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Tassa tutkimuksessa tarkastellaan naisten rekrytointia miesvaltaisilla tekniikan ja teknologian
aloilla naishakijoiden nakdkulmasta ja pyritdan sen avulla ymmartamaan, miten organisaatiot
voisivat kehittda rekrytointiprosesseja ja -kdytdnteitdan naisten rekrytoimiseksi. Aihe on ajan-
kohtainen ja merkityksellinen, silld tyévoiman monimuotoisuus ja sukupuolijakaumien tasapai-
nottaminen on tunnistettu keskeisiksi tekijoiksi niin organisaatioiden menestyksen kuin laajem-
pien yhteiskunnallistenkin tavoitteiden nakokulmasta. Tama heijastuu myos siihen, ettd naisten
rekrytointi ja sukupuolidiversiteetin edistaminen on yha yleisemmin nostettu osaksi miesvaltais-
ten organisaatioiden strategioita ja tavoitteita. Tastd huolimatta monimuotoisemman tyovoi-
man rekrytointi koetaan usein edelleen kdaytannossa haastavaksi.

Tutkimuksen lahtokohtana on, etta rekrytointi ei ole vain organisaation sisdinen prosessi, vaan
monivaiheinen vuorovaikutuksellinen kokonaisuus yhdessa hakijoiden tydnhaun kanssa. Haki-
joista ja heidan tyonhaustaan voidaan nain tunnistaa prosessimuuttujia, jotka vaikuttavat orga-
nisaation rekrytoinnin lopputuloksiin. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa naista hakija-
lahtoisista tekijoistd ja prosessimuuttujista naisten kohdennetun rekrytoinnin tueksi.

Tutkimus pohjautuu tutkimusta varten luotuun rekrytointimalliin ja siind tunnistettuihin neljaan
hakijaldhtoiseen osa-alueeseen, joilla on vaikutusta organisaation rekrytoinnin lopputuloksiin.
Na&itd ovat tydssa ja tydnantajassa tarkeiksi koetut tekijat, hakijoiden tavoittaminen, hakijoiden
paatdksenteko rekrytoinnin eri vaiheissa seka hakijoiden kokemat haasteet tyossa ja rekrytoin-
nissa. Tutkimus on toteutettu monimenetelmallisena kyselytutkimuksena, jossa yhdistyy maa-
rallinen ja laadullinen aineisto. Maarallinen aineisto on analysoitu kuvailevan analyysin avulla ja
laadullinen aineisto aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin keinoin teemoittelemalla.

Tulokset vahvistavat osin aiempien tutkimuksien havaintoja, mutta tuottavat myds uutta tietoa.
Ikaryhmien valiset erot ovat pdaosin vain suuntaa antavia, mutta tarjoavat mielenkiintoisia vii-
teita jatkotutkimusta varten. Tulosten perusteella haasteita on koettu laajasti seka tydssa etta
rekrytoinnissa, ja ne voivat heijastua hakijoiden odotuksiin ja paatoksentekoon. Naishakijoille
tarkeiksi koetut tekijat tydssa ja tydnantajassa rakentuvat tietyssa tarkeysjarjestyksessa. Ensin
korostuvat niin sanotut pakolliset tekijat, kuten tyon sisalto, palkkaus, tyon ja vapaa-ajan tasa-
paino, kulttuuri ja turvallinen ympadristd, minka jalkeen painoarvoa saavat muut tekijat, kuten
tasa-arvon kannatus, mieluisa tiimi ja naisten nakyvyys. Valintapaatoksissa korostuvat osittain
samat tekijat, mutta myos spesifimmat tekijat eri vaiheissa: hakupaatdsta ohjaa erityisesti tyon-
antajan maine, kun taas rekrytointiprosessin edetessa ratkaisevaksi nousee koettu rekrytointi-
kokemus. Hakijoiden tavoittamisen osalta havaitaan, etta hakijat hakevat aktiivisesti tietoa tyon-
antajasta eri lahteistd, mutta tydonhaku painottuu paaosin eri kanaviin kuin muu tiedonhaku.

AVAINSANAT: rekrytointi, sukupuolidiversiteetti, hakijakokemus, rekrytointiprosessi
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1 Johdanto

Tama tutkimus kasittelee naisten rekrytoinnin kehittamista tekniikan ja teknologian
aloilla naishakijanakokulman kautta. Tassa luvussa esitelldan aihe taustoineen seka sen
tarkeys ja ajankohtaisuus. Sitten tarkennetaan tutkimuksen kontekstia ja rajoituksia seka

maaritellaan tavoite ja tutkimuskysymykset. Lopuksi esitelldaan tutkimuksen rakenne.

1.1 Aiheen tarkeys ja ajankohtaisuus

Organisaation menestys ja suorituskyky ovat riippuvaisia patevasta tyovoimasta (Karim,
2021). Organisaation inhimillinen padoma on yhteydessa sen menestykseen kilpailuetu-
jen, strategian toteuttamismahdollisuuksien ja omattujen kyvykkyyksien kautta, minka
vuoksi tyontekijoiden rekrytointia pidetdaan erittdin keskeisena toimintona (Phillips &
Gully, 2015). Taten toimivat rekrytointi- ja valintaprosessit ovat organisaatioille elintar-
keitd, silla niiden tavoitteena on |6ytda patevia ja tarpeisiin soveltuvia hakijoita, mika on

suoraan yhteydessa henkil6ston tuottamaan arvoon organisaatiolle (Karim, 2021).

Patevan tyovoiman I6ytaminen on kuitenkin jatkuvasti haastavampaa kasvavan osaaja-
pulan vuoksi. Duunitorin (2024) kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan 92 % tyon-
antajista Suomessa kokee patevien tyontekijoiden rekrytoinnin haastavaksi. Vastaavasti
PwC:n (2017) selvityksen mukaan 77 % toimitusjohtajista arvioi taitojen saatavuuden
olevan suurin uhka yritystoiminnalle. Patevan tyévoiman takaamiseksi organisaatioiden
tuleekin tulevaisuudessa kiinnittdaa entistd enemman huomiota tyévoiman saatavuuteen.
Monimuotoisen tydvoiman houkuttelu onkin noussut yhdeksi keskeiseksi ratkaisuksi
osaajapulaan ja tyévoiman diversiteetin on tunnistettu olevan yksi menestystekija mo-

derneissa organisaatioissa.

Osaajapula ei kuitenkaan ole ainoa syy siihen, miksi monimuotoinen tyévoima ndhdaan
tarkedana menestystekijana. Organisaation monimuotoisuus parantaa innovointikyvyk-

kyytta ja ideointia seka tuo uusia ndkdkulmia (Botella ja muut, 2019). Oikein hallittuna



se voi edistaa tuottavuutta ja organisaation menestystd, joten onkin perusteltua todeta,
ettd tyovoiman diversiteetista on tullut kriittinen kilpailutekija (Gokula Krishnan, 2020).
Taman myotda monipuolisemman tyévoiman houkutteleminen ja organisaation diversi-
teetin kehittaminen ovat yha yleisemmin keskeisia osia organisaatioiden strategioita ja

tavoitteita (esim. Avery & McKay, 2006; Nichols ja muut, 2023).

Yksi diversiteetin osa-alueista on sukupuolidiversiteetti, joka on tdman tutkimuksen fo-
kuksena. PwC:n (2017) selvityksen mukaan jopa 78 % organisaatioista ilmoitti pyrkivansa
aktiivisesti rekrytoimaan enemman naisia ja 87 % toimitusjohtajista kertoi tavoittele-
vansa osaajiensa monimuotoisuutta ja organisaationsa inklusiivisuutta kilpailukyvyn ja
innovatiivisuuden parantamiseksi. Ammatillinen segregaatio, eli sukupuolten jakautu-
minen eri toimialoille ja tehtaviin, on yksi keskeisimmista tydmarkkinoiden tasa-arvo-on-
gelmista. Se vaikuttaa haitallisesti esimerkiksi sukupuolistereotypioihin, osaamisen tay-
simittaiseen hyodyntamiseen, tyomarkkinoiden toimintaan, palkkaeroihin ja eldkkeisiin
(Valtioneuvosto, 2021). Tieteen, teknologian, tekniikan ja matematiikan alat, eli STEM-
alat, ovat perinteisesti olleet miesvaltaisia, joissa naiset ovat edelleen aliedustettuina sa-

moista valmiuksistaan huolimatta (Yhdistyneet Kansakunnat, 2023).

Naisten aseman ja osuuden parantaminen STEM-aloilla on merkityksellista tasa-arvon
kehityksen, laajemman hyvinvoinnin seka kestavan kehityksen ja kestavien innovaatioi-
den kehittamisen ja ideoimisen kannalta (Yhdistyneet Kansakunnat, 2023). Mikali naiset
eivat osallistu tulevaisuuden algoritmien ja teknologian kehitykseen, haitalliset vinoumat
voivat siirtya eteenpain tulevaisuuden tekniikan kehitykseen ja IT-ratkaisuihin, jolloin
naisten tarpeet saattavat jaada kehityksessa huomiotta (Tietoevry, 2022). Naisten nako-
kulma on siis tarkeda saada mukaan innovointiin ja kehittyvdan teknologiaan. STEM-alo-
jen organisaatioiden motivaatio sukupuolidiversiteetin parantamiselle ei olekaan vain
kilpailuetu- ja hyotylahtoistd, vaan ne kohtaavat myos ulkoapain tulevaa painetta suku-
puolijakauman tasapainottamiseksi. Monet alan organisaatiot etsivatkin keinoja henki-

[6stén monipuolistamiseen (Kroeper ja muut, 2022).



Vaikka diversiteetin ja inklusiivisuuden kehittdminen on tunnistettu tarkeaksi, organisaa-
tiot voivat kaytannossa kokea vahemmistojen rekrytoimisen haasteelliseksi (Nichols ja
muut, 2023) erityisesti miesvaltaisilla aloilla (Wang & Degol, 2017). Mikali miesvaltaisten
alojen organisaatiot pyrkivat lisadmaan naishakijoiden maaraa, niiden on tunnistettava
ja ymmarrettdava naisten kohtaamat esteet sekd syvennettdava ymmarrystaan naishaki-
joista. Organisaatioiden tulee tiedostaa ne tekijat, jotka vaikuttavat hakijoiden paatok-
sentekoon rekrytointiprosessin eri vaiheissa, ynmartaa, mita hakijat odottavat, seka
hahmottaa, millaiset rekrytointikdytanteet ovat toimivia ja tehokkaita (Boswell ja muut,

2003). Naiden tekijoiden kartoittaminen on taman tutkimuksen keskeinen tavoite.

1.2 Tutkimuksen konteksti

Tama tutkimus keskittyy sukupuolidiversiteettiin ja naisten rekrytointiin miesvaltaisilla
tekniikan ja teknologian aloilla Suomessa, joihin kuuluu muun muassa kone-, sahké-, ra-
kennus- ja automaatiotekniikka seka ICT-ala. Useimmat tarkasteltavat alat nahdaan pit-
kalti kuuluvan tekniikan koulutusalaan, kun taas teknologialla viitataan usein ICT-alaan
tai digitalisuuteen. Teknologian ja tekniikan alojen termit ovat osin paallekkaisia, etenkin
puhekielessd, ja englannin kielessa termit ovat hyvin limittain kdytetyt, mika voi aiheut-
taa tulkinnallisia eroja. Tasta syysta tutkimukseen on otettu mukaan molemmat termit,
silla molempiin yleisesti liitetyt alat tukevat tutkimuksen tavoitetta. Tutkimuksesta raja-
taan pois rekrytoinnin jalkeiset tekijat, kuten sitouttaminen ja perehdyttaminen, vaikka
ne ovatkin tarkeita naisten rekrytoinnin ja sukupuolidiversiteetin pidempiaikaisessa ke-
hittamisessa. Tutkimuksesta rajataan pois myo6s sisdinen rekrytointi. Tutkimuksessa ei

myoOskadan pyrita ottamaan kantaa miesten tai naisten valisiin eroavaisuuksiin.

Vaikka tutkimus keskittyy nimenomaan Suomen kontekstiin, on olennaista nostaa esiin,
ettd naisten maara tekniikan ja teknologian aloilla on tunnetusti vahdinen maailmanlaa-
juisesti (Yhdistyneet Kansakunnat, 2023). Suomessa naisten osuus aloilla on hitaasti kas-
vanut, mutta sukupuolijakauma on edelleen vahvasti miesvaltainen (Tietoevry, 2022).

Miesvaltaisuus nakyy erityisesti insindori- ja ICT-koulutuksissa, esimerkiksi vuonna 2022



vain noin 28 % tekniikan alan korkeakouluopiskelijoista oli naisia (Opetushallitus, 2023).
Vuonna 2023 tekniikan alan tutkinnon suorittaneista vain 16 % oli naisia, kun taas ICT-
alalla vastaava luku oli 20 % (Tilastokeskus, 2024). Naisten pieni osuus tekniikan ja tek-
nologian alojen koulutusohjelmissa heijastuu luonnollisesti myds naisten pieneen maa-
raan tyoelamassa ja alojen tyotehtavissa. Esimerkiksi vuonna 2024 naisten osuus ICT-
alan tyontekijoista Suomessa oli vain noin 22 % (Eurostat, 2025). Naisten pieni maara
tekniikan ja teknologian aloilla ei ole ainoa haaste, silla myds Suomessa on laajalti ha-
vaittu tydvoimapulaa patevista tyontekijoista, jonka vuoksi on tarkeaa saada myds naisia

kasvattamaan kyseisten alojen osaajien maaraa.

1.3 Tutkimuksen tavoite

Mikali rekrytoinnin tavoitteena on saada tietynlaiset hakijat tietoisiksi avoimesta tyopai-
kasta ja hakemaan sita, tulee organisaatiolla olla tietoa juuri naista hakijoista (Breaugh,
2008). Taten, mikali miesvaltaiset alat haluavat onnistua naisten rekrytoinnissa ja kehit-
taa rekrytointiprosessejaan, tulee heilla olla ymmarrysta ja tietoa alan naisista, jotka voi-
sivat toihin potentiaalisesti hakea. Tutkimuksen tavoitteena on siis kartoittaa tekniikan
ja teknologian aloilla tyoskentelevien, niille hakeutuvien tai niita opiskelevien naisten na-
kemyksia ja kokemuksia alan rekrytoinnista sen eri vaiheissa, eli tuottaa organisaatioille
tietoa kohderyhmastaan ja sita kautta siita, kuinka kehittaa rekrytointikdytanteitdan su-

kupuolijakauman tasaamiseksi ja monimuotoisemman rekrytoinnin takaamiseksi.

Taten tutkimuksessa yhdistyvat sekd organisaation etta tyonhakijan nakékulmat rekry-
tointiin. Taman vuoksi tutkimusta varten on muodostettu molempien osapuolten rekry-
tointiprosessit yhdistava malli, joka havainnollistaa prosessien vuorovaikutusta seka sita,
kuinka tydnhakijaan liittyvat tekijat, eli tydhakijaan liittyvat prosessimuuttujat, vaikutta-
vat rekrytoinnin lopputuloksiin. Muodostettu malli toimii tutkimuksen teoreettisen vii-
tekehyksena, sillad se jasentda tutkimuksen keskeiset ilmiot, ohjaa tutkimuskysymysten
muodostamista seka toimii perustana empiirisen aineiston keruulle, analyysille ja tulos-

ten tulkinnalle.
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Tutkimuksessa kaytetaan apuna seuraavia tutkimuskysymyksia:
1. Mita tekniikan ja teknologian alojen naiset arvostavat tyossa ja tyonantajassa?
2. Miten alojen naishakijat voidaan mielekkaasti tavoittaa?
3. Mitka tekijat vaikuttavat alojen naisten paatoksiin rekrytointiprosessin eri vai-
heissa?

4. Millaisia haasteita alojen naiset ovat kohdanneet rekrytoinnissa ja tyossa?

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen rakenne koostuu johdantoluvusta, teorialuvusta, tutkimuksen menetel-
mien ja toteutuksen esittelyluvusta, tutkimustuloksista, keskustelusta ja johtopaatok-
sistd. Johdantoluvussa esitelldan tutkimuksen tausta, tarkoitus, konteksti seka perustel-
laan aiheen ajankohtaisuutta ja tarkeytta. Lisaksi luvussa maaritellaan tutkimuskysymyk-
set ja tutkimuksen tavoite. Teorialuvussa maaritellaan tutkimuksen teoreettinen viiteke-
hys. Luvussa myos esitelldaan aiheen taustateoriat, tutkimuksen rekrytointimalli ja ai-
heesta jo olemassa olevaa tutkimustietoa ja kirjallisuutta seka linkitetaan ne tutkittavaan

aiheeseen ja tutkimuksen toteutukseen.

Tutkimusmetodologialuvussa kuvataan kaytetyt tutkimusmenetelmat, aineiston keruu-
ja analyysitapa seka keratty aineisto. Luvussa kuvaillaan myds tarkemmin, miten tutki-
musteemat ja teoreettinen viitekehys linkittyvat tutkimuskysymyksiin. Lisaksi luvussa
tarkastellaan tutkimuksen riskeja. Tutkimustuloksien luvussa esitellaan aineiston poh-
jalta analysoidut ja 16ydetyt keskeiset havainnot ja teemat. Keskusteluluvussa aineiston
perusteella saadut tulokset vedetdan yhteen suhteessa aiempaan tutkimukseen ja luo-
tuun teoreettiseen viitekehykseen tutkimuskysymyksittdin. Lisdksi tutkitaan |6yddsten
kdytannon merkitysta. Johtopadatoksissa tiivistetaan tutkimuksen l6ydokset, pohditaan

rajoituksia ja esitetdan jatkotutkimusehdotuksia.
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2 Teoreettinen viitekehys

Tassa luvussa rakennetaan tutkimuksen teoreettinen viitekehys. Ensin esitelldaan rekry-
toinnin maaritelma. Taman jalkeen tarkastellaan keskeisia rekrytointiprosessia kuvaavia
malleja erikseen organisaation ja tydnhakijan nakdkulmista seka esitelladan niiden teo-
reettinen tausta. Ndiden pohjalta esitellaan tutkimusta varten kehitetty integroitu rekry-
tointiprosessimalli, joka yhdistda organisaation ja hakijan nakokulmat yhdeksi kokonai-
suudeksi. Malli toimii tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena ja ohjaa empiirista tut-
kimusta. Lopuksi mallia tarkastellaan erikseen organisaation ja hakijan nakdkulmista,

keskittyen erityisesti niihin tekijoihin, jotka ovat taman tutkimuksen kannalta keskeisia.

2.1 Rekrytoinnin maaritelma

Rekrytointi voidaan nahda prosessina, jossa pyritadan houkuttelemaan tarpeellinen
maara tarvittavia taitoja omaavia hakijoita hakemaan organisaation tyopaikkoja (Thebe
& Van Der Waldt, 2014). Tarkemmin, se tarkoittaa organisaation toimia ja kadytantoja,
joilla pyritaan tunnistamaan ja houkuttelemaan patevia hakijoita ja vaikuttamaan heidan
tyopaikkavalintoihinsa (Ployhart, 2006). Tama tutkimus keskittyy ulkoiseen rekrytointiin,
jonka Breaugh (2008) maarittelee toimina, joilla pyritddan tuomaan avoin tydpaikka orga-
nisaation ulkopuolisten hakijoiden tietoon, herdattamaan heidan kiinnostuksensa, hou-
kuttelemaan heidat hakemaan paikkaa, yllapitdmaan kiinnostusta koko rekrytointipro-
sessin ajan mahdolliseen tyotarjoukseen asti ja lopulta vaikuttamaan tyotarjouksen hy-

vaksymiseen.

Nakemyksesta riippuen, rekrytointi ja valinta muodostavat yhdistettyna rekrytoinnin
prosessin tai ovat kaksi perakkaista erillista prosessia (Sotek-Borowska & Wilczewska,
2018). Rekrytoinnin tarkoituksena on houkutella hakijoita, kun taas valinnan tavoitteena
on palkata sopivimmat ja patevimmat henkilot (Karim, 2021). Tassa tutkimuksessa kes-
kitytaan padasiassa rekrytointiprosessiin, mutta myos tutkimuksen kannalta relevantteja

valintaprosessin osa-alueita on sisallytetty mukaan.
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2.2 Tutkimuksen rekrytointiprosessimalli ja teoreettinen tausta

Erilaisia rekrytointiprosesseja ja -malleja on esitetty useita niin organisaation kuin haki-
jankin nakokulmasta. Tassa tutkimuksessa rekrytointia ei tarkastella ainoastaan yksittai-
sen teoreettisen mallin kautta, vaan useita olemassa olevia malleja yhdistetdan yhdeksi
kokonaisuudeksi. Tavoitteena on muodostaa tutkimuksen kannalta tarkoituksenmukai-
nen malli, joka mahdollistaa rekrytointiprosessin tarkastelun samanaikaisesti seka orga-

nisaation etta tyonhakijan nakékulmista seka nadiden valisesta vuorovaikutuksesta.

Rekrytointia tarkastellaan ensin organisaation nakdkulmasta. Organisaation nakdkul-
masta prosessi alkaa yleensa suunnittelulla, jossa kartoitetaan kysyntda ja tarjontaa ja
jota seuraa operationaalisemmat vaiheet (Thebe & Van Der Waldt, 2014). Rekrytoinnin
dynaamisuuden tutkimuksessa on paadytty siihen nakemykseen, etta rekrytointi etenee
organisaation nakokulmasta kolmessa Barberin (1998) esittdmassa vaiheessa: 1) sopi-
vien hakijoiden houkuttelu, 2) hakijoiden kiinnostuksen yllapito ja 3) hakijoiden tyéhon
sitouttaminen ja valintapdatoksiin vaikuttaminen (Dineen & Soltis, 2011). Ma & Allenin
(2009) tiivistelman mukaan Barberin (1998) prosessin ensimmaisessa vaiheessa organi-
saatio valitsee kohderyhmat ja viestinnan keinot, pyrkii kiinnittamaan haluttujen hakijoi-
den huomion ja houkuttelemaan sopivissa maarin hakijoita hakemaan paikkaa. Taman
vaiheen tyypillisena lopputuloksena ovat organisaation vetovoima ja hakijoiden hakuha-
lukkuus. Toisessa vaiheessa yritys aloittaa valintaprosessin ja pyrkii vakuuttamaan lupaa-
vat hakijat. Hakijat tutustuvat organisaatioon syvemmin esimerkiksi haastattelujen, vie-
railujen tai muiden tapaamisten kautta. Organisaation vetovoima ja mahdollisen tyotar-
jouksen hyvaksymisaikeet ovat tdman vaiheen olennaisimmat lopputulokset. Viimeisen

vaiheen lopputulos on puolestaan tarjotun tyotarjouksen hyvaksyminen.

Tausta-ajatus on, etta tietyilla rekrytointitoimilla voidaan vaikuttaa hakijoiden maaraan
ja tyyppiin, siihen, vetaytyyko hakijat rekrytoinnista tai hyvaksyvatko he lopulta tyotar-

jouksen (Breaugh & Starke, 2000). Taten Barberin (1998) mallia voidaan soveltaa taman
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tutkimuksen tarkoitukseen, jossa pyritddan ymmartamaan, kuinka miesvaltaiset organi-
saatiot voisivat ensinnadkin |16ytaa enemman naishakijoita ja toisekseen vaikuttaa heidan

paatoksiinsa liittya organisaatioon.

Organisaation nakokulmasta rekrytointivaiheita on kirjallisuudessa jaettu vieldkin pie-
nempiin osiin. Breaugh ja Starke (2000) esittelivat rekrytointimallin, joka koostuu vii-
desta vaiheesta: rekrytoinnin tavoitteista, strategian kehittamisestd, rekrytointitoimien
toteuttamisesta, prosessimuuttujien vaikutuksesta rekrytointiprosessiin ja rekrytoinnin
lopputuloksista. Tama viisivaiheinen malli ottaa mukaan myds hakijaan liittyvat tekijat
tyonhakijaan liittyvien prosessimuuttujien muodossa ja niiden merkittavan vaikutuksen

rekrytoinnin lopputuloksiin, minka takia malli on merkittava tutkimuksen kannalta.

Tyonhakijaan liittyvat prosessimuuttujat tarkoittavat tyonhakijoihin liittyvia tekijoita,
jotka vaikuttavat rekrytoinnin lopputuloksiin (Breaugh & Starke, 2000). Ne linkittavat
tyonhakijan rekrytointiprosessin organisaation rekrytointiprosessin lopputuloksiin ja
auttavat ymmartamaan, miksi tietyt rekrytointitoimet johtavat tiettyihin lopputuloksiin.
Taten, mikali organisaatio haluaa kehittaa rekrytointiprosessiaan tietynlaisten hakijoiden
rekrytoimiseksi, tydnhakijaan liittyvat prosessimuuttujat ovat avainasemassa. Naita
muuttujia ovat esimerkiksi hakijoiden huomion saamiseen liittyvat tekijat, hakijoiden
kiinnostukseen ja houkuttelevuuteen liittyvat tekijat, hakijoiden odotukset ja itsetunte-
mus, hakijoiden paatoksenteon prosessi sekd se, kuinka he tulkitsevat organisaation
viestit ja signaalit (Breaugh, 2008). Ymmartamalla hakijoita ja heidan kauttaan organi-
saation rekrytointiprosessiin vaikuttavia tydnhakijaan liittyvia prosessimuuttujia voidaan
olennaisesti vaikuttaa rekrytointiprosessin sisaltéon, sen tavoitteiden saavuttamiseen ja

lopputuloksiin organisaation nakdkulmasta.

Edelld mainitut mallit keskittyvat padasiassa rekrytointiin eivatka niinkdan valintaproses-
siin. Theben ja Van Der Waldtin (2014) malli yhdistda rekrytointi- ja valintaprosessin yh-
deksi 19 vaiheen kokonaisuudeksi, joka kuvaa konkreettisia ja kdytannonlaheisia rekry-

tointi- ja valintatoimia yhtend kokonaisuutena, jota on myds hyodynnetty tdman
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tutkimuksen rekrytointiprosessimallin luomisessa. Edelld mainitut mallit ovat luonteel-
taan “perinteisia”. Moderneja e-rekrytoinnin ja valinnan prosesseja ovat puolestaan esi-
telleet esimerkiksi Stone ja muut (2013) seka Sotek-Borowska ja Wilczewska (2018), jotka
kuvaavat nykyajan sahkoéisen rekrytoinnin erityispiirteita. Edella mainitut mallit voidaan
yhdistaa yhdeksi kattavaksi organisaation nakdkulmaa kuvaavaksi malliksi tukemaan ta-

man tutkimuksen tarkoitusta (Kuvio 1).

1. Hakijoiden 2. Hakijoiden mielenkiinnon 3. Tyopaikan valintaan
hankinta yllapito vaikuttaminen
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TYONHAKIJAAN LIITTYVAT
PROSESSIMUUTTUJAT

Kuvio 1. Organisaation rekrytointiprosessi (mukaillen esim. Breaugh & Starke, 2000; Barber,
1998; Thebe & Van De Waldt, 2014)

Hakijan nakékulmasta prosessi on erilainen. Tydnhaku itsessaan tarkoittaa hakijan aloit-
teesta tehtyja tavoitteellisia toimia vastauksena yksilon kokemaan epatyytyvaisyyteen
tyollistymistavoitteensa ja tyollistymistilanteensa valilla (Kanfer ja muut, 2001). Hakijoi-
den ndkokulmasta rekrytointi on tyon valintaprosessi, jonka aikana kuljetaan useiden
vaiheiden lapi (Boswell ja muut, 2003). Koska hakijoiden tietoisuus kasvaa rekrytointi-
prosessin edetessa, hakijoille tarkeat tekijat niin tydssa kuin sen valinnassakin todenna-
koisesti muuttuvat rekrytointiprosessin aikana saadun tiedon mukana (Boswell ja muut,
2003). Taten onnistuneen rekrytoinnin kannalta organisaation tulee ymmartaa hakijoi-

den valintoihin ja paatoksentekoon vaikuttavat tekijat prosessin eri vaiheissa.

Tiedon lisdantymisen ja tiedon merkityksen ollessa olennaisessa roolissa voidaan signaa-
liteoriaa pitaa yhtena relevanteimmista taustateorioista. Sen perusajatus on, etta yksilot
tekevat paatelmia ja paatoksia heille saatavilla olevan tiedon perusteella (Taj, 2016). Sig-
naaliteorian mukaan oletetaan, etta organisaatiot viestivat ulospdin informaatiota, jonka

perusteella tydnhakijat muodostavat kasityksid organisaatiosta (Connelly ja muut, 2011).
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Organisaation viestimat signaalit kuvastavat tyypillisesti esimerkiksi organisaation arvoja,
joilla voidaan vaikuttaa hakijoiden paatdksentekoon. Toisin sanoen, tyénhakijoille muo-
dostuu vaikutelma organisaatiosta muun muassa sen viestinnan ja materiaalien perus-
teella (Nichols ja muut, 2023) ja organisaatiot pyrkivat vaikuttamaan tdhan vaikutelmaan

niilla signaaleilla, joita se hakijoille ldhettdd (Connelly ja muut, 2011).

Signaaliteorian kolme keskeistd elementtid ovat signaalien ldhettdja, signaali ja signaa-
lien vastaanottaja (Taj, 2016). Lahettdjana voi toimia esimerkiksi organisaatio, sen tyon-
tekijat tai rekrytoijat, joilla on yksityista tietoa, jota ulkopuolisilla, kuten hakijoilla, ei valt-
tamatta ole. Koska signaaliteoria toimii vastavuoroisesti, myos tydnhakija voi toimia vas-
tasignaalien lahettdjana. Signaali itsessaan on tahallisesti tai tahattomasti valitetty viesti.
Signaaliteoria keskittyy pddasiassa positiivisten signaalien tarkoituksenmukaiseen lahet-
tamiseen, mutta luonteeltaan erilaisia signaaleja, kuten negatiivisia signaaleja, voidaan
lahettdd myos tahattomasti (Connelly ja muut, 2011). Signaalien vastaanottajat, eli tyy-
pillisesti tydnhakijat, ovat ulkopuolisia, joilta puuttuu tietoa, jota he haluaisivat saada.

Jos vastaanottaja ei etsi tietoa signaaleista, prosessi ei toimi (Connelly ja muut, 2011).

Taman tutkimuksen rekrytointi- ja tydnhakuprosessimalli hakijanakékulmasta pohjautuu
pitkalti Acikgozin (2019) malliin, jonka pohjateoriana toimii Schneiderin (1987) kehit-
tdma kolmen vaiheen vetovoima-valinta—poistumamalli eli ASA-malli (Attraction—Selec-
tion—Attrition). Hinen mukaansa ASA-mallin mukaan ihmiset hakeutuvat eri tavoin eri
organisaatioihin sen perusteella, kuinka yhteensopiviksi he kokevat omat ja organisaa-
tion arvot. Hakijat valitsevat néin eri vaihtoehdoista itselleen sopivimmat organisaatiot.
Organisaatiot puolestaan valitsevat sopivimmat henkil6t erilaisilla muodollisilla ja epa-

muodollisilla menettelyilla ja lopuksi valitut henkilot valitsevat, haluavatko yritykseen.

Yhteensopivuutta voidaan arvioida kahdella tavalla. Hakijan ja organisaation yhteenso-
pivuus (person-organization fit, eli P-O) tarkoittaa tyonhakijan ja organisaation kulttuurin
valistd yhtenevaisyytta, esimerkiksi arvojen, uskomusten ja persoonallisuuden osalta

(Carless, 2005). Erityisesti tydnantajan maineella on tutkittu olevan yhteys hakijoiden
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maaraan ja laatuun (Turban ja Cable, 2003). Hakijan ja tyon yhteensopivuus (person-job
fit, eli P-J) tarkoittaa vastaavasti yhteensopivuutta tydohon. Niista erityisesti palkkaus ja
edut, tydnkuva seka tyon piirteet itsessddan ovat yhteydessa hakijoiden kiinnostukseen

(Chapman ja muut, 2005; Uggerslev ja muut, 2012)

Acikgozin (2019) malli tydnhakijan nakdkulmasta rekrytointiprosessiin koostuu seuraa-
vista vaiheista: tyon etsinnastd, tietoisuudesta avoimesta tyOpaikasta, yhteensopivuu-
den arvioinnista, kiinnostuksen muotoutumisesta, hakuaikeista ja hakemisesta. Hakijan
nakdkulmasta rekrytointiprosessi, eli tydnhakuprosessi, voidaan tiivistaa kuvion 2 mu-
kaisesti. Mallissa vaiheet on esitetty kolmena paavaiheena: tyon etsinta ja tietoisuus

toista, koettu yhteensopivuus ja kiinnostus, hakeminen ja hakijapooli.

1. Tyon etsinta ja 2. Koettu yhteensopivuus 3. Hakeminen ja
tietoisuus toista ja kiinnostus hakijapooli
c (@]
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Kuvio 2. Tyonhakijan hakuprosessi (mukaillen Acikgoz, 2019).

Usein organisaation ja hakijan nakékulmista rekrytointia on tutkittu erillaan ja kirjallisuu-
dessa harvoin kasitellddan niiden vuorovaikutusta keskendan. Tasta syysta myos useat
teoriat ovat kehittyneet toisistaan erilleen. Acikgozin (2019) mukaan tydnhakuun liitty-
van tutkimuksen tulee huomioida seka tyonhakijoiden etta organisaatioiden nakékulma,
jotta suositukset olisivat kdytanndossa hyodyllisia. Eli jotta tyollistymisprosessin vaiheet
ja vuorovaikutus organisaation ja tydnhakijoiden valilla voidaan hahmottaa kokonaisuu-
dessaan, tarvitaan integroitu malli, joka yhdistda niin organisaation kuin hakijoiden na-

kdkulmien prosessit yhdeksi malliksi, joka visualisoi prosessien vuorovaikutuksen.

Organisaation rekrytointiprosessissa ja tydnhakijan tyénhakuprosessissa on useita yhta-
ldisia vaiheita, kuten etsiminen, viestinta, arviointi, paatoksenteko ja vaikuttaminen,

jotka voidaan asettaa myods ASA-mallin kontekstiin (Acikgoz, 2019). Acikgozin (2019)
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mukaan ensimmaisessa vaiheessa (Attraction) organisaatio maarittelee tarpeet ja tavoit-
teensa ja niiden perusteella etsii ja pyrkii houkuttelemaan sopivia hakijoita rekrytointi-
kanavien kautta. Organisaation kdyttamat viestintdtavat ja kanavavalinnat vaikuttavat sii-
hen, millaiset hakijat ylipdataan tulevat tietoisiksi ja kiinnostuvat tydpaikkailmoituksista.
Vetovoima syntyy, kun organisaation tarjoamat tiedot ja viestinta tavoittavat hakijat, joi-
den piirteet ovat yhteensopivia. ASA-mallin toinen vaihe on valinta (Selection), jossa or-
ganisaatio arvioi hakijoita ja valitsee tarpeita vastaavat hakijat jatkoon. Valinnassa arvi-
oidaan yhteensopivuutta eri osa-alueilta. ASA-mallin viimeinen vaihe, pysyminen tai
poistuminen (Attrition) viittaa siihen, etta organisaatio paattaa, pyrkiiké vakuuttamaan

hakijan ottamaan tyOtarjouksen vastaan vai jattaako hakijan pois prosessista.

Tyonhakijan osalta Acikgozin (2019) mukaan ASA-mallin ensimmaisessa vaiheessa, veto-
voimassa (Attraction), hakija etsii tietoa kiinnostavista tyopaikoista ja arvioi, mitka niista
vastaavat hanen tarpeitaan, toiveita ja mieltymyksidan. Vetovoima syntyy viestinnan ja
rekrytointikanavien kautta, ja hakijan omat ominaisuudet (esim. kommunikaatiotapojen
preferenssit) vaikuttavat siihen, mita tyopaikkoja han ylipaataan huomaa. Toisessa vai-
heessa, valinnassa (Selection), hakija arvioi vaihtoehtojaan ja tekee paatoksia esimerkiksi
siitd, jatkaako hakemista vai hakeeko tarjolla oleviin paikkoihin, ja siten liittyy osaksi or-
ganisaation hakijapoolia. Hakija arvioi lisdksi henkil6—ty6/organisaatio-yhteensopivuutta
omien tarpeidensa, kykyjensa ja organisaation tarjoaman tiedon perusteella. Viimei-
sessa vaiheessa, pysymisessa tai poistumisessa (Attrition), hakija tekee lopullisen paa-

toksen hakemisesta, jatkamisesta, vetdytymisesta tai tydpaikan vastaanottamisesta.

ASA-malli korostaa rekrytoinnin merkitysta organisaation olemuksen muovaamisessa,
silla organisaatio voi vaikuttaa siihen, millaisia hakijoita houkutellaan ja valitaan (Acikgoz,
2019). Taten ASA-mallin voidaan nahda olevan taman tutkimuksen yhdistetyn mallin teo-
reettinen perusta, joka tukee hakijan ja organisaation ndakokulmien mielekastad yhdista-
mistd saman teorian avulla. Taman tutkimuksen kannalta relevantit organisaation ja ha-
kijan ndakokulmien prosessien vaiheet (Kuviot 1 ja 2) on yhdistetty kuviossa 3 yhdeksi

kokonaisuudeksi, jossa mallit ovat vuorovaikutuksessa keskendan.
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Tassa keskindisessa vuorovaikutuksessa tydnhakijat ja organisaatiot etsivat toisiaan, vies-
tivat toisilleen, arvioivat vaihtoehtoja ja pyrkivat vaikuttamaan toistensa paatoksiin. Ha-
kijoiden toiminta perustuu yksilétason psykologisiin tekijéihin, kuten persoonallisuuteen
ja minapystyvyyteen (esim. Kanfer ja muut, 2001; Sauermann, 2005), kun taas organi-
saatioiden rekrytointi maaraytyy esimerkiksi strategian, kulttuurin ja toimintaymparis-
ton tyylisistd organisaatiotekijoista (Phillips & Gully, 2015). Kuvion 3 mallin keskeinen li-
sdarvo aiempaan kirjallisuuteen ndahden onkin se, etta se yhdistaa tyonhakijan prosessin
organisaation rekrytointiprosessiin tyonhakijaan liittyvien prosessimuuttujien kautta.
Nain mahdollistetaan tarkastelu siitd, miten hakijan kokemukset, tulkinnat ja paatoksen-

teko valittavat organisaation rekrytointitoimien vaikutuksia rekrytoinnin lopputuloksiin.

Kuviossa 3 tummalla pohjalla kuvatut tekijat, eli tydnhakijan hakuprosessi ja siitda muo-
dostuvat tyonhakijalahtoiset rekrytointiprosessin lopputulokseen vaikuttavat prosessi-
muuttujat, ovat taman tyon tutkimuksen keskiossa. Tassa tutkimuksessa tyénhakijaan
liittyvat prosessimuuttujat ymmarretaan hakijan hakuprosessin aikana muodostuviksi
tekijoiksi, kuten kasityksiksi, kokemuksiksi ja arvioiksi. Empiirisessa osiossa tarkastellaan
nadita tekijoita, jotta voidaan ymmartda niiden yhteys organisaation rekrytointitoimien

vaikutuksiin ja siihen, kuinka ne muovaavat rekrytoinnin lopputuloksia.

Malli toimii tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen rakenteellisena perustana, jonka
avulla tyonhakijan nakokulmasta tuotettu tieto voidaan kytkea organisaation rekrytoin-
tiprosessin kehittamiseen, eli tutkimuksen tavoitteeseen tuottaa naishakijoista tietoa
rekrytoinnin kehittamisen tueksi. Muodostettu malli jasentaa rekrytointiprosessin kes-
keiset vaiheet seka tunnistaa niihin liittyvat tekijat, erityisesti tydnhakijaan liittyvat pro-
sessimuuttujat, joiden kautta organisaation rekrytointitoimet vaikuttavat lopputuloksiin

taman tutkimuksen kontekstissa.
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Kuvio 3. Tutkimuksen rekrytointiprosessimalli.

Vaikka prosessit on esitetty lineaarisesti, on olennaista huomata, ettei rekrytointipro-
sessi kdaytannossa usein etene lineaarisesti, etenkaan sahkoisessa rekrytoinnissa. Sahkoi-
selle rekrytoinnille on tyypillista, etta hakijoiden houkuttelun kanssa samanaikaisesti
edistetddan myos rekrytointi- ja valintaprosessia pidemmalle, kuten kasitelldan hakemuk-
sia ja kommunikoidaan hakijoiden kanssa, toisin kuin perinteisessa rekrytoinnissa, jossa

vaiheet ovat perakkaisia (Sotek-Borowska & Wilczewska, 2018).

2.3 Organisaation nakékulma rekrytointiin

Seuraavaksi tarkastellaan kuvion 3 mallia organisaation nakékulmasta vaiheittain, keskit-

tyen taman tutkimuksen kontekstin erityispiirteisiin.

Tarpeet ja tavoitteet. Organisaation nakokulmasta rekrytointiprosessi alkaa rekrytointi-
tarpeen tunnistamisella sekd avoimen paikan ja muiden rekrytoinnin suunnittelun kes-
keisten avaintekijoiden maarittamisella (Thebe & Van Der Waldt, 2014), kuten roolin tyo-
tehtavat, vaatimukset seka osaajaprofiili (Slavi¢ ja muut, 2017). Ennen strategian kehi-
tysta on myos hyva tarkistaa organisaation rekrytointikdytanteet (Thebe & Van Der Waldt,
2014). Tassa vaiheessa rekrytoinnin tavoitteet tarkennetaan, silld ilman selkeita tavoit-

teita on haastavaa suunnitella toimiva rekrytointistrategia (Rynes & Barber, 1990).
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Organisaation piirteet, kuten maine, koko, sijainti ja tydymparisto, vaikuttavat organisaa-

tion rekrytointiprosessiin, kuten siihen, miten hakijoita etsitaan (Acikgoz, 2019).

Organisaatioilla voi olla erilaisia rekrytoinnin tavoitteita, kuten tietynlainen aikajana, tie-
tynlaiset hakijat (kuten koulutus, tyokokemus, diversiteetti tai taidot) ja hakijoiden
maara (Breaugh, 2008). Tavoitteet voivat olla myos rekrytoinnin jalkeisia, kuten tyonte-
kijoiden sitoutumiseen tai suoriutumiseen liittyvia. Tyypillinen tavoite on saada avoin
rooli mahdollisimman monen patevan hakijan tietoisuuteen ja saada heidat hakemaan
paikkaa (Acikgoz, 2019). Tavoitteita kannattaa kuitenkin pohtia suuren hakijamaaran li-
saksi laajemmin (Breaugh & Starke, 2000). Tama on tdarkeda etenkin naisten rekrytoin-

nissa miesvaltaisille aloille, joissa naishakijoiden maara on lahtdkohtaisestikin pieni.

Ymmarrys ja tavoitteen maarittely sen suhteen, keita halutaan rekrytoida ja miksi, ovat
edellytys toimivan rekrytointistrategian suunnittelulle (Breaugh & Starke, 2000). Kohdis-
tamalla rekrytoinnin tiettyihin hakijoihin, hakijoille voi tulla tunne, etta organisaatio on
erityisen kiinnostunut juuri heistd, mikd nostaa heiddan odotuksiaan tyon saamisesta,
mika voi taas kasvattaa todennakoisyytta hakea paikkaa ja pysya kiinnostuneena koko
rekrytointiprosessin ajan (Breaugh, 2008). Acikgozin (2019) mukaan on useita selittavia
tekijoita, mitka vaikuttavat organisaation rekrytointiaktiviteettien tehokkuuteen ja haki-
joiden houkuttelussa onnistumiseen. Tallaisia ovat esimerkiksi hakijan piirteet, tyon ja
organisaation piirteet ja koettu yhteensopivuus naiden valilla. Tyonhakijan piirteisiin
kuuluvat esimerkiksi hdanen arvonsa, tarpeensa, kiinnostuksen kohteensa ja persoonalli-
suutensa. Tyon ja organisaation piirteita voivat olla esimerkiksi palkka, edut, tyoajat seka

organisaatioon liittyvat tekijat, kuten organisaation imago, koko, tydymparisto ja sijainti.

Hakijan ja tyon piirteilld on vaikutusta hakijaan usealla tavalla. Ensinnadkin hakijan ja tyén
tai organisaation ominaisuudet vaikuttavat siihen, miten houkuttelevalta tyopaikka tun-
tuu hakijalle (Breaugh, 2008). Havaitut piirteet siis muokkaavat hakijan kasitysta siitd,

kuinka hyvin hakija ja tyopaikka sopivat yhteen, mikd puolestaan vaikuttaa
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kiinnostukseen hakea paikkaa. Organisaation on siis hyva pohtia omia ja hakijajoukkonsa

piirteita yhteensopivuuteen liittyvien tekijéiden kannalta.

Toisekseen piirteilla on vaikutusta siihen, miten hakijat etsivat tyopaikkoja ja miten orga-
nisaatiot etsivat hakijoita ja viestivat avoimista paikoista. Acikgozin (2019) mukaan tyon-
hakijat voivat olla aktiivisia, eli sellaisia, jotka etsivat tyota ja joiden houkutteluun voi-
daan kayttaa passiivisempia keinoja, tai tydnhakijat voivat olla passiivisia, eli eivat valt-
tamatta etsi, mutta voisivat olla avoimia hakemaan mahdollisuuden tullessa, jolloin hei-
dan houkuttelussaan on otettava aktiivisempi ja kohdistetumpi ote. Heidan mukaansa
se, ketd organisaatio tavoittelee, ohjaa sita, ketka ylipaataan saavat tiedon tyosta, joka
vaikuttaa siihen, etta osa hakijoista putoaa pois jo alkuvaiheessa. He toteavat, etta siten
jokaiselle tyopaikalle muodostuu oma rajattu hakijajoukko, johon organisaatio voi vai-

kuttaa maarittelemalld, keita halutaan rekrytoida.

Viimeiseksi organisaation lahettamien signaalien tehokkuus ja se, kuinka ne ymmarre-
taan tai tulkitaan, riippuvat vastaanottajan piirteistda (Connelly ja muut, 2011). Siksi on
tarkeaa ymmartaa valittua kohderyhmaa ja heidan ajatusmaailmaansa, jotta strategia ja
rekrytointiaktiviteetit voidaan suunnitella juuri heille tehokkaiksi. Toisin sanoen, jotta ha-
kija voi alun perin arvioida sopivuuttaan organisaatioon ja tyohon, hdanen taytyy ensin
saada tietoa tyOpaikasta, mika tarkoittaa, ettd organisaation tulee 10yt3da keinot tuoda
tyopaikka oikeiden hakijoiden tietoon (Acikgoz, 2019). Organisaation tulee myds miettia,
kuinka se haluaa itsestaan viestid, jotta tydnhakijat kokisivat paikan sellaiseksi, jota he

haluavat hakea (Chapman ja muut, 2005).

Voidaan tiivistda, ettd osana tarpeiden tunnistamisen ja tavoitteiden maarittelyn vai-
hetta maaritelladn, millaisia henkil6ita halutaan rekrytoida ja keihin rekrytointi kohdis-
tetaan. Maarittelemalld ja tuntemalla kohderyhma voidaan vaikuttaa rekrytoinnin onnis-
tumiseen erityisesti organisaation rekrytointiprosessin seuraavien vaiheiden, rekrytoin-
tistrategian ja -aktiviteettien aikana, joka on taman tutkimuksen tavoitteen ja tutkimus-

kysymyksien ldhtokohta.
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Strategian kehitys ja rekrytointi- ja valintatoimet. Tarpeiden ja tavoitteiden maarittelyn
jalkeen kehitetaan rekrytointistrategiaa ja -toimia. Rekrytointistrategian kehittdmisessa
relevantteja kysymyksia ovat esimerkiksi, miten ajoittaa rekrytointi, millainen viesti ha-
kijoille halutaan valittdaa, mista kanavista heidat tavoitetaan ja miten, mika on budjetti tai
millainen tyotarjous voidaan tehda (Breaugh, 2008). Kuvion 3 rekrytointiprosessimallin
mukaisesti organisaation ja hakijan rekrytointiprosessit kohtaavat, kun strategian kehi-

tyksen jalkeen rekrytointitoimet alkavat ja hakijat tulevat tietoiseksi tydpaikasta.

Ulkoisen rekrytoinnin, eli taman tutkimuksen fokuksen, rekrytointitoimien kaytannon
esimerkkeja ovat muun muassa mainonta, kampusrekrytointi, suositukset, suorat yhtey-
denotot, rekrytointiyritysten hyddyntaminen ja ammatilliset verkostot (esim. Zottoli &
Wanous, 2000). Strategian kehityksen ja rekrytointi- ja valintatoimien vaiheeseen kuuluu
my0s esimerkiksi rekrytointimainonta ja -viestinta, hakijoiden vierailut, haastattelut, ha-

kijoiden testaaminen ja arviointi ja tyotarjouksen antaminen.

Tassa vaiheessa on tarkeda huomioida hakijoiden hakijakokemus rekrytoinnin aikana,
koska silla nayttdisi olevan olennainen merkitys hakijoiden tyénvalinnalle (Boswell ja
muut, 2003; Rynes & Barber, 1990). Rekrytoinnissa ei siis riitd, ettd hakijoita, tai taman
tutkimuksen kontekstissa naishakijoita, saadaan houkuteltua hakemaan tyota, vaan yhta
tarkeaa on vieda rekrytointi onnistuneesti loppuun asti ja vakuuttaa lupaavat hakijat ot-

tamaan tyotarjous vastaan.

Signaaliteoriaan perustuva kohdennettu rekrytointi, joka liittyy vahvasti kohderyhman
maarittelyyn, on esimerkki tehokkaasta rekrytointistrategiasta vahemmistdjen rekry-
toinnissa. Kohdennetun rekrytoinnin padajatus on valita rekrytointitoimet tietyn maari-
tellyn kohderyhméan mukaan, jotta heidat saavutetaan ja vakuutetaan tehokkaasti, esi-
merkiksi oikeilla rekrytointikanavilla ja signaaleilla. Kohdennetun rekrytoinnin kdytosta
naisten rekrytoinnissa miesvaltaisille aloille on kirjoitettu aiemmassa tutkimuksessa

(esim. Avery & McKay, 2006; DePatie ja muut, 2022). Kohdennetussa rekrytoinnissa
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organisaatioon liittyvaa tietoa raataloidaan ja esitellaan halutuille henkildille, tarkoituk-
sena vaikuttaa heidan paatoksentekoonsa (Boswell ja muut, 2003; Newman & Lyon,
2009) ja vaikutelmaan yrityksesta (Avery & McKay, 2006). Kohdennetun rekrytoinnin
kayttaminen ensivaikutelman luomisessa etenkin rekrytoinnin alkuvaiheissa voi olla eri-

tyisen tehokasta naisten rekrytoinnissa miesvaltaisille aloille (DePatie ja muut, 2022).

Oli strategia mika tahansa, ty0antajakuva ja -maine ovat tunnetusti tarkeita rekrytoinnin
ja strategian osa-alueita, silla ne vaikuttavat houkuttelevuuteen hakijoiden silmissa. Nii-
den tarkoituksena on erottaa organisaatio muista organisaatioista ja luoda mielikuva,
jonka mukaan se on hyva paikka tyoskennelld (Taj, 2016). Erilaiset mainostamistoimet ja
rekrytointikdytannot muokkaavat ja lisaavat tietoisuutta yrityksesta tydnantajana (Avery
& McKay, 2006), erityisesti kun korostetaan niitd tyon tai organisaation piirteitd, jotka

parantavat tyon houkuttelevuutta hakijoiden nakékulmasta (Rynes & Barber, 1990).

Perinteisen tyonantajakuvan lisaksi monimuotoisuuden kirjallisuudessa on tuotu esiin
erityinen tyonantajakuvan osa-alue nimeltddan monimuotoisuusmaine (Avery & McKay,
2006). Vahemmistoihin kuuluvat hakijat, joihin naiset tdassa kontekstissa lukeutuvat,
odottavat saavansa parempaa kohtelua monimuotoiseksi koetuilta tyopaikoilta (Nichols
ja muut, 2023). Naiset kiinnittavat tutkitusti enemman huomiota monimuotoisuuteen
erityisesti sukupuolen osalta (Avery & McKay, 2006). Avery & McKay (2006) kehottavat
organisaatiota arvioimaan realistisesti mainettaan ja tydnantajakuvaansa kohdennetun
rekrytointistrategian luomisessa, silla maineella on vaikutusta sopivan ja uskottavan Ia-
hestymistavan valinnassa. Heidan mukaansa tyonantajakuva ja sen kehittaminen ovat
erityisen tarkeita, kun halutaan parantaa monimuotoista rekrytointia, silla hakijoiden ka-
sitykset siitd, millainen organisaatio on ja millaista sielld on tydskennell3, vaikuttavat hei-

dan hakupaatoksiinsa sen kautta, kuinka he arvioivat sopivansa organisaatioon.

Averyn ja McKayn (2006) mukaan sen lisdksi, ettd organisaation on kannattavaa tuoda
esille halunsa rekrytoida monimuotoisesti, on tarkeda myos viestia hakijoille motiiveista

sille. He korostavat, ettd organisaatioilla voi olla erilaisia motiiveja monimuotoisuuden
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edistamiseksi, mutta sille itselleen tulee olla selvda, mita ne aidosti ovat, silld monimuo-
toisuutta vahvistavat rekrytointikdaytannot toimivat silloin, kun hakijat uskovat motiivien
olevan aitoja. Edelld mainitun perusteella voidaan todeta, ettd tydnantajakuvan ja -mai-
neen, myos monimuotoisuusmaineen, kehittaminen on tarkea osa strategian kehitysta,
hyddyllinen kohdennetun rekrytoinnin tyokalu ja merkittava osa organisaation vaikutel-

manhallintaa taman tutkimuksen kontekstissa.

Myds vaikutelmanhallinta on tiivis osa strategiaa ja silla viitataan tarkoituksellisiin tapoi-
hin vaikuttaa hakijoiden kasityksiin organisaatiosta (Avery & McKay, 2006). Vaikutelman-
hallinta on siis myds hyodyllinen tyokalu kohdennetussa rekrytoinnissa (Avery & McKay,
2006) ja tarkoituksenmukainen tapa kontrolloida tydénhakijoiden havaitsemia signaaleja
organisaatiosta (DePatie ja muut, 2022). Hyodyt ovat jalleen ndhtavissa etenkin rekry-
toinnin alun houkutteluvaiheessa (Avery & McKay, 2006), silla se vaikuttaa hakijoiden
ndakemykseen heiddan sopivuudestaan yritykseen ja siten ensivaiheessa tapahtuvaan
tyonvalintaan (Cable & Edwards, 2004). Vaikutelmanhallintateorian mukaan organisaa-
tiot voivat vaikuttaa esimerkiksi siihen, miten tyonhakijat kokevat sukupuolidiversiteettia

edistavat kaytannot (Windscheid ja muut, 2018).

Vaikutelmanhallintataktiikat jaetaan perinteisesti vakuuttaviin ja puolustaviin: vakuutta-
vat rakentavat organisaatiosta positiivista kuvaa kohdeyleisélle, kun taas puolustavat
suojaavat mainetta ja minimoivat kielteistd huomiota (DePatie ja muut, 2022). Oikeissa
konteksteissa sopivien vakuuttavien ja puolustavien taktiikoiden kdyton arvioidaan ole-
van hyodyllista naisten rekrytoinnissa miesvaltaisille aloille (Avery & McKay, 2006). Eri-
tyisen tarkedna vaikutelmanhallintataktiikkana taman tutkimuksen kontekstissa nah-
daan kuitenkin Windscheidin ja muiden (2018) esittelema uusi taktiikka: tunnustaminen.
Tunnustamisen taktiikassa poikkeuksellisesti korostetaan organisaation puutteita joko
epdasuorasti (nostetaan esiin tieto puutteesta, esimerkiksi ettd naisten osuus organisaa-
tiossa on vain 10 %) tai suorasti (nostetaan esiin tieto, mutta myods ymmarrys asian on-
gelmallisuudesta ja korostetaan sitoutumista sen parantamiseen, eli esimerkiksi kerto-

malla toimintasuunnitelma tilanteen parantamiseksi tai konkreettiset julkiset tavoitteet).
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Tunnustamisen taktiikka perustuu siis rehellisyyteen ja lapinakyvyyteen, joihin perustu-
vat my0s realistiset tydon kuvaukset. Realististen tydnkuvausten avulla hakijoille pyritaan
tarjoamaan seka myonteista etta kielteista rehellista tietoa, jotta he arvioisivat yhteen-
sopivuuttaan realistisemmin ja taten heiddan odotuksensa pysyvat todenmukaisempina
koko prosessin ajan (Breaugh & Starke, 2000). On havaittu, etta tydilmoitus, joka sisaltaa
kattavasti tietoa, koetaan houkuttelevammaksi (Allen ja muut, 2007) ja etenkin spesifi

tieto edistaa yhteensopivuuden arviointia (Roberson ja muut, 2005).

Tasta on luonnollista edetd viestintdadn osana strategiaa ja edelld esiteltyyn perustuen
todeta, etta viestinta ja se, millaisia signaaleja ja millaista kuvaa organisaatio valittaa it-
sestaan, ovat tarkeita taman tutkimuksen kontekstissa ja tyonantajakuvan kehityksessa,
silla hakijoiden kiinnostus heratetaan kommunikoinnin kautta. Tehokas viestinta vaatii
sopivia viestintdtapoja ja viestinnan tutkimuksessa on havaittu, ettd yksildiden ominai-
suuksilla on vaikutusta heidan mieltymyksiinsa esimerkiksi viestintdkanavien suhteen
(Minsky & Marin, 1999). Siten viestijoiden ominaisuuksilla on vaikutusta sopivien tapo-

jenvalinnassa (Acikgoz, 2019), mika jalleen korostaa kohderyhman tuntemisen tarkeytta.

On havaittu, etta erityisesti vahemmistohakijat kiinnittavat tietoisesti huomiota rekry-
tointimateriaaleihin ja muuhun organisaation viestintdan, kuten yrityksen nettisivuihin
ja tyopaikkailmoituksiin (Nichols ja muut, 2023). Tama perustuu siihen, etta signaalien
on havaittu vaikuttavan jopa suoraan niiden vastaanottajien nakemyksiin (esim. Kroeper
ja muut, 2022). Esimerkiksi, kun organisaatio viestii olevansa monimuotoinen, vastaan-
ottajat todenndkoisesti kokevat organisaation olevan ainakin jossain maarin monimuo-
toinen todellisuudesta huolimatta (Kroeper ja muut, 2022). Naisten rekrytoinnin kirjalli-
suudessa muita organisaation viestintaan liittyvia tekijoita, joilla voidaan positiivisesti
vaikuttaa naisten huomion saamiseen ovat viestinndn sukupuolineutraalius tai jopa fe-
miniinisyys (Gaucher ja muut, 2011), monimuotoisuuden ja erityisesti naisten kuvasta-
minen (esim. (Kroeper ja muut, 2022; Murphy ja muut, 2007) ja naisten esille tuominen

menestystarinoiden tai esikuvien muodossa (Shin ja muut, 2016).
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Tasta paastaan rekrytointistrategian ja -aktiviteettien viimeiseen osa-alueeseen, eli ko-
ettuun toiminnan rehellisyyteen (perceived behavioral integrity). Vaikka sopivalla strate-
gialla voidaan edistaa hakijoiden houkuttelua, sita ei kannata rakentaa liioittelun tai epa-
rehellisen tiedon varaan toivottujen tulosten saamiseksi, silld organisaation valittamalla
oikealla ja todenmukaisella tiedolla on keskeinen merkitys ja se todenndkoisesti vaikut-
taa hakijoiden paatdksentekoon (Connelly ja muut, 2011). Koettu toiminnan rehellisyys
viittaa siihen, kuinka organisaation tekojen ja puheiden koetaan olevan linjassa keske-
naan (Simons, 2002). Hakijan nakemys yrityksen toiminnan rehellisyydesta muokkautuu
signaaliteorian mukaisesti havaittujen signaalien kautta (DePatie ja muut, 2022) ja koettu
toiminnan rehellisyys toimiikin tarkeana linkkina hakijoiden houkuttelun ja organisaation

|[ahettamien signaalien valilla (Windscheid ja muut, 2016).

Vaarien signaalien toistuva ldahettaminen heikentda signaalien koettua aitoutta ja rehel-
lisyytta, jolloin signaalien lahettdjaan, eli organisaatioon, liitetaan vaarien signaalien ne-
gatiiviset seuraukset signaalien vastaanottajien, eli hakijoiden, toimesta (Connelly ja
muut, 2011). Mikali organisaation puheet eivat ole linjassa todellisuuden kanssa, se voi
johtaa ristiriitaisiin viesteihin ja sita kautta yrityksen heikentyneeseen koetun toiminnan
rehellisyyteen tai jopa yrityksen julkisen moraalisen rehellisyyden kuvaan (DePatie ja

muut, 2022). Tama voi karkottaa potentiaalisia hakijoita rekrytoinnin eri vaiheissa.

2.4 Hakijan ndakokulma rekrytointiin

Viimeiseksi tassa luvussa tarkastellaan kuvion 3 mallia hakijan nakdkulmasta vaiheittain,

keskittyen tutkimuksen kontekstin erityispiirteisiin.

Tyon etsintd ja tietoisuus tyosta. Hakijan ndakokulmasta rekrytointiprosessin ensimmai-
nen vaihe on tyon etsintd ja tietoisuus tyosta. Tyon etsintda voidaan luokitella eri tavoin.
Erdan luokittelun mukaan tyonhakukayttaytyminen jakautuu valmisteleviin ja aktiivisiin

tyonhakutoimiin (Acikgoz, 2019). Valmisteleviin toimiin kuuluu tiedon kerddaminen
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potentiaalisista tyopaikoista, kun taas aktiivisiin toimiin kuuluu varsinaiset tyénhaun toi-
met, kuten hakemuksen jattaminen, haastattelut ja yhteydenpito tyonantajiin (Acikgoz,
2019). Toisessa luokittelussa erotellaan tydnhakuponnistelu, eli kuinka paljon vaivaa ha-
kija kdyttaa tyon etsimiseen, ja tydnhaun intensiteetti, eli kuinka usein tyonhakutoimia
tehdaan (Kanfer ja muut, 2001). Tietoisuus tyosta tarkoittaa puolestaan sita, ettad hakijat
ja organisaatiot, joilla on yhteensopivia ominaisuuksia, havaitsevat toisensa ja siten ha-
kijat tulevat tietoiseksi heille potentiaalisesti sopivasta tyopaikasta (Acikgoz, 2019). Tal-

I6in organisaation ja hakijan rekrytointiprosessit kohtaavat ensimmaisen kerran.

Hakijan ominaisuudet, kuten arvot, mindpystyvyys, koulutus, kokemus, tarpeet, sosiaa-
linen tuki ja persoona, vaikuttavat siihen, miten ja milla tavoin han etsii tyopaikkoja (Kan-
fer ja muut, 2001; Breaugh & Starke, 2000). Nama piirteet ja jotkin demografiset tekijat,
kuten sukupuoli ja ikd, ohjaavat hakijoiden kayttamia rekrytointikanavia, jolloin eri rek-
rytointikanavilla tavoitetaan erilaisia ihmisryhmia (Newman & Lyon, 2009). Tasta syysta

osana empiirista osiota tutkitaan eri kanavien mielekkyytta hakijoiden nakékulmasta.

Koettu yhteensopivuus ja kiinnostus. Hakijoiden kiinnostukseen roolia kohtaan vaikut-
tavat esimerkiksi tyon houkuttelevuus, uskomus tyotarjouksen saamisen todennakdisyy-
destd, muut potentiaaliset tydmahdollisuudet seka koettu tyo- ja organisaatioyhteenso-

pivuus (Breaugh, 2008).

Hakijat vertaavat piirteitddan tyon ja organisaation piirteisiin ja arvioivat niiden perus-
teella koettua yhteensopivuuttaan (P-J- ja P-O-sopivuus), minkd vuoksi empiirisessa osi-
ossa tarkastellaan hakijoiden tarkeiksi kokemia tyon ja organisaation piirteita. Tyypillisia
tyon ja organisaation tekijoitd, joilla on havaittu olevan merkitystd yhteensopivuuden
arvioinnissa, ovat instrumentaaliset tekijat, kuten tyéolot, tydajat, palkka, edut ja sijainto
seka symboliset tekijat, kuten organisaation imago, maine ja tyon arvostus (Schreurs &
Syed, 2011). Aiempi tutkimus viittaa siihen, ettei hakijavetovoima muodostu ainoastaan

tyon obijektiivisista piirteista tai organisaation ominaisuuksista, vaan myds siitd, miten
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hakija tulkitsee niiden vastaavan omia tarpeitaan, arvojaan ja tavoitteitaan (Uggerslev ja

muut, 2012, Chapman ja muut, 2005).

Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu, etta naisten ja miesten suosimat organisaatioi-
den ja tyonantajien piirteet eroavat toisistaan (esim. Freeman, 2003). On havaittu, etta
naiset etsivat tydnantajissa miehia todenndakdéisemmin esimerkiksi sukupuoleen, moni-
muotoisuuteen ja inklusiivisuuteen liittyvia piirteita (Freeman, 2003). Naiset saattavat
jopa valtella yrityksia, jos he eivat koe niiden olevan sukupuolen osalta monimuotoisia
(Avery ja muut, 2008), silla naiset saattavat kokea, ettd miesvaltaiset organisaatiot eivat
ole samalla linjalla heidan intressiensa kanssa tai ettda miesvaltaiset organisaatiot ovat

jopa vihamielisia naisten intresseja kohtaan (Jordan ja muut, 2009).

Freemanin (2003) tutkimuksen mukaan naiset toivoivat monimuotoisuuden lisaksi ysta-
vallista ja epaformaalia kulttuuria, sitd, ettad tyontekijoiden yksilollisyydesta valitetdaan ja
tyon ja vapaa-ajan tasapainoa arvostetaan. Heidan mukaansa naiset arvostivat myos eri-
tyisesti ihmisiin liittyvia piirteitd, kuten kansainvalisesti monimuotoisia tyokavereita, joi-
den kanssa heilla on jotain yhteista. Samankaltaisuuksiin liittyen myos naisroolimallien,
naismentorien ja naisvertaistuen merkitysta naishakijoiden kiinnostukseen on koros-
tettu kirjallisuudessa (Blackburn, 2017). STEM-alojen naiset suosivat tutkimusten perus-
teella naismentoreita (Leavey, 2016) ja he kokevat suurempaa yhteenkuuluvuutta STEM-
aloille luettuaan tarinoita menestyneista STEM-alojen naisista (Shin ja muut, 2016). Voi-
daan siis tulkita, ettd naisille korostuvat niin sanotut feminiinisiksi luokitellut organisaa-

tion ja tyon piirteet maskuliinisiksi luokiteltuihin piirteisiin nahden.

Naita havaintoja voidaan tulkita sosiaaliteorian avulla, ja esimerkiksi Kim ja muut (2015)
kasittelevatkin sosiaaliteoriaa miesten ja naisten valilla miesvaltaisilla tyopaikoilla. He tii-
vistavat, ettd sosiaaliteorian mukaan ihmiset luovat identiteetteja eri ominaisuuksien pe-
rusteella erotellakseen itsedan ja muita ihmisia toisistaan. Heiddn mukaansa ihmiset ka-
tegorisoivat itsensa ryhmiin, esimerkiksi sukupuolen tai kansallisuuden perusteella, ja

siten tunnistavat oman identiteettinsa, joita voi olla useita. He kertovat téllaisen
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sosiaalisen identifioinnin johtavan usein sisdryhmiin, jonka jasenet jakavat samoja arvoja
tai piirteita, ja ulkoryhmiin, joita kohtaan sisaryhman jasenilla saattaa olla negatiivista

suhtautumista.

Kimin ja muiden (2015) mukaan sosiaaliteoriaa voidaan soveltaa naisten asemaan mies-
valtaisille aloille, jolloin naisten vdhemmistd voidaan nahda ulkoryhmana ja miesten
enemmisto sisdryhmana. He arvioivat, etta tdllaisessa tilanteessa erityisesti naiset voivat
kokea eron sisa- ja ulkoryhmien valilla kielteiseksi, joka voi vaikuttaa naisten yhteensopi-
vuuden tunteisiin, motivaatioon, sitoutumiseen ja suoriutumiseen. Painvastaisesti, mi-
kali tyontekijat kokevat kohtelun tasa-arvoiseksi ja reiluksi, he tuntevat vastavuoroista

velvollisuutta organisaatiotaan kohtaan, mika parantaa sitoutumista ja suoriutumista.

Nicholsin ja muiden (2023) mukaan ihmiset pyrkivatkin usein hakeutumaan sellaiseen
ymparistoon, joka vahvistaisi heidan identiteettidan ja arvojaan. My0s he arvioivat, etta
naishakijat voivat olla kiinnostuneempia yrityksista, joissa on heidan kaltaistaan hen-
kilostoa, eli esimerkiksi naisia, silla se vahvistaa heidan identiteettidan. Tata myotaillen
DePatie ja muut (2022) havaitsivat, ettd organisaatioiden lahettamat sukupuolidiver-
siteettia tukevat signaalit koettiin hyddyllisiksi naisten houkuttelemisessa, silla silloin nai-

set kokivat parempaa yhteensopivuutta organisaation kanssa.

Signaalien vastaanottaja voi erottaa signaalien seasta turvasignaaleja ja uhkasignaaleja,
jotka vaikuttavat kiinnostukseen ja yhteensopivuuden tunteeseen (Avery & McKay,
2006). Turvasignaalit vahvistavat positiivisesti vastaanottajan identiteettia, kun taas uh-
kasignaalit tuntuvat pdinvastaisesti syrjiviltd omaa identiteettia vastaan (Avery & McKay,
2006). Identiteettiuhan (englanniksi identity threat) kasitteella viitataan erilaisiin psyko-
logisiin huoliin liittyen henkilon oman identiteetin saamaan arvostukseen muilta
(Kroeper ja muut, 2022). Kroeper ja muut (2022) kertovat, ettd kdytanndssa identiteet-
tiuhan kokeminen pohjautuu siihen, kuinka henkilon identiteettia arvostetaan ymparis-
tossa, kuinka han kuuluu joukkoon tai kokeeko henkilo esimerkiksi haneen kohdistuvia

stereotypioita, vahattelyda tai kunnioittamisen puutosta. Heiddn mukaansa
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identiteettiuhkaa koetaan esimerkiksi silloin, kun ymparistdsta on havaittavissa uhkasig-
naaleita siita, etta henkiloa ei valttamatta arvosteta kyseisessa ymparistdssa. ldentiteet-
tiuhkaan johtavia signaaleita havaitaan heiddan mukaansa erityisesti tilanteissa, joissa
ryhman vahemmisté on ulkopuolinen enemmistéon nahden ja aliedustettuna, eli esi-

merkiksi naisten ollessa vdhemmistona miesvaltaisessa ymparistdssa.

Taten ei ole yllattavaa, ettad tyonantajakuvalla ja rekrytointiviestinnan kielelld on vaiku-
tusta naishakijoiden kiinnostukseen ja yhteensopivuuden arviointiin. Mikali rekrytointi-
ilmoitus sisaltda sukupuolittuneita maskuliinisia sanoja, se voi stereotypioiden kautta
vaikuttaa naisten kasitykseen tyonantajan ideaalikandidaatista ja sukupuolten tasa-ar-
vosta organisaatiossa (Gaucher ja muut, 2011). Tama voi selittda, miksi feminiinisesti tai
vahintaan neutraalisti sanoitetut rekrytointi-ilmoitukset ovat koettu Gaucherin ja mui-
den (2011) havaintojen perusteella naishakijoiden mielestd houkuttelevimmiksi.
Gaucherin ja muiden (2011) mukaan rekrytointiviestinnan sanoituksien todettiin vaikut-
tavan siihen, kuinka naiset kokisivat yhteensopivuutta ja kuuluvuuden tunnetta organi-

saatiossa ja kuinka he kokevat heidan taitojensa vastaavan odotuksia.

Hakuaikeet, hakeminen ja hakijapooli. Hakijan prosessin seuraavat vaiheet koostuvat
hakuaikeiden muodostumisesta, varsinaisesta hakemisesta ja siten organisaation hakija-
pooliin liittymisesta. Vaiheisiin voi kuulua useita erilaisia valintapaatoksia, kuten valinta
siitd, mita tyopaikkaa haetaan, pysytaanko rekrytoinnissa mukana osana hakijapoolia tai

otetaanko tyotarjous lopulta vastaan.

Yksi merkittava tekija hakijan valintapaatoksessa on edellisessa vaiheessa esitelty yh-
teensopivuuden tunne (Acikgoz, 2019). Lisdksi hakijan valintapaatoksiin vaikuttavat ha-
kijan omat ja muiden ihmisten subjektiiviset normit ja asenteet (Fishbein & Ajzen, 1975)
seka erilaiset valintatavoitteet, kuten mahdollisimman suuri yhteensopivuus omien ta-
voitteiden ja todellisten mahdollisuuksien valilld, mahdollisimman vahadinen vaivannako
rekrytoinnissa, kielteisten tunteiden (kuten epdonnistumisen) valttaminen tai valinta-

paatoksen perusteltavuus (Sauermann, 2005). Koska valintapdatokset ovat erittdin
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relevantti osa hakijan rekrytointiprosessia, osana tata empiirista tutkimusta tarkastel-

laan erilaisia valintapaatdksiin vaikuttavia tekijoita.

Rekrytoinnin alkuvaiheissa hakijoiden tietdmys on usein rajoittunutta (DePatie ja muut,
2022). Hakuprosessin alkuvaiheessa hakijat [ahinna vertaavat mieltymyksidan haettaviin
tydnantajiin ja rooleihin, eika lopullisella tyon valinnalla ja alkuvaiheen mieltymyksilla ole
valttamatta merkittavaa yhteytta (Boswell ja muut, 2003). Boswell ja muut (2003) havait-
sivatkin, etta hakijoiden tyonhaun alkuvaiheen ja lopullisen valinnan kriteerit saattavat
olla hyvin erilaisia. He havaitsivat, ettd hakijoille mieluisat tyon piirteet ovat yksi tyon
valinnan olennaisista tekijoista. Tietyt piirteet, kuten palkkaus ja koulutusmahdollisuu-
det, olivat alussa olleet erityisen tarkeita tekijoita hakijoiden hakupaatoksessa, mutta lo-
pullisessa tydn valinnassa niiden painoarvo olikin selkedsti tippunut ja toisenlaiset tyon
piirteet olivat nousseet selvasti tarkeammiksi. Toisaalta he havaitsivat, etta yritystason
tekijat, kuten maine ja koko, olivat tasaisemmin mukana paatoksenteossa koko rekry-

tointiprosessin ajan, erityisesti tyon hyvaksymisvalinnassa rekrytoinnin loppuvaiheessa.

Rekrytoinnin alussa voidaan térmata tilanteeseen, jossa hakija kokee kiinnostusta ja ve-
toa tyopaikkaa kohtaan, mutta se ei valttamatta siitda huolimattakaan johda hakupaatok-
seen. Tata selitetadn termilla tyollisyyskuilu (employment gap), joka tarkoittaa eroja ny-
kyisen tyollisyystilanteen ja tilanteen valilla, jonka haettava ty6paikka oletettavasti tarjo-
aisi (Acigkoz, 2019). Jos nykyinen tilanne koetaan paremmaksi tai tarpeeksi hyvaksi, se

voi johtaa siihen, ettei houkuttelevaakaan tydpaikkaa paadyta hakemaan (Acigkoz, 2019).

Vaikka tyonhakija paatyisi hakemaan tyota, se ei takaa, etta hakija pysyisi kiinnostuneena
tai osana hakijapoolia rekrytoinnin myohemmissa vaiheissa. Rekrytoinnin aikaisilla koke-
muksilla ja tiedon lisdantymisella on vaikutusta valintapaatéksiin, kuten hakijapoolissa
pysymiseen tai tyotarjouksen hyvaksyntdan (Swider ja muut, 2015; Walker ja muut,
2013). Lisaksi muilla tydmahdollisuuksilla on raportoitu vaihtelevia vaikutuksia rekrytoin-
nin aikaiseen paatoksentekoon (Chapman ja muut, 2005; Uggerslev ja muut, 2012). Kir-

jallisuudessa on havaittu, ettd muilla tyévaihtoehdoilla ei olisi suurta merkitysta
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tyotarjouksen hyvaksyntaan tai tyon hakemiseen (Chapman ja muut, 2005), mutta toi-
saalta on nadyttoa siita, etta muilla tydvaihtoehdoilla olisi kuitenkin vaikutusta hakijapoo-
lissa pysymiseen (Uggerslev ja muut, 2012). Voidaan siis todeta, etta tarkeiksi koettujen
tyon ja organisaation tekijoiden lisaksi myos tyollisyyskuilu voi muuttua tiedon lisdanty-
essa. Siten tiedon lisdantyminen rekrytoinnin aikana muokkaa koettua yhteensopivuutta

ja sosiaalisten normien, asenteiden ja tyollisyyskuilun vaikutusta paatoksiin.

On myos havaittu, etta erityisesti negatiivisilla rekrytointikokemuksilla saattaa olla posi-
tiivisia kokemuksia todennakdisempi vaikutus hakijoiden paitokseen organisaatiossa
tyoskentelystd (Rynes & Barber, 1990). Boswell ja muut (2003) esittivat, ettad etenkin rek-
rytoinnin loppuvaiheissa saattaa tulla esiin tekij6ita ja haasteita, jotka vaikuttavat mer-
kittavasti tyon hylkdamiseen. Heiddan mukaansa erityisesti haastattelijan negatiivinen
kaytos ja asenne, organisaation heikko tiedottaminen ja epdonnistuneet vierailut orga-

nisaatiossa olivat negatiivisesti vaikuttavia tekijoita.

On siis todettu, ettd hakijoiden lopulliseen tyon hyvaksymiseen tai hylkdamiseen vaikut-
tavilla tekijoilla on eroavaisuuksia ja eri painoarvoja (Turban ja muut, 1993). Kuitenkin
kirjallisuudessa oletetaan, ettda aiemmissa rekrytoinnin vaiheissa valintapaatoksiin vai-
kuttaneet tekijat vaikuttavat valintapaatoksiin myds mydhemmissa vaiheissa joissain

maarin (Acikgoz, 2019).

Jotta rekrytointiprosessi voidaan vieda onnistuneesti loppuun asti, eli pitda naiset osana
hakijapoolia myos hakemisen jalkeen ja saada heidat hyvaksymaan annettu tyotarjous,
naisten kokemia haasteita ja negatiivisia kokemuksia rekrytoinnin aikana on tarkeaa ym-
martaa, jotta niiden negatiivinen vaikutus valintapaatoksiin voidaan kitkea pois (DePatie
ja muut, 2022). Miesvaltaisilla aloilla miehet eivat valttamatta ole edes tietoisia useista
niistéd haasteista, joita naiset ovat kokeneet, minka vuoksi niihin ei osata puuttua (Mor
Barak ja muut, 1998). Jotta haasteisiin saadaan tietoisuutta, tulee asiaa tutkia naisten
kokemuksien ja nakdkulmien kautta, minka vuoksi naisten kokemat haasteet on nostettu

yhdeksi tdméan tutkimuksen empiirisen osion osa-alueeksi.
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3 Tutkimusmetodologia

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen toteutusta ja esitellddn sen aineisto, osallistujat

seka aineiston keruu- ja analysointimenetelmat. Lisaksi pohditaan tutkimuksen riskeja.

3.1 Aineiston keruu

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelma oli séhkoinen ja julkinen kyselylomake Webro-
pol-alustalla. Kysely oli standardoitu, eli kyselyn sisalto kysyttiin kaikilta vastaajilta sa-
malla tavalla (Saunders ja muut, 2007). Kyselylomake soveltuu laajalle ja hajanaiselle vas-
taajajoukolle (Vilkka, 2025) ja sen avulla oli mahdollista tavoittaa laaja ja monipuolinen
joukko vastaajia, joiden oli mahdollista vastata kyselyyn heille sopivana ajankohtana. Ky-
selylomake soveltuu hyvin tutkimuksiin, joissa ollaan kiinnostuneita vastaajien mielipi-
teistd, arvoista ja kokemuksista (Tahtinen ja muut, 2020). Kysely suunnattiin naisille,
jotka hakevat, opiskelevat tai tyoskentelevat teknologian tai tekniikan aloilla. Aineiston-
keruu toteutettiin kevaalla 2025. Se tehtiin anonyymisti, jotta vastaajat kokivat mahdol-
lisimman helpoksi jakaa rehelliset ndkemyksensa ja kokemuksensa kyselyn aihepiireista,

mika on yksi kyselylomakkeen eduista (Vilkka, 2025).

Kyselylinkkia jaettiin useissa kanavissa, kuten naisille suunnattujen ja yleisten alan liitto-
jen ja yhdistyksien kautta heidan sisdisissa uutiskirjeissdan ja viestiketjuissaan (esim.
TEKNA ry, Tekniikan alan naisverkosto, Women in Tech). Kyselya jaettiin myos some-alus-
toilla, kuten Facebookissa relevanteissa ryhmissa (esim. Akateeminen ompeluseura) ja
LinkedInissa muiden ja itseni toimesta seka eri jarjestdjen tileilla (esim. Naispolyteekkarit

Ry). Lisaksi alan asiantuntijat jakoivat linkkia omille kontakteilleen itsenaisesti.

Kyselylomake (Liite 1) sisdlsi sekd maarallisia ettd laadullisia kysymyksia, eli siind yhdis-
teltiin maarallisia ja laadullisia menetelmia (Saunders ja muut, 2007). Maaralliset kysy-
mykset olivat padasiassa asteikollisia kysymyksia (esim. Likert-asteikko) ja monivalintaky-

symyksia. Avoimien kysymysten avulla vastaajat pystyvat kuvailemaan tai tarkentamaan
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kokemuksiaan ja ndkemyksidan yksityiskohtaisemmin (Saunders ja muut, 2007). Yhdista-
malla kaksi eri menetelmaa pyrittiin saamaan seka numeerista tietoa etta syvempaa ym-

marrysta tutkittavista aiheista.

Kyselylomakkeen yksi tyypillinen riski on tutkimusaineiston kato, eli riski alhaiselle vas-
tausprosentille (Tahtinen ja muut, 2020). Riski alhaisesta vastaajaprosentista realisoitui
taman tutkimuksen kohdalla, mutta siihen oli varauduttu etukateen. Vastauskadon mi-
nimoimiseksi kyselya levitettiin laajasti ja jokaisen halukkaan oli mahdollista osallistua
tutkimukseen, mikali vastaaja koki mielenkiintoa aihetta kohtaan ja sopi kohderyhmaan.
Olennaisilla ja tarkkaan mietityilla taustatietokysymyksilla voitiin tarvittaessa rajata so-
veltumattomat vastaajat pois. Vastauskadon mahdollisuus otettiin huomioon kyselya
laadittaessa, jotta aineistosta olisi saatavilla hyodyllistd dataa myds alhaisemmalla vas-
tausprosentilla. Tama tehtiin esimerkiksi kysymalla tarkkaan mietittyja avoimia kysymyk-
sia, joilla aineistoon pyrittiin saamaan syvyytta ja analysointimahdollisuuksia pienem-

malldkin otoskoolla.

Toinen kyselylomaketutkimuksen tyypillinen riski on vastaajien tulkintavirheet kyselyyn
vastatessa (Saunders ja muut, 2007). Tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta pyrittiin
lisdédmaan huolellisella operationalisoinnilla, harkitulla kysymysten ja vaihtoehtojen

muotoilulla, kysymysten jarjestelylla ja kyselyn testauksella ennen varsinaista jakelua.

Tutkimuksessa on noudatettu tutkimuseettisia periaatteita. Osallistuminen tutkimuk-
seen oli vapaaehtoista ja vastaajilla oli nahtavilla kattava tietosuojailmoitus, jota on huo-
lellisesti noudatettu tutkimuksen toteutuksessa. Vastaajien tuli hyvaksya tietojen keraa-
minen tietosuojailmoituksen mukaiseen kayttéon ennen vastaamista. Kaikkiin varsinai-

siin tutkimuskysymyksiin vastaaminen oli vapaaehtoista.
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3.2 Aineiston kuvaus

Kyselylomake (Liite 1) koostui neljasta paatutkimusteemasta, taustatiedoista ja yleis-
luontoisemmista avoimista kommentointimahdollisuuksista. Padteemat muodostettiin
teoreettisen viitekehyksen pohjalta, jossa rekrytointiprosessia tarkasteltiin niin yhdistet-
tyna kokonaisuutena kuin organisaation ja tydnhakijankin ndakdékulmista. Viitekehyksen
keskiossa tutkimuksen tavoitteen kannalta olivat erityisesti tydnhakijaan liittyvat proses-
simuuttujat, jotka muodostuvat hakijasta ja hanen hakuprosessinsa eri vaiheista ja jotka

vaikuttavat organisaation rekrytoinnin lopputuloksiin.

Kyselylomakkeen teemat johdettiin suoraan viitekehyksessa tunnistetuista keskeisista il-
midistd ja prosessin vaiheista, kuten tyonantajan ja tyon eri tekijéiden merkityksesta,
tiedonhankinnasta ja tydnhaun kanavista, paatoksenteosta seka rekrytointiin liittyvista
kokemuksista ja haasteista. Taman avulla kysely pyritddn kohdistamaan niihin tekijoihin,
jotka teoreettisen tarkastelun perusteella ovat keskeisia tyonhakijaan liittyvia prosessi-
muuttujia ja siten olennaisia tutkimuskysymyksiin vastaamisen kannalta. Kyselyn paatee-
moiksi maariteltiin: 1) Tydnantajan ja tyon piirteet, 2) Hakijoiden tavoittaminen, 3) Paa-

toksentekoon vaikuttavat tekijat ja 4) Koetut haasteet.

Ensimmaisessa tutkimusteemassa “Tyonantajan ja tyon piirteet” selvitettiin, millaisia
piirteitd vastaajat toivovat ty6nantajalta ja tyolta ja mitka tekijat he kokevat tarkeiksi.
Teema tutkii erityisesti tyon houkuttelevuutta ja hakijan kokemaa yhteensopivuutta, silla
se tarkastelee yhteensopivuustekijoita tyohon ja tydnantajaan liittyen ja siten kiinnos-
tuksen muodostumista. Teemaa tutkittiin avoimella kysymykselld ja kahdella Likert-as-
teikollisella kysymyksella, joissa arvioitiin eri tekijoiden tarkeytta (Likertin asteikolla ei

lainkaan tarkea — erittdin tarked). Tama teema vastaa erityisesti tutkimuskysymykseen 1.

Toisessa paateemassa "Hakijoiden tavoittaminen” arvioitiin tydnhakijoiden tietoisuutta
tydmahdollisuuksista ja tydnantajista. Erilaisten kanavien mielekkyyttd tyon etsimisessa
ja organisaation tuottaman sisallon seuraamisessa tutkittiin kahden maarallisen kysy-

myksen avulla (Likertin asteikolla ei lainkaan mielekas — erittdin mielekas). Vaihtoehdot
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perustuivat Suomessa yleisiin tydnhaun kanaviin seka tunnettuihin sosiaalisen median
alustoihin. Lisaksi yhdella maarallisella kysymyksella kartoitettiin, kuinka usein naiset ha-
kevat rekrytoinnin yhteydessad tietoa organisaatiosta tyonantajana (asteikolla 1-10).

Tama teema vastaa erityisesti tutkimuskysymykseen 2.

Kolmannessa pdateemassa ”"Paatoksentekoon vaikuttavat tekijat” tarkasteltiin paatok-
sentekoon vaikuttavia tekijoita. Avoimella kysymykselld selvitettiin hakupaatokseen vai-
kuttavia tekijoita ja lisdksi vastaajia pyydettiin arvioimaan Likert-asteikolla erilaisten te-
kijéiden vaikutusta hakupaatdkseen. Kahdella avoimella kysymyksella selvitettiin myds,
millaiset kokemukset olivat positiivisesti tai negatiivisesti muokanneet hakijoiden kasi-
tysta haetusta tyosta tai tydnantajasta ja siten vaikuttaneet rekrytoinnin aikaisiin valin-
toihin, kuten prosessissa jatkamiseen tai tyotarjouksen hyvaksymiseen. Tassa teemassa
perehdytdan hakijan hakuaikeiden muotoutumiseen, hakijapoolissa pysymiseen ja lop-

putuloksen muodostumiseen. Tama teema vastaa erityisesti tutkimuskysymykseen 3.

Neljannessa paateemassa “Koetut haasteet” kartoitettiin maarallisilla kysymyksilla, mita
haasteita naiset olivat kohdanneet tyoelaméssa ja rekrytoinnissa/tyénhaussa. Taman
osion avulla pyritdan saamaan lisaymmarrysta edelld mainittuihin paateemoihin ja rek-

rytoinnin kehittamiseen. Tama teema vastaa erityisesti tutkimuskysymykseen 4.

Taustatiedoissa kartoitettiin esimerkiksi ikaa, koulutus- ja tydtaustaa, nykyistda asemaa
seka tydnhaun tilannetta. Kyselyn lopussa esitettiin kaksi avointa kysymysta, joissa vas-
taajilta kysyttiin heiddan nakemyksiaan siita, kuinka alat voisivat parantaa houkuttelevuut-

taan naisten silmissa seka mahdollisuutta jakaa muita ajatuksia tai kokemuksia aiheesta.

3.3 Aineiston analysointimenetelmat

Tassa tutkimuksessa on huomioitava tulosten yleistettavyyteen liittyvat rajoitteet, jotka
liittyvat aineiston kokoon. Pieni otoskoko ei valttamatta edusta kattavasti kaikkia kohde-

ryhmaldisia, kuten erilaisia taustoja, kokemuksia tai uravaiheita, mika voi vaikuttaa
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tulosten edustavuuteen (Saunders ja muut, 2007). Pieni otoskoko rajoittaa mahdolli-
suuksia tehda tilastollisia yleistyksia tutkimuksen kohdejoukon ulkopuolelle, silla yksit-
tdisten vastaajien nakemykset voivat korostua aineistossa suhteellisesti enemman (Tah-

tinen ja muut, 2020).

Taman tutkimuksen analyysissa korostuu laadullisen ja maarallisen aineiston yhteistul-
kinta lisdarvona tuovana tekijana. Yhdistamalla maarallisia ja laadullisia lahestymistapoja
voidaan tarkastella ilmi6ta useista nakdkulmista niin laajemman yleiskuvan etta syvalli-
semman ymmarryksen kautta ja samalla kompensoida toisen tutkimusmenetelman
heikkouksia tai esimerkiksi tietylle analyysimenetelmalle epdideaalin otoskoon aiheutta-
mia haasteita (Creswell & Plano Clark, 2018; Vilkka & Mankki, 2024). Laadullisen ja maa-
rallisen aineiston yhteistulkinta vahvistaa tulkintojen luotettavuutta ja esimerkiksi laa-

dullista dataa voidaan kayttaa maarallisen datan validoimisessa (Fetters ja muut, 2013).

Tama monimenetelmaaineisto on analysoitu suppenevasti rinnakkain (englanniksi con-
vergent parallel design), joka tarkoittaa sitd, etta laadullinen ja maarallinen data on ana-
lysoitu erikseen ja l0ydokset lopulta yhdistetty (Fetters ja muut, 2013). Maarallinen ai-
neisto mahdollistaa keskeisten ilmididen jasentdamisen ja erilaisen vertailun, kun taas laa-
dullinen aineisto syventaa tulkintaa tuomalla esiin vastaajien kokemuksia, merkityksen-
antoja ja perusteluja (Creswell & Plano Clark, 2018; Vilkka & Mankki, 2024). Nain analyy-
sissd voidaan muodostaa kokonaisvaltaisempi kuva tydnhakijaan liittyvistda prosessi-
muuttujista ja niiden merkityksesta rekrytoinnin lopputuloksiin. Tutkimuksen tavoit-
teena ei ole tilastollinen yleistettavyys, vaan ilmion kokonaisvaltaisempi kontekstuaali-

nen ymmartaminen tyonhakijoiden nakdkulmasta.

Maarallinen tutkimusaineisto analysoitiin kvantitatiivisin menetelmin kayttdaen IBM SPSS
Statistics -ohjelmistoa ja Microsoft Excelia. Maarallisia kysymyksid analysoitiin paaasi-
assa deskriptiivisen eli kuvailevan tilastollisen analyysin avulla tarkastelemalla vastaajien
taustatietoja seka kysymysten tuloksia. N&ita olivat esimerkiksi vastausten frekvenssit

(lukumaarat ja prosenttijakaumat) ja kuvailevat tunnusluvut (esimerkiksi minimi- ja
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maksimiarvot, keskiarvot ja keskihajonnat) (Saunders ja muut, 2007). Kuvailevan analyy-

sin avulla saatiin sopiva kokonaiskuva vastaajista ja aineiston keskeisista piirteista.

Ennen analysointia dataa esikasiteltiin. Tassa vaiheessa selvitettiin, tayttaakod vastaaja
tutkimuksen kriteerit, jossa vahintdaan yhden seuraavista tekijoista tuli tayttya:

1. Vastaaja opiskelee tai tyoskentelee tekniikan tai teknologian alalla

2. Vastaaja hakee tyo6ta alalta

3. Vastaajalla on kokemusta alalla tyoskentelysta tai sen opiskelusta, vaikka ei talla het-

kella olisi alalla

Seuraavaksi varsinaista vastausdataa muokattiin. Esimerkiksi osassa Likert-asteikon kysy-
myksistd oli mukana vaihtoehto "En osaa sanoa” (asteikon koodi 5). Ndama vastaukset
uudelleen koodattiin puuttuviksi (system missing) ennen analyysia, jotta ne eivat vaarista
muun asteikon 1-4-tuloksia, kuten keskiarvoja (Saunders ja muut, 2007). Arvon "system

missing” -vastaukset kasiteltiin erillddn ja raportoitiin esimerkiksi frekvensseissa.

Vastauksia analysoitiin maarallisesti koko vastaajajoukon mukaan, mutta myds ikaluokit-
tain ja siten tuloksiin pyrittiin saamaan lisdaa syvyytta. Aineiston ikdjakauma oli tasainen,
joten vastaajista saatiin muodostettua sopivan kokoisia luokkia, jotka muodostettiin vas-

tausdatasta manuaalisesti esikdsittelyssa (Taulukko 1).

Ikdluokkien valisten havaittujen erojen tilastollista merkitsevyytta tutkittiin varianssiana-
lyysilla (yksisuuntainen Anova) ja Khiin-nelidtestilla. Anovaa kaytettiin Likert-asteikollis-
ten muuttujien analyysiin, silla sen avulla voidaan vertailla useamman ryhman keskiar-
voja saman kategorisen tekijan eri tasojen valilla (Tahtinen ja muut, 2020). Tassa tutki-
muksessa tarkasteltiin ensin, onko ryhmien valilla yleisestikaan tilastollisesti merkitsevaa
eroa, ja mikali merkitsevaa eroa havaittiin, kdytettiin post hoc -analyyseja (Tukey) selvit-
tdmaan, minka ryhmien eroista merkitsevyyttd on nahtavissa. Khiin nelidtestid puoles-
taan hyodynnettiin kategoristen kylld/ei-muuttujien ja tilastollisten merkitsevyyksien ar-

viointiin ikdryhmien vililla, erityisesti tutkimusteemassa, joka kasitteli koettuja haasteita.
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Tahtinen ja muut (2020) kuitenkin korostavat, ettda P-arvo ei kuvaa havaittujen erojen
merkitysta tai yhteyden voimakkuutta, vaan ainoastaan todenndkoisyyden sille, etta ero
johtuu sattumasta. He muistuttavat, etta erityisesti pienissa otoksissa tilastollisesti mer-
kittavat erot voivat jadda havaitsematta, vaikka ilmio olisi kdaytannossa merkityksellinen,
ja vastaavasti ei-merkitsevat tulokset eivat valttamatta tarkoita, ettei eroja olisi olemassa.
Koska tdma tutkimus ei pyri tilastolliseen yleistettdavyyteen ja otoskoko on verrattain
pieni, tilastollisen merkitsevyyden testeja kaytettiin havainnollistavasti tulkinnan tukena.

Tilastollisen merkitsevyyden rajana kaytettiin arvoa p < 0,05 (Tahtinen ja muut, 2020).

Laadullinen aineisto analysoitiin aineistolahtdisen sisallonanalyysin (induktiivinen sisal-
I6nanalyysi) keinoin, eli luokittelu ja teemojen muodostaminen perustuivat aineistosta
nouseviin havaintoihin ilman ennalta maariteltya teoreettista luokittelurunkoa (Tuomi &
Sarajarvi, 2018). Sisadllonanalyysin tavoitteena on tuottaa tiivistetty ja jasennelty kuvaus
aineistosta siten, ettd yhteys alkuperaisiin vastauksiin sdilyy (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
Taman analyysin tavoitteena oli tunnistaa vastaajien kokemuksista ja nakemyksista tois-
tuvia ilmioita ja jasentda ne teemoiksi. Tutkimuksen aineistonkeruu oli kuitenkin teo-
rialahtoista, silla kyselylomakkeen teemat perustuivat aiemmin muodostettuun teoreet-

tiseen viitekehykseen ja rekrytointimalliin.

Laadullisen aineiston analyysi eteni vaiheittain tutkimuskysymysperusteisesti. Ensim-
maisessa vaiheessa vastaukset luettiin useaan kertaan kokonaiskuvan muodostamiseksi.
Taman jalkeen aineistoa ryhmiteltiin temaattisesti toistuvuuksien ja tunnistettujen aihe-
alueiden perusteella pienempiin luokkiin. Seuraavassa vaiheessa luokkia tarkennettiin,
vhdisteltiin ja karsittiin olennaisten sisdltojen perusteella. Ndin muodostettiin laajempia
ylaluokkia, jotka kuvaavat keskeisia aineistosta esiin nousseita teemoja. Aineiston jasen-
tely sailytettiin kysymyskohtaisena, mikd mahdollisti eri teemojen tarkastelun suhteessa

tutkimuskysymyksiin.
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Teoreettinen viitekehys kytkettiin analyysiin erityisesti tutkimuksen keskusteluluvussa,
jossa maarallisia ja laadullisia tuloksia tarkasteltiin yhdessa suhteessa aiempaan tutki-
mukseen ja viitekehykseen. Tallainen tulkinta mahdollisti aineistosta nousevien ilmioi-
den esiin tuomisen ja niiden tarkastelun laajemmassa teoreettisessa kontekstissa. Kes-
kusteluluvussa maaralliset ja laadulliset tulokset yhdistettiin tutkimuskysymyksittdin. In-
tegrointia helpotti se, etta seka maarallinen etta laadullinen analyysi oli jasennetty tut-
kimuskysymyksittdin. Tulosten integrointi perustui siihen, ettd eri analyysien keskeisia
havaintoja ja konsepteja tarkasteltiin rinnakkain ja tulkittiin suhteessa toisiinsa. Tama
mahdollisti samaan ilmidon liittyvien tulosten loogisen yhdistamisen ja rinnakkaisen tar-
kastelun. Taman avulla voitiin arvioida, miten tulokset tukevat, tdydentavat tai tuovat
esiin eroavaisuuksia toisiinsa nahden. Tallainen |ahestymistapa on tyypillinen monime-
netelmallisissa tutkimuksissa, joissa maarallista ja laadullista aineistoa tarkastellaan toi-
siaan taydentavina nakokulmina ilmion kokonaisvaltaisemman ymmartamisen saavutta-

miseksi (Creswell & Plano Clark, 2018).

3.4 Tutkimukseen osallistujat

Kyselyyn vastasi yhteensa 63 naista. Kaikki vastaajat tayttivat kriteerit, joten toteutunut
otos oli 63. Vastaajien ika vaihteli tasaisesti 20—73 vuoden valilla ja vastaajilla tekniikan

ja teknologian alan tyokokemus kasvoi paasaantoisesti loogisesti ian myo6ta (Taulukko 1).

Taulukko 1. Vastaajien ika ja tekniikan ja teknologian alan tyokokemus.

1ka f % Tydokokemus fl %
< 35(22| 35% £ 6(19|30%
36-50|24| 38% 7-20{21|33 %
51=2|17| 27 % 212|23(37%
Yhteensd|63| 100 % Yhteensd|63| 63

Vastaajista 92 % ilmoitti korkeimman suoritetun tutkintonsa olevan tekniikan tai tekno-
logian alalta. Mainittuja aloja olivat esimerkiksi rakennus-, tieto-, ymparisto-, automaa-

tio- ja systeemi-, bio-, materiaali-, energia-, kemian-, kone- ja sdahkotekniikan alat.
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Vastaajien yleisin korkein suoritettu koulutus, myos eri ikdluokissa, oli yliopiston maiste-
rin tutkinto (60 %) (Taulukko 2). Nuoremmilla alle 36-vuotiailla vastaajilla my6s kandi-
daatin ja ammattikorkeakoulun tutkinnot olivat yleisia korkeimpia tutkintoja. Vanhem-
milla yli 36-vuotiailla vastaajilla lisensiaatin ja tohtorin tutkintojen maara korkeimpana

tutkintona kasvoi.

Ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneet tekniikan ja teknologian alalta vaikuttavat
aineistossa aliedustetuilta. Tama voi ensinnadkin heijastaa alan yleista sukupuolijakaumaa,
silla naiset ovat edelleen vahemmistona teknologian koulutuksissa (Opetushallitus, 2023;
Tilastokeskus, 2024). Toisaalta ilmi6 voi liittya myos tutkimuksen jakelukanaviin, eli ky-
sely on voinut tavoittaa paremmin esimerkiksi korkeammin koulutettuja vastaajia. Lisaksi
osallistumishalukkuus on voinuy vaihdella ryhmien valilla ja esimerkiksi ammattikorkea-

koulutaustaiset vastaajat eivat valttamatta ole osallistuneet yhta aktiivisesti.

Taulukko 2. Vastaajien korkein saavutettu koulutus.

Korkein saavutettu koulutus < 35:36-50 512 f

Ammattikorkeakoulu (AMK) 7 7

Yliopisto (kandidaatti): 4 1 5

Yliopisto (maisteri); 10 | 15 | 13 |38

Lisensiaatintutkinto 3 316
Tohtoritutkinto: 1 5

Muu 1|1

f 22 24 17 |63

Vastaajista, jotka vastasivat kysymykseen tdmanhetkisesta tilanteestaan (Taulukko 3), 56
vastaajaa (89 %) oli tyossdkayvia. 7 vastaajaa (11 %) ilmoittivat opiskelevansa ja heista
kaikki olivat alle 36-vuotiaita. Opiskelijoista suurin osa teki myds toéita. Tyottémana oli 6
vastaajaa (10 %) ja tyottomista puolet kuului yli 50-vuotiaiden ikaryhmaan. Niistd vastaa-
jista, jotka vastasivat kysymykseen tydsuhteen tyypistd, suurimmalla osalla oli kokopai-

vainen vakituinen tyo. Muita tyosuhdetyyppeja oli vain muutamia (Taulukko 3).

Taulukko 3. Vastaajien tdmanhetkinen tilanne ja tydsuhteen tyyppi.
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Taman hetkinen tilanne < 35 36-50 512 f ||Tydsuhteen tyyppi <35 36-50 512 f
Opiskelijai 7 0 7 Kokopdivdinen vakituinen: 14 21 11 |46

Enoletydssa: 2 1 3|6 Kokopdivdinen; 1 1 113

Tyossd kayva: 20 ¢ 23 13 |56 Osa-aikainen vakituinen: 2 1 1|4

Yrittdja 1)1 QOsa-aikainen: 3 3

Eldkkeelld (konsultin toimeksiantoja) 1 | 1 ||Yrittdja/Freelancer/keikkat 1|1
f 29 24 @18 |71 f 20 23 14 |57

91 % (57 vastaajaa) kertoi hakevansa tai olevansa toissa tekniikan tai teknologian alalla
(esim. ICT ja IT, ohjelmistoala, sdahko-, kemian- ja biotekniikka seka energia-, avaruus-,
meri- ja metallinjalostusteollisuus). 18 % vastasi tyoskentelevdnsa tai hakevansa toita
muiltakin aloilta. 41 % ilmoitti, ettei etsi talla hetkella to6ita, ja toiset 41 % kertoi olevansa
avoimia uusille tydmahdollisuuksille, vaikka eivat aktiivisesti etsi toitd. Avoimuus uusille
tydmahdollisuuksille ilman aktiivista hakemista oli selvasti yleisinta alle 36-vuotiailla. Ak-
tiivisesti toita etsivia oli vain 13 % vastaajista, eli 9 vastaajaa. Voidaan siis todeta, etta
suurin osa vastaajista oli passiivisia tyonhakijoita. Viimeisen viiden vuoden aikana suurin
osa oli hakenut 1-5 tyopaikkaa (32 %, 20 vastaajaa), O tyopaikkaa (19 %, 12 vastaajaa)

tai yli 51 tyopaikkaa (17 %, 11 vastaajaa) (Taulukko 4).

Taulukko 4. Haettujen tydpaikkojen maara viimeisen viiden vuoden aikana.

Haetut tydpaikat viimeisen viiden vuoden aikana f %
1-5| 20 32

6-10| 7 11

11-20| 6 10

21-40| 4 6

41-50| 3 5

Ylis1 11 17
En ole hakenut| 12 19

Yhteensd| 63 | 100
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4 Maarallinen analyysi

Tassa luvussa esitetdan maarallisen aineiston analyysin tulokset tutkimusteemoittain.
Kunkin teeman tuloksia tarkastellaan ensisijaisesti koko vastaajajoukon tasolla kuvaile-
van analyysin avulla. Lisaksi tuloksista on nostettu esiin joitain ikdryhmittdisia havaintoja,
joissa eroja on tarkasteltu varianssianalyysin (ANOVA) avulla. Merkitsevissa tapauksissa

eroja on havainnollistettu post hoc -vertailuilla.

4.1 Tyonantajan ja tyon piirteet

Tyo6nantajan piirteet. Kuvio 4 esittda vastaukset kysymykseen ”Kuinka tarkeina pidat
seuraavia tekijoita tyOpaikassa ja tydnantajassa?”. Keskiarvojen perusteella kolme tar-
keintd ja samalla pienimman keskihajonnan saanutta tekijaa olivat mieluisa tyopaikan
kulttuuri ja ilmapiiri (ka = 3,84, kh = 0,37), organisaation lapinakyvyys ja rehellisyys (ka =
3,71, kh = 0,58) seka kyky samaistua organisaatioon, esimerkiksi arvoihin, tavoitteisiin
tai alaan (ka = 3,44, kh = 0,67). Pieni keskihajonta kertoo vastaajien nakemyksien yhte-
ndisyydesta. Nama tekijat saivat myds useimmin arvion 4 — Erittdin tarkea”, eika kahden
ensimmaisen tekijan osalta kukaan vastaajista ei ollut valinnut vaihtoehtoa ”1 — Ei lain-

kaan tarkea”.

Kolme vahiten tarkedksi koettua tekijaa koko olivat organisaation koko (ka = 1,94, kh =
0,79), se, ettd organisaatiossa on hakijan kanssa samankaltaisia ihmisia (ka = 2,58, kh =
0,80), seka fyysinen tydymparisto (ka = 2,82, kh = 0,90). Mediaanit organisaation koolla
ja silla, ettd organisaatiossa on samankaltaisia ihmisia, olivat vain ”2 — Jonkin verran tar-
ked”, kun taas muilla vaittamilla mediaani vaihteli 3—4 valilla. Liséksi organisaation koon
osalta jopa 30 % vastaajista oli valinnut vaihtoehdon ”1 — Ei lainkaan tarkea”, kun taas
muiden vaittdmien kohdalla arvon 1 osuus vastausjakaumasta vaihteli vain 0—8 % valilla.

Organisaation koko oli vahiten tarkeaksi arvioitu tekija.
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Vaikka nama tekijat sijoittuivat vahiten tarkeiden joukkoon, niiden keskiarvot olivat edel-
leen melko korkeita (organisaation kokoa lukuun ottamatta), mika viittaa siihen, etta niita
ei pidetty merkityksettomina, vaan lahinna vahemman tarkeina suhteessa muihin teki-
joihin. Esimerkiksi fyysinen tydymparistd kuului keskiarvoltaan pienimpien joukkoon,

vaikka iso osa (41 %) oli arvioinut sen olevan ”3 — Tarkea”.

Suurimmat keskihajonnat kaikkien vastaajien kesken liittyivat naisesikuviin organisaa-
tiossa (ka = 2,92, kh = 0,93), fyysiseen tydoymparistoon (ka = 2,82, kh = 0,90) seka naisten
nakyvyyteen organisaatiossa (ka = 3,02, kh = 0,86), mika viittaa vastaajien nakemyseroi-
hin naissa tekijoissa. Naisten ndkyvyys ja naisesikuvat organisaatiossa olivat molemmat
arvioitu kaikkien vastaajien kesken melko tasaisesti arvojen 2—4 valilta, esimerkiksi nais-
ten nakyvyyden osalta 37 % vastaajista oli antanut arvon ”3 — Tarked” ja 33 % arvon ”4 —
Erittdin tarked”. Toisaalta taas naisten nakyvyyden osalta 5 % vastaajista oli vastannut ”"En

osaa sanoa/tyhja”, mika oli kaikista tekijoista suurin maara talle vaihtoehdolle.

Kuinka tarkeind pidat seuraavia tekijoita tyépaikassa ja tydnantajassa?

3,84 371 Koko vastaajaryhmi (Ka) e Koko vastaajaryhmi (Kh)
E
3,44 3,32 110
g 3,02 2,97 2,92 2,82
2,58
1,94
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Kuvio 4. Tyopaikkaan ja tydnantajaan liittyvien tekijoiden tarkeys.

Liite 2 esittda vastaustulokset ikdluokittain. Ikaryhmittaisessa tarkastelussa tarkeimmiksi
koettujen tekijoiden jarjestys naytti pysyvan paaosin samankaltaisena, vaikka joitakin
eroja oli nahtavissa yksittaisten tekijoiden osalta. Esimerkiksi alle 36-vuotiaiden luokassa

organisaation lapindkyvyys ja rehellisyys (ka = 3,45, kh = 0,8) naytti olevan arvioitu
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vahemman tarkedksi kuin yli 50-vuotiailla (ka = 3,94, kh = 0,24). Ero ndiden ikdluokkien

valilla todettiin post hoc -analyyseilla tilastollisesti merkittavaksi (p = 0,024).

Ikdaryhmittdisessa tarkastelussa oli ndhtdvissa eroavaisuuksia myds vahiten tarkeiksi koe-
tuissa tekijoissa. Esimerkiksi nuorimmat alle 36-vuotiaat vastaajat vaikuttivat post hoc -
analyysien perusteella pitdavan tarkeampana sita, ettd organisaatiossa on samankaltaisia
ihmisia (ka = 3,05, kh = 0,79) verrattuna 36-50-vuotiaisiin (ka = 2,35, kh =0,71, p =0,006)
ja yli 50-vuotiaisiin (ka = 2,29, kh = 0,69, p = 0,007). Sen sijaan organisaation naisesiku-
vien merkityksessa nahtiin ikaryhmittaisia eroja keskiarvojen perusteella, mutta erot
ryhmien valilla eivat kokonaisuudessaan kuitenkaan olleet tilastollisesti merkittavia (p =
0,323). Naisesikuvat oli keskiarvojen perusteella arvioitu kolmen vahiten tarkeimman
tekijan joukkoon 36-50-vuotiaiden ikdluokassa (ka = 2,86, kh = 0,99), toisin kuin nuorim-

massa ikaluokassa, jossa tekija vaikutti olevan tarkeampi (ka = 3,14, kh = 0,77).

Tulosten perusteella naytti myos silta, ettd nuorimmalla ikakuokalla keskiarvot olisivat
tasaisesti korkeampia kuin vanhemmilla, esimerkiksi nuorimmilla vain kaksi tekijaa sai
alle 3:n keskiarvon. Vanhemmissa ryhmissa keskiarvot painvastoin vaikuttivat pienene-
van, mika voi ehka kertoa tiettyjen tarkeimpien tekijoiden korostumisesta ian myota.

Tama on kuitenkin vain suuntaa antava havainto.

Tyon piirteet. Kuvio 5 esittda kaikkien vastaajien arviot kysymykseen “Kuinka tarkeina
pidat seuraavia tekijoita varsinaisessa tyossa?”. Kolme suurimman keskiarvon ja samalla
pienimman keskihajonnan saanutta tekijaa olivat kiinnostavat tehtavat (ka = 3,87, kh =
0,34), fyysinen turvallisuus (ka = 3,72, kh = 0,45) ja psykologinen turvallisuus (ka = 3,65,
kh = 0,48). Naille tekijoille oli annettu arvoja vain asteikon ylapaahan (3—-4), eli “Tarked”

tai "Erittain tarkea”.

Naiden tekijoiden lisdksi joustavat tydajat, etatydmahdollisuudet, tyon ja vapaa-ajan ta-
sapaino seka mieluisa tiimi ja/tai tyokaverit olivat tekij6ita, joita kukaan vastaajista ei

arvioinut ”1 — Ei lainkaan tarkedksi”. Naista erityisesti tyon ja vapaa-ajan tasapaino (ka =



46

3,55, kh =0,67) nousi keskiarvojen perusteella tarkedksi. Kaikkien tekijoiden korkeat kes-
kiarvot ja mediaanit kuitenkin osoittavat, ettd useimmat kysymyksessa kysytyt tekijat ko-

ettiin edes jokseenkin tarkeiksi.

Kolme vahiten tarkedksi koettua tekijaa tyossa olivat naisesihenkild (ka=1,31, kh=0,62),
mahdollisuus naispuoliseen coachiin tai mentoriin (ka = 1,47, kh = 0,62) seka mahdolli-
suus tyoskennelld ulkomailla (ka = 1,79, kh = 0,83). Naista viimeiseksi mainittu, eli mah-
dollisuus tyoskennelld ulkomailla, oli samalla yksi suurimman keskihajonnan saaneista

tekijoista, mika kertoo siita, ettda nakemykset vaihtelivat.

Jo mainitun ulkomailla tyéskentelyn mahdollisuuden lisaksi suuria keskihajontoja, eli vas-
taajien eniten eroavia nakemyksia, esiintyi koko vastaajien kesken naisten lasnaoloon tii-
missa tai tyokavereina (ka = 2,06, kh = 1,01) ja etatydmahdollisuuksissa (ka = 3,29, kh =
0,82). Ensimmaiseksi mainitulla, eli naisten lasndololla tiimissa tai tyokavereina, oli kai-
kista suurin keskihajonta. Sen osalta jopa 38 % vastaajista vastasi ”1 — Ei lainkaan tarked”,
vaikka osalle se oli ollut tarkeampi tekija. Painvastaisesti etatydmahdollisuuksien koh-
dalla 51 % vastaajista valitsi arvon ”4 — Erittdin tarked”, mutta joukossa oli myds niita,

jotka eivat kokeneet sita kovin tarkeaksi.

Kuinka tarkeina pidat seuraavia tekijoita varsinaisessa tyossa?
Kaikki (Ka) e===Kaikki (Kh)
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Joustavat tydajat
Palkkaus ja edut
Tyén varmuus
Naisesihenkilé

tyckavereina

Mieluisa esihenkild
mentoriin

Fyysinen turvallisuus
Naisia tiimissa ja/tai

Kiinnostavat tehtavat
ulkomailla

Etatyomahdollisuudet

Psykologinen turvallisuus
Etenemis- tai
kouluttautumismahdollisuudet

Tyon tarjoama tyokokemus
Mieluisa tiimi ja/tai tyékaverit
Fyysisen tydpaikan sijainti
Mahdollisuus coachiin tai
Mahdollisuus tyéskennelld
Mahdollisuus naispuoliseen
coachiin tai mentoriin

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

Kuvio 5. Tyohon liittyvien tekijéiden tarkeys.
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Liitteessa 3 tulokset on esitelty ikdaryhmittdin. Tarkeimmiksi koetut tekijat nayttavat ika-
luokittain olevan samankaltaisia kuin koko aineistossa. Jalleen vanhemmissa ikdaryhmissa
tarkeimmat tekijat nayttivat erottuvan selkedmmin kuin nuorimmilla, joilla useammat
tekijat vaikuttivat saaneen suhteellisen korkean arvion. Tama voisi viitata mahdolliseen
eroon siind, kuinka laajasti eri tekijoita pidetdaan tarkeina, mutta havaintoa tulee tulkita

varoen syvallisemman testaamisen puuttuessa.

Nuorin ikdaluokka, eli alle 36-vuotiaat, vaikuttivat arvioivan jotkin naisten lasndoloon liit-
tyvat tekijat tarkeammiksi kuin muut ikaluokat. Esimerkiksi naiset tiimissd/tyokavereina
ndytti olevan tarkeampi tekija nuorimmille (ka = 2,50, kh = 1,01) ja sen mediaani naytti
vaihtelevan ian mukaan: iakkdaimmilla vastaajilla se oli 1, nuorimmilla 3 ja naiden valilla
2. Tilastollisesti merkitsevaa eroa havaittiin vain nuorimman (alle 36-vuotiaat) ja vanhim-
man ikaluokan (yli 50-vuotiaat) valilla p-arvolla 0,037. Sama ilmid toistui naisesihenkilén
kohdalla (ka = 1,57, kh = 0,81, p = 0,043), joka oli ndennaisesti arvioitu nuorimman ika-
ryhman toimesta korkeammaksi kuin muilla. Taman tekijan kohdalla havaittiin tilastolli-

sesti merkittava ero vain alle 36-vuotiaiden ja 36-50-vuotiaiden valilla (p = 0,038).

4.2 Hakijoiden tavoittaminen

Tyonhakukanavat. Kuviossa 6 esitetdaan vastaukset kysymykseen ”Kuinka mielekkaina pi-
dat seuraavia kanavia tyon etsimisessa?”. Selvasti mieluisimmiksi kanaviksi nousi rekry-
toijan tai organisaation suora yhteydenotto (ka = 3,57, kh = 0,64), johon kukaan ei vas-
tannut ”1 — Ei lainkaan mielekds” ja enemmisto6 arvioi sen "4 — Erittdin mielekas”. Silla oli
my0s yksi pienimmista keskihajonnoista, mika kertoo vastaajien yhtendisistda nakemyk-
sistd, ja muihin tekijoihin verrattuna korkein mediaani (4). Taman tekijan lisaksi koulun,
tyon tai verkostoitumistapahtumien kautta syntyvat mahdollisuudet (ka = 3,21, kh =
0,71), LinkedIn (ka = 3,17, kh = 0,96) seka organisaation omat verkkosivut (ka = 3,16, kh
= 0,80) sijoittuivat koko vastaajajoukossa mieluisimpien joukkoon. Perinteisemmat tyon-
hakukanavat, kuten Oikotie, Jobly, Tydmarkkinatori ja Duunitori, olivat keskiarvoltaan

keskitasolla muihin tekijoihin verrattuna.



48

Keskihajonnoiltaan olivat LinkedIn (ka = 3,17, kh = 0,96), Tydmarkkinatori (ka = 2,05, kh
=1,06) ja Jobly (ka = 2,06, kh = 1,00), mika kertoo ndkemysten vaihtelevuudesta ndiden
kanavien suhteen. Taman kysymyksen kohdalla tyhjien ja "En osaa sanoa” -vastausten
maara nousi selkeasti, erityisesti Joblyn (51 %) ja Tydmarkkinatorin (40 %) kohdalla. Tama
voi kertoa siitd, etta joko tietyt kanavat eivat itsessaan ole olleet vastaajille tuttuja tai

sitten ne eivat ole olleet tuttuja tyonhaun kontekstissa.

Selkeasti vahiten mielekkaiksi tyonhakukanaviksi koettiin somekanavat, eli TikTok (ka =
1,04, kh = 0,34, md = 1), Facebook (ka = 1,25, kh = 0,55, md = 1) ja Instagram (ka = 1,36,
kh =0,71, md = 1). TikTok ja Facebook eivat saaneet lainkaan arviota ”4 — Erittdin miele-
kas” ja Instagramkin sai kyseisen arvon vain yhdeltd vastaajalta. TikTok ja Facebook olivat
sen sijaan selvasti eniten saaneet arvioksi ”1 — Ei lainkaan mielekas”. Lisdksi Tiktokin (ka
= 1,04, kh = 0,34) ja Facebookin (ka = 1,25, kh = 0,55) keskihajonnat olivat koko aineis-

tossa pienimpien joukossa, eli vastaajien nakemykset olivat varsin yhtenaisia.

Kuinka mielekkdind pidat seuraavia kanavia tydn etsimisessi?
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Linkedin
Oikotie
Duunitori
Jobly
Instagram
Facebook
TikTok

Tyomarkkinatori

Koulun, tyén,
verkostoitumistapahtumien tai

minuun suoraan yhteytts
saatetut mahdollisuudet
Organisaation omat sivut

Rekrytoija tai organisaatio ottaa
muiden yhteiséjen kautta tietoon

Kuvio 6. Kanavien mielekkyys tyon etsimisessa.

Liite 4 esittaa vastaukset ikaluokittain. Kanavien mielekkyysjarjestyksessa naytti olevan
jonkin verran vaihtelua ikdryhmien valilld, mutta rekrytoijan tai organisaation suora yh-

teydenotto vaikutti kaikissa ikdryhmissa olevan mielekkdin kanava. Vaikka ikdaryhmien
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valilla ndyttdisi olevan joitakin nakemyseroja esimerkiksi LinkedInin kohdalla, varianssi-
analyysin perusteella minkaan tekijoiden erot ryhmien valilla eivat olleet tilastollisesti
merkittavid. Havaittujen ndaenndisten erojen perusteella ei siis voida tehda luotettavia

johtopaatoksia ikaryhmien valisista eroista kanavien mielekkyydesta.

Kahdessa vanhimmassa ikdluokassa voitiin kuitenkin havaita epamielekkdaimpien kana-
vien joukossa olevien Tiktokin ja Facebookin keskihajonnan olevan perati O huolimatta
siitd, ettd vastauksia oli molemmissa vahintdaan 10. Se osoittaa, etta tdssa otoksessa nai-
den ikdluokan vastaajat olivat yksimielisesti sita mieltd, ettei Tiktokia ja Facebookia koeta

mielekkaiksi tydnhaussa. Tulosta ei kuitenkaan voida taman tiedon perusteella yleistaa.

Somekanavat organisaation tuottaman sisdllon seuraamiseen. Kysymyksen “Kuinka
usein olet viimeisen viiden vuoden aikana hakenut rekrytoinnin yhteydessa tietoa tyon-
antajasta sosiaalisesta mediasta?” vastaajista suurin osa (75 %) oli ilmoittanut hake-
neensa viimeisen viiden vuoden aikana rekrytoinnin yhteydessa tietoa tydnantajasta so-
siaalisesta mediasta. Asteikolla 1-10 jopa 62 % vastaajista valitsi arvon valiltd 7-10 ku-
vaamaan, kuinka usein ovat tietoa hakeneet, mika korostaa sosiaalisen median merki-

tysta tyonantajamielikuvan muodostumisessa ja tiedon |ahteena.

Kuvio 7 kuvaa vastaajien vastauksia kysymykseen "Kuinka mielekkdina pidat seuraavia
somekanavia organisaation tuottaman sisallon seuraamiseen?”. Mielekkaimmiksi kana-
viksi arvioitiin organisaation omat sivut (ka = 3,34, kh = 0,75) ja LinkedIn (ka = 3,32, kh =
0,71). Molempien kohdalla vastaukset painottuivat vaihtoehtoihin ”3 — Mielekas” ja "4 —
Erittdin mielekas”, ja keskihajonnat olivat koko tekijajoukon pienimpid, mika viittaa vas-
taajien keskindiseen yksimielisyyteen. Organisaation omien sivujen ja Linkedinin

osalta "1 — Ei lainkaan mielekas” -arvion osuus oli [dhes olematon.

Kolmanneksi suosituin kanava organisaation tuottaman sisdllon seuraamiseen oli In-

stagram (ka = 1,96, kh = 0,99), joka jai selvasti kahden edelld mainitun kanavan varjoon
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ja jakoi mielipiteita: 37 % piti sita ei lainkaan mielekkdana ja vain 6 % erittdin mielekkaana.

Instagramilla oli suuri keskihajonta, eli vastaajien nakemykset vaihtelivat.

Vahiten mielekkaiksi kanaviksi kaikkien vastaajien kesken arvioitiin erityisesti Snapchat
(ka =1,04, kh =0,19), mutta myos TikTok (ka = 1,40, kh = 0,76) ja Facebook (ka = 1,40, kh
= 0,78). Snapchatia ei arvioitu lainkaan arvoilla 3—4 (”Mielekas” tai ”Erittdin mielekas”)
jaarvon 1”Eilainkaan mielekds” antoi jopa 83 % vastaajista. Silla oli myos selkeasti pienin
keskihajonta. Myos TikTokin ja Facebookin arviot painottuivat selkeasti asteikon alim-

paan pdahan ja 41-42 % vastaajista piti niitd ”1 — ei lainkaan mielekkaina”.

Kuinka mielekkdind pidat seuraavia somekanavia organisaation tuottaman
sisallén seuraamiseen?
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Kuvio 7. Kanavien mielekkyys organisaation tuottaman sisallon seuraamisessa.

Ikdluokkia vertaillessa (Liite 5) erityisesti kaksi suosituinta kanavaa, organisaation omat
sivut ja LinkedIn, nayttivat pysyvan keskiarvojen perusteella mielekkdaimpina. Varianssi-
analyysin avulla havaittiin, ettd nuorimpien vastaukset Instagramin mielekkyydesta (ka =
2,60, kh = 0,94) vaihtelivat tilastollisesti merkittavasti 35-50-vuotiaisiin (ka = 1,60, kh =
0,82, p =0,002) ja yli 50-vuotiaisiin (ka = 1,57, kh = 0,85, p = 0,004) verrattuna. Instagram

on siis vahvemmin nuorimman ikdluokan suosiossa muihin ikaluokkiin verrattuna.

Ikaluokkatarkastelussa tulokset vahiten suosituimmista kanavista vaikuttivat saman-

suuntaisilta. Poikkeuksena esimerkiksi TikTok vaikutti olevan arvioitu mielekkdammaksi
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nuorimmassa ikaluokassa. Varianssianalyysissa havaittiinkin tilastollista merkitsevyytta
verrattaessa alle 36-vuotiaita (ka = 1,86, kh = 0,96) yli 50 vuotiaisiin (ka = 1,27, kh = 0,59,
p =0,032). 36-50-vuotiailla (ka = 1,00, kh = 0,00) keskihajonta oli 0, joten merkitsevyytta
ei voitu testata samalla menetelmalld ja siten vahvistaa erojen tilastollista merkit-
sevyyttd. Nuorimpien joukossa TikTok vaikutti olevan arvioitu jopa Youtubea ja Faceboo-

kia mielekkdaammabksi, vaikkakin suurella keskihajonnalla, eli hajautunein nakemyksin.

Tulosten perusteella voidaan nahda, etta viihdepainotteisten somekanavien mielekkyys
voi vaihdella ian mukaan. Havainto on linjassa sen kanssa, etta eri somekanavien koettu

mielekkyys tydnantajaviestinndssa on osittain sidoksissa ikdan (Newman & Lyon, 2009).

4.3 Paatoksentekoon vaikuttavat tekijat

Kuviossa 8 esitellddn koko vastaajaryhman vastauksien jakauma kysymykseen ”Kuinka
paljon seuraavien asioiden toteutuminen vaikuttaa siihen, paatatkoé hakea jotain tiettya
tyopaikkaa kohdatessasi uuden tyémahdollisuuden?”. Kolme asiaa, joiden toteutumatta
jaaminen vaikutti keskimaarin eniten paatdkseen hakea tydpaikkaa, oli selkedan kuvauk-
sen puuttuminen tehtdvasta ja sen tavoitteista (ka = 2,87, kh = 0,66) seka se, ettei hakija
olemassa olevan tiedon perusteella kokenut tdysin sopivansa tydymparistéon (ka = 2,75,
kh =0,90) tai itse tyohon (ka = 2,68, kh = 0,78). Sopivuuden tunne tydymparistoa kohtaan
oli yksi vaikuttavimmista hakematta jattamiseen liittyvista tekijoista, vaikka suuri keski-
hajonta osoittaa nakemyksien eriytymistd, ja jopa 19 % vastaajista ilmoitti, ettei hakisi

tehtavaa lainkaan, jos he eivat kokisi sopivuutta tydymparistoon.

Naissa kolmessa tekijassa oli muihin tekijoihin verrattuna eniten arvioitu "4 — En hakisi
tehtdvaa lainkaan” ja suurin osa arvioista oli ”3 — Tama vaikuttaa hakupaatokseeni mer-
kittavasti”. Vain 2—-5 % vastaajista oli vastannut ”1 — Tama ei vaikuta hakupaatdkseeni
lainkaan”, mikd havainnollistaa tekijoiden merkitystd hakupaatokseen. Seuraavaksi eni-
ten hakupadatokseen vaikuttaviksi tekijoiksi arvioitiin se, ettd hakemuksen jattdminen

vaatii paljon aikaa (ka = 2,37, kh = 0,73), hakijalta vaaditut piirteet on esitetty epdselvasti
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(ka = 2,19, kh = 0,76) ja se, ettei organisaatiosta vality inklusiivisuutta ja tasa-arvoa ar-

vostava yleiskuva (ka = 2,10, kh = 0,84).

Vaikka sukupuolineutraali kieli ei korostunut merkittavimpana hakupaatdkseen vaikutta-
vana tekijana keskiarvojen osalta, 14 % vastaajista koki sen vaikuttavan merkittavasti ja
6 % ilmoitti, ettei hakisi tehtavaa lainkaan, mikali tekija ei toteudu. Tama viittaa siihen,

etta vaikka tekija ei ole monille vastaajille ratkaiseva, se on joillekin merkityksellinen.

Kaikkien vastaajien kesken hakupaatokseen vahiten vaikuttaviksi tekijoiksi arvioitiin ano-
nyymin rekrytoinnin puuttuminen (ka = 1,16, kh = 0,37), hakijan aiempien kontaktien
puuttuminen organisaatioon (ka = 1,27, kh = 0,54) seka se, ettei tarjolla ollut tietoa palk-
kaeroista tai palkan jakautumisesta organisaatiossa (ka = 1,40, kh = 0,55). Ndiden tekijoi-
den kohdalla vastaajien nakemykset olivat myds suhteellisen yhtenaisia, mika nakyy pie-

nina keskihajontoina.

Kuinka paljon seuraavien asioiden toteutuminen vaikuttaa siihen, paatatké hakea jotain tiettya tyopaikkaa kohdatessasi uuden
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Kuvio 8. Eri tekijoiden vaikutus tydnhakupaatokseen.

Ikdluokittaiset erot on esitelty liitteessa 6. Yli 50-vuotiailla inklusiivisuutta ja tasa-arvoa
arvostava yleiskuva organisaatiosta (ka = 1,65, kh = 0,79) naytti vaikuttavan véhemman
hakupaatokseen kuin alle 36-vuotiailla (ka = 2,45, kh = 0,8). Vain ndiden ryhmien valilla

havaittiin tilastollisesti merkitsevaa eroa (p = 0,007). Mielenkiintoista oli myds, etta
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jalleen vaikutti silta, ettd vanhimman ikdluokan keskiarvot olivat useissa tekijoissa naen-
ndisesti muita luokkia alhaisemmat, mika voisi viitata siihen, etta yhta useilla tekijoilla ei
koettu olevan yhta suuri vaikutus hakupaatokseen kuin muilla ikdluokilla. Toisaalta taas
vaikuttavimmiksi arvioidut tekijat nayttivat korostuvan keskiarvoiltaan vanhimman ika-

luokan vastauksissa muita ikaluokkia selvemmin. Tulos on kuitenkin vain suuntaa antava.

Ikdluokkatarkastelussa vahiten hakupaatokseen vaikuttavat tekijat nayttivat olevan pit-
kalti samat eri ikdluokissa. Kuitenkin yli 50-vuotiaiden ryhmassa (ka = 1,29, kh = 0,47) se,
etta tarjolla ei ole tietoa sukupuolidiversiteetista, sijoittui vahiten vaikuttavien tekijoiden
joukkoon ennen tietoa palkan jakautumisesta organisaatiossa. Kuitenkin nuorin ika-
luokka naytti arvioineen taman tekijan muita ikaryhmia vaikuttavammaksi, vaikka tekija
oli muuten alhaisesti arvioitu (ka = 1,86, kh = 0,71). Varianssianalyysissa huomattiinkin
tilastollisesti merkittavaa eroa tarjolla olevan sukupuolidiversiteettitiedon merkityksesta
hakupaatokseen verrattaessa alle 36-vuotiaisiin (ka = 1,86, kh = 0,71), 36—-50-vuotiaisiin

(ka=1,38, kh=0,49, p = 0,015) ja yli 50-vuotiaisiin (ka = 1,29, kh = 0,47, p = 0,009).

4.4 Koetut haasteet

Koetut haasteet tyénhaussa. Kuvio 9 kuvaa vastausten jakaumaa koetuista haasteista
tydnhaussa. Tyonhaun yhteydessa yleisimmat haasteet olivat epavarmuus omasta osaa-
misesta suhteessa muiden odotuksiin (40 %) ja kyseenalaistus soveltuvuudesta ymparis-
toon tai tehtdviin sukupuolen perusteella (30 %). Yleisia haasteita tydnhaussa olivat
my®s sukupuolinen syrjinta tai ulkopuolisuuden tunne sukupuolen vuoksi (24 %), vaikeu-
det samaistua ymparistoon (24 %), kokemus epatasa-arvosta ja rajallisuudesta mahdol-

lisuuksien suhteen sukupuolen vuoksi (24 %) seka epaolennaisten asioiden kysely (24 %).

Vahiten koettuja haasteita tydnhaussa kaikkien vastaajien kesken olivat sukupuoleen pe-
rustuva epareiluus tydnkuvassa tai tehtdvanjaossa (3 %), epaasiallinen kaytos tai hdirinta

(8 %) ja sukupuoleen perustuva epareiluus palkkauksessa (11 %).
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Ikdluokkatarkasteluiden (kuvio 9) mahdollisia eroja tarkasteltiin khiin nelidtestilla. Tilas-
tollisesti merkitsevia eroja ikaluokkien valilla yleisesti havaittiin siind, ettei organisaa-
tiosta saatu alkuperdinen kuva vastannutkaan todellisuutta (p = 0,045). On kuitenkin
huomioitava, etta Khiin nelio -testin oletukset eivat taysin tayttyneet, sillda useamman
kuin 20 % soluista odotettu frekvenssi jai alle viiden, mika heikentaa tulosten luotetta-
vuutta (Tahtinen ja muut, 2020). Tassa tapauksessa tilastollinen merkitsevyys kuvaa
ryhmien vilisia eroja yleisesti eika sitd, minka ryhmien valilla merkitsevyytta havaittiin,
mita ei tutkittu syvallisemmin epavarman khiin neliéntestin tuloksen vuoksi. Naennai-
sesti vaikutti silta, etta yli 50-vuotiaiden luokassa raportoitiin muita useammin koke-
muksia siitd, ettei organisaatiosta saatu alkuperdinen kuva vastannutkaan todellisuutta
(41 %), johon 36—-50-vuotiaista vain 8 % oli vastannut samoin. Tulos on kuitenkin vain

havainnollistava.

Oletko koskaan kohdannut seuraavia haasteita?
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Kuvio 9. Kohdatut haasteet tydénhaussa/rekrytoinnissa.

Koetut haasteet tydelamassa. Kuvio 10 kuvaa vastausten jakaumaa koetuista haasteista
tybelamassa, joka osoittaa, ettd tyoelamassa haasteita on koettu paljon. Niista yleisim-
mat olivat epdvarmuus omasta osaamisesta suhteessa muiden odotuksiin (71 %), syrjinta
tai ulkopuolisuuden tunne sukupuolen vuoksi (62 %) ja epadasiallinen kadytos tai hairinta
(57 %). Lisaksi yli puolet vastaajista oli kokenut kyseenalaistusta soveltuvuudesta ympa-
ristoon tai tehtdviin sukupuolen perusteella (56 %), sukupuoleen perustuvaa eparei-

luutta tyonkuvassa tai tehtdvanjaossa (56 %), osaamisen tai tietdamyksen aliarvostusta tai
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vaheksyntda muiden taholta (54 %) sekéa tunnetta, ettei heitd oteta yhta tosissaan suku-

puolen vuoksi muihin verrattuna (51 %).

Kokonaisuudessaan tarkasteltuna kaikkien vastaajien keskuudessa muita vahiten koet-
tuja, mutta silti merkittavia haasteita olivat epdolennaisten asioiden kysely (30 %) seka

sukupuoleen liittyva epatasa-arvo ja rajallisuus mahdollisuuksissa (37 %).

Nahtiin, ettd 36-50-vuotiaista Iahes jokaisen haasteen kohdalla yli 50 % oli vastannut
kokeneensa kyseista haastetta. 36—50-vuotiaat nayttivat olevan taipuvaisia raportoi-
maan muita useammin esimerkiksi kokemuksia siitd, ettei heitd oteta yhta vakavasti su-
kupuolensa vuoksi, ettd organisaatiosta saatu alkuperainen kuva ei vastannut todelli-
suutta seka osaamisen tai tietdmyksen aliarvostusta. Lisaksi tassa ikaryhmassa vaikutti
korostuvan kokemukset epatasa-arvosta tai rajallisista mahdollisuuksista sukupuolen pe-
rusteella sekd epdasiallisesta kdytoksesta tai hairinndsta. Nama erot eivat kuitenkaan vai-

kuttaneet olevan tilastollisesti merkittavia ja ovat siten vain suuntaa antavia.

Alle 35-vuotiailla epavarmuus osaamisesta suhteessa muiden odotuksiin vaikutti olevan
muihin ikadluokkiin verrattuna yleisin haaste (82 %) ja he vaikuttivat muihin ikaluokkiin
verrattuna kokeneen enemman sukupuolista syrjintda ja yleistd ulkopuolisuuden tun-
netta sukupuolen vuoksi. Namakaan erot eivat kuitenkaan testatessa olleet tilastollisesti

merkittavia.

Yli 50-vuotiaiden ikdluokka vaikutti erottuvan muista ikdluokista erityisesti siten, ettd he
ndyttivat raportoineen useita haasteita prosentuaalisesti vahemman. He raportoivat va-
hemman kokemuksia epaolennaisten asioiden kyselystd, tunteesta, ettei heita oteta yhta
vakavasti sukupuolen vuoksi sekd sukupuoleen perustuvasta soveltuvuuden kyseenalais-
tamisesta suhteessa tydymparistoon tai tehtaviin. Toisaalta taas yli 50-vuotiaiden ikaryh-
massa epareiluus palkkauksessa vaikutti nousevan pdinvastoin yhdeksi useimmiten ra-
portoiduista haasteista (53 %), vaikka se koko vastaajajoukossa kuului vahiten koettujen

joukkoon. Naitdkaan havaintoja ei kuitenkaan todettu tilastollisesti merkittaviksi.
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Oletko koskaan kohdannut seuraavia haasteita?

Vastaukset: Kyll3, ty6elamassa
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5 Laadullinen analyysi

Avoimet vastaukset analysoitiin kysymys kerrallaan teemoittelemalla siten, ettad vastauk-
sista muodostettiin ylaluokkia, eli paateemoja, joiden alla on listattu yksityiskohtaisem-

pia alaluokkia. Tulokset on esitetty tutkimusteemoittain.

5.1 Tydnantajan ja tyon piirteet

Avoimen kysymyksen “Millaisia piirteitd toivoisit tydnantajalta ja ty6lta?” vastauksista
tunnistettiin seitseman paateemaa: 1) Tyon ja vapaa-ajan tasapaino, 2) Hyva palkkaus ja
edut, 3) Mieluisa tyon sisaltd, 4) Osaaminen ja kehittyminen, 5) Mieluisa ilmapiiri ja kult-

tuuri, 6) Arvoyhteensopivuus sekd 7) Organisaation resurssit ja johto.

TyOn ja vapaa-ajan tasapaino koostuu neljasta alaluokasta, jotka edistavat tyén ja vapaa-
ajan tasapainoa: joustavuus, eta- tai hybriditydmahdollisuus, vapaus ja itsendisyys seka
tyon ja perhe-elaman yhteensovitusmahdollisuudet. Vastaajat toivoivat joustavuutta
tybajoissa ja -paikassa sekd mahdollisuutta vaikuttaa tyon tekemisen tapaan. Lisdksi vas-
tauksissa korostui tarve sovittaa tyo yhteen muun elaman kanssa, esimerkiksi lyhenne-
tyn tyoajan tai joustavien tyojarjestelyjen kautta. Itsensa johtamisen mahdollisuus ja au-

tonomia nahtiin tarkeina osina mielekasta tyota.

Hyva palkkaus ja edut koostuvat kolmesta alaluokasta: monipuoliset tydsuhde-edut, kil-
pailukykyinen palkka seka selkea palkkakehitys ja tavoitemalli. Vastaajat korostivat palk-
kauksen kilpailukykyisyytta, oikeudenmukaisuutta, tehtavan vaativuutta vastaavaa tasoa
seka palkkakehityksen ennakoituvuutta. Lisdksi palkkatasa-arvo mainittiin vastauksissa
tarkeana tekijana. Tyosuhde-etujen osalta vastaajat arvostivat erityisesti monipuolisia

seka kokonaisvaltaista hyvinvointia tukevia ratkaisuja.

Mieluisa tyon sisalté koostuu viidestd alaluokasta: mielenkiintoisuus, palkitsevuus/mer-

kityksellisyys, sopiva haastavuus ja vastuu, monipuolisuus seka tasapaino itsendisen ja
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yhteisollisen tyon valilla. Vastaajat toivoivat tyon luonteelta useita subjektiivisesti koet-
tuja spesifeja tekijoita, jotka vaihtelivat vastaajakohtaisesti. Yleisesti ottaen he toivoivat
tyon olevan samanaikaisesti kiinnostavaa, kehittavaa ja sopivasti haastavaa. Tyon tulisi
tarjota mahdollisuuksia hyddyntdaa omaa osaamista ja kasvaa ammatillisesti. Samalla
vastauksissa kuitenkin korostui tarve tasapainolle, eli vaihtelevuuden rinnalle toivottiin
selkeita vastuita ja rakenteita. Vastaajat toivoivat tyon sisdltavan sopivaa tasapainoa it-
senaisen tyon ja yhteisollisen tekemisen valilld: osa vastaajista toivoi laajaa sidosryhma-
tyoskentelya ja osa taas pitkalti itsenaista tydskentelya. Tyon mielekkyytta kuvattiinkin
usein usean tekijan yhdistelmana, kuten eras vastaaja tiivisti: “Tyon tulisi olla haastavaa,

innostavaa, kehittavaa, merkityksellista ja mahdollistaa hyva tydelamabalanssi”.

Osaaminen ja kehittyminen koostuvat viidesta alaluokasta: mentorointi, oppimista tu-
keva ilmapiiri, innovatiivisuus, osaamisen ja koulutuksen hyddyntaminen seka tuetut
urakehitysmahdollisuudet. Vastaajat korostivat jatkuvan oppimisen, kehittymisen ja ete-
nemismahdollisuuksien merkitysta. Organisaatioilta toivottiin tukea kouluttautumiseen,
uuden oppimiseen ja urapolkujen rakentamiseen, ja kehittymisen nahtiin olevan keskei-
nen osa tyon mielekkyytta ja pitkan aikavalin sitoutumista. Jotkut vastaajat toivoivat or-
ganisaatiolta innovatiivista ja tulevaisuuteen suuntautunutta orientaatiota. Osaamisen
kehittamisen ja kouluttautumisen toivottiin heijastuvan myos tyohon: “Sopiva tyoteh-
tava urakehitykseeni nahden, sopiva haasteiden lisaantyminen mutta myos palkan kehi-

tys. Haluan pystya tyossa kehittamaan itsedni ja kdayttdmaan laaja-alaisesti osaamistani”.

Mieluisa ilmapiiri ja kulttuuri koostuu viidesta alaluokasta: tuki ja kannustus, terve tyo-
ilmapiiri, luottamus, yhteisollisyys seka turvallisuus. llmapiiriin ja kulttuuriin liittyvat vas-
taukset keskittyivat hyvaan ja terveeseen ilmapiiriin, kuten tydyhteison lamminhenkisyy-
teen, avoimuuteen, inhimillisyyteen ja yhteisollisyyteen. Vastaajat toivoivat tydilmapii-
riltd tukea ja kannustavuutta esimerkiksi siten, etta tyokavereita neuvotaan tai etta ko-
kemattomampia kollegoita kannustetaan oppimaan. Lisdksi avoimuus ja mielenkiinto

nuoria tyonhakijoita kohtaan nousivat esiin vastauksissa. Yhteisollisyys ja kollegoiden
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merkitys olivat tuloksissa keskeisid ja mukavat tyokaverit nahtiin tarkedna osana tyossa

viihtymista.

Myos fyysinen ja henkinen turvallisuus korostui vastauksissa ja erds vastaaja kirjoitti toi-
vovansa "mukavaa tyoymparistoa, jossa voi avoimesti ilmaista mielipiteensa”, kun taas
toinen korosti erilaisten ihmisten ymmartamisen merkitysta. Yksi vastaaja mainitsi eri-
tyisesti, ettei tydymparistossa tulisi syntya kitkaa tai konflikteja. Toinen vastaaja tiivistikin
aatteen nain: “Ensisijaisesti lamminhenkinen, tukeva ja innovatiivinen ymparistd. Missa
tyokavereita neuvotaan, tehdaan yhteisty6ta ja annetaan vapautta oppia uutta ja jous-

tetaan tarvittaessa”.

Lisaksi vastauksissa korostui luottamus ja mikromanageerauksen valttaminen. Vastaajat
odottivat tydnantajalta tasapainoa autonomian ja tuen valilla: “Tyonantaja luottaa tyon-
tekijaan ja antaa tehda tyot oman aikataulun mukaisesti kyttaamatta. On kuitenkin saa-

tavilla ja antaa palautetta tyosta ja tarvittaessa ohjausta.”

Arvoyhteensopivuus koostuu viidesta alaluokasta: rehellisyys, kestava kehitys, yritysvas-
tuu ja oikeudenmukaisuus, panoksen ja tietotaidon arvostus seka tasa-arvoon ja moni-
muotoisuuteen sitoutuminen. Vastaajat korostivat, ettd tydnantajan arvojen tulee olla
linjassa omien arvojen kanssa ja nakya konkreettisina tekoina. Erityisesti tasa-arvo, mo-
nimuotoisuus ja oikeudenmukaisuus nousivat esiin usein. Tama on linjassa aiemman tut-
kimuksen kanssa, jossa organisaation sosiaalisen vastuun on todettu lisddavan tyénanta-
jan houkuttelevuutta (Turban & Greening, 1997). Osa vastaajista painotti erityisesti su-
kupuolitasa-arvon ja monimuotoisuuden tarkeytta, kun taas osa painotti tasa-arvon mer-
kitysta kaikille tyontekijoille ilman naisten aseman erityishuomiointia. Vastaajat kuiten-

kin korostivat myods yleisesti tydntekijoiden aitoa arvostamista tydantajan taholta.

Vastaajat kokivat tarkeaksi, ettd organisaation rehellisyys, lapindkyvyys ja sitoutuminen
arvoihin nakyvat seka paikallisesti etta globaalisti. Erds vastaaja kuvasi kokemuksiaan re-

hellisyydesta ja sen merkityksesta: “Rehellinen ja reilu tydnantaja, joka ei mainosta
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asioita, joita ei edusta. Olen tormannyt kauniisiin korulauseisiin yrityksissa, joissa harras-

tetaan (omistajien/johdon) tiimoilta tyopaikkakiusaamista ja diskriminoidaan naisia”.

Organisaation resurssit ja johto koostuvat neljasta alaluokasta: minimoitu byrokratia,
johtamisen laatu, esihenkildiden osaaminen ja resurssien riittavyys ja laatu. Vastaajat ar-
vostivat matalahierarkkista johtamistapaa, riittavia resursseja ja toimivia, tehokkaita pro-
sesseja ja rakenteita, jotka mahdollistavat laadukkaan tyon tekemisen. Erds vastaaja kir-
joittikin: ”Sita, etta toissa saisi keskittya itse tydhon eika politikointiin, epaselviin ohjeis-
tuksiin tai muuhun huonoon johtamiseen”. Resurssien osalta erityisesti johdon toiminta,
fyysiset tydolosuhteet, kuten hyvat tydolosuhteet, tilat ja valineet, sekd henkilostore-
surssit nousivat esiin vastauksissa. Vastaajat toivovat esimerkiksi esihenkil6iltd osaamista

seka riittavasti aikaa ja resursseja johtamiseen.

Tulokset osoittavat, ettd tekniikan ja teknologian alan naiset arvostavat yleisesti ottaen
toissa ja tydnantajassa niin sanottuja perusominaisuuksia kuin laajempia yhteensopivuu-
teen ja sukupuolindkdkulmaan liittyvia tekijoita, joita myos kirjallisuudessa on tunnis-
tettu (esim. DePatie ja muut, 2022; Schreurs & Syed, 2011). Perustekijat, kuten palkkaus
ja tyon sisdlto, muodostavat keskeisen [ahtokohdan tyon houkuttelevuudelle. Naiden rin-
nalla erityisen merkityksellisiksi nousevat ilmapiiri, arvot ja turvallisuuden kokemus,

jotka vaikuttavat siihen, kokeeko hakija tyon ja organisaation itselleen sopiviksi.

5.2 Paatoksentekoon vaikuttavat tekijat

Paatoksenteosta kyselyssa esitettiin kaksi kysymysta, jotka kasitelldan analyysissa erik-
seen: "Millaiset tekijat ovat erityisesti vaikuttaneet paatokseesi hakea tai jattaa hake-
matta tyopaikkaa kohdatessasi uuden tydmahdollisuuden?” ja “Onko tydurasi aikana tul-
lut esiin rekrytointivaiheeseen liittyvia tekijoitd, jotka ovat muuttaneet kasitystasi hake-

mastasi tyosta tai tydnantajasta ja siten vaikuttanut valintapaatoksiisi?”.
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5.2.1 Tydnhakupaatokseen vaikuttavat tekijat

Avoimen kysymyksen “Millaiset tekijat ovat erityisesti vaikuttaneet paatokseesi hakea tai
jattaa hakematta tyopaikkaa kohdatessasi uuden tydmahdollisuuden?” vastauksista tun-
nistettiin kuusi paateemaa: 1) Tyonantajakuva ja maine, 2) Tyon piirteet, 3) Organisaa-
tion piirteet, 4) Arvojen ja kulttuurin yhteensopivuus, 5) Viestinta ja rekrytointimainonta,

6) Hakijan henkilokohtainen tilanne ja taidot seka

Tyonantajakuva ja maine koostuvat kolmesta alaluokasta: maine ja kuulopuheet, mui-
den alan naisten suositukset ja kokemukset seka tydntekijoiden tyytyvaisyys. Vastaajat
toivat korostetusti esiin yrityksen maineen ja kuullut kuulopuheet esimerkiksi ilmapii-
ristd, asiakkaiden ja tyontekijoiden kohtelusta tai esihenkildihin, johtoon tai yleisesti ty6-
paikkaan liittyvista seikoista. Osalle vastaajista erityisen merkityksellisid olivat tuttujen

kertomukset, kun taas toisilla korostuivat muiden alan naisten suositukset ja kokemukset.

Myds tyontekijoiden tyytyvaisyys nahtiin tydnantajan houkuttelevuuden indikaattorina.
Positiivinen ja arvoyhteensopiva tyonantajakuva lisdsivat vastaajien kiinnostusta hakea,
kun taas huono maine tai epaluottamus vahensivat sita. Erds vastaaja kirjoitti: “Olen jat-
tanyt hakematta, jos tyonantajalla on huono maine tai sen arvot ovat jotenkin ristirii-
dassa omieni kanssa”. Toinen vastaaja totesi: “Jos kuullut huonoa yrityksen kulttuurista,

ei kiinnosta hakea”.

Tyon piirteet koostuvat kuudesta alaluokasta: tyon ja vapaa-ajan tasapaino, tyon luonne,
palkkaus, tyon vakituisuus, tyon sisallon kiinnostavuus sekd mahdollisuudet kehittya ja
kouluttautua. Monet tyon piirteisiin liittyvat tekijat tydonhakupaatoksen osalta olivat sa-
moja kuin ensimmaisessa tutkimusteemassa, jossa tarkasteltiin yleisesti tarkeiksi koet-
tuja tekijoita tyossa. Tyon sisadltod, kiinnostavuus, monipuolisuus, sopiva haastavuus ja
mahdollisuus kehittya vaikuttivat selvasti hakupaatokseen. Tyon tuli niin kiinnostaa kuin
my0s tuntua omalle osaamiselle ja uravaiheelle sopivalta. Nama tekijat saattoivat vaikut-
taa hakupaatokseen positiivisesti, kuten "Tyotehtavat ovat olleet mielekkaita ja sellaisia,

jotka kiinnostavat minua” tai painvastaisesti negatiivisesti: “Jos tyotehtavat vaikuttavat
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tylsilta tai oman osaamisen ulkopuolelta”. Uudet tyotehtavat, kehitys, haasteet ja vas-
tuut koettiin vastaajien mielesta hakupaatosta edistaviksi tekijoiksi. Jos hakijalle tuli
tunne, ettei tyotehtavat ole omien odotusten mukaisia tai itselle sopivia, se on saattanut
johtaa rekrytoinnista jattaytymiseen tai kieltaytymiseen jo headhunting-tilanteessa en-

nen hakemuksen jattamista.

Lisaksi vakituinen tyo, selkea tydnkuva, mahdollisuus luovuuteen ja kokemus siitd, etta
omaa osaamista tarvitaan ja arvostetaan, lisasivat houkuttelevuutta. Palkkaus ja edut
saattoivat toimia voimakkaana houkuttimena erityisesti hakuvaiheessa: ”pitdisi saada

parempi palkka ja edut — niita harvoin tarjolla”.

Negatiivisesti vaikuttivat puolestaan paineistava tyon luonne, liiallinen kiire, kilpailulli-
suus, pitkat epaviralliset tytajat seka heikot mahdollisuudet tydn ja muun elaman yh-
teensovittamiseen. Erds vastaaja kirjoitti havainnollistavasti: “En hae enaa toita, missa ei
ole joustavaa tyOaikaa tai osittaista etatydmahdollisuutta - haluan kuitenkin myos fyysi-
sen tyOpisteen, joten pelkat etdtyot suljen myos pois”. Useissa vastauksissa korostuivat
tyon sijainti, tydmatkoihin kuluva aika ja mahdollinen paine muuttaa tyon vuoksi: "Jar-
keva sijainti suhteessa asuinpaikkaan, ei matkustusvelvoitetta esim. viikoittain tai pitkaa
aikaa kerrallaan (viikkoja putkeen)”. Hakupaatos on siis my0s arviointia siita, miten tyo

sopii osaksi hakijan muuta elamaa kaytannon tasolla.

Organisaation piirteet koostuvat neljasta alaluokasta: organisaation koko ja ominaisuu-
det, hierarkia, johdon toiminnan laatu seka vakaus ja talouskehitys. Organisaation kiin-
nostavat teknologiat, monipuolisuus, kansainvalisyys ja hyva johtaminen lisasivat kiin-
nostusta hakea, kun taas organisaation pieni koko, suuri hierarkkisuus, jaykkyys, heikko
talouskehitys tai miesvaltainen ja ialtdan yksipuolinen ymparisto saattoivat vahentaa sita.
Mieskeskeisyytta ja ikdjakaumaa sanoitettiin esimerkiksi ndin: "Alan mieskeskeisyys ko-
rostuu joissain yrityksissa ylimaarin” tai “En hae pieniin (alle 10 hld) toimistoihin enka

vanhojen miesten toimistoihin”.
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Avoimissa vastauksissa tuli ilmi, ettd nykyisen tyopaikan tulevaisuuden epavarmuudet
olivat toimineet tyontévoimana hakemaan uusia tehtavia, joten varmuus ja vakaus toi-
mivat niin tyonto- kuin vetovoimana. Reilu ja hyva johtaminen, kansainvalisyys seka or-
ganisaatiosta saatavilla oleva tieto lisdaavat tyopaikan houkuttelevuutta ja osittain myos
varmuuden tunnetta: “uskon yrityksen johtoon ja tekemiseen, johtaminen on hyvaa ja

reilua, yritys toimii kestavasti”.

Arvojen ja kulttuurin yhteensopivuus koostuu kuudesta alaluokasta: kannustavan kuu-
loinen mentaliteetti, sitoutuminen tasa-arvoon ja erilaisuuden arvostamiseen, kestava ja
eettinen toiminta, rehellisyys, kansainvalisyys seka luovuutta ja innovatiivisuutta tukeva
ymparist6. Arvoihin ja kulttuuriin liittyvissa vastauksissa painottui jalleen tydnantajan ja
tyontekijan nakemyksien yhteensopivuus. Arvot vaikuttivat hakupaatokseen erityisesti
silloin, kun niiden uskottiin nakyvan kdaytannén toiminnassa, eivat vain viestinnadssa, joka
on linjassa aiemman tutkimuksen kanssa (Simons, 2002). Toisaalta aiemmassa tutkimuk-
sessa on havaittu, ettd organisaation viestimat signaalit saattavat jopa suoraan vaikuttaa
hakijoiden kasityksiin todellisuudesta huolimatta (Kroeper ja muut, 2022). Vastaajat

odottivat organisaatioilta rehellisyytta ja lapinakyvyytta jo hakuvaiheessa.

Tasa-arvo ja erilaisuuden arvostus nousivat vastauksissa merkittavasti esiin. Vastaajat ei-
vat kuitenkaan useimmiten toivoneet naisille erityisasemaa, vaan yhdenvertaista kohte-
lua ja sellaista tydymparistoa, jossa erilaisuus hyvaksytdan. Erds vastaaja kiteytti taman
seuraavasti: “Erilaisuuden arvostus. Naiset eivat tarvitse erityista korostusta, silla he ovat
ilman muuta samanvertaisia kuin miehet”. Lisdksi kannustava ja hyvinvointia tukeva il-

mapiiri, rehellisyys, kestavyys ja innovatiivisuus lisdsivat tydnantajan kiinnostavuutta.

Viestinta ja rekrytointimainonta koostuivat neljasta alaluokasta: ilmoituksen kirjoitus-
asu, selkeys ja informatiivisuus, keskustelu organisaation kanssa ennen hakemuksen jat-
t6a seka organisaatiosta saatavilla oleva tieto. Viestinta vaikutti erityisesti siihen, millai-
sen ensivaikutelman tyosta ja tydnantajasta saa, ja siten vastauksissa painottui erityisesti

tyopaikkailmoituksen merkitys.
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Epdselva, sekava tai liian yleisluontoinen ilmoitus heikensi kiinnostusta, kun taas infor-
matiivinen, selked ja arvojaan nakyvasti esiin tuova ilmoitus vahvisti sita, kuten: ”Jatan
hakematta, jos tydilmoitus on sekava tai liian yleismalkainen, siita ei kdy ilmi tarkka vaa-
tivuus (onko esim. alaisia vai ei) tai palkkaushaitari, mista lahtea keskustelemaan”. Tyoil-
moituksien osalta vastaajat toivoivat erityisesti selkeda tyonkuvaa, tietoa palkkauksesta,
tyoyhteisOstd, etenemismahdollisuuksista ja tyo—vapaa-aikatasapainosta, esimer-
kiksi “The current job that | have had a very detailed job description about tech stack
and the role. That positively influenced my decision. | also prefer to apply to jobs that
have salary ranges provided in advance” ja “"Olen hakenut kun hakemuksessa koroste-
taan hyvaa tyoyhteisda, tydnantajan etuja, edistymismahdollisuuksia, perehdytysta, ym-

marretddn tyon ja vapaa-ajan balanssi, tasa-arvoinen ymparisto”.

My0s ne arvot ja kulttuuri, joita tydilmoitus viestii, ovat vastaajille merkityksellisia haku-
paatoksessa. Jos ilmoituksessa korostettiin hyvaa ja tasa-arvoista tyoyhteis6a, jossa saa
olla oma itsensd, seka kannustavaa ilmapiiria ja kunnon perehdytysta, vaikutus hakupaa-
tokseen oli positiivinen, kuten ”Erityisesti kannustavan kuulostava ja "me koulutamme,
me ohjaamme" -mentaliteetti ja asenne ratkaisee. =nousevat ehdottomasti esille ja nii-
hin tulee haettua” ja ”Sitoutuminen tasa-arvoon, kansainvalisyyteen, work-life balancen
korostaminen, kehitysmahdollisuudet, maininta siita, ettd ihmiset saavat olla omia itse-

jaan tyopaikalla”.

Toisaalta, vaikka tyoilmoitus tayttaisikin nama kriteerit, voidaan ilmoitus silti kokea ha-
kupaatokseen negatiivisesti vaikuttavana tekijana, mikali ilmoituksen varsinainen sisalto
ei vastaa hakijan toiveita ja odotuksia tai kulttuuria ei koeta miellyttavana. Mikali tyoil-
moituksesta oli havaittavissa viitteita tyohon liittyvasta kovasta sisdisen kilpailun kulttuu-
rista, niin sanotusta “adijakulttuurista” tai ”"Bro-referensseista”, mieskeskeisyydesta tai
hektiseksi kuvatusta tyostd, eli niin sanotuista maskuliinisista piirteista, oli vaikutus ha-
kupaatokseen negatiivinen. Vastaajat kiinnittivatkin huomiota ilmoituksen yleiseen kie-

leen, mutta myos sen sukupuolineutraaliuteen, kuten myos esimerkiksi Gaucher ja muut
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(2011) ovat aiemmin havainneet. Nain tyopaikkailmoitus nayttaytyy niin tiedonldhteena

kuin signaalina organisaatiosta, mika kytkeytyy signaaliteoreettiseen nakokulmaan.

Useampi vastaaja nosti esiin myos kaksisuuntaisen kommunikaation vaikuttavan haku-
paatokseen. Keskustelumahdollisuus ja erityisesti positiiviset keskustelut ennen hake-
muksen jattoa olivat koettu positiivisesti hakupaatokseen vaikuttaviksi tekijoiksi, jotka
vaikuttavat organisaation kuvaan tydnantajana jo hakuvaiheessa. Ennen tydhakemuksen
jattamista tapahtuvat kanssakaymiset mainittiin useaan kertaan jo hakuvaiheessa vaikut-
tavan paatoksentekoon, esimerkiksi: “Rekrytoijan kanssa kdyty positiivinen puhelinkes-
kustelu ennen hakemuksen jattamista ja kiva ihmiskohtaaminen haastattelussa antoivat

kivan kuvan tyoyhteisosta”.

Hakijan henkilokohtainen tilanne ja taidot koostui kuudesta alaluokasta: nakemys tyén
saamisen mahdollisuudesta, hakijan oma osaaminen ja sen tarve organisaatiossa, haki-

jan tyotilanne, tyopaikan vaihdon menetykset, uralla eteneminen seka hakijan toiveet.

Hakematta jattaminen saattoi johtua esimerkiksi siitd, ettei hakija halua menettaa nykyi-
seen tyohon kertyneita etuja tai kokemusta: “Hakematta jattaminen on johtunut kdytan-
nossa siitd, ettei halua 'heittdad hukkaan' pitkda kokemusta nykyisessa paikassa”. Vastaa-
vanlaisesti erds vastaaja toi esiin nadkemyksen siita, etta liiallinen vaihtoehtojen vertailu
ja "ruoho on vihreampaa aidan toisella puolella”-ajattelu johtavat epatyytyvaisyyteen
nykytilannetta kohtaan: "Tykkaan nykyisesta tyopaikastani ihan tosi paljon, enka halua
hakea, koska silloin aina alkaa haaveilla eika tykkaakdaan nykyisesta niin paljoa. Vertaan
uutta nykyiseen ja totean, etten halua lahted”. Tata ilmi6ta on kuvattu aiemmassa tutki-
muksessa tyollisyyskuilun kasitteelld, jolla viitataan hakijan tekemaan vertailuun nykyi-

sen tyollisyystilanteen ja uuden tyon oletettujen hyotyjen valilla (Acikgoz, 2019).

Vastauksista tuli esiin useita toiveita, joihin haettavaa tydomahdollisuutta peilattiin, esi-
merkiksi tyotehtavien sopivuus omiin kokemuksiin, osaamiseen ja uratavoitteisiin vai-

kutti siihen, koettiinko tyo realistiseksi ja kiinnostavaksi vaihtoehdoksi. Useissa
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kommenteissa nousi epdily oman osaamisen soveltuvuudesta tyohon ja ajatus siita,
saako tyota tai parjaako kilpailussa muita hakijoita vastaan. Esimerkiksi “pessimismi siita,
ettei kuitenkaan onnistu saamaan paikkaa” vaikutti hakupaatokseen kielteisesti. Toi-
saalta taas lilan vahaiset haasteet ja se, etta paikka olisi siksi liilan helppo saada, vaikutti-
vat my0Os negatiivisesti hakupaatokseen. Merkittavaksi hakupdatoksessa nousi siis se,
etta hakija kokee, etta organisaatiossa arvostettaisiin juuri hanen osaamistaan ja panos-

taan ja ettd haasteiden suhde osaamiseen on sopiva.

Hakijat siis arvioivat yhta aikaa eri tyonto- ja vetovoimia seka sitd, onko tyo realistinen ja
mielekas vaihtoehto juuri heidan tilanteessaan. Tama tukee ajatusta siitd, ettd hakupaa-
tos ei synny vain tydn ominaisuuksista, vaan myos hakijan omasta tilanteesta ja vertai-

lusta nykytilanteeseen tai muihin vaihtoehtoihin.

5.2.2 Muihin rekrytoinnin aikaisiin valintapaatoksiin vaikuttavat tekijat

Tama osio keskittyy valintapaatoksiin hakupaatoksen jalkeen, kuten paatoksiin pysya rek-
rytointiprosessissa, vetdytya siita tai hyvaksya tyotarjous. Aineisto perustuu kahteen
avoimeen kysymykseen, joissa tarkasteltiin samaa ilmiota seka positiivisesta ettd nega-
tiivisesta nakokulmasta: “Onko tyourasi aikana tullut esiin rekrytointivaiheeseen liittyvia
tekijoita, jotka ovat muuttaneet kasitystasi hakemastasi tyosta tai tydnantajasta ja siten
vaikuttaneet valintapaatoksiisi positiivisesti/negatiivisesti?”. Vastauksista tunnistettiin
kolme ylaluokkaa: 1) Haastattelu ja kohtaamiset, 2) Rekrytoinnin kulku ja viestintad seka

3) Rooliin ja organisaatioon liittyvat piirteet.

Haastattelu ja kohtaamiset. Haastattelutilanteet ja muut rekrytointiprosessin aikaiset
kohtaamiset nousivat keskeisimmaksi tekijaksi hakijoiden myohemmissa valintapaatok-
sissa. Hakijat arvioivat kohtaamisten kautta organisaation ilmapiiria, kulttuuria, esihen-
kiloita ja kollegoita sekd omaa yhteensopivuuttaan niihin. Vastaajat korostivat, ettd haas-
tattelun ilmapiiri ja vuorovaikutus heijastavat organisaation kulttuuria ja ilmapiiria seka

auttavat arvioimaan omaa soveltuvuutta siihen. Tulokset tukevat aiempaa tutkimusta
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siitd, ettd rekrytointitilanteet toimivat keskeisind signaaleina, joiden perusteella muo-

dostetaan kasityksia tydnantajasta (esim. Chapman ja muut, 2005).

“Hyvid fiilis tyéhaastattelussa, kun oli useampi haastattelija, ja pddsi seuraamaan
myés heiddn vdlistddn vuorovaikutusta, joka vaikutti toimivalta ja hyvdnhenkiseltd.
Sain tyon ja olen tyytyvdinen, ensivaikutelma osoittautui oikeaksi ja tyoilmapiiri on
hyvd. Témd on myds tyé jossa olen yhd, enkd ole tdlld hetkelld etsimdssé uutta
tyotd. Tybilmapiiri on niin iso jaksamistekijd, etté siihen kannatti tarttua”.

Positiivisesti valintapaatoksiin vaikuttavina tekijoina korostuivat erityisesti vilpiton kiin-
nostus hakijaa ja hanen osaamistaan kohtaan seka hyva ja vastavuoroisesti keskusteleva
ilmapiiri, jossa tutustutaan ja pyritdaan varmistamaan aito molemminpuolinen yhteenso-
pivuus: “Paneutuminen ja kiinnostus osaamiseni ja siihen, ettd minun ja yrityksen arvot
kohtaavat. Koin, etta yritykselle on tarkeda |6ytaa seka minun, ettd tyénantajan intres-
seja tayttava tehtava. Lisdksi koin, ettd minusta oltiin oikeasti kiinnostuneita”. Osa vas-
taajista taas piti erityisen positiivisena sitd, etta tydnantaja arvioi realistisesti hakijan ja

tehtdvan yhteensopivuutta ja ohjasi tarvittaessa jopa toiseen sopivampaan tehtavaan.

Haastattelutilanteen avoimuus ja rehellisyys koettiin muutenkin keskeisiksi, mika tukee
kasitysta realististen odotusten merkityksesta rekrytoinnissa (Breaugh & Starke, 2000).
Erityisesti rehellista, mutta positiivista keskustelua pidettiin tirkedna, ja se saattoi jopa
saada hakijat kiinnostumaan paikasta, jota he eivat valttamattd kokeneet muuten kovin
kiinnostavana: “Esihenkilon ja hanen kollegoidensa rehellinen mutta silti positiivinen ku-
vaus organisaatiosta vauhditti paatosta ottaa tarjous vastaan ehkd muuten ei-niin-kiin-

nostavasta paikasta”.

Lisaksi haastattelijoiden asiantuntijuus ja kyky kuvata roolia konkreettisesti lisdsivat ha-
kijoiden luottamusta ja kiinnostusta tehtdvaa kohtaan. Erityisesti haastattelijat, jotka itse
tekivat kyseista tyota, nahtiin vastaajien mielesta informatiivisina lahteina tyon sisaltoon.
Haastattelijoiden koettiin edustavan yrityksen kulttuuria ja siten toimivan tarkeana teki-

jana hakijan arvioidessaan soveltuvuuttaan organisaatioon.
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Kohtaamiset esihenkilon ja kollegoiden kanssa nahtiin merkittavina valintapaatoksiin vai-
kuttavana tekijana, silla niita pidettiin olennaisena osana tyota ja sen viihtyvyytta. Esi-
henkilon ja kollegoiden kohtaamisissa yhteisen sdvelen |0ytyminen saattoi parantaa tyon
houkuttelevuutta. Rehellisyys nousi kohtaamistenkin yhteydessa esiin tarkedana teki-
jana: ”Kerran minulla oli rento ja mukava tapaaminen hakemani paikan ryhmanpaallikén
kanssa. Han oli itse juuri saapunut firmaan ja kertoi myds negatiivisia puolia tyosta. Han
vaikutti reilulta pomolta ja sai paikan vaikuttamaan vield houkuttelevammalta”. Vasta-
painoisesti jo haastattelusta voi tulla ilmi, etta kemiat esihenkilon tai tiimin kanssa eivat
kohtaa. Vastauksien mukaan tallainen tilanne vaikutti negatiivisesti hakijoiden paatoksiin
ja johti jopa rekrytoinnista pois jattaytymiseen: "TyOhaastattelussa selvisi, ettd esimies
oli hyvin nuori ja valmistunut vuotta aiemmin. Oma osaamiseni alalta oli n. 15 vuotta.

Totesin, ettd tdma kokemusero tulee johtamaan konflikteihin ja luovuin hakuprosessista.”

Jotkut vastaajat olivat kokeneet haastattelun ilmapiirin epamiellyttavana, outona tai
epdammattimaisena, kuten kiirehditylta tai pakonomaiselta osalta prosessia, joka orga-
nisaation "taytyy tehda”. Vastaajien havaitsemat epamiellyttavat kulttuurin piirteet, ku-
ten sietamattémyys virheisiin, koettiin poistyontavana: "Haastattelua varten haastatte-
lija oli tulostanut opintorekisteriotteeni ja ympyrdéinyt yhden huonomman arvosanan
kuin muut ja tivasi perusteluja. Viesti oli, ettd heidan yrityksessdan ei saa tehda virheita”.
Vastaajat kertoivat vastaavia kokemuksia myds palkkaneuvotteluista, jotka oli saatettu
kokea epamiellyttavina siksi, ettd omaa palkkaehdotusta ja perusteluja oli vahatelty tai

mikali tydnantajasta tuli kuva, etta he eivat kunnioita kunnon korvauksen antamista.

Valitettavan useat vastaajat kuvasivat kokemuksia, joissa epdasiallinen kohtelu, asenteet
ja sukupuoleen liittyvat oletukset rekrytoinnin aikana olivat vaikuttaneet merkittavasti
hakijan rekrytoinnin aikaisiin valintoihin. Naita olivat esimerkiksi epasoveliaat kysymyk-
set, liittyen muun muassa sukupuoleen, perhetilanteeseen tai raskauteen, sovinistinen
puhe, vahattely tai ennakko-oletukset esimerkiksi siitd, ettd nainen ei sovellu tiettyihin
tehtaviin tai tydhon: “Haastattelussa erikoisesti asetellut kysymykset siitd, olenko kos-

kaan pidellyt tyokaluja, koenko niiden kdyttamisen esteend, osaanko tydskennelld
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miesten kanssa. Sain tarjouksen samalta yritykselta eri tehtavaan, hylkasin tarjouksen”.
Tallaiset tilanteet johtivat jopa suoraan hakuprosessin keskeyttamiseen hakijan toi-
mesta: "Rekrykonsultti ihmetteli ettd kun tyéhon kuuluu paljon matkustamista, etta kuka
meidan lapset sitten hoitaa. Vastasin vaan etta minulla on kylla puoliso jonka kanssa

nama asiat on juteltu selviksi ennenkuin hain. Jatin prosessin siihen”.

Osa vastaajista katui myohemmin, ettei keskeyttanyt haastattelua tai rekrytointia kohda-
tessaan epdasiallista tai epdarvostavaa kaytosta: “Soveltuvuuskokeissa kysyttiin lahes
vain puolisostani ja lapsistani. Olisi pitanyt uskoa vaistoja — tuo tydpaikka oli ehka virhe”.
Usein naissa tilanteissa vastaajat olivat halujensa vastaisesti joutuneet jatkamaan rekry-
tointiprosessia tai lopulta ottaneet tyon vastaan esimerkiksi rahan tai kokemuksen
vuoksi: "Kesatyon tyohaastattelussa puhuttiin ‘pojat on poikia’ -tyylilla tulevista tyoka-
vereista ja kuinka minun pitaisi sietda ronskia kaytosta ja mukautua seksistisiin komment-

teihin. En olisi halunnut ottaa paikkaa vastaan, mutta tarvitsin rahaa vuokran maksuun”.

Erdaat vastaajat kuvasivat suoria ja jopa lainvastaisia syrjintakokemuksia, joissa sukupuoli
tai esimerkiksi raskaus on estanyt tyon saannin. Joissain tapauksissa lainvastaiset perus-
teet, kuten raskaus, oli jopa ilmoitettu suoraan valintaperusteena: “Hain raskaana olles-
sani kiinnostavaa tyopaikkaa ja kerroin haastattelussa olevani raskaana. Minulle ilmoi-
tettiin, ettd minua ei voitu valita raskauteni takia”. Myo6s sukupuoli oli ollut ratkaiseva
valintaperuste, kuten erds vastaaja kertoi: ”"Ei voinut saada tyopaikkaa rakennusteolli-
suudesta, koska nainen ei kuulemma voi kiiveta telineille — hame paallal”. Toinen vas-
taaja kertoi samankaltaisia kokemuksia: ”Joskus muinoin ilmoitettu, ettd koska olen nai-
nen, en saa tyopaikkaa. Toisella kerralla sanottiin, ettd olisin todella hyva tehtavaan,

mutta valitsivat miehen, koska edelliseen tehtavaan oli juuri palkattu nainen”.

Vastaukset kuitenkin korostivat, etta erittdin onnistuneet henkil6kohtaiset kohtaamiset
voivat jopa lieventaa joidenkin prosessiin liittyvien lievempien negatiiviseksi koettujen
tekijoiden, kuten rekrytointiprosessin pitkdn keston, vaikutusta valintapaatoksiin tai jopa

kdantaa kokemuksen positiiviseksi:



70

”Kévin ensimmdistd kertaa tapaamassa nykyistd tyénantajaani ja juteltuani tunnin
tulevan esihenkiléni ja kollegan kanssa vakuutuin, ettd todellakin haluan tdnne, En
tuntenut firmaa ennalta, mutta tajusin, ettd nyt tdnne on pddstdvd keinolla millé
hyvénsd. Rekryprosessi kesti aika kauan, mutta flaksi kivi ja pédsin :).”

Voidaan todeta, ettd haastattelut ja kohtaamiset muodostavat nain keskeisen osan rek-
rytointikokemusta. Niissa rakennetaan paitsi kuva tyonantajasta myos tunnetta hakijan
arvostuksesta ja yhteensopivuudesta. Positiivisilla kokemuksilla voidaan myos syrjayttaa

joitakin negatiivisesti koettuja tekijoita.

Rekrytoinnin kulku ja viestinta. Rekrytointiprosessin sujuvuus ja viestinnan laatu nousi-
vat merkittaviksi tekijoiksi hakijoiden myohemmissa valintapaatoksissa. Tulokset ovat
linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, jonka mukaan rekrytointiprosessin nopeus, |a-
pindakyvyys ja vuorovaikutteisuus vaikuttavat merkittavasti hakijakokemukseen ja valin-

tapaatoksiin (Boswell ja muut, 2003; Rynes ja muut, 1991).

Hakijat muodostivat kasityksia organisaatiosta paitsi kohtaamisten myos koko rekrytoin-
tiprosessin toimivuuden ja viestinnan perusteella. Avoin, ajantasainen ja selkea viestinta
lisasi hakijoiden luottamusta ja vahvisti positiivista tydnantajakuvaa. Samoin joustavuus
rekrytoinnissa ja kommunikoinnissa koettiin vastaajien mielesta positiivisena paatoksiin
vaikuttavana tekijana. Rekrytointiviestinndssa vastaajat kokivat merkittaviksi useat haku-
paatoksessakin esiintyneet piirteet, kuten etta arvot (esimerkiksi tasa-arvo) nakyvat or-
ganisaation somessa ja viestinndssa. Vastaajat myods odottivat, ettd johdon asettamat
tyonantajatavoitteet ja niiden kehitys ovat julkisesti nahtavilla. Palkkahaarukan ja roolin

kuvaus koettiin hakijoiden mielesta tarkeaksi prosessin aikana.

Hakijat arvostivat erityisesti mahdollisuutta esittda kysymyksia ja saada niihin asiantun-
tevia vastauksia, joka saattoi parantaa hakijan kasitysta tyonantajasta merkitta-
vasti: "Rekryprosessin alussa oli hieman epdaselvaa, miten prosessi menee, mika on tyo-
tehtdva, mutta kontaktihenkilé auttoi merkittavasti”. Joidenkin vastaajien mielesta vii-

meistddn ensimmaisessd haastattelussa tulisi kdyda rekrytointiprosessi selkeasti
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[api: "On tarkeaa, ettd ensimmaisessa haastattelussa kdydaan selkeasti lapi rekrytoinnin
kulku ja ketd rekrytointiin (haastatteluihin) osallistuvat. Tama kertoo jonkin verran yri-

tyksen toimintatavoista”.

Keskustelumahdollisuudet suoraan organisaation edustajan kanssa olivat positiivisesti
paatoksiin vaikuttavia: “Jos on paassyt itse yrityksen kanssa keskustelemaan ja siitd on
jaanyt parempi kuva, niin mielikuva on voinut muuttua positiivisesti. Rekryfirmat yleensa
maalaavat liian ruusuisia kuvia”. Toisaalta, jos edustaja ei osaa vastata hakijoiden kysy-

myksiin esimerkiksi haastattelussa, se heikensi hakijan kuvaa organisaatiosta.

Negatiivisesti ja jopa hakijaa vaheksyvana koettiin epaselva tai ristiriitainen viestinta, se-
kava tai liiallinen rekrytointiprosessin kesto seka se, ettei hakijalle tiedotettu prosessin
etenemisestd, lopputuloksesta tai sen perusteista. Joskus liian hidas rekrytointiprosessi
oli johtanut siihen, etta hakija kerkesi hyvaksymaan toisen organisaation tarjouksen. Erit-
tdin negatiivisena valintapaatoksiin vaikuttavina tekijoina koettiin tilanteet, joissa hakija
kokee tulleensa hamatyksi epaselvan viestinnan vuoksi: “On kutsuttu haastatteluun tiet-

tyyn tehtdvaan, mutta sen aikana kay ilmi, etta etsitaankin eri osaamista. Ajanhukkaa.”

Rooliin ja organisaatioon liittyvat piirteet. Kolmas teema kasittelee rooliin ja organisaa-
tioon liittyvia piirteita, kuten tyon sisaltoa, palkkausta, resursseja seka organisaation ra-
kenteita ja arvoja. Monet naista tekijoista olivat samoja kuin hakup&atosvaiheessa,
mutta lisaksi vastauksista tunnistettiin tekijoita, jotka nousivat merkityksellisiksi nimen-

omaan vasta hakupdatoksen jalkeen, eli rekrytointiprosessin mydhemmissa vaiheissa.

Positiivisesti vastaajien valintapaatoksiin vaikuttivat erityisesti odotuksia vastaava tai pa-
rempi palkka, selkedsti maaritellyt tyotehtavat seka organisaation osoittama sitoutumi-
nen hakijaan. Tama sitoutuminen ilmeni esimerkiksi perehdytyksen, koulutusmahdolli-
suuksien ja urapolkujen nakyvyyden korostamisena. Puutteet edelld mainituissa teki-
joissa vaikuttivat hyvin negatiivisesti paatdksentekoon, kuten eras vastaaja kuvasi: "Ei

kunnollista perehdytystad tai kouluttautumismahdollisuutta, heitetdan suoraan yksin
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toihin ilman tiimia. Palkka harjoittelijan tasolla, vaikka on jo valmistunut”. Organisaation
sitoutumista ja kiinnostusta hakijaan kohtaan voitiin osoittaa esimerkiksi korostamalla
kattavaa perehdytystd tai koulutuspaketteja. Myods odotettua parempi palkkatarjous

saattoi toimia ratkaisevana tekijana rekrytointiprosessissa jatkamiselle.

Organisaation arvoihin ja kulttuuriin liittyvat tekijat korostuivat myos tassa vaiheessa.
Esimerkiksi tieto organisaation tukemista employee resource group -ryhmista tai tasa-
arvotyosta lisasi joidenkin vastaajien halukkuutta jatkaa prosessissa, silla sen koettiin
vahvistavan organisaation sitoutumista arvoihin. Osa vastaajista mainitsikin erityisesti
naisten osuuden ja arvostuksen tyopaikalla seka niiden tukemisen positiivisena valinta-
tekijana. Vastaavasti liiallinen miesvaltaisuus tai epdinklusiiviseksi koettu toimintaympa-

ristd vaikutti negatiivisesti paatdksentekoon, kuten myos hakupaatdsvaiheessa.

Negatiivisesti vastaajien paatoksentekoon vaikuttivat myos epdselva tyonkuva, arvojen
tai kulttuurin yhteensopimattomuus, niukat resurssit ja ristiriidat tyon lupauksissa, jotka
saattoivat johtaa rekrytoinnista jattaytymiseen. Resursseilla viitattiin esimerkiksi organi-
saation laitteisiin, tiloihin ja puitteisiin, kuten: "Vanhanaikaiset ohjelmistot ja pdytako-
neet ja suositus hoitaa teamsit kotona, koska ei ole neukkareita. ” tai huonoihin koulu-
tusmahdollisuuksiin. Ristiriidat liittyivat puolestaan esimerkiksi odotettua heikompaan

tyotarjoukseen, tydnkuvan muutoksiin tai epaselviin vaatimuksiin.

Lisaksi tyon ja vapaa-ajan tasapaino sailyi keskeisena tekijana myods tassa vaiheessa. Sen
puutteellisuus saattoi johtaa tyotarjouksen hylkdamiseen, kuten erds vastaaja ku-
vasi: "En pitanyt tulevasta esihenkilosta, tyo vaikutti liian kiireiselta ja huonosti rajatulta,

huono work-life balance. Liika kilpailullisuuden korostaminen.”
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6 Keskustelu

Tassa luvussa yhdistetdaan tutkimusteemoittain saadut maaralliset ja laadulliset tulokset
kokonaisuuksiksi, joiden avulla vastataan tutkimuskysymyksiin. Tuloksia tarkastellaan
tutkimuskysymyksittdin siten, ettd maaralliset havainnot ja laadulliset tulkinnat yhdiste-
taan toisiaan taydentaviksi kokonaisuuksiksi. Lisaksi tuloksia peilataan tutkimuksen teo-
reettiseen viitekehykseen. Luvun lopuksi tarkastellaan keskeisten havaintojen kdytannon

merkitysta erityisesti rekrytoinnin kehittamisen nakdkulmasta.

6.1 Tutkimuskysymyksien keskeiset I6ydokset

Mita tekniikan ja teknologian alojen naiset arvostavat tyossa ja tyonantajassa? Tulok-
set osoittavat, ettd vastaajat arvostavat laajasti useita tyon ja tyonantajan piirteita. Ta-
man vuoksi analyysissa keskitytaan erityisesti niihin tekijoihin, jotka korostuivat muita
enemman tai joissa ilmeni vaihtelua vastaajien valilla. Naita tekijoita tarkastellaan syval-
lisemmin laadullisen aineiston avulla, mikd mahdollistaa ilmididen merkitysten ja taus-

tatekijoiden tarkemman ymmartamisen.

TyOnantajan piirteista keskeisimmaksi nousi tyopaikan kulttuuri ja ilmapiiri. Seka maaral-
linen etta laadullinen aineisto korostivat turvallisen, avoimen ja inhimillisen tydymparis-
ton merkitystd, jossa korostuvat luottamus, yhteisollisyys ja tyontekijoiden tukeminen.
Tama viittaa siihen, etta sosiaalisuuteen liittyvat tekijat ovat keskeinen osa tydnantajan

houkuttelevuutta.

Toinen keskeinen kokonaisuus liittyi samaistumiseen organisaatioon ja sen arvoihin seka
organisaation koettuun rehellisyyteen. Vastaajat korostivat arvojen yhteensopivuutta, |3-
pindkyvyytta ja konkreettisia tekoja erityisesti monimuotoisuuden, tasa-arvon ja vastuul-
lisuuden osalta. Tydnantajilta toivottiin sitoutumista yritysvastuuseen ja oikeudenmukai-
suuteen seka kestavan kehityksen huomioimista ja tukemista. Vastaukset korostivat, etta

tama tulee ndkya konkreettisina tekoina, ei vain sanoina. Tama tukee aiempaa
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tutkimusta koetun toiminnan rehellisyyden merkityksesta naisten rekrytoinnissa mies-

valtaisille (DePatie ja muut, 2022).

Muita tyonantajaan liittyvia tarkeita tekijoita olivat esimerkiksi johtamiseen ja esihenki-
[6tyohon liittyvat tekijat, kuten ylimaaradisen byrokratian ja mikromanageerauksen mini-
mointi, hyva ja osaava johto ja esihenkil6t, seka riittavat resurssit. Vastaajat kokivat myos

tarkedksi, ettd organisaatiossa on tarvetta heiddan osaamiselleen ja etta sita arvostetaan.

Tyon sisaltoon liittyvista tekijoista keskeisiksi nousivat kiinnostavat tyotehtavat seka psy-
kologinen ja fyysinen turvallisuus. Tyo6lta toivottiin merkityksellisyytta, sopivaa haasta-
vuutta ja mahdollisuuksia osaamisen hyédyntamiseen ja kehittamiseen. Tyon toivottiin
olevan monipuolista ja vaihtelevaa, antavan mahdollisuuden vastuunkannolle ja mah-
dollistavan oman osaamisen ja koulutuksen monipuolisen hyddyntamisen. Samanaikai-
sesti korostui tyon ja vapaa-ajan tasapaino seka tyon joustavuus, mika ilmeni esimerkiksi
toiveina etatyosta ja joustavista tydajoista. Myds mahdollisuudet lyhennettyyn tyoai-
kaan mainittiin useaan otteeseen tyon joustavuuden mahdollistajana. Hyva ja sopusuh-
tainen palkkaus ja edut seka kehittymismahdollisuudet nahtiin tarkeina. Vaikka kehitty-
mis-, koulutus- ja etenemismahdollisuudet korostuivat vastauksissa, mentoroinnin ja eri-
tyisesti naismentoroinnin merkitys jai suhteellisen viahaiseksi verrattuna aiemman tutki-

muksen korostuneeseen merkitykseen (esim. Blackburn, 2017; Leavey, 2016).

Ikdaryhmittdinen tarkastelu taydensi havainnollistavasti kokonaiskuvaa, vaikka osa havai-
tuista eroista ei ollutkaan tilastollisesti merkitsevia. Tuloksissa oli kuitenkin havaittavissa
suuntaa antavia eroja siind, miten eri tekijoita saatetaan painottaa eri ikdluokissa, ja toi-

saalta loydettiin my0s tiettyja tilastollisesti merkitsevia eroja eri tekijoiden osalta.

Tulosten perusteella vaikuttaa ndenndisesti siltd, ettd idan myota keskeisimmiksi koetut
tekijat saattavat erottua selkeammin, kun taas nuorilla eri tekijoita vaikutettiin arvostet-

tavan laajemmin. Tama voi viitata siihen, ettd uravaiheen ja idn myota
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tyonantajapiirteiden ja tydn ominaisuuksien merkitys jasentyy selkedammaksi. Tulosta tu-

lee kuitenkin tulkita vain suuntaa antavana.

Vaikka eri tekijoiden keskeinen tarkeysjarjestys ikaluokkien valilla naytti sdilyvan pitkalti
samankaltaisena, nuoremmat vastaajat vaikuttivat painottavan erityisesti sosiaalista ym-
paristdd muihin verrattuna. Lisdksi naisnakdkulmaan liittyvat tekijat, kuten itsensa
kanssa samankaltaiset tyokaverit, naistyOkaverit ja -esihenkilot, vaikuttivat olevan suh-
teellisesti tarkeampia myds tilastollisen merkitsevyyden valossa tiettyjen ryhmien valilla
nuorimpaan ikaluokkaan verrattuna. lan ja kokemuksen myota painopiste vaikutti siirty-
van kohti kaytannollisempia ja tyon sisaltoon liittyvia tekijoita, kun taas esimerkiksi ver-
taistukeen liittyvien tekijoiden merkitys vaheni. Jalkimmaisia havaintoja tulee kuitenkin

tulkita varoen tilastollisen merkitsevyyden puutteellisuudesta johtuen.

Tulokset tukevat vahvasti aiempaa tutkimusta henkil6—organisaatio- ja henkil6—tydyh-
teensopivuuden merkityksestd (Chapman ja muut, 2005; Uggerslev ja muut, 2012;
Breaugh, 2008) seka sosiaalisen identiteetin teorian nakdkulmia (Kim ja muut, 2015). Li-
saksi voidaan todeta, ettd Chapmanin ja muiden (2005), Uggerslevin ja muiden (2012)
sekd Freemanin (2003) l6ydokset tyonantajiin liittyvista tarkeiksi havaituista tekijoista
olivat pitkalti linjassa vastausten kanssa, siitdkin huolimatta, ettad kyseiset tutkimukset
eivat keskittyneet naishakijoihin, vaan yleisempaan nakékulmaan. Naita tarkeiksi havait-
tuja tekijoita olivat esimerkiksi tyon sisalto, palkkaus ja edut sekd yhteensopivuus omiin
arvoihin ja mielenkiintoihin. Lisaksi inklusiivisuuteen, monimuotoisuuteen ja sukupuo-
leen liittyvat tekijat korostuivat vastauksissa, ja aiemminkin on esitetty, etta naiset arvos-

taisivat naita piirteitd miehia enemman (Freeman, 2003)

Keskeinen havainto on, ettd naisndakokulmaan liittyvat tekijat, kuten naisvertaistuen
(Blackburn, 2017), naismentorien (Leavey, 2016) ja STEM-alojen naisten menestystarinat
(Shin ja muut, 2016) eivat asetu tarkeimpien tekijoiden joukkoon, vaikka niiden merki-
tysta on aiemmassa kirjallisuudessa korostettu. Tama ei kuitenkaan tarkoita, ettd nama

tekijat olisivat merkityksettomid naisten rekrytoimisessa miesvaltaisille aloille.
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Aiemmissa tutkimuksissa ei tyypillisesti ole tutkittu naisnakékulman tekijoita rinnakkain
yleis- tai perusluontoisempien tekijoiden kanssa (esim. kdytannon tekijat, tydnkuva ylei-
sesti, perusturvallisuus), minka osalta tdma tutkimus tuo uutta tietoa. Tulosten perus-

teella havaittua kirjallisuudesta poikkeavaa ilmiéta voidaan selittaa kolmella tavalla.

Ensinnakin tassa tutkimuksessa tuli esiin, etta nuoret vaikuttivat arvioivan joitakin nais-
nakokulmaan liittyvia tekijoita tarkeammiksi kuin vanhemmat vastaajat, osittain myos
tilastollisesti merkitsevasti. Freeman (2003) on esittanyt, etta vaikka naiset yleisesti suo-
sivat feminiinisia organisaation piirteita maskuliinisten sijaan, he eivat kdytannossa aina
huomioi esimerkiksi sukupuolittuneita yrityskulttuureja paatoksenteossaan. Hinen mu-
kaansa ika voi vaikuttaa tahan: nuoremmat sukupolvet ovat todennakéisemmin kasva-
neet tasa-arvoa korostavassa ymparistossd, mika voi lisata ndiden tekijoiden merkitysta
heidan arvioissaan. Tama auttaa selittamaan, miksi nuoremmat vastaajat vaikuttivat pai-

nottavan naisndakdkulmaan liittyvia tekijoita enemman kuin vanhemmat.

Toisaalta tulos on ristiriidassa Gherardin (1995) esittaman nakemyksen kanssa, jonka
mukaan sukupuoleen liittyvat kysymykset korostuvat vasta tyduran edetessa. Taman na-
kemyksen mukaan nuoret saattavat olla vahemman tietoisia sukupuoleen liittyvista
haasteista, kun taas kokemuksen karttuessa niiden merkitys kasvaa. Tassa tutkimuksessa
havaittiin suuntaa-antavia viitteita painvastaisesta ilmidsta: vanhemmat vastaajat nayt-
tivat raportoineen enemman sukupuoleen liittyvia haasteita, mutta nama kokemukset
eivat siltikdaan heijastuneet vastaavalla tavalla tarkeiksi koettuihin tyén ja tydnantajan te-

kijsihin.

Toiseksi tulokset viittaavat siihen, ettd tyon ja tydnantajan arvioinnissa on olemassa
ikaan kuin kaksi tasoa: perustavanlaatuiset tekijat ja tarkeiksi koettuja tekijoita, joita ar-
vioidaan vasta, kun perustavanlaatuiset tekijat tayttyvat. Perustavanlaatuisia tekijoita,
joiden odotetaan ensisijaisesti tayttyvan, olivat esimerkiksi turvallinen ja mieluisa tyo-

ymparist, toimiva tyOilmapiiri, palkkaus sekd muut kadytdnnon tekijat. Esimerkiksi
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naisndakdkulmaan liittyvat tekijat ndayttaytyvat naihin ndhden toissijaisina, eli niiden mer-

kitysta arvioidaan vasta, kun keskeisemmat perustekijat tayttyvat.

Kolmanneksi vastauksissa korostui, etta vaikka naisnakokulmaan liittyvia tekijoita pide-
taan tarkeina tasa-arvon ja alan kehittdmisen kannalta, niiden huomioiminen ei aina ole
realistista yksilon tyénhaun nakékulmasta. Osa vastaajista koki, ettd naiden tekijoiden
painottaminen voisi rajoittaa merkittavasti tydomahdollisuuksia, vaikka ne koettaisiin tar-
keiksi: “Jos pitdisin naispuolisia mentoreita tai esikuvia tai organisaation monimuotoi-
suutta omassa firmassani tarkeina, olisin edelleen ty6ton”. Vastaajat kuitenkin ilmaisivat
toiveensa siitd, ettd voisivat pitdad naisndakokulman tekijoita tydhaun kriteereina, vaikka

se ei toistaiseksi realistista:

”Jos sdhkétekniikan alalla hakisi ainoastaan firmoihin joissa on naisia hyvin edustettuna,
diversiteetti huomioituna, naismentoreita jne, jdljelle jédvdt yritykset saa laskea yhden
kdden sormilla. Olisi hienoa jos hakupddtoksid voisi tehdd tdllaisten asioiden perusteella,

mutta se ei ole realistista”.

Miten alojen naishakijat voidaan mielekkaasti tavoittaa? Tama tutkimus tuottaa uutta
tietoa naishakijoiden tavoittamisesta hakijan nakdkulmasta niin tyénhaun kuin organi-
saation sisdllon seuraamisenkin kontekstissa, joita on aiemmin tarkasteltu padasiassa or-

ganisaation nakokulmasta.

Tulokset korostavat erityisesti henkilokohtaisen kontaktin ja kohdennetun viestinndn
merkitystd. Mielekkdimpana tyonhakukanavana koettiin rekrytoijan tai organisaation
suorat yhteydenotot, minka jalkeen korostuivat verkostojen kautta saadut mahdollisuu-
det seka LinkedIn. Tama tukee aiempaa tutkimusta passiivisten tyénhakijoiden tavoitta-
misesta. Esimerkiksi Jobvite (2016) on tunnistanut, ettd verkostoitumissivut, kuten Lin-
kedlIn, olisivat erityisen tehokkaita passiivisten tydonhakijoiden tavoittelussa. Hinen mu-
kaansa verkostoitumissivustot ovat erityisen tehokkaita rekrytoijan ottaessa henkil6koh-

taisesti potentiaaliseen hakijaan yhteytta sita kautta (Jobvite, 2016). Ottaen huomioon,
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ettd suurin osa tahan tutkimukseen vastaajista oli passiivisia tydnhakijoita, tulos on loo-

ginen ja korostaa kohdennettujen kontaktien merkitysta.

Tulokset ovat paaosin linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, jossa ian on todettu vaikut-
tavan tydénhaun kanavavalintoihin (Breaugh & Starke, 2000). Tassa tutkimuksessa havait-
tiin potentiaalisesti suuntaa antavia eroja ikaryhmien valilla, vaikka kaikki erot eivat ol-
leet tilastollisesti merkitsevid. Nuorimmat vastaajat vaikuttivat suhtautuvan LinkedIniin
hieman kriittisemmin ja suosivan enemman organisaatioiden omia sivuja, kun taas pe-
rinteiset tydnhakukanavat (esim. Duunitori, Jobly) ndytettiin arvioivan kaikissa ryhmissa
keskimaarin melko neutraalisti. Sen sijaan viihdepainotteiset somekanavat, kuten TikTok
ja Instagram, koettiin padosin epamielekkaiksi tydnhaun nakékulmasta, vaikka nuoret
vaikuttivat suhtautuvan niihin hieman myonteisemmin. Vaikka nuorin ikaryhma naytti
suhtautuvan TikTokiin ja Instagramiin muita positiivisemmin, ndiden kanavien mielek-
kyys jai silti matalaksi. Tama voi viitata siihen, etta vaikka some on tarkea osa erityisesti

nuorten arkea, se ei valttamatta toimi uskottavana rekrytointikanavana.

Tilanne kuitenkin muuttuu tarkasteltaessa tydnantajamielikuvaa ja lisatiedon hakemista.
Vaikka some ei toimi ensisijaisena tydnhakukanavana, suurin osa vastaajista hakee tyon-
antajasta lisatietoa sosiaalisen median kautta. Tama tulos korostaa tarvetta ymmartaa,
mita kanavia pitkin sisdltéa saadaan hakijoiden tietoon. Sen osalta keskeisimmiksi kana-
viksi nousivat organisaatioiden omat sivut ja LinkedIn, kun taas viihdekanavien rooli vai-
kutti nayttaytyvan enemman tyonantajakuvan tukemisessa erityisesti nuoremmissa ika-
ryhmissa. Erityisesti organisaation tuottaman sisallon seuraamisen osalta TikTok ja In-
stagram olivat myds tilastollisesti merkitsevasti nuorempien suosiossa tiettyihin ikdluok-
kiin verratessa. Tulokset havainnollistavat, ettd viihdekanavia ei tarvitse sulkea pois,

mutta niiden rooli on parempi brandin tukemisessa kuin varsinaisessa rekrytoinnissa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd naishakijat tavoitetaan parhaiten kanavissa, jotka

koetaan henkilokohtaisiksi, ammatillisiksi ja  uskottaviksi. Viihdepainotteiset
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somekanavat voivat toimia tdydentavana tukena, mutta niiden rooli on ensisijaisesti

tyonantajakuvan rakentamisessa, ei varsinaisessa rekrytoinnissa.

Mitka tekijat vaikuttavat alojen naisten paatoksiin rekrytointiprosessin eri vaiheissa?
Rekrytoinnin onnistumisen kannalta ei riitd, ettd tyopaikka saatetaan hakijan tietoon,
vaan yhta keskeista on saada hakijat hakemaan ja pysymaan mukana prosessissa. Tassa
tutkimuksessa valintapdatoksia tarkasteltiin kahdessa vaiheessa: 1) hakupdatos tiettyyn

rooliin seka 2) hakupaatoksen jalkeiset paatokset rekrytoinnin aikana.

Hakupaatoksen osalta keskeisimmiksi negatiivisesti vaikuttaviksi tekijoiksi nousivat epa-
selva tydnkuva ja tydn tavoitteet seka kokemus siitd, ettei hakija olemassa olevan tiedon
perusteella sovi tyohon tai tydymparistoon. Lisdksi hakemisen vaivalloisuus ja epasel-
vasti kuvatut vaatimukset heikensivat hakuhalukkuutta. Tulokset viittaavat siihen, etta
hakupaatos edellyttaa riittdvaa ja selkeda informaatiota, jonka avulla hakija voi arvioida

omaa yhteensopivuuttaan rooliin ja organisaatioon.

Ikdluokkavertailussa nuoremmat vaikuttivat jalleen arvioivan kaikkien tekijéiden vaikut-
tavuuden yleisesti korkeammaksi ja vastaukset olivat yhtenevadisempia, kun taas van-
hemmilla vastaajilla vaikutustekijat keskittyivat harvempiin teemoihin ja ndkemykset
vaihtelivat enemman. Tata havaintoa ei kuitenkaan vahvistettu tilastollisesti merkitta-

vana, joten siihen tulee suhtautua varauksella.

Laadulliset tulokset taydensivat tuloksia tuomalla esiin hakijan omiin odotuksiin ja ela-
mantilanteeseen liittyvat tekijat. Ne havainnollistivat, millaista selkeytta hakijat tarvitse-
vat hakupadatoksen ja yhteensopivuuden arvioinnin tueksi, kuten millaista kuvausta ha-
kijat toivovat tyosta tai millainen tydymparisto ja tyo koetaan itselle sopiviksi. Hakupaa-
tokseen vaikuttivat erityisesti tydnantajakuva ja maine, tyon ja organisaation piirteet,
viestintd ja rekrytointimainonta, hakijan henkilokohtainen tilanne seka arvojen ja kult-

tuurin yhteensopivuus.
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Laadullisissa vastauksissa erityisesti tydnantajamaine korostui nimenomaan hakupaatos-
vaiheessa, ja sita kerrottiin arvioitavan organisaation ulkopuolisten lahteiden, kuten kuu-
lopuheiden ja muiden kokemusten, avulla. Kuitenkaan maarallisissa tuloksissa hakijoiden
aiemmat kontaktit organisaatioon tai organisaatiosta saatavilla oleva tieto ei korostunut
yhta merkittavasti hakupaatokseen vaikuttavana tekijana. Maarallisissa tuloksissa ilmeni,
ettd tyonhakijat hakevat usein lisatietoa tydnantajasta rekrytoinnin yhteydessa, mutta
se ei vaikuta liittyvan niinkdaan tyénantajakuvan ja maineen arviointiin, vaan muihin yh-

teensopivuustekijoihin.

Tama viittaa siihen, etta hakijat painottavat tydantajamaineen arvioinnissa muualta kuin
organisaatiolta tulevaa tietoa, kuten kuulopuheita, tyontekijoiden kokemuksia ja alan
naisten suosituksia. Tama johtopaatds on linjassa esimerkiksi Van Hoye ja Lievensin
(2007) tutkimuksen kanssa, joka osoitti, ettda muualla kuin tydnantajan omilla sivuilla esi-
tetty tieto koettiin uskottavammaksi kuin tydnantajan tuottama sisaltd. Tulokset vahvis-
tavat, etta tydnantajamaine vaikuttaa voimakkaasti hakupaatdkseen, mutta sen arviointi
tapahtuu ennen kaikkea organisaation ulkopuolisten ldhteiden kautta. Organisaatiosta
|ahtoisin olevaa tietoa on kuitenkin tarkeaa olla hakijoiden saatavilla ja hakijat hyodyn-

tavat sita aktiivisesti muiden tekijdiden arvioinnissa.

Hakupaatoksen jalkeen rekrytointiprosessin aikaiset kokemukset nousivat keskeiseen
rooliin. Haastattelut ja muut kohtaamiset osoittautuivat merkittavimmaksi tekijaksi ha-
kijan kasitysten muuttumisessa ja siten hakupadatoksen jalkeisissa valintapdatoksissa.
Myonteisesti myohempiin valintapaatoksiin vaikuttivat esimerkiksi avoin ja vuorovaikut-
teinen keskustelu, asiantuntevat ja kiinnostuneet haastattelijat sekd positiivinen vaiku-
telma tyoyhteisosta ja esihenkilosta. Tulokset osoittavat, etta hakijat tulkitsevat kohtaa-
misia signaaleina organisaation kulttuurista ja ilmapiirista, mika kytkeytyy aiemmassa
tutkimuksessa korostettuun rekrytoijien rooliin hakijakokemuksen ja tyonantajakuvan
muodostumisessa (esim. Chapman ja muut, 2005; Rynes ja muut, 1991). Mielenkiin-
toista vastauksissa oli, ettda maarallisissa tuloksissa mieluisien tyokaverien ja mieluisen

esihenkilon tarkeys tyossa oli suhteellisen alhainen muihin tekijoihin verrattuna.
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Vaikuttaisi siis siltd, ettd mieluisan tiimin ja esihenkilon merkitys korostuu erityisesti rek-

rytoinnin aikana.

Tulokset rekrytoijien merkityksesta hakijan valintapaatoksiin ovat linjassa aiemman tut-
kimuksen kanssa (Breaugh ja muut, 2008). Breaughin ja muiden (2008) mukaan on ole-
massa kolme keskeista syyta siihen, miksi rekrytoijalla on merkitysta tyénhakijoiden ko-
kemuksiin. Ensinnadkin eri rekrytoijilla on eri maara tyotehtavaan liittyvaa tietoa, mika
vaikuttaa siihen, millaista ja kuinka tarkkaa informaatiota he voivat valittaa hakijoille.
Toiseksi rekrytoijat eroavat toisistaan uskottavuudessa, jonka hakijat heihin liittavat. Kol-
manneksi rekrytoijat valittavat hakijoille erilaisia signaaleja organisaatiosta ja sen ar-
voista, mika voi vaikuttaa tyonantajakuvan muodostumiseen. Kaikki nama tekijat tunnis-

tettiin myos taman tutkimuksen laadullisissa vastauksissa.

My6s Chapmanin ja muiden (2005) seka Rynesin ja muiden (1991) tutkimukset korosta-
vat rekrytoijien keskeista roolia hakijakokemuksessa, tydnantajakuvan rakentumisessa
seka tyon houkuttelevuudessa ja tyotarjouksen hyvaksymisessa. Rekrytoijan toiminta voi
muuttaa hakijan kasitysta organisaatiosta merkittavasti suuntaan tai toiseen, silla hakijat
peilaavat rekrytoijalta saamaansa kohtelua odotuksiinsa tulevasta tydyhteisosta (Rynes
ja muut, 1991). Yleisesti ottaen, hakijat kokevat suurempaa vetovoimaa organisaatiota
kohtaan, kun rekrytoija koetaan miellyttavaksi, luotettavaksi, informatiiviseksi ja pate-

vaksi (Chapman ja muut, 2005), mika havaittiin myos taman tutkimuksen tuloksissa.

Sen sijaan haastattelijan sukupuolta tai ikda ei tassa tutkimuksessa koettu merkittaviksi
valintapaatoksiin vaikuttaviksi tekijoiksi, vaikka aiemmassa tutkimuksessa niiden vaiku-
tuksista on esitetty vaihtelevia tuloksia (vrt. Judge & Cable, 2000; Turban ja muut, 1993).
Kokonaisuutena tulokset vahvistavat rekrytoijien keskeisen roolin ja korostavat rekrytoi-

jien valinnan merkitysta rekrytointiprosessin onnistumisen kannalta.

Negatiiviset kokemukset, kuten epaasiallinen kohtelu, sukupuoleen liittyva kyseenalais-

taminen tai huono vaikutelma organisaatiosta, vaikuttivat vahvasti paatokseen vetaytya
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prosessista. Tulokset ovat linjassa identiteettiuhkaa koskevan kirjallisuuden kanssa,
jonka mukaan etenkin identiteettiuhkaa kokevat yksil6t reagoivat herkasti ymparistosta
saatuihin uhkasignaaleihin (Kroeper ja muut, 2022) ja voivat pyrkia poistumaan téllaisista
tilanteista (Purdie-Vaughns ja muut, 2008). Kaytannossa, mikali naiset havaitsevat sosi-
aalisia identiteettia vaheksyvia signaaleja, se voi johtaa jopa pyrkimyksiin poistua epa-
miellyttavia signaaleja viestivasta ymparistdsta. Tyonhaun kontekstissa tama voi ilmeta
esimerkiksi tiettyjen organisaatioiden tai koko alan valttamisenad, rekrytointiprosessista

vetdytymisena tai tyotarjouksen hylkdamisena.

Identiteettiuhkaa viestivien signaalien onkin esitetty olevan yksi keskeinen selittava te-
kija naisten aliedustukselle esimerkiksi tekniikan ja teknologian aloilla (esim. Murphy ja
muut, 2007). Tallaisia signaaleja voivat olla esimerkiksi naisten vahdinen maara organi-
saatiossa, viitteet identiteetin epdarvostuksesta, miehinen organisaatiokulttuuri tai mie-
hiseen tydymparistoon liittyvat vihjeet. Myds taman tutkimuksen tulokset tukevat naita

havaintoja, silla aineistossa tunnistettiin useita viitteita vastaavista uhkasignaaleista.

Vastauksista nousi myds esiin, ettd positiiviset kohtaamiset koettiin niin tarkeiksi ja vai-
kuttaviksi, ettd ne saattoivat jopa syrjayttaa joitain vahamerkityksellisempia negatiivi-
sesti koettuja tekijoita rekrytoinnin aikana. Tastd ovat maininneet epasuorasti esimer-
kiksi Breaugh & Starke (2000), joiden mukaan realistiset odotukset voivat vaikuttaa psy-
kologisen sopimuksen tdyttymisen kautta tyotarjouksen hyvaksymiseen tai hylkdami-
seen. Hakija saattaa esimerkiksi jopa hyvaksya tyotarjouksen ilman petetyksi tulemisen
tunnetta tyosta, josta on saanut epamieluisaa tietoa, mikali tydnantaja on koettu rehel-
liseksi rekrytoinnin aikana ja mikali parempaa ei ole tarjolla. Useampi vastaaja oli arvos-
tanut rehellisyyttd, ja se oli saanut ei niin kiinnostavan paikan tuntumaan houkuttele-

vammalta kuin se alun perin oli.

Yllattavaa oli, ettd vaikka kohtaamisten ja haastattelukokemuksen merkitys korostui vas-
tauksissa merkittavasti, niissa ei korostettu tyopaikkavierailujen merkitysta, jota on kir-

jallisuudessa korostettu etenkin vahemmistojen rekrytoinnissa merkittavana tekijana
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(esim. Avery & McKay, 2006). Merkitys perustuu siihen, etta hakijat voivat vierailulla ar-
vioida vahemmistotyontekijoiden maaraa tyopaikalla, heidan rooliaan ja vuorovaiku-
tusta muiden kanssa. Merkityksen puute tuloksissa voi johtua esimerkiksi siitd, ettd vas-
taajat eivat ole paasseet rekrytoinnin aikana vierailemaan tulevalla tyopaikalla tai siit3,

ettd se ei ehka ole Suomessa yhta yleinen kaytanto rekrytoinnissa.

Tyon luonteeseen liittyen erityisen negatiivisena vaikutteena kaikkiin paatoksiin koettiin
paineistava, hektinen ja liian kilpailullinen ty6. Heikot resurssit ja tyotilat nousivat esiin
negatiivisina tekijoina erityisesti niiden puuttuessa, mutta niiden positiivinen merkitys ei
korostunut samalla tavalla. Muutoin tydn toivottuja piirteita kuvailtiin pitkalti samoin
kuin tutkimusteemassa 1, eli yleisesti ottaen tarkeiksi koetuissa tyon ja tydnantajan piir-
teissd, joissa keskeisid olivat tyon kiinnostavuus, kehittymismahdollisuudet, palkkaus
seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino. Ndiden tekijéiden merkitys nayttaytyi kaksisuuntai-
sena, eli niiden toteutuminen lisdsi houkuttelevuutta, kun taas puutteet heikensivat sita.
Poikkeuksena aiempaan teemaan 1 my6s tydn vakituisuus korostui erityisesti hakupaa-

toksessa.

Palkkaus nayttaytyi olennaisena tekijana kaikissa paatosvaiheissa. Palkkaus toimi vah-
vana houkuttimena ollessaan kilpailukykyinen ja vastaavasti karkottavana tekijana, mi-
kali se ei vastannut odotuksia tai sen lapinakyvyys puuttui. Mielenkiintoisesti pelkka palk-
katiedon puuttuminen ei merkittdvasti estanyt hakemista, mika viittaa siihen, ettd paa-
toksentekoa ohjaa ennen kaikkea hakijan reaktio ilmoitettuun palkkaan ja roolin palkka-
tasoon, ei niinkdan tiedon puuttuminen itsessaan. Tulokset viittaavat myos siihen, etta
hakijoita kiinnostaa erityisesti omaan rooliin liittyva henkilokohtainen palkkataso, kun
taas organisaation yleinen palkkataso tai muiden palkkojen jakautuminen koettiin va-

hemman merkitykselliseksi.

Organisaatioon liittyvista tekijoista paatoksentekoon vaikuttavina tekijoina esiin nousivat
erityisesti ala, organisaation monimuotoisuus, johtamisen laatu, hierarkkisuus seka va-

kaus. Arvoyhteensopivuus korostui erityisesti rekrytointiprosessin myohemmissa
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vaiheissa. Negatiivisina paatoksentekoon vaikuttavina tekijéind mainittiin muun muassa
miesvaltaisuus, liian iakas henkilosto, liiallinen hierarkia ja jaykkyys seka liian pieni orga-
nisaatiokoko. Organisaatiokokoa ei yleisesti ottaen nahty tyossa tai tyonantajassa juuri
ollenkaan tarkeana, mutta tulokset viittaavat siihen, etta hakuvaiheessa sen merkitys oli-

kin korostunut.

Vaikka sukupuolidiversiteettiin liittyvan tiedon puute ei korostunut maarallisesti haku-
paatoksessa, avoimet vastaukset kuitenkin viittasivat sen merkitykseen erityisesti tulkin-
nan ja kokemuksen tasolla myohemmissa vaiheissa. Tama tulos on hieman ristiriidassa
aiemman kirjallisuuden kanssa, jossa sukupuolidiversiteettiin liittyvaa tietoa on koros-
tettu hyvin tarkedana (esim. Avery & McKay, 2006). Hakupaatoksen jalkeisissa vaiheissa
vastauksissa korostuivat myos selkeasti viestityt vastuut ja odotukset, organisaation si-

toutuminen hakijaan seka perehdytykseen panostaminen.

Rekrytointiprosessin sujuvuus ja viestinta vaikuttivat keskeisesti hakijoiden kokemuksiin.
Selked, avoin ja aktiivinen viestinta, realistinen kuvaus roolista sekd mahdollisuus esittaa
kysymyksia vahvistivat positiivista kokemusta, kun taas epaselva viestinta, pitkat proses-
sit ja heikko tiedonsaanti heikensivat sita ja saattoivat johtaa tyopaikan houkuttelevuu-
den heikkenemiseen. My6s aiemmassa tutkimuksessa on todettu, etta rekrytointipro-
sessin nopeus, hakijoille vastaamisen viive seka aikataulujen joustavuus voivat vaikuttaa
merkittavasti hakijakokemukseen joko positiivisesti tai negatiivisesti (esim. Boswell,

2003 ja Rynes ja muut, 1991).

Viestinnan ja rekrytointimainonnan osalta keskeisimmaksi tekijaksi nousi tyopaikkail-
moituksen sisalto. Tarkedna pidettiin erityisesti selkedd, sukupuolineutraalia, informatii-
vista ja realistista kuvausta tyon vaatimuksista, arvoista, kulttuurista ja tyotehtavista seka
mahdollisuutta lisdkeskusteluun ennen hakemista. Maaralliset tulokset kuitenkin osoit-
tivat, ettd nadiden tekijoiden puutteet vaikuttivat vain vahan siihen, ettd hakija paatti jat-
tda hakematta tyopaikkaa. Tama on huomionarvoista, sillda taman tutkimuksen aiem-

missa tuloksissa mieluisa ilmapiiri ja kulttuuri nousivat erittdin keskeisiksi tekijoiksi,
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mutta niiden merkitys ei nayttaytynyt yhta vahvana organisaation viestinnan tasolla ha-

kupaatosta tehtdessa.

Arvot ja kulttuuri muodostivatkin tuloksissa kaksijakoisen ilmion. Vaikka niiden nakyvyys
rekrytointiviestinndssa ei yksindan ratkaissut hakupaatosta, koettu yhteensopivuus or-
ganisaation arvojen ja kulttuurin kanssa oli yksi keskeisimmista hakematta jattdamiseen
vaikuttavista tekijoista. Laadullisissa vastauksissa arvoyhteensopivuuden kannalta valin-
tapaatoksissa tarkeiksi tekijoiksi nousivat erityisesti tasa-arvo, erilaisuuden arvostus,
kestavyys, eettisyys, rehellisyys, kansainvalisyys, kannustavuus seka luovuutta ja innova-

tiivisuutta tukeva ilmapiiri.

Hakijan oman tilanteen ja osaamisen sopivuus nousivat keskeisiksi tekijoiksi hakupaatok-
sessa. Naihin liittyivat arviot omasta osaamisesta ja sen arvostuksesta, tydon saamisen
todennakoisyydestd, uratoiveista, nykyisesta tyotilanteesta seka mahdollisista menetyk-
sistd tyopaikan vaihdossa. Tuloksissa korostui myos kirjallisuudessa tunnistettu tyolli-
syyskuilun merkitys (Acikgoz, 2019), eli hakijat vertasivat nykyista tilannettaan potenti-
aaliseen uuteen tyohon ja tekivat paatoksia sen perusteella, kumpi koettiin kokonaisuu-

tena paremmaksi.

Tyollisyyskuiluun liittyva tyokiinnittyneisyys kuvaa yksilon siteita organisaatioon ja yhtei-
sO60n seka niitd uhrauksia, joita tyopaikan vaihtaminen edellyttaisi (Mitchell ja muut,
2001), kun taas tyotyytyvaisyys viittaa yksilon myonteisiin tai kielteisiin tunnekokemuk-
siin nykyista tyotaan kohtaan (Harrison ja muut, 2006). Mikali nykytilanne koettiin riitta-
van hyvadksi, hakemista ei valttamatta nahty tarpeellisena, kun taas paremmaksi arvioitu
vaihtoehto lisasi hakuhalukkuutta. Vastaavaa logiikkaa voidaan soveltaa myos tyottémiin
tai useita vaihtoehtoja arvioiviin hakijoihin, joiden paatoksenteko perustuu vaihtoehto-
jen vertailuun (Acikgoz, 2019). Esimerkiksi sellaiset hakijat, joilla on useampia haastatte-
lukutsuja, tyovaihtoehtoja tai tyotarjouksia, voivat arvioida tilannetta monipuolisemmin

kuin hakijat, joilla ei ole muita vaihtoehtoja (Acikgoz, 2019).
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Kun tuloksia peilataan teoreettiseen viitekehykseen, ne tukevat kasitysta siita, etta eri
tekijoiden merkitys vaihtelee rekrytointiprosessin aikana (Boswell ja muut, 2003). Osa
tekijoista, kuten palkkaus ja kehittymismahdollisuudet, nayttaytyi tarkeana koko proses-
sin ajan, kun taas toiset, esimerkiksi organisaation koko ja tydnantajamaine, nayttaytyi-
vat tarkeina ja korostuivat tietyissa vaiheissa, kuten hakupaatoksessa. Taten tuloksissa

tunnistettiin onnistuneesti tekijoita, jotka esiintyivat nimenomaan tietyissa vaiheissa.

Samalla kuitenkin on olennaista todeta, etta tulokset eivat taysin tasmaa aiempaan tut-
kimukseen. Esimerkiksi tassa tutkimuksessa hakuvaiheessa tydnantajamaineella oli eri-
tyinen merkitys, joka ei muissa vaiheissa korostunut. Kuitenkin Boswellin (2003) tutki-
muksessa se todettiin rekrytointiprosessissa tasaisesti mukana olevana paatéksente-
koon vaikuttavana tekijana. Palkkaus ja koulutusmahdollisuudet olivat tasaisesti tarkeita
tekijoita koko prosessin aikana, kun taas Boswellin ja muiden (2003) tutkimuksessa ne

korostuivat vain alkuvaiheissa.

Rekrytointiprosessin aikaisten kokemusten merkitys vastasi pitkdlti aiempaa kirjalli-
suutta (Rynes & Barber, 1990; Boswell ja muut, 2003; Swider ja muut, 2015). Erityisesti
haastattelu- ja loppuvaiheen kokemukset vaikuttivat hakijan hakijapoolissa pysymiseen
ja tyotarjouksen hyvdksymiseen, muun muassa muokkaamalla hakijan kasitysta organi-
saatiosta ja koetusta yhteensopivuudesta. Taman tutkimuksen keskeinen lisdarvo on
naisnakokulman tuominen naihin ilmidihin: tuloksissa korostui identiteetin kannalta tur-
vallisen ympadriston merkitys, jota myds aiempi tutkimus on korostanut (Avery & McKay,
2006). Lisaksi erityisesti negatiiviset sukupuoleen liittyvat kokemukset vaikuttivat voi-

makkaasti valintapaatoksiin.

Millaisia haasteita alojen naiset ovat kohdanneet rekrytoinnissa ja tydssa? Naisten
kohtaamia haasteita tutkittiin tassa tutkimuksessa, koska rekrytoivan organisaation on
tarkeaa tunnistaa hakijoiden kokemat esteet niiden estamiseksi (DePatie ja muut, 2022).
Tulokset osoittivat, ettd haasteita olikin koettu huolestuttavan paljon tydnhaussa ja rek-

rytoinnissa. Tuloksista oli havaittavissa viitteitd siitd, ettd vanhemmat vastaajat tassa
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otoksessa olivat taipuvaisia raportoimaan nuoria vastaajia enemman haasteita. Tulos on
kuitenkin vain suuntaa antava. Vaikka haasteita ei tutkittu laadullisella kysymyksella, kai-
kenikdiset vastaajat olivat kirjoittaneet haasteista muiden osioiden laadullisissa kysymyk-

sissa.

Yleisimmat tydnhaussa koetut haasteet liittyivdat epavarmuuteen omasta osaamisesta
seka soveltuvuuden kyseenalaistamiseen sukupuolen perusteella. Nama haasteet tuli-
vatkin vahvasti esiin avoimien vastauksien osiossa, joka kasitteli valintapaatoksiin liittyvia
tekijoita. Osa vastaajista jatti hakematta tyopaikkoja, koska ei kokenut itsedan riittavan
patevaksi. Vastaajat olivat etenkin haastatteluvaiheessa kokeneet sukupuoleen liittyvaa
kyseenalaistusta ja vaheksyntaa. Lisaksi ulkopuolisuuden tunne, vaikeus samaistua tyo-
ymparistéon sukupuolen vuoksi sekd kokemus syrjinndsta olivat yleisia haasteita. Nadita
kokemuksia selitettiin esimerkiksi miesvaltaisella kulttuurilla ja naisten vahaisella maa-

ralla organisaatioissa:

”The tech field currently suffers a lot from having "bro" mentality. It's mostly due
to the fact that only a few women are in the organization. It's very hard to feel as
a part of the group when you don't find anything you can relate to. It's also very
intimidating to see that the team consists only of men when | apply for a job. | don't
think anyone wants to be alone or to be the first one in battle.”

Muita keskeisida haasteita olivat epaolennaisten asioiden kysely rekrytointitilanteissa
seka kokemus epatasa-arvosta ja rajallisuudesta mahdollisuuksien suhteen sukupuolen
vuoksi. Tama nakyi esimerkiksi siind, etta miehet saavat tydssa enemman oppimis- tai
etenemismahdollisuuksia kuin naiset. Erds vastaaja kommentoi ilmiéta havainnollista-
vasti: “Palkata enemman naisia, olla alentamatta nuoria naisia juuri tukirooleihin elleivat
ole heti valmiita ekspertteja kaikessa. Miehet saavat mahdollisuuden opiskella ja oppia

tyossd, nainen tekee "hanttihommia" kun ei osaa heti kaikkea.”

Naiden lisdksi esiin nousivat ristiriitaiset tai kohtuuttomat odotukset, joita naiset kokivat
heihin kohdistuvan usein huomaamatta. Vastaajat kuvasivat tilanteita, joissa heiltd odo-

tettiin samanaikaisesti keskendan ristiriitaisia ominaisuuksia, kuten empaattisuutta ja
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kovuutta. Lisaksi osa kertoi, ettd heita oli toissa kehotettu mukautumaan maskuliinisiksi
koettuihin toimintatapoihin, esimerkiksi véahentamaan herkkyytta tai tunteiden ilmai-
sua: ”Pitdisi kuulemma olla yhta aikaa empaattinen ja kuitenkin paksunahkainen. Usein
minua on kehotettu osoittamaan enemman miehisia / maskuliinisia ominaisuuksia esim.
herkkyyden tai “murehtimisen” sijaan”. Tama viittaa siihen, ettd tyoymparistdissa voi
esiintyd normeja, jotka ohjaavat kayttaytymista sukupuolittuneella tavalla ja siten hei-

kentdvat naisten yhteensopivuuden tunnetta ja kokemusta hyvaksytyksi tulemisesta.

Tyoelamassa haasteet olivat vield yleisimpia ja voimakkaimmin koettuja kuin tyénhaussa.
Valtaosa vastaajista raportoi epavarmuutta osaamisesta, sukupuolista syrjintaa tai ulko-
puolisuuden tunnetta, epaasiallista kdytosta tai hairintaa seka epareiluutta tyonjaossa
tai tehtavankuvassa. Myos muita tassa tutkimuksessa kysyttyja tyoelaman haasteita oli

koettu merkittavan paljon.

6.2 Kaytdannon merkitys

Tutkimuksen tulokset voidaan kytkea takaisin teoreettisessa viitekehyksessa esiteltyyn
integroituun rekrytointimalliin (Kuvio 3), eli teoreettisen viitekehyksen mukaisesti orga-
nisaation rekrytointiprosessin eri vaiheisiin. Tassa luvussa hakijandakokulma kytketdan ta-
kaisin organisaation rekrytointiin tydnhakijaan liittyvien prosessimuuttujien kautta ha-

vainnollistamaan, miten tuloksia voidaan hyddyntda kaytannossa.

Rekrytointiprosessin alussa tarpeiden ja tavoittelun maarittelyn vaiheessa organisaation
tulisi tarkastella kriittisesti omia ldhtokohtiaan ja nykytilannettaan. Tulokset osoittavat,
ettd naisten houkutteleminen miesvaltaisille aloille ei ole pelkdstaan maarallinen tavoite,
vaan edellyttaa laadullista ja arvolahtoista lahestymistapaa organisaatioilta. Kyse ei ole
erillisesta “erityistoimesta”, vaan osasta laadukasta ja oikeudenmukaista rekrytointia. Pe-
rustekijat, kuten reilu kohtelu, kunnioitus ja osaamisen arvostaminen, korostuivat kes-
keisina kaikille hakijoille. Naisnakdkulmaan liittyvat tekijat toimivat lisdarvona naishaki-

joille vasta, kun ndma perusedellytykset ovat kunnossa.
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Tassa vaiheessa korostuu myds organisaation aito sitoutuminen yhdenvertaisuuteen ja
psykologisesti turvalliseen tydymparistoon. Froehlichin ja muiden (2020) mukaan rekry-
toijien tai esihenkildiden vinoutuneet kasitykset naisten sopivuudesta voivat johtaa syr-
jiviin paatoksiin valinnassa, arvioinnissa ja urakehityksessa, mika heijastui myos vastaa-
jien kokemuksissa. Siksi strategian tulee olla yhtendinen organisaation lapi ja ulottua
my0s rekrytoinnin ulkopuolelle sekd nakya arjen kdytannoissa. llman tata lahtokohtaa

rekrytointitoimet voivat jaada irrallisiksi tai jopa ristiriitaiseksi todellisuuden kanssa.

Tutkimus osoitti viitteita siita, etta eri ikaisilla alan naishakijoilla oli osittain eridvia nake-
myksid ja painoarvoja nakemyksissa seka koetuissa haasteissa. Rekrytoinnin kohderyh-
maa ei valttamatta tulisikaan madritella liian yleisella tasolla. Eri ikaryhmilla olevilla nai-
silla voi olla erilaisia odotuksia ja kokemuksia, mika korostaa tarvetta tarkemmalle koh-
dentamiselle. Tavoitteiden asettamisessa organisaation olisi hyodyllistd pohtia kohde-
ryhmaa esimerkiksi kokemuksen, uravaiheen tai odotusten kannalta, jotta rekrytointi

voidaan kohdentaa mahdollisimman tehokkaasti.

Seuraavissa vaiheissa, joissa organisaatio maarittelee rekrytointistrategian ja toteuttaa
sen, keskeista on hyodyntaa kohderyhmasta saatavaa tietoa strategian suunnittelussa ja
toteutuksessa. Tama koskee kaikkia strategian osa-alueita, kuten maineenhallintaa, rek-

rytointiviestintaa ja rekrytointiprosessin kdytannon toteutusta.

Tulokset korostavat muun muassa rehellisyyden ja lapindakyvyyden merkitysta hakijoiden
valintoihin, jotka on hyva huomioida strategian eri osa-alueilla. Hakijat odottavat, etta
organisaation viestimat arvot nakyvat konkreettisina tekoina, jolloin mahdolliset ristirii-
dat viestinnan ja todellisuuden valilla koetaan negatiivisina. Tulokset korostavat myos
realististen tyonkuvausten ja viestinnan tarkeytta, silla hakijat raportoivat yleisend on-
gelmana sen, etta organisaatiosta saatu alkuperdinen kuva muuttui rekrytointiprosessin

aikana, mika vaikutti negatiivisesti haluun pysya mukana rekrytoinnissa.
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Samalla tulokset osoittavat, ettad hakijat eivat odota taydellisyytta vaan aitoutta. Rehelli-
nen viestinta ja hyva hakijakokemus voivat jopa kompensoida joitakin puutteita. Tama
on merkittdva havainto erityisesti organisaatioille, jotka ovat vasta alkuvaiheessa moni-
muotoisuuden kehittamisessa. Avoin nykytilan tunnustaminen yhdistettyna uskottavaan
kehittdamiseen voi vahvistaa luottamusta ja koettua toiminnan rehellisyyttd (Simons,
2002), joka tuli myds tuloksissa esiin. Mikali organisaatio on tilanteessa, jossa organisaa-
tion koettu toiminnan rehellisyys on heikentynyt, sitd voidaan parantaa toteuttamalla

niita asioita, joihin organisaatio on ilmoittanut sitoutuneisuutta (Simons, 2002).

Esimerkiksi sponsorointi on konkreettinen tapa organisaatioille viestia arvoista ja sen on
osoitettu voivan parantaa hakijakunnan laatua (Collins & Han, 2004). Tassa kontekstissa
erityisesti sellaisten tapahtumien, jarjestdjen tai verkostojen tukeminen, jotka liittyvat
naisiin tekniikan ja teknologian aloilla, voi toimia hakijoille vahvana ja uskottavana sig-
naalina arvoista (Avery & McKay, 2006). Myos organisaation sisdiset kdytannot, kuten
tuloksissa mainitut ERG-ryhmat (employee resource groups), voivat vahvistaa viestia ar-

voista.

Maineen ja maineenhallinnan merkitys korostuu strategian ja rekrytointiaktiviteettien
vaiheessa vahvasti. Tulokset osoittavat, ettd naiset etsivat aktiivisesti tietoa tyonanta-
jasta ja muodostavat kasityksia paitsi organisaation rekrytointiviestinnan, myos yleisen
maineen, sosiaalisen median ja muiden kokemusten perusteella. Tulosten mukaan ulko-
puolinen tieto voi olla jopa vaikutusvaltaisempaa kuin organisaation oma viestinta. Kay-
tannossa tama tarkoittaa, ettd organisaation maine rakentuu aktiivisten toimien lisaksi

my0s passiivisesti arjen toiminnassa seka kokemusten ja puheiden kautta.

Taman vuoksi organisaatioiden, jotka tunnistavat, ettei niiden monimuotoisuus- tai tasa-
arvotilanne ole vield vahva, ei ole kannattavaa pyrkid parantamaan mainettaan liioittelun
tai eparealistisen viestinndn keinoin. Sen sijaan tunnustamiseen perustuva ldhestymis-

tapa, eli nykytilan avoin esiin tuominen ja sitoutumisen osoittaminen, ndyttaytyy taman
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tutkimuksen ja aiempien tulosten valossa uskottavana strategiana (Windscheid ja muut,

2018), joka voi vahvistaa koettua toiminnan rehellisyytta ja lisata luottamusta.

Palkkaukseen liittyvia tuloksia on ajankohtaista tarkastella EU:n uuden palkka-avoimuus-
direktiivin nakékulmasta, silla se voi muuttaa rekrytoinnin houkuttelevuutta Idhivuosina.
EU:n uusi palkka-avoimuusdirektiivi velvoittaa tyonantajia lisiamaan palkkaukseen liit-
tyvaa lapinakyvyytta, esimerkiksi ilmoittamalla palkan hakijoille seka raportoimalla palk-
kaeroista (Euroopan Unionin neuvosto, n.d.). Direktiivin tavoitteena on kaventaa suku-

puolten valista palkkaeroa ja ehkaista syrjintaa palkkauksessa.

Tutkimustulosten perusteella direktiivin kdytannon merkitys korostuu erityisesti yksittai-
sen roolin palkkatiedon vaikutuksessa hakijoiden valintapaatoksiin. limoitettu palkka voi
toimia joko vahvana houkuttimena tai selkedna karsivana tekijana. Sen sijaan palkkatie-
don puuttuminen ei nayttanyt merkittavasti estavan hakemista, mika viittaa siihen, etta
hakijoiden reaktio nimenomaan palkkatasoon on keskeisempi kuin sen saatavuus itses-
saan. Direktiivin vaikutukset voivat kuitenkin olla kaksisuuntaisia. Toisaalta lisaantynyt
lapinakyvyys voi lisata luottamusta ja houkuttelevuutta etenkin palkan vastatessa odo-
tuksia, mutta toisaalta lilan matalaksi koettu palkkataso voi vahentda hakijamaaria. Voi
myos olla, ettd mikali direktiivin myota piilevat palkkaerot nousevat nakyviksi, hakijat
voivat kokea sen hakupaatokseen negatiivisesti vaikuttavana tekijana, vaikka toistaiseksi

tieto palkan jakautumisesta ei olekaan ollut merkittava hakupaatdkseen vaikuttava tekija.

Hakupaatoksen ndakdkulmasta tutkimus osoittaa, ettd naisten kiinnostus hakea tehtavaa
tai jatkaa rekrytointiprosessissa muodostuu useiden samanaikaisten tekijoiden kokonai-
suudesta. Hakupaatoksen kannalta keskeistd on koettu yhteensopivuus, joka rakentuu
tyon sisallosta, organisaation toimintakulttuurista, viestinnasta seka siitd, millaisena
tybnantaja ja tyOymparisto nayttaytyvat suhteessa hakijan omiin arvoihin, osaamiseen

ja turvallisuuden kokemukseen.
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Rekrytointiprosessin myohemmissa vaiheissa hakijakokemus muodostuu ratkaisevaksi
tekijaksi paatoksenteolle. Tulokset korostavat erityisesti rekrytoijien ja haastattelijoiden
merkitysta. Hakijat kuvasivat tehneensa negatiivisia paatoksia tilanteissa, joissa vuoro-
vaikutus oli ollut vahattelevaa, epaasiallista tai ristiriidassa aiemman viestinnan kanssa.
Tama osoittaa, etta jopa yksittdinen huolimaton kommentti, vahatteleva asenne, viitteet
ristiriidasta viestinnan ja toiminnan valilla tai heikot henkilokemiat voivat johtaa siihen,
etta muuten kiinnostava tyo hylataan. Hakijakokemuksen sujuvuuden ja miellyttavyyden
lisdksi organisaatioiden tulisi varmistaa, etta rekrytointiin osallistuvat henkil6t tunnista-
vat omat ennakkoluulonsa ja osaavat toimia yhdenvertaisesti. Tama on keskeista hakija-

kokemuksen ja siten rekrytoinnin lopputulosten kannalta.
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7 Johtopaatokset

Tassa luvussa tiivistetadan tutkimuksen keskeiset havainnot. Taman jdlkeen tarkastellaan

tutkimuksen rajoitteita seka esitetdaan jatkotutkimusehdotuksia.

7.1 Keskeiset havainnot

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella tekniikan ja teknologian alojen naisten na-
kemyksia ja kokemuksia rekrytoinnista sen eri vaiheissa seka tuottaa tietoa hakijaryh-
masta organisaatioille, jotka pyrkivat lisdadmaan naispuolisten hakijoiden maaraa. Tutki-
mus perustui tutkimusta varten muodostettuun teoreettiseen viitekehykseen ja tutki-
musta ohjaavaan integroituun rekrytointiprosessimalliin, joka luotiin olemassa olevan
kirjallisuuden pohjalta. Malli yhdisti organisaation ja hakijan nakdkulmat seka toimi ai-
neistonkeruun ja analyysin jasentdjana. Tutkimus lahestyi tavoitetta neljan tutkimusky-

symyksen kautta:

1. Mita tekniikan ja teknologian alojen naiset arvostavat ty0ssa ja tydnantajassa?

2. Miten alojen naishakijat voidaan mielekkaasti tavoittaa?

3. Mitka tekijat vaikuttavat alojen naisten paatoksiin rekrytointiprosessin eri vai-
heissa?

4. Millaisia haasteita alojen naiset ovat kohdanneet rekrytoinnissa ja tyossa?

Tulosten perusteella naishakijoille tarkeiksi koetut tekijat tyossa ja tydnantajassa raken-
tuivat kaksitasoisesti. Ensimmaisessa tasossa korostuvat tietyt pakolliset perusluonteiset
tekijat, kuten mieluisa tyon sisalto, palkkaus seka mieluinen seka turvallinen tydympa-
risto ja kulttuuri. Lisdksi keskeistd oli kokemus yhteensopivuudesta esimerkiksi organi-
saation arvojen tai alan kanssa. Vasta ndiden tekijoiden tayttyessa toisen tason tekijat
nousivat merkityksellisiksi. Naihin kuuluivat esimerkiksi yhteisollisyyteen seka naisnako-
kulmaan ja naisten rekrytointiin liittyvat tekijat, kuten mieluisa tiimi, monimuotoisuuden

ja tasa-arvon kannatus, naisten ndkyvyys ja esikuvat organisaatiossa tai naistyokaverit.
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Vaikka toisen tason tekijat olivat toissijaisia, ne vahvistivat tydon houkuttelevuutta ja ko-

kemusta yhteensopivuudesta ja koettiin siten merkityksellisiksi.

Rekrytointiprosessin eri vaiheiden valintapaatoksissa painottuivat osittain samat tekijat
kuin yleisesti tarkeiksi koetuissa ominaisuuksissa, mutta lisaksi tunnistettiin vaihekohtai-
sia painotuksia. Hakupaatoksessa korostuivat erityisesti rekrytointiviestinta seka organi-
saation maine, erityisesti muilta kuultuna. Rekrytointiprosessin myéhemmissa vaiheissa
keskeisiksi nousivat hakijakokemukset, kuten vuorovaikutus rekrytoijien kanssa seka
haastatteluissa muodostunut kuva organisaatiosta. Tulokset korostavat prosessin eri vai-
heiden ymmartamisen merkitysta, jotta organisaatio osaa kiinnittda huomionsa ja re-

surssinsa oikeisiin tekijoihin eri vaiheissa.

Hakijoiden tavoittamista koskevat tulokset osoittivat, ettad naishakijat hakevat aktiivisesti
tietoa tyonantajista tydbnhaun yhteydessa. Tulosten perusteella varsinainen tyonhaku ja
muun tiedon etsinta keskittyvat kuitenkin osittain eri kanaviin. Tama korostaa sita, etta
vaikka hakijat hakevat eri tietoa eri kanavista, niilla on toisiaan tdydentava vaikutus. Li-
saksi havaittiin, etta tiedonhaku ei rajoitu organisaation itse tuottamaan sisaltoon, mika

korostaa organisaation maineen ja ulkoisen viestinnan merkitysta.

Hakijoiden kokemien haasteiden osalta tulokset osoittivat, ettd naiset kohtaavat seka
yleisluonteisia etta sukupuoleen liittyvid haasteita tyossa ja rekrytoinnissa. Nama koke-
mukset voivat vaikuttaa siihen, millaisia tekijoita pidetdaan tarkeina ja mihin hakijat kiin-
nittavat erityistd huomiota tydnhaussa ja siten myos siihen, miten he arvioivat omaa yh-

teensopivuuttaan organisaatioon ja tekevat paatoksia rekrytointiprosessin aikana.

Ikdaryhmien valisessa tarkastelussa nahtiin, etta vastaajien nakemykset vaikuttivat olevan
paapiirteissdan samansuuntaisia. Tama voi viitata siihen, ettd keskeiset tyonantajaan ja
tyohon liittyvat odotukset olisivat pitkdlti yhtenevaisia eri ikdryhmissa, mika voi antaa
osviittaa siitd, mihin organisaatioiden kannattaa erityisesti keskittya rekrytoinnissa. Siita

huolimatta tarkemmassa tarkastelussa havaittiin pienia viitteitd mielenkiintoisista
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eroista ikaluokkien valilla. Tulokset antavat viitteita siitd, etta vaikka suuret linjat pysyisi-
vatkin samana, ika saattaa kuitenkin tarkemmalla tasolla vaikuttaa hakijoiden nakemyk-
siin. Tama saattaa olla olennainen tieto organisaatioille, jotka pyrkivat rekrytoimaan tie-

tynlaisia tarkemmin maariteltyja hakijoita.

7.2 Rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Kokonaisuutena tama tutkimus tarjoaa pohjan hakijandakékulmaan perustuvalle rekry-
toinnin kehittamiselle. Jatkotutkimuksen avulla voitaisiin kuitenkin syventaa ja laajentaa
ymmarrysta esimerkiksi hakijoiden sitoutumisesta, konkreettisista rekrytointitoimista ja
hakijoiden kokemuksien yhdistamisesta organisaation kaytantoihin. Lisaksi tutkimuk-

seen liittyy useita rajoitteita, jotka on syyta huomioida tuloksia tulkittaessa.

Ensinnakin vastaajamaara on suhteellisen pieni ja aineisto on keratty itsevalikoituvasti
eri kanavista satunnaisotannan sijaan. Siten on mahdollista, etta tutkimukseen osallistui
korostuneesti erityisesti aiheesta kiinnostuneita henkildita tai sellaisia, joilla on joko
poikkeuksellisen myonteisia tai kielteisia kokemuksia kyselyn aiheista. Aineisto perustuu
vastaajien omiin kokemuksiin ja nakemyksiin, mika on tutkimuksen tavoitteen kannalta
perusteltua, mutta tuo mukanaan subjektiivisuuteen liittyvia haasteita, kuten muistivir-
heita ja tulkinnanvaraisuutta. Vastaajat ovat voineet kuvata kokemuksiaan eri tavoin, esi-
merkiksi yleiselld tasolla tai erityisesti yksittaisten poikkeuksellisten tilanteiden kautta.
Lisaksi analyysivaiheessa on olemassa riski virhetulkinnoille, koska tarkentavien kysymys-

ten esittaminen ei ollut mahdollista. Nama tekijat rajoittavat tulosten yleistettavyytta.

Toiseksi vastaajajoukko koostui pddosin passiivisista tyonhakijoista, mika voi vaikuttaa
tuloksiin. Lisaksi analyysi rajoittui kokonaisotoksen lisaksi vain ikdryhmavertailuun eika
muita taustatietoja analysoitu systemaattisesti. Jatkotutkimuksessa olisi hyodyllista tar-
kastella esimerkiksi aktiivisten ja passiivisten tydonhakijoiden valisid eroja seka erilaisten

demografisten tekijoiden vaikutusta tuloksiin.
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Kolmanneksi maarallinen analyysi rajoittui kuvailevaan tilastolliseen tarkasteluun, mika
on perusteltua otoskoon ja tutkimuksen luonteen vuoksi. Tama kuitenkin rajoittaa mah-
dollisuuksia tehda vahvoja tilastollisia johtopaatoksia. Esimerkiksi ikaryhmien valisista
potentiaalisista eroista saatiin kiinnostavia viitteitd, mutta niita tulee tulkita suuntaa an-
tavina. Tilastollista merkitsevyytta tarkasteltiin vain rajatusti eikd tutkimuksen tavoit-

teena ollut tulosten tilastollinen yleistettavyys.

Tutkimuksesta on myds rajattu pois rekrytoinnin jalkeiset vaiheet, kuten perehdytys ja
sitouttaminen. Vaikka rajaus on perusteltu tutkimuksen fokuksen kannalta, se rajoittaa
mahdollisuuksia tarkastella rekrytoinnin pitkaaikaisia vaikutuksia naisten pysyvyyteen ja
kokemuksiin miesvaltaisilla aloilla. Useissa vastaajien kommenteissa kuitenkin viitattiin
siihen, etta rekrytointivaiheessa syntyneet odotukset ja mielikuvat heijastuvat myéhem-
piin tyoelamakokemuksiin. Yksi olennainen jatkotutkimusehdotus onkin hakijan koke-

mien haasteiden vaikutukset hakijan tyonhakuun tai sitoutumiseen.

Jatkotutkimuksen nakokulmasta olisi myos hyodyllista taydentaa tata tutkimusta organi-
saation ndkokulmasta toteutetulla tutkimuksella. Tall6in voitaisiin tarkastella, miten
tassa tutkimuksessa tunnistetut tekijat ja haasteet tunnistetaan organisaatioissa ja mil-

laisia kdytdnnon haasteita niiden huomioimiseen liittyy.

7.3 Tekodlyn kaytto tutkimuksessa

Tekodlya hyddynnettiin tutkimusprosessin tukena erityisesti tekstin muotoilussa, kieli-
asun parantamisessa seka rakenteen selkeyttamisessa. Lisaksi sita kaytettiin apuna yksit-
tdisten kasitteiden tarkentamisessa ja vaihtoehtoisten ilmaisujen muodostamisessa. Te-
kodly ei kuitenkaan osallistunut aineiston analyysiin, tulosten tuottamiseen tai tutkimuk-

sen johtopaatdsten muodostamiseen.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Vaasan yliopisto

UNIVERSITY OF VAASA

Naisten rekrytointi (tekniikan ja teknologian alojen osaajat)

Tervetuloa kyselyyn!

Taman kyselyn tarkoituksena on tutkia naisten kokemuksia ja nakokulmia rekrytointi- ja
tydnhakuprosessiin, erityisesti miesvaltaisilla teknologian ja tekniikan aloilla. Vastaamalla autat
ymmartamaan naisten nakemyksia rekrytoinnista, tyopaik li sekd alan h .ja
tarjota arvokasta tietoa rekryteinnin kehittamiseen.

Kyselyyn vastaaminen kestia noin 15-20 minuuttia. Vain ensimméinen kysymys on pakollinen
Kysely toteutetaan anonyymina

Kaikki nakokulmat ovat arvokkaita. Kiitos ajastasi ja osallistumisestasil

Tietosuojailmoitus:linkki tietosucjslomakkeeseen

1. Hyviéksyn tietojeni kerdémisen ja késittelyn tietosuojailmoituksessa
méériteltyyn kéyttéon *

QO kylia

2. Sukupuoli
O Nainen

O Mies

O Muu

(O Enhalua sanoa

3. ké

Ika (pybristettyna lahimpiin taysiin vuosiin)

4. Kansalaisuus

O Suomi

O MuuEU/ETA maa

O EW/ETA ulkopuolinen maa
(O En halua sanca

5. Korkein saavutettu koulutus
O Peruskoulu

O Lukio

QO Ammatillinen koulutus

O Ammattikorkeakoulu (AMK)

o ¥lempi ammattikorkeakoulu {YAMK)
O Yliopisto (kandidaatti)

O Yliopisto (maisteri)

(O Lisensiaatintutkinto

O Tohtoritutkinto

O Muu, mika?

6. Korkeimman tutkinnon ala

O Tekniikan tai teknologian alan tutkinto, mik&?

O Muun alan tutkinto, mika?

O Ei koske minua

7. Nykyinen asema (voit valita useamman)

[ opiskelija
[ enole tyssss
[ Tyossa kayva

D Yrittaja



[ Muy, mika?

8. Tytsuhteen tyyppi (voit valita useamman)
D Kokopéivainen vakituinen

[ Kokopéivainen masraaikainen

[ 0sa-aikainen vakituinen

[ Ose-aikainen maaraaikainen

[ Yrittaja/Freelancer/keikkatys

[0 Enoletyossa

[ Muy, mika?

9. Tekniikan tai teknologian alan tyékokemus

Kokemus vuosina (pydrists lahimpiin téysiin vuosiin)

106

Qs

QO &0

Q 20

QO 2140

O 1150

QO vis

Q En ole hakenut
) Entieda

13. Millaisia piirteité toivoisit tydnantajalta ja tydita?

14. Kuinka térkeiné pidé&t ia tekijoité tySpaik jatyd ?
1-Ei 2 - Jonkin 5-En
lainkaan verran 3-  4-FErittdin  osaa
10. Tydnhaku tarked tirked  Tarked tarked  sanoa
Q© Enetsiwita Minulle mieluisa tySpaikan kulttuuri ja

O Etsin téité aktiivisesti

(O Olen avoin tysmahdollisuuksille, mutta en aktiivisesti etsi

ilmapiiri

Tyénantajan hyvé maine

(0]

@]

O

O

O

O Muu, mika? Organisaation koko

Kykyni samaistua organisaaticon
(esim. arvoihin, tavoitteeseen tai
alaan)

O O o 0
o O o 0O
O O o O

O 0O

11. Mink alan t8iss# olet tai minka alan t6it4 haet? (voit valita useamman)

Organisaatioon sitoutuminen
monimuotoisuuteen, tasa-arvoon ja
inklusiivisuuteen

[ Tekniikan tai teknalogian alan tydt, miks?

(0]
o
(@]
o
(o]

[ Muun alan tyet, mika?
D Ei koske minua (en ole tyssé, enki hae tydtd) Organisaation Iapingkyvyys ja
rehellisyys

O
(o]
(o]
(o]
o]

Organisaation monimuotoinen johte
ja monimuotoisuutta edistavat
iohtamiskéavtannat

12. Kuinka montaa tydtehtévia olet arviolta hakenut viimeisen viiden vuoden
aikana?

1-Ei 2 - Jonkin S-En
lainkaan verran 3-  4-Erittdin osaa 1-Ei 2- Jonkin 5-En
tarked tarked Tarked  tdrked sanoa lainkaan verran 3-  4-Enittdin - osaa
tarkea tarked Tarked  térked sanoa

O O O O O

Maisten nakyvyys organisaatiossa
Mahdollisuus naispucliseen coachiin
tai mentoriin

) O O o} O

Maisesikuvat organisaatiossa

Fyysinen tydympéristt (esim.
toimisto, laitteet tai puitteet)

Organisaatiossa on kanssani
samankaltaisia ihmisid

O O O O o]
) O O O O
O o] O O O 16. Millaiset tekijit ovat erityisesti vaikuttaneet paitikseesi hakea ta j4ttss

hakematta tySpaikkaa kohdatessasi uuden tyémahdollisuuden? Hakemisella

viitataan esimerkiksi tydhakemuksen jattamiseen.

15. Kuinka térkeind pidat tekijbita tyBssa?
1-Ei 2 - Jonkin 5-En
lainkaan verran 3-  4-Erittdin osaa
tarkea tarkea Tarkea  tarkea sanoa

Etenemis- tai
kouluttautumismahdellisuudet

o
@]
@]
o
o

17. Kuinka paljon i i inen vaik siihen, paatétkd
hakea jotain tiettyd tybpaikkaa kohd uuden ty hdollisuuden?
Hakemisella viitataan esimerkiksi tyGhakemuksen jattémiseen.

Palkkaus ja edut

Kiinnostavat tehtavat

Fyysisen tybpaikan sijainti
En
Tama ei vaikuta hakisi
hakupaatokseeni hakupaatokseeni hakupaatokseeni tehtavas
lainkaan jonkin verran merkittavasti  lainkaan

Joustavat tydajat

Tama vaikuttaa ~ Tama vaikuttaa

Etatyomahdollisuudet

Tybn ja vapaa-ajan tasapaino
Tarjolla ei ole alustavaa tietoa
tehtavan palkasta tai
palkkahaitarista

Tydn varmuus

o O o

Mahdollisuus tytskennelld ulkomailla

Psykologinen turvallisuus Tarjolla ei ole selkesd kuvausta

tehtavasta ja sen tavoitteista

(@]

Fyysinen turvallisuus

Tarjolla ei ole tietoa
organisaation arvaista

Mieluisa esihenkila

o

Naisesihenkild
Tarjolla ei ole tietoa

organisaation kulttuurista

0] O o
o O o
o o] o]

(o]

Mieluisa tiimi ja/tai tydkaverit

Maisia tiimiss4 ja/tai tydkavereina Tarjolla ei ole tietoa
sukupuolidiversiteetista,

esimerkiksi naisten osuudesta

Tyon tarjoama tytkokemus

C
o]
(o]

O0O0000O0O0O0OOOOQCOCOOOO
e}

CO0O0O0O0O0ODOOOOOOOOO
CO0OO0OO0O00O0OOOOOOOOO
CO0O0O000DO0OO0OOOOOOO
CO0O0O00O00O0DOOOOOOOOO

Mahdollisuus coachiin tai mentoriin writyksassd
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En

Tamé ei vaikuta Témd vaikuttaa  Témad vaikuttaa  hakisi
hakupastokseeni hakupatik i hakupédtikseeni tehtavas
lainkaan jonkin verran merkittavisti  lainkaan

Tarjolla ei ale tietoa palkan
jakautumisesta
organisaatiossa tai
mahdollisista palkkaeroista

O

Tarjolla ei ole tietoa
rekrytointiprosessista ja sen
kulusta

Hakemuksen jattaminen vaatii
palion aikaa

Tarjolla ei ole anonyymia
rekrytointia

En koe téysin sopivani
tytympariston olemassa
olevan tiedon perusteella

o © O O

En koe téysin sopivani tyshén
olemassa olevan tiedon
perusteella

O

Somekanavista ei laydy
lisatietoa organisaatiosta
tydnantajana

En saa organisaatiosta
inklusiivisuutta ja tasa-arvoa
arvostavaa yleiskuvaa

Rekrytointiviestinnén kieli ei ole
sukupuolineutraalia

Hakijalta vaaditut piirteet on
esitetty epaselvasti

Minulla ei ole ollut jotain
kontaktia organisaatioon
aiemmin (esim. ei
yhteydenottoja organisaatiosta
tai muuta aiempaa kontaktia )

o O o

o © O O
O © O O
O © O O

O
O
@]

18. Onko tyburasi aikana tullut esiin rekrytointivaiheeseen liittyvid tekijoitd,
jotka ovat positiivisesti muuttaneet kisitystdsi hakemastasi tysta tai

Kylla,

Kylla, Kylld, En

tyonhaussa/rekrytoinnissa tyoelamassa opiskeluaikana ole

Epdasiallista kaytsta tai hdirintaa
(mukaan lukien seksuaalinen
hairinté tai nimittely)

O

Osaamiseni tai tietamykseni
aliarvostusta tai vaheksyntaa
muiden taholta

O

Tunnetta, ettei minua oteta yhta
tosissaan sukupuoleni vuoksi
muihin verrattuna

Kokemusta epatasa-arvosta ja
rajallisuudesta mahdollisuuksieni
suhteen sukupuoleni vuoksi
(esim. oppilaitoksen jarjestsihin
padseminen, tytn saaminen,
etenemismahdollisuudet)

Sukupuoleeni perustuvaa
epéreiluutta palkkauksessa

Organisaatiosta

saamani alkuperdinen kuva ei
vastannutkaan todellisuutta
(esim. ilmapiiri, kulttuuri,
lupaukset)

Epaolennaisten asiciden kysely

Sukupuoleen perustuva
epéreiluus tyonkuvassa tai
tehtdvanjaossa (esim. teknisten
tehtdvien sijaan muistiinpanajen
tai muiden tukircolien hoitaminen)

O O O

O O

21, Kuinka mielekkaing pidat fa kanavia tyGin etsimisessa?
Jonkin
Ei lainkaan verran Erittain  En osaa
mielekas mielekds  Mielekds mielekds  sanoa
Duunitori (@] Q Q Q [@]
Linkedin O ®] O O O
Oikatie Q Q O @) @]

tynantajasta ja siten vaikuttanut valintap&é mydr i (esim. jatkaa
rekrytointia tai hyvéksyé tydtarjous)? Kerro, mika tekijé oli kyseessé ja miten se
vaikutti rekrytointiin liittyviin pa&téksiisi.

19. Onko tyburasi aikana tullut esiin rekrytointivaiheeseen liittyvid tekijoita,
jotka ovat negatiivisesti muuttaneet késitystési hakemastasi tyGsta tai
tydnantajasta ja siten vaikuttanut valintapéé kielteisesti (esim. vetéytyd
rekrytoinnista tai hyl4té tydtarjous)? Kerro, mik4 tekijé oli kyseessé ja miten se
vaikutti rekrytointiin liittyviin p&étoksiisi.

20. Oletko koskaan kohdannut jia h

ita? (voﬂ valita nar |)

Kylla, Kylla, Kyll&, En
tybnhaussa/rekrytoinnissa tybeldmdssd opiskeluaikana ole
Sukupuolinen syrjinté tai yleinen

ulkopuolisuuden tunne
sukupuolen vuoksi

O ] o 0O

Ep&varmuus omasta csaamisesta
suhteessa muiden odotuksiin

O O o 0o

Vaikeudet samaistua ymparistéon
{esim. organisaatioon, arvoihin,
alaan, kanssaopiskelijoihin)

Kyseenalaistusta
soveltuvuudestani ymparistaon
tai tehtaviin sukupuoleni
nerusterlla

Jonkin
Ei lainkaan verran Erittdin  Enosaz
mielekids mielekds  Mielekds mielekds  sanoa
Instagram
Facebook
TikTok

Organisaation omat verkkosivut
Tyémarkkinatori
Jobly

Koulun, tyon,
verkostoitumistapahtumien tai
muiden yhteiséjen kautta tietoon
saatetut mahdollisuudet

0O O0O0O0OO0OO0OO
O 000000
O 000000
O 000000
O 000000

Rekryloija tai organisaatio ottaa
minuun suoraan yhteyttd

O
O
O

22. Kuinka usein olet viimeisen viiden vuoden aikana hakenut rekrytoinnin
yhteydessi tietoa tydnantajasta sosiaali medi (esim.
paremman kuvan tybnantajasta)? Mikili kysymys ei koske sinua, voit ohittaa
sen.

En koskaan [ Aina
o 10
23, Kuinka mielekkéind pidat somek ia org 1 tuottaman
siséillon seuraamiseen?
Jonkin
Ei lainkaan verran Erittdin  Enosaz
mielekds ~ mielekds  Mielekds mielekds  sanoa
Instagram
Facebook

Organisaation omat sivut

Linkedin

00000
0000
Q0000
Q0000
00000

TikTok
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Jonkin
Ei lainkaan verran Erittdin  Enosaa
mielekds mielekds Mielekis mielekds sanoa
Youtube (@] (@] O O (@]
Snapchat O O O O O

24. Mité tekniikan ja teknologian alojen tyéinantajat voisivat mielestési tehdé
alan houkuttelevuuden parantamiseksi naisten silmissé?

25. Haluatko jakaa muita ajatuksia tai kokemuksia naisten rekrytoinnista
tekniikan ja teknologian aloille?

Liite 2. Tyopaikkaan ja tyonantajaan liittyvien tekijoiden tarkeys ika-

luokittain

Kuinka tarkeind pidat seuraavia tekijoita tydpaikassa ja tynantajassa?

ki < 35 (Ka) Ika 36-50 (Ka)

37730138 3783 \es

345 343353 345

: 3,36 4533 331, 303
d 291288

Organisaatioon

) Kykyni . .
Minulle Y V sitoutuminen
- N samaistua . . .
mieluisa Organisaation - monimuotoisu . . Naisten
tyopaikan l@pinakyvyys ja organisaatioon uteen, tasa Tyonantgjan nékyvyys
vop .. P \,"W ! (esim. arvoihin, e hyva maine o
kulttuurija rehellisyys . arvoon ja organisaatiossa
i o tavoitteeseen | o
ilmapiiri inklusiivisuutee

tai alaan)
n

3,14

k512 (Ka) seses ki< 35(Kh) = o= ki 36-50 (Kh) =——IKd 512 (Kh)

2,912,9 3,05
286, 60

273 2,357,29

1,95 1,01 1,94

Fyysinen
tydymparistd  Organisaatioss
Naisesikuvat (esim. aonkanssani  Organisaation
organisaatiossa  toimisto, samankaltaisia koko
laitteet tai ihmisid
puitteet)
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Liite 3. Tyohon liittyvien tekijoiden tarkeys ikdluokittain
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Liite 4. Kanavien mielekkyys tyon etsimisessa ikaluokittain

Kuinka mielekkdina pidat seuraavia kanavia tyon etsimisessa?

Ika = 35 (Ka) Ika 36-50 (Ka) ka 512 (Ka) eveee lkd = 35 (Kh) = = lka 36-50 (kh) rast=n
3,73__ 363
3397 " 3,233,26313 332338 3,233,30
2,86 s
231 241 231
2,117 % ves [ 208218, gg 2142,002,00 1,52
"71,241,27 1,201,25131 4904 009 00
B — o = . k
- = . — — L2 T Ol o Kk B -
© £ a H 3 s 5 8 £
T £ 5 S : T g <] ‘é 3 lé & § -
sE§ 3 o g z = 5 = o o =
soSE8 8552 = © © H g g : F
== 3 5 223549 = 5 5 : )
TEmn> ©snal 5 ° i ) “-
Cacd SRSz z ; _
2w 3 E -EEgER 5 :
xE 5> E — 2 2 ?
o 5 £ 22®05 5
x & E S22 58 5 )
5 E 08 cga i @
ER -] =
o - g
g 8
2 <
g o

Liite 5. Kanavien mielekkyys organisaation tuottaman sisallon seuraami-

sessa ikaluokittain

Kuinka mielekkding pidat seuraavia somekanavia organisaation tuottaman sisdllén seuraamiseen?

Ikii < 35 (Ka) ks 36-50 (Ka) ki 512 (Ka) eeeees KBS 35 (Kh) = == Iki 3650 (Kh) === Iki 512 (Kh)
3,57
' 341 3,43 3,38
3,05 ' 318
2,60
160 191 1,36
, 157 a9 150 140 150 127
1,00 ' 1,00 1,00
B
= - - Traa
- o DN | rea,
e - -
3 3 2 g g 2
z & 2 8 5 g
] E > i 5

Organisaation omat
sivut



Liite 6. Eri tekijoiden vaikutus tyonhakup

Kuinka paljon seuraavien asioiden toteutuminen vaikuttaa siihen, paatatks hakea jotain tiettyd tydpaikkaa kohdatessasi uuden tyémahdollisuuden?

1ks 36-50 (Ka) ki 512 (Ka) eeses A< 35(Kh) = = IKd 36-50 (Kh) Ika 51 2 (Kh)

Ik < 35 (Ka)

2,47 245

2,45

2,50

71282

2,55 2

2,79 2,94

2,01 304

2,59 2,55

1271331 49 123, 0118

138179 L411,33L47

1,86

1,821 751,82

15507 1,47

3

1,53

1,75

1,951,596

1,71

1884 76

2,09

2,085 09

2,21

1,65
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da

tokseen ikdluokittain
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