HOUKUTTELEVA REKRYTOINTIVIESTINTA
ORGANISAATION VERKKOSIVUILLA

Tarja Tikkanen

Yhteisoviestinnan pro gradu -tutkielma
Viestintatieteiden laitos

Jyvaskylan yliopisto

Toukokuu 2010



JYVASKYLAN YLIOPISTO

Tiedekunta — Faculty Laitos — Department
HUMANISTINEN VIESTINTATIETEIDEN
Tekija — Author

Tarja Tikkanen

Ty6n nimi — Title
Houkutteleva rekrytointiviestintd organisaation verkkosivuilla

Oppiaine - Subject Tyon laji — Level
Yhteisoviestinta Pro gradu -tutkielma

Aika — Month and year Sivumaddra — Number of pages
Toukokuu 2010 127

Tiivistelma — Abstract

Nykyéaan organisaatioiden verkkosivut ovat pddasiallinen kanava tyontekijoiden rekrytoinnissa.
Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa millaista organisaatioiden rekrytointiviestinta on verkkosivujen
rekrytointiosioissa. Tyon tavoitteena oli myos kehittdd rekrytointiviestinnén malli.

Tutkimuskysymykset olivat 1) millaista organisaatioinformaatiota verkkosivujen rekrytointiosiot
sisédltavat ja 2) millaisia ovat tyontekijoiden tarinat rekrytointiosioissa. Tutkimus keskittyi
tarkastelemaan rekrytointiprosessin alkuvaiheen viestintaa.

Tutkimusaineisto koostui Suomen parhaat tydpaikat -listan organisaatioiden verkkosivujen
rekrytointiosioista. Kohdeorganisaatioiden rekrytointiosioiden siséltda analysoitiin sisdllonanalyysin
keinoin. Tutkimuksen lahestymistapa oli laadullinen.

Rekrytointiprosessin alkuvaiheessa houkuttelevaan rekrytointiviestintaan sisaltyy organisaation esittely
tyOnantajana ja tyopaikkana, tyontekijoiden tarinat ja tydtehtavakuvaukset. Verkkosivuilla
vuorovaikutussuhde pyritdan luomaan kolmella tasolla: yksilon ja organisaation vilille, yksilon ja
ryhman viélille seka yksilon ja tyon vélille. Rekrytointiviestinnan avulla kuvataan toivottua
hakijaprofiilia ja erityisesti niitd laadullisia ominaisuuksia, joita hakijalta toivotaan. Verkkorekrytoinnin
avulla tavoitellaan tyOympaéristoon ja tyOyhteisoon sopivia tyontekijoita. Rekrytointiviestinta on
houkuttelevaa ja myds realistista.

Tyossa esitelldan myos, millainen on tyypillinen verkkosivujen rekrytointiosion siséaltd. Osana
organisaation rekrytointiviestintaa esitellaan, millainen on tyypillinen tyontekijan tarina. Lopuksi
esitelldadn tulosten pohjalta kehitetty rekrytointiviestinnan malli.

Asiasanat — Keywords Rekrytointi, maine, yhteiskuntavastuu, henkilostopolitiikka,
verkkoviestinta

Sailytyspaikka — Depository Jyvaskylan yliopisto / Tourulan kirjasto

Muita tietoja — Additional information




SISALLYS

1

JOHDANTO ... 1
REKRYTOINTL.....cooiiiiiiiiiiiiiccccc e 5
2.1 Henkilostovoimavarojen johtaminen..........ccccceeivciniiieninccnicennnee. 7
2.2 Rekrytointitoiminnot organisaatiossa...........cccccevurucicininiiiiiiininininns 9
2.2.1 Millaisia tyontekijoita organisaatio haluaa rekrytoida?.... 12
2.2.2  Rekrytoinnissa kdytettavat kanavat...........ccceeeiiniinns 17
2.2.3 Rekrytointisanoman muodostaminen ...........ccccceeeiruenennee 19
2.3 Organisaation toimintaymparisto ..........ccecveviiiviniiiininiincnicnns 23
2.3.1 Organisaation imago ja identiteetti...........cccovurriiinininnes 25
2.3.2 Identiteetista organisaation maineeseen ..............ccccevevevues 29
2.3.3 Organisaation vastuullisuus — maineen osa-alue............... 34
234 Organisaation henkilostopoliittiset ratkaisut ..................... 41
REKRYTOINTI VERKKOSIVUILLA........ccooiiiiiiiiiniecccieeccene 48
3.1 Huomion ja mielenkiinnon herattaminen............cccccoeveeiiinnnnnns 50
3.2 Mielenkiinnon yllapitdminen...........cccocceviiiiiiniiniinicnicene, 52
3.3 Vuorovaikutussuhteen luominen...........cccooovvvviiiiiiinininnnnns 54
TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN ......cccoooiiiiiicceeccine 58
4.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset..........cc...cccoe... 58
4.2 Aineiston keruu ja rajaukset............cccoeiniiiiiiiiiie 61
4.3 Sisdllonanalyysi ja aineiston analysointi ..........ccccceeecinicinicicnnnne 63
TULOKSET ...ttt 68
5.1 Organisaatioinformaatio rekrytointiosioissa .........c.cccececeveieievrunnnes 69
5.1.1 Organisaation perustiedot...........cccceceiviiiiiiiiniiiniiniicnnes 69

5.1.2 Organisaatio tyonantajana ja tyopaikkana.........c..ccccc.cec. 75



5.1.3 Tyoétehtavat ja uramahdollisuudet organisaatiossa........... 80

5.1.4 Organisaation rekrytointitoiminnot...........ccccececeviiininicnne. 83

515  Yhteenveto ... 87

5.2 Millaisia ovat tyontekijoiden tarinat rekrytointiosioissa?.............. 89

52.1 Tyontekijan perustiedot..........ccooeeiiiiiiiiiiiiins 89

52.2 Hakuprosessin Kuvaus...........ccoceveviriiniiiniiciniiniicniicnnes 90

52.3 Organisaatio tyonantajana ja tyopaikkana.........c.cccccccecece. 91

52.4 Tyypillinen tyontekijan tarina...........ccccoceeiiiiniiiiiiinnnnes 93

6 POHDINTA ..o s 95
6.1 Houkuttelevat tarinat rekrytointiviestinnassa...........c.ccccccovevevrunnnnes 96

6.2 Yksilon ja organisaation yhteensopivuus...........ccccceevvieeniiccnnenne. 99

6.3 Yksilon ja ryhman yhteensopivuus..........cccoceeevivnininieieinicnennnn, 102

6.4 Yksilon ja tyon yhteensopivuus.........cccooeeeiiiiieiiicicccne 105

6.5 Rekrytointiviestinnan malli..........ccooiiiiiii 107

7 PAATANTO . .....ooooovvvvvvveemsissssssssssss s 118
7.1 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi ..........ccccceevueiiiinininnnnnen, 119

7.2 Rekrytointiviestinta tutkimusaiheena.............ccoooiiiinnni, 123

KIRJALLISUUS . ...ttt 128



1 JOHDANTO

Rekrytoinnissa paatoimijoita ovat rekrytoivat organisaatiot ja tyota hakevat
yksilot. Taman pdivan organisaatioiden toiminnassa korostuu henkildston
asiantuntijuus, osaaminen ja innovatiivisuus. Kehittydkseen organisaatiot
tarvitsevat uutta tieto- ja osaamispddomaa, jota hankitaan rekrytoinnin
avulla. Henkil6ston osaaminen on organisaation aineetonta padomaa, joka
vaikuttaa organisaation aineelliseen tulokseen. Myo6s yksilon nakokulmasta
ty0 on merkittava tekija. Ammatti ja tyo ovat keskeisimpia yksilon sosiaalista
asemaa ja identiteettid maarittelevia tekijoita. TyOssa vietetdan paljon aikaa ja

seka tyoyhteiso etta tyo vaikuttavat yksilon hyvinvointiin.

Rekrytoinnilla ja tyomarkkinoiden jokapaivaisella toimivuudella on tarkea
merkitys myo6s kansantaloudellisesti. Suuret ikdluokat ovat jdamassa
elakkeelle, ja tyoikdisten mddra kdantyy laskuun ensimmaista kertaa taiman
vuoden aikana. Nama tekijat voivat johtaa tyovoimapulaan. Joillakin

toimialoilla kdrsitddn tyovoimapulasta jo tdlld hetkelld. Valtiovallan taholta
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on tydurien pidentdmiseen pyritty 10ytamaan erilaisia keinoja. Tyossdoloajan
pidentdamiseksi on esitetty eldkeidn nostamista. My0Os opiskelijat pyritdan

saamaan nopeammin tydeldméaan opintojen kestoa lyhentamalla.

Taloudelliset suhdannevaihtelut nakyvét rekrytoinnissa. Vuonna 2008
Yhdysvalloista maailmalle levinnyt talouskriisi vei myds Suomen talouden
taantumaan. Vuosi 2009 ja vuoden 2010 alkupuoli ovat olleet lomautusten ja
yhteistoimintaneuvottelujen  aikaa. Vuoden 2010  helmikuussa
tyottomyysaste oli Suomessa 9,2 % (Tilastokeskus 2010). Tyomarkkinoilla on
talla hetkella tyonantajan markkinat. TyOvoimaa on maarallisesti paljon
tarjolla ja tyopaikkoja vastaavasti vdhan tarjolla. Rekrytointiviestinnan
houkuttelevuuteen ei ole tarvetta panostaa samalla tavalla kuin kiredssa
kilpailutilanteessa. =~ Taloustilanteen piristyessd ja nousukauden alkaessa
rekrytointi vilkastuu jalleen. Tyomarkkinat muuttuvat tyonhakijoiden

markkinoiksi ja organisaatiot kilpailevat osaavista tyontekijoista.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan rekrytointiprosessin alkuvaiheen
viestintdad tutkimalla organisaatioiden rekrytointiviestintda. Tieto- ja
viestintateknologian kehitys on muuttanut organisaation
rekrytointitoimintoja. Perinteisia rekrytointikanavia kuten sanomalehtea
hyodynnetaan edelleen rekrytointiviestinndssd, mutta sanomalehden
tyopaikkailmoitukset ovat typistyneet. Tyopaikkailmoitukseen sisdltyvan
verkko-osoitteen avulla potentiaaliset hakijat houkutellaan organisaation

verkkosivuille ja rekrytointiin liittyva informaatio tarjotaan verkossa.

Verkkorekrytoinnista on tullut organisaatioille pd&aasiallinen tyokalu
rekrytointitoimintojen hoitamiseen. Yha useammat organisaatiot ovat

rakentaneet verkkosivuilleen rekrytointiosion, jossa potentiaalisille hakijoille
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tarjotaan informaatiota organisaatiosta seka tyotehtavista.
Rekrytointiprosessin alkuvaiheessa organisaation verkkosivut ovat myos
potentiaalisille hakijoille ensisijainen informaatioldhde. Rekrytoivat
organisaatiot pyrkivat houkuttelevalla verkkoviestinnalld varmistamaan, etta
organisaation tavoitteisiin nahden sopivat yksilot hakeutuvat organisaatioon

tyontekijoiksi.

Aikaisemmat rekrytointiprosessin alkuvaihetta tarkastelevat tutkimukset
tarjoavat tietoa organisaation houkuttelevuuteen vaikuttavista tekijoista.
Suurin osa aikaisemmista tutkimuksista on kuitenkin keskittynyt
selvittamaan rekrytointiprosessin jalkeisia tuloksia, kuten
rekrytointiprosessin vaikutuksia tyosuhteen kestoon, tyotyytyvdisyyteen tai

sitoutumiseen (Breaugh & Starke 2000, 407).

Rekrytointiin liittyva tutkimus on keskittynyt lahinna psykologian ja
organisaatiokdyttaytymisen alalle. Viestinndn tutkimuksessa on tehty
rekrytointiviestintaan  liittyvia ~ pro  gradu  -tutkielmia, @ mutta
rekrytointiviestintaan keskittyvia tieteellisid julkaisuja artikkelitietokannasta
16ytyy vahan. Viime vuosina verkkorekrytointiin liittyva tutkimus on
lisdaantynyt. Tutkimuksissa verkkorekrytointia tarkastellaan jonkun tietyn
osa-alueen kuten kaytettdvyyden tai verkkosivujen sisaltimien elementtien

nakokulmasta.

Aikaisemmissa tutkimuksissa rekrytointia on tarkasteltu useimmiten hakijan
nakokulmasta. Tama tutkimus tarjoaa tietoa organisaatioiden toteuttamasta
rekrytointiviestinndsta. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda millaista
rekrytointiviestinta organisaatioiden verkkosivuilla on.

Kohdeorganisaatioiden rekrytointiosioiden sisaltoa analysoidaan
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sisdllonanalyysin  keinoin. Lopputuloksena esitellddan kokonaiskuva
verkkosivujen rekrytointiosioiden sisdltdmastd informaatiosta. Viestinndn
tutkimusta kehitetddn my0s esittelemadlld tyon teemat kokoava

rekrytointiviestinnan malli.

Tyon rakenne on seuraavanlainen. Luvuissa kaksi ja kolme esitelldan
tutkimuksen teoreettista viitekehystd. Luvussa kaksi tarkastellaan
rekrytointiin  liittyvid sisdisid ja wulkoisia tekijoitd. Tutkimuksen
viitekehyksend on stakeholder-teoria. Organisaatiot ovat toimiessaan
vuorovaikutussuhteessa toimintaymparistoonsd, jonka tekijat vaikuttavat
olennaisesti rekrytointitoimintoihin ja organisaation houkuttelevuuteen.
Luvussa  kolme  tarkastellaan  rekrytointiviestintdda  organisaation
verkkosivuilla. Tutkimuksen toteutus esitelldan luvussa neljd, ja luvussa viisi
esitelldan tutkimuksen tulokset tarkastelemalla niitad
tutkimuskysymyksittdain. Luku kuusi sisdltaa tulosten pohdinnan ja luvun
paatteeksi esitellddn rekrytointiviestinndn malli. Luvussa seitseman on tyon
paatantod, jossa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja tarkastellaan
rekrytointiviestintdd ~ tutkimusaiheena.  Lisdksi  esitellddn  tulosten

soveltamismahdollisuuksia ja tuodaan esille jatkotutkimusaiheita.

Julkisen sektorin rekrytointitoiminnot eroavat esimerkiksi
lainsdaadannollisista syistda hieman yksityisen sektorin rekrytoinnista. Naihin
eroihin ei tdssa ty0ssd syvennytd, vaan rekrytoinnin ajatellaan tapahtuvan
yksityisen yrityksen tai yhtion toimesta. Organisaatiot voivat my0s
rekrytoida tyontekijin organisaation sisdlta. Tdssd tutkimuksessa

tarkastellaan ulkoista rekrytointia.



2 REKRYTOINTI

Rekrytointi on vastavuoroinen prosessi, jossa pyritaan loytamaan
yhteensopiva lopputulos: organisatorisella puolella on organisaatio
tyopaikkoineen ja toisella puolella yksilot, jotka hakevat toita. Rekrytointiin

liittyva paatos on molemmille osapuolille merkittava. (Barber 1998, 2.)

Organisaation nakokulmasta yksittdinen rekrytointi etenee
prosessinomaisesti sisdaltden suunnittelu-, toteutus-, paatoksenteko- ja
seurantavaiheen tyOsuhteen alussa (Markkanen 2002, 9).
Suunnitteluvaiheessa maaritelldaan kaikki ne menettelytavat ja kaytanteet,
joiden avulla hoidetaan koko rekrytointiprosessi. Toteutusvaihe siséltdaa
rekrytointi-ilmoituksen laatimisen ja viestinnan valituissa
rekrytointikanavissa, mahdollisiin  yhteydenottoihin = vastaamisen ja
hakemusten  Kkasittelyn, haastattelun ~ ja  mahdollisesti ~ myos
soveltuvuusarvioinnin. Tamén jalkeen seuraa paatoksentekovaihe, jolloin

organisaatio tekee valinnan ja ilmoittaa valinnasta muille hakijoille.
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Seurantavaiheessa verrataan tavoitteita saavutettuihin tuloksiin.
Seurantavaihe voi kestda useita kuukausia. Rekrytoinnin onnistuminen

nahdaan vasta pitkalla aikavalilla. (Barber 1998, 10.)

Rekrytointitutkija Barberin (1998, 5) mukaan rekrytointi sisdltdd ne
organisaation toteuttamat kaytdnnot ja toiminnot, joiden ensisijaisena
tarkoituksena on tunnistaa potentiaaliset tyontekijit ja herdttdd heidan
kiinnostuksensa. Rekrytointitoimintojen avulla paikannetaan potentiaaliset
tyontekijat, herdtetddan heiddn mielenkiinto ja houkutellaan heita

tavoittelemaan tarjottua tyotehtavaa.

Rekrytointitoiminnoille asetetut tavoitteet sisdltavat seka maarallisia etta
laadullisia ominaisuuksia (Rynes & Barber 1990, 289-290). Maarallisiin
ominaisuuksiin sisdltyvat hakijamaarat. Rekrytointi on tehokkainta silloin
kun heratetdaan sopivan hakijamaaran kiinnostus, ei liian suuren eika liian
pienen. Liian pienelld hakijamaaralla rekrytoijalle voi jadda liian vahan
valintamahdollisuuksia. Toisaalta liian suuri hakijamaara ei ole toivottava,
koska se voi tyo0llistda liikaa rekrytointitoimijoita. Laadulliset ominaisuudet
sisdltdvdt ne piirteet ja ominaisuudet, joita organisaatio hakijoiden toivoo

omaavan. (Barber 1998, 10-11.)

Rekrytoinnin alkuvaihe kulminoituu hakijareservin muodostumiseen;
jokaisen potentiaalisen hakijan henkilokohtaiseen paitokseen siitda hakeeko
vai jattdaako hakematta paikkaa (Barber 1998, 18). Koska tama tutkimus
keskittyy rekrytointiprosessin alkuvaiheeseen, hakijan ajatellaan olevan viela
potentiaalinen hakija. Potentiaalinen hakija ei ole vield laittanut hakemusta
organisaatioon eli hdn ei kuulu vield hakijareserviin. Rekrytointiprosessin

alkuvaiheen viestinta vaikuttaa ratkaisevasti sithen, miten hyvin organisaatio
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rekrytointitoimissaan onnistuu. Rekrytoinnin alkuvaiheessa tehdyt ratkaisut
vaikuttavat sekd hakijoiden mdaraan ettd laatuun. (Barber 1998, 1; Mathews

& Redman 1998, 241.)

Barber (1998, 3) ndkee rekrytointi- ja valintavaiheen erillisind toimintoina.
Han korostaa eroa ndiden vaiheiden wvalilld ja painottaa, ettd kun
rekrytointitoimintojen tavoitteena on houkutella yksiloitd hakeutumaan
organisaatioon, niin valintavaiheen tavoitteena on identifioida tasta
yksiloiden ryhmadstd parhaiten tehtdvaan soveltuvat henkilot. Mathews ja
Redman (1998, 241) esittavat, ettd mitd tehokkaammin rekrytointivaihe on
toteutettu, sitd paremmat mahdollisuudet on onnistua valintavaiheessa. Kun
on kyetty houkuttelemaan laadullisesti hyvid hakijoita, niin valintavaihe ei
ndyttele niin tdrkedd roolia rekrytointiprosessissa. Lisdksi, kun kaikki
ehdokkaat ovat hyvid, valintavaiheessa on joka tapauksessa paremmat

mahdollisuudet onnistua.

2.1 Henkilostovoimavarojen johtaminen

Organisaatiossa rekrytointi eli henkil6stohankinta on osa
henkilostojohtamisen laajaa kenttdd, jonka yhtend pddalueena on
henkilostovoimavarojen johtaminen (Human Resource Management, HRM).
Henkilostovoimavarojen johtamisesta kaytetaan myo0s termia
henkilostoresurssien johtaminen. Aikaisemmin on myods yleisesti kaytetty
kasitetta henkilostohallinto, jolla viitataan lahinna hallinnollisiin rutiineihin.
Liiketoiminta on siirtynyt prosessin suuntaiseen johtamiseen ja lisdantyvassa
madrin kaytetddn myos henkilostoprosessi-kadsitettd. Viitala (2007, 21)
toteaakin, ettd henkilostojohtamisen alueen sanasto on hieman sekavaa,

koska samoihin asioihin viitataan erilaisilla kasitteilld. Kdaytannossa voidaan
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puhua myo6s henkilosttoiminnoista ja tdhdn toimintakokonaisuuteen
sisdllytetdan esimerkiksi rekrytointi, perehdyttiminen, palkitseminen,

henkildston kehittdiminen ja hyvinvointiasiat. (Viitala 2007, 20-22.)

Henkilostostrategian avulla organisaatiossa pyritddan suunnitelmallisesti
ennakoimaan tydvoimatarve, jotta voidaan varmistaa toiminta ja
mahdollistaa jatkuva kehittyminen ja uudistuminen. HenkilOstOstrategiaan
sisdltyvid osa-alueita ovat muun muassa osaamisen kehittdminen,
henkilostohankinta, palkitseminen, motivaatiosta ja sitoutumisesta
huolehtiminen, hyvinvointiin liittyvat asiat sekd johtamisen kehittaminen.
Organisaatiokohtaisesti  henkilostOstrategiaan ~ voidaan kirjata my0s
erilaisuuden johtamisen ja yhteiskuntavastuun strategista suunnittelua

henkilostoa koskevien seikkojen osalta. (Viitala 2007, 61-62.)

Henkilostostrategiaa toteutetaan lyhyemman aikavalin
henkilostopolitiikassa, joka maddrittelee kaytannon toimenpiteet, vastuut ja
aikataulun, jolla strategiaa toteutetaan. HenkilOstopolitiikasta ja
henkilostokdytannoistd ~ puhutaankin  usein samassa  merkityksessa.
Henkilostopolitiikan osa-alueita ovat esimerkiksi rekrytointi-, kehittamis- ja
palkkapolitiikka. Nama politiikat maarittelevit ne pelisddannot, joita

organisaatio henkilostotoimissaan noudattaa. (Viitala 2007, 60-62.)

HenkilOstOstrategian periaatteiden ja linjausten mukaisesti luodaan myos
henkilostosuunnitelma, jossa kuvataan nykytilanne esimerkiksi henkildston
madrdn, ikd- ja koulutusrakenteen sekd osaamisen osalta. Suunnittelussa
varaudutaan tulevaan ennakoimalla tulevaisuuden tarpeita seuraamalla

ulkoista ja sisdistda tyovoiman tarjontaa. Esimerkiksi eldkoityvien maaraa
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arvioidaan suhteessa nuorempiin tyontekijoihin. (Viitala 2007, 56-58;

Osterberg 2005, 20-23.)

2.2 Rekrytointitoiminnot organisaatiossa

Organisaatiossa uuden tyontekijan palkkaaminen tulee ajankohtaiseksi
tyontekijan irtisanoutuessa. Talloin kyseessd on korvaava rekrytointi.
Rekrytointiprosessi alkaa toimenkuvan maarittamiselld, joka toteutetaan
yhteistyOssd rekrytointia hoitavien henkildiden ja samaa tyotd tekevien
tyontekijoiden seka esimiesten kanssa. Korvaavassa rekrytoinnissa voidaan
informaatiota =~ saada  poislahtevalta  tyontekijalta. = Toimenkuvan
maarittamiseen kuuluu esimerkiksi tyotehtdvan nimedminen, tyotehtdvien
sisdllon kuvaaminen ja tehtdvdssd tarvittavan osaamisen, koulutuksen ja
tyokokemuksen arvioiminen. Lisdksi selvitetddn, milld tasolla tehtiva on
organisaation hierarkiassa sekd maadritelladn tehtdvastd maksettava
palkkataso ja muut tarjottavat henkilostoedut. (Russo, Rietveld, Nijkamp &
Gorter 1995, 3-5.)

My0s toiminnan laajentaminen voi johtaa uuden tyovoiman tarpeeseen ja
silloin toimenkuva voi olla uusi. Seka korvaavassa rekrytoinnissa ettd uuden
tehtavan kohdalla arvioidaan myos muun henkildston roolia seka
ennakoidaan toiminnan kehittymista. (Russo ym. 1995, 3-5.) Nykyaan yha
useammin rekrytoinnin avulla halutaan 16ytaa organisaatioon sellaista
osaamista, jota organisaation sisdltd ei 10ydy ja syntyy tarve ulkoiseen

rekrytointiin (Viitala 2007, 100).

Rekrytointiin ~ liittyvat  periaatteelliset  toimintalinjat ~hahmotellaan

organisaation rekrytointistrategiassa, joka toimii ohjenuorana
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rekrytointitoiminnoille. Kaytannossa rekrytointistrategiaa ei voida linjata
ehdottoman tarkasti, jokaisessa rekrytoinnissa ratkaisut tehdaan

tilannekohtaisesti. (Markkanen 2002, 9.)

Rekrytointistrategiassa maaritellaan rekrytoinnin maantieteellinen laajuus.
Rekrytointi  voidaan toteuttaa paikallisesti,  valtakunnallisesti  tai
maailmanlaajuisesti. Tahan paatokseen vaikuttavat kustannukset, tyovoiman
saatavuus sekd tehtdvan luonne. Esimerkiksi toimitusjohtajan toimeen
haetaan usein valtakunnallisesti tai kansainvalisilta tyomarkkinoilta, koska
paikallisilla tyomarkkinoilla ei ole riittavasti tarjolla hakijoita. (Barber 1998,

19-20.)

Yha useampi organisaatio toimii globaalisti. Organisaation toimintakenttana
on koko maailma. HenkilostStoimintoihin on tullut kansainvélinen
ulottuvuus, kun rekrytointi tapahtuu kansainvilisilla tyomarkkinoilla.
Globaalin organisaation kotipaikkaa on vaikea maaritelld, se toimii kaikkialla
maailmassa. Monikansallisella organisaatiolla on toimintoja useissa maissa.
Organisaation omistajat voivat olla ulkomaisia, tyOyhteis6 muodostuu
useista eri kansallisuuksista ja yhteisossa kadytetdan kielend englantia. Tyo
voi sijaita missd pdin maailmaa tahansa. My0s rekrytointi-ilmoituksen kieli

on englanti. (Viitala 2007, 23; 290-292.)

Tyotehtavan maantieteellinen sijainti on yksi tarkeimmista organisaation
houkuttelevuuteen vaikuttavista tekijoista (Barber & Roehling 1993, 853;
Mathews & Redman 1998, 245). Kun hakija vertailee eri tyotarjouksia, han
usein sulkee pois tyotarjouksen, mikali tyopaikan sijainti ei ole mieluinen.
Organisaation uudelleensijoittamiseen liittyvdt tutkimukset tukevat tata

nakemysta. Organisaation henkilostolla on huomioitu kasvavaa vastustusta
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silloin, kun kyseessd on organisaation uudelleensijoittaminen toiselle
maantieteelliselle alueelle. Yksilot pitavat etusijalla
uudelleensijoittamispaikkoja, jotka ovat samankaltaisia kuin entinen
kotipaikka. ~Samankaltaisissa uudelleensijoittamispaikoissa ~muuttajien
stressin on todettu olevan vahadisempaa ja lisaksi yksiloiden sopeutuminen
on ollut helpompaa. Barber (1998, 20) ehdottaakin, ettd organisaatiot voivat
saavuttaa rekrytoinnin jalkeisid etuja tavoittelemalla potentiaalisia
tyontekijoitd samankaltaiselta alueelta kuin organisaation kotipaikka on.
Toisaalta nuoremmat hakijat voivat olla valmiimpia vaihtamaan
paikkakuntaa. Sijainti voi olla tarkeampi tekija varttuneimmille hakijoille,
jotka ovat vahvemmin sidoksissa perheeseen ja yhteisoon. (Barber 1998,

19-20, 43.)

Rekrytointitoiminnoille suunnitellaan aikataulu ja lisdksi rekrytoinnille
voidaan asettaa tiettyja tavoitteita. Rekrytoinnin jalkeisid tulostavoitteita
voivat olla esimerkiksi uusien tyontekijoiden tyotyytyvaisyys tai tyontekijan
alkuvaiheen suorite. Lisdksi voidaan pyrkia tiettyihin kustannuksiin
rekrytointia kohti tai pyrkia tayttdmaan toimi tietyssda maardajassa. (Breaugh

& Starke 2000, 409; Rynes & Barber 1990, 289.)

Rekrytointistrategiassa profiloidaan hakija eli maaritelladn millaisia yksiloita
organisaatio haluaa rekrytoida. Lisdksi —maaritelldadn kaytettavat
rekrytointikanavat sekda millainen rekrytointisanoma potentiaalisille

hakijoille halutaan vilittaa. (Breaugh & Starke 2000, 407-409.)
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2.2.1 Millaisia tyontekijoitd organisaatio haluaa rekrytoida?

Rekrytointiviestinnalla tavoitellaan usein kapeaa, tarkoin maariteltya
hakijoiden ryhmaa, joka vastaa organisaation tarpeisiin (Barber 1998, 9).
Strategisesti organisaatiot voivat painottaa erilaisia seikkoja rekrytointiin
liittyvissa paatoksissd. Rekrytointiviestinnallddn organisaatio voi pyrkia
l6ytamaan hakijoita, joiden taidot, osaaminen, arvot ja kayttdytyminen

sopivat organisaation tyOymparistoon.

Werbel ja DeMarie (2005, 249) esittelevat kolme yksilon ja tyoympariston
yhteensopivuustyyppid (Person-Environment fit). Varhaisin yksilon ja
tyOympadriston yhteensopivuutta arvioiva tyyppi on yksilon ja tyon
yhteensopivuus (Person-Job fit). Yksilon ja tyon yhteensopivuudella
tarkoitetaan tyoOntekijan taitoja ja osaamista suorittaa tyohon liittyvat
tehtavat. Mitd paremmin toimenkuva on maadritelty, sitd helpompaa on

maaritelld, millaisia taitoja ja osaamista tyotehtavassa tarvitaan.

Toinen tyyppi on yksilon ja ryhmén yhteensopivuus (Person-Group fit).
Yksilon ja ryhmdn yhteensopivuus korostuu tiimityoskentelyssa.
Rekrytointiviestinnan avulla tavoitellaan sellaisia hakijoita, jotka voisivat
tuoda tiimiin uutta osaamista ja taitoa. Tiimiin pyritdan loytamaan mydos
samantapaisia arvoja ja asenteita omaavia yksiloita. (Werbel & DeMarie 2005,

249.)

Kolmas yksilon ja tyoympariston yhteensopivuustyyppi on Chatmanin
(1989) kehittelema yksilon ja organisaation yhteensopivuus (Person-
Organization fit). Yksilon ja organisaation yhteensopivuuteen vaikuttaa se,
kuinka yhtenevit organisaation kulttuuri ja arvot ovat yksilon arvojen

kanssa (Chatman 1989, 339). Tyoyhteisoon muodostuu ajan my6ta kulttuuri,
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joka esiintyy kolmella tasolla. Perustavanlaatuisimmillaan se nakyy niissa
ydinuskomuksissa ja oletuksissa, joista kulttuurin jasenilld on yhteinen
kasitys.  Toisella  tasolla  kulttuuri  muodostuu  arvoista ja
kayttaytymisnormeista. Kolmas ja ndkyvin kulttuurin taso ovat artefaktit,
joihin kuuluvat organisaation tilat, tyoasusteet, logot sekd myos rituaalit,

toimintatavat, tarinat ja “jargon” eli alalla kdytetty ammattikieli. (Schein

1999, 16.)

Kulttuuri on ldheisesti yhteydessd organisaation arvoihin, jotka kuvaavat
yhteison jasenille, millaiset kayttaytymisnormit ovat organisaatiossa sopivia.
Organisaatio kulttuuri on vahva silloin, kun organisaation arvot ovat
kristallisoituneet yhteison jdsenille ja arvot ovat vyhteisossa laajalti

hyvaksyttyjd. (Chatman 1989, 339.)

Yksilon ja tyOympadriston yhteensopivuutta ei arvioida ainoastaan
organisaation taholta vaan my0s potentiaaliset hakijat arvioivat
yhteensopivuuttaan organisaation kanssa (Werbel & DeMarie 2005, 250).
Yksilon nakokulmasta arvot edustavat ydinuskomuksia ja niihin kuuluvat
esimerkiksi  yksilon ndkemykset oikeasta ja  vddrastd. Yksilon
arvomaailmassa esimerkiksi perhe voi olla tarkeampi kuin ty6. Arvot ovat

luonteeltaan suhteellisen pysyvia ja kestavia. (Palmer & Hartley 2009, 102.)

Yksilon ja organisaation yhteensopivuudesta hyotyvat pitkdlla tahtdaimella
molemmat osapuolet. Mitd korkeampi yksilon ja organisaation
yhteensopivuus on, sitd tyytyvdisempi yksilo on tekemaansa valintaan. My0s
yksilon sosiaalistamisprosessi tyoyhteisoon on helpompaa.
Sosiaalistamisprosessin kautta tyontekija oppii organisaation normit ja arvot.

(Chatman 1989, 339-345.)
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Hakijaprofiili on erilainen riippuen organisaation liiketoimintastrategiasta.
Porter (1998, 55) tiivistda erilaiset strategiat kolmeen perustyyppiin:
kustannusjohtajuus, erilaistaminen (differointi) ja keskittyminen (fokusointi).
Kustannusjohtajuutta tavoitteleva organisaatio pyrkii saavuttamaan
kilpailuedun toimimalla mahdollisimman kustannustehokkaasti.
Organisaatio voi pyrkid saavuttamaan kilpailuedun erilaistamalla tuotteensa
tai palvelunsa kilpailijaan ndhden innovoimalla uutta tai tavoitella
laatujohtajuutta  keskittymalld tuotteiden tai palveluiden laadun
kehittamiseen. Tuotteiden ja palveluiden markkinointi voidaan my0s

keskittaa esimerkiksi pieneen segmenttiin. (Schuler & Jackson 1987, 208.)

Kustannusjohtajuuteen pyrkivddn organisaatioon tavoitellaan usein
rutiininomaiseen ja nopeatahtiseen tyohon soveltuvia tuloksentekijoita.
Innovointistrategiaa noudattava organisaatio hakee itsendiseen ty6hon
kykenevid, luovia ja joustavia tyontekijoita. Laatujohtajuuteen pyrkiva hakee
vahvasti organisaation tavoitteisiin sitoutuvia, tiimityoskentelyyn ja
itsendiseen paatoksentekoon pystyvid laatutietoisia henkil6ita. (Schuler &

Jackson 1987, 209-211.)

Kustannusjohtajuuteen pyrkivdssa organisaatiossa yksilon ja tyon
yhteensopivuus korostuu erityisesti, koska ty0 on usein rutiininomaista ja
toistuvaakin. Innovointi- ja laatustrategiaa noudattavissa organisaatioissa
tyonteko tapahtuu paljon tiimeissd ja silloin yksilon ja ryhman
yhteensopivuus korostuu. (Werber & DeMarie 2005, 251). Erilaisten
lilketoimintastrategioiden rajat eivat ole aina selkeitd ja organisaatio voi
myo6s toimia rinnakkain useamman liiketoimintastrategian mukaisesti

(Schuler & Jackson 1987, 216).
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Organisaation liiketoimintastrategia ja henkilOstostrategia nivoutuvat
toisiinsa. Niiden yhteys voi tiivis tai etdinen. Viitala (2007, 62) esittelee kaksi
strategisen henkilostdjohtamisen valtavirtaa, jotka ovat
yhteensopivuusajattelu ja voimavaraldhtoinen ajattelu.
Yhteensopivuusajattelussa (Matching Strategic HRM Model)
henkilostostrategia ~ on  johdettu  liiketoimintastrategiasta. ~ Lisaksi
henkilostOstrategialla tuetaan organisaation toiminta-ajatuksen ja vision
toteutumista. Organisaation toiminta-ajatus kertoo, mita varten organisaatio
on olemassa. Organisaation tahtotila eli visio on tulevaisuudenkuva, jota
kohti halutaan kulkea ja joka halutaan saavuttaa. Yhteensopivuusmallissa
toiminta-ajatus, visio  ja  strategia  sopeutetaan  organisaation

toimintaympariston ulkoisiin ja sisdisiin tekijoihin. (Viitala 2007, 60-66.)

Voimavaraldhtdisessa ajattelussa liiketoimintastrategia ja henkilostostrategia
laaditaan yhdessa ja henkilostostrategia nahdaan keskeisena organisaation
visiosta ja paamadristd paatettdessd. Osaavat ja lahjakkaat tyontekijat
nahddan organisaation tdrkednd resurssina, henkilostoresurssina, jonka
avulla voidaan saavuttaa kilpailuetu (Greening & Turban 2000, 256).
Henkilostostrategia ja henkildston osaaminen sanelevat
lilketoimintastrategian.  Liiketoimintastrategia luodaan tunnistamalla
organisaation omat sisdiset voimavarat ja se rakentuu henkiloston osaamisen
ja kyvykkyyden varaan. Kilpailijoiden on vaikea kopioida tata etua. (Viitala
2007, 65-66.)

Viitalan (2007, 66) mukaan ndiden kahden ldhestymistavan erottaminen on
kaytannossa vaikeaa. Organisaation toiminnasta riippuen ne ovat molemmat
jollakin tavalla ldsnd ja lisdksi niiden painotus vaihtelee toimialoittain.

Molemmat lahestymistavat ovat myos saaneet kritiikkia.



16

Yhteensopivuusmallia kritisoidaan liiketoimintastrategiaa korostavana.
Liiketoimintastrategiassa voidaan epdonnistua, liike-eldiman taloudelliset
vaikutukset voivat pakottaa organisaation irtisanomaan osaajia eika
pitkdjanteiseen “pehmedan” henkilostojohtamiseen tavoitteleva ajattelutapa
saa silloin tukea. ”“Kova” eli pelkastdan kustannuksia painottava
henkilostdjohtaminen ndhdadan tuhoisana pitkdan aikavalin menestykselle
voimavaraldhtoisessa  ajattelussa. ~ “Pehmed”  henkilostovoimavarojen
johtaminen on keskeisessa roolissa osaamisen pitkdjanteisessa kehittamisessa
ja henkiloston sitouttamisessa. Tatd ihannemallia pidetdan kuitenkin
eparealistisena taiman pdivan organisaatioille, joissa johtaminen keskittyy
lyhyille aikajanteille ja organisaatioiden tavoitteena on jatkuva tuottavuus ja

tuloksen kasvu. (Viitala 2007, 63-66.)

Organisaation taloudellinen tilanne ja strateginen vaihe vaikuttavat
tyovoiman tarpeeseen ja myoOs siihen, millaisia hakijoita tavoitellaan.
Taloudellisesti organisaatiot ovat eri vaiheissa. Kasvustrategiassa arvioidaan
milla aikavalilld ja miten liiketoiminnan kasvattamista on tarkoitus toteuttaa
ja mitd se edellyttdd nykyisen henkiloston ja mahdollisen tulevan
henkilostotarpeen osalta. Schuler ja Jackson (1987, 207) tuovat esille, ettd
kasvustrategiassa erityisesti johtotehtaviin olisi suositeltavaa rekrytoida
ulkoisesti. Organisaatioon ulkopuolelta tulevat yksilot kykenevat paremmin
muuttamaan olemassa olevaa strategiaa kuin jo organisaation palveluksessa
olevat. Kun organisaatio aikoo supistaa toimintaa, niin silloin
henkilostosuunnitteluun liittyvat tavoitteet ovat aivan erilaiset kuin
kasvuvaiheessa. Vakausstrategiassa on tavoitteena sen hetkisen aseman
sdilyttaminen, ja silloin henkilostosuunnittelua tarvitaan etupaassa
henkiloston vaihtuvuuden, eldkkeelle siirtymisen ja sairauspoissaolojen

ennakoinnin osalta. (Osterberg 2005, 22.)
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2.2.2 Rekrytoinnissa kaytettavit kanavat

Kun organisaatio on tunnistanut kohderyhman, valitaan kanava tai kanavat,
joiden kautta toivottu kohderyhma on mahdollista tavoittaa. Oikean ja
sopivan  rekrytointikanavan  valinnassa  organisaatiossa = tarvitaan
informaatiota halutun kohderyhmadn kayttaytymisestd, mielenkiinnon

kohteista ja tiedonhakutavasta (van Woerkum & Aarts 2008, 205).

Erilaisia rekrytointikanavia ovat muun muassa lehti-ilmoittelu sanoma-,
aikakausi- ja erityisammattilehdissd, radiomainonta, tydvoimatoimiston
palvelut, oppilaitosten urapalvelut ja rekrytointimessut. My06s aikaisemmin
tulleiden avoimien hakemuksien, tyontekijoiden suosittelun tai kilpailijoiden
mahdollisten lomautusten kautta on mahdollisesti saatavilla tyovoimaa.
Organisaatio voi hyddyntaa ulkopuolisia palveluita esimerkiksi etsimalla
tyontekijoitda tyovoimanvuokrausyrityksista tai palkata “headhunterin” eli
kykyjenmetsastdjan. Tana paivand verkkorekrytointi on lisdantynyt
merkittavasti. Organisaatio voi ilmoittaa tyopaikasta omilla verkkosivuillaan
tai julkaista ilmoituksia useiden rekrytointipalveluja tarjoavien yritysten
sivuilla. Erilaisia rekrytointikanavia voidaan kayttda rinnakkain, esimerkiksi
lehti-ilmoitus voi toimia linkkina organisaation verkkosivuille. (Barber 1998,

22; Osterberg 2005, 73.)

Collins ja Han (2004, 688) esittelevat kaksi vaihtoehtoista strategiaa
rekrytointiviestinndn kanavavalintoihin liittyen: matalan osallistumisen
(Low-involvement) ja korkean osallistumisen (High-involvement) strategian.
Matalaa osallistumista ovat esimerkiksi tavalliset sanomalehti-ilmoitukset
organisaation logoineen, rekrytointijulisteet esimerkiksi oppilaitosten

ilmoitustauluilla, verkkosivujen bannerit ja oppilaitosten sponsorointi
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lahjoittamalla rahaa opiskelijoiden stipendeihin. (Collins & Han 2004, 687-
689.)

Korkean osallistumisen strategian kaytantdjen pyrkimyksend on luoda
vuorovaikutussuhde potentiaalisten hakijoiden kanssa sen sijaan, etta hakijat
nahtdisiin perinteiseen tapaan vain kohderyhmana (van Woerkum & Aarts
2008, 203). Rekrytointikdytantdihin kuuluvat suuremmat, maarallisesti
enemmadn ja tdsmallisempdd informaatiota sisaltdvat ilmoitukset ja esitteet.
Organisaatiot voivat verkostoitua oppilaitosten kanssa alumnitoiminnan
kautta ja jarjestada oppilaitosten kanssa yhteistyossa rekrytointi- ja
yritysesittelytapahtumia. Oppilaitosyhteistyon avulla pyritaan
varmistamaan tyovoiman saatavuus jo aikaisessa vaiheessa. Kyseessd ovat
etupainotteiset rekrytointitoiminnot, joiden tavoitteena on saada opiskelijat
kiinnostumaan organisaatiosta tyonantajana jo aikaisessa vaiheessa (Viitala
2007, 105). Opiskelijoille voidaan tarjota harjoittelupaikkoja ja tehda
yhteistyota opinndytetdiden merkeissa. Myos tyontekijoiden osallistuminen
rekrytointiprosessin alkuvaiheessa organisaation markkinoijina on osa

korkean osallistumisen strategiaa. (Collins & Han 2004, 690-691.)

Barber (1998, 22-27) esittelee useita aikaisempia tutkimuksia liittyen
erilaisten rekrytointikanavien tehokkuuteen. Tutkimukset ovat keskittyneet
selvittdmaan varsinaisen rekrytoinnin jalkeisia vaikutuksia kuten tyosuhteen
kestoa, tyOsuoritetta, poissaoloja ja tyotyytyvdisyyttd. Seka Barber (1998, 28)
ettd Breaugh ja Starke (2000, 421) tuovat esille, ettd aikaisempien tutkimusten
tulokset rekrytointikanavien vaikutuksista rekrytoinnin jalkeisiin tuloksiin
nayttavat olevan epaselvia ja ristiriitaisia. Vaikutukset ovat olleet joko pienia,

olemattomia tai epdjohdonmukaisia muiden tutkimusten kanssa. Yleisena
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johtopaatoksend esitetddn usein, ettd epadviralliset rekrytointikanavat

nayttavat suoriutuvan paremmin kuin viralliset rekrytointikanavat.

2.2.3 Rekrytointisanoman muodostaminen

Rekrytointiprosessin alkuvaiheessa maaritellaan, millaisen sanoman avulla
potentiaalisten hakijoiden huomio ja mielenkiinto pyritaan herattamaan.
Rekrytointisanoma voidaan esittdd sanallisesti kasvokkain esimerkiksi
rekrytointimessuilla tai kirjallisena esimerkiksi sanomalehdessd tai

organisaation verkkosivuilla (Breaugh & Starke 2000, 410).

Organisaatioiden rekrytointisanomat vaihtelevat maarallisesti. Informaation
maard vaikuttaa rekrytointiprosessin onnistumiseen sekd organisaation etta
yksilon nakokulmasta. Usein hakijat kokevat saavansa rekrytointiprosessin
alkuvaiheessa liian vahan informaatiota sekd tyOtehtdvastd etta
organisaatiosta. =~ Runsassisdltdiselld sanomalla voi olla positiivisia
vaikutuksia rekrytointiprosessiin, koska enemman informaatiota saava
hakija voi paremmin jo rekrytointiprosessin alkuvaiheessa tarkastella
henkilokohtaista  sopivuutta niin  tarjottuun  tyotehtdvdaan  kuin

organisaatioonkin. (Breaugh & Starke 2000, 414-418.)

Organisaatiot voivat saavuttaa kilpailuedun tarjoamalla enemman
informaatiota kuin kilpailijansa. Barber ja Roehling (1993, 853) havaitsivat,
ettd enemmadn informaatiota saaneet yksilot ndkivat organisaation
houkuttelevampana. Jos tyotarjous sisdltda liian vahan informaatiota, hakijat
voivat sivuuttaa sen kokonaan. Riittimatonta informaatiota antava
organisaatio voidaan nahda myos ammattitaidottomana

rekrytointitoiminnoissaan tai organisaationa, joka aliarvostaa rekrytointia.
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Tasmallistda ja tarkkaa informaatiota sisdltavat ilmoitukset nayttivat
kiinnittavan hakijoiden huomion paremmin. (Barber & Roehling 1993, 853.)
Toisaalta liiallisella informaatiomadaralla voi olla negatiivisia vaikutuksia, jos

hakija ylikuormitetaan informaatiolla (Barber 1998, 41).

Hakijan aikaisempi kokemus tai tietamys tehtdvaan liittyvistd seikoista
vaikuttavat siihen siihen, milld tavalla han ymmartad rekrytointisanoman
sisdltimadn informaation. Paljon tyokokemusta omaavilla hakijoilla on
selkeampi kokonaiskuva tehtdvaan liittyvistd elementeistd ja heiddn on
helpompaa tehdda hakupaatds rekrytointisanoman perusteella. Nuorempi
hakija, jolle tehtdava ei ole ennalta tuttu tai hanelld ei ole viela kokemuksen
mukanaan tuomaa tietoa, voi ndhda tyohon liittyvan negatiivisenkin
informaation positiivisemmassa valossa. (Meglino, Ravlin & DeNisi 1997,

414.)

Meglino ym. (1997) selvittivat, olisiko potentiaalisille hakijoille parempi
tarjota perinteiseen tapaan positiivista informaatiota tyotehtavaan liittyen vai
kertoa realistisesti sekd positiivisista ettd negatiivisista seikoista.
Tutkimuksen mukaan aikaisempaa kokemusta tehtdvasta omaavat hakijat
eivat todenndkdisesti ota tyotd vastaan tai eivat ole kiinnostuneita tehtavasta
negatiivista tai hyvin realistista informaatiota saadessaan. Tutkijat
esittavatkin, ettd mikali organisaatio tavoittelee kokeneita hakijoita,
kannattaa rekrytointisanomaan sisdllyttaa perinteiseen tyyliin positiivisia
ominaisuuksia. Realistinen ennakkoinformaatio tehtdvasta (Realistic Job
Previews) on kuitenkin tdrkedd jo eettisistdkin syistd. (Meglino ym. 1997,

419.)
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Hakijan aikaisemman tyokokemuksen lisdksi aikaisempi tyonhakukokemus
vaikuttaa siihen tapaan, jolla hakija vastaanottaa rekrytointisanoman. Hakijat
kéasittelevat organisaation ldhettamad suostuttelevaa ja vakuuttelevaa
rekrytointisanomaa eri tavalla. Suostuttelevan sanoman tavoite on vaikuttaa
vastaanottajan asenteisiin. Pettyn ja Cacioppon (1986) kehitteleman
harkinnan todenndkdisyyden mallin (Elaboration Likelihood Model, ELM)
mukaan sanoman vastaanottajan motivaatio ja kyky vaikuttavat sithen, milla

tavalla han kasittelee sanomaa ja sen sisaltoa. (Petty & Cacioppo 1986, 5-7.)

Malli perustuu sille ajatukselle, ettd suostuttelevan sanoman vastaanottaja
prosessoi eli kdsittelee sanomaa joko paareitin (Central route) tai perifeerisen
reitin (Peripheral route) kautta. Kun sanoman vastaanottajan motivaatio
ja/tai kyky kasitelld informaatiota on matalampi, perifeeriset vihjeet
vaikuttavat vastaanottajaan enemman kuin siind tapauksessa, jos sanoman
vastaanottaja kykenee Kkasittelemaan informaatiota paareitin kautta.
Paareitin kautta sanomaa tarkastelevalla yksilolla on sekda kyky etta
motivaatio arvioida sanomaa syvallisesti ja kriittisestikin. (Petty & Cacioppo

1986, 5-7.)

Sanoman vastaanottaja on motivoitunut késittelemddan sanoman
argumentteja esimerkiksi silloin, jos se hanelle henkilokohtaisesti tarkea tai
héanelld on tarve kasitelld sitd. Vastaanottajan kykyyn kaisitelld sanomaa
voivat  vaikuttaa esimerkiksi mahdolliset hairiotekijat, sanoman
toistettavuus, aikaisempi tieto tai kokemus ja sanoman ymmarrettavyys.
Sanoman Kkasittely padreitin kautta vaatii enemmdn argumenttien
kognitiivista kasittelyd ja talloin myos sanoman vastaanottajan asenteiden
muutokset ovat kestivampid ja ennustettavampia. Perifeerinen prosessointi

voidaan ndhda taas vihemman ajattelua ja ponnistelua vaativana ja silloin
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sanoman vaikutukset asenteisiin voivat olla suhteellisen valiaikaisia, helposti

muuntuvaisia ja vaikeammin ennustettavia. (Petty & Cacioppo 1986, 8, 21.)

Paljon tyOkokemusta ja tyonhakukokemusta omaava hakija kykenee
kasittelemdan ja arvioimaan rekrytointisanomaa paareitin - kautta.
Viahemman kokemusta omaavan hakijan kyky kasitelld sanomaa on
matalampi ja matalamman kyvyn omaavana han kasittelee informaatiota
perifeerisen reitin kautta. Vaikka vdhemman kokenut hakija olisi
motivoitunut kasittelemddn sanomaa ja sen sisdltdd, sanoman mukana
lahetetyt positiiviset tai negatiiviset vihjeet vaikuttavat hanen asenteisiin.
Tutkimusten mukaan nuorempien ja kokemattomien hakijoiden asenteisiin
on helpompi vaikuttaa kuin kokeneiden. Positiivisena vihjeend voi olla
esimerkiksi ulkoisesti viehdttdva rekrytointisanoman ldhettdja. Perifeeriset
vihjeet vaikuttavat sanoman vastaanottajan asenteisiin niin, ettd han
suhtautuu organisaatioonkin positiivisesti. Kokeneemmat hakijat keskittyvat
arvioimaan erityisesti sanoman sisaltod eivatka perifeeriset vihjeet vaikuta

heihin samalla tavalla. (Walker, Feild, Giles & Bernerth 2008, 628-633.)

Rekrytointiviestintda voidaan tarkastella siirtomallin tai
yhteisyysndkokulman mukaan. Perinteisen siirtomallin mukaan organisaatio
koodaa rekrytointisanoman merkeiksi ja lahettdd sen potentiaaliselle
hakijalle, joka vastaanottaessaan dekoodaa merkit ja antaa palautteen
lahettdjdlle sanoman ymmartamisestd. Tassda tutkimuksessa viestintaa
tarkastellaan  yhteisyysndkokulmasta, jossa  korostuu  viestinndn
kulttuurisidonnaisuus ja tulkinnallisuus. Taman myos rituaalimalliksi
kutsutun ndkokulman mukaan viestinndssa tuotetaan ja yllapidetaan

yhteisyyttd. (Kunelius 1998, 10-13, Karvonen 1999, 48.)
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Rekrytointisanoman sisdltdma informaatio muuttuu tiedoksi silloin kun
potentiaalinen hakija antaa tulkinnan avulla sille merkityksen. Yksilot
hahmottavat maailmaa aina tietyn merkityksellistimisen prosessin ja
merkitysyhteyden kautta. Kulttuurista toiseen ja samankin kulttuurin sisalla
eri ihmiset antavat eri merkityksen ilmidille ja merkeille. (Eskola & Suoranta

1998, 45.)

2.3 Organisaation toimintaymparisto

Rekrytointi ei tapahdu irrallaan organisaation muusta toiminnasta.
Organisaation toimintaymparistossd on useita rekrytointiin vaikuttavia
tekijoitd. Palmer ja Hartley (2009, 5) jakavat organisaation
toimintaympadriston makro- ja  mikroympaéristoon sekd sisdiseen

ymparistoon.

Makroymparistoon kuuluvat esimerkiksi taloudellinen, poliittinen ja
lainsdadannollinen, teknologinen ja sosiokulttuurinen ymparistd (Palmer &
Hartley 2009, 7-13). Organisaation makroympariston tekijat voivat aiheuttaa
yllattavankin tyovoiman tarpeen. Esimerkiksi vuoden 2009 kesdn
puheenaiheena oli HIN1-virus, jonka peldttiin aiheuttavan runsaasti
sairastapauksia tyopaikoilla (Yle.fi 2009). Taman myos sikainfluenssaksi
kutsutun epidemian pelattiin aiheuttavan suurten sairauspoissaolojen myota

organisaatioille toiminnallisia ongelmia sijaisten puutteen vuoksi.

Organisaation makroymparistdo on laajempi konteksti, jonka vaikutukset
ulottuvat mikroymparistoon. Mikroymparistolld tarkoitetaan organisaation
lahella olevia henkil6itd tai organisaatioita ja muita ensisijaisia stakeholder-

ryhmid. (Palmer & Hartley 2009, 13). Stakeholder-ryhmilla tarkoitetaan
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osapuolia ja toimijoita, joihin organisaation toiminta voi vaikuttaa tai jotka
voivat vaikuttaa organisaation toimintaan. Perinteisesti organisaation
stakeholder-ryhmiin =~ kuuluvat  esimerkiksi  omistajat,  tyontekijat,
tavarantoimittajat ja asiakkaat. Stakeholder-ryhmiin voivat kuulua myos
sellaiset ryhmat, joilla ei ole konkreettista sidosta organisaatioon. Nama
ryhmat voivat kuitenkin vaikuttaa organisaation toimintaan tai organisaation
toiminta voi vaikuttaa heihin. Naihin ryhmiin kuuluvat esimerkiksi erilaiset

jarjestot ja yhdistykset. (Freeman 1984, 52-58.)

Sisdisessd toimintaymparistossa rekrytointitoimiin vaikuttavat esimerkiksi
organisaation liiketoimintastrategia ja henkilOstopolitiikan strategiset
valinnat. Rekrytoinnin suunnittelussa huomioidaan makroymparistossa
mahdollisesti esiin tulevat taloudelliset, poliittiset, sosiaaliset ja teknologiset
tekijat. Naitd tekijoita pyritddn ennakoimaan pitkdllda aikavalilld ja
arvioimaan niiden vaikutuksia organisaation toimintaan ja my0s sitd, milla
tavalla nama tekijit voivat vaikuttaa organisaation stakeholder-ryhmiin.

(Freeman 1984, 92-93.)

Stakeholdereihin kuuluvat myd&s potentiaaliset hakijat, joiden mielenkiinnon
organisaatio pyrkii rekrytointiviestinnallaan herattamaan.
Rekrytointiviestintdda  voidaan  tarkastella ~ laajemmin  viestintana
tyomarkkinoille (Labour Market Communication). Talloin
rekrytointiviestinnan  stakeholder-ryhmiin ~ kuuluvat  potentiaalisten
hakijoiden lisdksi yksilot ja instituutiot, joilla voi olla tdrked rooli
tyonhakijoiden mielenkiinnon herdttdmisessa organisaatiota kohtaan. (van

Riel 1995, 13.)
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Organisaatiot viestivét itsestddn ja toiminnoistaan markkinoinnin ja median
kautta jo ennen rekrytointia ja sen aikana. Rekrytointiviestintdd toteutetaan
useiden toimijoiden kanssa yhteistyossa. Oppilaitosten sisélld uraohjauksen
antamiseen osallistuvat esimerkiksi oppilaitoksen urapalvelut ja opettajat.
Rekrytointiyhteistyotda tehdaan myo6s tydvoimatoimistojen ja ulkoisten
palveluiden kuten tydvoimanvuokrausyritysten kanssa. Nama yksilot ja
instituutiot voivat my0s vaikuttaa siihen, kuinka houkuttelevana

potentiaalinen hakija organisaation nakee.

2.3.1 Organisaation imago ja identiteetti

Rekrytoinnin alkuvaiheessa potentiaaliset hakijat ovat usein yleisluontoisten
kasitysten varassa sen sijaan, ettd heilld olisi organisaatiosta tarkempaa
informaatiota. Ensimmaiset rekrytointikontaktit tarjoavat usein vain vdahan
informaatiota. (Barber 1998, 34.) Potentiaaliset hakijat hakevat informaatiota
eri kanavista ja muodostavat tietyn mielikuvan organisaatiosta.
Organisaation nimeen liitetty tietynlainen kuva, imago, vaikuttaa siihen,
milld tavalla hdan ottaa rekrytointisanoman vastaan ja myos varsinaiseen

hakupaatokseen. (Gatewood, Gowan & Lautenschlager 1993, 414.)

Rekrytoinnin alkuvaiheessa hakijalla ei ehka ole vield sidosta organisaatioon.
Toisaalta hakija voi olla kaksoisstakeholder-roolissa; sekd asiakkaana etta
potentiaalisena hakijana. Hakijan mielikuviin vaikuttavat organisaatioon
liittyvat  tarinat ja myOs aikaisemmat kohtaamiset erilaisissa
vuorovaikutustilanteissa kuten asiakaspalvelutilanteissa (Aula & Heinonen
2002, 90). Hakijat saavat informaatiota my0s ldheisverkostaan ja tata kautta
saatu informaatio on luotettavampaa kuin esimerkiksi sanomalehdesta luettu

informaatio. Laheisverkolla tarkoitetaan henkil6ita, jotka hakija tuntee hyvin
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tai henkilokohtaisella tasolla kuten esimerkiksi tyokaverit, ystavat ja
sukulaiset (Aberg 2006, 105). Organisaatioilla on mahdollisuus kontrolloida
virallisia viestintdkanavia kuten esimerkiksi organisaation verkkosivuille
sisdllytettyd informaatiota. Epaviralliset kanavat kuten median tai
tyontekijoiden kautta saatu informaatio eivdat ole organisaation

kontrolloitavissa. (Breaugh & Starke 2000, 419.)

Rekrytoinnin alkuvaiheessa hakijaryhmat voivat mieltdd organisaation
imagon eri tavalla. Potentiaaliset hakijat voivat myos luoda organisaatiolle
erityisen  rekrytointi-imagon, joka ~muotoutuu rekrytointiprosessin
alkuvaiheessa tapahtuvan rekrytointiviestinndan perusteella. Myonteinen
imago ja rekrytointi-imago vaikuttavat positiivisesti hakijan hakuaikeisiin.
Imagomarkkinoinnin avulla saavutettu organisaation tunnettuus lisdd my0s
organisaation houkuttelevuutta hakijoiden mielissa. Erityisesti nuoremmat
hakijat voivat suhtautua positiivisemmin tunnettuihin yritysnimiin.
(Gatewood ym. 1993, 419-424.) Alkuvaiheen rekrytointitoiminnot voivat
vaikuttaa myos niiden hakijoiden asenteisiin ja kayttadytymiseen, jotka eivat

kuulu juuri silld hetkelld kohderyhmaan (Barber 1998, 18).

Organisaatiot ovat lisddntyvdssa maddrin kiinnostuneita siitd, millaisena
erilaiset stakeholder-ryhmat organisaation ndkevat. Kiinnostuneita ollaan
myOs siitd, miten henkilosto kayttdytyy ja miten he tuovat esille
organisaatioon liittyvid asioita niin tydaikana kuin ty0ajan jdlkeen.
Eneneviassda madrin pohditaan vastausta kysymykseen “keitd me olemme”.
Kilpailijoista pyritddn erottautumaan Iluomalla organisaatiolle uniikki
identiteetti. Organisaation identifioinnin ohella kaytetaan myos termeja
organisaation persoonallisuus tai profilointi. (Cheney, Christensen, Zorn &

Ganesh 2004, 107-109.)
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Voidaanko organisaatioita identifioida yksiloiden tapaan? Cheney ym. (2004,
108-109) tarkastelevat organisaation identiteetin kasitteen kompleksisuutta.
Jokapadivaisessa ajattelussa identiteetti on jokin erilainen, selkedsti havaittava
ominaisuus, jonka avulla yksilo tai organisaatio eroaa toisesta. Johtamisen
tutkijat Albert ja Whetten (1985) kuvaavat identiteetin organisaation
"sisimpand olemuksena” tai “syddmenda” (Core). Identiteetti on
organisaation jasenten valinen yhteisymmarrys organisaation keskeisistd,
selkedsti erillisistd ja kestdvista ominaisuuksista. Organisaation identiteetti
valittyy jaettujen arvojen ja uskomusten, mission, rakenteiden ja prosessien
sekd organisaation ilmapiirin kautta. Mita vahvempi organisaatiokulttuuri
on, sitd selkedmpi ja vakaampi organisaation identiteetti on. (Ashford &

Mael 1989, 27).

Jokapaivdisessd merkityksessa identiteetti ndhddan kestivand, varmana ja
muuttumattomana. Organisaation jatkuvasti ymparisto luo omat paineensa
identiteetin kestdvyydelle. Cheney ym. (2004, 109) esittelevat filosofi
Friedrich Nietzschen madritelman, joka ldahestyy identiteetin maaritelmaa
joustavammin. Nietzschen ajatuksia seuraten organisaatiot rakentavat
identiteettiddan kertomalla tarinoita itsestddn, tyOstddn ja maailmastaan.
Organisaation tarinat kietoutuvat identiteettiin ja niistd tulee itse asiassa

organisaation identiteetti. (Cheney ym. 2004, 109.)

Identiteettiin vaikuttaa my0s organisaation imago, joka taas muuttuu
jatkuvasti ulkoisen ympadriston muutosten mukana sekd saa erilaisia
tulkintoja. Organisaation identiteetin riippuvuus organisaation ulkoisesta
imagosta tekee identiteetistd dynaamisen ja muuttuvan, ja siis sopeutuvaisen
ympariston muutoksiin. (Cheney ym. 2004, 109.) van Riel (1995, 27) korostaa

imago- ja identiteettikasitteiden eroa. Imago on se kuva, joka organisaatiosta
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on jo sen kohderyhmalld. Identiteetin van Riel (1995, 27) maarittelee
organisaation omaksi kuvaksi, “muotokuvaksi”, johon vaikuttaa
organisaation kayttdytyminen, viestintd ja symboliikka sekd niista

muodostuvat signaalit ja merkit.

Organisaation identiteetti ndkyy artifakteina, kuten tyoasuissa ja logoissa.
Yhtendiset tydasut ilmaisevat organisaation ja tyontekijan valisen siteen.
Organisaation identiteettid = rakennetaan tyontekijoiden avulla ja
tyontekijoihin pyritddan luomaan vahva suhde. Markkinoinnissa ja
viestinndssa kadytetdan me-sanaa. Henkilostoa motivoidaan ja rakennetaan
me-henked tarjoamalla tyOntekijdille erilaisia yhteisid aktiviteetteja, kuten
yhteista kerhotoimintaa tai vapaa-ajan harrastuksia. Henkilostoa sitoutetaan
tarjoamalla erilaisia tyOsuhde-etuja. Tyontekijit voivat samaistua
organisaatioon sisdistimalld organisaation mission, ideologian, arvot ja
toimintaperiaatteet ja olla ndin yhta organisaation kanssa (Cheney 2004, 112-

114).

Identiteetti tarvitsee muodostuakseen jonkinlaiset rajat.  Perinteisesti
organisaatiot ovat identifioineet itsensd tarjoamiensa tuotteiden tai
palveluiden, sijainnin tai tyOntekijoidensd kautta. Tana pdivana
organisaatioiden rajat ovat hamartyneet, kun organisaatiot verkostoituvat ja
luovat laheisid vuorovaikutussuhteita erilaisten stakeholder-ryhmien kanssa.
Myo0s tieto- ja viestintdteknologian kehitys hamartda organisaatioiden rajoja.
Etatyota tekevat tai verkostoituneissa organisaatioissa tyodskentelevat
tyontekijat voivat mieltdd kuuluvansa enemman tiettyyn ammattiryhmaan

tai kokea toisen organisaation laheisempana. (Cheney ym. 2004, 119-121.)
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Tieto- ja viestintdteknologian kehityksen myo6td on yha vaikeampaa tehda
eroa sisdisen ja ulkoisen viestinndn vilille. Organisaatioiden sisdisesta
viestinndstd tulee nopeasti ulkoista viestintdd esimerkiksi, kun
sahkopostiviesti siirtyy organisaation ulkopuolelle tai silloin, kun tyontekija
vie organisaation sisdisia tiedotteita tyopaikan ulkopuolelle. Organisaation
rajoja hamartavat myos yksiloiden erilaiset stakeholder-roolit. Yksilo voi olla
sekd organisaation tyontekija tai my0s osakkeenomistaja tai asiakas. (Welch

& Jackson 2007, 180.)

Cheneyn ym. (2004, 123) mukaan ne organisaatiot, jotka pystyvat luomaan
yhtendisen identiteetin ja vahvan me-hengen, onnistuvat myds pitdimaan
talossa parhaan osaamisen sekd olemaan houkutteleva tyOnantaja
tyonhakijoiden silmissd. = Organisaatiossa rekrytointitoimintoihin seka
rekrytointiviestinndn suunnitteluun ja toteuttamiseen osallistuu useampia
toimijoita. =~ Markkinointi- ja viestintd- sekd henkilostdosasto toimivat
yhteistyOssd ja usein myoOs esimiehet osallistuvat rekrytointiin. (van Riel
1995, 5.) Tarkeda on rekrytointiviestinnan koordinointi eri osastojen valilla
sekd integrointi organisaation muuhun viestintddan niin, ettd seka
organisaation sisdlla ettd ulkona asioista viestitddn samalla, yhtendiselld

tavalla. (Cheney ym. 2004, 123-124.)

2.3.2 Identiteetistd organisaation maineeseen

Mainetutkija Fombrunin (1996, 36) mukaan organisaation identiteetti
nayttdytyy sen mukaan, milld tavalla organisaation johto kayttaytyy niin
organisaation sisdlld henkiloston kanssa kuin ulkopuolella muiden
sidosryhmien kanssa. Organisaation identiteetti on niiden arvojen ja

toimintaperiaatteiden kokonaisuus, jotka organisaation tyontekijat ja johto
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sithen yhdistavat (Fombrun 1996, 36). Identiteetti vaikuttaa organisaation
toimintatapoihin ja paatoksentekoon, siihen miten se kohtelee tyontekijoitaan
ja miten se reagoi kriisitilanteissa. Johtajat ja tyontekijdt toimivat identiteetin

mukaisesti. (Fombrun 1996, 111.)

Organisaation maine kumpuaa organisaation identiteetista (Fombrun 1996,
11). Fombrunin (1996, 37) mukaan organisaation maine (Corporate
Reputation) on se kokonaiskuva, joka sen sisdisilld ja ulkoisilla stakeholder-
ryhmilld on organisaatiosta verrattuna sen kilpailijoihin. Organisaation
maine voi olla hyva tai huono seka heikko tai vahva. Maineeseen vaikuttavat
organisaation menneet ja timan hetkiset teot. Hyva maine syntyy siitd, kun
organisaatio on hyva tyopaikka tyontekijoilleen, organisaatio tarjoaa hyvalla
tavalla tuotteitaan ja palveluitaan asiakkailleen, on hyva sijoitus
osakkeenomistajilleen sekad arvostettu yrityskansalainen ldhiyhteisossaan
(Fombrun 1996, 11). Kestdavd maine saavutetaan luomalla vahva
vuorovaikutussuhde niin  asiakkaiden kuin muidenkin tadrkeiden

stakeholder-ryhmien kanssa (Fombrun 1996, 60).

Kuviossa 1 esitellidan maineen osa-alueet Fombrunin (1996, 72) mukaan.
Asiakkaat odottavat organisaation olevan luotettava. Tuotteiden ja
palveluiden tulisi tayttda ne lupaukset, jotka organisaatio antaa. Sijoittajat
odottavat, ettd organisaatio on uskottava ja organisaation johto sitoutuu
niihin lupauksiin, joita he antavat tiedotteissa, vuosikertomuksissa ja muussa

taloudellisessa viestinnassa. (Fombrun 1996, 62-65.)

Tyontekijat odottavat organisaation olevan luottamuksen arvoinen.
Luottamusta osoitetaan kunnioittamalla tyonantajan ja tyontekijan valista

sopimusta, kohtelemalla tyontekijoitd reilusti ja kunnioittavasti niin
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tyotehtdvien organisoinnissa, palkkauksessa kuin ylennystenkin yhteydessa.
Lahiyhteisot odottavat organisaatioilta vastuullista toimintaa. Suurin osa
tyontekijoistd asuu myoOs organisaation lahiymparistossa ja he odottavat
organisaation huomioivan sosiaaliset ja ymparistolliset tekijat. (Fombrun

1996, 67-68.)

Luotettavuus
(Reliability)

Uskottavuus
(Credibility)

Organisaation
maine
Vastuullisuus
Luottar.nuksen < (Responsibility)
arvoisuus
(Trustworthiness)

KUVIO 1 Maineen osa-alueet (Fombrun 1996, 72)

Fombrun (1996, 11) ndkee organisaation maineen aineettomana padomana.
Kun organisaatio kohtelee seka ulkoisia etta sisdisid sidosryhmidan hyvin, se
luo mainepadomaa. Mainepdadoman avulla organisaatio voi saavuttaa
kilpailuedun. Esimerkiksi asiakkaat ovat valmiita maksamaan sen
tarjoamista tuotteista ja palveluista enemman. Tyontekijdt ovat sitoutuneita
ja henkil6ston vaihtuvuus on pieni. Organisaatio on myo6s houkuttelevampi
ja luotettavampi tyonantaja potentiaalisten hakijoiden mielissd kuin sen
kilpailijat. (Fombrun 1996, 73-77.) Hyvamaineiset organisaatiot houkuttelevat

suuremman madadrdan hakijoita kuin huonomman maineen omaavat
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organisaatiot. Hyvd maine houkuttelee my0s laadullisesti parempia

hakijoita. (Turban & Cable 2003, 745-746.)

Maineen spesifioituna osa-alueena on tyonantajamaine. Organisaation sisalta
katsottuna tyonantajamaine on tyontekijoiden nikemys oman organisaation
maineesta ja siitd, millainen sen tulisi olla tai millaisen maineen haluttaisiin
olevan (Juholin 2008, 275). Ty®nantajamaineen ulkoinen arvio syntyy
esimerkiksi niistd ndkemyksistd, kuinka hyvin organisaatiota johdetaan tai
kuinka houkuttelevana tyOpaikkana potentiaaliset hakijat organisaation

mieltdvat (Fombrun & Gardberg 2000, 14).

Maailmanlaajuisesti toteutetaan lukuisia erilaisia tyonantajien ranking-listoja
(Ks. Fombrun 2007, 145). Suomessa korkeakouluopiskelijat valitsevat
vuosittain ihannetyonantajia Universumin tutkimuksessa (Universum 2009).
Universumin listan karkisijoille ovat useampana vuotena sijoittuneet
tunnetut ja suuret organisaatiot. My0s Great Place to Work Institute Finland
tuottaa Suomen parhaat tyOpaikat -listaa vuosittain. Organisaatiot
ilmoittautuvat mukaan tutkimukseen, jossa arvioidaan organisaation
henkilostojohtamiskdytantoja. Listauksessa Suomen parhaat tyOpaikat
valitaan padosin organisaatioiden omien tyontekijoiden mielipiteiden

perusteella. (Great Place to Work Institute Finland 2009.)

Tyontekijoilla on tdrked rooli tyonantajakuvan luomisessa. Tyontekijat
toimivat epavirallisena kanavana kertoessaan vapaa-aikanaan tyopaikastaan
ystavilleen ja tuttavilleen (van Woerkum & Aarts 2008, 202). Organisaation
tyontekijoiden tarinat ovat uskottavampia kuin esimerkiksi median kautta

saatu  informaatio. = TyOntekijat toimivat organisaation maineen



33

suurldhettildina ja he ovat maineenhallinnan kannalta olennaisessa asemassa.

(Gotsi & Wilson 2001, 101.)

Tyontekijat nakevat organisaation kiinteana osana omaa identiteettidan ja
heille on tarkedd, miten organisaatio viestii heiddn kanssaan ja myds muun
maailman kanssa (Cheney ym. 2004, 107). Tajfelin ja Turnerin (1985)
sosiaalisen identiteetin -teorian (Social Identity) mukaan yksilon
minakdsitykseen vaikuttavat erilaiset sosiaaliset yhteisot, joiden jasenena han
on. Naihin yhteisoihin kuuluu my6s organisaatio, jossa yksilo on
tyontekijana. (Ashford & Mael 1989, 20-21.) Tyonantajaorganisaation hyva
maine vaikuttaa positiivisesti yksilon mindkasitykseen. Tyontekijat
haluavatkin osaltaan varmistaa, ettd my0s organisaatio nahdaan

positiivisessa valossa. (Cheney ym. 2004, 112).

Organisaatiot lahettavat potentiaalisille hakijoille signaaleja
arvomaailmastaan. Kun hakijalla ei ehka vielad rekrytoinnin alkuvaiheessa ole
selkedd kokonaiskuvaa organisaation toimintatavoista, niin hakija voi
organisaation ldhettdmien signaalien perusteella muodostaa kuvan siitd,
millaista olisi olla organisaation jasen. (Greening & Turban 2000, 258; Turban

& Cable 2003, 735.)

Potentiaaliset hakijat nakevdt hyvamaineisen ja vastuullisesti toimivan
organisaation  houkuttelevampana tyopaikkana. Kun organisaation
vastuullista toimintaa arvostetaan laajalti, yksilo voi sosiaalisen identiteetin
-teorian mukaisesti odottaa my0s yksilond saavansa enemman arvostusta, jos

héan olisi organisaation jasen. (Greening & Turban 2000, 271-272.)
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2.3.3 Organisaation vastuullisuus — maineen osa-alue

Viime vuosina vaatimukset organisaatioiden toiminnan eettisyyteen ja
vastuullisuuteen liittyen ovat korostuneet. Organisaatioissa
vastuullisuudesta kdytetdan erilaisia nimityksid kuten yhteiskuntavastuu,
vastuullinen yritystoiminta, yritysvastuu, yrityskansalaisuus ja kestdva
kehitys. Elinkeinoeldamén keskusliitto on paatynyt kdayttamaan vastuullinen
yritystoiminta (Corporate Responsibility) -kasitettd.  (Elinkeinoeldman

keskusliitto 2010.)

Finnish Business & Society (2007) maarittelee yrityksen yhteiskuntavastuun
tarkoittavan “kaytannossa yhteistyota ja vuorovaikutusta eri sidosryhmien
kanssa  toiminnan ei-toivottujen  vaikutusten tunnistamiseksi ja
hallitsemiseksi ja toiminnan positiivisten vaikutusten maksimoimiseksi”.
Yhteiskuntavastuu nahdaan kilpailukykya kehittdvana elementting, joka
edellyttdd taloudellisen, sosiaalisen ja ekologisen lisdaarvon luomisena

sidosryhmille pitkalla aikavalilla. (Finnish Business & Society 2007.)

Organisaation erilaiset sidosryhmat odottavat organisaatioilta vastuullista
toimintaa. Stakeholder-ryhmat kohdistavat organisaation toimintaan
erilaisia, joskus hyvin ristiriitaisiakin, odotuksia ja vaatimuksia. Omistajat
odottavat organisaation tuottavan taloudellista tulosta, kun taas asiakkaat
toivovat organisaation huomioivan eettisyyden toiminnassaan, vaikka se ei

olisikaan taloudellisesti kannattavaa. (Harrison & Freeman 1999, 480.)

Takala (2000, 10-13) esittelee kolme organisaation yhteiskunnallisen vastuun
ideologiaa, joissa sidosryhmien vaatimuksia painotetaan eri nakokulmista.
Ensimmadinen ndistd on omistajaldhtoinen ndkemys, jonka mukaan

organisaatio toimii vastuullisesti, kun se tyydyttdd tehokkaasti omistajien
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tuottovaateet. Ajattelutapaa kuvataan talousteoreetikko Milton Friedmanin
sanonnalla: ”Yrityksen sosiaalisena vastuuna tulee olla voiton maksimointi”.
Organisaation sosiaalisen toiminnan tulee tuottaa voittoa
osakkeenomistajille. Jos ndin ei ole, toiminta lopetetaan. Taysin varmasti
osakkeenomistajia hyodyttavina toimintoina hyvaksytdaan esimerkiksi
organisaation ylldpitima oppilaitos, josta valmistuu ammattitaitoisia

tyontekijoita organisaation palvelukseen.

Toisen eli sidosryhmadldhtdisen ndkemyksen mukaan organisaatiolla on
muitakin velvoitteita kuin pelkka voiton maksimointi. Organisaatio on
sidoksissa yhteiskuntaan ja sen on toimiessaan pyrittava optimoimaan tuotot
pitkalld tahtdimelld sekd turvattava kasvu ja jatkuvuus. Tama edellyttaa
yhteiskunnallisesti vastuullista toimintaa. Organisaation taloudellinen hyo6ty
ei saa olla suurempi kuin toiminnan yhteiskunnalle aiheuttama haitta.

(Takala 2000, 11.)

Organisaation toiminnan vastuullisuuden vahimmadistaso pyritaan
turvaamaan lainsddadannon avulla. Takala (2000, 11) korostaa kuitenkin, etta
pelkdstdan lakia noudattavaa organisaatiota ei ndhdd yhteiskunnallisesti
vastuullisena. Sidosryhmaldhtdisen nakemyksen mukaan lainsdddannon
noudattamisen  lisdksi  edellytetaan, ettd  organisaatio  huomioi
paatoksenteossaan eettiset ndkokulmat. Organisaation toiminta on
sosiaalisesti vastuullista, kun se omia etuja ajaessaan ottaa huomioon my0s

yleisen edun. (Takala 2000, 11-12.)

Omistajalahtdistd ajattelutapaa kritisoidaan siitd, ettd organisaatio toimii
moraalisdanndistd  riippumattomana. Lisdksi markkinasopimusmallin

perusoletuksiin kuuluu, ettd kaikki tuotannon kustannukset sisallytetdan
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tuotteiden ja palveluiden hintaan. Kuitenkin esimerkiksi saasteiden
aiheuttamat  ongelmat  jdavat  yhteiskunnan  harteille. Myo6s
sidosryhmaldhtoisessd ideologiassa toiminnan ensisijaisena tavoitteena on
voiton tuottaminen ja kritilkkind esitetddnkin, ettd organisaation
toimintaperiaatteiden eettinen normisto voi olla selkiintymaton ja samaan
aikaan, kun tavoitellaan haikdilemattomadsti voittoa, voidaan harjoittaa
runsaskatistd hyvantekevdisyyttd. Organisaation padatoksenteossa voidaan

kohdata voimakkaita konflikteja. (Takala 2000, 10-13.)

Kolmas ideologia eli laajan sosiaalisen vastuun ndkemyksen mukaan
yhteiskunnan hyvinvointi ja eldimdnlaadun ylldpitdminen on organisaation
peruspdamadrd, vaikka se lyhyelld tahtdimellda merkitsee voittojen laskua.
Yhteiskunnallinen vastuu on osa organisaation toimintastrategiaa ja ndin
eettiset periaatteet konkretisoituvat. Yhteiskunnallisen vastuun hoitaminen
on edellytys organisaation olemassaololle. Laajaa nikemysta on kritisoitu
epdrealistisena liike-elamaan. My0s eettiset 1dhtokohdat voivat olla epaselvia
eivatkda liiketoiminnan moraaliset periaatteet ole selvapiirteisid, vaikka

ideologia niitd korostaakin. (Takala 2000, 13-14.)

Takala (2000, 9) tarkastelee yhteiskunnallisen vastuun ideologioita
sosiaalisen vastuun ndkokulmasta, johon hén siséllyttda vastuunkannon
ymparistosta ja lahiyhteisostd. Elinkeinoelamén keskusliiton verkkosivuilla
vastuullisuus jaetaan kolmeen ulottuvuuteen: taloudellinen vastuullisuus,
ympadristovastuullisuus ja ihmisiin kohdistuva sosiaalinen vastuullisuus.
(Elinkeinoelaman keskusliitto 2010.) Kyseinen jaottelu perustuu John
Elkingtonin  (1997) yhteiskuntavastuullisuuden Triple Bottom Line
-jaotteluun. Ajatuksen mukaan organisaatio on vakaalla pohjalla, kun sen

toiminta on taloudellisesti  turvattu, organisaatio minimoi ja



37

ihannetilanteessa eliminoi toiminnan negatiiviset ymparistovaikutukset ja
lisdksi organisaation toiminta on yhdenmukaista yhteiskunnan odotusten

kanssa. (Juholin 2004, 22.)

Myo6s  Elinkeinoelamédn  keskusliiton nakemyksen mukaan kolme
ulottuvuutta nivoutuvat toisiinsa tiiviisti. Taloudellisesti vastuullinen
organisaatio pitdaa huolta kannattavuudesta ja kilpailukyvystdan sekd pystyy
vastaamaan  omistajien  tuotto-odotuksiin.  Yhteiskunnalle  syntyy
taloudellista hyvinvointia organisaation tuottamien tuotteiden ja palveluiden
sekd maksamien verojen myota. Taloudellisesti menestyva organisaatio
kykenee huolehtimaan ymparisto- ja sosiaalisesta vastuullisuudestaan.

(Elinkeinoelaman keskusliitto 2010.)

Ymparistovastuullinen organisaatio pyrkii vihentdmaan jatteiden maaraa ja
pitamaan ymparistovaikutukset mahdollisimman pienina.
Ymparistovastuullisuuteen kuuluu myos vesien, ilman ja maaperan suojelu.
Lisaksi luonnonvaroja kadytetdan saastelidasti ja kasvihuonepaastdja pyritaan
vahentdimdan. Organisaatio huomioi ympadriston kokonaisvaltaisesti

toiminnassaan. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2010.)

Ihmisiin kohdistuvaan sosiaaliseen vastuullisuuteen kuuluu henkiloston
osaamiseen ja hyvinvointiin panostavat toiminnot kuten henkildston
koulutus, palkitseminen, tyoturvallisuus, tyoterveyshuolto ja muu tyokyvyn
yllapitaiminen.  Sithen = kuuluvat my0s  tuoteturvallisuuteen ja
kuluttajansuojaan liittyvat seikat. Sosiaaliseen vastuullisuuteen kuuluu
lisaksi yhteisty0 yritysverkoissa, avoin vuorovaikutus eri sidosryhmien
kanssa sekd hyvien toimintatapojen ja yhteistyon edistiminen.

(Elinkeinoelaman keskusliitto 2010.)
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Greening ja Turban (2000, 262) esittelevat Kinderin, Lydenbergin ja Dominin
(KLD?!) luomat yhteiskuntavastuun ulottuvuudet, joita on yhteensa
yhdeksan, mutta viittd ndista kaytetdan tyypillisesti anglo-amerikkalaisissa
tutkimuksissa (Turban & Greening 1996, 662). Ulottuvuudet ovat 1) suhteet
tyontekijoihin, 2) ymparisto, 3) tuotteiden laatu, 4) naisten ja vahemmistojen
kohtelu ja 5) suhteet yhteisoon. Hyvat tyontekijasuhteet omaavalla
organisaatiolla on hyvdt suhteet ammattiliittoihin, se kannustaa
tyontekijoitddn omistussuhteeseen osakeomistusohjelmien avulla seka
tarjoaa monipuolisesti erilaisia etuja ja hyotyja tyontekijoilleen. Organisaatio
huolehtii  tyontekijoiden eldkerahastosta. Organisaatio antaa my0s
tyontekijoille mahdollisuuden osallistua paatoksentekoon. (Greening &

Turban 2000, 262.)

KLD:n mukaan ymparistovastuullinen organisaatio huolehtii ymparistostaan
ja on kiinnostunut siitd. Organisaatio pitaa huolta kiinteistoomaisuudestaan,
tehtaistaan ja laitteistaan ymparistoystavalliselld tavalla. Organisaatio
minimoi myrkyllisten kemikaalien kayttoa tuotannossa, vaikka niiden avulla
voitaisiin saavuttaa markkinajohtajuus. Toiminnassa ei mydskdan aiheuteta
vahinkoa ympdristolle; tuotannossa ja toiminnassa ei kdytetd myrkyllisid
kemikaaleja ja huolehditaan, ettei synnytetd paastojd. Tuotteiden laatuun
panostava organisaatio on tunnettu korkealaatuisista tuotteista ja palveluista
ja myos poikkeuksellisen innovatiivisesta tuotekehittelysta. Tuotteet ovat
turvallisia kayttad ja niitd ei valmisteta eikd markkinoida kyseenalaisin

keinoin. (Greening & Turban 2000, 262-263.)

! Kinder, P. D., Lydenberg, S. D., & Domini, A. L. 1993. Kinder, Lydenberg, Domini and
Company (KLD) Company profiles. Cambridge, MA: Kinder, Lydenberg, Domini and
Company.
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Vastuullinen organisaatio kohtelee naisia ja vahemmistoja tasa-arvoisesti. Se
on tunnettu reiluista rekrytointikdytannoistd ja se kannustaa naisia seka
erilaisia =~ vdhemmist6ja  hakeutumaan  organisaatioon  erilaisten
toimintaohjelmien avulla. Organisaatio tyollistaa tasapuolisesti seka naisia
ettd miehid myo0s johtotehtaviin. Viides ulottuvuus eli organisaation suhteet
yhteis6on pitaa sisillddan hyvantekevdisyyteen liittyvid elementteja. Hyvat
suhteet yhteisoon omaava organisaatio toimii aktiivisesti lahiyhteison
hyviaksi. Se lahjoittaa varoja lahiyhteisod kehittaviin toimintoihin ja se my0s
kannustaa tyontekijoitdadn osallistumaan vapaaehtoisina ldhiyhteison
hyvintekevaisyystapahtumiin. Organisaatiota arvostetaan ja sitd pidetdaan

hyvéna yrityskansalaisena. (Greening & Turban 2000, 263.)

Angloamerikkalainen ndkokulmaan vastuullisuudesta sisdltyy paljolti
samoja asioita kuin Suomessa yleisesti kaytettyyn Triple bottom line
-nakemykseen. Nakemyserot syntyvat lahinna historiallisista syista.
Angloamerikkalaisessa kontekstissa vastuullisuus on perinteisesti yhdistetty
uskontoon ja hyvantekevaisyyteen, kun taas eurooppalainen ja suomalainen
yhteiskuntavastuullisuus  perustuu  liiketoiminnan  ideologiaan ja
yrittajyyteen. Jo 1800-luvulla teollistumisen myo6ta tyonantajat jarjestivat ja
maksoivat tyontekijoiden majoituksen, koulutuksen ja terveydenhuollon ja
jopa uskonnolliset palvelut. Nain toimittiin, jotta tyontekijoita saatiin
rekrytoitua ja tyovaki pidettya toissa. TyOnantajat halusivat my0s aidosti
kehittdd tyontekijoiden elinoloja. Tand pdivandkin useiden suomalaisten
tyOnantajien henkilostopolitiikkaan sisdltyy tyoterveyspalvelujen ja muiden
etujen tarjoaminen tyontekijoille. Suomessa my0s ammattiliittojen rooli on
ollut erilainen verrattuna angloamerikkalaiseen yhteiskuntaan. (Juholin 2004,

20-21.)
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Potentiaalisten hakijoiden arvostukset vastuullisuuden eri osa-alueista
painottuvat hyvin eri tavalla. = Greeningin ja Turbanin (2000, 273)
tutkimuksen mukaan erityisen tirkednd tekijana tuli esille naisten ja
vahemmistojen kohtelu. Seka naiset ettda miehet nakivat houkuttelevampana
organisaation, joka kohtelee naisia ja vahemmistdja tasa-arvoisesti. My0s
tuotteiden ja palveluiden laatu nahtiin tirkedna houkuttelevuustekijana.
Ympadristovastuullisuus ja suhteet yhteisoon eivat olleet niin merkittava
tekija. Tutkijat kuitenkin korostavat, ettd vastuullisuuden eri osa-alueista
kannattaa viestid rekrytointimateriaaleissa potentiaalisille hakijoille ja
erityisesti silloin, kun kilpailu tyomarkkinoilla on kovaa. Organisaation
vastuullisen toiminnan avulla voidaan saavuttaa kilpailuetu. (Greening &

Turban 2000, 273-276.)

Kun  potentiaaliset = hakijat saavat informaatiota  organisaation
vastuullisuudesta, organisaatio tulee heille tutummaksi. Lucen, Barberin ja
Hillmanin (2001, 410) mukaan organisaation vastuullinen toiminta lisda
organisaation tuttuutta (Familiarity) tyOnantajana ja tyonhakija kokee
organisaation tutumpana. Tuttuutta voi lisdtd esimerkiksi organisaation
aktiivinen ja vastuullinen toiminta ldhiyhteisossa. Organisaation tuttuus
tekee siitd hakuvaiheessa houkuttelevamman vaihtoehdon verrattuna
muihin tyonantajavaihtoehtoihin. Luce ym. (2001, 412) korostavat, etta
tuttuus ei ole ehka niin suuri houkuttelevuustekija kokeneiden hakijoiden
kuin nuorempien joukossa. Kokeneemmat hakijat saavat nuorempia
enemman informaatiota erilaisten suhdeverkostojen kautta ja organisaation
tuttuus ei vaikuta niin voimakkaasti mahdolliseen hakupaatokseen.
Kokeneemmalle hakijalle vastuullisuus nousee tuttuutta tarkeammaksi

tekijiksi. (Luce ym. 2001, 410-412.)



41

Takalan (2000, 9) mukaan organisaation yhteiskunnallinen vastuu riippuu
paljolti eri sidosryhmien odotuksista. Se tapa, milld ndihin odotuksiin
vastataan, riippuu organisaation johtajiston arvoista, organisaatiokulttuurista
ja koko yhteiskunnan kulttuurista. Ympariston vahingoittaminen,
tyontekijoiden sopimaton kohtelu tai virheellisten tuotteiden markkinoille
tuominen tuodaan tdnd pdivand mediassa korostetusti esille (Harrison &

Freeman 1999, 479).

Taman hetkisessd talouden taantumassa useampi organisaatio on kdynyt
yhteistoimintaneuvotteluita henkildston kanssa. Henkiloston lomautukset ja
irtisanomiset ovat olleet laajasti esilli mediassa. Esimerkiksi Helsingin
Sanomat julkaisee taloussivuillaan viikon yt-puntaria, jossa sadtiedotuksen
muodossa  esitellddn  paikkakuntakohtaisesti merkittavia lomautus-,
irtisanomis- ja tyollistimistoimenpiteita. Tana paivanda useamman
organisaation = arvomaailmaa  puntaroidaankin  erittdin  tarkkaan

stakeholdereiden toimesta.

Vastuullisuuden sisdltd ja painopistealueet vaihtelevat organisaatioittain.
Tassa tutkimuksessa vastuullisuutta tarkastellaan sidosryhmaldhtoisen
nakemyksen mukaisesti. Keskeisimmadksi vastuullisuuden osa-alueeksi
rekrytoinnin nakokulmasta nousee sosiaalinen vastuullisuus, joka ilmenee

organisaation henkilostopoliittisissa ratkaisuissa.

2.3.4 Organisaation henkildstopoliittiset ratkaisut

Julkisen vallan poliittiset pddtokset voivat vaikuttaa organisaation
rekrytointitoimiin ~ esimerkiksi  lainsddadannollisillda  tekijoilld,  jotka

organisaation tulee rekrytoinnissaan huomioida (Palmer & Hartley 2009,
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8-9). Jo ennen rekrytointia tulee olla selvilli, onko organisaatiolla
velvollisuus tarjota tehtdvaa esimerkiksi osa-aikaiselle tyontekijdlle,
lomautetulle tai aiemmin irtisanotulle henkil6lle. Laki naisten ja miesten
tasa-arvosta velvoittaa organisaation toimimaan niin, ettd avoinna olevaan
toimeen hakeutuisi sekd miehid ettd naisia. Muun muassa henkilotietolaki,
laki  yksityisyyden suojasta ja tyOsopimuslaki on huomioitava
rekrytointiprosessin  edetessd  esimerkiksi  haastatteluvaiheeseen ja

tydsopimuksen laatimisvaiheeseen. (Osterberg 2005, 75-77.)

Kuten aikaisemmin tuotiin esille, sidosryhmalahtdisen nakemyksen mukaan
pelkastaan lainkirjainta noudattavaa organisaatiota ei luokitella sosiaalisesti
vastuulliseksi (Takala 2000, 11). Tyosopimuslain ja tyoturvallisuuslain
mukaan tyonantajan tulee huolehtia tyontekijoista ja heiddn hyvinvoinnista
(Huusko 2005, 3). Tyo6sopimuslain 2 luvun 1 §n yleisvelvoite maarittelee

organisaation henkildstopoliittisia ratkaisuja seuraavasti:

"Tyonantajan on kaikin puolin edistettivi suhteitaan tyontekijoihin
samoin kuin tyontekijoiden keskindisii suhteita. Tyonantajan on
huolehdittava siiti, ettd tyontekiji wvoi suoriutua tyostidn myos
yrityksen toimintaa, tehtdvid tyoti tai tyomenetelmid muutettaessa tai
kehitettiessd. Tyonantajan on pyrittidvd edistimdan tyontekijin
mahdollisuuksia kehittya kykyjensi mukaan tyourallaan etenemiseksi.”

(Finlex 2010a.)

Tyo6turvallisuuslaki maarittelee 2 luvun 8 §:ssa yleisia huolehtimisvelvoitteita

tyonantajille. Edellda mainitun pykalan ensimmaisessa momentissa todetaan:
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"Tyonantaja on tarpeellisilla toimenpiteilli velvollinen huolehtimaan
tyontekijoiden  turvallisuudesta ja  terveydesti  tyossd. Tissi
tarkoituksessa  tyonantajan  on  otettava  huomioon  tyohon,
tyoolosuhteisiin ja muuhun tyoympdristoon samoin kuin tyontekijin

henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvit seikat.” (Finlex 2010b.)

Huuskon (2005, 3) mukaan tyosopimuslain yleisvelvoite maarittelee
lahtokohdat esimerkiksi tyoilmapiirid edistaville toimille. Se asettaa my0s
lahtokohdat organisaation opastus, perehdyttamis- ja koulutustoiminnoille
yksittdisissd ~ tyOsuhteissa. ~My0s  yhdenvertaisuuslain ~ 20.1.2004/21
soveltamisalaan liittyvat 2 §n esittamat tyohonottoperusteisiin, tyooloihin tai
tyoehtoihin, henkildstokoulutuksiin ja uralla etenemiseen madarittelevat

lahtokohtia organisaation henkildstopoliittisille ratkaisuille (Finlex 2010c).

Henkiloston hyvinvointiin ja osaamiseen panostamiseen liittyvat henkiloston
koulutus, palkitseminen, tyoturvallisuus, tyoterveyshuolto ja muu tyokyvyn
yllapitdiminen voidaan ndhda osana sosiaalista vastuullisuutta. Lisdksi avoin
vuorovaikutus eri sidosryhmien valilla kuuluu sosiaaliseen vastuullisuuteen.
Toisaalta laki yhteistoiminnasta yrityksissd maadrittelee ldhtokohdat
vuorovaikutukselliselle  yhteistoiminnalle. ~ Yhteistoimintalain =~ mukaan
organisaatio on velvollinen tiedottamaan henkilostolle oikea-aikaisesti ja
riittavalla tavalla organisaation tilasta ja suunnitelmista. Lain tavoitteena on
“yhteisymmarryksessa kehittdd yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden
mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin, jotka koskevat

heidan tyotaan, tydolojaan ja asemaansa yrityksessa.” (Finlex 2010d.)

Edelld mainittujen esimerkkien pohjalta on vaikeaa maaritelld sitd, onko

rekrytoiva organisaatio sosiaalisesti vastuullinen vai noudattaako
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organisaatio henkilostopoliittisissa ratkaisuissaan ainoastaan lakia. Koska
tassa tutkimuksessa ei ole tarkoitus arvioida sitd toimiiko organisaatio
vastuullisesti niin esimerkiksi perehdyttaminen, palkitsemisjdrjestelmat,
organisaation tarjoamat koulutus- ja uramahdollisuudet, tydolosuhteisiin ja
tyoturvallisuuteen panostaminen; kootusti henkiloston hyvinvointiin ja
osaamisen kehittimiseen liittyvdat tekijit ndhdaan organisaation

henkilostopoliittisina ratkaisuina.

Téna pdivand organisaatiot panostavat henkiloston osaamiseen ja sen
kehittamiseen. Nain on erityisesti osaamisperustaisilla aloilla (ns.
asiantuntijaorganisaatiot), joilla henkiloston osaaminen on strateginen tekija.
Henkiloston hyvinvointiin vaikuttavat terveys, osaaminen ja tyOymparisto.
Tarkeitd voimavaroja yksiloille ovat kiinnostava tyo, arvostava ja tukeva
tyoyhteiso sekd mahdollisuus oppia uutta ja kehittdd osaamistaan.
Henkiloston hyvinvointi vaikuttaa positiivisesti organisaation toimintaan.
Hyvinvoiva henkilosto kykenee tuottamaan uusia innovaatioita ja luovia

ratkaisuja. (Viitala 2007, 212.)

Organisaation palkitsemisjdrjestelmét vaikuttavat sekd vetovoimaisuuteen
ettd paatokseen hakea tyOpaikkaa (Barber 1998, 42; Rynes & Barber 1990,
294). Taloudellisia palkitsemismuotoja ovat peruspalkan lisaksi maksettavat
henkilokohtaiset lisdat, osakeoptiot, bonukset ja tulospalkkiot. My0s
esimerkiksi ravinto-, auto-, puhelin- ja asuntoedut kuuluvat taloudellisiin
etuihin. Muita henkildstolle tarjottavia palkitsemisen muotoja ovat muun
muassa henkilokunta-alennukset, harrastus- ja liikuntaedut seka

lomanviettomahdollisuudet. (Osterberg 2005, 140.)
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Palkan ilmoittamisessa on eroja maittain. Suomessa palkkaa ei yleensa
ilmoiteta tyOpaikkailmoituksissa vaan hakijaa pyydetddn jattamaan
palkkatoivomus. Joissakin muissa maissa vuosipalkka ilmoitetaan avoimesti
jo rekrytointi-ilmoituksessa. (Markkanen 2002, 29.) Angloamerikkalaisten
tutkimusten (ks. mm. Barber 1998, 42; Mathews & Redman 1998, 245)
mukaan palkkainformaatio on tarkeimpid seka houkuttelevuuteen etta
hakupadatokseen vaikuttavia tekijoitd. Suurin osa potentiaalisista hakijoista ei
edes lue ilmoitusta kokonaan, jos se ei sisdlld palkkatietoa. My0s ilmaisut
kuten “kilpailukykyinen palkkaus” jdavat vahemmalle huomiolle kuin

tasmallisesti numeroin ilmaistu maara. (Barber & Roehling 1993, 851.)

Kulloinkin toimintaympadristossa vallitsevilla arvoilla ja asenteilla on
tietynlaisia trendejd. Aika ajoin tietyt toimialat ja tyotehtavat ovat suosittuja
hakijoiden keskuudessa. TyoOtehtdvan tai toimialan houkuttelevuus on
organisaatiolle etu, joka voi ndkya suoraan rekrytointikustannuksissa (Rynes
& Barber 1990, 298). Lisdksi asenteet tyon ja perheen tasapainottamiseen ovat
muuttuneet. Rekrytointiin vaikuttavat useat demografiset tekijat. Perheiden
sisdiset roolit ovat muuttuneet ja naisten osuus tyomarkkinoilla kasvaa.
Erilaiset perhemuodot lisdéntyvat, esimerkiksi yksinhuoltajien méaara kasvaa
avioerojen lisddntyessd. Tyomarkkinoilla tarjolla oleva tydvoima on entista
monimuotoisempaa etnisesti ja kulttuurisesti. Vaeston odotettu elinikd on
korkeampi ja eldkeikdisten maara kasvaa. (Palmer & Hartley 2009, 10-11, 87-
99.)

Rekrytointiviestinndssddn organisaatio voi tuoda esille etuja, jotka on
raataloity toivotun kohderyhman mukaan. Esimerkiksi nuoria ja
kehittymishaluisia voidaan houkutella tarjoamalla erilaisia mahdollisuuksia

koulutukseen ja uralla kehittymiseen. Maahanmuuttajille voidaan tarjota
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apua kieliongelmiin ja asunnon etsimiseen. Opiskelijoita, yksinhuoltajia tai
elakeldisid voidaan tavoitella tarjoamalla mahdollisuutta tehda osa-aika- tai

etatyota tai tarjota joustavia tyoaikoja. (Rynes & Barber 1990, 301.)

Organisaatio voi tarjota perinteisia urapolkuja, joiden mukaan tyontekijoiden
odotetaan laittavan uraan liittyvat seikat arvojarjestyksessa etusijalle perheen
jaddessa taka-alalle. Yksilot eivat valttamatta endd nde perinteistda tyolle
omistautumista houkuttelevana, vaan vapaa-aikaa halutaan maarallisesti
enemmadn. Vaihtoehtoisesti organisaatio voi harjoittaa perheystavallista
henkilostopolitiikkaa, jossa yksilolla on mahdollisuus tasapainottaa tyo ja
perhe. Tana pdivand sekd miehet ettd naiset etsivat keinoja tyo- ja perhe-
elamdn tasapainottamiseksi. Erilaiset uravaihtoehdot ja perheystavallinen
henkilostopolitiikka ovat tulleet koko ajan tarkeimmiksi hakijoille.

(Honeycutt & Rosen 1997, 272.)

Honeycuttin ja Rosenin (1997, 284) tutkimuksen mukaan hakijat arvostivat
erityisesti organisaatiossa tarjolla olevia uramahdollisuuksia ja joustavuutta.
Palkkaus ei ollut selked tyotehtdvan houkuttelevuuteen vaikuttava tekija.
Joustavat uramahdollisuudet voivat tarjota organisaatiolle kilpailuedun
tyomarkkinoilla, my06s siind tapauksessa mikdli organisaatiolla ei ole
mahdollisuutta  tarjota  kilpailijan  tarjoamia  palkkoja.  Joustavat
uramahdollisuudet voivat my6s vahentdd nykyisten tyontekijoiden

vaihtuvuutta. (Honeycutt & Rosen 1997, 287.)

Tyo6- ja elinkeinoministerion (2009) julkaiseman raportin mukaan etdtyd on
tulevaisuudessa tarkea kriteeri tyopaikan houkuttelevuudelle. Etatyo tarjoaa
paremmat mahdollisuudet tyon ja perheen yhteensovittamiseen. Etatyon

tekeminen vahentdd myoOs matkustamista ja potentiaaliset hakijat voivat
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erityisesti arvostaa ympdristovastuullista organisaatiota, joka huomioi
toiminnassaan  ilmastonmuutokseen  liittyvdt  seikat.  (Tyo-  ja

elinkeinoministerio 2009, 9.)

Tyon tekemisen tavat ovatkin monimuotoiset tdnda paivana. Etatyon
tekeminen on lisddntynyt. Siihen mahdollisuuden tarjoaa tieto- ja
viestintdateknologian ~ kehitys, joka tekee @ my0s  organisaation
toimintaymparistdjen rajoista hailyvat. Luvussa kaksi on tarkasteltu
rekrytointiin ja organisaation houkuttelevuuteen vaikuttavia sisdisen ja
ulkoisen  toimintaympariston  tekijoita. Rekrytoinnin  alkuvaiheessa
organisaation houkuttelevuus on rekrytoinnissa onnistumiseen vaikuttava
olennainen tekijd. Organisaation houkuttelevuuteen vaikuttavia tekijoita on
niin organisaation sisdisessda kuin ulkoisessa toimintaymparistOossa.
Organisaation ominaisuudet kuten sijainti, tunnettuus, imago, maine ja
vastuullisuus vaikuttavat organisaation houkuttelevuuteen potentiaalisten

hakijoiden silmissa.

Rekrytointiprosessin ~ alkuvaiheessa  valittu  rekrytointikanava  ja
rekrytointisanoma vaikuttavat my0s organisaation houkuttelevuuteen
potentiaalisten hakijoiden mielissa (Barber 1998, 1). Seuraavaksi tarkastellaan

organisaation verkkosivuilla tapahtuvaa rekrytointiviestintaa.
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3 REKRYTOINTI VERKKOSIVUILLA

Niin kuin moni muukin organisaation toiminto, myo6s rekrytointi on siirtynyt
viestintateknologian kehittymisen myota verkkoon. Yhd useammat
organisaatiot rakentavat verkkosivuilleen rekrytointiosion. Verrattuna
perinteisiin rekrytointikanaviin, verkkorekrytoinnin edut ovat selkedt.
Internet on ajasta sekd paikasta riippumaton kanava ja sen avulla on
mahdollista tavoitella globaalien tyomarkkinoiden potentiaalisia hakijoita.
Internet on vuorovaikutteinen kanava, jossa koko ei ole rajaava tekija.
Rekrytointiosioon voidaan sijoittaa runsaasti informaatiota ja viestintaa
voidaan eldvoittaa varien, kuvien, danen, videoiden ja animaatioiden avulla.
Verkkorekrytoinnista on tullut organisaatioille pé&dasiallinen tyokalu
rekrytointitoimintojen hoitamiseen. (Cober, Brown, Keeping & Levy 2004,

624).

Verkkorekrytointiin on tarjolla my0s useita rekrytointiportaaleja, joiden

kautta organisaatiot voivat viestia avoimista tyopaikoista.
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Rekrytointiportaaleissa ~ organisaatioiden uniikit ominaisuudet eivat
kuitenkaan péddse niin hyvin esille kuin organisaation omilla verkkosivuilla.
Usein rekrytointiportaalit tarjoavat rajoitetun mahdollisuuden informaation
tarjoamiseen. Informaatio esitetdan hyvin yleisella tasolla ja tdlloin
erottuminen muista tyonantajista on vaikeaa. (Cober, Brown, Blumental,

Doverspike & Levy 2000, 480.)

Omien verkkosivujen rekrytointiosioissa organisaatio voi korostaa ja tuoda
esille organisaation kulttuuriin liittyvid ainutlaatuisia ominaisuuksia, joilla
voidaan houkutella yksil6ita, jotka sopivat erityisen hyvin organisaatioon.
Organisaatiot voivat esitelld yksityiskohtaisesti jokapdivaista toimintaansa,
stakeholdereitaan ja organisaation arvomaailmaa. Yksityiskohtaisen
informaation avulla potentiaalinen hakija voi arvioida omaa sopivuuttaan
organisaation kanssa. Organisaation verkkosivuilla on mahdollisuus
vaikuttaa potentiaalisten hakijoiden ensireaktioihin ja sitd kautta myos
potentiaalisen hakijan hakupaatokseen. Rekrytointiosioon voidaan myds
sisdllyttdd organisaation tarpeisiin vastaava online-hakutietokanta. (Cober

ym. 2000, 481-483.)

Rekrytointiprosessin alkuvaiheessa organisaation verkkosivuista on tullut
myoOs hakijoille ensisijainen informaatiokanava (Cober, Brown, Levy,
Keeping & Cober 2003, 158). Potentiaalinen hakija voi olla aktiivinen hakija,
joka on erityisen motivoitunut I6ytamaan tyota tai passiivinen hakija, jolla on
jo tyopaikka, mutta joka seurailee tarjolla olevia tyomahdollisuuksia. (Cober

ym. 2000, 481.)

Cober ym. (2000, 484) esittelevat kasitteellisen mallin, joka sisdltdd kolme

verkkorekrytoinnissa onnistumiseen vaikuttavaa ensisijaista vaihetta.
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Ensimmaisessd vaiheessa potentiaaliset hakijat houkutellaan verkkosivuille.
Toisessa vaiheessa potentiaalisten hakijoiden huomio ja mielenkiinto
herdtetddn, yllapidetdan tatd mielenkiintoa organisaatiota kohtaan seka
luodaan vuorovaikutussuhde potentiaalisen hakijan kanssa. Kolmannessa
vaiheessa hakija laittaa hakemuksen avoimeen tehtavaan.
Verkkorekrytoinnissa onnistuminen on riippuvainen kaikkien ndiden

osatekijoiden tehokkuudesta.

Organisaation verkkosivujen markkinointi niin rekrytointimateriaaleissa ja
muussa markkinointiviestinndssa voi johdatella potentiaalisen hakijan
verkkosivuille. My06s rekrytointiportaaliin laitetun tyOpaikkailmoituksen
yhteyteen  sisdllytetty = verkko-osoite  tai  sanomalehdessda  ollut
tyopaikkailmoitus voi houkutella potentiaalista hakijaa vierailemaan
verkkosivuilla. Potentiaalisen hakijan huomio voidaan myos saavuttaa
hakukonemarkkinoinnin avulla. (Cober ym. 2000, 485.) Tunnetut
organisaatiot saavat helpommin vierailijoita verkkosivuilleen (Collins & Han

2004, 692).

3.1 Huomion ja mielenkiinnon herittiminen

Kun potentiaalinen hakija on onnistuttu houkuttelemaan verkkosivuille,
tehokas verkkorekrytointi edellyttaa, ettd saadaan potentiaalisen hakijan
huomio ja heratetddn hdnen mielenkiintonsa organisaatiota kohtaan.
Verkkosivuilla surffaajat liikkuvat nopeasti sivulta toiselle. Téssd vaiheessa
verkkosivuilla tarjottavan informaation merkitys kasvaa. Mielenkiinnon
herattamisessda onnistumiseen vaikuttaa se, millaista informaatiota
organisaatio tarjoaa ja milld tavalla informaatio esitetdaan. (Cober ym. 2000,

485-486.)
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Cober ym. (2004, 625) vertaavat organisaation verkkosivuja rakennuksen
julkisivuun. Verkkosivujen ulkomuoto-ominaisuudet kuten esteettisyys ja
vithdyttavat ominaisuudet vaikuttavat siihen, miten hyvin potentiaalisen
hakijan huomio ja mielenkiinto pystytdan herattimaan hanen tullessaan
verkkosivuille. Esteettisyysominaisuuksiin kuuluvat esimerkiksi varit, fontit,
kuvat ja avoimen tilan kayttd. Esteettisyyteen vaikuttaa sivuston
yhtendisyys; se miten verkkosivujen eri elementit kuten varit, tekstit ja kuvat
ovat sopusoinnussa ja liittyvat toisiinsa ldheisesti niin, etta verkkosivusto eri
alaosioineen luo yhtendisen kokonaisuuden. Viihdyttdvid ominaisuuksia

ovat muun muassa videot, animaatiot ja danet. (Cober ym. 2004, 625-628.)

Potentiaaliselle hakijalle henkilokohtaisesti tarked informaatio herattaa
paremmin huomion. Informaation ajantasaisuus ja virheettomyys luovat
organisaatiosta positiivisen kuvan. (van Birgelen, Wetzels & van Dolen 2008,
734.) Organisaation tarjoamat palkitsemisjarjestelmat, organisaation
kulttuurin ja arvojen kuvaukset seka tarjolla olevat
urakehitysmahdollisuudet houkuttelevat ja herdttavat potentiaalisten

hakijoiden mielenkiinnon organisaatiota kohtaan. (Cober ym. 2003, 159.)

Potentiaalinen hakija muodostaa joko myoOnteisen tai kielteisen
ensivaikutelman organisaation verkkosivujen sisdltaman informaation
perusteella (Cober ym. 2000, 482). Yksiloiden omat mielenkiinnon kohteet ja
arvot ohjaavat tiedonhakua internetissi ja nama osaltaan vaikuttavat
organisaation  houkuttelevuuteen ja organisaatiosta muodostuvaan

mielikuvaan (Cober ym. 2004, 638).
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3.2 Mielenkiinnon ylldpitiminen

Verkkosivujen kaytettavyys vaikuttaa siihen, miten hyvin potentiaalisen
hakijan mielenkiintoa onnistutaan ylldpitamaan (Cober ym. 2000, 486).
Kaytettavyystutkimuksen asiantuntijan Jakob Nielsenin verkkosivuilla
kaytettavyys maadritelldan seuraavasti: “Usability is a quality attribute that
assesses how easy user interfaces are to use. The word "usability" also refers
to methods for improving ease-of-use during the design process” (Nielsen

2010).

Kaytettavyyteen vaikuttavat viisi laatuosatekijaa: 1) opittavuus (Learnability)
eli miten helppoa kayttdjille on perustoimintojen toteuttaminen sivustolle
tullessa, 2) tehokkuus (Efficiency) eli miten nopeasti kayttdjat pystyvat
suorittamaan halutut tehtavat sivustolle tullessaan ja sivuston muotoilun
tultua ymmarretyksi, 3) muistettavuus (Memorability) eli kun kayttajat
palaavat uudelleen jonkin ajan kuluttua sivustolle, niin kuinka helposti he
voivat todentaa sivuston tehokkuuden, 4) virheet (Errors) eli kuinka monta
virhettd kayttdjat tekevat, miten suuria virheitd ndama ovat ja kuinka helposti
kayttajat voivat korjata tekemaénsa virheet, 5) tyytyvaisyys (Satisfaction) eli

kuinka miellyttavaa sivustoa on kayttaa. (Nielsen 2010.)

Nielsenin (2010) mukaan edelld mainittujen viiden laatuosatekijan lisdksi on
muita useita tdrkeitd laatutekijoita. Erds tarkeimmistd on hyodyllisyys
(Utility), jolla viitataan verkkosivuston muotoilun toimivuuteen eli tekeeko
sivusto sen, mitd Kkayttdjat haluavat. Karat (1997, 34) esittelee
kaytettavyyteen Kkeskittyvan ISO-standardin 9241-11, joka maarittelee
kaytettavyyden seuraavasti: “Usability is the extent to which a product can

be used by specified users to achieve specified goals with effectiveness,



53

efficiency, and satisfaction in a specified context of use”. Potentiaalisen
hakijan ndakokulmasta kaytettavyys voidaan nahdad subjektiivisena arviona
siitd, miten tehokkaana ja toimivana vilineend hadn verkkosivut kokee
informaatiota hakiessaan. Lisdksi potentiaalisen hakijan arvioon vaikuttaa se,
miten hyvin hdn saavuttaa omat tavoitteensa ja kuinka tyytyvainen han on

sivustoon.

Cober ym. (2004, 631) kokoavat aikaisemman kirjallisuuden? perusteella
kaytettavyytta edistdvia tekijoitd. Informaation hakua ja siirtymistd paikasta
toiseen helpottaa loogisesti suunniteltu navigaatio. Kaytettavyytta voidaan
edistdd vuorovaikutteisilla elementeilld, kuten palautemahdollisuudella.
Graafisten  elementtien, kuten kuvallisten navigaatiopainikkeiden
kayttotarkoitus on helposti ymmarrettavissa. Verkkosivujen informaation
madrd ja monipuolisuus vastaavat kdyttdjan tarpeita. Kayttdjaystavalliset
verkkosivut eivat myoskdan sisdlla sivuston avautumista hidastavia

elementteja. (Cober ym. 2004, 631-632.)

Cober ym. (2003, 166) mukaan seka verkkosivujen tyyli ettd kaytettavyys, ja
erityisesti looginen navigaatio, vaikuttavat organisaation houkuttelevuuteen.
Hakijoiden yksilolliset erot vaikuttavat siihen, miten houkuttelevana ja
hyodyllisena hakijat organisaation rekrytointisivustot nakevat. Yksilolliset
erot vaikuttavat my0s siihen, milla tavalla yksilo kokee verkkosivujen
kaytettavyyden. Yksilollisiin eroihin vaikuttaa esimerkiksi se, millaisen
kayttaytymisen avulla hakija uskoo saavuttavansa toivottavan

lopputuloksen (Outcome Expectancy). Mikéli hakija uskoo, ettd internetin

% Neiderst, J. 2001. Learning web design: A beginner's guide to HTML, graphics, and
beyond. Sebastol, CA: O'Reilly.

Nielsen, J. 2000. Designing web usability. Indianapolis, IN: New Riders Publishing.
Palmer, J. W. 2002. Web site usability, design, and performance metrics. Information
System Research, 13, 151-167.
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kayttd parantaa hanen mahdollisuuksiaan 16ytaa tyopaikka, suhtautuu han
positiivisesti rekrytointisivuston kayttoon. Lisdksi yksilon kadyttaytymiseen
vaikuttaa hdnen oma arvio siitd, millainen kyky ja osaaminen hénelld on
tietyn toiminnon suorittamiseen (Self-Efficacy). Jos hakija on tottunut
internetin kayttdja, voi han kokea rekrytointisivuston helppokayttoisena ja
my0s ndahda verkkorekrytoinnin houkuttelevana. (Williamson, Lepak & King

2003, 248-249.)

Kéytettavyyteen vaikuttaa my06s informaation maara. Liiallinen informaatio
voi kyllastyttaa ja vasyttaa hakijan. Cober ym. (2000, 486) ehdottavat, etta
rekrytointisivustoille kannattaa sisadllyttdd vain rekrytointiin liittyvaa
materiaalia. Esimerkiksi tuotemarkkinointi kannattaisi sijoittaa erilleen, jotta

potentiaalinen hakija 10ytda tarvitsemansa informaation nopeasti ja helposti.

3.3 Vuorovaikutussuhteen luominen

Verkkosivuilla organisaatio voi luoda vuorovaikutussuhteen potentiaaliseen
hakijaan kolmella tasolla. Vuorovaikutussuhde voidaan pyrkid luomaan
organisaation nykyisten tyontekijoiden ja potentiaalisen hakijan vilille,
organisaation ja potentiaalisen hakijan vailille sekd tyon ja potentiaalisen
hakijan valille. Yhteensopivuus nailla kolmella tasolla lisia mahdollisuuksia
onnistua saamaan potentiaalinen hakija laittamaan tychakemus. (Cober ym.

2000, 487.)

Verkkosivuille sijoitetut tyOntekijoiden esittelyt ja uratarinat esittelevat
potentiaaliselle hakijalle sekd nykyisid tyontekijoitd ettda tyOymparistoa.
Tyontekijoiden tarinoihin voidaan sisallyttda esimerkiksi kuvaukset

ty0elaman laatuun panostamisen keinoista. Lisdksi voidaan esitella
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organisaation arvot ja kulttuuria niin tekstimuodossa kuin kuvin.
Monimuotoista tydyhteisdd voidaan tuoda korostetusti esille esittelemalld eri
kansallisuuksista muodostuvaa tyontekijdjoukkoa. Tyontekijoiden tarinoissa
(Testimonials) voidaan kuvata organisaation henkildstopolitiikkaa,
arvomaailmaa ja vastuullisuutta tyontekijoiden nakokulmasta. (Cober ym.

2000, 487.)

Tyontekijoiden tarinoiden avulla organisaation verkkosivuista voidaan tehda
henkilokohtaisemmat potentiaalisille hakijoille (Cober 2000 ym. 491).
Tarinoiden avulla potentiaalinen hakija voi arvioida omaa sopivuuttaan niin
organisaation kuin tydyhteison valilld. Tarjolla olevan tyotehtavan
kuvauksen perusteella potentiaalinen hakija voi arvioida sopivuuttaan
kyseiseen tyotehtavaan. Verkkosivuilla voidaan kuvata tyonvaatimukset ja
myoOs erilaisin multimedian keinoin varmistaa potentiaaliselle hakijalle

tyotehtavaan liittyva realistinen ennakkoinformaatio. (Cober ym. 2000, 488.)

Vuorovaikutussuhteen luominen on onnistunut ja suhde organisaation ja
hakijan valilla vahvistuu, kun hakija laittaa hakemuksen. Cober ym. (2000,
488) ehdottavat, ettd online-hakumahdollisuuden tarjoaminen voi tarjota
organisaatiolle kilpailuedun. Aktiivisesti tyOpaikkoja etsivdt hakijat
hyodyntavat  monipuolisesti  internetin  tarjoamia  mahdollisuuksia
tyonhaussa. He vierailevat useilla tyopaikkoja tarjoavilla sivustoilla ja mita
enemman aikaa rekrytointisanomalle altistumisesta on kulunut, sita
heikommat mahdollisuudet on endd saada potentiaalinen hakija laittamaan
hakemus. Kun tarjotaan mahdollisuus heti laittaa hakemus, niin tama

mahdollisuus suljetaan pois. (Cober ym. 2000, 488.)
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Organisaation verkkosivujen rekrytointiosioiden orientaatio voi vaihdella
sen mukaan, mitd toimintoja niiden avulla halutaan suorittaa. Williamson
ym. (2003, 244) jakavat orientaatiot seuraavasti: 1) rekrytointiorientaatio,
jolloin verkkosivut on suunniteltu mahdollisimman myyvéaksi potentiaalista
hakijaa ajatellen, 2) seulontaorientaatio, jolloin tyonhakijoita arvioidaan ja
seulotaan heiddan ominaisuuksien perusteella, 3) duaaliorientaatio, jolloin

pyrkimyksena on seka rekrytoida ettd seuloa hakijoita.

Rekrytointiorientoituneet sivustot tarjoavat potentiaalisille hakijoille
yksityiskohtaista informaatiota tarjolla olevista tyotehtdvista ja muista
organisaation tarjoamista mahdollisuuksista. Sivuston tarkoitus on myyda
hy6tyja ja kannustaa potentiaalista hakijaa hakeutumaan organisaatioon.
Seulontaorientoituneet sivustot sisédltavat online-hakemuksen, jonka avulla
voidaan kerdta hakijoista informaatiota valintavaihetta ajatellen.
Organisaatiot voivat kerdta hakijoista tietoja liittyen yksiloiden osaamiseen,
taitoihin, kykyihin sekad arvoihin ja 10ytda organisaation tarpeisiin sopivan
tekijan. Verkkorekrytoinnin ja erityisesti seulontaorientaation avulla
organisaatiot voivat saavuttaa merkittdvid aika- ja kustannussaastoja

rekrytointitoiminnoissa. (Williamson ym. 2003, 245-246.)

Williamson ym. (2003) tutkimuksen mukaan potentiaaliset hakijat nakivat
rekrytointiorientoidun sivuston seulontaorientoitunutta sivustoa
houkuttelevampana, koska sivusto tarjoaa enemman hyddyllista
informaatiota hakijalle. My6s duaaliorientaatio ndhtiin hyodyllisempana
kuin seulontaorientaatio. Duaaliorientaation ja rekrytointiorientaation valilla
ei hakijoiden suhtautumisessa huomattu suuria eroja. Rekrytointiosion
orientaatio ja hakijoiden yksilolliset ominaisuudet vaikuttivat myo6s lopulta

siihen, milld tavalla yksilot nakivat kaytettaivyyden. Kaytettdavyyden
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nakemyksiin vaikuttivat erityisesti ne tekijat, miten helppokayttdisend ja
miten hyoddyllisend yksilot ndkivat rekrytointiosioiden  sisdltaman

informaation. (Williamson ym. 2003, 258-259.)

Alkuvaiheen  rekrytointitoiminnoissa on  onnistuttu  silloin, kun
potentiaalinen hakija on onnistuttu houkuttelemaan verkkosivuille ja hanen
mielenkiintoaan on kyetty yllapitamaan sekd luomaan vuorovaikutussuhde,
jota vahvistaa hakijan organisaatioon laittama hakemus. Hakemista ei
kannata tehdd hakijalle liian tyoladksi. Mathewsin ja Redmanin (1998, 246)
tutkimuksen mukaan johtotehtdviin hakevat pitivat yksinkertaisia
hakutapoja kuten ansioluettelon tai valmiin hakulomakkeen tayttoa

miellyttavimpana.

Siihen, miten houkuttelevana potentiaaliset hakijat organisaation nakevat,
vaikuttavat muun muassa verkkosivujen = sisdltima informaatio,
verkkosivujen esteettisyys, sivuston sisaltamat elementit seka kaytettavyys ja
rekrytointiosioiden orientaatio. Potentiaalisten hakijoiden yksilolliset
viestintateknologian kayttotavat ja suhtautuminen viestintdateknologian
kayttoon vaikuttavat organisaation houkuttelevuuteen. Edelld mainitut
tekijat vaikuttavat myos siihen, miten hyvin organisaatio rekrytoinnissaan

onnistuu kadyttdessaan verkkosivuja rekrytointiviestinnan kanavana.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Taman  luvun  alussa  esitellaan  tutkimuksen  tavoitteet  ja
tutkimuskysymykset. Taman jalkeen esitellddan tutkimuksessa kaytetty
aineisto, aineiston kerddminen ja tehdyt rajaukset. Lisdksi esitellddn kaytettya

tutkimusmenetelmada seka analysoinnin eri vaiheita.

4.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millaista organisaatioiden
rekrytointiviestintd on verkkosivujen rekrytointiosioissa. Tyon tavoitteena oli

rekrytointiviestinndn mallin laatiminen.

Tutkimuskysymykset ovat:

e Millaista organisaatioinformaatiota rekrytointiosiot sisaltavat?

e Millaisia ovat tyontekijoiden tarinat rekrytointiosioissa?



59

Tutkimuksessa  hyodynnettiin ~ valmista  aineistoa, joka  valittiin
harkinnanvaraisesti. Great Place to Work Institute Finland tekee vuosittain
tutkimuksen Suomen parhaista tyOpaikoista ja julkaisee tutkimuksen
perusteella Suomen parhaat tyopaikat -listan. Tutkimukseen valittiin
Suomen yleisen sarjan (50 - 500 tyontekijaa) listalle vuonna 2009 paasseet
organisaatiot ja tutkimusaineistona oli kohdeorganisaatioiden verkkosivujen

rekrytointiosioiden sisaltamat materiaalit.

Yritysten, organisaatioiden ja erilaisten yhteisdjen vapaasti luettavissa olevia
verkkosivuja voidaan kayttda tutkimuksissa aineistona. Vapaasti
luettavuudella tarkoitetaan sitd, ettd verkkosivut eiviat ole rajattuja tietylle

kayttdjajoukolle eivatkad ne vaadi kirjautumista kuten organisaation intranet-

sivustot. (Kuula 2006, 171.)

Kohdeorganisaatiot valittiin silld perusteella, ettd niiden verkkosivuilla
ajateltiin olevan erityisen paljon ja monipuolisesti materiaalia tarjolla.
Harkinnanvaraisesti valitusta tutkimusjoukosta on mahdollisuus saada
riittavasti  tutkittavaa aineistoa sekda kattava kuva siitd, millaisia
verkkosivujen rekrytointiosiot voivat olla. Aineistosta voidaan myos kayttaa

nimitysta eliittiotanta tai harkinnanvarainen nayte. (Tuomi & Sarajarvi 2006,

88-89.)

Great Place to Work Institute Finlandin toteuttama tutkimus on lahtdisin
Yhdysvalloista ja siella se tunnetaan Fortune-lehden Yhdysvaltain 100
parasta tyOpaikkaa -listana. Organisaatiot ilmoittautuvat itse mukaan
tutkimukseen ja tutkimustulokset muodostuvat paaosin organisaation omien
tyontekijoiden mielipiteiden perusteella. (Great Place to Work Institute
Finland 2009.) Kohdeorganisaatiot esitellaan taulukossa 1 ja ne ovat Suomen

parhaat tyopaikat -listan mukaisessa jarjestyksessa.



TAULUKKO 1 Aineiston esittely.
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Organisaatio

Verkko-osoite

Reaktor Innovations Oy

www.reaktor.fi

Microsoft Oy www.microsoft.fi

3 Step IT Oy www.3stepit.fi

Clas Ohlson Oy www.clasohlson.fi
Nice-business Solutions Finland Oy www.nice.fi

Oracle Finland Oy www.oracle.com

SAS Institute Oy www.sas.com/fi

SAP Finland Oy www.sap.com/finland
Novia Finland Oy www.noviafinland.fi

Kaleva Travel Oy

www .kalevatravel.fi

Pipelife Finland Oy

www.pipelife.fi

Mars Finland Oy

www.mars.fi

Managements Events

www.managementevents.fi

Newsec Oy

www.newsec.fi

Sanofi-aventis Oy

www.sanofi-aventis.fi

Sininen meteoriitti Oy

www.meteoriitti.com

Boehringer Ingelheim Finland Ky

www.boehringer-ingelheim.fi

Scandinavian Marketing Services Oy

WWwWw.scantm.com

Alexandria Pankkiiriliike Oy

www.alexandria.fi

SBS Finland Oy

www.sbs.fi

Tutkimuksen ldhestymistapa on laadullinen. Tutkimus voidaan my06s nahda
tapaustutkimuksena, jossa ilmion tutkimisen kohteet ovat mahdollisimman
edustavia ja mahdollisesti poikkeuksellisen opettavia tapauksia. Eskolan ja
Suorannan (1998, 66) mukaan oikeastaan kaikki laadulliset tutkimukset ovat
tapaustutkimuksia eikd tulosten pohjalta ole tarkoitus tehdd samalla tavalla
yleistavia pddtelmia kuin tilastollisessa tutkimuksessa. Laadullisessa
tutkimuksessa aineiston tieteellisyyden kriteeri ei ole sen maara vaan
aineisto koostuu pienesta maarasta tapauksia, joita pyritddn analysoimaan

mahdollisimman perusteellisesti (Eskola & Suoranta 1998, 18).

Tutkijalle tutkimusmateriaali on representaatio organisaation

konstruoimasta  todellisuudesta. = Verkkosivujen = materiaalit  ovat

organisaation tuottamia materiaaleja, ne on laitettu sivustolle tiettya

tarkoitusta varten ja niithin on valikoitu halutut asiat. Verkkosivut ovat
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organisaation institutionaalinen areena, jossa organisaatiot rakentavat ja
vahvistavat identiteettidan. Verkkosivut ndhdaan merkitysymparistond, jossa

korostuu merkitysten tulkinnallisuus ja kulttuurisidonnaisuus.

4.2 Aineiston keruu ja rajaukset

Aineisto kerattiin 16.10. — 3.11.2009 valisend aikana. Ennen aineistonkeruun
aloittamista maariteltiin selkedsti, ettd aineistoon otetaan mukaan vain
rekrytointiosion sisdltaima materiaali. Organisaation etusivulta etsittiin
rekrytointiosioon viittaava linkkiotsikko. Rekrytointiosioita tarkasteltiin
huolellisesti ja kaikki kyseiseen osioon kuuluva materiaali tallennettiin

kuvina tiedostoon. Myo6s verkkosivujen etusivu tallennettiin.

Kun verkkosivut oli tallennettu, ne tulostettiin. Sahkoiseen muotoon
tallentamisella haluttiin varmistaa se, ettd aineisto on tarkasteltavissa
originaalimuodossaan ja tarvittaessa materiaali oli mahdollista tulostaa
uudelleen. Ennakko-oletukset aineiston laajuudesta pitivdat paikkansa.
Rekrytointiosiot sisdlsivat maarallisesti hyvin paljon informaatiota. Eskola ja
Suoranta (1998, 65) tuovatkin esille, ettd laadullinen aineisto on periaatteessa

loputon ja télloin tutkimuksen aineisto tulee rajata mahdollisimman tarkasti.

Yleisesti verkkosivujen rakenne muodostuu kehyksestd, jossa on
padnavigaatio joko vasemmalla tai oikealla. Lisdksi yla- ja alatunnisteesta
loytyy  navigaatiopalkit. Rekrytointiosiossa  ollessaan hakijalla on
mahdollisuus tutustua my6s muuhun kuin varsinaisen rekrytointiosion
materiaaliin. Nam&d muut materiaalit rajattiin aineistonkeruuvaiheessa
ulkopuolelle.  Rekrytointiosioissa  oli  tarjolla linkkeja esimerkiksi

lehdistotiedotteisiin ja pdf-tiedostona esitettyihin hakuohjeisiin. Naiden
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linkkien materiaalit otettiin mukaan aineistoon, mutta vuosikertomukset

rajattiin aineistosta pois.

Kohdeorganisaatioista useat ovat kansainvalisesti toimivia, globaaleja
organisaatioita. Kohdeorganisaatioiden rekrytointiosioissa saattoi olla seka
suomalainen sivusto ettd linkki kansainvidliseen rekrytointiosioon.
Aineistoon keréttiin alkuvaiheessa seka suomalaisten ettd kansainvalisten
rekrytointiosioiden materiaali. Aineiston todettiin kuitenkin olevan liian

laaja.

Aineistoon pdaatettiin ottaa rekrytointiosion suomalainen sivusto, jossa
rekrytointikielend saattoi olla joko suomi tai englanti. Kansainvélisten
rekrytointiosioiden materiaalit rajattiin tutkimuksen ulkopuolelle. Tama
rajaus johti siihen, ettd yhden organisaation (Oracle) rekrytointiosio jai
analyysin ulkopuolelle, koska sivustolla oli tarjolla vain kansainvalinen
rekrytointiosio. Yhden kansainvilisen rekrytointiosion mukaan ottaminen
olisi voinut vaadristdd tuloksia, mikali suomalaisessa ja kansainvalisessa
rekrytoinnissa on eroja. Tutkimuksen tarkoitus ei ollut kuitenkaan vertailla

suomalaisen ja kansainvélisen rekrytointiviestinnan eroja.

My0s tyopaikkailmoitukset rajattiin tutkimuksen ulkopuolelle. Tutkimuksen
tavoitteena oli tarkastella rekrytointiviestintdd kokonaisuutena, ei yksittaisen
rekrytoinnin nakokulmasta. Tyotehtaviin liittyvdd informaatiota tarjottiin
rekrytointiosioissa my6s muualla kuin tyopaikkailmoituksissa. Lisaksi
erilaiset elementit kuten kuvat, ddnet, varit ja videot jatettiin analyysin

ulkopuolelle.
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Aineiston riittdvyyttd voidaan arvioida saturaation eli kylladntymisen
kasitteen avulla. Aineisto kylldantyy silloin, kun se ei tuota enda mitdan
uutta tietoa tutkimusongelman kannalta. Tuomen ja Sarajarven (2006, 91)
mielesta saturaatio-kasite on laadullisessa tutkimuksessa ongelmallinen. Jos
aineistosta hakee erilaisuutta, ei saturaatiopiste ole etukateen maariteltavissa.
Jos taas aineistosta haetaan ndyttod samanlaisista, ennen analyysia
maadritellyista tietynlaisista tyypeistd tai teemoista, voidaan puhua
saturaatiosta niiden tultua havaituksi. (Tuomi & Sarajarvi 2006, 89-91.) Tassa
tutkimuksessa aineistosta haettiin sekd samanlaisuuksia, mutta my0s

erilaisuuksia, joita esitellaan tuloksissa.

4.3 Sisdllonanalyysi ja aineiston analysointi

Aineistoa analysoitiin sisallonanalyysin keinoin. Tuomen ja Sarajarven (2006,
93) mukaan sisédllonanalyysia voidaan pitdd yksittdisend metodina, mutta
myos valjana teoreettisena kehyksend, joka voidaan liittda erilaisiin
analyysikokonaisuuksiin.  Sisdllonanalyysi ~ voidaan  toteuttaa  seka
laadullisesti ettd maarallisesti, jolloin tarkoitetaan sisallonerittelya.
Tutkimuskirjallisuudessa  usein  rinnastetaan  sisdllonanalyysi  ja
sisdllonerittely synonyymeiksi. Tuomi ja Sarajarvi (2006, 107) kuvaavat eron
termien valilla seuraavasti: “sisdllon erittelylld tarkoitetaan dokumenttien
analyysia, jossa kuvataan kvantitatiivisesti esimerkiksi tekstin sisaltoa.
Sisillonanalyysilla tarkoitetaan sitd vastoin pyrkimysta kuvata dokumenttien

sisaltod sanallisesti.”

Krippendorffin (1984, 16, 25) mukaan sisdllonanalyysi sopii menetelmana
viestinnan tutkimukseen ja silld on siina pitka historia. Krippendorff (1984,

21) maarittelee sisdllonanalyysin tutkimusmenetelméaksi, jonka avulla
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voidaan tehda toistettavia ja valideja tulkintoja datasta niiden kontekstissaan.
Tutkimusmenetelméanad sen tavoitteena on tuottaa tietoa ja uutta nakemysta,

esittdd ”faktoja” sekd kdytannon ohjeita toimintaan.

Sisallonanalyysi voidaan toteuttaa aineistolahtoisend, teoriasidonnaisena tai
teorialdhtoisend analyysina. AineistoldhtOisessd analyysissa aikaisempi
havainto, tieto ja teoriat pyritddan sulkemaan ulkopuolelle ja luomaan
analyysi aineistoldhtdisesti. Tdydellisesti aineistoldhtdiseen analyysiin on
kuitenkin vaikea padstd, koska esimerkiksi tutkimusasetelma ja tutkijan
ennakkokasitykset vaikuttavat analyysiin. Teorialdhtoisessa analyysissa
aineiston analyysia taasen ohjaa tietty teoria, malli tai auktoriteetin esittama

malli. (Tuomi & Sarajarvi 2006, 97-99.)

Tassa  tutkimuksessa  sisdllonanalyysi  tehtiin  teoriasidonnaisesti.
Teoriasidonnaisessa analyysissa  aineiston  analyysivaihe alkaa
aineistoldahtoisesti ja tutkimuksen teoreettinen viitekehys toimii apuna
analyysin etenemisessa. Usein tdlloin on kyse abduktiivisesta paattelysta,
jolloin tutkijan ajatteluprosessissa vaihtelevat aineistoldhtdisyys ja teorian

valmiit mallit. (Tuomi & Sarajarvi 2006, 99.)

Aineistoon tutustuminen aloitettiin lukemalla se useampaan kertaan
huolellisesti lapi. Taman jalkeen rekrytointiosioiden rakenteesta ja sisallosta
tehtiin kooste, joka toimi apuna aineiston jasentamisessd. Kooste luettiin
huolellisesti lapi ja sielta etsittiin tutkimusongelmaan vastaavia teemoja.

Aineistosta 10ytyi seuraavia keskeisid aiheita ja teemoja:

e Organisaation perustiedot

¢ Organisaatio tyonantajana ja tyopaikkana
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o Tyotehtavat
e Rekrytointitoiminnot

e Tyontekijoiden tarinat

Analyysissa hyodynnettiin Excel-taulukkolaskentaohjelmaa, jonne luotiin
teemojen mukaan vélilehdet ja aineistoa lahdettiin koodaamaan kirjaamalla
alkuperdisilmaus tiedostoon. Ennen koodausta maariteltiin analyysiyksikko,
joka tadssa tutkimuksessa oli lauseen osa, lause tai koko kappale. Ennen
koodaamisen aloittamista laadittiin alustava koodausrunko, joka toimi
apuna aineiston jasentamisessa. Koodausrunko ei kuitenkaan sitonut tutkijaa
tiettyihin raameihin, vaan se muuttui ja tdydentyi prosessin aikana. (Eskola

& Suoranta 1998, 158.)

Aineiston analyysi eteni kolmivaiheisesti alkaen aineiston redusoinnista eli
pelkistamisestd, jonka jdlkeen aineisto klusteroitiin eli ryhmiteltiin ja
viimeisessd vaiheessa aineisto abstrahoitiin eli luotiin teoreettiset kasitteet.
Alkuperadisilmauksista tehtiin pelkistetty ilmaus. Taméan jalkeen koodattuja
alkuperaisilmauksia tarkasteltiin huolellisesti ja samankaltaiset kasitteet

ryhmiteltiin ja yhdistettiin luokaksi. (Tuomi & Sarajarvi 2006, 110- 112.)

Ryhmittelyvaiheessa aineisto tiivistyy, koska yksittaiset tekijat sisallytetaan
yleisimpiin Kkasitteisiin. Luokittelulla luodaan myo6s pohja tutkimuksen
perusrakenteelle sekd alustavia kuvauksia tutkittavasta ilmiostd. Taméan
vaiheen katsotaan jo olevan osa abstrahointiprosessia, jossa luokituksia
yhdistelldadn niin pitkdlle kuin se aineiston ndkokulmasta on mahdollista.
Abstrahoinnissa  aineisto  yhdistetdaan  teoreettisiin  kasitteisiin  ja

johtopaatoksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2006, 113-114.)



TAULUKKO 2 Esimerkki aineiston analyysin etenemisesta.
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Alkuperais- Pelkistetty | Alaluokka Ylaluokka |Paaluokka

ilmaus ilmaus

Vastineeksi Kuvaus Palkitsemis- | Henkilosto- | Organisaatio tyonantajana
tyOstasi palkkauk- |jarjestelmdt | politilkka |ja tyopaikkana
tarjoamme sesta.

kilpailukykyi-

sen palkan,

Yrityksemme Kuvaus Palkitsemis- | Henkilosto- | Organisaatio tyonantajana
tahtimyyjat tyosuhde- |jarjestelmat | politiikka |ja tyopaikkana
nauttivat mm. | eduista.

lounas- ja

puhelinedusta

sekad

kattavimmista

tyOterveys-

palveluista.

Taulukossa 2 on esimerkki aineiston analyysin etenemisesta.

Alkuperadisilmaukset kirjattiin  vain yhteen kohtaan. Analyysi eteni
aineistoldhtoisesti, mutta teoriaohjaavasti abstrahointivaiheessa teoreettiset
késitteet tuotiin esiin valmiina tutkimuksen viitekehyksestd. (Tuomi &

Sarajarvi 2006, 116.)

Teemoittelusta jatkettiin tyypittelyyn. Aineistosta muodostettiin kaksi
matriisia, joiden avulla aineistosta 1oydettiin mielenkiintoiset kohdat seka
tyypillisimmat tapaukset. Eskola ja Suoranta (1998, 183) esittavat kolme
erilaista tapaa muodostaa tyyppeja: 1) laajemmasta aineistosta yhdesta
vastauksesta muodostetaan tyyppi, 2) muodostetaan mahdollisimman
yleinen tyyppi yhdistamallda suurimmassa osassa tai kaikissa esilld ollut
vastaus, 3) muodostetaan mahdollisimman laaja tyyppi, johon otetaan

mukaan aineistossa esiin tulleet erilaiset vaihtoehdot.

Tassa tutkimuksessa esitellddn mahdollisimman yleinen tyyppi kokoamalla

tyyppikuvaukseen kaikkien verkkosivujen rekrytointiosioiden tarjoama
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organisaatioinformaatio ja tyontekijoiden tarinoiden sisiltama informaatio.
Tyyppikuvaukset tiivistavdt aineiston ja tyypillistavat verkkosivuilla
tarjottavan informaation. Tavoitteena on kuvata taloudellisesti aineistoa,

mutta myos laajasti ja mielenkiintoisesti. (Eskola & Suoranta 1998, 182.)
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5 TULOKSET

Verkkosivujen etusivut toimivat hakemistosivuna, josta tarjotaan linkit
verkkosivuston eri osa-alueille. Rekrytointiin viittaavat linkkiotsikot kuten
”Careers”, ” Avoimet tyOpaikat”, "TyOpaikat”, “Rekrytointi” tai “Ura meilla”
ohjaavat rekrytointiosioon. Joillakin sivustoilla rekrytointiosioon péadstaan

"Tietoa yrityksesta” tai ”Yritys” -linkkien kautta.

Etusivulla saatetaan tarjota linkkia rekrytointiosioon useammassakin
kohdassa. Rekrytointiin viittaava linkkiotsikko voi olla sekd vasemmalla
navigaatiossa ettd sivuston yla- tai alatunnisteessa. Organisaation
rekrytointia tuodaan my0s korostetusti esille etusivulle sijoitetuilla
bannereilla, joita kutsutaan myo6s etusivun nostoiksi tai poiminnoiksi.
Rekrytointiin viittaavat bannerit voivat antaa potentiaaliselle hakijalle
selkeamman kuvan siitd, mitd linkin takaa 10ytyy ja ndin voidaan lisita

verkkosivuston kaytettavyytta.
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Organisaatiot viestivadt etusivulla menestymisestd Suomen parhaat tyopaikat
-tutkimuksessa. Listalle padsseet organisaatiot saavat oikeuden kayttda
Suomen parhaat tyOpaikat -logoa viestinndssidn vuoden ajan ja
kohdeorganisaatiot ovatkin sijoittaneet logon etusivulle. Ldhes puolella

kohdeorganisaatioista ei ole kuitenkaan logoa etusivulla.

5.1 Organisaatioinformaatio rekrytointiosioissa

Rekrytointiosioiden otsikoissa tuodaan esille organisaation tarjoamia
uramahdollisuuksia “Ihana ura Reaktorilla” tai ”Careers @ SAP Finland”
tapaan. Potentiaalisia hakijoita ldhestytaan otsikoissa my0s seuraavanlaisilla
kysymyksilla: “Open positions: Looking for a Challenging and Inspiring
job?”, “Tulisitko meille t6ihin?”, “Mita sind kaipaat tyoeldmadasi?” tai ”Oletko
se sind?”. Mielenkiintoa pyritdadan myos herdttimaan otsikoilla “Tule meille

toihin” tai “Menesty olemalla oma itsesi - meilld se onnistuu”.

Kohdeorganisaatioiden rekrytointiosiot ovat paaasiallisesti joko rekrytointi-
tai duaaliorientoituneita. Tdssd luvussa vastataan ensimmadiseen
tutkimuskysymykseen ja tarkastellaan, millaista organisaatioinformaatiota

rekrytointiosiot sisaltavat.

5.1.1 Organisaation perustiedot

Organisaatiot esittelevat historiaansa kertomalla missd, milloin ja miten
kaikki alkoi. Historiasta kerrotaan organisaation perustamispaikka ja -vuosi.
My06s organisaation perustajat esitelldadn. Organisaation toimintaikd kuvaa

myos ajallisesti organisaation toiminnan pituutta.
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Organisaation  toimintahistoriasta  kerrotaan erilaisia muutos- ja
kehittymistapahtumia. Toiminnan alkuvaiheen liikeidea esitelldan, kerrotaan
organisaation nimenmuutoksesta sekd esitellddan tuotteiden ja palveluiden
kehittamista toimintavuosien aikana. Organisaation kasvua, kehittymista ja
kansainvalistymista kuvataan kertomalla toimintojen laajentamisesta uusille
markkina-alueille. Jos organisaation kotipaikka on Suomessa, niin esitelldan
ulkomaille perustettujen tytaryhtididen perustamisvuodet. Vastaavasti
emoyhtion  sijaitessa  ulkomailla  kerrotaan = Suomen toimipaikan

perustamisvuosi.

Organisaation kasvua kuvataan kertomalla historiassa tehdyista
onnistuneista ratkaisuista. Organisaation historian ohella esitellddn my0s
toimialan historiaa ja muita perustamisvuoden tapahtumia. Osa
kohdeorganisaatioista  kertoo historiasta esittelemélld organisaation
perustajia, jotkut taas kertovat tuotemerkin historian. Tuotemerkin historiaa
esitellddan kertomalla logon tarina ja tuotteen markkinointiin liittyvan
sloganin eli iskulauseen ldhtokohdat. Tuotemerkin historiaan sisaltyy myos

tuotteen kehittamisen kuvaaminen.

Historiasta siirrytdan tahan paivdan kuvaamalla organisaation taman
hetkistd toimintaa. Organisaation perustietoihin kuuluvat sijaintitiedot
esitetddn  verkkosivuilla yleensd alatunnisteessa. Rekrytointiosioissa
esitellddn padkonttorin tai emoyhtion sijaintitiedot. My0s Suomessa tai
ulkomailla sijaitsevia toimipaikkojen sijaintitietoja esitellddn. Sijaintitiedot
saatetaan esittda hyvinkin tasmallisesti kertomalla ajo-ohjeet, jotka sisaltavat
my0s pysakointiin liittyvaa ohjeistusta. Ajo-ohjeita selvennetdan esittamalla

karttakuva. Kulkuyhteydet esitelldan tarjoamalla informaatiota linja-
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autovuoroista, joilla organisaatioon padsee. Myos matkaetdisyyksid muualle

kerrotaan.

Organisaation toimintaa esitelladan kertomalla toiminta-ajatus, liikeidea,
strategia ja visio. Organisaatiot esittelevat my0s toiminnan strategisia
painopistealueita sekd tulevaisuuden kasvutavoitteita ja paamaarid. My0s
organisaation tuotteita ja palveluita esitellddn ja nama esittelyt ilmentavat
osaltaan, milld toimialalla organisaatio toimii. Toimialainformaatiota
tarjotaan my0Os esimerkiksi tyOntekijoiden blogisivustoihin ohjaavilla
linkeilla. Blogisivustot sisaltavat tyontekijoiden kommentteja ja nakemyksia

toimialaan liittyvistd ajankohtaisista asioista.

Organisaation taloudellista tilannetta kuvataan erilaisilla tunnusluvuilla,
joihin kuuluvat tilikauden tulos, liikevaihto, kannattavuus ja maksuvalmius.
My0s organisaatiolle myonnetty Suomen Vahvimmat -sertifikaatti esitellaan.
Henkilostoméaaran kasvun kuvaaminen ja johtava asema markkinoilla
kertovat my0s organisaation menestymisestd. Organisaatio esitellddan
esimerkiksi “elinvoimaiseksi” tai “nopeimmin kasvavaksi palvelualan
yritykseksi” markkina-alueellaan. Menestyminen ja kasvu ndkyvat myos

rekrytoinnissa.

"Etsimme useita osaajia alati kasvavaan joukkoomme.” O16

Organisaation kansainvalistd tai globaalia toimintaa kuvataan kertomalla
toimintamaat tai niiden maara. Toiminnan laajuutta kuvaavat myos Suomen
toimistojen maarat seka tytaryhtididen esittelyt. Tytaryhtiot esitellaan
kertomalla niiden sijainti, henkilostomaara, asema paikallisilla markkinoilla

sekd toiminnan tavoitteet.
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Organisaation kokoa kuvaavina lukuina kerrotaan koko konsernin
henkilostomaarda ja samoin Suomen toimistojen henkilostomaara.
Henkiloston keski-ikd kerrotaan myo6s. Henkiloston ominaisuuksista
tarjotaan  yksityiskohtaisempaa informaatiota myods hyodyntamalla
grafiikkaa. Kaaviokuvin esitellaan henkilostomaaran kasvua sekd kerrotaan
prosenttimaarat  henkilostomdardan  jakautumisesta  toimipaikoittain,
henkilostotyypeittdin (vakituiset, maaradaikaiset, harjoittelijat) ja sukupuolen

mukaan.

Organisaatiot esittelevait my0s muita sidosryhmia henkiloston ja
tytaryhtioiden lisdksi. Asiakkaat esitellian kertomalla organisaation
ensisijainen kohderyhmd eli markkinoiko organisaatio tuotteitaan ja
palveluitaan kuluttajille vai yrityksille. Lisdksi kerrotaan asiakasmaara.
Asiakkaiden lisdksi esitellddn organisaation yhteistyOkumppaneita ja
molempien mahdollinen referenssiarvo hyoddynnetaan esittelemalla

organisaatiot nimella.

Organisaatiot esittelevit myos yhtiomuodon. Omistusmuotoa esitellddan
myOs kuvaamalla organisaation omistuspohjaa yksityiseksi, samaten
kertomalla organisaation olevan perheyhti¢ tai tyontekijoiden omistama.
Yksityisomistuksessa olevat organisaatiot korostavat riippumattomuutta

seka vapautta paatoksenteossa.

"Osasyy hyvdidn ilmapiiriin on varmasti myds se, ettd firma on

tyontekijoidensd omistama.” O1
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"Voimme ulkopuolisista riippumattomina suunnitella yrityksemme
tulevaisuutta ja tuottaa yhteistyotahoillemme sellaisia keskindisid etuja,

joista on aidosti hyotyd kaikille osapuolille.” O12

Organisaation rakennetta ja johtoa esitelldan myos organisaatiokaaviokuvan
avulla. Organisaation omistajien ja johdon esittelyyn voivat sisdltyd myos
toimitusjohtajan, hallituksen ja johtoryhman jasenten esittely. Organisaation
historia saatetaan yhdistad tihdn paivdan kertomalla, ettd organisaation
perustaja on edelleen mukana yrityksen toiminnassa esimerkiksi hallituksen

puheenjohtajan roolissa.

Erdas kohdeorganisaatio tarjoaa paljon informaatiota hallituksen ja
johtoryhman jasenistd. Hallituksen jasenten perustietoina esitelldan henkilon
nimi, syntymavuosi ja tutkinto. Lisdksi kerrotaan kuinka pitkdan henkil6 on
ollut jasenena hallituksessa, esitellaan henkilon osaaminen ja tyohistoria seka
mahdolliset luottamustoimet. Johtoryhmdn jdsenten esittelyyn sisaltyy
perustietojen lisaksi aikaisemman tyGhistorian ja osaamisen kuvaaminen.
My0s tyosuhteen kesto, vastuualueet ja urakehitys organisaatiossa esitelldan.
Lisdksi kerrotaan oppilaitos, josta johtoryhman jdsenet ovat valmistuneet.

Seka hallituksen ettd johtoryhman esittelya taydentavat jasenten valokuvat.

Sidosryhmien esittelyn lisdksi organisaatiot tarjoavat informaatiota
toimintatavoistaan. Kahden kohdeorganisaation verkkosivujen
rekrytointiosioissa korostuu ymparistovastuullisuus. Organisaation toimiala
voi olla luonteeltaan sellainen, ettd se aiheuttaa ymparistolle kuormituksia.
Tama onkin tilanne toisen kohdeorganisaation kohdalla. Organisaation

verkkosivuilla korostetaan, etta ilmastonmuutoksen torjuntaan panostetaan.
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Toisella organisaatiolla ymparistoystavallisyys on tdrked osa organisaation

lilkketoimintastrategiaa.

Ymparistoystavallisia toimintatapoja kuvataan kertomalla esimerkkeja siita,
kuinka ymparistoasiat huomioidaan johdonmukaisesti toiminnassa.
Tuotteiden ja palveluiden ymparistovaikutukset huomioidaan koko
elinkaaren ajan. Asiakkaita, henkilostoda ja yhteistyOkumppaneita
kannustetaan ymparistoystavallisiin toimintatapoihin.
Ymparistoystavillisyys on my0s kriteerind yhteistyokumppaneiden
valinnassa. Paivittdisessd toiminnassa pyritdaan vahentamaan jatteiden
maadraa ja kierrattamaan tehokkaasti. My®0s organisaation
ympdristdjarjestelman ISO 14001 sertifiointi sekd Maailman luonnonsaation

WWF:n myontama Green Office -merkki tuodaan esille.

Organisaatiot kertovat myos, miten he luovat suhteita sidosryhmiin. My0s
tuotteiden ja palveluiden laatuun panostetaan ja tuoteturvallisuuteen
kiinnitetddn huomiota. Esimerkiksi tuotteita kehitetddn yhteistyossa
yliopistojen ja tutkimuslaitosten kanssa. Lisdksi kuvaillaan organisaation
pitkaaikaisia asiakassuhteita tai luottamukseen ja kunnioitukseen perustuvia

suhteita.

"Toimiva yhteistyd perustuu molemminpuoliseen luottamukseen ja
kunnioitukseen. — Kunnioitamme  asiakkaitamme,  toisiamme  ja

sidosryhmidmme.” O10

"Toimintamallimme ovat avoimia ja selkeitd niin asiakkaillemme,

yhteistyokumppaneillemme kuin tyontekijoillemme.” O3
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Organisaation avoimuutta ja toiminnan ldpindkyvyyttd korostetaan.
Avoimuus yhdistetdan rehellisyyteen ja kuvataan organisaation pyrkivan
avoimeen ja rehelliseen vuorovaikutukseen. Avoimuuden periaatetta
kerrotaan noudatettavan rekrytoinnista alkaen. Organisaatiot kertovat

jakavansa informaatiota tyontekijoille yrityksen tavoitteista ja tuloksista.

5.1.2 Organisaatio tydnantajana ja tydpaikkana

Rekrytointiosioissa annetaan informaatiota siitd, millainen organisaatio on
tyonantajana ja tyOpaikkana. Osallistuminen Suomen parhaat tyOpaikat
-tutkimukseen tuodaan esille useampaan kertaan ja tutkimuksen toteuttajaa
sekd toteutusta esitelladan. Tutkimuksesta annetaan informaatiota my0s
tiedotteissa. Sijoittuminen listalla kerrotaan ja my0s aikaisempien vuosien
tutkimustuloksista annetaan informaatiota. Myds Suomen parhaat tyopaikat
-logoa hyoddynnetaan viestinndssa. Lisdksi kerrotaan menestymisesta

Euroopan tyonantajatutkimuksissa, jos organisaatio on niihin osallistunut.

Kun sijoittumisesta listalla kerrotaan, niin sitd verrataan kilpailijoiden
sijoittumiseen listalla. TyoOnantajatutkimukseen osallistuneiden
organisaatioiden madrda kerrotaan ja palkinnon saamisen perusteita
esitelldadn. Lisdksi kerrotaan syitd, miksi organisaatio halusi osallistua
tutkimukseen ja millaiset sijoittumistavoitteet organisaatiolla on seuraavan
vuoden tutkimuksessa. Organisaation saamia muita tunnustuksia ja
palkintoja esitellddn laajemminkin. Esimerkiksi vuoden palveluyritykseksi
valinta tai organisaation perustajan valinta vuoden kasvuyrittdjaksi

kerrotaan.
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"Tamd tutkimus ja henkilostomme muutenkin antama palaute on
antanut meille paljon ideoita oman toimintamme kehittdmiseen. Ensi
vuonna tulemme olemaan mukana, ja tavoitteenamme on vield

korkeampi sijoitus.” O16

Rekrytointiosioissa ~ kuvataan  henkiloston  merkitystda organisaation
toiminnassa wuseilla eri tavoilla. TyOntekijat kuvataan organisaation
tarkeimmaksi yksittdiseksi voimavaraksi tai tarkeimmadksi resurssiksi.
Toisaalta voidaan korostetusti tuoda esille henkilostovoimavarojen
johtamisen ihmislahtdisyytta. Tyontekijoita arvostetaan ja tuodaan esille, etta

menestys ei ole mahdollista ilman heita.

"Meilli tyontekijit nihddidn ihmisind, ei resurssina.....on yritys, jossa

toimitaan toisin kuin muualla. Tddllid ihmiset ovat aina etusijalla.” O1

"We understand that behind our success are not only the magnificent
ideas and innovations, but expecially the people who work hard every
day to execute these innovations and do their outmost to deliver high

service quality to our partners and delegates.” O13

Henkilostopolitiikkaan liittyvia toimintaperiaatteita esitelldan kertomalla
tyohon ja tyOyhteisoon perehdyttdmisestda sekd organisaation tarjoamista
koulutus- ja kehittymismahdollisuuksista. Myo6s palkitsemisjdrjestelmia
tyosuhde-etuineen esitellddan. Henkiloston hyvinvointiin  ja  tyOssa

jaksamiseen panostaminen tuodaan esille.

Rekrytointiosioissa esitelldadn organisaation perehdyttamiskaytantoja seka

organisaation tapaa ottaa uudet tyontekijat vastaan.
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Perehdyttamisohjelmassa uudet tyontekijit perehdytetddn organisaation
historiaan ja arvomaailmaan. Heille opetetaan esimerkiksi organisaation
asiakaspalveluperiaatteet. Joillakin sivustoilla perehdyttdmiskdaytannot on

kuvattu erityisen laajasti.

"We don’t keep new employees on the sidelines. Most likely you’ll get

to work on important projects right from the start.” O8

"Tarjoamme sinulle mahtavan mahdollisuuden oppia myyntityon salat

- tastd taidosta hyodyt elimissdsi joka pdivi!” O9

Perehdyttamiseen ja henkiloston kouluttamiseen panostetaan jatkossakin.
Kaikkien kohdeorganisaatioiden rekrytointiosioissa esiteltiin osaamisen
kehittamiseen liittyvid toimenpiteita. Tyontekijoille tarjotaan mahdollisuus
uuden oppimiseen ja henkilokohtaiseen kehittymiseen tarjoamalla
esimerkiksi “laajat mahdollisuudet koulutukseen” tai “hyvat kehittymis- ja
koulutusmahdollisuudet”. Osaamisen kehittiminen voidaan kuvata my0s
organisaation sijoituksena ja kertoa, ettd organisaatiolla on oma oppilaitos
henkiloston kouluttamiseen. Organisaation sisdisid koulutustilaisuuksia
kuvaillaan sekd kerrotaan, etta henkiloston osaaminen ja tietotaito on tarkeaa

strategian toteuttamiseksi.

”Microsoft-tuotteiden ja internetin kehityksen kirjessi kulkeminen on
meille keskeinen lihtokohta. Tillaisen strategian toteuttaminen voi
perustua vain jatkuvaan oman osaamisen ja tietotaidon jalostamiseen —
niin projektinhallinnassa, visuaalisessa suunnittelussa kuin teknisessi

osaamisessa.” O16
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Organisaation palkitsemisjdrjestelmia esitellddn kuvaamalla taloudellisia
palkitsemisjarjestelmia reiluiksi ja asianmukaisesti. Palkkaus ilmoitetaan
useimmiten "kilpailukykyiseksi”. Poikkeuksena tasta eras
kohdeorganisaatioista kertoo euromadrdisen esimerkin keskimaaraisesta
kuukausiansiosta ja esittaa palkan euromaardisena. Organisaatiot esittelevat

myos taloudellisia kannustimia ja bonusjarjestelmia.

"Panostamme myos kilpailukykyiseen palkkaukseen ja taloudellisiin
kannustimiin, silli mielestimme hyvin tehdysti tyosti ansaitsee

kunnon korvauksen.” O3

”Elo-joulukuussa 2008 keskimdiirdiinen kuukausiansio

yritysmyyntineuvottelijoillamme oli 3900 €.” O9

"Palkkaus muodostuu 1500 euron takuupalkasta ja tulospalkkiosta,

joka on projektista riippuen provisio ja/tai bonukset.” O9

Tyosuhde-etuina  esitellddn  esimerkiksi  organisaation  tarjoamia
eldkejdrjestelmid, tyoterveyshuoltoa, vakuutuksia sekd erilaisia liikunta- ja
vapaa-ajan mahdollisuuksia. Tyontekijoille tarjotaan mahdollisuus tehda
toita joustavilla tyoajoilla ja my0Os osa-aikaisesti. Tyon ja muun eldaman

tasapainoa tuetaan tarjoamalla “inhimillisen pituiset tyopaivat”.

Organisaatiot kertovat myo0s panostavansa tasa-arvoiseen
henkilostopolitilkkaan ~ tarjoamalla  tasapuoliset ja  yhdenvertaiset
mahdollisuudet henkilostolle. Myds monimuotoisuutta ja suvaitsevaisuutta
edistetdan ja se voi olla kirjattuna myos organisaation arvoihin. Henkil9stolle

tarjotaan myos mahdollisuus osallistua paatoksentekoon.
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"Kutsumme tyontekijoitd nimelld "kanssalainen”, joka kuvaa tasa-

arvoisuutta — sitd, miten me ----ssa haluamme toisiamme kohdeltavan.”

012

”...We encourage our personnel to act fairly and to accept diversity

and differences of opinion.” O5

Rekrytointiosioissa  esitellddn organisaation fyysistd tyOymparistoa.
Tyovélineisiin panostetaan ja niiden kerrotaan olevan ”viimeisintad
tekniikkaa” tai ”parhaat mahdolliset olemassa olevat tyokalut”. Tydtiloja
kuvataan avariksi, nykyaikaisiksi ja viihtyisiksi. Tydotilojen esittelyn
yhteydessa kuvataan my0s organisaation toimintatapoja: ”toimistomme
maailmalla ovat avokonttoreita, joissa my0s yrityksen johto istuu.” My0s

organisaation tauko- ja sosiaalitiloja esitelldan sanallisin kuvauksin.

"Joskus tirkeintd on wvain pddstd irti jdmdhtineistd ajatuksista ja
puitteista — ndihin tarkoituksiin meilli on myds merinikoalalla

varustettu sohvaneukkari ----" O16

Organisaatiokulttuuria ja arvoja esitellddn monin tavoin. My0s valokuvien
avulla pyritddn esittelemdan organisaation kulttuurin ilmentymia.
Organisaation arvot kerrotaan ja ne myos aukikirjoitetaan. Lisdksi tuodaan
esille, ettd arvot on sovittu yhdessd tyontekijoiden kanssa ja ne ohjaavat
jokapdivdistd tyontekoa. Organisaatiokulttuurista puhutaan tyontekijoita
yhdistdvdnd asenteena ja tamadn asenteen kerrotaan olevan myds “yksi

vahvimmista kriteereista tyontekijoita valittaessa”.
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TyOyhteison tyoskentelytapoja ja tyopdivan kulkua kuvataan kertomalla
miten “meilld” tehddan toitd. Potentiaalista hakijaa houkutellaan “koeajolle”
organisaatioon ja tarjotaan huumoripitoinen kertomus tavanomaisesta
tyopaivasta. TyOpaivatarina alkaa aamurutiinien kuvauksella ja jatkuu
tyopdivan sisallon kuvaamisella. Tarinan yhteydessa esitellaan joustavia

tyOaikoja, palaverikdytanteitd, osaamisen kehittdmista ja tiimityoskentelya.

"Tyoyhteisomme on todella viliton ja tasa-arvoinen, esimerkiksi
arkisista asioista voi keskustella yhtd hyvin toimitusjohtajan kuin
tuoreimman koodariharjoittelijan kanssa.” O16

4

. on yritys, jossa toimitaan toisin kuin muualla.” O1

Organisaation kulttuuria saatetaan myo6s kuvailla uniikiksi ja korostetaan
vahvaa yhteishenked tyOyhteisossda. Myos tyontekijoiden vahdinen
vaihtuvuus tuodaan esille. Tyo6ilmapiirid kuvaillaan onnistumista tukevaksi
ja kannustavaksi tai rennoksi ja avoimeksi. Esimiestyon roolia tyontekijoiden

tukemisessa ja motivoinnissa korostetaan.

5.1.3 Tydtehtavit ja uramahdollisuudet organisaatiossa

Organisaatiossa tarjolla olevista erilaisista tyotehtdvistd tarjotaan
informaatiota kuvaamalla tyotehtavien sisdltod ja ominaisuuksia seka
tyotehtdvan vaatimuksia. Samalla esitellddn organisaation toiminta- ja
tyOymparistod. Yksittdisista tyotehtdvistd tarjotaan informaatiota avointen
tyopaikkojen ilmoituksissa sekd online-tietokannasta 10ytyvissd avoimissa

tyopaikoissa. Tdssa tutkimuksessa yksittdiset tyopaikkailmoitukset rajattiin
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pois ja keskitytddn tarkastelemaan tyotehtdvakuvauksia, jotka tarjoavat

yleiselld tasolla informaatiota organisaatiossa tarjolla olevista tyotehtavista.

Osa kohdeorganisaatioista tarjoaa lyhyita kuvauksia tyotehtavien sisallosta.
Joissakin rekrytointiosioissa tyotehtavia esitellddan laajemmin tarjoamalla
yksityiskohtaista informaatiota. Tyotehtavien kuvauksiin johdattelevat
esimerkiksi linkkiotsikot ”Highlighted Careers” ja “Most common job
profiles”. Avautuvalla sivulla tyotehtdvid esitelldadn tehtavanimikkeellad
”Sales Manager, Project Manager” tai yleisemmalld tasolla luettelemalla
tyotehtdvid organisaation toimintaan liittyen kuten “Marketing, Sales,

Support”.

Tyotehtavakuvauksissa tarjotaan informaatiota tyotehtdvan sisallosta ja
vastuualueista sekd kuvaillaan tyotehtdvan ominaisuuksia, joita esitelldan

kertomalla tyotehtavan etuja ja my0s sen vaatimuksia.

“Producing events is all about handling many on going projects at the
same time. You will not only be handling different customer projects
but your projects will probably be at different production stages at the

same time.” O13

Hyvind puolina tuodaan esille esimerkiksi ne hyoddyt, joita
myyntityokokemuksesta voi olla tyouralla. Tyotehtavien vaatimuksia
kuvaillaan ja kerrotaan tyotehtavassa tarvittavat persoonalliset ominaisuudet
sekd osaaminen ja taidot. My0Os tyOtehtavassa tarvittava erityisosaaminen,

koulutus ja tyokokemus kerrotaan.



82

"Haluatpa sitten opettajaksi, lddkdiriksi, poliisiksi tai wvaikkapa

presidentiksi, opettele myyntitaidot, niin menestyt eldmdssd.” O9

“It’s about the skill of transferring skills to other. And this demands an
open, friendly, confident personality — someone who has an enthusiasm
for imparting knowledge. This is something we can’t teach you. You

either have it or you don’t.” O8

“If you prefer to work independently and anchor yourself at the office

permanently then sales is probably not your cup of tea.” O13

“In fact it’s extremely challenging work. But it’s rewarding because
you’'ll be working for the global leader on projects of vital importance to

multinational corporations.” O8

Tyotehtavakuvauksien yhteydessd esitellddn organisaation toiminta- ja
tyOymparistod. Organisaatiot antavat toimialaan liittyvda informaatiota ja
esittelevat kaytettavid tyoOvalineitd, tyOaikoja sekd tyOnorganisointia
kertomalla tyon tapahtuvan tiimityOskentelynd. Lisdksi kuvataan
organisaation toimintaperiaatteita kertomalla miten meilld tehddan toita ja

miten tyotehtavaan perehdyttaminen tapahtuu.

”Aidosti kansainvilisend organisaationa myos etenemismahdollisuudet

Suomen rajojen ulkopuolelle ovat laajat.” O7

Tyotehtavien kuvauksissa esitellidn my0s organisaation tarjoamia
uramahdollisuuksia. Organisaatiokohtaisesti tuodaan korostetusti esille joko

kansainvalisia uramahdollisuuksia tai joustavia ura- ja
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tyontekomahdollisuuksia. Urakehitys- ja etenemismahdollisuuksia esitellddan

seka kuvataan mahdollisuudet henkilokohtaiseen urasuunnitteluun.

5.1.4 Organisaation rekrytointitoiminnot

Rekrytointiosioissa tarjotaan potentiaalisille hakijoille informaatiota avoinna
olevista tyOpaikoista ja organisaation rekrytointikdytanndista. Sivustoilla
annetaan  potentiaalisille =~ hakijoille = hakuohjeita @ ja  kuvataan
rekrytointiprosessin  eteneminen hakuvaiheesta tyosuhteen alkuun.
Potentiaalisille hakijoille annetaan myo6s ohjeita sivustolla liikkumiseen ja

ohjataan linkein eteenpdin.

Esimerkiksi ”Avoimet tyOpaikat”, “Rekrytointi”, “Employment”, “Open
positions” tai “Tyopaikat” -linkkiotsikot ohjaavat sivulle, jolla kerrotaan
organisaatiossa avoinna olevat tyOpaikat. Avoimet tyOpaikat esitellddn
tyopaikkailmoituksissa. Otsikkolinkki saattaa my0s vieda suoraan online-
tietokantaan, jossa potentiaaliselle hakijalle tarjotaan mahdollisuus hakea
tietokannasta avoinna olevia tyotehtdavia. Online-tietokantaan houkutellaan

my0s kirjautumaan tai tilaamaan uusimmista tyopaikoista kertova uutiskirje.

Jos avoimia tyopaikkoja ei ole tarjolla, niin se kerrotaan tapaan “talla hetkella
meilld ei ole avoimia tyOpaikkoja”. Potentiaalisia hakijoita houkutellaan
kuitenkin laittamaan avoin hakemus. Avoimen hakemuksen laittamiseen
annetaan hakuohjeita sekd kerrotaan kuinka pitkdan organisaatiossa
sdilytetadn avoimia hakemuksia. Lisdksi kerrotaan, miten organisaatio ottaa
yhteytta avoimen hakemuksen ldhettdjaan. Rekrytoinnista vastaavien

henkildiden yhteystiedot tarjotaan myos lisdtietojen kysymista varten.
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Rekrytointiosioissa kuvaillaan, millaisia tyontekijoitd organisaatio haluaa
rekrytoida. Joukkoon etsittiin “niin rautaisia ammattilaisia kuin
tulevaisuuden lupauksia”. Hakijaprofiilia kuvataan kertomalla toivotut
taidot ja osaaminen sekd persoonalliset ominaisuudet. Hakijan ja

organisaation arvomaailman toivotaan myo6s kohtaavan.

"Uusilta ja nykyisiltid tyontekijoiltdmme odotamme tydssi tarvittavien
taitojen lisiksi erityisesti oikeata asennetta tyohon ja tyontekoon.

Taitojaan voi aina kehittid, mutta asennetta on vaikea muuttaa.” O3

"Odotammekin, etti tyontekijimme jatkuvasti pyrkivit kehittamdin
itseddn ja omaa tyotddn sekd aktiivisesti tuomaan aloitteitaan ja
nikemyksidin  yhteiseen  keskusteluun. Jos ylldi oleva kuvaus
yrityksemme kulttuurista tuntuu sinusta liheiseltd, kehotamme sinua

lampimadsti lihettamiidin meille hakemuksesi.” O17

Erdas kohdeorganisaatio esittelee itseddn adjektiivien “huumorintajuinen,
innostunut, itsestddan huolehtiva ja itseddn arvostavat, luotettava &
rehellinen, luova, madaratietoinen” avulla. Naiden maareiden sisalto

kuvaillaan myos tarkasti ja toivotaan hakijalta samoja ominaisuuksia.

Osalla  kohdeorganisaatioista  korostuu etupainotteinen rekrytointi.
Organisaatiot hakevat lopputyontekijoita ja opiskelijoille tarjotaan
harjoittelupaikkoja. Organisaatiolla saattaa olla oma tyoharjoitteluohjelma,
joka on suunnattu tietyn alan opiskelijoille. Harjoitteluohjelmia esitellddan
laajasti. Esittelyssd tarjotaan informaatiota toivotusta hakijaprofiilista,
harjoitteluajan tyotehtavistd, perehdyttamisesta ja uramahdollisuuksista.

Lisaksi kerrotaan hakuajat harjoitteluohjelmaan, harjoittelun kesto, palkkaus
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ja muut organisaation tarjoamat edut. My0Gs organisaation henkilstod ja
ilmapiiria = kuvaillaan. Opiskelijoille ~annetaan my6s informaatiota
rekrytointitapahtumista, joihin organisaatio osallistuu ja kerrotaan

organisaatiossa opiskelijaryhmille jarjestettavista esittelytilaisuuksista.

Organisaation rekrytointikdytantdja esitellddan kertomalla kaytettavat
rekrytointikanavat ja missd kanavissa organisaatiossa avoinna olevista
tyopaikoista ilmoitetaan. Jos sivuilla oli online-tietokanta, hakijaa
ohjeistetaan ensisijaisesti laittamaan hakemus tdmédn palvelun kautta.
Online-tietokannan  kdyttoon  tarjotaan  runsaasti  ohjeita. =~ My0s
rekisteriseloste  esitellddn ja annetaan yhteystiedot mahdollisissa

ongelmatilanteissa.

Yksinkertaisimmillaan hakuohjeet esitellddn tarjoamalla sdahkdpostiosoite,
johon hakemuksen voi ldhettaa. Osa kohdeorganisaatioista on koonnut
vastauksia Frequently Asked Questions (FAQ) -sivulle. Nailld sivuilla tai
pdf-tiedostona avautuvassa informaatiopaketissa kerrotaan ohjeita online-
tietokannan kayttoon. Lisdksi annetaan informaatiota organisaation

rekrytointikdytanteistd kuvaamalla rekrytointiprosessin eteneminen.

Hakuprosessin alkuvaiheen ohjeet sisaltavat hakuasiakirjoihin ja lisatietojen
kysymiseen liittyvida ohjeita. Joissakin rekrytointiosioissa tarjotaan
hakuasiakirjoihin liittyen hyvinkin tasmallinen ohjeistus. Ohjeissa kerrotaan
hakemuksen ja CV:n ero. Tyohakemuksen tekoon tarjotaan yleisid ohjeita
kertomalla, mikd hakemus on sekd miten paljon ja millaista informaatiota
sithen kannattaa sisdllyttaa. Myos se kerrotaan, milla kielella tyohakemus
toivotaan  kirjoitettavan.  Palkkatoivomus  ohjeistetaan  laittamaan

hakemukseen, mikali rekrytoija on sitd pyytanyt ja kerrotaan, mika merkitys
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palkkatoivomuksella voi olla rekrytointiprosessissa etenemiseen hakijan
kannalta. Mikali hakija on epavarma palkkatoivomuksen suuruudesta, hanta
ohjeistetaan kysymadan lisdinformaatiota esimerkiksi ammattiliitoilta. My0s
CV:n eli Curriculum Vitaen tekemiseen annetaan tarkat ohjeet esimerkiksi
kuvaamalla, mitad organisaatio toivoo sen sisdltavan ja millainen valokuva

sithen kannattaa laittaa.

Lisdtietojen kysymiseen liittyvissd ohjeissa kerrotaan, miten hakijan
kannattaa valmistautua ennen yhteydenottoa organisaatioon, millaisiin
kysymyksiin organisaatio kykenee rekrytointiprosessin alkuvaiheessa

vastaamaan ja mita hyotyja yhteydenotosta voi hakijalle olla.

"We are not able to tell you on the phone if your profile meets with the
requirements; so please don’t reed your CV out loud and expect us to

give you a verdict.” O13

Hakijalle kerrotaan my0s hakuajan paattyminen. Online-tietokantaan
hakemuksen laittaneille kerrotaan, ketkd organisaatiossa ndkevat hdnen
hakemuksen, mitd hakemukselle tapahtuu sen saavuttua tietokantaan ja
miten pian hakemuksen laittamisen jalkeen hakija voi odottaa yhteydenottoa

organisaatiosta.

Hakuprosessin alkuvaiheen kuvausten jilkeen esitelldidn organisaation
tyOhaastattelu- ja testauskdytdnteita sekd valintavaihetta ja siihen liittyvia
kriteereitd. Myo0s tyOsopimuksen tekemiseen, tyOsuhteen luonteeseen,
tyoaikaan, koeaikaan ja palkanmaksuun liittyvaa ohjeistusta kerrotaan.
Rekrytointiprosessin eteneminen kuvataan kokonaisuudessaan

alkuvaiheesta tyosuhteen alkuun saakka.
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5.1.5 Yhteenveto

Taulukossa 3  esitelladan  tyypillinen  rekrytointiosion  sisaltama
organisaatioinformaatio. Tyyppikuvaus on mahdollisimman yleinen tyyppi,
johon on  koottu  kaikkien  verkkosivujen  rekrytointiosioiden

organisaatioinformaatio.

Organisaation perustietojen esittelyyn sisédltyy historian ja tdman hetkisen
toiminnan esittely. Liikeideaan sisaltyvat toimiala, tuotteet ja palvelut seka
asiakkaat esitelldadn. Taloudelliseen tiedottamiseen sisdltyvat talouden
tunnusluvut kerrotaan. My0s asema markkinoilla kerrotaan ja esitellaan
toiminnan laajuutta, strategisia painopistealueita sekd tulevaisuuden
tavoitteita. Organisaation stakeholdereiden esittelyyn sisdltyvat muun
muassa omistajien, johdon, tytaryhtididen ja henkiloston esittelyt.
Organisaation arvomaailmaa esitellddn kuvaamalla vastuullisuuden

periaatteita.

Organisaatiota esitellddn niin tyonantajana kuin tydpaikkana. Menestyminen
Suomen parhaat tyOpaikat -tutkimuksessa kerrotaan sekd esitelldaan
organisaation  henkilostopolitiikkaan — liittyvid  periaatteita. ~ My0s
henkilostopolitiikkaan kirjattuja vastuullisuuden elementtejd esitelldan.
TyOympadristosta ja tyoyhteison tyoskentelytavoista annetaan informaatiota

kuvailemalla kulttuuria ja arvoja.

Tyotehtavakuvauksissa annetaan informaatiota organisaation erilaisista tyo-
ja uramahdollisuuksista. Organisaation rekrytointitoimintoja ja -kdytanteita
esitelladn monipuolisesti. Toivotun hakijan laadullisia ominaisuuksia
kuvaillaan  tyOympdriston  ja  tyotehtdavien — kuvauksissa  seka

rekrytointitoimintojen esittelyssa.



TAULUKKO 3 Tyypillinen rekrytointiosion sisdltima organisaatioinformaatio.
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Organisaation
perustiedot

Historia

- perustamisvuosi ja -paikka, toimintaika

- perustajat

- organisaation kasvu, kehittyminen ja kansainvilistyminen
- toimialan historia ja muut tapahtumat

Organisaatio tdndan
- sijainti

- toiminta-ajatus, liikeidea, strategia ja visio
- taloudellinen tilanne ja asema markkinoilla
- organisaation rakenne

- stakeholderit

- toimintaperiaatteet (vastuullisuus)

Organisaatio
tyonantajana ja
tyopaikkana

TyOnantajamaine
- informaatio tutkimuksesta

Henkil6stopolitiikka
- perehdyttiminen

- henkilostokoulutukset
- palkitsemisjarjestelmat
- sosiaalinen vastuullisuus

TyOymparistd

- tyovilineet ja -tilat
- kulttuuri ja arvot

- ilmapiiri

- tybyhteiso

- tapa tehda toita

Tyotehtavat

- tehtdavanimike, tehtavaalue

- tyotehtdvan sisaltokuvaus

- tehtdvan ominaisuudet

- tehtdavan vaatimukset ja tehtdvassa tarvittavat ominaisuudet
- urakehitysmahdollisuudet

- joustavat ura- ja tydmahdollisuudet

Rekrytointitoiminnot

- avoimet tyopaikat

- online-tietokanta

- avoin hakemus

- hakijaprofiili

- rekrytointikanavat

- rekrytointiprosessin eteneminen
- opiskelijat ja harjoittelijat

- kesatyot

- hakuohjeet

- yhteystiedot
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5.2 Millaisia ovat tyontekijoiden tarinat rekrytointiosioissa?

Tyontekijoiden tarinoihin ohjaavat linkkiotsikot kuten ”Uratarinoita” tai
"Meet our Nice Guys”. Tassa tutkimuksessa myo6s rekrytointiosioihin
sisdllytetyt tyontekijoiden sitaatit katsottiin kuuluvan tyontekijoiden
tarinoihin. Lisdksi tyotehtdvien esittelyt voivat johdatella tyontekijoiden

tarinoihin.

5.2.1 Tyontekijan perustiedot

Tyontekijan tarinat alkavat tyontekijoiden esittelylld. Aluksi kerrotaan
tyontekijan nimi ja tyotehtdva tehtavanimikkeelld. Tyontekijoiden esittelya
taydentavat valokuvat. My0s tyontekijan toimen sijaintipaikka saatetaan
tuoda esille. Taman jdlkeen esitelldidn tyontekijain koulutus kertomalla
tutkintonimike ja oppilaitos, josta henkilo on valmistunut. Tyontekijan
tyOhistoriaa esitellddan kuvaamalla aikaisempaa tyokokemusta seka
kertomalla aikaisemmat tyOpaikat, jotka mainitaan joissakin tarinoissa

nimella.

”...he joined the new company from ICL, having previously worked a
few wvyears for Nokia in project management and programming

positions.” O5

Lisdksi kerrotaan tyosuhteen kesto organisaatiossa. Tavallisimmillaan
tyosuhteen kesto ilmoitetaan vuosina, mutta voidaan my0s kertoa, ettd

tyontekija on ollut organisaatiossa tissa sen perustamisesta lahtien.
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5.2.2 Hakuprosessin kuvaus

Tyontekijan perustietojen jalkeen kuvataan tyontekijan tekemia uravalintoja
ja tyonhakuprosessia. Hakuprosessin kuvauksissa esitelldan tyontekijoiden
valintakriteereita ja tuodaan esille miksi tyontekija halusi juuri tdhan
organisaation toihin. Lisdksi kerrotaan syitd tyopaikan vaihtoon
vertailemalla organisaatiota tyontekijan entisiin tyOpaikkoihin tai

kilpailijaorganisaatioihin.

"Olin aikaisemmin téissd isossa konsulttitalossa. Sielld olin vihdn
tyytymiton, joten hain ---- pari vuotta sitten tyopaikkailmoituksen

kautta.” O1

Tyontekijan hakuprosessin kuvaukset sisdltdvat myos informaatiota
organisaation rekrytointikdytanteistd. Tarinoissa kerrotaan mita kautta
tyontekijat olivat saaneet tietdd organisaatiosta. Lisdksi kuvataan
hakuprosessin eteneminen hakuasiakirjojen laittamisesta
tyohaastatteluvaiheeseen ja mahdollisiin testeihin ennen valintavaihetta.

"Jo pelkki tyohaastattelu oli mielenkiintoisin, jossa olen ikind kaynyt.”

o1

"Hakuprosessi oli melko haastava. Tyohakemuksen perusteella valittiin
testeithin, joita oli kahdet. Tamin jilkeen vielid pari haastattelua ----

toimesta.” O12
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5.2.3 Organisaatio tydnantajana ja tydopaikkana

Tyontekijoiden tarinoissa kuvataan millainen organisaatio on tyonantajana ja
tyopaikkana. My0s johtamistyylid organisaatiossa kuvaillaan ja tuodaan
esille, ettd tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua paatoksentekoon.
Tarinoissa  esitellidn  tyOnantajan  henkilOstopolitiikkaa  tyontekijan
nakokulmasta kuvattuna. Tyo ja muu eldma pyritdan pitdmaan tasapainossa
sopivilla tyoOajoilla, valttamalla ylitdiden tekoa sekd huomioimalla

tyontekijan perhetilanne.

"Kun esimerkiksi yhden tyontekijin puoliso ldhti muualle Suomeen
opiskelemaan, perustettiin sinne sivukonttori, jotta tyontekijimme voi

muuttaa mukana ja tyoskennelld sielli.” O1

"Yleisesti myyntialalla ansaitaan hyvin, ilman sukupuolten wvilisii

palkkaeroja.” O9

Lisdksi esitellddn kannustavia palkitsemisjdrjestelmia tyosuhde-etuineen.
Toimialakohtaisesti saatetaan korostaa yleisesti alalla olevaa tasa-arvoista

palkkausta.

Tarinoissa kuvataan ty0nantajan panostuksia perehdyttdmisvaiheeseen seka
organisaation tarjoamia koulutus- ja kehittymismahdollisuuksia. Erilaisia
uramahdollisuuksia kuvataan kertomalla tyontekijoiden yksilollisista
urasuunnitelmista sekd joustavista ura- ja tyomahdollisuuksista.
Etenemismahdollisuuksia ~ tuodaan  esille  kertomalla  tyontekijan
urakehityksestd organisaatiossa. Myos toimintaympariston kansainvalisyytta

saatetaan korostaa.
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Tyontekijoiden tarinoissa esitelladn myos tyotehtavid, joiden esittely alkaa jo
osaltaan  tarinoiden  alkuvaiheessa  esitellyilla  tehtavanimikkeilla.
Tyotehtavien esittelyt jatkuvat tehtdvien sisdlto- ettd vastuualueiden
kuvauksilla. Lisaksi kuvaillaan tehtivan ominaisuuksia, kuten tyon hyvia
puolia, palkitsevuutta ja sen antia. Tyotehtavia kuvaillaan muun muassa

vastuullisiksi, haastaviksi, vaihteleviksi ja itsendisiksi.

Kun tyo6tehtavien sisédltoa sekd ominaisuuksia kuvataan, tuodaan my®os esille
mitd tyotehtdva vaatii tekijaltddn. Lisdksi kerrotaan millaista osaamista,
taitoja ja persoonallisia ominaisuuksia tehtdavassa tarvitaan. Myos yleisia

alaan liittyvid ominaisuuksia ja tyon organisointia esitelldan.

"On tirkedd olla sinnikds. Myyntityon oppiminen ottaa aikansa, joten
heti ei saa luovuttaa. Myos rohkeutta tarvitaan. Rimdpiisyydesti on

etua.” O9

"Tyo on kiireistd ja siind pitdd pystyd johtamaan useita eri projekteja
samanaikaisesti. Ty0 vaatii kykyd priorisoida asioita ja ymmirtdid
kokonaisuuksia. Myos hyvit vuorovaikutuskyoyt tulevat tarpeeseen.”

017

"Tiimi  tyoskentelee itsendisesti, tiimildiset esimerkiksi jakavat

tyotehtivinsd itse keskendin.”O1

Tyotehtavien lisdksi esitellddn tyOoympadristod ja -yhteiso6d. Tarinoissa
kuvataan organisaation panostamista tydolosuhteisiin. TyOnantajan
kerrotaan tarjoavan parhaat puitteet, tyovilineet ja tyotilat tyontekoon.

Organisaatiokulttuuria ja organisaation arvomaailmaa ilmennetdan
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kuvaamalla “meiddn tapaa tehda toitd” seka kertomalla toimintatavoista.
Tyokavereiden korkeaa osaamista korostetaan ja tuodaan esille yhdessa
tekemisen  kulttuuria. Ilmapiiria =~ kuvataan mukavaksi, rennoksi,
kannustavaksi ja motivoivaksi. Tyoyhteison toimintatapoja ja tyontekotapaa
saatetaan myoOs verrata muihin organisaatioihin tai tyontekijoiden
aikaisempiin tydpaikkoihin. Tarinoissa esitellddn myo6s tyoyhteison jasenten
yhteisia ~vapaa-ajan harrastuksia ja tyontekijoiden henkilokohtaisia

mielenkiinnon kohteita.

"Vaikka tyokaverieni keski-iki saattaa olla nuorempi kuin joissakin
suuremmissa softataloissa, olen hiammistellyt heidin kokemustaan ja

osaamistaan.” O16

"Aiemmissa tyopaikoissa olen huomannut, ettd ongelmallisissa
tilanteissa joku sanoo helposti, etti tamdi on liian vaikea homma tehda.
Tdalld sen sijaan kaikki haluavat yhdessi selvittid ongelman, 6ytid

ratkaisun ja onnistua.” O1

"Tadlld on myds vapaus touhuta kaikenlaista. Olemme esimerkiksi
hankkineet ---- autokerholle vanhan SEC 560 -mersun, jolle on annettu

nimeksi Kuristaja.” O1

5.2.4 Tyypillinen tyontekijan tarina

Taulukossa 4 esitellddan tyypillinen tyOntekijan tarina. Paateemoiksi
muodostuvat tyontekijan perustiedot, hakuprosessin kuvaus ja organisaatio
tyonantajana ja tyopaikkana. Tyontekijoiden tarinoissa hakijoille esitellaan

tyOyhteison jasenia, tarjotaan informaatiota organisaation
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rekrytointikdytannoistd sekad esitellddn organisaatiota tyOnantajana ja
tyopaikkana. Tdssa tutkimuksessa tyontekijoiden tarinat nahddan osana
organisaation rekrytointiviestintdd. Tyontekijoiden tarinat ovat organisaation

kertomia tarinoita, joita hyodynnetdan viestinnassa.

TAULUKKO 4 Tyypillinen tyontekijédn tarina.

Tyontekijan perustiedot |- nimi

- tyotehtava

- valokuva

- toimen sijainti

- koulutus

- tydkokemus

- tyosuhteen kesto

Hakuprosessin kuvaus |- uravalinnat

- valintakriteerit

- rekrytointikanava

- hakuprosessin eteneminen

Organisaatio Henkil6stopolitiikka ja johtaminen
tyonantajana ja - tyOajat

tyopaikkana - ylityot

- ty0 ja perhe

- palkka ja tyosuhde-edut

- tasa-arvopolitiikka

- perehdyttdminen
- koulutus- ja kehittymismahdollisuudet

Tyétehtévét
- sisaltokuvaus

- tehtdvan ominaisuudet

- vastuualueet

- persoonalliset ominaisuudet
- osaaminen ja taidot

TyOymparisto ja -yhteiso
- tyovalineet

- tyGtilat

- tyokaverit

- kulttuuri ja arvot
- tapa tehda tyota
- yhteiset harrastukset
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6 POHDINTA

Rekrytointiosioissa  potentiaalisen hakijan huomio ja mielenkiinto
organisaatiota kohtaan pyritdan herattamaan houkuttelevalla
kysymysmuotoisella otsikolla. My0s ura-sanaa kdytetdan paljon otsikoissa ja
talla voidaan viestid niin uramahdollisuuksista, mutta myos siitd, etta
organisaatio panostaa pitempiaikaisiin tyosuhteisiin. Tana paivana
tyosuhteet ovat usein lyhytaikaisia tai projektiluontoisia ja tyOsuhteen
jatkuvuus voi olla houkuttelevuustekija. Potentiaalista hakijaa houkutellaan
tutustumaan sivustoon esittelemalld myos Suomen parhaat tyopaikat -logoa

seka etusivulla ettd rekrytointiosiossa.

Potentiaalista hakijaa houkutellaan tutustumaan sivustoon ja organisaatioon.
Vuorovaikutussuhdetta luodaan online-hakumahdollisuudella, palaute- tai
yhteydenottolomakkeiden avulla seka houkuttelemalla potentiaalista hakijaa
lahettdimaan avoin hakemus. Rekrytointiosioissa kuvataan potentiaaliselle

hakijalle rekrytointiprosessin eteneminen hakuvaiheesta tyosuhteen alkuun
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sekd annetaan informaatiota, millaista organisaatiossa on olla tyontekijana.
Tasmallisten  hakuohjeiden avulla  pyritdidn  varmistamaan, ettd
potentiaalinen hakija loppujen lopuksi laittaa hakemuksen organisaatioon.
Hakuohjeissa huomioidaan my0s erilaiset hakijat. Nuoremmille hakijoille

tarjotaan hyvin tasmalliset ja tarkat hakuohjeet.

Kohdeorganisaatioiden rekrytointiosioissa informaation madra vaihtelee.
Vdhan informaatiota tarjoava organisaatio voidaan ndhdda matalan
osallistumisen strategiaa noudattavana. Korkean osallistumisen strategia
rekrytointiviestinndssa on havaittavissa, kun informaatiota tarjotaan
maarallisesti paljon, opiskelijoille tarjotaan harjoittelupaikkoja ja kun

tyontekijat osallistuvat rekrytointiviestintadn tyontekijoiden tarinoilla.

Rekrytointi- ja duaaliorientaatio ovat my06s paikoin helposti luokiteltavissa,
kun informaatiota tarjotaan paljon. Sivustolla esitelldan laajasti
organisaatiota, kerrotaan uramahdollisuuksista ja myydaan hyotyja

potentiaaliselle hakijalle esittelemalld organisaation tarjoamia etuja.

6.1 Houkuttelevat tarinat rekrytointiviestinnassa

Rekrytointiviestinndassd ~ hyodynnetaan  houkuttelevia  tarinoita ja
kertomuksia, joiden avulla organisaatiot esittelevat tyotaan, toimintaansa ja
maailmaansa. Tarinoiden avulla kerrotaan potentiaalisille hakijoille “keita
me olemme” ja millaiset ovat toimintatapamme. Samalla esitellddn toivottua

hakijaprofiilia.

Organisaation perustietoja esitellddan rakentamalla tarina, joka etenee

historiasta tdhan pdivaan. Tarinat rakentuvat my0s erilaisten muutos- ja
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kehittymistapahtumien  ympadrille.  Kertomukset sisdltivdat erilaisia
tapahtumia ja niilld on ajallinen ulottuvuus (Lehtonen 1998, 119).
Organisaation toiminnan aikana tapahtunut nimen muuttuminen kerrotaan
ja perustellaan syita nimenvaihdokselle. Nimi identifioi organisaation ja

erottaa sen muista organisaatioista.

Osa organisaatioista profiloituu esittelemalld johdon, osa esittelee
tyontekijoitd. Organisaatiotarina voi kietoutua my6s organisaation
perustajan esittelyyn ja tarinaan. Organisaation tarinaa rakennetaan myds
kertomalla tuotteen tarina. Tuotetarinan avulla kerrotaan tuotemerkin
historia ja samalla esitellddn tuotteiden sekd palveluiden kehittamista.
Organisaation historia liitetddn laajempaan kokonaisuuteen yhdistamalla
toimintavuosien tarinat toimialan historiaa ja muita perustamisvuoden

tapahtumia kuvaaviin kertomuksiin.

Myo6s tulevaisuuden tavoitteita ja pdamaddrida esitellddn kuvaamalla
strategisia painopistealueita ja visiota. Kun verkkosivuilla esitellddan
liikketoimintastrategiaa, sen suhteen tiiviytta tai etdisyytta
henkilOstostrategiaan on hankala arvioida. Kohdeorganisaatioista useampi
toimii IT-alalla, jossa organisaation menestys on pitkalti kiinni henkildston
osaamisesta. Ndin on tana paivana myos monella muulla alalla. Jossain
maadrin on ndhtavissda voimavaraldhtoisen ajattelun painottaminen, mutta
myoOs strategisia lahtokohtia painotetaan. Mutta kuten Viitala (2007, 66)
toteaa, niin sekd yhteensopivuusajattelu ettd voimavaraldhtdinen nakemys
voivat olla molemmat jollakin tapaa lasnd ja ldhestymistapojen erottaminen
on kaytannossa vaikeaa. Myoskaan liiketoimintastrategioiden rajat eivat ole
selkeitd, kun strategiat voivat olla paallekkaisia. Tyontekijoiden tarkeytta ja

arvostusta tuodaan kuitenkin korostetusti esille.
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Tarinan avulla kuvataan organisaation kasvua, kehittymistd ja
kansainvalistymistd kertomalla toiminnan aikana tehdyista ratkaisuista.
Hyva taloudellinen tilanne, kasvava henkilostomdara ja nimekkaat asiakkaat
viestivat organisaation menestymisestd. Kasvava henkilostomaara ja
rekrytoinnin useus voivat myos viestia kasvustrategiavaiheessa olevasta

organisaatiosta.

Taloudellinen menestys antaa mahdollisuudet panostaa
ympadristoystavallisiin toimintatapoihin sekd sosiaaliseen vastuullisuuteen.
Kohdeorganisaatioiden rekrytointiviestinndssa informaatiota tarjotaan muun
muassa perheystavallisesta henkil6stopolitiikasta, kannustavista
palkitsemisjarjestelmista seka organisaation tarjoamista
uramahdollisuuksista koulutus- ja kehittymismahdollisuuksineen. Nama
houkuttelevaan rekrytointiviestintdan siséltyvat tekijat voidaan nahda seka

vastuullisuuden elementteina etta henkilostopoliittisina ratkaisuina.

Pitkdaikaiset asiakassuhteet ja tyOnantajaansa sitoutunut henkildstd luovat
kuvaa luotettavasta ja vastuullista henkilostopolitiikkaa toteuttavasta
tyonantajasta. Sijoittuminen Suomen parhaat tyOpaikat -listalle on myds
osoitus henkiloston tyytyvdisyydestd tyOnantajaansa. Tavallaan jo
osallistuminen tutkimukseen voi viestia potentiaaliselle hakijalle siitd, etta
organisaatio haluaa panostaa henkiloston hyvinvointiin ja kehittaa
toimintaansa henkilostévoimavarojen johtamisen ndkokulmasta.
Tyonantajamainetta rakennetaan antamalla informaatiota my6s muista

organisaation saamista palkinnoista ja tunnustuksista.

Tarinoiden avulla kuvataan, millainen organisaatio on tyonantajana seka

tyopaikkana. Sekd organisaatiotarinaan, tyontekijoiden tarinoihin etta
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tyotehtavakuvauksiin sisdllytetyt kertomukset organisaation
henkilostopolitiikasta kertovat henkildston hyvinvointiin ja osaamiseen
panostamisesta. Kertomukset siséltavat runsaasti vertailuja muihin samalla
alalla toimiviin organisaatioihin ja tyontekijoiden entisiin tydpaikkoihin.
Néama vertaukset voidaan nahda pyrkimyksena luoda uniikkia, kilpailijoista

erottuvaa, identiteettid organisaatiolle.

Organisaation verkkosivuilla potentiaalinen hakija ja organisaatio ovat
vuorovaikutustilanteessa.  Organisaatiot ~ konstruoivat  identiteettidan
kertomusten valityksella. Rekrytointiosioissa olevat organisaatioiden tarinat
ja  muut rekrytointisanomat sisdltavat merkityksid, joille jokainen
potentiaalinen hakija antaa tulkintansa omista lahtokohdistaan ja omassa

kontekstissaan.

Organisaation esittelyn yhteydessa kerrotaan, millaisia tyontekijoita
organisaatio haluaa rekrytoida. Toivottua hakijaprofiilia kuvataan my0s
organisaation tyontekijoiden tarinoissa, tyotehtdavien esittelyssd ja
rekrytointikdytantdjen kuvauksissa. Seuraavaksi tarkastellaan yksilon ja

tyoympadriston yhteensopivuuteen liittyvaa viestintaa.

6.2 Yksilon ja organisaation yhteensopivuus

Organisaatioinformaation avulla pyritdan luomaan vuorovaikutussuhde
organisaation ja potentiaalisen hakijan valille. Organisaation kulttuuria ja
arvoja esitellddn organisaation esittelyn yhteydessd ja my0os tyontekijoiden
tarinoissa. Kun organisaation ja potentiaalisen hakijan arvomaailma on
samankaltainen, lisdda samanlaisuus houkuttelevuutta potentiaalisen hakijan

mielessa (Dineen, Ash & Noe 2002, 729).
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Rekrytointiosioissa ndkyvimpand osana organisaation kulttuuria ovat
sivuston visuaaliset elementit, kuten logot, varit ja kuvat. TyOyhteison
tyoskentely- ja toimintarituaaleja esitellidn kertomalla tarina tyopdivan
kulusta.  Tyoskentely- ja taukotiloja kuvaillaan viihtyisdaksi. Yksikaan
kohdeorganisaatio ei hyodynna mahdollisuutta esitella naitda kulttuuriin
liittyvia artefakteja valokuvissa. Verkkosivuilla tama olisi hyva mahdollisuus

erottua kilpailijoista ja lisdta organisaation houkuttelevuutta.

Tarinat organisaatiosta tyonantajana ja tyOpaikkana kuvaavat my0s
organisaation toimintatapoja ja arvomaailmaa. Organisaatiot esittelevat
tyontekijoiden kanssa yhdessa kiteyttdmansa arvot, jotka myods kuvaillaan
tarkemmin potentiaaliselle hakijalle. Kulttuurin ja arvojen esittelyn jalkeen
potentiaalista hakijaa kehotetaan arvioimaan omaa sopivuuttaan
organisaation = arvomaailman kanssa.  Yksilon ja  organisaation
yhteensopivuus nédyttaa olevan tarkea valintakriteeri kohdeorganisaatioiden

rekrytoinnissa.

Kannustava tydskentelyilmapiiri ja osaamisen jakaminen kuvaavat yhdessa
tekemistd.  Toimintaperiaatteiden esittelyn yhteydessda korostetaan
avoimuutta ja sitd, ettd organisaatiossa ei toimita byrokraattisesti.
Toimintatapojen kuvauksissa on myos kaytetty ammattikielta ja joissakin
yhteyksissa huumoriakin. Huumorinkaytolld voidaan herattaa potentiaalisen
hakijan huomio, mutta sen kdytdssda on my06s hyva noudattaa varovaisuutta

(Mathews & Redman 1998, 245).

Vaikka organisaation arvoja esitellddn, on niiden taydellistda merkitysta
vaikeaa tulkita. Kulttuuriin liittyvat artefaktit ovat nakyvampid, mutta myos

niiden tulkinta voi olla hyvin erilainen. Esimerkiksi kuvaukset avoimesta
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konttorista voidaan mieltdd representaationa avoimesta kulttuurista, jossa
ideoista ja ongelmista keskustellaan vapaasti. Toisaalta avokonttori voidaan
nahdd ilmentymdnd ja vdlineend organisaation johdon kontrolliin ja

tarkkailuun. (Cheney ym. 2004, 79.)

Kulttuurin kuvaaminen on ongelmallista siitdkin syystd, ettd organisaation
eri osastoilla voi olla erilainen kulttuuri. Esimerkiksi myyntiosaston kulttuuri
voi olla hyvinkin eroava tuotantoyksikon kulttuurista. (Werbel & DeMarie
2005, 253.) Kulttuuria saatetaan kuvata myos uniikiksi ja viestid sen olevan
erilainen kuin muualla. Kulttuurin kuvaaminen ainutlaatuiseksi ei viela

kerro tekstin lukijalle, milla tavalla se sitd loppujen lopuksi on.

Kulttuurin uniikkius ja sen vertaileminen toisiin organisaatioihin voidaan
myOs nahda identiteetin rakentamisena. Kulttuurin ja identiteetin
maadrittelyssa onkin osittain paallekkaisyytta ja niiden eroavaisuutta voi olla
hankala havaita. Vahva organisaatiokulttuuri kuvaa selkedmpda ja
vakaampaa identiteettid. Vahvaa organisaatiokulttuuria ja yhteisollisyytta
pyritdan kuvaamaan runsaalla me-sanan kdytollda. Me-henked kuvataan jo
rekrytointiosioiden  otsikoissa. = Vahdinen vaihtuvuus viestii my0s
voimakkaasta me-hengestd ja siitd, ettd tyontekijait ovat tyytyvaisia

tyopaikkaan ja tyonantajaan.

Organisaation kulttuurin tulkinta on ongelmallista potentiaalisen hakijan
nakokulmasta. Arvojen ja kayttdytymisnormien jalkauttaminen tapahtuu
yleensd perehdyttamisvaiheessa ja voi hyvinkin olla, ettd yksilon on
rekrytointiprosessin alkuvaiheessa vaikea tulkita kulttuuriin liittyvia

kuvauksia.
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6.3 Yksilon ja ryhmain yhteensopivuus

Tyontekijoiden tarinoiden avulla pyritddan luomaan vuorovaikutussuhde
nykyisten tyontekijoiden ja potentiaalisen hakijan valille. Tyontekijoiden
tarinat lisddvat myoOs organisaation houkuttelevuutta potentiaalisten
hakijoiden silmissa. Rekrytointisanoma ndhddan luotettavampana, kun se
esitetddn tyoOntekijoiden kertomana. (Walker, Feild, Giles, Armenakis &

Bernerth 2009, 1360.)

Tassa tutkimuksessa tyontekijoiden tarinat ndhddan osana organisaation
rekrytointiviestintdd. Tyontekijoiden tarinoita haluttiin kuitenkin tarkastella
myOs  erikseen,  koska  tyOntekijoilld = on  tdrked = merkitys
rekrytointiviestinndssa.  TyoOntekijat voivat vaikuttaa organisaation
tyonantajamaineeseen ja houkuttelevuuteen. Tyontekijoiden tarinoiden
avulla rekrytointiviestintdan tuodaan lisda inhimillistd puolta (Cober ym.

2000, 487). Potentiaalinen hakija voi samaistua tyontekijan tarinaan.

Tyontekijoiden tarinoiden rakenne on pitkalti samanlainen kuin tyypillinen
rekrytointiosion sisdltimd organisaatioinformaation rakenne. Tarinat
sisaltavat informaatiota organisaation rekrytointikdytanteistd, tyotehtavista
ja niissa kuvaillaan millainen organisaatio on tyonantajana ja tyopaikkana.
Tyontekijoiden tarinat tavallaan tukevat ensin esitettya organisaation tarinaa.
Kun organisaation esittely tyypillisesti alkaa perustietojen esittelylld, niin

tyontekijan tarina alkaa tyontekijan esittelylla.

Kun tyontekijoitd esitellddn, niin tuodaan esille oppilaitos, josta he ovat
valmistuneet. Tdlld informaatiolla voidaan houkutella saman oppilaitoksen

opiskelijoita hakeutumaan organisaatioon. Tyontekijoiden esittelyyn
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sisaltyvat valokuvat tuovat esille sukupuoleen, ikdan ja henkiloston
monimuotoisuuteen liittyvid seikkoja. TyOyhteison monimuotoisuuden
hyvaksyminen kertoo organisaation vastuullisuudesta ja eri sukupuolta
olevien tyontekijoiden esittelylla voidaan viestia tasa-arvoisuudesta.
Tyontekijoiden ika voi kertoa potentiaaliselle hakijalle, minka ikaisia

tyontekijoita yhteisoon kuuluu.

Tyontekijoiden aikaisempia tydpaikkoja tuodaan myos esille ja organisaatiot
mainitaan nimeltd. Organisaation houkuttelevuutta lisdtdan silld, kun
tyontekija on siirtynyt tunnetusta ja arvostetusta organisaatiosta
tyontekijaksi nykyiseen tyOpaikkaan. TyOpaikan vaihdoksesta kertominen
voi olla my0s vertailua saman alan kilpailijoihin. Pitkadt tyosuhteet viestivat
henkiloston sitoutuneisuudesta ja vahdisesta vaihtuvuudesta. Tyonantajaan
sitoutuneisuus ja vdhdinen vaihtuvuus viestivat myo0s siitd, ettd tyontekijat

ovat tyytyvaisia tyopaikkaansa ja etta se on hyva tyopaikka.

Organisaation rekrytointiprosessi kuvataan tyontekijan ndkokulmasta eli
hakuprosessina. Tyontekijain kertomana kuvataan myo0s organisaation
henkilostopolititkkaa.  TyoOntekijoiden tarinoihin sisdltyvdt esimerkit
tyonantajan vastuullisuudesta ja organisaation tarjoamista koulutus- ja
kehittymismahdollisuuksista seka tyontekijoiden yksilollisista
urasuunnitelmista ja etenemistarinoista tarjoavat potentiaaliselle hakijalle

konkreettisia ja houkuttelevia esimerkkeja tyopaikasta.

Tyotehtavistd ja ryhmdan tyoskentelytavoista tarjotaan informaatiota
organisaation esittelyssd, tyontekijoiden tarinoissa ja tyotehtdavien
kuvauksissa. Tyontekijoiden tarinoissa esitelldan tyontekijoiden mielipiteita

tyon hyvista puolista ja sen palkitsevuudesta. Lisdksi esitellddan miten “meilla
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tehddan toitd” ja millainen tydyhteiso “meilld on.” Kun tyOskentely usein
tapahtuu tiimeissd, niin rekrytointiviestinndn avulla halutaan varmistaa

yksilon ja ryhmén yhteensopivuus.

Voimakasta organisaatiokulttuuria ja vahvaa me-henked tuodaan esille myos
kuvaamalla tyOyhteison jasenten yhteisid vapaa-ajan harrastuksia. Erilaiset
harrastuskerhot yhdistavat tyontekijat tyoajan jdlkeen ja vahvistavat me-
henked. Tarinoissa kuvataan myos tyontekijoiden omia harrastuksia seka
mielenkiinnon kohteita. N&ama informaatiot viestivit potentiaalisille
hakijoille, millaisia tyontekijoita organisaatiossa on. Samalla voidaan esitella

tyOnantajan panostamista tyontekijoiden vapaa-ajan harrastuksiin.

Organisaatioesittelyn tapaan tyontekijoiden tarinoihin on myos sisallytetty
vertailua muihin organisaatioihin. Nama vertaukset voidaan nahda
tavoitteena luoda wuniikki identiteetti kuvaamalla toimintatapoja ja
-ympadristod erilaiseksi kuin muualla. Identiteettia rakennetaan my0s

viestimalla jaetuista arvoista ja yhteisollisyydesta.

Van Hoyen (2008, 372) tutkimuksen mukaan sairaanhoitajat olivat
halukkaampia toimimaan sekda word of mouth -suosittelijoina etta
osallistumaan rekrytointimateriaaleissa oleviin tyontekijdesittelyihin silloin,
kun tyOnantajakuva oli hyva. Sosiaalisen identiteetin teorian mukaan
tyontekijat ovat mieluummin tdissd hyvamaineisessa organisaatiossa, koska
namd ominaisuudet vaikuttavat myonteisesti tyontekijin = omaan
minakdsitykseen ja sithen, milld tavalla muut ndkevit hanet (Cheney ym.
2004, 112). Osallistumalla rekrytointiviestintaan tyontekijat voivat rakentaa

tyOnantajaorganisaatiolle hyvada mainetta ja samalla parantaa omaa asemaa.
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6.4 Yksilon ja tyon yhteensopivuus

Tyotehtaviin  liittyvan  informaation  avulla  pyritdan  luomaan
vuorovaikutussuhde potentiaalisen hakijan ja tyotehtavan valille.
Tyotehtavien kuvaukset ovat rakenteeltaan pitkalti samankaltaisia kuin
yksittdisen tyopaikkailmoituksen sisaltd. Ne alkavat tehtdavanimikkeelld, joka

osaltaan kertoo tehtavasta.

Mathews ja Redman (1998, 244) tuovat esille, ettd organisaatioissa usein
ajatellaan, ettd tehtdavanimike itsessdan kertoo jo tehtdvansisallon.
Silmanliiketutkimusten mukaan tyopaikkailmoituksessa tehtdvanimikkeella
on tdrked funktio potentiaalisen hakijan huomion herattimisessa ja se voi
houkutella yksilon tarkastelemaan tarjottua tyotehtavakuvausta tarkemmin.
Mathewsin ja Redmanin (1998) tyopaikkailmoituksiin = liittyvassa
tutkimuksessa vastaajien mielestd tarkein informaatio on kuitenkin tarkka
tyotehtavien kuvaus. Tutkimuksen lopputuloksena oli my0s, ettad
potentiaaliset hakijat nakevat tyopaikkailmoitukset usein

organisaatioldhtoisesti toteutettuina. (Mathews & Redman 1998, 245-246.)

Potentiaaliset hakijat ndkevat enemman informaatiota tarjoavat organisaatiot
houkuttelevampana. Hakijaldhtoisesti toteutetuilla tyotehtavakuvauksilla on
mahdollisuus lisdtd organisaation ja tyotehtivan houkuttelevuutta
tarjoamalla maarallisesti enemman informaatiota. Verrattuna
sanomalehdessd olevaan tyopaikkailmoitukseen verkkorekrytoinnissa on
myOs se etu, ettd tyotehtavakuvauksissa voidaan keskittyd kuvaamaan
tyotehtdavan sisdltoda ja ominaisuuksia. Organisaatioinformaatio voidaan
tarjota rekrytointiosiossa muualla ja ndin informaatio on helpommin

jasenneltavissa.
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Tehtdavanimikkeen jdlkeen tyotehtdvakuvauksissa esitelldadn tyotehtavan
sisdltdd, vastuualueita sekd tyotehtdavan ominaisuuksia ja sen vaatimuksia.
Tyotehtavakuvaukset liitetddn organisaation toiminta- ja tyOympdriston
kuvauksiin. Tyotehtavakuvauksissa ei keskitytda kuvaamaan vain tehtavaan
liittyvia =~ ominaisuuksia ~ vaan  kuvaamaan  kokonaisvaltaisemmin

organisaation toimintaa ja tyotehtavan merkitysta tassa kokonaisuudessa.

Tyotehtavakuvauksia tarjoavat organisaatiot voidaan my6s nahda
etupainotteista rekrytointia harjoittavina. Joistakin tyotehtavakuvauksista
voi paatelld, ettd rekrytointiviestinnan kohderyhmana ovat erityisesti nuoret
hakijat. Esimerkiksi organisaation toimintaan liittyvat yleisemman tason
tyotehtavakuvaukset kuten myynnin tai markkinoinnin tehtavasisallot
voivat olla varttuneimmille hakijoille tuttuja aikaisemman tyokokemuksen

perusteella.

Potentiaalisen hakijan aikaisempi tyokokemus ja tyonhakukokemus
vaikuttavat sithen, milld tavalla héan tulkitsee tyotehtavakuvauksen.
Harkinnan todenndkodisyyden mallin mukaan kokeneemmalla hakijalla on
kyky ja motivaatio kasitelld rekrytointisanomaa pdareitin kautta ja hanelle
myOs hakupddtoksen tekeminen on helpompaa. Nuoremmat hakijat
tarvitsevat enemman informaatiota hakupaatoksen tueksi ja sita voidaan
tarjota tyotehtavakuvauksissa. Toisaalta erilaiset hairiotekijat verkkosivuilla
ja sanoman ymmarrettivyys voivat vaikuttaa nuorempien kykyyn ja

motivaatioon.

Tyotehtavakuvauksissa esitellaan tyotehtavaan perehdyttaminen.
Rekrytointiviestinnan kohderyhmissa on havaittavissa toimialakohtaisia

eroja sikdli, ettd jotkut kohdeorganisaatiot keskittyvat kuvaamaan
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perehdyttamiseen liittyvid seikkoja erityisen laajasti. Esimerkiksi
telemarkkinointialalla tyOskentelee yleensd paljon nuoria tyontekijoita ja
alalle ei vaadita paljon tyokokemusta. TyoOnantajan tarjoamalla
perehdyttamisella ja koulutuksella voidaan houkutella nuoria hakijoita

alalle, joka on karsinyt tyovoimapulasta.

Myo6s tyOympadristdd ja organisaation tarjoamia uramahdollisuuksia
esitellddn. Urasuuntautuneet hakijat voivat kiinnostua kansainvalisista
uramahdollisuuksista tai urakehitys- ja etenemismahdollisuuksista.
Joustavat ura- ja tyontekomahdollisuudet voivat taas houkutella yksil6ita,
jotka haluavat tasapainottaa perheen ja tyon. Koska tyotehtdavia esitelldan
yleiselld tasolla, on ymmarrettivdd, ettd tyostd maksettavaa palkkaa ei

ilmoiteta.

Kohdeorganisaatioiden  tarjoamissa  tyotehtavakuvauksissa  pyritaan
antamaan realistista ennakkoinformaatiota tehtdvasta. Tyotehtavien
ominaisuuksia kuvataan esittelemalld niin positiivisia kuin negatiivisiakin
seikkoja. Tyotehtdavien hyotyja ja etuja esitellddn, mutta myOs niiden
vaatimukset tuodaan esille realistisella tavalla. Tyotehtdvassa tarvittavia
osaamista, taitoa ja persoonallisia ominaisuuksia esitellddn ja halutaan
varmistaa, ettd tehtdavasta informaatiota hakeva henkild on tietoinen niista.
Rekrytoinnissa halutaan onnistua ja viestid, millaisia hakijoita organisaatio

toivoo kyseisiin tyotehtaviin.

6.5 Rekrytointiviestinnan malli

Kuviossa 2 esitellaan rakennekokonaisuus, jonka tarkoituksena on tuoda

esille verkkosivuilla tapahtuvan rekrytointiviestinndn olennaiset piirteet.
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Rekrytointiviestinndan ~ malli ~ yhdistetddan  teoriaosassa  esitettyihin

aikaisempiin tutkimustuloksiin ja lisdksi esitellddan taméan tutkimuksen

tuloksia.
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KUVIO 2 Rekrytointiviestinnan malli.

Mallin keskidssa ovat organisaatio ja potentiaalinen hakija. Verkkosivuilla
organisaatiot pyrkivat luomaan vuorovaikutussuhteen potentiaalisen hakijan
kanssa kolmella tasolla: yksilon ja organisaation valille, yksilon ja ryhman

valille seka yksilon ja tyon valille.
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Organisaatiot esittelevét itseddn ja tyOympadristodan kuvaamalla millainen
organisaatio on tyonantajana ja tyOpaikkana. Organisaatioinformaation
avulla pyritddan varmistamaan yksilon ja organisaation yhteensopivuus.
Tyontekijoiden tarinat tdydentavat organisaation esittelya ja tuovat
rekrytointiviestintidan myos inhimillista puolta. Tyontekijoiden tarinoiden
avulla luodaan vuorovaikutussuhde nykyisten tyontekijoiden ja
potentiaalisen hakijan valille. Ndin pyritddan varmistamaan yksilon ja ryhméan
yhteensopivuus.  Tyotehtdvien  kuvaukset esittelevat organisaation
tyotehtdvia sekd uramahdollisuuksia ja kuvausten avulla pyritaan
varmistamaan yksilon ja tyon yhteensopivuus. Potentiaalinen hakija arvioi
organisaation tarjoaman informaation perusteella omaa sopivuuttaan

organisaatioon, tyOyhteisoon ja tyotehtavaan.

Rekrytoinnin ~ alkuvaiheessa  organisaatiot = pyrkivdt  tarjoamaan
potentiaaliselle hakijalle rekrytointiviestinnallaan kokonaiskuvan
rekrytointiprosessin etenemisestda hakuvaiheen alusta tyosuhteen alkuun.
Lisdksi kuvataan millaista organisaatiossa on olla tyontekijana.
Vuorovaikutussuhteen luomisessa onnistutaan, kun hakija laittaa
hakemuksen organisaatioon. Organisaation nakokulmasta
rekrytointiviestinndssd on myos onnistuttu silloin, kun hakija vastaa
organisaation toivomaa hakijaprofiilia. Toivottua hakijaprofiilia viestitaan
niin organisaation esittelyssa kuin tyoOntekijoiden tarinoissa seka

tyotehtavien kuvauksissa.

Organisaation houkuttelevuuteen potentiaalisen hakijan silmissa vaikuttavat
tietyt organisaation ominaisuudet. Rekrytointiviestinndssda onnistumiseen
vaikuttavat my0s potentiaalisen hakijan ominaisuudet, joissa on

eroavaisuuksia. Verkkosivuilla sekd organisaation esittelyssd etta
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tyontekijoiden tarinoissa esitellddn organisaation kulttuuria ja arvomaailmaa.
Organisaation arvomaailma konkretisoituu organisaation toimintatavoissa.
Potentiaalinen hakija arvioi oman arvomaailman sopivuutta suhteessa

organisaatioon ja organisaation tyoyhteisoon.

Verkkosivuilla organisaatiot rakentavat omaa identiteettiddn ja pyrkivat
luomaan siitd uniikin verrattuna toisiin tyOnantajiin. Organisaation
identiteetti on organisaation maineen perusta. Organisaatiot ldhettavat
sighaaleja maineesta ja vastuullisuudesta potentiaaliselle hakijalle.
Organisaation lahettamien signaalien perusteella potentiaalinen hakija voi
muodostaa kuvan siitd, millaista olisi olla organisaation jdsen. Sosiaalisen
identiteetin teorian mukaan yksilon mindkasitykseen vaikuttaa yhteisot,
joissa hdan on jasenend. Hyvamaineinen ja vastuullisesti toimiva organisaatio
on houkutteleva, koska yksilo voi ndhda saavansa arvostusta osakseen

ollessaan sellaisen organisaation tyontekija.

Yksiloiden arvostukset vaihtelevat. Jotkut hakijat pitdvat organisaation
tarjoamia palkitsemisjarjestelmid tarkeimpana tyotehtdvdan liittyvana
houkuttelevuustekijand. Toiset arvostavat enemmadn perheystavallista
henkilostopolitiikkaa ja joustavia tyontekomahdollisuuksia. Tutkimusten
mukaan tyotehtdvan sijainti on yksi tarkeimmista houkuttelevuuteen
vaikuttavista tekijoista. Mikali organisaation ja tyotehtavan sijainti ei ole niin
houkutteleva, niin rekrytointiviestinndssda voidaan korostaa muita
organisaation tarjoamia etuja ja houkuttelevia elementteji, kuten

etatydmahdollisuutta.

Tyotehtavakuvauksissa kuvataan tehtavassa tarvittavaa osaamista, taitoja ja

persoonallisia ominaisuuksia. Nadiden kuvausten perusteella yksilo voi



111

arvioida omaa sopivuuttaan tyohon. Potentiaaliset hakijat voivat olla nuoria
tai kokeneita. Harkinnan todenndkoéisyyden mallin mukaan potentiaalisen
hakijan  kokeneisuus voi vaikuttaa siithen, milld tavalla han

tyotehtavakuvauksen tulkitsee ja ymmartaa.

Aikaisemmissa tutkimuksissa on laajasti tutkittu tyotehtavaan liittyvan
realistisen ennakkoinformaation (Realistic Job Preview) vaikutuksia
rekrytoinnin jalkeisiin tuloksiin. Mita realistisemmin tyotehtdvaa kuvataan,
sitd paremmin my0s potentiaalinen hakija voi arvioida omaa sopivuuttaan
tehtavaan. Tyotehtavaan liittyvan ennakkoinformaation tarjoaminen voi olla
myos organisaatiolle etu. Rekrytoiva organisaatio voidaan nahda
luotettavampana, kun se tarjoaa realistista ennakkoinformaatiota
tyotehtavasta kertomalla niin positiiviset kuin mahdollisesti negatiivisetkin

seikat.

Yksinkertaisimmillaan rekrytointiviestinta on organisaation ja potentiaalisen
hakijan valista vuorovaikutusta. Laajemmin tarkasteltuna
rekrytointiviestintd =~ verkkosivuilla ~on  viestintdd tyomarkkinoille.
Mikroympariston stakeholdereilla on omat vaatimuksensa organisaation
toiminnalle ja he voivat my0s vaikuttaa siihen, miten houkuttelevana
potentiaalinen hakija organisaation nakee. Organisaatiot lahettavat signaaleja
maineestaan ja vastuullisuudestaan niin mikroympariston potentiaalisille
hakijoille kuin muillekin stakeholdereille. Mikroympariston stakeholderit
arvottavat organisaation toimintatapoja. Organisaation tyontekijoiden,
lahiyhteisojen, tydvoimatoimistojen, oppilaitosten, organisaation kayttdmien
vuokravalitysfirmojen ja median ndkemykset organisaatiosta vaikuttavat

potentiaalisen hakijan nakemyksiin.
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Potentiaaliselle hakijalle organisaatio voi olla ennalta tuntematon tai han voi
olla jo jonkinlaisessa vuorovaikutussuhteessa organisaation kanssa.
Potentiaalisen hakijan stakeholder-rooli voi olla moninainen; hin voi olla
esimerkiksi seka hakijana ettd lahiyhteison jasenenad ja my0s asiakkaana.
Asiakaskohtaamisissa potentiaalinen hakija on jo paassyt tutustumaan
organisaatioon ja sen toimintatapoihin sekd tyontekijoihin. Naiden
kohtaamisten kautta hanelle voi olla jo muodostunut tietynlainen mielikuva

organisaatiosta. Mielikuva voi olla hyva tai huono.

Organisaation toimiala, tunnettuus ja imago vaikuttavat houkuttelevuuteen.
Tunnettuus voidaan saavuttaa imagomarkkinoinnin avulla. Suuret
organisaatiot hyotyvat, koska he padasevat helpommin mediassa esille. He
voivat my0s lisata tunnettuuttaan paremmin kuin pienet organisaatiot, koska

heilld on yleensa suuremmat markkinointibudjetit.

Kun organisaatio rekrytoi, se viestii potentiaalisten hakijoiden lisdksi my0s
muille stakeholdereille. Mathewsin ja Redmanin (1998, 243) tutkimuksen
mukaan johtotehtdvissd olevat yksilot lukivat rekrytointi-ilmoituksia
sanomalehdesta sdannollisesti, vaikka eivat varsinaisesti olleetkaan
hakuaikeissa. TyoOpaikkailmoituksia luettiin yleisestd mielenkiinnosta,
haluttiin vertailla tarjottuja palkkoja ja myos seurata tyomarkkinoiden
kehittymistd. My0s verkkorekrytointi kiinnostaa. Rekrytointiosiot kuuluvat
organisaatioiden verkkosivustojen useimmin vierailtuihin osioihin (Cober
ym. 2004, 624). Organisaation rekrytointiviestinndn perusteella seka
potentiaaliset hakijat ettd muut stakeholderit voivat luoda organisaatiolle

erillisen rekrytointi-imagon.
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Tutkimuksen kohdeorganisaatioista yli puolet esittelee Suomen parhaat
tyopaikat -logon niin verkkosivujen etusivulla kuin rekrytointiosioissa. Osa
organisaatioista ei kuitenkaan hy6dynna viestinndssaan
tyonantajatutkimuksessa menestymistd. Rekrytointiosioista tarjotaan linkki
tiedotteeseen, jossa informoidaan tutkimuksessa menestymisestd niin
potentiaalisille hakijoille kuin muillekin stakeholdereille. Menestyminen
Suomen parhaat tyopaikat -tutkimuksessa viestii myos organisaation
vastuullisuudesta. =~ Verkkosivut  toimivat sekd organisaatio- ettd

tyonantajamielikuvan luomisen vélineend (Markkanen 2005, 105).

Rekrytoiva organisaatio voi olla kasvuvaiheessa ja rekrytointi viestii
menestymisestd. Rekrytointiviestintddan sisdltyy my0s organisaation
taloudellisen tilanteen esittely ja taloudellinen tiedottaminen voi kohdistua
my6s muille stakeholdereille. Menestyvd ja hyvéssa taloudellisessa

tilanteessa oleva organisaatio houkuttelee my0s potentiaalisia hakijoita.

Organisaation rekrytointitoimiin ja rekrytointiviestintaan vaikuttavat
makroympariston tekijat. Taloudellisena tekijanad rekrytointiin vaikuttavat
taloudelliset =~ suhdannevaihtelut. = Nousukauden  aikaan  kilpailu
tyomarkkinoilla kiristyy ja tyovoimasta voi olla pulaa. Taantumassa
rekrytointi vahenee eikd rekrytointiviestintdan ja sen houkuttelevuuteen

panosteta samalla tavalla kuin tyévoimapulan aikana.

Kun kilpailu tyomarkkinoilla on kovaa, organisaatiot pyrkivit erottumaan
uniikin  identiteetin  avulla  kilpailijoistaan. = Kohdeorganisaatioiden
verkkosivujen rekrytointiosiot sisaltavat vertailua kilpailijoihin. Uniikkiin
identiteettiin pyrkiva vertaileva viestinta voi jossain maarin korostua liikaa ja

tulla esille liiankin selkedsti alkaen hairita lukijaa. Organisaatio voi menettaa
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houkuttelevuutta  liiallisella ~ vertailulla  kilpailijoihin. ~ Eroavuutta
organisaatioiden vadlillda on my0s hankala havaita, jos useampi kuvaa
tyotiloja  viihtyisiksi, palkitsemisjarjestelmid  kilpailukykyisiksi ~ seka

kannustaviksi ja kaikki kertovat panostavansa osaamisen kehittamiseen.

Cheney ym. (2004, 108) mukaan organisaatiot eivat ole useinkaan aidosti
uniikkeja. Uniikkius muodostuu erilaisuudesta verrattuna muihin
organisaatioihin ja on riippuvainen organisaation ymparistostd. Identiteetin
rakentaminen ja erilaisuuden tavoittelu on myo6s johtanut jaljittelyyn. Liian
useat organisaatiot kuvaavat itsedan innovatiivisiksi, vuorovaikutteisiksi ja

osallistuviksi.

Rekrytointiviestinndssa ~ tarjotun  informaation =~ madarda  vaikuttaa
organisaatioon houkuttelevuuteen. Tutkimusten mukaan enemman
informaatiota tarjoava organisaatio on houkuttelevampi ja tiata kannattaisi
hyodyntdaa tiukassa kilpailutilanteessa. Palkkainformaatio on my0s
merkittava houkuttelevuuteen vaikuttava tekija. Verkkosivuilla palkan
kuvaaminen kilpailijoista erottuvasti on haastavaa, varsinkin kun se usein

kuvataan kovin yleiselld tasolla kilpailukykyiseksi.

Markkasen (2002, 105) mukaan talouden kasvuvaiheessa tai
matalasuhdanteessa unohdetaan helposti rekrytoinnin kokonaisvaltainen
luonne ja pitkdjanteisyys sekd yksilon ettd organisaation kannalta. Talouden
kasvuvaiheessa rekrytoidaan kovalla kiireelld henkilo, ettei hdn mene
kilpailijalle. Matalasuhdanteessa rekrytointipdatoksia lykatdan, tyotehtavia
jaetaan olemassa olevan henkildston kesken ja organisaation johto voi
tilanteen kontrolloimiseksi julistaa rekrytointikiellon. Naissa tilanteissa

unohdetaan rekrytoinnin investointiluonne. Matalasuhdanteen aikana
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organisaatiolla olisi hyvd mahdollisuus saada tyomarkkinoilta osaavaa
tyovoimaa sen hetkiseen ja tulevaisuuden tarpeisiin. Johdonmukaiseen
rekrytointistrategiaan ja pitkdn aikavalin resurssisuunnitelmaan eivéat saisi
kysynnén ja tarjonnan heilahtelut merkittavasti vaikuttaa. (Markkanen 2002,

106-110.)

Poliittisina tekijoind rekrytointiin vaikuttavat esimerkiksi lainsdadannolliset
tekijat, joita kasitellddn tarkemmin organisaation henkilostopoliittisia
ratkaisuja tarkastelevassa luvussa 2.3.4. Rekrytointiviestinndssa nadyttaa
tapahtuvan ylilyonteja. Helsingin Sanomissa olleen artikkelin mukaan
yhdenvertaisuuslakia rikotaan usein lehti-ilmoituksissa, tyovoimahallinnon
internetsivujen seka organisaation omien verkkosivujen
tyopaikkailmoituksissa. Ilmoitukset eivat tdytd yhdenvertaisuuslain
edellyttamaa tyonhakijoiden tasavertaista kohtelua. Ne sisdltavat ikdan,
sukupuoleen tai taydelliseen suomen kielen taitoon edellyttavia vaatimuksia,
vaikka ne eivat ole valttamattomiad tyon takia. Myoskadan hakijan ulkondkoa
ei pitdisi turhaan kayttdaa valintakriteerind. Valokuvan voi vaatia vain, jos

kyseessa on ndyttelijan tai mallin tyo. (Helsingin Sanomat 2008.)

Sosiokulttuurisia makroympariston tekijoita ovat trendeind korostuvat arvot.
Organisaation stakeholderit painottavat tiettyja vastuullisuuden osa-alueita
ja organisaatio joutuu huomioimaan ndita vaatimuksia niin toiminnassaan
kuin myo6s rekrytointiviestinndssdan. Arvotrendit vaikuttavat seka
organisaation ettd stakeholdereiden arvomaailmaan. Esimerkiksi viime
vuosina ilmastonmuutoksen vuoksi ympadristdasiat ovat olleet esilla.
Organisaatioiden kannattaa tuoda viestinndssadn esille vastuullisia

toimintatapojaan.
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Taman hetkisessd tiukassa taloustilanteessa moni organisaatio on joutunut
punnitsemaan arvomaailmaansa. Siind missd potentiaaliset hakijat arvioivat
oman ja organisaation arvomaailman sopivuutta, niin tekevdt my0s
organisaation nykyiset tyontekijat. Kun yksilot huomaavat, etta omat arvot ja
organisaation arvomaailma eivdat enda kohtaa, he sanoutuvat irti

tyotehtavasta.

Teknologiset tekijat ovat vaikuttaneet voimakkaasti tydelamaan muuttamalla
tyon tekemisen tapaa. Ne vaikuttavat my06s rekrytointiviestintddn, joka onkin
paaasiallisesti siirtynyt verkkoon. Teknologian kehitys tarjoaa my0s uusia
mahdollisuuksia  rekrytointitoimintojen  kehittdmiseen. —Organisaatiota
voidaan esitelld valo- ja videokuvin. TyOympadriston viihtyisid tyétiloja ja
tyOyhteisod tyontekijoineen voidaan esitelld valokuvilla. Tyotehtavista
voidaan tarjota tasmaéllisempadd ja realistisempaa informaatiota esimerkiksi
videoilla. =~ Tyohaastattelut ~on  mahdollista toteuttaa  esimerkiksi

videoneuvottelun keinoin.

Edelld esitetyssd rekrytointiviestinndan mallissa olevien erilaisten
ympadristdjen rajat ovat hdilyvat. Organisaation sisdisen ja mikroympaériston
raja hdmartyy, kun organisaatiot luovat ldheisid vuorovaikutussuhteita
stakeholdereihin. Mikro- ja makroympariston rajaa hamartaa erityisesti tieto-
ja viestintateknologian kehitys. Teknologian kehitys tarjoaa uusia
mahdollisuuksia, mutta my6s uhkia. Organisaatioihin liittyva informaatio
kulkee nopeasti verkossa eivatkd ndamad viestit ole organisaatioiden

kontrolloitavissa.

Tassa tutkimuksessa on tarkasteltu rekrytointiprosessin alkuvaiheen

viestintdad verkkosivuilla. Rekrytointiviestinnan avulla tuodaan esille
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organisaation houkuttelevia ominaisuuksia ja pyritddn herattimdan
potentiaalisen hakijan mielenkiinto. Organisaation ja tyotehtavan
houkuttelevuus ei ole merkittava tekija vain rekrytoinnin alkuvaiheessa vaan
organisaation on pidettdavd hakijoiden kiinnostusta ylla  koko
rekrytointiprosessin ajan. Potentiaaliset hakijat on ensin houkuteltava
hakemaan tyopaikkaa, hakijoiden kiinnostusta on pidettava ylla lapi
valintaprosessin ja lopulta heidadt on saatava hyviaksymaan tehty tyotarjous.
Vetovoimaisuutta on pidettdva ylld ja arvioitava monessa vaiheessa ja

usealla tasolla. (Barber 1998, 11; Rynes & Barber 1990, 300.)

Rekrytointiprosessi voidaan ndahdd my0s padttymattomana prosessina.
Potentiaaliset =~ hakijat  hakevat rekrytointiprosessin  alkuvaiheessa
informaatiota useammasta ldhteestd. Sekd organisaation nykyiset etta
organisaatiosta pois ldhteneet entiset tyontekijat luovat tarinoillaan kuvaa
siitd, millainen tyOpaikka organisaatio on. Organisaation nykyisten ja
entisten tyontekijoiden tarinat vaikuttavat siihen, millainen tyonantajamaine
organisaatiolla on. Rekrytointiviestintd on osa organisaation muuta
viestintdd ja organisaation houkuttelevuuteen vaikuttavat niin viralliset kuin

epavirallisetkin kanavat.
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7 PAATANTO

Taméan luvun alussa kootaan lyhyesti keskeisimmat tutkimustulokset ja
niistd tehdyt paatelmat. Sen jalkeen arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta.
Lisdksi  tarkastellaan rekrytointiviestintda tutkimusaiheena, tamaéan
tutkimuksen tulosten antia viestinndn tutkimukselle sekd esitellaan

jatkotutkimusaiheita.

Verkkosivuilla ~ tapahtuvan  rekrytointiviestinnan  avulla  pyritaan
varmistamaan jo rekrytointiprosessin alkuvaiheessa, ettd potentiaalisille
hakijoille tarjotaan riittdvasti informaatiota siitd, millaisia tyontekijoita
organisaatio haluaa rekrytoida. Houkuttelevaan rekrytointiviestintaan
sisdltyy organisaation esittely tyonantajana ja tyopaikkana. Tyontekijoiden
tarinat ja tyotehtdvan kuvaukset taydentavat organisaation esittelya.
Verkkosivuilla vuorovaikutussuhde pyritdan luomaan kolmella tasolla:
yksilon ja organisaation vilille, yksilon ja ryhmaén valille seka yksilon ja tyon

valille.
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Rekrytointiviestintd ja vuorovaikutussuhteen luominen on onnistunut, kun
organisaatioiden tarpeisiin ja tavoitteisiin ndhden sopiva hakija laittaa
hakemuksen. Potentiaaliselle hakijalle kuvataan rekrytointiprosessin
eteneminen hakuvaiheesta tyosuhteen alkuun. Organisaation tyoympariston
ja -yhteison esittelyiden avulla kuvataan potentiaaliselle hakijalle, millaista

organisaatiossa olisi olla tyontekijana.

Rekrytointiviestinnan avulla kuvataan toivottua hakijaprofiilia ja erityisesti
niitd laadullisia ominaisuuksia, joita hakijalta toivotaan. Verkkorekrytoinnin
avulla tavoitellaan tyOymparistoon ja tyOyhteisoon sopivia tyontekijoita.
Rekrytointiviestinta on houkuttelevaa ja myos realistista.
Tyotehtavakuvauksissa tarjotaan informaatiota tyon hyvista puolista, mutta
my0s tehtivan vaatimuksia painotetaan. Rekrytoinnissa halutaan onnistua

tarjoamalla potentiaaliselle hakijalle riittdvasti informaatiota.

Verkkosivujen rekrytointiosioissa viestitdan potentiaalisille hakijoille ja my0s
muille stakeholdereille. Organisaatiot rakentavat identiteettiddn kertomalla
organisaation tarinaa ja esittelemallda itseddan, toimintaansa seka
maailmaansa. Houkuttelevan rekrytointiviestinnan avulla kerrotaan ”keita
me olemme” ja millaiset ovat toimintatapamme. Organisaation mainetta
rakennetaan viestimallda menestymisestd Suomen parhaat tyopaikat

-tutkimuksessa.

7.1 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Perinteisesti tutkimuksen luotettavuutta on arvioitu validiteetin ja
reliabiliteetin kasitteiden perusteella. Validiteetilla tarkoitetaan sitd, etta

tutkimuksessa on tutkittu sitd, mitd on luvattu ja reliabiliteetilla tarkoitetaan
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tutkimuksen toistettavuutta (Tuomi & Sarajarvi 2006, 133). Edelld mainitut
kasitteet on tarkoitettu kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden
arviointiin eivatkd ne valttamattda sovellu sellaisenaan laadulliseen
tutkimukseen. Niita voidaan kuitenkin mahdollisuuksien mukaan soveltaa
myos laadullisen tutkimuksen arviointiin. Laadullisen tutkimuksen
keskeinen tutkimusviline on tutkija itse. Luotettavuutta arvioidaan
myoOntamalla tama subjektiviteetti ja tarkastelemalla koko tutkimusprosessia.

(Eskola & Suoranta 1998, 211-212.)

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad, millaista organisaatioiden
rekrytointiviestinta on verkkosivujen rekrytointiosioissa.
Rekrytointiviestintaa tarkasteltiin analysoimalla, millaista
organisaatioinformaatiota rekrytointiosiot sisdltdvat. Osana organisaation
rekrytointiviestintdd tarkasteltiin myos, millaisia ovat tyontekijoiden tarinat

rekrytointiosioissa.

Ensimmaista tutkimuskysymysta olisi ollut mahdollista rajata ja keskittya
tarkastelemaan jotain tiettyd organisaation rekrytointiosioissa tarjoamaa
informaatiota. Tassd tutkimuksessa haluttiin kuitenkin mahdollisimman
laaja kuva siitd informaatiosta, jota verkkosivujen rekrytointiosiot sisaltavat.
Tyontekijoiden tarinoiden tarkasteleminen erillisend tukee osaltaan

organisaatioinformaation analysoinnin tuloksia.

Molempiin  tutkimuskysymyksiin ~ saatiin ~ vastaus. = Tutkimuksen
lopputuloksena tarjotaan kattava kuva verkkosivuilla tapahtuvasta
rekrytointiviestinnasta esittelemalla tyyppikuvaukset rekrytointiosioiden

organisaatioinformaatiosta ja tyontekijan tarinasta.
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Tutkija painotti koko tutkimusprosessin ajan huolellisuutta ja tarkkuutta.
Aineisto kerattiin kerralla ja rekrytointiosioiden sisdltamat materiaalit
tallennettiin kuvina tiedostoon. Verkkosivuja pdivitetddn usein ja datan
tallentamisella haluttiin varmistaa se, ettd tutkijalla on kaytettavissa tietyn
aikavélin muuttumaton aineisto. Tutkijalla oli mahdollisuus palata
tarkastelemaan nditd tallennettuja aineistoja useampaan kertaan

tutkimusprosessin aikana.

Analysoinnin alkuvaiheessa aineistoon tutustuttiin huolella ja sita
tarkasteltiin myo0s useampaan otteeseen tutkimusprosessin edetessa.
Aineisto tuli ndin tutkijalle perusteellisesti tutuksi. Aineiston analysointi
eteni  jdrjestelmadllisesti  teemoittelusta  tyypittelyyn. = Analysoinnin
alkuvaiheessa datasta tehtiin kooste, jonka avulla jasenneltiin aineistoa seka
16ydettiin tietyt teemat. Koodauksen alkuvaiheessa tukena toimi alustava
koodausrunko, joka muokkautui tutkimuksen edetessa. Aineistosta koottiin
matriisit, jotka toimivat apuna tyypittelyssa ja tulosten raportoinnin
yhteydessa. Matriisista tarkastettiin kohta kohdalta, ettd tulososiossa

kerrotaan koko aineiston sisaltima informaatio.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa myos silld, ettd tutkijalla on
riittavasti aikaa tehda tutkimus (Tuomi & Sarajarvi 2006, 139). Tata
tutkimusta tehtiin vuoden ajan ja tutkijalla oli mahdollisuus paneutua
tutkimustyon  tekemiseen — pddtoimisesti. = Myos  tutkimusraportin
luotettavuuteen haluttiin panostaa kdayttamalld sen kirjoittamiseen riittavasti

aikaa.

Aikaisempaan tutkimustietoon ja teoreettisiin ldhtokohtiin tutustuttiin

huolella ennen tutkimuksen toteuttamista. Lisdainformaatiota haettiin
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tutkimuksen edetessd. Tutkimuksen toteuttaminen pyrittiin kuvaamaan
mahdollisimman tarkasti niin, ettd lukijalle syntyisi selked kuva siitd, miten
tutkimus on toteutettu. Tulokset ja pohdinta on pyritty raportoimaan niin,

ettd lukija pystyisi hahmottamaan, miten tutkija on tiettyihin johtopaatoksiin

paatynyt.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan asema on eri tavalla keskeinen
madrélliseen tutkimukseen verrattaessa (Eskola & Suoranta 1998, 20). My0s
tutkija on viestin vastaanottaja, joka tulkitsee ja antaa viestille merkityksen
omista lahtokohdistaan kasin  (Krippendorff 1984, 23). Tutkijan
subjektiivisuus voi vaikuttaa myoOs analyysivaiheen luokitteluvaiheeseen,
silld joku toinen tutkija olisi voinut toteuttaa sen toisella tapaa. Tutkimuksen
objektiivisuutta olisi voinut koettaa varmistaa triangulaatiolla, jossa toinen
tutkija olisi my0s luokitellut saman aineiston. Tahan ei ollut kuitenkaan

mahdollisuutta taman tutkimuksen puitteissa.

Taman tutkimuksen luokitteluvaiheessa pohdittiin erityisen paljon sitd,
mitkd asiat ndhddan  vastuullisuuden elementteind ja  mitka
henkildstopoliittisina ratkaisuina. Kohdeorganisaatiot viestivét useista osa-
alueista, jotka olisi voinut luokitella joko vastuullisuuteen tai
henkilostopolitiikkaan kuuluviksi. Sosiaalisen vastuullisuuden elementit
konkretisoituvat kuitenkin kdytannossa organisaation henkildstopolitiikassa

ja tasta syystd naita tekijoita tarkasteltiin henkilostopoliittisina ratkaisuina.

Hyvin todenndkoistd on, ettd kohdeorganisaatiot ovat sosiaalisesti
vastuullisia, koska he ovat menestyneet Suomen parhaat tyopaikat
-tutkimuksessa.  Tassd  tutkimuksessa  vastuullisuutta  tarkasteltiin

sidosryhmadldhtdisen ndkemyksen mukaan eikd rekrytointiviestinnan
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perusteella ollut mahdollista havaita, olivatko henkildstopoliittiset ratkaisut

jotain enemman kuin mita lainsdadanto asettaa.

Sosiaalisen vastuullisuuden kasite voidaan ndhda hyvin laajana ja
luokitteluvaiheessa esimerkiksi palkitsemisjarjestelmédt ja osaamisen
kehittaminen olisi voitu luokitella sosiaalisen vastuullisuuden yldluokan alle.
Perehdyttaminen,  palkitsemisjdrjestelmat, = organisaation  tarjoamat
koulutusmahdollisuudet ja joustavat tyomahdollisuudet on nahty
aikaisemmissa tutkimuksissa my0s henkilostopolitiikkaan —sisaltyvina
elementteind. Tutkimuksissa naitd henkilostopolitiikan elementteja on myds
tarkasteltu organisaation houkuttelevuuteen vaikuttavina tekijoina ja niin

haluttiin myo6s tehda tassa tutkimuksessa.

7.2 Rekrytointiviestinta tutkimusaiheena

Rekrytointiviestintda oli tutkimusaiheena erittdin kiinnostava. Aihe oli
henkilokohtaisestikin kiinnostava, koska tutkija on tyonhakuvaiheessa oleva
potentiaalinen hakija. Tutkijalla on pitkd tyokokemus useammasta
organisaatiosta ja myOs paljon aikaisempaa tyonhakukokemusta.

Kokeneisuus on my0s voinut vaikuttaa rekrytointisanomien tulkintaan.

Rekrytointiprosessin aikana molemmat osapuolet sekd tarjoavat etta
kerdavat informaatiota. Kumpikin rekrytoinnin osapuoli tekee merkittavan
valinnan ja on molempien osapuolien etu, ettd rekrytoinnissa onnistutaan.
Organisaatiolle epaonnistuneesta rekrytoinnista tulee lisda kustannuksia eika
tyosuhteen pdattyminen liian aikaisin ole miellyttdvaa organisaatiolle eika

yksilollekaan.
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Rekrytointiin liittyvat toiminnot kannattaisi hoitaa huolellisesti loppuun asti.
Rekrytoivat organisaatiot unohtavat rekrytoinnin suhdetoiminnallisen
elementin, kun he eivat ilmoita valinnasta ollenkaan. Asiallinen informointi
valinnasta on paikallaan kaikille hakijoille. Tehtavaan hakeneet voivat olla

organisaation nykyisia asiakkaita tai mahdollisesti tulevia asiakkaita.

Tassa tutkimuksessa keskityttiin tarkastelemaan organisaation verkkosivuilla
tapahtuvaa rekrytointiprosessin alkuvaiheen viestintdad. Rekrytointiin
liittyvdnad perusteoksena voidaan pitdd Barberin (1998) teosta “Recruiting
Employees”, jossa rekrytointitutkija kokoaa aikaisempien tutkimusten
tulokset. Aikaisemmat tutkimukset ovat pitkalti keskittyneet tarkastelemaan
rekrytointiprosessin jdlkeisid tuloksia ja suurimmassa osassa rekrytointia
tarkastellaan hakijan ndakokulmasta. Uusimmista tutkimuksista 10ytyykin jo
tutkimustietoa rekrytointiprosessin alkuvaiheen viestinndstda ja viime
vuosina myo6s verkkorekrytoinnin tutkimus on lisdantynyt. Viimeksi
mainituissa tutkimuksissa tarkastellaan jotain tiettyd verkkorekrytoinnin

osa-aluetta.

Tama tutkimus tarjoaa wuutta tietoa esittelemédlld kokonaiskuvan
rekrytointiosioiden sisdllosta. Tutkimuksen lopputuloksena esitettyja
tyyppikuvauksia  voidaan  hyddyntaa  kaytannon  viestintatyOssa.
Taulukkoihin kootut tyyppikuvaukset tarjoavat selkedn kokonaiskuvan,
millaista organisaatioinformaatiota verkkosivujen rekrytointiosiot sisaltavat
ja millaisia tyontekijoiden tarinat ovat. Tyyppikuvaukset voivat toimia
malleina, joista kukin organisaatio voi rekrytointiosioiden sisdltoa

kehittaessaan valita omiin tarpeisiin sopivia elementteja.
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Tutkimus  kehittdd = my6s  viestinndn  tutkimusta  esittelemalla
rekrytointiviestinnan mallin, jossa viestintaa tarkastellaan
verkkorekrytoinnin ~ nédkokulmasta. Mallia  voidaan  hyodyntaa

verkkorekrytoinnin kehittamisessa ja se voi tarjota mahdollisuuksia seka

ideoita my0s jatkotutkimukseen.

Malli on my0s siirrettdvissd oppilaitosten markkinointiin. Nuorten
ikdluokkien pienentyessa kilpailu hakijoista kovenee ja oppilaitokset
pyrkivdat olemaan entistd houkuttelevampi potentiaalisten hakijoiden
silmissa. Kun oppilaitokset rekrytoivat uusia opiskelijoita, voivat ne
rekrytoinnin alkuvaiheessa pyrkia verkkosivuillaan luomaan
vuorovaikutussuhteen  potentiaaliseen = hakijaan  kolmella  tasolla:
oppilaitoksen ja potentiaalisen hakijan, nykyisten opiskelijoiden ja

potentiaalisen hakijan seka koulutuksen ja potentiaalisen hakijan vilille.

Verkkosivuilla tarjottua oppilaitoksen esittelyd tukevat nykyisten
opiskelijoiden tarinat ja erilaisten koulutusmahdollisuuksien esittely. Myos
verkkosivuille sijoitettujen alumnien eli oppilaitoksesta valmistuneiden
uratarinoiden avulla voidaan tarjota informaatiota oppilaitoksesta,
opiskeluyhteisostd ja koulutuksesta. Alumnitarinoiden avulla voidaan
potentiaaliselle hakijalle kertoa konkreettisia esimerkkeja koulutuksen
tarjoamista uramahdollisuuksista. Vuorovaikutussuhteen luomisessa on

onnistuttu, kun hakija laittaa oppilaitokseen hakemuksen.

Myos oppilaitokset ovat toimiessaan vuorovaikutussuhteessa
toimintaympariston =~ kanssa. =~ Mikroympariston  tekijat = vaikuttavat
oppilaitoksen toimintaan, rekrytointitoimiin ja oppilaitoksen

houkuttelevuuteen. Oppilaitokset lahettdvat signaaleja maineestaan.
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Oppilaitosrekrytointia tehddan yhteistyossa mikroympariston
stakeholdereiden kanssa ja heilld on myos omat vaatimuksensa oppilaitoksen
toiminnalle. Mikroympadriston stakeholderryhmét voivat vaikuttaa siihen,
miten houkuttelevana potentiaalinen hakija oppilaitoksen nakee.
Makroympariston tekijat vaikuttavat samaan tapaan niin oppilaitosten kuin

yritysten toimintaan ja houkuttelevuuteen.

Sekd wuusia opiskelijoita rekrytoivan oppilaitoksen kuin tyontekijoita
rekrytoivan tyOnantajaorganisaation rekrytointiviestinndn tavoitteena on
onnistunut rekrytointi. Molempien verkkoviestijoiden tavoitteena on tarjota
potentiaalisille hakijoille riittavasti informaatiota ja varmistaa molempien
rekrytoinnin osapuolten oikea valinta. Liian aikaisessa vaiheessa pdattynyt

tyosuhde tai keskeytyneet opinnot eivit ole kenenkaan etu.

Rekrytointiviestintda tarjoaa wuseita jatkotutkimusmahdollisuuksia. Eras
jatkotutkimusmahdollisuus voisi olla vertaileva tutkimus, jossa selvitetaan
nuorempien ja kokeneempien hakijoiden ndkemyksid verkkosivujen
rekrytointiosioista. Barber (1998, 7) arvioi aikaisempia tutkimuksia ja tuo
esille, ettd niitd on toteutettu liikaa opiskelijoiden kanssa. Opiskelijat ovat
lahelld tutkijoita ja “helposti saatavilla” tutkimuksia toteutettaessa.
Hakijaryhmat ovat usein kuitenkin monimuotoisempia ja tulokset voisivat
olla toisenlaiset, jos tutkimuksessa olisi mukana myo6s varttuneempia
yksiloita. Vertailevaan tutkimukseen jo tyokokemusta hankkineita yksiloita

voisi olla saatavilla esimerkiksi yliopiston alumnitoiminnan kautta.

Jatkotutkimusaiheena voisi olla my0s suomalaista ja kansainvalista
verkkorekrytointia vertaileva tutkimus. Aineistoa keratessa huomattiin, etta

globaalisti toimivien organisaatioiden kansainvaliset rekrytointiosiot



127

sisdlsivat laajasti informaatiota. Organisaatiot tarjosivat erillisen suomalaisen
rekrytointiosion ja globaaleille tyomarkkinoille suunnatun rekrytointiosion.
My0s rekrytointiosioiden online-tietokannat ja muut rekrytointiprosessin
vaiheet, kuten tyohaastatteluvaiheen viestinta tarjoavat jatkotutkimusaiheita.
Rekrytoinnin ulkoistamisen vaikutukset organisaation houkuttelevuuteen tai

esimerkiksi hakijamadariin voivat my0s tarjota tutkimusaiheen.
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