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Tiivistelmd: Tutkin pro gradu -tutkielmassani intuitiota, péédtoksentekoa ja
rekrytointiprosessia. Aiheet on yhdistetty siten, ettd tutkimuksessa tarkastellaan intuition roolia
rekrytointiprosessin padtoksenteossa. Organisaatiot rekrytoivat jatkuvasti uusia tyontekijoité ja
ndiden uusien tyOntekijoiden rekrytointiin kdytetddn paljon resursseja. TyoOsuhde kestdd
keskimédrin 10 vuotta (Yle 2015), joten yhtd henkil6d koskeva rahallinen panostus on
organisaatiolle suuri. Uuden tydntekijin valinnassa halutaan tehdé oikea ja kannattava péétos.

Intuitiota, paitoksentekoa ja rekrytointiprosessia on tutkittu paljon, mutta néitd yhdistettyni on
tutkittu huomattavasti vdhemmain. Intuitiosta ja sen muodoista on olemassa useita eri
madritelmid. Erds intuition mééritelmé sanoo sen olevan kyky kokea asioita ilman, ettd kykenee
perustelemaan tai selittiméén kokemustaan (Tieteen termipankki 2021). Intuition muodoista
voidaan mainita esimerkiksi Raamin (2017, 40) madrittelemé asiantuntijan intuitio. Tadma
perustuu hiljaiseen ja sanattomaan tietoon sekd hahmontunnistukseen ja hahmojen
yhteensovittamiseen. Se on rakentunut juuri tietylle osa-alueelle, joka on rakentunut
kokemuksen myotd muistiin. Padtoksentekoprosessissa intuition on kuvailtu olevan jopa
tehokkaampi kuin analyyttinen ajattelu (Julmi 2018, 293).

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisia menetelmid kayttden. Tutkimusta varten on haastateltu
teemahaastattelua hyddyntéen neljda yrityksen rekrytointiprosesseihin osallistunutta henkiloa,
sekd kerdtty tutkimusmateriaalia etnografista menetelmdd kayttden, neljastd eri
rekrytointitapahtumasta. Haastattelut on suoritettu puolistrukturoituna. Se on jéttanyt enemmén
tilaa vuoropuheluille. Aineiston analysointi on toteutettu kdyttdmailld teema-analyysia, jonka
avulla on keritty erilaisia, tutkimusilmioon liittyvid ilmaisuja. Ilmaisut on jaettu eri
pédteemoihin ja ndithin muodostettuihin alateemoihin.

Tutkimuksen tuloksina esitetddn, minkélainen rooli intuitiolla on rekrytointiprosessin
padtoksenteossa. Intuitiolla todetaan olevan suuri rooli prosessin eri vaiheissa, aina
hakemusvaiheesta lopulliseen rekrytointipddtokseen. Keskeisind tuloksina esitetdén, ettd
rekrytointiprosessin pédétoksenteossa intuitiolla on térked rooli lisdtiedon tuottamisessa,
rekrytointiprosessin nopeuttajana sekd kustannusten sééstijana.

Avainsanat: Haastattelututkimus, intuitio, paatoksenteko, rekrytointi, tapaustutkimus

Tutkielma ei sisdlld muita kuin tekijan omia henkil6tietoja.
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1 Johdanto

Organisaatioissa tehdddn jatkuvasti uuden henkiloston rekrytointeja. Tédhdn uusien
tyontekijoiden hankintaan panostetaan merkittavésti ja kaytetddn valtavasti resursseja. Kun
yritys palkkaa uuden tyontekijan se on kaiken kaikkiaan suuri investointi, johon kéytetdin
paljon aikaa ja rahaa. Uuden henkilon valinnassa pyritddn tekeméin oikea ja kannattava valinta,
ettd henkilon tulevasta tyOpanoksesta saadaan maksettavalle korvaukselle vastinetta.
Tilastokeskuksen tekemin tydvoimatutkimuksen mukaan tydsuhde kestdd keskimddrin 10
vuotta (Yle 2015), joten henkildd kohden panostetaan rahallisesti tydsuhteen aikana paljon.
Olen tydskennellyt n. 30 vuotta tekniselld alalla ja organisaatiot, joissa olen tydskennellyt, ovat
olleet pddosin  teknisen alan  yrityksid. Nidissi on  keskitytty  ajoneuvojen
jalkimarkkinointitoimintoihin, mukaan lukien ajoneuvojen huolto-, korjaus- ja
varaosatoiminnot. Yritykset ovat olleet kooltaan varsin vaihtelevia. Henkildston méédrd on
vaithdellut n. 15-1200 henkilén vélilld. Liikevaihdon vaihteluvdli yrityksilli on ollut n.

miljoonasta eurosta, reiluun miljardiin euroon.

Itse olen piddosin tyOskennellyt organisaation keskijohdossa. Toimenkuvani on siséltényt
esihenkilo-, asiakaspalvelu- ja teknisid tehtdvid. Tyotehtdvissdni olen saanut seurata ldheltd ja
tehdd havaintoja oman organisaationi sidosryhmien rekrytointiprosesseista ja mahdollisista
henkildvalintatilanteista. Tydtehtdviini on kuulunut mm. henkildston rekrytoinnit sekd
organisaatioiden toimintojen kehittiminen. Olen tyotehtdvissédni osallistunut lukuisiin
rekrytointitapahtumiin.  Osassa  rekrytoinneista olen ollut tekemissd lopullista
rekrytointipddtostd, osassa olen ollut mukana tukemassa rekrytointiprosessia. Lisdksi olen
konsultoinut yrityksen johtoa henkildvalintoihin liittyen. Né&issd prosesseissa on ollut
kiinnostavaa se, ettd misti erilaiset padtokset rekrytointiprosessin eri vaiheissa johtuvat seki se,
mikd ndiden tapahtumien aikana tehtyja paitoksid ohjaa. Lisédksi kiinnostusta heréttia se, ettd
mikd on kokemuksen, tiedon ja erityisesti intuition merkitys siind vaiheessa, kun rekrytoinnista
paéttdvd henkilo tekee lopullisen valinnan rekrytoitavan henkilon suhteen. Esimerkiksi
moottoriajoneuvokorjaamoilla on ollut jo useita vuosia tarvetta uusille tyontekijoille. Téta
nikemystd tukee osaltaan tyo- ja elinkeinotoimistojen ammattibarometri, jossa on kuvattu
moottoriajoneuvojen korjaajien ja asentajien kehitysndkymid (kuvio 1). Myds tyovoiman

heikohkon kehitysndkymaén takia aihe on kiinnostava sekéd ajankohtainen.



Tutkimukseni  kohdeilmiond on intuitio, jota
tarkastelen organisaation rekrytointiprosessin
kontekstissa. Intuition ohella kisittelen
tutkimuksessa kuvausta rekrytointiprosessista ja

sithen liittyvastd péddtoksenteosta sekd haasteista.

Lisdksi pohdin, mistdi ndméa paatokset syntyvit.

. Pzljon pulzz hakijoista

Pulaa hakijoista o . .o . . . . . .
ET Intuitioon liittyvistd aiheista on historian saatossa
Dliikas hakijoita L. . . . .
EPEHG“ 1% skt tehnyt kirjoituksia useat eri henkilét aina
Wajsat tedot

Aristoteleesta (384 eKr.—322 eKr.) Immanuel Kantiin
(1724-1804). Tassd tutkimuksessa olen kuitenkin
keskittynyt nykyaikaisempaan kirjallisuuteen

aiheesta.

Téssd tutkimuksessa kdyn ldpi joitain aiemmin

tehtyja tutkimuksia, jotka kisittelevat
Kuvio 1 Ammattibarometri 2022 o . . . . .
(https://www.ammattibarometri.fi/kartta2.asp) rekrytointiprosessia, intuitiota sekd intuitiota
paitoksenteon  yhteydessd.  Néiden  aiheiden
kytkeytymistd yhteen on tutkittu huomattavasti vihemmaéan verrattuna tutkimuksiin, jotka
liittyvét pelkéstddn rekrytointiprosessiin ja intuitioon. Tutkimuksen tuloksissa keskitytddn
intuition rooliin rekrytointiprosessin padtoksenteossa. Haastatteluista, rekrytointitapauksista ja
aiemmasta tutkimuksesta kerddméni materiaalin pohjalta késittelen sitd, kuinka intuitio ilmenee

rekrytointiprosessin eri vaiheissa ja etenkin henkildvalinnan padtoksentekovaiheessa.

e Tutkimuksessa pyrin 10ytdmédn vastauksia kysymykseen: Mikd on intuition rooli

rekrytointiprosessin pddtoksenteossa?

Tamén péivan hektisessd tydeldméssa tulee usein tehtyéd nopeita padtoksid, joiden tarkempaan
pohtimiseen ei vilttdmatté tule kdytettya aikaa. Burken ja Millerin (1999) tutkimuksen mukaan
intuitio soveltuu hyvin tilanteisiin, jotka ovat monimutkaisia ja vaativat nopeita péaatoksii.
Toisaalta taas nopeat, intuitiivisesti tehdyt padtokset saattavat olla epétarkkoja (Mintzberg,

Ahlstrand & Lampel 1998, 152).

Téasséd tutkimuksessa ei kisitelld rekrytointiprosessia, pdatoksentekoon vaikuttavia asioita ja

intuitiota erikseen syvemmin. Aiheista kdsitellddn kuitenkin jonkin verran taustatietoa sekd



aiempaa tutkimusta. Tutkimuksen runko koostuu viidestd padluvusta sekd ndiden alaluvista.
Tutkimus etenee siten, ettd johdannossa esittelen aluksi tutkimuksen aiheen sekd oman
mielenkiintoni kyseistd aihetta kohtaan. Seuraavassa luvussa késittelen aiemmin tehtyja
tutkimuksia intuitiosta ja sen madritelmistd, rekrytointiprosesseista sekd intuitiosta
pédtoksenteon tukena. Témaén jdlkeen késittelen tutkimuksen menetelmii ja tutkimusta varten
kerdttyd aineistoa. Aineistoa on kerdtty haastattelemalla mm. liikkeenjohtoa,
henkilostohallintoa sekd yrityksen keskijohtoa. Lisdksi tutkimusta varten olen tehnyt
havainnointia rekrytointitilanteista ja keskusteluista, etnografista ymmaérrystd hyddyntden.
Tulosluvussa esittelen tutkimuksen tulokset. Tulosluvussa kdyn ldpi, sitd miké on intuition rooli
rekrytointiprosessissa ja erityisesti padtoksentekovaiheessa. Lisdksi tulosluvussa kasitellddn
sitd, minkdlaisia p#édtoksid intuitiota hyodyntdmalld on tehty.  Tuloksia vertaillaan
aikaisempaan tutkimukseen aiheista. Lopuksi esittelen johtopédatokset, jossa pohdin
tutkimuksen tuloksia, tyon eri vaiheita ja esille nousseita ajatuksia tutkimukseen liittyen.
Lisdksi pohdin mahdollista jatkotutkimusta, jota késiteltyihin aiheisiin liittyen olisi tarpeellista

ja mielenkiintoista tehda.

2 Aikaisempi tutkimus

2.1 Intuitio

Intuitio-sanalla on pohja latinankielisessd sanassa intueri, joka tarkoittaa harkitsemista tai
jonkin katsomista (Oxford University Press 2022). Intuitiota on tutkittu nykytieteessd
vuosikymmenid ja ensimmaiisid mainintoja ihmisten rationaalisesta ja ei-rationaalisesta
ajattelusta on l0ydetty jo Aristoteleen kirjoituksista (Dane & Pratt 2007, 35). Vaikka kiinnostus
intuitiota kohtaan on ollut kasvussa, intuition kayttod ja hyO0dyntdmistd johtamisessa on
yleisesti tutkittu kvalitatiivisesti suhteellisen véhan, varsinkin henkildstohallinnossa. Aineistoa
on usein keritty haastattelemalla sekd havainnoimalla erilaisten taustojen omaavia henkiloitéd
(Miles & Sadler-Smith 2014, 606). Intuition tutkimiseen ilmiond on kdytetty ldhes yksinomaan
kvalitatiivisia menetelmid. Kiinnostus intuitiota kohtaan on kasvanut johtamisen tutkimuksessa
sekd yleisemminkin akateemisessa maailmassa. Tdhdn Dorfler ja Ackermann (2012, 546)
ndkevit kaksi mahdollista syytd. Ensimmaéinen syy on se, ettd intuitio saattaa olla johtamisen
kognitiossa vahiten ymmarretty nakokanta. Toiseksi, on mahdotonta rakentaa merkityksellisté

kognition késitteellistimistd, ymmaértdmattd intuitiota tarkemmin.



Dane ja Pratt (2007) puolestaan ndkevit kaksi suurempaa estettd tuottavaan keskusteluun
intuitiosta johtamiseen liittyvassd kirjallisuudessa. Ensimmaéinen on se, ettd aiheeseen mika
intuitio on, liittyy suuri epdselvyys ja hdmmennys. Tutkijat eivét ole kirjallisuudessa padsseet
sopuun ja yhteisymmaérrykseen siitd, mitd intuitio oikeastaan on. Toisena esteend kyseiselle
tutkimuslinjan tuottavalle keskustelulle on ollut se, ettd tutkijoiden on ollut vaikea erottaa ne
tilanteet, jolloin intuitiota kidytetddn tehokkaasti hyddyksi. Yhtend yhdistdvénd tekijana
pidetddn kuitenkin sitd, ettd intuitio on tiedostamatonta toimintaa (Dane & Pratt 2007, 33-34).
Intuitiota on tutkittu useilla eri tieteenaloilla sekd muun tutkimuksen osa-alueilla. Néill4 eri osa-
alueilla on useita toisistaan poikkeavia ndkokulmia. Intuitiota on tutkittu esimerkiksi
psykologian ja johtamisen nidkokulmista. Psykologinen ndkékulma katsoo intuition olevan
ajattelua, joka on ei-tietoista, eikd sithen sisdlly tietoista paittelyd. Psykologian alan
kirjallisuudessa intuition on maidiritelty olevan oppimiseen ja kokemukseen perustuvaa
sanatonta ja hiljaista tietoa. Johtamisen ndkokulma, joka téssi tutkimuksessa on ldsné, keskittyy
mm. intuitiiviseen padtoksentekoon sekd organisaation johdon pédédtoksentekoon. (Raami 2017,

15).

Behlingin (1991, 48) mukaan jotkut tutkijoista ovat vdittdneet, ettd intuitiivisessa
padtoksenteossa on kysymys parapsykologiasta, tai ettd kyseessa olisi niin sanottu kuudes aisti.
Toiset tutkijoista puolestaan pitdvdt intuitiota luonnollisena osana ihmisen omaa
personallisuutta. Hén tuo esille myds sen, ettd intuitiiviset valinnat tapahtuvat vasemmassa
aivopuoliskossa ja rationaalinen ajattelu oikeassa aivopuoliskossa. Raami (2017, 12) puolestaan
mainitsee tutkimuksessaan, ettd intuitiivisen ja rationaalisen ajattelun raja on hyvin héilyva, ja
intuitiota voidaan kdyttdd myos rationaalisen ajattelun tukena. Vaikka intuitio ja rationaalinen
ajattelu ovat hyvin erilaisia, ne kuitenkin ristedvét ajattelussa. Intuitiivinen ja analyyttinen
ajattelu eivét ole toisistaan riippuvia (Lindeman 2008, 2171). Intuitio toimii siten, ettd
tiedostamattoman ajattelun prosessissa, epdjdrjestyksessd oleva tieto jdrjestyy jatkuvasti
enemmin sithen asti, kunnes saavutetaan tietty kynnys, jossa johtopaddtokset siirretddn
tietoisuuteen (Abubakar, ym. 2019). Tutkimuksessaan Raami (2017) on kuitenkin maininnut,
ettd intuitiota on mahdollista hyddyntdi tietoisesti, sekd sen ettd intuitiota olisi mahdollista

myds kehittaa.

Viime vuosien aikana intuitiota on tutkittu varsin intensiivisesti. Suurelta osin intuitio perustuu
ymmairrykseen ja tiedostamattomaan. Kahden viimeisen vuosikymmenen aikana on

kokeellinen ndyttd osoittanut tiedostamattoman mielen toimivan paljon aktiivisemmin



normaalitoiminnoissa, kuin useat ovat pitdneet mahdollisena (Isenman 2018, 8). Thmiselld
tiedonkasittelyprosessien osalta, voidaan ajattelu jakaa analyyttiseen ja intuitiiviseen osaan.
Tietoisen jarjestelmén liséksi ihmisilld on my6s monia muita jarjestelmid. Ndma eri jarjestelmit
prosessoivat informaatiota tiedostamatta ja automaattisesti. Tietoinen sekd kielellinen, eli
analyyttinen ajattelu kehittyy ién ja koulutuksen kautta. Tdmin avulla kykenee ihminen
esimerkiksi tarkastelemaan asioita abstraktisti, sekd kielellisesti perustelemaan omia
paddtelmiddn. Se myoOs auttaa irtautumaan aistihavainnoista ja vaikutelmista. Intuitiolla
tarkoitetaan tiedostavaa vaikutelmaa seikasta, jonka muodostaa automaattinen toiminto.
Intuitiivinen ajattelu tarkoittaa automaattisiin prosesseihin perustuvaa ajattelua (Lindeman

2008, 2171).

2.2 Intuition mairitelmia

Useat tutkijat ovat véittdneet, ettd intuitio ei ole yhtendinen. Intuition tyypeisti seki erilaisista
muodoista on olemassa useita médritelmid ja tulkintoja. Intuition erilaisia tyyppejd ovat
esimerkiksi asiantuntijan-, moraalinen-, sosiaalinen- seké luova intuitio (Miles & Sadler-Smith
2014, 608). Yksi intuition maidritelmistd on “kokonaisvaltaisten, tiedostamattomien ja
nopeiden assosiaatioiden kautta syntynyt latautunut ja tunnepitoinen arviointi’. Intuitiosta on
esitetty suuri madrd myos muita mééritelmid. Taulukossa 1 on lueteltu erilaisia mééaritelmia

intuitiosta 1930-luvulta 2000-luvulle (Dane & Pratt 2007, 35).

Taulukko 1 Mééritelmid intuitiosta (Dane & Pratt 2007, 35)

Intuition maaritelmia

Lihde Intuition mééritelma
Jung (1933: 567-568) Se psykologinen toiminto, joka vélittdd havaintoja tiedostamattomalla tavalla
Wild (1938: 226) Kohteen viliton tietoisuus jostain tietystd kokonaisuudesta, ilman sellaista apua

aisteista tai jarjestd, mika selittdisi tuon tietoisuuden

Bruner (1962: 102) Teko, jolla tartutaan ongelman merkitykseen, tarkeyteen tai rakenteeseen,
ilman selkedi riippuvuutta oman tietimyksen analyyttiseen mekanismiin
Westcott & Ranzoni (1963: 595) Prosessi, jossa normaalisti suuremman tiedon perusteella tehtava paatos

tehdédénkin vain véhdisen tiedon perusteella

Rorty (1967: 204) Viliton aavistus
Bowers, Regehr, Balthazard, &

Parker (1990: 74) Alustava havainto koherenssista (kuvio, merkitys, rakenne), joka ei aluksi ole

tietoisesti edustettuna, mutta joka kuitenkin ohjaa ajattelua ja tutkimusta kohti

aavistusta tai olettamusta kyseessé olevan koherenssin luonnetta kohtaan

Shirley & Langan-Fox (1996: 564) Tunne siité, ettd tietdd varmuudella, riittiméttomén tiedon perusteella ja
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ilman tietoista rationaalista ajattelua
Simon (1996: 89) Havaintojen tekeminen
Shapiro & Spence (1997: 64) Tiedostamaton, kokonaisvaltainen prosessointitila, jossa arvio tehddén ilman
tietoisuutta sen tiedon sdénnoistd, joita kdytetddan padttelemiseen ja jotka voivat tuntua oikealta,
huolimatta omasta kyvyttdmyydesti tuoda esiin syytd
Burke & Miller (1999: 92) Kognitiivinen johtopdétds, joka perustuu padtoksentekijén aikaisempiin kokemuksiin
ja tunnepanoksiin
Policastro (1999: 89) Hiljainen tiedon muoto, joka ohjaa paitoksentekoa lupaavaan suuntaan
: . Subjektiivinen kokemus enimmékseen tiedostamattomasta prosessista (nopeasta, loogisesta ja
Lieberman (2000: 111) ) p p g J
tajunnan ulottumattomissa olevasta) joka, riippuen vaikutusalalle tai ongelmatilalle altistumisesta,
kykenee poimimaan tarkasti mahdolliset todenndkdisyydet
Raidl & Lubart (2000-2001: 219) Havaintoprosessi, joka rakentuu pidasiassa alitajuisesti linkittdmalla
erilaisia informaatioelementteja
Hogarth (2001: 14) Ajatukset, jotka saavutetaan pienelld ndenniiselld vaivalla ja tyypillisesti ilman tietoisuutta,
ja niihin liittyy vain vdhan tai ei ollenkaan tietoista harkintaa
Myers (2002: 128-129) Kyky suoraan, valittdmaéén tietoon ennen rationaalista analyysia

Kahneman (2003: 697) Ajatukset ja mieltymykset, jotka tulevat mieleen nopeasti ja ilman suurempaa pohdintaa

Epstein (henkilokohtainen

Y Kokem rdisen jarjestelmén toiminta
viestintd, 2004) oxemusperaisen jarjeste 0

Erds intuition médritelmistd kertoo intuition olevan “spontaani tajuaminen asiasta, joka liittyy
sisdisesti vallitsevaan ja pohdiskelevaan kykyyn huomioida olosuhteet ja tilanne”. Intuitiivisuus
tarkoittaa vélittoméadn oivallukseen perustuvaa ndkemyksellistd kykyéd, joka ndyttdytyy
kokonaiskuvan hahmottamisena (Kansikas 2014, 79). Toisessa madritelmdssd intuition
kerrotaan olevan “kyky kokea asioita ilman, ettd kykenee perustelemaan tai selittdmddn
kokemustaan”. Tietoa kutsutaan intuitiiviseksi silloin, kun se on késitteestd ja jarkeilysta
riippumatonta (Tieteen termipankki 2021). Vastaavia madritelmid intuitiosta nousee esille
useissa eri tutkimuksissa. Vaikka intuition ei mielletd olevan yhtendinen, sen méaaritelmissé on
huomattavan paljon yhtenevid piirteitd. Yhteenvetona aikaisemmasta tutkimuksesta, seké
mukaillen taulukon 1 mééritelmid, méérittelen intuition olevan “nopea ja tiedostamaton
prosessi, joka alitajuisesti ohjaa pditoksentekoa havaintojen, aikaisempien kokemusten seké

opittujen asioiden perusteella”.
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2.3 Intuition muotoja

Erilaisten mééritelmien lisdksi intuitiolle on maéritelty my0s useita eri muotoja. Esimerkiksi
Raami (2017, 40) on madritellyt kirjoituksessaan nelja erilaista muotoa intuitiosta.
Ensimmadisend on tunnepohjainen, jokapéivéisessd arjessa kdytettdvd tuntemus. Se perustuu
suurimmilta osin opittuun mieltymiseen, mielleyhtymiin ja tunteisiin. Asiantuntijan intuitio on
toinen. Se perustuu hiljaiseen ja sanattomaan tietoon, sekd hahmontunnistukseen ja hahmojen
yhteensovittamiseen. Tdmd on rakentunut juuri tietylle osa-alueelle, joka on rakentunut
kokemuksen my6td muistiin. Kolmantena on asiantuntemukseen ja kokemukseen pohjautuva
visionddrien ja keksijoiden intuitio. Sen avulla on mahdollista ylittdd mm. asiantuntijuuden
rajoja, tavallisuudesta poikkeavalla tietimiselli. Neljanneksi Raami méérittelee suoran
tietdmisen. Se on informaatiota, joka ei perustu aiemmin kuultuihin, néhtyihin ja opittuihin
asioihin. Tdm4 intuition muoto saattaa perustua vaistoihin, jotka ovat kehittyneet evoluution
takia, ja se aiheuttaa eniten hdmmastystd (Raami 2017, 38). Toisaalta intuitio on myos
mahdollista mééritelld hyvin laajasti, ja silld voidaan tarkoittaa melkein mitd tahansa. Se voi

olla maalaisjérjen kéyttod, tarkkaa harkintaa tai vaikka synnynndinen vaisto (Bonabeu 2003).

Kuten useat muutkin tutkijat, myés Dorfler ja Ackermann (2012) nédkevit tutkimuksessaan
asiantuntijan intuition omana intuition muotona. Sen maddritellddn olevan suuntautunut
menneisyyteen. Siind asiantuntijat pystyvdt tutussa tilanteessa, spontaanisti soveltamaan
hallussaan olevaa, jo aiemmin hankittua tietoa. Lisdksi heidén tutkimuksessaan on erotettu
yrittdjin intuitio. Yrittdjén intuitiossa suuntaudutaan puolestaan muutokseen ja tulevaisuuteen.
Siind erotetaan erilaisia mahdollisuuksia ja luodaan uusia yhteyksia. Intuitiosta on maééritelty
useita muitakin muotoja. Dane ja Pratt (2007), Dorfler ja Ackermann (2012) sekd Miles ja
Sadler-Smith (2014) mainitsevat tutkimuksissaan esimerkiksi esteettisen, moraalisen,
uskonnollisen, ongelmanratkaisu-, luovan-, assosiatiivisen-, yhteensopivan-, kasautuvan-,
rakentavan- ja sosiaalisen intuition. Mahdollisesti véhiten tiedostetun, luovan intuition tyypin
ymmairtdmisen tueksi Dorfler ja Ackermann (2012, 545) ovat maédritelleet kaksi erillistd
intuition tyyppid. Ensimmaiinen ndistd on intuitiivinen harkinta, jossa paédtoksentekijat kayttavat
intuitiota hy0dykseen harkinnan ja eri vaihtoehtojen tuottamisessa. Toinen heiddn
maiirittelemistdén intuition tyypeistd on intuitiivinen oivallus, jonka avulla on mahdollista
tuottaa uutta tietoa ongelmanratkaisua varten. Intuitiivisella tietimiselld on Raamin (2016)
mukaan kaksi eri kategoriaa. Ndma ovat asiantuntijuuteen ja kokemukseen perustuvan

tietdmisen intuitio, sekd virhearvioille alttiimpi tunnepohjainen intuitio, johon voi vaikuttaa
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mm. mielikuvitus, mielihalut ja pelko.

2.4 Rekrytointiprosessi

Talouden vaihtelujen takia, viimeisen muutaman vuosikymmenen ajan rekrytointi on ollut
runsaan keskustelun kohteena. Rekrytoinnit on usein julkisesti ndhty tyonantajan hoitamana
valintatilanteena. Tilanteessa tyOnantaja valitsee itselleen soveltuvan tyontekijin monen
hakijachdokkaan joukosta. Yhtend rekrytoinnin ongelmatilanteena on se, ettd kohteena olevan
tyon vaatimukset ja tyOonhakijan osaaminen eivét aina osu kohdalleen. Ty6hon liittyvéssa
tutkimuksessa ei aina huomioida sitd, kuinka tyonhaun yhteydessd on muodostettu kasitys
haettuun tyohon sopivuudesta. Huomio ei aina kiinnity mydskdén siithen, miten tyontekijdt ja

tyOnantajat ovat mukana tdssd maérittelyssd (Huilaja 2019, 4).

Tyotehtdvissd ja tydeldmdssd vaatimukset ovat erilaisia kuin vaatimukset tai osaaminen
rekrytointitilanteessa. Edelld mainitut seikat tekevit rekrytoinnista omalaatuisen, méaarittelyn ja
osaamisen sekd sopivuuden arvioinnin tilanteena. TyOnantajien sekd tyOnhakijoiden
osaaminen, ominaisuudet ja taidot ovat osa rekrytointiosaamista. Rekrytointi on tilanteisesti
muotoutuva neuvottelutapahtuma. Kontekstin merkitys on tdssd olennaista. Rekrytoinnit ovat
my0s paikallisia sopimuksia. Néissd ei jakaudu valinnan ja vaikuttamisen mahdollisuudet
tasapuolisesti tyonhakijoiden kesken, eikd myoOskéddn tyOnantajien ja tyonhakijoiden valilla.
Tyoeldméssd ja tyossd, rekrytointia voidaan pitdd yhtend merkittivéna tapahtumana, jossa

keskustelun kohteena on ty6td laajempi sosiaalinen jérjestys (Huilaja 2019, 5).

Rekrytointi on prosessi, jossa haetaan potentiaalisia kandidaatteja ja valitaan sitten sopivin
henkilo tdyttdmadn avoinna oleva tehtdvd (Agrawal, Hartman & Rasberry 2018, 154).
Rekrytointiprosessi voidaan jakaa kolmeen eri vaiheeseen. Ensimmaisessé vaiheessa tuotetaan
tyonhakijoita. Toisessa vaiheessa ylldpidetdén tyonhakijan asema. Néissd ensimmdiisissé
vaiheissa rekrytoijat keskittyvit jakamaan tyonhakijoille tietoa organisaatiosta ja tarjoamaan
tyOpaikkaa, sekd kdynnistavit erilaiset rekrytointitoimet tyonhakijoiden kanssa. Kolmannessa
vaiheessa pyritddn vaikuttamaan tydpaikan valintoihin. Tdhédn vaiheeseen ei panosteta endé niin
paljon, koska tyonhakija jo todennékdisesti ollut yhteydessé rekrytoijiin ja hdnelld on hyvin
tietoa yrityksestd seki itse tyostd. Tédssd vaiheessa tyonhakija on myds jo valmis ilmoittamaan

oman péétdksensa. Lisdksi ne hakijachdokkaat, joita ole onnistuttu saamaan mukaan hakemaan
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tyopaikkaa, jadvit pois kolmannesta rekrytointivaiheesta (Uggerslev, Fassina & Kraichy 2012,
600-602). Rekrytointiprosessi aloitetaan siind vaiheessa, kun organisaatiossa esiintyy tarve
uudelle henkilostolle. Rekrytointiprosessissa yritetddn 10ytdd avoinna olevaan tehtdvddn
mahdollisimman pédtevé ja ajoittain my0s kehityskelpoinen tyOntekijd. Rekrytointiprosessiin
liittyy runsaasti muitakin vaiheita kuin pelkka tyontekijan palkkaaminen. Kuviossa 2 on esitetty
henkildstohankintaprosessin eteneminen henkildstosuunnitelmastavaiheesta aina hankinnan

onnistumisen arviointiin asti (Kauhanen 2012,74).

Henki- Hankin-| |Toimen- Yksi- Hankin-| | Ehdok- Ter-
losto- ta- luva tyiskoh- talah- kaiden veys-
suunni-| |tarpeen taisten teiden hankin- tarkas-
telma [gu| Maarit- g | Vaati- g kartoi- jgel ta, fgm tus
tely musten s ja haas-
asetta- valinta tattelu
minen ja
testaus
I
Valinta- || cenli| cedotta.fae| PN onnidrumicen
paatos , : taminen T
tekeminen minen arviointi

Kuvio 2 Henkildstohankintaprosessin vaiheittainen eteneminen (Kauhanen 2012, 74)

Rekrytointeja tehdddn yrityksen ulkopuolelta sekd usein my0s sisdltd. Yhtend esimerkkind on
yhdysvaltalainen General Electric, joka on panostanut valtavasti henkiloston kehittdmiseen ja
on historian saatossa palkannut suuren osan johtajista oman organisaation sisdltd (Bossidy
2001, 2). Niissd molemmissa henkiloston rekrytointimetodeissa on omia hy6ty- ja haittapuolia.
Ulkoisen ja sisdisen henkildstohankinnan haittoja ja etuja on esitetty taulukossa 2. Silloin kun
rekrytointi on ajankohtaista, on yrityksen johdossa pohdittava, ettd pyritddnkd hankkimaan
tyOvoimaa yrityksen ulkopuolelta tai sisdltd. Silloin tulee punnittavaksi ndiden eri vaihtoehtojen
haitta- ja hyotypuolet. Jotkin yrityksistd yrittdvit ensisijaisesti hyodyntdd henkildstohankintaa
yrityksen sisdltd (Kauhanen 2012, 72).
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Taulukko 2 Esimerkkeji sisdisen ja ulkoisen henkildstohankinnan eduista ja haitoista (Kauhanen 2012, 72)

Sisdinen ldhde
Edut Haitat
e valitun mieliala e valitsematta jddneiden mieliala
e parempi kykyjen arviointi o taistelu uramahdollisuuksista, sisdiset
e hyvi suoriutumismotivaatio kuppikunnat
e valitaan vain sisdéntulotasolle e vaatii vahvaa johdon keskittimisohjelmaa
e valintaprosessin nopeus e ci tule uusia ideoita
o liséd sisdisid valintoja e jarjestelmdstd voi tulla jaykka
e valittu tuntee jo organisaation
Ulkoinen l1dhde
Edut Haitat
e uutta verta”, uusia ndkemyksia o ei ehkd valita henkil64, joka “’sopisi”
e halvempaa kuin ammattiin kouluttaminen ¢ voi aiheuttaa motivaation laskua
e ci sisdisid kuppikuntia tukemassa ehdokkaille
e saattaa tuoda kilpailijan salaisuuksia e pidempi perehdyttdmisjakso
e saattaa tuoda asenteen: ndin mind
entisessakin tyOpaikassa tein

Osassa yrityksid, joissa olen tydskennellyt, henkil6itd on myds pyritty etsimidin avoimiin
tehtéviin ensisijaisesti oman organisaation sisdltd. Talloin henkil6t ja heidédn osaamisensa, seké
kykynséd on usein jo tunnettu jollain tasolla. Téllaisten henkildiden perehdyttiminen uuteen
tehtdvddn on usein ollut nopeampaa ja joustavampaa kuin organisaation ulkopuolelta
rekrytoitaessa. Liséksi organisaation sisdltd valitun henkilon motivaatio on ollut korkealla
tasolla. Tam& on yksi positiivisista seikoista, silloin kun henkildstdd rekrytoidaan omasta
organisaatiosta. Tallaisissa rekrytoinneissa henkil66n on jo muodostunut luottamussuhde.
Tassd valintatilanteessa ei valttdmatté intuitiolla ole ollut niin suurta merkitystd, koska henkilo
ja hédnen taustansa tunnetaan (Kauhanen 2012, 72). Organisaatiossa tydskennelleiden kanssa
keskustellessa on tullut esille myds se, ettd tieto mahdollisesta etenemisestd uralla on
motivoinut joitain henkil6itd. Osa henkildistd on saattanut odottaa omaa vuoroaan jopa useita
vuosia, joten valinnan osuessa toiseen henkildon, se on vaikuttanut negatiivisesti tunnetilaan.
Organisaation sisélld kdyddan joskus kamppailua uramahdollisuuksista henkildston kesken
(Kauhanen 2012, 72). Joskus valitsematta jidéneen kanssa on jopa joutunut kdymédidn
keskusteluja motivaatiosta. Aina sopivasta henkildstd ei ole haluttu luopua, kuten Kauhanen
(2012) kirjassaan mainitsee. Talloin jdrjestelyistd on pitdnyt kdydd keskustelua valittavan

henkilon esimiehen ja organisaation johdon kanssa.
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Aina sisdinenkédn rekrytointi ei ole onnistunut. Muutamaan otteeseen on tullut eteen tilanne,
jossa talon sisdltd rekrytoitu henkil6 ei ole omaksunut uutta tyotehtavaa eiké ole tiennyt uuden
tehtdvin vaatimustasosta. Talloin henkilot ovat palanneet entisiin tyStehtdviin. Tdma
mahdollisuus on annettu, kun yrityksessi on palkattu henkil6ité talon siséltd, toisista tehtavista.
Uusissa tehtdvissd on myds hyodynnetty koeaikaa, joka on ollut hyviksi osoittautunut kayténto

my0Os organisaation sisdisissd rekrytoinneissa.

Rekrytointiprosessiin sisdltyvid toimia ovat esimerkiksi tarpeiden maédrittely, tyotehtdvin
arviointi, sopivien henkiléiden kartoitus, erindiset neuvottelut sekd haastattelut. Haastattelut
ovat erittdin tdrkedssd osassa rekrytoinneissa. Haastatteluvaiheessa on perinteisesti késitelty
rekrytoitava ammattitaitoa, hakijan palkkatoivetta, tydtehtdvin kuvausta sekd tyon erilaisia
tavoitteita (Kaijala 2016). Rekrytointiprosessi on mahdollista toteuttaa organisaation omasta
toimesta tai annettuna toimeksiantona ulkoiselle rekrytointiyritykselle. Rekrytointiprosessiin
liittyy my®0s erilaisia toimintoja, joilla yritykset voivat houkutella potentiaalisia tyontekijoita

(Agrawal, ym. 2018, 154).

Rekrytoinneissa kdytetddn erilaisia tapoja hakijoiden soveltuvuuden arvioimiseksi.
Rekrytointivaiheessa kdytetddn usein hyddyksi suosittelijoita. Suosittelijoina hakijalle voivat
toimia esimerkiksi esimiehet ja kollegat edellisistd tyOpaikoista. Silloin kun henkil6stoa
rekrytoidaan yrityksen ulkopuolelta, niihin suosittelijoihin on hyva olla yhteydesséd. Talloin
itselle on mahdollista saada kattavampi kuva hakijan ominaisuuksista. Téllaisessa tapauksessa
el nojata ainoastaan yrityksen henkilostohallinnon nédkemyksiin hakijasta (Bossidy 2001, 2).
Joihinkin ty6tehtéviin tehddin joskus my0s erilaisia soveltuvuusarviointeja seké testejd. Ndiden
arviointien tarkoituksena on tuoda esille henkildiden kykyd suoriutua tehtdvissd, johon ovat
hakemassa. Rekrytointien haastatteluvaiheessa arvioidaan esimerkiksi tydnhakijan
ominaisuuksia, kykyjd sekd motivaatiota. Haastattelu on tirked vaihe, jossa on tavoitteena
16ytéd tarjolla olevista henkildistd juuri se paras avoinna olevaan tehtdvddn. Haastattelussa
ehdokkaasta kerdtdin informaatiota henkildvalinnan prosessointia varten (Markkanen 2009,

22).

Haastattelijalla voi olla valmiiksi tehty kysymyslista, eli silloin hin voi kdyttid strukturoitua
haastattelua. Tétd menetelmid on mahdollista kdyttdd varsinkin silloin, kun haastattelijalle ei
ole kertynyt suurta kokemusta tyohaastattelun tekemisesti. Kokeneempi haastattelija voi edeti

huomattavasti vapaammin ja keskustelunomaisesti. Viimeksi mainitussa tavassa haastateltava
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henkil6 kertoo itsestddn ja haastattelija poimii keskustelun aikana tarvitsemiaan tietoja. (Joki
2018, 98). Haastattelutilanteessa on hyva hyodyntdéd erilaisia tekniikoita. Esimerkiksi kun
yhdistetddn kayttdytymis- ja osaamishaastattelu, saadaan tehokkain haastattelutapa, joka
mahdollistaa ammattitaitoisen, dynaamisen ja joustavan organisaation rakentamisen. Tamén
haastattelutavan avulla voidaan 16ytié patevid, mutta epatodennikoisid ehdokkaita. Jos tehddén
pelkdstddn muodollisia haastatteluja, on mahdollista hukata tyohén sopivia, luovia kykyja.
(Kutger 2000, 14). Taillainen kayttdytymis- ja osaamishaastattelu voidaan suorittaa
hy6dyntimalld haastattelussa 60 minuutin haastattelurunkoa, joka on esitelty taulukossa 3. 60
minuutin haastattelussa kdyddéin jirjestelmallisesti ja aikataulutetusti haastattelun runko seké

kysymykset haastateltavan kanssa lépi.

Taulukko 3 Suunnitelma 60 minuutin haastattelulle (Kutger 2000, 14)

60 minuutin haastattelusuunnitelma

1. Luo yhteisymmérrys — kerro, kuinka haastattelu etenee
3 minuuttia

2. Hanki tiedot koulutuksista, harrastuksista ja ndiden ulkopuolelle kuuluvista
aktiviteeteista
7 minuuttia

3. Hanki tiedot ty6historiasta ja nykyisesta tyosté
15 minuuttia

4. Kysy jasenneltyja kéyttdytymiskysymyksid, jotka testaavat ydinosaamista
10 minuuttia

5. Ota selville urasuunnitelmat
7 minuuttia

6. Kerro tietoja tyotehtidvdidn ja organisaatioon liittyen
8 minuuttia

7. Hakijan kysymykset
8 minuuttia

8. Haastattelun pdittdminen
2 minuuttia

Yrityksissd, joissa olen tydskennellyt, rekrytointeja on tehty pdédsdéntdisesti sen mukaan, kun
uudelle tyovoimalle on ollut kysyntdd. Niinkin on joskus toimittu, ettd on palkattu tiedossa
oleva, kyvykis henkilo ja hédnelle on muodostettu uusi tyotehtdvé tai tdllaista on ainakin
ehdotettu organisaation johdolle. Toimintatapa poikkeaa tavanomaisesta rekrytointiprosessista

huomattavasti. Toki ndin on tehty silloin kuin liiketoiminnan kasvulle on ndhty olevan
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potentiaalia. Tdlloin tarve ja mahdollinen uusi tehtdva on itse luotu tuon hyvén ja vapaana

olevan henkilon kykyjé vastaavaksi.

2.5 Intuitio piidtoksenteon yhteydessi

Rekrytointiprosessin aikana tehtyyn paatoksentekoon liittyvad intuitiota on tutkittu suhteellisen
vidhdn verrattuna itse rekrytointiprosessiin tai intuitioon. Tutkimuksissa on usein todettu
intuition oleva péadtoksenteossa tehokas tyokalu. FErilaisista péddtoksenteon tyyleistd on
keskusteltu kymmenien vuosien ajan. Jo yli 80 vuotta sitten Chester Barnard on viittényt, ettd
joidenkin pédtosten tekemisessi ei ole kéytetty selkedtd perusteluprosessia. Toimintaa téllaisen
péaétoksenteon taustalla on kutsuttu intuitioksi, koska se on ollut niin selittimatontd (Bullini
Orlandi & Pierce 2020, 131). Pdédtoksenteon kontekstissa on myos yhdistetty heuristiikka ja
intuitio. Gigerenzerin ja Gaissmaierin (2011) mukaan padtoksentekijit voivat tehdd
intuitiivisesti hyvin tehokkaita paitoksid, silloin kun he luottavat heuristiikkaan. Kuitenkin
intuitioksi voidaan kutsua vain heuristiikan tiedostamatonta kédyttdmistd. Aiemman
tutkimuksen tulokset esittivit, ettd intuition kdyttdmisestd on apua ratkaisujen ja péaitdsten
tekemisessd silloin, kun sitdi on hyddynnetty oikealla tavalla. Johdon pditoksentekoon
liittyvdssa tutkimuksessa, intuition rooli on heréttinyt yha enemmaén kiinnostusta. Kun aiemmin
tutkimuksissa on keskitytty intuition puutteellisuuteen pééatoksentekoprosessissa, nyt on
puolestaan keskitytty tutkimaan enemmén intuition hydtyjd. On pohdittu, ettd joissain
tilanteissa intuitio voi olla yhtd tehokas tai jopa tehokkaampi kuin analyyttinen ajattelu. Yksi
vaikuttavimmista ndkemyksisti, joka liittyy intuitioon pédédtoksenteon kontekstissa, on esittinyt
Herbert Simon. Hén on esittinyt, ettd intuitio on alitajuntainen tiedonkisittelyprosessi, joka
liittyy suoraan kuvion tunnistamiseen. Siind intuitio kuvastaa kykya tunnistaa hetkessé arkisia

kuvioita, kuten tutun ystévan tunnistamisen (Julmi 2018, 293).

Paatoksentekotyylin on kuvailtu olevan jokaisen yksilon tavanomainen ja opittu vastausmalli,
jota kisitellddn tilanteen tai ongelman yhteydessd. Tiedonkeruun ja arvioinnin suhteen,
paatoksentekotyylit on luokiteltu kahteen vastakkaiseen kategoriaan. Ndméa ovat rationaalinen
ja intuitiivinen paitoksenteko. Rationaalinen pédédtoksentekotyylin avulla, paéttijit harkitsevat
ja analysoivat ennen pédtoksentekoa useita erilaisia vaihtoehtoisia todennékoisyyksid ja
skenaarioita jokaiselle mahdolliselle vaihtoehdolle (Abubakar, ym. 2019). Vaikka useassa

tutkimuksessa nousee esille rationaalinen ja intuitiivinen pddtdksentekotyyli, Julmin (2018)
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tutkimuksessa todetaan, ettd intuitio voi olla myos rationaalista, koska intuition voidaan katsoa
olevan opittu tapa ja siten osa analyysia. Tédtd ndkemystd tukee myds Raamin (2017) tutkimus,
jossa hin tuo esille sen, ettd intuitiota on mahdollista kehittd4 ja sitd voi hyddyntdd tietoisesti.
Aivojen tiedostamattomaan paatoksentekoon voi siis myos itse vaikuttaa (Helsingin yliopisto

2021).

Joissain tilanteissa intuition avulla on mahdollista saavuttaa tehokkaampi paatoksenteko kuin
kiyttamalld analyysia. Intuition méadritelméd, jossa sen sanotaan olevan kokonaisvaltaisten,
tiedostamattomien ja nopeiden assosiaatioiden kautta syntynyt latautunut ja tunnepitoinen
arviointi, erottaa sen analyyttisesta padtoksestd, tietoisina, hitaina ja perdkkéisind pohdintoina.
Intuitiivinen jarjestelmd késittelee suurta maidrdd tietoa samanaikaisesti ja rinnakkain.
Analyyttinen ja intuitiivinen 1dhestymistapa ovat kaksi erilaista tiedonkésittelyjarjestelmaa.
Nykyédn on my0s laajemmin hyvéksytty se, ettd epdsuora tiedonkésittely on kokonaisvaltaista
ja tarkka tiedonkdisittely perustuu sddntoihin  (Julmi 2018). Intuition tehokkuutta
padtoksenteossa alleviivaa myds Bullini Orlandin ja Piercen (2020, 135) tutkimus, jonka
mukaan intuitiivinen tiedonkdisittely liittyy positiivisesti organisaation reagointi- ja

suorituskykyyn.

Rationaalisuudella tarkoitetaan sitd, missd maddrin péédtoksentekoprosessi — sisaltad
paétoksenteolle olennaista, kerdttyé tietoa ja luottamusta tiedon analysointiin, joka on kyseisen
valinnan taustalla. Intuitiivista pédtoksentekotyylid voidaan kutsua nikemykseksi tai
ajatukseksi, joka on kokonaisvaltainen ja josta ei tiedetd, kuinka sen avulla vastaus saavutettiin.
Sitd voidaan myos kutsua tekniikaksi, jonka avulla haetaan nopeasti tietoja aikaisemmista
kokemuksista. Usein intuitiota pidetddn &killisend informaation tiedostamisena, jossa
paitoksentekijit aistivat erilaisia tunteita, kaavoja ja kohteita, ndiden suoraan liittymatta
toisiinsa. Intuition roolin péddtoksenteossa on kuvattu olevan kaksivaiheinen, jonka
ensimmadisessd vaiheessa tehddén tunteita kdyttamalld tismaéllinen péaatds. Toisessa vaiheessa
tehdddn epédsuora piitds, jossa tukeudutaan aiemmin tehtyihin paétoksiin. Aikaisemmassa
tutkimuksessa on tunnistettu kolme paittdjien kdyttimaa intuition ldhdettd. Néistd ensimmainen
on yleinen kokemus, joka on oppimista ja kokemuksen kertymistd ihmisen ikddntymisprosessin
aikana. Toinen on synnynndinen herkkyys, joka on sopivia, alitajuisia reaktioita erilaisiin
tilanteisiin tuova vaisto. Kolmantena on kohdennettu oppiminen, jossa oppiminen syntyy
tietoisista aikeista saavuttaa intuitiivisia vastuksia ja luoda erilaisia tapoja. Viimeaikaisessa

tutkimuksessa intuition on todettu parantavan yrityksen suorituskykyé ja projektien menestysta
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(Abubakar, ym. 2019).

Tutkimuksessaan Burke ja Miller (1999) kirjoittavat, ettd intuitio soveltuu
johtamistyOskentelyssd  ainutlaatuisesti  sellaisiin  tilanteisiin, joille on ominaista
monimutkaisuus, tiukka aikataulu ja epdvarmuus. Téllaisissa valintatilanteissa ja olosuhteissa,
kokeneita johtajia ohjaa kokonaisvaltainen ja tunnepohjainen arviointi. Sen vaikutus toiminnan
ohjaamiseen on niin suuri, ettd sopivan henkilon valinnan tyotehtivédn uskotaan parhaiten
jarjestyvén intuition ja kokemuksen avulla. Aikaisemmassa tutkimuksessa Burke ja Miller
(1999, 92) sekd Miles ja Sadler-Smith (2014, 608) ovat osoittaneet esimerkiksi, ettd n. 40 %
ylemmén johdon henkilGistd, jotka ovat osallistuneet tutkimuksiin, kayttivdt intuitiota
henkil6stod koskevia paatoksia tehdessddn. Tahédn luetaan mukaan henkilon palkkaaminen seké
haastattelut. Kuitenkaan pelkdstddn tunteeseen tai aavistukseen ei tulisi luottaa lopullista
henkildvalintaan liittyvda paétostd tehtdessd. lhmisilli on usein tapana luottaa omaan
aavistukseen tyOnhakijoita arvioitaessa. Muodolliset tutkimukset ovatkin osoittaneet, ettd
valintapddtokset eivit usein perustu todelliseen objektiiviseen tietoon (Zagury & Cohen 1995,

92).

Bonabeun (2003) mukaan intuitio tarjoaa ihmisille varman vaihtoehdon tiedon kerddmiseen
sekd sen analysointiin. Intuitioon liittyvén tutkimusten mukaan, ylimmén johdon henkil6t
luottavat yhd enemmin siihen, ettd voivat tukeutua vaistoihinsa ja intuitioon. Jopa 45 %
ylimméstd johdosta luottaa faktojen sijasta intuitioon ja vaistoihinsa johtaessaan
litketoimintoja. Intuitio voi olla myds hyvin vaarallinen tydkalu, ja intuition ei saisi antaa
korvata jirjelld tehtyjd padtoksid. Intuitioon sokeasti luottamalla on mahdollista saavuttaa hyvié
tuloksia, mutta my0s katastrofaalisia. Vaativia pdétoksid tehdessd on mahdollista hyodyntia
teknologiaa ja erilaisia, paatoksen tueksi tehtyja ohjelmistoja. Intuition avulla tehdylle hyville
padtokselle 10ytyy aina vastakohtana huonokin vaihtoehto. Usein nuo hyvit paiatokset pysyvit
muistissa, mutta heikommat péaédsevét usein ihmisiltd unohtumaan. Thmisen mieli on erittdin
hyvé kisittelemédn erilaista tietoa. Ilman tétd tiedon kisittelemistd, voisimme olla hyvinkin
hukassa. Thmisen mieli ja sen luomat ajatukset eivit ikdva kylld ole aina oikeassa. [hmisen
kognitiota tutkineet henkil6t ovat kyenneet osoittamaan, etti mielemme ja ajatuksemme ovat
alttiita virhelaskelmille ja nidistd ajatuksista osa toimii alitajunnassamme, eli intuition tasolla.
Usein annamme enemmén painoarvoa sellaiselle tiedolle, joka voi vahvistaa olettamuksiamme
ja ennakkoluulujamme, mutta tapaamme hylkddméaian nditd kyseenalaistavat tiedot (Bonabeu

2003).
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Behlingin (1991) mukaan johtajien tulisi luottaa systemaattisen analyysin sijaan, enemméan
intuitioon. Osa tutkijoista on ollut jopa sitd mieltd, ettd intuitiiviseen paitoksentekoon liittyy
parapsykologia. Heiddn mukaansa intuitiiviset johtajat menestyvit ei-intuitiivisia kollegoitaan
paremmin, koska he kykenevdt hyodyntdmiddn yliaistillisia voimiaan. Tunteet vélittdvét
tirkeyden ja luotettavuuden aistimuksen henkisestd sisdllostd, johon ovat kiinnittyneet.
Tunteilta riisutuilla ajatuksilla on vain vdhan painoa. Ilman tunnetta ei ole sitd jotain, ohjaamaan
padtoksentekoa (Isenman 2018, 121). Usein intuitiota koskevassa kirjallisuudessa on mainittu,
ettd sitd tarkempia pddtoksid ihminen kykenee tekeméén, mitd enemmaén tietoa hénelld on
hallussaan. Empiirinen tutkimus on osoittanut, ettd timé ei aina kuitenkaan pidé paikkaansa.
Kun henkil6lld on paljon tietoa, hin mahdollisesti luottaa tietoonsa, sen tarkemmin miettimétta
kuinka tarkka hénen tekeménsé péétds on. Vaikka intuition on véitetty olevan erittdin tehokas
tehtiessd pddtoksid monimutkaisissa ja muuttuvissa ympéristdissd, on kuitenkin parempi
luottaa analyyseihin ja jirkeen. Silloin on mahdollista, ja tdytyy arvioida suurempaa

tietomaarad sekd muita mahdollisia haasteita (Bonabeu 2003; Mintzberg, ym. 1998).

Intuitiiviset tunteet ovat osa sité tietoa, jonka kanssa joudumme tydskentelemiin. Intuitio on
todellista ja hyvin tehokas. Se on yksi osa henkisistd tyokaluistamme, jonka meisti suurin osa
tiedostaa melko huonosti. Tiedostamattamme tulkitsemme havaintojamme mm. toisen henkilon
kehonkielestd. Toisesta henkilostd on vaikeampi tulkita negatiivisia kuin positiivisia piirteita.
Péatoksid tehtdessd on huomioitava, ettd ne on tehtdvd ilman ennakkoluuloja. Huolelliseen
pohdintaan péaétoksenteossa ei saisi vaikuttaa oma henkinen laiskuus tai erilaiset stereotypiat.
(Kutger 2000, 15). Henkilovalinnassa hiljaista tietoa ja intuitiota kdytetdéin enemmainkin kuin
vain valinnan viimeisessd vaiheessa. Hiljaista tietoa ja intuitiota kdytetdin myo0s
rekrytointiprosessin alussa, ansioluetteloiden analysointivaiheessa. Naiitd kédytetddn myds
ongelmanratkaisun ja yrittdjyyden ulottuvuuksissa silloin, kun ansioluettelossa esiintyy
epdselvid ristiriitaisia tietoja, sekd silloin kun rekrytoija pyrkii esimerkiksi harrastusten
perusteella arvioimaan tyonhakijan tulevaa kéyttdytymistd (Vieira & Oliveira 2009, 443).
Kokemusperdinen ajattelutyyli liittyy vahvasti intuitioon perustuvaan henkildiden
palkkaamiseen. Henkilostdalan ammattilaiset, jotka tekevit pdivittidin paatoksid aavistusten ja
tunteiden perusteella, pyrkivit myos luottamaan intuitioonsa tydssddn. Henkilostoalan
ammattilaiset saattavat valita mieluimmin intuitioon liittyvan ldhestymistavan, koska he eivit
ole harjaantuneita nikeméén ihmismielen rajoituksia tai heilld ei ole riittdvdd tietoisuutta

ndyttdpohjasta (Lodato 2011, 359).



21

Usein keskijohdon tasolla tehddén erinomaista tyotd paatoksentekoon liittyen. Téll4 tasolla
péddtoksenteko on vahvasti laskelmoivaa. Keskijohdosta ylempéddn johtoon siirryttidessa
ongelmat ovat monimuotoisempia ja vaikeaselkoisempia. Silloin arviointikyky tai intuitio ei
ole aina sitd mitd sen pitdisi olla. Kun ndin tapahtuu, edessi on isoja ongelmia (Hayashi 2001,
61). Bullini Orlandin ja Piercen (2020) tutkimuksessa kuitenkin todetaan, ettd ylemmén johdon
tulisi kdyttda intuitiota hyddykseen, koska kaikkea tietoa ei ole aina saatavilla ja ongelmat ovat
usein monimutkaisia. Myos Burken ja Millerin (1999) mukaan johtamistydskentelyssé intuitio
soveltuu ainutlaatuisesti tilanteisiin, joille ominaista on epdvarmuus, monimutkaisuus ja tiukka
aikataulu. Ndissd olosuhteissa ja valintatilanteessa, kokeneita johtajia ohjaa tunnepohjainen
kokonaisvaltainen arviointi. Tima ohjaa toimintaa niin paljon, ettd oikean tyontekijdn valinnan
uskotaan hoituvan parhaiten kokemuksen ja intuition avulla. Julmi (2018, 297) mainitseekin
tutkimuksessaan, ettdi monimutkaisissa paitostilanteissa, joissa tiedon méédrd on liian suuri
kisiteltdviksi tarkoituksella, intuitio on tehokkaampi. Silloin tietoa voidaan kisitelld sité

tiedostamatta.

Aikaisemmissa tutkimuksissa toistuu usein se, ettd intuitiota kéytetdén paitoksenteossa silloin,
kun kyseessd on suurta tiedon madrdéd siséltdvd, monimutkainen ja nopeassa aikataulussa
tehtava pddtds. Tutkijoiden mukaan intuition avulla voidaan siis saavuttaa usein hyvid ja
kannattavia padtoksid, ajoittain jopa tehokkaampia kuin analyyttisen ajattelun avulla.
Esimerkiksi Bullini Orlandin ja Piercen (2020) tekemén teoreettisen ja empiirisen tutkimuksen
mukaan intuitiivinen tiedonkésittely liittyy positiivisesti organisaation reagointi- ja
suorituskykyyn. Esille nousee my0s se, ettd intuition tehokkaampi kdyttdminen ja positiiviset
lopputulokset liittyvét henkilon kokemukseen. Silloin kun henkil6lld on paljon kokemusta, hin
hyodyntdd intuitiota tehokkaammin (Behling 1991; Hayashi 2001; Miles & Sadler-Smith
2014). Intuitioon ja piditoksentekoon liittyvissd tutkimuksissa on usein huomioitu myds
analyyttinen ajattelu. Pddtoksid tehdessddn ihminen voi hyddyntdd sekd analyyttista ettd
intuitiivista tapaa. Monessa tutkimuksessa nostetaan esille se, ettd usein analyyttista ettd
intuitiivista tapaa kdytetddn yhdessi, toisiaan tukemassa (Abubakar ym. 2019; Bullini Orlandi

& Pierce 2020; Julmi 2018; Miles & Sadler-Smith 2014).

Rekrytointiprosessin pddtoksenteossa intuitiota kdytetdan tutkimusten mukaan useammassakin
eri vaiheessa, kuin vain lopullista pddtostd tehtdessd. Intuitioon tukeudutaan usein jo
hakemuksia  késiteltdessd.  Suuri  osa  henkilovalinnan  viimeisessd  vaiheessa

rekrytointipddtoksiin osallistuvista henkildistd kdyttdd intuitiota hyodykseen (Burke & Miller
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1999; Vieira & Oliveira 2009; Zagury & Cohen 1995). Vaikka tutkimukset 1ahes poikkeuksetta
osoittavat, ettd intuition avulla voidaan tehdé nopeita ja positiivisia padtoksid, tdma ei aina ole
ainoa vaihtoehto. Usein tutkimuksissa varoitetaankin siitd, ettd intuitio voi myods johtaa
harhaan, eiké siihen tulisi sokeasti luottaa (Bonabeu 2003; Burke & Miller 1999; Miles &
Sadler-Smith 2014; Zagury & Cohen 1991).

3 Menetelmé

Tama tutkimus on menetelmalliseltd suuntaukseltaan laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimus.
Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen, eli tilastollisen menetelmidn voi toisistaan erottaa
tutkimusaineiston ensisijainen hankintatapa. Kvalitatiivinen tutkimus on my6s hyvin
henkilokohtaista (Gronfors & Vilkka 2011, 5). Ilmion tutkimiseen, kuten intuitio,
kvalitatiivinen tutkimusmenetelmé sopii hyvin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa materiaalia
voidaan keréti erilaisilla menetelmilld ja useassa eri vaiheessa (Puusa, Juuti & Aaltio 2011,
114). Tutkimuksen aineiston kerddmiseen olen kdyttdnyt kvalitatiivista menetelméd, koska
halusin haastatella pédédtoksentekoon osallistuneita henkilditd ja keskustella heiddn omista
kokemuksistaan intuitioon liittyen. Tutkimuksessa hyddynndn my0s omia kokemuksiani ja
havainnointia tutkimuskohteista. Omien kokemusten ja havainnoinnin pohjalta saan
tutkimukseen mukaan konkreettisia esimerkkeja rekrytointikdytdnndistd organisaatioista, joissa

olen tyoskennellyt.

3.1 Tapaustutkimus

Useat laadulliset tutkimukset ovat tapaustutkimuksen kaltaisia, koska niissi tutkittavana olevat
asiat ovat osia laajemmasta ilmiostd. Tapaustutkimuksen avulla tutkitaan rajattua
kokonaisuutta, yksittdistd tapahtumaa tai vaikkapa yksilod. Tapaustutkimusta voi kiyttdd
lahestymistapana esimerkiksi silloin, kun esitetdén miten-, miksi- ja mité -kysymyksid, tai kun
tutkimuksen kohteena on jokin ilmid, joka on olemassa télld hetkelld eldméssa (Eriksson &
Koistinen 2014, 13). Tapaustutkimuksessa on mahdollista hyddyntii useita eri aineistoja, kuten
havainnointia ja haastatteluja (Vuori 2022). Usein tapaustutkimuksen kiinnostuksen kohteena
on jokin prosessi ja tutkimuskohteeksi valitaan jokin yksittdinen tapaus, joukko tapauksia tai

tilanne. Tapausten mdidirittely, analysointi sekd ratkaisu ovat pdédllimmaisind tavoitteina.
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Tapaustutkimusta ei pidetd pelkdstddn aineiston kerddmiseen tarkoitettuna tekniikkana, koska
siind kéytetddn erilaisia tapoja tiedonkeruuseen ja analysointiin (Vuori 2022).
Tapaustutkimuksen aineistona toimii tyypillisesti laadullinen aineisto. Tarvittaessa aineistona
voidaan tdmén lisdksi kéyttdd rinnakkain myoOs miiréllistd aineistoa (Eriksson & Koistinen

2014, 4).

Tamin tutkimuksen tutkimusstrategiana on tapaustutkimus ja tapauksena toimii
rekrytointiprosessi. Rekrytointiprosessista kerdén tietoa intuitiosta ja sen positiivisista piirteista
sekd epdkohdista rekrytointiprosessin paidtoksentekoon liittyen. Aineiston kerdédmiseen olen
kayttdnyt neljad rekrytointitapahtumaa. Jokaisen néistd késittelen omana casena. Johtolankana
tapaustutkimuksen ratkaisussa on tutkimuskysymys (Eriksson & Koistinen 2014, 5). Omassa
tutkimuksessani pyrin tapausten avulla selvittimddn sitd, mikd on intuition rooli
rekrytointiprosessin padtoksenteossa. Tutkimukseni kohdistuu intuitioon ilmidné, joka on osa
laajempaa kokonaisuutta. Tapaustutkimuksissa aineiston ldhteind voivat toimia esimerkiksi
haastattelut, havainnointi, péivékirjat ja muistiinpanot. N&itd olen hyddyntényt aineiston

kerdadamisessi rekrytointitapausten yhteydessa.

Merkittdvand osana aineiston kerdédmistd olen myds hyddyntidnyt haastatteluja. Silloin kun
halutaan tietoa ja nidkemyksid toisten ihmisten kokemuksista, késityksistd ja toiminnasta
erilaisissa tilanteissa, on hyvé kysyé niistd henkil6iltd suoraan. Haastattelut ovat yleinen tapa
tutkimusaineiston hankkimiseksi. Haastattelujen avulla pyritdin kerddmaédin tietoa, joka auttaa
vastaamaan  tutkimusongelmaan. Haastatteluissa ei  kysytd suoraan  vastauksia
tutkimuskysymyksiin, vaan se tehdddn tutkijan toimesta, haastatteluista saadun aineiston
perusteella. Haastattelukysymysten ja niiden muotoilun avulla voidaan vaikuttaa siihen,
minkélaista keskustelua ja vastauksia saadaan kerdttyd aineistoon. Haastatteluista saatavan
aineiston avulla on mahdollista analysoida mm. ihmisten kokemuksia (Hyvérinen, ym. 2022).
Erds haastattelun maaritelma kertoo sen olevan: kasvokkain tapahtuva verbaalinen vaihto,
jossa haastattelija yrittdd saada selville tietoa tai mielipiteiden ilmaisuja sekd uskomuksia
toisilta henkil6ilta”. Mikéli haastattelutilanteen yksityiskohtiin kiinnitetidn huomiota, niitd on
mahdollista tulkita siten, ettd ne ovat liikuttavia ja eldvid sekd selkeitd myos analyyttisesti.
Yhteiskunta- ja ihmistieteissd, haastatteluista on tullut yksi yleisimmistid keinoista kerdta
aineistoa, ja sitd kdytetddn hyodyksi myos monilla muilla tieteenaloilla (Denzin & Lincoln

2018, 998).
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Haastatteluista on olemassa useita erilaisia muotoja. Téllaisia ovat esimerkiksi strukturoitu-,
puolistrukturoitu-, teema- ja ryhmédhaastattelu. Strukturoidussa haastattelussa tai kyselyssa,
kysymykset on jérjestelty aina tiettyyn muotoon ja vastauksille on annettu tarkasti rajatut
vaihtoehdot. T&lloin pystytddn rajaamaan haastattelijan vaikutus pois ja saadaan selkeitéd
tuloksia, jotka ovat mitattavissa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2023). Denzinin ja
Lincolnin (2018) mukaan ei ole kuitenkaan olemassa tdysin strukturoitua haastattelua.
Haastattelun ulkopuolella ihmiset usein ottavat esille asioita, jotka ulottuvat tuon strukturoidun
rakenteen ulkopuolelle. Joskus ndméa rakenteen ulkopuolelle ulottuvat lausahdukset ovat

tarkeitd, kun tulkitaan ja yritetdin ymmartié haastateltavan antamia vastauksia.

Puolistrukturoidussa haastattelussa kéytetdin jokaiselle haastateltavalle samassa jarjestyksessi
samoja kysymyksid. Puolistrukturoitua haastattelua nimitetddn ajoittain teemahaastatteluksi.
Silloin siind tehdddn kysymyksid, jotka ovat tarkkoja tiettyyn teemaan liittyen. Kysymykset
saattavat kuitenkin poiketa jonkin verran haastateltavien henkil6iden vililld. Puolistrukturoitua
haastattelua voidaan kayttda tilanteissa, joissa tietoa halutaan tietyistd asioista ja haastateltavan
vapauksia vastausten suhteen halutaan rajoittaa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2023).
Yhteiskuntatieteissd puolistrukturoidut haastattelut ovat todennikdisesti laajimmin kdyttoon
levinneet. Strukturoituun haastatteluun verrattuna puolistrukturoitu haastattelu antaa enemmaén
mahdollisuuksia hyddyntdd vuoropuheluja ja sitd kautta se tuo myOs haastattelijalle
mahdollisuuden olla osana tiedon tuottamista. Verrattuna vdhemmin strukturoituun
haastatteluun, puolistrukturoitu haastattelu antaa haastattelijalle tilaisuuden keskittaa
keskustelua tutkimuksen kannalta tirkeimpiin asioihin. Puolistrukturoidun haastattelun on
maidritelty olevan: “haastattelu, jonka tarkoituksena on saada kuvauksia haastateltavan
eldmismaailmasta, ndiden kuvattujen ilmididen merkityksen tulkitsemiseksi” (Denzin &

Lincoln 2018, 1002).

Teemahaastattelu etenee kysymysten kohdalla hieman joustavammin ja se kohdistuu ennalta
valittuihin teemoihin. Lisdksi teemahaastattelussa huomioidaan henkil6iden merkityksenannot
sekd tulkinnat ja puhe voi olla keskustelunomaisesti vapaampaa. Kysymyksid ei aina esiteti
juuri samassa muodossa, eikd niitd ole aina muotoiltu etukédteen kovin tarkasti. Avoin tai
strukturoimaton haastattelu saattaa muistuttaa enemmainkin keskustelua kuin varsinaista
haastattelua. Haastattelussa kuitenkin liikutaan etukéteen suunnitellussa aihepiirissid ja

haastateltavan omille tuntemuksille, mielipiteille, muistoille sekd kokemuksille pyritddan
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antamaan tilaa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2023). Tatd tutkimusta varten olen tehnyt

haastattelut puolistrukturoituina ja kysymykset olen asetellut teemojen mukaan.

3.2 Aineiston kuvaus ja hankinta

Aineistoa tdméan tutkimuksen eri aihealueiden teoriaosuutta varten, olen hakenut erilaisesta
tieteellisestd kirjallisuudesta, julkaisuista ja aiemmin tehdyistd tutkimuksista. Aikaisemmassa
tutkimuksessa késittelen rekrytointiprosessia, intuitiota sekd intuition roolia paédtdksenteon
tukena. Tutkimuksen empiirisen tiedonkeruun olen suorittanut tekemélld haastatteluja
kohdeorganisaatioiden henkilokunnalle. Aineistoa olen kerdnnyt haastattelemalla kahta
yrityksen johtoon ja henkilostohallintoon kuuluvaa henkil6d (H3 ja H4), sekd kahta yrityksen
keskijohtoon kuuluvaa henkilod (HI ja H2). Yhteensd haastateltavia henkil6itd on nelja
kappaletta. Henkil6illa on ollut kokemusta rekrytoinneista 5-35 vuoden ajalta. Yhden
haastattelun kesto on ollut 30-45 minuuttia. Henkildiden haastattelut olen tehnyt tammikuun

2022 ja tammikuun 2023 vélisend aikana.

Haastattelut olen suorittanut puolistrukturoituina. Téll6in vastausvaihtoehtoja ei ole rajattu ja
haastateltava voi kdyttad vastauksissa omia sanojaan. Néin haastateltavalle annetaan tilaa kertoa
vapaammin kysymyksen kohteena olevasta aiheesta (Eskola & Suoranta 2000, 64).
Haastatteluaiheita ja kysymyksid olen jakanut jo lahtokohtaisesti eri teemoihin. Esimerkiksi
yksi tdllainen teema liittyy intuitiivisen pddtdksen pohtimiseen. Kysymyksissd pureudutaan
esimerkiksi siithen, ettd tunnistaako haastateltava intuitiivisia pédédtoksid ja minkélaisia
negatiivisia ja positiivisia kokemuksia on tullut eteen henkildvalintapddtoksissé, sellaisissa
tilanteissa, kun intuitiivinen p#étds on tunnistettu. Haastatteluiden analysointivaihetta auttaa
myos, kun kysymykset ja vastaukset on jo alustavasti aseteltu teemoittain (Hyvérinen, Suoninen
& Vuori 2017). Haastattelut on tallennettu litterointia ja analysointia varten. Tallenteen

muuttamisessa tekstiksi ja litteroinnissa on kaytetty apuna Microsoft Wordin saneluohjelmaa.

Aineiston kerddmiseen olen lisdksi kdyttanyt neljad eri rekrytointicasea. Ndissd tapauksissa olen
ollut ~mukana haastattelemassa  rekrytoitavia  henkilditd sekd  havainnoimassa
rekrytointitapahtumien kulkua. Haastattelut on suoritettu yrityksen toimitiloissa ja niihin on
osallistunut haastateltavan henkilon lisdksi yhteensd neljd yrityksen johtoon ja

henkilostohallintoon kuuluvaa henkiléod (HS5, H7, H10 ja H12), sekd neljd yrityksen
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keskijohtoon kuuluvaa henkil6a (H6, H8, H9 ja H11). Aineiston kerddmisessé olen hyddyntanyt
etnografista ymmarrystd ja olen kerdnnyt kenttdpédivékirjaan havaintoja kohdehenkil6iden
toiminnoista sekd kirjannut ylos erilaisia ilmaisuja. Aineisto muodostuu niistd
vapaamuotoisista muistiinpanoista, jotka perustuvat havaintojen kuvauksiin (Kallinen &

Kinnunen 2021).

3.3 Aineiston analyysi

Laadullisessa analyysissa, eri tavoin kerétty aineisto tiivistetdin teoreettiseen tai késitteelliseen
muotoon. Kerittyd aineistoa on tulkittava siten, ettd pddstddn pintaa syvemmalle. Laadullisen
aineiston analysointiin on olemassa useita erilaisia menetelmid, joiden avulla kerittyd aineistoa
kisitellddn. (Gilinther, Hasanen & Juhila 2023). Kerddméni aineiston analysointiin olen
kiyttdnyt teema-analyysia. Teema-analyysin avulla on mahdollista verrata, kuinka aineistossa
tietyt teemat ilmenevét ja esiintyviat. Teemoittelun avulla aineistosta voidaan paikantaa
tutkimusongelmaan liittyvid olennaisia aiheita. Lisdksi tekstistd on mahdollista saada erilaisia
tuloksia ja vastauksia tutkimuskysymyksiin Teemoittelu on my0s yksi siséllonanalyysin muoto

(Eskola & Suoranta 2000, 129).

Haastatteluissa olen analysointia varten litteroinut haastattelutallenteet ja tulostanut ne
paperille. Téstd materiaalista olen poiminut teema-analyysin mukaan erilaisia ilmaisuja tai
sitaatteja, jotka liittyvét tutkimusilmioon ja ryhmitellyt nditd eri teemojen alle. Niistd
analysointivaiheessa kaytetyistd teemoista olen muodostanut tulosluvun. Myos tuloksissa
voidaan esittdi erilaisia sitaatteja kerdtysti aineistosta. Ndmd sitaatit havainnollistavat kdytettyd
teemoittelua. Teema-analyysia kéytetddn usein haastatteluaineiston yhteydessa (Juhila 2023).
Kuten Miles & Sadler-Smith (2014, 611) omassa tutkimuksessaan, ilmaisut ja sitaatit olen
jakanut eri pddteemoihin ja nidihin muodostettuihin alateemoihin. Pddteemoja aineistosta on
muodostunut yhteensd kolme kappaletta ja jokaisen pddteeman alle olen asettanut 2-3
alateemaa. Taulukossa 4 on esitetty esimerkki, kuinka nédiden alateemojen alle olen kerdnnyt

haastateltavien esittdmid ilmaisuja.
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Paiteema Alateema Ilmaisut/reaktiot
Rekrytointiprosessin | Intuitio ensivaikutelman ”Se (intuitio) helpottaa
kulku tuottajana havaitsemaan, ketkd ovat helposti

ldhestyttivid ja vilpittomia” (H3)
”Ensivaikutelma hakijasta oli hyvin
positiivinen” (H9)

”Haastattelussa pddsee lukemaan
kehon merkkejd” (H4)

Intuitio positiivisena
tuntemuksena

”En oikein osaa selittdd, miksi juuri
ndmd kaksi tuntuivat parhailta
vaihtoehdoilta” (HS)

”Syntyi molemminpuolinen,
luottamuksellinen suhde” (H1)

Nyt tuntuu siltd, ettd tamd kylld
menee kirkeen” (HS)

Intuitio auttamassa
rekrytointiprosessia

Intuitio tuottamassa
lisdtietoa

”Vertailu helpompaa monen hakijan
valilla” (H4)

”Poimin ilmasta asioita” (H3)

”Oli sellaisia merkkejd, ettd tuo
kaveri haluttiin” (H1)
”Ongelmanratkaisussa ei aina pelkdt
faktat riita” (H1)

Intuitio paéatoksenteon
ajansdistdjani

”Ehkd se (intuitio) vihdn nopeuttaa
valintojen tekemistd tai auttaa
valitsemaan parin eri vaihtoehdon
valilla” (H2)

“"Me voidaan kylld hdnet pikaisesti
palkata. Vaikuttaa siltd, ettd hdn
pystyisi muiden tyétaakkaa
keventdimdidn™ (H7)

“Ehkd se tunne jdd kiireessa” (H2)

Intuition avulla kustannusten
saastod

”Virherekrytointi on kallis” (H3)
”Prosessi oli pitkd ja kallis, koska
mukana oli muita palveluntarjoajia”
(H3)

”Saatiin ehdotus ldpi ja

ekonomiapuolikin osui kohdalleen”
(H1)

Intuitio estdméssa
rekrytointiprosessia

Intuitio epavarmuuden
aiheuttajana

”Jos on pieni epdilys dld palkkaa”
(H4)

”Intuition kanssa on oltava
varovainen, mutta sen kanssa voi
pddstd ihan superhyviin tuloksiin”
(HI)

”Se (intuitio) voi antaa tietyn
mielikuvan ihmisestd” (H3)

Liika tukeutuminen
intuitioon

“Kylld se intuitio on sellainen, ettd
siind voi epdonnistuakin” (H1)
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”Kaveri osasi kylld haastattelussa
olla erittdin vakuuttava ja sai
ainakin meikdldisen hamdttyd” (H1)
“FEi epdilty, ettd ei olisi sopiva” (H3)

Teema-analyysille on esitetty kuusi eri vaihetta. Ensimmadisessd vaiheessa tutustutaan
aineistoon ja tehdddn litterointi. Lisdksi aineistosta hahmotellaan alustavasti ilmiéon liittyvia,
kiinnostavia asioita, eli koodeja. Toisessa vaiheessa tuotetaan alustavasti koodeja ja kdydddn
aineisto systemaattisesti ldpi. Kolmannessa vaiheessa aletaan etsiméén teemoja. Kiinnostavat
asiat kootaan tuleviksi teemoiksi. Neljannesséd vaiheessa tarkastetaan teemat ja katsotaan, etti
asiat ovat aineiston ja aineistoesimerkkien tasolla. Viides vaihe siséltdd teemojen selkiyttimisen
ja tdsmentdmisen. Viimeisessd vaiheessa yhdistellddn tutkimuskysymys, aiempi kirjallisuus ja

kerdtty aineisto seké tuotetaan raportti (Terds & Toiviainen 2014, 86).

Erillisistd rekrytointicaseista olen etnografista ymmarrysta hyodyntden, kirjannut ylos erilaisia
huomioita ja pitdnyt kenttdpdivékirjaa. Erilliset rekrytointicaset olen myds analysoinut
kiyttamélla  teema-analyysia.  Kenttépdivdkirjaan  kerdtyn  materiaalin  analysoin
ryhmittelemélld erilaisia ilmaisuja ja reaktioita samoin kuten haastatteluiden kohdalla.
Rekrytointicaseissa kiydyt haastattelut ja keskustelut myds litteroin osittain ja analysoin ndité.
Materiaalin jaoin aiemmin luotuihin eri padteemoihin ja ndihin muodostettuihin alateemoihin.
Lopuksi poimin teemojen alle erilaisia ilmaisuja ja reaktioita, joita haastattelutilanteissa tuli
esille. Ndiden ilmaisujen tarkoitus on auttaa teemoittelun havainnollistamisessa (Juhila 2023).
Teemojen alle poimin erityisesti erilaisia tunteisiin liittyvid ilmaisuja. Erilaisia ilmaisuja kertyi
kaiken kaikkiaan yli 130 kappaletta. Analysoinnin kautta saatuja tuloksia ja ilmi6ita olen myds

tulkinnut aiempaan tutkimukseen verraten.

3.4 Tutkijan positio

Oma asemani tutkimusta tehtfiessd ulottuu hyvin syvélle tutkimuksen ytimeen, joten
subjektiivisuudelta ei voi tdysin vilttyd, enkd siithen ole tietoisesti pyrkinytkddn. Saaranen-
Kauppisen ja Puusniekan (2021) mukaan oma ajattelu on jatkuvasti lasni tutkimusta tehdessé,
joten tutkimusta ei voi tehdéd tdysin objektiivisesti. Tarkoituksena oli tuoda tutkimukseen
mukaan myos hieman omakohtaisia kokemuksiani rekrytoinneista ja verrata niitd aikaisempaan

tutkimukseen aiheista. Osa tutkimusta varten haastatelluista henkildistd oli minulle tuttuja.
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Kaikissa rekrytointitapauksissa en ollut vain ulkopuolinen tarkkailija, vaan myds mukana
tekemaissa rekrytointeihin liittyvid paatoksid. Tétd asetelmaa olin pohtinut jo ennen tutkimuksen
aloittamista. Tiedostin oman vastuuni tutkijana ja pyrin itse olemaan mahdollisimman paljon

vaikuttamatta tutkimuksen tuottamaan tietoon (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2021).

3.5 Eettisyys ja arviointi

Tutkimuksessa tulee valttad sité, ettd ei aiheuta tutkimuksen kohteelle, yhteisolle ja ihmisille
haittoja, vahinkoja tai merkittdvid riskejd. Lisdksi on muistettava kunnioittaa tutkittavan
henkilon yksityisyyttd, itsemiddrddmisoikeutta, ihmisarvoa ja my0s muita oikeuksia. [hmisié
tulee kohdella tasa-arvoisesti. Laadullista tutkimusta tehtdessd on huomioitava eettiset
periaatteet, jotka kohdistuvat ihmiseen tutkimukseen. Eettisid kysymyksid on pohdittava

tutkimuksen kaikissa vaiheissa (Vuori 2021).

Téatd tutkimusta varten olen pyytdnyt tutkimusluvan haastatteluiden kohteena olevilta
henkilGiltd. Tdmaén jdlkeen olen aloittanut haastattelut. Haastatteluja aloittaessani olen kertonut
tutkimuksen taustatiedot ja sen, kuinka késittelen haastateltavan henkil6tietoja. Tutkimuksen
tuloksissa en ole tuonut haastateltavien nimid tai muita henkilGtietoja esille. Haastatellut
henkilot anonymisoidaan tutkimuksen myds tulosluvussa. Tutkittavien henkildiden
anonymiteettisuoja on varmistettava ja pyrittdvd huolehtimaan siité, ettd tutkittavan henkilon
henkil6llisyytté ei paljasteta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2021). Haastatteluista tehdyt
tallenteet olen tuhonnut tutkimuksen valmistuttua. Tutkimuksessa on noudatettu
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK), ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettiset
periaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suomessa, sekd hyvé tieteellinen
kaytdntd -ohjeistusta. Ohjeistuksissa tuodaan esille mm. henkildiden kunnioittamiseen,
tutkimuksen  toteuttamiseen,  tiedonhankintaan,  vastuullisuuteen,  tutkimuslupaan,

yksityisyyden suojaan ja tietojen kasittelemiseen liittyvid periaatteita (TENK 2021).

4 Tulokset

Tulosluvussa esittelen vastauksia esitettyyn tutkimuskysymykseen. Tutkimuksessani pyrin

16ytdméén vastauksia siithen, miké on intuition rooli rekrytointiprosessin padtdoksenteossa? Olen
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analysoinut haastattelut, jotka olen tehnyt rekrytointiprosesseihin osallistuneille henkilgille.
Liséksi olen analysoinut eri tyotehtdvid varten kdynnistetyistd rekrytointiprosesseista, eli
rekrytointicaseista saadun havaintomateriaalin. Nidistd olen muodostanut tulosluvun
teemoittain. Tulosluvussa kdyn ldpi, kuinka intuitio on ollut mukana erillisissid
rekrytointicaseissa ja sekd pohditaan, miten intuitio on ollut mukana auttamassa ja estdméssa
rekrytointiprosessin paiatoksentekoa. Haastateltavien henkiloiden kanssa kiytiin ldpi erilaisia
rekrytointitilanteita. Ndistd rekrytointitilanteista nostettiin esille sellaisia tiettyja tapauksia,
jotka olivat jddneet mieleen erityisen onnistuneina ja toisaalta sellaisia, jotka olivat olleet
haastateltavan mielestd vihemmén onnistuneita. Viimeisend pohdimme yhdessd intuitiota ja

intuition hyddyntédmista rekrytointitapahtumien yhteydessa sekd yleisemmalld tasolla.

Kayn tulosluvussa ldpi rekrytointiprosessin kulkua sekd intuition rooleja, jotka nousevat esille
rekrytointiprosessin paitoksenteossa. Rekrytointiprosessin aikana tarvitaan paljon tukea, ettd
saadaan palkattua oikea henkild avoinna olevaan tyotehtdvddn. Rekrytointiprosessi voi olla
aikaa vievd ja kohtalaisen kallis. Lisdksi rekrytoitu henkild on organisaatioille arvokas
investointi. Intuition roolia rekrytointiprosessin péaédtdksenteossa, arvioin hyddyntamélla
haastatteluista saatua tutkimusmateriaalia ja havainnointimateriaalia, jonka olen kerdnnyt
rekrytointiprosessin kulkua havainnoimalla. Lisdksi peilaan titd tietoa aikaisempaan
tutkimukseen aiheesta. Haastattelut ja rekrytointicaset toivat esille vastaavia ilmaisuja intuition

kayttoon liittyen, kuin Milesin ja Sadler-Smithin (2014, 611) tutkimus.

4.1 Rekrytointiprosessin kulku

Kohdeorganisaatioissa, joiden henkilokuntaa haastattelin, myds rekrytoitiin uutta henkildstoa.
Naistd rekrytointitapahtumista ja nithin liittyvistd kéytdnnoistd olen lisdksi ottanut
tutkimukseen = mukaan  materiaalia.  Materiaalia olen  kerdnnyt havainnoimalla
rekrytointitilanteita seké keskustelemalla rekrytointitapahtumissa mukana olleiden henkildiden
kanssa. Rekrytointiprosesseissa ja nithin liittyvissd haastatteluissa on ollut mukana
organisaation johtoon kuuluvia henkilostéhallinnon edustajia sekd organisaation keskijohtoon
kuuluvia henkil6itd. Kéyn lyhyesti 1dpi, kuinka kohdeorganisaatio on suorittanut nelja toisistaan
poikkeavaa rekrytointitapahtumaa, eli casea. Ensimmaéisessé casessa rekrytoitiin organisaation
ulkopuolinen henkild. Rekrytoinnissa edettiin kuviossa 2 esitetyn henkilstohankintaprosessin

mukaisesti. Toisessa casessa rekrytoitiin tiedossa oleva, ammattitaitoinen henkilo,
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kaynnistdméttd varsinaista hakuprosessia. Kolmannessa casessa edettiin my0ds kuviossa 2
esitetyn henkilostohankintaprosessin mukaisesti, mutta tdmé rekrytointi ei ollut tdysin
onnistunut. Neljds case késittelee organisaation sisélti tapahtunutta rekrytointia. Rekrytoitavien
henkildiden haastattelutilanteissa, haastateltavan ehdokkaan ja minun lisdksi haastatteluihin
osallistui myo0s yrityksen johtoa edustava henkild. Hén vastasi lopullisesta henkildvalinnasta.
Yrityksen johtoa edustava henkild oli usein ldsnd viimeisissd haastatteluissa, jotka johtivat
lopulliseen paitokseen henkilovalinnassa. Niissd rekrytoinneissa oma roolini oli tukea

henkilostohallintoa valintatilanteessa.

Ensimmaisend casena toimii rekrytointiprosessi, joka kdynnistettiin, kun aiemmin tehtavéssa
ollut henkilo irtisanoutui. Pohdimme yrityksen johtoa edustavan henkilon 5 kanssa, ettd
16ytyisikd yrityksen sisdltd sopiva tyontekijd, jonka olisi voinut siirtdd avoimeksi jidneeseen
tehtdvddn. Tehtdvan luonne oli kuitenkin sellainen, etti sithen ei 10ytynyt yrityksen siséltd
sopivaa henkilod. Ulkoisessa tydvoiman hankinnassa hyotypuolien katsottiin olevan selkedsti
suuremmat (Kauhanen 2012, 72). Télloin esiintyi tarve uudelle ulkopuoliselle tyontekijélle ja
tatd tehtévid varten aloitettiin rekrytointitoimet. Tyonhakuilmoituksen huomasi myos kollegani
aikaisemmasta tyosuhteesta. Hén oli juuri jokin aika takaperin keskustellut tuttavansa kanssa,
joka oli ottanut puheeksi mahdollisen tyopaikan vaihdon. Keskustelimme asiasta entisen
kollegani kanssa ja pyysi tuttavaansa ldhettimidin hakemuksen tehtdvddn. Tehtdvaddn tuli

yhteenséd 9 hakemusta ansioluetteloineen.

Koska tarve tyontekijdlle oli erittdin kiireellinen, pdddyimme henkilon 5 kanssa valitsemaan
kaikista ehdokkaista kaksi henkilod haastatteluvaiheeseen. Titd varten valitsimme hakemusten
joukosta viiden hakijan hakemukset silld perusteella, ettd heilld on tarvittava ammattitaito ja
osaaminen tehtdvadn. Yksi ndisté oli entisen kollegani suosittelema henkild. Henkilon 5 kanssa
valintoja pohtiessamme, tulimme sithen tulokseen, ettd kyseiset viisi henkilod wvalittiin
seuraavaan vaiheeseen ammatillisen osaamisen perusteella. Tédssd valintavaiheessa ei
tukeuduttu intuitioon, vaan hakijan kovaan osaamiseen. Ammatillinen osaaminen onkin yksi

neljastd kokonaisuudesta, joita rekrytoija usein keskittyy arvioimaan (Markkanen 2009, 44).

Viisi valittua hakemusta kéytiin tarkemmin lépi ja seuraavaan vaiheeseen, eli haastatteluun
valittiin henkilon 5 toimesta kaksi ehdokasta. Taémén péadtoksen taustalla oli henkilon 5 vahva
tunne siitd, ettd nama kaksi valittua olisivat parhaat vaihtoehdot. Kysyesséni, ettd oliko néissa

kahdessa jotain erityistd, hidn ei kéytinnossd kyennyt selittimdin tai perustelemaan
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kokemustaan. Tamé reaktio sopii hyvin intuition méaéritelmiin. Téstd voidaan edelleen todeta,
ettd intuitiota kdytetddn myos ennen lopullista rekrytointipddtostd (Vieira & Oliveira 2009,
443). Henkilo 5 antoi valtuudet valita néistd toinen ehdokas seuraavalle haastattelukierrokselle,

johon myds keskijohtoon kuuluva henkild 6 osallistuisi.

Hakemuksia ja ansioluetteloita ldpikdydessd ensimmadisend haastatteluun valitusta henkilosta
jai aiemman kokemuksen lisdksi muutenkin positiivinen mielikuva my06s minulle ja henkildlle
6. Henkilo 6 totesikin, ettd “timd vaikuttaa ihan hyvilti kandidaatilta” (H6). Henkilon 6
kommentin voidaan tulkita olevan intuitiivinen, peilaamalla sitd taulukon 1 méairitelmiin, jossa
intuitioksi maaritellddn “ajatukset ja mieltymykset, jotka tulevat mieleen nopeasti ja ilman
suurempaa pohdintaa’. Ensimmaéisessd haastattelussa oli ldsnd haastateltavan ja minun liséksi
my0s henkild 6. Eli tdssd vaiheessa keskijohdolle annettiin padtosvalta valita toinen henkil6ista
seuraavaan haastatteluvaiheeseen. Henkilo 5 totesi, ettd “kylld te osaatte valita toiseen
haastatteluun oikean henkilon” (HS). Téssa oli kyseessé todennékoisesti tyokokemuksen kautta
ansaitusta luottamuksesta, ei niinkéén intuitiivinen paitos. Haastattelutilanne alkoi positiivissa
merkeissd ja myos henkild 6 nidytti olevan hyvin kiinnostunut kysymidén lisdd hakijalta.
Haastattelun edetessd huomasin, kuinka henkilén 6 mielenkiinto alkoi selkedsti laskea ja hén

antoi minun tehdi loput kysymykset.

Haastattelutilanteen jdlkeen ryhdyimme henkilon 6 kanssa analysoimaan haastattelun kulkua.
Tulimme siihen tulokseen, etti tdsti ei jadnyt kummallekaan loppujen lopuksi niin positiivinen
mielikuva, kuin haastattelun alkuvaiheen perusteella odotimme. Henkilo 6 totesi, ettd “tdmad ei
nyt oikein vaikuttanut taloon sopivalta kaverilta” (H6). Kuinka ehdokas sopii yrityskulttuuriin,
on usein pohtimista aiheuttava aihe (Markkanen 2009, 20). Ensimmaéisen ehdokkaan kohdalla
molemmilla tuli vahva tunne siitd, ettd kyseinen henkil6 ei vilttaméittad olisi tiysin sopiva
haettuun tehtdvédn. Hakija yritti todennédkoisesti myos myyda itsedédn yritykseen hieman liikaa.
Mikéli hakija tietdd vastaukset liian hyvin, timé ei anna oikeaa kuvaa hakijasta ja hinen
osaamisestaan (Zagury & Cohen 1995, 92). Henkild 6 totesi analysointivaiheessa myds, ettéd
”hdn ei nyt tuntunut ihan tdydelliseltd tekijiltad” (H6). Téssa toteutui madritelma, jossa intuition
sanotaan olevan “tunne siitd, ettd tietid varmuudella, riittdmdttomdn tiedon perusteella ja
ilman tietoista rationaalista ajattelua” (Taulukko 1). Joissain rekrytointitilanteissa on hakijaa
jopa pyydetty myymddn itsensd tyOnantajalle tekemélld itsestdén parin minuutin nauhoite

(Kauhanen 2012, 79). Vastaavaa oman osaamisensa kauppaamista sivuten, kollegani
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mainitsikin myos, ettd tdmi ehdokas yritti ehkd myyda itseddn sisélle yritykseen hieman

litkaakin.

Lyhyenéd yhteenvetona ensimmaéisen ehdokkaan haastattelutilanteesta voidaankin todeta, etti se
jatti enemmén pohdittavaa kuin antoi vastauksia. Tdmén kyseisen henkilon osaaminen ja
kokemus olivat kuitenkin hyvélld tasolla. Omasta reagoinnistani tein sellaisen huomion, ettd
jatin melko nopeasti tarkemman pohdinnan hakijan kohdalla tekeméttd ja luotin enemmaén
haastattelun lopussa vallinneeseen tunteeseen. Tdémén voidaan todeta olevan intuitiivista, koska
olin hyvin todennikdisesti poiminut tilanteesta erilaisia merkkejé ja tehnyt niiden perusteella
alitajuisesti pohtinut tilannetta. Toisen hakijan haastattelussa oli haastateltavan ja minun liséksi
lasnd myds henkild 6. Toisen hakijan kohdalla jo puhelinkeskustelut ja itse hakemus jéttivét
ensimmaéiseen haastateltavaan verrattuna hieman positiivisemman tunteen. Lisdksi tétd toista
hakijaa oli suositellut entinen kollegani, jonka tunnen hyvin ja oma luottamus suosittelijaa
kohtaan on korkealla tasolla. Tdmén takia hakijaa ehdotettiin ja hinet wvalittiin toisena

haastatteluun, jotta henkiload kyettiin vertailemaan ensimmaiseen haastateltavaan.

Toisen haastatellun henkilon ammatillinen kokemus oli hieman lyhyempi kuin ensimmaiselld
haastateltavalla, mutta kuitenkin haettavaa tehtdvaa varten riittdvasti. Haastattelun aikana tima
henkild kyseli itse tehtidvastd huomattavasti enemman kuin ensimmaisend haastateltu henkild.
Hianen fokuksensa oli selkedsti osoitettu haettua tehtdvdd kohtaan, ja hdn oli silminnéhden
kiinnostunut tehtdvén sisdllostd. Hén ei yrittdnyt niin vahvasti myyda itsedén, ottamalla esiin
tehtavddn kuulumattomia asioita ja kertomalla muusta osaamisestaan. Hdn sai myos
haastattelijat osallistumaan keskusteluun, ottamalla esille sellaisia kysymyksid tehtdvaa
kohtaan, joita olimme yrityksessd aiemmin pohtineet. Toisesta haastattelusta jéi selkedsti
ensimmadistd positiivisempi mielikuva. Heti haastattelun analysointivaiheen alussa henkild 6
totesi, ettd “tdmdhdn tuntui oikein vaikuttavalta kaverilta” (H6). Jonkin aikaa haastattelun
kulkua pohdittuamme, henkil6 6 sanoi, ettd “kylld héin varmaan jatkoon menee” (H6). Toisella
haastatellulla henkil61ld oli hieman vihemmin kokemusta, mutta kuitenkin hinesti jdi vahva
tunne, ettid hin oikea valinta tehtdvéaan. Tdssi toteutui Raamin (2017) méérittelemistd intuition
muodoista tunnepohjainen intuitio. Paddtimme, ettd pyyddmme henkilon 2 toiseen haastatteluun,

jossa olisi my0s henkild 5 14sna.

Toisessa haastattelussa oli 1dsnd henkilon 6 ja minun liséksi henkilo 5. Hin vei haastattelua

eteenpdin ja esitti pddosin kysymykset. Haastattelun edetessd huomasin, kuinka kysymykset ja



34

keskustelu alkoivat kddntyd sithen suuntaan, ettd tima henkild olisi jo valittu. Téstd esimerkkind
oli henkilon 5 ilmaisu, ettd "kun aloitat, niin ensi toiksesi voit tehdd suunnitelmaa, kuinka lihdet
kehittdmddn toimintoja” (H5). Haastattelun jédlkeen ja haastateltavan poistuttua, jdimme
yhdessd pohtimaan ndiden kahden haastatellun henkilon eroja. Ensimmaiselld henkil6lld oli
hieman pidempi kokemus alalta, mutta myds toinen henkild oli tydskennellyt ldhes yhtd kauan
alalla, joten ammatillisia kokemuksia verraten hakijat olivat ldhes tasavertaisia. Heiddn
koulutustaustoissaankaan ei ollut suurta eroa. Suurimmat erot nousivat esille haastatteluissa.
Naissd tuli esille haastateltavien luonne verrattuna yrityksen luonteeseen, sekd heidén

mahdollinen tydpaikan ryhmén dynamiikkaan sopeutuminen (Kaijala 2016).

Haastattelija arvioi my0s henkilon persoonallisuutta, motivaatiota ja henkilokemiaa
(Markkanen 2009, 44). Tami tuli esille pohdinnassa, jossa henkilon 6 kanssa pddtimme
ehdottaa, ettd toisena haastateltu henkild olisi hyvin todenndkdisesti tehtévién ja yritykseen,
sekd sen kulttuuriin sopiva. Tédhédn henkilo 6 totesi, ettd "minunkin mielestd tdd kaveri tuntui
olevan tehtdvddn sopiva. Ei titd varmasti sen kummemmin tarvitse endd pohtia” (H6). Lodaton
(2011, 359) mukaan henkildstdalan ammattilaisilla, jotka piivittdisessd tyOssddn tekevit
aavistuksiinsa ja tunteisiinsa pohjautuvia paédtoksid, on taipumusta luottaa myds omaan
intuitioonsa. Seuraavan pdivin aikana ilmoitin toisena haastatellulle henkildlle, ettd hinet on
valittu tehtdvaan. Tdhdn hédn sanoi, ettd haastattelusta jdi hénellekin erittdin positiivinen fiilis.

Lisdksi hén totesi jo odotelleensa soittoa.

Toisen casen muodostaa rekrytointitilanne, jossa kasvaneen tyokuorman takia, oli ollut jo
pidemman ajan tarve tyontekijille. Tietooni tuli, ettd ammattitaitoinen ja entuudestaan tunnettu
henkild olisi valmis siirtyméén toiseen tydpaikkaan. Hantd pyydettiin 1dhettdimaidn hakemus ja
ansioluettelo, ettd saisimme hénestd perustiedot. Tatd tyOnhakua varten varsinaista
rekrytointiprosessia ei kiynnistetty, eikéd kiytetty Uggerslevin ym. (2012) mainitsemaa kolmen
kohdan prosessia. Tehtdvdd varten myoOskddn ei kdytetty erilaisia rekrytoinnin hakukanavia,
kuten lehti-ilmoittelua, verkkorekrytointia tai tydvoimatoimistoja, joita usein kdytetdén ulkoista

rekrytointia tehtéessa (Joki 2018, 90).

Henkild pyydettiin suoraan haastatteluvaiheeseen yrityksen johtoa edustavan henkilon 7,
yrityksen keskijohtoa edustavan henkilon 8 ja minun kanssani. Tdméa haastattelu poikkesi
melko paljon edelliseen tehtdvddn hakeneiden henkildiden haastatteluista. Hakijan ja tdimén

tyOtehtdvén kohdalla, kysymyksia esitti pddosin henkilo 8. Hénen esittdmaét kysymykset olivat
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hyvin johdattelevia, joista yhtené esimerkkini oli kysymys, ettd "pystyisitko auttamaan osastoa
tietynkaltaisissa toissd?” (H8). Toinen esimerkki téllaisesta kysymyksesté oli, ettd sulla olisi
ilmeisesti hyvd mahdollisuus matkustaa ja tehdd matkatyétd?” (H8). My0s henkild 7 otti osaa
johdattelevien kysymyksien esittdimiseen. Yksi hdnen esittdmistiddn kysymyksista oli, ettd "voit
varmaan tyoskennelld tarvittaessa myos kotoa kdsin?” (H7). Haastattelun jdlkeen jaimme
analysoimaan hakijan vastauksia ja soveltuvuutta tehtdvddan. Hyvin nopeasti keskustelun
alkuvaiheessa henkil6 7 sanoi, ettd “me voidaan kylld hénet pikaisesti palkata. Vaikuttaa siltd,
ettd hdn pystyisi muiden tyotaakkaa keventdimddn™ (H7). Téssd rekrytointipadtoksessd toteutui
Milesin ja Sadler-Smithin (2014, 608) tutkimuksen mukainen tiukassa aikataulussa tehtiva
tunnepohjainen arviointi ja paatds. Henkilo palkattiin yritykseen ja hédn hoiti tehtdvénsa erittdin

hyvin. Tdma rekrytointi osoittautui siis onnistuneeksi.

Kolmas case kisittelee rekrytointitapahtumaa, jossa haettiin asiantuntijaa avoinna olevaan
tekniseen tehtidvddn. Koska yrityksen sisdltd ei 10ytynyt kyseiseen tehtdvddn soveltuvaa
henkil6d, kiynnistettiin rekrytointiprosessi. Rekrytointia varten myds alan ammattilehdessa
julkaistiin hakuilmoitus avoinna olevasta tyopaikasta. Tarve tyontekijdlle oli hyvin kiireellinen,
joten hakuaika oli kohtalaisen lyhyt. Hakemuksia tehtévién tuli vain nelja kappaletta. Ndiden
mukana oli yksi riittdvédn, tehtdvdkohtaisen kokemuksen omaava henkils. Kadvimme
hakemukset sekd ansioluettelot yrityksen keskijohtoa edustavan henkilon 9 kanssa ldpi ja
totesimme, ettd timi ainoa riittdvin kokemuksen omaava henkilé kutsutaan haastatteluun.
Ehdotimme hakijaa yrityksen johtoon kuuluvalle henkildlle 10 ja saimme suostumuksen pyytaa
hakija haastatteluun. Ensivaikutelma hakijasta oli hyvin positiivinen ja hdn osoitti kovasti
mielenkiintoa tehtdvdd kohtaan. Haastattelussa hakijalta kyseltiin mm. taustoja, osaamista ja
miksi juuri hén olisi pitevd kyseiseen tehtdvddn. My0s hakija esitti kysymyksié tehtdvésté ja

yrityksesta.

Ensimmaisen haastattelun jélkeen keskustelimme henkilén 9 kanssa hakijasta ja siitd, miten hin
voisi soveltua tehtdvddn. Totesimme henkilon 9 kanssa, ettd tdtd hakijaa voidaan ehdottaa
toiseen haastatteluun, jossa myds henkil6 10 olisi mukana. Toisessa haastattelussa olikin minun
ja henkilon 9 lisdksi yrityksen johtoa edustava henkilo 10. Henkil6 10 esitti vastaavia
kysymyksid kuin henkild6 9 ja mind ensimmadisessd haastattelussa. Lisdksi hdn nosti
keskusteluun mm. palkkatoiveet ja kertoi yrityksen henkildstdeduista. Mahdollinen ty6tehtdavan

aloittamispdiva tiedusteltiin my0s haastattelun lopuksi.
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Haastattelun péétyttyd pidimme keskustelun hakijan palkkaamisesta ja henkild 10 totesi, ettd
“hdnelld on mielestini hyvin mielenkiintoa tehtdvdid kohtaan ja taustatkin ndyttdvit olevan
kunnossa” (H10). Keskustelussa pdddyimme siihen, ettd timé hakija voidaan palkata. Kun
henkilo aloitti tyotehtdvit, alku oli erittdin positiivinen ja my0s asiakkaat pitivdt hénen
tavastaan tyOskennelld. Melko nopeasti koeajan jidlkeen hidnen innostuneisuutensa tehtdavia
kohtaan alkoi véhentyd ja tyotehtdvien suorittaminen alkoi hieman kérsid. Kévikin niin, ettd
hén irtisanoutui itse ja hakeutui toisenlaisiin tehtdviin. Tdma rekrytointi ei ehtinyt muodostua
kovin kalliiksi, koska henkild irtisanoutui itse melko nopeasti. Tdssa ei toteutunut 1dhimainkaan
Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen mukainen, keskimdirdinen 10 vuoden tyosuhde (Yle
2015). Tassd rekrytoinnissa yksi todenndkodinen kompastuskivi oli se, ettd perehdytys tehtiin
kiireessd ja toisen tyon ohella. Lisdksi haastatteluvaiheessa oli vain yksi henkild, jolloin
vertailua hakijoiden vélilld ei pidédsty tekemddn. Ulkoisissa rekrytoinneissa toteutuivat
Uggerslevin ym. (2012, 600—602) ja Kauhasen (2021, 74) méérittelemien rekrytointiprosessien

tapahtumat.

Neljannessd  casessa  haettiin  yrityksen  sisdisessd  rekrytoinnissa  tyontekijdd
asiantuntijatehtdvadn. Tehtdvéd oli sellainen, etti siind pyrittiin 10ytiméédn yrityksen sisdltd
sopiva henkilo. Téllaista toimintamallia yrityksessa pyrittiin ensisijaisesti kdyttdimain. Tiedossa
oli henkild, jolla oli pitkd tyosuhde yrityksessd, sekd runsaasti kokemusta vastaavista
tyotehtdvistd. Tyontekijdd ehdotettiin yrityksen johtoa edustavalle henkildlle 12. TyOntekijésté
oli kaikki tarvittava perustieto olemassa, joten hdnet pyydettiin haastatteluun ja keskustelemaan
mahdollisesta tyGtehtdvdan muutoksesta. Haastattelussa oli mukana minun ja yrityksen
keskijohtoa edustavan henkilon 11 lisdksi henkild 12. Haastateltava tyontekijd tiesi jo
tyotehtdvian toimenkuvan melko hyvin, joten hdnen kysyessddn tyotehtdvan sisdllostd,
joudumme ainoastaan tarkentamaan hinelle toimenkuvan yksityiskohtia. Muutamissa

yksityiskohdissa hén totesi, ettd joutuu hieman pohtimaan omaa tilannettaan.

Haastattelun jdlkeen jdimme henkildiden 11 ja 12 kanssa keskustelemaan tyontekijan
rekrytoinnista vaativampaan tehtdvadn. Henkilo 12 totesi, ettd “henkilo tuntui ymmdrtdivdin
uuden tehtdvdn tuomat muutokset, vain tuo yksityiskohta jdi mietintddan” (H12). Han sanoi
myds, ettd tyotekijille voidaan tarjota uutta tehtdvad, mikali se hinelle itselleen sopii. Henkild
11 puolestaan totesi mm., ettd ’mun mielestd timd on aika helppo valinta” (H11). Kysyin
padtoksen jéilkeen, ettd oliko henkildiden 11 ja 12 mielestd intuitio mukana téssd lopullisessa

valinnassa. Henkilo 12 oli sitd mieltd, ettd intuitio saattoi olla mukana siind vaiheessa, kun
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tyOntekijdd esitettiin toiseen tyoOtehtdvididn. Hinen mielestddn haastattelun tarkoituksena oli
ainoastaan vahvistaa omaa ajatusta tyontekijan palkkaamisesta. Tdhédn hén sai mielestddn
nopeasti tarvittavan vahvistuksen. Henkild 11 puolestaan sanoi tienneensé alusta alkaen, ettd
valinta on oikea. He eivét ndin ollen katsoneet intuition olevan ainakaan merkittdvassa roolissa

lopullista valintapditosté tehtdessa.

Henkilon valinta osoittautui onnistuneeksi, koska hén toi paljon uusia nidkokulmia ja ideoita
tehtdvddn. Taméd poikkeaa taulukossa 2 esitetystd sisdisen ldhteen haittapuolesta, jossa
mainitaan uusien ideoiden jadvén toteutumatta. Lisdksi hdnen motivaationsa uusien tehtdvien
suorittamiseen kasvoi huomattavasti. Tdssd puolestaan toteutui taulukossa 2 esitetty sisdisen
lahteen etu. Tdmén kyseisen henkilovalinnan kohdalla todenndkdisesti intuitiolla ei ollut kovin
suurta roolia, koska henkild ja hidnen tydskentelytapansa sekd osaamisensa olivat jo tiedossa.
Haastattelulla oli tarkoituksena 1dhinné kertoa uuden tyotehtdvéin tarkemmasta sisdllostd sen
hakea lopullista vahvistusta silld, ettd kyseinen henkilé on sopiva vaativampaan tyotehtavéén.
Esille nousi myd0s tilanne, jossa valitsematta jaddneen mieliala laski vélittomasti toisen henkilon
valinnan jdlkeen (Kauhanen 2012, 72). Vain hetked myohemmin, valitsematta jaineen henkilon
mieliala kuitenkin muuttui huomattavasti ja hén oli selkedsti motivoituneempi kuin aiemmin.
Joten tuo valitsematta jddneen henkilon mieliala, tai ainakin motivaatio voi jopa kohota
muutosten takia. Rekrytoinnissa toteutui suuri osa Kauhasen (2012, 72) tekemén tutkimuksen
eduista. Palkattu henkild tunsi organisaation, mieliala sekd motivaatio kohosivat ja
valintaprosessi oli nopea. Kauhasen (2012, 72) mainitsemien etujen liséksi etuna oli lyhyt

perehdyttdminen.

4.1.1 Intuitio ensivaikutelman tuottajana

Yksi intuition muodoista, jota kéytti sekd organisaation johto ettd keskijohto, oli
tunnepohjainen intuitio. Téssd intuition muodossa on kyse siitd, minkélaisen kuvan henkilosta
saa ja voiko henkildstd saatuun ensivaikutelmaan luottaa. Tdmé intuition muoto perustuu mm.
tunteisiin (Raami 2017). Kolmannessa rekrytointicasessa tulee henkilén 9 ilmaisusta suoraan
esille intuition merkitys ensivaikutelman tuottajana. Keskustellessamme haastattelun jilkeen
tyonhakijasta, hén totesi, ettd “ensivaikutelma hakijasta oli hyvin positiivinen” (H9). Tdma
ensivaikutelma vaikutti siithen, ettd hakija wvalittiin jatkoon ja lopulta tyotehtdvadn. Tassi

toteutui myos yksi intuition madritelmistd, jossa sen sanotaan oleva “hiljainen tiedon muoto,
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joka ohjaa  pddtoksentekoa  lupaavaan  suuntaan”  (Taulukko 1). Kyseisessa
rekrytointitapauksessa kdvi kuitenkin niin, ettd henkilon valinta tyotehtdvédn ei ollut aivan
onnistunut ja henkild irtisanoutui melko pian. Tdssd tapauksessa ei tosin tullut selville, ettd

oliko mahdollisesti tyotehtdva kuvailtu ja ymmaérretty oikein.

Henkilon 3 haastattelussa nousi esille intuition hyddyntdminen ja siihen tukeutuminen
ensivaikutelman tuottajana, kun keskustelimme tyonhakijoiden haastatteluvaiheesta. Henkilo 3
mainitsi havainneensa intuition kédyttdmisen silloin, kun tyOnhakijasta muodostetaan
ensivaikutelmaa. Hén sanoi, ettd “se (intuitio) helpottaa havaitsemaan, ketkd ovat helposti
ldhestyttavid ja vilpittomia” (H3). Intuition kdyttdminen ensivaikutelman tuottajana tuli esille
myo6s henkilon 4 haastattelussa, jossa hén totesi, ettd ’haastattelussa pddsee lukemaan kehon
merkkeja” (H4). Kysymykseen mitéd intuitio mielestéisi on, yhtend lyhyend vastauksena hin
totesi, ettd ensivaikutelma, sopiiko kemiat” (H4). Haastatteluissa ja rekrytointicaseissa nousee
vahvasti esille intuition rooli ensivaikutelman tuottajana jo rekrytointiprosessin alkuvaiheessa.
Vastaavaa todetaan myos Vieiran ja Oliveiran (2009, 443) tutkimuksessa. Intuition roolia
ensivaikutelman tuottajana tukee myds Kutgerin (2000, 15) tutkimus, jossa hdn toteaa, ettd

tulkitsemme tiedostamatta havaintoja toisen henkilén kehonkielesta.

4.1.2 Intuitio positiivisena tuntemuksena

Intuitio oli mukana luomassa positiivista tuntemusta tyonhakijasta jo hakemusten
kasittelyvaiheessa. Lisdksi intuitiolla oli rooli nopeassa lisdtiedon tuottamisessa. Tastd kertoo
esimerkiksi hakemuksia késiteltdessd henkilon 6 intuitiivinen ilmaisu, jossa hén totesi, etti
“tdmd vaikuttaa ihan hyviltd kandidaatilta® (H6). Kommentissa nousee esille taulukon 1
intuition madritelmistd, jossa sen sanotaan olevan “kyky suoraan, vilittomddn tietoon ennen
rationaalista analyysia”. Kyseisen hakemuksen ldhettdneestd henkildstd jéi positiivinen
mielikuva myds minulle. Ensimmadisen rekrytointicasen hakemuksia analysoidessa henkild 5
totesi, ettd “en oikein osaa selittdd, miksi juuri ndmd kaksi tuntuivat parhailta vaihtoehdoilta”
(H5). Téamén analysointivaiheen jdlkeen voidaan todeta ja ainakin olettaa, ettd intuitiota
kiytettiin paitoksenteossa hyddyksi myos kesijohdon toimesta. Tédssd toteutui Kansikkaan
(2014) méaaritelmi intuitiosta, joka sanoo sen olevan: “vdlitén oivallus asiasta, tdmdn liittyen

pohdiskelevaan kykyyn huomata tilanne ja olosuhteet, jotka vallitsevat sisdisesti’.
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Intuitio toi esille positiivisen tuntemuksen jokaisen haastatellun henkilon kohdalla seka
jokaisessa rekrytointicasessa. Paddsddntdisesti positiivinen tunne osoittautui oikeaksi myos
henkilovalintojen kohdalla, mutta joissain tapauksissa se on osoittautunut harhaanjohtavaksi.
Haastateltaessa henkiloa 1, keskustelimme siitd, mitd intuitio hdnen mielestddn on. Hian sanoi
ettd ’siind saa sellaisen varmuuden prosessissa” (H1). Han kertoi, ettd mikali taustatiedot
tarkastamalla ja intuition avulla saa positiivisen kuvan tydnhakijasta, se antaa varmuutta
henkilon valintaan. Talloin tulee yhdistettyd rationaalisuus sekd intuitiivisuus ja nditd kéytetdin
yhdessé toisiaan tukemassa (Abubakar ym. 2019; Bullini Orlandi & Pierce 2020; Julmi 2018;
Miles & Sadler-Smith 2014).

4.2 Intuitio auttamassa rekrytointiprosessia

Useassa aikaisemmassa tutkimuksessa intuition on todettu tukevan péddtoksentekoa.
Esimerkiksi Burken & Millerin (1999, 95) tutkimuksen mukaan n. 75% péétoksentekijoistd on
sitd mieltd, ettd intuition kayttd voi johtaa parempiin tuloksiin. Tdmé nousee esille varsinkin
silloin, kun kyseessd on monimutkainen ja nopea paitos. Kokeneet henkil6t tunnistivat intuition
kayttimisen hyvin. He myos kayttavit intuitiota tehokkaammin, ja siitd on heille enemmaén
apua. Intuition rooli paatoksenteossa on ndin my0s suurempi. Intuitiolla on erilaisia rooleja
erilaisissa tilanteissa. Tdssd tutkimuksessa korostui vahvasti intuition rooli tuottamassa
lisdtietoa, padtoksenteon ajansddstijani sekd kustannusten sadstdjand. Tutkimuksessa tuli esille
myo0s se, ettd rekrytointiprosessin aikana tukeuduttaan intuitioon ja se on auttanut monia
henkil6itd valitsemaan tyOntekijdn avoinna olevaan tehtdvddn. Haastatteluiden ja jokaisen
rekrytointicasen kohdalla ilmeni, ettd useita rekrytointeja tehneet ja kokeneet henkilot
tunnistivat intuition paremmin kuin kokemattomat henkil6t. Liséksi he tukeutuivat intuition
apuun useammin tai ainakin herkemmin kuin kokemattomammat henkil6t. Tdma tulee esille
myds Behlingin (1991), Hayashin (2001) ja Milesin & Sadler-Smithin (2014) tutkimuksissa.
My0s heidén tutkimuksissaan todetaan, ettd intuition tehokkaampi kdyttiminen sen tuomat

positiiviset lopputulokset ovat riippuvaisia henkiléiden kokemuksesta.

4.2.1 Intuitio tuottamassa liséitietoa

Tutkimuksessa nousi esille se, ettd intuitiota kéytettiin rekrytointiprosessin eri vaiheissa ja silld
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tunnistettiin olevan suuri rooli tukemassa péiatoksentekoa. Esimerkiksi intuition rooli
tuottamassa lisétietoa tuli esille silloin, kun rekrytoijalla oli edessdin valintatilanne useamman
eri vaihtoehdon viélilld. Tdmé korostui henkilon 1 kommentissa, jossa hén totesi, ettd “mutta
siind kuitenkin tdmd kuuluisa intuitio tuli peliin. Oli sellaisia merkkejd, ettd tuo kaveri
haluttiin® (H1). Henkilon 1 mukaan tdssd tapauksessa valittiin tyontekijd, jonka kova
osaaminen oli muita vdhdisempi. Hanen sanoi, ettd timé kyseinen valinta osoittautui lopulta
hyvéksi. Myos henkilon 4 kommentti, jossa hén toteaa, ettd “intuitio on mukana esimerkiksi
kahden valinnan vdlilld” (H4) osoittaa intuition roolin lisdtiedon tuottajana. Kommentissa
toteutuu intuition méiritelma taulukosta 1, jossa sen sanotaan olevan "havaintoprosessi, joka
rakentuu erilaisia informaatioelementtejd pddasiassa alitajuisesti linkittamdllad”. Kysyttdessa
henkil6ltd 3, ettd osaatko sanoa, miké saa tekemiin tietyn valinnan henkiléiden vililli? Héan
vastasi, ettd “kaksi tulee mieleen: osaamistaso ja sopivuus tulevaan tyéyhteiséon” (H3).
Osaamistaso selvidd usein koulutuksen ja kokemuksen perusteella, mutta tydyhteisoon
sopivuutta on arvioitava usein ilman faktoja. Tassd esimerkiksi henkilo 3 totesi hyodyntdvéinsa

intuitiota lisdtiedon kerdamisessa.

Ensimmadisessd rekrytointicasessa katson my0s itse hyddyntdneeni intuitiota, jonka on
madritelty olevan “kognitiivinen johtopddtds, joka perustuu pddttdjin aikaisempiin
kokemuksiin ja emotionaalisiin panoksiin” (taulukko 1). Intuitiolla oli rooli tukemassa
paédtoksentekoa sekid toimia lisdtiedon tuottajana henkilon valintatilanteessa. Valintatilanteen
paitoksenteossa, hyddynsin  alitajuisesti aiemmin  kokemiani tilanteita muista
rekrytointitapahtumista. Vaikka tyonhakija olisi tehtdvdin sopiva, rekrytoijalle voi jadda
tuntemus, ettd kaikki ei ole aivan kohdallaan. Tdtd tunnetta ei oikein voi kdyttdd hylkdamisen
perusteena. Tuntemus voi kuitenkin ohjata rekrytoijan tekeméén tarkentavia kysymyksid ja
tekemédn havaintoja hieman tarkemmin. T&ll6in nousee esille intuition rooli lisdtiedon
tuottamisessa. Tuntemuksen avulla voi olla mahdollista 16ytd4 hakijasta epdkohtia esille (Yle
2020). Vastaavanlainen tilanne nousi esille henkilén 1 haastattelussa, jossa hin kommentoi
kysymysti intuition kuvaukseen liittyen, ettd “sulla on suppeasti tietoa kohteesta ja siind on

paljon eri tekijoitd, joista ei tiedd miten ne vaikuttaa hakijan kykyyn ja kapasiteettiin” (H1).

Intuition rooli lisdtiedon tuottamisessa rekrytointiprosessin aikana nousi tutkimuksessa usein
esille. Esimerkiksi haastateltaessa henkil6itd 3 ja 4, kysyin heiltd, kuinka mielestési intuitio
ndyttidytyy, kun teet paidtoksid? He vastasivat, ettd poimin ilmasta asioita” (H3) ja “poimii

tietoja” H4). Niissd vastauksissa nousee esille intuition rooli lisdtiedon tuottajana
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rekrytointiprosessin paatoksenteossa. Intuitiolla on my0ds merkittdva rooli rekrytointiprosessin
nopeuttajana sekd kustannusten sdéstijani. Nopeassa paatoksessd tukeuduttiin intuitioon, koska
riittdvia taustatietoa ei ollut késilla. Tatd tukee esimerkiksi henkilon 3 ilmaisu kun kysyin, ettd
olisiko rekrytoinnissa ollut jotain parannettavaa? Kysymykseen hin vastasi, ettd ” taustatietoja
olisi voinut selvittdd hieman enemmdn, mutta tihdn ei ollut aikaa” (H3). Téassé tapauksessa

henkil6 3 oli sitd mieltd, ettd intuitiolla oli merkitysté lopullisen valinnan kanssa.

4.2.2 Intuitio pAitoksenteon ajansaistijini

Rekrytoineissa on usein kiire, ja silloin intuition rooli ajankdyton sééstamisessa todettiin olevan
merkittdva. Tamé korostuu esimerkiksi henkilon 1 kommentissa: no kylld suurin synti néissd
kaikissa rekrytapauksissa on se, ettd aina tahtoo olla vihdn liian kiire, eikd kdytetd riittdvdsti
aikaa haastatteluihin ja suosittelijoiden kuulemisiin ja muihin testauksiin” (H1). Haastattelussa
henkil6 2 puolestaan pohti erddn henkildvalinnan jilkeisté tilannetta ja totesi, ettd "vdlilld tulee
tunne, ettd tamd oli hyvd ja oikea pddtos. Ehkd se tunne jdd kiireessd” (H2). Myos toisen
rekrytointicasen henkilovalintaa pohtiessa henkild 7 totesi, ettd “me voidaan kylld hdnet
pikaisesti palkata. Vaikuttaa siltd, ettd héin pystyisi muiden tyotaakkaa keventdimddn” (H7).
Naissd tapauksissa voidaan todeta toteutuvan taulukon 1 maééritelmistd yhteenvetona
koostamani mééritelmé, jossa totean intuition olevan “nopea ja tiedostamaton prosessi, joka
alitajuisesti ohjaa pddtoksentekoa havaintojen, aikaisempien kokemusten sekd opittujen
asioiden perusteella”. Salosen (2017, 19) tutkimuksen mukaan ihmisen aivot pystyvit
kisittelemdin jopa 11-20 miljoonaa bittid sekunnissa. Téstd tietoisen ajattelun osuus on vain
noin 40 bittid. Ajan sdédstiminen pienentdd myds organisaation kustannuksia, joten ajansdédston
ohella intuitiolla on my®0s rooli rekrytointitilanteiden kustannusten muodostumisessa. Toki on
huomioitava, ettd onnistuneen ja nopean rekrytoinnin vastakohtana, virherekrytointi saattaa

myds kasvattaa organisaation kuluja, tai voi olla ainakin esteend tuottavuudelle.

Haastatteluihin ~ valmistautuminen on tidrkedssd osassa rekrytointiprosessia. Hyvéin
rekrytointihaastattelun edellytyksend haastateltavat pitivit hyvdd valmistautumista. Tdhén
heilld ei kuitenkaan aina ollut tarpeeksi aikaa kéytettdvissd. Kun kysyin, ettd olisiko
rekrytointilanteessa jotain ollut parannettavissa, esimerkiksi henkil6 2 totesi, ettd taustatietoja
olisi voinut selvittid hieman enemmdn, mutta tdhdn ei ollut aikaa” (H3). Tama ajanpuute nousi

esille useammassa tapauksessa. Kuten Joki (2018, 98) mainitsee tutkimuksessaan, enemmaén
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kokemusta omaava haastattelija voi edetd haastatteluvaiheessa keskustelunomaisesti. Talloin
haastattelija poimii tarvitsemiaan tietoja keskustelun aikana. Tietojen poimiminen tuli esille
henkilén 3 haastattelussa, jossa héin totesi intuitiosta, ettd “poimin ilmasta asioita” (H3).

Intuitiota hyddyntdmailld on siten mahdollista sddstdd aikaa my0s haastattelutilanteessa.

4.2.3 Intuition avulla kustannusten siaistoa

Intuitiolla voi olla rekrytoinnin paitdksenteossa hyvinkin merkittdvd taloudellinen rooli.
Nykyaikana rekrytointiin kéytetddn rahaa enemmin kuin koskaan aikaisemmin (Cappelli
2019). Tatd tukee mm. henkilon 3 vastaus, jossa hdn kommentoi intuition osuutta vihemmaén
onnistuneessa rekrytoinnissa toteamalla, ettd “virherekrytointi on kallis” (H3). Erddseen
rekrytointitapaukseen liittyen henkild 3 totesi, ettd “prosessi oli pitkd ja kallis, koska mukana
oli muita palveluntarjoajia” (H3). Henkilon 3 kanssa keskusteltaessa tuli esille, ettd ainakin
kokeneempi rekrytoija voi tukeutua omaan tietoon ja intuitioon ja ndin vdhentdd ulkoisten
palveluntuottajien aiheuttamia kustannuksia. Intuition vaikutus kustannusten sddtdmisesséd voi
siis olla hyvin merkittidva. Intuitioon tukeutumalla on mahdollista parhaimmillaan jattda joitain

kustannusten aiheuttajia pois rekrytointiprosessista.

Henkilon 1 haastattelussa tuli esille tilanne, jossa hdn joutui tekemién valinnan kahden eri
henkilon vililld. Hén esitti vaihtoehtoja rekrytoitavista henkiloistd, lopullisen paidtoksen
tekeville litkkeenjohdon edustajalle. Han ehdotti omasta mielestidén sopivampaa henkil6d, jolla
oli vahdisempi kokemus ja sitd kautta myos alhaisempi palkkatoive. Henkilo 1 sai ehdotuksensa
lapi ja toivottua lisdapua tyotehtdviin. Kun kysyin héneltd, mikd kyseisessd
rekrytointitapauksessa meni hyvin, hén vastasi, ettd ’saatiin ehdotus ldpi ja ekonomiapuolikin
osui kohdalleen” (H1). Intuitiolla on oma roolinsa rekrytointiprosessin kustannusten sééstdjana,

mutta usein kustannusten sddsto linkittyy myos ajansdastoon.

4.3 Intuitio estiméssi rekrytointiprosessia

Rekrytoinnit eivdt aina onnistu tdydellisesti. Joskus tehtdvidn rekrytoidulla henkil6lld saattaa

olla mielesséén erilainen kuva ty6tehtavista, kuin mité se todellisuudessa on, ja joskus tehtdvaa

hakenut henkilé on saattanut antaa itsestddn ja osaamisestaan vddrdn kuvan. Jotkut
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haastateltavista henkilGistd osaavat piilottaa negatiivisia ominaisuuksia. Mikdli nidma
negatiiviset merkit jdévat poimimatta, silloin edessi voi olla ongelmia. Haastatteluissa tuli esille
esimerkiksi tilanne, jossa erds henkild oli pystynyt pitiméddn piilossa tyotehtdvin ja
yrityskulttuuriin sopeutumiseen vaikuttavia negatiivisia piirteitd, jopa koeajan keston.
Todelliset piirteet olivat tulleet esille vasta sen jidlkeen, kun tydtehtdvd oli vakinaistettu.
Sosiaaliset intuitiot ovat haastattelijan ndkokulmasta vaikeasti hallittavissa ja tahattomia.
Haastateltavan nidkokulmasta voi olla mahdollista manipuloida oman viestinsd sisdltod mm.
erilaisilla eleilld ja ddnensdvylld (Miles & Sadler-Smith 2014, 608). Intuitio ei aina tuo
pelkdstdan positiivisia lopputuloksia tai luo positiivista tunnelmaa. Intuitiolla on omat roolinsa
myo0s estdmissd rekrytointiprosessia. Intuitio voi aiheuttaa rekrytoijassa epdvarmuuden

tunnetta ja intuitioon voidaan ajoittain myds tukeutua liikaa.

4.3.1 Intuitio epiivarmuuden aiheuttajana

Positiivisen tuntemuksen ohella, intuitio voi myds aiheuttaa epdvarmuutta. Tdma nousi esille
esimerkiksi henkilon 3 pohtiessa tyonhakijoiden ominaisuuksia. Hinen kertoessaan intuitioon
tukeutumisesta rekrytointiprosessien aikana ja hakijan ominaisuuksia arvioitaessa, hédn totesi,
ettd “tapaamiset ja hakemuksen ulkondko, se voi antaa tietyn mielikuvan ihmisestd. Voi tulla
esille, ettd onko itse tehnyt hakemuksen” (H3). Henkilo 3 oli sitd mieltd, ettd intuitioon
tukeutumalla, voi hakijasta jd4dd epdvarma myds tunne. Vdhemmén onnistuneisiin
rekrytointeihin liittyen, joissa tukeuduttiin intuitioon, nousi esille ristiriita taulukon 1 intuition
maiiritelmén suhteen, jossa intuition médritellddn olevan “hiljainen tiedon muoto, joka ohjaa
pddtoksentekoa lupaavaan suuntaan”. Aina intuitio ei ole ohjannut pdédtoksentekoa haluttuun
lopputulokseen ja intuitio voi myds aiheuttaa epdvarmuutta. Rekrytointitilanteissa, joissa ei ole
tdysin onnistuttu, nousee myos esille Zaguryn & Cohenin (1995) tutkimus ja maininta siité, ettd
henkil6illa on usein taipumus luottaa omaan aavistukseen. Pelkdstddn omiin tunteisiin ei pitéisi

nojautua lopullista padtostd tehtdessa.

Kolmannessa rekrytointicasessa, jossa henkilon rekrytointi epdonnistui, henkilé 10 totesi
valintavaiheessa, ettd “tdmd oli ihan ok kaveri, vaikka ei nyt pddsty vertailemaan muihin”
(H10). Han kommentistaan paistoi epdily ldpi ja huomasin, etté tdssd valinnassa ei ollut tiytta
varmuutta. Vastaavassa tilanteessa, jossa oli kyseessd epdonnistunut rekrytointi, henkild 4 oli

saanut sellaisen vinkin vanhemmalta kollegaltaan, ettd jos on pieni epdilys dld palkkaa (H4).
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Henkil6ita haastateltaessa henkild 1 totesi, ettd intuition kanssa on oltava varovainen, mutta
sen kanssa voi pddstd ihan superhyviin tuloksiin” (H1). Han pohti, ettd intuitiota hyodyntamalla
tehtyd paitostd on vililld seurannut sellainen tunne, ettd tulikohan nyt sittenkdin valittua oikea
henkild. Néissd tapauksissa ja kommenteissa nousee esille intuition rooli epdvarmuuden

atheuttajana, ja niilld on ollut myos kustannuksia ajatellen ei toivottu vaikutus.

4.3.2 Liika tukeutuminen intuitioon

Aikaisemman tutkimuksen mukaan, intuition kdytolld voi olla myds negatiivinen vaikutus
lopputulokseen, eikd ihmisen pitdisi aina luottaa pelkkédén tunteeseen (Burke & Miller 1999,
95; Zagury & Cohen 1991, 92). Esimerkiksi henkild 1 totesi, ettd kylld se intuitio on sellainen,
ettd siind voi epdonnistuakin” (H1). Tama tuli esille henkilon 1 haastattelussa, jossa hén kertoi,
ettd tyontekija oli palkattu hyvéan vaikutelman takia, intuitioon tukeutuen. Palkattu henkild oli
suorittanut tyotehtdvinsid koeajan hyvin, mutta tdmén jdlkeen suoritustaso oli romahtanut.

Vastaavanlainen tapaus nousi esille myds Milesin ja Sadler-Smithin (2014) tutkimuksessa.

Intuitioon tukeutuminen esimerkiksi lisdtiedon tuottamisessa voi johtaa myos harhaan, koska
taitavat valehtelijat osaavat piilottaa negatiiviset ominaisuutensa ja manipuloida antamansa
viestin sisdltod (Miles & Sadler-Smith 2014, 608). Tilanne tuli eteen haastattelussa, jossa
henkil6 1 totesi epdonnistuneesta rekrytoinnista ettd ’no kaveri osasi kylld haastattelussa olla
erittdin vakuuttava ja sai ainakin meikdldisen hdamdttyd. Se oli ihan selked, vddrd arvio
henkilosta” (H1). Kyseiseen tapaukseen liittyen henkilo 1 kommentoi myos, ettd “kylld siind
olisi pitdnyt selvitelld tarkemmin taustoja ja ehkd vihdn vanhoja tyonantajiakin ja ottaa heihin
vhteyttd” (H1). Hén kertoi, etté kiire oli ollut esteené yhteydenotoille. On todettu, etté intuitiolla
on padtoksentekoa nopeuttava rooli rekrytointiprosessissa, mutta aina se ei ohjaa positiiviseen
suuntaan (Bonabeu 2003). Vaikka intuitio ohjaa usein p#édtdstd myOnteiseen suuntaan,
suosittelijoita on hyvi kéyttdd mahdollisuuksien mukaan. Edelld mainitussa tilanteessa olisi
voinut kayttdd hyodyksi suosittelijoita ja tiedustella heiltd hakijan ominaisuuksista. Kiire
kuitenkin oli esteend yliméddrdisille yhteydenotoille. Itsekin olen kiireessd ollut ldhes
palkkaamassa henkildd, kunnes esimies pyysi vield ottamaan yhteyttd suosittelijoihin.

Yhteydenottojen jilkeen késitykseni tyonhakijasta muuttui epdilevimpéén suuntaan.
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Haastatteluissa ilmeni myos se, ettd suosittelijakin voi joskus johtaa harhaan. Tdma tuli esille
esimerkiksi henkilon 3 haastattelussa, jossa hdn kertoi oman henkilokunnan suositelleen talon
ulkopuolista henkil6d tyOtehtdvddn. Kéydessd ldpi tdtd vihemmén onnistunutta
rekrytointitapahtumaa, henkil6 3 totesi tyonhakijasta, ettd "ei epdilty, ettd ei olisi sopiva” (H3).
Nopeasta ja vadrasti paatoksesti, jossa on tukeuduttu intuitioon, kuvaa henkilon 1 kommentti,
jossa hén kiireellisen rekrytointitapauksen yhteydessa toteaa, ettd “kylld sitten on ollut niitdkin

(pddtoksid), jossa on erehtynytkin” (H1).

5 Johtopaitokset

Johtopaitoksiin olen kirjannut saatujen tulosten yhteenvetoa, pohdintaa ja tarkastelua. Tdssa
viimeisessd luvussa on esitetty johtopdétoksid tutkimusta tehtdessé esille tulleista ajatuksista
sekd pohdittu, kuinka tutkimusta voisi laajentaa ja tehdd mahdollista jatkotutkimusta. Taméin
tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia rekrytointiprosessin péaédtdksentekoon liittyvdd intuitiota
sekd selvittdd, mika on intuition rooli rekrytointiprosessin paatoksenteossa. Myds organisaation
keskijohdon intuition kayttd herétti kiinnostusta sen takia, ettd aikaisemmassa tutkimuksessa
tuodaan esille organisaation johdon osaavan hyoddyntdd intuitiota enemmén kuin mitd
keskijohto tekee. Tdmd johtuu siitd, ettd ympdéristostd kerétty, erilaisen tiedon analyyttinen
pohdinta kehittyy jatkuvasti, kun ikda ja kokemusta kertyy (Lindeman 208, 2171). Siti, ettd
kokeneempi organisaation johto kéyttda intuitiota enemmaén kuin keskijohto, tukee myos yksi
madritelmistd, jossa intuition todetaan olevan “kognitiivinen johtopddtos, joka perustuu
pddtoksentekijin aiempiin kokemuksiin ja tunnepanoksiin  (taulukko 1). Myo6s Raami (2016)
toteaa tutkimuksessaan, etti vaikka intuitiota ei voi tdysin selittdd, se ei ole mitdén

yliluonnollista vaan perustuu kokemukseen, asiantuntijuuteen ja vaistoihin.

Lyhyend yhteenvetona tuloksista voidaan todeta, ettd intuitiolla on suuri rooli
rekrytointiprosessin pédédtoksenteossa. Varsinkin silloin kun se toimii lisdtiedon tuottajana.
Tdmé nousi useimmiten esille tutkimuksen aikana ja haastateltavien kommenteissa. Myos
intuition rooli ajan sddstdjand ja kustannusten pienentdjdnd nousi esille ja usein ndmi
linkittyivét toisiinsa. Aina intuitioon tukeutuminen ei kuitenkaan tuo ajan ja kustannusten
sddstod, koska virherekrytointi intuitioon tukeutumalla tuo organisaatiolle usein ylimédérdisia

kustannuksia sekd vie aikaa uuden rekrytointiprosessin kdynnistimisen takia. Sisdisessa
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rekrytoinnissa intuitiolla ei ndyttdnyt olevan merkittivdd roolia, koska usein rekrytoitava

henkil6 tunnetaan kohtalaisen hyvin, ja silloin voidaan hyddyntéé padosin analyyttista ajattelua.

Tutkimuksessa nousikin esille esimerkiksi se, ettd intuitio liittyy henkilon havaintoihin,
aikaisempiin kokemuksiin ja opittuithin asioihin ja toimii siten my0s lisdtiedon tuottajana.
Esimerkiksi kysyttdessd henkiloltd 3, mitd intuitio mielestdsi on, hdn vastasi ettd “en osaa
eritelld mistd se tulee, ehkd jostain aikaisemmista kokemuksista” (H3). Téatd aiemmin muistiin
tallennettua tietoa voidaan kisitelld intuition avulla hyvin nopeasti. Intuitio on siis jotain, miti
kokemuksen kautta opitaan ja ndin osataan lukea erilaisia merkkejd ithmisissé ja ymparistossa.
Tatd ndkemystd tukee myds aikaisempi tutkimus. Haastatteluissa tuli esille, ettd kokeneella
rekrytoijalla oli hallussaan paljon tietoa ja kokemusta erilaisista thmisistd sekéd siitd, kuinka
henkilGt toimivat erilaisissa ympéristdissd. Rekrytointihaastatteluissa he osasivat myds lukea
erilaisia merkkejd haastateltavista henkildistd sekd heiddn vastaustavastaan. Ndiden merkkien
perusteella kyetddn poimimaan pditoksentekoon tarvittavaa lisdtietoa ja tekeméiidn itselle
suotuisia tai edullisia padtoksid, kuten henkil6t 3 ja 4 haastatteluissa totesivat. Haastatteluissa
tuli my®os esille, ettd kokeneemmat rekrytointeja tehneet henkil6t tukeutuivat hyvin itsevarmasti
intuition kéyttoon. Voi olla, ettd oppimisen liséksi joillain ihmisilld on tédhén erilaisten merkkien
lukemiseen my0ds enemmaén kykyaé tai lahjakkuutta kuin toisilla. Toisaalta on myds muistettava,
ettd mm. Mintzbergin ym. (1998, 152) mukaan suurempi méddrd tietoa ihmiselld, voi johtaa

paédtoksen tekemiseen miettiméttd sen tarkkuutta.

Aikaisemmasta tutkimuksesta tulee ilmi se, ettd intuitio on késitteend ja liitettynd organisaation
johdon piditoksentekoon rekrytointitapahtumissa, vield suhteellisen tutkimaton aihealue,
verrattuna pelkkain intuition tutkimukseen. Intuitiosta on mééritelty erilaisia muotoja seka siitd
on my0s tehty vuosien saatossa erilaisia miéritelmid eri tutkijoiden toimesta. Niistd
maéritelmistd osa l10ytyy taulukosta 1. Intuitiosta ei ole vield olemassa yhtd yksiselitteistd
kisitettd tai madritelméad. Tami ilmeni my0Os haastatteluissa, joissa sivuttiin erilaisia intuition
madritelmid. Yhteen ja ainoaan médritelmddn intuitiosta ei ehki tulla koskaan péddseméén,
koska péatoksid tekevien henkildiden ja tutkijoiden kokemukset intuitioon liittyen ovat erilaiset
sekd henkilokohtaiset. Rekrytointiprosessin kontekstissa yhtildisyyksid 16ytyy kuitenkin jonkin

verran.

Rekrytointiprosessin  kulku osoitti sen, ettd intuitiota kéytetdédn rekrytointiprosessin

useammassa vaiheessa. Intuitiota hyodynnettiin esimerkiksi hakemuksia késiteltdessd seka
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siind vaiheessa, kun tyOhakija kohdattiin ensimmadistd kertaa. Ensimmadistd kertaa hakija
kohdatessa, intuitio auttoi muodostamaan ensivaikutelman henkilostd. Tama tuli esille myos
haastatteluissa. Hakemusvaiheessa hy0dynnettiin pddosin rationaalista ajattelua, koska
hakijoista oli mm. koulutus ja tyohistoria tiedossa. Siind vaiheessa, kun hakijat olivat
tasavertaisia, hyddynnettiin intuitiota. Intuitio oli mukana luomassa positiivista tuntemusta
tyonhakijoista, hakemusten Kkésittelyvaiheesta aina rekrytointipddtokseen  saakka.
Rekrytointiprosessin  vaiheet tutkimuksessa vaihtelivat jonkin verran aikaisempaan
tutkimukseen verrattuna. Péddosin edettiin aikaisemman tutkimuksen mukaisten vaiheita
seuraten, mutta joissain tapauksissa niistd esitetyistd vaihteista poikettiin. Esimerkiksi toisessa
rekrytointicasessa, jossa tiedossa olleelle ammattitaitoiselle henkildlle kadytdnndssd luotiin
tyOtehtdva. Erds haastattelu toi esille my0s sen, ettd ala on kovin suppea. Usein hakijat ovat
jotain kautta tuttuja ja ndin heistd on olemassa jo jonkinlainen ennakkokisitys tai mieltymys.

Tamén ei saisi antaa vaikuttaa rekrytointiprosessiin.

Intuition todettiin usein olevan mukana auttamassa rekrytointiprosessia. Rekrytointien parissa
tyotd tekevit henkilot kokevat intuition olevan térkeédsséd roolissa, osana rekrytointiprosessia.
Intuitiota kéytetddn esimerkiksi siihen, ettd onnistutaan l10ytdmédn sopivia henkilditd eri
vaihtoehdoista, avoinna oleviin tyOtehtdviin. Rekrytointeja tekevét henkilot tukeutuvat
intuitioon ldhes koko rekrytointiprosessin ajan. Varsinkin silloin, kun henkilén lopullinen
valinta tyGtehtdvidn tulee ajankohtaiseksi. Rekrytoitavan henkilon kovalla osaamisella on suuri
vaikutus pédatoksentekoon, mutta usein intuition ohjaamana on paddytty myds viahdisemman
osaamisen omaavaan henkiloon. Intuition rooli paédtdksenteossa korostuu varsinkin silloin, kun
aikataulu on tiukka. Tdéméa nousi esille myds haastatteluissa. Aikaisemman tutkimuksen,
havainnointien ja haastatteluiden tuomien havaintojen pohjalta voidaankin todeta, etté intuition
merkitys korostuu monimutkaisissa ja nopeissa paidtoksentekotilanteissa, kuten esimerkiksi
Burke ja Miller (1999) tutkimuksessaan tuo esille. Intuition todettiin myds toimivan
kustannusten sdistdjand. Tadma nousi esille esimerkiksi, pyrkimyksend vélttid intuition avulla

virherekrytointeja.

Usein intuitio oli auttamassa rekrytointiprosessia, mutta ajoittain se oli myds estdmadssd
prosessia. Intuitio ei aina ohjaa pddtostd lupaavaan suuntaan kuten erddssid taulukon 1
madritelméssd sanotaan. Intuitio voi olla aitheuttamassa rekrytoijalle myos epdvarmuutta. On
hyva tiedostaa, ettd intuitioon tukeutumalla on tehty epdedullisia paétoksid. Vaikka intuitio voi

nopeuttaa paitoksentekoa, joskus on syytd kdyttdd enemmain aikaa ja tukeutua rationaaliseen
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ajatteluun. Henkildiden haastatteluissa organisaation johto kéytti intuitiota nopeammin ja
itsevarmemmin kuin keskijohto. Tdhédn vaikuttaa johdon runsaampi ammatillinen kokemus ja
laajempi koulutus. Organisaation johto kykeni tekemién nopeita pdétoksid ilman tdydellistd
ympériston tarkkailua. Liséksi he eivét jadneet miettimddn erilaisia merkkejéd, vaan reagoivat
heti. (Dane & Pratt 2007, 43.) Esimerkiksi ensimmaéisen rekrytointicasen onnistunut henkilon
palkkaaminen osoittaa ettd, kokenut organisaation johto kykenee tekeméén hyvid paitoksid

kayttdessddn intuitiota henkilovalintaan liittyvissa ratkaisuissa (Miles & Sadler-Smith, 608).

Yrityksen keskijohtoon kuuluva henkild 2, jolla oli huomattavasti vihemmén kokemusta
rekrytoinneista, oli selkedsti muita haastateltuja epdvarmempi intuition kdyton suhteen.
Esimerkiksi kysyttédessd, ettd oliko intuitiolla vaikutusta toimintaan, hin vastasi: ehkd silld oli
jotain vaikutusta, kun jdi heti sellainen positiivinen kuva” (H2). Intuitiolla rekrytoinnin
paitoksenteossa ei ollut kovinkaan suurta roolia kokemattomalla henkil6lld. Intuition rooli
rekrytointitapahtumien péatoksenteossa korostui henkil6illd, joilla oli jo reilusti kokemusta
rekrytoinneista. Henkild 2 tunnisti myds intuition kdyttdmisen hyvin hatarasti. Tdméan osoittaa
hénen vastauksensa, kun kysyin, kayttiko hédn intuitiota tietysséd valintatilanteessa. Téhén hin

vastasi, ettd “ehkd hakijan kdyttdytyminen antoi jonkinlaisia merkkeja” (H2).

Tutkimuksessa tuli esille se, ettd oma intuition kidyttiminen havaittiin kohtalaisen hyvin. Kuten
esimerkiksi Miles ja Sadler-Smith (2014) tutkimuksessaan tuovat esille, intuition rajoitukset
tunnistettiin ja sen tuomat mahdollisuudet tiedostettiin. Naistd voidaan mainita esimerkiksi
haastatteluissa esille tulleet kommentit “se (intuitio) helpottaa havaitsemaan, ketkd ovat
helposti ldhestyttavid ja vilpittomia™” (H3) ja "intuition kanssa on oltava varovainen, mutta sen
kanssa voi pddstd ihan superhyviin tuloksiin” (H1). Tdssd henkild 1 tunnisti intuition kdyton
hyétyineen ja haittoineen erilaisissa tilanteissa. Tamé tulee esille myds Bonabeun (2003)
tutkimuksessa, jossa hén kirjottaa, ettd intuitioon luottamalla voidaan saavuttaa hyvid, mutta
myos katastrofaalisia tuloksia. Itselleni oli yllétys, ettd haastateltavien keskuudessa intuition
kdyttaminen tunnistettiin niinkin hyvin. Lisdksi tunnistettiin intuition kdytdn positiiviset ja
negatiiviset vaikutukset. Virherekrytoinnit osoittivat, ettd intuitioon on mahdollista tukeutua
joskus jopa liikaa. Haastatteluissa tuli esille myds se, ettd kahden eri henkilon kohdalla intuitio
voi ohjata eri suuntiin. Kokemattomammalle haastattelijoista jdi tyonhakijasta epdvarma tunne,
kun puolestaan kokeneemman mielestd hakija vaikutti oikein hyvaltd vaihtoehdolta.
Testauksessa hakijan taidot osoittautuivat puutteellisiksi. Kokeneempi henkil6 ei valttamatta

aina tee intuitioon tukeutumalla kannattavaa paatosta.
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Intuitiosta itselleni jéi sellainen késitys, ettd se on vaikeasti méériteltivissa, eikd se ole mitddn
yliluonnollista. Intuitiivinen ajattelu yhdistdd nopeasti aiemman opitun, koetun ja kuullun asian.
Looginen ajattelu keskittyy enemmén juuri tihén hetkeen ja siind tietoisesti yhdistellddn ja
paitelldédn asioita aina kyseiseen tilanteeseen liittyen. Intuition mééritelmissé toistuu usein se,
ettd arvioita erilaisista tilanteista tehddén tiedostamatta. Haastateltavien keskuudessa intuition
todettiin olevan vaikea selittdd, mikéli ei ollut perehtynyt sen mééritelmiin. Kun kysyin, ettd
mitéd intuitio mielestdsi on? Henkild 1 sanoi, ettd “en osaa sitd oikein sanoiksi pukea” (H1).
Intuition hankala mééritteleminen ilmenee my0s aikaisemmassa tutkimuksessa, jossa intuition

madritelmien laaja kirjo selittdd ilmion vaikeaselkoisuutta.

Taméan tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd intuitiolla on suuri rooli uutta henkilostod
rekrytoitaessa. Yrityksen johto sekd rekrytointeja tekevd keskijohto kayttdvét intuitiota
tehokkaasti hyddykseen tehdessdén padtoksid henkildvalintoihin liittyen. Tutkimuksen aikana,
intuition hyddyntdminen keskijohdon toimesta tuli esille jo tyonhakijoiden hakemuksia
kasiteltdessd. Tastd kertoo esimerkiksi kollegani ilmaisu: “tdmd vaikuttaa hyviltd
kandidaatilta” (H6). Intuition ollessa automaattisen prosessin synnyttdma, tietoinen vaikutelma
asiasta (Lindeman 2008, 2171). Haastatteluvaiheessa intuition hyddyntdminen ilmeni
esimerkiksi henkilon 6 ilmaisusta: “ei nyt tuntunut ihan tdydelliseltd tekijilta” (H6).
Intuitiivisessa kyvyssé tehdé padatoksid, tunteet eivit valttimaétti ole vain tarkeitd, vaan saattavat
olla valttdmittomid (Hayashi 2001, 59). Intuitiota kdytetddn usein hyddyksi jokaisessa
rekrytoinnin vaiheessa. Tutkimuksen kohteena olleet henkil6t ja heiddn valintansa osoittavat,
ettd ainakin heiddn kohdallaan nuo tehdyt pddtokset ovat olleet usein kannattavia, vaikka on
valittu henkilo, jonka kova osaaminen on ollut muita hakijoita vdhdisempi.
Rekrytointiprosessin paitoksenteossa intuitiolla on suuri rooli siind, ettd intuition avulla
voidaan kerdtd tietoa ja nopeuttaa pddtoksentekoa huomattavasti. Nidin yrityksen on
mahdollista sddstdd aikaa ja rahaa, jota rekrytointiprosessi kuluttaa. Liséksi rekrytointi on
organisaatiolle kaikkiaan pitkdaikainen investointi. Silloin, kun intuition kdytolld on paidsty
hyvddn henkilovalintaan, silld voi olla merkittdvd rooli organisaation kehityksen ja

hyvinvoinnin kannalta.

Tuloksia pohtiessa, mieleeni muistui myds tilanteita aiemmista rekrytoinneista, joissa
organisaation johto on hyddyntényt intuitiota. Aikaisempaan tutkimukseen tutustuminen on
vahvistanut my0s omaa itseluottamustani ja omassa padtoksenteossa tulen tukeutumaan

intuitioon todennédkoisesti enemmidn kuin aiemmin. Tdmé& vaatii osaltaan rohkeutta ja
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itseluottamusta, joka on kertynyt tyoeldmaéssi eteen tulleiden erilaisten kokemusten kautta. Itse
rekrytointiprosessia pohtiessani, huomasin aikaisemmasta tutkimuksesta, ettd sisdiseen ja
ulkoiseen henkilostohankintaan liittyen on olemassa myds ns. paluumuuttajia, jotka tulevat
takaisin yrityksen palvelukseen oltuaan jonkin aikaa tyOsuhteessa toisella tyOnantajalla.
Tallaiset henkil6t ovat ikddn kuin hybridejd, jotka omaavat sekéd sisdisen ldhteen ettd ulkoisen
lahteen etuja ja haittoja verrattuna Kauhasen (2012) kuvaukseen sisdisen ja ulkoisen
henkildstohankinnan eduista. Téllaiseen paluumuuttajaan liittyvid pohdintoja aikaisemmasta

tutkimuksesta ei tullut eteeni.

Tutkimuksessa nousi esille myos erilaisia henkildrekrytoinnin haittapuolia. Esimerkkind erdén
avoimesta tydtehtdvistd kiinnostuneen ja valitsematta jadneen, yrityksen sisdisen tyontekijan
mielialan lasku. Kyseinen henkild otti ajoittain asian epdsuorasti puheeksi. Hénelle saatiin
kuitenkin jarjestettyd hieman vastuullisempia tehtdvid ja hinen motivaationsa kasvoi selkeésti.
Toinen esille noussut haitta oli se, ettd yrityksen sisdltd tehtdvddn valittu henkild ei tuonut
mukanaan juuri ollenkaan uusia ja ulkopuolisia ideoita (Kauhanen 2012, 72). Haastatteluissa
tuli esille se, ettd joissain yrityksissd pyritdén ensisijaisesti palkkaamaan henkilostod eri
tehtdviin yrityksen sisdltd. Sisdisissd valinnoissa heilldkin on tullut eteen vastaavia hydtyja ja
haittoja, kuten Kauhasen (2012) esittdméssd taulukossa. HyoOtyind on ndhty esimerkiksi
motivaation nousu, valintaprosessin nopeus ja kykyjen arviointi. Haittoina puolestaan néhtiin
jarjestelmdn jiykkyys ja rajoittuneisuus, valitsematta jddneiden mielialaan negatiivinen

vaikutus.

Lyhyena yhteenvetona tistd tutkimuksesta voidaan todeta, ettd intuitiolla on kaiken kaikkiaan
suuri ja merkittidva rooli rekrytointiprosessin paidtoksenteossa. Se voi olla sekd auttamassa ettd
estimissd prosessia. Kokenut ja koulutettu organisaation johto kiyttda intuitiota tehokkaasti
hyddykseen tehdessédédn pétevid henkilovalintoja. Intuitio auttaa heitd erottamaan ja valitsemaan
erilaisiin tehtdviin soveltuvia henkil6itd. Vuosien kokemus ja wuran aikana tehdyt
ongelmanratkaisut luovat tdhdn tarvittavat ominaisuudet (Dane & Pratt 2007, 44).
Keskijohtokin kéyttdd intuitiota hyddykseen, mutta hieman enemmin epérdiden. Tdhén
vaikuttaa mm. se, ettd kokemuksen kautta ei vield ole saavutettu riittdvdd itsevarmuutta
intuitionaaliseen ajatteluun (Betsch & Haberstroh, 2004). My6s Ddorflerin ja Ackermannin
(2012, 550) mukaan ainakin niin sanottu hyva intuitio tulee esille silloin, kun omataan korkea
ammattitaito. My6s organisaation keskijohto saavuttaa usein korkean ammattitaidon, joskus

jopa ylinté johtoa korkeamman.
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Tutkimusta olisi mielenkiintoista laajentaa tekemélld suuremmalla mittakaavalla haastatteluja
rekrytointiprosesseihin  osallistuville henkil6ille ja tutkimalla laajemmin, kuinka
rekrytointiprosessin eri vaiheissa intuitiota hyddynnetdin. Mahdollista olisi myds tehda
kyselytutkimus rekrytoinneista vastaaville henkilGille. Intuitiota ja sen kaytt6d muussa
organisaation padtdksenteossa olisi kiinnostavaa tutkia laajemmin. Myos rekrytointiprosessia
ja henkildiden valintaa yrityksen sisdltd voisi tutkia enemmaénkin ja selvittdd tarkemmin, mika
on intuition rooli tillaisissa tapauksissa. Tama tutkimus on tehty koronapandemian vallitessa ja
thmiset ovat tyoskennelleet paljon etdtdissd. Olisi mielenkiintoista tutkia myos sitd, kuinka
suuri rooli intuitiolla on henkilditd arvioitaessa, kun heidén kanssaan voisi olla yhteydessd vain
jonkin sovelluksen kautta, eikd heitd voisi fyysisesti tavata. Olisiko tilld asialla vaikutusta
esimerkiksi henkildiden asennoitumiseen tai muuhun kayttdytymiseen? Pystyisiko
organisaation johto tekemédn intuitiivisia padtoksid olematta henkilon kanssa fyysisesti 1dsna
samassa tilassa? Tekisivitko he hyvid padatoksid esimerkiksi henkilovalinnoissa, jos eivét voisi
arvioida hakijoita, tai lukea hakijoiden olemuksesta ja toiminnasta erilaisia merkkejd?
Tutkimuksessa tuli usean haastateltavan kanssa esille se, ettd etidtyon aiheuttama sédhkodinen
viestintd poistaa jonkin verran puheen ja erilasten eleiden tulkintamahdollisuutta, kun toista

ihmisté ei voi havainnoida kokonaisuudessaan.

Kun olet palkannut hyvén tyontekijén, ndet positiivisen tuloksen hyvin nopeasti. Kuinka voisi
todentaa, ettd henkilon palkkaamatta jattiminen intuitioon tukeutumalla oli oikea ratkaisu.
Tamén henkilon tyOpanosta, kun et omassa organisaatiossasi nde. Milesin ja Sadler-Smithin
(2014) mukaan intuition oppiminen erilaisista positiivisista ja negatiivisista lopputuloksista on
tirkedd, koska ilman sitd itselleen ei voi kehittdd hyvaa intuitioon perustuvaa
padtoksentekokykyd. Téméd tutkimus ei ottanut kantaa henkildiden sukupuoleen.
Mielenkiintoista olisi tutkia laajemmalla otannalla, minkélainen ero on naisten ja miesten
valilld intuition kdyttimisessd ja sen tuomissa tuloksissa. My0s intuition ja vaiston eroa olisi
mielenkiintoista tutkia. Esimerkiksi filosofi Henri Bergson (2001) katsoo, ettd intuitio on

alykkaaksi tullutta vaistoa.
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Liitteet

Haastattelukysymykset

Intuition rooli rekrytointiprosessin padtdoksenteossa

Pohjatietoja
Tydskentelyaika yrityksessa:
Tyo6kokemus yhteensa:
Koulutus:

Rooli yrityksessi:

Ika:

1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt tehtévissd, joissa olet ollut padssyt vaikuttamaan
rekrytoinnin henkildvalintoihin (tai pdétoksentekoon)?

Teema: Tietyn rekrytointitilanteen muistelua

2. Mika olisi viimeisin suhteellisen hyvin onnistunut rekrytointitapahtuma?
o Mikd siitd teki onnistuneen?
o Miksi tdlla kertaa toimitte juuri niin?
= Luuletko, oliko intuitiolla jotain roolia siind, ettd toimitte ndin?
o Miksi yleensi ei enemmén toimita niin?
o Mikd muu siiné rekrytointitilanteessa meni hyvin?
= Miksi juuri se meni hyvin, miten yleensd menee?
o Vaikka menikin hyvin, niin nyt jdlkikdteen miettien, olisiko siind
rekryprosessissa ollut jotain parannettavaa?
= Mikd meni hyvin ja miksi?
=  Mika olisi voinut mennd paremmin ja miksi?
o Miten itse toimit tdsséd rekrytointitilanteessa?
= Miki omassa toiminnassasi oli mielestisi erityisen hyvai?
= Miké kyseisestd toiminnasta tekee hyvan?
= Kuinka osaat toimia niin?
= Onko mielestisi intuitiolla jotain roolia siind, ettd osaat toimia niin?

Teema: Onnistuneet rekrytoinnit yleisesti

3. Tuleeko mieleesi muita onnistuneita rekrytointitapahtumia?
o Kuinka tissé paddyttiin valintaan?
4. Vastaavia kysymyksii kuin yll4 tietyn rekrytointitilanteen yhteydessa

Teema: Vihemmain onnistuneet, tietyt rekrytointitilanteet

5. Enté tuleeko mieleesi ldhiajalta joku rekrytointitilanne, joka ei mielestisi onnistunut
parhaalla mahdollisella tavalla?
o Miksi ei onnistunut?
o Mitd olisi pitdnyt tehdé toisin?
=  Miksi ei tehty?
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o Miké oli oma roolisi?

Teema: Vihemmiin onnistuneet rekrytoinnit yleisesti

6.

Enti joitain muita ei niin hyvin onnistuneita?
o Kuinka tuli esille

Teema: Yleisempéii rekrytointien pohdintaa ja pohdintaa intuition roolista

7.
8.

9.

10.

11

12.

13.

14.

Mika saa tekemdin tietyn valinnan?

Minkélainen tunne jéi valinnan/péaatoksen jilkeen
o Miksi?

Mitd intuitio mielestisi on?

Mité intuitio merkitsee sinulle?

. Oletko huomannut kdyttavéasi intuitiota/oletko tukeutunut intuitioon

henkil6valinnan/pditoksenteon yhteydessa?
Kuinka mielestési intuitio ndyttiytyy, kun teet padtoksia?

o kuinka ndkyy osana rekrytointia, eri vaiheissa?
Pystytko kuvailemaan jotain tiettyd hetked, jolloin olet kdyttanyt intuitiota
rekrytointiprosessissa?
Onko vallitsevasta tilanteesta johtuvat etdkontaktit vaikuttaneet jollain tavalla
paitoksentekoon? Kuinka?
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