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1 JOHDANTO

TyoOeldma kdy lapi jatkuvaa muutosta ajan vaatimusten, haasteiden ja uusien
mahdollisuuksien myotd. Namé& muutokset eivét koske vain tyontekoa ja sen tapoja, vaan
mya®s perinteiset rekrytointiprosessit kehittyvat niin tydnantajien kuin tyénhakijoiden
odotusten ja toiveiden mukaisesti. Nykypdivana on alettu kiinnittdd huomiota erityisesti
siihen, kuinka rekrytointiviestintda voidaan toteuttaa entistd monikanavaisemmin,

tehokkaammin ja vuorovaikutteisemmin.

Erityisosaamista vaativilla aloilla yritykset ja organisaatiot joutuvat kilpailemaan parhaista
osaajista. Tietyilla toimialoilla puolestaan negatiiviset stereotypiat ja esimerkiksi matala
palkkataso aiheuttavat vaikeuksia tydvoiman hankkimisessa ylipadtdan. Kummassakin
tapauksessa haasteena on se, kuinka synnyttdd mahdollisimman positiivisia mielikuvia
tyonantajasta ja tyonkuvasta potentiaalisille tydnhakijoille, eli kuinka erottautua muista
toimijoista houkuttelevana tydpaikkana. Tahan haasteeseen vastaamiseksi on alettu kehitta
enenevissd méaarin uudenlaisia rekrytointiviestinnan keinoja kilpailuedun saavuttamiseksi.
Tyonantajamielikuvan rakentamisen kasvanut merkitys tydmarkkinoilla nakyy esimerkiksi

rekrymarkkinointivideoiden rgjahtaneessa suosiossa.

Sosiaalisen median mahdollisuudet rekrytointiviestinndssa on ymmarretty laajalti.
Rekrytointiviestinnan tutkimuksessa onkin keskitytty viime aikoina ennen muuta
rekrytointiviestinnén tapojen ja vaikutusten tarkasteluun sosiaalisen median aikakaudella.
Sosiaalinen media mahdollistaa rekrytointiviestinndn toteuttamisessa ja kohdentamisessa
ennennidkemdttdman monimuotoisuuden ja tavoittavuuden. “Pelisddnnot” sosiaalisen median
alustoilla, kuten Facebookissa ja Instagramissa, ovat myds melko vapaat ja siten erityisesti
kuva- ja videomuotoiset rekrytointiviestit ovat siell& perinteisid keinoja luovempia. Liséksi
LinkedIn -alustasta on tullut yksi suurimmista moderneista tyonhaku- ja

verkostoitumiskanavista, erityisesti asiantuntija-aloilla.

Rekrytointiviestinndn kehitys ei kuitenkaan ilmene vain sosiaalisen median valjastamisessa,
vaan myos rekrytointiprosessin karsintavaiheita on alettu toteuttaa esimerkiksi

videohakemusten ja -haastattelujen muodossa. Lansimaissa onkin nykyéén ldhes mahdotonta



saada toita kdymaéttd edes yhdessa tydhaastattelussa (Hannawa & Spitzberg 2015, 431). Mutta
entépa jos tyonhakuprosessi kdannettaisiin padlaelleen ja tydnhakijat paasisivat vuorostaan
haastattelemaan tyonantajia etsiessaan itselleen sopivaa tyopaikkaa? Tama ajatus on jo
arkipaivaa Pohjois-Savon TE-toimistossa kehitetyn MessiL.ive.fi -rekrytointipalvelun suorissa

rekrytointildhetyksissd, joita kuvataan “kéénteisiksi tyohaastatteluiksi”.

Taman tutkimuksen tavoitteena on kuvata ja ymmartaa tyénantajien nakemyksia suorasta
rekrytointilahetyksesté rekrytointiviestinndn muotona ja vuorovaikutustilanteena. Tutkimus
toteutettiin empiirisesti tapaustutkimuksena haastatellen seitsemaa suoraan
rekrytointilahetykseen tyonantajan roolissa osallistunutta henkil6a. Aineisto analysoitiin

aineistol&htoisella siséllonanalyysilla.



2 REKRYTOINTI TYONANTAJAN JA TYONHAKIJAN
VUOROVAIKUTUKSENA

Rekrytointia on tutkittu useilla eri tieteenaloilla ja sitd voidaan myos maaritella monin eri
tavoin. Viitalan (2014, 98) mukaan rekrytoinnilla eli henkildstéhankinnalla tarkoitetaan niité
toimenpiteitd, joilla yritys pyrkii hankkimaan palvelukseensa tarvitsemansa henkil6t.
Rekrytoinnin voi jakaa laajimmillaan sisdiseen ja ulkoiseen rekrytointiin: siséisen
rekrytoinnin tarkoittaessa tietyn aseman tai tehtavan tayttamista yrityksessa valmiiksi
tyoskentelevélla henkildston jasenelld, tarkoitetaan ulkoisella rekrytoinnilla tydpaikan
avaamista haettavaksi avoimille tyémarkkinoille eli yrityksen ulkopuolisille (Breaugh 2013,
391; Viitala 2014, 110). Tdassa tutkielmassa rekrytointi ndhdaan viestintaprosessina,
parhaimmillaan ty6nantajan ja tyonhakijan vuorovaikutuksena. Tarkastelun kohteena on
ulkoisen rekrytointiprosessin toteuttaminen uudenlaisin rekrytointiviestinnan keinoin suoran

lahetyksen avulla ja sen puitteissa tapahtuva vuorovaikutus tydnantajan ja tyonhakijan vélilla.

Rekrytointiviestinnasta on tehty verrattain paljon tutkimusta useista eri nakokulmista, kuten
rekrytointiviestinndn ajoituksen, metodien ja rekrytoijan ominaisuuksien vaikutuksesta
rekrytoinnin lopputuloksiin ja tyénhakijoiden kokemuksiin (Breaugh 2013). Lisaksi
tutkijoiden kiinnostuksen kohteena on ollut muun muassa tyopaikkailmoitusten retoriikka ja
semantiikka (ks. esim. Engstrom, Petre & Petre 2017; Walker, Feild, Giles & Bernerth 2008),
rekrytointistrategiat Web 3.0 -aikakaudella eli modernissa ja monikanavaisessa sosiaalisessa
mediassa (ks. esim. Aggerholm & Andersen 2018; Katyar & Saini 2016), tydnantajabrandays
sosiaalisessa mediassa (ks. esim. Boundarouk, Ruél, Axinia & Arama 2013; Sivertzen, Nilsen
& Olafsen 2013) seké yrityskuvan vaikutus tydonhakupaatokseen (ks. esim. Alniacik, Alniacik
& Erdogmus 2012).

Yksi rekrytointiviestinnan keskeisisté tavoitteista on houkutella tehtdvaén parhaiten sopivat
osaajat hakemaan avointa paikkaa ja varmistaa, ettd he myds ottavat tyon vastaan (Saks &
Uggerslev 2010, 351-352). Nykypéivana taman tavoitteen mukaisesta rekrytointistrategiasta
puhutaan kohdennettuna rekrytointina (targeted recruitment), miké tarkoittaa
rekrytointiviestinnan kohdentamista mahdollisimman tehokkaasti ominaisuuksiltaan tietylle

hakijaryhmaélle. Rekrytointitutkimuksen mukaan rekrytointiprosessin ensimmaéinen ja kenties



tarkein vaihe on kiinnittad potentiaalisten tydnhakijoiden huomio ja kiinnostus avointa

tyopaikkaa kohtaan.

Syyta on kuitenkin muistaa, ettei avoimen paikan saattaminen tyonhakijoiden tietoisuuteen
kuitenkaan takaa sitd, kasittelevétkd he aktiivisesti tiedon tydmahdollisuudesta. (Breaugh
2013, 394, 396.) Rekrytointiviestinnalla onkin Kkriittisen térkeé rooli siind, kuinka
kohdentaminen onnistuu ja kuinka vaikuttavana kohderyhmé sanoman kokee. Breaughin
(2013, 411) katsaus rekrytointitutkimukseen osoitti, ettd kohdennetusta rekrytoinnista ja siita,
saavuttaako rekrytointiviestintd tavoitellun hakijaryhman, on toistaiseksi tehty liian vahan

tutkimusta.

Aggerholmin ja Andersenin (2018, 133) tutkimus strategisesta rekrytointiviestinnasta
sosiaalisen median aikakaudella osoitti, kuinka sosiaalisen median mahdollistama
vuorovaikutteisuus yritysten ja tyénhakijoiden vélilla voi johtaa merkityksellisiin
vuorovaikutustilanteisiin ja avoimeen dialogiin yksildiden vélilla sen sijaan, ettd kasvoton
yritys vain valittéisi rekrytointiviestejé tyonhakijoille. Usein rekrytointiprosessi eteneekin
niin, etta yritykset informoivat tyénhakijoita avoimista tydpaikoista ja varsinainen
vuorovaikutus tydnantajan ja tydnhakijan vélilla tapahtuu vasta tythaastattelutilanteessa, kun
avoimesta paikasta tiedon saaneet ja siita kiinnostuneet tyonhakijat ovat hakeneet paikkaa ja
tyonantajaosapuoli valinnut hakijoiden joukosta ne, kenen kanssa aitoa dialogia syntyy.
Voidaankin pohtia, miten vuorovaikutus tydnantajien ja tydénhakijoiden valilla jo

hakuvaiheessa vaikuttaisi rekrytointiprosessin lopputulemiin.

Ty6haastattelu on vuorovaikutustilanne tydnantajan ja tydnhakijan vélilla, mutta
tyohaastattelutilanteita on tutkittu melko vahaisesti nimenomaan vuorovaikutustilanteen
nékokulmasta (Hannawa & Spitzberg 2015, 431-433). Tyohaastatteluilla voidaan ndhdé
olevan kolme perusfunktiota. Tyonantajalle haastattelun tavoitteena on potentiaalisten
tyontekijoiden patevyyden méérittely ja sopivien hakijoiden rekrytointi. Tyonhakijan
kannalta puolestaan on haastattelussa mahdollisuus tehd& vaikutus rekrytoinnista vastaavaan
tahoon, mutta myods hankkia lisdtietoa kyseisesta tyOpaikasta ja -tehtavasta. Lisaksi
ty6haastattelua voidaan pitéa sosialisaatioprosessina organisaation ja tyonhakijan valilla, eli
palkattavan tydntekijan sopeutuminen tydyhteisoon alkaa tychaastattelussa. (Miller 2012,

125.) Kaikki ndmé tyohaastattelutilanteen funktiot toteutuvat vuorovaikutuksessa.



Hannawan ja Spitzbergin (2015, 433-434) mukaan tythaastattelutilanne on kuitenkin
erilainen kuin muut vuorovaikutustilanteet: haastattelija ja haastateltava eivat useimmiten ole
entuudestaan tuttuja, haastattelutilanteen kesto on rajallinen, tilanteen roolit ja odotukset ovat
selkedt, valtasuhteissa on huomattava ero ja lisaksi tychaastattelutilanne sisaltaa aina tietyn
epavarmuustekijan. Toki poikkeuksiakin on ja tydelaman vuorovaikutuksen kehittyessa ajan
vaatimusten ja muutosten myo6ta myos tavat toteuttaa rekrytointiviestintaa kehittyvat, mutta
lahtokohtaisesti nama yll4 mainitut seikat tai ainakin osa niista patee erityisesti sellaisessa
tyohaastattelutilanteessa, jossa haastattelija ja haastateltava eivat ole olleet etukéteen

vuorovaikutuksessa.

Nykypaivana on alettu kiinnittdd enemman huomiota siihen, kuinka tythaastattelu ei ole
informaation kerd&misen paikka vain tyénantajalle vaan myos haastattelijalla on siind
tilaisuus antaa hakijalle arvokasta lisatietoa ja motivoida hakijaa ottamaan paikka vastaan,
mikali tyota hanelle tarjotaan (Hannawa & Spitzberg 2015, 432). Tydnantajien ja
rekrytoinnista yrityksissa ja organisaatioissa vastaavien henkiliden onkin syyta muistaa, ettei

rekrytointiviestintd padty hakuajan péattyessa.



3 REKRYTOINTIVIESTINTA TYONANTAJAMIELIKUVAN
RAKENTAMISENA

Yksi keskeisimpié rekrytointiviestinnan tavoitteita kilpailussa parhaista osaajista on
tyonantajamielikuvan rakentaminen. Tyonantajamielikuvasta kéytetadén kirjallisuudessa ja
tyoelaméssa myos kasitteitd tydnantajakuva, -maine, -imago ja -brandays synonyymisesti.
Tassé tutkielmassa puhutaan tyénantajamielikuvan rakentamisesta, sill& vaikka eri k&sitteita
voidaan pitaa suurelta osin synonyymeina, maarittelen tassa tutkimuksessa

tyonantajamielikuvan tietylta osin erottuvaksi esimerkiksi tydnantajabrandayksesta.

Tyo6nantajamielikuva voidaan nahdé yksiloiden antamana merkityksena yrityksille ja
organisaatioille tydnantajina ja ty6paikkoina. Tyonantajamielikuva voi muuttua herkastikin ja
yritykset voivat vaikuttaa siihen niin kaikessa sidosryhmaviestinnassaan kuin yksittéisissa
vuorovaikutustilanteissakin. Tydnantajabrandays puolestaan voidaan nahda laajempana,
kollektiivisena merkityskokonaisuutena, joka on rakentunut sosiaalisesti pidemmalla
aikavililld ja on siten myds kestavampi. Liséksi sana “mielikuva” korostaa, kuinka kyse on
siitd, miten yksittaiset ihmiset hahmottavat potentiaalisen tyosuhteen tietyssa yrityksessa tai

organisaatiossa.

Yritykset ja organisaatiot pyrkivat vaikuttamaan houkuttelevilta tyénantajilta kompetenteille
tyonhakijoille rakentamalla tydnantajamielikuvaansa eli vaikuttamalla tyénhakijoiden
kéasityksiin yrityksista tyopaikkoina. Tyonantajamielikuvalle luo pohjaa rekrytointiviestinnan
lisdksi yrityksen ja sen sidosryhmien vélinen vuorovaikutus seké historian ja tulevaisuuden
odotukset. (Sivertzen ym. 2013, 473-474.) Tyonantajamielikuva on keskeista juuri siin,
kiinnostuuko kompetentti tydnhakija avoimesta tyopaikasta (Breaugh 2013, 394-395;
Chhabra & Sharma 2014, 11) eli siind, millaisia merkityksia tyonhakija liitta4 tyonantajaan.
Vahvan ja onnistuneen tydnantajamielikuvan rakentamisen uskotaan my6s houkuttelevan
kompetenssiltaan parempia hakijoita (Boundarouk ym. 2013, 27) ja tutkimusten mukaan
positiivisella tydnantajamielikuvalla on suuri vaikutus siiné, prosessoidaanko
tyomahdollisuus aktiivisesti eli paatyyko potentiaalinen tydnhakija lopulta hakemaan

I0ytdméaansé avointa paikkaa (ks. esim. Chhabra & Sharma 2014, 48).
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Tyo6nantajamielikuvaa voidaan peilata yritys- tai palveluimagoon jonakin, johon yritysten ja
organisaatioiden markkinointiviestinté vaikuttaa (Viitala 2014, 102). Siind missé yritysten ja
palvelujen imago rakentuu sosiaalisesti kuluttajamarkkinoilla, rakentuu tydnantajamielikuva
tyomarkkinoiden osapuolten viestinndssé ja vuorovaikutuksessa. Kyse ei kuitenkaan ole
prosessista, joka vain tapahtuu, vaan tyonantajamielikuvaa on mahdollista ja kannattaa
aktiivisesti kehittda ja tdhan “brandity6hon” on alettu kiinnittdd viime aikoina enemman
huomiota myo6s tyomarkkinoilla (Sivertzen ym. 2013, 473-474; Viitala 2014, 103).

Rekrytointiviestintd on pohjimmiltaan vaikuttamaan pyrkivaa viestintad, mutta se ulottuvuus
korostuu erityisesti tydnantajamielikuvan rakentamisessa: sen avulla pyritadan vaikuttamaan
tyonhakijoiden asenteisiin ja kdyttdytymiseen eli aikomukseen hakea avointa paikkaa
muovaamalla tai vahvistamalla heiddn mielikuvaansa yrityksesta tai organisaatiosta
houkuttelevana tyopaikkana. Rekrytointiviestintdd on myos tutkittu eri ndkokulmista
hyodyntéen perinteisia vaikuttamaan pyrkivén viestinnan teorioita. Esimerkiksi Walkerin ym.
(2008, 619) tutkimuksessa tarkasteltiin tyopaikkailmoitusten vaikuttavuutta ja
rekrytointiviestien prosessointia tyénhakijoiden aiempien hakukokemusten pohjalta
hyoédyntéen harkinnan todennékoisyyden teoriaa viitekehyksena tutkimukselle: tulokset
osoittivat rekrytointiviestien varsinaisen siséllon vaikuttavan vahvemmin kokeneiden
tyonhakijoiden mielikuviin tydpaikan sopivuudesta, kun taas viestien visuaaliset tekijat kuten
kuvat oletetuista tyontekijoista olivat suurempi vaikuttava tekija kokemattomammille
hakijoille.

Vaikuttamaan pyrkivilla sanomilla pyritadn vaikuttamaan tietyn kohderyhman asenteisiin tai
kéyttaytymiseen, jotta jokin toiminta tai muutos tapahtuisi. Informatiivisilla sanomilla
puolestaan on tarkoitus viestia jotakin uutta tarkoitetulle kohderyhmélle heidén tietdmyksensé
ja ymmérryksensa lisaédmiseksi. Kuten kaikessa viestinndssa, on rekrytointiviestinnassa
tarkedd mukauttaa sanomaa ja sen valittamisen tapaa sen mukaan, miké kullekin
kohderyhmélle on relevanttia. (Morreale, Spitzberg & Barge 2013, 224.)
Rekrytointiviestinndssa voidaankin ndhdé olevan kyse niin vaikuttamaan pyrkivien kuin

informatiivisten sanomien vélittdmisesta tyonhakijoille.

Aristoteleen mukaan vaikuttaminen on tehokkainta silloin, kun yleison ja puhujan valilla on
yhteistd pohjaa (Larson 2007, 17). Rekrytointiprosessissa osapuolten tarpeet vastaavatkin
lahtokohtaisesti toisiaan: tyonantaja pyrkii tyollistdmaan ja tydnhakija tyollistymaan.
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Voidaankin ajatella, ettd rekrytointiviestinnan kohdentaminen olisi nain ollen yksiselitteist,
mutta esimerkiksi aloilla, joilla tydnantajat joutuvat kilpailemaan erityisosaajista seka aloilla,
joille ei esimerkiksi arvostuksen puutteen vuoksi haluta tyollistyd, nousevat erilaiset
vaikuttamisen keinot ensiarvoisen térkeiksi tyonantajamielikuvan rakentamisessa ja

yllapidossa.

Vaikka kaikessa rekrytointiviestinndssa ei ole kyse puheesta vaan usein avoimista
tyopaikoista jaetaan tietoa lahinna tydpaikkailmoitusten tai tekstid sisaltavien visuaalisten
sosiaalisen median péivitysten muodossa, siséltyy rekrytointiviesteihin aina retorinen
ulottuvuus. Retoriikka voidaan nahdé tieteenalana (art), jossa pyritaén vaikuttamaan yleisoon
julkisen puheen voimalla (Morreale ym. 2013, 223). Retorisia vaikuttamisen keinoja voidaan
kuitenkin kayttda myos tekstissa ja tyonantajamielikuvan rakentaminen vaatii yrityksilta
tietynlaista luovuutta Kilpailussa hyvista tekijoistd. Engstrom ym. (2017) tarkastelivatkin
tutkimuksessaan kasvuyritysten tydpaikkailmoituksia retorisen analyysin keinoin, jonka
tulosten mukaan yritykset hyodyntévat ilmoituksissaan pédasiassa yleisesti kaytettyja
retorisia kaavoja, mika aikaansaa homogeenisuutta muiden yritysten joukosta erottautumisen
sijaan. Rakentamalla tydnantajamielikuvaa on mahdollista erottautua kilpailijoista ja

vakuuttaa parhaat osaajat yrityksen sopivuudesta hakijalle (Boundarouk ym. 2013, 27).

Tyonhakijoiden kannalta tarkedd rekrytointiviestinnéssa erityisesti nykypaivané on se, kuinka
uskottavasti tydnantajat valittavat tyonhakijoille kuvaa siitd, millaista kdytannon tyonteko ja
kuuluminen tydyhteiséon heidéan yrityksessaan tai organisaatiossaan olisi. Tdma toive
rekrytointiviestinnalle korostuu varsinkin erityisosaamista vaativilla aloilla, kun tyGnantajat
joutuvat kilpailemaan hyvista tekijoista tyévoimapulan takia ja tydnhakija voi ikaan kuin
valita itselleen sopivimman paikan. Tallaista rekrytointiviestinnén funktiota voidaan nimittaa

realistiseksi mielikuvaksi tyosta (realistic job preview, Breaugh 2013, 403).

Tyo6nantajamielikuvan rooli tydnhaussa on juuri siing, voiko tyonhakija mielikuvansa
perusteella kuvitella sopivansa osaksi kyseisté organisaatiota ja tyoyhteisoa. Tietyt
rekrytoinnin muodot, kuten tydnhakijalle tutun yrityksessé tyoskentelevan tydntekijan
suositus mahdollistaa sen, ettd potentiaalinen tydnhakija saa realistisemman késityksen
yrityksesta tyopaikkana ja voi siten tehdd harkitumman péatoksen tyon hakemisesta (Breaugh
2013, 397). Lisaksi laheisiltad saadulla suosituksella on rekrytointiviestinnalla luotua
vaikutelmaa vahvempi vaikutus tyonantajamielikuvaan (Viitala 2014, 102) ja tutkimusten
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mukaan tyonhakijoiden on helpompi kuvitella itsensd osaksi tydyhteisod, mikali he kokevat
samankaltaisuutta haettavan tydpaikan nykyisten tydntekijoiden kanssa ja siten myds hakevat

paikkaa todennakdisemmin (Breaugh 2013, 396).

Tyo6nantajamielikuvaan ei siis vaikuta vain tyénantajan, kuten toimitusjohtajan,
henkil6kohtainen imago tai yrityksen toteuttama rekrytointiviestinta. Tyontekijoiden viestinta
tyopaikastaan ulospéin on todettu erittdin tarkedksi tyonantajamielikuvan rakentumisen
kannalta ja yritysten kannattaisikin hyodyntdi niin kutsuttuja “tyontekijélahettilaita”
rekrytointiviestinnassaan tyonantajamielikuvan luomiseksi. Téssa on kuitenkin syyta muistaa,
ettd tallaisen menettelyn tulisi perustua mahdollisimman realistisen ja siten uskottavan
vaikutelman vélittdmiseen, jolloin tyontekijoiden panosta rekrytointiviestinndssa kannattaa
hyodyntaa vain, mikéli tyontekijoiden on mahdollista aidosti kehua tyopaikkaansa oman

kokemuksensa pohjalta ja siten rakentaa ja vahvistaa positiivista tydnantajamielikuvaa.

Rekrytointiprosessin tavoitteena ei myoskaan ole vain uuden tyontekijan palkkaus vaan
mahdollisimman hyvan tekijan rekrytointi. Kansallisen rekrytointitutkimuksen (Duunitori
2019, 22) mukaan positiivinen tyonantajamielikuva on tydnantajien mielesta ratkaiseva tekija
siind, onnistuuko rekrytointiprosessi. Myos rekrytointioppaiden neuvot ovat samalla linjalla:
rekrytointikanavan ja sinne tuotettavan sisallon valinnat vaikuttavat vaistamétta siihen,
millaisen vaikutelman tyonhakija tyonantajasta saa (Osterberg 2014, 91, 94) ja kilpailu
parhaista osaajista ratkeaa siind, kuka on parhaiten onnistunut rakentamaan mahdollisimman

houkuttelevan tyénantajamielikuvan (Kaijala 2016, 88).

Kaytannossé tyonantajamielikuvan rakentamisessa on aina kyse vaikutelmien luomisesta —
perustui se sitten totuuteen tai keinotekoiseen todellisuuteen. Lisaksi rekrytoinnin maaré ja
tiheys voivat vaikuttaa tyonantajamielikuvaan (Viitala 2014, 102), silla esimerkiksi itsestdan
ulospain positiivisen kuvan antavan yrityksen henkilostdmuutosten tiuha tahti voi herattaa

tyonhakijassa epdilyja yrityksen luoman vaikutelman luotettavuudesta.
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4 REKRYTOINTIVIESTINNAN KEHITYS JA JULKINEN
TYONVALITYS

Rekrytoinnin merkitysta arvostetaan tydelaméassé osana yrityksen tehokasta ja
tarkoituksenmukaista liiketoimintaa. Tyonantajille suunnattuja kaupallisia rekrytointiaiheisia
oppaita on tehty ja uudistettu vastaamaan muuttuvia trendeja runsaasti 2000-luvulla (ks. esim.
Kaijala 2016; Osterberg 2014). Rekrytoinnin nykytilasta ja tulevaisuuden suunnista tehdaan
julkisen tyonvalityksen selvitysten (ks. esim. Valtakari, Nyman, Miller & Kesa 2014) lisaksi
vuosittaista kartoitusta Suomen suurimpiin kuuluvan yksityisen tyénvalityskanavan

Duunitorin toimesta (Kansallinen rekrytointitutkimus 2019).

Erilaiset rekrytointiviestinnén keinot korostuvat néissa alan oppaissa ja kartoituksissa siing,
kuinka “rekrytoinnin ammattilaiset” ja tyOnantajat ndkevat rekrytoinnin tulevaisuuden entisté
monikanavaisempana ja vuorovaikutteisempana. Aggerholmin ja Andersenin (2018, 123)
tuore tutkimus osoittaakin rekrytointiviestinnan I&hestymistapojen ottavan uusia suuntia Web
3.0 -aikakaudella, mika on nahtavissd myos Kansallisen rekrytointitutkimuksen (2019)

tuloksissa rekrytointiviestinnan kehitykseen liittyvien odotusten ja toiveiden osalta.

Kaijala (2016, 15, 155-156) toteaa rekrytointioppaassaan, kuinka rekrytointiviestinnan keinot
eivat ole muuttuneet riittavasti tydelaman muutosten myota: varsinkin nuorten
korkeakoulutettujen tydnhakijoiden silmissé ei perinteinen rekrytointiprosessi enaa riitd, vaan
jotta tyOpaikka voitaisiin ndhda houkuttelevana, odotetaan yrityksen panostavan erityisesti
tyonantajamielikuvansa rakentamiseen avoimen monikanavaisesti ja jopa tarinallisesti.
Osterbergin (2014, 95) henkildstéjohtamisen opas on samoilla linjoilla: rekrytointiviestinnin
kanavien valintaan vaikuttaa se, milla tavoin ja missa méérin yritys haluaa
rekrytointiprosessin vaikuttavan tyénantajamielikuvaansa. VVoidaankin ajatella, etta
lahtotilanne ja valinnat ovat hyvin erilaisia eri tydnantajatahoille riippuen
rekrytointiviestinndn kohderyhman eli potentiaalisten tydnhakijoiden joukon luonteesta ja

heilld olemassa olevista mielikuvista liittyen yrityksiin ja organisaatioihin tydpaikkoina.

Kansallisen rekrytointitutkimuksen (Duunitori 2019, 11, 13) mukaan ty6- ja

elinkeinotoimistojen palvelut ovat yksi kolmesta merkittdvimmasta rekrytointikanavasta
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uudempien LinkedInin ja Duunitorin rinnalla — TE-palveluiden kehityssuunta voidaan nahda
positiivisena ottaen huomioon vield 2010-luvun aikana vallinneen laskusuunnan julkisten
tyonvilityspalvelujen arvostuksessa verrattuna niiden “kulta-aikaan”. TE-jarjestelm&& onkin
aktiivisesti pyritty kehittdmadn entisté laadukkaammaksi ja monipuolisemmin mygds
tyGnantajien tarpeita vastaavaksi rekrytointipalveluksi (Viitala 2014, 114). Myés ty6- ja
elinkeinoministerion selvitys vuodelta 2014 (Valtakari ym. s. 66, 54, 58) osoitti julkisten
tyonvalityspalvelujen imagon tyonantajien keskuudessa varsin positiiviseksi:
tyonantajakyselyiden perusteella TE-palveluiden osuus ulkoisissa rekrytoinneissa on
tyoémarkkinoilla ollut noin 60—70 % ja néité julkisia tyonvélityspalveluita hyddyntaneista

tyGnantajista 73 % on kokenut saavuttaneensa kohderyhméan kuuluneet tyénhakijat.

Kun ajatellaan yritysten hyddyntévéan ulkopuolista apua rekrytointiprosessinsa
toteuttamisessa, ei mieleen vélttdmatta tule ensimmaisend TE-palvelut vaan kenties
esimerkiksi nykyaikana paljon kéytetyt vuokratyofirmat. Tama voi selittya silla, etta
tunnetuin ja kaytetyin julkisista tyonvalityspalveluista tydnantajien keskuudessa on ollut
“Avoimet tyOpaikat” -0sio te-palvelut.fi -sivustolla (Valtakari ym. 2014, 62). Toisin sanoen,
kun tyonantajat hyddyntavat julkisia tyonvélityspalveluita, tarkoittaa se usein vain sitd, etta
he julkaisevat tyopaikkailmoituksensa tyonhakijoiden laajalti tuntemilla entisilld “Mollin”
sivuilla. Ndin ollen yritysten ei ajatella hyddyntavan ainakaan uudenlaisia, monikanavaisia ja
vuorovaikutteisia rekrytointiviestinnan keinoja, mité tulee julkisen tyonvalityksen

palveluihin,

Mita tyonantajat tyo- ja elinkeinoministerion selvityksen (Valtakari ym. 2014, 61) mukaan
julkisen tyonvalityksen rekrytointiprosessissa arvostavatkin ovat sen maksuttomuus,
helppokayttdisyys ja hyva nékyvyys vakiintuneella typaikkailmoitussivustolla.
Yritysasiakkaiden TE-palveluihin kuuluu kuitenkin varsinkin nykyaan aktiivisen kehitystyon
ansiosta paljon muitakin maksuttomia palvelumuotoja avuksi yritysten rekrytoinneille, kuten
neuvonta, tydvoimakoulutus, ehdokashaku, kansainvélisten osaajien ja tyopaikkojen
kohtauttaminen seké rekrytointitilaisuuksien jarjestdaminen (TE-palvelut 2020). Ainakin vield
vuoteen 2014 mennessé tyonantajat toivoivat TE-palveluilta entistd aktiivisempaa
yritysyhteisty6ta ja néiden erilaisten yrityspalveluiden kohdennettua ja nékyvaa
markkinointia (Valtakari ym. 2014, 84).
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Kuten kaikkien tydvoimaa rekrytoivien yritysten ja organisaatioiden, niin myés TE-
palveluiden ja yksityisten rekrytointipalveluja tarjoavien yritysten tulee kehittdd uudenlaisia,
ajan tydmarkkinoiden vaatimuksia vastaavia tai jopa edistyksellisia l&hestymistapoja
rekrytointiviestintadn. Kenties tunnetuin esimerkki rekrytointiviestinnan keinojen ja kanavien
muutoksesta on sosiaalisen median kasvanut merkitys rekrytoinneissa (Viitala 2014, 112).
Sosiaalinen media on kéyttémahdollisuuksiltaan hyvin rikas teknologiavalitteisen viestinnan

ja vuorovaikutuksen véline.

Teknologiavélitteiselld viestinnalla tarkoitetaan ihmisten valista symbolista vuorovaikutusta,
jonka osapuolet eivét ole kasvokkain samassa paikassa, vaan vuorovaikutus tapahtuu jonkin
digitaalisen teknologian valitykselld ja jonka yhtend ominaisuutena on anonymiteetin
mahdollisuus (Morreale 2013, 333; Lee 2008). Teknologiavélitteisen viestinnan
merkittdvimpid ominaisuuksia ovat monipuolisuus, paikkariippumattomuus ja avoimuus
(Morreale 2013, 336), mitka vastaavat erityisesti tydnhakijoiden toiveita

rekrytointiviestinnalle ja korostuvat sosiaalisen median alustoilla.

Erityisen voimakkaasti kasvava trendi rekrytoinnissa ja tydnhaussa on videot (Kaijala 2016,
191-196). Videokuvaa hyddyntavét niin yritykset rekrytointiviestinndssaan ja
tyohaastattelujen toteuttamisessa kuin tydnhakijat hakuprosessinsa tukena. Videokuva on
erityisen rikas teknologiavélitteisen viestinnan ja vuorovaikutuksen muoto, sill& se
mahdollistaa seka danen ettd kuvan reaaliaikaisen lasnédolon (Meredith 2017, 5), jolloin myds
nonverbaalisella viestinnélla eli esimerkiksi eleill ja ilmeilla on sijansa vaikutelmien
luomisessa. Yritykset tekevat nykyéaan usein omia rekrytointivideoitaan, joilla pyritdan
valittamaan tyonhakijoille mahdollisimman realistiselta vaikuttavaa, houkuttelevaa kuvaa

yrityksesta tydpaikkana.

Tyobhaastatteluja on pidetty teknologiavalitteisesti esimerkiksi Skypen vélityksella jo pitk&an,
mutta monivaiheisen rekrytointiprosessin yleistyessé ovat myods karsintavaiheen reaaliaikaiset
videohaastattelut yleistyneet, koska ne sééstavat rekrytoinnista vastaavilta henkil6ilt4 paljon
aikaa. Liséksi tyonhakijoilta voidaan pyytaa tydhakemukset joko kokonaan tai osittain
videotallenteina. Myos tyonhakijat ovat tasté trendista tietoisia ja useat hakijat lahettavétkin

videohakemuksia tydnantajille, vaikkei hakemuksen muodosta olisikaan erityista pyyntoa.



Kansallisen rekrytointitutkimuksen (2019) perusteella kolme kiinnostavinta trendia
rekrytointiasiantuntijoiden mukaan ovat tydnantajamielikuvan rakentaminen, passiivisten
tyonhakijoiden tavoittaminen sosiaalisen median kautta ja tekodlyn lisd&dntyminen
rekrytoinneissa. Myos julkisessa tyonvélityksessa on havahduttu rekrytointiviestinnan
pelikentdn muutoksiin uudenlaisin palvelumuodoin Pohjois-Savon TE-toimistossa

kehitettyjen suorien rekrytointilahetysten muodossa.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena on kuvata ja ymmartaa tyénantajien nakemyksia suorasta
rekrytointilahetyksesté rekrytointiviestinndn muotona ja vuorovaikutustilanteena.

Tavoitteeseen pyritdén vastaamalla seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Millaisena rekrytointiviestinndn muotona tydnantajat pitavat suoraa
rekrytointilahetysta?
2. Millaisia kokemuksia tyGnantajilla on suorista rekrytointilahetyksista viestinté- ja

vuorovaikutustilanteina?

Vastaamalla kysymykseen siitd, millaisena rekrytointiviestinnan muotona tydnantajat pitavat
suoraa rekrytointil&hetystd, pyritddn luomaan kasitys suoran rekrytointildhetyksen
ominaispiirteista ja toimivuudesta rekrytointiviestinnassa. Ensimmaisen tutkimuskysymyksen
avulla pyritaan siis ymmartamaan, mika on motivoinut yrityksia ja organisaatioita
hyédyntdmaan suoraa rekrytointilahetysta rekrytointiprosessinsa tukena, mitké ndhdaan sen
tavoitteina ja kuinka niiden saavuttamisessa koetaan onnistuneen. Tavoitteena on tarkastella
myaos erityisesti tyonantajamielikuvan rakentamista suoran rekrytointilahetyksen funktiona

seka viestintateknologian merkitysta sen osatekijana.

Vastaamalla puolestaan kysymykseen siit4, millaisia kokemuksia tyonantajilla on suorista
rekrytointilahetyksisté viestinta- ja vuorovaikutustilanteina, pyritddn luomaan késitys
osallistumiskokemuksesta lahetykseen tyonantajan roolissa ja sen erityispiirteista viestinta- ja
vuorovaikutustilanteena. Toisen tutkimuskysymyksen avulla pyritddn siis kuvaamaan sité,
millaisena tyonantajat merkityksentavat suoraa rekrytointilédhetystd kokemustensa perusteella.
Tavoitteena on tarkastella muun muassa lahetystilanteen ominaisluonnetta viestintétilanteena

ja lahetyksen eri osapuolten vélisen vuorovaikutuksen merkitysta.
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Néihin kysymyksiin vastaaminen tarkastelemalla tydnantajien ndkemyksié on ajankohtaista ja
merkittévaa siksi, koska kyse on uudenlaisesta ja toistaiseksi tutkimattomasta ilmidsta
rekrytointiviestinnén kentélla. Tamé tutkimuksen tarkoituksena on ndin ollen luoda kasitys
suorasta rekrytointilahetyksesta rekrytointiviestinndn muotona ja ymmartaa sita
vuorovaikutusilmiond. Seuraavassa alaluvussa perehdytadn tarkemmin tutkimuskohteeseen,

sen ominaispiirteisiin ja valintaperusteisiin.

5.2 Tutkimuskohde

Tutkimuskohteena téssa tapaustutkimuksessa on Pohjois-Savon TE-toimistossa vuonna 2016
kehitetty MessiLive.fi -rekrytointipalvelu ja tarkasteltavana sen tuottamat suorat
rekrytointilahetykset. ldea tutkimusaiheeksi syntyi tyoskennellessani Pohjois-Savon TE-
toimiston viestinnéan harjoittelijana MessiLive.fi -palvelun parissa kesalla 2019. MessiL.ive.fi
-palvelun toimintakonsepti perustuu suoriin rekrytointildhetyksiin, joilla tarkoitetaan
lahetysstudioissa kuvattavia, internetiin suoratoistettavia eli striimattavia vuorovaikutteisia

rekrytointitilaisuuksia, joita yritykset ja organisaatiot voivat TE-toimistolta varata.

MessiLive.fi -l&hetysstudiot sijaitsevat toistaiseksi Kuopiossa, lisalmessa ja Varkaudessa.
Askelia kansalliseen laajentumiseen on otettu, jotta jatkossa tdma kaikille osapuolille
ilmainen rekrytointipalvelu olisi myds muiden alueellisten TE-toimistojen asiakaskuntien
kaytettavissa. Maaliskuussa 2020 toimintakonseptin laajentumisen ilmoitettiin alkavan
Kainuun TE-toimistosta.

MessiLive.fi -lahetyksessd juontaja haastattelee rekrytoivan tahon edustajia tyOpaikasta ja
avoimesta tehtévastd, ja myos tyonhakijat paasevat esittdamaén heille kysymyksia joko paikan
padlla tai teknologiavalitteisesti chatin kautta. Lahtokohtaisesti rekrytointilahetykseen
osallistuu yhdesté kahteen henkil6a johdosta, keskijohdosta tai henkildstopuolelta
tyonantajan roolissa sekd yhdesta kahteen tyontekijééd edustamassa henkildstoa.
Lahetysvieraina yhdessa rekrytointildhetyksessa on siis seké rekrytoinnista vastaavia
henkil6ita ettd kyseisen yrityksen tai organisaation tyontekijoita. Lahetysvieraiden on

mahdollista osallistua suoraan lahetykseen myds teknologiavalitteisesti Skypen vélityksell4 ja
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syksylld 2019 lanseerattiin “liikkkuva studio”, jonka avulla suoria rekrytointildhetyksid on
mahdollista tehd& myos yritysten ja organisaatioiden omista toimitiloista ja erilaisista

tapahtumista kasin. Né&in ollen palvelun toiminta-alue ei periaatteessa ole rajattu.

Suoran rekrytointilahetyksen tarkeimmat funktiot ovat: 1) tydnantaja padsee kertomaan
yrityksesta tai organisaatiosta tyépaikkana ja tarkentamaan hakukriteereja perinteista
tyopaikkailmoitusta monisanaisemmin, miké antaa mahdollisuuden tydnantajamielikuvan
rakentamiseen sekd parantaa todennakdisyytta laadukkaampien ty6hakemusten saamiseen ja
tyon vaatimuksia vastaavien osaajien 16ytymiseen, ja 2) tydnhakijat paasevat valintansa
mukaan joko paikan pééalla studiossa tai teknologiavalitteisesti striimausalustojen chat-
ominaisuuden kautta esittdamaan kysymyksia tyonantajatahon edustajille liittyen haettavaan
tehtdvaan ja yritykseen tai organisaatioon tyopaikkana.

Rekrytointilédhetysten lisdksi MessiLive.fi -palvelua hyddynnetédan Pohjois-Savon TE-
toimistossa erilaisten henkil6- ja yritysasiakkaille suunnattujen infotilaisuuksien
jarjestdmiseen ja stritmaamiseen. Jokaisesta suorasta ldhetyksesta j&& myos tallenne
MessiLive.fi -palvelun omalle YouTube-kanavalle. Rekrytoiva yritys voi nain ollen
hyodyntaa lahetystallennetta koko rekrytointiprosessinsa ajan jakamalla sitd omissa
kanavissaan ja halutessaan my6s my6hemmissé rekrytoinneissa tydnantajamielikuvansa
tukena. Tyonhakija puolestaan ei ole sidottu suoran l&dhetyksen ajankohtaan, vaan voi katsoa

lahetyksen itselleen parhaiten sopivana aikana ennen hakuajan paattymistéa.

MessiL.ive.fi -palvelussa suoria rekrytointilahetyksid kuvataan ké&énteisiksi tychaastatteluiksi,
silla niissé yleiso eli tyonhakijat padésevét vuorostaan haastattelemaan tyonantajaa. Koska
suorassa rekrytointilahetyksessa lahetysvieraat eli rekrytoivan yrityksen edustajat kohdistavat
puheensa tyonhakijoille, voidaan sitd pitaa yleisépuhetilanteena eli sanoman esittdmisena
tietylle joukolle kuulijoita (Beebe & Beebe 2012, 4). Vaikka yleisopuhetilanteen dynamiikka
néhdaan puhuja—kuulija asetelmana, voi yleisélla olla tilanteessa kysymisen rooli (Morreale
ym. 2013, 224). Yksi keskeinen erottava tekija yleisopuheen ja tavallisen keskustelun valilla
onkin se, ettd puhujalle ja yleisolle on tarkemmin mééritellyt roolit kuin keskustelun
osapuolille (Beebe & Beebe 2012, 18), mika pétee suoriin rekrytointilahetyksiin, mutta ei
kuitenkaan sulje pois vuorovaikutusta puhujan ja yleison valilla lahetyksen aikana ja sen

jalkeen.
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Yleispuheesta on muodostunut tarkeé tyokalu yritysmaailmassa. Yleisopuhetta kéytetaéan
muun muassa markkinoinnin ja brandityon vélineena (ks. esim. Sullivan 2004) ja erilaisten
presentaatioteknologioiden kaytt6 on yleistynyt yritysviestinnassa (Morreale ym. 2013, 266).
MessiLive.fi -rekrytointildhetykset toteutetaan sellaisia presentaatioteknologioita hyddyntéen,
jotka mahdollistavat vuorovaikutuksen ja yleison niin halutessa myds anonymiteetin. Taméa
yleisdn anonymiteetti ja teknologiavélitteinen lasnéolo voi aiheuttaa lahetysvieraille
epavarmuutta omasta esiintymisestadn suorassa lahetyksessa. Teknologiavélitteinen viestinta
siséltaa aina tietyn epavarmuustekijan kompleksisuutensa vuoksi ja ihmisilla voi esiintya
mya®s piirretyyppista viestintdarkuutta, joka korostuu teknologiavélitteisessa

vuorovaikutuksessa (Morreale ym. 2013, 337, 339).

Viestintateknologiat mahdollistavat myds sen, ettd ihmisten on mahdollista osallistua
keskusteluihin, joissa on suurikin mééra tuntemattomia osallistujia eri puolilta maailmaa
(Daly & Knapp 2011, 443). Lisaksi viestintateknologioiden mahdollistama tekninen ja
sosiaalinen anonymiteetti lisdé tutkimuksen mukaan osallistumisen todennakoisyytta ja
moninaisuutta (Scott, Rains & Haseki 2016, 302, 330). MessiLive.fi -palvelun keskeinen
toiminta-ajatus perustuukin naihin ominaisuuksiin: tyonhakijat voivat osallistua lahetykseen
mistd tahansa, jolloin esimerkiksi paikkakunnalta toiselle muuttoa harkitsevan ei tarvitse
matkustaa ottaakseen selvaa tydmahdollisuuksista ja tyénantajalle voi esittdd kysymyksié
myos ilman ensivaikutelman luomista. Toki tydnhakijoiden on mahdollista hy6dynt&a
palvelua myos juuri ensivaikutelman luomiseen saapumalla lahetysstudioon paikan paalle

tapaamaan tydnantajaa.

Erityisen kiinnostavina tdmén tapaustutkimuksen kannalta pidan niiden lahetysvieraiden
kokemuksia, jotka l&hetyksessa edustavat yritysta tai organisaatiota tydnantajana eli jollain
tapaa rekrytoinnista vastaavana, kuten toimitusjohtajana, aluejohtajana,
henkilostopaallikkond tai tiiminvetdjand. Rekrytoivan yrityksen tyéntekijapuolen edustajat
ovat mukana lahetyksessé kertomassa tydnhakijoille omasta kokemuksestaan yrityksen tai
organisaation tyontekijand ja luomassa siten kasitysta tyoyhteisostd, mika on tarked funktio
tyonhakijoiden kannalta. TyOnantajapuolen edustajana toimiville suora rekrytointildhetys on
tarkeimmaén informaation vélittdmisen liséksi kuitenkin myos vaikuttamisen paikka. Vastuu
siitd, ettd tyonantajasta, tydpaikasta ja haettavasta tehtavasté syntyisi mahdollisimman
houkutteleva kuva ja ettd yritys saa hyvid hakemuksia patevilta ja motivoituneilta hakijoilta,
on ennen kaikkea rekrytoinnista vastaavan henkilon tai henkildiden harteilla. N&in ollen
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voidaankin olettaa, ettd vastuu rekrytoinnista luo tydnantajalle tilanteeseen korkeampia

tavoitteita ja suurempaa epavarmuutta yleisépuheen suhteen.

Tutkimalla tyonantajien nakemyksia suorista rekrytointil&dhetyksista pyrin kuvaamaan sita,
millainen rekrytointiviestinndn muoto suora rekrytointildhetys on ja millaisena viestinta- ja
vuorovaikutustilanteena se koetaan silloin, kun siihen osallistutaan lahetysvieraana

tyonantajan eli rekrytoinnista vastaavan henkilén roolissa.

5.3 Tutkimusmenetelma

Tassa tutkimuksessa on laadullinen tutkimusote, joka nakyy niin tutkimusmenetelmén kuin
aineiston analyysimenetelmén valinnassa. Kun kiinnostuksen kohteena on tietyn ihmisjoukon
késitykset ja erityisesti kokemukset tietyn ilmion suhteen, on laadullinen tutkimusote sopiva
valinta (Silverman 2014, 5). Laadullisessa tutkimuksessa ei pyritd tosiasioiden selvittdmiseen
vaan sosiaalisesti rakentuneen todellisuuden ja yksildiden henkilGkohtaisten

merkitystenantojen kuvaamiseen ja ymmartamiseen.

Tutkimus toteutettiin empiirisesti tapaustutkimuksena, jossa tarkasteltiin Pohjois-Savon TE-
toimiston MessiLive.fi-rekrytointipalvelun tuottamia suoria rekrytointil&hetyksia.
Tapaustutkimuksella pyritaén tarkastelemaan rajattua, nykyhetkessé tapahtuvaa ilmiétéa
omassa ymparistossaan ja luomaan siten kuvaa todellisista tilanteista ja ilmion luonteesta.
Tapauksen voi valita monella tapaa, eli tutkimuksen kohde voi olla esimerkiksi joko
mahdollisimman tyypillinen tai ainutlaatuinen. Tapaustutkimuksen tarkoituksena on
kuitenkin siséltdd mahdollisuus yleistyksiin eikd vain kuvata yksittdista tapausta. (Eskola &
Suoranta 2008, 65).

Koska MessiLive.fi on ainutlaatuinen rekrytointipalvelu Suomessa ja kiinnostusta heréttava
toimija rekrytoinnin kentélla nykyisen toiminta-alueensa ulkopuolellakin, oli tutkimuksen
toteuttaminen tapaustutkimuksena perusteltua. Suora rekrytointildhetys oli mielenkiintoinen
tarkastelun kohde ilmiénd myos laajemmin ajateltuna, koska teknologiavalitteinen yleis6puhe

on arkipaivéaa erilaisissa tyeldmakontekstiin lukeutuvissa puhujatilaisuuksissa ja
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tyonantajabrandayksen merkitys tyémarkkinoilla ja yritysmaailmassa on korostunut

erityisesti huippuosaamista vaativilla aloilla.

Tutkimusmenetelmand tassé tutkimuksessa toimi teemahaastattelu, joka on puolistrukturoitu
haastattelumuoto. Teemahaastattelu mahdollistaa keskeisimpien ja tarkentavien kysymysten
maéarittelyn etukdteen, mutta antaa tilaa myos haastattelutilanteessa nousevien nakdkulmien
paasemiselle osaksi aineistoa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47—48.) Uskoin saavani
syvéllisempéa ja kattavampaa aineistoa haastattelemalla, kuin esimerkiksi pyytamélla
vastauksia avoimista kysymyksista koostuvaan kyselylomakkeeseen. Haastattelu sopiikin
aineistonkeruumenetelmaéksi silloin, kun kyseessa on aihe, josta on vain véhan aiempaa tietoa
tai halutaan syventéaé saatavia tietoja — liséksi haastattelutilanne mahdollistaa haastateltavan
motivoimisen ja kysymysten tarkentamisen (Hirsjarvi & Hurme 2001, 35-36).

Teemahaastattelussa maaritetdan etukateen teema-alueet eli aihepiirit, joiden mukaan
haastattelu etenee ja lisdksi haastattelija voi olla valmistellut tarkentavia apukysymyksia
keskeisimpien asioiden lapikaynnin varmistamiseksi (Eskola & Suoranta 2008, 86). Tassa
tutkimuksessa haastattelurunko koostui neljasta teema-alueesta, jotka sisalsivét useita
apukysymyksia (ks. liite 1). Teemat olivat: MessiLive.fi -palvelun kayttékokemus, suora
rekrytointilahetys vuorovaikutustilanteena, tydnantajamielikuvan rakentaminen ja
teknologiavalitteinen yleisopuhe. Teemojen kautta pyrittiin tutkimuksen tavoitteen mukaisesti
kuvaamaan tyonantajien ndkemyksia suorasta rekrytointilahetyksesta rekrytointiviestinnan
muotona ja vuorovaikutustilanteena. Liséksi pyrkimyksena oli saada tietoa erityisesti

tyonantajamielikuvan rakentamiseen ja yleisdpuheeseen liittyvistd ndkemyksista.

Teemahaastattelurungon avulla varmistettiin kaiken olennaisen kysyminen, mutta
teemahaastattelun periaatteiden mukaisesti se myds antoi tilaa haastattelutilanteen aikana
nouseville jatkokysymyksille. Ensimmaéisen haastattelun jalkeen tarkensin joitakin
kysymyksenasetteluja ja vaihdoin muutaman apukysymyksen jarjestystd, silla havaitsin
niiden suhteen haasteita niin kysymisen kuin vastaamisen ja haastattelun etenemisen
kannalta. My6hemmissé haastatteluissa nostin myos esille sellaisia seikkoja, jotka eivat olleet
osana alkuperéistd haastattelurunkoa, mutta jotka olivat nousseet keskusteluun aiemmissa
haastatteluissa kerta toisensa jalkeen. En kuitenkaan kokenut tarvetta lisata niita osaksi
haastattelurunkoa. Teemahaastattelua luonnehtiikin se, ettd asioiden késittelyjarjestys ja

laajuus voi vaihdella tilannekohtaisesti, silla keskustelu ei etene vain haastattelurungon vaan
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pitkalti haastateltavan sanomisten ja haastattelijan niista johtamien tarkentavien kysymysten
pohjalta (Eskola & Suoranta 2008, 86-88).

5.4 Haastateltavat ja haastattelujen toteutus

Haastateltavia oli yhteensa seitseman, joista kolme oli miehié ja nelja naisia. Koska kyseessé
on tapaustutkimus, kohdistui haastateltavien valinta tutkimuskohdetta eli Pohjois-Savon TE-
toimiston MessiLive.fi -rekrytointipalvelua hyodynténeisiin yrityksiin ja organisaatioihin.
Néiden tahojen MessiLive.fi -lahetystallenteita katsomalla valitsin henkil6ita, jotka olivat

osallistuneet suoraan rekrytointildhetykseen tydnantajan roolissa.

Jokainen haastateltava toimii edustamassaan organisaatiossa johtaja- tai esimiesasemassa tai
rekrytoinnista vastaavana henkilona, eli rekrytointi on kiinted osa heidan tyénkuvaansa.
MessiLive.fi -lahetykset, joihin haastateltavat olivat osallistuneet, olivat padosin vuodelta
2019, ettei litan pitk& kulunut aika lahetyksesté olisi vaikuttanut muistikuviin ja siten tulosten
luotettavuuteen. Paatin myds valita osallistujia vain sellaisista lahetyksistd, jotka oli juontanut
joku MessiL.ive.fi -palvelun kokeneimmista juontajista, ettei juontajan kokemattomuus olisi

ollut vaikuttava tekija osallistumis- ja palvelukokemukselle.

Haastateltaviksi pyrittiin saamaan parhaita mahdollisia informantteja ylla mainituin
kriteerein. Kyse on tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti valitusta harkinnanvaraisesta
naytteestd, kuten laadullisessa tutkimuksessa usein on (Eskola & Suoranta 2008, 18).
Haastateltavista suurin osa oli osallistunut MessiL.ive.fi -lahetykseen vain kerran. Tarkemmin
haastateltavista, heiddn edustamistaan tahoista tai MessiLive.fi -palvelun kayton
yksityiskohdista ei voi kertoa, silla se voisi vaarantaa haastateltavien ja heidan

tyonantajatahojensa anonymiteetin palvelun ollessa viel& suhteellisen uusi ja paikallinen.

Kontaktoin valitsemani henkil6t puhelimitse ja LinkedIn -alustan vélityksell& joulukuussa
2019 ja pyysin heitd osallistumaan haastatteluun. Seitseman ensimmaista haastateltavaksi
pyydettyd henkil6a suostuivat osallistumaan tutkimushaastatteluun. Yhteydenotossa kerroin

muun muassa tutkimusaiheesta ja sen merkityksesta seka osallistumisen kaytanndista ja
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anonymiteetista. Halukkuuteen osallistua haastatteluun saattoi vaikuttaa se, ettd MessiLive.fi
-rekrytointilahetykseen osallistuminen oli ollut positiivinen kokemus ja palvelua saatetaan

hyodyntéé jatkossakin.

Teemahaastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina tammikuun 2020 aikana. Haastatteluista
viisi oli kasvokkain ja kaksi puhelimitse. Kasvokkaishaastattelut pidin haastateltavien
tyopaikoilla rauhallisissa tiloissa, kuten neuvotteluhuoneissa. My0ds puhelinhaastattelujen
aikana haastateltavat olivat yksityisissé ja rauhallisissa paikoissa, kuten myas itse
haastattelijana. Tallensin kaikki haastattelut aanitallentimella. Ennen haastattelun aloittamista
muistutin haastateltavia siitd, etté tarkastelun kohteena on henkilokohtaiset kokemukset ja
merkityksenannot eli vaaria vastauksia ei ole ja ettd osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja
luottamuksellista.

5.5 Aineiston kasittely ja analysointi

Kerétyn haastatteluaineiston kokonaiskesto oli 4 tuntia 57 minuuttia. Haastattelujen kesto
vaihteli 32 minuutista 59 minuuttiin. Ké&sittelin aineiston litteroimalla haastattelut, eli
kuuntelemalla ne &4nitallenteelta ja samanaikaisesti kirjaamalla keskustelut tekstiksi.
Litteroin aineiston sanatarkasti jattaen litteraatista kuitenkin padosin pois: tdytesanat ja
aannahdykset, kuten niinku ja 60, turhat toistot seké tutkimustehtdvan kannalta eparelevantit
keskustelun osat. Litterointivaiheessa anonymisoin aineiston eli poistin tai korvasin
neutraaleilla ilmaisuilla haastateltavien nimet, yritysten ja organisaatioiden nimet seké
tarkemmat sijaintitiedot, ettei haastateltavien henkil6llisyytta tai heidan edustamaansa
tyonantajatahoa voida tunnistaa. Haastateltavien puheenvuorot merkitsin kirjaimella H ja
numeroin 1-7. Litteraatin kokonaispituus Word-tiedostona oli 90 sivua fontilla Calibri,

fonttikoolla 12 ja rivivalilla 1,5.

Analysoin aineiston laadullisesti aineistolahtdisen siséllénanalyysin keinoin. Eskolan ja
Suorannan (2008, 19) mukaan aineistolahtdinen analyysi on hyvé valinta erityisesti silloin,
kun tavoitteena on saada perustietoa jostain tietystd ilmiosta ja sen olemuksesta.

Siséllénanalyysi sopii analyysimenetelméksi myos silloin, kun sité ei ohjaa mikaan tietty
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teoreettinen nakdkulma, vaan analyysi on induktiivista (Silverman 2014, 119). Nama
periaatteet sopivat tassa tutkimuksessa kerétyn aineiston analyysin pohjaksi, silla kyseessé oli
tapaustutkimukselle ominaisesti taysin aineistol&dhtéinen ote: tavoitteena oli saada tietoa
ilmiostd, jota ei ole aiemmin tutkittu ja tutkimusasetelma pysyi avoinna muutoksille vield

aineiston kasittelyn ja analyysin aikana.

Aineistol&htoisen sisallonanalyysin tarkoituksena on vastata tutkimuskysymyksiin etsimalla
aineistosta niita kuvaavia merkityksid ja kuvaamalla niita sanallisesti tulkinnan ja paattelyn
keinoin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 127). Vaikka aineisto tulee tiivistaa sen analysoimiseksi,
pyritdan se tekemaén kadottamatta sen siséltdmaé keskeista informaatiota — kyse on laajan ja
hajanaisen aineiston saattamisesta tutkimuksen tavoitteen kannalta selke&an, loogiseen ja
riittdvan kattavaan muotoon (Eskola & Suoranta 2008, 137).

Laadullisen siséllénanalyysin toteuttamiseen on olemassa erilaisia vakiintuneita jasennyksia,
mutta yhteista niille on kokonaisen aineiston pilkkominen osiin, jotta se voidaan kasata
uudelleen tutkimustehtavan kannalta loogiseksi kokonaisuudeksi. Tassé tutkimuksessa
analyysi on tehty aineistolahtoisen sisallénanalyysin periaattein ilman tarkemman ohjaavaan
jasennyksen noudattamista, koska aineiston luonne oli suurelta osin odottamaton ja tiesin
siten tutkimusasetelman tdésmentyvén lopulliseen muotoonsa vasta analyysin edetessa.
Kéytanndssa analyysi sisélsi kuitenkin aineistoon tutustumisen, pelkistamisen, ryhmittelyn ja

tulkinnan vaiheet, jotka kuvataan seuraavaksi.

Aineistoon tutustuminen. Aineisto kavi tutuksi jo haastattelujen toteutuksen ja litteroinnin
sisalld kuin valilla. Litteraatin valmistuttua luin sen huolellisesti Iapi sanasta sanaan. Tdman
jalkeen jatkoin siihen perehtymista tehden muistiinpanoja yleislinjoista seké haastattelu- ja
teemakohtaisesti keskeisimmiksi nousevista huomioista, jolloin aloin hahmottamaan

aineiston luonnetta ja keskeisia siséltoja.

Pelkistaminen. Aineistosta tekemieni huomioiden pohjalta valitsin analyysiyksikon ja kehitin
alustavan koodilistan, joiden avulla I&hdin tarkastelemaan ja pelkistdmaan aineistoa.
Analyysiyksikko tulee aineistol&dhtdisessa sisallonanalyysissa valita ennen aineiston

pelkistamista silla perusteella, mika palvelee parhaiten tutkimuksen tarkoitusta (Tuomi &
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Sarajérvi 2018, 108). Analyysiyksikoksi valitsin merkityskokonaisuuden, joka voi olla

kokonainen puheenvuoro, sen osa, lause tai jopa yksittdinen sana aineistosta.

Aineiston koodaamisella tarkoitetaan prosessia, jonka tarkoituksena on tunnistaa olemassa
oleva data jotakin tiettyd ilmioté edustavaksi (Tracy 2012, 189). Laadullisen aineiston
koodaamisessa kyse on merkitysten liittamisesta tutkijan oman tulkinnan mukaisesti
maéariteltyihin osiin aineistoa (Eskola & Suoranta 2008, 156), eli tutkimuksen tarkoituksen
kannalta relevantin aineiston merkitsemisestd méariteltyja asioita tarkoittavilla

kirjainyhdistelmilla eli koodeilla.

Paatin esimerkiksi, ett viestintateknologian merkitykseen liittyvat aineiston osat saavat
koodin CMC ja vuorovaikutusrooleihin liittyvat osat koodin VVROO. Merkityskokonaisuus
antoi analyysiyksikkona tilaa tarkastella aineistoa tarpeen mukaan yksityiskohtaisesti tai
laajemmin ilman, ettd mitdan olennaista jaisi pois. Nain ollen yksittdiselle puheenvuorolle
saatettiin myds antaa useampi koodi, jolloin puheenvuoro jakautui sen osien sisaltdmien
merkitysten mukaisesti myohempéa tarkastelua varten. Alla olevassa esimerkissa yhdesté
virkkeesta koostuva puheenvuoro on anonymisoitu ja koodattu kokonaisuudessaan

tyonantajamielikuvan rakentamista merkitsevalla koodilla TYMI:

H2: Kyl sitd mun mielestd voi varmaan hyodyntad kaikissakin koska siiné ehka olennaista ei niink&an
00 se ettd mihin tehtdva&an haetaan vaan se, ettd minkalainen X on tyénantajana ja se
tyonantajamielikuva ja se X:n timmdnen rekrymarkkinointi siind mielessa sen tyénantajamielikuvan ja
hyvan tydyhteison ja tyopaikan kautta.

Koodattuani aineiston ensimmaéisen kerran kokonaisuudessaan totesin, ettei ensimmainen
kierros ollut riittdva vaan tarkastelunédkokulma oli liian laaja ja osa koodeista epétarkkoja,
joten tarkensin koodeille annetut merkitykset. Toisen koodauskierroksen aikana koodilista
tarkentui entisestadn, jonka jalkeen koin aineiston olevan riittavéan pelkistynyt.
Tarkoituksenmukaisesti koodattuina oli lopulta ne osat aineistosta, joita tdssé tutkimuksessa
oli jarkevéé analysoida ja tasta eteenpdin aineistosta tarkasteltiin ndin ollen vain analyysiin

lukeutuvia osia.

Ryhmittely. Ryhmittelyvaiheessa irrotin ensin koodatut aineiston osat litteraatista
yhdistamélla samalla tavalla koodatut merkityskokonaisuudet koodeittain. Seuraavaksi

ryhdyin jasentdmaan tiivistynytté aineistoa sisalléllisin perustein eri tasoisiksi luokiksi, missa
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kohtaa esimerkiksi jotkut eri tavoin koodatut osat aineistosta yhdistyivat saman luokan alle ja

jotkut osat puolestaan hajautuivat eri luokkiin, vaikka ne oli merkitty samalla koodilla.

Jatkoin ryhmittely&, kunnes koin analyysin olleen riittdvan tarkka ja looginen. Analyysin

lopputuloksena oli kaksi p&éluokkaa, joista kummankin alla kolme luokkaa (taulukko 1).

TAULUKKO 1 Aineiston analyysissa syntynyt luokittelu

Tutkimuskysymykset

Paaluokka

Luokka

Millaisena rekrytointiviestinnén
muotona tydnantajat pitavat
suoraa rekrytointilahetysté?

Suora rekrytointil&hetys
rekrytointiviestinndn muotona

Hyddyntamisen syyt ja tavoitteet

Ty6nantajamielikuvan rakentamisen
funktio

Viestintateknologian merkitys

Millaisia kokemuksia
tydnantajilla on suorista
rekrytointilahetyksista viestinta-
ja vuorovaikutustilanteina?

Suora rekrytointiléhetys
viestinté- ja
vuorovaikutustilanteena

Viestintatilanteen ominaisluonne

Osallistujien vuorovaikutusroolit ja
vuorovaikutus

Sanoman kohdentaminen

Tulkinta. Tiivistetyn aineiston ryhmittely& seurasi analyysin tulkinta. Tulkitsemalla luokkien

jasentymisté ja niiden sisaltéja hahmotin analyysin tuottamat tulokset. Analyysin mydtad myds

tutkimusasetelma tarkentui lopulliseen muotoonsa eli tavoite ja tutkimuskysymykset

tasmentyivat.
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6 TULOKSET

6.1 Suora rekrytointilahetys rekrytointiviestinndn muotona

6.1.1 Hyodyntamisen syyt ja tavoitteet

Tassa tutkimuksessa haettiin vastauksia kahteen tutkimuskysymykseen: 1) Millaisena
rekrytointiviestinndn muotona tydnantajat pitavat suoraa rekrytointilahetysta? 2) Millaisia
kokemuksia tyonantajilla on suorista rekrytointilahetyksista viestinta- ja
vuorovaikutustilanteina? Tulokset raportoidaan siten, ettd luvussa 6.1 kasitelldén suoraa
rekrytointilahetysta rekrytointiviestinnan muotona tarkastelemalla sen hyddyntamisen syité ja
tavoitteita, tydnantajamielikuvan rakentamista sen funktiona seka viestintateknologian
merkitysta sen osatekijana. Luvussa 6.2 puolestaan kasitelladn suoraa rekrytointilahetysta
viestinta- ja vuorovaikutustilanteena tarkastelemalla sen ominaisluonnetta viestintétilanteena,
osallistujien vuorovaikutusrooleja ja eri osapuolten vélistd vuorovaikutusta sekd sanoman

kohdentamista lahetyksessa.

Tyo6nantajien nakemykset suorasta rekrytointilahetyksesté rekrytointiviestinndn muotona ovat
paaosin positiivisia: suoraa rekrytointilahetysta pidetddn ennen muuta erinomaisena
lisatyokaluna rekrytointiviestinnén toteuttamisessa. Tassa alaluvussa tarkastellaan sitd, mitka
ovat suoran rekrytointildhetyksen keskeisimmat tavoitteet tydnantajan nakokulmasta, miksi
yritykset ja organisaatiot ovat paattaneet hyodyntaa sitd yhtena rekrytointiviestintdnsa
muotona ja kuinka toimivana haastateltavat ovat sen kokeneet rekrytointiviestinnalle

asetettujen tavoitteiden saavuttamisessa.

Haastateltavien mukaan suoran rekrytointilahetyksen hyddyntamisen keskeisimpiné
tavoitteina ovat potentiaalisten tyonhakijoiden tavoittaminen ja sopivien tekijéiden rekrytointi
sekd tyonantajamielikuvan rakentaminen, kuten l&hes kaikessa rekrytointiviestinnéssa.

Suoran rekrytointilahetyksen valintaan yhdeksi rekrytointiviestinndn muodoksi on erityisesti
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vaikuttanut palvelu- ja toimintakonseptin helppokayttdisyys, luotettavuus, vaikuttavuus,
nykyaikaisuus, tavoittavuus ja vuorovaikutteisuus. Suoran rekrytointilahetyksen on koettu
helpottaneen rekrytointiprosessia ja parantaneen sen lopputuloksen onnistuneisuuden
todennékoisyyttd. Haastateltavat kertoivat saavuttaneensa tavoitteensa padasiassa hyvin,

mutta toimintakonseptilla nahtiin myds haasteensa ja kehityskohteensa.

Haastateltavien mukaan suoran rekrytointiléhetyksen hyodyntdmisen tavoitteena oli
potentiaalisten tyonhakijoiden tavoittamisen lisaksi tyonantajamielikuvansa kehittaminen.
Néiden tavoitteiden saavuttaminen néhtiin tulosten perusteella koko toimintakonseptin
perusfunktiona. Seuraavissa esimerkeissa avataan kokonaistavoitteita, joita tydnantajat olivat

MessiLive.fi -palvelun kaytolle asettaneet:

H4: No silld on kahenlaisia tavoitteita. Tietysti ettd saadaan mahollisimman hyvid hakijoita, ja tuota...
mutta toinen on se ettd mehan tehdéan silld itsedmme tunnetuksi samalla. [...] Et siind on vahan niinkun
kaks asiaa, saamme hyvié tyontekijitd mutta samalla me kerromme omasta toiminnastamme ja
millanen me ollaan.

H7: Tottakai saaha ihan ensimmaiseksi jo suoria tyéhakemuksia heti sen perusteella. Se on se yks,
saaha valittomasti tyonhakijoita. Sitten se ettd mydskin tavallaan epasuorasti myéhemmin, tdmén
tapahtuman kautta niit& tydnhakijoita, tai sitten joskus jos joku joka ei vield sill& hetkella tarttunu
siihen tyémahdollisuuteen niin mydhemmin alkais pohtimaan et hei sillon m& katoin semmosen. Et se
jéis niinkd itdmaan se juttu. Ja sitten kolmantena se ettd tydnantajamielikuvan yleinen parantaminen
alalla ja yhtion tunnettuvuuden lisédntyminen niin timmoset asiat nousee mieleen.

Haastateltavien edustamilla yrityksilla ja organisaatioilla on ollut erilaisia vaikuttavia
tekijoita siind, miten ja miksi ne ovat paatyneet kokeilemaan suoraa rekrytointilahetysta
yhtené rekrytointiviestinndn muotona. Haastateltavat kertoivat valintaan vaikuttaneen ennen
kaikkea akuutti rekrytointitarve ja sopivien tydntekijoiden 16ytymiseen liittyvét haasteet,
joihin on pyritty vastaamaan kokeilemalla jotain uutta, kuten seuraavista esimerkeisté

ilmenee:

H2: [...] Silloin me ajateltiin kokeilla my6s vahan téllasta toisentyyppista rekrytointimenettelya ja
otettiin t44 MessiL.ive silloin, oltiin siind mukana. [...] siihen on tietyll& tavalla t&llaista osaajapulaa ja
ehka haasteita rekrytoinnissa [...]

H3: [...] me alunperin ruettiin miettimaén et me tarvitaan nyt jotain lisdpotkua mut en muista
soitettiinko me tyokkariin vai ehdottiko joku meille tata [...]

MessiLive.fi -palvelun kokeileminen koettiin vaivattomana erityisesti vaadittavan
ennakkovalmistautumisen véhaisyyden vuoksi. Valmistautuminen oli tarkoittanut lahinna

sité, ettd haastateltavat olivat miettineet yhdessa muiden lahetykseen osallistuvien kanssa,
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millaisia asioita he haluavat ainakin tuoda esille keskeisimman, faktoihin perustuvan
informaation lisaksi. Myds MessiLive.fi -palvelun edullisuus nousi esille yhtena tekijana sen
suhteen, millainen kynnys tata rekrytointiviestinndn muotoa on l&htea ensimmaisté kertaa

kokeilemaan ja hyodyntaa uudelleenkin:

H1: [...] T44 on halpa, tavallaan ilmainen kanava kéytt4a [...] Ettd se lehti-ilmoitus on kertaluonteinen,
tosi kallis [...]

H7: No onhan se ennen kaikkea se on hirveen edullinen tapa. Et saahaan kustannuksia pois siita
rekrytointikustannuksista et jos sé laitat yhen lehti-ilmotuksen johonki paikallislehteen nii s& saat
maksaa niista jo satoja satoja euroja. [...]

Rekrytointiprosessiin liittyvien tarpeiden liséksi suoran rekrytointilahetyksen kokeilemiseen
on vaikuttanut haastateltavien mukaan esimerkiksi positiiviset kokemukset TE-toimiston
muista yrityspalveluista. Seuraavissa esimerkeissé kuvataan TE-toimiston
yritysasiakassuhteen vaikutusta paatokseen kokeilla uudenlaista palvelumuotoa:

H5: [...] sit kun meille tuli rekrytointi ajankohtaseks niin oli hyvin luonteva kaantya TE-toimiston
asiantuntijoiden puoleen kun tiedettiin ettd tarvitaan ja halutaan apua siihen rekrytointiprosessiin [...]

H7: [...] nyt sitten se alote MessiLivesta tuli sitten Kuopion tyckkarilta he ehotti etté ei pidettaisk&an
semmosta rekrytilaisuutta mita ennen on pidetty vaan ois tammonen striimattu palvelu mika sitten jai
tallenteeksi mydskin. Niin sitten paatettiin tarttua siihen et okei kokeillaan télla kertaa tiAmmasta
vaihtoehtoo.

Suoran rekrytointilahetyksen avulla valitettyjen rekrytointiviestien luotettavuutta parantaakin
haastateltavien mukaan se, ettd kyseessa on valtion yllapitdmé palvelu. Haastateltavat pitivat
TE-toimiston alaista MessiLivea puolueettomana ja siten hyvana palveluntarjoajana,
verrattuna esimerkiksi yksityisiin rekrytointiyrityksiin, vaikkakin julkisella toimijalla on
rajalliset resurssit esimerkiksi ennakkomarkkinoinnin suhteen palvelun ollessa ilmainen.
Seuraavassa esimerkissa erds haastateltavista kuvailee luotettavuuden merkitysta

rekrytointiviestinnassa:

H7: Mun mielestd MessiLivella ois kovastikin potentiaalia olla merkittavéstikin vaikuttava, koska se on
valtion, ymmartaakseni valtion yll&pitdma taa tydvoimatoimisto. Ja sitd kautta puolueeton ja sitd kautta
pidetdan luotettavana. Jos me ite kerrotaan itestdmme niin tottakai kuulijat miettii et okei toi on vaa
niitten ite kertomaa. Mut jos se tehdén yhteistydssa tydvoimatoimiston kanssa, niin sillon kuulijan tai
katsojan on helpompi ajatella et hei, tydvoimatoimistokin seisoo timén homman takana niin sillon sen
taytyy olla totta.

Tulosten perusteella haastateltavat pitavéat suoraa rekrytointilahetysté erityisen hyvéand tapana

vaikuttaa tyonhakijoiden ennakkoasenteisiin ja yleiseen mielipiteeseen edustamistaan
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yrityksista ja organisaatioista. Haastateltavien mukaan suoran rekrytointildhetyksen
valitykselld on erinomainen mahdollisuus korjata véaaristyneita kasityksia ja siten luoda
parempaa tyonantajamielikuvaa, koska siind on tilaa sanoittaa asiat haluamallaan tavalla,
toisin kuin esimerkiksi lehteen laitettavassa tydpaikkailmoituksessa tai sosiaalisen median
paivityksessa. Seuraavissa esimerkeissé haastateltavat kertovat halukkuudestaan vaikuttaa
lahetysté katsovien potentiaalisten tyonhakijoiden asenteisiin rikkomalla toimialaan ja

tyonantajatahoon liittyvid negatiivisia stereotypioita:

H4: [...] Meitahdn pidetadn byrokraattisena, vanhakantasena. Niin jo se ettd me kdytetddn timmosia
valineitd niin sehdn jo murtaa sita.

H7: Siis onhan se ehdottomasti hyvd mahdollisuus paasta vaikuttamaan. Jos saahaan vaan katsojia. Et
oikomaan tavallaan kasityksia siitd, mitd t4a tammonen X-ala on. [...] siin& on niinkd mahdollisuus
péaéstd oikomaan niita vaarié késityksid mitd mediassa helposti on. Et siind paasee ndyttdmaén et hei
ihan tavallisia ihmisia tdssa ollaan eikd mitaan rosvoja.

Haastateltavat pitdvat myds MessiLive.fi -palvelun nykyaikaisuutta yhtend tekijana, mika
houkuttelee sen kayttdmiseen. Haastateltavien nakemysten mukaan rekrytointiviestinnéssa
tulee kokeilla uusia tapoja ty6elaméan vaatimusten muuttuessa. Seuraavissa esimerkeissa

kuvataan palvelukonseptin nykyaikaisuuden merkitysta sen kéyttéon kannustavana tekijéna:

H1: [...] hei tdmé&hén ois nykyaikaa nyt kun saatu tdma rekrytointi ja mietittiin sitd, mitenka saadaan
hyvié hakijoita kun paikka on aidosti auki eiké ollu ket&dan valmista tavallaan mielessé siihen paikkaan
ja X oli sitten jostain bongannut timén MessiLiven ja sanoi ettd “eikun nyt sinne!” [...] siitd
nakdkulmastakin ettd me on otettu kdyttoon tdmmonen uudenaikainenkin rekrytointivéline, ettd on
haluttu silld lailla haastaa itseémme ettd niinkun onhan se semmoista avoimuutta.

H5: [...] kyllahdn se on tata péivaa ettd tydnhakijoita tdytyy monikanavaisesti etsia, etté tosiaan ei
varmaan perinteiset tydpaikkailmoitukset katoa mihink&dan mut se on hieno juttu etté on sitten
tdmmaosia muitakin palveluita siind rinnalla mita pystytaan kayttdmaan.

Nykyaikaisuudella haastateltavat tarkoittivat palvelun uutuuden lisaksi erityisesti sen
vuorovaikutteisuutta verrattuna muihin rekrytointiviestinnén tapoihin seka
viestintdteknologian eli videokuvan ja chat-ominaisuuden hyddyntamisté keskeisend osana
palvelukonseptia. Erds haastateltavista kuitenkin ilmaisi huolensa siit4, kuinka suora
rekrytointilahetys voi menettdd uutuusarvonsa rekrytointiviestinnan kanavana erityisesti
tyonhakijoiden silmissd, mikéli toiminta jatkaa kasvamistaan. Hanen mukaansa konsepti voi
kuitenkin jatkossakin toimia erityisesti suuren tyontekijatarpeen aloilla, mikéli paikan paalle
saataisiin enemmaén katsojia verkon valityksella I&hetysta seuraavien lisaksi ja pidettaisiin
aiempaa enemman toimialakohtaisia lahetyksid useamman saman alan tyénantajatahon

voimin. Seuraavissa esimerkeissd pohditaan néité haasteita ja kehityskohtia:
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H6: [...] toki tietysti nyt kun niitd k&ytetdén aika paljon, siellahan on ihan yhten&én alalla kun alalla niin
sitten tavallaan se teho varmasti on karsiny, siind ettd alkuvaiheessa oliko se nyt sillon 2016 millon
niitd on ollu, kun se on ollu uus juttu myds sitten ty6ttémille niin se on enemman heréttany
kiinnostusta. Oikeestaan varmasti ala kun ala on ollu kyseessa. Nyt kun niitd on yhtendan ihmiset
miettii et t44 on niin ndhty et en ma nyt ehkad viiti tota rueta ees kattookaan, et mun mielest4 niité pitas
jarjestad ehka vahan harvemmin, ehka mité sielld nyt jonkun verran on ollukin tdmmdsia alakohtasia,
semmosia isompia missd on monta yritysta ja.. et silla sais varmasti sitd tehoo enemman etté se
tavallaan se toistovali ois suurempi siind. Mutta helkkarin hyva konsepti on ollut [...] jos maltettas pitaa
maltti padssa ja sitten muistaa se et ihan oikeesti paikan paalle tuleva porukka, jarjestda se kutsuminen
sinne niin kyll&han siiné oikeesti sitten on sauma ty6llistaa aika paljon porukkaa.

H7: [...] Et kyl siin& mahdollisuuksia ja potentiaalia on, mutta sitten vaan saada aktivoitua ne
tyonhakijat siihen ettd ne saadaan linjoille. Se on varmaan se suurin haaste kuitenkin tommosessa
hommassa.

Hyddyllisena suoran rekrytointildhetyksen ominaisuutena pidetaan tulosten perusteella myos
sen tavoittavuutta, mika on haastateltavien mukaan keskeinen rekrytointiviestinnélle
nykypdaivéna asetettava vaatimus muiden rekrytoivien yritysten ja organisaatioiden joukosta
erottumiseksi ja sopivien tyontekijoiden 16ytamiseksi. Haastateltavat kuvaavat suoran

rekrytointilahetyksen mahdollistamaa tavoittavuutta muun muassa seuraavasti:

H3: No siis mahdollisuudethan on mainiot. Kun aattelee siind mielessé ettd, ensinnékin se yleisd mita
silla pystyt tavoittamaan: se on Kuopio, Suomi, Eurooppa, koko maailma. [...] me saadaan se
menemaan sinne minne me halutaan sen menevén, pystytadn kohdentamaan tietyille ammattiluokille tai
tietyille tutkintoja suorittaneille mut et kyll&h&n siin on tosi hyva se ettd miten me pystytaan
rajaamaan sita tai skaalaamaan yldspdin sitd meidan yleis66, MessiLive -palvelun avulla.

H4: [...] Et sillon me tavallaan hyddynnetaankin kun me halutaan ehdottomasti koko maan hakijoita
houkutella niin sillon me juuri, sillon timmonen valine sopii kaikkein parhaiten.

Lahetyksesté jadvan tallenteen hyoty nostettiin esille tavoittavuuden yhteydessa. Erds
haastateltavista kertoi MessiLive.fi -lahetystallenteen nousevan hyvin esille, mikali
yrityksesta kiinnostunut tyonhakija etsii heisté tietoa Googlesta. Toinen haastateltava
puolestaan kertoi pyrkivansé pitdmaan livelahetyksen aikana mielessa sen, ettd lahetyksesté
jaa myos tallenne, jotta sitd jalkikateen katsovat rohkaistuisivat harkitsemaan kyseista
toimialaa ja ottamaan yhteytta, vaikka avoimia paikkoja ei olisikaan haettavana silla hetkella.
Seuraavassa esimerkissa erds haastateltavista kuvaa tallenteeseen liittyvéé tavoittavuuden

potentiaalia:

H7: Sillon kun se tuli niin sillon se linkattiin ainakin yhtién Facebook-sivuille. Mut sen jalkeen on
unohettukin et sitd meiddn kannattaiskin kylla hyddynt&a nyt taas aina sillon t&llon laittaa meidan
fiidiin sitd ja vaikka ihan mainostaakin sitd ja nostaa sitd muuallakin kuin Kuopiossa, koska ne samat
asiat patee ympéri Suomen, mitd me Kuopion tilaisuudessa kaytettiin ja sitd varten tydkkari sen
YouTubeen laittokin et pystytdan hyddyntaén sitd valtakunnallisesti.
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Tavoittavuuden suhteen mielipiteet kuitenkin jakautuivat — tavoittavuus nahtiin niin suoran
rekrytointilahetyksen perusominaisuutena kuin riippuvana rekrytoivan yrityksen ja TE-
toimiston panostuksesta ennakko- ja jalkimarkkinointiin seka yleison maarésté ja tavasta

osallistua. Seuraavissa esimerkeissa pohditaan néit4 haasteita:

H6: No siis hyvéhén se on, et mikali se ois niinkun se, lahetyksid seuraavat sitten tietokoneelta tai
mobiilista mistd ikind et jos se ois vaan niinkun plussa, lisdnd siind niinkun paikan paall& olevan
yleison lisdksi niin sehan ois ddrettdman hyva, ei siitd haittaakaan ole et se nédkyvyys siind paranee,
mutta sitten yksind4n niin se ei palvele mun mielesta tarkotustaan. [...] Mut mikéli se on siind lisdna
niin sillon se on ihan aarettéman hyva juttu koska tietysti aina kaikki julkisuus on hyvésta.

H7: Siis mun mielesté siind ois alyttémasti potentiaalia kun vaan sais ihmisid ruudun &reen sinne
kattomaan sita! [...] Ja miksei mydskin meidan alalla vois olla hy6tyé jos vaan, sillon taytys teha sita
ennakkomarkkinointia ja sitd tyota sen eteen et saatas niitd katsojia valmiiksi sinne ndytén &areen
enemman. Et semmonen yks ilmotus tydvoimatoimiston Facebook-sivulla nii se ei vield tuota kun sen
6 katsojaa sinne.

Haastateltavien joukossa oli myos sellaisia, jotka ovat osallistuneet suoraan
rekrytointilahetykseen tyonantajan roolissa useamman kerran. Heidan kohdallaan aiemmat
positiiviset kokemukset MessiLive.fi -palvelun toimivuudesta ja siihen osallistumisesta olivat
vaikuttaneet motivaatioon hytdyntéé palvelua uudelleen. Haastateltavien mukaan kyseinen
palvelu on konkreettisesti auttanut sopivien tyontekijoiden 16ytamisessd, vaikuttanut
my®0nteisesti heidan tyénantajamielikuvaansa ja osallistumiskokemuksena suora
rekrytointilahetys on aina ollut miellyttava, mahdollisesta ensimmaisen osallistumiskerran
jannityksesta huolimatta. Nama tekijat ovat vaikuttaneet halukkuuteen kayttaa MessiLive.fi -
palvelua uudelleenkin. Kaikissa tapauksissa palvelusta ei kuitenkaan ole koettu olevan hyotya
sellaisenaan, ilman erityista panostusta ennakkomarkkinointiin, esimerkiksi tietylla
rekrytoinnin kannalta haasteellisella toimialalla toimivan yrityksen edustajan kokemuksen

mukaan.

Useat haastateltavat kertoivat MessiLive.fi -lahetyksella olleen suora vaikutus siihen,
saatiinko l&dhetyksessa mainostettuun tehtavaan palkattua sopiva tyontekija, eli ndissa
tapauksissa rekrytoitu henkild oli katsonut l&hetyksen. Seitsemésta haastateltavasta kuusi
suosittelee MessiLive.fi -palvelun hyddyntdmistd muille tydnantajille niin
rekrytointiviestintdkanavan toimivuuden kuin henkilokohtaisen osallistumiskokemuksensa

puolesta. Haastateltavat kuvaavat kokemuksiaan palvelun toimivuudesta seuraavasti:

H1: [...] suosittelin kylla heti muillekin kollegoille heilld kun oli rekrytointeja tulossa ettd, minusta se
oli kylla... kannatti 14hted mukaan etti silla lailla olin kylla tyytyvdinen [...]
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H5: [...] toivos ettd yritykset enemmankin ymmértéis hyodynta sitd. Et meilldkinhén oli se ettd vaikka
meille oli tdmd palvelu tuttu [...] niin sitten kun sitd paas kaytanndssé kokeilemaan, niin sittenhén se
avautu vield ihan eri tavalla tai eri ndkékulmasta [...] Se on varmaan hyvé mahollisuus semmosille
yrityksille, ettd jos se oikeesti vaatii vahan avaamista ettd mita siella tehdaén ja minkélaista ihmista
haetaan, et jos se ala on jotenkin semmonen, tai etitddn jotakin semmosia osaajia johon tarvitaan
jotakin tiettyja ominaisuuksia niin semmosissa tilanteissa se on erinomainen véaline mut tosiaan ei
valttamatta kaikissa tilanteissa [...]

Suora rekrytointiléhetys ndhdaan tulosten perusteella kuitenkin ennen kaikkea merkittavana
lisatyokaluna rekrytointiprosessissa ja tyénantajamielikuvan rakentamisessa, eli
rekrytointiviestinnén tavotteiden saavuttamista ei voi jattaa pelkastaan MessiLive.fi -palvelun
hyodyntdmisen varaan. Suoran rekrytointildhetyksen tuoma lisdarvo ndhdaan kuitenkin
merkittdvana erityisesti rekrytoivien yritysten joukosta erottautumisessa. Néité seikkoja

pohditaan seuraavissa esimerkeissa:

H2: [...] se on yksi vayla. Toki sité pitdé tehd& monipuolisesti ja monimuotoisesti mutta tottakai yksi
ihan varteenotettava véyld [...] koska ei voi MessiLive -lahetyksessa aina olla mukana eikd néin oo
tietysti tarkotuskaan. Et tavallaan miten sen vuoden aikana suunnittelis niin... kyll4, ihan
varteenotettava yksi vaihtoehto muiden joukossa.

H5: No mun mielesté se on just hyva semmonen lisd. Et en usko etta perinteiset tydpaikkailmotukset
héviaa yhtadn minnek&an, mutta just tavallaan se ettd mitenka tydnantaja ja mitenka yritys pystyy
erottumaan sieltd joukosta, et esimerkiks kun meill&kin haettiin tassa tapauksessa X-alan ammattilaista
niin sielld on aika paljon sen alan tyépaikkailmotuksia jatkuvasti pyériméssé niin MessiLive on silla
tavalla hyvé tapa sitten vahan syventéd sité ja l&hestya sitten vahan eri ndkdkulmasta. Mutta niinkun
just meidénkin tapauksessa tuli ilmi niin tdmé henkil® joka sitten valittiin niin han ei ollu néhny sit4 et
ei pelkéstadn sen MessiLivenkdin varaan voi siind jadha mut se on hyva semmonen lisépalvelu siihen.

MessiLive.fi -l&hetyksen suora vaikutus rekrytointipaatokseen eli siihen, oliko rekrytoitu
henkil6 katsonut liveldhetyksen tai l&hetystallenteen, ei ollut haastateltavien kokemusten
mukaan ainoa tapa, jolla suora rekrytointiléahetys voi vaikuttaa rekrytointiprosessiin.
Haastateltavien mukaan MessiLive.fi -lahetys on vaikuttanut myos siihen, kuinka sopivia
hakijoita ja laadukkaita hakemuksia he ovat saaneet, mika puolestaan on parantanut
rekrytointipaatoksen onnistuneisuuden todennakdisyyttd. Haastateltavat kuvaavat tata hyotya

seuraavasti:

H1: Joo, kylla sen tuota huomas etté oli niinkun ehk& enemman sitten perilla ja ehka aidosti
kiinnostuneimpia ettd ei ehka ollu sellaisia niinkun osasta hakijoista kuulsi ehké se 1api ettd he on nyt
naitd, niinkun pakotettu hakemaan ja kyselivat ihan hassuja kysymyksid minun mielesta eik& olennaisia
asioita, ettd ndma tuntu minusta et on motivoituneita ettd ne on nyt aidosti hakemassa ndma jotka sen
lahetyksen oli kattonu ja oli se kiinnostus herdnny niin tuntu ettd ndma niinkun oikeesti on hyvia
hakijoita ja tosissaan hakemassa. Etta kylla minusta se laatu siin kyll& parani.

H6: [...] ne jotka sielté sitten tulee niin yleensé on varsin potentiaalisia hakijoita.
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Liséksi suorassa rekrytointildhetyksessa annettu informaatio yrityksesté ja siita, millaista
osaamista ja millaisia piirteita tyontekijalta kyseiseen avoimeen tehtavéan vaaditaan,
nopeuttaa rekrytointiprosessia. Toisin sanoen suora rekrytointildhetys voi toimiessaan
helpottaa esimerkiksi tythaastattelutilanteita ja vahentda “turhia” yhteydenottoja

merkittavastikin. Seuraavissa esimerkeissa haastateltavat kuvaavat kokemuksiaan tasta:

H2: [...] No, tietenkin se sisaltdd mahdollisuuden siihen vuorovaikutukseen ja potentiaalisille hakijoille
taydentaviin kysymyksiin ja vahent&a varmaan silla tavalla myds sellaista sahkdpostiviestintéa [...] kyl
siind pé&see tosiaan kertomaan monipuolisemmin, tekemisesta niinkuin sanoin jo aikasemmin,
saavutuksista, onnistumisista, ty0yhteisosta ja tietysti niista palkitsemisista ja muista tammasista mitka
voi ajatella et hakijaa kiinnostaa.

H3: [...] haun jalkeen kun ruetaan haastattelemaan, niin mietitdan ettd mitenka paljon meidan taytyy
haastattelussa kdyttad aikaa siihen ettd mitd me kerrotaan meidén yrityksesta. Et jos ihminen on
katsonut sen MessiLive -lahetyksen, niin silloin he tietda jo aika paljon meidan yrityksesté plus sitten
siitd mika se tehtdvankuva on mitd haetaan, et se sadstaé sitd aikaa sitten siiné haastattelussa kun
meidan ei tarvii kymment& minuuttia kertoo meidén yrityksesta. [...] Ja sitten se interaktiivisuus et
saadaan ne kysymykset siihen ja muuta niin koen sen tosi hyvaks et ihmiset padsee kysyméaan meilta
suoraan ettd en ymmartany tai tarkottaako tdma taté ettd paéstaén sitten antaan vastauksia semmosille
joille ei valttdmattad muuten pystyttds antaan niitéd vastauksia.

Suora rekrytointilahetys ei kuitenkaan palvele vain tyonantajaa rekrytointiprosessin
myO6hempi& vaiheita ajatellen, vaan haastateltavien mukaan myos lahetysta seurannut
tyonhakija voi hyotya aktiivisuudestaan. Esimerkiksi paikan péalle I&hetystd seuraamaan
saapuneet ja lahetyksen jalkeen juttelemaan jaaneet tyonhakijat ovat jaaneet hyvin
tyonantajien mieleen, jolloin heité voidaan esimerkiksi pyytaa tulemaan suoraan
tyohaastatteluun. N&in ollen haastattelutilanteessa kyseisesté tyonhakijasta on jo valmiiksi
laajempi mielikuva kuin hakijoista, joista rekrytoinnista vastaava henkild on ndhnyt vain
hakemuksen ja ansioluettelon. Ty6nantajat pitivat tyopaikasta kiinnostuneiden paikan paalle
saapumista erityisen suuressa arvossa, mutta myos eténa lahetyksen seuraamisesta tai
tallenteenkin katsomisesta hakuajan puitteissa voi olla suurtakin hydtya lahetyksen
sisaltdman informaatioarvon vuoksi. Haastateltavat avaavat l&ahetysté katsoneiden

tyonhakijoiden saamaa etua seuraavissa esimerkeissa:

H3: [...] mun mielesté jos ihminen on kattonu niin se kertoo siitd ett4 han on kiinnostunu et han on
néhny vaivaa et hin on kattonu meidén MessiLive -ldhetyksen tai googlannu meidét ja kattonu jonkun
vanhan lahetyksen vaikka sitten ettd onhan se sindnsa ettd ihminen on n&hny vaivaa niin onhan se
plussaa siihen mut ei se mill&én tavalla miinus ole ettd h&n on hakenut eik& ole katsonut.

H4: [...] niin siind on semmonen etu itse asiassa haastattelussa ettd kun katsoo sen l&hetyksen, niin me
paljastetaan jo aika paljon itsestdmme, mitd me odotetaan, mit4 me arvostetaan. Ja sitd kautta kun me
kysytaan haastattelussa vahan samoja asioita joihin me ollaan itte vastanneet jo, niin siitdhén saa
tietysti vahan ehké vastaamalla samoja asioita niin tietysti voi olla ettd me katotaan et oho, timéhén on
juuri meidan etsimamme tyyppi! [...] Mut tietysti jos peesaa liikaa niin sit sehdn kaantyy vastaan sitten



36

jos ei 00 mitdén omaa et vaan muistelee et sindhén oot sanonu... kun eihin me semmosia haeta jotka
ajattelee samoin kuin mind vaan semmaosia jotka ajattelee omilla aivoillaan.

Tulosten perusteella yritykset ja organisaatiot ovat paatyneet kokeilemaan MessiL.ive.fi -
palvelua sen muista rekrytointiviestinnan keinoista erottuvan potentiaalin vuoksi. Suora
rekrytointilahetys koetaan nykyaikaisena, edullisena ja helppokayttdisend tapana tavoittaa
tyonhakijoita, olla heidan kanssaan vuorovaikutuksessa ja vaikuttaa heidan
tyonhakupéatoksiinsa sekda omaan tyénantajamielikuvaansa. Lisaksi aiemmat positiiviset
kokemukset TE-toimiston yrityspalveluista MessiLive.fi mukaan lukien ovat vaikuttaneet
motivaatioon hyddyntaa palvelua. Suoran rekrytointildéhetyksen on koettu myds helpottaneen
ty6haastatteluvaihetta ja parantaneen todennakdisyytta sopivien tyontekijoiden loytamiseen.
Vaikka palvelulla ja toimintakonseptilla nédhtiin myds haasteensa ja kehityskohteensa
erityisesti tavoittavuuden suhteen ilman erityispanostusta ennakkomarkkinointiin, pitivat
haastateltavat suoraa rekrytointildhetysta padasiassa toimivana rekrytointiviestinnan
lisatyOkaluna rekrytointitarpeisiin vastaamisessa, myds tydnhakijoiden etua ajatellen.

6.1.2 Tyonantajamielikuvan rakentamisen funktio

Tyonantajamielikuvan rakentaminen nousi tuloksissa sopivien tyontekijoiden rekrytoimisen
rinnalla toiseksi rekrytointiviestinnén keskeisimmista tavoitteista. Suora rekrytointilahetys
nahtiin tdmén tavoitteen osalta erityisen toimivana, jopa ylivertaisena muihin
rekrytointiviestinndn muotoihin verrattuna. Tassa alaluvussa tarkastellaan haastateltavien

nakemyksia tyénantajamielikuvan rakentamisesta suoran rekrytointildhetyksen funktiona.

Haastateltavien mukaan suora rekrytointilahetys mahdollistaa erityisesti kasvojen luomisen
tyonantajataholle seké& positiivisen kuvan vélittdmisen tyonhakijoille tydyhteisosté ja sen
jasenistd. Tyonantajamielikuvan rakentaminen nahtiin erittéin tdrkednd ja mahdollisuus siihen
vahvana, joten tyonantajat olivat pohtineet sit4 ja kantaneet siitd vastuuta lahetyksen
yhteydessa. Keskeiseksi haastateltavien ndkemyksissa nousi myds aitouden ja rehellisyyden
merkitys todenmukaisten mielikuvien valittdmisessa. Alla olevassa esimerkissé eras
haastateltavista kuvailee suoran rekrytointildhetyksen siséltdmaa potentiaalia

tyonantajamielikuvan osalta:
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H3: [...] missa s& pystyt valittdmaan, missd muualla sa pystysit ndin hyvin kertomaan sen etta
minké&lainen me ollaan tydnantajana ja mink&lainen fiilis meilla on kun sielld tyontekijat juttelee
keskenaan ja kaikki nakee et hei nehan nauraa yhessé ja niilla on mukavaa. Niin emma tiid mika ois
sitten parempi tapa kommunikoida sita tydnantajamielikuvaa.

Haastateltavien mukaan suora rekrytointilédhetys antaa ennen kaikkea kasvot yritykselle tai
organisaatiolle. Aito lasnéolo ja vuorovaikutus niin studiossa juontajan ja lahetysvieraiden
valilla kuin teknologiavalitteisesti tydnhakijoidenkin kanssa luo haastateltavien mielesta
mahdollisuuden todenmukaisemman ja kokonaisvaltaisemman mielikuvan luomiseen kuin
mihin muilla rekrytointiviestinnan keinoilla pystyy. Tyénantajamielikuva on haastateltavien
nakemysten mukaan &arimmaisen merkittdva nykypaivan “rekrytointikilpailussa”, silld
hyville tydnhakijoille ei endé riit4 vain se, ettd paikka on auki. T&sta syystd on haastateltavien
mielesta rekrytointiviestinnéssé kiinnitettdva entistd enemman huomiota nimenomaan
tyonantajamielikuvalla erottautumiseen. Seuraavissa esimerkeissa verrataan suoran
rekrytointilahetyksen mahdollisuuksia tyénantajamielikuvan rakentamisen osalta muihin

rekrytointiviestinnan keinoihin:

H5: No se on tietysti tydnantajalle hirveen hyva tapa tuoda ne omat kasvot tai ne yrityksen kasvot
esille. Et varmasti kuitenkin kilpailu tyontekijoistd on aika kova, hyvisté tyontekijoista. Ja entista
enemman varmasti tydnhakijat ja tydntekijat on kiinnostuneita siita ettd minkalainen yritys on kyseessa
ja minkalaiset arvot sielld on ja minkélainen yhteishenki ja tammdset kiinnostaa, niin luonnollisesti
sitten my0s ihan se asia ettd mita sielld tehdaan ja milla tavalla tehd&én niin tommonen MessiL.ive -
lahetys on aika hyva tapa tuoda niité asioita esille, jos verrataan ihan vaikka puhtaasti timmdseen
perinteiseen Kirjalliseen tydpaikkailmotukseen niin siitdhén tulis kilometrin mittanen jos siihen kaikki
ne asiat tois esille ettd kylla tommonen videokuva ja liveldhetys on hirveen hyvé tapa tuoda sité asiaa
esille.

H6: [...] sitten jos vertaa tietysti, no yks mistd vaikka helposti tavottaa porukkaa, niin timmdset
erilaiset rekrytointimessut. Niin sielldhan se luodaan nimenomaan niille hakijoille, ja tietysti niille joita
siitd ohi kulkee jonkin verran mut se jaa tietysti varmaan aika pieneks, mut sitten et niille henkil6ille
joille tuo kyseinen MessiLive-esitys nékyy, niin heille se muodostuu varsin vahvasti se mielikuva
sielld. Ja tietysti sitten myds se ettd kun tallenteet jaa niin taytyy melkein mennd nappiin koska
tallenteet sitten on myéhemminkin katsottavissa et miten ihmiset jotka niité sitten katsoo, ylipaataan
minka verran kahtookaan, mutta muodostavat myds sitten sen yhden ainoan esiintymisen perusteella
mielikuvia.

Haastateltavat olivat pitaneet tyonantajamielikuvan rakentamisen ja valittdmisen mielessaan
sekd valmistautuessaan lahetykseen etté lahetystilanteen aikana, koska kokivat sen
ensiarvoisen tirkednd. Erds haastateltavista pohti, kuinka l&hetys on “oman itsensé
kayntikortti”, eli on itsestd 1dhetysvieraana ja nimenomaan tyonantajan edustajana kiinni,
kiinnostuvatko tydnhakijat yrityksesté ja avoimesta paikasta. Seuraavissa esimerkeissa

haastateltavat pohtivat tydnantajamielikuvan valittymisen merkitysté:
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H1: Niitd kysymyksié en ajatellut mutta tottakai sitd ettd millaisen mielikuvan miné nyt tassé itsestani
annan, sité tottakai mietin siiné. Ett4 annoinko nyt riittavasti tietoo tai etti olikohan tdmé nyt ihan
hassusti sanottu [...] Kun persoonalla tassa tehdaan tdita niin varmasti herdd mielikuvaa siitd millainen
esiintyja tai esiintyjia siella on ettd minkatyyppinen organisaatio on ja minkatyyppisia ihmisia siella on
sitten toissa. [...] Antaa kasvot sille yritykselle ihan ehdottomasti tuo MessiL.ive.

H2: Mun mielesta siind pitda tuoda nimenomaan sité tekemista esille et ei pelkastaan niita tehtavia
mihin haetaan vaan tavallaan sita positiivista péhinda mitad meilld on ja sitd vaikuttavuutta mitd me
tehdaén laajasti ja niit4 onnistumisia, et nyt jos sitd l&htisin uudestaan niin varmaan vield vahvemmin
sitd semmosta... nditd asioita toisin esille.

TyoOnantajamielikuvan rakentamisessa keskeistd on haastateltavien mukaan vélittdd kuvaa
siitd, millaiseen tydyhteisoon tyonhakija tullessaan valituksi paasisi osaksi. Tamé tarkoittaa
sitd, etta tydnhakija nékee ja kuulee suorassa rekrytointildhetyksessa kokemuksia niin
johtotasolta eli esimerkiksi tulevalta johtajalta, esimiehelta tai HR-vastaavalta seka
rivityontekijoilta eli tulevilta tyokavereilta. Kokonaiskuvan luomiseksi ja ennen kaikkea
“aidon tekemisen” vilittymiseksi pitivét haastateltavat tyontekijakokemuksen vélittdmista

tarkedna oman roolinsa liséksi:

H2: [...] nimenomaan jos sielld on vield useampi eri henkild eri tehtdvien nadkdkulmasta kertomassa niin
mun mielesta se tuo sit& mielikuvaa.

H3: [...] me saadaan tydnantajamielikuvaa eteenpdin vietyd, kerrottua meistd tydénantajana millainen me
ollaan, jaettua myds meidén tyontekijakokemuksia, meilld on ollut sielld tydntekijoitd myds mukana he
pystyvét kertomaan sitd et se ei tule vaan HR-nakdkulmasta [...]

Tyo6nantajan roolissa osallistumisessa tarkedana haastateltavat pitivat tarkeimmaén
informaation valittdmisen lisaksi yrityksen johto- ja esimiestason toimijoiden
maanl&heisyyden osoittamista — ettd he ovat tavallisia ihmisi& siind missé muutkin. Ennakko-
oletusten rikkomista pidettiin ylipaatdan keskeisena ja mahdollisena suoran
rekrytointilahetyksen vélitykselld. Haastateltavien mukaan lahetyksessa on tarkeéda olla

omana itsendén. Seuraava esimerkki kuvaa stereotypioiden rikkomista aidolla lasnéololla:

H4: [...] voisin kuvitella ettd meité pidetdan [...] jaykkané ja epdystavallisend, jos ei meisté tieda
mitddn. Ennakkokuvitelma uskosin et on semmonen. Niin kyll&h&n me siind annetaan ihan toisenlainen
kuva itestdmme, mehén ollaan siell& kuitenkin aika rennosti ja ei olla kravatti térréllaan sielld ja
vakavana.

MessiLive.fi -l&hetysten uskottiin osaltaan vaikuttaneen positiivisesti edustettujen tahojen
tyonantajamielikuvaan ja tdaman positiivisen mielikuvan puolestaan siihen, ettd hyvéat hakijat
ovat paatyneet hakemaan avoinna ollutta paikkaa. Osa haastateltavista oli saanutkin

palautetta tyonhakijoilta, etta heidan tydnhakupaatokseensé oli vaikuttanut nimenomaan
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suoran rekrytointilahetyksen valittama kuva ja tunne siitd, etta he sopisivat kyseiseen

tyopaikkaan. Seuraavassa esimerkissa erds haastateltavista avaa saamaansa palautetta:

H5: [...] sen lahetyksen jalkeen tuli joku henkil6 joka oli ollu sielld paikalla niin jututtamaan ja kerto
ettd on Kiinnostunu nii sit tuli tietysti semmonen olo ettd no tda varmaan meni ihan hyvin, etta sitten
saatiin luotua semmonen positiivinen tydnantajamielikuva siina. [...] ja minkélaisia palautteita mekin
sitten saatiin, et ketka oli seurannu sitd meidan lahetysté niin kun haluttiin tuoda semmonen mielikuva
et meilla on huippuammattilaisia tdissa mut toisaalta ollaan kuitenkin silla tavalla pieni yritys ja rento
yritys ja on tdimmdset rennot vélit et ssmmosta mielikuvaa onnistuttiin myds luomaan siind.

Haastateltavat nostivat esille my0s sellaisia huomioita, etté joillakin potentiaalisilla hakijoilla
voi jaada hakematta, mikali he eivéat koe esimerkiksi persoonallisuutensa sopivan yhteen
lahetysvieraana yritysta edustaneiden ihmisten kanssa. Seuraavassa esimerkissé tuodaan

esille tydnantajamielikuvan molemmat kaantdpuolet:

H1: Kylla hén ainakin hyvin positiivisen palautteen antoi, ettd nimenomaan sen MessiLive-lahetyksen
perusteella hén kiinnostui tuosta paikasta ja halus hakea ja koki etta tuo on ihan kiva tyyppi etta tuon
kanssa haluaisi tehda toita ettd oli kylla jaanyt sitten mielikuva ja on kyll& osoittautunut etta kuin
oltaisiin vanhoja tuttuja ett4 sill& lailla vahan samanhenkinen ihminen sieltd 16ytyi ettd varmasti

niinkun vaikuttaa. Ja varmasti osa on jattanyt hakemattakin sen takia etté ei ei mee tuon kanssa yksiin
yhtéan, ettd on silla suuri merkitys ja tosiaan nyt se palaute mitd saatiin taltd henkil6lta niin kylla
rohkasi siihen ettd tdméahdan on ihan tosi hyva juttu. [...] Mutta semmosta, mink&pés sitd, eihan sita tuota
tilaisuutta varten voi omaa puhetyylidnsd muuttaa ettd sitten on vaan aateltava ettd mind oon
tdmmonen. [...]

Vaikka MessiLive.fi -lahetykseen osallistuminen ei vaadi tydnantajalta juuri
ennakkovalmistautumista, osoittivat tulokset tydnantajien pitdvan rekrytoivan yrityksen tai
organisaation vastuuta merkittavana nimenomaan siind, millaiset tydnantaja- ja
tyontekijapuolen edustajat suoraan rekrytointildhetykseen valitaan mukaan. Seuraavissa

esimerkeissa avataan tata nakdkulmaa:

H1: No siind voi tietysti olla se riski ettd minkélaiset ihmiset sitd on esittelemassa sité tydpaikkaa et jos
he onnistuu, tai epdonnistuvat siind mielikuvan luomisessa tai viestinndssé ettd minkalaisesta paikasta
nyt on Kyse niin sittenhan se voi rajata semmosia hyvia hakijoita pois et tavallaan se jos ois sellainen
neutraali ilmoitus joka, sehén ei sulje ketddn pois ettd kaikki jotka kiinnostuu niin voi hakea mutta
sitten tuossa voi tietysti tulla semmonen ettd no enh&n mind tuommoseen paikkaan halua vaikka vois
ollakin ihan hyvé tydpaikka et varmaan se niinkun luo sille tydnantajalle paineita sitten ettd onnistuu ja
sitten jos ei ole mik&én esiintyjé tai verbaalisesti lahjakas niin voi olla sitten semmoselle henkil6lle
hankala paikka ja tuoda esille sitd tydpaikkaa houkuttelevana, et se tulis nyt mieleen siind ettd just siind
mielikuvan luomisessa onnistutko.

H3: Jos tdhan lahtee niin kannattaa varmaan miettid ketd sinne laittaa tydnantajan ndkékulmasta, et
millaisen kuvan haluat antaa firmasta et sehan jos me halutaan kertoa et me ollaan hyvin rento ja
valiton, niinkun me ollaan rento tynantajana ja tehdaén vakavaa asiaa mutta mukavassa ilmapiirissa ja
rennolla otteella niin silloinhan me laitetaan sinne ihmisid, jotka ei 0o pénéakkdja vaikka tai muuta ettéa
me osataan sitten olla rennosti [...]
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Haastateltavien mukaan lahetykseen ei kuitenkaan tarvitse valita “kauncimpia ja fiksuimpia”,
vaan nimenomaan ne henkil6t, jotka antavat tyopaikasta mahdollisimman aidon ja
positiivisen kuvan. Talléin naiden henkildiden tulee kuitenkin voida puhua taysin rehellisesti
ja mielelldén eli 1ahetykseen ei tule pakottaa ketddn, vaan osallistumisen taustalla tulee olla
aidosti hyvé kokemus edustettavassa yrityksessa tydskentelemisesta ja myodnteinen
suhtautuminen lahetykseen osallistumiseen. Seuraava esimerkki avaa

osallistumishalukkuuden merkitysté:

H5: [...] just se ettd ehka sitd ei vékisin, et jos se ei tunnu yhtdén luontevalta ja yhtadn positiiviselta
asialta niin siitd nakdkulmasta sitd ei varmaan kannata teh ettd tdma on nyt pakko kun tdma on
nykyaikaa. Vaan nimenomaan jos se tuntuu sitten luontevalta niin sillon se on hyvaé juttu. [...] Et sit jos
se nyt menee silleen, en tiid onko ollu mitdan ihan semmosta taysfiasko tai -katastrofi l&hetysta
MessiLiven historian aikana mutta ettd jos tapahtuu jotakin tai jos jollakin tavalla niista haastateltavista
selkeesti huokuu ettd heijat on joko pakotettu siihen tai sitten se, ehka he ei ookaan ihan taysilla sen
tydnantajan ja yrityksen takana, niin silloinhan se voi k&antyd myos sita yritysté vastaan.

MessiLive.fi -lahetyksestd jaavan kokonaisen lahetystallenteen hyodyllisyys nahtiin
kytkeytyvén nimenomaan tydnantajamielikuvan vélittdmiseen. Joidenkin haastateltavien
mukaan lahetystallenne ei sovi lainkaan hyddynnettavaksi muissa saman yrityksen
rekrytoinneissa, elleivét he rekrytoi juuri samaan tydtehtdvaan, kuin mita aiemmassa
lahetyksessé on esitelty. Pé&asiassa haastateltavat kuitenkin kokivat, ettd lahetyksissa on
onnistuttu rakentamaan tyonantajamielikuvaa kattavammaksi “todistusaineistoksi”, kuin
missaan muussa, mitd tyonhakijalle voisi olla nahtavilla. Nain ollen osa haastateltavista naki
lahetystallenteen soveltuvan myos sellaisten rekrytointien yhteydessa rekrytointiviestinndn
tyokaluna, joissa haetaan tyontekijoitd taysin eri tehtdvadn, nimenomaan

tyonantajamielikuvan valittamisen kannalta.

Haastateltavat olivat padasiassa myos sita mieltd, ettd MessiLive.fi -palvelua voi hyddyntéa
avoimen tyotehtavan luonteesta riippumatta, koska tyonantajamielikuvan rakentaminen on

yksi palvelun hyddyntdmisen tarkeimmistd, ellei jopa tarkein tavoite:

H2: [...] koska siind ehka olennaista ei niinkd&n oo se ettd mihin tehtdvaan haetaan vaan se, ettd
minké&lainen X on tydnantajana ja se tydnantajamielikuva ja se X:n timmdonen rekrymarkkinointi siiné
mielessa sen tydnantajamielikuvan ja hyvan tydyhteison ja tyopaikan kautta. [...]

Suoralla rekrytointilahetykselld néhtiin myods olevan vaikutusta mielikuvien luomisessa
laajemminkin kuin vain tyonantajamielikuvan osalta. Erds haastateltavista nosti esille, kuinka

suora rekrytointilahetys voi vaikuttaa myos tyonantajalle tydnhakijasta vélittyvaan
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mielikuvaan. Useiden haastateltavien mielesta jo ldhetyksen seuraaminen itsessédéan kertoo
tyonhakijan motivaatiosta tydnhakuun ja kiinnostuksesta kyseista yritysté ja tydpaikkaa

kohtaan, kuten seuraavassa esimerkissa todetaan:

H1: [...] Kertoohan se tavallaan siitd tydnhakijastakin etti han on aktiivinen kun seuraa timmostékin
kanavaa ja sitten saa sen mielikuvan ettd hei mind haluan my®6s hakea ettd sitten niinkun aiheuttaa
suoraa toimintaakin tdma lahetys.

Paikan paélle lahetysta seuraamaan saapuminen nahtiin tulosten mukaan erityisen positiivista
mielikuvaa vélittdvana. Teknologiavélitteinen osallistuminen puolestaan jakoi mielipiteita.
Useimmille se kertoi yhtd lailla tyénhakijan motivaatiosta, mutta erdén haastateltavan
mukaan se kertoi todellisen kiinnostuksen puutteesta:

H7: [...] Toki onhan se aina tydnantajan ndkdkulmasta vahan huono merkki jos se mielenkiinto on sill4
tasolla ettei viitti tulla edes paikalle. Tottakai tydnantajana toivois et ois sen verran aktiivisuutta, et jos
kerran ty6ton on ja téihin pitds paésta ku tdd Oy Suomi Ab ei ilman ty6té tekemista pyori niin jos halu
tyon tekemiseen on se ettd korkeintaan kattelee livestriimié ja toisella silmall& selailee vaikka jotain
muuta sielld niin se on niinku huono merkki sen tyollistymishalujen ja asenteiden kannalta. Mutta
niinku sanoin nii siind on se mahdollisuus etta joku siihen siitd huolimatta tarttuis, vaikka se asenne
lahtokohtasesti ois ollu huono.

Liséksi MessiLive.fi -palvelun positiivinen kayttokokemus oli vaikuttanut myonteisesti myds
Pohjois-Savon TE-toimiston yrityspalveluista vélittyvaan mielikuvaan, kun palvelukokemus
oli koettu toimivana, miellyttdvana ja ammattitaitoisena. Seuraavassa esimerkissa eras

haastateltavista kuvaa olleensa positiivisesti yllattynyt MessiLivestd TE-toimiston palveluna:

H7: [...] se oli &lyttdéman hyvall4 panostuksella, ma olin tosi tyytyvdinen siihen et mill& tavalla se oli
jarjestetty, kuinka paljon siihen oltiin n&hty vaivaa ja kuinka paljon se [...] toinen henkild, tavallaan et
hén oli nahny selkeesti vaivaa ja tutustunu meidéan toimialaan ja muuta et oli tehty isot pohjaty6t sen
eteen [...] siind oli selkeesti tyokkéri asettunu tydnantajan puolelle. Seké&én ei valitettavasti nykyaan
tydvoimatoimistoissa 0o itsestadanselvyys. [...] se oli nii ammattimaisesti hoidettu et se oli miellyttava
se tilaisuus. Ja sitten meidan kanssa kaytiin tosi hyvin 18pi etukateen niité et millasia kysymyksié siind
tullaan esittdmaén niin pysty vahan jo miettimaén ja valmistautumaan sitte etukéteen.

Haastateltavat olivat yhtd mielta siitd, ettd suoran rekrytointilahetyksen valityksellda on muita
rekrytointiviestinnan muotoja parempi mahdollisuus rakentaa ty6nantajamielikuvaa.
Lahetyksen pituuden n&htiin mahdollistavan kattavan ja siten todenmukaisen mielikuvan
valittymisen, kun sité rakentamassa voi yrityksesté tai organisaatiosta olla mukana useita
erilaisissa rooleissa toimivia henkil6ita. Lisaksi suoran rekrytointiléhetyksen ominaisuuksien
vuoksi kaikki viestinnén keinot ovat siiné kdytossé ja vaikuttavat haastateltavien mukaan

kokonaisuudessaan tyonhakijoille syntyvaan mielikuvaan siitd, voisivatko he kuvitella
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tyoskentelevénsa osana Kyseisté yritysta tai organisaatiota. Suoran rekrytointildhetyksen
néhtiin vaikuttavan mielikuviin myos laajemminkin, eli tydnantajalle tyénhakijoista ja

palveluntarjoajasta vélittyvadn kuvaan.

6.1.3 Viestintateknologian merkitys

Viestintateknologia on kiinted osa suoran rekrytointilahetyksen toteuttamista. Kyse on
reaaliaikaisesti internetiin eri alustoille suoratoistettavasta eli striimattavasta videosta, jossa
yhdistyy kuva ja a4ni. Paikan p&alla studiossa lahetyksen tekoa seuraavan yleison lisaksi
lahetysté voi seurata ja siihen osallistua myos teknologiavalitteisesti katsomalla suoraa
lahetystéa esimerkiksi tietokoneelta tai mobiililaitteelta ja lahettamalla kysymyksia

striimausalustojen chat-ominaisuuksien kautta.

Tassa alaluvussa tarkastellaan haastateltavien nakemyksia viestintateknologian merkityksesta
suoran rekrytointilahetyksen osatekijana. Erityisen tarkeind ja positiivisina
viestintdteknologisina ominaisuuksina pidettiin tulosten perusteella livelahetyselementtié ja
chatia. Osalle haastateltavista ne aiheuttivat kuitenkin lisdjannitystd, koska kyseessa on suora

videokuva ja reaaliaikaiset, ennalta arvaamattomat kysymykset.

Haastateltavat pitivat sitd, ettd kyseessa on suora lahetys eika esimerkiksi editoitava video,
perustavanlaatuisena ominaisuutena. Mikéli kyse ei olisi suorasta l&hetyksestd, johon
tyonhakijat voisivat reaaliaikaisesti osallistua, olisi se infotilaisuuden tai rekrytointivideon
kaltainen. Suora l&hetys tekee haastateltavien mukaan tilanteesta “ihmisldheisemman ja
aidomman”, jolloin my0s vilitettdvét viestit ja mielikuva ovat todenmukaisempia.
Seuraavassa esimerkissa erds haastateltavista pohtii sitd, jos kyse ei olisikaan suorasta

lahetyksesta:

H1: Siit4 ehka haviaa sitten kuitenkin se semmoinen kotikutoisuus ettd musta kuitenkin se on se
varmaan se tietynlainen fiilis vélittyy tuosta sitten paremmin kuin ettd ois editoitu versio ettd minusta
se totuudenmukaisuus, totuudenmukainen kuva annetaan tuossa ja harva ehka nyt, no en tieda tietysti
minkélaisia tydnantajia sielld on ollu MessiLivessd, mutta yleenséhén siind halutaan antaa
mahdollisimman hyva kuva itsestd ja ei nyt niinkun varmaan silleen sopimattomia puhutakaan et oisko
siihen niinkun hirveetd editoinnin paikkaakaan.
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Haastateltavat pitivat tarkedna sitd, ettd kyseessa on suora lahetys, niin oman
osallistumiskokemuksensa kuin toimintakonseptin kannalta. Liveldhetys voi kuitenkin
siséltdd my0Os haasteensa, kun ldhetysta ei editoida vaan “kaikki menee katsojille
sellaisenaan”. Haastateltavat kuvailivat liveldhetyselementin vaikutusta tilanteeseen

seuraavasti:

H5: No, toki siind on tietysti se mahdollisuus ettd tapahtuukin jotakin tai sanoo jotakin semmosta mité
ei pitds, mut ehka jotenkin ite toisaalta, se oli myds helppo. Ett4 kun se on se tilanne ja se on se hetki ja
siind jutustellaan ja... Et sitten toisaalta jos se oiskin semmonen tilanne et teh&an tésté joku nauha tai
tallenne ja sit ruetaan editoimaan niin siitahan ei ois koskaan tullu valmista etta kun sitten sitd miettis et
no, tuossa sanon vahan tyhmasti ja tuossa ankytén ja tuossa on ihan hirvee kuvakulma ei tommosta
ainakaan. Etta sitten kun ties ettd se menee ulos ja se on siiné niin se on siind. Et ehka se loppujen
lopuks vahent&a sita stressia siitéd ettd kun sille ei sitten enéa jalkikéateen voi mitéan ettd se on tehty
sitten.

H6: Se on hyva [ettd on suora ldhetys]! Mun mielesté se on aina paljon parempi, et antaa
rehellisemmén ja omalla tavallaan fiksumman kuvan, et kylldhén kun editoimalla kdyttd4d muutaman
tunnin videon tekoon niin pystyy tekeen minkalaisen vaan, mut se et kun se tapahtuu sit livend, niin sit
taytyy oikeesti olla hyva siind. [...] et kyll&h&n sitd tuota saa sit vaikuttamaan hyvélle editoimalla ihan
mitd vaan. Mutta sit jos se on livena niin sit pit&a oikeesti olla hyva.

Suora lahetys loi osalle haastateltavista ensimmaisella osallistumiskerralla lisdjannitysta, kun
ei tiennyt, mitd tilanteelta odottaa. T&stéd syysté he olivatkin miettineet sanomisiaan etukéteen
yrittddkseen estdd mahdollisen “jadtymisen” tilanteessa, vaikka tiesivitkin ldhetyksessi
puhuttavan “tuttua asiaa”, eikd se siksi vaadi erityisté valmistautumista. Toisaalta
haastateltavat uskoivat katsojien ymmartavan livelahetystilanteen luonteen. Alla olevissa
esimerkeissa haastateltavat pohtivat livelahetyselementin vaikutusta ndiden seikkojen osalta

seuraavasti:

H2: No ehka kun se oli ensimmadinen kerta ja ei tienny mita tuleman pitéa niin ehké se [suora l&hetys]
toi pikkasen semmosta epédvarmuutta tai sellasta etta nyt jos lahtis toisen kerran niin ehké osaa
asennoitua jo eri tavalla.

H7: Tottakai, siis ainahan live luo tietynlaisen lisdjannityksen et kun sa tiiat sen et tda on live ja taté ei
voi ottaa uusikis. Mut onhan siind mydéskin aina se et kuulija ja katsoja ymmartaa sen et kun joku on
live nii se on live sillon, kuulijat ja katsojat on armollisempia sitten livel&hetyksen tuottajia kohtaan.

Osa haastateltavista mainitsi myds mikrofonien ja videoteknologian kdyton tekijoing, jotka
olivat mietityttanyt ennen ensimmaisté osallistumiskertaa oman osaamisensa kannalta. Itse
lahetystilanne koettiin kuitenkin sujuvana, kun alkubriiffaus naiden tekijéiden suhteen oli

kattava ja l&hetysvieraana tarvitsi keskittyd vain kysymyksiin vastaamiseen:

H5: [...] ei itse tarvinnut stressata mistaan ettd oli koko ajan semmonen tunne etté taalla on ihmiset
jotka tdman teknisen puolen klaaraa tdssd hommassa.
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Haastateltavat olivat miettineet myds nonverbaalista viestintddnsa enemman, kun kyseessa oli
videomuotoinen suora l&hetys. Erds haastateltavista pohti, kuinka erityisesti tieto lahetyksesta
jaavasta tallenteesta sai hanet kiinnittdmé&an huomiota eleisiin, ilmeisiin, asentoihin ja
ddnenkayttoon. Mikéli kyseessa olisi ollut “pelkka livetilaisuus™ eli esimerkiksi tallentamaton
livestream tai yleisdpuhetilanne lavalla, ei hén olisi kiinnittanyt aivan yhté paljoa huomiota

nonverbaaliseen viestintdansa.

Erityisesti chat-ominaisuutta pidetdan arvokkaana ja enemmankin potentiaalia sisaltavana
suoran rekrytointilahetyksen teknologisena ominaisuutena. Tuloksissa esiintyi vaihtelevia
kokemuksia siitd, kuinka paljon ja millaisia kysymyksié chatin kautta oli lahetyksen aikana
tullut. Vallitseva mielipide oli kuitenkin se, ettd etdkatsojat saisivat hyodyntéa chat-
ominaisuutta nykyistd ahkerammin, silla chatin kautta koettiin tulleen laadukkaita
kysymyksig, joihin vastaamisesta on hydtya kaikille kuulijoille eika chatin kautta tulleita
kysymyksié valttdmatta olisi osannut itse muutoin tuoda l&hetyksessé esille. Seuraavassa
esimerkissa puhutaan chat-ominaisuuden merkityksesta toimintakonseptissa:

H1: [...] se chatti on nykyé&dn tosi hyvé tyovaline ja toimii varmasti hyvin tuossakin koska ethan sina
kertomaan pysty kaikkea mita haluaisit tai ois ehka tarpeenkaan eika siind huomaa tai hoksaakaan niin
se on kylla varmasti hyvé ja tdydentéva [...] aina ne tarkentavat kysymykset ne yleensa palvelee sitten
muitakin kuulijoita.

Kéaantopuolena néhtiin kuitenkin se, etteivat lahetysvieraat voi tietdd, mita chatissa kysytaan.
Haastateltavat olivat miettineet muun muassa sitd, osaako haasteellisiin kysymyksiin vastata
tilanteessa nopeasti ja jarkevasti. Seuraavassa esimerkissé erés haastateltavista pohtii sita
mahdollisuutta, mikali chat-kysymykset niiden moderoinnista huolimatta vaikuttaisivat liikaa

muiden katsojien mielipiteisiin:

H7: [...] j&nnitti tuleeko sinne chatiin jotain semmosia kysymyksid mitk& on niinko tahallaan
negatiivisia ja myrkyttavia kysymyksid. Mut muistaakseni juontajan kanssa sovittiin jo etukéteen etté
nihiin ei juontaja ei tartu ollenkaan semmosiin kysymyksiin. Ja eika sielld sitten tullukaan, oisko siell&
joku yks tullu mutta ei sen enempéaa. Kun on kuitenkin erilaisia syitd minka takia meidan yhtiota ja
toimialaa pystytadn halutessaan kasittelemaan todella negatiivisestikin nii sit mietti et joutuuko ite
tietyll4 tavalla syyttdman tyontekijand olemaan tietylld tavalla tulilinjalla sit vastaamassa semmosista
asioista mihin ei ite voi vaikuttaa, mut ei ollu sitd ongelmaa kylI&.

Mahdollisuutta osallistua l&hetykseen teknologiavalitteisesti ja kysya tyonantajilta

kysymyksia anonyymistikin pidettiin hyvana asiana, koska se laskee haastateltavien mukaan
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kynnysté seurata lahetysté ja voi olla joillekin tydnhakijoille helpompaa kuin esimerkiksi
lisakysymysten esittdminen puhelimitse hakuaikana. Paikkariippumattomuuden néhtiin
puolestaan vastaavan nykyajan tydeldman vaatimuksia rekrytointiprosessin toteuttamisen
kannalta seka parantavan myos saavutettavuutta, silla l&hetyksen seuraaminen reaaliaikaisesti
ei vaadi paljoa, kun sen voi tehda mista pain maailmaa tahansa tietokoneen tai mobiililaitteen

valitykselld. Seuraavissa esimerkeissé pohditaan naita seikkoja:

H1: [...] just sitd saavutettavuuttahan tdma antaa ihan todella paljon etta kylla tda on nykyaikaa etta
tavotat ihan mistéd pain maailmaa sitten ihmiset et voihan sitd kuunnella vaikka Kanarian saarilta
lahetysté ja aatella et hei tuossahan on minun unelmien tyopaikka ettéd lahenpa takasin Suomeen. Et
ihan tosi hyva nimenomaan tdmmasissa tyotehtdvissd missa ei valttdmatta tarvii sitd aluetuntemusta
ettd halutaan vaan se hyva tyyppi téihin niin, tdmé on todella hyva tdma teknologiavalitteisyys.

H7: No laskeehan se tietysti kynnysté osallistua. Ja ehk& ne pahimmat skeptikot jotka ei vélita
vaivautua paikalle, mutta kuitenkin kattoo sen livestriimin, niin niitten asenteita ja innostusta saattaa
pystyd muuttamaan sité kautta. [...]

Haastateltavat eivat ndhneet kameroiden Iasndoloa itsessadn osallistumiskokemukseensa
suuresti vaikuttaneena tekijana. Tekniikan toimivuus ja kuvausymparisto nostettiin kuitenkin
esille tekijoina, joilla voi olla merkitysté niin lahetystilanteen sujuvuudessa kuin Idhetyksen
seuraamisen miellyttavyydessa. Seuraavissa esimerkeissa kuvataan sita, miten kuvaaminen ja

teknologiavalitteisen yleison lasndolo vaikutti lahetystilanteeseen:

H1: No enemman jannitti kylla se paikalla oleva yleiso ettd sen kameran pystyy helpommin
unohtamaan [...]

H5: [...] Toki sen tiedosti ettd se kamera on siell& olemassa ja et siella mahdollisesti on joku siella
omalla koneellansa tai jossakin kannykallansé sitd seuraamassa sitd tilannetta, mutta eipa sité
oikeestaan sitd kameran l&snéoloa sitten valttdmattd muistanu kun vaan sitten semmosessa tilanteessa
ettd kun tulikin joku yleisékysymys sieltd chatin kautta niin sitten toki siind vaiheessa [...]

Livelahetyksen pituus oli yksi haastateltavien mielipiteitd jakava tekija. Kuten edellisessé
alaluvussa todettiin, ndhtiin lahetyksen pituus hyvén asiana tydnantajamielikuvan
rakentamisen ja informaation jakamisen kannalta. Erds haastateltavista kuitenkin
kyseenalaisti teknologiavélitteisesti l&hetysta seuraavan yleison keskittymiskyvyn

héiriotekijoiden ja lahetyksen pituuden vuoksi:

H4: [...] tallee ku aattelee ihmist& nii monesti ku se kattoo sité videoldhetystd, vaikka suoranakin niin
samaan aikaan se tekee muutakin sehdn raplaa kannykoita ja tekee kaikkea muuta, niin jos se asia
menee vaan yhen kerran niin se ei vélttdmatta juuri silla hetkelld oo lasna ja kuuntele. Et sen takia vois
olla hyvd et vield tiivistdd useemman kerran ne ihan tarkeimmét jutut mita haluaa.



46

Lahetyksen pituus nahtiin myos siitd ongelmallisena, etté lahetystallenne on turhan pitké
video nykypdivan markkinointivideoihin kohdistuvia vaatimuksia ajatellen. Kokonaisesta
lahetystallenteesta editoitua 1-2 minuutin mittaista lyhytversiota pidettiin toimivampana
markkinointityokaluna, esimerkiksi linkkina tyopaikkailmoitusten yhteydessa. Seuraavissa

esimerkeissa haastateltavat pohtivat lahetystallenteen kéayttoad rekrymarkkinoinnissa:

H6: Ei ole jaettu [lahetystallennetta], koska en usko et se palvelis sitten semmosenaan meidan tarpeita.
Nykymaailmassa jos miettii et se on pitk& klippi ja video, nykyporukalla tuntuu olevan aika heikko
keskittymiskyky nii kyllahan se on nii ettd semmoset lyhyet, esimerkiks videot jaksetaan kattoo ja ne
toimii, herattdd mielenkiintoo. Mut sitte noin pitkat nii en oikeen usko et siita hirveesti hyétya sit on.

H7: [...] se on pitké tallenne se on kakskyta mita se on kakskytdkolme minuuttia [...] Niin tavallaan se
ois valmis esittelyvideo siitd mitd me ollaan ja miten me toimitaan ja minkélaisia toitd meilld on ja se
toimis ihan koko Suomessa. Mutta se on liian pitka video, ei nykyihmiset jaksa sité kattoo.

Kéytettdvaa viestinté- ja videoteknologiaa pidettiin p4éasiassa toimivina eika niiden koettu
vaikuttaneen hairitsevasti osallistumiskokemukseen. Erityisen positiivisina suoran
rekrytointilahetyksen viestintateknologisina ominaisuuksina haastateltavat pitivat
liveldhetyselementtid ja chat-ominaisuutta. Tyonhakijoiden mahdollisuutta osallistua
lahetykseen teknologiavélitteisesti pidettiin hyvand asiana, mutta vain sen ollessa liséna.
Nykypéivén vaatimuksia ajatellen lahetysta ja siita jadvaa tallennetta pidettiin turhan pitkina

niiden rekrytointiviestinnan kannalta ylivertaisesta sisalléllisesta arvosta huolimatta.

6.2 Suora rekrytointilahetys viestinta- ja vuorovaikutustilanteena

6.2.1 Viestintatilanteen ominaisluonne

Tyo6nantajien ndkemykset suorista rekrytointilahetyksisté viestinta- ja vuorovaikutustilanteina
olivat padasiassa positiivisia: vuorovaikutuksen merkitys ndhdaan suurena niin koko
toimintakonseptin l&htdkohtana kuin lahetykseen osallistuttaessa. Téssé alaluvussa
tarkastellaan haastateltavien ndkemyksid suoran rekrytointildhetyksen ominaisluonteesta

viestintatilanteena heidan osallistumiskokemustensa pohjalta.
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Tulokset osoittivat, ettd tydnantajat sanoittavat ja merkityksentévat suoran
rekrytointilahetyksen ominaisluonnetta viestintatilanteena niin yhtenevéisesti kuin erilaisista
nékokulmistakin. Lahetystilanne itsessdén koetaan miellyttdvéana ja avoimena lahetysvieraan
roolissa osallistuttaessa ja sitd kuvataankin ennen kaikkea rentona keskustelutilanteena.
Toisaalta lahetystilanne nahdéaan viestinnallisesti myos julkisena, yleison edessa tapahtuvana

puhetilanteena eli esiintymisend, vaikuttamisena ja jopa myyntitilanteena.

Haastateltavat kuvaavat MessiLive.fi -l1ahetyksiin osallistumista mukavaksi kokemukseksi ja
lahetystilanteessa vallitsevaa ilmapiirid ja keskustelun luonnetta aidoksi ja valittomaksi.
Vuorovaikutus juontajan ja lahetysvieraiden kesken koetaan epaviralliseksi ja yleistlle
osoitettu puhe epamuodolliseksi, mika tekee siitd tyonhakijoille ymmarrettavampaa kuin
esimerkiksi tyopaikkailmoituksissa kaytettdva kieli. Seuraavassa esimerkissa kuvaillaan

lahetystilannetta viestinta- ja vuorovaikutustilanteena seka kokemusta siihen osallistumisesta:

H3: No minun mielestd se on hyvin sellainen monialainen mutta kuitenkin interaktiivinen, siis siina
mielessd ettd siind on kuitenkin, no ensinnékin se on hyvin véliton. [...] Tykkaan siitd miten siind saa
asiaa kerrottua hyvin kansankielisesti ja se et s& pystyt interaktiivisesti olemaan ihmisten kanssa ja
hyvin rennossa ympéristdssé kertomaan, meilldkin tehd&an suht koht vakavaa asiaa niin me kuiteski
pystytéan siind kertomaan silleen selkeésti niité asioita ja vastaamaan kysymyksiin jotka ei sit
valttdmatta aukee niin [...] jos vertaat ettd kakskyt minuuttia juttua versus minuutti rekryvideoo niin
kummassako saat enemmén infoo? [...] minuutissahan voi tehda tosi hauskoja ja kaikilla hirmu kivaa
mut kakskyt minuuttia jutella kesken&én niin siiné pitaa olla kuiteski jo, ei jaksa hirveesti esittaa et
siind mielessa se on ehka vield aidompi se MessiLive -tilanne jollain tapaa.

Tilanteen rentoutta lisaa haastateltavien mukaan se, ettd lahetysvieraat istuvat sohvilla
yhdessa juontajan kanssa, jolloin myds fyysinen asettautuminen ja tilanteen rakenne koetaan
miellyttavand, mika lisadé epdvirallisuuden tuntua. MessiLive.fi -lahetystd kuvailtiin my0ds
“talk show -tyyppiseksi”. Eréds haastateltavista kertoi, kuinka tilanteen rentous on myos siina
mielessa tietoista lahetyksen aikana, ettd siiné pyrkii viestiméan rentoutta katsojille kaikin
puolin esimerkiksi nauramalla ja istumalla mahdollisimman luontevassa asennossa.
Seuraavassa esimerkissa erds haastateltavista pohtii suoran rekrytointilahetyksen
toteuttamismuodon merkitysté osallistumiskokemukselle vertaamalla sitd luonteeltaan

erilaisiin rekrytointitilaisuuksiin:

H6: [...] hyva konseptihan se sindnsé on ettd sielld on nimenomaan sitten TE-toimiston edustajat
haastattelemassa et se on vdh&n semmonen, sanosinko et koko té& sohvakonsepti mika siell& on niin se
on semmonen mukavan epavirallinen nykyaan. Ja joskus luoja ties kuinka monta vuotta oon kayny
ndissé tydkkarin infoissa eri paikkakunnilla niin kun vertaa siihen ett4d monessa paikassa se on sitd et
siind on joku puhujan koroke sielld edessa missa sitten ite vaan pidetaan tavallaan semmosta luentoo
niin kyllahan tuo haastattelumalli on ssmmonen rennompi ja miellyttdvampi. [...] se on hyvé ja
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luonnollinen koska se tapahtuu siind vuorovaikutuksessa et se ei 00 pelkéstddn semmonen opeteltu
litania mita luetaan ja luennoidaan sielld. [...]

Erddn haastateltavan mukaan perinteinen tythaastattelu on puhetilanteena huomattavasti
suoraa rekrytointildhetystd muodollisempi, vaikka suorassa rekrytointil&hetyksessa onkin
kyse yleisOpuhetilanteesta. Yleisopuhe kuitenkin toteutuu rekrytointilahetyksessa juontajan ja
lahetysvieraiden vélisen keskustelun kautta, mika koetaan sen haastattelutyyppisesta
luonteesta huolimatta “rentona ja normaalina jutusteluna”. Lisédksi haastateltavat kokivat, ettid
suorassa rekrytointilahetyksessa pystyy sen pituuden ja keskustelevuuden vuoksi helpommin
olemaan oma itsensd ja tuomaan persoonaansa esille, jolloin kaytettava kieli on epavirallista
ja tilanne siten aidompi. Erés haastateltavista tosin pohti, kuinka vahva Savon murteen kaytto
voisi heikentdd ymmarrettavyytta ja pyrki siksi kayttamaan yleiskielta. Seuraavissa

esimerkeissa haastateltavat jakavat kokemuksiaan lahetystilanteen luonteesta:

H1: [...] minusta se meni tosi luontevasti se keskustelu etté ei siind kerinny oikein ajatella sitd vaan
keskitty siihen vastaamiseen. [...] se on vahan semmonen epavirallisempi kuitenkin, epdmuodollisempi
tilaisuus kun tuntuu ettd tassé rupatellaan néité asioita. [...]

H2: [...] siindhén ei ollu mitenk&an hirveen tarkkaan strukturoitu eika pidakaan olla ton tyyppinen et
siindhén lahetdén aika vapaasti sit tottakai haastattelun kautta mut niita asioita nostamaan esiin mut tota
musta se oli aika semmonen rento kuitenkin. [...]

Pitkahko keskustelumuotoinen tilanne antaa haastateltavien mukaan mahdollisuuden
sanoittaa keskeisimpia asioita muita rekrytointiviestinnan kanavia monisanaisemmin ja siten
myd6s todenmukaisemmin. Erds haastateltavista vertasi suoran rekrytointilahetyksen
viestinnallisia ominaisuuksia erityisesti kirjoitettuihin rekrytointiviesteihin, kuten perinteisiin

tyopaikkailmoituksiin ja sosiaalisen median péivityksiin seuraavasti:

H4: [...] ne meidan ilmotukset on niin kuivia ettd ihmettelee kuka edes hakee. Se kertoo kuivasti siita
tehtévésta. Niin sitten taas timmdnen liveldhetys missé se juontaja pystyy niin hyvin kyseleméan
tdmmosia yleisia asioita ja sitten kun tulee niita kysymyksid, niin sielldhan tulee hyvia just naita
tdmmaosid ettd mink&lainen tydilmapiiri ja minkélainen toimisto ja tarviiko ajokorttia ja kaikkia muita
mitd ei niinkun arvaakaan siihen ilmoitukseen laittaa. Et se antaa paljon enemman siitd tydpaikasta
informaatiota ja sitd kautta niin se on tosi iso lisdarvo. [...] Instagramissahan meilld on joitakin
semmosia, ainakin et on niinkun kuva jostakin henkildsta ja sit tekstia ettd etsimme sopivaa henkilda
tai vaikka... et siind annetaan vihdn enemmain mutta tdd vuorovaikutteisuus tekee tissi sen, ja se on
niin aito kun siiné ollaan 1asnd, suora l&hetys ja kaikki. Aivan ylivertainen siind.

Haastateltavat kuvailivat osallistumiskokemuksesta kysyttéessa sekéd henkil6kohtaisia
ajatuksiaan ja tunteitaan liittyen tilaisuuden luonteeseen ettd sen funktioita viestintatilanteena.
Lahetystilanteen vapaamuotoisuudesta huolimatta sitd pidettiin tarkoituksensa puolesta niin

infotilaisuutena kuin myyntitilanteenakin, eli niin informatiivisena kuin vaikuttamaan
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pyrkivéna puhetilanteena. Haastateltavien mukaan kysymyksiin vastaamista ja asioiden
kertomista auttaa se, ettd “tuntee talon tavat”, jolloin puhutaan padasiassa faktoista ja silloin
on myos helpompi keskittyé puheella vaikuttamiseen. Seuraavassa esimerkissa eras
haastateltavista jakaa oman nakemyksensé suorasta rekrytointilahetyksesté puhetilanteena:

H6: Seh&n on myyntitilanne. Tietysti aina kun puhutaan siit4 et halutaan vaikuttaa toisen ihmisen
ajatuksiin jos me halutaan heréttd4 luottamusta heréttdd kiinnostusta niin kyll&hén se myyntitilanne
nimenomaan on etté tdytyy osata tuoda ne hyvét puolet esille ja tottakai mahdollisimman sitten myos
rehellisesti. [...] jos vertaa vaikka timma@seen perinteiseen tyohaastatteluun, niin sillonhan yleensd se on
tietysti molemminpuolinen myyntitilanne, sillon kun jo ollaan siind sen henkilon kanssa et hakija myy
itseddn meille ja me myydéaan sitten tydpaikkaa hanelle. Ja siind infotilaisuuden jalkeen tai sen
haastattelun jalkeen siind tavallaan se meidédn myynti on jo tapahtunut ja se on hyvin simppelié et sit se
vaan hakija myy enéé itsedan meille. [...]

Tulosten perusteella haastateltavat kokivat lahetystilanteen esiintymistilanteena, vaikkei
esiintymista valttamaétta olisikaan jannittanyt. Lahetystilannetta kuvailtiin muun muassa
“esityksend”. Lisdksi haastateltavat kokivat omaan rooliinsa liittyvan vastuun yrityksen tai
organisaation padedustajana lahetyksessa yhdeksi tekijaksi, mika saattoi lisata tietynlaista

painetta omasta suorituksesta, kun ldhetyksessa tulee kuitenkin olla “organisaatio edelld”.

Eras haastateltavista kuvaili ensimmaista osallistumiskertaansa tydnantajan roolissa
jannittavaksi siitd syysta, ettd han oli ollut kyseisen yrityksen palveluksessa vasta suhteellisen
vahéan aikaa, jolloin h&nta mietitytti, vastaako oma tietdmys ja kokemus yrityksessé
tyoskentelysta ja sen toiminnasta hdnen rooliaan lahetyksessa ja sen sisaltdmaa vastuuta.
Seuraavassa esimerkissa kuvataan lahetystilaneteen ristiriitaisuutta viestintatilanteena, kun se
koetaan samanaikaisesti seké rentona keskustelutuokiona etta esiintymistilanteena ja

vastuullisena tyotilanteena:

H5: No, varmaan just silla tavalla se on vahan niinkun semmonen ristiriitanen tilanne siind mielessa
ettd kun toisaalta.. sielld oli muutama henkild joka oli seuraamassa mutta ei mitaan suurta liveyleiséo,
niin tavallaan se oli timménen ettd istuskellaan sohvalla ja jutellaan mukavia meidén yrityksestd, mutta
sitten toisaalta tiedostaa myds sen ettd on semmonen keskustelu mika l&hetetddn livend ja mika
tallennetaan ja miké ja& periaatteessa ikuisiksi ajoiksi meidan yrityksesta, et tietenkin haluaa hoitaa sen
mahdollisimman hyvin ja ettd ei padst4 mitaddn pahempia lapsuksia suustaan tai muuta. Et sill tavalla
ehkd véhén ristiriitanen tilanne et toisaalta tosi rento ja semmonen miellyttdva, mut sitten toisaalta
kuitenkin semmonen esiintymistilanne. [...]

Haastateltavista ne, jotka henkildkohtaisesti kokivat yleisépuhetilanteet luontevina, eivat
kokeneet jannittaneensé lahetystilanteen videomuotoiseen livestriimaukseen liittyvia

seikkoja. Haastateltavat olivat yhtd mieltd siitd, ettd johtajan, esimiehen tai rekrytoinnista
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vastaavan henkilon ammattitaitoon kuuluu myds suorien lahetysten hoitaminen ansiokkaasti,

silla vastuullisessa asemassa joutuu joka tapauksessa olemaan paljon esilla:

H1: [...] kylla se minusta on nykyaikaa etta naa livelahetyksetkin pitaa vaan osata hoitaa ja sitten jos
olet esimiesasemassa niin taytyy sen verran heittdytymiskykya olla etta tdytyy vaan handlata ne sitten.

Lahetystilanteeseen liittyvéa jannittdminen liittyi haastateltavilla 1ahinnd ensimmaisen
osallistumiskerran epavarmuuteen, jonka aiheutti juuri videomuotoisen livekuvan
vélittyminen sellaisenaan katsojille, kuten jo aiemmin todettiin. L&hetykseen useamman
kerran tyonantajan roolissa osallistuneet olivat yhta mielta siit4, ettei osallistuminen
jannittanyt enda ensimmaisen kerran positiivisen kokemuksen jalkeen. Ensimmaisen
osallistumiskerran herédttdmia tuntemuksia kuvailtiin uutena tilanteena myds
“tuntemattomaan hyppédamiseksi” sen sijaan, ettd olisi koettu varsinaista jannittamistd. Erds
haastateltavista pohti myds sitd, kuinka suoraan rekrytointilahetykseen valmistautuminen on
parempaa kuin muunlaisen rekrytointiviestinndn toteuttaminen, vaikkei mitéén kasikirjoitusta
lahetystilanteen kulusta saisikaan etukéteen, kun kyse on kertaluontoisesta tilanteesta, jossa

pyritdan puheella vaikuttamiseen.

Haastateltavista ne, joiden lahetyksissa oli useampia osallistujia samasta yrityksesté tai
organisaatiosta olivat yhta mielta siité, ettd yhdessa osallistuminen helpotti tilanteeseen
liittyvad epdvarmuutta. Toisaalta muutama haastateltavista kertoi tydnantajan roolissa
jannittdneensa oman suorituksensa sijaan sité, kokevatko tydntekijan roolissa lahetykseen
osallistuvat tilanteen riittdvan miellyttdvana sen sujumiseksi. Paikalla olevan yleison runsaus
ja chat-kysymysten méara eivét aiheuttaneet merkittavasti jannitysta haastateltavien
kokemusten mukaan, silla yleison aktiivisuus koettiin lahtokohtaisestikin vain positiivisena
asiana. Tieto etéyleison madrasta oli myos yksi tekija, mita haastateltavat kertoivat
miettineensd ja odottaneensa. Tulevasta ja meneilldan olevasta esiintymistilanteesta eli
suorasta lahetyksestd syntyvat jannityksen ja epavarmuuden tunteet liittyivat kuitenkin
paéasiassa puheen tuottamisen selkeyteen, nopeaan kysymyksiin reagoimiseen seka ilmeista
ja eleisté syntyvaan ulkoiseen vaikutelmaan. Seuraavissa esimerkeissa kuvataan

jannittamiseen liittyvid kokemuksia:

H1: No, kovastihan sité jannitti tietysti, ettd mitenké sitd osaa esiintya ja heiluuko sitd ihan
tarpeettomasti siind, minkalaisen niinkun ulkosen, niinkun taté ettd mita maneereja itelld voi olla ja sit
pelkas sitd ettei ajatus katkee vaan etté lause jais kesken, ettd tammosia ajatuksiahan sita kavi siina lapi.
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H7: [...] jai oikeestaan semmonen et ihan hyvin me t&sté suoriuduttiin et kaikki meidan kolmikosta ei
ollu niin kokeneita kameran eessé olijoita ollu selkeesti, yht& vahan jannitti mut sekin selviyty siité et
eniten varmaan jannitti mua ite se, huolehti siita etta toivottavasti nuo muut selviaa tasta tilanteesta
my®oskin kuivin jaloin. [...]

Lahetystilanteen jalkeen useimmat haastateltavista ovat kokeneet helpotuksen tunteita. Naméa
tunteet ovat liittyneet seka itse tilanteen paattymiseen ja sen sujumiseen etté tietoon runsaasta
ja aktiivisesta yleisosti eli “hyvistd tuloksesta”. Toisaalta vihédinen katsojamééri oli tuottanut
joidenkin haastateltavien kokemuksissa myds pettymyksen tunteita, vaikka itse Idhetys
olisikin ollut positiivinen kokemus. Seuraavassa esimerkeissa eras haastateltavista kuvaa

lahetystilanteen jalkeisia ajatuksiaan:

H5: No lahetyksen jalkeen oli jotenkin tosi kiva fiilis, etta tosiaan se oli positiivinen tilanne ja oli
mukava jutella ja tuntu silla tavalla et se meni silla tavalla kun oli tarkotuskin et saatiin tuotua niita ihan
niit4 oikeita asioita ja sitten toisaalta kun sielta tuli joitakin niitd yleisokysymyksidkin ja sitten sen
l&hetyksen jélkeen tuli joku henkild joka oli ollu sielld paikalla niin jututtamaan ja kerto ettd on
kiinnostunu nii sit tuli tietysti semmonen olo ettd no t44 varmaan meni ihan hyvin [...]

Tulosten perusteella haastateltavat pitdvat lahetystilannetta ennen muuta vapaamuotoisena ja
miellyttavana keskustelutilanteena. L&hetystilanne nahdaén kuitenkin samanaikaisesti
paaosin strukturoituna haastattelutilanteena seka esiintymistilanteena yleison edessé

puhumisen ja julkisen livestriimauksen vuoksi.

6.2.2 Osallistujien vuorovaikutusroolit ja vuorovaikutus

Tassa alaluvussa késitellaén haastateltavien ndkemyksia osallistujien vuorovaikutusrooleista
ja eri osapuolten valisen vuorovaikutuksen merkityksesta l&hetystilanteessa. Tulosten
perusteella suora rekrytointildhetys eroaa muista rekrytointiviestinndn muodoista erityisesti
siind, kuinka se mahdollistaa aidon vuorovaikutuksen tyonhakijoiden kanssa. Tydnantajat
kuitenkin toivoisivat ennen kaikkea enemmaén suoraa ja valitontd vuorovaikutusta itsensa ja
tyonhakijoiden valille palvelun tdyden potentiaalin saavuttamiseksi rekrytointiprosessin
tuloksellisuuden kannalta. Nykyisell&&n toimintakonseptissa korostuu juontajan ja
lahetysvieraiden keskindinen vuorovaikutus l&hetystilanteessa, mité pidetd&n kuitenkin
merkittavana erityisesti lahetysvieraiden positiivisen osallistumiskokemuksen ja

tyonhakijoille valittyvan mielikuvan kannalta.
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Haastateltavat nékivat oman roolinsa tyonantajan edustajana paévastuullisena ja johtavana
verrattuna muihin samaa yritysta tai organisaatiota edustaneisiin lahetysvieraisiin.
Haastateltavien mukaan heidén tehtdvinsa ldhetyksessid oli kertoa “suurista linjoista” eli jakaa
tietoa tyonantajatahosta, sen toiminnasta ja tyotehtdvan vaatimuksista. Tulosten perusteella
erityisesti tyonantajamielikuvan rakentaminen koettiin olevan ensisijaisesti tydnantajan
vastuulla, vaikka haastateltavat korostivatkin tydntekijakokemuksen ja lahetysvieraiden
keskinaisen vuorovaikutuksen merkitystd mielikuvien luomisessa. TyOntekijdedustajien
padasiallisena tehtavana tulevina ty6kavereina ja alansa asiantuntijoina puolestaan nahtiin
mielikuvan luominen tydyhteisosté ja kdytannon tydnteosta. Seuraavat esimerkit avaavat

néita rooleihin liittyvia kokemuksia:

H2: Tuota... mun rooli oli varmaan vahvasti niinkun markkinoida meita tyénantajana ja tuoda niit4
asioita esille et millainen me nimenomaan tyonantajan nakokulmasta ollaan. Ehka sitten enempikin
tdma meidan tyontekija otti sitd semmosta tehtévan, haettavien tehtdvien avaamista ja sitten tyontekijan
edustaja tietysti sitad tyontekijan nakokulmaa tulevana kollegana.

H6: No johtava roolihan se siind on sitten ollu ettd sellasia tukihenkil6itd tai taustahenkildité on sitten
muut ollu siind. Tietysti pyritty ottamaan aina sitten muitakin kun tydnantajia sindnsa et on sitten
tavallaan vertaista tyontekijéa kertomassa siitd omasta roolistaan ettd kyllahan se enemmén luottamusta
herattaa sitten niissé hakijoissa tai tulevissa mahdollisissa hakijoissa.

Haastateltavien mukaan osallistumiskokemuksesta kiinnostavan tekee myos se, etta siina
ollaan samanaikaisesti seka vastuullisessa tyoroolissa edustamassa tyonantajatahoa ettéa
vieraana ja haastateltavana lahetyksessd. Seuraavassa esimerkissa kuvataan taté rooleihin

liittyvaa rajankayntia:

H5: No méhén olin nimenomaan tavallaan ty6nantajan edustajana siind, ja siina roolissa niinkun
tyoroolissa. Mut sitten taas siind itse tilanteessa mahén olin, ehké vois sanoa vieraana silld tavalla ettd
kuitenkin kun siind oli llkka haastattelemassa jolla oli ne tilanteen langat suvereenisti kdsissa niin siind
oli silla tavalla ite helppo olla ettd minun ei nyt tarvii olla sindllaén vastuussa mistaan. [...]

Haastateltavat olivat yhtd mieltd siité, ettd rekrytoivan yrityksen tai organisaation tulee valita
lahetykseen osallistuvat henkil6t haussa olevan tehtdvan mukaan, eli parhaiten
lahetysvieraaksi sopii se esimies ja ne tyontekijat, joiden kanssa rekrytoitava tyontekija tulisi
tyoskenteleméén. Kuten jo aiemmin todettiin, luo se silloin aitoa kuvaa tulevasta
tyoyhteisostd, mutta jokaisen lahetysvieraan tulee osallistua rehellisesti omasta tahdostaan.
Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd he olivat itse olleet omissa lahetyksissaan parhaat
henkil6t edustamaan yritystéén tai organisaatiotaan asemansa ja tietdmyksensé puolesta ja

osallistuneet mielelldan. Erés haastateltavista kuitenkin pohti, kuinka koki roolinsa tarkedna
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nimenomaan kasvojen antamisessa koko organisaatiolle ja sen johdolle, vaikkei ollutkaan

rekrytoitavan henkilon tuleva lahiesimies.

Mikali lahetykseen osallistuu useampi henkil® samasta yrityksesté tai organisaatiosta, voisi
joidenkin haastateltavien mukaan silloin olla syytd hieman “késikirjoittaa rooleja”, eli
osallistujien miettia keskendén etukéateen, millaisia asioita kukin tuo esille. Haastateltavien
mukaan lahetystd edeltdnyt juontajan tekemé pohjustus oli kuitenkin selkeyttanyt hyvin sen,
mité keneltékin tullaan kysyméén. Haastateltavat olivat myds tyytyvéisia siihen, kuinka
lahetystilanteen vuorovaikutteisuus ja keskustelevuus mahdollisti haastattelumuodostaan
huolimatta sen, etta niin toisten lahetysvieraiden kuin omiakin sanomisia sai tdydentéa. Néin
ollen osallistujilla ndhtiin mahdollisuus tukea toisiaan ja rakentaa vuorovaikutuksessa
keskenddn edustamastaan tyopaikasta ja tehtdvasta mahdollisimman monipuolista ja
todenmukaista kuvaa. Seuraavissa esimerkeissé haastateltavat kuvaavat kokemustaan

vuorovaikutustilanteen “joustavuudesta’:

H4: [...] Mutta kuten sanoin niin t&a tilanne, kun siind on useempi niin sa voit vahan paikata sita
huonoo puheenvuoroa myéhemmin, jos on jokin asia unohtunu.

H7: [...] Ja sitten jos tavallaan kaverit jatti jotakin vaillinaisiksi tai epaselvaksi niin mé sitten pystyin
tdydentdan niitd heidan vastauksiaan sitten tarvittaessa.

Eras haastateltavista oli ollut ainoa tyénantajatahoaan edustanut henkil® l&hetyksessa. Han
kertoi talloin kokeneensa olevansa vastuussa niin tyonantajatahon edustamisesta ja
tyonantajamielikuvan luomisesta kuin tyontekijakokemuksen ja tydyhteison luonteen
valittamisesta katsojille. Han ei kuitenkaan kokenut sitd ongelmallisena, koska hén oli
sopivin edustamaan pienehkda toimijaa niin tulevana tyonantajana kuin tydyhteison
jasenendakin. Lisaksi han koki kahdenkeskisen vuorovaikutuksen juontajan kanssa toimineen

erittdin hyvin ja tilanteen “intiimiyden” tehneen siitd myds rennomman.

Tulosten perusteella juontajan roolia pidetéan erityisen keskeisena niin koko
osallistumiskokemuksen kuin lahetystilanteen vuorovaikutuksen kannalta. Haastateltavat
olivat yht& mieltd siitg, ettd juontajasta valittyi tunne, kuinka hénelld on langat k&siss&én ja
siihen voi luottaa, ettd han osaa kysyé oikeat kysymykset oikeilta ihmisilta. Lisdksi juontajan
koettiin osanneen omalla persoonallaan ja ammattitaidollaan luoda rennon ilmapiirin ennen

lahetyksen alkua seka kertoa selkeasti ja kattavasti kdytdnnon asioista, miké véhensi



54

haastateltavien epdvarmuutta alkavasta tilanteesta. Seuraavissa esimerkeissa kuvataan

kokemuksia juontajan merkityksestd vuorovaikutusosapuolena:

H1: [...] se oli kylla hirmu hyvé kokemus kun t&a haastattelija oli todella ssmmonen, joka helpotti sita
tilannetta kun on semmonen persoona jonka kanssa heti tuntuu ettd natsaa keskustelu niin se helpotti
sité tilannetta kovasti ja se oli semmosta lepposaa keskustelua [...]

H4: Niin tota se [juontaja] silla persoonallaan tavallaan kevensi sen tunnelman, et kylla se laukes sitten,
kun se homma laitettiin kdyntiin. Et sill& on hirmunen merkitys silld juontajalla, et miten se juontaa
tietysti.

Haastateltavien mukaan aito lasn&olo ja keskittyminen on tarke&é lahetyksen aikaisen
vuorovaikutustilanteen kannalta niin suhteessa juontajaan ja hanen kysymyksiinsa
vastaamiseen kuin toisiin l&ahetysvieraisiinkin. Erés haastateltavista vertasikin suoran
rekrytointilahetyksen vuorovaikutteisuutta infotilaisuuden kaltaisiin rekrytointitilaisuuksiin
toteamalla, kuinka livelahetyksen keskustelun seuraaminen taytyy olla katsojalle
miellyttavimpad kuin “monologin” kuunteleminen. Seuraavassa esimerkissé erés
haastateltavista kuvaa lahetysvieraiden keskindisen vuorovaikutuksen merkitysta

tyonhakijoille syntyvien mielikuvien luomisessa:

H5: [...] Ja sitten itse asiassa saatiin myos semmonen ohje Ilkalta ettd kun meité oli 2 haastateltavaa
siing, ettd kun kaveri puhuu niin katsokaa sillon siihen toiseen kaveriin, ettd naytelldan edes
kiinnostuneelta siitd mistd, siis toki oltiin kiinnostuneita mut se nédyttdd siind kuvassa pahalta jos me...
Ja siind on tietysti sit olemassa se psykologinen elementti et kun sielld on kuitenkin niinkun
tyontekijoitten edustajat puhumassa, et tavallaan siind on se tietty vertaistodistuksen elementti ettd nuo
on siell& duunissa ja ndytta4 et niill4 on sielld aika kivaa. [...]

Tulosten perusteella suorassa rekrytointildhetyksessé korostuu lahetysvieraiden ja juontajan
keskinéinen vuorovaikutus, erityisesti suhteessa juontajaan johtuen haastattelutyyppisesta
rakenteesta. Haastateltavat olivatkin yhta mielt4 siitg, ettd l&hetyksen aikaisen
vuorovaikutustilanteen osapuolina ovat p&éasiassa juontaja ja lahetysvieraat, kuten

seuraavassa esimerkissa kuvataan:

H3: No, ldhetyksen aikanahan se jaa ldhinnd niihin kysymyksiin mité tulee somekanavista tai mista nyt
tuleekaan kysymykset, et eih&n heid&n kanssa siiné paase et kun se on kuitenkin se juontaja joka vie
sité eteenpdin ja han bongaa niitd kysymyksid et mehén ei niitd edes ndhda niin ei me péasta
valitsemaan sieltd et mihin kysymyksiin vastataan et siind mielessa se on ehké ei niin suora se
vuorovaikutus koska nekin paikalla olijat joita sielld on niin heitdhén ohjeistetaan ett4 eivat kysy
kysymyksid siind vaan sitten vasta lahetyksen jalkeen et eihdn siind, sen ite tilaisuuden aikana se on
vuorovaikutusta I&hinnd sen juontajan kanssa. Plus sitten ne loppupéan kysymykset mité sieltd kenties
tulee sitten.
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Vaikka suoran rekrytointildhetyksen toimintakonsepti perustuu vuorovaikutuksen
mahdollisuuteen tydnhakijoiden kanssa, sen sisaltdmé potentiaali nahdaan nykyista
suurempana ja nimenomaan suoraa vuorovaikutusta ldhetystd seuraavien kanssa toivottaisiin
nykyistd enemmaén. Kéytannossa se haastateltavien mukaan tarkoittaa sita, etta paikan paalle
pitéisi saada enemman asiasta kiinnostuneita ihmisia katsomaan, joiden kanssa voisi jutella
lahetyksen jalkeen. Seuraavassa esimerkissa erds haastateltavista tiivistaa niin suoran
rekrytointilahetyksen perusajatuksen vuorovaikutteisuudesta ettd siihen liittyvén
kehityskohdan:

H6: Vuorovaikutus on nimenomaan se juttu, mit4d enemman vield kaipais sinne. Et onhan siin& toki nyt
vuorovaikutus sitten haastattelijan ja haastateltavan valilla, mut se ei oo ihan se vuorovaikutus mité
siind sitten tarvittaisiin, vaan siind tarvittaisiin sitd vuorovaikutusta nimenomaan niitten katsojien ja
esiintyjien vélilla.
Katsojilla koettiin olevan ldhinnd kuuntelijan rooli l&hetystilanteen aikana. Haastateltavat
pohtivat sitd, kuinka etékatsojat saavat esittdd kysymyksié lahetyksen aikana chatin kautta,
mutta paikalla oleva yleiso vasta lahetyksen jélkeen. Osa haastateltavista mielsi tdman
asettavan eté- ja paikalla olevan yleison eri asemaan. Toisaalta l&hetystilanteen aikainen
vuorovaikutus yleison kanssa eli chatin kautta tuleviin kysymyksiin vastaaminen koettiin
tulosten mukaan sen verran epésuorana, ettd kaikkien katsojien rooli padasiassa kuuntelijoina
korostui. Seuraavassa esimerkissé erés haastateltavista kuvaa kokemustaan

teknologiavilitteisen yleison lasnéolosta:

H2: No tuota heillahén oli, he [etdyleisd] ei lahetyksen aikana muistaakseni esittany kysymyksié et
heilld oli 1ahinnd kuuntelijan rooli ja sitten tietenk&an me ei tiedetty sité keité siell& on. [...] heill& oli se
kuuntelijan rooli, tottakaihan me huomioitiin varmaan mut... ei ehké ajateltu et puhutaan juuri heille tai
miné& en ajatellu.

Varsinainen yleison kanssa tapahtuva vuorovaikutus koettiin vasta lahetyksen péatyttya,
miké&li paikan p&alld olevan yleison kanssa syntyi keskustelua. Taméa
kasvokkaisvuorovaikutus paikalle saapuneiden tydpaikasta kiinnostuneiden kanssa koettiin
erittdin miellyttdvana ja myos rekrytoinnin “tulosta” ajatellen ensiarvoisen tirkednd muihin
suoran rekrytointilahetyksen vuorovaikutusosapuoliin verrattuna. Haastateltavat pohtivat sité,
kuinka vaikka paikalla olevat katsojat joutuvat vain kuuntelemaan l&dhetyksen aikana, on
heiddn asemansa huomattavasti parempi lahetyksen péatyttyd, kun heilla on mahdollisuus

jattda kasvonsa ja asiansa rekrytoinnista vastaavan henkilon muistiin. Teknologiavélitteinen
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yleisd puolestaan jéi “arvoitukseksi” mahdollisesta aktiivisuudesta huolimatta. Seuraava

esimerkki kuvaa tahan liittyvia nakemyksia:

H7: Noo, jos on paikan paalla niin tottakai se on parempi. Koska sé pystyt saamaan siihen kuulijaan
sen henkildkohtasen kontaktin, s& pystyt rakentamaan ihan eri tavalla sita luottamusta ittes ja sen
tydnhakijan vélille mitd sa pystyt, kun sé ite katot vaan kameran linssid. Ainoostaan se toinen, se
kuulija tai katsoja nékee sut mut sa et naa sité.

Tulosten perusteella haastateltavat siis arvostavat kasvokkaisvuorovaikutusta huomattavasti
teknologiavalitteista vuorovaikutusta enemmaén osallistuessaan suoraan
rekrytointilahetykseen. Tydnantajat kuitenkin pitivét teknologiavélitteista
osallistumismahdollisuutta &&rimmaisen tarke&na suoran rekrytointildhetyksen ominaisuutena
ja sellaista lahetysta vuorovaikutteisuuden potentiaaliinsa ndhden vajavaisena, jossa chatin
kautta ei tule kysymyksia. Tyonhakijoiden teknologiavalitteinen osallistumismahdollisuus
nahtiin siis ennen kaikkea hyvana lisand. Muutama haastateltava mainitsi toivovansa
erityisesti chatin valitykselld tulevaksi sellaisia kysymyksid, jotka haastaisivat ty6nantajaa ja
toisivat keskusteluun jotain yllattavad. Seuraavissa esimerkeissé kuvataan néité seikkoja:

H4: [...] Mutta siind just tavallaan t&4 suola onkin etté ne, et sit& vuorovaikutusta ois mahollisimman
paljon. Nyt jos ei tuu kysymyksid niin sit se tavallaan td4 juju ei minusta toimi niin hyvin, koska ne
kysymykset nimenomaan avaa sitd ja ne saakin olla vdhan semmosia yllattavid, mitd me ei keksittés et
tonkin vois kertoa.

H6: [...] Mun mielesta ois ihan hyvé jos sieltd noissa lahetyksissa tulis semmosia kissa poydalle -
kysymyksid, mitd ois ihan hauska péésté siellda kdymaan sitten lapi.

Erds haastateltavista nostikin esille ajatuksen siitd, voisiko chat-kysymykset olla myo6s
lahetysvieraiden nahtavilla lahetyksen aikana. MessiLive.fi -lahetyksessa chat-kysymykset
ovat nakyneet varsinaisesti vain juontajalle, joka nostaa ne mukaan keskusteluun. Chatin
kautta tulevat kysymykset ja kommentit ovat haastateltavien mukaan erittéin toivottuja, mutta
he kokivat kysymykset vahaisind ja niihin vastaamisen epésuorana vuorovaikutuksena
tyonhakijoiden kanssa. Ndin ollen, koska paikalla oleva yleiso saa kysya vasta ldhetyksen
jalkeen, korostuu lahetystilanteen aikana juontajan ja l&hetysvieraiden vélinen vuorovaikutus

teknologiavalitteisen, ldhetysvieraiden ja tyonhakijoiden valisen vuorovaikutuksen sijaan.

Erés haastateltavista koki myos sokeutuvansa omalle asialleen ja tyokielelleen, jolloin
esimerkiksi kirjoitetuista tyopaikkailmoituksista j&a usein olennaisia asioita pois tai ne eivét

ole ymmarrettavid. Hanen mukaansa juuri suoran rekrytointilahetyksen mahdollistama
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vuorovaikutus, erityisesti lahetyksen aikaiset chatin kautta tulevat kysymykset parantavat
myos jaettavan informaation tarkkuutta. Toisen haastateltavan mukaan tarkeda on myos se,
ettd lahetysté voi seurata ja kysymyksié esittad kuka tahansa avoimesta paikasta kiinnostunut,
oli se sitten paikan paall4 tai teknologiavalitteisesti. Tamé antaa hdnen mukaansa
mahdollisuuden siihen, ettd paikasta kiinnostuneiden kysymyksiin vastaamalla ja itse
kysymalla lisaé voi vakuuttaa sellaisen henkilon hakemaan avointa paikkaa, joka sité ei
muuten valttdmatta olisi hakenut ja my06s séastaa aikaa niin hakijalta kuin itseltdan, mikéli
kyseinen henkil0 ei avoimeen tehtavaan sovi. Seuraavissa esimerkeissa kuvataan

palvelukonseptin vuorovaikutteisuuden merkitysta ndista nakokulmista:

H3: [...] se interaktiivisuus et saadaan ne kysymykset siihen ja muuta niin koen sen tosi hyvaks et
ihmiset padsee kysymaan meiltd suoraan ettd en ymmartény tai tarkottaako tdma tata ettd padstaan
sitten antaan vastauksia semmosille joille ei valttdméatta muuten pystyttds antaan niitéd vastauksia.

H4: [...] nimenomaan kun siell& voi kysya tarkemmin niin minusta se koko suola on siind. Et siind tulee
se todellinen lisd, muutenhan sen vois laittaa purkkiin ihan missa vaan ja laittaa meneméaén, mut
nimenomaan se vuorovaikutus ettd kysytéan ja saatetaan kysya mité vaan niin se tekee siité sen, et se
tietysti edellyttda sitd et tulee hyviéd kysymyksia. Mutta kyll& ainakin noissa meidén kokemuksissa on
tullu, tosi asiallisia ja tarpeellisia kysymyksia.

Tulosten perusteella vuorovaikutus nahdéan koko toimintakonseptin lahtékohtana.
Lahetystilanteen vuorovaikutteisuus mahdollistaa haastateltavien mukaan niin tarkan ja
todenmukaisen késityksen vélittdmisen tyOpaikasta ja tyotehtévasta tyonhakijoille kuin
miellyttavan ilmapiirin syntymisen studioon. Juontajan ja lahetysvieraiden valiseen
vuorovaikutukseen haastateltavat ovatkin tyytyvaisia ja pitavat sita tarkeéna
palvelukokemuksen kannalta. Juontajan vuorovaikutusrooli korostuikin erityisen
merkittdvand. Keskeisintd haastateltavien mielesta on kuitenkin vuorovaikutus
tyonhakijoiden kanssa, jota saisi olla nykyistd enemman ja ainakin suoremmin. Suorempi
vuorovaikutus tyonhakijoiden kanssa tarkoittaisi haastateltavien mukaan ensisijaisesti
runsaampaa yleisomaaréé paikan paalle, mutta kenties myos chat-ominaisuuden potentiaalin

tehokkaampaa hyddyntamisté.

6.2.3 Sanoman kohdentaminen

Tassd alaluvussa kasitellaan haastateltavien ndkemyksia siit4, kenelle ja miten he kokivat

kohdentaneensa sanomansa suoran rekrytointilahetyksen aikana seka sita, mita
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kohdentamisessa on syyté ottaa huomioon tamankaltaisen rekrytointiviestinnan keinon
yhteydessé. Haastateltavat kokivat kohdentaneensa sanomansa suorassa
rekrytointilahetyksessé kaikille potentiaalisille tyonhakijoille, mutta mukauttaneensa
viestintadnsa erityisesti kohderyhmaajattelun pohjalta tarkoituksenmukaiseksi.

Haastateltavat kokivat olleensa omien sanojensa mukaan ldhetyksessa “kertomassa asiaansa
tyonhakijoille eikd juontajalle”, vaikka vuorovaikutus juontajan ja ldhetysvieraiden vililla eli
juontajan esittamiin kysymyksiin vastaaminen korostuikin. Toisin sanoen, haastateltavat
kokivat olevansa ensisijaisesti vuorovaikutuksessa juontajan kanssa, mutta kohdentavansa

sanomansa yleisolle. Seuraava esimerkki avaa tata ndkemysta:

H3: [...] vaikka siin& sen juontajan kanssa jutellaankin niin eihan se juontaja meille ole hakemassa vaan
ne tyonhakijat, tai mahdolliset tyénhakijat.

Haastateltavat olivat kohdentaneet sanomansa l&dhetyksesséa niin paikalla olevalle kuin
teknologiavdlitteiselle yleisolle, koska molemmat yleisot ndhtiin yhtena “epaméadrdisend
tyonhakijoiden massana”, jotka saavat samaa viestid yhtdaikaisesti. Osa haastateltavista
kertoi ajatelleensa kohdentamisen suhteen liveyleison liséksi niitd, jotka katsoisivat
lahetystallennetta jalkik&teen. Seuraavassa esimerkissa haastateltavat vastaavat kysymykseen

siitd, kenelle he kokivat kohdentaneensa sanomansa suorassa rekrytointilahetyksessa:

H4: No tietysti se on niille potentiaalisille hakijoille, ja nimenomaan se on semmonen
houkuttelutilaisuus, et niitd parhaita hakijoita tietysti pyritaan, jos vield mietit ettd haetko vai etkd niin
nyt heti X-sivustolle mars mars. Etta kyllah&n se on tavallaan se juoni siina.

H5: No niille potentiaalisille tydnhakijoille, jotka mietti sité ettd voisko tdmé olla heille sopiva
tyopaikka ja jotka harkitsi sitd ettd laittaavatko hakemusta tulemaan vai eivatkd laita. Nehén ne oli siind
mielessa.

Keskeistd haastateltavien mukaan sanoman kohdentamisen suhteen suorassa
rekrytointilahetyksessd, kuten kaikessa rekrytointiviestinndssd, on kohderyhmaajattelu ja
viestinnan mukauttaminen tavoiteltavan kohderyhmén mukaisesti. Seuraavassa esimerkissa

erds haastateltavista kuvaa kohderyhmaajattelun merkitysta:

H3: [...] on eri asia puhua tieteilijdille kuin ihan siivoojille vaikka. Et miké se tehtdva on niin pitddhan
sun sitd puhetta siind mielessa justeerata ettd kenelle s& puhut et tdytyyhan sité viestintaa ja
puheviestintdd miettid aika paljonkin siind ettd mitenka puhutaan.
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Haastateltavat pohtivat kuitenkin sitd, ettei lahetyksen kuulijakuntaa voi taysin tietdd, vaikka
sitd oltaisiinkin esimerkiksi ennakkomarkkinoitu tietyn alan ihmisille. Erés haastateltavista
kuvailikin kohdentavansa sanomansa ja markkinoivansa avointa paikkaa t&sté syysté

“suurelle yleisolle”, kuten seuraavasta esimerkista ilmenee:

H2: [...] ehké se fiilis oli semmonen kuin ma tekisin esittelyvideoo vaikka. Et kyl ma sen laajalle
yleisolle ajattelin et ehka se oli se silld tavalla nimenomaan X:std tydnantajana.

Potentiaalisille tyonhakijoille kohdentaminen oli ensisijainen tavoite, mutta osa
haastateltavista eritteli tarkemminkin sit4, millaiset henkil6t olisivat olleet juuri kyseiseen
tehtdvaan potentiaalisia ja kertoivat pyrkineensé houkuttelemaan juuri heitd hakemaan
paikkaa. Haastateltavien mukaan riippuu toimialasta, millaisia avoimeen tehtdvaan
houkuteltavat potentiaaliset tyonhakijat ovat, eli esimerkiksi valmiiksi tyottémia, opiskelijoita
tai alanvaihtoa harkitsevia. Erityisosaamista vaativilla aloilla sanoman kohdentaminen n&htiin
paljon rajatumpana. Seuraavat esimerkit kuvaavat eroavaisuuksia tavoiteltavan kohderyhmén

suhteen:

H6: No, kylldhan se nyt kohdennetaan tietysti padsaantosesti tydttomille, ei niink&én esimerkiks
alanvaihtajille vaan sitten niille jotka oikeesti télla hetkelld ovat vapailla markkinoilla.

H7: Semmoselle, tottakai semmaoselle [kohdensi sanomansa] joka on nyt vaikka vastavalmistunu
koulusta tai jostakin ja miettii ettd mité sitd isona tekis. Joka hakee ponnahduslautaa uralle isompiin
saappaisiin ja miettii ettd jostakin pités lahtee liikkeelle, se on niinko yks. [...] Ja sitten mydskin
semmosille jotka on jo toissd, ihan jossain muulla alalla [...] Nii semmosille alanvaihtajille kipin&dna
siité et hei voishan sité tehd jotain muutakin [...]

Myd6s sanoman ymmarrettavyys ja aitous nahtiin keskeisina tekijoina siind, onnistuuko
kohdentaminen ja silla tavoiteltava vaikuttavuus. Haastateltavien mukaan lahetysvieraiden
tulee puhua asiastaan selkedlla kielelld, korostaa tarkeimpid seikkoja ja valita ilmaisunsa
siten, ettd ne puhuttelisivat kohderyhm&a mahdollisimman hyvin. Seuraavassa esimerkissé

kuvataan viestinnan merkitysté tyonhakijoiden mielenkiinnon herattamisessa:

H2: Kyll&hén se on hirveen olennainen sen puheen rooli ja merkitys. Niinkun viestinnéllsesti, miten
sanotat sen asian ja miten ilmaiset ja ootko ymmarrettava, miten selkokielinen oot ja miten osaat
herattdd mielenkiintoa juuri ettd ei oo lilan muodollinen [...]

Tarkeaa on haastateltavien mukaan kuitenkin se, etta kaikki mitéd sanotaan, on rehellista eli
esimerkiksi “ylimarkkinointiin” ei tule sortua. Erds haastateltavista nostikin esille huomion

siitd, kuinka l&hetysta katsovien joukossa voi olla myds vaikka yrityksen tai organisaation
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nykyisid tai entisia tyontekijoita tai yhteistydkumppaneitakin. Siksi voisikin olla syyté pitéa

mielessd, ettei “luo liian ruusuista kuvaa”, kuten seuraavassa esimerkissi pohditaan:

H7: [...] Et se kuulijakunta voi olla tosi laaja et siind pitaa olla sillai tarkkana ettd minkalaisia asioita
siind puhuu ettei hypi kenenkaan varpaille tai tee hallaa mihinkaan suuntaan.

Erds haastateltavista vertasi suoraa rekrytointilahetysta sosiaalisessa mediassa jaettavaan
rekrymarkkinointivideoon toteamalla, kuinka siind sanoman tulee vélittya hyvin lyhyessa
ajassa, kun taas suorassa rekrytointilahetyksessa on mahdollista rakentaa keskeisintd sanomaa
koko l&hetyksen ajan vuorovaikutuksessa muiden tyonantajatahon edustajien kanssa. Lisaksi,
eraan haastateltavan mukaan epéaktiivinen tyénhakija on helpompi saada kiinnostumaan
paikasta “kasvotusten kuin digin vélitykselld”, eli mikali suorassa rekrytointildhetyksesséd on
yleis6d myos paikan paalla, on tydnantajalla mahdollisuus vakuuttaa heidat hakemaan
paikkaa vield lahetyksen padtyttyd, mikali haluttu sanoma ei valittynyt ja vaikuttanut

lahetyksen aikana.

Tulosten perusteella sanoman kohdentaminen on suorassa rekrytointilahetyksessa erilaista
muihin rekrytointiviestinnan tapoihin verrattuna johtuen sen luonteesta vuorovaikutteisena
yleisopuhetilanteena. Kun kaikki viestinnén keinot ovat kaytettavissg, vaikuttaa se
merkittavasti tyonhakijoiden ymmarrykseen ja heille vélittyvaan kokonaiskuvaan. Laajasti
ajatellen haastateltavat nékivat kaikki potentiaaliset tyonhakijat lahetyksen valityksella
tavoiteltavana kohderyhmand, mutta tydnhakijan potentiaalisuus riippuu toimialasta ja
haettavasta tehtavastd. Haastateltavien mukaan vaikuttamaan pyrkivaa viestintdd on néin
ollen syyta mukauttaa lahetystilanteessa tarkemman kohderyhman ja asetettujen tavoitteiden

mukaisesti.



7/ POHDINTA

Taman tutkimuksen tavoitteena oli kuvata ja ymmartad tyonantajien ndkemyksié suorasta
rekrytointilahetyksesté rekrytointiviestinndn muotona ja vuorovaikutustilanteena. Tahén
tavoitteeseen pyrittiin vastaamalla kahteen tutkimuskysymykseen: 1) Millaisena
rekrytointiviestinndn muotona tyonantajat pitavat suoraa rekrytointilahetysta? 2) Millaisia
kokemuksia tyonantajilla on suorista rekrytointilahetyksista viestinta- ja

vuorovaikutustilanteina?

TyoOnantajien nakemykset olivat tulosten perusteella pad&osin positiivisia. Suoraa
rekrytointilahetysté pidetadn ennen kaikkea varteenotettavana lisatyokaluna nykyaikaisen
rekrytointiviestinndn toteuttamisessa ja erityisen hyvin sen koettiin toimivan
tyonantajamielikuvan rakentamisessa. Tyytyvéisid tyonantajat olivat myds palvelun
helppokayttdisyyteen seké lahetystilanteen sujuvuuteen ja rentouteen, etenkin juontajan ja
lahetysvieraiden keskinéisen vuorovaikutuksen ansiosta. Livelahetyselementin luoma
tilanteen aitous nahtiin myds erittain positiivisena asiana, huolimatta ensimmaisen
osallistumiskerran esiintymisjannityksen kokemuksista. Tulosten mukaan tydnantajat
kuitenkin toivoisivat tehokkaampaa ennakkomarkkinointia, jotta yleisod eli potentiaalisia
tyonhakijoita saataisiin enemman etenkin paikan paalle studioon, koska vuorovaikutus

teknologiavalitteisen yleison kanssa ndéhdaan epasuorana.

Tybnantajat pitivat tydnhakijoiden mahdollisuutta osallistua Idhetykseen
teknologiavalitteisesti ennen muuta erinomaisena lisand. Chatin kautta tulevat kysymykset
koettiin hyvina ja niiden n&htiin palvelevan niin tydnantajaa kuin koko yleista niiden

lisédman informaatioarvon vuoksi. Tulosten perusteella vaikuttaisi kuitenkin silta, ettei
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toimintakonsepti saavuta tdytta potentiaaliaan vuorovaikutteisuuden suhteen, silla tydnantajat

tuntuvat arvostavan kasvokkaisvuorovaikutusta huomattavasti teknologiavalitteistd enemman.

Tyo6nantajien pyrkimys vuorovaikutukseen tyonhakijoiden kanssa rekrytointiprosessin aikana

suoran rekrytointilahetyksen vélityksella ei siis ndyté taysin toteutuvan, kun chat-kysymykset

esitetadn heille juontajan vélitykselld anonyymilta yleisolta ja paikan paalld olevaa yleis6é on

vahanlaisesti. Kasvokkaiskohtaamiset paikalla olevan yleison kanssa on koettu
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rekrytointiprosessin tuloksellisuuden kannalta tarkeiné ja vuorovaikutustilanteina
miellyttavina. Ledbetterin (2017) mukaan mikaan toistaiseksi kehitetty teknologiavélitteisen

viestinnan tapa ei vastaakaan taysin kasvokkaisvuorovaikutuksen kokemusta.

Toisaalta muiden rekrytointiviestinnan keinojen kuin suoran rekrytointildhetyksen ei yhta
lailla ndhdé& edes mahdollistavan vuorovaikutusta tyénhakijoiden kanssa hakuaikana, joten
suuremmasta potentiaalista huolimatta vuorovaikutusta yleison kanssa pidettiin kaikkinensa
hyvéana asiana ja koko toimintakonseptin lahtokohtana. Aggerholmin ja Andersenin (2018)
tutkimuksessa tarkasteltiin rekrytointiviestintaa sosiaalisen median aikakaudella ja sen
sisaltdmaa vuorovaikutuksen potentiaalia: tulokset osoittivat uudenlaisten
rekrytointiviestinnén keinojen todella lisddvén vuorovaikutusta tydnantajien ja
tyonhakijoiden valilla hakuaikana, mik& johtaa roolien rajojen muutoksiin vuorovaikutuksen
tapahtuessa yksiloiden valilla sen sijaan, ettd rekrytoiva yritys tai organisaatio vain valittaisi
viestia tyonhakijoille. Suoran rekrytointilahetyksen voidaan nain ollen nahda kaanteisena
tyohaastatteluna madaltavan hierarkkista asetelmaa tyonantajan ja tyonhakijan vélilla ja siten
synnyttavan aitoja ihmisten vélisid kohtaamisia.

Koska suoria rekrytointildhetyksia voidaan pitaa kaanteisina tychaastatteluina, voidaan myds
molemminpuolista epdvarmuuden vahentdmista koko rekrytointiprosessin suhteen pitaa
suoran rekrytointilahetyksen keskeisena funktiona huolimatta mahdollisesta tilanteen
luomasta, esiintymiseen ja teknologiaan liittyvasta epavarmuudesta. Tydhaastattelutilanteessa
on seka haastattelijan ettd haastateltavan tavoitteena parantaa ennustettavuutta tilanteen
lopputulemasta ja siten véhentad epdvarmuutta (Hannawa & Spitzberg 2015, 435-436).
Tulokset tukevat tdman l&htokohdan paikkansapitavyytta.

Suoran rekrytointildhetyksen funktioista tydnantajamielikuvan rakentamisen mahdollisuus
nahtiin erityisen hyvana muihin rekrytointiviestinnan keinoihin verrattuna — mikéali haluttu
kohderyhma@ tavoitetaan. Haastateltavat nostivat muun muassa lahetyksen pituuden,
videokuvan ja rennon ilmapiirin tekijoiksi, jotka mahdollistavat vahvan ja positiivisen
mielikuvan rakentamisen. Suorassa rekrytointilahetyksessa néhtiin olevan riittavasti aikaa
sanoittaa tarkeimpié asioita halutulla tavalla ja suora videokuva puolestaan mahdollistaa
“kaikkien viestinnidn keinojen” hyddyntdmisen osana mielikuvien vélittdmistd tehden siitd

samalla kuitenkin rehellisen eika laskelmoidun.
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Haastateltavien mukaan suoran rekrytointilahetyksen avulla voidaankin erottua muista saman
toimialan yrityksista ja organisaatioista nimenomaan sen mahdollistaman monipuolisuuden ja
aitouden vuoksi. Vaikka my6s muilla rekrytointiviestinnan keinoilla nahtiin olevan
mahdollisuus erottautua, ei edellytyksiéd néhty yhtd vahvoina. Tutkimus (ks. esim. Engstrom
ym. 2017) on osoittanutkin perinteisten tyopaikkailmoitusten olevan hyvin homogeenisia
niiden tiiviyden ja siten yleisten retoristen kaavojen kéaytén johdosta, jolloin yritysten on

vaikea erottautua toisistaan pelkilla kirjoitetuilla rekrytointiviesteilla.

Verrattaessa suoraa lahetysta rekrymarkkinointivideoihin tyonantajat totesivat videoiden
lyhyyden olevan vaikutelmien luomista rajoittava tekija ja esimerkiksi myos
rekrytointimessuilla kohtaamiset tyonhakijoiden kanssa ovat ohikiitévia, vaikkakin
kasvokkaisia. Toisaalta nimenomaan markkinointivideona suora rekrytointiléhetys ja siita
jaava tallenne koettiin turhan pitkina huolimatta sen siséltdmasta informaatioarvosta.
Ristiriitaisia nakemyksia lahetyksen pituudesta esitettiin runsaasti. Siihen ei kuitenkaan otettu
kantaa, mika olisi “kultainen keskitie”, jolla vuorovaikutuksen ja tyonantajamielikuvan
rakentamisen potentiaali saavutettaisiin lyhyemmassa ajassa ilman, ettd informaatioarvo

karsisi.

Liséksi lahetystilanteen rentous lahetysvieraan nakdkulmasta nahtiin tekijana, joka luo
edellytykset valittaa rehellistd kuvaa tyonhakijoille tulevan tydnantajan ja tyokavereiden
persoonista ja keskinaisestd vuorovaikutuksesta. Lahetys ikaan kuin antaa vilauksen
mahdollisesta tulevasta tydyhteisodsta ja esimerkiksi johtajista tavallisina ihmisind.
Lahetysvieraiden keskindisen vuorovaikutuksen merkitys ja tyontekijakokemusten
valittdminen nahtiinkin olennaisina tekijoind todenmukaisen kuvan luomisessa tyGpaikasta ja
siella tyoskentelystd. Tutkimuksessa yrityskuvan eri ulottuvuuksien vaikutuksesta
tyonhakupéaatdkseen (Alniacik ym. 2012, 13-14) havaittiin tulosten osoittavan, kuinka
mielikuva tyoyhteisosta ja tyoskentelyolosuhteista on suurin yksittdinen vaikuttava tekija
potentiaalisten tyonhakijoiden tekemiin tyénhakupaatoksiin. Keskeista vaikuttaisikin olevan
se, pystyyko tyonhakija kuvittelemaan itsensé osaksi tydyhteisod, mink& merkitys korostuu

erityisosaamista vaativilla aloilla kilpailussa parhaista tekijoistéa.

Syyta on kuitenkin muistaa, etta tassé tutkimuksessa tarkasteltiin vain tyonantajaosapuolen
nékemyksid. TyOnantajamielikuva on kuitenkin nimenomaan tyonhakijoille syntynyt
henkil6kohtainen mielikuva yrityksisté ja organisaatioista, joten tyonantajien kannattaisikin
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kerata rekrytointilahetyksen jalkeen hakijoilta esimerkiksi ty6haastattelutilanteessa tietoa
siitd, katsoivatko he lahetyksen ja millainen vaikutelma siité heille syntyi. Beeben ja Beeben
(2012, 80, 103) mukaan yleistanalyysi eli informaation kerddminen kuulijoista ei ole
relevanttia vain yleisdpuhetilanteeseen valmistautuessa puheen kohdentamiseksi, vaan myos
jalkikateen sen selvittdmiseksi, miten sanoma otettiin vastaan. Nain menetellessaan
tyonantajilla olisi mahdollisuus saada tietoa erityisesti suoran rekrytointilahetyksen
vaikutuksesta tyonantajamielikuvaan tulevia rekrytointeja ja niissa toteutettavan viestinnan

keinoja ja kohdentamista ajatellen.

Suoran rekrytointilahetyksen on kuitenkin havaittu todella vaikuttaneen positiivisesti
rekrytointiprosessin my6hempiin vaiheisiin ja sen lopputulemiin tuottamalla rekrytoinnista
vastaavien henkildiden kokemusten mukaan parempia hakemuksia sopivammilta hakijoilta.
Useampi haastateltavista kertoi MessiLive.fi -lahetyksella olleen my6s suora vaikutus
rekrytointiprosessin onnistumiseen eli palkattu henkil6 oli katsonut lahetyksen ja ollut sita
kautta vuorovaikutuksessa nykyisen tyonantajatahonsa kanssa jo hakuvaiheessa. Tdman
tutkimuksen tulokset heijastelevat ndin ollen rekrytointiviestinnéssa vallitsevia uskomuksia
siitd, kuinka onnistuessaan tydnantajamielikuvan rakentaminen voi johtaa osaamiseltaan ja
sopivuudeltaan parempien hakijoiden kiinnostumiseen yrityksesta ja avoimesta paikasta
(Boundarouk ym. 2013, 27).

Viestinta- ja vuorovaikutustilanteena suoraa rekrytointilahetysté sanoitettiin ja
merkityksennettiin monin tavoin. Tuloksissa korostui lahetystilanteen luonne juontajan ja
lahetysvieraiden valisend epdmuodollisena keskustelutilanteena, huolimatta samanaikaisista
nékemyksisté sen luonteesta haastatteluna seké yleisdpuhetilanteena, jossa on esiintymisen ja
vaikuttamaan pyrkivan viestinnén elementti. Parhaiden potentiaalisten tyénhakijoiden
houkuttelu kertomalla tydpaikasta ja jakamalla tyontekijakokemuksia on vaikuttamista

ihmisten ké&sityksiin ja asenteisiin siind missa tyénantajamielikuvan rakentaminenkin.

Muutoksen aikaansaaminen vaikuttamaan pyrkivilla sanomilla on vaikuttamaan pyrkivan
viestinnén tavoite (Morreale ym. 2013, 224) ja siihen ty6nantajat suorissa
rekrytointilahetyksissa pyrkivatkin kohdentamalla sanomansa halutulle kohderyhmélle
potentiaalisia tyonhakijoita. Pelkkd puhe ja sen kuuleminen ei riita vaan yritysté tai
organisaatiota lahetyksessa edustavien tulee onnistua kdynnistaméan yleisossa aktiivinen

sanoman prosessointi, jotta sopivat henkil6t paatyisivat hakemaan paikkaa tosissaan.
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Ihmiset suhtautuvat esiintymiseen ja julkiseen puhumiseen ennen muuta henkil6kohtaisten
kokemustensa perusteella, vaikka esimerkiksi my0s piirretyyppinen viestintaarkuus tai
-rohkeus voi vaikuttaa asiaan. Suoran rekrytointilahetyksen kohdalla tdma oli havaittavissa
haastateltavien avatessa kokemuksiaan, mutta l&hetystilannetta ei kuitenkaan koettu kenties
ensisijaisesti esiintymistilanteena eli muut osatekijat vaikuttivat kokemukseen siten, ettei
esimerkiksi jannittdminen huomattavasti heikentanyt positiivista osallistumiskokemusta.
Erityisesti juontajan omalla lasn&olollaan ja viestinndll&an luoma rento ja avoin ilmapiiri seka
kattava tiedonjako kaytdnnon asioista kuten kaytettavastd teknologiasta ja studiotilasta ennen
lahetyksen alkua tuntui vaikuttaneen esiintymiskokemukseen. Yleisdpuhetilanteen puhujan
rentous onkin kriittisen tarke&é tehokkaan ja tarkoituksenmukaisen viestinnan kannalta, ja
siind auttaa muun muassa ymmarrys presentaatio- ja viestintateknologioiden toiminnoista ja
tarkoituksesta (Morreale ym. 2013, 269)

Tuloksissa kavi ilmi my6s suoria rekrytointil&dhetyksia tarjoavan tahon vaikutus sen valintaan
yhdeksi yritysten ja organisaatioiden kayttaméksi rekrytointiviestinnén kanavaksi.
Julkisorganisaation palveluna MessiLive.fi on yritysasiakkailleen ilmainen, mutta sen liséksi
sen etuna nahtiin luotettavuus, puolueettomuus ja ammattitaitoisuus. Onkin huomionarvoista,
kuinka huolimatta rekrytoinnin ja rekrytointiviestinnén kasvaneesta asemasta liiketoimintana
nyky-yhteiskunnassa muun muassa vuokratyfirmojen ja “headhunttauksen” muodossa on
julkinen toimija onnistunut edellakavijana uudenlaisen, vuorovaikutteisen

rekrytointiviestinndn muodon kehittdmisessa.

Suoran rekrytointilahetyksen ominaisuuksista erityisesti sen vuorovaikutteisuus,
videomuotoisuus ja paikkariippumattomuus mahdollistavat nykypéaivan vaatimuksia
vastaavan monipuolisuuden ja joustavuuden. Suoran rekrytointilahetyksen ominaispiirteet
palvelevat ndin ollen molempia rekrytointiprosessin osapuolia ja niiden voidaan ndhda
vastaavan pitkalti myos Kansallisen rekrytointitutkimuksen (2019) osoittamia toiveita ja

odotuksia tulevaisuuden tydnhausta.
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8 ARVIOINTI

Laadullista ja maaréllisté tutkimusta arvioidaan erilaisin periaattein. Laadullisen tutkimuksen
arvioinnissa lahtdékohtana on tutkimusprosessin luotettavuus ja se voidaan osoittaa erilaisten
kriteerien tayttymista tarkastelemalla (Eskola & Suoranta 2008, 210). Tdman tutkimuksen
arvioinnissa kaytan Tracyn (2010) laadullisen tutkimuksen kahdeksankohtaista
arviointikriteeristod. Kriteerit ovat: 1) varteenotettava aihe (worthy topic), 2) perusteellisuus
(rich rigor), 3) vilpittdmyys (sincerity), 4) uskottavuus (credibility), 5) vaikuttavuus
(resonance), 6) merkittava kontribuutio (significant contribution), 7) eettisyys (ethical) ja 8)

johdonmukaisuus (meaningful coherence).

Tama arviointikriteeristd on kattava mutta kuitenkin joustava, eli siita voi ja on syyta
hy6dyntaa arvioinnissa tutkimuksen tavoitteen, luonteen ja tutkijan harkinnan perusteella
tarkoituksenmukaisia osia (Tracy 2010, 837). Taman tutkimuksen arvioinnissa sovellan
varteenotettavan aiheen, perusteellisuuden, vilpittdmyyden, uskottavuuden ja eettisyyden

Kriteereja.

Varteenotettava aihe. Tracyn (2010, 840) mukaan laadullisen tutkimuksen tulee olla
relevanttia, ajankohtaista, merkittavaa ja/tai mielenkiintoista. Suoran rekrytointilahetyksen
tutkiminen sen ominaispiirteiden ja viestinnallisten mahdollisuuksien ja rajoitteiden osalta on
ajankohtaista ja merkittavaa siksi, koska kyseessa on uudenlainen ilmi6 ja toimintakonsepti
rekrytointiviestinnan kentalld. N&in ollen tasté tutkimuksesta saadaan tarkedad tietoa konseptin
kehittamiseksi ja tiettyjen olettamusten vahvistamiseksi vaiheessa, jossa se on levidmassa

alkuperadistd toiminta-aluetta laajemmalle.

Erityisen relevantin tasta tutkimuksesta tekee se, kuinka suora rekrytointil&dhetys
rekrytointiviestinndn muotona vastaa niin tyonantajien kuin tyénhakijoiden toiveita ja
odotuksia tulevaisuuden tyénhausta entistd monikanavaisempana ja vuorovaikutteisempana.
Laadullisessa tutkimuksessa ei ole tapana puhua yleistettavyydestd, mutta siirrettdvyys voi
olla mahdollista (Eskola & Suoranta 2008, 211). Vaikka tassa on kyse tapaustutkimuksesta,
voidaan tutkimusaihe ja sen tuottamat tulokset ndhda mahdollisiksi peilata myds muihin

konteksteihin, kuten ty6haastattelutilanteisiin tyénantajan ja tyonhakijan valisina
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vuorovaikutustilanteina ja tydeldmaaiheisiin yleisépuhetilanteisiin — néité ilmidita voisi myos

tutkia samoilla menetelmilld kuin tassa tutkimuksessa.

Perusteellisuus. Perusteellisuudella laadullisen tutkimuksen arviointikriteerina tarkoitetaan
Sitd, ettd teoreettiset lahtokohdat ovat olleet sopivat, aineisto riittdvaa ja rikasta ja analyysin
toteutus johdonmukaista ja tarkkaa, eli toisin sanoen kaikki tutkimusprosessiin liittyvét
valinnat ovat olleet tarkoituksenmukaisia (Tracy 2010, 840-841). T&ssa tutkimuksessa oli
aineistolahtdinen ote, joten oli perusteltua pohjustaa tutkimusprosessi kuvaamalla ilmi6té ja
maéarittelemalla siihen liittyvat keskeiset kasitteet, kun tutkimusmenetelmén valintaa ja

analyysia ei ohjannut mikéaan tietty teoreettinen nakékulma.

Haastateltavien valintakriteerit olivat tassa tyossa perusteltuja. MessiLive.fi -palvelun
tuntemus auttoi suuresti haastateltavien tarkoituksenmukaisessa valinnassa. Aineisto oli
hyvin rikasta ja nayte riittdvan kokoinen. Teemahaastattelurunko oli harkittu ja toimiva: sen
melko strukturoitu rakenne toimi hyvin aineistonkeruussa. Muokkasin haastattelurunkoa
hieman aineistonkeruun aikana tarpeen mukaisesti sailyttaden kuitenkin johdonmukaisuuden
haastattelujen valilla. Analyysitapa oli myéskin toimiva, silla aineistolahtdinen
sisallénanalyysi mahdollisti taysin induktiivisen otteen. Siséllénanalyysin haasteena toki on
tulkinnallisuus, mutta pyrin tekemé&an analyysin mahdollisimman johdonmukaisesti ja
loogisesti. Analyysi eteni prosessinomaisesti, kunnes analyysin lopputulos oli riittdvéan

kattava ja tarkka.

Vilpittdmyys. Vilpittdmyys on hyvan laadullisen tutkimuksen tavoite, joka saavutetaan
tutkijan itsereflektion ja rehellisyyden seka tutkimusprosessin l&pindkyvyyden kautta, eli
mydntdmalla subjektiiviset ennakkoasenteet sekd kuvaamalla mahdollisimman tarkasti ja
avoimesti kdytetyt menetelmét ja niihin liittyvét haasteet (Tracy 2010, 840-841). Tass&
tutkimuksessa olen pyrkinyt kuvaamaan tutkimusprosessin vaiheet, erityisesti
tutkimusmenetelmén valinnan ja hyddyntamisen sek& analyysin vaiheet mahdollisimman

perusteellisesti ja l&pindkyvasti.

Tutkijan asemassa olen myos kaynyt paljon itsereflektiota tutkimusprosessin eri vaiheissa sen
suhteen, kuinka aiempi tydsuhteeni tapaustutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa on
vaikuttanut tekemiini valintoihin ja tulkintoihin. Olen pyrkinyt siihen, ettei henkilékohtainen

kokemukseni ja ennakkoasenteeni vaikuttaisi tutkimusprosessin objektiivisuuteen.
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Haastateltavat, tutkimusmenetelma ja kéytetty analyysitapa ovat kaikki hyvan tieteellisen
kéytdannon mukaisen laadullisen tutkimusprosessin kannalta tarkoituksenmukaisesti valittuja
ja olen perustellut tekeméni valinnat avoimesti. Lisaksi toteutin analyysin ja raportoin
tulokset mahdollisimman objektiivisesti tuoden esille myds negatiivissavytteiset tulokset.

Uskottavuus. Uskottavuudella laadullisen tutkimuksen arviointikriteerind tarkoitetaan sitd,
ettd analyysin toteutus ja tulokset raportoidaan mahdollisimman laajasti, tarkasti ja niiden
patevyys osoitetaan kayttaméalla runsaasti sopivia esimerkkejé autenttisesta aineistosta.
Liséksi tutkija on pyrkinyt valttaméaan ylitulkintojen tekemista ja epaselvien ilmaisujen
kayttoa raportoinnissa. Uskottavuudella tarkoitetaan siis tutkimusprosessin toteuttamisen ja

raportoinnin luotettavuutta ja todenmukaisuutta. (Tracy 2010, 840, 842.)

Taman tutkimuksen tulosten raportoinnissa nékyy aineistoesimerkkien runsas ja
késittelykontekstiin sopiva kéayttd. Lisaksi analyysin kuvauksessa on kaytetty riittavasti
konkreettisia esimerkkejd vaiheiden toteutuksesta. Tulokset on pyritty raportoimaan siten,
ettd ne kerrotaan ja kuvataan haastateltavien sanomisten pohjalta eika niiden merkityksia
selitetd, vaan johtopaatokset sijoittuvat vasta pohdintalukuun. Ylitulkintoja on pyritty
valttdmaan myos tuloksista vedettavien johtopéaatdsten yhteydessa pohtimalla mahdollisia
merkityksia ja luomalla kuvaa siitd, milt4 asiat vaikuttavat tulosten pohjalta. Tekstitasolla

raportoinnissa on pyritty tarkkuuteen ja avoimuuteen.

Eettisyys. Tracyn (2010, 840, 847) mukaan tutkimusprosessin eettisyys kytkeytyy niin
tutkimuksen toteuttamiseen, tutkijan ja tutkimushenkildiden véliseen vuorovaikutukseen kuin
tutkimusprosessin paattymiseen. Tdma tutkimus on pyritty toteuttamaan ja raportoimaan

hyvén tieteellisen kdytdnndn mukaisia ja eettisia periaatteita noudattaen.

Kyseessa ei ollut erityisen arkaluontoinen tutkimusaihe, joten haastattelun valinta
aineistonkeruumenetelmaéksi oli sopiva. Tutkimuksesta ei aiheutunut eiké tule aiheutumaan
haittaa tutkittaville, heidan edustamilleen yrityksille ja organisaatioille tai
kohdeorganisaatiolle. Haastateltavat olivat tietoisia siitd, ettd osallistuminen perustuu tayteen
vapaaehtoisuuteen ja luottamuksellisuuteen, misté heitd muistutettiin useampaan kertaan.
Ennen haastatteluja jokaiselle haastateltavalle toimitettiin luettavaksi tutkimuksen

tietosuojailmoitus, johon haastattelutilanteessa heilta pyydetty virallinen suostumus
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tutkimukseen osallistumisesta perustui. Tutkijana pyrin luomaan haastattelutilanteissa

turvallisen ja avoimen ilmapiirin ja mielestani siind onnistuin.

Aineiston kasittely on tapahtunut asianmukaisesti, eli sit4 on sdilytetty salasanasuojatusti
siten, ettd vain tutkijalla on ollut siihen pééasy eika sita ole paljastettu muille osapuolille.
Tallennuslaitteista haastattelut poistettiin valittdmasti, kun ne oli siirretty suojauksen taakse.
Aineisto tullaan havittdmaan kokonaisuudessaan tutkimusprosessin péatyttya. Liséksi aineisto
anonymisoitiin riittavalla varmuudella. T&ssa tapauksessa anonymisointi tarkoitti henkildiden
ja tyGnantajatahojen tunnistetietojen poistamista tai korvaamista neutraaleilla ilmaisuilla,
mutta my0s sellaisten aineiston osien poistamista tai korvaamista, joista kyseisen yrityksen
tai organisaation olisi voinut muulla tapaa tunnistaa. Anonymisoinnissa auttoi suuresti
MessiLive.fi -palvelun tuntemus, silla se mahdollisti sellaisten seikkojen tunnistamisen, joista
kolmannet osapuolet olisivat voineet kyseisen tahon tunnistaa palvelun alueellisuuden ja

lyhyen toimintaién vuoksi.
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9 PAATANTO

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin suoria rekrytointilahetyksia rekrytointiviestinndn muotona
ja viestintétilanteina. Pohjois-Savon TE-toimiston MessiLive.fi -rekrytointipalvelu saa tasta
tutkimuksesta arvokasta tietoa niin toimintansa tueksi kuin sen kehittdmiseksi. Laajemmassa
mittakaavassa tdmé tutkimus puolestaan tuo taysin uudenlaisen tarkastelukohteen
rekrytointiviestinnan ja sen trendien tutkimukseen fokusoiden sité erityisesti

rekrytointiprosessin osapuolten véliseen vuorovaikutukseen.

TyOnantajat pitavat suoraa rekrytointilahetysta tulosten perusteella ennen kaikkea hyvéana
lisdtyokaluna modernin rekrytointiviestinnén toteuttamisessa ja l&hetystilannetta
miellyttavana vuorovaikutustilanteena. Osallistumiskokemukset olivat padosin hyvinkin
positiivisia, mutta toimintakonseptilla nahtiin myés kehityskohteensa. Palveluntarjoajan
kannattaisikin pohtia tdman tutkimuksen pohjalta erityisesti sitd, kuinka suorissa lahetyksissé
voitaisiin nykyistd paremmin mahdollistaa suora vuorovaikutus tyonantajien ja

tyonhakijoiden valille.

Haastateltavien esittdmané kehitysehdotuksena oli ennakkomarkkinoinnin tehostaminen
ennen muuta siten, ettd paikan paalle saataisiin nykyistd enemman yleisoa.
Teknologiavélitteisen vuorovaikutuksen osalta puolestaan ehdotettiin, etta tyénhakijoiden
chat-kysymykset olisivat tydnantajien nahtavilla lahetyksen aikana. Lisaksi voisi miettid,
kuinka lahetyksen pituuteen liittyvéat haasteet voitaisiin ratkaista ilman, etté se heikentéisi

pituuden mahdollistamia hyotyja.

MessiLive.fi -palvelun kehittdmiseksi voisi olla hyodyllistd myds tehda jatkotutkimusta
suoran rekrytointilahetyksen perustavanlaatuisten ominaisuuksien ja siihen liittyvien
kokemusten osalta vuorostaan tyonhakijoiden ndkdkulmasta eli lahetysta katsoneita
haastatellen. N&in saataisiin kenties tavallista katsojilta kerattdvaa palautetta syvéllisempéa
tietoa siitd, mitk4 asiat toimintakonseptissa nykyisellaan toimii ja kuinka sité olisi syyta
uudistaa — kirjallisesti kerattdva palaute usein kun j&a véhasanaiseksi ja pintapuoliseksi.
Voidaan ajatella, ettd molempien osapuolten ndkemysten ja kokemusten huomioon ottaminen

johtaisi parhaisiin mahdollisiin ratkaisuihin, vaikka ne olisivatkin osin kesken&an ristiriitaisia.
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Liséksi suoraa rekrytointilahetysta voisi tutkia liséa tyonantajan ndkékulmasta hyddyntéen
jotakin toista tutkimusmenetelma&. Lahetystallenteet muodostavat laajan valmiin aineiston,
jota voisi tarkastella esimerkiksi vuorovaikutus- tai verkostoanalyysin keinoin. Tutkija ja
haastateltava voisivat myds katsoa yhdessa haastateltavan lahetystallennetta ja keskustella

siitd heradvisté ajatuksista.

Tama tutkimusaihe heratti ajatuksen myds siitd, kuinka perinteisté tyohaastattelua voisi tutkia
aiempaa syvemmin tyonantajan ja tydnhakijan valisend vuorovaikutustilanteena.
Tyo6haastattelutilannetta olisi mielenkiintoista tarkastella myos esimerkiksi siité
nékokulmasta, kokevatko tyonantajat ja rekrytoinnista vastaavat henkil6t tyGhaastattelun
pitdmisen omalta osaltaan esiintymistilanteena aloilla, joilla parhaista osaajista joudutaan
kilpailemaan.
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LIITE 1: TEEMAHAASTATTELURUNKO

Taustatiedot:
- Tyotehtava / rooli organisaatiossa
- Ty6uran pituus organisaatiossa / kyseisessa tehtavéssa
MessiLive.fi -palvelun kayttokokemus
- Milloin ja missa osallistuit MessiLive -lahetykseen?
- Miten sait tiedon MessiLive.fi -rekrytointipalvelusta?
- Miksi paatit varata liveldhetyksen / osallistua livelahetykseen?
- Millaisia muita rekrytointipalveluja/-tapoja olette hyddyntaneet?
- Millainen kokemus MessiL.ive -lahetykseen osallistuminen oli?
- Millaisia ajatuksia ja tunteita MessiLive -lahetykseen osallistuminen heratti
- ennen l&hetyst&?
- lahetyksen aikana?

- l&hetyksen jélkeen?

- Millaisena koit oman roolisi MessiLive -lahetyksessa?

Suora rekrytointilahetys vuorovaikutustilanteena
- Kuvaile, millainen viestintétilanne suora rekrytointilahetys mielestasi on?
- Millainen merkitys vuorovaikutuksella mielestési on MessiLive -l&hetyksessd?
- Millaisena koit vuorovaikutuksen tyénhakijoiden kanssa
- liveldhetyksen aikana?
- livel&hetyksen jalkeen?

Tydnantajamielikuvan rakentaminen

- Mité tavoitteita néet téllaisella suoralla rekrytointilahetykselld olevan
tyGnantajan/rekrytoinnista vastaavan nakdkulmasta?

- Voiko MessiLiven kaltaisella rekrytointitavalla mielestési olla merkitysta
ty6nantajamielikuvan kannalta?
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- Millainen mahdollisuus tytnantajalla mielestasi kaytanndssa on rakentaa
tyonantajamielikuvaansa MessiLive -lahetyksen avulla?

- Miten koet MessiL.ive -lahetyksen vaikuttaneen edustamasi yrityksen/organisaation
tyonantajamielikuvaan?
Teknologiavalitteinen yleisdpuhe
- Millaisena puhetilanteena koet MessiLive -1dhetyksen? (puheen rooli/merkitys)
- Kenelle kohdensit sanomasi liveldhetyksessa?

- Mité ajatuksia ja tunteita se heratti, etta yleis6a voi olla seka paikan paalla etta
teknologiavélitteisesti?

- Millaisia ajatuksia ja tunteita se heratti, ettd kyseessd on nimenomaan suorana internetiin
striimattava lahetys eiké sita editoida?

- Millainen merkitys silla mielestasi on, ettd tydnhakijat voivat osallistua liveldhetykseen
teknologiavélitteisesti?

- Millaisia haasteita ja mahdollisuuksia suora, osin teknologiavélitteinen rekrytointilahetys
mielestasi pitaa sisallaan?
Lopuksi:

- Onko viela jotain, mitd en osannut kysyé / haluat sanoa?
- Voinko ottaa yhteyttd myéhemmin, mikali tulee tarve lisakysymyksille?



