilot ovat spesialisoituja
yleensd koulutuksen tai tydkokemuksen kautta omaan tehtédvainsd. Tein timén rajauksen, jotta sai-
sin rajattua millaisesta rekrytoinnista puhun. Lyhennin sanan henkildst6hallinto lyhenteeseen HR.

Lyhenne tulee henkildstohallinnon englanninkielisestd kdannoksestd human resources.

Haastateltavista kaksi toimivat esihenkildind, joiden tyonkuvaan kuului omaan tiimiinsé rekrytoi-
minen. Yksi haastateltava on esihenkild, mutta myos osa yrityksen HR-tiimid asiantuntijana. Nelja
haastateltavaa ovat osana HR-tiimid. Haastateltavat ovat olleet rooleissa, jotka sisdlsivét rekrekry-
tointia 10, 4, 10, + 20, 4, 15, ja 3 vuotta. He ovat osallistuneet kymmenisti tuhansiin rerkytointi-

prosesseihin. Haastateltavista neljd on naisia ja kolme miehié.

Olen nimennyt haastateltavat nimilli HA, HB, HC, HD, HE, HF ja HG. Tédma helpottaa aineiston
késittelyd, mutta myos puheenvuoroihin viittaamista tulokset -kappaleissa. Anonyymisyyssyistd en

esittele haastateltavia tarkemmin.

3.4 Kuvaileva fenomenologinen analyysi

Teen kerddméstini aineistostani kuvailevan fenomenologisen analyysin. Fenomenologiassa on
useita erilaisia tapoja tehdé analyysid, mutta pdddyin juuri tdhdn menetelmdin sen soveltumisesta
kasvatustieteelliseen tutkimukseen Virpi Tokkéri (2018) on lyhentényt teoksessa ”Fenomenologi-
sen, hermeneuttis-fenomenologisen ja narratiivisen kokemuksen tutkimuksen kéytiant6ja” Perttu-
lan (1995, 2000) muotoilemaa kuvailevan fenomenologisen analyysin metodia. Perttulan analyysin
metodi on nimeltddn “kaksi kertaa seitsemén”. Tokkéri on lyhentényt ja uudelleen nimennyt me-

todin “kaksi kertaa neljd”-analyysiksi. (Tokkéri 2018, 68—72.)

Analyysi jakautuu kahteen osaan. Ensimmaéinen vaihe siséltdd neljda kohtaa, jotka suoritetaan jo-

kaisen haastattelun osalta. Ndmi neljd kohtaa ovat seuraavat: (1) aineistoon tutustuminen, (2)
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merkityssuhteiden erottaminen, (3) merkityssuhteiden muuntaminen tutkijan kielelle ja (4) yksilo-
kohtaisen merkitysverkon muodostaminen. (1) Ensimmadisen vaiheen toteutan silld, ettd teen haas-
tattelut itse ja luen litteroinnin tarkasti ldpi. (2) Toisessa vaiheessa erottelen aineiston katkelmiin,
jotka siséltavét kukin yhden merkityssuhteen. Merkityssuhteella tarkoitetaan haastateltavan tajun-
nallista suhdetta kohteeseen. Merkityssuhteet luovat henkilon kokemuksen. Téssd vaiheessa myos
rajaan pois ne kohdat aineistosta, jotka eivdt vastaa tutkimuskysymyksiini. (3) Kolmannessa vai-
heessa muunnan katkelmien kielen tutkimuskielelle. Tarkoituksena on muuttaa katkelmissa esiin-
tyvien ilmaisuiden merkitykset tieteenalan kielelle. (4) Neljdnnessé vaiheessa kootaan yhteen teh-
dyt muutokset kunkin haastattelun kohdalta erikseen. Ndiden neljdn vaiheen jdlkeen kasassa on
jokaisesta haastattelusta oma merkitysverkkonsa. Minun pois tutkielmassani se tarkoittaa kuutta

yksilokohtaista merkitysverkkoa. (Tokkari 2018, 73.)

Kaksi kertaa nelja-analyysin toisessa osuudessa verrataan yksildiden kokemuksia toisiinsa. Toi-
sessa osassa vaiheet ovat seuraavat: (1) yksilokohtaisten merkitysverkostojen mieltiminen ehdo-
telmiksi yleisestd merkitysverkostosta, (2) yksilokohtaisten merkitysverkostojen muuntaminen
merkityssuhde-ehdotelmiksi, (3) ehdotelma yleiseksi merkitysverkostoksi ja (4) yleisen merkitys-
verkoston muodostaminen. (1) Ensimmaéisessd vaiheessa tarkastelen yksilokohtaisia kokemuksia
ja niiden mahdollisuutta olla osa yleisempédd merkitysverkkoa. (2) Toisessa kohdassa muokkaan
yksil6llisid ilmaisuja yleisemmiéille tasolle. Kuitenkaan vaihtamatta ilmaisun merkitystd. (3) Kol-
mannessa vaiheessa kokoan ilmaisut taulukoksi, joka kuvaa kokemuksen rakennetta. (4) Neljan-
nessd, eli viimeisessd vaiheessa esitén tutkimustulokset yleisen merkitysverkon avulla. Téstd mer-
kitysverkosta paljastuu tutkittavan ilmion olemus ja rakenne. Merkitysverkkoja voi myds tulla use-
ampi, jos esimerkiksi haastateltavien kokemukset eroavat liikaa toisistaan. Tdmé paljastuu vasta

analyysin tekovaiheessa. (Tokkari 2018, 73—74.)

3.5 Tutkimuksen eettisyys

Avaan téssd kappaleessa erikseen tutkielmani eettisid kysymyksid. Eettisten kysymysten pohdinta
ja huomiointi kuitenkin ulottuu lépi tutkielmani tekemisen. Tutkielmani luotettavuutta arvioi-
dessa on hyvé ottaa huomioon, ettd kokemuksen tutkimuksen tarkoituksena ei ole tuottaa tilas-

toitavaa dataa. Tutkielmani tutkii juuri minun tutkimukseeni valikoituvien haastateltavien
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kokemuksia tutkittavasta ilmiostd. Minulla on myds paésy tutkijana vain sithen tietoon mita he
minulle paittavit jakaa, ja kuinka he itse kokevat ilmion. En siis voi siis koskaan varmasti

tietdd absoluuttista totuutta.

Fenomenologisen tutkimusotteen mukaan en usko, ettd tutkija pystyisi koskaan tdysin irrotta-
maan itsedén tutkittavasta ilmiostd. Tutkija on osa tutkimusta sitd tehdessddn. Tiedostan
my0s, ettd tutkittava aihe on itselleni kiinnostava. Siksihdn myds ldhdin tutkimusta juuri tasti
aiheesta tekeméén. Se, ettd olen kiinnostunut aiheesta, lisdd my0s ennakkotietoani siitd. Naitd
ennakko-oletuksia juuri pyrin minimoimaan reduktion avulla. Sovellan tutkielmassani Spiegel-
bergin (1984) kuvaamia Fenomenologian askeleita (Taulukko 2.) Naméi “askeleet” auttavat

minua pitiméddn mielessdni asemani tutkijana.

Haastateltavista kolme on minulle ennestdén tuttuja, muut neljd haastateltavaa on hankittu lu-
mipalloefektin avulla. Haastateltavat ovat suostuneet haastateltaviksi niin, ettd he ovat olleet
tietoisia vapaaehtoisuudesta ja voivat kieltdytya osallistumisesta missd kohtaa tahansa. He ovat
my0s tietoisia mihin tarkoitukseen haastatteluja kiytetdén ja mitd aihetta tutkielmani koskee.
Haastateltavat my0s tietdvit esiintyvénsa tutkielmassani anonyymisti. Aineistosta tulee selville

vain haastateltavien kokemuksen laajuus.

Lukijan on myds hyva tiedostaa, ettd tutkielman otanta on suppea (7), eiké tdten edusta kaikkia
rekrytointiprosesseja tai niissd toimivia toimijoita. Taéma on kuitenkin yleistd laadullisessa seka
fenomenologisessa tutkimuksessa. Tutkimukseni tarkoituksena on selvittdd haastateltavieni
henkiloiden kokemus tutkittavasta ilmiostd. Kerddméni aineisto on siis subjektiivinen, eika tu-
loksia pysty yleistdimaddn. Suuremmalla otannalla, tai useammalla samantapaisella tutkimuksella

saisi kokonaisvaltaisemman kuvan ilmiosta.

Tutkimusetiikassani noudatan suomen Tutkimuseettisen neuvottelukunnan sdintdja. Tama tar-
koittaa kdytdnndssd sitd, ettd tutkimus on huolellisesti toteutettu ja rehellinen. Viittauksien
kayttd on tarkkaa, ja toisten tutkijoiden t6itd ja tuloksia esitetdén kunnioittaen, hyvien kaytin-

tojen mukaan. Tulokset ovat rehellisesti kirjattuja ja huolellisesti pohdittuja. (Tutkimuseettinen
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neuvottelukunta 2023.) Tutkimukseen osallistuvat haastateltavat ovat kysyneet tyonantajaltaan
luvan osallistua haastatteluuni. Haastateltavien sanomisia ei muunnella, eikd niistd tehdi joh-
topadtoksid ilman tieteellistd pohjaa. Heiddn sanomisiansa ei mydskddn irroteta asiakonteks-
tista. Haastateltavia ei aseteta tahallisesti huonoon valoon. Tuloksien ja aineiston analyysissd

pyritddn objektiivisuuteen.



36

4.  Tulokset

Aloitan tulosten esittelyn analyysini pohjalta muodostamillani merkitysverkoilla. Tdmén jdlkeen
etenen merkitysverkko kerrallaan. Ensimmaéiseksi esittelen tuloksiani hyvdn tyypin kisitteen
médrittelystd, ja hyvin tyypin tunnistamisesta. Siséllytin néihin kappaleisiin tulokseni
ruumiillisuuden ja ensivaikutelman vaikutuksesta hyvédn tyypin muodostumiseen. Valitsin
sisdllyttdd ruumiillisuuden ja ensivaikutelman osaksi kysymyspatteristoani, koska ne nousivat
toistuvasti esille teorialuvuissani kisitellessédni aiheen aikaisempaa tutkimusta. Tdten koin
tarkedksi tutkia niiden esiintymistd minun vertaisryhméni kokemuksissa. Lopuksi késittelen
tuloksia, jotka liittyvét hyvin tyypin painoarvoon rekrytointiprosessissa ja haastateltavien ajatuksia
kognitiivisista vinoumista. Kognitiiviset vinoumat ovat vahvasti esilld teoriaosiossani, ja ilmenivét

myoOs haastatteluissa ilman, ettd kysyin niité tutkijana erikseen.

Esittelen tuloksissa tekemieni merkitysverkkojen lisdksi my0s katkelmia ja puheenvuoroja
haastatteluistani, koska koen niiden kautta pystyvéni parhaiten avaamaan tuloksiani ja vastaamaan
tutkimuskysymyksiini. Mielestini on myds tirkedd, ettd lukija kuulee tekstin kautta haastateltavien
kéyttdmén kielen. Télld tavalla lukija pystyy ymmaértimdin paremmin heidin kokemuksiaan

ilmidsta.

4.1  Merkitysverkot

Jaoin kysymyspatteristoni (Liite 2.) kolmeen teemaan, joka rytmitti myos hyvin haastatteluiden
kulkua. Teemat olivat Hyva tyyppi késitteend, ensivaikutelma ja hyvén tyypin késitteen vaikutus
rekrytoinnissa. Paddyin lopulta luomaan merkitysverkostot kolmen teeman alle, jotka ovat hyvé
tyyppi, ensivaikutelma ja kognitiivisten vinoumat ja niiden estiminen. Miellén itse ensivaiku-
telman osaksi hyvén tyypin muodostumista, mutta koin, ettd siitd tulisi tehdd oma merkitysverk-
konsa aineiston laajuuden vuoksi. Kognitiiviset vinoumat tulivat niin selkeisti esille aineistostani,

ettd koin tarpeelliseksi ottaa ne kolmanneksi teemaksi. Ndma valitsemani teemat ovat myos linjassa
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tutkimuskysymysteni kanssa. Analyysimallini mukaan merkitysverkkoja tulisi luoda yksi, mutta

niitd voi tehdd my6s enemmdn, jos aineistosta nousseet aiheet vaihtelevat paljonkin toisistaan

Taulukko 3. Merkitysverkko hyvisti tyypistd

Hyva tyyppi

Herittad luottamusta, osaa lukea tilannetta, pys-
tyy havainnoimaan ympéristod, ymmartaa kir-
joittamattomia sosiaalisia sddntdjd, yhteistyoky-
kyinen, pystyy asettumaan toisen asemaan, jous-
tava, diplomaattiinen, kunnioittava, silmiin kat-
sominen, osaa esiintyd, osaa kayttiytyé tilan-
teissa, on edukseen, kellotaajuus, leikkaa nope-
asti, hyvd kommunikaatio, ndyryys, itsevarma,

Vaikutus rekrytointiin

Joissain ei niin paljoa substanssiosaamista vaati-
misissa tehtdvissd painoarvo on suurempi. Liian
suuri painoarvo voi johtaa ajatusvinoumiin ja
epdonnistuneeseen rekrytointiin. HR ammattilai-
sen tehtdvina vahtia hyvén tyypin vaikutusta.
Hyvin mééritellystd hyvén tyypin késitteestd voi
olla apua, mutta huonosti mééritelty johtaa her-
kemmin ajatusvinoumiin ja vdirinymmarryksiin

kommunikaatiossa.

Taulukko 4. Merkitysverkko ensivaikutelmasta

Ensivaikutelma Positiivinen

Negatiivinen

Itsensd kantaminen, itsevar-
muus, kittely, rentous tilan-
teessa (small talk vai hiljai-
suus), siisti pukeutuminen, ul-
konikd, looginen kerronta it-
sestd, kiinnostus paikkaa ja or-
ganisaatiota kohtaan, drive,
energia

Liian kasuaali pukeutuminen,
ei osoita tarpeeksi kiinnostusta
paikkaa kohtaa, ei sopiva ulko-
néko. ylimielinen

(Taulukko jatkuu)
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Vaikutus rekrytointiin

Haastattelut nédhtiin vaikutta-
vampana tekijind, mutta ei
silti tarkoita, ettei positiivinen
ensivaikutelma vaikuttaisi lop-
putulokseen, esimerkiksi alita-
juntaisesti.

Enemmin vaikuttava kuin posi-
tiivinen, mutta silti kddnnetta-
vissd. Adrimmaiset tapaukset
vaikuttavat enemmaénkin.

Taulukko 5. Merkitysverkko: Kognitiivisten vinoumat ja niiden estdminen

Kognitiiviset vinoumat

- Ulkon@on yhdistdminen ky-
vykkyyteen

- Samanlaisuus haastattelijan
kanssa yhdistetddn hyviin
tyyppiin

- Yhden positiivisen attribuu-
tin kautta olettaminen, etti

muutkin attribuutit positiivisia.

- Samanlaisuus jonkun haas-
tattelijalle tutun henkilon
kanssa — hakija yhdistetddn
tutun henkilon ominaisuuksiin

Kuinka estai niita?

- Rekrytoinnissa mukana use-
ampi silmépari

- Jatkuva keskustelu itsensa
kanssa

- Hyvin ennaltamaaritellyt
ominaisuudet mitd haetaan

- HR ammattilaisen ldsnéolo
haastatteluissa haastamassa
esihenkiloa
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4.2 Hyvi tyyppi haastateltavien kokemuksissa

Kerésin merkistyverkostooni kaikista seitsemédstd haastattelusta esille tulleet asiat, jotka liitettiin
hyvéén tyyppiin. Haastateltavat liittivdt néitd affekteja joko itse hyvidin tyyppiin tai tunnistivat
kollegoidensa tai muiden liittdvén niitd hyvdén tyyppiin. Etenkin rekryointia tyokseen tekevit tai
HR:sséd tyOskentelevit puhuivat paljon myos siitd, mitd he kokivat rekrytointiin osallistuvien
esihenkildiden liittdvan ilmioon. Hyvé tyyppi on haastateltavien mukaan seuraavanlainen: Heriit-
tii luottamusta, osaa lukea tilannetta, pystyy havainnoimaan ympiristod, ymmirtai Kirjoit-
tamattomia sosiaalisia sdintoja, yhteistyokykyinen, pystyy asettumaan toisen asemaan, jous-
tava, diplomaattiinen, kunnioittava, katsoo silmiin, osaa esiintyi, osaa kiyttiytya tilanteissa,
on edukseen, on oikealla kellotaajuudella, ymmirtia nopeasti, kommunikoi hyvin, omaa

noyryytti ja itsevarmuutta.

“hyvd tyyppi on varmaan sellainen ehkd vihdn kliseisesti sanottuna semmoinen tiimipelaaja, joka
pystyy toimimaan hyvin siind tyoyhteisossd ja tiimissd, ja antaa tilaa muille, mutta on kuitenkin
tarpeeksi itsevarma myés tuomaan omat nikemyksensd ja osaamisensa esiin sen md kokisin niinku

hyviksi tyypiksi” (HC)

”No jos md niinku esihenkilond etenkin mietin tdtd asiaa, ettd miten mikd on niinku hyvd tyyppi ja
mistd se ldhtee rakentumaan niin mun mielestd hyvdn tyypin tdaytyy herdttdd luottamusta.” (HA)

“Minun mielestdni hyvd tyyppi on sellainen, josta syntyy tunne, ettd otatte tilanteessa, ettd toi ih-
minen on sinut itsensd kanssa silld on realistinen kuva siitd mitd hdn osaa ja myos mitd hdn ei osaa
Jja sitten silld on vield semmoinen sopiva omanlaisensa huumorintajua niin ettd hdnestd ndkee, ettd
osaa nauraa kommelluksille ja sellaisille niinku vastoinkdymisille. Minulle henkilokohtaisesti se

muodostuu ndistd 3 osa alueesta.” (HG)

Kaikki seitsemén haastateltavaa tunnistivat kdsitteen hyvé tyyppi ilman, ettd jouduin sité erikseen
heille avaamaan. Kuitenkin tdrkedmpéd on tuoda esille, mité haastateltavat ajattelivat késitteesta

hyva tyyppi, kuin mitd yksittéisid asioita he kertoivat itsensa tai kollegoidensa liittdvén ilmidon.
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“Universaalin hyvdn tyypin etsiminen on mun mielestdni, jos sellaista on niin se pitdd niinku HR:n
tai rekrytoijan tai toisaalta myéds esihenkilon niin tdytyy havaita se itse ja ikddn kuin lopettaa se,

koska mun mielestd se on ddrimmdisen heikkoa ammattitaitoa lihted etsimddin pelkdstdidn hyvdd
tyyppida.” (HE)
“"Minusta ei ole ehkd olemassa semmoista kaikkiin tehtdviin ja kaikkiin tyopaikkoihin ja kaikkiin

tyoyhteison soveltuvaa hyvdd tyyppid” (HB)

siis ei ole semmoista niinku hyvdd tyyppid, joka olisi semmoinen geneerinen hyvd tyyppi vaan hyvd
tyyppi tdhdn positioon ja kylldhdn kylld sen tunnistaa koska sitihdn me etsimme, semmoisen ihmi-

sen me haluamme rekrytoida, joka on hyvd tyyppi juuri sithen positioon ja meiddn organisaa-

tioomme. (HC)

Haastatteluista nékyi selkedsti, ettd moni koki hyvén tyypin késitteen riippuvan myds avoinna ole-
vasta positiosta. Hyvén tyypin kisite voi siis muuttua kontekstin mukaan. Késite koettiin myos
vaaralliseksi ja helposti harhaan johtavaksi. Etenkin HR:n puolelta rekrytointiin osallistuvien mie-
lestd heidédn tehtdvinddn oli myds ammattitaidon puolesta puuttua rekrytoivan esihenkilén mah-
dollisesti luomaan illuusioon hyvésti tyypistd. Vaikka kuitenkin hekin tunnistivat, ettd ajatusten
vinoumista syntyvét kasitteet hyvésta tyypistd voivat alitajuntaisesti vaikuttaa rekrytointiin. Késit-
telen aineistosta nousevia ajattelun vinoumia tarkemmin kappaleessa 6.3. Haastatteluissa korostui
hyvén tyypin késitteen kéytostd, ettd on hyvé olla tietoinen sen mahdollisesta vaikutuksesta. Jos
késite on hyvin etukdteen méidritelty, eli rekrytoivat henkil6t tietdvat minkélaista henkil6éd 1dhde-
tadn hakemaan ja miksi sitd ei koettu niin negatiivisena. Kun taas, jos hyvin tyypin késitettd kiy-
tettiin yleisesti ilman méaaritelméi, tai se muodostuu alitajuntaisten vinoutumien pohjalta, nihtiin

se negatiivisemmassa valossa.

“esimerkiksi just tyohaastatteluun on hyvin selked scripti tai sanaton kdsikirjoitus, miten tavallaan
se menee. Esimerkiksi just timmdiset asiat, ettd on tapana kdtelld ja on tapana esittdd kysymyksid
Jja tdllaisia asioita. Mistd tavallaan sitten ehkd tulee semmoinen vaikutelma ettd [hakija] tietdd

mitd md oon nyt tekemdssd ja mihin md oon tulossa”(HA)
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Haastateltava HA mainitsee ylld olevassa puheenvuorossaan tyonhaun kirjoittamattomista sdin-
ndistd. Néihin kuuluu tietynlaiset kdytdstavat ja niin sanotun késikirjoituksen seuraaminen. Tadma
indikoi haastattelijalle sitéd, ettd hakija on tietoinen ymparistostién ja tilanteesta. Kirjoittamatto-

mien sddntdjen noudattamista voisi pitdd tietynlaisena sosiaalisena dlykkyytend tai taitona.

4.3  Ensivaikutelman osuus hyvin tyypin rakentumisessa

Energia, drive, habitus, ndin aineistossa kuvattiin ihmisesté tulevaa ensivaikutelmaa.

Parviaisen ja Kinnusen (2016) mukaan hyva tyyppi muodostuu ruumiillisen ensivaikutelman ja
vuorovaikutuksen aikana. Tamén vuoksi myos itse halusin kysyd haastateltavilta mitd he kokevat
ensivaikutelman hetkellld, ja kuinka paljon painoarvoa he sille antavat. Sain aineistostani selville,
ettd ensivaikutelmassa tapahtumana sattuu monia eri oletuksia ja ajattelun vinoumia, joita 18ysin
my0s hyvin tyypin késitteen muodostumisen ympériltd. Positiivisen ensivaikutelman loi
haastateltavien kokemuksesta seuraavanlaiset affektit: Itsensd kantaminen, itsevarmuus, Kit-
tely, rentous tilanteessa (small talk vai hiljaisuus), siisti pukeutuminen, ulkoniko, looginen
kerronta itsesti, kiinnostus paikkaa ja organisaatiota kohtaan, sinut itsensi kanssa, terve
itsereflektio, kiytostavat. Negatiivisista ensivaikutelmaa loivat taas seuraavanlaiset affektit:
Liian kasuaali pukeutuminen, ei osoita tarpeeksi kiinnostusta paikkaa kohtaa, ei sopiva ul-

konikd, ylimielinen, 1oysé kittely

Haastatteluissa muotoilin ensivaikutelmaan liittyvét kysymykset niin, ettd haastateltava ymmaérsi
minun tarkoittavani sillé ensikohtaamisen hetked fyysisessé haastattelussa. En kuitenkaan rajannut
sitd, kuinka pitkille tdmé ensivaikutelmaan johtava hetki saisi kestdd. Haastatellussa 4/7 vastasi
kysymykseen ” Miti asioita otat huomioon haastateltavassa ensikohtaamisen hetkelld?” siten, ettd
he selvisti puhuivat myos jo haastattelutilanteesta. Tastd voisi olettaa, ettd heiddn ensivaikutel-
mansa hakijasta muodostuu vield haastattelun aikana, eikd esimerkiksi pelkéstéén ottaessa haasta-
teltavaa vastaan aulassa. Haastateltavasta saatua ensivaikutelmaa kuvattiin my0s sanoilla drive,
habitus ja energia. My0s Taina Koivusen tutkimuksessa ideaalista tyoruumiista mainitaan tyonte-

kijan habitus arvioinnin kohteena (Koivunen, T. 2017).



42

“miten se ihminen tavallaan kantaa itsensd ettd onko se tavallaan niinku vaikuttaako héin varmalta
siind tilanteessa vai vaikuttaako hdn vihdn jotenkin peldstyneeltd tai ahdistuneena jopa, koska se
vaikuttaa myos sithen miten jotenkin musta tuntuu ettd mulla lihtee sen mun oman niinku rekry-
toijan kokemus kdyntiin eli se ettd jos md nden ettd se toinen on hirvedn hermostunut niin md yritin
omalla toiminnallani tuoda hdnelle vihdn mukavamman olon niin ei tarvii olla ihan paniikissa ja

ihan jannityksessd.” (HA)

“se on se niinku ihan ensi juttu, ettd tavallaan pyritddn luomaan semmoinen ilmapiiri, ettd sielld

pystyy niinku jotenkin avautumaan tai kertomaan itsestddn.” (HB)

"Sitten usein kiinnitin huomiota siihen, ettd jos joku on tosi hermostunut, niin totta kai sen huo-
maa, ja sitten yrittdd sitd lieventdd jotenkin. Koska se ei ole kenellekdidn hyvd, jos joku joutuu

Jannittdmddn koko sen haastattelun ajan. Tavallaan yrittdd ehkd keventdd sitd tunnelmaa.” (HD)

“joskus sen ihminen voi olla vaikka esimerkiksi hyvin jdnnittynyt siind ihan ensimmdisessd tilan-
teessa ja sitten haastattelun kuluessa hdn rentoutuu, jolloin saa niinku ehkd todenmukaisemman

pdd kdasitykset” (HG)

Haastateltavista kuusi mainitsi jossain kohtaa haastattelua ensivaikutelmaa havainnoidessaan kiin-
nittdvinsd huomiota hermostuneisuuteen. Ylldmainituista puheenvuoroista tulee myos selville, ettid
vaikka hermostuneisuus huomioitiin, sitd pidettiin neutraalina. Kolme haastateltavaa my0s ilmaisi,
ettd haastattelijana he yrittdvat keventdd ilmapiirid, jotta haastattelu etenisi helpommin. Jannitysté
pidetddn siis normaalina asiana, vaikka se olikin yksi ensimmdisistd huomattavista asioista ensi-
kohtaamisen hetkelld. Kutenkin yksi haastateltava toi kuitenkin esille, etté jos jénnitys ja hermos-
tuneisuus yltyy tasolle, jolloin haastattelusta ei tule mitdén, koki hin sen silloin vaikuttavammaksi
tekijéksi. Aikaisemmin mainitsemani Hochschildin vuonna 1983 julkaisemassa teoksessa “The
Managed heart” keskityttiin my0s tdmén tyyliseen emotionaaliseen tyohon. Tutkimuksessa oli tal-
16in kyse lentoemintien tavasta hallita tilanteita rauhoittavalla kdytokselld. Tutkimus ei pelkdstdan
ollut merkittdvé ollessaan ensimmadisid tyoruumiin tutkimuksia, mutta se myds nimesi kisitteen

emotionaalinen tyo. (Parviainen ym. 2016, 12.)
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Kiytostavat ja kiittely
Aineistosta nousi myds esille vahvasti kdytostapojen vaikutus ensivaikutelman muodostumiselle.
Huonoilla kéytostavoilla pystyi aiheuttamaan itsestdén negatiivisen ensivaikutelman haastatteli-

jalle. Haastateltavien puheista kdytostavat tulivat esille seuraavanlaisissa puheenvuoroissa.

“monet jostain syystd niin uskoo tdhdn niinku syvdstikin, ettd jos on vaikka loysd kddenpuristus,

niin silloin on jotenkin laiska” (HE)

“Noi kéytostavat ainakin on sellaiset, ettd kylld md niinku oletan, ettd kaikilla meiddn hakijoilla
on hyvit kdytostavat, ja mun mielestd se on niinku sellainen edellytys, ettd en md niinku odota,
ettd kaikki esimerkiksi meiddn hakijat on niinku silld tavalla niinku super sosiaalisia, ettd ehkd

enemmdnkin se, ettd se henkilo olisi sinut itsensd kanssa.” (HF)

“Ja sitten tottakai kiinnitdn huomiota siihen, ettd miten ihminen kdyttdytyy, kittelee, hymyileeko
yms. perus kdytostavat.” (HD)

Ylla esitellyissd puheenvuoroissa nousee esille kdytostapojen tirkeys. Etenkin kéttely ja silmiin
katsominen liitettiin osaksi hyvid kdytostapoja. Haastateltava HF my0s kertoo puheenvuorossaan,
kuinka pitdd hyvia yleisid kdytostapoja edellytyksend hyville ensivaikutukselle. Muissa aineis-
tossa esiintyvissd puheenvuoroissa tuli myds ilmi, ettd hyviin kdytostapoihin liitettiin my0s esi-

merkiksi kiittdminen.

Edellisessé kappaleessa 4.3. tuli esille, ettd hyvi tyyppi taitaa tydpaikan ja tybhaastattelun kirjoit-
tamattomattomat sddnndt. Néen tutkijana ndma kdytostavat tietynlaisina kirjoittamattomina sdan-
toind, jotka oletetaan hakijan tietdvdn ennestdéin. Aineistosta tulee myds esille, ettd hyvastd tyy-

pistd keskusteltaessa nousi esille toisten arvostaminen. Niin tyokavereiden kuin myos haastatteli-

jan.

Ruumiillinen ensivaikutelma
Ulkondkd, ddnenpaino ja pukeutuminen mainittiin asioiksi, joita havainnointiin, kun hakija koh-

dattiin kasvotusten ensimmadisen kerran. Haastateltavat kokivat, ettd ulkoisilla tekijoilld ei ole
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ainakaan suoranaista vaikutusta rekrytointiin, mutta muutama kuitenkin pohti niiden alitajuntaista
vaikutusta rekrytoijaan. Kuitenkin yksi haastateltavista toi esille, ettd jos ulkonidko oli esimerkiksi

todella likainen, ei hén silloin nde kandidaattia sopivaksi.

“kylld se minkdlainen vaikutelma siitd tulee [ruumiillisten tekijoiden perusteella], ja sitten ehkd
myads osittain se tyoyhteisé mihin ollaan niinku rekrytoimassa. niinku ajatella, ettd tad [ruumiilli-
nen| ominaisuus ei jotenkin niinku mdtsdd tahdn ehkd tihdn porukkaan sitten, niin tota silld on
varmaan vaikutusta.” (HB)

“Mutta sen md tieddn niinku sen verran sen verran aiheeseen tutustuttua, ettd esimerkiksi se ettd
jos ihminen on pukeutunut tosi siististi niin siitdhdn saa helposti sellaisen vaikutelman ettd se ih-
minen on jotenkin skarppi ja jotenkin niinku pitdd niinku huolta omista asioistaan ja tdllaisista
ettd se on ehkd sellainen asia, ettd se ei saa vaikuttaa mutta se varmasti on semmoinen mikd ali-
tajuntaisesti saattaa jollain tavalla tuoda semmoista vaikutelmaa siitd ihmisestd just, ettd se on

semmoinen skarppi ja on hommat hanskassa.” (HA)

Esimerkiksi siistin pukeutumisen voi alitajunnassa liittdd ihmisen luonteeseen tai kyvykkyyteen.
Kappaleessa 2.4. esittelemédni stereotypiat toimivat juuri talld tavalla. Aivomme toimivat siten, ettd
luokittelemme ihmisiéd ulkoisten attribuuttien mukaan ennen kuin olemme tutustuneet arvioinnin
kohteena olevaan henkil66n (Operario & Fiske 2001, 22). Aineistosta tuli esille, ettd alitajunnan
ajatuksia tulee aktiivisesti pyrkié aktiivisesti redusoimaan rekrytoijana. Myos kokemus néhtiin te-
kijdnd, joka vdhentdd stereotypioiden syntymistd. Haastateltavista yksi toi myos esille sen, ettd
maailma on pikkuhiljaa muuttunut, ja hdn koki, ettei tyontekijélld ole enda tiettyd ideaalia ulkona-

ko4, kuten aikaisemmin hin koki olevan.

Aineistosta ei tullut esille puheenvuoroja, joissa olisi tuotu esille, ettd sukupuolella olisi vaikutusta
hyviin tyyppiin. Muissa tydeldmén tutkimuksissa on tullut esille, etti naisille ja miehille on erilai-
set vaatimukset (Merildinen., Tienari & Valtonen 2015). En kuitenkaan tietoisesti paneutunut tyos-
sdni sukupuolten vilisiin eroihin hyvén tyypin muodostumisessa, koska aihe on mielestdni niin
laaja, ettd se olisi muovannut tyoni suuntaa. Aiheesta voisi tehdd kokonaan oman tutkielman, missé

tarkastellaan hyvdn tyypin mahdollisia sukupuolittuneita eroja. Kaksi haastateltavista sanoi
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erikseen haastatteluissa kysyttdessd ruumiillisen olemuksen vaikuttamisesta, ettei sukupuolella ole

vélid, menemittd syvemmin aiheeseen.

Ensivaikutelman painoarvo

Kaikki haastateltavat pitivdt ensivaikutelmaa vaikuttavana tekijané osana rekrytointia. Kuitenkin
negatiivinen ensivaikutelma koettiin enemmén vaikuttavana kuin positiivinen. Etenkin darimmai-
sen negatiivinen ensivaikutelma néhtiin vaikuttavana tekijand, kuitenkin yksi haastateltava koki
positiivisella ensivaikutelmalla olevan enemmain painoarvoa. Vastaukset siis olivat hieman eridvia.
Haastateltavat kuitenkin puhuivat siitd, ettd ensivaikutelman voi kuitenkin vield muuttaa haastatte-
lun aikana. Yksi haastateltava my0os pohti sitd, ettd positiivisella ensivaikutelmalla voisi olla vai-
kutusta etenkin siind tilanteessa, kun hakijat ovat muuten tasavahvoja. Yksi haastateltava mainitsi
ensivaikutelman mahdollisesti vaikuttavan alitajuntaisesti padtoksentekoon, vaikka koittaisikin ak-

tiivisesti redusoida sen vaikutusta.

4.4  Hyvén tyypin painoarvo rekrytoinnin lopputulemaan

Minua kiinnosti hyvin tyypin painoarvossa etenkin se, ettd voiko hyva tyyppi edetd rekrytoinnissa
ilman tarvittavia kovia taitoja tai substanssiosaamista. Tutkielmani teoriaosuus keskittyy pitkélti
pohtimaan hyvii tyyppid persoonallisuuden, ominaisuuksien, ja ruumiillisuuden kautta. Kysyin
kuitenkin haastateltaviltani kokevatko he itse, ettd hyvin tyypin késitteeseen liittyisi tietynlainen
koulutus. Haastateltavat olivat kaikki samaa mieltd, ettei hyvén tyypin késitteeseen liity suoranai-
sesti tiettyd korkeakoulutusta. Heistd moni liitti késitteen enemmainkin persoonallisuuteen ja peh-
meisiin taitoihin. Koulutusta tirkedmpéna pidettiin relevanttia aikaisempaa kokemusta. Yksi haas-
tateltavista esimerkiksi pohti, ettd hyvin tyypin ominaisuudet voivat olla ihmiselle synnynniisia,
tai niitd on voinut oppia esimerkiksi aikaisemman tyokokemuksen kautta. Aikaisempi tyokokemus
néhtiin my6s kahdessa toisessa puheenvuorossa vaadittavaa koulutusta mahdollisesti korvaavana

tekijin.

“No kylld md itse haluan kuvitella, ettd mulla ei niinku olisi tavallaan tietty ajatusta niinku tietystd

korkeakoulusta tai muuta. Ne paikat mihin md oon rekrynnyt niin sitten ne on ehkd joskus vaatinut
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jonkun koulutuksen, mutta se ei ehkd niinku kuulunut tihdn hyvdn tyypin mddritelmdd mun mie-
lestd.” (HD)
“Jos substanssi on aika yksinkertainen ja ei niin hirvedn haastavaa, niin silloin varmasti sellainen

ihminen, jolla on nditd hyvdn tyypin tavallaan tietoja ja taito voi varmasti sitten pdrjdtd.”(HA)

“no niissd rekrytoinneissa missd md olen ollut mukana niin ei [ei voi edetd pelkdstddn hyvdind
tyyppind]. Mutta olisi naivia ajatella, ettd maailmassa se ei toimi silleen, ettd ihan varmasti aika

monessa tyopaikassa se on just ndin, ettd palkataan se hyvd tyyppi.” (HD)

sitten taas se, ettd joku ihminen on tosi hyvd tyyppi, mutta silld ei ole yhtddn relevanttia taustaa,

ettd siihen lankaan ei pidd mennd” (HG)

Kuten ylld olevasta puheenvuorosta tulee ilmi, haastateltavat toivat esille, ettd tiettyihin positioihin
kuitenkin tarvitaan tietty koulutus, tutkinto tai aikaisempi tyokokemus. Talloin haastatteluissa ei
voi edetd pelkéstidén olemalla hyvé tyyppi. Haastatteluissa tuli kuitenkin ilmi, ettd tilanne on eri,

jos avoin positio on sellainen, johon ei vaadita tiettyd koulutusta.

”Sithen on kiusaus monella ja se on humaania ja on ammattihaastateltavia kutsun niitd tdlld ni-
melld, jotka osaavat olla siis niinku aivan loistavia haastattelu tilanteissa ja sitten jos siitd hur-
maantuu, niin on riski, ettd eihdn sielld ole syvyyttd siind tavallaan niin se riski on ja se pitdd
rekrytoijan pitdisi tiedostaa se, ettd mind saatan hurmaantua tuolla johonkin persoonaan, vaikka

se ei tdtd tehtdvdd pysty suorittamaan.” (HG)

Kolme haastateltavaa toi myos esille, ettd hyville tyyppille voidaan antaa anteeksi joitain puuttuvia
taitoja tai osaamista, kunhan se ei ole liian kriittinen osa tydnkuvaa. Haastateltava HG my0s mai-
nitsi, ettd monella rekrytoijalla voi olla kiusaus palkata hyva tyyppi ilman vaadittavia taitoja. Hén
kutsui néitéd haastateltavia "ammattihaastateltaviksi”, ihminen siis pystyy tdysin hurmaamaan haas-
tattelijan, jotta hiin unohtaisi kovien taitojen puutteen. Talldin voisi olettaa, ettd hyvalla tyypilld on
paremmat mahdollisuudet tulla palkatuksi positioon ilman, ettd hin tiyttdisi kaikkia vaadittavia

taitovaatimuksia, eli tydpaikan saaminen olisi helpompaa. Yksi haastateltavista kuitenkin pohti
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sitd, ettd hyvén tyypin ominaisuudet voivat olla ihmiselle synnynnéisid, tai niitd on voinut oppia
esimerkiksi aikaisemman tyokokemuksen kautta. Aikaisempi tydkokemus néhtiin myds yhdessé

toisessa puheenvuorossa vaadittavaa koulutusta mahdollisesti korvaavana tekijiana.

Kysyin my0s suoraan siti, ettd kuinka paljon haastateltavat itse kokevat hyvin tyypin vaikuttavan
rekrytointiprosessin lopputulokseen. Kerdsin alle kaikkien niiden haastateltavien vastaukset, jotka
vastasivat suoraan kysymykseeni. Kaksi haastateltavaa pohtivat enemménkin hyvii tyyppia kasit-

teend, ja mité se voisi eri tilanteissa tarjota.

2

d sanoisin, ettd varmasti aika paljon annan painoarvoa tdilld hetkelld nimenomaan noille teki-
Jjoille, joita aikaisemmin kuvasin hyvdn tyypin ominaisuuksiksi sen takia koska md olen itse tunnis-

tanut, ettd tdssd tehtdvdssd mihin rekrytoin se ennustaa menestymistd.” (HA)

"“jos prosenteissa ajateltaisiin, niin kuitenkin vaikka kuinka hyvd tyyppi olisi, niin ei se semmoisia
perusedellytyksid siihen tehtdvddn takaa. Esimerkiksi edellytticiko se tehtdvi kokemusta tai osaa-
mista tai koulutusta niin ei se semmoisia fundamentteja tietenkddn syrjdytd, mutta joitakin 10 %

voi joissakin tilanteissa kylld olla se, ettd minkd takia hyvd tyyppi valittaisi.” (HB)

“Jos md mietin puhtaasti sitd niinku asiantuntijalta puolta, niin sanoisin ndin poliittisesti, ettd jos
me tunnistetaan mistd se on perdisin, niin silld todenndkdisesti voisi olla jopa enimmillddn, vaikka

suuruusluokkaa puolet, ettd on silld painoarvoa.” (HE)

“niinku niin md sanoisin, ettd mahdollisimman pieni mieluiten nolla, ettd tavallaan sen ei pitdisi
se vaikuttaa enemmdn niinku alitajunnassa mutta tavallaan ei sen pitdisi olla niinku tavallaan ja

mitd hyvd tyyppi tarkoittaa mulle niin se meiddn pitdisi niinku mddrittavd” (HD)

Vaikea sanoa, silld md koen, ettd md pyrin tyossdni mahdollisimman paljon tuollaisia asioita poh-
timaan ja myos kdsittelemddn oman pddn sisdlld, mutta varmastikin jokin asia on tiedostamatonta
Jja jollain tavalla ehkd se voi vaikuttaa rekrytoinnissa. Vaikea sen takia sanoa, ettd en md tiedd

mikd se prosenttiluku sitten siind tilanteessa olisi. (HF)
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Haastateltavat vastasivat tdhdn kysymykseen hyvin eri tavalla. Haastateltava HA viittaa puheen-
vuorossaan siihen, ettd hin on mééritellyt hyvén tyypin késitteend sellaiseksi, joka palvelee tiimid,
johon hin téllé hetkelld itse rekrytoi. Hyvé tyyppi ei talloin synny kognitiivisesta vinoumasta, vaan
ennalta méadritellyistd piirteistd, jota hakijasta haetaan. T&lldin painoarvo on tietysti suurempi.
My®ds haastateltava HE puhuu siité, ettd painoarvo voisi olla jopa puolet, jos kokemus hyvésti
tyypistd on selitettdvissd, eikéd perustu kognitiiviselle vinoumalle. Haastateltava HD puhuu myos
médrittdimisen tarkeydestd, jolloin viltettdisiin alitajuntaista vaikuttamista. Alitajuntaisuus tulee
sille myos esille haastateltavan HF puheenvuorossa, hinen pohtiessa omien ajatusten késittelemi-

sen tarkeyttd. Tdma teema onkin noussut aineistosta esille useampaan otteeseen.

4.5 Kognitiiviset vinoumat ja niiden ehkéisy

Taulukossa 5. esittelin haastatteluideni perusteella rekrytoinnissa tapahtuvia kognitiivisia vi-
noumia. Tunnistin aineistosta seuraavanlaiset vinoumat: Ulkonddn yhdistiminen kyvykkyyteen,
samanlaisuus haastattelijan kanssa yhdistetiin hyviin tyyppiin, yhden positiivisen attribuu-
tin kautta olettaminen, etti muutkin attribuutit positiivisia ja samanlaisuus jonkun haastat-
telijalle tutun henkilon kanssa, jolloin hakija yhdistetiin tutun henkilon ominaisuuksiin.
Néma olivat linjassa teorialuvuissa esittelemieni rekrytoijaan vaikuttavien tekijoiden kanssa. Teo-

rialuvussa 2. esittelemédni vaikuttajat olivat ensivaikutelma, halo-efekti, stereotypiat ja intuitio.

Esimerkiksi kappaleessa 2.2. esittelemédni halo-efekti perustuu siihen, ettd yhden positiivisen attri-
buutin perusteella tehdddn kokonaisvaltainen olettamus ihmisen osaamisesta. Etenkin ulkondakoa
pidetddn yhtend isoimpana halo-efektin aiheuttajana. (Forgas & Laham 2016, 226.) Aineistossa
esiintyvét ajatusvinoumat: samanlaisuus haastattelijan kanssa yhdistetiéin hyvéin tyyppiin
sekd yhden positiivisen attribuutin kautta olettaminen, etti muutkin attribuutit positiivisia,
voidaan liittdd my0os halo-efektin liséksi stereotypioihin seké koska haastattelijalla saattaa asettaa
ajatuksissaan tietyn ominaisuuden omaavan henkilon itse luomaansa lokeroon, johon hén liittda

tietyt stereotypiat ja kisitykset

”Toinen esimerkki, ettd vaikka joku henkilé on ollut, sanotaan nyt vaikka jossain harjoittelussa,

vaikka arvostetussa konsulttitalossa, niin sitten md ajattelen, ettd OK tdd on nyt varmasti niinku
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osaava henkilo, ja tdd on varmasti tottunut tekemddn paljon téitd ja tdd henkilé on varmasti kun-

nianhimoinen, kun on tyoskennellyt tuollaisessa ympdristossd ja ndin.” (HF)

Y14 olevassa puheenvuorossa (HF) haastateltava kuvaa stereotypioissa tai halo-efektissd tapahtu-
vaa kognitiivista vinoumaa, jossa haastattelija tekee johtopdétoksid ihmisestd yhden yksittéisen tie-

don murun pohjalta.

"Kylld md sanoisin, ettd mulla usein itselldni myos tulee tietyistd ihmisistd luotettava olo, md en

osaa kertoa mistd se suoraan johtuu tai tulee” (HA)

”...mulla on ollut jo pitkdcdn tdssd viime vuosina semmoinen, ettd se on ensimmdistd 5 minuuttia
kun md vditdn tunnistavani hyvdn tyypin, md oon joskus miettinyt sitd koska sitten joku joka mun
kanssa esimerkiksi rekrytoiminen niin varsinkin HR ammattilaiset niin on aika kauhuissaankin ja
olen itse miettinyt, ettd mistd se tulee ja se on itse asiassa tunne ja sitten md oon sitdkin miettinyt,
ettd mistd se tunne tulee se on jotenkin semmoinen se kohtaaminen on jollain lailla niinku siitd
syntyy tunne ettd meistd voisi tulla hyvd tyopari. ja sitten md oon sitdkin mieltd, ettd siitd tullaan
varmaan sithen niinku, jota sanoin aikaisemmin, ettd henkilostd nékee, ettd hdn on niinku sinut sen

itsensd kanssa kaikkine hyvine ja huonoine puolineen. (HG)

Aineistosta tuli myos esille intuitio. Y114 olevassa puheenvuorossa haastateltava HA kuvasi liitta-
véanséd hyviin tyyppiin luotettavuuden, mutta ei osaa tdysin sanoa misté luotettavuuden tunne syn-
tyy. Tdma kuvaus kuulostaa paljon teorialuvussa esittelemiltini sosiaaliselta intuitiolta. Sosiaali-
sen intuition mééritelmé on nopea ja automaattinen, toisen ihmisten tiedostomaton arviointi ver-
baalisten ja ei-verbaalisten indikaattoreiden kautta. (Gore & Sadler-Smith 2011, 311-313.) Myos
haastateltavan HG puheenvuoron voisi liittd4 intuition kdyttdon, jolloin paédtelmé ihmisestd tehdédn
vahvan sisdisen tunteen perusteella. Haastateltava kuitenkin pystyi kertomaan mistd palasista

hénen positiivinen tunne hakijasta muodostuu.

Hyvin tyypin voi siis mahdollisesti muodostaa kognitiivisten vinoumien kautta. Téll6in voisi olet-
taa, ettd hyva typpi voi myos johtaa epdonnistuneeseen rekrytointiin, jos esimerkiksi yhden posi-

titvisen attribuutin perusteella tehty oletus ihmisen muusta osaamisesta mydhemmin osoittautuukin
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véardksi. Aineistosta tuli ilmi seuraavia puheenvuoroja koskien tilanteita, joissa hyvé tyyppi on

johtanut epdonnistuneeseen rekrytointiin.

”No jos on vaikka henkilo, jossa olen tunnistanut nditd hyvid yhteistyotaitoja ja sitten olen myos
tunnistanut samalla, ettd hdnelldhdn on myés hyvdt sosiaaliset taidot, eli silloin oon ajatellut hyvin
vksinkertaisesti, ettd kaikki ihmiset, joilla on hyvit sosiaaliset taidot, ovat myédskin hyvid tiimipe-
laajia. Eli olen tehnyt liian yksinkertaisen yhteenvedon omassa pddssd ja sitten pddtynyt rekrytoi-
maan ihmisen, jolla on hyvit sosiaaliset taidot, mutta on kdynyt myohemmin ilmi, ettd ei olekaan

vdlttamadttd niitd yhteistyotaitoja.” (HA)

”Semmoisia tunnista joissakin tilanteissa, ettd esimies on rekrynnyt tiiminsd hyvdn tyypin, ja sitten
esimies on vaihtunut ja sitten se hyvdn tyypin mddritelmd on kylld vihdn eri sitten silld toisella

esimiehelld, tai jotenkin ne kemiat ei ole kohdanneet.” (HB)

Haastateltavan HA puheenvuorosta tulee ilmi juuri halo-efektin vaikutus rekrytointiin. Haastatel-
tava HB tuo taas hyvin esille, sen pois kuinka subjektiivinen késite hyva typpi on. Jonkun hyva

tyyppi voi olla toiselle hankala kollega.

kylld ja ei pelkdstddn voi vaan on johtanut ja Nditd on lukemattomia siis ja md vditdn tapahtuu
yrityksissd pdivittdin, ettd l6ydetddn niinku aina loistotyyppi tdhdn hommaan ja sitten ihmetellddn
ihan hirvedsti hommat ei suju niin siind on mun mielestd just nyt tdstd hurmaatumista ilmiostd
kysymys eli henkilo osaa antaa itsestddn niinku aivan suvereeni kuvan haastattelussa ja ne on hyvin
ammattihaastateltavia tai sit se rekrytoida taho ei ole ihan oikeasti miettinyt mitd tdssd tarvitsee
silloin voinut mielestd kdydd myos tdd sama ilmio, ettd hurmaannutaan loistotyyppistd, eikd taval-

laan katsota istuuko se tihdn lootaan mitd on etsitty. (HG)

Aineistosta tulee ilmi sanonnat yhteinen savel, kemioiden kohtaaminen ja hurmaantuminen. Sanoi-
sin, ettd ndissd on kyse keskenéddn hyvin samanlaisesta ilmidsté. Ja kuten puheenvuoroistakin tulee
ilmi, voi tdmi pinnallinen tai nopea kokemus ihmisestéd johtaa rekrytoinnin hakotielle. Haastatel-
tava HG kertoo, ettid haastatteluissa voi tulla vastaan niin sanottuja ammattihaastateltavia, jotka

vaativat rekrytoijalta erityistd tarkkuutta, ettei rekrytoija hurmaannu pelkéstdén haastateltavan
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luonteeseen. Mielestidni ndissd ammattihaastateltavissa on paljon samaa kuin hyvéssi tyypissa,
jossa ideaali persoonallisuus voi johtaa palkkaamiseen. Kognitiivinen vinouma: samanlaisuus

haastattelijan kanssa yhdistetifin hyvéin tyyppiin, nousi aineistosta esille kolme kertaa.

Kuinka haastateltavat kertovat estivinsa kognitiiviset vinoumat

Aineistosta tulee vahvasti ilmi, ettd haastateltavat ovat tietoisia mahdollisista kognitiivisista vi-
noumista. Heiddn puheenvuoroistaan tulee ilmi, ettd hyvéa haastattelija reflektoi aktiivisesti koke-
muksiaan. Etenkin HR ammattilaiset korostivat titd nikokulmaa useassa eri kohtaa ja kokivat sen

myOs ammatilliseksi vastuukseen rekrytoinnissa.

“Kokemus on se ettd se ei tule itsestddn eikd ilmaiseksi eli se, ettd voi ajatella olevansa hyvinkin
avarakatseinen niin sitten jos sitd uskaltaa oikeasti vihdn itsednsd rapsutella niin valtaosahan
ndistd huomaa ettd no en md sitten itse asiassa ole niin, se on kylld vuosien tulos, mutta tdilld
hetkelld niin kun nden ettd olen ja olen uskaltanut kylld tehdd aika niinku persoonallisia ndkijoitd
tai viedd ne ldpi ndd teiddin HR avoin rekrytoi itse vaan sitten viestid niinku organisaatiossa niin

entistd enemmdn ja sithen suuntaan mun mielestd tdtd maailmaa pitdisi viedd.” (HG)

”...mutta toki sitten aika paljon itse kdyn sellaista ajatustyétd ja viime aikoina etenkin niin on pyr-
kinyt vield enemmdin siihen, ettd tota pysdhtyisi aina myds niitten omien ajatusten kanssa ja joten-
kin miettid sitd, ettd OK miksi niinku, vaikka tdid henkilo on mun mielestd niinku tdhdn rooliin
sopiva. Tai minkd takia tdd sitten ei olisi, ja pyrkisi loytdmddn sieltd niinku mahdollisimman ob-
Jektiivisesti niitd syitd, koska kylld md myds tunnistan, ettd vililld myos tulee niitd mielleyhtymid

itsellekin.” (HF)

Aineistosta nousi myds esille, ettd kognitiivisten vinoumien purkuun voi auttaa ennalta miéritet-
tyihin kriteereihin palaaminen. Ennalta mééritellyt kriteerit nousivat aineistosta esille myds siten,
ettd ne ndhtiin tdrkeéni osana onnistunutta rekrytointia. Tarkedksi ndhtiin my0s se, ettd rekrytoin-
tiin osallistuu useampi silmépari, jottei paétds perustu esimerkiksi yhden ihmisen késitykseen hy-
vistd tyypistd. Rekrytoinnin 1apikdynti kollegan kanssa voi my0s avata silmid kognitiivisille vi-

noumille.
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“Tdamd on sellainen asia mitd pyrkii koko ajan vaan enemmdn niinku tiedostamaan ja kdymddn
nditd asioita ldpi pddssd, ja se vililld myds vaatii aikaa, ettd jos on hirved kiire niin sitten helposti

tuollaisia oikopolkuihin oman mielen kanssa sortuu.” (HF)

“aika usein jos sitd sitten jdlkikdteen pengotaan kun ei mennyt ihan putkeen, ettd mistd timd on
Jjohtunut niin aika usein siihen liittyy se, ettd on kauhea paine loytdd tohon tehtdvdcdn joku ja silloin
ainakin yleensd rekrytoivat esihenkilo alkavat sokeutua, ja silloin niinku monta kertaa ldpi menee
sitten niitd huteja joita ihmetellddn jdlkikdteen, ettd ennen kaikkea silld saralla md luulen ettd se
on niinku tilanteen synnyttimdd, mutta sitten ndd ammattirekrytoitavat jotka osaavat hurmata

niinku haastateltavat, niin niitd kylld niitd menee sitten HR:Itdkin lapi.” (HG)

Haastateltavat HF ja HG tuo yllé olevassa puheenvuorossa esille, kuinka kiire ja paine lisdd oiko-
polkujen kdyttod. Kognitiivisia vinoumia voisi toisella nimelld kutsuakin mielen oikopoluiksi. Teo-
riaosuudessani tulee ilmi, kuinka kaikissa kappaleessa 2. esittelemisséni kognitiivisen vinoumien
teorioita yhdistéd mielen tapa tehdd nopeita ratkaisua aivojen systeemi 1:ssd. Esittelin aivojen kak-
soissysteemimalliin tarkemmin kappaleessa 2.3. taulukossa 1. (Raami & Mielonen 2011, 245-246.;

Gore & Sadler-Smith 2011, 305.)

HR ammattilaisten haastatteluista nousi myds toistuvasti esille heiddn kokema ammatillinen vastuu
purkaa esihenkilGiden tai jopa organisaatiotasoisia ennakkoluuloja ja kognitiivisia vinoumia. Tdma
tulee esille esimerkiksi ylld olevassa haastateltavan HG puheenvuorossa. Téstd voisi siis péétella,
ettd pitevin HR ammattilaisen ldsndolo on tarpeellista rekrytoinnin objektiivisuuden kannalta.
Yksi haastateltava my06s korosti, ettd esihenkildiden ennakkoluulojen purkamista hyvésté tyypisti

tulee tehdi jo mairiteltdessd tavoitteitta.
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5. Tuloksien yhteenveto ja pohdinta

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd haastateltavien mukaan hyvi tyyppi tunnistetaan sosiaalisten
taitojen ja organisaatioon sopivuuden perusteella. Hyvén tyypin vaikutelma rakentui ensivaikutel-
masta ja vuorovaikutuksesta. Hyvén tyypin késitettd pidettiin subjektiivisena ja kontekstisidonnai-
sena. Kognitiiviset vinoumat voivat mahdollisesti my0s vaikuttaa hyvin tyypin vaikutelman syn-
tymiseen. Hyvién tyypin vaikutelmalla on painoarvoa rekrytoinnin lopputulemaan, ja siiti voi koi-

tua haittaa. Etenkin jos vaikutelma hyvésté tyypistd perustuu kognitiiviselle vinoumalle.

Kaikki haastateltavat tunnistivat rekrytoinneissa vallitsevan hyvén tyypin kisitteen. Késitettd pi-
dettiin kuitenkin helposti harhaanjohtavana, ja jopa vaarallisena. Se, ettd hakijasta muodostuu hy-
vén tyypin mielikuva, voi johtua kognitiivisista vinoumista. Néitd voi tapahtua etenkin, jos rekry-
tointiprosessia varjostaa kiire tai paine. Jos hakijasta muodostunut hyvin tyypin kokemus perustuu
kognitiivisille vinoumille, voi se johtaa epdonnistuneeseen rekrytointiin. Tdmén tyyppisissa tilan-
teissa subjektiosaaminen tai kovat taidot ovat jddneet taka-alalle, kun haastattelija on vakuuttunut
tai hurmaantunut hakijan persoonallisuudesta. Hyville tyypille voidaan antaa anteeksi jotain osaa-

misen puuttumista, kunhan se ei ole liian kriittinen edellytys tyosti suoriutumiseen.

Aineistosta nousi esille, ettd on erityisen tdrkedd haastattelijana pohtia omia kognitiivisia vinoumia
ja aktiivisesti reflektoida omia ajatuksia rekrytointiprosessien aikana, ja ulkopuolella. Objektiivi-
seen rekrytointiin pyrkiminen tarvitsee aktiivista ammattitaidon kehittdmistd. Ammattitaitoisen
HR-tiimildisen osallistaminen haastatteluihin voi myds auttaa estimdin hyvén tyypin illuusioon
kompastumista. Useissa puheenvuoroissa puhuttaessa hyvéstd tyypistid tuli esille termin mééritte-
lemisen tarkeys. Rekrytoijan olisi hyvéd mééritelld termi itselleen ja miettid miksi ja misté se syntyy.
Muutenkin ennen rekrytointiprosessia olisi tirked madritelld mitd ja millaista henkildd ollaan ha-
kemassa, ndin pystytddn ehkdisemddn sitd, ettd rekrytointiprosessin aikana mennain kognitiivisten

vinoumien loukkuun. Prosessiin olisi myds hyvé ottaa mukaan aina toiset silméparit.
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5.1 Pohdinta

Hyvin tyypin médritelma on aineistoni perusteella vieldkin todella vaihteleva haastateltavasta riip-
puen. Aineistosta tulee kuitenkin esille, ettd ilmion ymmartdminen on tarkedd. Tutkielmani puol-
taisi sitd, ettd haastatteluihin tulisi ottaa ammattitaitoinen HR-tiimildinen mukaan. Ammattitaidolla
viittaan siihen, ettd henkild on tietoinen kognitiivisista vinoumista, ja aktiivisesti itse tyOstdi ja
reflektoi ajatuksiaan asian tiimoilta. Olen itse tydeldmissd tormadnnyt ennakkoluuloihin sitd koh-
taan, ettd HR-ammattilainen otetaan rekrytointiin mukaan. Useasti esihenkild kokee itse olevansa
ainoa, joka tietdd tyon vaatimasta substanssista tarpeeksi. Kuitenkin HR-ammattilaisen mukana

oloa voisikin perustella kaikella muulla kuin substanssi osaamisen testaamisella.

Tyo6téni tehdessd minulle tuli vastaan ylldttdvin vdhdn suomalaista tutkimusta kognitiivisten vi-
noumien vaikutuksesta rekrytointiin tai itse rekrytoinnista. Uskon, ettd juuri tutkimuksella voisi
tuoda esille rekrytoinnin tdrkeytté ja sen vaatimaa ammattitaitoa. Aihettani voisi my0s tutkia spe-
sifimmistd ndkokulmista. Kasittelin nyt rekrytointiin liitettyd hyvaa tyyppid yleisesti kognitiivisten
vinoutumien kautta, mika voisi toimia tietynlaisena talon kattona muille ndkdkulmille. Esimerkiksi
yksi tutkimusndkokulma voisi olla sukupuolen vaikutus ideaalin tyonhakijan profiiliin, tai vaikka
miten maahanmuuttajatausta sopii ajatukseen hyvésté tyypistd. Viittasinkin tutkielmassani timén
suuntaisten tutkimusten tuloksiin, mutta paddyin itse olla pureutumatta néihin spesifeihin nakoékul-
miin tutkielmassani, jottei tyoni paisuisi liian isoksi. En mydskdén haastatteluissa paneutunut tar-

kemmin néiden tekijéiden vaikutukseen, vaan keskityin kokemuksiin hyvista tyypisti yleisemmin.

Lukijan pitdd kuitenkin muistaa, ettd tutkielmani otanta on pieni ja, ettd tutkimusotteeni ollessa
fenomenologinen, aineistoni koostuu haastateltavien omista kokemuksista. Kokemukset ovat aina
subjektiivisia ja tiysin objektiivisen tiedon juurille pddseminen on mahdotonta. [Imién laajuuden
ymmaértamiseksi tulisi haastatteluita toteuttaa suuremmassa skaalassa. Aihetta voisi myos koittaa
tutkia kvantitatiivisin menetelmin. Hyvina esimerkkiné toimii aikaisemmin alaluvussa 2.4. esitte-
leméni Helsingin kaupungin toteuttama tutkimus rekrytoinnin syrjinndstd. Tutkimuksen mukaan
anonyymisti rekrytoinnista hydtyivit eniten ulkomaalaisen sukunimen omaavat sekéd yli 55-vuoti-
aat. Suomalaisissa oli etenkin romanitaustaisia sukunimié kohtaan eniten ennakkoluuloja. (Kanni-

nen, O. ym. 2022.109-124)
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Taysin objektiivista rekrytointiprosessia on varmaankin mahdotonta saavuttaa, niin pitkdén kuin
rekrytoija on ihminen. Enté jos siis rekrytointia tekisi tekodly? Aineistostani kdvi kuitenkin esille,
kuinka tirke#dd haastateltavien mielestd on persoonan sovittaminen tiimiin mutkattoman tiimityds-
kentelyn varmistamiseksi. Intuition tutkimuksen kentélld on myd6s tutkimustuloksia, jotka véitta-
vit, ettd intuitiolla on tirked asema haastaviin johtotehtéviin sisdltyvéssa paatoksenteossa. En usko,
ettd tekodly pystyisi vield tekeméén tdmén tyyppistd arviointia taikka korvaamaan ihmisen intui-
tiota. Vaikka tdysin objektiiviseen rekrytointiin ei padstdisikdén, on silti tirkedd pyrkié sitd kohti.
Erilaisia persoonia ja ihmisid kokoava tiimi tulisi ndhdd enemmaénkin rikkautena, kuin pakotettuna

tasa-arvona.
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LIITTEET
Liite 1.
Hei,

Opiskelen Lapin yliopistossa Aikuiskasvatustieteiti ja teen tdlld hetkelld Pro gradu-
tutkielmaani “Hyvdn tyypin”

mddritelmdstd asiantuntijaorganisaatioiden henkilostorekrytoinnissa ja sen painoarvosta
rekrytointiprosessiin.

Etsinkin nyt haastateltavia tutkimukseeni, jossa tutkin asiantuntijaorganisaatiossa
tyoskentelevien rekrytoijien ja rekrytoivien esihenkildiden henkilokohtaisia kokemuksia "hyvin
tyypin" ilmidsta.

Tutkimukseen osallistuminen ei vie aikaanne kuin noin 45 minuuttia. Haastattelut nauhoitetaan,
ja kirjoitetaan myohemmin auki sanasta sanaan. Litteroinneista saatetaan muokata
kirjoitusvirheitd. Kysymyksessd on luottamuksellinen ja henkilokohtaisiin kokemuksiin
perustuva tutkimus. Tutkijana sitoudun sdilyttiméén aineiston ulkopuolisilta suojassa ja
nauhoitetut haastattelut poistetaan tutkmuksen valmistuttua. Haastateltavat pidetidén
tutkimuksessa anonyymeina.

Pyrin toteuttamaan haastattelut tammikuun 2024 aikana. Jos olette kiinnostunut
osallistumaan haastatteluun, haluaisitteko ehdottaaa teille sopivimman ajan haastattelun
toteutukselle.

Kiitos mielenkiinnostasi!

Ystavillisin terveisin,

Peppi Lahti



Liite 2.

Haastattelukysymykset

- Miké on tyonimikkeesi?
- Kuinka kauan olet toiminut rekrytoinnin parissa/roolissa, joka on sisdltdnyt rekrytointia?
- Kuinka monta ihmisti olet rekrytoinut?

TEEMA 1. Ensivaikutelma

- Miti asioita otat huomioon haastateltavassa ensikohtaamisen hetkell4?

- Koetko ensivaikutelman vaikuttavan kandidaatin etenemiseen rekrytointiprosesissa

- Jos kylld, niin kuinka paljon?

- Positiivinen vs. negatiivinen ensivaikutelman vaikutus lopputulokseen

- Koetko ruumiillisten olemuksien vaikuttavan ensivaikutelmaan muodostumiseen? (iké, ul-
konikd, pituus, tatuoinnit, sukupuoli)

TEEMA 2. Hyvi tyyppi

- Mita erilaisia ajatuksia sinulle tulee kasitteestd hyva tyyppi?

- Voiko hyvin tyypin tunnistaa jossain tietyssé kohtaa rekrytointiprosessia?

- Siséltddko hyvén tyypin késite mielestési tietynlaisen korkeakoulutuksen tai aikaisemman
tyokokemuksen?

- Koetko, ettd hyvin tyyppiin késite muodostuu tilannekohtaisesti — vai koetko sen olevan
sinun henkildkohtainen pysyva késite.

TEEMA 3. Kognitiiviset vinoumat ja niiden estiminen

- Onko teilld kokemusta siitd, ettd arviosi hyvésté tyypisté olisi johtanut epdonnistuneeseen
rekrytointiin? Hyva tyyppi kompastuskivend?

- Jos kylld, niin mistd koet tdmdn johtuvan?

- Voiko kokemuksesi mukaan hyva tyyppi edetd rekrytointiprosessissa ilman kaikkia tarvit-
tavia kovia taitoja/substanssi osaamista?

- Kuinka suuren painoarvon annat hyville tyypille — miettien rekrytointiprosessin lopputu-
lemaa.





