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Tiivistelma - Abstract

Viime vuosikymmenini kilpailu osaavasta tydvoimasta on kiithtynyt. Kokeneita osaa-
jia on eldkoitynyt vdestorakenteeltaan ikddntyvdssd maassamme, samoin uudenlai-
sille taidoille on ilmaantunut kysyntdd. Kunkin yksittdisen organisaation kehityksen
ja kilpailuedun ndkokulmasta on tdrkedd, ettd palvelukseen saataisiin houkuteltua
mahdollisimman asiantuntevaa henkilokuntaa. Organisaatioille onkin erittdin hyo-
dyllistd, ettd ihmisille muodostunut tydnantajamielikuva olisi positiivinen, silld se
vaikuttaa merkittavasti hakupaddtokseen. Tyonantajamielikuvan muodostumiseen on
useita erilaisia vaylid, mutta myos rekrytointiprosessin aikana syntyy paljon kédsityk-
sid siitd, millaista organisaatiossa tyoskentely voisi olla. Tédssd tutkielmassa aihetta 14-
hestytddn ensisijaisesti rekrytointiprosessin ndkokulmasta ja selvitetddn niitd tekijoitd,
mitkd vaikuttavat sekd itse hakupddtokseen, ettd varsinkin organisaatiosta hakijoille
jddvaan mielikuvaan.

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla. Haastateltavat oli-
vat korkeakoulutettuja henkil6it, jotka olivat ldhivuosina aloittaneet uudessa tyopai-
kassa tai vahintddn hakeneet sellaista. Tutkimushaastattelut nauhoitettiin ja litteroi-
tiin. Tulosten analysoinnissa kdytettiin menetelména sisdllonanalyysid.

Selvisi, ettd tyonhakupdatosten tueksi henkilot etsivét tietoa organisaatiosta monista
eri lahteistd. Tuttavien kertomilla nadkemyksillad selvdsti suurempi merkitys, kuin or-
ganisaation omalla viestinnilld. Nam& ndkemykset ovat voineet syntyé joko heiddn
osallistuessaan aiempiin hakuprosesseihin tai heiddn tyoskennellessddn organisaa-
tiossa. Voidaankin todeta, ettd tyonantajamielikuvaa luodaan péivittdisessd johtamis-
tyossd myos potentiaalisten tyonhakijoiden suuntaan. Tydpaikkailmoituksissa toivot-
tiin padkohtien olevan selkedsti esilld, mutta tarvittaessa saatavissa toivottiin olevan
paljon informaatiota. Rekrytointiprosessin aikaista yhteydenpitoa organisaation ta-
holta toivottiin paljon. Runsas yhteydenpito jitti positiivisen mielikuvan organisaa-
tiosta, vaikka ei tulisikaan valituksi. Rekrytointiprosessia voidaan pitdd epdonnistu-
neena myos silloin, vaikka tyopaikka saataisiin. Vastaavasti prosessia voidaan pitdd
erittdin onnistuneena, vaikka silld kertaa ei itse tulisikaan valituksi.
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1 JOHDANTO

1.1 Tyonantajakuvan muodostuminen rekrytointiprosessissa

Tdssd pro gradu -tutkielmassa tarkastellaan tyonantajamielikuvaa ja sen
muodostumista rekrytointiprosessissa sekd mahdollisen tyosuhteen alkutaipa-
leella. Tutkielma nostaa esiin seikkoja, jotka vaikuttavat hakijoiden mielikuvaan
organisaatiosta joko positiivisessa tai negatiivisessa mielessd. Nama seikat voivat
olla ratkaisevia tekijoitd siind, paattadko henkilo hakeutua organisaation palve-
lukseen. Francan ja Pahorin (2012) mukaan tyonantajamielikuvaan vaikuttaa
kaikki etukéteen saatu informaatio organisaatiosta, mutta my®os rekrytointipro-
sessin aikana rakennetaan mielikuvaa organisaation toimintaan pohjautuen.
Tyopaikkaa hakiessaan ihmiset pyrkivdt varmistamaan, ettd haettu tyopaikka
olisi ratkaisevasti parempi, kuin henkiléon mahdollinen olemassa oleva tydpaikka.
Riippuu toki jokaisesta henkilostd itsestddn, millaista hdn pitdd parempana tyo-
paikkana. Tutkimuksissa (esim. Chambers ym. 1998) on kuitenkin tuotu esiin
yleisid seikkoja, joita ihmisilld on tapana pitdd tavoiteltavina tyopaikan ominai-
suuksina. Tarked merkitys on tyon siséllolld, toisaalta joku saattaa painottaa
palkkaa ja asemaa, toinen taas vaikkapa joustavuutta tydajoissa ja laajaa autono-
mian astetta. My0s tyoyhteison vuorovaikutussuhteilla ja johtamiskéytanteilld
on oma tdrked merkityksensa.

Taman tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa rekrytointiprosessin par-
haista toimintatavoista seké niistd seikoista, joita saattaisi olla kannattavaa valt-
tdd. Tutkimuksen tuottamasta informaatiosta voivat hyotya eri organisaatioissa
rekrytoinnin parissa tyoskentelevit henkil6t. Tutkimus pyrkii antamaan ideoita
ja ajattelemisen aihetta rekrytointiprosessien kehittamiseksi. Tavoitteena on tar-
jota yrityksille laajempaa ymmarrysta siitd, miten hakijat saattavat ndhda eri osia
rekrytointiprosessissa ja millaisilla merkityksid he saattavat néille osioille antaa,
sekd miten ne vaikuttavat hakijaan rekrytointiprosessin jalkeen. Oletettavasti jo-
kainen rekrytointia tytkseen tekeva on joskus itsekin osallistunut rekrytointiin
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hakijan ominaisuudessa. Taman tutkimuksen tulokset osoittavat kuitenkin, etta
monet ihmiset saattavat kokea samankaltaisiakin tapahtumia tdysin p&dinvastai-
silla tavoilla ja antaa niille omat merkityksensd. Tdstd syystd on hyodyllistd avar-
taa ajatusmaailmaansa myos henkilokohtaisten kokemusten ulkopuolelle.

Tdamd tutkielma voi toimia vélineend rekrytointimallien kriittiseen tarkas-
teluun. Sen avulla voidaan analysoida, mitka tekijat omissa kdytdanteissa ovat hy-
vid, mitkd puolestaan saattaisivat kaivata kehittamistd. Organisaation rekrytoin-
tiprosessissa saattaa my0s olla joitakin sellaisia asioita, joita on tullut tehtyd hiu-
kan kehnolla tavalla, koska ei vain olla koskaan paddytty ajattelemaan niiden
merkitystd. Rekrytointiprosessin tutkiminen hakijan ndkokulmasta johtaa orga-
nisaatioita hyodyttdvddn lopputulemaan, kun taas organisaatioiden ndkokul-
masta saman prosessin tutkiminen voisi antaa hakijoille vinkkeja tulevaan tyon-
hakuun. Tyonhakijoiden saama hyotty tdimédn organisaatioille suunnatun tutki-
muksen tuloksista saattaa jadda hieman suppeammaksi. Voi toki olla mielenkiin-
toista lukea, millaisia kokemuksia toisilla ihmisilld on tyénhausta.

Tyonantajamielikuvaan panostaminen on yrityksille kannattavaa, jotta
osaavaa tyovoimaa saadaan houkuteltua yrityksen palvelukseen. Voidaan olet-
taa, ettd organisaatiolle on eduksi saada kultakin toimialalta parhaat osaajat
tyontekijoikseen. Ndin saavutetaan kilpailuetua aineettoman pddoman muo-
dossa. Sellaisissa Suomen kaltaisissa valtioissa, joiden vdestorakenne on ikdanty-
maéssd, tulee ldhivuosina olemaan pulaa osaavista ja korkeakoulutetuista tyonte-
kijoistd (Franca & Pahor 2012). Laaja joukko osaavaa henkildstod jad eldkkeelle ja
harvalukuisempi nuori kouluttautuva viesto ei riitd paikkaamaan syntyvéa va-
jetta (Lombardi 2006). Samalla yritysten toimintaympaéristo muuttuu jatkuvasti.
Digitalisaatio on muovannut tydeldmaa ja luonut organisaatioille tarpeen hank-
kia osaamista monilta uusilta sektoreilta, esimerkiksi sosiaalisen median hyo-
dyntdmisessd. Sosiaalista mediaa hyodynnetddnkin myos rekrytoinnissa. Orga-
nisaatiot voivat jatkuvasti rakentaa tyonantajamielikuvaansa jakamalla sisaltod
pdivittdisestd tyoelamastd ja toteutetuista mielenkiintoisista projekteista (Dutta
2014). Samalla myos kaikenlaiset organisaatioiden tekemit virheet saattavat le-
vitd sosiaalisen median myo6té laajan ihmisjoukon tietoisuuteen hyvin nopeasti.

Tdssd tutkimuksessa aihetta tullaan késittelem&ddn ensin aiempien tutki-
musten pohjalta ja avataan my0s keskeisimpid késitteitd ja teemoja. Aiempaa tut-
kimusta juuri rekrytointiprosesseista tyonantajamielikuvan rakentajina ei ole
tehty kovin kattavasti. Aihetta sivuavia tutkimuksia toki 16ytyi, niitd esitelldan
lyhyesti myohemmissa luvuissa. Tutkimuksen kannalta tarkeitd kédsitteitd ja tee-
moja ovat se, mitd tyonantajamielikuva ylipdatddan tarkoittaa, miten se muodos-
tuu ja millainen merkitys silld voi olla organisaatioiden menestyksekké&én toi-
minnan mahdollistajana. Muita tutkimuksessa keskeisid aihealueita ovat rekry-
tointi, tyotyytyvdisyys ja organisaatioon sitoutuminen. Rekrytoinnin merkitys
voi olla paljon laajempi, kuin vain uusien henkildiden haalimista taloon. Tyotyy-
tyvdisyys puolestaan lisdd todenndkoisyyttd sille, ettd valittu henkild sitoutuu ja
tyoskentelee pitkddn ja motivoituneesti organisaation palveluksessa. Yhtena kes-
keisend teemana ndhdddn juuri organisaatioon sitoutuminen. Heikko sitoutumi-
nen ja tyontekijoiden vaihtuvuus kulkevat tavallisesti kasi kddessa.
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Tyontekijoiden vaihtuvuus aiheuttaa organisaatoille suuria kustannuksia, joten

etenkin tdstd syystd vaihtuvuus tulisi saada pidettyd kohtuullisella tasolla
(Schlechter ym. 2014).

1.2 Tutkimuskysymykset

Miten yritys voi rekrytointiprosessillaan vaikuttaa tyonantajamielikuvaansa?

Millaisia seurauksia saattaa olla joko erityisen hyvin tai huonosti hoidetulla rek-
rytointiprosessilla?

Mitka tekijdt saavat henkilon hakemaan juuri tiettyyn yritykseen?
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2 KASITTEET JA TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1 Aiemmat tutkimukset

Tasmadlleen tyonantajamielikuvan muodostumista rekrytointiprosessissa késitte-
levid tutkimuksia on tehty hyvin niukasti, mutta ldheisesti aiheeseen liittyvid tut-
kimuksia oli toki 16ydettdvissda. Tama pro gradu -tutkielma sivuaa myos jo aiem-
min muodostuneen tyonantajamielikuvan vaikutuksia hakupddtokseen, mika
puolestaan on jo hieman laajemmin tutkittu aihepiiri. Esimerkiksi Ambler ja Bar-
row ryhtyivat 1990-luvulla tutkimaan tyonantajamielikuvaa ja sen vaikutuksia
tyovoiman houkuttelemiseksi. Varsinkin tuon jalkeen aihepiiristd on julkaistu sa-
tunnaisesti tutkimuksia, mutta mikdan nyt loydetyistd tutkimuksissa ei suora-
naisesti késitellyt tyonantajamielikuvan muodostumista juuri rekrytointiproses-
sin ndkokulmasta.

Amblerin ja Barrowin (1996) tutkimuksessa tarkasteltiin ensisijaisesti kulut-
tajabrandien rakentamisen ja tytnantajamielikuvan kehittamisen valista yhteytta.
Tutkimuksessa selvitettiin 27 suuren Iso-Britanniassa toimivan yrityksen HR-
kaytantojen ja kuluttajille suunnatun branddyksen yhtenevéisyyksid ja eroavai-
suuksia. Yhtenevdisyyksid 16ytyi huomattavan paljon. Amblerin ja Barrown mu-
kaan ndiden tavallisesti erillisind pidettyjen prosessien yhdistamiselld voitaisiin
saavuttaa merkittavid hyotyjd. Kuluttajabrandin luomiseen tehdyt panostukset
tukevat samalla tyonantajamielikuvan kehitystd, ja sama ilmi6 oli havaittavissa
myo6s pdinvastoin. Kuluttajanbréandin ja tydnantajabrdandin rakentamista voi-
daan tehd4 joko erillisind toimintoina tai yhdistdd ne. Joka tapauksessa oppia
voidaan ottaa kumpaankin toisen prosessin puolelta. (Ambler & Barrow 1996.)

Franca ja Pahor (2012) tutkivat tyonantajamielikuvan vaikutuksia siihen,
millaisia hakijoita organisaatiot saavat avoimiin tyopaikkoihinsa. Téhén Sloveni-
assa tehtyyn tutkimukseen olivat osallistuneet ldhes 300 yritystad seka 7000 tyon-
hakijaa nettilomakkeen kautta. Tutkimukseen vastanneet henkil6t olivat eri ikéi-
sid, hakivat tyopaikkoja hyvin erilaisilta toimialoilta ja heilld oli hyvin erilaisia
koulutustaustoja. Tutkimus selvitti, miten tytnantajamielikuva muodostuu mo-
nien ulottuvuuksien summana. Siihen vaikuttivat esimerkiksi johtamistavat,
brandin ndkyvyys ja tyonantajan julkisesti esittdmét lausunnot esimerkiksi me-
diassa. (Franca & Pahor 2012.)
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Knoxin ja Freemanin (2006) artikkelissa keskityttiin palvelualan haasteisiin
16ytdd lahjakasta tyovoimaa. Palvelualalla palkat ovat usein melko matalat,
mutta yritysten pitdisi kilpailuedun kannalta saada tyontekijoikseen mahdolli-
simman lahjakkaita ja palveluorientoituneita henkilita. Siksi parhaista tekijoista
kilpailu voi toisinaan olla kovaa. Jokainen yritys pyrkii erottumaan asiakkaiden
suuntaan parhaalla mahdollisella palvelulla. Potentiaalisen tyovoiman suuntaan
taas pyritddn ndyttdytymdan mahdollisimman hyvand tyonantajana, jotta par-
haat asiakaspalvelijat hakeutuisivat yritykseen. Rekrytointiprosessien merkitys
strategisena tekijand nostetaan artikkelissa esiin ja painotetaan sekd sisdisen, ettd
ulkoisen tydnantajamielikuvan merkitystd. (Knox & Freeman 2006.)

2.2 Keskeiset kisitteet

Téssd pro gradu -tutkielmassa keskeisimpid késitteitd ovat tyonantajamielikuva,
rekrytointi, tyotyytyvdisyys ja organisaatioon sitoutuminen. Tyonantajamieli-
kuva vaikuttaa rekrytointiprosessin onnistumiseen siten, ettd saadaan houkutel-
tua pdtevid hakijoita. Tyonantajamielikuvan tulee olla myos realistinen, jotta va-
litut henkil6t sitoutuvat organisaatioon.

221 Tyonantajamielikuva

Kaésitteelld tyonantajamielikuva tarkoitetaan tdssd tutkielmassa sitd koko-
naiskésitystd, mika tyonhakijalle organisaatiosta syntyy koko hakuprosessin ai-
kana, huomioiden my6s mahdolliset ennakkokésitykset organisaatiosta tyénan-
tajana. Usein tdhdn mielikuvaan sekoittuu my6s muita mielikuvia yrityksesta.
Ne voivat olla muodostuneet esimerkiksi asiakaskokemuksen tai vaikkapa me-
dian kautta. Aihetta koskevassa kirjallisuudessa kdytetddan usein myos ilmaisuja
tyonantajabrandi (eng. employer brand) tai tyonantajaimago (eng. employer image)
viitaten pitkalti samaan asiaan, josta tdssa tutkimuksessa on péatetty kayttad en-
sisijaisesti késitettd tyonantajamielikuva. Késitteitd voidaan pitdd ldhes synonyy-
meind, joskin ne sisdltdavat pienid vivahde-eroja. Englanninkielinen termi emplo-
yer brand vakiintui kdyttoon sen jalkeen, kun Ambler ja Barrow (1996) kayttivét
sitd artikkelissaan (Franca & Pahor 2012). Employer brand syntyi késitteend, kun
Ambler ja Barrow yhdistivit kuluttajabrandédyksen ja tyonantajamielikuvan ra-
kentamisen. My6s Knoxin ja Freemanin (2006) artikkelin mukaan tyonantajamie-
likuvan tutkimus on ldheisessd yhteydessa yritysten kuluttajabrandin tutkimuk-
sen kanssa. Yhteneviisyydet ovat havaittavissa sekd aiheiden tutkimuksessa, etta
organisaatioiden toiminnassa. Backhausin ja Tikoon (2004) mukaan tyoantaja-
mielikuvan kehittdmiseen tahtddvalld prosessilla on paljon yhteistd tuotteiden ja
palveluiden branddamisen kanssa. Kummassakin halutaan luoda kohderyh-
malle késitys organisaation paremmuudesta vertailussa kilpailijoihin (Backhaus
& Tikoo, 2004). Kuluttajat halutaan saada ostamaan juuri kyseisen yrityksen
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tuotteita, mutta samalla tavalla tyonantajamielikuvan kehittdmiseen liittyy ldh-
tokohtaisesti pyrkimys erottua positiivisesti muiden samankaltaisia henkil6ita
palkkaavien yritysten joukosta. Myonteinen mielikuva organisaatiosta tyopaik-
kana todella auttaa houkuttelemaan alan parhaita osaajia (Fombrun & Shanley
1990). Prosessit myos vaikuttavat toisiinsa. Myonteinen tyonantajamielikuva voi
saada ihmiset ostamaan tuotetta ja myonteiset asiakaskokemukset ja késitykset
tarjotuista tuotteista ja palveluista voivat saada kuluttajan pitimadan yritystd hy-
vdnd tyopaikkana. Rekrytointiprosessit ja niihin liittyva viestintd ndhd&dan usein
myos yhtend osana brandin luomista asiakkaiden suuntaan. (Backhaus & Tikoo
2004.)

Tdssd tutkimuksessa keskitytddn tyonantajamielikuvan muodostumiseen
nimenomaan rekrytointiprosessissa. Oleellisin osa tyontekijoiden tyonantajas-
taan saamasta mielikuvasta oletettavasti muodostuu tyosuhteen aikana, mutta
tama tutkielma on pddtetty rajata koskemaan ensisijaisesti rekrytointiprosessin
osuutta. Rekrytointiprosessin vaikutus tyonantajamielikuvaan on erityisen mer-
kityksellinen siksi, ettd prosessiin osallistuu tavallisesti moninkertainen maara
ihmisid verrattuna valittujen mdardan. Toisaalta rekrytointiprosessi toimii sa-
malla ensivaikutelman luojana niille henkiloille, jotka padatyvat yrityksen palve-
lukseen. Tutkimuksessa sivutaan lyhyesti myos tyosuhteen alkuaikaa. Alkuajan
tutkimisessa keskitytdan siihen, miten ennakkokésitykset ja hakuprosessin ai-
kana syntynyt késitys organisaatiosta ovat vastanneet yrityksen kaytantoja.
My0s tyosuhteen padadttyminen ja sithen johtaneet syyt varmasti vaikuttavat tyon-
tekijdlle yrityksestd jadvaan mielikuvaan, mutta nekddn eivat kuulu tdmaén tutki-
muksen aihepiiriin. Tyosuhteen alku onkin erityisen merkityksellistd aikaa tyon-
antajamielikuvan muodostumisen kannalta. Tutkimusten (esim. Turban & Gree-
ning 1997) mukaan tydsuhteen alulla on huomattava vaikutus koko tyouran ai-
kaiseen tyonantajamielikuvaan. Viimeistddan rekrytointiprosessiin osallistues-
saan ihmiselle muodostuu ensivaikutelma yrityksestd. Ensivaikutelmaa onkin
pidetty varsin ratkaisevana tekijand ajatellen henkilon koko ty6uraa organisaa-
tion palveluksessa. Uusi tyontekijd saattaa pddttdd hyvin pian, aikooko han si-
toutua yritykseen useiksi vuosiksi. (Turban & Greening, 1997.)

2.22 Rekrytointi

Viitala (2013) luonnehtii rekrytointia henkildstohankinnaksi, jossa on tar-
koitus hankkia yrityksen palvelukseen sen tarvitsemat osaajat. Rekrytointiin
kuuluvaksi voidaan laskea kaikki organisaation toiminta ja paatokset, joilla on
vaikutusta siihen, kuinka paljon ja minkaélaisia henkil6itd organisaatioon tahtoo
hakeutua toihin (Rynes 1991). Rekrytoinnissa on tavoitteena l6ytdd organisaation
palvelukseen sellaisia henkiloitd, jotka toisivat yritykselle lisdarvoa hoitaessaan
tehtdvidan menestyksekkadsti (Breaugh & Starke 2000). Onnistunut rekrytointi
voidaan ndhdéa organisaation kaiken osaamisen perustana, silld onnistuneet hen-
kilovalinnat luovat pohjan kaikelle organisaation toiminnalle (Phillips & Gully
2015; Taylor & Collins 2000; Allen ym. 2004). My6s Schlesinger ja Heskett (1991)
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ndkevit rekrytoinnin tdrkednd osana yrityksen strategiaa. Sen avulla saadaan ke-
hitettyd organisaation osaamista myos ilman, ettd tarvitsee erikseen jérjestéd laa-
joja koulutuskokonaisuuksia olemassa olevalle henkilstolle (Schlesinger & Hes-
kett 1991).

Rekrytointiin saattaa tulla tarvetta esimerkiksi silloin, kun tehtdvad aiem-
min hoitanut henkil6 poistuu yrityksen palveluksesta joko eldkkeelle tai toiseen
tyopaikkaan, yrityksen liiketoiminta laajenee tai yritys tarvitsee tietynlaista uutta
osaamista. Uuden osaamisen tarve voi syntyd esimerkiksi digitalisaation tuo-
mien uusien kdytdntojen kautta. Nykydan varsinkin kuluttajapalveluja tarjoa-
ville yrityksille on erityisen tdrkedd saada ndkyvyyttd sosiaalisessa mediassa.
Siksi sosiaalisen median sisdllontuotannosta vastaavat tyontekijit ovat oivallinen
esimerkki osaamistarpeeseen luotavasta uudesta tyotehtavastd. (Viitala 2013.)

Rekrytointiin voidaan panostaa myos etukéteisesti, ennen ajankohtaista tar-
vetta henkilstolle. Jos yritykselld on tarve palkata sddnnollisesti lisdd tietyn alan
osaajia, on hyvd rakentaa tyonantajamielikuvaa heiddn suuntaansa jo ennen hei-
dén valmistumistaan oppilaitoksista. Lemmikin ym. (2003) mukaan yritykset
usein nédkevatkin tarkednd rakentaa imagoaan jo niidenkin tulevien asiantunti-
joiden parissa, jotka eivét vield ole valmistuneet. Ilmi6 ei kuitenkaan ole uusi,
Rynesin ja Boudreaun (1986) artikkelin mukaan tilld toimintatavalla on jo pitkat
juuret historiassa. Suoraa korkeakouluissa tehdyillad rekrytointiin tahtdaavilld toi-
menpiteilld organisaatio pystyy helposti brandddmaéadn itseddan tyopaikkana jo
hyvissd ajoin, jotta valmistuttuaan mahdollisimman monet tuoreet asiatuntijat
hakeutuisivat kyseiseen organisaatioon tyoskentelemddn. (Lemmik ym. 2003.)

Rekrytointia tehdddn yrityksissd monilla toisistaan poikkeavilla tavoilla.
On tavallista, ettd tyopaikkoja tdytetddn myos erilaisilla suorahaun keinoilla,
mutta tdmd tutkimus késittelee vain pintapuolisesti niitd tapauksia. Rekrytointi-
viestinndn hoitamiseen on myos lukuisia erilaisia keinoja. Itse tyopaikkailmoi-
tuksen lisdksi rekrytointiviestintddn voidaan laskea yrityksen uramahdollisuuk-
sista ja liiketoiminnasta kertominen esimerkiksi tytelaméamessuilla, sosiaalisessa
mediassa, televisiossa, lehtihaastatteluissa tai vaikkapa kasvotusten keskustellen
potentiaalisten hakijoiden kanssa (Allen ym. 2004).

2.2.3 Tyotyytyviisyys

Tyotyytyvidisyydestd puhuttaessa tarkoitetaan yksilon kokonaisvaltaista tyyty-
védisyyttd tyotehtdviinsd, tyoyhteisoonsd sekd koko organisaatioon ja sen toimin-
tatapoihin. Tyotyytyvdisyyden rakentuminen alkaa jo heti tyosuhteen alussa, jos-
kin siihen vaikuttavat myo6s jo rekrytointiprosessin aikana tapahtuneet asiat.
Yleiselld tasolla tyotyytyvdisyyden tarkastelussa kdytetdan usein edelleen apuna
vuodelta 1959 perdisin olevaa Herzbergin kahden faktorin teoriaa. Siind tyotyy-
tyvdisyyttd luovat tekijdt on eroteltu niistd tekijoistd, jotka luovat tyotyytymatto-
myyttd. Herxberg ym. (1959) havaitsivat tutkimuksissaan, ettd tyotyytyvédisyys
ja -tyytymdttomyys aiheutuivat usein eri tekijoistd sen sijaan, ettd
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tyytymattomyys olisi yksinkertaisesti vain tyytyvdisyyttd aiheuttavien tekijoiden
puuttumista tai pdinvastoin. Herzbergin ym. (1959) mukaan tyotyytyvdisyyttad
aiheuttavat padsadntoisesti tyohon itseensd liittyvat tekijdt ja tyotyytymattomyys
aiheutuu puolestaan tyoskentelyolosuhteista. (Herzberg ym. 1959.)

Tyotyytyvdisyyttd aiheuttavia tekijoitd kutsutaan motivaatiotekijoiksi.
Niitd voivat olla vaikkapa mielenkiintoiset tyotehtdvét, hyvin tehdystd tyostd
saatu tunnustus, menestyksen saavuttaminen sekd mahdollisuudet kehittyé ja
edetd tyourallaan. Ndiden toteutuminen korkeatasoisesti lisdsi koettua tyotyyty-
vdisyyttd. Tyytymattomyyttd tyotd kohtaan aiheuttavia tekijoita nimitetddn puo-
tamiskdytdnteet ja vuorovaikutussuhteet, tyosuhteen epdavarmuus, tyon ja yksi-
tyiseldimdn yhdistamisen mahdollisuudet sekd tyon saama arvostus ulkopuoli-
silta. Mikali yhdestd tai useammasta hygieniatekijasta ei ole huolehdittu eivatka
ne toteudu toivotulla tavalla, kasvaa henkilston kokema tyytyméttomyys tyo-
tdan kohtaan. (Herzberg ym. 1959.)

Sekd motivaatio- ettd hygieniatekijoihin kuuluvat seikat ovat myos sellaisia,
joita potentiaaliset tyonhakijat pyrkivat selvittdmaan hakupéddtostd tehdessdan.
Tyotyytyvdisyyttd aiheuttavien tekijoiden, kuten tyostd saatavan tunnustuksen
ja palautteen selvittaminen etukéteen saattaa tosin olla haasteellista. Nama to-
denndkoisesti ovat sellaisia asioita, joista kysellddan mahdollisilta tuttavapiiriin
kuuluvilta yrityksen nykyisilta tai entisiltd tyontekijoiltd. Hygieniatekijoihin
kuuluvat johtamiskdytdnnot ja vuorovaikutussuhteiden laatu ovat mahdollisesti
my0s selvitettdvissd tuttavien kautta. (Herzberg ym. 1959.)

Tyoyhteison sosiaaliset suhteet ja koko organisaatiolta saatu tuki vaikutta-
vat suuresti tyotyytyvdisyyteen ja tydpaikkaan sitoutumiseen (Cranmer ym.
2017). Organisaation tuen voidaan kuvailla tarkoittavan niin emotionaalista tu-
kea kunnioittavan suhtautumisen ja huolenpidon muodossa, kuin myos kaytan-
non tyotehtaviin liittyvad tukea tyoskentelyolosuhteiden, tiedotuksen, koulutuk-
sen ja urakehitykseen liittyvien mahdollisuuksien kautta (Ye ym. 2017).

Tyotyytyviisyyteen liittyy ldheisesti myos tyomotivaatio. Motivaatiota voi-
daan jaotella sisdiseen sekd ulkoiseen motivaatioon. Ryanin ja Decin (2000) mu-
kaan sisdisesti motivoituneet ihmiset tekevéat tyotdaan tyon itsensd vuoksi, he
nauttivat sen tekemisestd. He pitdvit tyotehtdvidan innostavina, nauttivat tyo-
paikan sosiaalisista kontakteista sekd saamastaan kiitoksesta ja kannustuksesta.
Tyo antaa heille sopivasti haasteita ja he ovat aidon kiinnostuneita niist4 asioista,
joita heiddn tyotehtdvansd sisdltavat (Amabile 1993). Ulkoisesti motivoitunut
henkil6 taas suorittaa tehtdviddn lahinnd palkkioiden toivossa tai rangaistuksia
vélttadkseen. Ulkoisista motivaatiotekijoistd tyoeldmédssa keskeisimpind ndh-
dadankin palkka sekd ulkopuolelta tulevat vaatimukset ja tavoitteet (Ryan & Deci
2000).

Tyon tekemisen perustumista ensisijaisesti sisdiseen motivaatioon pidetdan
yleisesti parempana ja tuloksekkaampana kuin tdysin ulkoiseen motivaatioon
pohjautuvaa tydpanosta. Sisdisesti motivoitunut henkilo on luovempi, sitoutu-
neempi ja oppii paremmin uutta. Tiukka ulkoinen kontrolli tavallisesti heikentdd
sisdistd motivaatiota, tai voi estdd sellaisen syntymistd. Ulkoisesti motivoitunut
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henkil6 ei ole yhtd sitoutunut ja innovatiivinen kuin sisdisesti motivoitunut hen-
kilo, joten vahva sisdinen motivaatio voidaan ndhdd organisaationkin etuna.
(Ryan & Deci 2000.)

2.24 Organisaatioon sitoutuminen ja tyontekijoiden vaihtuvuus

Tyotyytyviisyys vaikuttaa keskeisesti organisaatioon sitoutumiseen. Sitou-
tunut henkilosté puolestaan tyoskentelee aktiivisemmin yrityksen tavoitteiden
eteen ja pysyy pitkddn organisaation palveluksessa. Tyontekijoiden vaihtuvuus
on organisaatioille ongelmallista, silld siitd aiheutuu usein hyvin suuria kustan-
nuksia. Schlechterin ym. (2014) mukaan tyontekijan menettdmisestd aiheutuneet
kustannukset voivat toisinaan kohota jopa 2,5 kertaa tyontekijin vuosipalkan
suuruisiksi. Suoria kustannuksia aiheutuu uuden tyontekijan rekrytointiproses-
sin jdrjestamisestd sekd perehdytykseen kdytetystd ajasta. Ndiden lisdksi syntyy
epdsuoria kustannuksia esimerkiksi aineettoman pdadoman, eli tietotaidon mene-
tyksestd, mahdollisesta asiakkaiden ldhtemisestd tyontekijan perdssd, tyon kat-
koksesta sekd tuottavuuden laskusta. Lahjakkaan ja tottuneen tyontekijan tyos-
kentely on tavallisesti tuottavampaa, kuin uuden tyontekijan tydskentely heti
tyosuhteensa alussa. (Schlechter ym. 2014.) Vaihtuvuudessa voidaan silti havaita
myos pienid myonteisid puolia. Kohtuullisella tasolla pysyva vaihtuvuus voi toi-
saalta tarjota tilaisuuden pdivittdd yritykseen uudenlaista osaamista vastaamaan
nykyajan tarpeisiin (Viitala 2013).

Tyontekijoiden vaihtuvuutta ennustavia tekijoitd on tutkittu jo useiden
vuosikymmenten ajan. Esimerkiksi Ullman (1966) totesi tutkimuksessaan, etta
erilaisilla suorahaun keinoilla rekrytoidut tyontekijdt olivat usein sitoutuneem-
pia kuin tyopaikkailmoitusten perusteella hakeneet. On myo6s havaittu, ettad
aiemmin organisaatiossa tydskennelleiden tyontekijoiden palkkaaminen uudel-
leen voi olla hyvin kannattavaa. Kun he padittavit tulla organisaation palveluk-
seen uudelleen, he tietdvét jo hyvin tarkkaan, millaista sielld tyoskentely tulee
olemaan. He todenndkoisesti pysyvit organisaation palveluksessa pitkddn ja
tuottavasti. Samalla ilmeni, ettd heiddn sairauspoissaoloméddransad ovat muita al-
haisemmalla tasolla. (Taylor & Schmidt 1983).

Yksi tyontekijoitd sitouttava tekijd on palkitseminen. Se ei kuitenkaan tar-
koita pelkéstddn rahapalkkaa, vaan myos esimerkiksi kouluttautumismahdolli-
suuksia, annettua arvostusta, laadukasta johtamista ja tyosuhteen vakituisuutta
(Bussin & Brigman 2019; Schlechter ym. 2014). Sitoutumisen tasoa voi kasvattaa
myos tyontekijoiden osallistaminen paatoksentekoon sekd sisdiseen viestintdan
(Goodman & Mazzei 2014). Samoin tyontekijdlle tarjotut edut ja ty6ajan joustot
lisddvat sitoutuneisuutta organisaatioon. Johnsonin (1995) artikkelin mukaan
tyon joustojen puuttuminen ja siitd aiheutuvat vaikeudet tyo- ja perhe-elaman
yhdistamisessd kolminkertaistavat todenndkoisyytta tyontekijan irtisanoutumis-
aikomuksille. Erityisesti vanhempainvapaiden jdlkeen monet saattavat haluta
tyoskennelld jonkin aikaa vaikkapa osa-aikaisesti. Tamé&n salliminen vdhentaa
huomattavasti tyontekijoiden vaihtuvuutta, mikd luo yritykselle huomattavia
kustannusséaédstojd. (Johnson 1995.)
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Tyontekijat nauttivat siitd, kun he saavat itse vaikuttaa tyohonsé ja kokevat
my0s palkitsemisen oikeudenmukaiseksi. Kun ndma seikat ovat kunnossa, tyon-
tekijdt usein saavat aikaan hyvid tuloksia ja menestystd organisaatiolle. Jos taas
havaitaan puutteita ndissa tarkeiksi koetuissa tekijoissd, on hyvin tavallista, etta
tyontekijat pyrkivéat vaihtamaan tyopaikkaa. (Ind 1997.)

Schlesinger ja Heskett (1991) nostivat artikkelissaan esiin sen, miten lyhyt-
nakoisesti joissakin organisaatioissa suhtaudutaan henkiloston vaihtuvuuteen.
Joissakin suuren vaihtuvuuden yrityksissd on ajateltu henkil6stoon panostami-
sen olevan turhaa, koska pian he kuitenkin siirtyvat muualle. Tdméa panostusten
puute voi kuitenkin olla se varsinainen syy, miksi he vaihtavat muualle. Esimer-
kiksi Intiassa tehdyissd tutkimuksissa on havaittu, ettd ihmisten kokemat tyyty-
méttomyyden tunteet tyotd, autonomian astetta, johtamista ja palkitsemista koh-
taan ovat johtaneet hyvin korkeaan tyontekijoiden vaihtuvuuteen (Gupta ym.
2018). Rekrytointi- ja perehdytyskustannustenkaan kannalta suuri vaihtuvuus ei
koskaan ole hyviksi, joten tyontekijoiden sdilyttdmiseen kdytetty panostus mak-
saa itsensd yleensd takaisin. (Schlesinger & Heskett 1991.)

Kochin ja McGrathin (1996) mukaan rekrytointiin investoimisella seké tule-
vaisuuden tyovoimatarpeiden suunnittelulla on selked yhteys yrityksen tuotta-
vuuteen. Organisaatiolla on silloin kédytettdvissddn juuri oikeanlaista osaamista
juuri silloin, kun sitd tarvitaan.

2.3 Tyonantajamielikuvan muodostuminen

Tyonantajamielikuvan muodostumiseen on useita erilaisia tapoja, jotka vai-
kuttavat samanaikaisesti. Dowling (1986) kuvaa tyonantajamielikuvan muodos-
tuvan kolmen eri ulottuvuuden kautta: oman kokemuksen, kuulopuheiden seké
massamedian kautta. Lemmik ym. (2003) lisddvat Dowlingin listaan vield orga-
nisaation varsinaisen rekrytointiviestinndn. Ndiden artikkeleiden julkaisun jal-
keen kuvioon on tietenkin tullut myos sosiaalinen media, jota Dutta (2014) luon-
nehtii monipuoliseksi ja nykyaikaseksi rekrytoinnin vilineeksi. Tyonantajamie-
likuvan muotoutuminen sosiaalisessa mediassa ei ole kuitenkaan pelkéstdan or-
ganisaation omissa késissd. Organisaation nykyiset ja entiset tyontekijit jakavat
tietoa ja kokemuksia tyonantajista laajasti tuttavapiirinsa kesken (Hoffman & Fo-
dor 2010).

Nykyaikana sosiaalista verkostoitumista pidetdan ehdottoman tarkedna
sekd tyonantajan, ettd tyontekijan ndkokulmasta. Sen suosio rekrytointityoka-
luna kasvaa, silld se on moderni, reaaliaikainen ja samalla varsin kustannusteho-
kas tapa viestid ja olla yhteyksissa kohderyhmaansa (Doherty 2010). Sosiaalisessa
mediassa organisaatiot pyrkivdat myos erottautuman persoonallisella tavalla.
Monet nykyaikaisina ja innovatiivisina pidetyt organisaatiot ovatkin 16ytdneet
sosiaalisen median tuomat mahdollisuudet systemaattiseen tyonantajamieliku-
van rakentamiseen (Dutta 2014). Dutta pitdadkin sosiaalista mediaa erityisen hyo-
dyllisend ns. passiivisessa rekrytoinnissa. Passiivisessa rekrytoinnissa
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tyonantajamielikuvaa pyritddn kehittdimdan myos silloin, kun mihink&an tiet-
tyyn positioon ei juuri silld hetkelld ole paikkoja avoinna. Tyonantajamielikuvaa
kehitetddn tulevaisuuden tarpeita ajatellen ja mielikuvaa rakennetaan my®os sel-
laisten henkildiden suuntaan, jotka eivét juuri silld hetkelld ole etsimdssd uutta
tyopaikkaa (Dutta 2014).

My6s Francan ja Pahorin (2012) tutkimuksen mukaan tydnantajamielikuva
muodostuu useiden erilaisten ulottuvuuksien summana. Nditd ulottuvuuksia
voivat olla esimerkiksi tydnantajan toimintatavat, yrityksen brandin/brandien
ndkyvyys ja tyonantajan julkisesti esittimét mielipiteet. Organisaation imagon
voidaankin ajatella muodostuvan kaikkien niiden erilaisten viestien summana,
joita organisaatiosta saadaan erilaisissa asiayhteyksissd (Ind. 1997; Backhaus &
Tikoo 2004). Koko organisaation brandin muodostuksessa keskeisessd roolissa
ovat ihmiset. Samalla organisaatiossa tyoskentelevit ihmiset ja heiddn toimin-
tansa on keskitssd myos siind, millainen mielikuva asiakkaalle muodostuu yri-
tyksen toiminnasta (Ind 1997). Kun yritys on lopulta onnistunut luomaan posi-
tiivisen tyonantajamielikuvan, on sen helpompi houkutella aineetonta pddomaa
osaavan ja taidokkaan henkil6ston muodossa (Balmer & Gray 2003). My6s rek-
rytointikustannuksissa sddstetddn, kun on jo etukéteen ja pitkalld tahtdimelld on-
nistuttu luomaan organisaatiosta positiivinen mielikuva potentiaalisten tyonte-
kijoiden keskuudessa. Téalloin yksittdisessd rekrytointiprosessissa ei tarvita niin
valtavia rahallisia panostuksia siihen, ettd saataisiin halutunlainen mielikuva ra-
kennettua. (Balmer & Gray 2003.)

Useissa yrityksissd tyonantajamielikuvan kehittdiminen ndhd&én pitkén ai-
kavilin strategisena tavoitteena. Sen paamddrand on vakuuttaa sekd olemassa
olevat, ettd potentiaaliset tulevat tyontekijdt organisaation vahvuuksista tyonan-
tajana. Backhausen ja Tikoon (2004) mukaan tyonantajamielikuvaa on kannatta-
vaa pyrkid rakentamaan proaktiivisesti eli ennakoiden, eikd vain puolustautu-
malla mahdollisten ongelmien ilmaantuessa. Tyopaikkailmoituksetkin ovat silti
keskeinen osa tytnantajamielikuvan rakentamista, niissd saadaan viestittya laa-
jalle joukolle tietoa yrityksestd ja sielld tyoskentelystd. (Backhaus & Tikoo, 2004.)

Tyo6paikasta voi tehdd houkuttelevan mm. organisaation arvot ja kulttuuri,
hyvé johtaminen, innostavat tyotehtdvat, vapaus ja autonomia sekd mahdolli-
suudet kehittdd itseddn tyon kautta (Chambers ym. 1998). Myos palkitseminen
on oleellinen osa tydpaikan houkuttelevuuden muodostumisessa, mutta kaikille
se ei ole ldheskddn tarkein (Chambers ym. 1998). Painoarvoa annetaan myos sille,
miten avoimesti yrityksen koetaan harjoittavan ulkoista viestintdd. Se saattaa vai-
kuttaa samalla sithen késitykseen, miten avoimesti organisaation uskotaan hoi-
tavan my0s sisdistd viestintdd. Yritysten vastuullisuus yhteiskunnallisena toimi-
janakin ndhdddn yhtend houkuttelevuutta lisddvana tekijand (Turban & Gree-
ning, 1997). Erityisesti tietotyohon suuntautuneet yritykset suuntaavat nykyaan
markkinointiaankin asiakkaiden ohella my6s potentiaalisille tuleville tyonteki-
joille (Ewing ym. 2002).
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2.4 Tyonantajamielikuvan merkitys

Francan ja Pahorin (2012) mukaan vdeston ikddntyminen lisdd yritysten haasteita
taitavan tyovoiman loytdamisessd, silld yritykset kilpailevat sopivista tyonteki-
joistd eldakoityvien osaajien jattamien avoimien tydpaikkojen tdyttamiseksi. Ta-
mén Sloveniassa tehdyn tutkimuksen mukaan tyonantajamielikuva vaikuttaa
suuresti siithen, millaisen hakijajoukon yritys saa avoimiin tytpaikkoihinsa
(Franca & Pahor 2012). Osaava tyovoima luo yritykselle niin sanottua aineetonta
pddomaa. Tétd aineetonta pddomaa on nykyisin alettu pitdd jopa parempana kil-
pailuetuna kuin esimerkiksi keskeist sijaintia tai rahallista pddomaa (Beechler &
Woodward, 2009, Duggan & Horton 2004; Ewing ym. 2002). Borstorff ym. (2007)
kuvaavat organisaation tarkeimmdiksi tehokkuutta luovaksi tekijéksi kykya hou-
kutella ja sdilyttdd osaavaa tyovoimaa. Jo ennen vuosituhannen vaihdetta Cham-
bers ym. (1998) ennustivat seuraavan 20 vuoden tarkeimmaéksi resurssiksi osaa-
vaa, lahjakasta ja kehittymishaluista henkilostod. Yritysten onkin tdrkedd ym-
maértdd, milld tavoin osaavia ja koulutettuja henkiloitd saadaan parhaiten houku-
teltua tyontekijoiksi (Thompson & Aspinwall 2009). Useat tutkijat ovatkin viime
vuosina alkaneet kdyttdd jopa sanavalintaa ”sota lahjakkuuksien 16ytamiseksi”
(eng. war for talent) painottaakseen tyonantajamielikuvan tdrkeyttd ja tuodakseen
esiin organisaatioissa kdytdvdd ankaraa kilpailua osaavista henkiloistd (Dutta
2014; Turban & Greening 1997; Michaels ym. 2001).

Vuosi vuodelta yritykset ovatkin alkaneet kdyttdd yhd suurempia rahallisia
panostuksia sekd tyontekijoiden houkuttelemiseksi ettd olemassa olevien tyonte-
kijoiden sdilyttamiseksi (Schuler & Jackson 2006). Fombrunin ja Shanleyn (1990)
sekd Turbanin ja Cablen (2003) mukaan positiivinen tyonantajamielikuva todella
auttaa yrityksid houkuttelemaan parhaita hakijoita avoimiin tyépaikkoihin. On
selvdd, ettd eri ihmisiin vetoavat kuitenkin erilaiset tydpaikan ominaisuudet.
Nditd ominaisuuksia voivat olla esimerkiksi organisaation johtamiskadytdnteet,
autonomian taso, tyoyhteison ilmapiiri, tyotehtdvien mielekkyys, palkkaus, ete-
nemismahdollisuudet ja monet muut seikat. Myos organisaatiokulttuuri, kan-
sainvalistymismahdollisuudet sekd uuden oppiminen tyon kautta on nahty hou-
kuttelevina tekijoind. (Lemmik ym. 2003; Knox & Freeman 2006.)

Backhaus ja Tikoo (2004) selvittavét artikkelissaan tyonantajabranddyksen
vaikutuksia sekd rekrytoinnissa ettd olemassa olevien tyontekijoiden sailyttami-
sessd. Rekrytoinnin ndkokulmasta kuvio 1 kertoo, ettd tyonantajamielikuvan ke-
hittdminen vaikuttaa organisaatiosta syntyviin ennakkokésityksiin. Nama en-
nakkokasitykset puolestaan ovat oleellinen osa ihmisten muodostaessa koko-
naiskuvaa organisaatiosta. Joko positiivinen tai negatiivinen kokonaiskuva taas
on keskeinen tekijd siind, paattadako henkilo hakea kyseiseen yritykseen toihin.
(Backhaus & Tikoo, 2004.)

Olemassa olevien tyontekijoiden sdilyttdmisen kannalta Backhaus ja Tikoo
(2004) esittavdt tyonantajamielikuvan kehittdimisen vaikuttavan organisaation
identiteettiin ja organisaatiokulttuuriin. Vaikutus voi toki olla my6s molemmin-
puolinen, organisaatiokulttuurissa tapahtuvat muutokset heijastuvat myos
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tyonantajamielikuvaan. Identiteetin ja kulttuurin myonteinen kehittyminen nos-
tavat organisaatiouskollisuuden tasoa, jolloin tyontekijdt todenndkoisesti eivit
pyri vaihtamaan tyopaikkaa ldhitulevaisuudessa. Organisaatiolle uskolliset
tyontekijat usein tahtovat tyoskennelld aktiivisesti organisaation kannattavuu-
den ja kilpailuaseman hyvéksi. (Backhaus & Tikoo, 2004.)

(- \ | Ennakko-oletukset Kokonaiskuva Tydpaikan
tyopaikasta organisaatiosta houkuttelevuus

Tyénantaja-
mielikuvan - -.
systemaattinen |, | Organisaation

kehittiminen identiteetti \
- d Organisaatio- Tyéntekijdiden
~ uskollisuus tuottavuus

Organisaation

kulttuuri
\ /o )

Kuvio 1. Tyonantajamielikuvan kehittimisen vaikutukset. (mukaillen: Backhaus
& Tikoo, 2004.)

7

-
Y

2.5 Kuluttajabrandin ja tyonantajamielikuvan suhde

Viime vuosikymmenind on kiinnitetty huomioita siihen, ettd kuluttajabréandin ja
tyonantajamielikuvan muodostuminen muistuttavat huomattavissa maarin toi-
siaan. Niiden muodostumista voidaan myos tutkia melko samankaltaisesti. Eroa-
vaisuuksiakin toki on, onhan tyopaikan valinnassa kyse huomattavasti suurem-
masta ja kauaskantoisemmasta paatoksestd kuin yksittdisen kulutustuotteen va-
linnassa. Yritykset kuitenkin pyrkivit muodostamaan potentiaalisille tyonhaki-
joille myonteisen kuvan toiminnastaan, kuten ne pyrkiviat muodostamaan poten-
tiaalisille asiakkaille positiivisen kuvan tavarasta tai palvelusta. (Ambler & Bar-
row 1996.)

Balmer ja Gray (2003) artikkelissaan erottelevat toisistaan vield tuotebran-
din ja yritysbrandin. Molemmat ovat asiakkaille suunnattuja, mutta varsinkin
yritysbrandin ja tyonantajabrandin yhtenevidisyydet ovat huomattavia. Ihmisten
mielissd yritysbrandiin ja tydnantajamielikuvaan liittyvit asiat usein sekoittuvat.
Néamad eri tavoin syntyneet mielikuvat voivat vaikuttaa kaikenlaiseen ihmisten
yritystd koskevaan toimintaan, tyonhakupéaatosten lisaksi myos osto- tai sijoitus-
paatoksiin (Fombrun & Shanley 1990). Cablen ja Turbanin (2001) mukaan vahva
ja luotettavaksi mielletty tuotebréndi edistdd yrityksen menestystd pédtevien
tyontekijoiden houkuttelemisessa.
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Organisaatiota koskeva uutisointi mediassa sekd kuulopuheet yrityksesta
rakentavat tehokkaasti organisaation imagoa ja vaikuttavat ihmisten késityksiin
organisaatiosta. On pidetty selvdnd, ettd tdlld tavalla muodostunut mielikuva
vaikuttaa erittdin tehokkaasti my6s organisaation houkuttelevuuteen tyonanta-
jana (Breaugh & Starke 2000). Nykyisin jakoa tuotteiden markkinointiin ja tyon-
antajamarkkinointiin ei edes pidetd kovin selkednd. Ewing ym. (2002) kertovat
artikkelissaan niin sanotusta sidosryhmadmarkkinoinnista, jossa markkinoinnin
kohteena ajatellaan olevan niin potentiaaliset asiakkaat ja tyontekijat, kuin esi-
merkiksi yhteistyokumppanit ja sijoittajatkin. My6s olemassa oleville tyonteki-
joille on tarkedd markkinoida yritystd tyonantajana, jotta he tuntisivat ylpeytta
tyOnantajastaan ja pysyisivit sitoutuneena organisaatioon. Jo yrityksessd tyos-
kenteleville henkildille kohdennettua markkinointia kutsutaan sisdiseksi mark-
kinoinniksi. Sisdinen markkinointi on tarkedd, jotta tyontekijat pysyvit motivoi-
tuneina toimimaan organisaation eduksi myos kohtaamiensa asiakkaiden suun-
taan (Ewing ym. 2002).

2.6 Rekrytointiprosessi yrityksen nakokulmasta

Rekrytointiprosessissa yritys pyrkii palkkaamaan yhden tai useamman uu-
den tyontekijan avoimeen tyotehtdvaan. Tassd tutkimuksessa rekrytointiproses-
silla tarkoitetaan ensisijaisesti tilannetta, jossa avoimesta tyopaikasta ilmoitetaan
joko ulkoisesti tai vahintdan yrityksen sisilld toivoen osaavien henkildiden ldhet-
tavan tyohakemuksia. Rekrytointia voidaankin tehdd organisaation sisdisesti
ja/tai ulkoisesti. Sisdisessd rekrytoinnissa haku on kohdistettu organisaatiossa jo
tyoskenteleville henkiléille, jolloin valittu henkil6 tulee vaihtamaan tydtehtavia
organisaation sisélld. Ulkoinen hakuprosessi kattaa myos muut henkil6t ja avoi-
mesta tyopaikasta tiedotetaan julkisesti. (Viitala 2013.)

Breaugh ja Starke (2000) jakavat mallissaan rekrytointiprosessin organisaa-
tion nakokulmasta viiteen eri vaiheeseen: rekrytoinnin tavoitteiden asettelu, rek-
rytointistrategian kehittdminen, rekrytointitoimenpiteet, valivaiheen muuttujat
ja tulokset. Tavoitteiden asettelun vaihe pitdd sisdllddn suunnittelua esimerkiksi
siitd, millaisia henkiloitd tullaan rekrytoimaan, kuinka monta valitaan seka
kuinka paljon resursseja rekrytointiprosessiin tullaan kdyttimaan. Rekrytointi-
strategiaa kehitettdessd pddtetddn, missd kanavissa rekrytoinnista viestitddn ja
milloin, sekd millaista viestintdd rekrytoinnissa tullaan kdyttaméan. Vilivaiheen
muuttujat ovat kaikkea sitd, mitd tapahtuu organisaation viestinnén ja tulosten
valilla. Millaiset henkilot paattaviat hakea tehtdvadn, ja mitd he siltda odottavat.
Viimeinen, eli tuloksia kisitteleva vaihe viittaa odotetusti rekrytoinnin lopputu-
lemaan. Silloin padstdadan nakemaddn, miten sopiva henkilo tehtdvaan 16ydettiin ja
miten hdnen uransa yrityksen palveluksessa on ldhtenyt kdyntiin. (Breaugh &
Starke 2000.)
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Rekrytointistrategian valinnassa vaikuttavat usein mm. organisaation koko
ja organisaatiokulttuuri, tyomarkkinatilanne sekd toimialan kadytannot (Phillips
& Gully 2015). Eri organisaatioille toimivat erilaiset rekrytointistrategiat. Ei ole
tarkoituksenmukaista, ettd jokainen yritys pyrkisi kopioimaan tdasméilleen samat
toimivaksi havaitut kdytdnteet. Ei ole olemassa sellaista yhtd tapaa rekrytoida,
joka toimisi tdydellisesti missd tahansa organisaatiossa. Toimiala tai yrityksen
omat kédytanteet saattavat myos luoda erilaisia raameja rekrytoinnin suorittami-
selle. Rekrytointia koskevassa tutkimuksessa on kuitenkin havaittavissa tiettyja
elementtejd, jotka yleisesti vaikuttavat positiivisella tavalla rekrytoinnin onnistu-
miseen. Ndistd elementeistd monet organisaatiot voivat ammentaa ideoita omiin
rekrytointiprosesseihinsa. (Orlitzky 2007; Phillips & Gully 2015.)

Tyohaastatteluilla ja erilaisilla muilla henkildarviointimenetelmilld organi-
saatio pyrkii varmistumaan hakijan sopivuudesta kyseiseen tehtdvaan (Schmidt
& Hunter 1998). Tyohaastattelijat pyrkivét esittimadn sellaisia kysymyksid, joilla
he parhaiten pystyisivit arvioimaan hakijan tietojen, taitojen ja asenteiden sopi-
vuutta tyotehtdavaan (Myers 2006). Massuen (2006) mukaan on tavallista, etta
tyontekijan valintaan kédytetddn toisinaan pitkdkin aika, jotta varmistutaan oi-
kean henkilon valinnasta.

2.7 Rekrytointiprosessi tyonhakijan nakokulmasta

Tdssd pro gradu -tutkielmassa rekrytointiprosessia kasitellddn ensisijaisesti haki-
jan ndkokulmasta. Hakuprosessi on tédtd tutkimusta tehdessd jaettu viiteen osa-
alueeseen: Tiedon etsintd, hakupditos, vuorovaikutus organisaation kanssa, pro-
sessin pddtos sekd mahdollisen tyosuhteen alkutaival.

2.7.1 Tiedon etsinti

Pohtiessaan hakemista tiettyyn avoimeen tehtdvéaan, yrittdd hakija tavalli-
sesti kerdtd paljon informaatiota kyseisestd organisaatiosta sekd tyotehtavan si-
sdllostd. Hakija yhdistelee aiempaa tietamystddn organisaatiosta siithen, mitd or-
ganisaatio rekrytointiviestinndssddn kertoo. Robersonin ym. (2005) mukaan or-
ganisaation on kannattavaa tarjota potentiaalisille tyonhakijoille kattavasti tietoa
yrityksestd tyonantajana, sekd sen toiminnasta muutenkin. Saatavissa olevat yk-
sityiskohtaiset tiedot lisddvat todenndkoisyyttd sille, ettd tyonantajasta saatu
kuva muodostuu positiiviseksi. Tyonhakijan on myos helpompi arvioida sovel-
tuvuuttaan kyseiseen tehtdvadan, mikdli hdan saa siitd tarpeeksi informaatiota.
Hén pystyy samalla arvioimaan realistisemmin omaa viihtymistdan kyseisessa
tyossd. Roberson ym. (2005) totesivat, ettd mikali hakijalle antaa vain yleistd in-
formaatiota tyopaikasta, pohjautuu hdanen hakupaatoksensd enemmaén aiempaan
mielikuvaan ja kuulopuheisiin yrityksestd. Jos taas tarjottu informaatio oli
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yksityiskohtaista, oli yrityksen omalla rekrytointiviestinnilld suurempi rooli ha-
kupdadtoksessd. Saatavilla olevan tiedon suuri médrad vaikuttaa samalla positiivi-
sesti sekd hakijoiden maddrddn, ettd laatuun. (Roberson ym. 2005.)

Myo6s avoimuuden rooli korostuu rekrytointiviestinndssa. Mikali hakijan
kohtaamat rekrytoijat ovat ystdvallisid ja jakavat tietoa tyopaikasta avoimesti,
vaikuttaa tama positiivisesti myo6s sithen mielikuvaan, miten yrityksessa usko-
taan tyontekijoitd kohdeltavan (Rynes ym. 1991). Hyvin niukasti tietoa jakavaa
tyonantajaa puolestaan saatetaan pitdd epdluotettavana ja kyseenalaistaa organi-
saation kykyjd tyonantajana (Barber & Roehling 1993).

2.7.2 Hakupaditos

Breaughn ja Starken (2000) sekd Robersonin ym. (2005) mukaan runsaan infor-
maation antaminen ja luotettavan mielikuvan aikaansaaminen lisdédvit patevien
hakijoiden m&adrdd. Myos tarjotut edut ja joustot, kuten etatyomahdollisuudet ja
liukuva tyoaika vaikuttavat suuresti tydpaikan houkuttelevuuteen, silld ne hel-
pottavat vaikkapa tyo- ja perhe-eldmén yhteensovittamista (Thompson & Aspin-
wall 2009).

Hakuaikomuksen kehittyminen hakupddtokseksi on todenndkoisempad
silloin, kun henkild on ty6ttomand (Van Hooft ym. 2004). Tama on tietenkin ym-
maérrettdavad. Jos henkil6 on jo valmiiksi tyosuhteessa, punnitsee han huolellisem-
min mahdollista tyopaikan vaihtoa. Tyosuhteessa olevien henkiléiden tyonha-
kuaikomuksia voidaan tarkastella jaottelemalla tyonhakuun johtavia tekijoitd
kahteen kategoriaan. Nditd kategorioita ovat vanhaan tyohon liittyvét tyontote-
kijat sekd mahdollisen uuden tydn vetovoimatekijdt. Vanhan tyon tyontotekijat
viittaavat tyytymattomyyteen vanhaa tyotd kohtaan. Tyytyméttomyyttd voivat
aiheuttaa esimerkiksi palkkataso, tyotehtdvit, tyon organisointi tai tyopaikan so-
siaaliset suhteet. Tyytymattomyys vanhaan tyohon saattaa saada henkilon katse-
lemaan aktiivisesti uusia tyopaikkoja ja arvioimaan tarjolla olevia vaihtoehtoja.
Uuden tyon vetovoimatekijdt, kuten kiinnostavat tyotehtdavit, asema tai palkka,
saattavat saada suhteellisen tyytyvdisenkin tyontekijan hakemaan uutta kiinnos-
tavaa tyopaikkaa. (Van Hooft ym. 2004.)

2.7.3 Vuorovaikutus organisaation kanssa

Hakuprosessin aikana hakija saattaa kohdata monenlaisia vuorovaikutustilan-
teita organisaation kanssa. Vuorovaikutukseksi lasketaan niin sahkopostivies-
tintd, puhelinsoitot, haastattelut kuin hakuprosessin paattymiseen liittyvéat ilmoi-
tuksetkin. Yhteydenpito rekrytointiprosessin aikana on nédhty useissa tutkimuk-
sissa erittdin tarkednd (Rynes ym. 1991; Breaugh & Starke 2000). Mikali organi-
saation viestintd on puutteellista ja vastaukset viivastyvit, syntyy usein tulkin-
toja organisaation valinpitamattomyydestd hakijaa kohtaan (Breaugh & Starke
2000).
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Vuorovaikutuksen laatu tyohaastattelijoiden kanssa voi kertoa myos orga-
nisaation ilmapiiristd. Jos hakijat kohdattiin yksiloind ja heihin suhtauduttiin
kunnioittavasti, oli samanlaista kohtelua odotettavissa myos mahdollisessa tyo-
suhteessa. Haastateltava saattaa tehdd myos tulkintoja valintatodenndkoisyydes-
tddan sen perusteella, kuinka hyvin hdn kokee paddsseensd samalle aaltopituudelle
rekrytoijien kanssa. Myos useamman rekrytointia suorittavan henkilon keskindi-
nen vuorovaikutus saattoi antaa vihjeitd organisaation ilmapiiristd. (Connerly &
Rynes 1997.)

Tyohaastatteluissa sekd tyonhakija, ettd tyonantaja arvioivat toisiaan. Var-
sinkin tyopaikan vaihtoa harkitseva tyonhakija tekee erityisen tarkkaa arviointia
siitd, olisiko uusi tyopaikka nykyistd parempi. Tyonhakija saattaa toivoa lisd tie-
toa esimerkiksi tyon sisdllostd ja organisaatiosta, eduista ja mahdollisuuksista
kouluttua organisaatiossa. (Joyce 2008.)

Breaughn ja Starken (2000) artikkelin mukaan vuorovaikutus organisaation
kanssa on keskeisessd roolissa, kun arvioidaan tyon ja tyonantajan houkuttele-
vuutta. Jos rekrytoijaa pidetddn mukavana ja hdnen koetaan tarjoavan informaa-
tiota avoimesti ja riittdvdn laajasti, kasvaa tyonhakijan kiinnostus tyopaikkaa
kohtaan. Koettu avoimuus rekrytointiprosessissa luo potentiaaliselle tyonteki-
jdlle kdsityksen myo6s avoimuudesta tyoyhteison sisdlld. Tyoyhteisossd avoimuus
voi ndkyéd esimerkiksi avokitisend tiedon jakamisena, mahdollisuuksina osallis-
tua paddtoksentekoon tai molemminpuolisena palautteen antona (Goodman &
Mazzei 2014).

2.7.4 Hakuprosessin paittyminen

Rekrytointiprosessi paattyy todenndkoisesti suurimmalla osalla hakijoista siihen,
ettd he eivat tulleet silld kerralla valituiksi. Yksi, tai joissakin tapauksissa useampi
hakija on kuitenkin siind onnekkaassa asemassa, ettd padsee aloittamaan uudessa
tyossd. Valittujen tyontekijoiden osalta voidaan siirtyd suoraan seuraavaan kap-
paleeseen tarkastelemaan tydsuhteen alkutaivalta. Erityisesti valitsematta jadnei-
den hakijoiden osalta olisi kuitenkin syyt& ottaa tarkasteluun ne tavat, milld or-
ganisaatio valinnan tuloksista ilmoittaa, tai ilmoittaako ylip&d&tdan. Tdssd ai-
heessa vallitsee kuitenkin pieni tutkimusaukko. Rekrytointiprosessin paattami-
nen oli teema, josta ei juurikaan 18ytynyt mainintoja aiemmista tutkimuksista.
Breaugh ja Starke (2000) toki mainitsevat, ettd vastausten viivdastyminen saattaa
luoda organisaatiosta vélinpitimattoman kuvan. Padsddntoisesti tutkimukset
kuitenkin keskittyvét vain rekrytointiprosessin aktiiviseen vaiheeseen hakemuk-
sineen ja tybhaastatteluineen, mutta niiden jalkeistéd aikaa ei ole otettu tutkimuk-
sissa huomioon. Rekrytointiprosessia ja tyonantajamielikuvaa tarkastelevat tut-
kimukset ovat keskittyneet tavallisesti siihen, miten tytnantajamielikuva vaikut-
taa hakukayttaytymiseen. Tdstd esimerkkind toimivat Knoxin ja Freeman (2006)
sekd Francan ja Pahorin (2012) tekemat tutkimukset. Rekrytointiprosessin itsensa
vaikutusta myohempddn tyonantajakuvaan ja mahdolliseen mydhempé&an
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hakupéddtokseen ei ole erityisemmin tutkittu, joten mahdollisesti tdstd syysta rek-
rytointiprosessin paattimisen kdytannot eivit ole nousseet tutkimuksissa esiin.

2.7.5 Tyosuhteen alkutaival

Tyosuhteen alkutaipaleella uusi tyontekijd pddsee vertaamaan rekrytointiproses-
sin aikana héanelle yrityksestd syntynyttd mielikuvaa siihen, millaista tyoskentely
sielld todella on. Han p&ddsee tapaamaan tyoyhteison jasenet ja voi aistia heiddn
kauttaan tyoyhteison ilmapiirid. Héntd perehdytetddn uusiin tehtédviinsé, jolloin
selvidd myos se, oliko aiemmin muodostunut késitys tyon sisdllostd oikean kal-
tainen. Tutkimuksissa on havaittu, ettd melko usein odotukset tyostd eivit ole
olleet realistisia (Breaugh & Starke 2000).

Henkilon kohtaama perehdytysjakso on ddrimdisen tdrked ajatellen hdnen
koko tulevaa tyduraansa kyseisen organisaation palveluksessa. Tarquinion (2006)
mukaan jopa 90% tyontekijoistd pddttdd ensimmdisen puolen vuoden aikana,
tahtovatko he pysyd organisaation palveluksessa pitkddn vai eivéat. Aloittaminen
uudessa tyopaikassa on usein kuormittavaa, joten tyontekijan on tirkedd saada
riittdvasti tukea sopeutuakseen uuteen tyohonsa (Cranmer ym. 2017). Organisaa-
tion sosiaalisilla kontakteilla on suuri merkitys siind, asettuuko henkilé uuteen
tyopaikkaansa. Nditd tarkeitd kontakteja ovat tyontekijan esimies sekd kollegat.
Esimiehen johtamistyylilld on selked vaikutus halukkuuteen pysyd organisaa-
tiossa. Kollegoiden ystavillisyydelld on oma roolinsa. Jos he ottavat uuden tu-
lokkaan avosylin vastaan ja hyvaksyivat hanet osaksi tydyhteisod, paattdad hen-
kil6 suuremmalla todenndkoisyydelld jaddad organisaatioon. (Gupta ym. 2018.)

Kattavan perehdytyksen on useissa tutkimuksissa havaittu vdhentdvan
kemusten ja vaihtuvuuden yhteyksid toisiinsa. Tutkimus osoitti selkedsti, etta
riittdavan hyvéksi koettu perehdytys viahensi tyontekijoiden aikomuksia vaihtaa
tyopaikkaa. Poikkeuksena voidaan kuitenkin mainita, ettd aivan erityisen itseoh-
jautuvilla henkiloilld pitkd perehdytysjakso saattoi joskus jopa lisdtd vaihtu-
vuutta. He tahtoivat paddstd nopeasti toteuttamaan tydtehtdviddn sellaisella ta-
valla, minké he itse nékivat parhaaksi. Liian tarkkoihin raameihin asettaminen ei
edistdnyt heiddn sitoutumistaan organisaatioon. Artikkelin mukaan oli kuiten-
kin padosin varsin selvad, ettd kattava perehdytys lisdsi henkiloston pysyvyytta.
(Gupta ym. 2018.)

Meyer ja Bartels (2017) tutkivat perehdytyksen tason vaikutuksia mm. tyo-
tyytyvdisyyteen ja organisaatioon sitoutumiseen. Myos heiddan tutkimuksensa
osoitti vahvasti, ettd laajimman perehdytyksen saaneet henkil6t olivat kaikkein
todenndkoisimmin sitoutuneita tydpaikkaansa. Heiddn tyotyytyvéisyytensd oli
korkealla tasolla ja he kokivat organisaation tukevan heitd tydssdan. Itse tyoteh-
tavéansd he kokivat todennédkoisesti hyvin merkityksellisiksi. (Meyer & Bartels
2017.)

Tyontekijoiden runsas vaihtuvuus aiheuttaa kasvua rekrytointi- ja pereh-
dytyskustannuksissa. On organisaation ndkokulmasta erittdin epdedullista, jos
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tyontekijdt poistuvat organisaation palveluksesta pian sen jdlkeen, kun he ovat
oppineet kaiken tarvittavan tiedon. Organisaatio joutuu t&lldin jatkuvasti rekry-
toimaan lisdd tyovoimaa ja kdyttdmadn resursseja tyontekijoiden perehdytyk-
seen. Siitd syystd olisi taloudellisesti kannattavampaa perehdyttdd tyontekijat
heti riittdvan kattavasti, jotta he todenndkoisemmin pysyisivét yrityksessd ja val-
tytddn useilta perdkkaiisiltd rekrytointiprosesseilta. Tyontekijoiden pysyvyys li-
sdd my0s asiakasuskollisuutta, mikéd puolestaan johtaa korkeampaan liikevaih-
toon. Asiakkaiden luottamusta lisdd se, kun he saavat asioida yrityksessa jo tu-
tuksi tulleen henkilokunnan kanssa. (Ulrich ym. 1991.)

2.8 Realististen odotusten rakentuminen

Breaughn & Starken (2000) mukaan on ddrimmadisen tarkedd, ettd uusille tyonte-
kijoille muodostuu mahdollisimman realistinen késitys uudesta tyostd jo ennen
siind aloittamista. Kun tyonhakijoille pyritddn jo rekrytointiprosessin aikana luo-
maan mahdollisimman todenmukaiset késitykset tyon sisdllostd ja organisaa-
tiossa tyoskentelystd ylipddtddan, pysyvét he todenndkdisimmin organisaation
palveluksessa pitkddn ja tyoskentelevit tuottavasti ja tyytyvéisesti. Kuviossa 2
havainnollistetaan ennakkokésitysten syntymistd ja vaikutusta tydskentelyyn or-
ganisaatiossa. Avoimeen tehtdvaan valikoituu hakemaan juuri oikeanlaisia hen-
kiloitd, kun luotu ennakkokasitys tehtdvastd on mahdollisimman realistinen. On
mydos tutkittu, ettd puuttuva informaatio on lisdnnyt riskid siitd, ettd valittu hen-
kil ei otakaan tyopaikkaa vastaan (Maurer ym. 1992; Barber & Roehling 1993).
Mikili henkilo luulee padsseensd korkeampitasoiseen tehtdvaan kuin todellisuu-
dessa on, hin ei todenndkoisesti viihdy tyossd kovin pitkédan. Jos taas tehtdva
osoittautuu huomattavasti vaativammaksi kuin etukiteen oli ajateltu, saattaa
henkil6 uupua tehtdviassaddn, silld hdn ei koe osaavansa riittdavasti. Kun tehtavasta
syntyy oikeanlainen kaisitys, hakee siihen juuri niitd henkil6itéd, joiden toiveet ja
osaaminen kohtaavat tyotehtdvan vaatimusten kanssa. Nédin tyo tuottaa tulosta
ja sekd tyontekijd, ettd tyonantaja voivat olla tyytyvdisid. Tehtdvaansd sopivan
tyontekijan tyotyytyvdisyys on korkealla tasolla ja hdan on oletettavasti sitoutunut
tyohonsd. Realistinen informaatio rekrytointiviestinndssda onkin vahvasti seka
tyonhakijan ettd organisaation etu. (Breaugh & Starke 2000.)
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Kuvio 2. Ennakko-odotusten vaikutukset. Mukaillen: Breaugh & Starke 2000.

Realistiseksi osoittautuva informaatio kasvattaa luottamusta tyonantajaa
kohtaan. Rehellisyys ja avoimuus tiedon jakamisessa edistavét henkilston sitou-
tumista myo6s tyonantajan padatoksiin ja tavoitteisiin. Tyontekijd ponnistelee sin-
nikkddgmmin tavoitteidensaavuttamisen eteen ja tuo ndin lisdarvoa yritykselle.
Samalla koettu rehellisyys vaikuttaa myos tyontekijan pitkdaikaiseen sitoutumi-
seen tyopaikkaansa kohtaan. (Breaugh & Starke 2000.)
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Realistisen késityksen luomisen keskitssd on rekrytointiviestintd. Rekry-
tointiviestintdd voivat olla niin organisaation Internet-sivustolla tai sosiaalisen
median kanavilla kertomat asiat, tyopaikkailmoituksen sisélto kuin yhteyshen-
kiloiden ja haastattelijoiden suullisestikin kertomat seikat. Suullisesti vastaan-
otettu informaatio tyon sisédllostd on usein vastannut todellisuutta paremmin
kuin kirjallisessa muodossa saatu tieto. Tdmdn on esitetty johtuvan siitd, ettd
suullisesti kerrottua tietoa vastaanottaessa on mahdollisuus esittada lisdkysymyk-
sid ja siten vadrien késitysten todenndkoisyys laskee (Colarelli 1984). Realistisella
rekrytointiviestinnalld ja riittdvan laajalla informaation jakamisella padstddn ta-
vallisesti tilanteeseen, jossa hakija on varsin sopiva kyseiseen tyopaikkaan
(Breaugh & Starke 2000). Kaikkein realistisimmat odotukset tyotd ja tyopaikkaa
kohtaan omaavat ne henkil6t, jotka ovat jo aiemminkin tyoskennelleet samassa
organisaatiossa. Mikali he haluavat uudelleen organisaation palvelukseen, pysy-
vdt he todenndkoisesti yrityksessd pitkddn ja sitoutuneesti (Taylor & Schmidt
1983).

Rekrytointiyritysten avulla hoidetuissa rekrytointiprosesseissa saattaa
muodostua ongelmaksi se, ettd rekrytointia tekevd henkil6 ei vilttimattd aina
tiedd kovin tarkkaan, millaista tyoskentely asiakasyrityksessd kdytannossa tulee
olemaan. He varmasti pyrkivit selvittdmé&an asiaa parhaansa mukaan, mutta au-
tenttinen kokemus tyopaikasta yleensd puuttuu. Jos taas rekrytointia hoitaa tu-
leva kollega tai esimies, tietdd han yleensa melko tarkkaan tyon sisallostd ja or-
ganisaation toiminnasta. Rekrytointiammattilaisilla saattaa olla myos kiusaus
puhua avoimesta tyopaikasta kaunistelevaan savyyn, mikéli heiddn omaa tyo-
tddn arvioidaan loydettyjen hakijoiden lukumédran perusteella. (Breaugh 1992.)

Tyopaikan ja tyontekijan yhteensopivuutta voidaan tarkastella esimerkiksi
Werbelin ja DeMarien (2005) mallin kautta. Heiddn malliaan kutsutaan PE-sopi-
vuudeksi, eli person-environment -sopivuudeksi. Tdssd mallissa yhteensopi-
vuutta tarkastellaan kolmella tasolla: Yksilon ja tyotehtdavien valilld, yksilon ja
ryhmaén vililld, sekd yksilon ja organisaation vililld. Yksilon ja tydtehtdvien suh-
teen tarkastelu pitdd sisélldan yksilon omaamat taidot, joita vertaillaan tyon vaa-
timuksiin. Yksilon ja ryhmén vilillda huomio kiinnittyy siihen, millaisella osaami-
sella henkil6 tdydentdd tyoskentelyryhmédnsd sekd ryhmadynamiikan toimi-
mista ylipdatdan. Kolmannessa, eli yksilon ja organisaation vilisessd tarkastelun
ulottuvuudessa huomio kiinnittyy kiinnostuksenkohteisiin ja arvoihin. On tar-
kedd, ettd tyontekijan ja organisaation arvot kohtaavat mahdollisimman hyvin, ja
yksilo kokee myds pddsevdnsd toteuttamaan parasta osaamistaan tyotehtdvis-
sddan. (Werbel & DeMarie 2005.)
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2.9 Esimiehen ja alaisen vuorovaikutussuhteen muodostuminen

Esimiehen ja alaisen vilisen vuorovaikutussuhteen muodostuminen alkaa usein
jo ennen kuin nimid on edes kirjoitettu tyosopimukseen. On varsin yleistd, ettd
tuleva esimies osallistuu rekrytointiprosessiin ja tutustuminen tuleviin tyonteki-
joihin alkaa jo siind vaiheessa. Sekd esimies ettd alainen muodostavat toisistaan
jonkinlaisen ensivaikutelman, joka rakentaa pohjan myshemmalle yhteistyolle.
Tdssd tutkielmassa esimiehen ja alaisen vuorovaikutussuhteen muodostumista
tarkastellaankin rekrytointiprosessin ja tydsuhteen alkutaipaleen nikokulmasta.
Tarkastelu toteutetaan LMX-teoriaa apuna kayttden.

LMX-Teorian, eli Leader-Member-exhange-Teorian avulla tarkastellaan
tyontekijan ja esimiehen vuorovaikutussuhteen muodostumista. Viime vuosi-
kymmenten tutkimuksissa tyontekijoitd on yhd enemman tarkasteltu yksiloing,
kollektiivisen joukon sijaan. Juuri tdhdn ndkokulmaan pohjautuu myods LMX-
teoria. Jokaiselle tyontekijdlle muodostuu oma persoonallinen vuorovaikutus-
suhteensa omaan esimieheensd. Tyontekijoitd ei nykyisin johdeta ylhdaltad alas,
pitden heitd harmaana tasaisena massana. (Dansereau ym. 1975; Northouse 2013).
Tilalle on tullut enemmén vuorovaikutteista johtamista ja sitd esimiehiltd myos
toivotaan ja odotetaan.

Graen ja Uhl-Bien (1995) tarkastelevat esimiehen ja alaisen vuorovaikutus-
suhdetta ja johtamista LMX-teorian kautta hyodyntden kolmea eri ndkokulmaa.
Johtajuuden kehittymistd voidaan tutkia joko johtajan, johdettavan tai itse vuo-
rovaikutussuhteen kautta, kuten kuviosta 3 voidaan ndhda.

RELATIONSHIP

Kuvio 3. Johtajuuden muodostumisen tarkastelu eri osa-alueiden kautta.
(Graen & Uhl-Bien 1995.)

Johtajan ndkokulmasta tarkastelu painottuu johtajan henkilokohtaisiin omi-
naisuuksiin ja luonteenpiirteisiin. Eri ihmisilld on erilaisia vuorovaikutustyyleja
ja tapoja toimia erilaisissa johtamistilanteissa. Kaikki namaé tavat tuovat oman
vaikutuksensa siihen, millaiseksi vuorovaikutussuhde kokonaisuutena katsot-
tuna muodostuu. LMX-teoria oli ensimmadisid johtajuusteorioita, joissa nakokul-
mana oli jotakin muuta kuin johtajan ylhaéltd alas tapahtuvaa johtamiskayttdy-
tymistd (Northouse 2016). Tyontekijan ndkokulmasta tarkastelun keskitssd on
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tyontekijan vuorovaikutus esimiestd kohtaan ja niin sanotut alaistaidot, itsensa
johtamisen taito seka erilaiset tavat olla vuorovaikutuksessa kaikkien organisaa-
tioon kuuluvien henkildiden kesken. (Graen & Uhl-Bien 1995.)

Paallimmaisend tarkastelun ndkoékulmana on kuitenkin vuorovaikutussuh-
teen ndkokulma. Laadukasta vuorovaikutusta voidaan kuvata kaksisuuntaisena
ja mahdollisimman tasavertaisena. Avoimuus tiedon jakamisessa molempiin
suuntiin onkin yksi toimivan vuorovaikutussuhteen kulmakivistd (Goodman &
Mazzei 2014). Toki tasavertaisuutta rajoittaa vuorovaikutussuhteen sisdltama
esimies-alais-asetelma. Voidaan kuitenkin katsoa olevan kaikkien osapuolten etu,
ettd jokainen voi tuoda ndkemyksensd ja ideansa vapautuneesti esiin, eikd tar-
vitse olla liian varovainen. Varovaisuus saattaa myos kuihduttaa organisaation
kehityksen uusien ideoiden tukahduttamisen myotd. (Graen &Uhl-Bien 1995;
Northouse 2016.)

Northouse (2016) kayttaa LMX-teoriassa tyontekijoiden jaottelua sisd- ja ul-
koryhmiin sen mukaan, miten kehittynyt tyontekijoiden vuorovaikutussuhde
esimieheensd on. Sisdryhmadsséd tyontekijdt ovat olleet paljon tekemisissd esimie-
hensd kanssa, vaihtaneet mielipiteitd ja tutustuneet toisiinsa. Tyontekijit ja esi-
miehet tuntevat toisensa jossakin méadrin myos henkilokohtaisella tasolla. Hei-
dén valillaan vallitsee molemminpuolinen luottamus ja kunnioitus. Sisdéryhmaéaan
kuuluville on usein myos helpompaa tuoda organisaatiossa esiin omia ndkemyk-
siddn. Ulkoryhmiin kuuluvat ovat ainakin toistaiseksi jadneet hieman vieraam-
miksi esimiehilleen. Ulkoryhmaldisten suhde esimieheensd perustuu enemmaén
formaaleille sopimuksille ja byrokraattisille kdytanteille kuin henkilokohtaiselle
ihmissuhteelle. Ulkoryhmé&dn kuuluvienkin suhde esimieheen voi toki ajan
myota kehittyd, jolloin heistdkin saattaa tulla sisaryhmiaildisid. (Northouse 2016.)

Hedelmallinen vuorovaikutussuhde syntyykin usein ajan kuluessa. Tyo-
suhteen alussa tyontekijd ja esimies ovat toisilleen vieraita. He ovat todenn&koi-
sesti aloittaneet tutustumisen jo rekrytointiprosessin aikana, keskustellessaan
puhelimessa ja tavatessaan tyohaastattelujen merkeissd. Tyosuhteen alussa on
tyypillistd, ettd kummatkin pyrkivit behavioristisesti maksimoimaan omia etu-
jaan tyosuhteen muodostumisessa. Myohemmin tydsuhteen jatkuessa tama
omien etujen maksimointi vihentdd painoarvoaan. Sen tilalle tulee ensisijaisesti
koko tyoyhteison etuihin tdhtddvad toimintaa. Kun tyontekijan ja esimiehen vé-
linen luottamus kasvaa, uskaltaa esimies antaa tyontekijdlle yhd enemmaén vas-
tuuta ja vaativampia tyotehtdvid. (Graen & Uhl-Bien 1995.)
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3 TUTKIMUSMENETELMAT

3.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimusmenetelmid jaotellaan tyypillisesti laadulliseen (kvalitatiiviseen) seka
madrdlliseen (kvantitatiiviseen) menetelmddn. Madrédllinen tutkimus siséltdad
usein matemaattisesti mitattavaa aineistoa, josta johdetaan erilaisia tilastoja. Ti-
lastot saattavat sisdltdd esimerkiksi kyselylomakkeen vastauksien perusteella
johdettuja prosentuaalisia jakaumia. Tadssd pro gradu -tutkielmassa on valittu
kayttoon laadulliset menetelmait. Laadullisissa tutkimusmenetelmissa on tyypil-
listd syventya tiettyyn asiaan tai ilmioon yksityiskohtineen ja etsid niistd ilmiota
selittdavid tekijoitd. (Metsamuuronen 2008; Eskola & Suoranta 2008.)

Laadullisessa tutkimuksessa on tarkoituksena ymmartdd, miksi ihmiset toi-
mivat tietylld tavalla, mikd heitd motivoi, sekd saada késitys heiddn merkitys-
maailmastaan (Pietikdinen & Mantynen 2009). Laadullisessa tutkimuksessa hen-
kiloiden puheen sisdltd nousee keskioon. Puheen merkityssisaltojd pyritadan ana-
lysoimaan ja ymmaértdamaan mahdollisimman tarkalla tasolla. Tutkimuksen teki-
jdlle syntyvan mielikuvan olisi tarkoitus olla mahdollisimman samankaltainen,
millaiseksi haastateltava on sen tarkoittanut. Usein on kuitenkin ldhes mahdo-
tonta tietdd varmaksi, mitd henkilo on sanoillaan tarkoittanut. Ihmiset antavat
samoille sanavalinnoillekin erilaisia merkityssiséltsja pohjautuen omiin koke-
muksiinsa. My0s erilaiset murrealueet voivat luoda toisistaan poikkeavia merki-
tyssuhteita. (Metsamuuronen 2008.)

Tuomen ja Sarajarven (2009) mukaan laadullisessa tutkimuksessa aineistoa
kerdtaan tyypillisesti haastattelemalla, havainnoimalla tai tekemdlld kyselyja
avokysymyksin. Yleisintd on valita yksi tapa kerdtd aineistoa, joskaan eri tavoin
keratyn aineiston yhdisteleminenk&én ei ole tavatonta. Erilaisten aineistonkeruu-
menetelmien yhdisteleminen onkin yleisempaa laajempien tutkimushankkeiden
toteutuksessa. Tassd tutkielmassa pitdydytddn vain yhdessd aineistonkeruume-
netelmdssd, puolistrukturoiduissa teemahaastatteluissa.

Laadullisen tutkimuksen piirissd puhutaan myos fenomenologis-herme-
neuttisesta tutkimuksesta. Siind pyritddn tuomaan tietoisuuteen sellaisia asioita,
jotka arjessa jadvat huomaamatta ja vaille suurempia panostuksia. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2009). Tama arjessa tiedostamatta jadneiden seikkojen tutkiminen saattaa
johtaa ilmiton, jossa tutkimusten tulokset saattavat toisinaan kuulostaa jopa
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itsestddnselvyyksiltd. Esiin nousevat asiat ovat kuitenkin sellaisia, ettd niiden
merkitystd ei tavallisesti tule pohdittua, elleivét tutkimukset nostaisi niitd esiin.
Tdamd tekeekin tutkimuksen tekemisestd ja tutkimuksiin perehtymisestd miele-
késta.

3.2 Aineiston kerddaminen ja analysointi

Tédhan pro gradu -tutkielmaan on haastateltu yhdeksaa henkil64, jotka ovat
viimeisen kahden vuoden aikana hakeneet uutta tyopaikkaa. Osa heistd on aloit-
tanut uudessa tyotehtdvassa tand ajanjaksona, mutta kaikki ovat vahintdédn osal-
listuneet jonkin organisaation rekrytointiprosessiin. Tama takaa sen, ettd heilld
on suhteellisen tuoreita muistikuvia kokemistaan rekrytointiprosesseista ja siitd,
millaisia mielikuvia organisaation toiminta prosessin aikana on heréttanyt. Tut-
kimusta ei ole kuitenkaan rajattu henkiléiden viimeisimpiin tyonhakukokemuk-
siin, vaan he ovat voineet muistella rekrytointiprosesseja koko tyohistoriansa
varrelta. Haastateltavat ovat korkeakoulutettuja, tai vahintddnkin juuri valmis-
tumassa korkeakoulusta. Suurin osa haastateltavista on kuitenkin ehtinyt olla
valmistumisensa jdalkeen tyoeldmaéssé jo useita vuosia. Monet ovat korkeakoulu-
tuksensa jdlkeen tyoskennelleet jo useammissa tydpaikoissa, joten my6s tyopai-
kan vaihdosta nopealla aikataululla on kokemusta.

Haastateltavat on etsitty tutkimuksen tekijan tuttavapiirin kautta. Heihin
ollaan oltu yhteydessa aiheen tiimoilta joko puhelimitse, viesteilla tai kasvotus-
ten. Etukéteen heille on kerrottu tutkimuksen kisittelevan rekrytointiprosessin
aikana organisaatiosta syntyvdd mielikuvaa ja ettd haastateltavaksi etsitdan ih-
misid, jotka ovat ldhivuosina hakeneet uutta tyotd. My0s tarkentaviin lisdkysy-
myksiin toki vastattiin, mikéli potentiaaliset haastateltavat sellaisia esittivét.
Kaikki henkil6t, joita pyydettiin haastateltavaksi, suostuivat osallistumaan haas-
tatteluun. Tahan toki saattoi vaikuttaa se, ettd he kaikki kuuluivat jollakin tapaa
tutkimuksen tekijan tuttavapiiriin, joten myos auttamishalulla saattoi olla vaiku-
tusta suostumiseen. Haastateltavat olivat itsekin suorittaneet korkeakouluopin-
toja, ja halusivat auttaa tuttavapiiriinsd kuuluvaa opiskelijaa etenemdédn opin-
noissaan.

Tutkimuksessa ei mainita nimeltd haastateltavia tai organisaatioita, joista
he kertoivat. Anonymiteettid pyritddn edistamé&dan myos silld valinnalla, etta
haastateltavia ei tdssa tutkimuksessa esitelld kerddamalla taulukkoa, josta esimer-
kiksi idt, koulutustaustat ja tyokokemukset olisivat yhdisteltdvissd toisiinsa. Sen
sijaan haastateltavien joukkoa esitellddn nyt yleiskatsauksen muodossa. Haasta-
teltavat olivat haastatteluhetkelld idltdan 24-36 -vuotiaita. Suurin yksittdinen ika-
luokka olivat 29-vuotiaat, heitd oli yhteensd nelja henkilod. Haastateltavien kou-
lutustaustat vaihtelivat melko laajasti erilaisten korkeakoulututkintojen valilla.
Eniten haastateltavien joukossa oli kuitenkin tradenomeja. Heité oli kolme kap-
paletta, joista kahdella oli tutkintona tradenomi ylempi amk.
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Tutkimuksen teko ajoittui elokuun 2019 ja toukokuun 2020 vélille. Kaikki
haastattelut toteutettiin marraskuun 2019 ja helmikuun 2020 vélisend aikana.
Haastattelut on toteutettu puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Haastatte-
lut ovat edenneet tietyn ennalta suunnitellun kaavan mukaisesti, mutta myos
haastattelijan jatkokysymyksille on jdtetty sijaa. Haastatteluja ei ole ollut tarkoi-
tus toteuttaa tiukan kaavamaisesti, vaan esimerkiksi alussa késiteltyihin teemoi-
hin on voitu tdysin vapaamuotoisesti palata, mikéli haastateltavalle on tullut
mieleen vield jotakin lisdttdvéad niihin. Haastattelukysymyslistan ensisijainen tar-
koitus on ollut olla haastattelijan tukena, jotta kaikki aiheet tulevat varmasti ka-
sitellyiksi jokaisessa haastattelussa. Haastattelujen edetessa tuli niissd esiin myos
uusia aiheita, joista pddtettiin kysyd myos jdljelld olevilta haastateltavilta. Toisi-
naan haastateltavien kertomasta saattoi nousta esiin kannanottoja ja tuoreita aja-
tusmalleja, joiden pohjalta saattoi ammentaa lisdkysymyksid tuleviin haastatte-
luihin.

Tuomen ja Sarajarven (2001) mukaan haastattelututkimusten toteuttami-
sessa yksi kiistellyistd seikoista onkin haastatteluiden yhdenmukaisuuden aste.
Yhdenmukaisuuden taso voi vaihdella tdysin avoimesta haastattelusta tiukkaan
strukturoituun haastatteluun (Tuomi & Sarajarvi 2001). Tassd tutkimuksessa on
valittu kdytettdaviaksi erddnlainen vilimuoto, joka mahdollistaa haastattelijan esit-
tamdt lisdkysymykset ja siten luo syvemman ymmarryksen tason késiteltaviin
aiheisiin. Haastattelut noudattavat yhtendistd kaavaa, mutta haastattelutilanteet
ovat keskustelunomaisia. Lisdkysymyksid esitetddn tarkempien tietojen saa-
miseksi ja oikeinymmaérryksen edistdmiseksi. Toisaalta korkea yhdenmukaisuu-
den taso haastatteluissa parantaa vastausten vertailtavuutta. (Tuomi & Sarajdrvi
2001.)

Haastatteluja tehtiin niin haastattelijan kuin haastateltavienkin kotona, kah-
viloissa tai haastateltavan tyopaikalla sellaisena hetkend, jolloin siell4 ei ollut pai-
kalla muita henkilsitd. Haastattelujen pituudet olivat noin 25-60 minuuttia.
Haastattelujen pituudet vaihtelivat esimerkiksi sen mukaan, kuinka paljon haas-
tateltavalla oli kokemusta tyonhausta. Laaja kokemus tutkimuksen kohteena ole-
vasta teemasta tarkoitti, ettd haastateltavalla oli aiheesta paljon kerrottavaa.
Haastattelut on nauhoitettu ja haastattelun jélkeen nauhoitteet on litteroitu. Lit-
teroinnit toteutettiin karkealla tasolla. Tadssa tutkimuksessa péddpaino oli puheen-
vuorojen sisdllolld. Siitd syystd ei ndhty tarpeelliseksi mitata esimerkiksi hiljais-
ten hetkien tarkkoja pituuksia tai merkitd sanojen painotuksia. Tdmé on tavan-
omainen valinta yhteiskuntatieteellisessd tutkimuksessa, toisin kuin esimerkiksi
kielitieteellisissd tutkimuksissa. Litteroidut tekstit on tulostettu ja tulosteista al-
leviivattu tutkimuksen kannalta kaikkein oleellisimpia puheenvuoroja. Naista
puheenvuoroista on sitten kerétty sitaatteja tutkimuksen tuloksia késittelevan
osion tueksi. Sitaatit toimivat ikddn kuin ldhteind ja todisteina esitetyille johto-
padtoksille. Myos analyysit toteutettiin ensisijaisesti ndiden litterointien pohjalta.
Joissakin asioissa kuitenkin oikeinymmaértdmisen varmistamiseksi oli tarpeel-
lista tarkistaa kohtia nauhoitteelta. Ndin mukaan saadaan myos ddnenpainot ja
muut puhuttuun kieleen ldheisesti liittyvat, ymmarrystd parantavat tekijt.
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Tassd tutkimuksessa aineiston analysointitapana on kéytetty ensisijaisesti
sisdllonanalyysid. Sisdllonanalyysin avulla on luotu haastateltavien puheenvuo-
roista kokonaiskuvia ja pyritty loytaméaan keskeinen siséllollinen informaatio. Si-
sdllonanalyysid voidaan jaotella teoriaohjaavaan sekd teorialdhtoiseen analyy-
sitapaan. Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissa tuloksia peilataan aiempiin tutki-
muksiin ja teorioihin. Analyysi ei kuitenkaan ole tiukan teorialdhtoistd, vaan toi-
sinaan tutkimuksessa edetddn myos aineiston mukaisesti. Teoriaohjaavan ja teo-
rialdhtoisen sisdllonanalyysin keskeinen ero onkin siind, tarkastellaanko tuloksia
vain teoriaan verrattuna, vai jadko tutkimuksessa sijaa teorian ulkopuolelle jaa-
ville aineiston osille. Teorialdhtdisessd menetelmdssa tarkastellaan ensin aiem-
paa teoriaa, sitten etsitddn aineistosta teoriaa tukevia tai siitd eridvid seikkoja.
Teoriaohjaavassa tutkimuksessa voidaan edetd aineiston ehdoilla. Aineistoa tut-
kittaessa loydetddn aineistosta yhtenevdisyyksid tai eroavaisuuksia aiempaan
tutkimukseen ja teoriaan verrattuna. (Tuomi & Sarajarvi 2009.)

3.3 Luotettavuuden arviointia

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi poikkeaa merkittavasti
maddréllisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista. Siind missd maééarallistd
tutkimusta voidaan arvioida laskemalla esimerkiksi virhemarginaaleja, ollaan
laadullisessa tutkimuksessa hyvin erityyppisten tekijoiden ddrelld. Téassa laadul-
lisessa tutkimuksessa keskitytdan kunkin yksittdisen haastateltavan omaan ko-
kemusmaailmaan. Jokaisen oma kokemusmaailma on todellinen hénelle itselleen,
vaikka samankaltaiset tapahtumat saattaisivat toisessa henkilossa herattda erilai-
sia tuntemuksia. Laadullinenkin tutkimus pyrkii yleistyksiin, vaikka ei aivan sa-
manlaisiin tilastollisiin yleistyksiin kuin mééréllinen tutkimus. Laadullisen tut-
kimuksen luotettavuuden arvioinnissa yhteni tekija pidetdéan aineiston saturaa-
tiota. Aineiston maird koetaan riittdviksi, kun samankaltaisia vastauksia alkaa
esiintyd. Luotettavuuden arvioinnin keskitssd on myos se, miten hyvin seka tut-
kimuksen tekijd, ettd lukijat onnistuvat ymmartamaan sen, mitd haastateltava on
vastauksellaan tarkoittanut. (Pietikdinen & Méantynen 2009; Eskola & Suoranta
2008; Tuomi & Sarajarvi 2009).

Yhtend luotettavuutta heikentdvand tekijand voidaan ndhdd mahdolliset
vadrinymmarrykset. Pietikdisen ja Méantysen (2009) kuvaaman kielen sosiaalisen
konstruoitumisen johdosta vddrinymmarrysten mahdollisuus on aina olemassa.
Jokainen kayttda ja tulkitsee kieltd oman kokemusmaailmansa pohjalta, eivétka
sanavalinnoille annetut merkitykset ole aina tdysin samanlaisia eri henkil6illa.
Haastateltava saattaa tarkoittaa asian tietylld tavalla, kun taas kuulija voikin ym-
martdd sen toisin. Tdssd tutkielmassa vadrinymmarrysten riskid pyritdaan madal-
tamaan esimerkiksi kdyttamalla tutkimuksen tuloksia kasittelevassa luvussa pal-
jon suoria sitaatteja haastateltavien puheenvuoroista. Ndin lukija pystyy osaltaan
tekemdan tulkintoja myos suoraa haastateltavien repliikeistd, eikd ole pelkastaan
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tutkielman tekijain muodostamien havaintojen varassa. (Pietikdinen & Mantynen
2009).

Pietikdisen ja Mantysen (2009) mukaan kielenkayttotilanne vaikuttaa aina
kielen sisaltoon. Tassa tutkimuksessa kaikki haastateltavat tunsivat tutkimuksen
tekijan ainakin jollakin tasolla jo etukiteen. Jotkut haastateltavista olivat kuulu-
neet haastattelijan kaveripiiriin toistakymmentd vuotta, toiset taas tavanneet
muutamia kertoja, loput jotakin siltd valiltd. Tuttavuussuhteet saattavat olla juuri
tallaisia kielenkadyttoon vaikuttavia tekijoitd. On mahdollista, ettd tuttavalle pu-
hutaan avoimemmin ja suorasanaisemmin, kuin tuntemattomalle puhuttaisiin.
Toisaalta on my6s mahdollista, ettd jotkut ihmiset kokisivat tdysin tuntematto-
malle avautumisen helpommaksi. Tuttavan kanssa tekemisissd ollaan jatkossa-
kin, tuntemattoman kanssa todenndkoisemmin ei endd tavata. (Pietikdinen &
Mintynen 2009.)
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

4.1 Ennen hakemuksen lihettimista

Monenlaiset seikat saattavat vaikuttaa sithen, paattaako henkilo hakea avointa
tyopaikkaa vai ei. Niin positiivisia kuin negatiivisiakin asioita rekrytoivasta or-
ganisaatiosta on voitu saada tietoon useista eri ldhteistd (Lemmik ym. 2003;
Franca & Pahor 2012). Suuria vaikutusmahdollisuuksia on niin tuttavapiirilld
kuin mediallakin. Hakup&itos voikin toisinaan olla tasapainoilua kiinnostavalta
kuulostavan tehtdvéan ja muualta saatujen negatiivisten viestien valilld. Toisaalta
myds positiivinen kuva organisaatiosta saattaa saada hakemaan, vaikka juuri
haun kohteena oleva tehtdvankuva itsessddn ei olisikaan aivan kaikkein suurinta
innostusta heréattava. Talloin henkilo saattaa kokea tarvetta paastd osaksi kiin-
nostavaa organisaatiota ja sen mahdollisia myshempid uramahdollisuuksia.

4.1.1 Ennakkokisitykset organisaatiosta

Tyopaikalla vietetddn usein noin kolmasosa vuorokaudesta, joten ei liene
yllattavad, ettd ihmiset toivovat viihtyvénsa sielld erinomaisesti. Suurimmalle
osalle haastateltavista oli hyvin tdrkedd, ettd organisaatiossa aiemmin tyosken-
nelleet tuttavat kertoivat tydpaikasta positiiviseen savyyn. Samoin esimerkiksi
median kertomat seikat yrityksestd saivat oman merkityksensd. Organisaatiosta
muodostuneille ennakkokésityksille annettava painoarvo kuitenkin vaihteli
haastateltavien keskuudessa. Jokainen toki harkitsi erityisen tarkkaan, jos oli use-
ammalta taholta kuullut negatiivista viestid yrityksestd tyonantajana. Taméan pro
gradu -tutkimuksen haastatteluissa saadut vastaukset vahvistivat jo Fombrun ja
Shanleynkin (1990) toteamusta siitd, ettd positiiviset ennakkokésitykset organi-
saatiosta todella auttavat tyontekijoiden patevien hakijoiden saamisessa. Organi-
saation tuntemisen koettiin lisddvan luottamusta organisaatiota kohtaan ja siten
vahvistavan kasitysta mielekkddstd tyonantajasta.

Kyll4 tosi paljon vaikuttaa. (H3)
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Paljon vaikuttaa joo, kylld mé aina ennen kun ma laitan hakemuksen niin kdyn kat-
too kylld kaiken mahollisen siitd firmasta. Ettd mita sielld tehd&dan ja ketd sielld on
toissd. (HS8)

En mai kyll& niihin hirveesti uskalla hakee mistd méd en mitdan tiid. Et kylld ma sitte
Googlen avaan ja katon ees ettd minkalainen firma se on. Mutta kylldhdan semmonen
ennakkokdsitys tulee heti, ettd tonne en hae tai tonne haen. (H4)

Kyll4d se vaikuttaa aika paljonkin et mitd on kuullut, minkélainen paikka on kyseessa.
(H9)

Jos md olisin kuullu jotain negatiivista niin se varmaan vaikuttais sithen et ma tekisin
sitten ehka sitd taustatutkimusta enemman. --- Toki sithen vaikuttaa ettd jos useam-
malta ihmiseltd kuulee samaa niin sitte rupee miettimadan enemman. (H1)

Organisaation kiinnostavuutta tydnantajana lisdsivit muun muassa odo-
tukset siitd, ettd organisaatiossa tyontekijoitd kohdellaan hyvin ja heistd huoleh-
ditaan. Tutkimustenkin mukaan hyva johtaminen ja organisaation kulttuuri li-
sddvdt tyonantajan houkuttelevuutta (Chambers ym. 1998). Tyontekijoistd huo-
lehtimisen voidaan ajatella olevan my6s yksi Herzbergin (1959) mallin tydtyyty-
vdisyyttd lisddvistd tekijoista.

Mulle on hirveen tarkeets, ettd sielld huolehdittais siitd henkilokunnan hyvinvoin-
nista. (H3)

Henkilostostda huolehtimisen ohella myos odotukset yrityksen taloudelli-
sista tulevaisuudenndkymista vaikuttivat ymmarrettavasti yrityksen houkuttele-
vuuteen tyonantajana. Ihmisilld on usein hoidettavanaan esimerkiksi asuntolai-
noja ja muita velvoitteita, joiden takia tyopaikan pysyvyyteen on tarkedd pystya
luottamaan. My®6s pitkdn tahtdimen urasuunnittelun kannalta voi olla merkitysta
silld, ettd tyoskentelee menestyvéssd organisaatiossa.

Selkeesti isompi merkitys jos on entuudestaan tuttu yritys, niin sitten mielikuva on jo
luotu ja ehka jotenkin luottamusta siihen, et jatkuuko se tyo. Ettd onko se yritys sem-
monen, ettd se on viiden vuoden paastd vield voimissaan. (H2)

Tyonantajamielikuvan muodostumiseen on lukuisia erilaisia vaylid, jolloin
organisaation on vaikeaa, ellei peradti mahdotonta hallita tietoisesti niist& jokaista.
Mielikuvaan vaikuttavat niin oman tuttavapiirin ndkemykset kuin median
kautta saadut viestitkin. Yrityksen luomalla kuluttajabrandilldkin on oma vaiku-
tuksensa. My0s yrityksen asiakkaat muodostavat yhden tyonantajamielikuvaan
vaikuttavan sidosryhmaén. Asiakkaat ja heiddn edustajansa saattavat kertoa yri-
tyksestd syntyneistd mielikuvistaan niin toisille palveluntarjoajille kuin koko tut-
tavapiirilleenkin. Tama oletettavasti vaikuttaa tuttavapiirissd etenkin ostokayt-
taytymiseen, mutta myos aikomuksiin hakea tyopaikkaa.
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Asiakkaitten kautta on voinu kuulla my®6s jotain, et heilld on ollu kokemusta jonkun
toisen firman palveluista, niin sitd kautta. (H3)

Ma olin kuullu siitd hyvaa niiden asiakkaalta. (H5)

Media on yksi vaikeasti hallittava mielikuvien syntymiseen vaikuttava ele-
mentti. Medialle voi toki tarjota haluamansa kaltaisia positiivisiakin uutisia,
mutta erityisesti negatiiviseen uutisointiin vaikuttaminen on hankalaa. Tdma on
toki median riippumattomuuden kannalta pelkdstdan hyva asia, kunhan julki-
sesti esitetty kritiikki on todenmukaista ja osuu oikeaan osoitteeseen.

Kylldhdn medialla on aika paljon merkitysta. (H2)

Monilla suurista yrityksistd on my0s laajaa tietoisuutta saavuttanut kulut-
tajabrandi. Tutut tuotteet ja niihin liitetyt arvot voivat saada aikaan luottamusta
myds tyonantajan ominaisuudessa. Brandiin liitetyt arvot ja niiden kohtaaminen
omien arvojen kanssa nostavat tydpaikan houkuttelevuutta. Fombrunin ja Shan-
leyn (1990) mukaan onkin tavallista, ettd kuluttaja- ja tyonantajabréandit sekoittu-
vat ihmisten muodostaessa mielipiteitddn organisaatiosta. Myds ne keinot, joilla
yritykset pyrkivit rakentamaan kuluttaja- ja tyonantajabrandejd, ovat hyvin sa-
mankaltaisia (Ambler & Barrow 1996).

No kylla mun mielesta olis siistié jos vois olla jossain semmosessa firmassa tdissd
minka tuotteista itse tykkad. kyllad se jonkin verran vaikuttaa, ei se oo se pddasia siind.
(H7)

Joo itseasiassa kylld, kyllad se (kuluttajabréndi) vaikuttaa. (H4)

Kyll4d se vaikuttaa ihan varmasti, ettd minkalaiset arvot sielld on ja kohtaako ne omia
arvoja. (H2)

Ehk& nuorempana, sillon kun ei vield ollu niinku tyokokemusta niin semmoset kiin-
nostavat brandit ehka kiinnosti enemman. Nykysin ennakkokasitykset muodostuu
ehkd enemmain siitd, ettd millasia juttuja on kuullu siitd firmasta tyonantajana. (H5)

Vaikka kuluttajabrandia itsessddn ei ainakaan tietoisesti ajateltaisi tyonan-
tajan houkuttelevuuteen vaikuttavana tekijand, lisdd sekin osaltaan yrityksen
tunnettavuutta. Tunnettavuus puolestaan lisdd luottamusta, miké taas voi puol-
taa henkilon pdatostd hakea tyopaikkaa (Cable & Turban 2001).
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Kyl se merkitsee et on kuullu siita firmasta. Jos on tdysin tuntematon yhtio eikd oo
niinku mink&&nlaista kosketuspintaa siihen, niin se on vdhdn semmonen vaikeesti
lahestyttava ehka. Ei tiedd mitd odottaa. (HS5)

Yksi tapa rakentaa systemaattisesti tyonantajamielikuvaa, on erilaiset opis-
kelijjoille suunnatut toimet ja tapahtumat. Rynesin ja Boudreaun (1986) seka Helf-
tin (2007) mukaan organisaatiot usein rekrytoivat tulevaisuuden osaajia jo oppi-
laitoksista. Etenkin sellaisilla aloilla, joilla pétevistd osaajista on pulaa, oppilai-
tosrekrytoinnit ovat varsin tavallisia. Korkeakouluihin suunnatut tydnantajamie-
likuvan rakentamiseen tahtadvét toimet eivit aivan kuulu tdamén tutkimuksen
aihepiirin ytimeen, mutta niitdkin nousi haastatteluissa esiin. Korkeakouluille
suunnatut kampanjat toki toimivat erittdin hyvanad mielikuvan rakentajana en-
nen varsinaista akuuttia rekrytointitarvetta. Niilld voidaan luoda positiivista
mielikuvaa, jotta henkilo valmistuttuaan tahtoisi hakeutua yrityksen palveluk-
seen. Varsinaisten tyonantajaorganisaatioiden ohella myos henkilostovuokrauk-
seen keskittyneet firmat ovat kédyttaneet titd mahdollisuutta edukseen.

Opiskeluaikana meilld kdvi vuokrafirma tarjoamassa illallisia ja houkutteli toihin.
Eka ma3 olin sillee ettd en m&a, mutta sit ma innostuinki siitd, ldhin niille vajaaks vuo-
deks hommiin. (H9)

Ihmiset etsivit usein aktiivisesti tietoa yrityksistd, joihin hakemista he har-
kitsevat. Kuten Van Hooft ym. (2004) kirjoittivat, tiedonhaun merkitys ja haku-
pddtoksen tarkka punnitseminen riippuivat vahvasti siitd, millainen henkilon
senhetkinen tyotilanne oli. Tiedonhaun tédrkeys korostui erityisesti sellaisissa ti-
lanteissa, joissa henkil6lld oli jo vakituinen tyopaikka, josta han harkitsi hake-
vansa muualle. Onloogista, ettd henkil pyrkii siind tapauksessa varmistelemaan
erityisen huolellisesti, ettd haettava paikka on riittdvéan paljon mieluisampi kuin
hanen nykyinen tydpaikkansa. Oletettavasti kukaan ei halua péaétya siihen tilan-
teeseen, ettd uudessa tyopaikassa aloitettuaan huomaisi tehneensa virheen vaih-
taessaan tyopaikkaa. Jos taas henkilo on tyottomaéna tai vaarassa jadda sellaiseksi
esimerkiksi nykyisen tydpaikan taloustilanteen myo6td, madaltuu myo6s kynnys
hakea erilaisia tyopaikkoja ilman laajaa organisaation taustojen selvittelya.

Tiedon etsimisessd korostuivat tuttavapiiri sekd erilaiset internetin hakuka-
navat. Internetissa tietoa luettiin niin organisaation omilta sivuilta kuin vaikkapa
lehtiartikkeleistakin. Henkil6t halusivat saada paljon informaatiota hakupaatok-
sen tueksi. Myo6s Breaughn ja Starken (2000) ja Robersonin ym. (2005) artikkelei-
den mukaan kattavan informaation tarjoaminen kasvattaa hakijoiden mééras ja
laatua.

No siis tota ite kdyn netistd kattomassa tietoo ja sit tietysti jos on jotain semmosia et
on tuttuja toissd niin tottakai ma kyselen sitte heiltd, mutta niinku aktiivisesti dekkai-
lua vaan mahollisimman paljon tietoa ennen kun ees laitan hakemusta. (HS8)
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Nettisivuilta, sosiaalisesta mediasta ja sitten jos on kuullu, kuullu tutuilta et tykkaan
ku tydpaikkailmotuksissa on joittenki tyokavereitten kommentteja. (H5)

4.1.2 Tuttavien nikemykset organisaatiosta tyonantajana

Kaikkein oleellisimpana tyonantajamielikuvaan etukdteen vaikuttavana
seikkana tdssd tutkimuksessa ovat nousseet esiin tuttavien kertomat asiat orga-
nisaatiosta tyonantajana. Tama aihe nostetaan siitd syystd erityiseen tarkasteluun.
Haastateltavat pitivat tuttavien ndkemyksid selvasti suuremmassa roolissa kuin
esimerkiksi yrityksen omaa viestintdd. Jos henkilé on kuullut tuttavapiiriltdan
paljon negatiivisia seikkoja yrityksestd, han todenndkoisesti harkitsee tarkemmin,
hakeeko hén yrityksessd avoinna olevaa tehtdvaa vai ei. Kaikki haastateltavat il-
maisivat olevansa sitd mieltd, ettd tuttavien kertomat asiat yrityksestd saavat
enemmadn painoarvoa kuin yrityksen oma viestintd. Jos pdivittdinen johtamistyo
ei ole tyontekijoitd kunnioittavaa ja tarkoituksenmukaista, menevit myos rekry-
tointiviestintddn suunnatut eurot usein hukkaan. Yrityksen omaa rekrytointi-
viestintdd pidetddn usein markkinointina, mitd se toki samalla yleensd onkin.
Tuttavilta saatavaa informaatiota kuvaillaan esimerkiksi sanalla ”faktatieto”,
mika kielii suuresta luottamuksesta tuttavien mielipiteitd kohtaan.

Kylla tuttavilla on paljon suurempi se merkitys. (H2)

Mulla oli muutama tuttu sielld, niin sitte tavallaan tiesi, et vaikka siini ilmoituksessa
oli jotain mika kuulosti hienolta, niin se ei vélttamaittd oikeesti oo ihan sellasta se tyo
sielld konkreettisesti kuin mitd siind annetaan ymmartaa. ( H6)

Tuttavat painaa enemman, ettd sieltd kuitenki tulee se niinkun faktatieto. Ettd mika
on niinku oikeasti, eikd kaunisteltu. (H9)

Kyll4 se tuttujen mielipiteet merkitsee enemman, jos niilld on kokemusta siitd nimen-
omaan tydnantajana. (H5)

Riippuu paljon henkilstd joka siitd mulle kertoo, koska jos tunnen henkilén hyvin
niin sit ma tiidn ettd liioitteleeko se tai miten se kertookaan siitad. (H7)

Tuttavilta kuultujen ndkemysten painottamista voidaan tarkastella myos
Herzbergin ym. (1959) kahden faktorin teoriaa hyodyntden. Teoriaa voidaan so-
veltaa tdssd kohtaa erityisesti tyon motivaatiotekijoiden ndkokulmasta. Motivaa-
tiotekijat sisdltdaviat esimerkiksi johtamiskadytanteitd ja tyontekijoiden kohtaamaa
arvostusta, joten niitd on haasteellista tulkita yrityksen oman viestinnan kautta.
Omassa viestinndssddn organisaatio keskittyy ymmarrettavasti enimmékseen
positiivisiin puoliinsa. Tuttavilta puolestaan saatetaan kuulla kdytannon koke-
muksia siitdkin, millainen ilmapiiri tydyhteistssd vallitsee tai millaisia koulut-
tautumismahdollisuuksia tyossd on kohdattu. Nditad seikkoja saatetaan selvittdd
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varta vasten hakemuksen ldhettdmistd harkittaessa, mutta myos etukiteen kuul-
luilla asioilla on suuri merkitys. Jos tuttava on aiemmin tydskennellyt organisaa-
tiossa ja tuona aikana haukkunut tyonantajaansa koko ldhipiirilleen, muistuvat
namakin negatiiviset kertomukset helposti mieleen tyonhakua harkitessa. Herz-
bergin ym. (1959) kahden faktorin mallissa mainittuja tyotyytymattomyytta ai-
heuttavia tekijoitd sen sijaan tiedustellaan todenndkdisemmin organisaatiolta it-
seltdan. Nditd ovat esimerkiksi palkkaus sekd tyosuhteen sisdltoon ja mahdolli-
siin joustoihin liittyvat asiat. On kuitenkin mahdollista, ettd ndistdkin hankitaan
lisdtietoa tuttavien kautta. Toisinaan esimerkiksi tyon joustoista tai etenemis-
mahdollisuuksista organisaatiossa saatetaan organisaation viestinndssd antaa
turhankin positiivinen késitys, minka tuttavat puolestaan kumoavat. Organisaa-
tion omaa viestintdd kuvataan esimerkiksi sanavalinnalla “markkinointilatinda”.
Tdamdn voidaan ajatella puoltavan vahvasti sitd, ettd tuttavia uskotaan enemman
kuin organisaatiota, varsinkin jos tuttavien ja organisaation viestit poikkeavat
toisistaan merkittavésti.

Haastateltavat pitivéat tuttavien ndkemyksid usein rehellisempind kuin or-
ganisaation omaa viestintdd. Perusteita tédlle voidaan hakea esimerkiksi siitd, ettd
tuttavalla ei yleensd ole motiivia antaa harhaanjohtavia vastauksia. Mikali tut-
tava on ollut tyytymiton aiempaan tyopaikkaansa, hénelld tuskin on motiiveja
kaunistella tyopaikan asioita saadakseen sinne lisdd hakijoita omasta tuttavapii-
ristddn. Toisaalta on my0s vaikea kuvitella, miksi aiempaan tyohonsa tyytyvdi-
nen henkil6 tahtoisi turhaan luoda organisaatiosta negatiivista mielikuvaa.

No joo, kyl se on, ehki ajattelee et se (tuttavien puheet) on niinku rehellisempéa. ---
kyl se enemman vaikuttaa. (H6)

M3 kylld uskon siihen et mitd muut sanoo siitd firmasta, ettd koska firmojen omilta
sivuilta se on markkinointildtindd mita sielld on. Se mitd ihmisiltd saa, niin se on aitoa
kokemusta. (HS8)

Ihmiset ovat kuitenkin yksiloitd ja eri ihmiset saattavat arvostaa tyopai-
kassa hiukan erilaisiakin asioita. T&dstd syystd on hyvé ottaa huomioon myos se,
ettd omat tuttavat ovat saattaneet toivoa tyonantajalta hieman erilaisia asioita
kuin itse toivoisi. Nédin ollen voi myos olla mahdollista, ettéd tdysin samanlainen
tyopaikka voisi olla itselle mieluinen, vaikka tuttavat eivit olisikaan olleet sithen
tyytyviisia.

Kylldhén yleensé niitd tuttuja uskoo jotenki enemméin, tokihan niilld voi olla vaan
oma kokemus, joillakin muilla voi olla ihan toinen. (H4)

Tyonantajasta kuullut negatiiviset asiat saattavat estdd henkiloitd hake-
masta avointa tyopaikkaa. Hakupditos riippui kuitenkin vahvasti siitd, miten
jyrkkda negatiivinen kommentointi oli ollut.
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En ma kyl valttamatta hakis. (H5)

Vaikuttaa. Ettd on esimerkiks sellasia toimijoita, ettd se mitd ma tieddn niistd val-
miiks, niin en hakis. (H3)

Suurimmalle osalle haastateltavista ei ollut aivan ehdotonta, etteiko tyo-
paikkaa voisi hakea lievistd negatiivisista signaaleista huolimatta. Mikali he paét-
tivat ldhettda hakemuksen, suhtautuivat he kuitenkin ldhtokohtaisesti hieman
varauksella kyseiseen organisaatioon. Téllaisissa tilanteissa annettiin erityistd
painoarvoa tyohaastatteluille. Jos haastatteluun paadyttiin, sielld haluttiin selvit-
tad tarkemmin nditd kuultuja asioita. Hakijat suhtautuivat silloin Idhtokohtaisesti
hyvin kriittisesti potentiaaliseen tyonantajaan ja heille oli tarkedd saada tietds tar-
kasti kuulemistaan seikoista.

Ehka vois hakee vield. Mut se vaatis sitte aika paljon varmistelua siitd, ettd kdantaa
ne negatiiviset. (H2)

Kylld voisin _hakea_. Mut sit se, ettd jos pddsis vaikka haastatteluun, niin kyl ma us-
kon ettd siind sitten avautuis tarkemmin se, ettd mikd tdd homman nimi nyt oikein
on. (H7)

No kylld varmaan hakis jos tyotehtédva olis mielenkiintonen ja semmonen. Sehian on
niinku jokaisen ihmisen oma mielipide, ettd eihdn sitd koskaan voi tietdd. --- Sit var-
maan jos pddsis sinne tychaastatteluun, niin koittaa vaha udella siitd niinku enem-
mén asiasta mistéd oisin saanu tietdd. (HS8)

Monet haastateltavista olivat valmiita hakemaan tuttaviltaan negatiivisia
arvosteluja saaneeseen organisaatioon vain silloin, jos mitdan muuta tyoté ei olisi
tarjolla. Organisaation ndkokulmasta voidaan kuitenkin pitdd erittdin haitalli-
sena sitd, jos tydnantajamielikuva on péddssyt timén kaltaiseksi. Haluaako mi-
kddn organisaatio oikeasti olla sellainen, johon haetaan vain siind tapauksessa,
ettd mitddn muuta tyoté ei ole tarjolla? Mikéli henkild aloittaa tyoskentelyn orga-
nisaation palveluksessa pelkdstddan saadakseen rahaa, on hin ainoastaan ulkoi-
sesti motivoitunut tyohonsa. Ulkoisesti motivoitunut tyontekija on Ryanin ja De-
cin (2000) mukaan vihemmaén innovatiivinen ja sitoutunut kuin sisdisesti moti-
voitunut tyontekijd. Ndin ollen organisaation ja sen kilpailukyvyn ndkdkulmasta
on varsin huolestuttavaa, jos tyontekijoitd ei pystytd houkuttelemaan milldan
muilla avuilla.

No jos ei mitddn muuta olis, nii joo. Jos miettii vaikka sitd viime kevéttd kun tiesi, ettd
tyot varmasti loppuu. Et jos ois ollu vaan se yks paikka mistd ollaan, ettd tervetuloa
tanne, niin olisin mé sen ottanu vastaan. Koska sit ois ollu vaan niinku rahan takia -

tyyppisesti. (H3)

Ehka jos mitdan muita paikkoja ei ois tarjolla, niin kylld ma sit hakisin sinne ja muo-
dostaisin oman mielipiteen. (H9)
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4.1.3 Ennakkokaisitykset ja palkkatoive

Ennakkokasitysten vaikutus mahdollisen palkkatoiveen maédrdan jakoi
haastateltavien mielipiteitd. Osa heistd mietti mahdollisuutta kompensoida va-
hemmain mukavaa tyopaikkaa suuremmalla palkkasummalla. Naissa tilanteissa
kyse oli kuitenkin tavallisesti siitd, ettd negatiivinen késitys ei ollut kovin jyrkka.
Avoin tyopaikka herétti kylld mielenkiintoa, mutta ei ainakaan ennakkoon sytyt-
tanyt aivan valtavan suurta innostusta esimerkiksi juuri negatiivisten kuulopu-
heiden perusteella. Jos taas tydyhteison ja -tehtdvan uskottiin olevan tdysin ihan-
teellisia, tyosuhteeseen saatettiin olla valmiita ldhtem&&dn hieman pienemmalla-
kin palkalla.

Oon kylld tehnyki sillee, ollu jotain semmosia tyopaikkoja mihin oon hakenu, mitka
nyt ei oo ollu ihan niitd ensisijaisia. Niin tottakai niihin on kyl laittanu aina isomman
palkkatoiveen, ettd se on niinku viha et kokeillaan. (HS8)

Vois vaikuttaa, kyll4 siitd varmaan pyytdis enemmén liksaa jos olis semmonen tyo-
paikka josta niinku ennakkoon aattelis, ett4 toi ei vélttamaétta oo kivaa. Et sit se kiva
pitds korvata rahalla. (H5)

Kaikilla haastateltavilla ennakkokésitykset eivdt kuitenkaan vaikuttaisi
palkkatoiveen maaraan. Henkilot paattavit joko hakea tyopaikkaa tai olla hake-
matta, eikd palkkatoiveen maadrdd kadytetd apuna kompromissien tekemiseksi.
Etukiteen erittdin huonolta vaikuttavaan tyopaikkaan ei yleensd oltu valmiita
lahtemddn, oli palkka miten suuri tahansa.

Mz luulen ettd mulla se ei vaikuttais. (H4)

Jos mulla olis tosi huono kuva jostain oikeesti, niin en mé haluis sinne valttamatta
mennd tyoskenteleméddn. Kylld se tyon sisdltd niinku merkkaa enemmaén kun se raha
oikeestaan, ainakin tdssd vaiheessa uraa vield. (H?7)

41.4 Tyopaikkailmoitus

Silloin kun ihminen etsii aktiivisesti uutta tyopaikkaa, selailee hian todennéakoi-
sesti tyopaikkailmoituksia erilaisista ldahteistd. Ilmoituksia katsellessa huomio
kiinnittyy niin ilmoituksen ulkoasuun kuin sisdltoonkin. Informaatiota halutaan
riittdvan laajasti, mutta tarkeimmat seikat on oltava helposti I6ydettdvissd. Usein
ilmoituksia selatessa huomio kiinnittyy ensiksi muutamiin perusasioihin. Nama
perusasiat ratkaisevat sen, voisiko henkild kiinnostua tyopaikasta ja lukea ilmoi-
tuksen kokonaan. Harva jaksaa lukea kymmenid tai perdti satoja
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tyopaikkailmoituksia alusta loppuun. Yleensd avoimien tyopaikkojen listasta va-
likoidaan niitd kaikkein kiinnostavimpia, joihin perehdytddn sitten tarkemmin.
Jos ilmoituksia on todella pitka lista, joukosta erottautumiseen saattaa vaikuttaa
hyvinkin yksinkertaisilta vaikuttavat asiat. Esimerkiksi yrityksen logo saattaa
tuoda mieleen kiinnostavan brdndin, jolloin halutaan katsoa millaista tyotd ky-
seisessd organisaatiossa olisi tarjolla.

Jos siind ei oo firman logoa, niin sit se yleensa vilahtaa multa ohi. (HS)

Visuaalisuuteen kiinnittyy huomio. (H5)

Tyopaikkailmoituksia katsoessaan monet haastatelluista pyrkiviat mahdol-
lisimman nopeasti 16ytdméaan vastaukset siithen, millainen tyonkuva on tarjolla
ja millaista tyontekijdd sitd haetaan suorittamaan. Haastateltavat kokivat hyvéaksi
ja erottuvaksi tyopaikkailmoitukseksi sellaisen, joka on selked ja kaikki tarvitta-
vat tiedot tulevat hyvin esiin. Kun ilmoitusta vilkaistaan, siitd ensin etsittavii tie-
toja saattoivat olla esimerkiksi tyon sisdlto ja tehtdvanimike, tyopaikan sijainti ja
tyosuhteen vakituisuus tai madrdaikaisuus. Myos hakijalta odotettaviin seikkoi-
hin kiinnitettiin huomiota, ja pohdittiin organisaation odotusten sopivuutta ver-
rattuna omaan osaamiseen ja toiveisiin.

Ihan ensisijaisesti tarkeetd on tietysti se, ettd mikad on taméd toimenkuva mitd haetaan
ja sit sijainti. (HS8)

Ekaks se paikkakunta ja ettd minka alan hommia se on, sitd ma katon. Ja kylld ma
sitte myos, ettd onko se osa-aikanen tai médrdaikanen. Mitd ne niinku hakee ja min-
kélainen se ty6 on. (H4)

Eniten niihin tyonkuviin. Ainakin sillon kun haki t6itd ja yritti epatoivosesti 16ytaa
toitd, niin ldhinna sieltd vaan yritti ettid semmosia mitka vois milldédn tavalla vastata
sitd omaa pédtevyyttd. Sitten kun sitd tyopaikkailmoitusta lukee, niin katsoo ehka en-
sisijaisesti niitd, ettd mitd sithen tehtdvaan edellytetddn ja mita katsotaan eduksi. (H1)

Haastateltavien mukaan hyvé tydpaikkailmoitus siséltda tarkkaa tietoa siité,
millaista henkildd organisaatio hakee palvelukseensa. Tamd vahvistaa my0s
aiempien tutkimusten antamia tuloksia, esimerkiksi Breaughn ja Starken (2000)
mukaan runsas informaatio on toivottua, silld se antaa potentiaaliselle hakijalle
vélineitd arvioida omaa sopimistaan tyotehtdvaan ja organisaatioon. Tarkeim-
pien seikkojen tulee kuitenkin olla helposti I6ydettdvissd, eivdtkd ne saa hukkua
kaiken muun informaation joukkoon. Hyvdad tyopaikkailmoitusta kuvaillaan
muun muassa sanoilla “napakka” ja “selked”, joilla voidaan viitata tarkeimpien
asioiden helppoon loydettdvyyteen. Samalla ilmoituksen toivottaisiin kuitenkin
sisdltdd melko paljonkin tietoa. Vastausten perusteella voitaisiin tiivistdd, ettd il-
moituksen alkupuolelta tulisi 16ytyd keskeisimmit asiat hyvin selkedsti, mutta
sen jdlkeen ilmoitusta voi jatkaa suurellakin madralld lisdtietoa. Mikéli alun
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informaatiot eivit kohtaa tyonhakijan osaamiseen ja toiveisiin, voi hidn lopettaa
lukemisen siihen. Jos taas alku herittdd mielenkiinnon, voi hin syventdd infor-
maatiota lukemalla ilmoituksen loppuun. Jollakin Internetin tyonhakuun keskit-
tyvilld sivustolla julkaistusta ilmoituksesta voi toki olla myos suora linkki esi-
merkiksi organisaation omille sivuille, joilla avointa tyopaikkaa on sitten esitelty
laajasti. Tyonhakusivustoilla ei vélttaméttd ole aina mahdollistakaan esitelld
avointa paikkaa niin kattavasti kuin ehkd tahtoisi. Ndin ollen omat nettisivut
ovatkin tédssd oivallinen apuvdline. Kotisivuille voi lisdtd esimerkiksi mahdollis-
ten tulevien tyokaverien kommentteja ja suosituksia tyonantajasta, miksipd ei
jopa videon muodossa. H5 nostikin ndiden tyokavereiden kommenttien merki-
tyksen esiin.

Ensisijaisen tarkeetd et he kertos siind, ettd mitd he haluaa. Koska sit on valilld sem-
mosia, et olet hyvé tyyppi. Se on niinkun liian ymparipyoreédsti sanottu. Ja sitten
siind pitéds kertoo myos se, ettd onks se niinkun toistaseks voimassa oleva vai maara-
aikainen. Sitten sitd toimenkuvaa, ettd mitd se siséltédd, ettei ainakaan yrittais kiillo-
tella sitd, koska silld aina sitten valitaan niitd hakijoita. (HS8)

Yksinkertaset ja napakat ja selkedt. (H4)

Semmoset ilmotukset on just hyvid missa kerrotaan jo siind tyopaikkailmotuksessa
millon on haastattelut. (H3)

Tyokavereiden kommentit ja semmoset on kiinnostavia. Sitten tietysti ihan ne tekijit,
ettd onko niinku itte sopiva siihen. (H5)

Merkitystd annettiin myos ilmoituksen hyville kieliasulle ja asettelulle, nii-
den koettiin antavan yrityksesta luotettavaa ja asiallista mielikuvaa. Tyopaikkail-
moituksen laadun koettiin ikddn kuin heijastelevan koko yrityksen toiminnan
laatua.

Jos sielld on hirveesti jotain kirjoitusvirheitd tai muita, niin eihén se herétd kovin
suurta luottamusta. (H1)

Kieliasu on tosi tdrkee. Sitten se, ettd onks siind timmonen joku alkuteksti siitd yri-
tyksestd. Ettei aloiteta suoraa, et hei me halutaan timmonen ja sun pitdd olla timmo-
nen vaan siin pitdd vahan kertoo niinku tdtd yrityksen taustaa. (HS8)

Tyopaikkailmoituksen on ddrimmadisen tarkedd heradttdd luottamusta. On
erittdin huono lahtokohta, jos potentiaalisella hakijalla herdd epdilykset siitd,
onko koko tytpaikkaa edes aidosti olemassa. T&lloin on varsin todenndkoistd,
ettd henkilo jattad hakematta. Huono alku on sekin, ettd organisaatio ja sen toi-
mintatavat itsessddn eivat herdtd luottamusta, vaikka yrityksen olemassaoloon
sentddn uskottaisiin.
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Kylldhén jos on paljon kirjotusvirheitd niin kylld se pistdd aina silmédén ja tulee sem-
monen olo, ettd onks tdd niinku aito ilmoitus ollenkaan. --- Ehka sitd vahén kyseen-
alaistais johdon péatevyyttd, ettd jos ei osaa pientd ilmoitusta kirjoittaa oikein. (H9)

No jos on vaikka kirjotusvirheitd niin kylld se héiritsee. Siis ettd onks toi semmonen
ammattimainen firma, jos se on hullun nikénen tai muutenkin ulkoasu on semmo-
nen niinkun suttunen, niin ei se houkuta. (H5)

Joskus ndkee semmosia tosi lyhyita ilmoituksia, niin ne vaikuttaa musta epédluotetta-
vilta. Mutta sit ettd on vahan kerrottu siitd organisaatiosta ja ehkd mieluiten maholli-
simman tarkka se tehtdvan kuvaus ja mitd odotetaan siltd hakijalta. (H6)

Jos tyopaikkailmoitukseen panostaminen on jadnyt vahdiseksi, saattaa koko
organisaatiosta muodostua hiukan valinpitdimiton vaikutelma. Saatetaan myos
ajatella, ettd organisaatiossa ei endd jakseta panostaa rekrytointiin, koska vaihtu-
vuus on niin suurta.

Tottakai jos on paljon selkeitd kirjotusvirheitd niin tulee vihan semmonen hutiloitu
fiilis. Sit oon ndhny semmosia kanssa, missa oikeesti se on niinku pari lausetta se tyo-
ilmotus. Tulee semmonen olo, ettd niilld on varmaan vaihtuvuus aika kovaa, etti ei
jaksa endd ees panostaa noihin. Halutaan vaan joku uus mahollisimman nopeesti
sinne tekemadan sitd jotain paskaduunia. (H7)

Tyopaikkailmoitukseen panostaminen luo kuvaa myos koko organisaation
toiminnasta, ei pelkdstddn sen tavoista rekrytoida. Mikali tyopaikkailmoitus on
sekavan ja nopeasti kirjoitetun oloinen, jdd mielikuva koko organisaatiosta usein
vahdn negatiiviseksi.

Kyl siithen pitdé olla panostettu. M koen, ettd sitte jos sinne menis t6ihinkin, niin sit-
ten sen pitdd sen ilmotuksenkin nadyttda jo siltd, et mun mielestd se kertoo paljon jo
siitd meiningist4 sielld yrityksessa. (H3)

Tyopaikkailmoituksesta vilittyvd avoimuus oli seikka, johon kiinnitettiin
paljon huomiota. Tyopaikkailmoituksen avoimuus rakentaa omalta osaltaan
mielikuvaa koko organisaation viestinndn avoimuudesta. Rekrytointiprosessin
aikana viélittyvd avoimuus vaikuttaa myds Rynesin (1991) mukaan tyonhakijoi-
den késityksiin siitd, miten tyontekijoihin yrityksessd suhtaudutaan. Avoimuus
on yksi niistd asioista, joita tyonantajalta vahvasti odotetaan tydsuhteenkin ai-
kana.

Oikeestaan se et kuinka avoimesti kerrotaan, niin se vaikuttaa tosi paljon. (H2)
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4.1.5 Menettelytavat hakemuksen lihettimisessa

Hakijoiden mieltymykset netissd tdytettdvad hakulomaketta kohtaan vaih-
telivat. Osa piti sitd mukavana, silld siind ei tarvitse itse juurikaan miettid millai-
sen hakemuksen tahtoisi ldhettdd. Lomake ohjaa tdyttdamédan oikeat ja toivottavat
tiedot, eikd omalle luovuudelle usein edes ole sijaa. Suurin osa kuitenkin koki
mielekkddmmaéksi vapaamuotoisten hakemusten ldhettdmisen. He kokivat saa-
vansa esiteltyd itseddn ja osaamistaan paremmin tdysin vapaamuotoisesti, esi-
merkiksi sdhkdpostiin ldhetettdvilld hakemuksella.

M tykkddan enemman siitd sahkopostilla laittamisesta. (H4)

Lahes jokainen vapaamuotoista hakemusta suosiva jatkoi kuitenkin sa-
maan hengenvetoon ymmartdvansd, miksi yritykset kayttavat valmiita lomak-
keita. Sen ajatellaan helpottavan huomattavasti hakijoiden vertailua eri ominai-
suuksien, tyokokemuksen ja suoritettujen tutkintojen mukaan. Samalla sen ole-
tetaan auttavan késittelemddn ja lajittelemaan nopeasti suurta madraa hakemuk-
sia.

Tykk&an jos jattdad ihan oman hakemuksensa. Ymmarran kylld, ettd tyonantajat halu-
ais ettd kaytetddan heidan jarjestelmiddn niin vertailu on helppoo. LinkedIn-haku on
my0s ihan mieluinen. (H5)

Kuten Knoxin ja Freemanin (2006) tutkimuksessakin todettiin, mahdolli-
sesti opintojen tai aiemman tyon tuoman suuren tehtdvitaakan alla olevat hen-
kilot eivat haluaisi kdyttdd paljoa aikaa tdayttamalld pitkida hakemuslomakkeita,
varsinkaan jos tyopaikan saaminen ei vaikuta ldheskddn varmalta. Jokainen ha-
kuprosessi johon henkil6 panostaa tdysilld, vaatii hyvin paljon aika ja vaivanna-
kod. Tama karsii hakemusten mddrdd, missd on varmasti sekd hyvit, ettd huonot
puolensa. Eniten siind voidaan ndhdé kuitenkin huonoja puolia, silld yrityksen
valikoima tyonhakijoita suppenee. Hakijajoukko voi myo6s painottua sellaisiin
henkil6ihin, jotka ovat kaikkein kipeimmin vailla uutta tyopaikkaa. Lahjakas, toi-
sessa organisaatiossa kiireisend tytskenteleva asiantuntija saattaa myos jattad ha-
kematta, mikéali hakuprosessi vaikuttaa kovin tyolddltd. Naissd tilanteissa on
mahdollista, ettd rekrytoiva yritys tarvitsisi tatd kyseistd asiantuntijaa kipedm-
min kuin tdmaé asiantuntija kyseistd yritystd. Yritys ei kuitenkaan koskaan tapaa
tatd asiantuntijaa, silld tdlld ei ole aikaa tdyttdd monimutkaista ja pitkdd hakulo-
maketta. Nykyddn tosin tdllaisia tarkkaa asiantuntemusta vaativia tehtdvid var-
ten etsitddn tyontekijoitd paljon my6s erilaisin suorahaun keinoin. Mikéli henki-
16n 16ytdd vaikkapa LinkedInistd, voi hdneen olla suoraa yhteydessa. Kaikki eivat
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kuitenkaan LinkedInid kaytd, joten suuri joukko yritysten mahdollisesti kaipaa-
mia asiantuntijoita jaa sitd kautta tavoittamatta. Usein tyontekijoille kuulee ker-
rottavan, ettd heidédn tulee olla LinkedInissa tullakseen 16ydetyiksi uusiin tyo-
paikkoihin. Erityisen kapea-alaista ja tarkkaa asiantuntemusta vaativiin tehtdviin
yritysten voikin olla haasteellista 16ytdd osaajia. Tdlloin se, ettd ndmad osaajat eivét
kaytd LinkedInid, voi muodostua ongelmasi enemmankin rekrytoivalle yrityk-
selle kuin itse tyontekijdlle. Tyontekijd saattaa olla suhteellisen tyytyvdisend toi-
sessa tyOpaikassa, eikd rekrytoiva organisaatio tule tavoittamaan hantd. (Knox
& Freeman 2006.)

Valmiiden hakulomakkeiden ongelmiksi néhtiin samojen tietojen aikaa
vievd kirjaaminen useaan kertaan, persoonattomuus seki jdrjestelmien kehno
toimiminen. Voikin olla hyvin turhauttavaa, mikéli useita tunteja hiottu hake-
mus katoaakin aikakatkaisun johdosta juuri silloin, kun sen on vihdoin saanut
valmiiksi.

Yleensa niihin kuitenki pyydetddn liittimaan hakemus, tulee niinku tuplaty6ta ja joil-
tain osalta jopa triplaty6ta koska cv pyydetdan myos. (HS8)

Periaatteessa molemmat on hyvid. Mut turhauttaa kun sa joudut hakeen just moneen
paikkaan vaikka kesatoitd, joudut ensin tayttamaan kaikki tiedot tyokokemuksesta
lahtien sinne verkkolomakkeisiin. Sitten sehan nikyy silti cv:ssa. Eli kdytannossa pe-
riaatteessa kahesti teet sen tyon. Et siind mielessa sahkopostihakemus on niinku hel-
pompi, et sd kirjoitat sen hakemuksen ja liitdt sen cv:n sithen. Kyl ma ymmarrén silti
syitd miksi ndin tehd&dan. (H7)

Silloin kun rekrytointiprosessissa kdytetdan valmista hakulomaketta, tulisi
varmistua hakulomakkeen toimivuudesta. Hakulomakkeiden takana olevia jar-
jestelmid tuottavat yleensd ulkopuoliset palveluntarjoajat, joten on jarkevad miet-
tid, millaisen yhteistyokumppanin haluaa valita. Saattaa olla, ettd halvimmat oh-
jelmat eivit aina ole niitd parhaita. Hakulomakkeen toimivuus symboloi monille
myds muiden toimintojen ja prosessien toimivuutta kyseisessd organisaatiossa.
Lopputulemana voidaankin ehkd todeta, ettd jos kunnolliseen hakulomakkee-
seen ei tahdota panostaa, voi olla jarkevampad suosia sahkopostiin ldhetettavia
avoimia hakemuksia.

Jos se on tosi kokko se jarjestelmd milld sinne haetaan, nii sitte tulee vdhdan semmo-
nen, et onks tuol kaikki ndin huonosti toimivaa. (HS8)

Mikéli tyontekijélle tulee jo hakemusta kirjoittaessa sellainen mielikuva,
ettd toimiiko kaikki muutkin asiat organisaatiossa yhta huonosti, ollaan tyénan-
tajamielikuvan osalta vaarallisilla vesilld. Mikaili hakija tulee valituksi, han toki
myShemmin muodostaa yrityksestd ja sen hoitamista prosesseista laajemman
mielikuvan. Jos taas henkil6 ei tule valituksi, tédllaiset yksityiskohdat saattavat
jaddad osaksi hdnen pitkdaikaista mielikuvaansa kyseisestd yrityksestd ja sen
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toiminnasta. Suuri osa hakijoista todenndkoéisesti ei tule valituiksi, joten negatii-
vista mielikuvaa voi tulla levitettya laajalle joukolle ihmisia.

4.2 Erilaisia tapoja pddtyd osaksi rekrytointiprosessia

4.2.1 Suorahaku

Osaksi rekrytointiprosessia padadytdan usein myos erilaisten suorahaun kei-
nojen kautta. Suorahaussa esimerkiksi organisaation edustaja tai rekrytointipal-
veluja tuottavan yrityksen headhunter ottaa yhteyttd potentiaaliseen uuteen
tyontekijaan. Henkilon ei itse tarvitse olla aktiivinen ja etsid tydpaikkaa, vaan
tyopaikka etsii hdnet esimerkiksi LinkedInin avulla. Tavallisesti suorahaunkin
yhteydessd kdydddn silti normaaliin tapaan tyShaastattelut sekd mahdolliset so-
veltuvuusarvioinnit. Tyonhakijan ndkokulmasta vain tyopaikan etsintd ja hake-
muksen ldhettdminen jadvéat pois rekrytointiprosessista.

Kaksi haastateltavaa kertoi kokemuksiaan siitd, ettd organisaation suun-
nasta oltiin ensin oltu yhteydessa heihin itseensa ja kdynnistetty rekrytointipro-
sessia sitd kautta.

Headhunter kerran soitti. Se meni sen headhunterin puolelta tosi kivasti, se osas ker-
too siitd yhtiostd. Mut se tosiaan jdi vahdan semmoseen hassuun tilanteeseen kun ma
en padssy sind ajankohtana sinne yrityksen omaan haastatteluun, niin se paikka meni
sen takia ohi. (H5)

On soitettu, et oon kuullu et sulta loppuu tyot, ettd haluutko tulla tinne kdymaéén ja
ndin. (H3)

Tyonhakijoista suora yhteydenotto voi tuntua hyvalti ja kannustavalta. Se
voi luoda mielikuvaa siitd, ettd omaa osaamista ja asiantuntemusta arvostetaan.
Téllainen arvostus voidaan kokea myos hyviksi lahtokohdaksi ajatellen henki-
16n mahdollista tulevaa tyturaa organisaation palveluksessa.

Kylldhén se tietty imarteli ja sit siitd tuli semmonen fiilis, ettd on arvostettu. Ja halu-
taan nimenomaan panostaa tyontekijoihin, ettd etitdan kalliisti niitd tyontekijoita.
(H5)

Se on tietysti kiva kylld, ja mua itseasias kysyttiin useampaankin paikkaan sillon. Oli-
kohan siind periti kolme paikkaa. Ettd sana meni aika nopeesti. Kertoo my®s siitd,
ettd tarvetta ndille tyontekijoille alalla on. (H3)
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4.2.2 Oma yhteydenotto yritykseen ilman avointa tyopaikkaa

Toisinaan aktiivinen tyonhakija saattaa ottaa suoraan yhteyttd sellaiseen
yritykseen, jossa tahtoisi tyoskennelld. Rekrytointia koskevassa keskustelussa
puhutaankin niin sanottujen piilotydpaikkojen 16ytamisesta.

Se ei ollu varsinaisesti edes avoin haku, vaan soitin ite ja kysyin olisko t6itd. Mua
haastateltiin oikeestaan kaks kertaa. Ensin toimitusjohtaja ja sitten myyntijohtaja, ja
etukéteen olin vield jutellu sen myyntijohtajan kanssa puhelimessa varmaan tunnin.
(H5)

Ma olin jattanyt tiedot jo sillon kun ei ollu paikkaa auki. --- Se eteni siihen, ett4 sitten
ne ilmoitti, ettd nyt ois paikka auki. Ei mennyt kun muutama kuukausi kun se edel-
tdjd irtisanoutui niin sit siind vapautui. Mentiin sitten konsultin haastatteluun ja
muuten, mutta ei ollu niinku kilpailevia hakijoita siind kohtaa. Etta se oli silla tavalla
erilainen prosessi, kun yleensa on niitd kilpailevia hakijoita. (H2)

Kun rekrytointiprosessiin paddytddan oman aktiivisen yhteydenoton kautta,
ei mahdollisesta tyopaikasta yleensd kilpaile niin suurta joukkoa muita hakijoita.
Ndin ollen on vain omasta vakuuttavuudesta sekd organisaation tyotilanteesta
kiinni, saako uutta tydpaikkaa. Kilpailun puuttuminen on tuntunut mukavalta,
mutta toisaalta tdllainen tilanne saattaa luoda myos paineita siitd, ettd saa orga-
nisaation edustajat vakuutettua osaamisestaan. Tilanne voi olla sellainen, etta
omaa osaamistaan pitdd saada myytyd, vaikka organisaatio ei entuudestaan ko-
kisikaan tarvetta uudelle tyontekijalle.

Jos en olis varma ollu siiti ettid sovellun sinne, niin olis ollu varmaan outoa. Olis to-
dennikoéisesti tullu vihan semmonen kiusaantunu olokin siitd, ettd tdssd myy omaa
osaamistaan eteenpdin vakisin. Mutta sit tavallaan se tuo semmonen paineen, ett4 jos
ei 0o ees mitddn avointa paikkaa mitd hakee, niin pitda todellakin osata vakuuttaa ne
tyypit siitd, ettd ma kuulun téanne toihin. (H5)

4.3 Hakuprosessin kulku

4.3.1 Yhteydenpito hakuprosessin aikana

Organisaation yhteydenpito hakijoihin hakuprosessin aikana néhtiin tarkeédksi ja
sen koettiin vahvistavan mielikuvaa vakavasti otettavasta tyonantajasta. Taman
tutkielman tulokset vahvistivat aiempien tutkimusten (esim. Rynes ym. 1991;
Breaugh & Starke 2000) raportteja yhteydenpidon merkityksesta.

Haastateltavat olivat ndhneet yrityksiltd hyvin monenlaista menettelya yh-
teydenpidon osalta. Puuttuva yhteydenpito voi vaikuttaa negatiivisesti seka
tyonantajamielikuvaan, ettd kuluttajabrdandiin. Kuluttaja saattaa pddtya



48

kemukset yhteydenpidon mddrastd vaihtelivat hyvin paljon. Lihes jokaisella
haastateltavalla oli kokemusta sekd hyvétasoisesta tiedottamisesta, ettad tdydestd
informaation puuttumisesta. Oli erittdin harvinaista, ettd kaikissa henkilon hake-
missa tyopaikoissa yhteydenpito olisi ollut riittdavallad tasolla. Vain yksi koki saa-
neensa aina vahintddn kohtuullisen mé&&ran tietoa hakujensa kohteina olleista
yrityksistd. Kukaan haastateltavista ei raportoinut, ettd yhteydenpitoa olisi jossa-
kin rekrytointiprosessissa ollut liikaa.

Toisilta hyvinkin nopeesti ja selkeesti --- ja se jdttdd tosi hyvan vaikutelman. (H2)
Pédosin tosi heikkoa. (H7)
No, aika surkeeta mun mielesta. (H3)

Vaihdellu tosi paljon. No mé oon ollu tosi tyytyvédinen, jos on ldhettdny sahkopostilla
hakemuksen jos siihen on vastattu, ettd kiitos, hakemus on vastaanotettu. (H8)

On ollu kyll4 tosi laidasta laitaan, joistakin ei kuulu koskaan mitdén, joistaki kuuluu
ketkéd on valittu tai ettd jotkut on valittu, joistaki sitte tulee valiaikatietojakin. (H4)

Yritys saa luotua erittdin hyvad mielikuvaa koko tyonhakijajoukolle, mikéli
se hoitaa hakuprosessin aikaisen yhteydenpidon korkeatasoisesti. Hakijoille 14-
hetettavat viliaikatiedot rekrytoinnin etenemisestd ja sen aikatauluista auttavat
hakijoita suunnittelemaan my6s omia aikataulujaan. Mikéli haastattelujenkin
ajankohdat ovat tiedossa mahdollisimman varhain, on helpompaa jarjestelld esi-
merkiksi aiempaan tyohon liittyvid aikatauluja mahdollisiin haastatteluaikoihin
sopiviksi.

Oon hakenu tosi moneen paikkaan ja yhdessa on tullu aikatauluttuna selkeésti kaikki
tiedot. Ettd aika harva tekee sitd. (H4)

Kun organisaatiosta ei kuulu lainkaan vastausta hakemuksen ldhettdmisen
jalkeen, herda monilla haastatelluilla huolta my6s hakemuksen perille menemi-
sestd. Usein puhutaan, ettd hakijoiden kannattaisi suosia aktiivisia yhteydenot-
toja rekrytoiviin yrityksiin, mikali prosessin aikana herdd kysymyksia. Jos koko
laaja hakijajoukko kuitenkin soittelisi rekrytointia hoitavalle henkil6lle pelkas-
tadan kysydkseen hakemuksen saapumisesta ilman mitdan muuta aihetta yhtey-
denotolle, voidaan pohtia, olisiko tdhan kaytettdville tyoajalle ehké jotakin hyo-
dyllisempadkin kayttoa.

Se ois toisaalta myos kuittaus siitd, et sun viesti on menny perille. (H3)
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Tulee ainaki semmonen paljon vakuuttuneempi olo siitd, ettd se oma hakemus on
myds huomioitu sinne mukaan. Muutenhan siind on aina semmonen mahdollisuus,
et se on vaan jdtetty sieltd niinku pois tai ettd se ei jostain syystd menny perille. (H1)

Esiin nousi myds eroavaisuuksia yhteydenpidossa sen mukaan, mink3 ta-
soisia paikkoja ollaan hakemassa. Téstd voitaisiin tehdd paatelmid, ettd yritykset
haluavat pitdd erityisesti pddllikkotason tyotehtdvid tekeviat henkilot tyytyvai-
sind organisaation toimintaan riippumatta siitd, tulevatko he valituiksi. Paallik-
kotasoa alempiin tyotehtdviin hakevien ndkemyksistd ei ilmeisesti kanneta niin
suurta huolta. Tama voi kuitenkin olla lyhytnidkoistd monellakin eri tavalla. To-
denndkoisesti pddllikkotason tyotehtdavid nykyisin hoitavat henkilotkin ovat
aiemmin tehneet my0s asiantuntija- tai tyontekijdtason tehtdvia tai tyoharjoitte-
luja. Niitd hakiessa koetut huonot hakuprosessit voivat vaikuttaa kéasitykseen
yrityksestd vield mycshemminkin. Téstd voidaan tehdd johtopédétos, ettd mieliku-
van muodostumisen kannalta ei ole suurta merkitysta silld, missd vaiheessa tyo-
uraa huono kokemus on pddssyt syntymaan.

Kun on hakenu asiantuntijapaikkoja tai paallikkotason paikkoja niin kyl niista
yleenséd kuulee. Sillon kun haki semmosia harjottelijapaikkoja, niin niist4 ei. (H5)

Yhteydenpito hakuprosessin aikana on yksi keskeisimpid tekijoitd siing,
pdnd kuin esimerkiksi tychaastatteluja, silld yhteydenpito tai sen puuttuminen
koskettavat aivan koko hakijajoukkoa. Voidaan myos ndhdé seikkoja, joiden pe-
rusteella yhteydenpitoa voitaisiin pitdd kaikkein merkityksellisimpéand rekry-
tointiprosessin osana. Hieman huonosti tehty tyopaikkailmoitus toki padtyy
kaikkein laajimman joukon ndkeméksi, mutta useinkaan siihen ei kiinniteta laa-
jempaa huomiota ja koko asia ja organisaatio unohtuvat nopeasti ilmoitusten lis-
taa selatessa. Poikkeuksen muodostavat toki sellaiset ilmoitukset, jotka joskus
ylittdavit jopa uutiskynnyksen esimerkiksi syrjimalld ihmisid vaikkapa sukupuo-
len tai etnisen taustan perusteella. Lihtokohtaisesti tyopaikkailmoituksiin ei kui-
tenkaan kiinnitetd suurta huomiota, mikali hakupéaatosta ei synny.

Kun henkild on pédédttanyt hakea yritykseen ja ndhnyt vaivaa hyvan hake-
muksen kirjoittamiseksi, jad han mielenkiinnolla seuraamaan hakuprosessin kul-
kua. Organisaatiolla on tédssa tilanteessa jo jonkinlainen rooli ja merkitys henkilon
elamadssd, ja rekrytointiprosessia sekd koko yritystd saatetaan pohtia jopa péivit-
tain. T&lloin myo6s negatiivisten kokemusten merkitys kasvaa suuremmaksi.
Henkilo4 saattaa drsyttad, mikali organisaatio ei koskaan edes vastaa hianelle mi-
taan. Nama drsytystd aiheuttaneet tilanteet saattavat nakya myos kuluttajakayt-
taytymisessd. Kyseisen yrityksen tuote voi nostaa pintaan negatiivisia tuntemuk-
sia, joten henkil6 ostaa mieluummin kilpailijan tuotteen.
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Se (yhteydenpito) luo semmosen kuvan, ettd se rekrytointiprosessi tehddan niinku
huolella. (H1)

No siitd jad tietysti hyva fiilis, ettd tietdd koko ajan missd menndan. (H8)

Kun on niukasti niin aattelee, ettd on muutenkin vdhd valinpitaméaton firma, et ei
niitd kiinnosta ketka hakee. Et ne vaan haluu sieltd bongata parhaimman. Ja sit sem-
mosiakin on, jotka laittaa niinku kaikille hakijoille semmoset véliaikatiedot. Tottakai
se kertoo semmosesta vastuullisuudesta siitd yrityksestd, ettd okei tuolla asiat niinku
hoituu ja sielld on oikeesti joku joka hoitaa tédtd prosessia. (H4)

Aktiivista yhteydenpitoa harjoittavaa organisaatiota kuvaillaan esimerkiksi
vastuulliseksi. Tiivis yhteydenpito on luonut H4:lle erittdin positiivisen kuvan
organisaatiossa ja vahvistanut hdnen tahtoaan paastd kyseiseen yritykseen toihin.
Kattava tiedottaminen on myds rakentanut luottamusta organisaatiota kohtaan.
Luottamuksen syntyminen jo rekrytointiprosessin aikana nopeuttaa myos hyvan
esimies-alais-suhteen muodostumista (Northouse 2016).

Se jad mieleen semmosena et noita oikeesti kiinnostaa keté niille on hakemassa. Kylla
se tuo semmosen niinku varman tunteen siitd yrityksestd, et okei tuolla vois olla ki-
vaa olla tdissiki, asiat hoituu. Tassa tiedotettiin koko aika niitd véliaikatietoja miten
se hakuprosessi etenee ja tdlld tavalla, niin kylld se tuo semmosta luotettavuutta sita
yritystd kohtaan. (H4)

Yhteydenpito ja erityisesti rekrytointiprosessin aikatauluista tiedottaminen
olivat erityisen tdrkeitd asioita niille tyonhakijoille, jotka olivat jo tyosuhteessa
toiseen organisaatioon. Olisi toivottavaa pystyd mahdollisimman varhain jarjes-
telemé&dn aiemman tyonsd aikatauluja sopiviksi esimerkiksi tyShaastattelujen ai-
katauluja ajatellen. Rekrytointiprosessiin osallistumisesta kun ei useinkaan tah-
dota kertoa aiemmalla tyopaikalla, eikd vapaapdivatoiveisiin tyohaastattelun ta-
kia valttamattd suhtauduttaisikaan suopeasti.

Jos ois ty6ttomédnad niin se ois varmaan véahén eri tilanne. Mutta kun on tdiss4 ja sit on
viel semmonen tyo, ettd sd et vaan voi olla ihan helposti sieltd milloin vaan pois,
koska tapaa niitd asiakkaita. Niin se ois huomattavasti helpompi rakentaa sitten ne
omat tyopdivat sen aikataulun ympdrille, kun se ois valmiiks tiedossa. (H3)

Monet haastatelluista empivit hakemista uudelleen sellaiseen organisaa-
tioon, josta ei aiemmalla hakukerralla kuulunut mitdan koko rekrytointiproses-
sin aikana. Osa haastatelluista on jattanyt kokonaan hakemattakin tdstd syysta.
Organisaatioiden ndkokulmasta tdtd voidaan pitdd varsin harmillisena. Vaikka
henkil6 ei olisikaan ollut tdysin sopiva aiemmin hakemaansa tehtdvaan, saattaa
hén sen prosessin kokemusten perusteella jattdd hakematta myos sellaista tehta-
vdd, johon han olisi ihanteellinen valinta. Tyonantajamielikuva on kérsinyt jo
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aiemmasta rekrytointiprosessista, joten organisaatiota ei endd ndhdd niin hou-
kuttelevana tyonantajana.

Kyll4 se tietylld tapaa vaikuttaa. Tai ehka sitten hakeekin jo vahdn semmosella en-
nakkoasenteella, ettd tuskin tddlta kuuluu mitdan. (H6)

No se jattaa erittdin tympeen fiiliksen, ettéd vaikka tulis kuinka kiva paikka niin tun-
tuu siltd, ettd en mé viitti tonne hakee koska ei ne pidd mitdan yhteytta. Kyl se vai-
kuttaa. Ettd niinkun huomaa, et heiddn hr-prosessit ei oo ihan loppuun asti ajateltu,
ettd kylla pitds edes sahkoposti lahettdd. (HS)

No jos se ois semmonen paikka mikd mua kiinnostaa niin joo kylld ma hakisin, mutta
kylldhan se vahdn ois semmonen, ettd no onko tdd nyt taas ihan turhaa. (H4)

Vaikuttais, ja on vaikuttanutkin. (H5)

Tassdkin tilanteessa hakupditos toki riippuu monista eri seikoista. Tyon si-
sdlto vaikuttaa tdssdkin tapauksessa, samoin henkilon kokema tarve 16ytdd uutta
tyopaikkaa. Jos henkil6lld on akuutti tarve 16ytdd uusi tyopaikka ja hdn on aktii-
visesti sellaista etsimdssd, saatettiin myos negatiivisia kokemuksia katsoa enem-
mén ldpi sormien.

Vois se vaikuttaa, riippuu tosi paljon taas siitd tyon siséllostda. Mutta kylldhan sita
varmasti miettis. Vahén sillee, ettd voin mé nyt hakee, mutta ei ne viimeks mua va-
linnu. Kyl mé varmaan sit niinkun hakisin, jos olis kuitenkin itelld sillai aktiivinen
hakuprosessi menossa, niin voisin silti hakee. (H3)

Rekrytoiville yrityksille helpotuksena voidaan todeta, ettd osa negatiivisista
tyonhakukokemuksista toki unohtuu myshemmin. Jotkut haastateltavista nosti-
vatkin esiin sen, ettd pienet negatiiviset asiat voivat usein unohtua ajan myota.
Unohtumisen todenndkdisyys riippuu my®0s siitd, miten kovasti henkil6 toivoi
pddsevansd juuri kyseiseen tyopaikkaan. Jos avointa paikkaa on vain haettu het-
ken mielijohteesta ilman suurempaa innostusta, ei prosessin aikana mahdolli-
sesti koettuja negatiivisiakaan seikkoja usein muistella kovin pitkdan. Silloin t&l-
16in henkiloille tulee kuitenkin vastaan sellaisia avoimia tyopaikkoja, jotka saat-
tavat vaikuttaa unelmien tayttymykseltd. Talloin voidaan uskoa, ettd hakupro-
sessin aikana koetut negatiiviset tekijat jadvat mieleen pidemmadksi ajaksi.

Kyl se aina sillon kun se prosessi on meneillédén ja joutuu oottelemaan, niin se drsyt-
tdd kun ei tiedd mitd tapahtuu. mut nyt kun miettii vuoden -kahen jialkeen niin eihdn
niistd tdssd vaiheessa muista endd et kylld ne nyt on niinku unohtunu ja, mut sillon
kun on vield ldhimuistissa niin sillon drsyttaa. (H7)

Joskus hyvin pitkdn ajan padstd tulee ilmoitus, ettd valinta ei kohdistunut sinuun. Ja
sitten on ehtiny jo ihan unohtaa tyystin, ettd on hakenu koko paikkaa. (H1)



52

Toisinaan kuulee puhuttavan, ettd organisaatiot ovat ldhettdneet kaikille
hakijoille jonkinlaisen erityisen kiitoksen siitd, ettd he ovat hakeneet tyopaikkaa.
Tdllaisena kiitoksena voi toimia esimerkiksi jokin pieni lahja. Tdssd tutkimuk-
sessa haastatelluista henkiltistd kuitenkin vain yhdelld sattui olemaan koke-
musta tdllaisesta. Muiden haastatteluissa kiitoslahjoja ei ainakaan tullut esiin.
Esiin tulleiden kokemusten vahdisyydestd johtuen tdma tutkimus ei erityisesti
otakaan kantaa lahjojen vaikutuksista tyonantajamielikuvaan. Tama yksi haasta-
teltu henkil6 kertoi yrityksen ldhettdneen kaikille hakijoille kupongin, jolla sai
noutaa tietyistd liikkeistd ilmaisen jddtelon. Jadtelokuponki jétti hakijalle hieman
ristiriitaiset ajatukset. Henkil6 kertoo tdstd jadneen kuitenkin ensisijaisesti posi-
tiivinen mielikuva. Toisaalta kuitenkin tuntui, ettd jdatelo oli vain erddnlainen
lohdutuspalkinto, kun enemmaén olisi tietenkin halunnut saada kyseisen tyopai-
kan. Ainakin tdmad lahja oli keino jadda hakijoiden mieleen.

Sai kesilld jonkun jadtelokupongin joltain firmalta koska oli hakenu, se oli ihan kii-
toksena. --- No kai siitd olis pitany tulla hyva mielikuva mut olihan se kanssa vahan
semmonen, ettd lalldslad etpds padssytkddan toéihin. Mutta siis olihan se ihan kiva, etta
sai jadtelon. Kyl se jdi mieleen. (H7)

Vililla tyopaikkailmoituksissa mainitaan, ettd rekrytointeja saatetaan tehda
jo hakuaikana. Taman on tietenkin hyvaksyttdvad ja kaikin puolin ymmarretta-
véad, organisaatioilla voi olla toisinaan kiire 16ytaa hyvia tyontekijoitda hoitamaan
mahdollisesti kasaantuneita tehtdvid. Ikdvampéaan tilanteeseen tydnantajamieli-
kuvan kannalta paadytdan kuitenkin silloin, kun prosessin aikana mahdollisesti
tehtdvasta rekrytoinnista ei ole ilmoituksessa mainittu ollenkaan. T&lloin monet
hakijat saattavat hioa hakemustaan huolellisesti kuntoon usean viikonkin aikana,
suunnitellen ldhettdvansa sen hakuajan loppupuolella. Kun huolellisesti valmis-
teltua hakemusta olisi sitten ldhettamissd, on varmasti ddrimmaisen ikdvai huo-
mata ilmoituksen unelmien tyopaikasta olevan jo poistettu.

Yhelld kaverilla tuli negatiivinen mielikuva siitd, et oli laitettu haun deadlineks joku
kaheskymmenes pdivé, ja han oli laittamassa sitd hakemusta ja se oliki poistettu kes-
ken kaiken. Hén oli laittanu sahkdpostia ja kysynyt, ja ne sanoi ettd taytettiin se
paikka jo. Missddn ei siis puhuttu siitd, ettd tdytamme paikkoja niinkun hakuvai-
heessa. Hdn oletti et on hyvin aikaa hioa se hakemus kuntoon. (H7)

Tykkaan siitd, ettd noissa tyopaikkailmotuksissa saatetaan kertoa, ettd haastatel-
laanko ennakkoon tai niinku hakuprosessin aikana. (H5)

Haastateltavan (H7) kertomassa esimerkkitilanteessa hanen kaverilleen oli
sattunut tédllainen harmillinen tilanne, jossa tyopaikkailmoitus oli poistettu yllat-
tden. Tama esimerkki tuo hyvin esiin my6s sen, miten tieto tédllaisista negatiivi-
sista kokemuksista saattaa levitd laajemminkin. Tyonantajamielikuvaan tullut
sdr6 saattaa pahimmassa tapauksessa vaikuttaa kyseisen hakijan myshempien
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hakuvalintojen lisdksi my6s koko hidnen tuttavapiirinsa paatoksiin mahdollisesta
tyonhausta kyseiseen organisaatioon.

Haastateltavat toivat esiin myds muutamia uudempia ja toistaiseksi hieman
harvinaisempia ideoita rekrytointiprosessien toteutuksessa. Rekrytointiproses-
sin aikatauluista tiedottamista pidetddn tarkednd ja niistd tiedottamista voitiinkin
hoitaa useilla erilaisilla tavoilla. Haastateltava H5 mainitsee webbiportaalin, josta
reaaliaikaisen tilanteen sai kdydéa aina halutessaan tarkistamassa. Tamd, kuten
myo6s muut uudet ja nykyaikaiset kdytannot luovat samalla organisaatiosta ja sen
toiminnasta hyvin nykyaikaista mielikuvaa.

Semmonen niinku webbiportaali, mistd néki sen tilanteen et missad se prosessi menee,
se oli ihan hyva. Semmonen moderni vaikutelma siitd valitty, ettd ndd tykkaa kertoa
tyonhakijoille ja kaikki on avointa. (H5)

Viime aikoina joidenkin organisaatioiden on nihty jakavan tyopaikkailmoi-
tusten yhteydessd myos tulevien kollegoiden kommentteja tyostd ja organisaa-
tiosta. Tamd herdttddkin hakijoissa luottamusta. Luottamuksen rakentuminen
tietenkin edellyttdd, ettd kommentit ovat aitoja ja kommentoineet henkil6t ovat
oikeasti paikalla olevia kollegoita, mikéli hakija myShemmin aloittaa tyopaikassa.

Ite on tykdstyny siihen, jos saa kuulla sitd vastaavaa tyotd tekevien kokemuksia. Se
tuo sitd tyonantajanamielikuvaa paljo paremmin, kun semmoset tekstit jotka ei oo
omalla nimelld kirjotettuja. Et uskaltaa suositella sitd tyopaikkaa. (H5)

Taito rekrytointiprosessien hoitamisessa ei aina kulje kési kddessa organi-
saation kokoluokan kanssa. My0s suurilla organisaatioilla saattaa toisinaan olla
vaikeuksia hoitaa rekrytointiprosesseja uskottavalla tavalla, vaikka niilld olisi
hyvinkin kattava joukko henkilostoalan ammattilaisia palkkalistoillaan.

Mun mielestd hassua, ettd vaikka panostetaan paljo hr:ddn ja on niinku noita rekry-
tointeja, niin sitte ei oo ehka ihan selvéd, ettd kuka siitd rekrytoinnista vastaa ja keltd
vois kysyd ja téllee. --- Se on jotenki tyhmaéd, ettei oo suunniteltu. (H6)

Organisaation tapa hoitaa rekrytointiprosessia saattaa heijastua myos sii-
hen, millainen mielikuva syntyy yrityksen tavoista hoitaa muitakin prosesseja.
Jos rekrytointiprosessin vastuualueet ovat epdselvid ja prosessin kulku ei vaikuta
noudattavan mink&dédnlaista suunnitelmaa, ei organisaatio anna itsestaan kovin
uskottavaa kuvaa. Hakija saattaa pelitd, ettd kaikki muutkin organisaation pro-
sessit ovat yhtd kehnosti johdettuja.

Joo kylla se vaikuttaa ilman muuta. Ja just se, ettd sitte mietityttdd ettd no milld ta-
valla ne suhtautuu sitte muuten niinku prosessien kulkuun ja muuhun. (H2)
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Yksi seikka johon tyonhakijat saattoivat kiinnittdd hakuprosessissa huo-
miota, oli organisaatiosta valittyva avoimuus. Rekrytointiprosessissa koettavan
avoimuuden uskottiin kielivdn my6s avoimuudesta organisaation sisdisessd
viestinndssd ja pdivittdisissd tyotehtdvissd. Goodmanin ja Mazzein (2014) mu-
kaan avoimuus organisaation sisdisessd viestinndssd vaikuttaa niin tyotehtavien
sujuvuuteen, luovuuteen, kuin organisaatioon sitoutumiseenkin. Innovatiivi-
suutta edistdd se, kun organisaation kaikki jasenet voivat avoimesti jakaa mieli-
piteitddn ja ideoitaan.

Yleisesti tiedottaminen, niin kuinka hyvin sitten yrityksen sisdisesti kuulee asioista.
Se vaikuttaa sithen mielikuvaan kuinka avoimia ollaan, koska se on kuitenkin osit-
tain sitd avoimuutta samanlailla kun siind hakuvaiheessa. (H2)

4.3.2 Soveltuvuusarvioinnit

Rekrytointiprosesseihin saattaa toisinaan sisdltyd erilaisia soveltuvuusarvioin-
teja, joilla hakijoiden ominaisuuksia pyritddn selvittdmaan. Tyonhakijat nakivat
namad soveltuvuusarvioinnit enimmaékseen positiivisena seikkana. Vaikka erilais-
ten testien ja soveltuvuuskokeiden tdyttdminen saattoi joskus tuntua tyolaalts,
ndhtiin niiden kuitenkin varmistavan, ettd tehtdviin valittiin juuri sopivia henki-
16itd. Ndin ollen jo se, ettd testejd ylipddtddn jarjestettiin, loi mielikuvaa huolelli-
sesti rekrytointeihin panostavasta organisaatiosta.

Haastateltavista noin puolella oli kokemusta jonkinlaisista soveltuvuusar-
vioinneista, osalla hyvinkin laajasti. Joillakin ei ollut niistd kokemusta, mutta he
saattoivat kokea, ettd soveltuvuusarvioinnit olisivat hyvinkin tervetullut lisa or-
ganisaatioidensa rekrytointikaytantoihin.

Ei oo ndkyny. Kanssa mun mielestd tdn alan puute, ettd niinku harvassa on. (H3)

Toiset taas olivat pddsseet kokemaan hyvinkin monipuolisia tapoja osallis-
tua rekrytointiprosessiin. Yrityksen vaivannako testien jarjestamisessa saattoi he-
rattad hyvin positiivisia ajatuksia ja oli erittdin hyva alku uudelle tyosuhteelle.

Meilld oli niinku ryhmétapaaminen ja yksilohaastattelu, soveltuvuusarviot ja ennak-
kotehtévit ja videon tekemiset ja kaikki, niin ajattelin sillon kyll4 ja sanoin monelle
ddneen et kylld ne on ndhny vaivaa niinku rekrytoinnin tekemisessd. M4 ajattelin ettd
kuinkahan isoa niinku tyopaikkaa mé& oon hakemassa, kun tdal tehdan kaikki sovel-
tuvuusarviot, mutta ihan vaan positiivisella mielelld kylla. (H4)

Mad oon ollu soveltuvuusarvioinnissa kaks kertaa, ensin tota asiantuntijatehtdvad ja
sitte esimiestehtdvéan oli vield erilainen soveltuvuusarviointi. (HS8)
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Oon ollu testeissd, ennakkotestit tehtiin, sitte oltiin semmosessa koetilanteessa mitid
tehtiin koneella. Sitten oli psykologin haastattelu ja sitten vasta tyonantajan haastat-
telu. Siitd jdi tosi hyva kuva. (H5)

H1 oli hakenut aiemmin tehtdvddn, jossa vaadittiin paljon pé&dssdlaskua
mielellddn hyvin nopeasti suoritettuna. Pddssédlaskutaitoa olikin sitten testattu
myds tyohaastattelussa.

Sillon oli tyohaastattelun yhteydessa padssalaskutesti, ettd se oli ehkd semmonen
niinkun soveltuvuuskoe miké tuli tossa mieleen. Siind annettiin semmonen muuta-
man sivun paperi, jossa oli niinku plus- ja miinuslaskuja, kertolaskuja, jakolaskuja ja
sitte oli joku 10 minuuttia aikaa tehda niistd mahollisimman paljon. Katottiin sita et
kuinka paljo ehti tehd ja kuinka paljon niistd meni oikein. (H1)

Soveltuvuusarviointien tarkoituksenmukaisuudesta haastateltavilla oli
kuitenkin hyvin erilaisia ndkemyksid. Pddosin soveltuvuusarviointeja pidettiin
mielenkiintoisina ja niiden my®6td pystyi usein myds kasvattamaan itsetuntemus-
taan. Testeistd jdi usein myos erilaisia dokumentteja itselle hyodynnettaviksi jat-
kossakin. Se, ettd soveltuvuusarviointeja ylipddtddn jarjestetddn, kertoi monille
henkilsille my6s yrityksen halusta panostaa rekrytointiin. Kun rekrytointipro-
sessiin on sisdllytetty useita erilaisia osioita, joilla hakijan ominaisuuksista kera-
tadan lisdd tietoa, ajatellaan organisaatiolle olevan ddrimmadisen tdrkedd onnistua
rekrytoinnissa.

No siis ei ollut mukavaa joutua semmosta tekemédn koska siind oli tietty paine,
mutta sitten taas myohemmin kuulin et semmosia ei endd tehdd, niin ehka se sitten
toi semmosen kuvan, ettd niihin rekrytointeihin ei endd suhtauduta niin vakavasti
kun mitd sillon suhtauduttiin. Se on mun mielestd positiivisempi, ettd semmosia teh-

daan. (H1)

Se oli kiinnostunu siitd, ettd miten kokis selviytyvansa siitd tyostd. Ja siitd sai itselle-
kin my®6skin ne testit mahdollisia uusia tyopaikkahakuja varten. Siit4 sai itsekin aika
paljon. (H5)

Soveltuvuusarviointeihin ylipddtddn oli havaittavissa enimmékseen positiivista
suhtautumista. Niiden uskottiin nostavan valittujen henkil6iden laatua ja osaa-
mistasoa. Rekrytoiville organisaatioille voikin olla haastavaa selvittdd pelkdn ha-
kemuksen ja haastattelun perusteella kaikkia hakijoiden ominaisuuksia.

Se vois ehkd tuoda myos viahan laatua niinku lisdd niihin yrityksiin. (H3)

Jos on vaikka soveltuvuustestit tai timmoset, niin ainaki sitten panostetaan siihen,
ettd valitaan niinku oikeanlainen tyyppi. (H6)
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Jotkut haastateltavista olivat tehneet rekrytointia itsekin, ja nostivat esiin
soveltuvuuskokeiden mahdollisia hintoja. Soveltuvuusarvioinnin hintaa ja tyo-
tehtdvan tyyppid verratessa ei aina syntynyt sellaista kdsitystd, ettd testit olisivat
olleet tarpeelliset. Organisaation onkin tdrkedd pohtia, millaisia arviointeja mi-
hinkin tehtdvadan on tarkoituksenmukaista toteuttaa.

Tiidn et ne maksaa kuitenki tonnin per naama ne soveltuvuuskokeet, niin mun mie-
lestd siind menee rahaa vahan hukkaan. Nyt ainaki tdhédn tehtavadan missda ma nyt
oon, niin mun mielestd, en md nyt ymmarra ettd mitd he silla hakivat. (H8)

4.3.3 Hakuprosessin kesto

Kaikki haastatellut toivoivat ensisijaisesti nopeaa rekrytointiprosessia. Toisaalta
kuitenkin vanhojen t6iden jdrjestdmiseen toivottiin tarvittaessa riittdvésti aikaa.
Jos henkild on tydttoméand, toivoo hédn tietysti voivansa aloittaa uudessa tyossa
mahdollisimman pian. Useimmiten kuitenkin uuteen tyohon siirrytddn suoraa
vanhasta tyopaikasta, joten joustavuus tyoskentelyn aloittamisen ajankohdassa
on toivottavaa. Vanhassa tyopaikassa tilanne muodostuu usein sellaiseksi, ettd
ensin sinnekin pitdisi rekrytoida uusi tyontekija lahtevin tilalle. Joskus hdnen pe-
rehdyttdmisensdkin saattaa edellyttdd vanhan tyontekijan panosta.

Ensisijaisesti toivottiin rekrytointiprosessin etenevin mahdollisimman no-
peasti sithen asti, kunnes uusi tyontekijad on valittu ja kaikille ilmoitettu haun tu-
loksesta. Tamin jdalkeen oli toivottavaa saada aloittaa tyossd joustavasti sopimuk-
sen mukaan. Joskus rekrytoivalla organisaatiollakin voi tietenkin olla kiire saada
uusi tyontekijd aloittamaan mahdollisimman pian. Hanen edeltdjansad saattaa
olla irtisanoutunut, ja tdmén edeltdjan pitdisi perehdyttdd uusi tekija aiempaan
tyohonsd. Ndin voikin syntyd ongelmallisia tilanteita, kun valittu hakija pereh-
dyttdd seuraajaa omaan aiempaan tyohonsd, vaikka hdnen toivottaisiin olevan jo
perehdytettdvand uuteen tyopaikkaansa.

Jos menee yli kuukausi, niin se hermostuttaa kieltamatta. Ja jos on hakenu useampaa
paikkaa samaan aikaan, niin sitte siind jdd odottelemaan ehka turhan panttina. Sitten
taas semmonen pikarekry, niin jos ois ty6ton tyonhakija, niin sillon se olis varmaan
ihan ok. Mutta todella nopea aikataulu on my6s hankala sitten niitten vanhojen toit-
ten jdrjestamisen kannalta. (H5)

Mahdollisimman nopeesti, niin ei tarvii sit miettid. Kuitenki jos s& tosiaan haet sem-
mosta tyotd mitd s oikeasti haluat, niin onhan se jannittdvaa odottaa sitd. (HS8)
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4.4 Kasvokkaiset tapaamiset

4.4.1 Ryhmaihaastattelu

Suunnilleen puolella kaikista haastatelluista henkildistd oli kokemusta ryhma-
haastatteluista. Ryhmédhaastattelut vaikuttavat olevan rekrytointimenetelmana
hieman uudempi kdytanto, eikd sen toteutukselle vaikuttanut olevan yrityksissa
juurikaan vakiintuneita kdytanteitd. Ryhméahaastatteluiden toteutuksen tavat oli-
vatkin varsin kirjavia. Toisinaan ryhmdhaastatteluihin ja haastattelutilanteessa
toteutettavien tehtdvien suunnitteluun on panostettu organisaatoissa suurestikin.
Tdlloin ryhmdhaastattelun avulla saadaan selvitettyéd erityisesti sitd, miten hen-
kilo kayttdaytyy ja tyoskentelee ryhmaén jasenend. Joskus taas ryhméhaastattelut
ovat olleet vain keino haastatella suurempi méaarad ihmisid kerralla. hmiset olivat
vain kukin vuorollaan vastanneet kysymyksiin, jollaisia tavallisesti esitetddn yk-
silohaastatteluissa.

Meitd oli sielld varmaan semmonen kymmenkunta suunnilleen, ja me oltiin sielld va-
hén niinku koko pdiv, tai puoli pdivad. Meilld oli sielld kaikkia tehtdvid ja laitettiin
se ryhma vaélilld kahtia ja tehtiin ryhmissa niitd toitd. Se oli oikein kiva kokemus
kylla. (H4)

Ryhméhaastattelut on ollu vahan niinku yksilohaastatteluja mutta ryhmassa. --- Yhta
lukuunottamatta kaikki on ollu semmosia, missd on kysytty nditd kysymyksid, missa
néet itsesi viiden vuoden pé&ésta jne. Jotka ei milldén tavalla niinkun ole mun mie-
lestd ryhméhaastatteluun jarkevia kysymyksia. --- Yhdessa on ollu ryhmétehtavia ja
yksilotehtdvid toki kanssa, ettd se on ollu ainoa semmonen oikea hyva ryhméhaastat-
telu missd oon ollut. (H7)

Mikdli haastattelutilanne vaikuttaa sellaiselta, ettd ryhmdhaastattelut on
pddtetty jarjestdd yksilohaastattelujen sijaan pelkéstddn ajan sddstamiseksi, on
haastatteluista jadneet mielikuvat olleet enimmékseen negatiivisia. Mikali haas-
tattelut eivit sisdlld varsinaisia ryhmétehtavid, eivat ne todennédkoisesti kerro ha-
kijan ominaisuuksista kovinkaan paljoa. Urasuunnitelmia koskeviin henkilokoh-
taisiin kysymyksiin puolestaan vastattiin mieluiten haastattelijoiden kanssa kes-
kenddn kdytavissd keskusteluissa, eikd koko ryhman kuullen. Hakijoilta riitti kui-
tenkin ymmadrrystd sille, miksi ryhmahaastatteluja tehddan erityisesti kesatoita
hakiessa.

Niistd jdi semmonen mielikuva, ettd oli haluttu nopeesti vetdd iso ryhma lépi. Et ka-
totaan ettd keilld on pienintdkddn potentiaalia mihink&an. (H7)

Jos haastateltavien mé&dra on sadoissa niin kylldhdn se on pakko. Kylld sen ymmaértaa
siis, mutta tuntuu vaan tyhmalta. (H7)

Tyonhakijat oletettavasti toivovat pystyvéansad tuomaan kaikki parhaat puo-
let itsestddn esiin tychaastattelutilanteessa. Voidaankin pohtia sitd, miten
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tyonhakija saa itsestddn tuotua riittdvésti asioita esiin ryhmédhaastattelussa. Eri-
tyisesti laajennettua yksilohaastattelua muistuttavissa ryhméhaastatteluissa
tdssd jdi huomattavia puutteita. Haastattelijoihin ei saatu luotua henkilokohtaista
kontaktia, mutta myoskédan ryhméana toimimiseen liittyvaad osaamista ja sosiaali-
sia taitoja ei pdédssyt tuomaan esiin.

Ei pddse antamaan itsestddn valttamatta sitd mita olisi annettavaa, jos kymmenen ih-
mistd vastaa samoihin kysymyksiin vuorotellen vahan kun olis yksilohaastattelussa.
(H7)

Runsaasti ihmiskontakteja vaativaan tyohon rekrytoidessa voi olla hyva
selvittdd, ketkd hakijoista toimivat luontevimmin uusien ihmisten ymparoimana.
Tdhan tarkoitukseen ryhméhaastattelut ovatkin varsin oivallinen tyokalu.

Oliskohan siin& ollu noin kaheksan henkee paikalla. Siind oli muutamia teht&via ja
kyselyitd, muutamia tehtdvid mitka tehtiin siind paperille siind samassa tilassa yhta
aikaa. --- Yllattavan vahin tarvi tehi tiiminé, se oli enemmaéan semmosta et katottiin
miten yksild toimii kun on monta ihmista paikalla. --- Ryhmaétyotaitojen osaamista ei
kauheesti katottu siinad. (H2)

Tiimityotaitojen testaamiseen ryhmadhaastattelut ovat varmasti myos erit-
tdin sopiva valine. Ryhmétoitd tehdessa joukosta erottuu usein ne henkil6t, jotka
ovat innokkaimpia organisoimaan koko tehtdvad ja tapoja sen suorittamisessa.
My®ds henkiléiden luovuus ja kyky ideoida uusia toimintamalleja saattaa paasta
oikeuksiinsa. Jotkut taas ovat erityisen ahkeria tarttumaan toimeen ja toteutta-
maan asioita, minkd myo6s ryhmaétehtdvan myotd voi hyvin tuoda esiin. Jotkut
voivat esimerkiksi opiskeluun liittyvissd ryhmaétehtdvissa pyrkid toisinaan myos
ns. vapaamatkustamiseen ja valttyd kaikilta mahdollisilta tehtdviltd. Tyonhaku-
tilanteessa on kuitenkin vaikeaa uskoa, ettd kukaan tekisi niin. Toisaalta on kui-
tenkin mahdollista, ettd joku jannittdisi tilannetta niin paljon, ettd tekemisesta ei
siitd syystd tule juuri mitaan.

Meidit jaettiin ryhmiin ja meidén piti sitte ryhméssa miettid, ettd miten me jotain
tiettyd brandid markkinoitas. Sit me esiteltiin se ja sen jdlkeen oli vield semmonen yh-
teinen keskustelu. Siind oli tavallaan sillee kiva, ettd oli jaettu eka semmosiin pienem-
piin porukoihin ja sitte siind ehka kaikki saa ddnensa kuuluviin paremmin. (H6)

Jos ei pysty ryhmédhaastatteluun menee niin sit tydnkuva pitdd olla semmonen, et
siind ei kauheesti tarvii tyoskennelld ihmisten kanssa. (H2)

Ryhméhaastattelu saattaa olla tilanteena myos sellainen, ettd se helpottaa
haastateltavien jannitystd verrattuna yksilohaastatteluun. Yksilohaastattelussa
kaikki haastattelijoiden huomio on tdysin suunnattuna vain yhteen hakijaan,
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mikd saattaa monilla lisdtd jannitystd. Rennon ryhman kanssa tekeminen voi olla
my0s hauskaa, ja siten koko haastatteluun liittyva jannitys hilvenee.

No toisaalta se oli ihan niinku kivaa, ettei siind pelkdstdan mua katottu. (H4)

4.4.2 Henkilokohtainen haastattelu

Henkilokohtaisissa tyohaastatteluissa tunnelma on vaihdellut laidasta laitaan.
Toisinaan ne ovat saattaneet olla jaykkid ja melkein kuulustelumaisia tilanteita,
toisinaan taas hyvinkin rentoa jutustelua. Mukavimmaksi monet kokivat rennon
haastattelun, joka kuitenkin samalla vaikutti hyvin suunnitellulta.

Tyo6haastattelujen ajankohdasta sopiminen oli useimmiten ollut helppoa ja
joustavaa. Tyopaikan vaihtoon liittyvissd rekrytointitilanteissa hakevalta yrityk-
seltd saatetaan kaivata joustoa, silld hakija ei valttamattd padse olemassa olevan
aiemman tyonsé takia tulemaan milloin tahansa. Oli erittdin harvinaista, ettd ha-
kuprosessissa eteneminen olisi jadnyt kiinni haastatteluaikataulun sopimisesta,
ndin oli kdynyt vain kerran.

Useimmiten aika hyvin. (H2)
Kyl se on aika joustavasti kysytty et millon ma pé&ésisin. (HS8)

Mulla on ollu aika hyva tuuri, mutta ei valttamaéttd olis ollu helppoo sillon kun oli
semmosessa tyossd, ettd oli tosi tarkat aikataulut, niin sillon semmosen jdrjestaminen
olis vaikeeta. Jos ei esimies olis ollu tietonen siitd, ettd haen muuta ty6td, ei olis on-
nistunu. (H5)

Rekrytoijan tyonkuvasta riippuen, tyohaastattelut eivdt useimmiten ole
haastattelijoillekaan aivan jokapdivéaisid kokemuksia. Né&in ollen voisi pohtia, oli-
siko hyvian mielikuvan luomiseksi mahdollista mys poiketa tavanomaisista péi-
vittdisistd tyoajoista, mikali potentiaalisen hakijan tarpeet sitd vaativat. Hakijoille
on tarkedd, ettd he ehtivat myos panostaa haastatteluun. Suoraan vanhan tyopai-
kan palaverista tyohaastatteluun juokseminen lounastauon aikana ei ole valtta-
mittd se optimaalisin tilanne. T&lloin henkil6 ei aina ehdi edes keskittyé ja orien-
toitua tulevaan haastatteluun ja haastattelun molemminpuolinen anti uhkaa
jadada vajavaiseksi. Pddsdantond voidaankin todeta, ettd joustavuus haastattelun
jarjestdmisessd jattdd seka valitulle, ettd valitsematta jadneelle hakijalle paljon
mukavamman mielikuvan organisaatiosta.
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Mulla on ollu sekd semmosia tiukkoja kasista neljaan haastattelun jarjestavid, etta
sitte nykysen tyonantajan tapasin sillai, ettd se tais olla peréti joskus iltakuudelta tyo-
pdivén jalkeen. Se oli tosi hyva kokemus. (H5)

Mikili rekrytointiprosessissa eteneminen pyséhtyy jopa kokonaan aikatau-
lujen sopimattomuuteen, saattaa se jattdd hakijalle negatiivisen muistikuvan yri-
tyksestd. Tilannetta voi pitdd muutenkin jokseenkin erikoisena. Lahtokohtaisesti
yritykset oletettavasti haluavat palkata kaikkein parhaimman ja kyseiseen tehta-
vddn sopivimman henkilon, eikd vain sellaista, joka sattuu padseméddn oikeaan
aikaan paikalle. Paikalle pddsyn jdrjestiminen ei valttamattd kerro mitddan edes
hakijan motivaatiosta tyopaikkaa kohtaan. Vanhan tyopaikan toiden jdrjestami-
nen tiukasti mddriteltyyn haastatteluaikaan sopivaksi ei vain ole aina mahdol-
lista, oli hakija miten motivoitunut tahansa. Haastetta lisdd tietenkin se, jos haet-
tava uusi tyopaikka ja vanha tyopaikka ovat vieldpa eri paikkakunnilla. Toisaalta
voidaan my0s pohtia, kertoisiko hakijan tyoskentelytavoista mitddan kovin posi-
tiivista sekddn, jos hdn jdttdisi aiemman tyonantajan ongelmalliseen tilanteeseen
pddstdkseen haastatteluun. Vanhan tydpaikan velvoitteiden hoitamista kunnial-
lisesti loppuun ennen uuteen tyopaikkaan panostamista, voidaan kuitenkin pitaa
tavoiteltavana piirteend tyontekijalle.

Headhunter soitti mulle ja haastatteli mua verkon kautta ennakkoon ja sitte hidn olis
halunnu et méd meen tapaamaan sitd heidan toimeksiantajaa. Ja varotti mua ennak-
koon, ettd he on nopeita rekryamaédn. Ettd voi olla ettd jos et paddse tollon, se oli jos-
kus keskelld pdivad kahdelta ja eri kaupungissa, niin voi olla ettd paikka menee ohi.
Ja niin siind kavi. (H5)

Yrityksestd ei jadnyt hakijalle kovin positiivista mielikuvaa, kun hakupro-
sessi pysahtyi hdnen osaltaan tiukan aikataulun johdosta. Henkil6 ei usko hake-
vansa kyseiseen organisaatioon endé jatkossakaan.

Jdi vdahan semmonen maku, ettd en endd hae kylld sinne. (H5)

Hakijat odottavat tyohaastattelun olevan organisaation puolelta jokseenkin
suunniteltu ja organisoitu tapahtuma. Tdssad tutkielmassa haastatellut henkil6t
olivat kohdanneet hyvin monipuolisia tyohaastattelutilanteita. Toisinaan haas-
tatteluissa on ollut hyvin selked runko, jota ollaan seurattu johdonmukaisesti.
Joskus on kuitenkin vaikuttanut siltd, haastattelua ei ole suunniteltu lainkaan.
Suunnitelmallisuuden kerrottiin olevan tavallisinta suuremmissa yrityksissa.

Suurimmassa osassa on ollu selkee rakenne ja runko. Selkeesti ndd isommat yritykset
missd oon itte ollu, niin niissd on ollu selkee runko. Sitten pienemmissd on enemmdn
menty sen pohjalta, ettd on ehka katsottu osuuko henkilokemiat. (H2)
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Musta on hyvi ettd se on suunniteltu etukiteen, koska se on myos hakijalle helpompi
jos kdyd&an niinku sama runko kaikille. Mut sitte se saattaa joskus vaan tuntua tosi
jaykaltd, ettd jos siitd ei yhtddn poiketa. Ehkd semmonen vélimuoto on hyva. (H6)

Se missd ma olin aikasemmin niin oli selkee, siel oli haastattelurunko, oli tietyt kysy-
mykset mitd kéytiin lapi. Mutta nyt sitten tdd toinen missa ma olin, niin ei ollu min-
kaanlaista runkoo ja se oli enemmaén semmonen, ettd tuu paikalle ja kerro itestés ja
mitd sd haluut tietdd meistd -tyyppinen. (H3)

Hyvin tarkkaa kaavaa noudattavassa haastattelussa nahtiin seka hyvid, etta
huonoja puolia. Tiukkaa kaavaa noudattava haastattelu saattoi tuntua jaykaltd,
eikd siind valttamattd jadnyt sijaa haastateltavan omille kysymyksille. Toisaalta
taas tdysin suunnittelematonta haastattelua on hyvin vaikeaa ndhda positiivi-
sessa valossa. Tyohaastattelutilanne saattaa tuntua hyvin oudolta, mikili haas-
tattelija ei vie tilannetta ollenkaan eteenpdin. Jos haastattelijallakaan ei vaikuta
olevan mitdan kysyttdvad haastateltavalta, ei organisaation toiminta heratad kovin
positiivisia mielikuvia.

No siis parempi tamé& missd on jonkinlainen suunnitelma sielld taustalla miten se
homma niinku etenee. Sitte taas tommosessa kun kysellddn niitd nditd, vaikka siis
niinku asiaa, mutta sitd ei 0o sen enempéd mietitty, niin tulee semmonen kuva, etta
onks teilld vaan kiire saada ténne joku. Et ootteks te oikeesti kiinnostuneita siitd, ettd
millanen ma oon, vai haluutteks te vaan jonkun yhden muurahaisen tdanne lisaa. (H3)

Osa on ollu hyvin suunniteltuja ja osa ei. Kylla vililld on olly, etti ei sielld niinku
haastattelijallakaan oo mitddn kysyttavad. (HS8)

Téamén tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd tyohaastattelujen
suunnitteluun kannattaa panostaa, mutta suunnitelmasta taytyy olla valmis jous-
tamaan. Vaikka tyohaastattelun eteneminen ja sithen kuuluvat kysymykset olisi-
vat hyvin suunniteltuja, haastattelutilanteen ei kuitenkaan pidd olla jaykka.
Vaikka tietty kysymyspatteristo kdytdisiinkin lapi, voi siitd vélilld poiketa ja an-
taa keskustelun soljua eteenpdin myds omalla painollaan. Mys haastateltavan
omille kysymyksille on tarkedé olla tilaa heti, kun niitéd tulee mieleen. Haastatel-
tava ei valttamatta muista kaikkia kysymyksiddan enda silloin, jos niiden kysymi-
selle on varattu tilaa vasta haastattelun lopusta. Haastattelutilanteet olivatkin toi-
sinaan olleet vapaamuotoista dialogia, toisinaan taas enemmin kuulustelua
muistuttavia tapahtumia.

Osa on ollu tosi vapaamuotosia, osa on ollu hyvinkin virallisia. (HS8)

Aika vapaamuotosta keskustelua. Oli itselldkin jo aikasempaa kokemusta samasta
firmasta, niin juteltiin omista kokemuksista ja siitd, miten on kehittynyt ja mit4 ha-
luaa kehittdd, ja mitkd on itselle tdrkeitd asioita. Niin se oli semmonen rento juttutuo-
kio. (H7)
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Hyvinkin rentoja ja tarjotaan kahvia ja niinku kaikkee, istutaan sohvilla ja on hyvinki
semmosta et ei mitenkddn muodollisesti tarvi olla. Mun mielestd se on ollu niinku
ihan mukavaa. (H3)

Kylld mulla tulee enemmaén semmonen olo, et minua siind arvioidaan. Mutta se nyt
on my®ds sillee, et md en itse yleensa kysy hirvedsti asioita. Tieddn, ettd monet kysyy
tyohaastatteluissa paljonkin ja haluaa nimenomaan tietda siitd organisaatiosta ja tyo-
tehtdvidstd enemman, mutta mulla se ei vaan niinkun tunnu luontevalta. (H1)

Tyohaastattelutilanteen rentous tai jaykkyys saattavat vaikuttaa haastatte-
lun onnistumiseen monella tavalla. Haastattelua voidaan pitdd onnistuneena,
kun molemmat osapuolet saavat kysyttyd ja selvitettyd riittdvéaksi kokemansa
maddrdn tietoa toisiltaan, ja heille syntyy realistisia ndkemyksia siitd, sopisivatko
tyopaikka ja tyontekijd toisilleen. Jaykka haastattelutilanne ei edista tdta tiedon-
vaihtoa. Jdykassd haastattelutilanteessa hakijaa saattaa jannittddkin enemmadn,
jolloin hin ei paddse vapautuneesti kertomaan itsestddn. Jannitys voi myos aiheut-
taa sen, ettd haastateltava ei muista kysyd itse miettimiddn kysymyksid haussa
olevasta tyopaikasta. Haastattelun onnistumisen kannalta vaikuttikin olevan rat-
kaisevaa se, millaisessa ilmapiirissd haastattelua kaytiin.

Joo se oli semmonen rennompi. Siind oli itte helpompi olla, vaikka jannittdd, niin silti
oli helpompi olla. (H4)

Aika monessa on kylld mun mielest tullu semmonen, et se on vdhd semmonen piina-
penkki. Than hirveesti ei anneta tavallaan puhua. Tuntuu, ettd vélilld ne haastattelijat
ei edes haluais hirvedsti, et se haastateltavan persoonallisuus tulee esiin. Ne vaan ha-
luu, et vastaat ndihin kysymyksiin. Mitd ma sit itte taas rekrytoijana, niin ma tykkaan
enemman semmosesta, ettd puhutaan. Saan siind paljon enemman tietoo, persoonal-
lisuutta ja kanssakdymistd, kun ettd vastailet nyt vaan kysymyksiin. (H8)

Mikili haastattelu etenee tiukasti kysymyslistaa seuraten, ei luonnolliselle
vuorovaikutukselle vilttamattad jaa sijaa. Talloin myos henkilokemioiden kohtaa-
misesta potentiaalisen tyontekijan ja mahdollisen tulevan esimiehen vililld ei
pddstd selvyyteen. Kysymys-vastaus -kaavaa noudattavasta haastattelusta jadavaa
mielikuvaa kuvataan sanalla “etdinen”. Jos henkil6 tulisi tdllaisen haastattelun
jdlkeen valituksi, voisi haastattelun jaykkyys enteilld my6s mychempaan esimie-
hen ja alaisen toimivan vuorovaikutussuhteen muodostumiseen liittyvaa hi-
tautta, mikali haastattelija olisi kyseisen henkiltn tuleva esimies. Toimiva vuoro-
vaikutussuhde edellyttdd vastavuoroisuutta ja avointa ajatusten jakamista, johon
jaykka tyohaastattelu luo hieman heikon alkuasetelman (Graen & Uhl-Bien 1995).
Etdisen mielikuvan lisdksi tiukka linja saattaa vaikuttaa my®os siltd, ettd haastat-
teluun ei olla valmistauduttu. Voi tuntua siltd, kuin joku olisi vain kirjoittanut
kysymykset paperille ja tdimd haastattelija on mennyt haastatteluun vain luke-
maan nama kysymykset jarjestyksessad haastateltavalle. Ei vaikuta syntyvan mie-
likuvaa siitd, ettd haastattelija aidosti tahtoisi selvittdd, millainen henkil6 avointa
tyopaikkaa on hakemassa.
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No ehké niinku semmonen etdinen. (H6)

No se luo just sen (mielikuvan) ettd ei oo valmistauduttu, vaan niinku joku on lyény
kysymykset paperille ja sit joku tulee siihen haastatteluun lukeen ne kysymykset
siittd paperilta. (HS)

Jaykdn haastattelun jdlkeen saattaa helposti ajatella, ettd tyoskentely orga-
nisaatiossa sisdltdisi yhtd jaykkda vuorovaikutusta. Sama vaikutus muodostuu
myos toisinpdin. Rento haastattelutilanne luo mielikuvaa myos rennosta dialo-
gista tyopaikalla. Aiemmat tutkimuksen kertovat samankaltaista viestid. Good-
manin ja Mazzein (2014) mukaan rekrytointiprosessissa koettu avoimuuskin luo
kasityksen siitd, ettd organisaation sisdinen viestintd on avointa my0s pdivittdi-
sissd tyotehtdvissd. Mukavana ja rentona pidetty haastattelija myos lisdéd haasta-
teltavien kiinnostusta tyopaikkaa kohtaan (Goodman & Mazzei 2014).

Se tuntuu mukavalta ja on tavallaan semmonen olo, ettd ehka ne tyopaikallaki sitte
kayttad semmosta dialogia ja enemmaén keskustelevaa, et tavallaan kuunnellaan
enemman. (H6)

Haastattelijoiden lukumddra tyohaastatteluissa oli vaihdellut melko laajasti.
Toisinaan haastattelijoita oli ollut vain yksi, toisinaan isompikin ryhma. Haastat-
telijoiden lukumaddrd saattaa vaikuttaa haastatteluun sosiaalisena vuorovaiku-
tustilanteena monin tavoin.

Mz oon ollu sellasissa missé oli vaan yks haastattelija, sit oon ollu semmosissa missa
on ollu neljd4 tai viittd. Yleensd on semmosta neljda-viittd ollu. (H4)

Haastateltavien mielipiteet haastattelijoiden sopivasta lukumaéérastd vaih-
telivat laidasta laitaan. Osa koki parhaaksi olla yhden haastattelijan kanssa kah-
denkesken, osalle puolestaan oli luontevinta olla isomman ryhmén haastatelta-
vana. Ndamd erot vaikuttivat olevan eniten kiinni henkilosta itsestddn ja hdnen
henkilokohtaisista luonteenpiirteistddn ja toiveistaan, kuin mistddn varsinaisesti
haastattelijoihin liittyvistd tekijoistd. Haastateltavien mielipiteet olivat valilld
myos tdysin pdinvastaisia toisiinsa verrattuna. Téstd syystd tamé tutkielma ei
otakaan kantaa siihen, mika lukumaééra olisi ihanteellisin. Haastattelijoiden pie-
nen tai suuren lukumdédran positiivisia ja negatiivisia puolia esitellddn kuitenkin
siten, ettd lukija voi tehdd niistd omat johtopddtoksensd. Nama esiin tulevat na-
kemykset voivat toimia pohdinnan vilineend, kun organisaatioissa pohditaan
tyohaastattelujen kokoonpanoa.

Kahdenkeskistd haastattelua pidettiin hyvana esimerkiksi siksi, ettd siind
saatettiin kokea pystyvdnsd parhaiten luomaan tiiviin vuorovaikutussuhteen
haastattelijan kanssa.
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Yhen kanssa on jotenki helpompi puhua, ku tietdd et puhuu vaan sille yhelle ja ottaa
katsekontaktin siihen yhteen. Valilla kun on ollu kaks haastattelijaa niin tulee sem-
monen olo, et se toinen tarkkailee koko aika kun puhut sille toiselle ja taas toisinpéin.

Yhen kanssa se on enemman semmonen niinku vuorovaikutuksessa oleva tilanne.
(H8)

Kyll4d se kaksistaan oleminen on tavallaan luontevampaa sillon jos juttu luistaa,
mutta sillon jos se ei luista... (H5)

Jos on yks, niin se on mun mielestd aina huono, jos on vaan yhet korvat kuulemassa.
Parempi et on enemmaén. (H3)

Useamman haastattelijan jarjestamassd tyohaastattelussa myos istumajar-
jestys saattaa muuttaa tilannetta tiettyyn suuntaan. Joskus henkilon kokemat pai-
neet saattavat kasvaa, kun haastattelijat istuvat rivissd poydéan toisella puolella.
Joskus taas juuri se saatetaan kokea parhaana asetelmana, ja lisdpaineita tuo ai-
van vieressd istuva haastattelija. Tama vahvistaa sitd, ettd erilaiset ihmiset koke-
vat haastattelutilanteet hyvin eri tavoin, eikd kaikkia miellyttdvdd tapaa voida
16ytaa.

Toiset on rivi poydan toisella puolella ja oot yksin toisella puolella, niin se oli aika
kuumottavaa (H4)

Jannitti hirveesti koska olin sillon tosi nuorikin. Kaks niistd tulevista esimiehist4 istui
mua vastapditd ja sit se koko yksikon johtaja istui mun vieressa. Mulle tuli semmo-
nen olo, ettd niinku kelle ma nyt puhun. Ja sitten musta tuntui, ettd han niinku poraa
katseensa muhun tossa vieressd koko ajan, kun ma puhun niille tuleville esimiehil-
leni siind. Ois menny vaikka molemmat sinne poydan toiselle puolelle, et ois voinu
jakaa sitd katsetta, ettd sit oli semmosta niinku pyorimista siind. (HS8)

Tyopaikan ilmapiirin voidaan my6s kokea tulevan hyvin esiin haastatteli-
joiden kautta, mikali haastattelijoita on useampia. Jo aiemminkin on havaittu ole-
van yleistd, ettd haastattelijoiden keskindisestd vuorovaikutuksesta tehd&én tul-
kintoja tyOyhteison pdivittdisestd vuorovaikutuksesta (Connerly & Rynes 1997;
Goodman & Mazzei 2014).

Siind usein nikee sitd semmosta keskindistd kommunikaatioo heidén vililldan. Etta
jos he heittdd siind hauskaa juttua, niin sillon tulee semmonen vaikutelma et t4alla
voi olla kivaa. Sitte jos se on vakindistd, niin tulee taas oma viestinsa. (H5)

Useimmissa tyohaastatteluissa haastattelijoita on ollut kaksi tai enemman.
Kun haastattelijoita on useampia, voi heiddn olla tarpeellista sopia jonkinlaisia
rooleja ennen haastattelua. Toisinaan he voivat kuitenkin antaa tilanteen edeta
luonnostaan ilman erityistd roolitusta. Joskus haastateltavankin on helppoa huo-
mata erilaisia haastattelijoiden rooleja - joko sovittuja tai luonnostaan muodos-
tuneita.
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Jokasessa on ollu kaksi haastattelijaa ja tota, on tullu semmonen olo, ettd niilld on
ollu semmonen selked tyonjako siind ja molemmat on niinkun koko ajan tienneet

mitd heidan kuuluu seuraavaksi kysyai ja se on tuntunu menevén ihan sillee solju-
vasti. (H1)

Yks oli toimitusjohtaja ja han oli selkeesti semmonen niinku tilannekeventdja tarvitta-
essa. (H5)

Siind oli kolme haastattelijaa. Kaks oli miettiny niinku ehkd enemman, ettd mitd ne
kysyy ja sit yks vaan niinku siitd tuulesta temmaten mietti niitd kysymyksia sitte
mitd kysyy. (H6)

No niissd aiemmissa, kylld ne kaikki tarkkaan siina seuras eleitd ja ilmeitd. Ja ma oon
kuullu jalkeenpdin, ettd ne oli jakanu et kuka vahtaa mitékin osa-aluetta. Etta kato sa
kasid, kato sd silmid, tee sd sitd tee tétd. Se oli kyll4 sitte kun jalkeenpéin kuulee, et
hui kauhea, et kylld oli semmosessa skannerissa koko sen 15 minsaa. (H4)

T&éd toinen oli taas ihan erilainen kokemus. Siind me istuttiinkin vahan niinku rin-
gissd tai silld tavalla niinku ympari, et naki kaikkien kasvot, niin siind ei tullu niin
semmosta analysoitavaa tunnetta, se oli semmonen rennompi muutenki. (H4)

Joskus organisaatiossa saatetaan pddtyd tilanteeseen, ettd tyontekijan va-
linta on jo kdytdnnossa tehty, vaikka haastattelujakin olisi vield jdljelld. Tyonan-
tajamielikuvan kannalta on kuitenkin tuhoisaa, mikéli loput haastattelut hoide-
taan siind tilanteessa vain lyhyesti ja valinpitdimattomasti ikddn kuin pois alta,
kiinnittamattd henkiloihin lainakaan mielenkiintoa.

Siind tuli semmonen olo, ettd niillé oli jo joku valmiina jonka ne aikoo siihen palkata.
Se kesti tosiaan viis minuuttia se haastattelu ja tuli vaan semmonen olo ettd ne halu-
sivat saada sen mahdollisimman nopeasti siitd niinku vaan tehtya. (H1)

Voidaan olettaa, ettd tyonhakijat tyohaastatteluun mennessddn valmistau-
tuvat yleensd huolellisesti ja heilld on ehkd suuriakin toiveita ja odotuksia uutta
mahdollista tyopaikkaa kohtaan. Mikili tyohaastattelu hoidetaan organisaation
osalta sitten ala-arvoisesti, jattdd se mahdollisesti erittdin negatiivisen kuvan
koko rekrytoivasta organisaatiosta. Haastateltavakin kuvaakin tilanteesta jada-
neen “happaman maun” joten voidaan uskoa, ettd tilanne ei varmasti nostanut
hédnen mielikuvaansa kyseisestd yrityksesta.

Se nyt vaan jdtti semmosen happaman maun siihen, ettd ei ois vilttamattd tarvinnu
edes raahautua sinne haastatteluun jos se kerran oli selvéd, ettd sitd paikkaa ei tule
saamaan. (H1)

Muita onnistuneeseen kokemukseen vaikuttaneita tekijoitd saattoivat olla
esimerkiksi haastattelun tekeminen etdyhteyksien avulla. Tdssd tutkielmassa,



66

jonka haastattelut tehtiin marraskuun 2019 ja helmikuun 2020 t&llaisia tilanteita
tuli esiin vain kaksi. Kevaalld 2020 etdyhteyksilld tehdyt tychaastattelut lienevat
yleistyneen huomattavasti koronavirusepidemian vuoksi, mutta tdima tutkimus
ei sisdlld laajempaa tarkastelua niiden toimivuudesta. Aivan ihanteellisena haas-
tattelumenetelméand niitd ei kuitenkaan voida pitdd. Erds henkilo oli ollut tyo-
haastattelussa, johon toinen haastattelija oli osallistunut etdyhteyksien avulla.
Tama ei ollut vaikuttanut kovin toimivalta ratkaisulta varsinkaan yhteyksien hei-
kon toimivuuden osalta, joten ehké etdhaastatteluja voidaan jatkossakin ajatella
lahinnd toissijaisena haastattelumenetelméana. Toisessa tapauksessa ei tullut esiin
yhteysongelmia, mutta tilanne ei muutoin vaikuttanut kovin ihanteelliselta.
Etdyhteyksilld haastattelun jdrjestiminen on toki helppoa ja nopeaa, mutta ei
vélttamatta vakuuta tyonhakijaa. Tyonhakija ei valttamattd koe saavansa tuotua
itsestddn parhaita puolia esiin. Toki yhteydetkin kehittyvat jatkuvasti, ja toisi-
naan erindiset syyt voivat aiheuttaa sen, ettd henkilot eivét voi tavata kasvotusten.

Toinen haastattelija oli skypelld ja se nyt ei toiminu mitenk&ddn. Et méd en ndhnyt
héntd, mé en juurikaan kuullut hantd ja hén oli vield se niinku l&hin esimies. (HS8)

Verkon kautta kaytavistd haastatteluista jad kieltdamattd vahan semmonen negatiivi-
nen kuva, ettd onko tarpeeks niinkun kiinnostava tyonhakija, jos ei tavata edes kas-
vokkain. (H5)

Vuosien varrella paljon mediassakin keskustelua heréttanyt aihe on nuor-
ten naisten palkkaaminen vakituisiin tyosuhteisiin mahdollisien ditiyslomienkin
uhalla. Nykyddn rekrytoivat organisaatiot ja tyohaastatteluja tekevat henkilot
ovat varmasti ldhes poikkeuksetta tietoisia siitd, ettd lasten hankinnasta kysymi-
nen on ldhtokohtaisesti laitonta. Organisaatiot ndyttavatkin ymmartineen taiman
melko hyvin, silld tdman tutkimuksen perusteella perheasioista kysyminen oli
harvinaista. Tama tutkimus ei kuitenkaan ota kantaa siihen, jadko nuoria naisia
palkkaamatta siksi, ettd heiddn vain kysymattédkin oletettaisiin jadvan pian ditiys-
lomalle. Vaikka perhesuunnitelmista kysyminen oli tutkimuksen perusteella
harvinaista, oli sitd kuitenkin tapahtunut. Se, ettd lapsisuunnitelmista ylipaataan
kysytddn, jattdd organisaatiosta erittdin epdasiallisen mielikuvan.

Ensimmaiselld kerralla ku kysyttiin, niin mé olin niin nuori ja kokematon niin mahan
vastasin siihen tietysti sitte ihan suoraa miten asia on (ei ollut suunnitelmissa). ---
Toinen kerta oli sen verran vapaamuotosempi muutenkin, ettd sitte en jaksanu siina
ruveta jainkddméaa sen ihmisen kans asiasta. (HS8)

No kylldhdn se niinku ihan suunnattomasti jurppi ettd sitd edes kysytdan. --- Kyl se
firmasta kertoo aika paljon ettd heilld timmosta kysytdan. (HS8)
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4.4.3 Haastatteluiden jdlkeen

Mikaéli henkilo oli padssyt rekrytointiprosessissa haastatteluihin asti, tulivat tie-
dot haun tuloksesta todenndkoisesti ajallaan. Toisaalta, jos tdssd vaiheessa tieto
ei endd kulkenutkaan, jdtti se aivan erityisen huonon mielikuvan. Toisinaan tieto
haun tuloksesta myohéstyy ihan ymmarrettédvistd syistd, rekrytoija on voinut sai-
rastua tai on haluttu vain hieman lisdaikaa paatoksen tekemiseen. Joskus kuiten-
kin kyse oli siitd, ettd valitsematta jadneille henkil6ille ilmoittaminen oli vain jos-
takin syystd jadnyt tekematta.

Tyonhakijoilla oli erilaisia kokemuksia siitd, miten organisaatiot olivat me-
netelleet vastauksen viivastyessd. Toiset olivat antaneet tdysin ymmarrettavid
syitd padtoksen siirtymiselle, toisinaan taas mitddn perusteluja ei edes tarjottu.
Mikéli vastaukset viivéstyvét, eikd viivdstykselle kerrota mitddn perusteluja,
saattaa kuitenkin heréatd késityksid organisaation valinpitdaméattomyydestd haki-
joita kohtaan. Samalla kuitenkin tyonantajan valta-asema tilanteessa saattaa joil-
lakin aiheuttaa sen, ettd asiasta ei juurikaan pahastuta.

Véhén tulee semmonen fiilis, ettd eiks ne osaa paédttad vai eiks ne vaan jaksa hoitaa
tdtd asiaa. Vahan semmonen hallavaliad-fiilis sit siitd firmasta. Kyllahan se nyt kuiten-
kin pitds hoitaa varsinkin haastattelun jdlkeen aika nopeesti se homma, ettd aika pit-
kille padssyt siind vaiheessa. (H8)

Jos haastattelun jdlkeen ei saa mitddn palautetta et padseeko jatkoon vai ei niin se on
aika tympeetd. (H5)

On se kylld antanu semmosen vélinpitdamattoman fiiliksen. Vaikka he on saanu sinne
hyvén tyontekijan ja se en ollu téllad kertaa ming, niin kylla silti jotain arvostusta pi-
tdis olla, ettd edes laittaa semmonen massasdhkoposti, ettd kiitos mutta ei tdlld ker-
taa. (H4)

Siind on semmonen valta-asetelma silld tyonantajalla kuitenki, niin ei se sitte hir-
veesti oo niinku sithen negatiivisempaan suuntaan vaikuttanu. (H6)

Vaikka hakija tulisi valituksi, voi tiedon viivdstymiselld olla negatiivisia
vaikutuksia. Henkilo saattaa tyossd aloittaessaan kokea epavarmuutta siitd, ha-
lutaanko hénet varmasti osaksi organisaatiota. Jos taas valintapditos on tullut
nopeasti, voi hakijankin olla helpompi asettautua luottavaisin mielin uuteen tyo-
honsa.

Tulee siitd semmonen olo siitd firmasta, ettd jos tonne pédsisin niin olis véhan taval-
laan epavarmempi olo siitd, ettd noi ei ehkd halua mua sinne. (H5)
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4.5 Tyosuhteen alkutaipaleella

Tyonantajasta muodostuneiden ennakkokésitysten ja rekrytointiprosessin ai-
kana syntyneen késityksen vastaavuus todellisuuteen paljastuu viimeistddn sil-
loin, kun henkilo aloittaa uudessa tyopaikassaan. Ennakko-odotusten ja todelli-
suuden kohtaamista tullaan seuraavaksi tarkastelemaan kolmen osatekijan
kautta. Nditd tarkastelukohteita ovat tyon sisadlto, tyoyhteison ilmapiiri sekd or-
ganisaation toiminta. Tarkasteltavat osiot mukailevat Werbelin ja DeMarien
(2005) esitteleman Person-Environment -mallin jaottelua. Kuten seuraavista esi-
merkkisitaateista kdy ilmi, haastateltavien vastaukset odotusten kohtaamisesta
vaihtelivat laidasta laitaan.

Aika hyvin kyll4, ettd jos aattelee vaikka sitd aiempaa missa olin, niin siitd tuli aika
semmonen jaykka fiilis ja se oli ihan totta. Nykyinen tyonantaja taas oli tosi rento, ja
sekin on ihan totta. (H5)

Téssd nyt viimesimpand esimerkiks, niin huonosti. Tehtdvankuvasta esimerkiksi ja
tyoyhteison toimivuudesta on kylld annettu hyvin siloteltu kuva. Tyodtehtavistdakin
on annettu hyvin ymparipyoree kuva, et miti se sitten todellisuudessa on. (H8)

Tyopaikkailmoituksia laatiessaan organisaatiot ovat monella tapaa haas-
teellisen tilanteen edessd. Yhtend haasteena voidaan ndhda tyopaikasta ja tyon-
kuvasta kertominen realistisesti, mutta samalla mielenkiintoa heréttivisti. Mi-
kali ilmoituksessa sorrutaan kaunistelemaan asioita, hakemuksia voidaan saada
hyvinkin suuria maarid, mutta tyo ei lopulta vastaakaan hakijoiden odotuksia.
Ndin saatetaan pddtyd valitsemaan tehtdvadn henkilo, joka luulee tulleensa hoi-
tamaan hyvin erityyppistd tehtavaa. Mikali télld tavalla padsee kdymadn, on var-
sin todenndkdistd, ettd henkilo ei jatka tehtdvassaan kovin pitkdan (Breaugh &
Stalke 2000). Yhtend taméan tutkimuksen teemana késitellddnkin ennakko-odo-
tusten ja todellisuuden kohtaamista niissd tydpaikoissa, joihin henkild oli tullut
valituksi.

451 Odotukset tyon sisdllostd

Uuden tyontekijan aloittaessa tyossddan héanelld on valmiina jonkinlainen késitys
siitd, millaista tyoskentely ja tyotehtdvit tulevat olemaan. Ensimmadisten kuukau-
sien aikana hédn paddsee ndkemddn, miten tama kasitys toteutuu todellisuudessa.
Kuten Breaugh ja Stalke (2000) totesivat, tulisi uudella tyontekijilld olla mahdol-
lisimman realistinen kasitys tulevasta tyostdan.
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Hyvin rehellisesti on kerrottu kaikki my6s tyon huonot puolet suoraan siind haastat-
telussa. Esimerkiksi sillon sitd aiempaa kun hain, niin kyll4 siind haastattelussa jo sa-
nottiin, ettd pyhépdivat ollaan sitten toissd, ettd niitd ei kovin helposti saa vapaaksi.
Tuolla nykysessd my6s on sanottu suoraa, ettd palkka nyt ei oo mitenkdan suuri ja
ettd siitd ei mydskaan voi neuvotella. Niin timmoset asiat on kylld niinkun sanottu
suoraan. (H1)

Realistinen ennakkokasitys on johtanut H1:n kohdalla siihen, ettd tyopai-
koissa on saatettu viihtyd useita vuosia, niiden huonoista puolista huolimatta.
Kun tythaastatteluissa ei ole kaunisteltu tyon huonompia puolia, hakija tietdd jo
paikkaa vastaanottaessaan, mihin han on ryhtymassa. Mikali kaunisteluun sor-
ruttaisiin, olisi risking, ettd joku mychemmin ilmeneva negatiivinen tekija olisi-
kin valitulle henkil6lle suuri kynnyskysymys.

Tyon sisdltoon liittyvit epdselvyydet ja sisdllon tai tehtdvanimikkeen muu-
tokset aiemmin suunnitellusta voivat rakentaa hyvin negatiivista mielikuvaa. Ei
ole koskaan hyvad asia, jos uusi tyontekija kokee jo heti tyosuhteen alussa tul-
leensa jopa huijatuksi organisaation taholta, kuten seuraavissa tapauksissa on
kaynyt.

Mulla oli yks semmonen tyopaikka, missda méa hain paillikkotason paikkaa ja mut va-
littiin sinne asiantuntijaks. Perusteltu silld et mulla ei ollu yhdestd osa-alueesta niin
paljon kokemusta. Siitd jdi vahan huono maku ja se oli sitte myts semmonen ehka
vdhdn vaativampi tehtdva kun mitd se nimike sitte oli. --- tuntui siltd, ettd on tullu
vaha huijatuks. (H5)

Hain konsultin tehtdvadn, joka on siis reissuty6td ja on liukuva ty6aika ja hyvin va-
paata ja ndinpoispdin. Sitte kun oon jo kirjottanu tydsopimuksenkin, jossa lukee et
liukuva tydaika, niin k&vi ilmi ettd esimerkiks timmosid vuoroja kuuluu tahén, etta
sun pitdd olla 8-16 tietokoneen ddressd. Joka ei mun mielestd ihan liukuvan tydajan
maédreitd taytd. Semmonen esimerkiks mun mielesté oli niinkun kusetusta. (H8)

Organisaation ndkokulmasta voidaan ymmartds, ettd on tietenkin edulli-
sempaa palkata henkilo alemmalle tehtdvanimikkeelle ja todenndkdisesti sita
myo6td alemmalle palkkatasollekin. Jos tehtdvat muutoin ovat samat, joihin teki-
jdd alun perin haettiinkin, kuulostaa varsin epdeettiseltd alentaa nimiketté jalki-
kateen. Taktiikan houkuttelevuutta yrityksen ndkokulmasta ymmarrettavasti li-
sdd se, ettd padllikkotason paikkaan saadaan korkeatasoisia hakijoita ehkd enem-
mén kuin asiantuntijatason paikkaan saataisiin.

Tyonhakija saattaa, toki edeltdvéstd tyotilanteestaan riippuen, ottaa uuden
tyopaikan vastaan joka tapauksessa. Tyosuhteen alussa koetut epéeettiset toimet
eivit kuitenkaan rakenna tyosuhteen jatkuvuudelle kestdvaa pohjaa. H8 oli koh-
dannut tyoaikojen jarjestimisessd eroavaisuuksia siihen, mitd aiemmin oli
sovittu. Han oli harkinnut koeaikapurkua, mutta paatynyt jatkamaan siihen asti,
kunnes 16ysi toisen tyopaikan.

Olin jo itseasiassa valmis purkamaan koeajalla tyosuhteen, mutta sitte kuitenkin pis-
tin taloudelliset asiat etusijalle. (HS8)
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Tyontekijd saattaa kokea hyvin turhauttavana myos sen, jos hin ei padse
tydssddn hyodyntaméaan omia erityisosaamisalueitaan siind méadrin, kuin etuka-
teen oletettiin. H3:n vahvuuksia ja hankittuja erityisosaamisalueita oli tychaas-
tattelussa kayty lapi kattavasti, ja niistd oli toivottu saatavan lisdarvoa organisaa-
tiolle tyosuhteen aikana. Ihmisen kouluttautuessa ja hankkiessa uutta erityis-
osaamista, odottaa hdn todenndkoisesti padsevansd hyodyntaméadn néitd opittuja
asioita tyossadn. Henkilo ei kuitenkaan ollut lopulta paatynyt sellaisiin tyotehta-
viin, joissa niitd pystyisi juurikaan hyodyntaméaan. Aloittaessaan tyossddan, han
oli luullut padsevansa hyodyntdmaan osaamistaan paremmin.

Selvitettiin, ettd minkilainen ihminen ma oon, sit se ei olekaan ihan selvilld kaikille.
Joutuu niinku uudestaan sanoo niité asioita, ettd osaan tdté ja tdtd. Sit kun en tyos-
kentele nditten ihmisten kans jotka mut sillon haastatteli, niin sit se tieto ei oo kul-

kenu. --- Se on vdhdn semmosta turhauttavaa varsinkin kun sitd (erityisosaamista)
on. (H3)

Toisinaan ylldtys voi olla positiivinenkin ja tyonkuva saattaa osoittautua
vield mielekkdammaksi, kuin etukidteen oli osannut odottaakaan. Tyonkuva saat-
taa yllattad esimerkiksi laajuudellaan, tai olla muulla tavoin vield mukavampaa
kuin oli ajatellutkaan sen olevan.

Kylla tda on laajempaa mitd ma kuvittelin, ettd méa tuun tekemaéan. Ettd en tienny
ihan, ettd pddsin ndin hyviin hommiin. Kylld tdad on niinku positiivisesti vaikuttanu,
laajemmalta. (H4)

Werbelin ja DeMarien (2005) Person-Environment -sopivuuden mallissa
yksilon ja tyotehtdvien yhteensopivuutta tarkastellaan vertailemalla yksilon tai-
toja ja toiveita tyon vaatimuksiin ja sisdltoon. Turhautumista saattaa esiintyd, mi-
kéli henkilo kokee olevansa liian vaikeissa tai liian helpoissa tehtdvissd. Tassa
tutkimuksessa esiin nousseet eroavaisuudet tyotehtdvissd ja siind millaisia tehté-
vid oli odotettu, eivat kuitenkaan liittyneet tehtdvien vaikeustasoon. Sen sijaan
tehtavanimikkeet tai tyotehtavét itsesséddn sisélsivit erilaisia asioita, kuin oli odo-
tettu.

4.5.2 Odotukset ilmapiirista

Person-Environment mallissa tarkastellaan yksilon sopivuutta ryhmaéén, seka
ryhmddynamiikkaa. My6s esimies voidaan lukea tédssd tapauksessa ryhman ja-
seneksi. Jokainen organisaatiossa toimiva henkilo tuo oman palasensa siihen,
millaiseksi ryhmddynamiikka muodostuu. Uutena tyontekijand on kuitenkin
haastavan tilanteen edessd, jos vastassa onkin tulehtunut ilmapiiri. Uudella tyon-
tekijalla ei juurikaan ole vaikutusmahdollisuuksia asiaan.
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Mikili tyopaikan yhteishengessd ja ilmapiirissd on ongelmia, aiheuttaa se
haasteita pdivittdisen tydeldmaén lisdksi my0s rekrytointitilanteessa. Jos ilmapii-
rid kehutaan aiheettomasti joko tyopaikkailmoituksessa tai vaikkapa tyohaastat-
telussa, tulee totuus ennen pitkdd kuitenkin selvidméaan valitulle henkilolle. Rek-
rytointia hoitavalle henkil6lle tilanne on ymmarrettavasti erittdin vaikea. Jos han
kertoo ilmapiirin ongelmista rehellisesti, saattaa olla vaikea 16ytda lahjakkaita
tyontekijoitd, jotka haluaisivat siitd huolimatta tyoskennelld yrityksessd. Jos taas
tilannetta kaunistelee, saattaa uusi tyontekija kokea tulleensa huijatuksi.

Sanottu et on tosi hyva porukka ja ndin. Sitten kun péddsee sisddn sinne, niin huomaa
et sielld on ihan hirveet skismat ihmisten valilla. Sitte kun oot ollu kuukauden toissa
nii sieltd on siind kuukauden aikana jo lahteny kaks ihmista siitd tiimistd, koska ei

mik&ddn pelaa. --- Olin ollut kuukauden t6issd, kun rupesin hakemaan muualta toita.
(H8)

On mulle kerran kdyny niin, ettd ma oon luullu siind tilanteessa, ettd esimies on tosi
hauska tyyppi ja sit se todellisuudessa olikin jotain ihan muuta. Esimies oli siind
haastatellessa rento ja joustava ja tuntu ettd juttu luistaa hyvin, mut se ei todellisuus
sit ollutkaan sitd. --- Oli pettyny olo, esimies on kuitenki tosi tarkee osa sitd millaseks
se tyon tekemisen fiilis muodostuu. (H5)

Hb5 oli saanut erddstd esimiehestddn rekrytointiprosessin aikana hyvin po-
sitiivisen kuvan. Esimies oli vaikuttanut rennolta ja oli syntynyt vaikutelma, etta
he tulisivat erittdin hyvin juttuun keskenddn. LMX-teoriankin kuvaaman esi-
mies-alais -suhteen muodostuminen vaikutti ldhtevan hyvin kdyntiin ja odotuk-
set olivat olleet melko korkealla. Toisin kuin teoria olettaa, vuorovaikutussuhde
ei tdlld kertaa ldhtenytkddn vain paranemaan ajan myotd. Haastateltava kuvaa
olleensa pettynyt tilanteeseen. Haastateltava mainitsee myos esimiehen tdrkedn
roolin siind, miten mielekéstd tyon tekeminen tulee olemaan. Northousen (2016
sekd Graenin ja Uhl-Bienin (1995) mukaan heikko vuorovaikutussuhde esimie-
hen ja alaisen vélilld saattaa johtaa esimerkiksi liialliseen varoivaisuuteen tydteh-
tavissd sekd luovuuden kuihtumiseen. Esimies-alais-suhteen aiheuttamilla pai-
neilla voi olla vaikutusta myos tyontekijan jaksamiseen tyossaan.

Kuten tyonkuvakin, my0s tyoyhteison ilmapiiri voi ylldttad positiivisesti-
kin. Alkuun vieraiden ihmisten seurassa saattaa tuntua hieman oudolta, kun uu-
sia tyokavereita ei vield tunneta kunnolla eikd tiedetd, mitkéa olisivat sopivia yh-
teisid puheenaiheitakaan. Aivan kuten esimies-alais-suhteessakin, myos tyoka-
vereiden kesken vuorovaikutussuhde voi ajan myo6td kehittyd. Tutustumisen
myotd ihmisistd saattaa kuoriutua uusia puolia ja heistd voi tulla hyvinkin ldhei-
sid tyokavereita.

No ehkd enemmain ollu silleen niinkun alkuun, ettd ei vitsi mé en istu tdhdn poruk-
kaan ollenkaan. Mut sit ajansaatossa huomannu, ettd onkin aivan mahtava porukka,
ettd enemman niinku tolleen péin. (H9)
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4.5.3 Odotukset organisaation toiminnasta

Organisaation rakenteet ja yleiset toimintatavat voivat myos aiheuttaa yllatyksid,
mikdli rekrytointivaiheessa ei olla onnistuttu luomaan todenmukaista kuvaa.
Breaugh ja Starke (2000) korostivat artikkelissaan organisaation ja ihmisen yh-
teensopivuuden tdarkeyttd siind, miten tuloksekkaasti ja sitoutuneesti tyontekija
tulee tyoskentelemddn. Todellisuudessa organisaation toimintatavat eivit aina
ole sellaiset, ettd henkilo kokisi pystyvéansd tekemddn tyonsa parhaalla mahdol-
lisella tavalla. Tama saattaakin aiheuttaa tyontekijélle stressid, silld yleensa tyon-
tekijdt itsekin haluavat pystyd saavuttamaan korkeatasoisia tuloksia tydtehtdvis-
sddn.

Tosi iso yhtio, ndyttdd ulospdin kylld hienolta, mutta sitten mitd on huomannu, niin
tosi monet asiat on niin sanotusti lapsenkengissa. Ettd on miettiny et miten tillee voi-
daan edes tehda. Ja sit myds huomannut ihan siis puutteita esimerkiksi tydsuojelulli-
sissa asioissa. Oon oikeestaan sisdllollisesti tdysin samaa tyotd tehnyt eri firmassa,
niin sit ajatteli ettd sama jatkuu, ja sit huomannu et titd tyotd voi tehdkki vahéan tillee
niinku alta lipan -tyyppisesti. Ettd ei tddlla toimikkaan kaikki jutut sillain kuinka pi-
tais. (H3)

Joskus on kylld lupailtu vahdn enemmaén, kun mité on sitten oltu valmiita antamaan,
tai on jatetty olennaisia yksityiskohtia kertomatta. Esimerkiksi jos on alottanut maa-
rdaikaisena, niin on saatettu puhua semmosista eduista, mitkd onkin sit vaan vakio-
tyontekijoille. Niitd onkin sitten todellisuudessa paljo vaikeampi saada niitd etuja tai
jarjestelyjd, mitkd on sanottu et on ihan rutiinijuttuja. Onkin pitdnyt olla jotain eri-
tyisperusteita joiden takia niitd on voinu saada. On pitany olla jotain erityisid syitd,
ettd on voinu olla esimerkiksi etdtdissa. (H1)

Ennakko-odotusten ja todellisuuden ristiriidasta voi seurata monenlaisia
ongelmia yritykselle. Keskeisimpind ongelmina voidaan ndhd& luottamuksen
heikentyminen sekd tyontekijoiden vaihtuvuus. Schlechterin ym. (2014) mukaan
vaihtuvuuden kustannukset voivat olla jopa 2,5 kertaa tyontekijan vuosipalkan
suuruisia. Kustannukset koostuvat esimerkiksi uuden tyontekijan rekrytoinnista
ja perehdytyksestd. Uusi tyontekijd ei heti aluksi myoskddn tyoskentele yhta te-
hokkaasti, kuin kokenut tyontekijd. Jos ennakkokésitykset ja organisaatiossa ko-
ettava todellisuus eivét kohtaa, on myos taméan tutkimuksen mukaan suuri riski
sille, ettd tyontekija pyrkii hakeutumaan muualle.

Joo kyl se vaikuttaa. Sen takia niinkun ehk& viimeisen puoli vuotta onkin hakenu
muitakin toitd. En halua tavallaan niinkun olla semmosen firman tyontekija sitte ai-
nakaan kauheen pitkdén, miké ei kohtaa sitd mun omaa arvomaailmaa. (H3)

My6s yksilon ja organisaation vilisessa tarkastelundkokulmassa esiin nousi
positiivisesti ylldttaneitd tilanteita. Organisaatiossa ihanteellisesti toimivat
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rakenteet mahdollistavat tyon suorittamisen toivotulla tavalla ja saavat tyonteki-
jankin kokemaan tyytyvdisyyttd tyotdan kohtaan. Positiivisten ylldtysten voi-
daan tulkita tekevdn tyostd mielekdstd ja parantavan henkiloston sitoutumista
tyopaikkaansa.

Ehka jopa paremminkin mitd mulla oli késitys, mé ilahduin sielld monesta asiasta et
miten asioita hoidettiin. Sielld oli hyvinki niinku, mun mielesta alalle aika harvinai-
senkin hyvit just ne kaikki toimintamallit ja rakenteet ja muut. (H3)

454 Perehdytys

Enemmist6 perehdytykseen liittyvistd kokemuksista oli positiivisia. Hyvét pe-
rehdytyskokemukset vahvistavat sitoutumista organisaatioon ja tekevit tyon
suorittamisesta tuloksellista. Kattavan perehdytyksen on havaittu vdhentdvan
tyontekijan mindpystyvyyden kokemusta ja koettua tyotyytyvdisyyttd. Tyo koe-
taan tavallisesti my6s merkityksellisemmaksi, jos siihen on saatu riittdvasti pe-
rehdytystd (Meyer & Bartels 2017).

Hyvidksi kehutut perehdytykset ovat tdhdn tutkimukseen osallistuneilla
henkiloilld kestdneet noin kuukauden ajan. Perehdytykseen oli kdytetty aikaa
niin paljon, ettd tyontekijdt varmasti osaavat tehtdvansa. Erityisen tarkednd voi-
daan ndhda se, ettd henkil6t itse luottavat osaavansa tyonsd. Ndin heidédn tyo-
uransa organisaation palveluksessa ldhtee hyvin kdyntiin ja on todenn&kdoistd,
ettd he jatkavat tyossd pitkdan (Gupta ym. 2018).

Nykyisessd oli itseasiassa pidempi kuin olisin ajatellut, ettd oli perati kuukauden ver-
ran perehdytysta. Et se oli niinkun oikeesti tosi hyva. (H2)

No yks tehtdvad on ollu semmonen, missa oli niinku tosi hyva perehdytys. Sielld kay-
tiin ihan kurssit jarjestelmien kaytostd ja siel oli, timmonen niinku perehdyttdja oli
vieressd koko ajan. (H8)

Molemmissa on ollut se oletus, ettd perehdytetdédn siihen ty6hon tarpeeksi hyvin,
niin on ollu sillee luottavainen olo ja molemmilla kerroilla se on my®os toteutunu.
(H1)

Meilla oli kuukauden perehdytys ja sen jdlkeen vield oltiin kaks viikkoo jonkun
kanssa, eli puolentoista kuun perehdytys. Se oli kyll4 riittdvéa. Ja kokoajan on kyselty,
et miten menee ja ettd saa lisdd perehdytystd jos sitd kaipaa. (H4)

Riittavan perehdytyksen kuvataan tuovan luottavaista oloa tyon suoritta-
miseen. Se onkin tarkedd tyontekijan tyohyvinvoinnin kannalta (Meyer & Bartels
2017). Kattava perehdytys onkin erittdin tdrkedd riippumatta siitd, minka
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tasoisiin tehtédviin oltiin rekrytoimassa. Aivan erityisen hyvind erottuvat koke-
mukset saattavat pysyd lampimind muistoina mielessd vield vuosikymmenten-
kin jdlkeen.

Ihan ensimmainen kesatydpaikka 18-vuotiaana kaupan kassalla, sinne sain todella
hyvén perehdytyksen. Se yrittéjd oli muutenkin semmonen, halus auttaa uralla
eteenpdin ja han kaytti koulutuksissa, vaikka oli kesdtyontekijastd kyse. Kéavin kah-
dessa eri koulutuksessa ja hidn auttoi siing, ettd oli varma olo siitd mita tekee. --- To-
della hyva mielikuva, siitd ihmisesta erityisesti, oon vieldki tekemisissa. (H5)

Huonosti jdrjestetty perehdytys saattaa johtaa monenlaisiin ongelmatilan-
teisiin. Guptan ym. (2018) mukaan myos vaihtuvuus kasvaa, jos tyontekijoiden
perehdytys jatetddn heikolle tolalle. Henkil6t saattavat esimerkiksi uupua tyonsa
tuomasta kuormituksesta, silld he eivit koe hallitsevansa tehtidvidan riittavalla
tasolla. On myds mahdollista, ettd puutteellisen perehdytyksen jdlkeen henkilo
ei edes tiedd, mitd haneltd odotetaan tyossddn.

Huonosti hoidettu perehdytys voidaan ndhdd myos resurssien tuhlauksena.
Tyontekijd saattaa kdyttdd suurenkin osan tyoajastaan yrittden erilaisin keinoin
selvittdd ja varmistella perusasioita siitd, miten hdnen oletetaan tehtédvidan hoita-
van. Namad asiat saattavat olla sellaisia, jotka kokeneempi tyontekija olisi voinut
opastaa hinelle hyvinkin nopeassa ajassa. Tahan kaikkeen selvitystyohon kay-
tetty aika on tietenkin pois varsinaisesta tuottavasta tyosta.

Parista viime hommasta on kylld semmonen mielikuva, ettd miksi hankitte uusia
tyontekijoitd kun kukaan ei kerkid perehdyttimaan. Vaikuttaa mielikuvaan tyonan-
tajasta kylld hyvinki paljon, ettd en kehottaisi ketddn hakemaan toihin. (HS)

Joissain paikoissa missd méa oon ollu toissd, niin sielld ei oo juuri perehdytysta ollu.
Ettd aivan sokkona vesiin on menty. Se on ollu hyvin pelottavaa varsinkin nuorena
kun oli vield vihdn semmonen ujo ja arka. Aattelin vaan, ettd méa pdiva kerrallaan
teen niinku mé osaan, teen vaan parhaani et sen on pakko riittaa. (H4)

Vaikka henkil6 olisi tehnyt saman tyyppistd tydtd aiemmin, hédnen pereh-
dytyksestdan huolehtiminen on silti tarkedd. Eri organisaatioissa toiminnalle voi
olla asetettu erilaisia tavoitteita ja voi olla my0s erilaisia kdytdnteitd tehtdvien
hoitamisesta. Erityisen haasteelliseksi tyosuhteen alku saattaa muodostua tilan-
teissa, jossa uusi tyontekija alkaa tyoskennelld eri toimipisteessd, erillddn pereh-
dyttdjistd ja esimiehistd. Talloin yhteydenpidon tdrkeys korostuu. Mikéli apua ei
ole tarvittaessa saatavilla, on henkilon ty6hyvinvointi ja tyossd jaksaminenkin
uhattuna.

Viimesimmassa paikassa on jadany kylla aika lapsenkenkiin. Varmaan liikaa luotettu
vaan siihen, ettd kun toi on tehny tammosta tyotd ennenkin, niin ei tarvi sitten niin
paljoo kdyda lapitte mitddn asioita. (H3)
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Se oli semmonen missd sitten olin eri toimipisteessd kun missa muut. Et oli aika sillai
oman onnensa nojassa liian nopeesti ja yhteydenpito oli vaikeeta. --- Se kédytannossa
johti siihen, ettd sitd melkein palo loppuun. Kun ei luottanu siihen mita teki. (H5)

Ensisijaisen tarkednd haastateltavat pitivatkin juuri sitd, ettd varsinaisen pe-
rehdytysjakson jalkeenkin apua on aina tarvittaessa saatavilla. Lienee selvés, ettd
aivan kaikkea ei koskaan pysty oppimaan vield perehdytyksen aikana, vaikka
perehdytys olisi kuinka huolellisesti suunniteltu. Tyotd tehdessa oppii aina lisad,
mutta sen oppimisen tueksi on tdrkedd saada kysyd neuvoja aina tarvittaessa.

On ollu riittdva ja varsinki se, ettd sitten kun se perehdys on vield loppunutkin, niin
sitten perehdyttdjd on ollut aina tavoitettavissa niinku Skypen kautta. Ja on roh-
kaistu, ettd jos tulee jotain ongelmaa niin voi aina kysy& neuvoja lisda. (H1)

Tarkeintd on mun mielestd ollu se, ettd on ollu joku jolta kysya aina sitten kun tulee
jotain epdselvad. Ei missddn voi opettaa kaikkea, mut se ettd tietdd keltd kysyd ja etta
uskaltaa kysyd niin se on niinku tarkeetd. (H7)

4.6 Rekrytointiyritysten avulla hoidettu prosessi

Breaughn (1992) artikkelissa kerrottiin myos rekrytointiyritysten avulla hoide-
tuista rekrytointiprosesseista. Tutkimusten perusteella ndissd tilanteissa saattaa
toisinaan muodostua ongelmaksi se, ettd rekrytointia tekeva henkil6 ei tiedd tay-
sin tarkkaan, millaista tydskentely kyseisessd tehtdvassd tulisi olemaan. Myos-
kdan organisaation vuorovaikutussuhteiden hedelmallisyydestd hanelld ei taval-
lisesti ole kokemusta. Rekrytointiyritysten henkilokunnan tyonkuvaan varmasti
liittyy keskeisesti pyrkimys selvittdd rekrytoivan toimeksiantajan asioita ja tyon
sisdltod hyvin tarkkaan. Tassd tutkimuksessa ei noussutkaan esiin ongelmia siitd,
ettd rekrytoija ei tietdisi tehtdvédstd riittdvasti. Rekrytointiyritysten hoitamista
rekrytoinneista haastateltavilla ei tosin ollut kovin kattavaa kokemusta.
Tutkielmassa esiin nousseet rekrytointiyritysten hoitamat rekrytointipro-
sessit ovat pddosin olleet hyvin laadukkaalla tasolla hoidettuja. Toisaalta niista
on saattanut puuttua tietynlainen ihmisldheisyys. Organisaation itse hoitaessa
rekrytointiprosessia, etsii tyohaastattelija usein itselleen samalla tydkaveria.

Rekryfirmojen tekemit péddasiassa on ollu sellasia ammattimaisia, osa jopa vdhan
liian, et siitd puuttu se sellanen keskustelunomaisuus. (H5)

Rekrytointiin keskittyneissd yrityksissdkin tychaastattelijoiden taso voi
vaihdella. Vaihteluun saattaa olla syynd esimerkiksi rekrytointikokemuksen
mddrd. Joku haastattelija saattaa olla juuri aloittanut tyossddn, eivatka
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haastattelutilanteet ehka ole vield tdysin rentoja ja luontevia. Kokemuksen myota
voi tulla helpommaksi ottaa ihmisldheisempédd ldhestymistapaa ja tehdd haastat-
teluista molemminpuolisia dialogeja. Rekrytointiyritysten tekemét haastattelut
voivat palvella hakijaa paremminkin kuin yritysten itse jarjestaimat haastattelut.
Ulkopuolinen rekrytoija voi toimia ikddn kuin ulkopuolisena tarkkailijana sille,
millainen tekijd sopisi avoimeen tyttehtdvdd, ja millainen tyopaikka taas voisi
olla sopivin kullekin hakijalle. Rekrytoivan organisaation itsensd toteuttamat
rekrytointiprosessit tietenkin arvioivat pelkdstddn hakijan soveltuvuutta juuri
kyseiseen yritykseen. T&lloin kyseessd on ensisijaisesti organisaation oman edun
tavoittelu.

Semmoset joilla tuntuu olevan paljon kokemusta haastatteluista eli rekryfirmojen
semmoset kokeneemmat konkarit, niin niilld on ehk& vdhdn myo6s niinkun tarve pal-
vella sitd haastateltavaa. Ainakin oman kokemuksen mukaan. Sitten taas jos ollaan
ihan sielt tyonantajan taholta haastattelemassa niin sielld vahditaan enemman sitd
omaa etua. (H5)

Rekrytointiyritysten hyodyntaminen rekrytoinnin jarjestamisessa vaikuttaa
olevan sitéd yleisempad, mitd korkeampaan tehtdvaan ollaan hakemassa.

Sillon kun on hakenu péallikkotason tehtdvid, niin on ollu rekryfirmoja melkein aina.
Ja sillon rekryfirmat on yhta lukuunottamatta ollu ihan ammattimaisia. (H5)

Aina rekrytointiin keskittyneet yrityksetkddn eivét aivan onnistu rekrytoin-
tiprosessien hoitamisessa uskottavalla tasolla. Toisinaan on saattanut tuntua silts,
ettd rekrytoija ei tahdo panostaa haastattelutilanteeseen lainkaan. Han saattaa
hoitaa haastattelun esimerkiksi yhdistdmaélld sen omaan virkistystaukoonsa.
Tyo6haastatteluissa on my0s tdrkedd jarjestdd sellainen paikka ja tilanne, jossa
haastattelija ja haastateltava voivat rauhassa keskittyd haastatteluun. Julkisella
paikalla haastattelua tehdessa on tdrkedd varmistaa, ettd ymparilld ei ole sellaisia
henkil6itd, joiden ei pitdisi kuulla kyseistd haastattelua. Tyohaastattelut mielle-
tddn usein varsin yksityiseksi tapahtumaksi, joissa saatetaan kasitelld hakijan
urasuunnitelmia hyvinkin yksityiskohtaisesti. Samoin palkasta keskusteleminen
voi olla monille sellainen asia, josta ei tahtoisi kertoa koko tuttavapiirilleen. Tyo-
haastattelussa ei soisi olevan paikalla sellaisia ulkopuolisia henkil6ité, joiden ha-
kija ei toivoisi sivusta kuulevan ty6haastattelua. Tuttavapiiriin voi kuulua my®os
henkiloitd, joiden hakija ei haluaisi ylipddtdan saavan tietdd meneillddan olevasta
uuden tyopaikan hakemisesta. Nditd henkiloitd voisivat olla esimerkiksi aiem-
man tyopaikan esimies, tyokaverit, yhteistyokumppanit ja asiakkaat. Mikali tal-
laisia henkiloitd on paikalla, lienee varsin todenndkoisté, ettd hakija ei pysty kun-
nolla keskittyméaan tyohaastatteluun. Téllainen haastattelu tuskin palvelee sen
enempdd hakijan kuin hakevan yrityksenkaan tarpeita.
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Mua haastateltiin niin, ettd ma olin huoltoaseman kahvilassa ja se rekrytoija soi sa-
malla sampyldd. Ja mun viereisessd poydéssa oli semmonen ihminen, jonka mé& en
todellakaan olis halunnu kuulevan, ettd ma olen tyopaikkahaastattelussa. (H5)

4.7 Rekrytointiprosessi imagon luojana

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd rekrytointiprosessin suunnitelmallinen toteut-
taminen edistdd organisaation menestystd monella tasolla. Tyonhakijat ovat
melko taipuvaisia tekemddn rekrytointiprosessin perusteella johtopaatoksid or-
ganisaation toiminnasta laajemmassakin mittakaavassa. Rekrytointiprosessi
saattaa vaikuttaa kdsitykseen muidenkin prosessien kulusta ja johtamiskdytan-
teistd.

Rekrytointiprosessin aikana syntyva kasitys voi vaikuttaa henkilon mieli-
kuvaan organisaatiosta niin tyonhakijan kuin kuluttajankin ndkokulmasta. Rek-
rytointiprosessin aikana huonon mielikuvan saanut henkil6 saattaa myos paatya
toihin esimerkiksi tdrkedlle yhteistyokumppanille. Ei ole lainkaan mahdotonta,
ettd tietyn yrityksen jattaméd epdluotettava tai muuten negatiivinen mielikuva
voisi vaikuttaa paatoksentekoon myos merkittavistd yritysten vélisistd kaupoista
pddtettdessd. Sidosryhmiin kuuluvissa yrityksissd tyoskennellessddn aiemmat
hakijat saattaisivat vaikuttaa mahdolliseen yhteistyohon kokemuksistaan riip-
puen joko myonteiselld tai kielteiselld tavalla. Se, miten laajaa tdllainen vaikutus
voisi olla, ei kuitenkaan kuulu tdmén tutkimuksen aihepiiriin.

Rekrytointiprosessin eri vaiheisiin osallistuu tavallisesti laaja joukko ihmi-
sid, joista vain harvat tulevat valituiksi. Nama juuri silld kerralla valitsematta jaa-
neet saattavat hakea yritykseen jatkossakin, ehkd johonkin vield paremmin hei-
ddn osaamistaan vastaavaan tehtavaian. Onkin tiarkeds, ettd he eivat mahdollisten
huonojen kokemusten takia jatd myohemmin hakematta.

Kaikki tyonhakijat sekd heiddn ldhipiirinsd ovat samalla myos kuluttajia.
Mikéli rekrytoiva organisaatio toimii kuluttajamarkkinoilla, saattaa huonosti
hoidetun rekrytointiprosessin vaikutukset ulottua kuluttajakauppaan asti. Var-
sinkin sosiaalisen median aikakautena tiedot koetuista vadryyksistd saattavat le-
vitd ddrimmadisen nopeasti valtavan ihmisjoukon tietoisuuteen. Pienemmiét nega-
tiiviset kokemukset taas saattavat vaikuttaa hakijan omiin valintoihin kulutta-
jana.

Varsinkin jos on tommonen kuluttajabrandi niin sitte just se, ettd jos sd kuluttajana
pédaétét sitte kaupassa ostatko sd sen yrityksen tuotteen, niin se saattaa tehi sille mieli-
kuvalle sen, ettd sd et osta sitd yrityksen tuotetta ihan vaan sen takia. Hassua, ettd sitd
ei huomata tarpeeks niinku brandin luojana. (H2)

Kyll4 se vois vaikuttaa(mielikuvaan kuluttajana), ei laittais rahojaan semmoseen fir-
maan kylla. (H9)
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5 JOHTOPAATOKSET JA ARVIOINTI

5.1 Johtopditokset

Tamdn tutkielman johtopddtoksind voidaan todeta, ettd rekrytointiprosessien
suunnitteluun kdytettdavat panostukset ovat organisaatioille usein hyvin kannat-
tavia. Toisaalta rekrytointiviestintddn panostaminen saattaa kuitenkin olla jopa
turhaa, mikéli pdivittdiseen henkilostojohtamiseen panostaminen jdd hyvin
puutteelliseksi. Tyonantajamielikuvan muodostuminen onkin varsin monitahoi-
nen prosessi. Potentiaaliset tyonhakijat muodostavat kasityksensd organisaa-
tiosta monien erilaisten ldhteiden avulla. He kyselevit tuttaviensa kokemuksia
organisaatioista, lukevat eri medioita ja vierailevat yritysten kotisivuilla. Tyon-
antajamielikuvaa luodaan myos potentiaalisten hakijoiden suuntaan ensisijai-
sesti pdivittdisessd johtamistyossd. Johtamiskdytdnteiden koettu toimivuus mah-
dollisen hakijan tuttavien keskuudessa saattaa hyvin ratkaista sen, hakeeko hen-
kilo avointa paikkaa.

Kun hakupéétos on tehty ja hakemus ldhetetty, seuraa jédlleen paljon orga-
nisaation toiminnan arviointia. Tdmén arvioinnin rooli korostuu huomattavasti,
mikali henkild on jo entuudestaan pysyvyydeltddn varman tuntuisessa tyosuh-
teessa. Jos henkilo harkitsee aiemmasta tyopaikastaan ldhtemistd, haluaa han
varmistaa tekevansa oikean paatoksen. Mahdollisesta uudesta tyonantajasta va-
littyvad kuvaa tarkastellaan toisinaan hyvinkin kriittisesti ja melko pienetkin sei-
kat saattavat saada epardimaan vaihdoksen kannattavuutta.

Organisaation runsas yhteydenpito hakijoita kohtaan voidaan ndhda erit-
tdin positiivisena asiana. Haastateltavat kertoivat yhteydenpidon olleen yleensa
todella niukkaa. Vain harvoissa tapauksissa yhteydenpitoa oli riittavasti. Orga-
nisaatioille on tdssd oiva keino erottautua edukseen muihin tyonantajiin verrat-
tuna. Avoimen yhteydenpidon ja informaation jakamisen koettiin lisidvan myos
luottamusta organisaatiota kohtaan.

Tyonantajamielikuvaan vaikuttivat positiivisesti kaikki sellaiset tekijat,
jotka osoittivat organisaation arvostavan tyopaikkaa hakeneita henkil6ita. Hen-
kilokohtainen yhteydenpito ja hakijoiden ajantasalla pitaminen kerasivat kiitosta.
Organisaatiosta tuli positiivinen mielikuva, jos rekrytointia tekevit henkil6t vai-
kuttivat rennoilta ja mukavilta. Sellaisilta, ettd heiddn kanssaan olisi mukavaa
tyoskennelld yhdessd. Organisaation luotettavuuden kannalta oli tdrkedd, etta
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rekrytointivaiheessa kerrotut tiedot tyttehtdvistd ja tyoyhteisostd olivat toden-
mukaisia. Ndistd positiivisista kokemuksista kerrottiin mielellddn eteenpdin, mi-
kali tyonhausta tai kyseisestd yrityksestd tuli tuttavien kanssa puhetta.

Negatiivista tyonantajamielikuvaa rakensivat vélinpitiméton ja epakun-
nioittava suhtautuminen hakijoihin, sekd hakuprosessin yleinen sekavuus. Mie-
likuvaan vaikutti hyvin negatiivisesti, jos hakijoita kohdeltiin massana, eika heita
huomioitu yksiloind. Erittdin huono mielikuva jdi my®os siitd, jos hylkddvasta
haun tuloksesta ei vaivauduttu edes kertomaan. Hakijat toki osaavat paditelld va-
linnan osuneen toiseen henkil66n, mikéli organisaatio ei ilmoita heille valinnasta
mitddn. IImoittamista pidetddn kuitenkin hakijaa kunnioittavana toimintana.
Kun hakijalle kerrotaan negatiivisesta hakupddtoksestd, hdanen ei tarvitse endd
spekuloida, voisiko tyopaikan ehkd vield saada. Tuloksen saamisen jdlkeen han
voi suunnata katseen kohti toisia mahdollisia hakuprosesseja. Jos organisaation
rekrytointiprosessi kaikkine osineen ei vaikuttanut suunnitellulta ja loogisesti
eteneviltd, tehtiin helposti oletuksia muidenkin toimintojen sujuvuudesta orga-
nisaatiossa. T&lloin organisaatiosta saattoi jaddd hiukan epamaédrdinen vaiku-
telma.

5.2 Jatkotutkimusaiheet

Keskeisimpénd jatkotutkimusaiheena voitaisiin ndhda laajempi tutkimus
siitd, miten parhaiden tyontekijoiden onnistunut rekrytointi vaikuttaa yrityksen
taloudelliseen tulokseen. Jos yritys saa houkuteltua toimialansa parhaat osaajat
ja pidettyd heiddt palveluksessaan, olisi kiinnostavaa tutkia tuoko taméa merkit-
tavaa kilpailuetua markkinoilla. Olisi myos mielenkiintoista ndhdé&, miten onnis-
tuneet rekrytoinnit ja tyontekijoiden sitouttaminen vaikuttaisivat esimerkiksi
yrityksen tuloksentekokykyyn keskipitkallad aikavalilld. Tassa tapauksessa keski-
pitkalld aikavililla tarkoitetaan muutamien vuosien mittaista ajanjaksoa.

Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe voisi olla, miten huonosti hoi-
detuksi koettu rekrytointiprosessi voisi vaikuttaa mahdollisissa mychemmissa
yhteistyokumppanuuksissa. On aina olemassa se mahdollisuus, ettd henkil6 paa-
tyy myohemmin tyoskentelemddn yritykseen, joka kuuluu rekrytointia heikko-
tasoisesti suorittaneen organisaation tarkeimpiin sidosryhmiin. Olisi mielenkiin-
toista tutkia, miten rekrytointiprosessin mahdollisesti aiheuttama luottamuksen
menetys heijastuisi liiketoimiin yritysten kesken. Organisaatiosta on saattanut
syntyd vaikutelma, ettd prosessit hoidetaan sielld hieman hutiloiden tai johto ei
ole muuten vakuuttanut osaamisellaan. Rekrytointiprosessi on saattanut paljas-
taa my0s puutteita organisaation johtamiskaytanteissd ja tavoissa suhtautua hen-
kilostoon. Nama asiat saattavat vaikuttaa siihen, miten luotettavana, nykyaikai-
sena ja asiallisena yhteistyokumppanina organisaatiota voidaan pitda.

Yhtend keskeisend jatkotutkimusaiheena voidaan ndhda uudempien rek-
rytointimenetelmien mahdolliset vaikutukset. Tama tutkimus ei sulkenut



80

ulkopuolelleen rekrytointia esimerkiksi LinkedInin kautta, joskaan siihen liitty-
vid tapauksia ei kovin montaa noussut esiin. Jatkotutkimuksissa voisi etsid
haastatteluun nimenomaan sellaisia henkil6itd, joilla on tillaisista uudemmista
rekrytointimenetelmistd kokemusta.
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LIITTEET

Haastattelukysymysten runko
Suluissa mahdollisia haastattelijan jatkokysymyksid.

1. Taustatiedot
a. Ika?
b. Koulutustausta?
c. Oleellisin tyokokemus; Tyotehtévit, tehtdavanimikkeet?
d. Kuinka pitkdan olet ollut tdssa tehtdvéassa?
e. Kuinka paljon sinulla on kokemusta tyonhausta?

2. Tyonhaku
a. Ennakkokisitys organisaatiosta
i. Mistd kasitykset syntyvat?
ii. Koetko mahdollisen kuluttajabrandin vaikuttavan organi-
saation houkuttelevuuteen tyonantajana?

iii. Kuinka paljon eri ldhteistd syntyneet ennakkokasitykset
merkitsevit? (vrt. esim. tutuilta kuullut asiat ja organisaa-
tion oma viestintd)

iv. Voisitko ajatella hakevasi organisaatioon, josta olet kuullut
paljon negatiivista?

v. Vaikutukset kuluttajapdatoksiin?
vi. Voivatko ennakkokésityksen vaikuttaa palkkatoiveen maa-

raan?

b. Tyopaikkailmoitus
i. Mihin asioihin huomiosi kiinnittyy tydpaikkailmoituksia

katsellessa

ii. Mitka asiat tyopaikkailmoituksessa vaikuttavat sithen, mil-
lainen mielikuva yrityksestd syntyy? (Sisalto ja laajuus, kie-
liasu?)

iii. Hakemuksen ldhettiminen, suositko enemmin hakuloma-
ketta vai sahkopostilla ldhetettavad hakemusta? Miksi?
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c. Hakuprosessin kulku
i. Millaista yhteydenpito hakuprosessin aikana on ollut orga-
nisaatioissa, joihin olet hakenut?
ii. Onko prosessin etenemisestd ja sen aikatauluista tiedotettu
riittdvasti?

iii. Miten yhteydenpito tai sen puuttuminen vaikuttaa mieli-
kuvaan organisaatiosta?

iv. Vaikuttaako hakuprosessin laajuus/monipuolisuus (sovel-
tuvuusarvioinnit, testit, ryhméhaastattelut lounaineen jne.)
mielikuvaan?

v. Prosessin kokonaiskeston vaikutukset?

3. Kasvokkaiset tapaamiset
a. Mahdollinen ryhméihaastattelu
i. Oletko ollut ryhmdhaastatteluissa?
ii. Miten se oli toteutettu?

iii. Oliko toteutus mielestdsi onnistunut?

b. Henkilokohtainen haastattelu
i. Onko ajankohdissa joustettu tarvittaessa?

ii. Onko haastattelu vaikuttanut hyvin suunnitellulta ja orga-
nisoidulta?

iii. Arvioitavana oleminen / molemminpuolinen dialogi?

iv. Miten haastattelijoiden lukuméara on vaikuttanut haastat-
telutilanteeseen?

v. Onko sinulta kysytty jotakin epdasiallista/laitonta?

c. Haastattelun jilkeen
i. Ovatko tiedot haun tuloksesta tulleet ajallaan?

4. Tyosuhteen alussa
a. Onko hakuprosessin aikana syntynyt mielikuva yrityksesti ja teh-
tavéstd ollut oikea?
b. Oliko perehdytys tehtdvaan mielestasi riittava?



