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ALKUSANAT

Kivikkoinen gradumatkani saa vihdoin pdatoksensd. Haluan ldmpimasti
kiittdd ohjaajaani professori Pertti Hurmetta hyvistd neuvoista ja

kannustavasta asenteesta.

Haluan kiittdd tuesta perhettdni, erityisesti ditid, joka on ollut gradunteon
hengessd mukana niin hyvassd kuin pahassa. Gradutaisteluni keskelle iloa
ovat tuoneet liris, Sofia, Ilari ja Ellinoora; tatinad toivon heille rohkeutta, intoa
ja sinnikkyyttd tuleviin opintoihin. Lopuksi haluan kiittdd ystavid, joiden

vinkit ja kannustukset ovat tulleet tarpeeseen.

“Timing isn’t my strong suit.” (King George VI, King’s Speech)

Pirkkalan mokilla 1.9.2013

Pauliina Auer
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1 JOHDANTO

Viimeisten 20 vuoden aikana rekrytointia on tutkittu kasvavassa maarin.
Rekrytoinnin merkittdavyys sekd organisaatioille etta yksiloille tekevat
aiheesta mielenkiintoisen tutkimusaiheen. (Barber 1998, 2.) Rekrytoinnin sa-
ralla on tehty lukuisia tyonantajamainetutkimuksia ja eri rekrytointikanavia
ja niiden tehokkuutta on tutkittu paljon. Myos maistereiden tyollistymisesta
ja tyonantajien arvostamista asioista on tehty erilaisia tutkimuksia ja raport-
teja. Organisaatiopsykologian saralla on tutkittu erilaisia valintaan liittyvia
henkildarviointimenetelmia ja eri persoonallisuuksien soveltumista eri t6ihin
ja ympadristoihin, mutta tieteellinen tutkimus ja ndyttd on vield puutteellista.
Tutkimuksen aihe on valittu osin tadsta syystd. Ammatillisen osaamisen li-
saksi tutkimuksessa keskitytdan persoonallisuuden merkitykseen tyonhaussa,
ja tama on vield melko tuore aihepiiri. Toiseksi ala ja vaatimukset alalla

muuttuvat jatkuvasti, joten uusille tutkimuksille on tarvetta.

Viestintdalan huumaa elettiin 2000-luvun alussa. Sittemmin seka IT- etta
viestintdalojen kuplat puhkesivat, joten viestintdalalla on talld hetkella
tyOnantajan markkinat enemman kuin koskaan: tyonhakijatarjontaa on

huomattavasti enemmadn kuin kysyntdd, joten tyonhakijat joutuvat alistu-



maan jopa ilmaistydvoimana toimimiseen. Vuonna 2012 toimitus- ja
tiedotustyon alalla oli 3315 tyo6tonta tyonhakijaa. Luku oli noussut noin 150
tyonhakijalla vuodesta 2011. (Toimiala Online 2013.) Jo vuonna 2006 on
todettu, ettd viestintdalalle koulutetaan liikaa tyontekijoita ja mediateollisuu-
den tyOpaikat ovat tulevaisuudessa vihenemadssa (Raittila, Olin & Stenvall-
Virtanen 2006, 3). Mediakonserni MTV Oy aloitti kaikkia muita yksikoita
paitsi Radio Novaa koskevat yt-neuvottelut syksylla 2012 (MTV3 2012).

Suomessa viestintdalan koulutusta tarjotaan yliopistoissa,
ammattikorkeakouluissa, toisen asteen oppilaitoksissa ja kansanopistoissa.
Viestintaalan koulutuspaikkojen maara on kolminkertaistunut vuoden 1998
jalkeen. Erityisesti ammatillisella toisella asteella ja ammattikorkeakouluissa
koulutuspaikkojen maara on lisdaantynyt. (Raittila ym. 2006, 3.) Nain ollen
opetus- ja kulttuuriministerion (2012) mukaan viestinta- ja informaatiotieteet
kuuluvat aloihin, joilla on suurimpia vahennystarpeita. Vuonna 2009 vies-
tinta- ja informaatiotieteiden aloituspaikkoja oli 2413, mutta vuonna 2012
opetus- ja kulttuuriministerié paatti aloituspaikkojen tavoitteeksi vuoteen
2016 mennessa  1120.  Aloituspaikkojen  leikkaukset tapahtuvat
ammattikorkeakouluissa ja ammatillista peruskoulutusta tarjoavissa
oppilaitoksissa. Leikkaukset tulevat kuitenkin myohaan; ylitarjontaa on jo, ja
osa valmistuvista ja valmistuneista jaa vaistaimatta oman alan ulkopuolelle.
IImio ei tosin koske pelkastdan viestintaalalla olevia, vaan 2000-luvun
loppupuolen taantuman ja vuonna 2012 uudelleen kehittyneen taantuman

myotd tyottdmyys on yleisesti ottaen kasvanut.

Koiviston (2004) mukaan 1970-luvulla valittiin tyontekijoiksi hyvin koulutet-
tuja ja teknisesti lahjakkaita henkilditd. Nykypdivand tyontekijoiden pitda

olla sosiaalisesti lahjakkaita moniosaajia. Toisaalta halutaan kapeampaa ja



syvéllisempaa asiantuntijaosaamista. (Koivisto 2004, 23-24.) Viestintdalan
tyonhakijoilta vaaditaan yhd enemmaén ja enemman. Suomessa ei ole
viestintdalalla yhteisid rekrytointivaatimuksia, joten muun muassa kieli- tai
kauppatieteilija voi tyoskennelld viestintdalalla. Itseoppineisuuskaan ei ole
valttamatta este. Tyonantajilla on télla hetkella hyvat mahdollisuudet 16ytaa

aina sopivia ehdokkaita, joten vaatimukset voivat olla korkeat.

Aika ajoin mediassa ja kirjallisuudessa on nostettu esille tydeldamén niin sa-
nottu amerikkalaistuminen eli sosiaalisuuden merkityksen korostuminen.
Tamda heratti pohtimaan sitd, mitd tyonhakijan persoonallisuus merkitsee
tyonhaussa. Miksi se ei enda riitd, ettd on kouluttautunut ja uuttera tyomyyra?
Mita meiltd vaaditaan ja ketkd menestyviat viestintdalan tyomarkkinoilla?
Voiko  kokematon  pddstd  persoonallisuuden avulla  tydeldman

oravanpyoraan?

Tama tutkielma tarkastelee rekrytointia ja erityisesti valintaa organisaation ja
tyonhakijan rajapinnassa tapahtuvana prosessina. Tutkielmassa valinta nah-
daan  rekrytointiprosessin  viimeisend vaiheena ja nimenomaan
organisaatioldhtoisend paadtoksentekovaiheena koskien tyonhakijan sopi-
vuutta organisaatioon ja tyotehtavaan. Valintaprosessi nahdaan tutkielmassa
osana rekrytointiprosessia, mutta kasitellddn silti omana prosessinaan.
Tarkoituksena on selvittdd, mitd asioita viestintdalan tyonantajat vaativat ja
toivovat tyonhakijoilta. Tutkimuksessa ldhestytddn asiaa sekd ammatillisen
osaamisen, persoonallisuuden ettd organisaatiokulttuurin ndkokulmasta.
Tutkimuksen tavoitteena on 10ytda vastauksia siihen, mitd asioita viestinta-

alan tyonantajat arvostavat.



2 REKRYTOINTI

Organisaatio tarkoittaa ihmisjoukon muodostamaa jarjestaytynytta toimintaa,
jonka avulla pyritddn tiettyyn yhteiseen tavoitteeseen. Organisaatiossa
vallitsee hierarkia ja vastuunjako. (Schein 1988, 15.) Eisenbergin, Goodallin ja
Trethewayn (2010, 26) mukaan organisaatioviestinti voidaan nahda
organisaatiossa tapahtuvana informaation vaihtamisena, vuorovaikutteisena
prosessina, strategisena kontrollikeinona ja luovuuden ja jaykkyyden

tasapainottajana. Yksi organisaatioviestinnan osa-alue on rekrytointi.

Rekrytointi tarkoittaa tyontekijin hakemista avoimeen tyopaikkaan tai
tyotehtavaan (Wikipedia 2013). Rekrytointi on niin informaation vaihtamista
kuin my06s vuorovaikutteinen prosessi, jossa aktiivisia toimijoita ovat niin
tyOnantajat kuin tyonhakijat. Tutkielmassa rekrytointia kasitelldadn yhtena
merkittdvanad organisaatioviestinndn tehtdvand, joka on niin organisaation
sisdista kuin ulkoista viestintdd. Tédssa luvussa kasitelldadan rekrytointi kasit-
teend, kdydaan lapi rekrytointiprosessin vaiheet seka tarkastellaan rekrytoin-

tia organisaatioviestinnan nakokulmasta.



2.1 Rekrytointi kisitteena

Organisaation henkildstojohtaminen sisdltdad osa-alueita kuten rekrytointi,
osaamisen arviointi, osaamisen kehittiminen ja johtaminen seka palkitsemi-
nen. HenkilOstostrategia, joka sisdltdd myos rekrytointistrategian, kertoo
yrityksen arvoista, kulttuurista sekd tavoitteista ja paamaarista.
HenkilOstostrategia laaditaan tukemaan koko yrityksen liiketoimintastrate-

giaa. (Vaahtio 2005, 19-20.)

Rekrytointi toteutetaan organisaation laatiman rekrytointistrategian avulla.
Rekrytointiin kuuluu muun muassa tyOpaikkailmoituksen julkaiseminen,
tyohakemusten kasittely, hakijoiden haastattelu ja mahdollinen testaus.
Rekrytoinnista vastaavat tyOnantajat itse, tyo- ja elinkeinotoimistot ja
rekrytointiin erikoistuneet yritykset. (Wikipedia 2013.) Rekrytoinnissa
ensisijaisia toimijoita ovat organisaatiot ja tyonhakijat, joihin organisaatiot
pyrkivdat  rekrytoinnilla = vaikuttamaan. @ Muita  toimijoita  ovat
organisaatioagentit (esim. mainostoimisto tai rekrytointiyksikko), jotka voi-
vat vastata rekrytoinnista, ja ulkopuoliset, jotka saavat organisaatiosta tietoa
rekrytointimainosten tai hakijoiden kautta ja voivat luoda nain tietyn mieli-

kuvan organisaatiosta. (Barber 1998, 7-8.)

Henkil6ston tdydentdminen ja uudistaminen ovat organisaatioissa ratkai-
sevia tekijoitd organisaation menestymisen kannalta (Cowling 1990, 41). HR-
toimintojen yhteydessa kaytetadan usein kasitteita rekrytointi ja valinta.
Rekrytointia pidetdan useimmiten valintaa kattavampana ja yleisempana
késitteend, joka viittaa niin organisaation tyollistimistarpeeseen, potentiaa-
listen tyontekijoiden paikallistamiseen kuin sopivien tyonhakijoiden

houkuttelemiseen (Cowling 1990, 42). Strommerin (1999, 242-250) mukaan



henkilostohankinta kattaa kaikki ne toimenpiteet, joilla tarvittava tyovoima
saadaan hankituksi yritykseen, tapahtui tima sisdisen tai ulkoisen rekrytoin-
nin avulla. Tdmd maddritelma sisdltdd myos valinnan. Rekrytointi on
taloudellisesti merkittdva investointi, joka vaikuttaa sisdisen tai ulkoisen

palvelun laatuun, toiminnan sujuvuuteen ja tehokkuuteen (Viitala 2007, 100).

Searlen (2003, 3) mukaan rekrytointi tarkoittaa uuden tyontekijan valitse-
mista tyohon organisaation ulkopuolelta, kun taas valinta viittaa tilanteeseen,
jossa tyontekija valitaan organisaatiossa jo tyOskentelevien tyontekijoiden
joukosta. My06s Barberin (1998, 2-3; 6) teorian mukaan rekrytointi tulee erot-
taa valinnasta, mutta eri syistd. Rekrytoinnissa on Barberin mukaan kyse
prosessista, jossa pyritadn sovittamaan organisaation ja tyon vaatimukset
yhteen tyonhakijoiden tarpeiden kanssa, kun taas valinnassa organisaatio
tekee pddtoksen tyonhakijan sopivuudesta. Barber korostaa rekrytoinnin
vaikutusta yksiloon ja ylipddnsa yksilon roolia ja ndkdkulmaa rekrytointi-
prosessissa. Tassa tutkielmassa sovelletaan Barberin ndakemysta valinnasta,
koska tutkielmassa keskitytddn nimenomaan valintaan ja aihetta kasitelldan

tyonantaja- eli organisaatiolahtdisesti.

2.2 Rekrytointiprosessi

Barber (1998, 2-3; 6) korostaa rekrytoinnin monimutkaista prosessiluonnetta.
Barberin (1998, 12-15) mukaan rekrytointi jaetaan kolmeen eri vaiheeseen: 1)
tyonhakijakannan ja kohderyhmén valinta ja tavoittaminen, 2) tyon-
hakijoiden mielenkiinnon yllapitiminen seka 3) ty6tarjouksen hyvaksyminen

tai hylkdaminen. Rekrytointi kuvaa prosessia, jolla tyotehtaviin haetaan



sopivat tyontekijat; kun sopivimmat tyonhakijat on kartoitettu, suoritetaan

valinta (Cowling 1990, 42).

Rekrytointiprosessi kattaa seuraavat toiminnot: kohderyhman madarittely,
rekrytointivdylien valinta, rekrytointiviestin valittaminen, tarjouksen tekemi-
nen ja yleiset hallinnolliset tehtdvit ja proseduurit. Rekrytointiprosessin
paaasiallinen tehtava on tunnistaa mahdolliset tyontekijat ja herattaa naiden
kiinnostus organisaatiota kohtaan. Kiinnostusta tulee yllapitdda koko
rekrytointiprosessin ajan aina hakupaatoksestd tyotarjoukseen asti.
Organisaatiot pyrkivdat houkuttelemaan tietyn m&aaran mahdollisia tyonteki-
joitd, joilla on tiettyja ominaisuuksia. (Barber 1998, 9-11.) Tutkielmassa
kasitellddan lyhyesti rekrytointiprosessin alkuvaiheet, keskittyen varsinaisesti

seuraavassa luvussa esiteltavaan valintavaiheeseen.

Rekrytointitarpeen tarkka maarittely ja huolellisesti valittu rekrytointikanava
varmistaa oikeat hakijat. Yksi hakijajoukkoa maarittava tekija on tyonantaja-
mielikuva, ja tyonantajan tulee pystya puhuttelemaan joukkoa, josta se ha-
luaa palkattavan tyonhakijan 16ytyvan. Rekrytointiprosessin alussa on syyta
miettid, onko tarpeen rekrytoida organisaation ulkopuolelta tai tarvitseeko
palkata uutta tyontekijda lainkaan. Henkilostoyksikon, esimiehen ja johdon
hyva tyonjako ja sujuva yhteistyd ovat rekrytointiprosessissa tarkeita.
(Valvisto 2005, 21-29.) Ennen rekrytointiprosessin aloittamista on maaritel-
tava, mitd haetaan ja tarvitaan: mikd on tehtavan tarkoitus, vaatimustaso ja

millaisia ominaisuuksia tyossa menestyminen vaatii (Koivisto 2004, 40).

Sisdinen rekrytointi on hakuprosessi, jossa avoimeen tehtdvdan valitaan
tyontekija yrityksen sisalta. Sisdinen rekrytointi on nopea, halpa ja myo0s
henkildstoa motivoiva rekrytointimenetelmd. TyoOntekija on organisaatiolle

tuttu ja luotettava jo entuudestaan, ja myoskaan perehdytystd ei tarvita yhta



paljon kuin ulkoisessa rekrytoinnissa. Organisaatio ei kuitenkaan valttamatta
saa mahdollisesti kaipaamiansa uusia tuulia ja ideoita. Lisdksi sisdinen rekry-
tointi tuottaa usein organisaation resursseja hetkellisesti kuluttavan
rekrytointiketjun, mika tarkoittaa sitd, ettd monella tyontekijalla voi olla
harjoittelu- tai perehdytysvaihe samaan aikaan. Sisdisen rekrytoinnin haku
toteutetaan usein organisaation sisdisessd lehdessa tai intranetissa. Sen tulisi
tapahtua ennen tai viimeistadn samanaikaisesti kuin ulkoisen haun. Sisai-
sessd rekrytoinnissa on mahdollista kdyttad avuksi my06s resurssipankkiha-

kua tai kompetenssirekistereitd. (Viitala 2007, 106-107.)

Ulkoinen rekrytointi on hakuprosessi, jossa uusi tyOntekija etsitadan
organisaation ulkopuolelta. Ulkoinen rekrytointi on usein kallista ja aikaa
vievdd, mutta se voi kustantaa itsensd my6hemmin moninkertaisesti takaisin.
Ulkoiseen rekrytointiin turvaudutaan useimmiten silloin, kun sisdisen
rekrytoinnin kautta sopivaa henkiloa ei 10ydy. Organisaatiokulttuuri saattaa
joskus kaivata uusia tyontekijoitd, ja uutta osaamista etsitdaan usein ulkoisen

rekrytoinnin avulla. (Viitala 2007, 110-112.)

Ulkoisen rekrytoinnin kanavina voidaan kdyttdd muun muassa eri viestinta-
valineitd (esim. tv, radio, internet, sanoma- ja aikakauslehdet), tyovoima-
toimistoja, rekrytointimessuja, head hunting -toimintaa, oppilaitosten
rekrytointipalveluja ja ammattiliittojen henkiloporsseja. Naista Internet on
nykyisin hyvin suosittu, nopea ja kustannustehokas rekrytointikanava.
(Viitala 2007, 112.) Rekrytoinnissa voidaan kayttaa hyvéksi myos tydelaman
ulkopuolisia suhteita. Sosiaalinen media (esim. Facebook, Twitter, LinkedIn)
on ottamassa huomattavaa jalansijaa rekrytoinnissa. Perinteinen lehti-
ilmoitus on edelleen yleinen tyopaikkailmoituksen viestintdkanava, koska

ndin tavoitetaan iso hakijajoukko, mutta verkkoilmoitus vahvistaa ja tdyden-



tdd ilmoitusta. Joillakin organisaatioilla verkkoilmoitukset lienevit jo
yleisempid kuin lehti-ilmoitukset. Eri viestintdkanavien yhdistely on usein

sopivin ratkaisu. (Valvisto 2005, 32-34.)

Vaihtoehtona rekrytoinnille voidaan kayttdaa henkilostovuokrausta, joka on
sopiva tilapdisratkaisu dkillisiin henkil6stotarpeisiin. Vuokrauksessa henkil6

on rekrytoitu henkilostovuokrausyritykseen. (Vaahtio 2005, 126.)

2.3 Yhteenveto

Rekrytointi on vaativa organisaatioviestinnallinen prosessi. Rekrytointi
nahdaan tassa tutkielmassa tyovoiman hankkimisena, tapahtui se sitten mita
tahansa rekrytointikanavia apuna kayttden. Tutkimuksessa keskitytdan silti
ulkoiseen rekrytointiin. Rekrytointi- ja valintaprosessien tarkoituksena on
loytaa organisaatiolle tyontekijoita seka arvioida tyonhakijoiden psykologisia
eroavaisuuksia ja kykya menestyd ndiden ominaisuuksien pohjalta

tyotehtavassa (Searle 2003, 3).

Barber (1998, 3) korostaa valinnan ja rekrytoinnin eroja: Barberin mukaan
rekrytoinnilla  pyritdan houkuttelemaan yksiloitda organisaatioon ja
sovittamaan organisaation ja yksilon tarpeet yhteen, kun taas wvalinta
tarkoittaa patevimpien yksiloiden tunnistamista hakijajoukosta organisaation
toimesta. Rekrytointi ja valinta tapahtuvat usein silti samanaikaisesti ja ovat
vaikutussuhteessa toisiinsa. Tutkielmassa valinta ndhddan jatkumona aiem-
mille rekrytointitoimenpiteille ja rekrytointiprosessin paattavana vaiheena,
mutta valintaprosessi nahddan silti omana prosessinaan. Tadstd syysta

valintaprosessi kasitellddn vasta seuraavassa luvussa.



3 VALINTA JA VALINTAKRITEERIT

Téassa tutkielmassa sovelletaan Barberin (1998, 3) ajatusta ja keskitytaan
valintaan eli organisaatiopainotteiseen, paatoksia vaativaan vaiheeseen, jossa
sopiva tyovoima loydetadan. Hakijajoukon muodostumisen jilkeen seuraa
valintaprosessi, jossa suuri osa hakijoista karsitaan ja osa hakijoista kutsutaan

haastatteluun tai muuhun jatkovaiheeseen.

Valintavaiheessa kerdtadn tietoa eri menetelmid, kuten tyohakemusta,
ansioluetteloa, haastatteluita, suosituksia ja tyOnaytteitd, hyvaksikayttaen
(Searle 2003, 5). Tehokkaassa valintaprosessissa tulisi kayttda hyvaksi
useampia eri kriteereitd ja tiedonkeruumenetelmid (Cowling 1990, 58).
Tarvittaessa voidaan kayttdd myOs testejd, mutta testit ovat silti vain
apuvilineitd. 1990-luvun lopulla Euroopassa muun muassa Suomi ja
Skandinavian maat osoittivat suurta mielenkiintoa psykologisten testien ja

kykytestien suhteen (Furnham 2004, 36-38).

Henkil6stovalintoihin vaikuttavat monet ala- ja yrityskohtaiset tekijat. Yleisia
kriteereitd ovat fyysiset ja wulkoiset ominaisuudet (terveys, puhetapa,
pukeutumistyyli), saavutukset (koulutus, tyokokemus), yleisalykkyys,

erityiskyvyt (esim. matemaattiset, kielelliset), harrastukset, henkinen rakenne
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(aloitteellisuus, kayttaytymisen ennakoitavuus) ja motivaatio. (Vaahtio 2005,
72.) Tekniset ja ammatilliset taidot ovat yksid tdrkeimmistd valinta-
kriteereistd, mutta yksinomaan niiden perusteella ei usein vielad tehda valin-
taa (Windolf 1988, 135). Vaahtion (2005, 66—67) mukaan kaikki muu on
rakennettavissa paitsi tyonhakijan persoona. Kaikki rekrytoijat hakevat niin
sanottua hyvaa tyyppid, mutta monet eivdt osaa tarkasti ilmaista, mita he
silld tarkoittavat (Vaahtio 2005, 63). Henkilokohtainen soveltuvuus on jopa
tarkedampaa kuin ammattitaito. Toisaalta on huomioitava, ettd joihinkin
virkoihin, esimerkiksi peruskoulunopettajan virkaan, ei ole laillista eikad ndin
ollen mahdollista valita persoonaltaan sopivaa, mutta epdpatevaa henkiloa.
Organisaatio voi valita tyontekijan my0s muista kuin rationaalisista syista:
organisaation arvomaailman pohjalta voi olla tarpeellista palkata esimerkiksi

pitkdaikaisty6ton (Vaahtio 2005, 196).

3.1 Tyohaastattelu

Valintaprosessi alkaa useimmiten tyonantajalle saapuneesta tyo-
hakemuksesta. TyOnantaja voi vaatia kiinnostavan sisdllon lisdksi my0s
selkeata ja kieliopillisesti virheetonta hakemusta, erityisesti mikali tuleva tyo
vaatii hyvia viestintataitoja. (Vaahtio 2005, 139.) Tyohaastatteluun, joka on
usein seuraava vaihe, valitaan parhaat ehdokkaat. Seuraavissa luvuissa
kasitellddn tyOhaastattelua sekd valintamenelmdnd etta tyohaastattelussa

tapahtuvaa viestintda haastattelijan ja haastateltavan valilla.
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3.1.1 Tyohaastattelu valintamenetelmana

Haastattelu on yleisin tiedonkeruumenetelmd valintaprosessiin liittyen.
Lisdaksi voidaan kayttaa henkiloarviointia eli soveltuvuuskokeita, joihin ei
tassa tutkimuksessa perehdyta tarkemmin. Haastattelulla saadaan tietoa
kahta tutkimustapaa kayttden: haastateltavaa johdatellaan kuvaamaan
itseddn, mutta samalla haastattelija toimii tilanteen tarkkailijana ja arvioi
haastateltavaa. Useamman haastattelijan kaytto tehostaa tiedon keraamista.
Haastatteluita voidaan jarjestdad monella eri hierarkiatasolla ja eri tekniikoita
kayttden, mutta hyvin yleistd on jarjestdd vain yksi haastattelu tiettya
kysymyspatteria hyvadksi kadyttdaen ja soveltaen. (Koivisto 2004, 56-66.)
Rakenteeltaan haastattelu voi olla strukturoitu eli tarkkaan etukdteen
suunniteltu, strukturoimaton eli suunnittelematon ja vapaamuotoinen tai
jotakin talta wvalilta. Sisallollisesti haastatteluissa voidaan keskittya
tyonhakijan kykyihin toimia tyohon liittyvissa tilanteissa, tyonhakijan
aiempaan tyokokemukseen ja -kaytokseen, persoonallisuuteen, motivaatioon
ja  vuorovaikutustaitoihin. (Searle 2003, 104-106.) Nykyteknologia
mahdollistaa my0s uudenlaisia haastattelumenetelmia (Searle 2003, 99).

Tyohaastattelu voi tapahtua esimerkiksi Skypen valityksella.

TyOhaastattelussa pyritdan selvittimdan tyonhakijan tiedollinen, taidollinen
ja asenteellinen valmius tiettyyn toimeen (Koivisto 2004, 56-66).
Tyo6haastattelussa tarkastellaan hakijan ammatillista osaamista, persoonalli-
suutta, motivaatiota ja haastattelijan ja haastateltavan vélistd niin sanottua
henkilokemiaa (Markkanen 2009, 44). Keltikangas-Jarvisen (2008, 237)
mukaan henkilokemiassa on kyse temperamenttien yhteensopivuudesta.
Henkilokemia on ldhinna puhekielinen kasite, joka kuvaa yhteistyota erilais-

ten ihmisten valilla.
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Haastattelun avulla voidaan arvioida kognitiivisia taitoja ja tyossa tarvitta-
vaa osaamista. Lisdksi voidaan arvioida henkilon sopivuutta organisaatioon,
mistad kerrotaan lisdd organisaatiokulttuurista kertovassa alaluvussa. (Searle
2003, 102.) Haastattelun aikana haastattelijan tulisi saada kasitys siitd, millai-
set mahdollisuudet tyonhakijalla olisi menestya tyossd ja miten hyvin tama

sopeutuisi tyoyhteisoon (Valvisto 2005, 43).

3.1.2 Viestinta tyohaastattelussa

Valintaprosessit eivit perustu vain rationaaliseen jarkeilyyn (Vaahtio 2005,
199). Esimerkiksi haastattelijan ja haastatellun keskindinen kanssakdyminen
ja viestintd voi olla ratkaiseva tekija paatoksenteossa (Markkanen 2009, 65).
Olennaista haastattelussa on haastattelijan oma tulkinta. Havaitseminen ja
tulkinta perustuvat haastattelijan taitoon ja kokemuksiin. Lisdksi paatokseen
vaikuttavat haastattelijan muisti, sisdiset mallit, eldméanhistoria, arvo-
maailma, ammatillinen suuntautuminen ja rekrytointiin liittyva yritys- ja
lilketoimintatilanne. (Markkanen 2009, 142-149.) Haastattelijoiden eli
rekrytoijien taitoja, tavoitteita, motivaatiota ja yleisesti kaytostd haastatte-
luun liittyen on tutkittu ja kyseenalaistettu vahan, vaikka nailld on huomat-

tava merkitys (Barber 1998, 70-73).

Kun tarkastellaan viestintda vuorovaikutteisena prosessina, on huomattava,
ettd viestin lahettdjd ja sen vastaanottaja voivat tulkita asioita eri tavoin ja
antaa asioille eri merkityksid, joten tyohaastattelussa voi tapahtua vaarin-
ymmarryksia tai -tulkintoja (Eisenberg ym. 2010, 29). Rekrytoijan kasityksiin

tyonhakijasta vaikuttavat ensivaikutelma haastateltavasta, intuitio ja
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haastattelijan tunteet. Ensivaikutelmassa merkittdvdssa roolissa on
nonverbaalinen eli sanaton viestintad. Ensivaikutelman syntyminen on paljolti
tiedostamatonta, ja ensivaikutelma saattaa vaaristaa kasitysta tyonhakijasta.
Intuitio, sisdinen &dani, tarkoittaa subjektiivisen totuuden oivallusta ilman
rationaalista paattelyd; intuitioon vaikuttavat haastattelijan kokemustausta ja
sisdiset mallit. Intuitiolla saattaa olla ratkaiseva merkitys muodostettaessa
kokonaiskuvaa tyonhakijasta, silld intuition avulla haastattelija voi yhdistaa
tulkintojaan ja kasityksiddn hakijasta, mutta intuitioon tulee suhtautua kriitti-
sesti. Vuorovaikutuksen synnyttamilla tunteilla on haastattelussa merkittava
rooli, mutta tunteille ei tule antaa ylivaltaa. My0s rekrytoijan oma,
haastateltavasta riippumaton mieliala saattaa vaikuttaa rekrytointi-
padtokseen. Haastattelun aikana rekrytoijan kasitykset tyonhakijasta voivat
vaihdella, mutta ne voivat myos pysyd alusta loppuun asti samanlaisina.

Paatoksentekoon vaikuttaa eniten haastattelun loppuvaihe ja sen tunnelma.

(Markkanen 2009, 182-189.)

Jo tyohakemuksen perusteella haastattelijalla on tyonhakijasta jonkinlainen
kasitys, mutta tychaastattelussa tyonhakija pyrkii antamaan tietynlaisen ku-
van itsestddn joko tietoisesti tai tiedostamattomasti. Tata kutsutaan impression
managementiksi (IM) eli henkilokuvan hallinnaksi. Henkilokuvan hallinnassa
voi kayttaa hyvaksi seka verbaalisia ettd nonverbaalisia keinoja. Tyonhakija
voi mainostaa itseddn korostamalla hyvia puoliaan ja taitojaan, liioittelemalla
vastuuta liittyen positiivisiin eldmankokemuksiin ja saavutuksiin seka
painottamalla jonkin tapahtuman tarkeytta liioitellusti. Haastateltava voi
myOs keskittyd haastattelijaan ja pyrkid antamaan kasityksen, ettd jakaa
haastattelijan kanssa samat arvot ja mielipiteet, tai haastateltava voi imarrella
ja kehua haastattelijaa. Haastateltava voi my0s kayttdad negatiivisten asioiden

yhteydessa tekosyitd, oikeutuksia ja pahoitteluita. (Millar & Tracey 2006,
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461-464.) Erityisesti itsensa markkinointi eli omien hyvien puolien ja taitojen
korostaminen on suosittua, koska tyonhakija pédsee talldin loistamaan.
Makinen (2012) puhuu itsensa brandaamisestd tyomarkkinoilla, mikd on
alkanut tulla trendiksi Suomessakin. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyonhakija
pyrkii luomaan itsestddn ja omasta eldamastaan kiinnostavan ja persoonalli-
sen, tuotetta muistuttavan kokonaisuuden, joka on tyomind. Henkilokuvan
hallinta saattaa johtaa virherekrytointeihin, mikali haastattelija ei tunnista
liioitteluita tai vadristelyjd, mutta parhaimmillaan henkilokuvan hallinta
korostaa positiivisessa mielessa tyonhakijan hyvid puolia. (Millar & Tracey

2006, 461-464.)

Edelld on kuvattu haastattelua objektiivisena tapahtumana. Searlen (2003,
99-101) mukaan haastattelija ndhdaan talloin rationaalisessa ja paattavassa
roolissa, jossa pyritdan haastattelun kautta keradamaan mahdollisimman tark-
kaa tietoa tyonhakijan sopivuudesta tyohon. Haastateltava on talloin
passiivisemmassa roolissa kuin haastattelija. Haastattelu voidaan nahda
myo0s sosiaalisena neuvottelutilanteena, jolloin aktiivisia osallistujia ovat seka
haastattelija ettd haastateltava. Erityisesti silloin, kun tietynlaisia osaajia on
tarjolla vahan, organisaatio joutuu neuvottelemaan enemman tyonhakijan
kanssa. Tdssa tyOnantajapainotteisessa ja viestintdalaan keskittyvassa tutkiel-
massa painottuu tyohaastattelun ndkeminen objektiivisena tapahtumana.
Tyonhakijoita on viestintdalalla niin paljon, ettd neuvottelu tyonhakijoiden

kanssa ei ole kovin usein tarpeen.

15



3.2 Ammattiosaaminen

Ty6 vaatii aina ammattiosaamista, ja ammatilliset taidot ovat tarkeita
kriteereja tyonhaussa. Ammattiosaamisen eli ammatillisen osaamisen
yhteydessa kaytetaan monia eri kasitteita kuten ammattitaito, asiantuntijuus,
kompetenssi, kvalifikaatio ja osaaminen. Kirjallisuudessa kasitteita kdaytetdaan
vaihtelevin merkityksin ja osin ldhes synonyymeina, mikd tekee niiden
madrittelysta vaikeata. Tassd tutkielmassa kaytetdan ylakasitteena

ammattiosaamisen kasitetta.

Olennaisinta taméan tutkielman kannalta on mieltdada ammattiosaaminen
osaamiseksi, jota viestintdalan tyonantajat vaativat ja toivovat tyonhakijoilta.
Tama osaaminen voi pitaa sisdllddan ammattitaitoa, asiantuntijuutta, vies-
tintd- ja vuorovaikutusosaamista, henkilokohtaisia valmiuksia sekd seurauk-
sia koulutuksesta, itseoppineisuudesta tai tyokokemuksesta. My0s
persoonallisuustekijoiden  voitaisiin  katsoa olevan ammattiosaamisen
ulottuvuuksia. Ne eivdat ole kuitenkaan samaan tapaan kehitettavia
ominaisuuksia kuin ammattitaito, asiantuntijuus ja viestinti- ja
vuorovaikutusosaaminen, joten tdssa tutkielmassa ne kasitellddan ammatti-
osaamisen ulkopuolella. Tassd luvussa keskitytddn ammattiosaamisen eri

ulottuvuuksiin seka ammattiosaamisen lahikasitteisiin.

3.2.1 Ammattitaito ja kvalifikaatiot

Tyohon liittyvien vaatimusten yhteydessa on perinteisesti puhuttu ammatti-
taidosta (Kostiainen 2003, 21). Ammattitaito ja osaaminen perustuvat

kyvykkyyteen, joka on seurausta peritysta lahjakkuudesta, koulutuksesta ja
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kokemuksesta (Helakorpi 2008, 17). Kyvykkyys on organisaatiossa potentiaa-
lista osaamista, jolla ei ole tarkkaa kohdetta, suuntaa ja sisdltod, mutta se
on ”“varastossa” kriittisten tilanteiden varalta (Vartiainen 2008, 142).
Ammattitaito viittaa ammatin asettamiin vaatimuksiin eli tietoihin, taitoihin,
patevyyteen ja koulutukseen. Ammattitaito kasitteend korostaa usein
konkreettista osaamista. Toisaalta nyky-yhteiskunnassa on alettu huomioida
myos ammattitaidon abstrakti puoli, joka viittaa ”selitysten oikeellisuuteen”
eli miten yksilo luo merkityksid ja ilmaisee niitd viestinndn avulla.
(Kostiainen 2003, 21-22.) Ammattitaidon voidaan katsoa muodostuvan
valmiuksista. Valmiudet tarkoittavat taitoja ja kykyjd, joiden avulla henkil6
menestyy tyOssadn. (Strommer 1999, 179.) Seuraavaksi kasitelladn
kvalifikaatioita ja kompetenssia, jotka tarkastelevat ammattitaitoa eri nako-

kulmista (Kostiainen 2003, 24).

Ammattitaidon synonyyminda on wusein Kkaytetty Kkasitetta koalifikaatio.
Opetushallitus (2010) maadrittelee, ettd kvalifikaatiot ovat tyovoiman
ammattitaidon laadullinen ominaisuus ja summa tyontekijoiden tiedoista,
taidoista, asenteista, valmiuksista ja henkisistd tyoskentelytavoista seka
tyokokemuksesta, joita tietyn tyon suorittaminen edellyttda. Vaahtion (2005,
77-81) mukaan kvalifikaatio on laadullinen ominaisuus, joka tarkoittaa pate-
vyyttd. Strommerin (1999, 179) mukaan ammattitaito koostuu erityyppisista
kvalifikaatioista kuten yleisistd, ammattikohtaisista ja tehtdavakohtaisista
kvalifikaatioista. = Yleisid  kvalifikaatioita =~ ovat muun  muassa
ongelmanratkaisutaidot, sosiaaliset taidot, paineensietokyky ja sopeutumis-
kyky, ja ndita tarvitaan tyOelamassa tyotehtdvasta riippumatta. Strommer
puhuu myos tyoeldmakvalifikaatioista, joilla tarkoitetaan tyontekijoiden
ty0ssd ja organisaatioissa tarvitsemia valmiuksia. Namad kattavat niin

koulutuksessa, tydssa kuin muissa sosiaalisissa ymparistoissa kehittyneita ja
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tarvittavia valmiuksia sekad persoonallisia ominaisuuksia. Ammattikohtaiset
kvalifikaatiot liittyvét tiettyyn alaan ja edustavat usein substanssiosaamista.
Tehtdavakohtaisia kvalifikaatioita vaatii tietty tehtdva, ja osaa ndista kutsu-
taan osaamisiksi, osaa taas henkilokohtaisiksi kyvyiksi, jotka eivat ole niin
helposti hankittavissa koulutuksen ja tydkokemuksen kautta. Vaahtion (2005,
68-69) mukaan on olemassa my0s pehmeitd kvalifikaatioita, kuten motivaa-
tio ja sosiaaliset taidot. Nditd on alettu pitdd osana ammattitaitoa, silld ne
liittyvat tyoprosessin hallintaan. Kvalifikaatiot voivat olla taitojen lisdksi
persoonallisia ominaisuuksia, kuten oma-aloitteisuus, luotettavuus ja
tunnollisuus, mutta ne eivat ole siind madarin pysyvid kuin synnynndiset
persoonallisuuspiirteet (Vaahtio 2005, 85). Kvalifikaatiot voidaan nahda
my0s tyon ja koulutuksen valisenad suhteena (Kostiainen 2003, 24). Euroopan
komission mukaan kvalifikaatio merkitsee muodollista lopputulemaa, jonka
yksilo saavuttaa saavutettuaan tietyn oppimistason. Tama tarkoittaa kaytan-
nossa kirjallista dokumenttia kuten tutkintotodistusta tai diplomia. (Cedefop

2009, 7-11.)

Kvalifikaatioiden yhteydessa mainitaan usein myos koalifikaatiovaatimukset,
jotka puolestaan maddrdytyvat tyOnantajien vaatimusten ja tyOtehtdvien
pohjalta (Kuokkanen 2000). Toisaalta Helakorven (2008, 17) mukaan
kvalifikaatio itsessdaan tarkoittaa ammattitaitovaatimuksia, joita johonkin
ty0hon tai ammattiin edellytetdan. Nain ollen kvalifikaatio voidaan nahda
sekd tyOn tai tyOnantajan vaatimana ominaisuutena ettd yksilon ominaisuu-

tena (Kostiainen 2003, 24).
Kvalifikaatio tarkoittaa patevyyttd, mutta toisaalta myos kompetenssin sano-

taan merkitsevan patevyytta. Kvalifikaatioista ja kvalifikaatiovaatimuksista

puhuttaessa tydelamad on merkittdvdassa roolissa, kun taas kompetenssi
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korostaa yksil6a ja yksilon laajempaa osaamista ja kyvykkyyttd. (Kuokkanen
2000.) Merkittavin ero on se, etta kvalifikaatioita voidaan pitda niin tyon
asettamana vaatimuksena kuin yksilon ominaisuutena, kun taas kompetenssi
viittaa nimenomaan yksilon ominaisuuksiin. Kompetenssi viittaa my0s
abstraktimpiin taitoihin kuin kvalifikaatio; kompetenssi viittaa paljolti ajatte-
luun ja toimintamalleihin. Kompetenssi ldhestyy potentiaalin kasitetta
merkitykseltddn: kompetenssi on jotakin, joka on erityista kullekin yksilolle,
jota on vaikea tavoittaa ja joka nayttaytyy jatkuvana kehityksend elaman eri
aloilla. Toisaalta kompetenssi ei kehity itsekseen tai satunnaisesti.
(Kostiainen 2003, 24-25.) Tassa tutkielmassa kompetenssi maaritellddan
Helakorven (2008, 17) mukaan yksilon patevyydeksi suoriutua kykyjensa ja

ominaisuuksiensa pohjalta tietysta tehtavasta.

TyoOhaastattelussa pyritddn selvittamaan henkilon kvalifikaatiot ja ammatilli-
nen kompetenssi, mutta ndima menevat paljolti my0s paallekkadin. Markkasen
(2009, 46) mukaan ammatillista kompetenssia selvitetddn tychaastattelussa
koulutuksen ja tyokokemuksen pohjalta. Tadlloin muun muassa hakijan
ominaisuudet, itseoppineisuus ja niin sanottu hiljainen osaaminen jaavat hel-

posti tarkastelun ulkopuolelle.

3.2.2 Osaaminen ja asiantuntijuus

Ammattitaidon ja kvalifikaation kasitteet ovat kdyneet liian kapea-alaisiksi
tyoeldman ja ammattien muuttumisen myo6ta. Nykyisin puhutaan useimmi-
ten osaamisesta tai edellda kuvatusta kompetenssista. Osaaminen tarkoittaa
taitojen lisdksi kykyd soveltaa tietoja ja taitoja vallitsevaan ymparistoon ja

tilanteeseen. (Kostiainen 2003, 25-26.) Téssa tutkielmassa kaytetdan
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padsdantoisesti kasitettd osaaminen, vaikka joidenkin maaritelmien mukaan
kyse voi olla kvalifikaatioista tai ammattitaidosta. Osaaminen ei ole pelkas-
tddn tietdmistd, vaan laajempaa tekemisen hallintaa ja kehittamistd, jossa
sosiaalinen vuorovaikutus painottuu aiempaa enemman. Osaaminen tarkoit-
taa my0Os joustavuutta, epdavarmuuden sietoa ja muutoshalukkuutta.
(Helakorpi 2008, 22.) Valtiovarainministerié (2001) maadrittelee osaamisen

seuraavalla tavalla:

”Osaamisella tarkoitetaan tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallintaa ja niiden so-
veltamista kaytinnon tyotehtiviin.”

Tutkielmassa sovelletaan valtiovarainministerion maaritelmada osaamisesta.
Ammattitaidon ja kvalifikaation kasitteissa painotetaan nakemysta siitd, etta
ammattitaito ja kvalifikaatiot maaritellaan suhteessa tiettyihin, olemassa ole-
viin ty6tehtdviin. Osaamisen kasite taas edustaa niin sanottua kehityksellista
nakokulmaa, mika tarkoittaa sitd, etta yksilolld ymmarretddn olevan kyky
soveltaa tietoja ja taitoja aktiivisesti eri tilanteissa ja my0s kyky ennakoida

tilanteita kdyttamalla osaamista hyvéaksi. (Kostiainen 2003, 25-26.)

Ammattitaidon ja asiantuntijuuden erona pidetaan sitd, ettd asiantuntijuutta
ei rajaa tietty ammatillinen tehtdva, vaan jokin aihe tai tehtava- ja ongelma-
alue. Asiantuntijuus on perinteisiin ammatteihin liittyvaa tai ammattien
sisdlld ilmenevaa erityisosaamista, joka maarittyy tehtava- ja ongelma-alueit-
tain. (Kostiainen 2003, 29.) Asiantuntijuus perustuu niin teoreettiseen tietoon
kuin kaytannolliseen osaamiseen (Helakorpi 2008, 18). Asiantuntijuus voi
olla yksilollistd, mutta nykyisin korostetaan myds yhteisollisen ja jaetun
asiantuntijuuden merkitysta. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyOyhteison sisalla

jaetaan vuorovaikutuksen avulla osaamista ja asiantuntijuutta, mika lisaa
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tyOoyhteison keskindista kehittymistd, oppimista ja ymmarrystd. Nain my0s

yksilo kasvaa yhteison jaseneksi. (Helakorpi 2008, 22-23.)

3.2.3 Viestintiosaaminen

Nykyisin koulutuksen ja tyGelamédn yhteydessda puhutaan usein yleis- ja
avaintaidoista. Nama viittaavat taitoihin, jotka ovat hyodyllisia tydeldmassa
alasta riippumatta. Naihin kuuluu myos viestintdosaamiseen sisaltyvia
alueita kuten vuorovaikutustaidot. Yha useammassa ammatissa tarvitaan
nykyisin viestintdosaamista, mutta viestintdalalla edellytetdan laaja-alaista
viestintiosaamista ja pyritddn kehittymaan viestintdosaamisen asiantunti-

joiksi. (Kostiainen 2003, 29-32.)

Viestintdosaaminen kattaa muun muassa sosiaaliset taidot, viestintdtaidot ja
vuorovaikutustaidot. Kasitteita kaytetdan usein rinnakkain, joten kasitteiden
madrittely on hieman hankalaa. Viestintdosaamista voidaan ryhmitelld
esimerkiksi  viestinndn = sisdllon, viestintdtaitojen = ryhmittelyn tai
viestintakontekstin perusteella. (Kostiainen 2003, 32-34.)
Viestintdaosaamiseen liittyy my06s hiljainen osaaminen eli ilmid, jossa
yhdistyvat yksilon tiedostamaton ja kaytdnnon toiminta; viestinnallisia
ratkaisuja ei voida aina perustella tai opettaa toisille. (Kostiainen 2003, 40—
43.) Tassa luvussa kadsitellddn sosiaalisia taitoja, viestintdtaitoja ja
vuorovaikutustaitoja, ja ndistd kaikista voidaan puhua my0s kasitteelld

viestintaosaaminen.

Sosiaaliset  taidot ovat arvostettuja tyoeldmdssa nyky-yhteiskunnassa

(Markkanen 2009, 196). Tyontekijan sosiaalisia taitoja voidaan pitdd jopa
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merkittivdmpana meriittina kuin henkilon kompetenssia (Vaahtio 2005, 196).
Sosiaaliset taidot ovat opittavia taitoja ja tarkoittavat kykyd olla muiden
kanssa ja taitoa selvitd sosiaalisista tilanteista; sosiaaliset taidot ovat osa
persoonallisuutta. Sosiaalisesti taidokkaalla on kyky toimia jouhevasti tilan-
teen mukaan, ja hédnelld on sosiaalisten ongelmien ratkaisemiseksi erilaisia
vaihtoehtoja, joista han osaa valita oikean. (Keltikangas-Jarvinen 2010, 17-18.)
Hargien (2006, 10-13; 30) mukaan sosiaalisissa taidoissa on kyse tavoitteelli-
sesta, tilanteeseen sopivasta sosiaalisesta kdytoksestd, joka on opittua ja
hallittua. Sosiaalisissa taidoissa on kyse my0s omien kasvojen sdilyttamisesta,
halusta yllapitda toisten edessa tietynlaista kuvaa itsesta. Sosiaalisten taitojen
hallinta ei liity mihinkdan tiettyyn temperamenttipiirteeseen, mutta tempera-
menttipiirre sosiaalisuus voi auttaa sosiaalisten taitojen hankkimisessa, silla
sosiaalinen ihminen pddsee harjoittamaan taitojaan enemman (Keltikangas-
Jarvinen 2010, 17-18). Sosiaalisuus tarkoittaa halua olla toisten ihmisten seu-
rassa, mutta sosiaalisella ihmisella voi olla silti huonot sosiaaliset taidot;
vastaavasti ujolla ihmiselld sosiaaliset taidot voivat olla erinomaiset

(Keltikangas-Jarvinen 2004, 86-87.)

Sosiaalisten taitojen madadrittely riippuu myos aikakaudesta ja kulttuurista,
silla nykypaivana arvostetaan verkostoitumiskykya ja small talkia, mutta
ndin ei ole ollut kovin kauan. 1960-luvulla tarkeitd taitoja olivat muun
muassa auttaminen ja lojaalius. Ongelmia voi aiheuttaa myos se, etta
tyonantajat saattavat etsid sosiaalisuutta, mutta olettavat kasitteen sisaltavan
my0Os hyvat sosiaaliset taidot. Usein tyOelamaéssa sosiaaliset taidot tarkoitta-
vat enemmankin eettisid normeja eivatka persoonallisuuteen liittyvaa tapaa
toimia. Monet tyOyhteisdjen ongelmat vahenisivat, kun
persoonallisuusseikkoihin vetoamisen sijaan noudatettaisiin kaytostapoja.

(Keltikangas-Jarvinen 2010, 18-25.)
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Lasten sosiaalisista taidoista ja niiden kehittymisesta 10ytyy paljon tutkimuk-
sia, mutta aikuisten sosiaalisia taitoja on tehty vain jonkin verran
oppimisvaikeuksiin tai muihin hdiridihin liittyvia tutkimuksia. Tama herat-
taa kysymyksen, keskitytaanko aikuisten kohdalla tutkimaan padosin vuoro-
vaikutus- ja viestintdtaitoja ja jos, niin miksi, silld sosiaalisia taitoja voi kehit-
tdd myOs aikuisidlld. Sosiaalisten taitojen sijaan voidaan puhua laaja-

alaisemmin sosiaalisesta kompetenssista tai sosiaalisesta vuorovaikutuksesta.

Cheney, Christensen, Zorn ja Ganesh (2004, 148-149) puhuvat viestinta-
taidoista. Heidan mukaansa viestintitaidot maaritelladn muun muassa ky-
vyksi toimia vaikeissa tilanteissa tai kyvyksi hallita tiimity6. Viestinta-
taitoihin kuuluvat my6s kyky havainnoida monipuolisesti sosiaalisia tilan-
teita ja ajatella asioita toisten ndakokulmasta. Olennainen viestintdtaito on
kyky muokata viestintda kohdeyleison mukaan ja samaistua kuulijaan. My0s
kyky ohjata sujuvasti keskustelua ja kuunnella toisia on arvostettu taito.
Viestintataidot keskittynevat enemman siséllolliseen viestintdan sekad kykyyn
ja keinoihin viestid sujuvasti, kun taas sosiaaliset taidot tarkoittavat yli-
pddnsa kykyad toimia rakentavasti ihmisten kanssa. Viestintdtaidot eivit ole
pelkastaan suullisia taitoja, vaan my0s kirjallisia. Usein sosiaalisilla taidoilla

tarkoitetaan silti samoja kanssakdymisen taitoja kuin viestintdtaidoillakin

(Kostiainen 2003, 33).

Edelld on kuvailtu sosiaalisia taitoja ja viestintdtaitoja. Ndissda molemmissa
on keskeista vuorovaikutus eli kahden tai useamman ihmisen valilla tapah-
tuva viestintd. Vuorovaikutuksen tavoitteena on jakaa viestinndn avulla
ajatuksia, tunteita, merkityksid ja informaatiota. Vuorovaikutukseen liittyy

sekd verbaaliset ettd nonverbaaliset taidot. Vuorovaikutustaidot voidaan
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madritelld kyvyksi viestid toisten ihmisten kanssa eli kyvyksi kdyttdid muun

muassa sosiaalisia taitoja ja viestintataitoja. (Hargie 2011, 5; 14-15.)

Viestintaalalla ammattiosaamisen ja viestintiosaamisen rajanveto on hieman
ongelmallista eikd viestintdosaamista voida pitda selkeasti erillisena ammat-
tiosaamisen osa-alueena. Ammattiosaamiseen kuuluvat muun muassa
kirjalliset ja verbaaliset taidot, viestintateknologiataidot, kielitaito, taito
soveltaa ndita tilanteen mukaan seka kyky ja halu pdivittaa osaamista ja siir-
tyd tehtdvasta toiseen (Helakorpi 2008, 22; Salakari 2008, 95). Toisaalta
joidenkin madritelmien mukaan osaa ndistd voitaisiin pitdd myos
kvalifikaatioina. Viestintdosaamiseen kuuluvat tdssda luvussa kasitellyt
sosiaaliset, viestintd- ja vuorovaikutustaidot, joista edelld mainittuja kirjalli-
sia ja verbaalisia taitoja ei voida tdysin erottaa. Luonnollisesti viestintdaalan
ammattilaisella ndiden taitojen tulisi olla erittdin hyvat. Tyopaikkailmoituk-
sissa kasitteelld viestintdosaaminen voidaan tarkoittaa taitoja, joita ylipaansa
viestintdalan ammattilaisella tulee olla. Viestintdosaaminen nahdaan usein
myoOs aiemmin mainittuna alasta riippumattomana yleisosaamisena, joka voi
sisdltda vuorovaikutustaitojen lisdksi muun muassa edelld ammattiosaami-
seen yhdistetyn osaamisen paivittamisen (Kostiainen 2003, 31). Tassa tutkiel-
massa ammattiosaaminen nahddan paasaantoisesti konkreettisempana
viestintaan liittyvanad osaamisena, kun taas viestintdosaaminen on enemman
sosiaalista, ihmisten vélistda aineetonta osaamista, joka on tdrkedta alasta

riippumatta. Tarkka lokerointi ei ole silti tarpeen eikd mahdollista.
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3.3 Persoonallisuustekijat

Rekrytoinnissa organisaatiopsykologialla on merkittavd rooli, silld ihmiset
persoonallisuuksineen muodostavat organisaation ja tyoyhteison. Viime vuo-
sina on alettu kiinnostua siitd, millaiset ihmiset sopivat tietynlaiseen
organisaatioon, jotta organisaatio toimisi mahdollisimman tehokkaasti.
Persoonallisuuspsykologian tutkimustuloksia kdytetdadn yha enemman hyo-
dyksi tyo- ja organisaatiopsykologian aloilla (Metsapelto & Feldt 2009, 27).
Seuraavissa luvuissa kasitelldan temperamenttia ja persoonallisuutta ja nii-

den merkitysta tydelamassa.

3.3.1 Temperamentti

Keltikangas-Jarvisen (2004, 36—41) mukaan temperamentti tarkoittaa ihmisen
synnynndisid taipumuksia tai valmiuksia, joista erilaiset ympariston
vaikutukset, kuten kasvatus, yhteison odotukset ja kulttuurin normit ja
arvostukset, muokkaavat persoonallisuuden. Temperamenttipiirteet
ilmaantuvat jo ennen kuin ymparistd on ehtinyt niihin vaikuttaa, kun taas
persoonallisuus syntyy ympariston vaikutuksesta. Temperamenttipiirteita
ovat muun muassa elamyshakuisuus, sinnikkyys, sosiaalisuus, rytmisyys ja
hairittavyys. Temperamentti on tyyli, mutta se ei kerro, miksi ihminen toimii
tietylla tavalla tai mitd han kaytoksellddan tavoittelee. Toisaalta Keirseyn
(2013) mukaan temperamentti kasittda henkilon toimintatavat, viestintdtavat
ja yleensa persoonallisuuteen yhdistetyt arvot ja asenteet; lyhykdisyydessaan

kaiken, mitd henkil6 sanoo ja tekee.
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Temperamentti ohjaa sitd, mikd on ihmisen reaktio tai tunne uudessa tai
ennakoimattomassa tilanteessa, esimerkiksi suhtautuminen uuteen ihmiseen
tai tyopaikkaan (Keltikangas-Jarvinen 2008, 51). Olosuhteet, ymparisto ja
kulttuuri maaraavat tietyn temperamentin arvon. Eri temperamentit sopivat
eri tilanteisiin ja olosuhteisiin. (Keltikangas-Jarvinen 2004, 236.) Nain ollen
jokainen joutuu joskus toteamaan tyopaikalla, ettd oma temperamentti ei ole
paras mahdollinen tiettyyn tilanteeseen. Kaikissa temperamenttipiirteissa on
yksilollista varianssia eli ihmisissa on jokaista temperamenttipiirrettd, mutta

piirteen hallitsevuus vaihtelee (Keltikangas-Jarvinen 2010, 33).

Yksi merkittdva temperamenttipiirre on sosiaalisuus. Sosiaalinen ihminen
nauttii muiden seurasta ja hanelle on tdrkedtd olla pidetty. Ylenmdardinen
sosiaalisuus voi olla tyoeldmassa haitta, silld muut tyontekijat voivat hairiin-
tya kollegan jatkuvasta tarpeesta jutella tai tuoda itsednsa voimakkaasti esille.
Hyvin sosiaalisesta henkilosta ei valttamatta ole esimiestehtaviin, silla han
voi olla liian riippuvainen toisten mielipiteistd. (Keltikangas-Jarvinen 2010,
49-57.) Toisaalta esimerkiksi myyntitehtdvissd, joissa vaaditaan paljon ihmis-
ten kanssa seurustelua, sosiaalisuus ja ndin ollen uskallus olla vieraiden

ihmisten kanssa voi olla vélttamaton piirre.

Temperamentiltaan ujo ihminen kokee epamiellyttavyyden tunnetta sosiaali-
sissa tilanteissa, etenkin uusien ihmisten kanssa, mutta han voi olla silti
kiinnostunut muista ihmisistd ja viihtyd tuttujen ihmisten seurassa
(Keltikangas-Jarvinen 2004, 260). Ujous ei poissulje sosiaalisuutta
(Keltikangas-Jarvinen 2010, 43). Ujo ihminen ei jitda menemadtta uuteen
tyopaikkaan, vaikka hanta pelottaisi, sillda ihmisen persoonallisuus sdatelee
sitd, miten han paattad kayttaytya (Keltikangas-Jarvinen 2004, 141). Cainin

(2012, 209) mukaan introvertit pystyvat kdyttaytymaan kuten ekstrovertit,

26



mikali se on heidan etunsa mukaista. Oletettavasti tima tosin on psyykkisesti

melko raskasta.

McCroskeyn, Heiselin ja Richmondin (2001) mukaan temperamentilla on
joitakin yhteyksia viestintatapoihin, mutta ei kovin monia. Temperamentilla
on yhteyksia suulliseen ja nonverbaaliseen viestintdan, esimerkiksi verbaali-
seen aggressiivisuuteen seka halukkuuteen viestid ja koskettaa. Ujouden on
todettu korreloivan puheen madaran kanssa. Temperamentin perusteella ei

voida ennustaa tapaa hallita kirjallista viestintaa.

3.3.2 Persoonallisuus

Temperamentti on ihmisen persoonallisuuden biologinen perusta.
Persoonallisuus tarkoittaa ihmisen tapaa ajatella, tuntea ja kayttaytya
(Metsapelto & Feldt 2009, 13). Hogan (2004, 5) viittaa MacKinnonin (1944)
ajatukseen maaritelld persoonallisuus kahdella eri tavalla: 1) persoonallisuus
henkilon maineena eli miten muut ihmiset ndkevat ihmisen ja 2) persoonalli-
suus identiteettind eli miten henkilo itse ndkee itsensa. Searle (2003, 192)
mainitsee Allportin (1937) kuuluisan teorian, jonka mukaan persoonallisuus
tarkoittaa niiden psykofyysisten jarjestelmien dynaamista kokonaisuutta,
joka maarittdd yksilon ainutlaatuista sopeutumista ymparistoonsa.
Persoonallisuus-kasitteen kaytto on kirjavaa, mutta persoonallisuudella viita-
taan sekd ihmisen ndkyvddn toimintaan ettd sisdiseen, yksityiseen
kokemusmaailmaan (Metsdpelto & Feldt 2009, 18-19). Persoonallisuus
vaikuttaa siihen, miten henkilo kasittelee ja reagoi stressiin ja millaisia
selviytymiskeinoja han kayttda (George & Brief 2004, 204-206). Motivaatio on

tarked osa persoonallisuutta (Hogan 2004, 6). Persoonallisuustesteissa voi-
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daan arvioida sekd henkilon sisdisid ulottuvuuksia ja tunteita ettd ulkoista

kayttaytymista (Searle 2003, 193).

Persoonallisuuteen yhdistetdan pysyvyys, mutta toisaalta se myds muuttuu
ja kehittyy geneettisen periman ja ympariston vuorovaikutuksen seurauk-
sena (Metsdpelto & Feldt 2009, 18-19). Synnynndisestd temperamentista
muodostuu persoonallisuus yksilollisten kokemusten, kypsymisen ja
ympadriston vaikutusten kautta. Tarkein vaikutus on kasvatuksella.
(Keltikangas-Jarvinen 2004, 197-198.) Eri temperamentilla varustetut ihmiset
reagoivat eri tavoin kasvatukseen, ja ndin temperamentti yllapitaa yksilolli-
syyttd (Keltikangas-Jarvinen 2010, 30). Perimadlla on silti suuri vaikutus ldahes

kaikkiin persoonallisuuspiirteisiin (Vierikko 2009, 38-39).

Allport (1937) maarittelee persoonallisuuden koostuvan eri piirteistd, joita on
olemassa lahes lukematon maara. Piirreteorioiden mukaan ihminen kayttay-
tyy persoonallisuuspiirteidensd ohjaamana suhteellisen samalla tavalla eri
tilanteista riippumatta (James & Mazerolle 2002, 25). Tama ndkemys on
sittemmin kyseenalaistettu, silli my0s tilanteet voivat vaikuttaa ihmisen
kaytokseen (Furnham 1992, 341). Tilanteiden vaikutuksen takia
persoonallisuustekijoiden perusteella ei voida ennustaa hyvin, miten henkil6
tulee suoriutumaan tietysta tyotehtavasta (Johnson 2003, 96). Tilanne vaikut-
taa paljon siihen, onko piirre haitta vai hyoty. Jos piirre ei tietyssa tilanteessa
paranna tyotehokkuutta, piirre ei ole tdlloin olennainen. Luonteenpiirteet
tulevat myo0s tilanteesta riippuen eri tavalla esille; voimakkaat tilanteet kuten
jannittavat tilanteet tai muut vastaavat kriisitilanteet aiheuttavat ihmisissa
helpommin samanlaista kdytosta, mutta heikommissa tilanteissa ihmisten

luontaiset piirteet tulevat paremmin esille. Esimerkiksi tyohaastattelu on hy-
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vin voimakas tilanne, joten tyonhakija ei usein pddse ndyttimdan tdysin

vapautuneesti omaa itseaan. (Stewart & Barrick 2004, 62-70.)

Persoonallisuuspiirteet eivat yksin ohjaile kdytostd, silld myos monet muut
tekijat, kuten tilanteeseen liittyvat sosiaaliset roolit, tunnetilat ja tavat,
vaikuttavat kadytokseen (Metsdpelto & Rantanen 2009, 72). Esimerkiksi
organisaatiokulttuurin ei ndhda rakentuvan vain tyontekijoiden
persoonallisuuspiirteista ja pysyvista tavoista kayttaytya.
Persoonallisuuspiirteet voidaan niahda myos kielellisind kategorioina, joilla
ihmiset kuvaavat omaa ja toisten ihmisten toimintaa, mutta jokainen tulkit-
see piirteiden merkitykset omassa mielessaan (Metsdpelto & Rantanen 2009,

72.)

Yksi tunnetuimpia persoonallisuusteorioita on Costan ja McCraen (1992)
kehittama five-factor model, FFM, joka kuuluu piirreteorioihin. Costan ja
McCraen teoria on jalostettu Cattellin (1946) 16 piirteen piirreteoriasta.
Myohemmin FFM:n pohjalta on muokattu niin sanottu big five -teoria, joka
on nykyisin vallitsevin persoonallisuusteoria. Teoria kasittaa viisi suurta piir-
rettd, jotka ihmisessd painottuvat temperamentin ohjailemina eri tavoin.
Nama piirteet ovat ulospdinsuuntautuneisuus, sovinnollisuus, tunnollisuus,
avoimuus ja neuroottisuus eli tunne-elamén tasapainottomuus. (McCrae &

John 1992, 178-181.)

Tunnollisuus ja neuroottisuuden kadantdpuoli tunne-eldiman tasapainoisuus
saattavat lisatd menestymismahdollisuuksia tyoelamassa (Barrick, Mitchell &
Stewart 2003, 60). Tunnollisuus kattaa piirteitd kuten luotettavuus,
suunnitelmallisuus, tehokkuus ja vastuuntuntoisuus. Tasapainoisuus kasit-

taa piirteitd kuten vakaus, hyva stressinsietokyky ja tyyneys. (McCrae & John
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1992, 178-179.) Ulospdinsuuntautuneisuus on tdrked piirre esimerkiksi
kilpailuhenkisessa myyntityossd, kun taas sovinnollisuus on hyva piirre
tiimitydssa (Barrick ym. 2003, 72). Valintavaiheessa organisaation tulisi miet-
tid, millaisia tyontekijoitd heilld jo on; uusi tyontekija voi vaikuttaa tilantei-
siin  ja saada ryhmdn toimimaan paremmin, vaikka han olisi
persoonallisuudeltaan erilainen kuin muut (Stewart & Barrick 2004, 70-71).
On tutkittu, ettd ulospdinsuuntautunut tyonhakija myy itseddn tyohaastatte-
lussa enemmén kuin vdhemman ulospdinsuuntautunut tyonhakija, mika
saattaa vaikuttaa positiivisella tavalla rekrytoijan kasityksiin henkilon
sopivuudesta tyohon (Kristof-Brown, Barrick & Franke 2002, 41). Henkiloku-

van hallintaa tychaastattelussa kasiteltiin tarkemmin luvussa 3.1.2.

Tyo6elamassa alettiin korostaa persoonallisuuden merkitysta joitakin kymme-
nid vuosia sitten. Siihen asti persoonallisuus kuului yksityiselaman puolelle,
ja tyOelamassa riitti asiantuntemus ja sadntdjen noudattaminen. (Keltikangas-
Jarvinen 2008, 229.) Toisaalta jo 1900-luvun alussa on Kkirjoitettu
itsensakehittaimisoppaita liikemiehille (Cain 2012, 22-23). Sittemmin
persoonallisuus ja sen merkitys muun muassa tyontekijan valinnassa on tul-
lut merkittavaksi osa-alueeksi (Searle 2003, 191). TyGtehtavista riippumatta
tyOnantajat vaativat usein ulospdinsuuntautuneisuutta ja positiivisuutta
(Vaahtio 2005, 67). Ulospainsuuntautuneisuuden ihanne on tuotu esille mo-
nissa eri tutkimuksissa: puheliaat ihmiset on arvioitu esimerkiksi fiksum-
miksi ja kiinnostavammiksi (Cain 2012, 4). Vield muutamia kymmenia vuosia
sitten ujous ja vaatimattomuus olivat Suomessa hyveita, mutta arvostukset
ovat muuttuneet (Keltikangas-Jarvinen 2004, 254). Hoganin (2004, 13) mu-
kaan erottelu yleisen sosiaalisen kdytoksen ja organisaatiokdytoksen valilla
on teenndistd, silld persoonallisuus vaikuttaa kaikkeen organisaatiokaytok-

seen. Hoganin (2004, 14) mukaan voidaan ndhdad yhteys ammatillisen
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menestyksen ja persoonallisuuden vililld. Persoonallisuus vaikuttaa ihmisen
toimintaan, mutta se ei maarda ihmisen toimintaa, johon vaikuttavat myos
muun muassa kognitiot, tavoitteet, padmaarat ja ongelmanratkaisukeinot

(Keltikangas-Jarvinen 2008, 231).

3.4 Organisaatiokulttuuri

Ammatillinen kompetenssi ja patevyys voidaan mitata, mutta hakijan
sopivuuden mittaaminen organisaatioon on vaikeampaa.
Persoonallisuustekijat ovat vain yksi vaikuttava tekija. Hakijan sopivuus
kasittaa sellaisia asioita kuten miten hakija soveltaa ammattitaitoa, kasittelee
informaatiota, suhtautuu kanssaihmisiin ja toimii yhteisossd. (Markkanen
2009, 78-79). Tyonhakijan sopivuutta pohdittaessa on huomioitava myos
organisaatiokulttuuri ja tyonhakijan sopeutuminen kulttuuriin. Tieteellista
nayttod sopivuudesta on vahdn. My0s temperamenttipiirteet saavat vasta
ympadristossa merkityksen eli miten hyvin ne tiettyyn ymparistoon sopivat.

(Keltikangas-Jarvinen 2008, 246-247.)

Yksi merkittava tekija valintavaiheessa on organisaation organisaatiokult-
tuuri ja tyonhakijan sopiminen tahan. Organisaatiokulttuuri tarkoittaa toimin-
toja, ajattelutapoja ja kaytantoja, jotka ovat organisaatiolle ominaisia
(Eisenberg ym. 2010, 104). Organisaatiokulttuuri voidaan nahda kahdella
tavalla: organisaatio itsessdadn voidaan nahda kulttuurina tai kulttuuri voi-
daan nahda organisaation osana. Isoissa organisaatioissa
organisaatiokulttuureita voi olla organisaatiokulttuurin alakulttuureita, silla
yksikéilla voi olla lisdksi omat kulttuurinsa. Organisaatiokulttuuri rakentuu

viestinndn avulla, ja se antaa myos pohjan kaikelle organisaation viestinnalle.
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(Aula 2000, 33-39.) Tassa ihmiskeskeisessa tutkimuksessa organisaatio nah-
daan itsessdan kulttuurina, koska tutkimuksessa painotetaan ndkemystd, etta
tyontekijit muodostavat organisaatiokulttuurin. Organisaatiokulttuuriin
sopeutuminen eli sosialisaatio alkaa jo tyonhakuvaiheessa, silld tyonhakijat
saavat tietoa organisaatiosta tyohaastattelun, verkkosivujen ja muun
materiaalin kautta, mutta usein tyonhakijat saavat liian positiivisen kuvan
organisaatiosta tdssd vaiheessa. Sosialisaation aikana tyontekijat oppivat
organisaatiokulttuurin sd@nnot, normit ja odotukset. (Eisenberg ym. 2010,

123-124.)

Person-environment fit eli P-E fit tarkoittaa ihmisen ja tietyn ympariston va-
lista suhdetta ja ihmisen sopimista tiettyyn ymparistoon. Person-job fit eli P-]
fit ja person-organization fit eli P-O fit ovat erdita P-E fitin muotoja. (Judge &
Kristof-Brown 2004, 88.) Perinteisesti valintavaiheessa mitataan sitd, miten
tyonhakijan tiedot ja taidot vastaavat tyotehtavan vaatimuksia ja miten
tyonhakija kokonaisvaltaisesti soveltuu tiettyyn tyohon. Talloin voidaan pu-
hua P-] fitistd, joka tarkoittaa tyon ja tyonhakijan yhteensopivuutta. (Kristof-
Brown, Zimmerman & Johnson 2005, 284-285.) Joidenkin tutkimusten mu-
kaan tyonhakijan sopiminen ty6hon eli P-J fit ja samankaltaisuus rekrytoijan
kanssa merkitsevat valintavaiheessa enemman kuin objektiiviset kvalifikaa-

tiot kuten tyokokemus (Kristof-Brown ym. 2002, 30).

Monien muiden kaytostutkijoiden tapaan Chatman (1989, 335) kayttaa kasi-
tettd person-organization fit. P-O fit tarkoittaa sitd, miten yhdenmukaiset
yksilon arvot ovat organisaation arvojen ja normien kanssa. Arvot tarkoitta-
vat asioita, joita ihminen tai organisaatio pitdd tarkeind. Arvot ohjailevat
taustalla toimintaa ja sitd, mitd pyritddn saavuttamaan. (Ryan & Kristof-

Brown 2003, 265.) Chatmanin (1989, 344-345) mukaan organisaatioon tulisi
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valita henkil6itd, joiden arvot sopivat yhteen organisaation arvojen kanssa.
Niin organisaation kuin yksilon arvojen voimakkuus on merkittdava tekija.
Organisaatiossa arvot voivat olla kristallisoituneet eli laajalle levinneet. Mi-
kali yksilon arvot ovat heikot, tdma voi sopeutua organisaatioon, vaikka ar-
vot eivat olisi tdysin yhteensopivat organisaation kanssa. Jos taas organisaa-
tion arvot ovat vahvat, yksil0 saattaa muuttaa omia arvojaan. Toisaalta jos
yksilolla on vahvat arvot, hdn saattaa pystyd muuttamaan organisaation ar-
voja. (Chatman 1989, 339-343.) Joskus person-group fitilli eli tyontekijan
sopeutumisella laheisimpdan tydyhteis6onsa tai omaan yksikkoonsa voi olla
olennaisempi merkitys kuin P-O fitilld (Judge & Kristof-Brown 2004, 104).
Organisaation ja tyOntekijan jakamat yhteiset arvot helpottavat uusien
tyontekijoiden integroitumista eli sosialisaatiota organisaatioon. Mitd enem-
man potentiaaliset kandidaatit viettavat aikaa organisaation kanssa
valintavaiheessa esimerkiksi haastattelujen tai puhelinsoittojen kautta, sita
todenndkoisemmin heidan arvonsa hioutuvat entistd yhteensopivammiksi

organisaation kanssa. (Chatman 1989, 344-345.)

Valintavaihe antaa viitteita siitd, millaiset henkilot voisivat saavuttaa kor-
kean yhteensopivuuden organisaatiossa (Chatman 1989, 344). Ty6haastatte-
lun perusteella ei voida ennustaa kovin luotettavasti, miten henkilo parjaisi
ty0ssd, mutta realistic job preview eli RJP-tutkimuksien mukaan
tyonhakijalle ennen valintaa annettu realistinen informaatio tyonkuvasta
vahentaa tyonhakijan liiallisia odotuksia ja lisdd tyOtyytyvaisyyttd ja
halukkuutta sitoutua organisaatioon pidemmaksi ajaksi. Tyonhakija pitda
tarkkaa tietoa antavaa tyonantajaa rehellisend. Myos ne tyonhakijat, jotka
kokevat informaation perusteella tyon epamielekkddksi, voivat oma-
aloitteisesti jattdytya valintaprosessista pois, mikda vdhentdd myohempien

irtisanoutumisten maaraa. (Breaugh & Starke 2000, 415-417.)
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Yhteensopivuutta on silti syyta lahestyd myos persoonallisuustekijoista kasin,
silld arvot voivat ajan kuluessa muuttua, kun taas persoonallisuus on melko
pysyva. Lisdksi ihmisen kaytostd sddtelee persoonallisuus, kun taas arvot
kertovat tavoitteista, mutta eivat toimintatavoista. Arvot voi olla my0s vaike-
ampi havaita tyonhakuvaiheessa kuin persoonallisuus. (Ryan & Kristof-
Brown 2003, 265-266.) Persoonallisuusperustainen P-O fit voidaan maaritella
joko persoonan ja organisaation samankaltaisuutena tai sitten persoonan ja
organisaation valisend erilaisuutena, toistensa taydentiamisend (Judge &
Kristof-Brown 2004, 90-91). Schneiderin (2004, 351) tunnettu attraction —
selection — attrition eli ASA-malli vuodelta 1987 perustuu siihen, etta
organisaatio ensin houkuttelee tyonhakijoiksi persoonallisuudeltaan
organisaation tyontekijoiden kaltaisia ja organisaation arvot jakavia henki-
l6ita. Valintavaiheessa organisaatio valitsee organisaation arvojen ja
organisaatiossa jo tyoskentelevien tyontekijoiden nakokulmasta sopivimmat
tyontekijat. Attrition viittaa tyontekijan hypoteettiseen haluun lahtea
organisaatiosta, mikédli han toteaa, ettd hdnen arvonsa eiviat olekaan
yhdenmukaiset organisaation kanssa. ASA-mallin pohjalta organisaatio
muodostuu aikaa myoten samankaltaisista yksildistd, jotka luovat yhdessa

tietynlaisen organisaatiokulttuurin.

Organisaation sisalla vallitseva liiallinen samanlaisuus saattaa olla myos este
kehitykselle ja innovaatioille. Tyotyytyvaisyys ja kasvanut sitoutuminen tyo-
hon voivat olla positiivisia yksilokohtaisia seurauksia, mutta organisaation
tuottavuus saattaa laskea. Toisaalta huonolla yhteensopivuudella saattaa olla
positiivisia seurauksia: henkilon motivaatio ja yrittelidisyys saattaa lisdantya
tai han voi opetella uusia taitoja. My0s tilanteissa, joissa vaaditaan luovuutta,

ongelmanratkaisukykya ja erilaisia mielipiteitd, huono yhteensopivuus saat-



taa olla organisaation kannalta eduksi. On myos mahdollista, ettd organisaa-
tion kanssa huonosti yhteensopiva tyontekija muuttaa positiivisella tavalla

organisaatiota omalla kdytoksellaan. (Ryan & Kristof-Brown 2003, 271-276.)

3.5 Yhteenveto

Valintavaiheen tédrkein tyokalu on tyOhaastattelu. Kuten edelld on kerrottu,
tyohaastattelussa pyritddn selvittimdan tyonhakijan ammattiosaaminen,
persoonallisuustekijit ja tyonhakijan yleinen sopiminen organisaation ja
tyOyhteison jaseneksi. Olennaista tyOhaastattelussa on haastattelijan ja
haastateltavan keskindinen viestinta: rekrytoija pyrkii ndkemaan tyonhakijan
lapi ja saamaan tastd kokonaiskdsityksen, kun taas tyonhakija voi harjoittaa

henkilokuvan hallintaa esimerkiksi markkinoimalla itsedan.

Ammattiosaaminen on merkittava tekija tyonhaussa, mutta nykypaivana
koulutus tai vakuuttava ammattiosaaminen ei silti takaa tyopaikkaa. Myos
hyvat sosiaaliset ja vuorovaikutustaidot sekd persoonallisuustekijit ovat
merkittaviad seikkoja tyonhaussa. Ty0elamassad pidetdan helposti automaatti-
sesti tiettyja luonteenpiirteita positiivisina, mutta usein ei mietita sitd, mita
ne tarkoittavat, ovatko ne todella tarpeen ja mita niista seuraa. (Keltikangas-
Jarvinen 2004, 253.) Tyonhakijan temperamentin tai persoonallisuuden
perusteella ei voida tehdd kovin paljon johtopaatoksia siitad, miten henkilo
tulee menestymdan tydssd, mutta hyvat sosiaaliset ja vuorovaikutustaidot
ovat poikkeuksetta positiivinen seikka tulevan tyon kannalta.
Persoonallisuudella on katsottu olevan merkitysta erityisesti toiminnoissa,
joissa muodollisella koulutuksella on vahédn painoarvoa, kuten asiakaspal-

velu (Markkanen 2009, 55). Nykypdivanad persoonallisuuden painoarvo on
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silti kasvanut monella alalla. Muun muassa viestintdalalla sen merkitys on
suuri, silld muodollisesti patevistd on ylitarjontaa, jolloin valinta voidaan

tehdd osin muiden kriteereiden perusteella.

Vaikka erilaisuus mainitaan usein rikkautena, organisaatioissa vaalitaan mo-
nesti homogeenistd organisaatiokulttuuria ja sen myotd samankaltaisia
tyontekijoitd. Tama saattaa aiheuttaa syrjintdd. Myo0s erilaiset tyoskentelytyy-
lit tulisi hyvaksyd, silld tulokset ovat tyoOpaikalla olennaisin seikka
(Keltikangas-Jarvinen 2008, 244-245). TyOelamdssa arvostetaan monesti
sosiaalisuutta ja ulospdinsuuntautuneisuutta, vaikka todellisuudessa nama
voivat tuoda joskus mukanaan ongelmia kuten levottomuutta ja
keskittymistd muuhun kuin tyontekoon. Matalamman profiilin edustajat
ovat vaarassa jaada tyoelamassa nykypdivana jalkoihin, vaikka heilld voisi
olla tarjottavana tyOeldman kannalta arvokkaita seikkoja kuten
rauhallisuutta, itsendisyyttd, tiimityotaitoja ja harkintakykya. (Keltikangas-
Jarvinen 2004, 154-156.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassda luvussa tarkastellaan tutkimuksen toteutusta kdytannossa. Luvussa
kasitellaan tutkimuskysymykset, metodologiset ldhtokohdat, aineiston han-
kinta ja aineiston analyysi. Seuraavassa luvussa kasitelldan tutkimuksen

tulokset.

4.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, mitd asioita viestintdalan tyonanta-
jat vaativat ja toivovat tyonhakijoilta. Tutkimuksessa ldhestytdadan asiaa
ammatillisen osaamisen, persoonallisuuden ja organisaatiokulttuurin
nakokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena on 10ytdd vastauksia siihen, mita

asioita viestintdalan tyonantajat arvostavat.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
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1) Mitd ammatillista osaamista viestintdaalan tyonantajat vaativat?

2) Millaista persoonallisuutta viestintdalan tyonantajat arvostavat?

3) Mitd organisaatiokulttuuri merkitsee valintavaiheessa viestintaalan

tyonantajien mielesta?

4) Mitka tekijat ovat ratkaisevia valintavaiheessa viestintdalan tyonantajien

mielesta?

4.2 Metodologiset lahtokohdat

Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laadullisen tutkimuk-
sen tavoitteena on ymmartda tutkimuskohdetta tai tutkia mahdollisimman
syvallisesti esimerkiksi ihmisen eldman jotakin osa-aluetta tai kaytosta.
Laadullista tutkimusta voidaan kayttdad, kun tutkitaan yksil6itd, organisaati-
oita tai ryhmid. (Strauss & Corbin 1990, 17-19.) Laadullisessa tutkimuksessa
saadaan usein vastauksia mita- ja miten-kysymyksiin, kun taas kvantitatiivi-
nen eli madrallinen tutkimus keskittyy tdsmallisten ja laskennallisten
kysymysten selvittimiseen (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 2006). Usein
laadullinen tutkimus alkaa siitd, ettd yritetdan kartoittaa kenttaa, jossa toimi-
taan. Ndin pystytddn madrittelemddn myos aineiston laajuus, joka riippuu
siitd, miten monta jasenta kentdan tutkimuskohderyhmaan kuuluu. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 179-180.) Tassa tutkimuksessa luonnollista
tutkimuskohderyhmaa eli viestintdalan tyonantajien joukkoa rajattiin siten,
ettd kohderyhmd muodostui muutamasta, keskenddn erityyppisista

viestintdalan organisaatioista. Lahestymistavaksi valittiin laadullinen tutki-
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mus, koska tutkimus on otteeltaan ihmisldheinen sekd ihmisten ajatuksia ja

kaytosta tutkiva.

Tutkimusmenetelmaksi valittiin teemahaastattelu. Laadullisessa tutkimuk-
sessa voidaan kerata aineistoa esimerkiksi haastattelemalla, havainnoimalla,
paivakirjoilla tai kyselylomakkeella (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen
2006). Haastattelu voi olla luonteeltaan strukturoitu, puolistrukturoitu tai
avoin. Strukturoidussa haastattelussa haastattelijan tulee noudattaa tarkasti
etukdteen suunniteltua kysymyslistaa, kun taas puolistrukturoidussa
haastattelussa haastattelijalla on kadytossd joka haastattelussa tietty
haastattelurunko, mutta haastattelun aikana on mahdollisuus esittaa
haastateltavan vastausten pohjalta tdsmentdvia kysymyksia. (Frey, Botan &
Kreps 2000, 101.) Puolistrukturoidulla haastattelulla voidaan tutkia arkoja
aiheita kuten arvostuksia ja ihanteita, joista haastateltavat eivit ole tottuneet
keskustelemaan paivittdin. Yksi puolistrukturoidun haastattelun variaatio on
teemahaastattelu. Teemahaastattelulla on tarkoituksena saada vastauksiin
syvyyttd, ja teemahaastattelu on jaettu eri teemoihin, joista keskustellaan.
Teemahaastatteluissa ei ole olennaista toistaa samoja kysymyksid tarkasti
samassa jdrjestyksessd; olennaista on se, ettd samat teemat eli aihepiirit
toistuvat. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 47-48.) Tutkimusmenetelmaksi valittiin
teemahaastattelu, koska ndin halutut aihepiirit toistuivat joka haastattelussa,
mutta tarvittaessa pystyttiin esittimaan myos keskusteluun sopivia, ennalta
suunnittelemattomia lisakysymyksid; strukturoitu lomakekysely ei olisi anta-
nut tdhdn mahdollisuutta. Haastattelukysymykset olivat avoimia eli

haastateltavat saivat omin sanoin vastata kysymyksiin (Frey ym. 2000, 100).
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4.3 Aineiston hankinta

Tutkimuksen tiedonhankinnassa kaytettiin tapaustutkimuksen strategiaa.
Tama tarkoittaa sitd, ettd pienesta joukosta kerdtaan yksityiskohtaista tietoa,
jonka avulla tutkittavaa ilmiota voidaan kuvailla. Tutkimus on luonteeltaan

kartoittava tapaustutkimus. (Hirsjarvi ym. 2009, 134-138.)

Taustatietoa tutkimukselle antoivat Viestinndn ammattilaiset 2009 ja 2011
-tutkimukset. Naissa tutkimuksissa kerrotaan viestintdammattilaisten
tyOnantajista ja tyotehtdvistd. Kyseessa on Suomen laajin viestinndn
ammattilaisten tyonkuvan kartoitus, joka on toteutettu vuodesta 1983 asti
yhteensa 14 kertaa. Tutkimuksiin osallistuivat molempina vuosina ProCom —
Viestinndn ammattilaiset ry, Tiedotusalan ammattijarjesto TAJ ry / Viesti ry
(nimenmuutos), Julkisen alan tiedottajat JAT ry, Kirkon tiedotuskeskus,
Suomen IR-yhdistys seka lisdksi vuonna 2009 Suomen Ekonomiliiton SEFE:n
viestintdekonomit. Kohderyhméana oli molempina vuosina kaikkiaan noin

3300 viestintdammattilaista. (Viestintatoimisto Pohjoisranta Oy 2009; 2011.)

Tutkimuksissa viestintdammattilaisten tyonantajia olivat porssiyhtiot, valtio,
viestintd- ja mainostoimistot, jarjestot ja liitot, kunnat ja kuntayhtymat,
kirkko ja seurakunta, julkinen liikelaitos tai yhtio sekd muut yritykset.
Viestinndn ammattilaisten paatehtavat olivat molempina vuosina sisdinen
viestintd, mediaviestintd, verkkotuotanto ja digitaalinen viestintd seka lehtien
ja julkaisujen toimittaminen. Vuonna 2011 sosiaalinen media lisattiin tehtava-
luetteloon, ja se oli 12 prosentilla vastaajista paatehtdva. Sosiaalinen media
on vaikuttanut ndin ollen merkittavasti viestintdiammattilaisten tyonkuvaan
ja heilta vaadittuihin taitoihin. Yleisimmat nimikkeet viestintdammattilaiselle

olivat viestinta- tai tiedotuspaallikko ja tiedottaja. Viestintdammattilaisilla on
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myos erilaisia johtajan, paallikon tai asiantuntijan nimikkeitd. Tiedottaja-
nimikkeen osuus on laskenut vuosina 2007-2011 11 prosenttia.

(Viestintatoimisto Pohjoisranta Oy 2009; 2011.)

Tassa tutkimuksessa rajattiin kohderyhmaksi viestintdtoimistot ja organisaa-
tiot, joissa on konserniviestinta tai viestintdyksikko. Tama tarkoittaa kaytan-
nossa sitd, ettd kohderyhmadksi valittiin organisaatioita, joissa tydskentelee
tiedottajia tai muita vastaavia viestinndn asiantuntijoita. Tarkoituksena oli
selvittda, mitd asioita viestintaalan tyOnantajat vaativat ja toivovat tyonhaki-
joilta. Tutkimuksessa ldhestyttiin asiaa sekd ammatillisen osaamisen,
persoonallisuuden ettda organisaatiokulttuurin ndakokulmasta. Tutkimuksen
tavoitteena oli 10ytda vastauksia siithen, mitd asioita viestintdalan tyonantajat

arvostavat.

Teemahaastattelun pohjana kaytettiin runkoa (ks. liite 1), joka sisalsi tietyt
teemat, mutta haastattelua voitiin soveltaa tilanteen mukaan.
Teemahaastatteluissa selvitettiin perustiedot organisaatiosta ja mahdollisesta
viestintdyksikosta ja sen tehtavista. Toinen aihepiiri oli organisaatiokulttuuri,
jonka yhteydessa Kkasiteltiin organisaation arvot ja organisaation
toimintaperiaatteet. Kolmas teema oli organisaation rekrytointikaytannot.
Neljannessa teemassa selvitettiin, miten tyohaastattelut organisaatiossa tai
yksikossa toteutetaan, millainen merkitys niilld on ja miten tyonhakijan sopi-
vuutta koitetaan tyohaastattelussa selvittad. Viidennessa teemassa keskityt-
tiin kasittelemddn hyvan tyontekijan ammatillista osaamista ja persoonalli-
suutta. Haastateltuja pyydettiin kertomaan, mitd ammatillista osaamista he
arvostavat ja millaista persoonallisuutta he toivovat tyonhakijalta ja miten he
antavat nadille painoarvoa. Haastatellut kertoivat myos nakemyksiaan

persoonallisuuden merkityksesta eri tyotehtdvissd. Viimeiseen eli kuuden-
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teen  teemaan  kuuluivat tyOeldmdn,  rekrytointikdytantdjen  ja
valintavaatimusten muuttuminen tulevaisuudessa. Teemahaastattelun lisdksi
jokainen osallistuja tdytti esitietolomakkeen, jossa kysyttiin henkilon asemaa

organisaatiossa, kokemusvuosia vastaavista tehtdvistd ja haastateltavan ikda.

Laadullisen aineiston hankinnassa kadytetdan aineiston riittavyyteen viittaa-
vaa saturaation kasitettd. Tama tarkoittaa sitd, ettd etukdteen ei padtetd,
kuinka monta tapausta tutkitaan, vaan aineiston katsotaan olevan kattava
siind vaiheessa, kun uutta tietoa ei enaa saada. Aineisto on riittava, kun asiat
alkavat kertautua; tdlloin voidaan sanoa saturaation tapahtuneen. Ajattelu-
tapa ei ole ongelmaton, silld eri tutkijat voivat kokeneisuudesta ja taustasta
riippuen huomata eri verran uusia ndkokulmia. Lisdksi laadullisen
tutkimuksen yksi kantavista piirteistd on se, ettd jokainen tapaus on
ainutkertainen, joten saturaatioajattelutapa on hieman ristiriidassa taman
kanssa. (Hirsjarvi ym. 2009, 181-182.) Toisaalta jos keskitytdan liiaksi aineis-
ton loputtomaan monimuotoisuuteen ja sen sisdltimiin eroihin, aineistosta ei
saa mitaan otetta, joten havaintoja joudutaan pelkistimaan (Alasuutari 2011,
43). Téssa tutkimuksessa sovellettiin saturaatioajattelutapaa ja paadyttiin
taten lopettamaan aineistonkeruu siind vaiheessa, kun aineisto alkoi jossain

maarin toistaa itseaan.

Haastatteluihin osallistui edustajia viidestd organisaatiosta. Yhteensa
lahestyttiin seitsemdd organisaatiota, joista kaksi joutui kieltdytymaan
osallistumisesta tyokiireiden takia. Organisaatioihin kuuluivat teknillinen
korkeakoulu, viestintdtoimisto, pankki, kansainvalinen kaivosteollisuus- ja
maarakennusorganisaatio seka tietoliikenne- ja ICT-palveluyritys. Haastatte-
lut suoritettiin Tampereella ja Helsingissd. Haastateltuja oli kaikkinensa

kuusi: viisi naista ja yksi mies. Yhteen haastatteluun osallistui kaksi
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organisaation tyontekijdd: toinen tyoOntekija HR-yksikostd ja toinen
viestintdyksikosta. Kaikkinensa haastateltiin kahta viestintapdallikkod, yhta
toimitusjohtajaa, kahta henkilostopdallikkoa ja yhta viestintdjohtajaa. Ialtaan
haastatellut olivat 29-50 vuotta. Tyokokemusta haastatelluilla oli 2-20 vuotta.
Haastattelut ~ kestivait ~ 29-54  minuuttia, ja  ne  tallennettiin
mikrokasettinauhurilla.  Haastattelut  tapahtuivat myoOnteisessa  ja

kiinnostuneessa hengessa.

4.4 Aineiston analyysi

Aineisto eli dadnitiedostot siirrettiin mikrokaseteilta digitaaliseen muotoon
tietokoneelle. Haastattelut purettiin litteroimalla ne sanatarkasti tallenteilta.

Litteroinnissa kaytettiin apuna Transcription Buddy -ohjelmaa.

Aineiston analysoinnissa kaytettiin ATLAS.ti-ohjelmaa. Litteraatiot tuotiin
ATLAS. ti-ohjelmaan, jolla aineisto koodattiin. Koodaus tarkoittaa aineiston
luokittelua ja jasentelya eri kasittein litteroinnin jalkeen (Rantala 2010, 117-
118). Kaikkiaan luotiin 36 eri koodia, jotka teemoiteltiin viiden eri teeman
alle. Koodaus toteutettiin Glaserin ja Straussin (1967) kehittiman grounded
theory -tutkimusmenetelman tapaan. Grounded theory -menetelma perustuu
sithen, ettad aineistonkeruun ja -analyysin tarkoituksena on muodostaa teoria
aineistossa esille tulevasta ilmiostd. Menetelmdssa on olennaista suorittaa
laadullinen analyysi tekemalld jatkuvaa vertailua aineiston eri osien kesken;
voidaan puhua jatkuvan vertailun analyysista. (Glaser & Strauss 1967, 101-
115.) Myohemmin grounded theoryn ympadrille on kehittynyt kaksi eri
tulkintaa: Glaserin sekad Straussin ja Corbinin (1990). Tama tutkimus nojaa

ensisijaisesti Straussin ja Corbinin ldhestymistapaan, joka on otteeltaan
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vahemman aineistoldhtdinen ja enemman kirjallisuuden kanssa vuorotteleva
ja kaytannonldheisempi kuin Glaserin (1998) voimakkaan aineistoldhtdinen
nakemys. Tutkimuksessa ei pyritty luomaan aineiston pohjalta teoriaa, vaan
grounded theory -menetelmdd kaytettiin aineistoldhtdiseen analyysiin.

Menetelmaa kaytettiin ndin ollen vain soveltaen ja rajatusti.

Straussin ja Corbinin (1990) mukaan analyysin ensimmadinen vaihe on avoin
koodaus. Avoin koodaus tarkoittaa sitd, ettd aineiston pohjalta luodaan
sisdllollisia koodeja muodostamalla kasitteitd ja antamalla nimiad ilmioille.
(Strauss & Corbin 1990, 61-74.) Koodeja ei padtetd etukateen, vaan keskeiset
kasitteet nousevat aineistosta tekstiviitteiden eli tdssd tapauksessa
haastattelulainausten pohjalta. Koodeihin yhdistetddn uusia tekstiviitteitd,
kunnes koodeihin sopivaa materiaalia ei enda 16ydy. (Metsamuuronen 2006,
99-101.) Koodaus voidaan tehda hyvinkin tarkasti eli rivi rivilta. Tassa

tutkimuksessa koodattiin tutkimuskysymysten kannalta olennaiset kohdat.

Organisaatio 1 oli teknillinen korkeakoulu, organisaatio 2 viestintdtoimisto,
organisaatio 3 pankki, organisaatio 4 kansainvidlinen kaivosteollisuus- ja
maarakennusorganisaatio ja organisaatio 5 tietoliikenne- ja ICT-palveluyritys.

Koodit olivat seuraavat (O = organisaatio):

— ammatillinen osaaminen O1
— ammatillinen osaaminen O2
— ammatillinen osaaminen O3
— ammatillinen osaaminen O4
— ammatillinen osaaminen O5
—arvot O1

—arvot O2

— henkilovalinta O1

— henkilovalinta O2

— henkilovalinta O3

— henkilovalinta O5



—henkilovalinta O4

— organisaatiokulttuuri O1

— organisaatiokulttuuri O2

— organisaatiokulttuuri O3

— organisaatiokulttuuri O4

— organisaatiokulttuuri O5

— persoonallisuus O1

— persoonallisuus O2

— persoonallisuus O3

— persoonallisuus O4

— persoonallisuus O5

— rekrytointiprosessi O1

— rekrytointiprosessi O2

— rekrytointiprosessi O3

— rekrytointiprosessi O4

— rekrytointiprosessi O5

— rekrytointi tulevaisuudessa O1
— rekrytointi tulevaisuudessa O2
— rekrytointi tulevaisuudessa O3
— rekrytointi tulevaisuudessa O4
— rekrytointi tulevaisuudessa O5
— tehtavat O2

— tiedotusstrategia O1

— tydelaman muutos O3

— tyohakemuskriteerit O1

Koodit nimettiin tekstiviitteiden sisallon pohjalta. Koodeja oli paljon, mutta
eri organisaatioille haluttiin luoda samoihin aihepiireihin omat koodit, koska
tdima varmisti sen, ettd vain valittujen organisaatioiden koodeja pystyi
halutessaan hakemaan samanaikaisesti ATLAS.ti:n kyselytyokalulla. Taman
seurauksena tiettyjen organisaatioiden vastauksia samasta aiheesta voitiin
vertailla keskendan ja tehda naistd paatelmia. Vastaavalla tavalla pystyttiin
valitsemaan tarkastelun kohteeksi yhden organisaation sisiltda samanaikai-
sesti kaksi eri koodia, esimerkiksi organisaatiokulttuuri ja henkil6valinta,
jolloin pystyttiin ndkemaddn, miten eri vastauksissa heijastuivat samat asiat ja

arvot. Osa koodeista ei toistu joka organisaation kohdalla, mikd johtuu

45



padsdantoOisesti siitd, ettd kaikki organisaatiot eivdt ole haastattelussa
kommentoineet kyseessa olevaa aihepiirid, mutta joskus myO0s siitd, ettd aihe-

piiri tulee organisaatiolla esille jo toisen aihepiirin ja koodin yhteydessa.

Koodien samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia vertailemalla koodeista
muodostettiin grounded theoryn mukaisesti kasitteitd yhdistdvia kategori-
oita, joiden tulisi olla abstraktimpia kuin itse kasitteet (Strauss & Corbin 1990,
65-72). Koodien pohjalta muodostetut kategoriat muodostettiin osin my0s
teemahaastatteluiden pohjalta, minkd takia tutkimuksessa puhutaan
teemoittelusta ja teemoista eikd kategorioista. Aineisto teemoiteltiin seuraa-

vasti, jolloin tutkimuksen aiheet tulevat selvemmin esille:

— rekrytointiprosessi

— ammattiosaaminen

— persoonallisuus

— organisaatiokulttuuri
—valinta ja ratkaisevat tekijat

Teemoille annettiin osin samoja nimid kuin organisaatiokohtaisille koodeille,
koska ATLAS.ti:n ilmaisversio ei sallinut rajallisten ominaisuuksien takia
yksityiskohtaista koodausta. Osin samankaltaisesta teemoittelusta huoli-
matta yksityiskohtaisempi koodaus oli silti valttamaton valivaihe, koska se
mahdollisti edella kuvaillun organisaatioiden sisdisen ja keskindisen vertai-
lun koodien avulla. Téassa vaiheessa voidaan puhua myds grounded theory
-tutkimusmenetelman aksiaalisesta koodauksesta. Aksiaalinen koodaus
tapahtuu omana prosessinaan, mutta usein samanaikaisesti avoimen
koodauksen kanssa. Se tarkoittaa kategorioiden (tassa tutkimuksessa teemo-
jen) tarkempaa koodaamista, tutkimista ja vertailua. Aksiaalisessa koodauk-
sessa keskitytdan pohtimaan suhteita eri kategorioiden valilld. (Strauss &

Corbin 1990, 96-115.) Aksiaalisessa koodauksessa joitakin avoimen koodauk-
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sen aikana suunniteltuja teemoja poistettiin kokonaan ja joihinkin teemoihin
siirrettiin toisista teemoista koodeja. My0s eri teemojen sisdltéa purettiin
manuaalisesti alateemoihin, esimerkiksi ammattiosaamisen alateemoja olivat
tyokokemus ja hyva suomen kielen taito. Aksiaalisessa koodausvaiheessa
palattiin uudestaan avoimen koodauksen koodeihin. Teemoihin pureudut-
tiin eri organisaatioiden vastausten kautta ja l0ydettiin ndin teemojen
olennainen sisdltd, mutta samalla eri teemoja pystyttiin vertailemaan
aksiaalisesti, pituussuunnassa, ja ndkemdan syy-seuraussuhteita ndiden va-
lilla; organisaation tietty nakokulma saattoi heijastua useampaan teemaan.
Seuraavassa luvussa kdydaan ldapi tuloksia edellda mainittujen teemojen

avulla.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Vastuullinen ja harkittu rekrytointi

Rekrytointikdytannot vaihtelivat, ja sekd sisdista ettd ulkoista rekrytointia
kaytettiin. Sisdinen rekrytointi oli monesti ensisijainen valinta. Ulkoisen
viestinnan ollessa kyseessa huolehdittiin ensin luvat kuntoon, minka jalkeen
maadriteltiin tarve ja toimenkuva, johon tyontekijaa haettiin. Taman jdlkeen
paatettiin rekrytointikanavat, kuten tyovoimatoimisto, sanomalehdet, Mons-
ter.fi ja Oikotie. My0s yliopistojen rekrytointipalveluja kaytettiin hyvaksi.
Budjetin salliessa rekrytointi saatettiin ulkoistaa konsultille. Kaikki
organisaatiot eivat rekrytoineet virallisten hakukanavien kautta lainkaan,
vaan voitiin kdyttda hyvaksi epdvirallista tiedotuskanavaa laittamalla liik-
keelle huhuja rekrytointitarpeesta. Osa my06s vakinaisti freelancereita, joita
haettiin pysyvalld verkkosivuilmoituksella. My6s suorahaku eli head
hunting valittiin tarvittaessa rekrytointikeinoksi. Lisdksi
henkilostopalvelufirma saattoi jatkuvasti katsastaa potentiaalisia ehdokkaita.
Vastuullisen rekrytoinnin merkitysta ja urapolun miettimistda pidemmalle
korostettiin. Samaisesta syystda my0s rekrytointia ensisijaisesti organisaatioon,
ei tiettyyn yksikkoon, korostettiin. Kalliita virherekrytointeja pyrittiin

valttamaan.
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”Et noi tollaset niin kun virherekrytoinnit on aika kalliita, ja kyl niit niin kun pyri-
tidn vilttdain, et ei se oo niin kun kenenkidin etu antaa parempaa kuvaa siit tehtivdstd,
kun miki se oikeesti on. Tai ottaa ihmistd, joka etsii than jotain toi-... vaikka se ois
niin kun meidin mielestd just tosi hyvd, mutta me néhddn siitd, et se hakee jotain pal-
jon haasteellisempaa ja vaativampaa tehtivdd, niin se ei oo sillon niin kun vdlttidmitti
meidnkddn edun mukasta palkata sellasta thmistd.”

5.2 Valttikortteina tydkokemus, asiantuntijuus, moniosaaminen,

muutoshalukkuus ja kielitaito

Kaikissa viidessa organisaatiossa arvostettiin paljon tyokokemusta. Vain yh-
dessd oltiin sitd mieltd, ettd heille voidaan palkata my06s vastavalmistunut
henkil6 ja kokematon voi hyodyttada organisaatiota jollakin muulla tavalla.
Kokemusta vaadittiin 1-10 vuotta, aiemmista tyotehtavista riippuen.
Useimmiten kokemusta haluttiin 16ytyvan muutama vuosi. Haastatteluissa
tuotiin esille kielteinen suhtautuminen harjoittelijoihin kokemuspuutteen ja
organisaation resurssien sekd tuottavuusvaatimusten takia. Kokemusta
arvostettiin sen mukaan, minkalaisista tehtdvista sitad oli kertynyt. Kokemuk-
sen merkitystd todellisena osaamisena korostettiin. Vaadittiin myo6s selkeita

nayttoja kokemuksesta.

”No kylli nyt joitain vuosia taytyy olla. Et tavallaan, et me, meil ei oo aikaa ruveta
kouluttamaan ihan niin kun keltanokkaa.”

"Et ehkd sit silld ihmiselld, jolla ei oo vilttamitti kokemusta, mut sil saattaa olla joi-
tain sellasii muita ominaisuuksia, jotka sitten, joilla hin, joita hin pystyy opettaan sit
niille muille. Ja sit vastaavasti ne muut pystyy hinelle niinku sitd kokemusta ja
muuta opettamaan.”
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Nékemykset vaihtelivat siitd, millaisista tyotehtdvista tyonhakijalla tulisi olla
kokemusta. Osa oli sitd mieltd, ettd on parempi, ettd tyonhakija on nimen-
omaan keskittynyt tiedottamiseen ja yhteisoviestintaan. Toisaalta korostettiin
kykya ymmartaa toimittajien intresseja ja tyoskennelld median kanssa, jolloin

koettiin, ettd toimittajakokemuksesta on suurta hyotya.

"Eli siin taytyy, taytyy niin kun tuntee ne toimittajien toimintamallit ja se, et miten
heiti palvellaan niin kun parhaalla mahdollisella tavalla.”

"Eli haetaan semmosta ihmistdi, jonka identiteetti on tiedottaja, tai usein ne kutsuu
itseddn viestinndn ihmisiksi tai viestijoiksi. Eli me koetaan niinku timmonen puhdas
toimittaja, ei... Se on sielld usein sielld vastapuolella, ja on hyvdi vihin ymmdrtii sen
sieluneldmdd, mutta me itse niinku ndhdddn eri tavalla.”

Viestintdalan tyonhakijoilta vaadittiin seka strategisen ettd operationaalisen
viestinnan osaamista. Tyotehtaviin kuuluivat strategisella puolella muun
muassa viestintasuunnitelman laatiminen ja konsultin rooli. Operationaali-
nen viestinta sisélsi julkaisujen, kuten henkil6sto- ja asiakaslehtien tekemistd,
tiedotteiden kirjoittamista seka yleisid tiedottaja- ja toimittajavalmiuksia. Li-

saksi vaadittiin itseilmaisukykya.

"Meilli on pidosin kahdenlaisia tehtivii, meilli on sellasia tehtivid, joissa
perusosaaminen on toimittajan ja/tai tiedottajan osaaminen ja toinen on viestintikon-
sultti, joka on viestinnin suunnittelua ja konsultointia, se on niinku toinen, toinen
tillinen vaadittava osaaminen.”

Kaikki haastatellut pitivat tarkedna seikkana koulutusta, mutta useimmiten
se katsottiin peruslahtokohdaksi. Osa haastatelluista korosti akateemisen
loppututkinnon tarkeyttd, vaikka AMK-tutkintoakaan ei pidetty suoranai-
sena esteena valituksi tulemiselle. Akateemisessa tyoymparistossa toivottiin

vahintaan maisteritutkintoa. Haastatteluissa esitettiin my0s, ettd erityisia
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kriteereita koulutukselle ei ole, vaan monenlaista koulutustaustaa mahtuu

organisaatioon.

” Arvostan akateemista loppututkintoa. Et siis se on niinku semmonen hyvi lihtétaso
tavallaan, etti sillon tietdd, et ihminen osaa pistid kaksi asiaa yhteen ja tehdd pdiitel-
mid ja niin kun analysoida. Siis se ei ole vilttimdttomyys, voi olla myods
ammattikorkeakoulupohjainen. Etti kylli se riippuu tietysti tehtivistikin.”

Erittdin hyvda suomen kielen taitoa vaadittiin ja arvostettiin. Enemmisto
haastatelluista mainitsi englannin olevan tarked; ndistd kansainvalinen
organisaatio vaati ldhes didinkielen tasoista englantia. Muut kielet katsottiin
positiiviseksi asiaksi, mutta ei pakolliseksi osaamiseksi. Lisdksi arvostettiin

kirjoitustaitoa ja kykya tuottaa organisaatiosta mielenkiintoista tekstia.

”]a oikeestaan kaikissa meiin tehtivissi joutuu kuitenkin jotakin tuottamaan, et pitis
olla sellanen ymmiirrettivd ja sujuva ja helposti syntyvd ilmasu suomen kielelle. Ja sit
meidn yliopistoyhteisdssi on hirvedsti ulkomaalaisia, ja heidn kieli nyt kaytinndssi on
englanti, niin englanti on se kieli. EIi sitd pitds ymmdrtid ja sitten silld pitdi uskaltaa
toimia.”

Lahes kaikille organisaatioille riittivat perustietotekniikkataidot, mutta
kuvankasittelytaito mainittiin hyvana lisataitona. Verkkosivujen ja intranetin

paivittdiminen tuli hallita yhdessa organisaatiossa.

”No nykyddn tin alan tyonhakijat melkein poikkeuksetta osaa ndd kaikki Office-ohjel-
mat. Ja ne on edellytyskin. Eli meilld taytyy viestijoiden olla moniosaajia. Etti joutuu
tekemddn kaikkea, miki on mun mielestdi vaan rikkautta. Tota, et tehdddn
Powerpointeihin kuvia ja tota... tillasta, nettisivuille ja intranettiin, niin meiddin
tiedottajat tyostid kuvia.”

Monet organisaatiot arvostivat omaan toimialaan liittyvdd osaamista.
Kansainvialinen organisaatio arvosti koordinointikykyd, taitoa vetaa
kansainvalisida projekteja ja projektikokemusta. Lisdksi kansainvalinen

organisaatio arvosti kansainvalistd henked ja kasitystd siitd, miten suuri ja
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kansainvdlinen organisaatio toimii. Teknillinen korkeakoulu arvosti
mielenkiintoa tekniikkaa ja tiedeaiheita kohtaan sekd toivoi tyonhakijalta
jonkinlaista yhtyméakohtaa tekniikkaan. Viestintatoimisto arvosti eniten
ymmarrystd, miksi tyota tehdaan, ja kykya kommunikoida samalla kielella
kuin asiakkaat. Viestintatoimisto ja pankki arvostivat yritystoiminnan
ymmartamistd enemman kuin viestintdalan osaamista. My0s analyyttisyys,
kyky hahmottaa konteksteja seka kyky kasitelld ja selvittdd erilaisia asioita

mainittiin.

”Esimerkiks tilli hetkelli me lavennamme titi yritysviestinnin osiota tissd
toiminnassamme, ja se tarkoittaa silloin, ettd me haemme siihen yritystoiminnan
ymmidrtijid eli he tekevit kaytinndssd, he hoitavat lehdistosuhteita. Niin md luulen,
etti md ottasin tai otan sittenkin sen sielt yrityspuolelta. Koska md, on helpompi oppia
ymmidrtidn lehdiston toimintatavat kuin yritystoiminnan ja siind nimenomaan sen,
sen substanssin eli sen toimialan asiat.”

Moniosaaminen nousi haastatteluissa yhdeksi teemaksi. Toivottiin kykya
siirtyd tyOtehtdvastd toiseen ja eldd muuttuvien tyonkuvien keskelld. Toi-
saalta my0s yhteen aihepiiriin fokusoitunutta asiantuntijuutta, kykya toimia
spesialistina, korostettiin. Korostettiin myo6s tyon olevan luonteeltaan
asiantuntijaty6td, joka vaatii rohkeutta esittdd omia ndkemyksid. Osaamisen
ohella pidettiin tarkeana halua ja kykya oppia uutta ja kayttda omaa ammat-

tiosaamista uudella tavalla.

”Mut tillasta moniosaamista tarvitaan enemmadn. Et tds kulkee kaks valtavirtaa, etti
toisaalta arvostetaan ja tarvitaan tiukasti tillasii fokusoituneita osaajia, tillasia
spesialisteja. Mut sit tarvitaan niit pelaajia, jotka pystyy vaihtaan tehtivdsti toiseen.
Eli tillasii helikopteri-ihmisid, jotka menee paikasta toiseen ja aina on jaloillaan.”

Ripeytta ja kykya sopeutua muutoksiin arvostettiin, kun taas
turvallisuushakuisuutta ei pidetty positiivisena seikkana. Toisaalta arvostet-

tiin myos kykya sitoutua vuosikausiksi samaan organisaatioon ja organisaa-
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tion tapoihin toimia, mahdollisesti ldhes samoihin tehtdviinkin.
Pitkdjannitteisyytta arvostettiin isossa organisaatiossa, jossa tdytyy jaksaa
puurtaa, tarkistaa ja asiat muuttuvat jahmeasti. Tyonhakijan odotettiin pysy-
van rauhallisena ja toimintakykyisend muutosten ja yllattavan uuden tiedon

edessa. Myos yrittdjahenkisyyttd arvostettiin.

"Mi en hae mihinkdin paikkaan uraohjusta. Ma kaipaan, me tarvitaan, henkiloitd,
jotka on valmiita sitoutuun ja kayttian vuosia, niin kun jaamddan meille vuosiksi. Silld
kokemuksella on merkitystd, ettd... jotta voit olla hyvi, niin taytyy olla kokemusta, ja
sitid paremmaks si tuut, miti enemmin on kokemusta siiti omasta organisaatiosta. Et
tota... pitdd olla noyryyttd, noyryys on hirveen tirkee sana tind paivind, kun eletidin
semmosessa maailmassa, ettd mulle kaikki heti, tassi ja nyt.”

” Midritietoinen on than hyvi myos, ja pitkdjinnitteinen, varsinkin meilld, kun on
tosiaan yhteisoviestintd kyseessd, ja aika, siis suuri organisaatio, joka jahmedstikin
liikkuu ja lihtee toteuttamaan jotain uusia toimintamalleja, niin sillon tiytyy jaksaa.
Puurtaa, tiytyy jaksaa soittaa perdin, kyselld, ihmetelld ja tarkistaa, ettd tuliko se nyt
tehtyd ja miten teilld menee.”

Viestintdosaamisen saralla korostettiin erityisesti kykya tulla toimeen erilais-
ten ihmisten kanssa ja kykya kasitella erilaisia asioita, yhteistyokykya, halua
ottaa muut huomioon, tiimitaitoja ja verkottumiskykyd. My0s avoimuutta

arvostettiin.

"Mut ei tarvitse olla mikiin tota Einstein, mut sellanen... sellanen hyvi ihminen.
Jonka kanssa on helppo tulla toimeen ja helppo kisitelli erilaisia asioita. Ihminen, joka
ei himmenny niin kun muutoksista tai yllittavistid uudesta tiedosta tai... tai pelkii
jollain lailla muita ihmisid tai yhteydenottoja. Et tota... et kyl tis tyossi taytyy olla
sellanen avoin ja... no, ei valttdmdtti tarvi olla silli lailla ekstrovertti persoonana,
mut taytyy olla utelias ja halukas selvittiin asioita.”

Huvin vuoksi eri taitoja ei vaadittu, mutta tulevaisuudessa vaadittavia taitoja
saatettiin ennakoida. Tulevaisuudessa moniosaamisen ja kielitaidon
merkityksen arveltiin  korostuvan. Moniosaamisen yhtd muotoa

monimediaosaamista eli osaamista julkaista sama materiaali eri
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viestintdkanavissa painotettiin. Osaamisen ja kokemuksen merkityksen
arveltiin kasvavan tulevaisuudessa. Organisaation substanssiin liittyvaa
toimialaosaamista korostettiin erityisesti. Kokemattomia harjoittelijoita ei
haluttu enda tulevaisuudessa ottaa, koska harjoittelijat vaativat lisatyo-
panosta muilta tyontekijoilta. Kykya sopeutua ja oppia uutta sekad asennetta
hyvaksya jatkuva muutos pidettiin tdrkeind asioina tulevaisuudessa.
Olennaisena nahtiin tulevaisuuden rekrytoinnin kannalta, ettd organisaatio
tekee toitda maineensa yllapitamiseksi. Tulevan sukupolven diginatiivius
huomioiden korostettiin sitd, ettd rekrytointikanavia tulee kayttaa
monipuolisesti. Tulevaisuudessa tyonhakijalla katsottiin olevan enemman
paatosvaltaa, joten organisaation taytyy pohtia myos sitd, miten houkutella
parhaat tekijdt organisaatioon. Toisaalta painotettiin myos tyonhakijan oman
aktiivisuuden kasvavaa merkitystd. Uudemmalla sukupolvella katsottiin
olevan automaattisesti toivottuja piirteitd kuten globaalisuus, yhteisollisyys,
diginatiivius ja muutoskykyisyys. Toisaalta asiantuntijatyon olemus nahtiin
pohjimmiltaan pysyvan melko samanlaisena, osaamista ja vuorovaikutustai-

toja vaativana.

”En mi tiedd, mullon vihin sellanen tuntuma, et varmaan niinku ndiilld, jotka nyt on
tyoeldmadin tulossa, niin niilld varmaan aika pitkdlle on enemmin automaattisesti sel-
lasii taitoja, mitd tydelamidssi arvostetaan, esimerkiks joku tillanen niinku, et he kat-
soo titd maailmaa enemmin globaalisti ja... Tavallaan kun he on ollu koko ikinsd,
pyoriny, surffaillu netissd, ja se on niinku tavallaan heille sellanen luonnollinen asia.
Eli tavallaan niinku heil on varmaan aika pitkille automaattisesti jo sellasia, niinku
enemmiin sellasii, he osaa olla niinku luontevammin niinku yhteiséllisii ja niinku tehd
asioita yhdessi. Et kyl md luulen, ettd tdi tyo, vaikka niinku tyoelimd muuttuu ja
niinku tad viestorakenne muuttuu, mut kyl md oon silti sitd mieltd, et kyl niinku
asiantuntijaty0 varmaan tehdiin aika pitkille aina samalla, jollain tavalla niinku sa-
malla tapaa. Et ei se niinku mikskiin siitd muutu, etti ihmisten kanssa pitis olla
tekemisissi ja tavallaan niinku tietdd, olla hyvat vuorovaikutustaidot ja niin.”



5.3 Reipas ja ulospdinsuuntautunut halutaan, pyrkyria

kartetaan

Tyonhakijan persoonallisuus merkitsi kaikkien haastateltujen mielesta valin-
nassa paljon, mutta mielipiteet vaihtelivat silti persoonallisuuden tarkey-
desta valintakriteerina. Jotkut korostivat ensisijaisesti ammatillisen valmiu-
den ja osaamisen tarkeyttd, mutta my0s kokematon saatettiin palkata, mikali
henkilo vaikutti muuten ty6hon sopivalta. Hyvan tyypin madritelméan
katsottiin olevan paljolti riippuvainen tyotehtdvastd ja ryhmadstd, johon
tyonhakija oli tulossa. Erilaisuuteen suhtauduttiin padsaantdisesti positiivi-
sesti ja erilaisille ihmisille 16ydettiin erilaisia toitd, mutta eri luonteenpiirtei-

den daripadedustajia ei toivottu.

”Sen hyvin tyypin niinku kuvaus riippuu hirveesti siitd, millanen se on se ryhmd,
mihin se hyvd tyyppi on tulossa. Eli tavallaan sen pitds olla niinku sopivalla tavalla
samanlainen kun ne muut, mut sitten tietysti jotain... Ettd esimerkiks, jos on joku
muuten kauheen niinku sellanen superrauhallinen ryhmd, niin voi tehdd terdd, joka
on vihin enemmin niinku ulospdinsuuntautunut ja suuna pdind. Mut ei litkaa sitten
taas toisaalta, ettei se sit oo niinku niin hdiritsevi niille muille, et niilld palaa hermo
viikossa.”

Arvostettiin lojaaliutta, solidaarisuutta, epditsekkyyttd ja myonteisyytta.
Toivottiin, ettd henkilo kykenee tyoskentelemdan luontevasti ja omana itse-
nadn. Omasta osaamisesta oli hyva olla ylped, mutta muiden ansioilla
rehentelyd paheksuttiin. Itsekdstd ja opportunistista eduntavoittelijaa

vieroksuttiin.

"Eli tin rehellisyyden vastakohtana on peluri. Joka tulee, organisaatiolta taysin
saadakseen vaan mullehetikaikkinyt-tyyliin. Sitd mind en arvosta yhtiin. Yhden tota,
tis on jadanyt tin osaamisen varjoon. Etti yks luonnepiirre on tuota tid solidaarisuus.
Me tarvitaan solidaarisuutta niinku monella tasolla, siis sitd, ettd on valmis niin kun
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aidosti jakamaan asioita. Ja on valmis jakamaan osaamista ja tin solidaarisuuden
kautta on tietys mdirin niin kun tdmmonen tiimipelaaja. Mun nikemyksen mukaan
titd tiimipelaamista, se on ehkd nyt yliarvostettua pikkasen, se on pikkusen tillanen
ismi, johon md en vilttamitti niin hirveesti luota. Mutta... solidaarisuus tiytyy olla.
Etti solidaarisuus nimenomaan itsekkyyden vastakohtana tis tapauksessa.”

Tarkeiksi teemoiksi nousivat vastuullisuus, itsendisyys, rohkeus ja hallittu
oma-aloitteisuus. Tyonhakijalla tuli olla ndyryytta ja realistinen kasitys
omasta toimivallastaan. Liian arkaa, epdvarmaa ja nuorta tyonhakijaa ei ha-
luttu, mutta my0skdan maailmanomistajan elkeitd ei arvostettu. Rohkeutta
pidettiin positiivisena, mutta korostettiin siihen liittyvan vastuun merkitysta.
Liiallista myotdilya ei pidetty hyvana seikkana, vaan hyvana alaisena pidet-
tiin ihmistd, joka kykenee tekemddn ehdotuksia esimiehelle ja esittimdan
mielipiteitd. Huolellisuutta, aikaansaavuutta ja jamptiyttd arvostettiin.
Tyonhakijan toivottiin olevan aikuinen, joka on jo 10ytanyt paikkansa maail-

massa ja jolla on realistinen kasitys itsestdan.

" Joskus voi olla, etti sellasesta jees-miehestd tai -naisesta voi sukeutua sitten itsendi-
sesti ajatteleva ihminen. Mut et meilli on hyvin pieni tyoyhteiso, etti kylld jokaisen
kapasiteettia ja mielipidetti tarvitaan. Et tota, vaikka meilli on paljon saidnnoksii ja
ohjeistuksia ja arvoja ja kaikkea mahollista, mihin voi niinku nojata, niin kylla silti
tiytyy itsendisesti pystyd toimimaan ja ajattelemaan ja tehdd omat johtopddtoksens.
Ja hyvi alainen pystyy myds suosittelemaan esimiehilleen ratkasuja.”

Sosiaalisuutta ja wulospdinsuuntautuneisuutta arvostettiin. Sosiaalisuutta
toivottiin, koska muun muassa asiakkaiden kanssa taytyy osata kommuni-
koida sujuvasti ja olla yhteisty0ssd. Sosiaalisuuden lisdksi korostettiin
vakuuttavuutta ja uskottavaa kaytosta. Henkilon tuli uskaltaa lahestya ihmi-
sid ja ottaa yhteyttd muutenkin kuin sahkopostitse. Toisaalta sosiaalisuuteen
suhtauduttiin varauksella: joskus heidan koettiin tuhlaavan tyoaikaa enem-

man sosialisointiin kuin tyontekoon.
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”Niin, se riippuu niin siit tehtavistd. Mut jos ajatellaan nyt vaikka, mitd meidn,
meidn tota tiedottajat pdivittdisessd tydssdin tekevit, niin ulkosella puolella he on
paivittdin - yhteydessd  toimittajiin  ja  muihin talon ulkopuolisiin  tahoihin,
viestintitoimistoihin jne. Siti on hirveen hankala tehdd, jos ei ole ulospdinsuuntautu-
nut. Sit taas sisdsen viestinnin tiedottaja, niin ne on, ne on hirveesti yhteydessi just
niinku meidin omiin eri thmisiin. Et se on niinku semmosta jatkuvaa kanssakiaymisti.
Et kyl mi nikisin, ettd se niinku ulospdinsuuntautuneisuus on kyl yks niinku ihan
keskeisimmisti kriteereistd.”

”Sosiaaliset suupaltit on joskus sellasia, etti ne ei kauheesti sitten varsinaista
substanssiaan hoida.”

Ujouteen suhtauduttiin osin myonteisesti, mutta myos ennakkoluuloisesti tai
pohtivasti. Yksi tyOonantaja jatti mieluiten ujon tyonhakijan palkkaamatta.
Ujouteen oletettiin jossain mdarin liittyvan hiljaisuutta ja vetdytymista. Toi-
saalta ujouteen suhtauduttiin myods positiivisen kannustavasti ja ujoja
tyontekijoita pidettiin ahkerina tyomyyrind. TyoOtehtavista, kuten koulutuk-
sista ja konsultoinneista, hiljaisempien odotettiin suoriutuvan muiden tapaan,
mutta osa oli my06s valmis joustaviin jarjestelyihin kuten esimerkiksi tehta-
vien delegointiin toisille. Ujouden epdiltiin jossain maarin vaikeuttavan
taysipainoista osallistumista tyotehtaviin, mutta toisaalta uskottiin, ettd ujou-
desta voi paasta yli ja ettda hiljaisempi saattaa olla jopa vakuuttavampi tie-
tyssa tilanteessa asiakkaan kanssa. Huomioitiin, ettd tyonhakija saattaa olla
ujo vain tyShaastattelussa ja han voi olla avoimempi, kun oppii tuntemaan
kanssatyontekijat. Ujoilla katsottiin olevan my0s etenemismahdollisuuksia.
Ulospainsuuntautuneisuutta saatettiin pitdd organisaatiossa hyvin tarkeans,

mutta myoskdan ujoutta ei pidetty silti negatiivisena seikkana.

”Ei ujous ole mun mielesti negatiivinen piirre. Kylld meilld on ujoja ihmisii téissd ja
tota... he kasvaa siind vihitellen ja kehittyy ja he ovat muuten yleensi ahkeria. He ei-
vit vaan niin kun tykkdi olla esilld ja niin poispdin, mutta kylli meilld ujot ihmiset
pdisee  eteenpdin. Et tietysti, jos tehtivi edellyttii sellasta  kauheen
ulospiinsuuntautunutta ja niin kun kontaktinhaluista ihmistda, niin sillonhan ujo ei
oo sithen tehtdviin paras, mutta on meilld muitakin tehtivid.”
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5.4 Yhdistiva organisaatiokulttuuri

Haastatteluissa organisaatiokulttuuriin liitettiin organisaation arvot ja normit.
Samojen arvojen koettiin yhdistavan tyontekijoitd. Osaaminen ja laatu nousi-
vat haastatteluissa merkittaviksi arvoiksi. Halua jakaa osaamista kollegoiden
kanssa arvostettiin. Diplomaattisuutta, luovimiskykyd, empatiaa ja
kunnioittavuutta korostettiin kansainvalisessd ymparistossa. Tavallisuus ja
ihmislaheisyys mainittiin positiivisina seikkoina, kun taas uraohjuksia,
pyrkyreitd ja pelureita karsastettiin. My0s rehellisyyttd ja rehtiytta toivottiin.
Lisdksi korostettiin vastuullista liiketoimintaa, organisaation viestintdohjeen

ja eettisten periaatteiden noudattamista.

”No, toivoisin, etti arvostavat samoja asioita. Eli just ndd, tid osaaminen on yks
semmonen, tii osaaminen yhdistid ja osaamisen arvostaminen. Et sit tist arvopoh-
jasta, tid arvopohja mydskin muokkaa sitten siti porukkaa, joka sielld on. Eli tid arvo
on ihan tdmmaonen fundamentti meilld.”

Haastatteluissa yhteison heterogeenisyys koettiin rikkautena eikd ongelmana,
mutta liiallista sooloilua ei kaivattu. Samanhenkisyyden puolelle asetuttiin
loppujen lopuksi voimakkaammin. Tyontekijoiden laajaan ikdjakautumaan
suhtauduttiin myonteisesti, ja olennaisemmaksi seikaksi katsottiin

sopeutuminen yksikkoon tai organisaatioon.

”Heterogeenisyys on ainakin meillid rikkaus, ja sitdi on, mutta litkaa sooloilua ei
kuitenkaan. Ettd jos taas heterogeeninen ja homogeeninen -akselilla, niin ehkd siel
keskivaiheilla, mut jos nyt pakko valita, niin enempi homogeeninen kuin heterogeeni-
nen. Koska yhteiso on niin pieni, niin tuota... Ettd tietysti se niin kun, se on veljet ja
siskot aika paljon kohtaa.”

Isoissa organisaatioissa pidettiin tirkednd oman yksikon kulttuuria, mutta
organisaation tyontekijana tuli ensisijaisesti kokea koko organisaation kult-

tuuri omakseen, koska tama helpotti sisdista rekrytointia ja tyotehtavien

58



vaihtamista. Oman yksikon kulttuuria pidettiin homogeenisempana kuin
koko organisaation. Kykyd sopeutua muuttuvaan ympadristoon ja eri
toimenkuviin pidettiin tarkednd seikkana. Esiin nostettiin myos organisaa-

tiokulttuurin oppiminen vanhoilta tyontekijoilta.

”]a sit se saattaa sen, sen porukan yhteishenkee, miki siel on jo, niin rikkoo, jos sinne
tulee joku aivan, aivan toisentyyppinen ihminen. Ja sit meillon tietysti, meillon myos
sellanen niin kun, sellasta periaatetta yritetdin ylllapitid, etti vaikka nyt sitten
viestintiyksikkoon rekrytoidaan, niin joka tapauksessa se rekrytointi on organisaati-
olle. Eli meillon kuitenkin tdd tehtdvinkierto aika vauhdikasta, tai meilld ei varmaan
kukaan pysty sanomaan, ettd missi tehtivissi on vuoden padsti.”

Organisaatiokulttuuriin viitaten arvostettiin my0ds hyvan vuorovaikutussuh-
teen luomista asiakkaiden ja organisaation valille. Lisdksi organisaatioiden
arvopohjalta vaadittiin verkostoitumiskykyd, ihmisldheisyytta,
asiakaskeskeisyytta ja kykya tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa.

Tyontekijoiden oletettiin sitoutuvan nadihin toimintatapoihin.

5.5 Kokenut, innokas ja sopivasti samanlainen saa paikan

Organisaatiot olivat yhtd mieltd siitd, ettd tyohaastattelulla on ratkaiseva
merkitys. Todettiin, ettd ennen ty0haastattelua suoritetaan hakemusten seu-
lonta ja parhaat ehdokkaat kutsutaan haastatteluun. Seulonnan tekee esimies
tai konsultti tai molemmat yhteistydssa. Haastatteluun kutsuttiin hyvan, sel-
kedn ja joukosta erottuvan hakemuksen, patevan ansioluettelon ja nayttojen
perusteella. Pidettiin epdkohteliaana, mikéli tyonhakija ei ilmaissut selkedsti,
mitd tyopaikkaa han hakee. Lisdksi arvostettiin sitd, ettd hakemus lahetetdan
ajallaan ja ettd organisaation ilmaisemiin kriteereihin vastataan. Henkilon

tuli perustella, miksi han hakee kyseista tyopaikkaa. Karsiutuminen saattoi
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tapahtua huonon suomen, liiallisen omaperdisyyden tai jollain tavalla oudon

tai kokonaisvaltaisesti huonon hakemuksen takia.

"Eli jos hakemus on huonoa suomea, niin mun lipi menee ehki yks kirjotusvirhe.
Ehki kaks, jos niin kun oon vakuuttunut siitd, etti nid on ihan vaan niin kun jo-
tain... ohimenevdd, niin kun tilapdistd huolimattomuutta. Mut meidin yhteisossi on
kauheen tarkeetd, etti ihminen on huolellinen, koska tid liittyy niin kun porssiviestin-
tidn, ja sisdinen viestintikin on ddrimmdisen tirkedd, niin siin ei ole varaa toistuviin
huolimattomuusvirheisiin. Et olis hirveen ihanaa voida palkata vaan luovia ihmisid,
jotka tois iloa ja energiaa taloon ja kaikkee, mut et kun siin on oltava mydskin se
jampti ja aikaansaava.”

Tehtdvan vaatimuksia peilattiin henkilon taitoihin. Omien taitojen liioittelua
tai vahattelya pidettiin huonona seikkana. Jos henkilolla ei ollut lainkaan
tyokokemusta, edes muulta kuin omalta alalta, timd koettiin negatiivisena
seikkana. Kerrottiin, ettd tapana on tarkastella, nayttavatko ansioluettelo ja
hakemus saman henkilon papereilta, ja usein hakemus ei saa taustatukea
ansioluettelosta. Kokemus saattoi ratkaista haastatteluun paasemisen, mutta

toisaalta muuten sopivalla henkil6lla keskinkertainen kokemus saattoi riittaa.

”Ja tota niin, sit jos se tyohakemus on sellanen, et se ei niinku erotu mitenkidin sielt
joukosta tai siin on niinku vihdtelty esimerkiks omaa osaamista tai sit jos selkeesti ni-
kee, et siel on niinku liioteltu ihan dlyttomdsti omaa osaamistaan, niin sillon ne kyl jidi
yleensi siit haastattelust pois. Et on niinku molempia nahty, et kyl meille on esimer-
kiks tullu sellasia hakemuksia, ettd joku juuri vastavalmistunut henkilo hakee meille
toihin ja sitten sanoo, et hinelld on niin kun erittdin hyvd liiketoiminnan tuntemus.”

Kerrottiin, ettd haastattelu saattaa kestda jopa kaksi tuntia, mahdollisesti
puhelinhaastattelu tdtd ennen. Pitkdn haastattelun aikana haluttiin esitelld
organisaatiota, tutustua tyonhakijaan ja yleisesti viettad aikaa yhdessa.
Haastattelurunkoa voitiin kayttda hyvaksi. Haastattelun suoritti esimies tai
konsultti tai yhteistyossa molemmat. Haastattelussa selvitettiin tyonhakijan
ominaisuuksia ja peilattiin nditd tyotehtdvan vaatimuksiin. Tyonhakijalla

odotettiin olevan selked kasitys siitd, mitd tyotd han on hakemassa ja miksi.
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My0s viestinndn ja sen merkityksen ymmartamistd pidettiin tdrkeana.
Mainittiin, ettd haastattelun aikana tarkkaillaan, miten kiinnostunut ja utelias
tyonhakija on mahdollisesta tulevasta tyopaikastaan. Haastattelussa pyrittiin
selvittdmaan, miten henkilo suhtautuu yllattaviin tilanteisiin ja kriiseihin ja
miten hdn hahmottaa toimivaltansa rajat. Painotettiin, ettd haastattelijan pi-
tdd myos ndhdd kysymysten taakse ja aistia, millaisen kuvan tyonhakija

kokonaisuutena antaa itsestaan.

"M en mitenkidin sokeasti luota ensivaikutelmaan, koska oon huomannu joskus, et se
ensivaikutelma on ollu vdird. Et ndi tyohaastattelut on yleensd kestiany siind puol-
toista tuntii, kakskin tuntia. Ja niiti on saattanu edeltii puhelinhaastattelu. Ja tami
pituus johtuu siitd, ettd siind niin kun vietetidn aikaa, et mi esittelen yritysti ja sit-
ten niin kun kuulostelen, et minkilaisia kysymyksid sielti tulee. Et onko se vaan niin
kun sujuvaa kuuntelemista ja ei oo kauheesti kiinnostusta siihen yritykseen. Vai et tu-
leeko sielti niin kun jirkevid kysymyksid ja kommentteja. Niin siin on sekin juoni ta-
kana, et tissi nyt vietetdin aikaa ja niin kun otetaan tuntumaa tahin ihmiseen.”

Intuitioon luotettiin jossain madrin, mutta toisaalta todettiin, ettd siihen ei
silti saa luottaa liikaa. Mikali tyonhakija osoittautui hyvéaksi tyypiksi, tdima ei
useimmiten yksistddn riittanyt. Haastattelijoita saattoi olla kaksi, jotta paatos
ei perustuisi liiaksi yhden ihmisen intuitioon. Ensivaikutelmaan suhtaudut-

tiin varauksella.

"Et kyl se on vaan niinku se, se fiiliskin on yleensi sellanen asia, miti kannattaa ihan
oikeesti kuunnella. Mut sit toisaalta ei sen pitis antaa mydskidin pettdd, et jos joku tu-
lee ja sillon hirmu, hirmu hyvd meininki ja se on hirveen hyvd tyyppi, mutta sitten jos
ne sen muut ominaisuudet ei niin kun tue siti eli silti esimerkiks puuttuu niinku
kokemus tai muuta, niin se ei vilttamittd sitten niinku riitd pelkdstiin sekdidn, et si
oot vaan niin kun sairaan hyvi tyyppi. Tosin joskus se riittid, mutta riippuu hirveesti
tehtivistd.”

Mainittiin, ettd testejd saatetaan kayttda haastattelun tukena, mutta haastatte-

lun ratkaisevuutta ja sitd, millaisen vaikutelman siind antaa, korostettiin. Tes-
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teilla varmistettiin organisaation ulkopuolisen tahon toimesta se, ettei tule

yllatyksia.

"Et sitten on se yhdesti kolmeen, etti on valittu testeihin. Joskus on ihan selkeesti
ehkd lihinnd niin, et ne muut ei tuu kysymykseen, ja sitten kokeillaan, ettd tid yks oli
ihan jees. Et kokeillaan, ettei ny tuu sit mitddn yllitystd siind testissd.”

Valintapaatokseen vaikutti merkittavasti se, ettd tyonhakija tuo haastattelun
aikana esille riittdvan tahtotilan ja innon tyota kohtaan ja on valmis anta-
maan yritykselle oman panoksensa. Tyonhakijan tuli osoittaa, etta han on
juuri oikea henkil6 tehtavaan. Henkilon tuli kyeta kertomaan hyvin itsestaan
ja niistd seikoista, joiden takia hdn uskoo soveltuvansa kyseiseen tyohon.
Kokonaisvaikutelmaa ja yleistd vakuuttuneisuutta tyonhakijasta ja taman

kyvyista tai mahdollisuuksista kasvaa tyotehtavaan korostettiin.

"Ja ehkdi sitd tahtotilaakin haluaa selvittii siind vield, ettd onko se vaan, ikddin kuin
ettd haluaa tyopaikan niin kun johonkin tiettyyn eldmintilanteeseen vai haluavatko he
niin kun todellakin ikddn kuin tehdd uraa ja niin kun... paitsi ettd antaa yrityksen
ikddn kuin huolehtia heidin urastaan, niin myoskin, ettd he haluvat myés antaa ikidin
kuin yritykselle niin kun tallasia asioita. Ja sitten, jos hyvin kiy, niin sitten hin
todellakin niin kun vithtyy ja nauttii tyostdin ja haluaa kehittyd. Ja arvostaa sitd yri-
tystd, jossa on toissd.”

Olennaisena pidettiin myos sita, etta henkilé nauttii asioiden, tilanteiden ja
tyotehtavien muuttumisesta. TyOkokemus saattoi olla ratkaiseva tekija
padtosvaiheessa. Toisaalta ei haluttu valita henkil64, joka pateva, mutta sel-
vasti hakee jotakin haasteellisempaa ja vaativampaa tehtdvaa. Toivottiin, ettd
tyonhakijalla on tiedottajan eika toimittajan identiteetti, mutta toisaalta osa
piti toimittajakokemusta hyvana asiana. Valintakriteerina pidettiin my®0s sitd,
ettd on ollut vakituisessa tyossd ja tietdd, mita on olla organisaatiossa toissa
samojen henkiléiden kanssa useampi vuosi. Tyonhakijaa, jolla opinnot olivat

kesken, ei haluttu vakinaistaa. Muiksi merkitseviksi tekijoiksi mainittiin
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asiallinen ulkondko, pukeutuminen ja yleinen vakuuttava olemus. Epailyt-

tava harrastus saattoi johtaa karsiutumiseen.

”Kun koko ajan asiat muuttuu, niin se me niin kun tiedetdin, et sellaset tota niin...
jotka toivoo pddsevinsi tyopaikkaan, jossa ne on seuraavat 20 vuotta, tekee samaa
tyota, niin he ei niin kun valttdmdtti tidlli tuu voimaan kauheen, kauheen hyvin. Eli
tota niin tavallaan sellasia ihmisid meille palkataan, jotka jolla tavalla saa kiksejd siitd,
etti asiat muuttuu koko ajan ympirilla.”

Hyvin merkittdvana tekijand mainittiin sopiminen ryhmadan, jossa tyonhakija
tulisi tyoskentelemddn. Uuden tulokkaan erilaisuuden ajateltiin voivat rik-
koa ryhman yhteishenkea. Toisaalta liiallista ryhméan homogeenisyyttd ei
suosittu; tulokkaalla pitdisi olla jokin erilainen ominaisuus, uudenlaista
nakemysta tai osaamista. Uuden tyontekijan toivottiin virkistavan ryhmaa tai
sitten vastaavasti rauhoittavan, mutta kohtuullisessa maarin, jotta ryhman
vanhojen tyontekijoiden viihtyvyys sdilyy. Ehdokkaan tulee antaa itsestdan
vaikutelma, ettd han on seka taustaltaan, kokemukseltaan ettd luonteeltaan

sopiva tyoyhteisoon.

" Sehin on niinku molemminpuolinen pettymys, jos se ihminen on sit ihan eri planee-
talta kun ne kaikki muut. Todenndkdsesti ei sillon tuu viihtymdidn. Sekddin ei oo hyvd,
jos kaikki niinku siin ryhmidssid on ihan tismdlleen samanlaisia. Eli tavallaan niin
kun... jotain, jotain niinku uudenlaista nikemystdi tai osaamista tai sil on joku sella-
nen henkilokohtanen ominaisuus, joka pikkasen niinku saa vihin sellasta vipindi ai-
kaan.”

Lopullista valintaa pidettiin helppona. Erityisesti daripaan hakijoiden suh-
teen paatoksenteko oli vaivatonta. Pddtosvaiheessa yhdistettiin faktapalat ja
hakijan persoonallisuus. Yleensa jokin seikka erotti parhaimman tyonhakijan
muusta joukosta, johtui tdma sitten tyokokemuksesta, taidoista, intuitiosta tai
jostakin muusta tekijasta. Mahdollisesti testeilld tai konsultilla varmistettiin

se, ettd paatos oli oikea.
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”Ja kyl, ei, ei 0o koskaan ollu niin, et ois ollu sitten vaikee se viimenen valinta. Et kyl
se, tai mun aikaan, niin ei oo, ei oo tosiaan tullu. Et joku on ollu niin selkeesti
ylivoimanen.”

Alla tiivistetaan valintavaihe kuvion avulla. Kuviossa 1 esitetdaan

valintavaiheen ratkaisevat tekijat, joita myos luvussa 3 kasiteltiin.

KUVIO 1. Valintavaihe

Tyohakemus
Tyo6haastattelija | ,| TyOhaastattelu | ,| Tyonhakija
Ammattiosaaminen ) Organisaatio-
— tydkokemus Persoonallisuus kulttuuri
— koulutus — ulospaéin -
— hyvé suomen ja suuntautuneisuus
englannin kielen taito — sosiaalisuus
— moniosaaminen — innokkuus
— asiantuntijuus - reippaus ja Person-
- muutoshalukkuus rohkeus organization fit
— vastuullinen — samanhenkisyys
/ itsendisyys tydyhteison jasenten
kanssa
Viestinta-
osaaminen
— kyky tulla toimeen
erilaisten ihmisten
kanssa Valinta
— verkottumiskyky
—halu ottaa muut
huomioon




6 POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, mitd asioita viestintdalan tyonanta-
jat vaativat ja toivovat tyonhakijoilta. Tutkimuksessa lahestyttiin asiaa seka
ammatillisen osaamisen, persoonallisuuden ettd organisaatiokulttuurin
nakokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena oli 10ytdd vastauksia siihen, mita
asioita viestintdalan tyonantajat arvostavat. Kaikkiin tutkimuskysymyksiin
saatiin vastaukset, joita tdssd luvussa tarkastellaan seka teoreettisen
viitekehyksen ettd aiemmin esitettyjen tutkimustulosten kautta. Alasuutari
(2011, 44-48) puhuu laadullisen tutkimuksen vyhteydessa arvoituksen

ratkaisemisesta, mika tarkoittaa tulosten tulkintaa.

6.1 Keskustelu

Rekrytointi on kallis investointi, johon on valmistauduttava hyvin (Viitala
2007, 100). Myo0s tuloksissa korostettiin rekrytointiprosessin huolellista
suunnittelua ja virherekrytointien valttamista. Haastatteluissa kerrottiin paa-
saantoisesti ulkoisesta rekrytoinnista, vaikka organisaatioissa kaytettiin

myos sisdistd rekrytointia.
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Ensimmadisessa tutkimuskysymyksessa haettiin vastausta siihen, mita
ammatillista osaamista viestintdalan tyOnantajat vaativat. Tuloksissa
korostettiin paljon ammatillisen osaamisen merkitystd, mutta usein vaadittiin
lisdksi my06s niin tyon kuin organisaation kannalta sopivaa persoonalli-

suutta.

Tuloksissa tuotiin esille monenlaisia ammatillisia toiveita, mutta kaikkinensa
vastauksissa korostettiin tyokokemuksen lisdksi asiantuntijuutta, mutta ta-
man vastapainona myo0s moniosaamista. Naita arvioitiin tarvittavan myos
tulevaisuudessa. Todenndkdisesti alati vaihtuvat tyonkuvat, mutta toisaalta
myOs erikoisosaamista vaativat tyOtehtdavat asettavat nama vaatimukset.
Haara (2012) maérittelee moniosaamisen kolmella eri tavalla: taito tuottaa
sisdltod eri viestintdkanaviin kuten printtimediaan ja verkkoon,
poikkitieteellinen eri aloihin liittyva osaaminen seka tietyn tyoprosessin hal-
linta itsendisesti alusta loppuun saakka. Taman tutkimuksen tulosten perus-
teella tyOnantajat toivoivat moniosaamista, johon liittyy monien eri asioiden
hallinta, joten moniosaamisen voidaan katsoa kattavan kaikki edelld mainitut
madritelmadt. Kun moniosaajille asetetut vaatimukset pdivittyvat jatkuvasti,
voidaan pohtia, missa vaiheessa kaikki nama taidot ehditaan oppia.
Moniosaamisen vaatimus asettaa koulutukselle haasteita, silla talloin on vaa-
rana, ettd osaaminen jaa pintapuoliseksi. Koulutuksen aikana on mahdotonta
oppia niin visuaalisen viestinnan, viestintateknologian,
sisdllollontuottamisen, markkinointiviestinndn kuin strategisen viestinnan
ammattilaiseksi. Ylipdansa teknologian kehittyminen asettaa etenkin
viestintdalan tyonhakijoille jatkuvasti uusia haasteita, silld muun muassa

uusia tietokoneohjelmia tulee markkinoille alituisesti. My06s sosiaalinen
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media asettaa omat haasteensa ja vaatimuksensa. Tyonhakijoiden on

panostettava paljolti itseoppimiseen.

Yksittaisistd taidoista esille nostettiin muun muassa hyva suomen kielen
kirjoitustaito, mika oli tdarkein konkreettinen ammattiosaamiseen liittyva
vaatimus. On luonnollista, etta esimerkiksi tiedottajalta tita taitoa vaaditaan,
koska kyseessa on jokapdivdinen tyokalu. Usein vaatimukset ja toiveet liittyi-
vat abstraktimpiin asioihin kuten muutoshalukkuuteen ja joustavuuteen.
Kuusen (2007) sivistyksen tulevaisuusbarometrin uusintamittauksen mukaan
vuonna 2017 tarkeimpind taitoina pidetddn kommunikaatiovalmiuksia,
muutoksen sietokykyd, oppimiskykyd, ekologisuutta, erilaisuuden sietoky-
kyd, ihmissuhdetaitoja, globaalia vastuu- ja tulevaisuusajattelua seka
tietointensiivistd ammattiosaamista. Ndiden seikkojen arvostaminen liittyy
oletettavasti sithen, ettd tydelama on jatkuvasti muutoksessa, jolloin aiempaa
olennaisemmaksi tulee kyky sopeutua uusiin asioihin ja halu oppia uutta.
Tama vahvistaa myo0s sitd kasitystd, ettd nykyisin tyoeldmdssa ammattitaito
on usein liian suppea kasite, minka takia puhutaan osaamisesta, joka kattaa
ammattitaidon lisdksi my6s muun muassa muutoshalukkuuden ja kyvyn

soveltaa osaamista eri tehtavissa.

Viestintdosaamisen suhteen arvostettiin muun muassa kykya tulla toimeen
erilaisten ihmisten kanssa, avoimuutta ja verkottumiskykya. Nama vaativat
osin my0s ulospdinsuuntautuneisuutta. Mainitut seikat tukevat sitad
madritelmdd viestintdosaamisesta, ettd kyseessd on usein sosiaaliseen

vuorovaikutukseen liittyvia taitoja, jotka ovat hyodyllisia alasta riippumatta.

My®0s toimialaan liittyvda substanssiosaamista korostettiin eli tyonhakijalta

vaadittiin viestintdan liittyvan ammattiosaamisen lisdksi my0s ymmarta-
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mystd ja tietdimysta organisaation substanssin suhteen. Tama voidaan yhdis-
tda moniosaamiseen, koska kuten edelld mainittiin, moniosaaminen tarkoit-
taa my0s poikkitieteellisid eri alojen kuten yhteiskuntatieteiden, tietoteknii-
kan ja liiketalouden taitoja ja ndihin liittyvaa tietamysta. Toimialojen rajat
hamartyvat. Viestintdalan ammattiosaamista tunnuttiin ajoittain jopa
vaheksyvan organisaation substanssiin liittyvan tietdmyksen rinnalla, koska
viestintdalan ammattiosaamista pidettiin joskus osaamisena, joka on helpom-
min opittavissa tyon ohessa kuin esimerkiksi liiketalouteen liittyva osaami-
nen. Tama asenne saattaa johtua siitd, ettd viestintitehtdvid on aikoinaan
tehty enemman vain oman tyon ohessa. Viestintdala on ylipaansa alana
melko nuori, minka takia viestintdalan ammattiosaaminen ei valttamatta ole
taysin l0ytanyt vield kaikkien silmissd tarpeellista, asiantuntemusta vaativaa

paikkaansa.

Tyokokemusta vaadittiin monesti vuosia, mikd tarkoittaa sitd, etta
vastavalmistuneen on todennéakodisesti vaikeata saada viestintdalalta toita,
mikadli hédnelld ei ole osaamisesta viela ndyttod. Pohdittavaksi jadkin, miten
saada tyokokemusta ilman ty0kokemusta. Tilanne on ongelmallinen, silla
osagjille ja asiantuntijoille on kysyntda, mutta organisaatioilla on vahaista
kiinnostusta kehittdd kokemattomia tyOntekijoitd osaajiksi. Tosiasiassa
kokemattomuudesta voisi olla jopa hyotya, silld organisaatiot voisivat talloin
kouluttaa helpommin tyontekijan mieleisekseen. Todenndkoisesti nuori
tyonhakija on my0s motivoitunut ja alan tyotilanteen huomioiden halukas
sitoutumaan organisaatioon, kun taas kokenut tyonhakija saattaa etsid vain

hetkellista haastetta ja vaihtelua uudesta tyopaikasta.

Windolf (1988, 135) toteaa, ettd muodolliset kvalifikaatiot ovat menettaneet
merkitystdadn, mutta toisaalta niilla on silti merkittdva rooli kilpailtaessa

tyopaikoista. Koulutus ei takaa tyopaikansaantia, mutta tyonhakijat, joilla ei
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ole koulutusta lainkaan, sivuutetaan valintaprosessissa valittomasti. My0s
taman tutkimuksen tuloksista kavi ilmi koulutuksen tarkeys, mutta koulutus

katsottiin vasta oletusarvoiseksi ponnahduslaudaksi.

Toisessa tutkimuskysymyksessa keskityttiin pohtimaan sitd, millaista
persoonallisuutta  viestintdalan  tyOnantajat arvostavat. Tutkielman
teoriaosuudessa kasiteltiin  persoonallisuuden merkitysta tyodelamassa.
Haastatellut arvostivat ulospainsuuntautuneisuutta. Ujouteen suhtauduttiin
osin ennakkoluuloisesti, mutta my06s suvaitsevaisesti. Osa piti ujoja hyvin
ahkerina, mutta toisaalta joissakin tyotehtdvissa ulospainsuuntautuneisuus
oli valttamatontd. Vaikutti siltd, ettd viestintdalalla tyonhakija saa olla ujo,
mutta toisaalta ulospdinsuuntautuneisuutta tunnuttiin pitavan tyon kannalta
helpompana ja varmempana ldhtokohtana. Tyopaikkailmoituksissa
vaaditaan hyvin usein sosiaalisuutta tai ulospdinsuuntautuneisuutta. Toi-
saalta Marttisen (2006) mukaan Kaliforniassa arvostetaan ujoja tyontekijoita,
koska he ovat tunnollisia ja saavat paljon aikaiseksi. Tyontekijoihin, jotka
lupaavat ja puhuvat paljon, mutta mitdan ei tapahdu, on kyllastytty. Cainin
(2012) mukaan ulospdinsuuntautunut tyonhakija ja ylipdansa persoona on
edelleen voimakas ihanne Yhdysvalloissa, vaikka joka kolmas amerikkalai-

nen on introvertti. Oletettavasti Suomesta introvertteja 10ytyy vielda enemman.

Ujous, ulospdinsuuntautuneisuus ja sosiaalisuus eivit ole toistensa vastakoh-
tia tai toisiaan poissulkevia seikkoja, ja sosiaaliset taidot eivét liity kuin
korkeintaan epasuorasti sosiaalisuuteen. Ndin ollen joidenkin haastateltujen
epatietoisuus ndistd asioista saattoi aiheuttaa vastauksia, joissa pohdittiin
asioita ldahtOkohtaisesti toisenlaisista ndkokulmista kuin tieteellisissa
tutkimuksissa. Onkin syytd miettid, minkd verran tehddan virheellisin
oletuksin rekrytointeja ja minkd verran nama virheelliset oletukset aiheutta-

vat virherekrytointeja.
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Tuloksista kavi ilmi, ettd tyonhakijoissa arvostetaan myo6s hyvin perinteisia
arvoja kuten noyryyttd, lojaaliutta ja realistista kasitysta itsestd tyontekijand,
kun taas liiallista itsevarmuutta ja pyrkyrointid ei siedetd. Aitoutta ja
vilpittomyytta pidettiin tarkedna seikkana, kun taas ylimielisyytta ja omien
taitojen liioittelua ei tydelamaan kaivattu. Vaikutti siltd, ettd karsivallisyytta
ja pitkdjannitteista tyoskentelyd oman uran eteen arvostetaan. Kaikkiaan
vaikutti siltd, etta viestintdalan tyonantajille ei riitd varikds persoonallisuus
tai letked juttelu, vaan vaaditaan persoonallisuutta, josta tydssa on oikeasti

hyotya.

Kolmannessa tutkimuskysymyksessd pyrittiin l0ytdimdan vastaus siihen,
mikd on organisaatiokulttuurin merkitys valintaprosessissa viestintdalan
tyOnantajien mielestd. Tuloksissa organisaatiot toivat vahvasti esille
organisaatioiden arvoja. Monesti nditd samoja arvoja vaadittiin myo0s
tyonhakijoilta. Esimerkiksi yksi organisaatio mainitsi arvoikseen uusiutumi-
sen ja asiakaskeskeisyyden, ja samainen organisaatio vaati tyonhakijoilta
joustavuutta, intoa siirtya organisaation sisélld tyotehtavasta toiseen ja kykya
verkottua ja tehdd toitd erilaisten ihmisten kanssa. Tulokset ndin ollen
todistivat, ettd Chatmanin (1989) esittimdd person-organization fit
-yhteensopivuutta kaivataan viestintdalan tyonhakijoilta. Tuloksissa mainit-
tiin my0s, ettd oma yksikkd on homogeenisempi kuin koko organisaatio,

mikd on esimerkki teoriaosuudessa mainitun person-group fitin tarkeydesta.

Tyonhakijoiden erilaisuuteen  vanhoihin  tyontekijoihin  verrattuna
suhtauduttiin varauksella, mika tuloksena tukee my®os kirjallisuudessa esitet-
tyja nakemyksia (Chatman 1989; Keltikangas-Jarvinen 2008, 244-245). Heraa

kysymys, onko tyontekijoiden samankaltaisuus kuitenkaan todellisuudessa
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niin olennaista kuin tulokset antoivat ymmartaa vai toisiko ennakkoluulotto-
mampi asenne erilaisuuteen organisaatiolle lisdd osaamista ja parempaa tu-
losta. Toisaalta tuloksissa toivottiin my6s uuden tyontekijan virkistavan tai
rauhoittavan tyOyksikkoa joko osaamisen tai persoonallisuuden kautta, joten
erilaisuudella nahtiin olevan my®0s lisdarvoa organisaation kehittymisen kan-

nalta.

Neljannessa tutkimuskysymyksessda pohdittiin, mitkd ovat viestintdalan
tyOnantajien mielestd ratkaisevia tekijoitd valintaprosessissa. Haastatellut
olivat yhta mieltd haastattelun ratkaisevasta merkityksestd, mika johtunee
siitd, ettd kasvokkaisviestinnan avulla tyonhakijasta saa kokonaiskasityksen.
Yhtena ratkaisevana tekijana pidettiin sitd, ettd hakija toi haastattelussa esille
riittdvan innon tyo6td ja organisaatiota kohtaan, mika tarkoittaa vadjaamatta,
ettd tyonhakijan tulee osata markkinoida itseaan (Makinen 2012). Tyokoke-
mus saattoi olla jopa ratkaisevin tekijd, mista paastaan jalleen siihen paatel-
maan, ettd jo valmiiksi osaaville on kysyntaa. Tutkimuksesta voi vetdad myos
johtopdatoksen,  ettd  organisaation  arvojen  hyvdksyminen ja
organisaatiokulttuuriin sopeutuminen on yksi hyvin merkittava tekija
viestintdalan tyonhaun valintavaiheessa. Talouselaman (2012) mukaan
patkatoiden ja ndihin liittyvan nopean sykkeen takia ei ole varaa kokeilla,
oppisiko erilaisen tyotaustan omaava henkil6 tyon tai sopeutuisiko erilainen
tyonhakija tyoyhteisoon. Talloin sopiva voittaa usein patevan. Toisaalta mo-
nesti tyonhakijan odotetaan olevan sekd sopiva ettd patevd. Haastatellut
kertoivat, ettd lopullisessa valintavaiheessa yhdistetdan hakijaan liittyvat
faktat ja hakijan persoonallisuus, mutta ndiden painoarvot eivat tdssa
tutkimuksessa kayneet tarkasti ilmi. Tamd johtunee osin siitd, etta
paatoksentekoprosessia on aarimmaisen vaikeata kuvailla yksityiskohtaisesti

ja eri tekijoiden painoarvot tarkasti madaritellen, koska osa paatokseen liitty-
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vistd seikoista tapahtuu alitajunnan ja intuition ohjaamina. Ammatillisen
osaaminen ja persoonallisuuden merkityksestd ei my0Oskddan syntynyt
yksimielisyyttd organisaatioiden kesken, silla eri organisaatiot painottivat eri

asioita.

Naiden tutkimustulosten pohjalta voidaan sanoa, etta kasite hyva tyyppi on
osin tyhja ilmaisu — sikéli mikali silld viitataan yleispatevaan ja toistuvasti
menestyvddn ihannetyontekijadn. Yhdenlaista hyvaa tyyppid ei ole, vaan
hyvan tyypin madritelma riippuu tyostd, tyOyhteisostd, organisaatiosta ja
my0s tyOhaastattelijasta. Olennaista on, ettd tyontekijat jakavat organisaation
tai yksikon arvot ja toimintatavat seka hallitsevat kaytostavat, mutta tarvetta
saada keskenddan persoonallisuudeltaan samankaltaisia tyontekijoitd olisi
syyta kyseenalaistaa. Toihin ei ensisijaisesti tulla kuitenkaan seurustelemaan
tai hakemaan kavereita, vaan tekemain ammattitaitoisesti toitd. Lisaksi
erilaisuutta arvostavassa organisaatiossa tyontekijat joutuisivat kehittamaan
enemman sosiaalisia taitojaan, mikad voisi kehittyd organisaation voimava-
raksi esimerkiksi kansainvalisid projekteja ajatellen. Kuusen (2007) sivistyk-
sen tulevaisuusbarometrin uusintamittauksessa yhtenda vuoden 2017

tarkeimmista taidoista pidetddn erilaisuuden sietokykya.
Tutkimusorganisaatioiden koko ei nayttanyt olevan tuloksissa merkitseva

tekija. Isolla porssiyhtiolla saattoi olla samankaltaisia vastauksia kuin pie-

nella viestintatoimistolla.
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6.2 Kdytinnon sovellukset

Tutkimus ja sen tulokset voivat palvella niin viestintdalan tyonantajia,
tyonhakijoita kuin oppilaitoksia. Tutkimus osoitti, ettd viestintdalan
tyOnantajat ovat usein vaativia. Tamankaltaisten tutkimusten myota
tyOnantajien olisi syytd miettid enemman yhteiskuntavastuuta ja nuorten
tyonhakijoiden tyollistdimistda — vastavalmistuneena ei ole ldheskdan aina
sekd organisaatioon sopiva ettd ammatillisesti kokenut, mutta kummallakin
saralla pitdisi paasta tyoelamassa kehittymdan. On toivottavaa, ettd tutkimus
heréattdisi tyonantajissa myos kiinnostusta pohtia yhteiskuntavastuuta ja
ajatuksia kyseenalaistaa mahdollisesti liian yksioikoisia mielikuvia hyvasta
tyonhakijasta seka laajentaisi ndkemystd erilaisista tyonhakijoista ja heidan

vahvuuksistaan.

Myos tyonhakija voi saada tutkimuksesta uusia ideoita, mitd vahvuuksia
hanella on tai mihin suuntaan hanen tulisi kehittda ammatillista osaamistaan.
Tutkimuksen avulla tyonhakija ei saa eksaktia tietoa tyonantajien tulevaisuu-
den vaatimuksista, mutta tyonhakija voi ymmartdd, ettd viestintdalalla
ammatillista osaamista tulee jatkuvasti pdivittda ja seurata usein tyonantajien
vaatimuksia esimerkiksi tyopaikkailmoitusten kautta. Tyonhakija voi saada
uutta tietoa myos siitd, miten tyonantajat kokevat persoonallisuuden ja sen

merkityksen tyonhaussa.

Koulutusjdrjestelman tulee vastata ty0elaman tarpeisiin. Tamankaltaiset
tutkimukset antavat tietoa vain alan senhetkisesta tilanteesta ja vaatimuk-
sista. Viestintdala muuttuu nopeasti, joten tutkimus nostaa esille tarpeen
saada tietoa alati paivittyvistda muutoksista. Viestintdalan oppilaitosten

edustajien ja tyOnantajien olisikin syyta olla enemman keskendan yhteis-
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tyossd, jotta oppilaitokset saisivat ndin ajankohtaista kasitystd alan
tyollistymistilanteesta seka siitd, mitd aihepiirejd opetussuunnitelmien tulisi
sisdltdd. Toisaalta akateeminen koulutus ei perustu pelkdstddn tydeldman
tarpeisiin, mutta tyOnantajien kaytannonlaheiset vaatimukset olisi silti
viestintdalalla myos yliopistoissa huomioitava, koska laheskaan kaikista
opiskelijoista ei tule tutkijoita. Jos mietitddn Jyvaskylan yliopiston
yhteisOviestinndn opintoja, opintojen aikana olisi hyva painottaa nykyista
enemman tyOeldman kielitaito- ja tietotekniikkavaatimuksia sekd kannustaa
valitsemaan sivuaineeksi esimerkiksi suomen kieli tai englanti. Teoreettiset
viestintdopinnot seka johtamis- ja markkinointiopinnot eivat usein aikaansaa
riittavid valmiuksia tiedottajan ammattiin, joka kuitenkin vaatii monesti pal-

jon hyvin kdytannonlaheistd, operationaalisen tason osaamista.

Oppilaitosten olisi tarkeéta lisatd my0s harjoitteluyhteistyo6td, jotta opiskelijat
voisivat saada tyOnantajien perdaankuuluttamaa tyokokemusta. Tuloksissa
nakyi myoOs se, ettd viestintdalan oppilaitosten aloituspaikkoja on
tulevaisuudessakin vahennettava aktiivisesti, silla alan toita ei riita kaikille;
talla hetkella jopa harjoittelijaksi on vaikeata paastd. Tyonantajien vaatimuk-
set saattaisivat muuttua kohtuullisemmiksi, mikdli kysyntd ja tarjonta

kohtaisivat paremmin.

6.3 Tutkimuksen arviointi

Tutkimus sisalsi tiivistetysti seuraavat vaiheet: aiheen valinta,
tutkimuskysymysten muodostaminen sekd tutkimuskysymysten pohjalta
teemahaastattelurungon luominen, teemahaastattelut, aineiston analyysi,

kirjallisuuteen perehtyminen sekd pohdinta. Vaiheet tapahtuivat osin
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samanaikaisesti, ja vaiheiden valilld kuljettiin my06s edestakaisin. Tutkimus
eteni paljolti grounded theory -menetelmalle tyypilliseen induktiivis-
deduktiiviseen tapaan; tutkimus oli osin aineistolahtdinen, mutta perustui
kokonaisuutena aineiston ja teoreettisen viitekehyksen vuoropuheluun. Ai-
neisto kerattiin tutkimuksen alkuvaiheessa, kun taas kirjallisuuteen

perehdyttiin padosin vasta myohemmin. (Strauss & Corbin 1990.)

Aiheen padttaminen oli hankalaa, mutta valittu aihe tuntui mielenkiintoiselta
ja alan kannalta tarpeelliselta. Tutkimuskysymykset muotoutuivat lopulli-
seen muotoonsa tutkimusprosessin varrella. Ongelmalliseksi tutkimuksessa
koitui se, ettd tutkimus kertoo alan senhetkisesta tilanteesta ja vaatimuksista
alalla, mutta tuloksista ei voi liiemmin vetdd johtopaatoksid tulevaisuutta
ajatellen. Teemahaastatteluissa huomioitiin my0s tulevaisuuden nakymat ja
pohdittiin tulevaisuuden vaatimuksia, mutta tima aihepiiri jdi tutkimuksessa

melko vahaiselle huomiolle.

Aineisto kerattiin tutkielmanteon alkuvaiheessa, kun taas kirjallisuuteen
perehdyttiin suurelta osin aineistonkeruun jdlkeen. Haastatteluista sovittiin
hyvissa ajoin sahkopostitse, ja aikaa kehotettiin varaamaan noin tunti, milla
pyrittiin varmistamaan, ettd aika ei lopu kesken. Haastatteluihin varaudut-
tiin myoOs tarkastamalla etukdteen mikrokasettinauhurin kunto ja ottamalla
riittavasti mukaan mikrokasetteja. Haastatteluiden alussa haastateltavalle
jaettiin teemahaastattelun runko, jotta haastattelun kulkua oli helpompi seu-
rata. Ndmd seikat lisdsivdt haastattelujen toteutumisen ja ylipddnsa

onnistumisen todennédkoisyytta.

Aineistonkeruu tutkielmanteon alkuvaiheessa ndkyi teemahaastattelujen

kysymystenasettelussa. Haastattelukysymykset olivat yksinkertaisia ja
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kaytannonlaheisid, ja niista puuttui teoreettista ndkokulmaa ja tietoa. Asioita
ei madritelty tarkasti, vaan eri kasitteitd kaytettiin vapaassa ja puhekielisessa
merkityksessa. Toisaalta grounded theoryn alkuperdista periaatetta siitd, etta
kirjallisuuteen ei tule perehtyd ennen aineiston kerdamistd, on onnistuttu
noudattamaan melko hyvin (Glaser 1998, 67-73.) Lisaksi jos aineisto olisi ke-
ratty, kun kirjallisuuteen olisi jo perehdytty laajemmin, haastattelut olisivat
saattaneet olla johdattelevampia ja sisdltdd pyrkimystd padasta vakindisesti
tietynlaiseen totuuteen, joten tarkasti maaritellyilla kysymyksilld olisi voitu
estdd vapaammat vastaukset. Toisaalta haastattelija ja haastateltava saattoi-
vat ymmartaa kasitteet eri tavoin, ja valttamatta kummallakaan ei ollut tay-
sin tasmallisia maaritelmia tiedossa, mika on voinut aiheuttaa haastatteluissa
sekaannusta. Avainkasitteiden tasmentamiselld olisi voitu varmistaa, ettd
sekd haastateltava ettd haastattelija puhuvat samasta asiasta samoin kasittein.
Haastatteluissa ei silti kdytetty monia vaarinymmarryksida mahdollistavia
kasitteitad. Yleisesti ottaen teemahaastattelu osoittautui toimivaksi metodiksi,
ja aineistonkerdys onnistui hyvin, mutta testihaastattelu olisi ollut hyodylli-
nen. Myohemmat haastattelut toteutettiin paremmin kuin ensimmaiset.
Aineistoa kerdtessa tapahtui saturaatio eli kylldantyminen, mutta toisaalta
vastauksissa olisi saattanut ilmetda ldhes loputtomasti jotakin wuutta

(Alasuutari 2011, 43).

Tarkka litterointi oli tutkimuksentekijdlle aiemman tyokokemuksen takia
tuttua, joten litterointivaihe onnistui erinomaisesti. Litterointi suoritettiin
valittomasti haastattelujen jalkeen, jolloin haastattelut olivat vield tuoreessa
muistissa. Sen sijaan koodaus grounded theory -menetelmaa ajatellen jossain
maarin epdonnistui. Osa koodeista oli liian suurpiirteisid ja abstrakteja seka
jotkin koodit toistuivat teemoitteluvaiheessa samoilla nimilld teemoina. Koo-

dien olisi tullut olla konkreettisempia ja yksityiskohtaisempia kuin tiivista-
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vien, yldkategorioita muodostavien teemojen. ATLAS.ti:n ilmaisversion rajoi-
tettu koodimaara pakotti kdyttamdan koodeja maltillisesti, mutta maksulli-
sen version kadyttoon ei kdytdnnossd ollut mahdollisuutta. Kaytannossa
koodauksen osittaisesta epatasmallisyydesta ei aiheutunut haittaa, mutta se
olisi helpottanut loytamdan myohemmin teemojen olennaiset asiat. Nyt
olennaiset tekijat kirjattiin manuaalisesti. ATLAS.ti:n kdyton opetteluun ku-
lui melko paljon aikaa, ja aineiston olisi voinut koodata myds kasin, mutta
ohjelman kaytto oli mielenkiintoista ja sen tarjoamat mahdollisuudet palveli-

vat aineiston analyysivaihetta hyvin.

Tutkimuskirjallisuuteen perehtyminen oli melko haastavaa, silld kirjalli-
suutta oli paljon, mutta tutkimuksen kannalta olennainen tieto oli melko
pirstaloituneena eri otsikoiden alle. Esimerkiksi persoonallisuuden yhtey-
destd tyOssa tai tyohaastatteluissa parjdamiseen on toistaiseksi tehty melko
vahan tieteellisia tutkimuksia. Kirjallisuuteen perehdyttiin vahdisessa maarin

jo ennen aineistonkeruuta, mutta suurimmaksi osaksi vasta sen jalkeen.

Tutkimustuloksiin tulee suhtautua hieman varauksella, silla
teemahaastattelujen kysymystenasettelu saattoi vaikuttaa osin haastatelta-
vien vastauksiin. Kysymykset olivat ajoittain turhan suoria. Kysymykset liit-
tyen esimerkiksi suhtautumiseen erilaisiin persoonallisuuksiin saattoivat
haastateltujen mielestad sisdltdd tietyn suvaitsevaisuusarvolatauksen, jolloin
oli vaarana, ettd organisaation edustaja ei uskaltanut vastata organisaation
imagon takia tdysin rehellisesti. Tama on otettava huomioon mahdollisena
virheldahteena. (Alasuutari 2011, 142.) Toinen huomioitava seikka on se, etta
tutkimustulokset ehtivéat jossain mdarin vanhentua jo timan tutkimusproses-
sin aikana, koska aineisto kerattiin tutkimuksen alkuvaiheessa. Tulokset

tuntuivat my0s esimerkiksi persoonallisuusvaatimusten suhteen paikoin hie-
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man kaunistelluilta, mutta toisaalta tdima on tutkijan subjektiivinen tulkinta.
Toisaalta tulokset vahvistivat julkisuudessa ja tydelamassa annettua kasitysta
esimerkiksi tyokokemuksen suuresta merkityksestd. Tulokset olisivat voineet
olla toisenlaisia, mikali luottamuksellinen suhde olisi luotu haastateltavien
kanssa useamman haastattelun avulla, mutta téllaista olisi ollut ajanpuutteen
vuoksi lahes mahdotonta toteuttaa (Alasuutari 2011, 143). Tutkimuksen

tulokset olivat silti ainutkertaisuudessaan taman tutkimuksen totuus.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida seuraavilla kriteereilla:
uskottavuus, siirrettdvyys, varmuus ja vahvistuvuus (Eskola & Suoranta
2005, 210-212). Myos Lincoln ja Guba (1989, 316-325) ovat kayttaneet vastaa-
via kasitteitd. Uskottavuus tarkoittaa sitd, ettd tutkijan on tarkastettava,
vastaavatko hdnen kasitteellistyksensad ja tulkintansa tutkittavien kasityksia.
Ei tosin ole varmaa, etta tutkimuksen uskottavuutta voitaisiin lisata esitta-
malla tulkinnat tutkittaville, silla tutkittavat voivat olla sokeita kokemuksel-
leen tai tilanteelleen. (Eskola & Suoranta 2005, 210-212.) Tutkimuksen tulkin-
toja ei esitetty tutkittaville; osa haastatelluista ei myOhemmin enaa
tyoskennellyt kyseisissd organisaatioissa. Tutkielmassa on kaytetty paljon

sanatarkkoja lainauksia, milla lisattiin tutkimuksen uskottavuutta.

Luotettavuuden kriteeri siirrettivyys tarkoittaa sitd, miten hyvin
tutkimustulokset voidaan siirtaa toiseen kontekstiin (Eskola & Suoranta 2005,
211-212). Tutkimustuloksia voidaan soveltaa ennen kaikkea oppilaitoksissa
muun muassa opetussuunnitelmien suunnittelussa, mutta siirrettavyys riip-

puu paljon ymparistosta.

Varmuus viittaa sithen, missd madarin tutkimuksessa huomioidaan tutkijan

ennakko-oletukset. Vahvistuvuus taas tarkoittaa, missa maarin tutkimuksen

78



tulokset saavat tukea aiemmista tutkimuksista. (Eskola & Suoranta 2005, 212.)
Varmuutta lisda se, ettd ennakko-oletuksia ei tutkijalla juurikaan ollut, koska
kirjallisuuden lukemiseen keskityttiin vasta aineiston kerddmisen jalkeen.
Laadulliselle tutkimukselle on silti ominaista tutkijan avoin subjektiviteetti,
ja tutkija on tutkimuksen keskeinen tutkimusvéline, mutta tutkimuksessa
pyrittiin sdilyttdimaan neutraali ote (Eskola & Suoranta 2005, 210). Tulosten ja
tulkintojen ympdrille pyrittiin rakentamaan naitd tukeva teoreettinen viiteke-
hys eika toisin pdin, joten kirjallisuus ja aiemmat tutkimukset ovat lisdnneet

tutkimuksen vahvistuvuutta.

Laadullisen tutkimuksen yhteydessda voidaan sovelletusti puhua myo0s
validiteetista ja reliabiliteetista eli tutkimuksen patevyydestd ja menetelman
luotettavuudesta, mutta kasitteiden kdyttoa on kritisoitu, koska ne on kehi-
tetty maarallisen tutkimuksen piirissa ja vastaavat ensisijaisesti maarallisen
tutkimuksen tarpeisiin (Tuomi & Sarajarvi 2003, 133). Tutkimuksessa
onnistuttiin tutkimaan sitd, mitad oli tarkoituskin, ja kadytetyt kasitteet sopivat
tutkimusongelman ja aineiston sisaltoihin, joten tutkimus osoittautui pate-
vaksi. Teemahaastatteluissa samaa asiaa voitiin kysya eri muodoissa tai esit-
tden lisakysymyksid samasta aiheesta, mika lisdsi menetelméan luotettavuutta.

Toisaalta uusintahaastatteluja ei tehty.

Tutkimusmenetelmien yhteiskdyttoa nimitetdan triangulaatioksi. Tutkimuk-
sessa oli alun perin tarkoitus kerata aineistoksi my0s tyopaikkailmoituksia ja
verrata ndissd esitettyja vaatimuksia teemahaastatteluihin. Erilaisten aineisto-
jen keraamistd samasta aihepiirista kutsutaan aineistotriangulaatioksi. (Hirs-
jarvi ym. 2009, 233.) Tama olisi tuottanut tutkimukselle todennakdisesti
lisdarvoa, mutta toteutus osoittautui liian laajaksi tyoksi tdta tutkimusta

ajatellen.
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Tutkimus oli laadullinen tapaustutkimus, joten tulokset ja tulkinnat eivit ole
yleistettdvissd, mutta ne antavat kasitysta siitd, millaista ammatillista osaa-
mista ja persoonallisuutta viestintdalalla vaaditaan ja arvostetaan.
Tutkimusprosessi on toistettavissa eli toiset tutkijat pystyisivat tuottamaan
samankaltaisen tutkimuksen, koska prosessi on kuvattu riittavan tarkasti
(Frey ym. 2000, 13-16). Tulokset olisivat tdlld hetkelld jo osin toisenlaisia,

mutta itse prosessi on toistettavissa.

Hyvan tieteellisen kdytannon mukaisesti tutkimuksessa noudatettiin rehelli-
syyttd sekd yleista huolellisuutta ja tarkkuutta. Tutkimusprosessi ja
tutkimusmenetelma on pyritty kuvailemaan mahdollisimman huolellisesti, ja
tutkimuksessa on kaytetty eettisesti kestdvida tiedonhankinta- ja
tutkimusmenetelmid. Tutkimuksessa on viitattu toisten tutkimuksiin
asianmukaisella tavalla eika tutkimuksessa ole harjoitettu plagiointia tai vilp-
pid. Tutkimuksessa kunnioitettiin ihmisarvoa, ja haastatellut osallistuivat
tutkimukseen vapaaehtoisesti. Osallistumisesta ei annettu palkkiota.
Tutkimuksessa kunnioitettiin my06s yksityisyyttd ja tietosuojaa jattamalla
mainitsematta organisaatioiden ja haastateltujen nimet. Tutkimuksessa
noudatettiin avoimuutta, ja tulokset ovat ndin ollen julkisia. (Tutkimuseetti-

nen neuvottelukunta 2012; Hirsjarvi ym. 2009, 23-27.)

Tutkimuksen antoisimmaksi osuudeksi muodostui aineiston kerdaminen ja
analysointi, silld tdssd vaiheessa aiheeseen pddsi paneutumaan
kaytannonlaheisesti. Myos ATLAS.tin kayton oppiminen oli mielekasta
tietotekniikasta kiinnostuneelle tutkimuksentekijdlle. Haastavimmaksi vai-
heeksi osoittautui perehtyminen kirjallisuuteen. Kirjallisuuden perusteella oli

vaikeata muodostaa aihepiiristd eheda kokonaiskuvaa.

80



6.4 Jatkotutkimusaiheet

Téassa tutkimuksessa selvitettiin, mitd viestintdalan tyonantajat vaativat ja
toivovat tyonhakijoilta. Kirjallisuudessa on esitetty erilaisia nakemyksia siita,
minkd verran ammattiosaaminen ja minka verran taas henkilon persoonalli-
suus vaikuttavat valinnassa, ja ndista aiheista on esitetty my0s erilaisia
jatkotutkimusaiheita. On selvdd, ettd persoonallisuuden merkitys on kasva-
nut tyomarkkinoilla paljon, mutta on vield monilta osin epaselvad, missa
madrin persoonallisuus vaikuttaa tyossa toimimiseen. Jatkotutkimusaiheissa
painotetaan muun muassa tilanteiden ja persoonallisuuden yhteyttd seka

person-organization fitin tarkempaa tutkimista. (Schneider & Smith 2004.)

Tutkimuksessa oli alun perin tarkoitus verrata tyOnantajien vaatimuksia ja
toiveita tyopaikkailmoituksissa esitettyihin vaatimuksiin. Jatkotutkimuksena
voisi suorittaa laajemman tutkimuksen, jossa tima vertailu toteutettaisiin.
Yksistdan taman tutkimuksen tuloksia ei tosin kannattaisi kayttaa

vertailukohteena, koska tulokset ovat osin jo vanhentuneita.

Tyontekijoiden erilaisuus ndhddan nykyadn monesti rikkautena, joskin
samanaikaisesti edelleenkin korostuu pyrkimys 16ytda tietynlaisia ihmisia
tietynlaiseen organisaatioon tai tyOyhteis6on. Jatkotutkimuksena voisi tutkia,
miten tyOntekijat kokevat erilaisuuden tyoyhteisdssa ja millaisia asioita he
arvostavat kollegoissa. Tassa tutkimuksessa painottui organisaatioiden nako-
kulma, ja vastauksista kdvi ilmi useita viittauksia siihen, ettd samankaltai-
suutta organisaatiossa jo olevien tyontekijoiden kanssa pidettiin hyvana
asiana. Vditteet samankaltaisuuden positiivisesta vaikutuksesta vaikuttivat
usein vain olettamuksilta. Rekrytoijien ndakemyksistd huolimatta kollegat

ovat kuitenkin henkil6itd, jotka tyoskentelevat uuden tulokkaan kanssa.
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Tama tutkimus keskittyi tyOnantajien toiveisiin ja vaatimuksiin.
Vastapainona télle tutkimukselle tulevaisuudessa olisi syyta tutkia sitd, mita
viestintdalan tyonhakijat kdytanndssa osaavat ja mitd eivat. Haaran (2012)
viestintaalan laadullisen ennakoinnin raportti pohjautuu Suomen viestintaalan
ja viestintiammattien kehityksesta 10ytyviin kotimaisiin raportteihin,
julkaisuihin ja tutkimuksiin. Ndiden pohjalta on 16ydetty osaamisalueita,
joihin tulevaisuudessa on syytd keskittyd viestintdalan osaamistarpeiden
ennakoinnissa. Osaamisalueet ovat seuraavat: verkosto-osaaminen,
kansainvalistyminen ja paikallisosaaminen, luovuus ja tekninen osaaminen,
sosiaalisen median osaaminen, palveluosaaminen seka ymparistbosaaminen.
Viestintdalalla olisi tdrkedtd teettdd lisdada laadullisen ennakoinnin
tutkimuksia, silld nimenomaan ennakoivilla tutkimuksilla kyetdan
vastaamaan ty0eldman tarpeisiin eikd opettamaan sitd, mitd tyomarkkinoilla
jo osataan. Ennakointi tosin on vaikeata, silld digitalisoitumisen seurauksia ei
viela tiedeta ja 2000-luvun loppupuolen taantuma on lisannyt ennakoinnin
epavarmuutta entisestddn. Viestintdala on myos toimialana laaja, joten
koulutus on usein liian kapea-alaista, mutta toisaalta koulutuksen on
mahdotonta sisdltda kaikissa viestintdalan ammateissa tarvittavaa osaamista.
Laadullisen ennakoinnin tutkimukset ovat tarkein jatkotutkimusaihe
tutkimusaiheeseen liittyen, silld niiden avulla nopeasti muuttuvan viestinta-

alan tarpeisiin voidaan reagoida mahdollisimman nopeasti ja kattavasti.
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Liite 1: Teemahaastattelun runko

1. Organisaatio ja sen tehtavit — yksikko ja yksikon tehtavat
2. Organisaatiokulttuuri

— organisaation arvot
— organisaation toimintaperiaatteet

3. Rekrytointikdytinnot

— organisaatiossa tai viestintayksikossa tapahtuva tyypillinen
rekrytointiprosessi (viestintakanavat jne.)

4. Haastattelu

— haastattelu ja sen sisdltd sekd miten paras tyonhakija valikoituu
rekrytointiprosessissa

- haastattelun merkitys

— mitd tyonhakijasta pyritdan saamaan tyohaastattelussa selville

— mitd haastattelussa tulee osoittaa

— haastattelussa kovemmille kuin itse tydssa

5. Hyva tyontekija

- rekrytoitavan henkilon ammatillinen osaaminen, ammatilliset taidot
—haetun tyontekijan persoonallisuus ja luonne

- "hyva tyyppi”

— intuitio ja sen merkitys rekrytoinnissa

— miten organisaatio suhtautuu tydyhteison monimuotoisuuteen eli
tyontekijoiden heterogeenisyyteen

— ammatillisen osaamisen ja persoonallisuuden/luonteen painoarvot toisiinsa
nahden

— "hiljaisemmat tyomyyrét vs. sosiaaliset suupaltit” — miten organisaatio
suhtautuu ilmioon

— onko huomattu persoonallisuudella olevan merkitystad tyonteon kannalta

6. Rekrytointikdytintdjen tulevaisuus

— miten ty6eldman muutos vaikuttaa rekrytointiin
— mitka tekijdt rekrytoinnissa painottuvat tulevaisuudessa
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— mita tekijoita tulevaisuudessa arvostetaan tyonhakijoissa
— kokemuksen korostaminen, joten mista sitten kokemusta
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