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THVISTELMA

Tamain Pro Gradu —tutkielman tarkoituksena on ymmartiaa paremmin, miten kesétyonha-
kijat kokevat tydonhakemisen. Tutkimuksessa tarkastellaan kesdtyonhakijoiden yksittdisia
rekrytointikokemuksia. Kokemusten avulla pyritdin selvittiméén, mitkd rekrytointipro-
sesseihin liittyvat kaytdnnot koetaan hyviksi, ja mitka heikoiksi. Kokemuksia heijastetaan
yrityksen tyonantajakuvaan. Tutkimuksessa pyritdin vastaamaan kolmeen tutkimuskysy-
mykseen: millaisia ovat nuorten odotukset tyonhakua kohtaan, milla tavalla rekrytointi-
prosessin onnistuminen heijastuu yrityksen tyonantajakuvaan kesdtyonhakijan silmissa,
ja millainen on kommunikaation merkitys rekrytointiprosesseissa. Tutkimuksen tavoit-
teena on, ettd siind havaittujen tulosten perusteella kesétdité tarjoavat yritykset voivat tu-
levaisuudessa kehittdd rekrytointiprosessejaan.

Tutkielman teoreettinen viitekehys perustuu rekrytointiprosesseja, sekd tyonantajakuvaa
kisittelevadn aikaisempaan kirjallisuuteen. Tutkimus toteutettiin laadullisella tutkimus-
menetelmailld. Aineistoa kerattiin kymmenen teemahaastattelun avulla. Haastatellut hen-
kilot olivat kaikki opiskelijoita, joilla oli kokemusta kesdtdiden hakemisesta, sekd kesa-
téiden tekemisestd. Tutkimuksessa hyddynnettiin sisdllonanalyysimenetelméad, missa jo-
kainen litteroitu haastattelu teemoitettiin tuloskappaleessa esiteltyjen kategorioiden mu-
kaan. Tama lisdsi tutkimustulosten luotettavuutta, sekd mahdollisti kriittisen havaintojen
tulkinnan.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd kesdtyonhakijat odottavat rekrytointiprosesseilta enemméan
henkil6kohtaisuutta, sekd ennen kaikkea parempaa kommunikaatiota. Kesdtyonhakijoita
tdytyy pitdd paremmin informoituna rekrytointiprosessin eri vaiheista, sekd lopputulok-
sesta. Jos yritys onnistuu rekrytointiprosessin hallinnassa, ja kohtelee kaikkia hakijoita
kunnioittavasti, heijastuu se positiivisella tavalla yrityksen tyonantajakuvaan, seké tyon-
hakijoiden halukkuuteen pyrkid yritykseen myos tulevaisuudessa. Tutkimuksen mukaan
kesédtyontekijoiden rekrytointiprosesseilla on erittdin suuri merkitys yrityksen tyGnanta-
jakuvaan, silld nuoret tyonhakijat tutustuvat usein ensimmaisti kertaa yrityksiin hakies-
saan niihin kesétéihin. Tutkimuksen mukaan heikosti hoidetut rekrytointiprosessit eivit
kuitenkaan vaikuta merkittdvésti halukkuuteen hakea niihin yrityksiin myos tulevaisuu-
dessa, vaikka huonoista kokemuksista kerrotaan eteenpéin, ja ne muistetaan pitkaan.

AVAINSANAT: Rekrytointiprosessi, Tyonantajakuva, Kesétyo, Y-sukupolvi






1. JOHDANTO

Yritysten ja organisaatioiden kilpailukyvyn aikaansaamiseen ja menestyksen kehittdmi-
seen vaikuttaa monta tekijdd, mutta tirkein voimavara kaikista on tyontekijoissé piileva
kapasiteetti (Hiltrop 1999). Jotta yritys voi menestya tulevaisuudessa, sen tulee 16ytaa ja
sitouttaa oikeat ja parhaat henkil6t vaadittuihin ty6tehtaviin (Chapman, Uggerslev, Car-
roll, Piasentin & Jones 2005).

Suomessa palkataan keskiméadrin joka kesd noin 100 000 nuorta tydntekijdd madrdaikai-
seen kesdn mittaiseen tyosuhteeseen. Kesdlomista ja eldkkeelle jaédnneistd johtuen kesa-
tyontekijéiden médra ei vaihtele vuosittain juuri lainkaan verrattaessa kokonaistyollisyy-
teen. (Kaleva 2017.) Kesétyota tekevét yleensd nuoret korkeakoulua suorittavat henkilot,
joten heiddn merkityksen tiedostaminen ja ymmartaminen yrityksille elintirked asia yri-
tysten tulevaisuuden sekd kilpailukyvyn takaamiseksi. Kilpailu kesédtyopaikoista on ko-
vaa, ja hakijoita on jokaiseen tarjolla olevaan tehtdvaan moninkertainen mééré tarjolla
olevien tydpaikkojen midrdian ndhden. Kesityontekijoiden palkkaaminen tuokin valtavan
haasteen rekrytoinneista vastaavalle henkilostolle yrityksissd. Rekrytointitapoja on yhté
paljon, kuin on kesdtyontekijoitd palkkaavia yrityksidkin, ja niiden toteutus vaihtelee
huomattavasti erilaisten yritysten valilld. Seuraavassa tekstikappaleessa esitellddn stereo-

typioita ja tyypillistd puskaradiossa kuultua puhetta kesdtyonhakemisesta.

Kesitoihin pddseminen voi olla vaikeaa, ja koko hakuprosessista saattaa muodostua nuo-
rille tyonhakijoille hyvin stressaava tyonhaun kilpailullisuudesta johtuen. Tuhansia kesa-
tyOnhakijoita jdd ilman kesatoitd joka vuosi. Huolimatta rekrytointiprosessin lopputulok-
sesta, saako nuori tyonhakija kesitoitd vai ei, on rekrytointiprosessin toteutuksella suuri
merkitys. Oikein toteutettu rekrytointiprosessi johtaa siihen, ettd kesdtyonhakija kokee
itsensd arvostetuksi ja huomioonotetuksi. Samanaikaisesti myds mielikuva tyonantajayri-
tyksestd pysyy hyvéini, tai saattaa jopa parantua entisestdén. Tyonhakijat, jotka eivit tule
valituksi, kokevat olonsa turhautuneeksi. Suurten yritysten massarekrytoinneista on vai-
keaa pdidstd eteenpdin, ja etenkin nuoria palkatessa esimerkiksi vanhempien suhteilla on
suhteettoman suuri merkitys tyonsaantiin. Kesdtyon hakemisesta on muodostunut hyvin
kilpailulliseksi koettu prosessi, johon suhtaudutaan hyvin varautuen. Se saatetaan kokea
jopa turhauttavana. Tyonhakijat ovat epdvarmoja omasta etenemisestddn prosesseissa, ja
yleensd kyseinen prosessi pééttyy sithen, kun sdhkdpostiin saapuu automaattinen robot-

tiviesti, joka kertoo tyonhakijalle, ettd valitettavasti hdn ei tullut valituksi tyohon.
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Tassd tutkimuksessa haastatellaan kesityotd hakeneita, ja kesdtoitd tehneitd nuoria hen-
kiloitd. Haastatteluiden avulla pyritdn saamaan ymmarrys siitd, miten he ovat kokeneet
rekrytointiprosessit silloin, kun he ovat itse hakeneet kesdtoitd. Kiinnostavaa on nihda ja
kuulla kokemukset aina ruohonjuuritasolta, hakemuksien tayttimisesti prosessin paatos-
vaiheisiin saakka. Kokevatko tyonhakijat, ettd yritys menettdd potentiaalia menestya jat-
tdessddn palkkaamatta tai jattdessddn lainkaan etenemittd kyseisen tyonhakijan kanssa?
Tydpaikkoja ei ole antaa kaikille, mutta esimerkiksi yrityksen tyonantajakuvaan voisi
vaikuttaa valtavasti pienilld asioilla, jotka muodostaisivat hyvidn kokonaiskuvan yrityk-
sestd ndille nuorille hakijoille. Nuorille kesiatyonhakijoille hakemukset yksittdisiin yri-

tyksiin ovat usein heidén ensikontaktejaan kyseisiin yrityksiin.

1.1. Tutkimuksen taustat

Aiheen valinnalle on kaksi selkedd syytd ja tarvetta. Tutkimuksen tekiji on itse jo monen
vuoden ajalta kokenut kesdtyonhakija, ja jakaa kokemuksiaan mielellidn muiden opiske-
lijatovereiden kanssa. Aikaisemmin esitellyt kesdtyonhakemiseen liittyvét hyvin usein
ennen kaikkea negatiiviset ndkemykset ovat muodostuneet standardeiksi. Kesdtyonteki-
joiden potentiaalia ei osata hyodyntdd (Lansi-Savo 2017). Yritykset eivét osaa hyodyntid
nuorten kesityontekijoiden raikkaita uusia ideoita. Nuorten innovatiivisuus ja teknologi-
nen kyvykkyys hukkuvat usein korkean hierarkian luomiin rajoituksiin, kertoo Lansi-
Savo (2017). Myos julkisuudessa ndkee etenkin kevéisin paljon keskustelua ja kokemuk-
sia kesdtoiden hakemisesta. Kesdtyonhakemiseen liittyvien kokemusten tutkinta on siis
hyvin ajankohtaista, ja tutkimuksen avulla yritykset saavat tarvitsemaansa ymmaérrysta

siitd, miten kesdtyonhakijat kokevat timénhetkiset rekrytointiprosessit.

Arvioitaessa julkisuudessa nihtyjé uutisia kesdtyonhakemiseen liittyen, tulee lukijan olla
kriittinen mediaa kohtaan, silld negatiiviset uutiset ovat aiheesta kuin aiheesta yleisempid
kuin positiiviset. Hyvin usein uutiset liittyvit kesdtdiden saamisen hankaluuteen. Kesé-
tyonhakuprosesseista on uutisoitu muun muassa seuraavalla tavalla viime aikoina medi-

assa:

“Lauran tyonhaku tyssdsi sukupuoleen” (Iltalehti 2015).

7150 hakemusta ei tuonut kesdtyotd — Kerttu perusti oman liikkeen” (Iltalehti 2016).

"Tyopaikkaa etsinyt 16-vuotias Aleksi naurettiin pihalle — nyt 19-vuotiaana hd-
nelld on oma verkkokauppa” (Iltasanomat 2016a).
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"Tea, 17, ehti jo iloita himoitsemastaan kesdtyostd — kolmannen soiton jdilkeen
toivo sammui” (Iltasanomat 2016Db).

“"Emmi, 18, ldhettdd viisi tyohakemusta viikossa — tyonantajan ddni puhelimessa
kertoo paljon” (Iltasanomat 2016c¢).

"Riikka, 17, ja Acqueline, 18, ldhettivit kymmenid tyéhakemuksia — tyonantajan
tylyys ihmetyttdd” (Iltasanomat 2017).

’

"Hyvd Oscar! Presidentti Niinisté tsemppaa 14-vuotiaan marjabisnestd FB:ssd’
(MTV 2015).

“Nuorelta jdi kesdtyo saamatta — syyksi paljastui nendrengas” (Iltalehti 2017.)

Mediassa esiintyvit artikkelit liittyen nuorten henkildiden tyonhakuun ovat hyvin dra-
maattisia, ja koskettavat usein erittdin nuorta osaa kesdtyonhakijoista, usein jopa alaikai-
sid henkil6itd. Tutkimuksessa ei oleteta lainkaan, ettd korkeakoulussa opiskelevien haas-
tateltujen henkildiden mielipiteet olisivat lainkaan ndin karkkaita. Otsikoiden ajatuksena
on ldhinni tuoda esille se, miten mielenkiintoisesta ja tunteita herittdvistd aiheesta on

kyse.

Kuten otsikoista kédy ilmi, kesdtyonhaku voi jopa tyssdtd ennen aikojaan, jos rekrytoiva
kertoo tyonhakijan edustavan vadrda sukupuolta. Kesdtyonhakijat kohtaavat haasteita
monessa vaiheessa tyon hakuaan. Eniten stressid ja ahdistusta luo se, kun ei padse etene-
madn hakuprosessissa lainkaan eteenpdin. Reippaimmat tydnhakijat menevit paikan-
péélle, tai soittavat tyopaikalle. Taimékéadn ei kuitenkaan aina tarkoita oman tilanteen edis-
tymistd, vaan nuori tydnhakija saatetaan siltikin ”nauraa pihalle” yrityksestd, missa halu-

aisi tyoskennelld.

Kommunikaation heikkous kesdtyonhakijoita kohtaan korostuu esimerkissi, missd nuori
tyttd oli ottanut hakemaansa yritykseen puhelimitse yhteyttd, mistd hédneen oli timén jal-
keen luvattu olla pian yhteydessd. Kun hén soitti uudemman kerran yritykseen, sai hén
kuulla, ettd ryhmédhaastattelut oli jo pidetty ja hidnet oli unohdettu kutsua paikalle koko-
naan. Yritys kertoi jilleen, ettd ottaa hdneen yhteyttd pian uudestaan. Loppujen lopuksi
hidneen ei koskaan otettu yhteyttd. (Iltasanomat 2016b.) Tdmén kaltaiset kertomukset,
joissa kommunikointi laiminlyddaddn tiysin, ovat hyvin yleisid kesdtyonhakijoiden kes-
kuudessa. Kommunikaatioon liittyvit kysymykset muodostavat my0ds osan tutkimushaas-

tatteluiden kysymysrungosta.
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“Moni rekrytointiosasto ei vastaa mitenkdcdn hakijoille, vaikka automaattisen kii-
tosviestin ldhettdminen ei liene kovin raskasta. Vastaamattomuus koetaan nuorten
keskuudessa tarpeettoman tylyksi, kun kesdtyonhaussa otetaan ensimmdistd koske-
tusta tyomarkkinoille” (Iltasanomat 2017).

Duunitorin toimitusjohtaja Gronholm (2017) kiteyttdd kommentissaan olennaisen siité,
mikd on kesdtyonhaun péaédllimmaéinen ongelma télld hetkelld. Kesdtyon hakeminen néh-
ddidn nuorten keskuudessa vélttimittoménd pahana, ja suurena stressin aiheuttajana.

Tyonantajilta toivotaan avoimuutta ja parempaa kommunikointia. (Grénholm 2017.)

“Kesdtyonhaku on monelle nuorelle ensimmdinen kosketus tyéeldmddn. Huono ha-
kijakokemus jéid hakijoiden mieleen ja siitd kerrotaan myds usein kavereille eteen-
pdin. Kyselyn tulos osoittaa, ettd monet tyonantajat eivit tdysin hallitse omaa rek-
rytointiaan. Jos yritykset kohtelisivat asiakkaitaan kuten tyénhakijoita, niin yritys
tuskin olisi olemassa” (Gronholm 2017).

Uutisten seasta voi 10ytdd myos iloisia ja kannustavia kertomuksia kesidtyon saamisesta,
tai kesatoiden saamiseen liittyvistad rekrytointikokemuksista. Yle (2017) kertoo suomalai-
sesta kaupungista, joka oli haastatellut jokaisen kaupungilta t6itd hakeneen nuoren, kai-
ken kaikkiaan noin 800 henkiléd. Tdméa on hyvin harvinaista, mutta poikkeuksetta jokai-
nen haastatteluihin osallistunut koki rekrytointimenetelmén hyvéksi. Haastatteluissa var-
mistettiin havaintoja tekevian henkiloston avulla, ettd myos hiljaisemmat henkil6t voivat
tulla huomatuksi ja mahdollisesti myohemmin palkatuksi. Median otsikoista kéy positii-
visella tavalla ilmi my&s nuorten ahkeruus, monet heistd ansaitsevat kesidtoiden tekemi-
sen sijaan elantonsa tiysin itse. Usein tdma on kuitenkin 1dhtenyt ongelmasta, jonka ke-

siatdiden vaikea saatavuus on luonut.

Tutkimus ei ainoastaan rajoitu rekrytointiprosessiin ja sen eri vaiheisiin. Tutkimuksen
avulla on tarkoitus my6s ymmartdéd, miten rekrytointiprosessien onnistuminen heijastuu
yrityksen tyOnantajakuvaan tyonhakijoiden ndkokulmasta. Se miten kesdtyonhakijoita
kohdellaan rekrytointiprosessien eri vaiheissa, vaikuttaa tyonhakijoiden hakijakokemuk-

seen ja sitd myota yrityksestd luotavaan tyonantajakuvaan.

Tyonantajakuvan merkitys nuoria kesdtyontekijoitd palkatessa on poikkeuksellisen eri-
tyinen, silld kesdtyonhakua on hyvin usein tyonhakijalleen ensikosketus yritykseen. Ke-
sdtyonhaussa luodut mielikuvat saattavat kantaa pitkille aina valmistumisen jilkeiseen

tyollistymiseen saakka.
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1.2. Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Huolimatta tutkimuksen aiheen ajankohtaisuudesta, ja ennen kaikkea kesdtyonhakijoiden
jokavuotisesta tarpeesta, aiheesta ei ole tehty aikaisemmin konkreettista tutkimusta.
Tyonantajilla ei valttdmaétta ole empiiristé tietdmysta siitd, mitd kesdtyonhakijat odottavat
rekrytointiprosesseilta, eikd vastaavasti tyonhakijoilla ole sen enempii tietimysta siité,
mihin tyOnantajat kiinnittdvit huomionsa hakiessaan kesityontekijoitd. Tadmén tutkimuk-
sen padpaino on tyonhakijoiden ndkdkulmassa. Tutkittava ilmid on siis odotukset ja ko-
kemukset liittyen kesdtyonhakemiseen kesityontekijoiden ndkokulmasta. Tutkimus pyr-
kii tutkimushaastatteluiden avulla I6ytdmaéan tutkittavaan ilmiodn niin yhtenéisid, kuin

myos toisistaan poikkeavia tuloksia.

Tutkimustavoite pyritdén saavuttamaan kolmen tutkimuskysymyksen avulla:

1) Millaisia ovat nuorten odotukset tyonhakua kohtaan?

2) Milli tavalla rekrytointiprosessin onnistuminen heijastuu yrityksen tyonantajaku-
vaan kesédtyonhakijan silmissd?

3) Millainen on kommunikaation merkitys rekrytointiprosesseissa?

1.3. Kesdtyon méaaritelméa

Tassd tutkimuksessa keskitytddn suomalaisiin kesétyontekijoihin, joten kesd maaritelladn
ajaksi, jolloin opiskelijat ovat kesdlomalla kouluista. Tyypillisesti timé aika on touko-
kuusta syyskuuhun. Tilastokeskuksen (2009) mukaan opiskelijoiden tydllisyys on joka
vuosi kyseisend aikana korkeimmillaan, miké tukee oletusta madritellysti kesétyon teke-
misen ajankohdasta. Tyypillisiksi kesdtyontekijoiksi luokittelen tutkimuksessani 19-30
vuotiaat henkil6t, jotka ovat pééttineet toisen asteen opintojen jilkeen jatkaa kouluttau-
tumistaan. Tahdn luokitteluun lasketaan myos tyoharjoittelua suorittavat opiskelijat, ja
tutkimuksessa esiintyy kesdtyontekijoiden lisdksi my0Os henkil6ité, joiden virallinen titteli
on tyoharjoittelija. TyoOharjoittelu kestdd yleensd pitempéédn kuin tyypillinen kesityo-
suhde, esimerkiksi 6 kuukautta. Joissain kohdissa nuoriin tydnhakijoihin viitataan myds

Y-sukupolven edustajina (kts. 1.3.2.).

Tyonteon kisitettd madriteltdessd olennainen huomio on se, ettd siitd ei ole mitdédn sel-
kedd, yhtd tulkintaa (Kouvonen 2000: 25). Useimmiten tyonteolla viitataan toimintaan,
mistd maksetaan palkkaa (Gorz 1982: 17). Siksi tutkimuksessa keskitytdén tyontekoa
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madriteltdessd palkkatyon tekemiseen. Gorz (1982: 17) esittdd, ettd modernilla palkka-
ty6lla on neljd universaalia ominaisuutta. Tyonteon tulee tuottaa hyotyé jollekin toiselle-
kin henkil6lle, kuin ainoastaan tyon tekijille. Tyo tehddén siis toisen hyvéksi. Koska teh-
dystd tyostd hyotyy joku muukin, tulee hdnen maksaa tdmén tyon tekijdlle palkkaa. Pal-
kan maksaja saa kuitenkin itse pééttia lain puitteissa niistd aikatauluista ja tavoista, miten
tyontekijin tulee tyotd tehdd. Viimeisen palkkatyon ominaisuuden mukaan tyontekija ei
itse valitse tyon padmairid. Talld viitataan siihen, ettd tyon tekemisessd ei ole itsendistd

vapautta, koska se on ainoastaan vilttdméattomyys rahan ansaitsemiseksi (Gorz 1982: 18).

1.3.1. Kesédtyonteon piirteitd

Kouvosen (2000: 11) mukaan opiskelijoita kdytetddn tydvoimana, joka on kausittaista,
tilapdistd ja osa-aikaista. Tdmi tuo tavoiteltua joustavuutta yrityksiin. Koska kesétyota
pidetddn osa-aikaisen tyonteon muotona, muodostuu epéolennaiseksi se, montako tuntia
viikossa kesityontekija tekee tyotd viikossa. Yksi Wedderburnin (1995: 8) viidesté luo-
kittelusta osa-aikatyon tekemiselle on subjektiivinen. Tama tarkoittaa sité, ettd tyontekija
kokee itse olevansa osa-aikaisessa tydsuhteessa yrityksen kanssa. Koska kesdtyontekijoi-
den edut ja oikeudet ovat mééraaikaisessa tyosuhteessa heikommat kuin vakituisessa tyo-
suhteessa, kokevat he yleenséd tydskentelevinsd osa-aikaisessa tyOssd. Jotta kesdtyostd
kisitteend saataisiin mahdollisimman sopiva tdhén tutkimukseen, tulee huomioida tyo-

suhteen maardaikaisuus, sekd vaatimus siitd, ettd tyontekijd on paidtoiminen opiskelija.

Nuorten tyontekeminen on hyvin kontekstisidonnaista. Aikaisemmin ihmiset sitoutettiin
pakottaen jo hyvin nuorena tyon tekemiseen, esimerkiksi maatalouden tehtdviin. (Kou-
vonen 2000: 2.) Nykyaéan tilanne on pédinvastainen, nuoret haluavat vapaaehtoisesti tehda
toitd, mutta niitd ei ole valttdmaéttd edes tarjolla. Jos t6itd on tarjolla, on kilpailu niistd

harvoista paikoista ddrimmaisen kovaa.

Tutkimuksessaan Kouvonen (2000: 47) selvitti nuorten motiiveja tyon teolle. Tarkeim-
maksi motiiviksi nousi oman vapaa-ajan kuluttamisen rahoittaminen. Tdmén jélkeen ylei-
simpid perusteita tyon tekemiselle on tydkokemuksen/ansioluettelomerkinnidn hankkimi-
nen, sekd tyon tekeminen sen mukavuuden vuoksi. Jotkut mainitsivat myos tyokaverei-
den ja sosiaalisten suhteiden merkityksen. Ndiden lisdksi Kultalahden (2015) tutkimuk-
sesta selvidd, ettd Y-sukupolven edustajat haluavat hyvén esimiehen alaiseksi, jolta saa

ty6hon liittyvaa palautetta.
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1.3.2. Nuoret tyontekijoind

Terjesen, Vinnicombe ja Freeman (2007), sekd Luscombe, Lewis ja Biggs (2013) luokit-
televat Y-sukupolven vuosina 1977-1994 syntyneiksi henkil6iksi. Vuosijaottelu ei kui-
tenkaan ole yhta virallista midritelmad. Esimerkiksi Smola ja Sutton (2004) luokittelevat
Y-sukupolven vuosina 1978-1995 syntyneiksi henkil6iksi. Jotkut nédkevit Y-sukupolven
edustajien ulottuvan aina vuosituhannen taitteeseen saakka (Arsenault 2004; vuodet
1981-2000). Vuoteen 2020-mennessd Y-sukupolven edustajat ovat jo suurin ikdluokka
tyOeldmissd. Suomessa Y-sukupolven edustus tulee olemaan jopa erityisen huomattava
suuren ikdluokan jdddessd kokonaisuudessaan elikkeelle vuoteen 2020 mennessa. (Ala-
soini 2010; Erickson 2008.)

Nuoret Y-sukupolven tyontekijdt eroavat aikaisemmista sukupolvista, silld he ovat kas-
vaneet taloudellisesti turvatuissa olosuhteissa, ja vaikka tarkein motiivi tyonteolle onkin
rahan ansaitseminen (kts. 2.2.), ei se endai riitd ainoana merkitystd tuottavana tekijina.
Tyon tdytyy olla mielekéstd, ja silléd tdytyy olla merkitys. (Kultalahti 2015; Vesterinen &
Suutarinen 2011: 120.) Nuoret tyontekijit odottavat tyoltddan haasteellisuutta sekd vaih-
televuutta. Haastavalla tyo6lla nuoret tyontekijit pyrkivét saavuttamaan tilanteen, missa
heiddn jo valmiiksi olemassa oleva taitotasonsa kasvaa (Luscombe ym. 2013). Otala
(2009 toteaa, ettd suurimman tyydytyksen nuorelle luo oma osaaminen. Rahan ja ylen-
nysten sijasta palkitsemiskeinoina tulisi kdyttdd enemman mahdollisuuksia kehittyé, ja

kehittymisen mukanaan tuomaa suurempaa vastuullisuutta (Kultalahti 2015).

Nuoret tyonhakijat eivdt endd hae kaikkialle téihin, vaan punnitsevat tarkasti yrityksen
arvoja sekd toimintatapoja, ja vertaavat niitd omiin ndkemyksiin (Kristof-Brown, Zim-
merman & Johnson 2005). He myds hakevat tydpaikkoihin, joissa kuvittelevat saavansa
ylenemismahdollisuuksia, mahdollisesti jo ensimmadisien kuukausien aikana (Terjesen
ym. 2007). Eldamii ei muutenkaan rakenneta endd uran varaan, kuten aikaisemmin. Tyot-
tomyys ei ole hdped, vaan se koetaan mahdollisuutena, jonkin uuden alkuna. Nuoret Y-
sukupolven edustajat luottavat ymparilld olevaan tukiverkostoon ja ovat valmiita eldmaan
viliaikaisesti myds vanhempiensa rahoilla tai ty6ttomyyskorvauksella, jos tavoitteena on

tyOpaikka, jossa itsensd toteuttaminen on mahdollista. (Vesterinen 2010.)

Y-sukupolvi selkedsti eroaa aikaisemmista sukupolvista niin odotustensa, kuten myos tar-
peidensakin puolesta. Kultalahti (2015) korostaa, ettd Y-sukupolvea ei voi kuitenkaan

tutkia yksipuolisesti huomioimatta muiden sukupolvien edustajat. Taméa huomio korostuu
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ennen kaikkea kesdtyontekijoiden kontekstissa, silld Y-sukupolvea edustavat kesdtyon-
hakijat padtyvit tyossdédn yleensd vanhempien sukupolvien edustajien alaisuuteen. Oletus
sukupolvien kohtaamisesta ja sen muodostamista ajatuksista lisdd myos tdimén tutkimuk-

sen mielenkiintoisuutta.

1.4. Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen rakenne on havainnollistettu alla olevaan tutkimuksen viitekehykseen.

Johdanto
Kirjallinen katsaus Rekrytointi
Tyonantajakuva
Metodologia

Tulokset Kokemukset tyonhausta
Kokemukset rekrytointikdytdnnoista
Vaikutukset tyonantajakuvaan

Johtopéatokset
v

Kuvio 1. Tutkimuksen viitekehys.

Tutkimus alkaa normaalia laajemmalla johdannolla, joka sisdltdd myos kirjallisen kat-

jalliseen katsaukseen, joka on jaettu kahteen selkeddn padlukuun.

Kirjallisen katsauksen padluvut ovat rekrytointi ja tydnantajakuva. Tutkimusongelma ja
tutkimuskysymykset (kts. 1.2.) méérittivét tutkimuksen kannalta relevantin teoreettisen
viitekehyksen. Etenkin tutkimuskysymysten kannalta on tirkedi tuoda esiin laaja katsaus

rekrytointiprosesseihin. TyOnantajakuvaan liittyvid tekijoitd tuodaan vahvasti esiin rek-
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rytointien ndkdkulmasta. Tydantajakuvaan liittyva teoria rakentuu myo6s selkedmmin ni-
menomaan Y -sukupolven edustajien ndkdkulman varaan. Kirjallisen katsauksen jilkeen

esitellddn tutkimuksen metodologia.

Metodologialuvussa pyritddn selkedsti tuomaan esille hyvin laajasti tutkimuksessa kéy-
tetty tutkimusmetodi. Kyseessé on laadullinen haastattelututkimus. Metodologian tirkein
anti liittyy lapindkyvéddn tutkimuksen luotettavuuden arviointiin. Tami tapahtuu avoi-
mesti kertomalla tutkimuksen seké tutkimushaastatteluiden toteutustavasta, ja niissi koh-
datuista haasteista sekd rajoitteista. Metodologialuvussa tuodaan esiin my0s tutkimuk-
sessa haastateltuja henkil6itd laajemmin. Kun lukijalla on laaja késitys tutkimuksen to-
teutustavasta seka siind haastatelluista henkil6istd, on helpompi siirtyd seuraavaan tulos-

lukuun.

Tutkimuksen tulokset on jaettu teemoittain. Ensin kdydéén 1dpi tyonhakemista konkreet-
tisena toimenpiteend, seka sithen liittyvid eri rekrytointivaiheita. Taéman jélkeen tutkitaan
haastateltujen henkildiden yksittéisiad rekrytointikokemuksia. Rekrytointikokemukset ké-
sittdvét hyvin laajasti erittdin pienid yksittdisid tekijoitd, kuin myos kokonaisia prosesseja
sen mukaan, ndkkiko haastateltava henkilé ne joko negatiivisina, tai positiivisina. Lo-
puksi tuloksia tulkitaan tyonantajandkokulman kannalta. Tuloksista siirrytédén johtopéda-
toksiin. Johtopaatokset paittyvit tutkijan omaan reflektioon tutkimusaiheesta ja sen tu-

loksista.
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2. REKRYTOINTIPROSESSI

Koska tutkimuksen tavoitteena on tutkia rekrytointiprosessia kesédtyontekijoiden konteks-
tissa, esitellddn tutkimuksen alussa rekrytointiprosessi kokonaisuutena. Rekrytointipro-
sessi on tutkimuksessa jaettu viiteen eri vaiheeseen. Rekrytointiprosessin konkreettisten
eri vaiheiden lisdksi kdydéédn laajemmin l4pi rekrytointiprosessin paéttiminen, hakijoiden
rekrytointiin liittyvit kokemukset ja odotukset, sekd suhteiden merkitys tdidenhakemi-
sessa. Rekrytointiprosessin ldpikdyntid ei kohdisteta ainoastaan nuoriin kesdtyonhakijoi-

hin, vaan se kdyddan ldpi hyvin yleisell4 tasolla.

Rekrytointi, arviointi, ja valinta ovat kaikki samaa prosessia jota kutsutaan myos rekry-
tointiprosessiksi. Rekrytoinnilla tarkoitetaan prosessin vaihetta, jossa pyritdén kiinnittd-
madn sellaisten henkiléiden huomio yritykseen, jotka voisivat olla potentiaalisia henki-
16itd tyotehtdvéén. (Pilbeam & Corbridge 2006: 113) Rekrytointia on kirjallisuudessa kut-
suttu prosessiksi, joka koostuu kolmesta eri osa-alueesta (Turban, Campion, Eyring 1995;
Barber 1998). Ensimmadisend yritykselld tiytyy olla tarve uudelle tyontekijille ja kyky
esittdd tarpeensa tyOnhakijoille. Tdmén jélkeen tyonhakijoita arvioidaan, ja lopuksi vai-
kutetaan paatoksid tekemélld tyonhaun lopputulokseen, eli sithen kuka (tai ketkd) tyon
saa. Valintavaiheessa hyddynnetddn valintaa suorittavien henkildiden henkil6kohtaista
osaamista mahdollisimman hyvén henkilon valitsemiseksi (Pilbeam & Corbridge 2006:
139-140).

Breaugh, Macan ja Grambown (2008) ovat tulkinneet rekrytointiprosessia enemmaén
tyonhakijan ndkokulmasta, kuin tyonantajan ndkokulmasta, vaikka hekin ovat tutkimus-
tuloksensa kiteyttineet kolmeen eri osa-alueeseen. Heiddn mukaansa rekrytointiprosessi
alkaa tyonhakijan ja tyonantajan vélisestd ensikontaktista. Seuraavassa vaiheessa kanssa-
kdymistd laajennetaan ja lopuksi tapahtuu pditos tyonhakijan valinnasta tai valitsematta
jattdmisestd. Saks’n ja Uggerslev’n (2010) mukaan silld ei ole merkitystd mitkd rekry-
tointiprosessin osa-alueet ovat, vaan tulee niiden kaikkien toteutuksen olla yhtenéista.
Vain yhden tai kahden osa-alueen onnistuminen ei vakuuta tyonhakijoita. Samanaikai-
sesti Breaugh ym. (2008) myos kritisoivat rekrytointiprosesseista tehtyd tutkimusta, sa-
noen sen keskittyneen litkaa ndiden eri vaiheiden ja osa-alueiden tutkimiseen. Tutkimusta
siitd, miten erilaiset ndkemykset rekrytointiprosessien kulusta toimisivat, jos niitd yhdis-

telisi, on hyvin véhaistd (Saks & Uggerslev 2010).
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Rekrytoinnit ovat usein yksittdisten rekrytoivien esimiesten vastuulla, mutta yritysten tu-
lisi tiedostaa erillisen henkilostohallinnon merkitys onnistuneiden rekrytointien mahdol-
liselle toteuttamiselle (Brewster, Gollan & Wright 2013). Kirjallisuudessa on esitetty
monta erilaista 1dhestymistapaa toteuttaa rekrytointiprosesseja. Robertsin (2005) mukaan
tiarkedd ole valintaprosessi, vaan huolellinen valintaprosessi. Ne yritykset jotka toimivat
vastuullisesti ja huolellisesti, onnistuvat suuremmalla todenndkoisyydelld myos rekry-
tointiprosessien toteuttamisessa, mika korreloi hyvien henkilostosuhteiden seka loistavan
tyOnantajakuvan kanssa. Ndma vastaavasti johtavat korkeampaan tehokkuuteen ja sitd
myo6ten korkeampaan tulokseen. (Pilbeam & Corbridge 2006: 133) Helsild (2002: 145)
on kiteyttinyt saman ajatuksen seuraavalla tavalla: yrityksen tidrkein voimavara ei ole

kasitteellinen henkilokunta, vaan nimenomaan oikea ja huolellisesti valittu henkil6std”.

Henkiloston ja rekrytointiprosessin merkitys olisi tdrkedd ymmartdd, jotta voitaisiin valt-
tdd vaarid henkildvalintoja. Epdonnistuneet henkildvalinnat laskevat tydyhteison ilmapii-
rid, laskevat yrityksen tulosta, vaikeuttavat strategian toteuttamista, ovat epéreiluja tyon-
tekijoille, ja stressaavat rekrytoinnista vastuussa olevia henkil6itid. Rekrytoinnin kustan-
nukset ovat korkeita; tyopaikan mainostaminen, uusien henkiléiden koulutus, perehdyt-
tdminen ja ennen kaikkea rekrytointiprosessi itsessddn ovat kaikki tehotonta tyoaikaa.
(Pilbeam & Corbridge 2006: 138.)

Vééran henkilovalinnan seuraukset vaihtelevat esimerkiksi yrityksen koosta seki toimia-
lasta riippuen, mutta mikddn ei muuta sitd seikkaa, ettd niihin tulisi panostaa ja kiinnittaa
todellista huomiota (Foster & Swenson 1997). Markkanen (2002) arvioi, ettd hyvin usein
vadrien ja hétiisten arvioiden taustalla on turha kiire, jota voitaisiin vilttdd esimerkiksi
paremmin ennalta arvioimalla tulevat rekrytointitarpeet. Pilbeam ja Corbridge (2006:
169) kuitenkin korostavat, ettd maailmassa ei ole yhtd ainoaa hyvéa tapaa rekrytoida, jo-

ten joskus my0s nopeat ja kiireelliset ratkaisut saattavat osoittautua erinomaisiksi.

2.1. Rekrytointiprosessin vaiheet

Tassd tutkimuksessa rekrytointiprosessi on jaettu viiteen eri vaiheeseen. Seuraavissa kap-
paleissa kdydéén lépi aikaisempaan kirjallisuuteen pohjautuen hieman tarkemmin edelld
mainittua viisikohtaista jaottelua, mitd on paitetty tissé tutkimuksessa kayttdd. Konkreet-
tisten rekrytointivaiheiden lisdksi luvussa kdydédédn erikseen lépi tyonhakijan hylkdami-

nen, hakijakokemus, seké suhteiden merkitys.
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2.1.1. Ensimméinen vaihe — tarve rekrytoida

Yleensd yrityksen rekrytointitarve alkaa siitd, ettd joku yrityksen tyontekijd jaa eldk-
keelle, tai joku yrityksen tyontekija siirtyy yrityksen sisdlla tehtidvésti toiseen. Usein rek-
rytointitarve voi syntyd myds kasvaneen tyokuorman vuoksi. Riippumatta siitd, onko tyo-
tehtdvd kokonaan uusi, vai onko kyse toisen henkilon korvaavasta rekrytoinnista, tulisi
tehtdaviltd vaadittavia ominaisuuksia puntaroida hyvin kriittisesti. Jos kyse on korvaa-
vasta rekrytoinnista, voi rekrytointiprosessi olla hyva vaihe paivittdd ja muuttaa tehtavalta

vaadittuja ominaisuuksia. (Markkanen 2002.)

Kun tarve rekrytointiin on syntynyt, tdytyy rekrytoivan yrityksen pohtia, halutaanko tyo-
hon palkata “’person-job-fit” periaatteella, vaiko person-organization-fit” periaatteella.
Person-job-fit tarkoittaa sitd, ettd esimerkiksi tyOpaikkailmoituksella pyritddn hyvin
konkreettisin ominaisuusvaatimuksin personoimaan ja tismentdméén tyontekijilta kysei-
sessd tyotehtidvissd vaadittuja ominaisuuksia. Person-organization-fit tarkoittaa sité, etti
tyontekijoitd arvioidaan enemmainkin sen perusteella, miten he sopisivat juuri tdhin yri-
tykseen, kuin niinkddn heiddn henkilokohtaisten ominaisuuksien perusteella. Silloin yri-
tys arvostaa sité, ettd tyonhakija jakaa esimerkiksi samoja arvoja, visioita ja nikemyksid
kuin yritys. Néin yritys uskoo olevansa kykenevampi toteuttamaan halutun kaltaista stra-
tegiaa, ja luomaan tietyn tyyppisté yrityskulttuuria. (Sekiguchi 2007; Kristof-Brown ym.
2000.)

Ennen kuin rekrytointiprosessi voidaan aloittaa, tulee yrityksen pdittda se joukko, mistd
yritys haluaa 16ytdd sopivan tyontekijan. Rekrytointi jactaan ulkoiseen ja sisdiseen han-
kintaan (Vaahtio 2005: 36). Sisdinen rekrytointi on hyvin yleistd, etenkin suurissa yrityk-
sissd. Ulkoisen hankinnan vaihtoehto ja sen tarjoamat mahdollisuudet tulisi kuitenkin
muistaa rekrytointitavasta paitettdessd (Vaahtio 2005: 39). Koska kesdtyonhakijat ovat
aina yrityksen ulkoisia tyonhakijoita, kdydéén tassd luvussa lépi ulkoinen rekrytointipro-

sessi vaihe vaiheelta.

2.1.2. Toinen vaihe — siirtyminen tyomarkkinoille ja tydpaikkailmoituksen luominen

Vuonna 2004 Suomen ty6llisyystilanteen rakenne muuttui, kun ensimmaisti kertaa suo-
malaisilla tydmarkkinoilla oli tilanne, jossa tydnhakijoita oli vehemmaén, kuin niitd hen-
kiloitd jotka poistuivat tydelamistd. Vuosien 2010 ja 2025 vililld tydllisten madra tulee

Suomessa laskemaan enemmaén kuin 270 000 henkil6lld (Eduskunta 2004). Tama tulee
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muuttamaan tydnhakua koskevia haasteita, ja on ainakin toivottavaa, etti tulevaisuudessa

rekrytointi muuttuisi kohti innovatiivisempaa ja vahemmén strukturoitua tapaa.

Voidakseen siirtyd onnistuneesti tydmarkkinoille, yrityksen tulee padttdd mitd kanavia se
kayttdd tavoittaakseen potentiaalisimmat tyonhakijat (Markkanen 2002). Hakijoiden ja
tavoitettavissa olevien ihmisten miird vaihtelee huomattavasti, mutta silld ei kaytdnnon
tasolla tulisi olla merkitystd, silld rekrytointiprosessin tavoitteena tulisi kaikesta huoli-
matta aina olla mahdollisimman hyvén yksittdisen tyontekijan 16ytdminen. Télloin yksi-
kin hakija voi olla riittdvésti. (Pilbeam & Corbridge 2006: 146.)

Mahdollisia kanavia mainostaa tyOpaikkaa ovat internet, lehdet, henkilokontaktit, rekry-
tointitapahtumat, koulut, tyOpaikat, radio, seké televisio (Bohmova & Pavlicek 2015;
Markkanen 2002). Nykyédén yleistyneitd kanavia ovat tietyt rekrytointia edesauttavat in-
ternetsivut, kuten esimerkiksi LinkedIn. Tyypillisimmét internet kanavat LinkedInin li-
séksi ovat Twitter, Facebook, tyopaikkailmoituksiin erikoistuneet palvelusivustot ja yri-
tyksen omat sivut. Tyovoimatoimistot ovat myds pysyneet ldpi vuosikymmenien merkit-
tdvand rekrytointikanavana. (Bohmova & Pavlicek 2015.) Digitalisaation aikakautena
muutokset ovat nopeita, ja edelld esitetty listaus ei ole enédé pateva esimerkiksi kymmenen
vuoden pééstd. Nykyaikana suosittu ja tehokkaaksi todettu tapa rekrytoida on normaali-
kanavien lisdksi niin kutsuttu “headhunting”. Télld tarkoitetaan rekrytointikdytdntoa,
jossa tyOpaikka itse etsii oma-aloitteisesti potentiaalisia tyonhakijoita. Néin yritys sddstdd
rekrytointiin kuluvaa aikaa ja rahaa, seké pystyy keskustella mahdollisesta tydsti ainoas-
taan potentiaalisiksi koettujen henkildiden kanssa. Headhuntingin avulla pyritddn tavoit-
tamaan ennen kaikkea sellaisia tyonhakijoita, jotka eivit aktiivisesti hae t6itd (Lejeune
2013).

Black ja William (2014) toteavat, ettd yritys kdynnistdd nykyaikaisen rekrytointiprosessin
tavallisesti mainostamalla niin painetussa mediassa, kuin internetissidkin. Nykyaikainen
rekrytointiprosessi kuitenkin suuntautuu jatkuvasti enemman kohti internetissé tapahtu-
vaa prosessia (Weitzel, Eckhardt & Laumer 2009). Black’n ja Williamin (2014) tutki-
muksen mukaan mielenkiintoiset tyonhakuilmoitukset saavat opiskelijat ja muut potenti-
aaliset tyontekijat kiinnostumaan mahdollisesta tyOnantajasta muutenkin. Kun he kiin-
nostuvat yrityksesti néin, saavat he yrityksestd paremman tyonantajakuvan, miké rekry-

tointivaiheessa nékyy tyonhakijan motivaationa (Dineen, Ling, Ash & DelVecchio 2007).
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Haasteen yritysten rekrytoinneista vastaaville henkiléille tuo se, ettd jokainen henkilo
kiinnittdd tyohakemuksissa huomionsa erilaisiin asioihin. Siksi jokaisen tyonhakijan ha-
kemusten avulla muodostama tyonantajakuva eroaa toisistaan. (Black & William 2014.)
Catanzaron, Mooren ja Marshallin (2010) tutkimustulokset paljastavat, ettd nuoria tyon-
hakijoita sukupuoleen katsomatta yhdisté halu padstd mahdollisimman miellyttavélla or-
ganisaatiokulttuurilla kilpailuetua luovaan yritykseen. Esimerkiksi palkan merkitys ei ole
yhtd suuri tyonhakijalle luotaessa tyonantajakuvaa rekrytointivaiheessa. Organisaa-
tiokulttuuria tulisi siis erityisesti korostaa tyOpaikkailmoituksessa. Palkan suuruuden
merkitys tyonantajakuvan luomisessa tapahtuu yleensd vasta kun aikaa on kulunut yri-
tyksen palveluksessa. Talloin tyontekijd on saanut kdsityksen tydilmapiiristd sekd palkan

tasosta suhteessa tyotehtaviinsa.

Braddy, Meade ja Kroustalis (2006) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd tavallisesti tyonha-
kijoita kiinnostavat eniten tyopaikat, jotka tyopaikkailmoituksissaan korostavat sellaisia
arvoja kuin esimerkiksi kilpailullisuus (positiivinen aggressiivisuus, yrityksen halu olla
oman toimialan paras tyopaikka), palkitseminen, monimuotoisuus, avuliaisuus, sekd yh-
teisOllisyys. Tyontekijit haluavat tydskennelld yrityksessd, joka jakaa arvoja mitd he itse
arvostavat (Judge & Cable 1997).

Yritysten tulisi varoa arvojen kiyttdmistd tyonhaun vilineend, jos he eivit voi konkreet-
tisesti osoittaa, ettd kyseessé ei ole ainoastaan sanahelindé. Esimerkiksi monimuotoisuu-
den korostaminen on tirkedd nuorille tyonhakijoille, mutta tydnhakijan tulisi tietdd myos,
miten diversiteettid kdytdnnon tasolla edistetddn (Avery & McKay 2006). Hyvin tiarkeda
onkin, ettd yritykset kykenevédt luomaan tyopaikkailmoituksistaan kaikkia mahdollisia
hakijoita koskevia. Niiden ei tulisi aiheuttaa kenellekddn mielipahaa, ja niiden tulisi olla
tdysin tasa-arvoisia. Jos yritys kdyttda rekrytoinnin tukena kolmatta osapuolta, on heidén

vastuullaan huolehtia my6s kolmannen osapuolen eettisyydestéd. (Vaahtio 2005: 40.)

Pilbeam ja Combridge (2006: 123-128) sekd Markkanen (2002) korostavat molemmat
hyvén kontakti-informaation merkitysta tyopaikkailmoituksissa. Mahdollisuus kysyé jat-
kokysymyksid, sekd tuoda dantddn ja nimeddn kuuluviin on tyonhakijoille hyvin tiarkeaa.
Vastaavasti rekrytoiva osapuoli saa ndin helposti luotettavan ensikontaktin tyonhakijasta.
Yrityksen tulee pitdd huoli siité, ettd kontakti-informaationa esitelty henkil6 on riittdvén
ammattitaitoinen henkild, jotta hidn kykenisi jo lyhyenkin puhelun avulla arvioimaan
tyonhakijaa totuudenmukaisesti. (Pilbeam & Combridge 2006: 150.)
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Tyonhaku on muuttunut viimeisimpien sukupolvien mukana. Organisaation on kyettdava
tekemddn tyonhausta mahdollisimman helppoa Y-sukupolven nuorille edustajille, jotka
haluavat toteuttaa kaiken kéyttiden internetid. Tydilmoitusten tulee olla myds kattavampia
kuin aikaisemmin, silld nuoret tyonhakijat haluavat jo aikaisessa vaiheessa varmistaa so-
veltuvuutensa mahdollista ty6td kohtaan. Suurin yksittdinen poikkeus mahdollisesti ai-
kaisempaan on se, ettd Y-sukupolvi haluaa tietda palkan suuruuden jo ennen kuin he edes
aloittavat hakuprosessin. Nuoret tyontekijdt haluavat kokea tiedostamisen tunteen kai-
kista tyotd kohtaan liittyvistd asioista, ja esimerkiksi palkan mainitsematta jattiminen saa
heidit kokemaan epdvarmuutta tyotd kohtaan. (Warmerdam, Lewis & Banks 2015.) Ai-
kaisemmin tuotiin esille Catanzaron ym. (2010) tutkimus, jonka mukaan palkan suuruus
el ole nuorille tydnhakijoille erityisen merkittavaa. Eli yritysten tulisi palkan suhteen huo-
mioida, ettd rehellisyys sen omatoimisessa esiintuomisessa saa nuoret tyonhakijat arvos-
tamaan tyonantajaa. Pienet seikat, kuten informaation laatu, vaikuttavat paljon tyonhaki-
jan nikemykseen ja mielikuvaan yritysti kohtaan. Mielikuva muuttuu joko vield vahvem-
maksi, tai pdinvastaiseksi, sitten kun rekrytointiprosessissa edetddn niin pitkille, ettd
tyonhakija kohtaa kasvotusten yrityksen edustajan joka edustaa yrityksen arvoja konk-
reettisesti (Turban, Forret & Hendrickson 1998).

2.1.3. Kolmas vaihe — tyohakemukset

Kun yritys on oikeita rekrytointikanavia kayttimalla saanut herétettyd halutun kaltaisten
hakijoiden huomion, alkaa filtterdinti (engl: filtering). Rekrytoinnista vastaavat henkil6t
madrittdvat rajaavia tekijoitd, joiden perusteella tyonhakijoita laitetaan jarjestykseen, ja
siten karsitaan. Ratkaisevaa tésséd vaiheessa on my0s se, miten monta hakijaa tyotehtavai
kohden on. Rajat ovat sitd tiukemmat, mitd enemmain hakijoita on. Rajat eivit kuitenkaan
koskaan saa olla syrjivid, vaan tydpaikkailmoituksessa noudatettua tasapuolisuutta tulee

kayttdd tdssikin vaiheessa.

Filtterdintid voidaan toteuttaa kahdella eri tavalla; etsimdlld henkiloitd, jotka tayttavit
jotkut ennalta mééritellyt tietyt kriteerit, tai siten etti karsitaan poissulkevien ominaisuuk-
sien avulla tyonhakijoita. Tyonhakijoilla on usein hakemuksissaan niin negatiivisia kuin
positiivisiakin asioita koskien tydtehtdvin ja heiddn ominaisuuksiensa vélistd yhdenmu-
kaisuutta. Toisaalta, my0s rekrytoivan henkilon tulee olla riittivéin ammattitaitoinen, jotta
hin ei tulkitse hakemusta subjektiivisesti. Johdonmukaisella kriittisyydelld hakemuksia
kohtaan tulisi saavuttaa tilanne, jossa filtterdinnin seurauksena jiljelld on endi lyhyt lista
(engl: shortlist) potentiaalisimpien hakijoiden hakemuksia. (Pilbeam & Corbridge 2006:
120.)
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Tassd kohtaa jéljelld tulisi endd olla henkilGité jotka todella vaikuttavat parhailta mahdol-
lisilta tyonhakijoilta. Heidén tulisi tdyttd4d mahdollisimman hyvin ty6td koskevat vaati-
mukset ja sitten olla objektiivisesti katsottuna parhaat vaihtoehdot. (Markkanen 2002.)
Se, miten ndiden ihmisten todellinen motivaatio, vastaavuus, sekd mahdollinen kéytetté-
vyys ylipdétian tyotd kohtaan voidaan selvittdd, voi tapahtua monella erilaisella tavalla.
Kasprzakin (2015) mukaan yleisin ja soveliain on puhelinhaastattelu. Puhelinhaastattelun
merkitys kasvaa entisestdén, jos ty0 johon haetaan tyontekijaa, sisdltdd aktiivista puheli-
mella kontaktointia. Kustannustehokkaalla puhelinhaastattelulla ei ainoastaan selvitetd
hakijan verbaalista kyvykkyyttd, vaan hyvi haastattelija tulkitsemaan sen vilitykselld

myos tyonhakijan ei-verbaalisen kyvykkyyden.

2.1.4. Neljas vaihe — tybhakemusten jdlkeen

Jokaista tyontekijad, joka ndhdéddn niin potentiaalisena tyontekijina, ettd hdntd voitaisiin
haastatella tyotehtavad varten, tulisi heihin ottaa kontakti vélittomasti. Kun rekrytointi-
prosessi etenee aktiivisesti, kokee tyonhakija enemmain sitoutumista meneilldén olevaa
rekrytointiprosessia kohtaan, ja se voi johtaa entistd korkeampaan halukkuuteen tyosken-
nelld yrityksessd (Markkanen 2002).

Huolimatta tyopaikkailmoituksen laadusta, tai yrityksen maineesta, tydnhakijalla harvoin
on kattavaa yleiskuvaa yrityksestd ennen tyOhaastatteluun saapumista. Silloin merkittd-
van kuvan tyopaikasta ja sen organisaatiokulttuurista tyonhakijalle antaa rekrytoiva hen-
kilo. (Pilbeam & Corbridge 2006: 148-150; Harris & Fink 1987.) Ty6nhakija kiinnittda
huomionsa rekrytoivan henkiléon ominaisuuksiin ja luonteenpiirteisiin. Jos esimerkiksi
tyonhakija tulee valituksi useampaan tyopaikkaan samanaikaisesti, voi ratkaisevassa ase-
massa olla hdanen mielikuvansa rekrytoivasta henkilosta. Téllaisessa tapauksessa tyonha-
kija luo kuvan mahdollisesta tyonantajastaan rekrytoivan henkilon perusteella, eikd niin-
kddn haetun tyotehtdvin perusteella. Erityisesti timé korostuu rekrytoitaessa kesdtyon-
tekijoitd, joiden kokemus tyonhausta ja tyohaastatteluista on vdhdinen. Siksi haastatte-

luista syntyvét tuntemukset ja ajatukset ovat hyvin kauaskantoisia.

Koska rekrytointitilanteet ovat muutenkin harvinaislaatuisia tapahtumia, saattavat tyon-
hakijat tarkastella rekrytoivan henkilon kaikkia piirteitd yrityksen edustajan piirteina,
eikd niinkdan satunnaisina yksil6llisiné tekijoind. (Rynes, Bretz & Gerhart 1991.) Beard-
wellin ja Coydenin (2007: 125-126) mukaan ongelman muodostaa se, ettd rekrytointiti-
lanteista vastaavat liian usein esimerkiksi esimiehet, joilla ei ole riittdvad koulutusta ky-

seisiin tilanteisiin. Hoynes (2005) korostaa, ettd yritysten tulisi tulevaisuudessa suunnata
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resurssejaan entisti enemmaén siten, ettd rekrytointiprosesseja késittelevit juuri niihin eri-
koistuneet ithmiset. Markkanen (1999) kuitenkin muistuttaa, ettd samalla tavalla myos
haastattelevan henkilon saama ensivaikutelma haastateltavasta on tiysin yhtd merkittdva
tekijd onnistuneelle haastattelulle. Haastateltavan tulisikin olla valmistautunut luomaan
hyvé ensikontakti tervehtimailld, ja oma-aloitteisesti jatkamalla tervehtimisestd alkanutta
keskustelua.

Itse tyohaastattelu voi olla strukturoitu, puolistrukturoitu, tai vapaamuotoinen (Eriksson
& Kovalainen 2016: 78-82). Tydhaastattelut eivét juuri koskaan ole tdysin vapaamuotoi-
sia, vaan niitd ohjailee selked vaiheellisuus. Markkanen (1999) jattda tyohaastattelussa
suuren vastuun henkildlle joka hoitaa haastattelun, eikd ainoastaan haastatteluun hakijana
osallistuneelle henkildlle kuten usein ajatellaan. Kysymyksia tulisi valmistella huolelli-
sesti, ja haastateltavan tulisi valmistautua mahdollisiin kysymyksiin samalla tavalla.
Haastateltavalla henkil6lld on vastuullisuus siitd, ettd hin hallitsisi haastattelutilanteen
tuomalla eri vaiheet selkedsti esille. Térkein tieto, minkd haastattelijan tulisi haastatte-
lusta saada, on persoonallisia ominaisuuksia arvioimalla selvittii, olisiko hin kykeneva

suorittamaan tyotehtdvén parhaalla mahdollisella tavalla.

Markkanen (2002) jakaa tyohaastattelut neljddn eri vaiheeseen. Alkuvaiheessa tehdddn
molemminpuolinen ensikontakti ja luodaan haastattelun yhteistd ilmapiirid. Siind haas-
tattelija voi selventdd rekrytointiprosessin kulkua hakijalle, sekd kertoa juuri alkaneesta
haastattelusta tarkemmin. Toisessa vaiheessa haastattelija kysyy kysymyksi4, joihin haas-
tateltava vastaa. Kolmannessa vaiheessa haastattelija kysyy haastateltavalta, jos tilld olisi
kysymyksiéd hénelle. Neljannesséd vaiheessa haastattelu paitetdén yhteisesti. Lopetuksen
tulisi olla selked. Tarke#dd on, ettd haastateltava henkilo tietdd, miten rekrytointiprosessi

etenee haastattelun jilkeen.

Haastattelun jialkeen haastatteleva henkild arvioi haastateltua henkilod. Han kayttaa apu-
naan esimerkiksi ansioluettelosta saatavaa yksiselitteistd dataa, mutta myos haastattelussa
ilmenneitd persoonallisuuteen liittyvid subjektiivisia ndkemyksid. Istumiskdytdnnét, sil-
miin katsominen, kddenpuristus, sekd kaikki muu elekieleen ja tapoihin liittyvd on suu-
ressa roolissa molempien osapuolten nédkokulmasta siind, miten onnistuneeksi tydhaas-
tattelu koetaan. (Tews, Stafford & Tracey 2011.)

Tulevaisuudessa tyOhaastattelut muuttuvat toimialakohtaisesti aikaisempaa avoimem-
miksi ja vapaamuotoisemmiksi tilaisuuksiksi. Hyva keino jonka Turban ym. (1995) esit-

tdvit, on se, ettd nuoria tyontekijoitd palkatessa yrityksen tulisi antaa ty0haastattelussa
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tyonhakijalle mahdollisuus tutustua yritykseen vierailemalla sielld. Tydhaastattelua voi-
taisiin kdyttda tilaisuutena esittdd yritystd laajemmin hakijalle. Esimerkiksi timén teke-
malld voidaan saavuttaa positiivinen lopetus, jonka merkitystd Markkanen (2002) koros-
taa. Se tunne, milld haastattelu pédétetddn, on se tunne milld haastattelussa olleet henkil6t

kuvailevat yritystd muille ihmisille.

Lindeléw Danielsson (2003) on kritisoinut tydhaastatteluja rekrytointitapana. Henkiloke-
miat ndyttelevit liian suurta roolia henkil6itd yritykseen valittaessa. Henkilokemioiden
merkitys jattdd lilan suuren painoarvon rekrytoivan henkilon henkilokohtaiselle osaami-
selle. Esimerkkind tdstd on halo-efekti, missé jokin tyonhakijan yksittdinen ominaisuus
on niin ylivertainen (esimerkiksi aikaisempi urheilumenestys), ettd rekrytoiva henkil6
heijastaa tdimadn ominaisuuden ihmisen muuhunkin tekemiseen. On epatodennikdisti, ettd
eparelevantti menestys korreloi poikkeuksetta ty0hon vaadittavien ominaisuuksien
kanssa.

Jos rekrytointipddtos on vield haastatteluidenkin jélkeen hyvin vaikea johtuen erinomais-
ten kandidaattien suuresta madrdstd, voidaan valitsemisen apukeinona kayttdd esimer-
kiksi suosituksia tai erilaisia testejd. Etenkin internetin valitykselld suoritettavat online-
testit ovat lisdéntyneet huomattavasti viime vuosina. Testi ei saisi koskaan olla ratkaiseva
tekijé tyontekijaa valittaessa, mutta se voi antaa merkittavia tietoa tyonhakijan sellaisista
ominaisuuksista, joita ei ty0haastattelussa voi selvittdd. Testien hyvid puolia ovat myos
helppous, aikatehokkuus, sekd se, ettd niiden tulokset voidaan kohdistaa juuri haettua
tyotd kohtaan. Testien ldhettdminen osoittaa myo6s tyonhakijalle, ettd tyontekijd on hyvin
tosissaan jarjestdmalld monivaiheisen rekrytointiprosessin. (Griepentrog, Harold, Holtz,
Klimoski & Marsh 2012.) Kddntopuolena on se, ettd tyonhakijat joskus huijaavat ndissi
usein omatoimisesti internetin vélitykselld suoritettavissa testeissd (Deepika, Devardhi &
Dino 2013).

2.1.5. Viides vaihe — rekrytointiprosessin péaéttiminen

Kun henkilo péétetdan palkata, tulisi hineen ottaa kontakti vilittomasti. Jos han kieltdy-
tyy, on yritykselld vield mahdollisuus olla yhteydessd muihin henkil6ihin, jotka koettiin
potentiaalisiksi rekrytointiprosessissa. (Vaahtio 2005: 45.) Rekrytointiprosessi on péatty-
nyt, kun hyvistd tyonhakijasta tulee tyosopimuksen kirjoittamalla yrityksen tyontekija.
Lopputuloksen tulisi miellyttid molempia osapuolia, ja myds tyontekijalla tulisi olla
tunne ja itsevarmuus siitd, ettd han oli aidosti paras hakija kyseistd tyotd kohtaan. (Pil-
beam & Combridge 2006: 161-162.)
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Jos tyotehtivaa ei hakenut yhtdan hyvaa tyonhakijaa, tulisi vakavasti ottaen miettid tapaa,
miten rekrytointi on toteutettu. Aluksi tulisi miettid, onko tdysin valttdmatontd palkata
joku kyseiseen tyotehtdvaan. Jos tarve on pysynyt samanlaisena, tulee rekrytointiproses-
sin toteutustapoja ldhted miettimidn aina alusta saakka, esimerkiksi sen kyseenalaistami-
nen, onko oikeat rekrytointikanavat 16ydetty (Bohmova & Pavlicek 2015). Koska rekry-
tointiprosessit ovat pitkid ja interaktiivisia prosesseja, on epdonnistuneiden rekrytointien
mahdollisuus aina olemassa. Udechukwu ja Manyak (2009) ovat listanneet tyypillisim-

mat syyt, miksi pdétds valitusta henkilostd on virheellinen:

1. Kiire — rekrytointi tulee viedd maaliin valittomasti.

2. Tyonhakijan omat avut — hdn onnistuu poikkeuksellisella tavalla tyohaastatte-
lussa, rekrytoijalla saattaa tulla erittdin hyvd “minusta tuntuu” tunne tyonhaki-
jasta, tai sitten tyonhakijan ansioluettelo on erityisen vakuuttava (mutta ei rele-
vantti).

3. Ulkoiset tekijit — tydonhakijan referenssit ovat moitteettomat, edelliselld tyonanta-

jalla ei ole moitittavaa, tai muut henkil6t suosittelevat kyseistd hakijaa kovasti.

Rekrytointiprosessin ei tulisi paattya sithen hetkeen, kun henkil6 on valittu hakijajoukosta
yritykseen. Perehdyttiminen ja siitd syntyva tyontekijdn sitoutuneisuus tulee ottaa jo ai-
kaisessa vaiheessa huomioon. Perehdytysvaiheessa tulee tiedustella my0ds tyontekijén
odotuksia tulevaa tyotddn kohtaan. TyOnantajan tulisi valttad tyypillistd “ensimmaéisen
péivan informaatiotulvaa”, vaan nihda perehdytys ja sitouttaminen jatkuvana prosessina.
Rekrytointiprosessi on vasta sitten ohi, kun seki tyonantaja, ettd tyontekija ovat molem-
mat tyytyvdisid solmittuun ty0suhteeseen toteutuneen tyon perusteella. (Pilbeam & Cor-
bridge 2006: 163.)

2.2. Tyodnhakijan hylkd&dminen rekrytointiprosessissa

Kun tyohakemuksia filtter6iddén, tulisi niihin henkil6ihin ottaa kontakti, jotka ovat tip-
puneet kelkasta, eikd odottaa koko rekrytointiprosessin loppumiseen saakka. Kun haki-
joita on titen kohdeltu hyvin, saattavat he edelleen olla potentiaalisia kandidaatteja, kun
aikanaan enemman heille sopivia tydpaikkoja aukeaa yrityksen sisdlld mahdollisesti tu-
levaisuudessa. (Markkanen 2002.)
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Yritysten tulisi ymmartdd, miten rekrytointiprosessi kokonaisuutena vaikuttaa hylkdys-
vaiheessa tyonhakijan nikemykseen yrityksestd. Hyldtyksikin tullessa rekrytointiproses-
sin onnistuminen niin eettisesti kuin informatiivisestikin on se, mik& maérittid tyonhaki-
jan tyonantajakuvan yrityksestd. Prosessin tulisi olla rehellinen ja palautetta on lopputu-

loksesta huolimatta aina annettava. (Smither, Reilly, Millsap, Pearlman & Stoffey 1993.)

Yritysten tulisi kdyttdd enemmaén resursseja sen takaamiseen, ettd hyvéé hakijaa ei pudo-
teta liian aikaisessa vaiheessa pois rekrytointiprosessin kuluessa. Jos hyva tyonhakija tiy-
tyy pudottaa ennen tyOhaastattelua pois siksi, ettd hidnen hyvit ominaisuutensa eivit ole
kuitenkaan tdysin sopivat juuri haettuun tehtaviin, tulisi rekrytoivalla taholla olla kyky
kannustaa hintd hakemaan mahdollisiin positioihin joihin hdnen ominaisuudet voisivat
sopia paremmin. (Chapman ym. 2005.) Jos rekrytointivaihe etenee siten, ettd tydnhakijaa
el valita yritykseen toihin, tai rekrytointiprosessin seuraavaan vaiheeseen, tulee hidneen

olla yhteydesséd nopeasti sekd kunnioittavasti.

Weisberg (2004) on jaotellut toimenpiteet viiteen eri kohtaan. Hinen mukaansa tyonha-
kijaan tulee olla yhteydesséd sellaiseen aikaan, jolloin tydnhakija voi olettaa, ettd hineen
otetaan yhteyttd. Tarkeda tissd on se, ettd ratkaisun kanssa ei kuitenkaan saisi viivytella.
Kun tyonhakijaan otetaan yhteytté, syyt valitsematta jattimiselle tulee kertoa kuin kévisi
kehityskeskustelua yrityksen oman henkiloston edustajan kanssa. Palaute tulee antaa ker-
tomalla ensin positiivisia seikkoja, ja negatiivisetkin asiat tulisi kertoa siten, ettd loppu-
tulokseen johti toisen paremmuus, eikd niinkéén kyseisen hakijan henkil6kohtainen heik-
kous. Jos tyonhakija véittdd vastaan kuullessaan valintapédédtdksen, tulee tyonantajalla olla
kyky muuttaa keskustelu takaisin konkreettisempaan ja hedelméllisempddn kanssakdymi-
seen. Parhaimmassa tapauksessa tydantaja kykenee muuttamaan keskustelun sithen suun-
taan, ettd tyonhakija kokee kaiken kuulemansa uutena kehitysmahdollisuutena, joka joh-
taa tulevaisuudessa aikaisempaa parempiin tuloksiin tyonhaussa. Lopuksi tyonhakijaan
tulisi pystyéd luomaan sellainen suhde, ettd tilanteen molemmilla osapuolilla jaisi positii-

vinen mielikuva koko prosessista.

Tyonhakijaa tulee kunnioittaa hdnen aikaisemmin saavuttamista saavutuksista, seké vai-
vasta minkd hén on ndhnyt kyseisen yrityksen eteen. Tulevaisuudessa tédllainen tyonha-
kija, jolla on jadnyt arvostettava mielikuva hinen lapikdymastddn rekrytointiprosessista
ja siten koko yrityksestd, saattaa tulevaisuudessa olla se paras tyonhakija. Rekrytointipro-

sessin onnistumisella on valtava vaikutus siithen, miten ty6td hakeneet ihmiset suhtautu-
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vat kyseiseen yritykseen tulevaisuudessa. Blackin ja Williamin (2014, kts. 2.4.1.) tutki-
mus tukee Smithin (1990) havaintoa siitd, ettd haasteen rekrytointiprosessien onnistumi-

selle tuo jokaisen tyonhakijan yksildlliset reaktiot prosessia kohtaan.

O’Donnell (2016) on tehnyt tutkimusta siitd, miten heikosti toteutetut rekrytointiprosessit
johtavat siihen, ettd yritys menettdd potentiaalisia asiakkaita, ja tekee siksi haluttua hei-
kompaa taloudellista tulosta. Rekrytointiprosessi on hyvin konkreettista ja henkilokoh-
taista asiakaspalvelua, siksi ne vaikuttavat “asiakkaan” kulutustottumuksiin. Jos yritys
suhtautuu tyonhakijaan kuten, asiakaspalvelija suhtautuu asiakkaaseen, saa se aikaan par-

haan mahdollisen hakijakokemuksen ty6ta hakevalle henkilolle.

2.3. Hakijan rekrytointikokemus

Olennainen osa rekrytointikokonaisuutta on tyonhakijan oma nékokulma. Hakijakoke-
mus (candidate experience) ja sen perusteet ovat perdisin asiakaskokemuksen (customer
experience) kisitteestd. Monet asiakaskokemusta yleiselld tasolla kuvaava piirre pitee
tdysin my0s hakijakokemukseen, silld yritysten tulisi ndhda potentiaaliset tyonhakijat en-
nen kaikkea yrityksen asiakkaina. (Loytdnd & Kortesuo 2011: 64.) Positiivinen asiakas-
kokemus muodostetaan ymmartdmalld hénen tilanteensa, sekd pitimélld hineen yhteytta.
Molemmat tekijat ovat myds kivijalka onnistuneelle rekrytointiprosessille, ja siten onnis-
tuneen hakijakokemuksen muodostamiselle. (Fischer & Vainio 2014: 9-10.) Morgan
(2012: 35) yleistadkin, ettd kaikkien hakemusprosessien pitdd olla ldpindkyvia ja hakija-
lahtoisia.

”On helppo antaa ote ajatukselle, ettd tyonhakijat ovat riesa, joiden tunteet ja ko-
kemukset rekrytointiprosessin aikana eivdt merkitse mitddn” (Kreissl 2015).

Kreissl (2015) korostaa sitd, miten useat suuret yritykset ovat vasta nyt herddmaéssa todel-
lisuuteen; hakijan rekrytointikokemuksen merkitykseen. Kreisslin (2015) mielestd on tiy-
sin kdsittimétontd, miten ndin yksinkertaiseen asiaan panostetaan vasta nyt. Carpenterin
(2013) ote asiaan on positiivisempi, ja hdn pitéé loistavana asiana sitd, miten hakijakoke-
muksen merkitys on noussut tirkedksi asiaksi. Hin nékee siind aiheen ajankohtaisuudesta
johtuen paljon esimerkiksi potentiaalia kehittdd kokemuksen luomiseen liittyvaa proses-
sia. Carpenter (2013) on luonut neljan kohdan listan siitd, mitd jokainen tyonhakija odot-

taa rekrytointiprosessilta:
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1) Rehellisyytti ja ldpindkyvyytta
2) Kunnioitusta

3) Ei pitkdveteisyyttd

4) Palaute

Kaikki listan nelja kohtaa kulkevat késikddessa toistensa kanssa. Rehellisyys ja ldpindky-
vyys lisddvit kunnioitusta hakijoita kohtaan, kuten myds prosessin nopea eteneminen.
Carpenter (2013) lisda, ettd merkittdva tapa osoittaa kunnioitusta hakijaa kohtaan on soit-
taminen — joka kerta. Carpenterin (2013) mukaan ei ole vélid, vaikka hakija ei etenisi
lainkaan prosessissa, jokainen asia tulisi ilmoittaa soittaen. Yritysten tulisi ymmaértéa, etta
hakijakokemus on osa jokaista rekrytoinnin vaihetta missi hakija on mukana toisena pro-
sessin osapuolena; hakemuksen tdyttdminen, tyohaastattelut ja lopputulos ovat kaikki ha-

kijakokemuksen muodostamisen térkeitd palasia. (Kreissl 2015.)

“Jokaisen haastatellun henkilon tulisi kdvelld ulos tyohaastattelusta jotain muka-
naan” (Gimbel 2016).

Ketédédn haastateltua ihmisti ei saisi ldhettdd edes epdonnistuneesta haastattelusta pois ai-
noastaan sanomalla hyvéstit. Rekrytoivalla taholla tulee olla taito ja mahdollisuus antaa
joka kerta hakijalle jotain konkreettista mukaansa haastattelusta. Se voi olla esimerkiksi

palautetta haastattelusta tai vinkkejd tydhakemusten tiyttdmiseen.

Ajatuksen tulisi olla sama kuin edellisessi tekstikappaleessa esiin nostettu asiakaskoke-
mus. Kenkdkauppasakin tyontekijit palvelevat sinua parhaansa mukaan, jotta 16ytéisit
sinulle sopivimmat kengét. Miksei rekrytoiva henkil6 voisi tehdd parhaansa, jotta tyon-
hakijalla olisi edellytykset 10ytdd hanelle sopivaa ty6td? (Gimbel 2016.) Kreissl (2015)
sanookin, ettd yritysten tulisi ndhd4 juuri tyohaastattelut enemman interaktiivisina ja mo-
lemminpuolisina tapahtumina — aktiivinen tyonhakija haastattelee yhtd montaa eri yri-
tystd kuin osallistuu haastatteluihin. Tyonhakija listaa kokemuksensa perusteella yrityk-

set jarjestykseen, eikd ole mitdén syytd miksi jokin yritys haluaisi olla listan viimeinen.

Carpenterin (2013) mukaan hakijakokemus tulisi vieda jopa vieldkin pidemmélle. Hédnen
mukaansa hakijakokemus ei saisi pééttyé siithen, kun henkild ensimmaéisen kerran astuu
tyOpaikalla tydsopimuksen kirjoittamisen jialkeen. Vakituisen tyosuhteen kirjoittanut hen-
kilo ei nde prosessille loppua vield silloinkaan. Henkilostohallinnon ja esimiesten tulee
olla vastuullisia siitd, ettd sopeutuminen uuteen tyopaikkaan, sekéd hakijalle tehdyt lu-

paukset hdanen urakehityksestdédn toteutuvat parhaalla mahdollisella tavalla. Aikaisemmin
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esitellyt neljd elementtid (Carpenter 2013), joita jokainen tyonhakija odottaa kaikilta rek-
rytointiprosesseiltaan mihin he osallistuvat, ovat siten yleispétevii, ettd niitd voidaan so-
veltaa myos normaaliin tydeldmaan. Avoimuudella, kommunikaatiolla, tehokkuudella ja

palautteen antamisella voidaan jokaisesta tydsuhteesta tehdd onnistunut.

2.4. Suhteiden merkitys rekrytoinneissa

Suhteiden merkitys toiden haussa ja niiden saamisessa on valtava, riippumatta tyonku-
vasta ja tyonhakijasta. Koska kesétoitd hakee yleensd suurempi joukko samassa asemassa
olevia ithmisid, kuin toistaiseksi voimassa olevia tydsuhteita, korostuu suhteiden merkitys
entisestadn. Yleinen sanonta kuuluukin “se ei merkkaa mitd tieddt, vaan se, kenet tieddr”.
Tapoja, miten tyonhakijat voivat kontakteistaan hyotyd, on monia. Tyonhakijat saattavat
kuulla kontaktien avulla tyOpaikasta, jota eivdt ole epdhuomiossa tai laiskuuttaan itse
kohdanneet. Kontaktien avulla he voivat myds kuulla tyopaikasta jota ei koskaan ole lai-
tettukaan julkiseen hakuun. Kontaktit voivat antaa tyonhakijalle tietoa yrityksesti, ja vin-
kein he voivat valmistaa tyonhakijaa esimerkiksi hakemuksen luomiseen, ja ty0haastat-

teluun osallistumiseen (Brennan 2016).

Eniten hyotya tyonhakijat kuitenkin yleensd saavat siité, ettd joku ylipddtdén suosittelee
heitd yritykseen. Rekrytoijat asettavat referenssein etua saaneen tyontekijan usein etusi-
jalle. (Obukhova & Lan 2013.) Obukhova ja Lan (2013) lisdavit, ettd suhteiden merkitys
on jo intuitiivisestikin jarkeenkdypé etu tyonhakemisessa. Granovetterin (1995) tekemén
tutkimuksen mukaan jopa 40-50% Yhdysvalloissa tyotd saavista on jossain vaiheessa
kayttanyt suhteita saadakseen toitd. Kontaktien olemassa oleminen ei kuitenkaan ole hyo-
dyllistd, ellei tyonhakijalla ole kykya kayttdd niitd oikeaoppisesti sekd kunnioittavasti
(Obukhova & Lan 2013).

Suhteiden merkitys nimenomaan tyohaussa on erityisen korostunut, ja aikaisemman kir-
jallisuuden mukaan suhteiden merkitys vihenee, kun tyopaikka on jo saatu. Urapolku tai
palkka eivét ole sen parempia kuin muillakaan, eiké tyottomyysjaksotkaan ole sellaisilla
thmisilla lyhyempid, jotka ovat aikaisemmin kéyttédneet tyotd haettaessa suhteita. (Mouw
2003, 2006.) Syy tille on se, ettd tyonhaussa kdytetyt suhteet ovat useimmiten hyvin 16y-
hid, referenssin antaneella henkil6lld ei ole tyonhakijaan oikeaa henkilokohtaista suh-
detta.
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Termilld nepotismi kuvataan sukulaisen suosimista palkatessa tyontekijaa (Jones, Stout,
Harder, Levine, Levine & Sanchez 2008). Mhatre, Riggio ja Riggio (2012) ovat esitelleet
termille kuitenkin my0s laajemman kéyttotarkoituksen; nepotismi tarkoittaa myds kenen
tahansa epédpidtevin palkkaamista tyohon kyseenalaisin perustein, ei ainoastaan sukulai-
sen. Darioly ja Riggio (2014) ovat tutkineet tistd aiheutuvaa dilemmaa; voiko suositusten
tai sukulaisuuden avulla tyonhaussa edennyt tyonhakija olla myos oikeasti paras mahdol-

linen valinta kyseiseen tyotehtavaan?

Rekrytointiprosessi on hyvin laaja kokonaisuus, mutta sen tulisi kuitenkin aina noudattaa

tiettyjd samoja padpiirteitd. Hyva rekrytointi sisdltda viisi selkedd vaihetta;

1) Uudelle tyontekijille tulee olla selvi ja konkreettinen tarve

2) Yritykselld tulee olla kyky 10ytdéd parhaat kanavat position mainostamiseen ja si-
ten parhaiden hakijoiden 10ytdmiseen

3) Tyohakemusten karsinnan tulee olla tasapuolista ja laadukasta

4) Laadukkaan filtterdinnin jdlkeen tulee haastatella parhaita hakijoita ja selvittda
heidin kykyjdan laajemmalla mittakaavalla

5) Rekrytointiprosessi tulee pddttiéd yhteisesti, arvostusta ja kunnioitusta kayttaen.

Seuraavassa luvussa kdydédédn lépi tyonantajakuva ja sithen olennaisesti liittyvid muita
asioita, kuten tyontekijéiden odotukset ja sitoutuminen. Nakokulma painottuu vahvasti
tyontekijoiden rekrytointeihin, ja yksi luvun alakappale késittelee rekrytointiprosessien
merkitystd tyonantajakuvaan. Luvun pddpaino on myos rekrytointilukua selkedsti enem-

man nuorissa tyonhakijoissa (Y-sukupolvi, kesdtyonhakijat).
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3. TYONANTAJAKUVA

Tutkimuksen tarkoituksena ei ole ainoastaan tutkia kesdtyonhakijoiden rekrytointiproses-
seja suurina kokonaisuuksina, vaan tutkimuksen avulla on tarkoitus my6ds ymmaértéé, mi-
ten rekrytointiprosessien onnistuminen heijastuu yrityksen tyonantajakuvaan tyonhaki-
joiden ndkokulmasta. Luvussa esitellddn tyonantajakuva yleisesti ottaen, mutta ennen
kaikkea kdydaan ldpi, miten tyypillisesti yritys luo hyvén tyonantajakuvan. Tydnhakijoi-
den rekrytointikokemusten heijastus tyonantajakuvan luomiseen kdydéén ldpi vield erik-
seen omassa kappaleessaan. Tdmén jidlkeen sivuutetaan tyonhakijoiden odotuksia ja si-
toutumista tyonantajakuvan nakokulmasta. Tamé luku on edellisestd rekrytointiprosessia

kupolven edustajiin.

Tyonantajakuva otettiin termind kéyttoon 90-luvun loppupuolella (Rosethorn 2009: 13).
Tyoantajakuva tarkoittaa sitd asennetta tai tunnetta mika jollain yksil6lla, tai eri yksil6i-
den joukolla on jotain yritystd kohtaan (Aiman-Smith, Bauer & Cable 2001). Brindi ter-
mind on yleensd liitetty ainoastaan tuotteisiin ja palveluihin, mutta nykydédn bréndi on
myo6s koko yritystd kuvaava termi heiddn maineestaan ja haluttavuudestaan (Love &
Singh 2011).

Berthon, Ewing ja Hah (2005) korostavat ettd tyonantajakuva kéyttiytyy vastavuoroisesti
sen kanssa, miten ihmiset kuvittelevat esimerkiksi t6itd hakiessaan oman viihtyvyytensi
tietyssd yrityksessd. Mitd houkuttelevampi yritys on tyonhakijoiden ja muiden ulkoisten
thmisten mielestd, sitd suurempi on yrityksen omalla tyonantajakuvallaan saavuttama ve-
tovoima. [Thmiset kuvittelevat muun muassa, minkélaista turvaa, psykologista hyvinvoin-
tia sekd luontaisia etuja yrityksessd tyoskentely voisi tuoda heille ja ldheisilleen (Ambler
& Barrow 1996).

Nykyéddn tyOnantajakuvalla saattaa olla yksittdisend osatekijand jopa suurin merkitys
siind vaiheessa, kun tyonhakija valikoi yrityksid, mihin hdn aikoo hakea. Rekrytointipro-
sessin mahdollisimman huolellinen toteutus on merkittdvai osa sitd kokonaisuutta, miten
tyOnantajakuva muotoutuu tyonhakijan silmissa. Oikein valittujen tyontekijéiden perus-
teella yritys luo halutun kaltaista identiteettid, jolla pyritddn kilpailuetuun verrattaessa
muihin toimijoihin. (Campbell 2002.) Halutun kaltaisen identiteetin avulla pyritdin pité-
madn tyontekijoiden kokema tydnantajakuva myds palveluksen aikana korkeana, jotta

saavutettaisiin korkeatasoista sitoutuneisuutta (Schneider, Goldstein & Smith 1995).
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3.1. Tydnantajakuvan luominen

Tyonantajakuvan luominen on méarétietoista, johdonmukaista sekd pitkdaikaista johta-
misstrategiaa missd jatkuvasti mitataan yrityksen sisdisten ja ulkoisten sidosryhmien k-
sitystd yrityksen maineesta (Backhaus & Tikoo 2004). Vesterisen ja Suutarisen (2011:
33) tutkimukseen osallistuneista porssiyhtioistd 83% olivat rakentaneet yrityskuvaansa
siten, ettd se palvelisi nuorten tyontekijoiden houkuttelemista yrityksen palvelukseen.

Alla olevasta kuviosta voidaan havaita kahdeksan eri keinoa tdmén toteuttamiseen.

Miten yritykset houkuttelevat nuoria tyontekijoita

Tyo6valineisiin panostaminen

Nuorten kulttuuritoiminnan tukeminen
Urheilu- ja seuratoiminnan tukeminen
Messutapahtumat

Tyo6nantajankuvan muokkaaminen
Sosiaalisen median kaytto
Harjoituspaikkojen tarjoaminen

Osallistuminen oppilaitostydohon
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 2. Miten yritykset houkuttelevat nuoria tydntekijoitd (Vesterinen & Suutarinen 2011: 34).

3.2. Rekrytointiprosessin merkitys tyonantajakuvan luomisessa

Yrityksen tyonantajakuvia on yhtd paljon erilaisia, kuin on ihmisidkin. Ennen kaikkea
tyOnantajakuvan méérittad yrityksen tapa toteuttaa liiketoimiaan ja yrityksen tapa viestit-
tdd se, miten liiketoimia tehdddn. Molempien tulisi kulkea sopusoinnussa niin eettisesti,
kuin moraalisestikin. Nuori opiskelija perustaa tietonsa yrityksesti usein sithen, mitd he
ovat esimerkiksi sosiaalisen median tai lehtien kautta siitd kuulleet. Suuri yritysjohtaja
taas saattaa tarkastella hyvin asiantuntevalla ja kriittiselld otteella yrityksen vuosikat-
sausta, tai luoda mielikuvan koko yrityksen toiminnasta yritysjohdon henkilokohtaisen

ammattitaidon perusteella (Barber 1998: 37).

Vaahtion (2005: 89) mukaan koko rekrytointiprosessin onnistumista maarittdd yrityksen
tyOnantajakuva. Kyse ei ole niinkddn siitd, minkélaista tyontekijaa yritys etsii, vaan tule-

van rekrytoinnin onnistumisen maérittdd se, minkélaiset hakijat yritykseen hakevat. Yri-
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tysten tulisi kdyttdd aikaa hyvén tyonantajakuvan muodostamiseen, silld rekrytointipro-
sessia aloitettaessa yrityksen pitdisi olla tilanteessa, missa parhaat mahdolliset tyonhakijat
hakisivat juuri heille toihin (Connerley, Carlson & Mackham 2002). Néin yritys kykenee
olemaan paljon valikoivampi tydnhakijoiden suhteen (Terjesen ym. 2007). Parhaat tyon-
hakijat hakevat sellaisiin yrityksiin, joiden ty6nantajakuvan he kokevat olevan hyvilla
tasolla. Kun yritysten maine ja tyonantajakuva ovat heikolla tasolla, on tavallista ettd
tyotd hakevat henkilt ovat vaatimuksiin verrattuna epasopivia, silld he saattavat hakea
erilaisia toitd vain koittaakseen onneaan paastikseen johonkin. Heikko tydvoima luo yri-
tykselle tilanteen, misséd tyOnantajakuvan parantaminen vaikeutuu entisestdin. (Markka-
nen 2002.) Siksi Terjesenin ym. (2007) mielesta yritysten tulisi kidyttdd enemmain resurs-
seja teoreettiseen tutkimustyohon siitd, mitka juuri heiddn yrityksessddn ovat vetovoimai-
simmat tekijédt tyonhakijoita kohtaan. Alla oleva kuvio esittdé, mitkd yritysten mieliku-

vaan vaikuttavat tekijit vaikuttavat halukkuuteen hakea yrityksiin.

Yrityksen
tunnistettavuus

Yrityksen Halukkuus hakea
tyonantajakuva yritykseen ja
kyseiseen ty6hon

Yrityksen
tarjoaman
tyGtehtdvin kuvaus

Kuvio 3. Yrityksen vaikutus tyonhakijan halukkuuteen hakea t6itd (Black & William 2014).

Kun tyonhakija tekee yrityksen tunnistettavuuden, yrityksen tyonantajakuvan, seki haet-
tavan position tyotehtdvakuvauksen perusteella padtoksen hakea toihin, hdn odottaa, ettd
prosessi itsessddn on linjassa jo aikaisemmin luotujen mielikuvien kanssa. Jos tyonhakija
pitdé yrityksen kuvaa kehnona, hén voi ylldttya positiivisesti, jos rekrytointiprosessi ete-
nee loistavasti ja hakijaa kunnioittavasti. Vastaavasti hyvamaineisen yrityksen tapauk-
sessa hakija saattaa todeta sen olevan vain sanahelindi, jos prosessi ei suju odotetun kal-

taisesti.
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Rekrytointiprosessin onnistumisella on suuri merkitys minké tahansa yrityksen tyonanta-
jakuvaan, niin sisdisesti kuin ulkoisestikin (Aurand, Gorchels & Bishop 2005). Siksi on
erittdin tirkedd, ettd rekrytointiprosessi ndhdddn tarkednd ulkoisena viestintdkanavana,
milld luodaan yrityksen haluamaa briandid. On tirkedd, ettd rekrytoinnin taso kulkee kési
kddesséd sen kanssa, millaisena yritys haluaa itsensd ndhtdvén. (Gale 2015; Gosti & Wil-
son 2001.)

Kuten todettua, hyvin tyonantajakuvan merkitys on valtava pyrittiessa tavoittamaan par-
haita mahdollisia tyonhakijoita rekrytoinnin alkuvaiheessa (Backhaus & Tikoo 2004;
Johnson, Wilding & Robson 2014). Hauser (2011) tuo esiin, ettd rekrytoinnin ulkoista-
minen saattaa johtaa riskiin siitd, ettd yritys ei tavoita parhaita mahdollisia tyonhakijoita,
silld yrityksen tyonantajakuvan esille tuominen jdi osittain kolmannen osapuolen vas-
tuulle (Moroko & Uncles 2008). Gilani ja Jamshed (2016) nikevit rekrytoinnin ulkoista-
misen suuremman kokonaiskuvan nidkokulmasta, ja ovat sitd mieltd, ettd rekrytoinnin ul-
koistaminen parantaa siksi yrityksen tyOnantajakuvaa, etté siitd vastuussa oleville henki-
16ille (kuten esimerkiksi henkildstohallinnon edustajille) jad enemmin aikaa aktiivisesti
kehittdd ja parantaa sitd, kun rekrytointi ei vie omia siséisid resursseja. He esittavit, ettd
rekrytoinnin ulkoistaminen saattaa jopa nostaa prosessin laatua, silld ulkoistetut toimijat
yleensd toteuttavat pelkkdd rekrytointia, eikd tyypillisesti kaikkia osa-alueita mitkd nor-
maalisti ndhdddn henkildstohallinnon vastuutehtivind. Téstéd syystd ulkoistettujen rekry-
toijien ammattitaito saattaa olla korkeampaa kuin sellaisten yritysten sisélld, missd hen-

kilostdjohtaminen ndhdddn vain pddmuotoisen liitketoiminnan tukena.

Viime vuosina tyonantajakuvaa on ruvettu pitiméédn erddnlaisena markkinointikeinona,
jolla voidaan muuttaa ihmisten mielikuvia ja siten kasvattaa omaa potentiaalia tyonanta-
jamarkkinoilla. Ty0paikkoja mitataan monella tavalla ja monet yritykset ottavat osaa esi-
merkiksi Great Place to Work nimiseen kilpailuun missé yrityksié jaotellaan kokoluokit-
tain sen mukaan, miten hyvé paikka kyseinen yritys on tydskennelld. (Great Place to
Work 2017.) Onnistuneiden yritysbrandien luominen on luonut tydnhakijoille usein sel-
kedn ndikemyksen siitd, miké yritys voisi olla juuri itselleen se mieluinen paikka tyosken-
nelld (Love & Singh 2011).

Tyonantajakuvalla saattaa olla yksittdisend osatekijdnéd jopa suurin merkitys siind vai-
heessa, kun tyonhakija valikoi yrityksid, mihin hén aikoo hakea. Rekrytointiprosessin
mahdollisimman huolellinen toteutus on merkittdva osa sitd kokonaisuutta, miten tyon-
antajakuva muotoutuu tyonhakijan silmissé. Oikein valittujen tyontekijoiden perusteella

yritys luo halutun kaltaista identiteettid, jolla pyritddn kilpailuetuun verrattaessa muihin
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toimijoihin. (Campbell 2002.) Halutun kaltaisen identiteetin avulla pyritddn pitiméén
tyontekijoiden kokema tyonantajakuva myos palveluksen aikana korkeana, jotta saavu-

tettaisiin korkeatasoista sitoutuneisuutta (Schneider ym. 1995).

Tyonantajakuvan parantaminen ja tyonhakijoiden houkutteleminen eivét ole jotain, mika
tapahtuu kuin itsestddn, tai ettd sitd tehtdisiin jotenkin salaisesti kaikessa hiljaisuudessa.
Yritykset yrittdvét selkedsti tuoda esille halunsa kohottaa brandidéin ja olla kiinnostavia
yrityksid ithmisten mielissd. (Wilden, Gudergan & Lings 2010; Employer Brand Institue
2009.) Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd hyvidn tyonantajakuvan ja rekrytointiin
liittyvien ensiaskeleiden vililld on merkittdva yhteys. Kdytdnnossd timé tarkoittaa sité,
ettd ihmiset ovat kiinnostuneita ja motivoituneita hakemaan yritykseen. Gatewood,
Gowan ja Lautenschlager esittivit jo vuonna 1993 positiivisen korrelaation yrityksen hy-
van imagon ja korkean tyonhakijoiden mééran vililld. Havainto on pysynyt samanlaisena
myo0s tuoreemmassa tutkimuksessa (Gomes & Neves 2011). Téllaisessa tilanteessa yri-
tyksen on todenndkdisempéd saavuttaa tilanne, jossa yrityksesséd tyoskentelevit parhaat
mahdolliset tyontekijat.

Hewittin (2009) mukaan yritykset joilla on loistava tyonantajakuva saavat jopa puolet
enemmaén hakemuksia kuin tavalliset yritykset. Reed ja Clark (2004) ovat tutkineet, ettid
yritykset jotka menestyvit brandimittauksissa hyvin saavat poikkeuksetta enemmaén tyo-
hakemuksia kuin muilla mittareilla hyvédt tyOnantajayritykset (esimerkiksi vakavarai-
suus). Yrityksissd joiden tyonantajakuva on loistava, korostuu myods onnistuneiden rek-
rytointien merkitys erityisesti. Yrityksiin hakee enemmaén tyonhakijoita, ja hakemusten
laadukas kisittely sekd karsiminen vaativat enemman resursseja sekd ammattitaitoa. (He-
witt 2009.) Sainin, Rain ja Chaudharyn (2013) mukaan yritys pystyy takaamaan korkeat
hakijamaarét, jos se keskittia tietoisesti voimavaroja nimenomaan tydpaikan houkuttele-
vuuden kehittimiseen ja timén tiedon jakamiseen. Yrityksen nimen ja maineen tulisi olla
kaikille tyonhakijoille tuttu toimialarajoista riippumatta ja tuoda mieleen positiivisia

mielleyhtymia.

Backhaus ja Tikoo (2004) nidkevit hyvén tuloksen olevan mahdollisuus mille tahansa yri-
tykselle parantaa heiddn tyonantajakuvaansa rekrytointien vélitykselld. Jos esimerkiksi
toimialalla tiedetdén yleisesti jonkun yrityksen erittdin hyvastd menestyksesti, on se alan
ammattilaisten keskuudessa useimmiten haluttu paikka tyoskennelld. Hyvéa tulos nihddan
epdsuorasti onnistuneiden rekrytointien seurauksena. Jos yrityksen tydnantajakuva on
korkeampi kuin kilpailijoillaan, on yrityksen todennékoisyys niin menestyd, kuin hankkia

hyvié tyontekijoitd muita kilpailijoita korkeampi (Gilani 2015).
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Sanotaan, ettd tyytyvédinen tyontekijd on paras mainos miké yritykselld voi olla. Jos tyy-
tyvidinen tyontekija on vield erinomainen tydssddn, ja auttaa omalla osuudellaan yritystd
saavuttamaan hyvia tuloksia, on ulkoinen kuva ja potentiaalisten tyonhakijoiden haluk-
kuus pééstd yritykseen korkea. (Gilani 2015.) Jotta lahjakkaat tyontekijét pysyvit tyyty-
vdisind, ei tyontekijastd huolehtiminen saa pééttyd tydosopimuksen allekirjoittamiseen.
Airimmaiisen tirke#d on tydntekijin sitouttaminen yritykseen. Seuraava kappale kisitte-
lee tyontekijén sitouttamista osana rekrytointiprosessia, mutta myos rekrytointiprosessin
jélkeen, tyosuhteen aikana. Suurta henkiloston vaihtuvuutta pidetdén negatiivisena teki-
jand yrityksen tyonantajakuvan kannalta. Onnistuneella sitouttamisella pyritdan positiivi-

sella ja kannustavalla tavalla korottamaan tyontekijoiden kynnysta ldhted yrityksesta.

3.3. Tyontekijoiden sitouttaminen

Yritykset pyrkivét osallistuttamaan tyontekijoitd antamalla heille tyotehtavid, jotka moti-
voivat heitd. Tekemdilld nédin pyritddn vahvistamaan tyontekijéiden hyvinvointia, joka
johtaa tyontekijoiden sitoutumiseen yritystd kohtaan. Yritykset tavoittelevat tilannetta,
missd tydntekija on sitoutunut organisaatioon ja tydtehtaviinsa, sillé silloin he suorittavat

tyOtehtivid yrityksen arvoja ja tavoitteita noudattaen. (Badger 2015: 10.)

MacLeodin ja Clarken (2009) mukaan tavoiteltu sitoutuneisuus voidaan saavuttaa kah-
della eri tavalla. Transaktionaalinen sitouttaminen toteutetaan esimerkiksi kyselyiden
avulla havaitsemalla kehitysalueita, joita pyritddn selkein ja konkreettisin tavoittein sekd
projektein kohentamaan. Tavoitteena on ainoastaan parantaa sitoutumista erillisené ta-
voitteena, irrallisena esimerkiksi yrityksen strategiasta ja yrityskulttuurista. Transforma-
tionaalinen sitouttaminen ndhddin taas osana yrityksen strategiaa ja kulttuuria. Transfor-
mationaalisessa ldhestymistavassa sitoutumista ei pyritd parantamaan yhtend, irrallisena
tekijdnd. Sitoutumisen oletetaan kohentuvan itsestdén, jos yrityksen tydilmapiirid ja yri-
tyskulttuuria voidaan kohentaa esimerkiksi hyvén johtamisen avulla. MacLeod ja Clarke
(2009) kuitenkin korostavat, ettd tyypillisesti organisaatio toteuttaa tyontekijoiden sitout-

tamista yhdistdmalla nditd kahta ndkokulmaa.

Alfesin, Trussin, Soanen, Reesin ja Gatenbyn (2013) mukaan tydntekijd on silloin sitou-
tunut, kun hin ty6td suorittaessaan kokee antavansa tyopanoksensa vapaaehtoisesti, saa-
den siitd itselleen onnistumisen tunteen. Onnistumisen tunne omasta tydsti johtaa yleensa
mielletyksi koettuihin suhteisiin ty6td suorittavien kanssahenkildoiden kanssa. Edella esi-

tetty voidaankin jakaa konkreettisesti kolmeen osa-alueeseen; tiedolliseen sitoutumiseen,
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tunteisiin liittyvédn sitoutumiseen, seki sosiaaliseen sitoutumiseen. Tiedollista sitoutu-
mista tapahtuu, kun tyontekija pyrkii jatkuvasti kehittdmaan omia tapojaan tehda tyotéén.
Tunteita herdttdvad sitoutumista tapahtuu onnistumisen tunteiden kautta, ja sosiaalista si-
toutumista silloin kun ty@asioista voi jutella muiden henkildiden kanssa, jotka ovat sa-
massa tilanteessa. Jos kaikki kolme edelld esitettyd kohtaa voidaan saavuttaa, on tyonte-
kija tyolleen omistautunut, tarmokas, seki tyotehtiviinsa selkeésti syventynyt. (Schaufeli
& Bakker 2004.)

Nuorten tyontekijoiden (Y-sukupolven) sitouttaminen ei toimi endd samoin perustein
kuin aikaisempien sukupolvien (Lindquist 2008). Y-sukupolvea vahvasti maarittava te-
kija on my®os se, ettd Y-sukupolvea ei voida kuvata vain yhtend suurena ryhminé, vaan
yksilollisyys on poikkeuksellisen vahvaa, ja tyontekijéiden kohtaaminen yksiloiné on en-
tistd merkittivimpdd. Y-sukupolven tyontekijoiden sitoutuminen ja lojaalisuus eivit ole
yhti korkealla tasolla, kuin aikaisemmilla sukupolvilla — kynnys ldhted epamiellyttavista
tyOtehtivéstd, lilan jdykéstd organisaatiosta, huonon esimiehen alaisuudesta, tai yritys-
kulttuurista missd nuorelle tyontekijélle ei tarjota etenemismahdollisuuksia on suhteelli-
sen matala. (Sonnenberg, Koene & Paauwe 2011; De Hauw & De Vos 2010.)

Y-sukupolven tyOntekijoilld on erilaiset odotukset pdivittdiseltd tyoltd, kuin uraltaan.
Merkittavad on se, ettd tyonantajat ja yritykset kykenevét mahdollistamaan ndiden saa-
vuttamisen ja tavoittelun nuorille tyontekijoilleen. (Luscombe ym. 2013.) Koska Y-suku-
polven edustajat my0dskin haluavat, ettd heidin tyonsd autonomia on korkealla tasolla, on
esimiesty06lld ja suorituksen johtamisella suuri merkitys niin negatiivisesti, kuin positii-
visestikin nuorten tyontekijéiden sitoutumiseen. Y-sukupolvi on vasta osittain tydeld-
massd, mutta on jo havaittavissa muutoksia, mitd Y-sukupolven lisddntyminen yrityksissa

on tuonut. Joustavuutta odotetaan niin yritykseltd, kuin esimiehiltikin. (Gilbert 2011.)

Kun uuden tydsuhteen solmimisesta syntynyt ’ensi-ihastuminen’ on hélvennyt, ja tyon-
teko ndhdddn realistisena arkea madrittavana tekijand, punnitaan todella, vastaako tyo sitd
kuvaa miké tyontekijélle on muodostunut jo aikaisemmin — viimeistddn rekrytointipro-
sessin aikana. Jos tyontekija pystytdédn sitouttamaan oikeilla toimilla yritykseen, ja hdn
edelleen tyytyvaisyydestddn johtuen pysyy parhaana mahdollisena ulkoisena mainoksena
yritykselle, on yrityksen hyvéa tyonantajakuva myos sisdisesti halutun kaltainen. Tyonte-
kijélld on tyotddn kohtaan odotuksia. Kaikki odotukset eivit aina tdyty, mutta tyOnantajan

tulee huolehtia, ettd heidin taholtaan luvatut odotukset tdyttyvit aina.
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3.4. Tyontekijoiden odotukset

Tutustumalla nuorten tyonhakijoiden odotuksiin ja asenteisiin tyontekoa kohtaan, on or-
ganisaatioiden paljon helpompaa suorittaa oikein ja houkuttelevasti toteutettuja rekry-
tointiprosesseja kilpailuedun takaamiseksi Y-sukupolven edustajien avulla (Hiltrop
1999). Nuorten tyontekijoiden avulla saavutettu kilpailuetu johtaa vadjaadmatta hyvaan
organisaationaaliseen tulokseen (Chapman ym. 2005). Catanzaron ym. (2010) tekemén
tutkimuksen mukaan nykyiset tyontekijit eivit ole kovin valmiita tekeméén uhrauksia

tyOnsd vuoksi, vaan tyon odotetaan mahdollistavan my0s onnistuneen vapaa-ajan elaman.

Tuorinsuo-Byman (2004: 124-127) on vertaillut kahden erilaisen osa-aikaisia toitd teh-
neen ryhmén tyytyvéisyyttd tyotddn kohtaan. Ryhmé A koostui opiskelijoista, kun taas
ryhmd B muodostui henkildistd, jotka tekivdt osa-aikaisia toitd siksi, ettd eivdt muun-
laisia toitd olleet saaneet. Ryhméédn A kuuluvia henkil6itd kuvailtiin loistaviksi tyonteki-
joiksi, ja tdhdn ryhmaan kuuluneet henkil6t olivat hyvin sitoutuneita organisaatioon, huo-
limatta faktasta, ettd he eivit tavoitelleet pitkdaikaista uraa sielli. Ryhmén A jadsenet oli-
vat hyvin tyytyvaisid tyohonsd. Ryhmén B jdsenet vastaavasti tavoittelivat uraa yrityk-
sissd, mutta he eivét olleet yhtd motivoituneita, eivitkd tyontekijoindkaan erityisen tyy-

tyviisid tyohonsd, miké heijastui tyon tuloksiin.

Maidrdaikaisessa tyOsuhteessa osa-aikaisen tyon tekeminen on siis selkeédsti tydmuoto,
jonka kesédtyontekijiat kokevat miellyttavaksi. Opiskeluista johtuvat selkeét tulevaisuu-
densuunnitelmat tekevét tyon teosta mukavaa, ja tavoitteet rahan ansaitsemisesta sekd
ansioluettelomerkinnin saamisesta saavutetaan (Kouvonen 2000: 47). Ryhmé B:n jidsenet
eivit vithtyneet tydpaikalla, silld maardaikaisuus tai tyon osa-aikaisuus loi heille pelkoa
heiddn tulevaisuudestaan. Tutkimuksessa tyOnantajat arvostivat nuoria tyontekijoitd
myos siksi, ettd he ovat usein vakituisia tyontekijoitd halukkaampia tyoskenteleméédn

vuorotydssa ja viikonloppuisin. (Tuorinsuo-Byman 2004: 124-127.)

Tuorinsuo-Bymanin (2004) tutkimukseen viitaten voitaisiin todeta, ettd nuorten tyonte-
kijoiden odotusten tdyttiminen ja siten heiddn mielikuvien muokkaaminen parempaan
suuntaan on helpompaa ja vaivattomampaa kuin tavallisten vakituisessa tydsuhteessa ole-
vien tyontekijoiden. Nuoret tyytyvét vihempadn. Jos tyonantaja esimerkiksi lupaa rekry-
tointivaiheessa tyontekijélle joustavuutta, ja tyosuhteen aikana pitda lupauksestaan kiinni
kannustamalla ja oma-aloitteisesti tarjoamalla joustavuutta tyontekijdlleen, nousee tyon-
antajan tyonantajakuva myos sisdiselld tasolla erittdin korkealle. (Kultalahti 2015; Jur-
kiewictz 2000.)
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Seuraavassa luvussa késitellddn tutkimuksessa kdytettyd metodologiaa. Luvussa tuodaan
selkedsti esille tutkimuksen toteutustapa, ja syyt sille miten tutkimuksessa kdytettyyn to-

teutustapaan on péaddytty.



42

4. METODOLOGIA

Tamin tutkimuksen tarkoituksena on tosieldmadn perustuvien kokemusten avulla selvit-
td4 miten tyOnhakijat kokevat kesdtdiden etsimisen ja hakemisen, sekd ennen kaikkea ha-
vaita hyvid ja huonoja rekrytointikdytdant6ja joilla voi olla kauaskantoisia asenteellisia
merkityksid sekd tyonhakijan, ettd tyonantajan ndkokulmasta. Ennen kerdtyn aineiston
tarkempaa kasittelyd, tutkimuksessa kdydéén ldpi kaytettyd metodologiaa. Metodologia
tarkastelee aineistonkeruu- sekd analyysimetodin sopivuutta, ja metodologialuvun tarkoi-
tuksena on osoittaa, miksi valittuja menetelmid kaytettiin tdssa tutkimuksessa. (Tuomi &
Sarajarvi 2013: 11-12.)

Tutkimustavan valinnalla on suuri merkitys tutkimuksen lopputuloksen kannalta. Valin-
nan tulee olla yksiselitteinen, jotta tulokset olisivat selkedsti tulkittavissa, ja siten mah-
dollisimman luotettavia. Tédssa tutkimuksessa pyritdin laadullisen tutkimuksen keinoin
saavuttamaan lisdé tietoa edellisessd kappaleessa esitellyistd kesdtyontekijoiden rekry-
tointikokemuksista. Laadullisen, eli kvalitatiivisen tutkimuksen ldhtékohtana on todelli-
sen eldmén kuvaaminen, joten laadullinen metodi on luonteva valinta tutkimuksen suori-
tustavalle. Laadullisen tutkimuksen keinoin pyritddn l0ytimaan uusia, usein hyvin mie-
lenkiintoisia ilmiditd, joiden takana on tutkittavien henkiléiden omat kokemukset. (Hirs-

jarvi, Remes & Sajavaara 2013: 161.)

Tassd tutkimuksessa ilmiotd pyritdén tutkimaan hyvin interaktiivisen, keskustelunomai-
sen haastattelun avulla. Téll6in haastateltava henkild voi varmasti varmistaa, ettd hdn ym-
martdd mistd on kyse. Samanaikaisesti haastateltava henkild voi toistaa kysymyksidén,
esittdd jatkokysymyksid, seké tilannereagoinnilla vaihtaa kysymysten jirjestystd saadak-
seen mahdollisimman paljon kdyttokelpoista tietoa ilmidsti. (Tuomi & Sarajarvi 2013:
75.)

Tamain luvun alussa kdydaéin 1api ne laadullisen tutkimuksen menetelmét, joita on péa-
tetty tdmin tutkimuksen yhteydessd kayttdad. Niiden kdyttd perustellaan huolellisesti té-
man tutkimuksen puitteissa, ja tutkimuksen tutkimustavoitteisiin perustuen. Tutkimus to-
teutetaan kayttimalld puolistrukturoituja haastattelumetodeja, eli toteuttamalla teema-
haastatteluja. Haastattelut ovat erinomainen tapa vapaamuotoisesti tutkia haluttua ilmi6ta
ja siksi haastattelut ovat tavanomaisin tapa toteuttaa laadullista tutkimusta kdytannossa
(Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005: 157). Luvun lopussa esitelldédn tutkimuksen

haastateltavat valintaperusteineen.
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4.1. Tutkimusmetodi

Metodologia jactaan yleensi tilastolliseen eli kvantitatiiviseen, sekd laadulliseen eli kva-
litatiiviseen tutkimustapaan (Koskinen ym. 2005: 16). Laadullisella tutkimuksella pyri-
tddn saamaan ymmarrys jostain ilmidsté, josta ei aikaisemmin olla saatu vastausta, tai
1lmidsté, johon ei ole oletettavasti mahdollistakaan saada selkedd vastausta. Laadullisen
tutkimuksen ajatuksena ei ole pohtia yksityiskohtaisia kysymyksid, vaan kyseessé on aina
suurempi kokonaisuus. Jos tutkimuksesta halutaan hyvin yksityiskohtainen, pdadytaan
yleensd kvantitatiiviseen tutkimukseen. (Kananen 2014: 16.) Laadullisen tutkimuksen
tyypillinen piirre on, ettd ithmistd ja ithmisen tietotaitoa kdytetddn tiedon keruuseen, ja
siksi juuri tdma tutkimus on luontaista tehdd laadullisena tutkimuksena. Laadullinen tut-
kimus toteutetaan tidssd yhteydesséd haastatteluina, joissa ei kysyta tarkkoja, yksityiskoh-
taisia kysymyksid. Tietyt kysymykset ja teemat toimivat selkednd haastattelurunkona,
mutta keskustelun toivotaan etenevén haastattelijan kysymysrunkoa laajempaan konteks-
tiin.

Haastattelujen avulla pyritddn tutkimaan suurempaa ilmioté, jossa kdvisi ilmi, miten ke-
sdtyonhakijat kokevat tyonhaun ja rekrytointiprosessit. Tutkimusta kesédtyontekijoiden
rekrytointiprosesseista on olemassa hyvin vdhan. Mitd vihemman tutkittavasta ilmiosta
tiedetdén etukdteen, sitd luontevampaa on kéyttdd laadullista tutkimustapaa, sanovat
Trockim ja Donelly (2008). My0s tdima puoltaa laadullisen tutkimuksen kayttoa tassa tut-
kimuksessa. Laadullisessa tutkimuksessa haastateltavat ovat myos tarkkaan harkittu
ryhmd. Haastateltavilla oletetaan olevan laaja ja kokemuksiltaan yhtenevidinen tausta.
Vaikka tulosta ei pienen otosryhmén takia voida yleistdd kaikkia koskevaksi, voidaan
kuitenkin todeta tuloksen olevan relevanttia ja luotettavaa tietoa tietylle ryhmalle (Tuomi
& Sarajarvi 2013: 75-76). Néin taytetddan myos laadullisen tutkimuksen laadullisen kri-

teerin vaatimus; otosryhmé on vallitsevissa olosuhteissa laadukkain mahdollinen.

Haastattelut jaetaan useimmiten kolmeen kategoriaan; strukturoituun, puolistrukturoi-
tuun, sekd avoimeen haastatteluun (Eriksson & Kovalainen 2016: 78-82). Strukturoitu
haastattelu tunnetaan useassa kontekstissa nimelld lomakehaastattelu (Hirsjarvi & Hurme
2008: 47; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013: 208), koska usein haastateltava saa selkeét
vastausvaihtoehdot esitettyihin kysymyksiin. Avointa haastattelua kutsutaan usein syvé-
haastatteluksi, koska siind haastattelijan oma vaikutus pyritddn minimoimaan. (Koskinen
ym. 2005: 104-105). Tassd tutkimuksessa kédytetdén puolistrukturoitua haastattelumeto-
dia, joka tunnetaan my0s nimelld teemahaastattelu (Koskinen ym. 2005: 104; Hirsjarvi &
Hurme 2008: 48). Koskinen ym. (2005: 105) kutsuvat puolistrukturoitua haastattelua jopa
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kansankieliseksi synonyymiksi laadulliselle tutkimukselle. Niin merkittdva rooli silld on

haastattelututkimuksen metodina.

Puolistrukturoidussa haastattelussa haastattelijalla on selkeéd ajatus haastattelun kulusta,
mutta esimerkiksi kysymysten jdrjestys voi vaihdella. Haastattelija voi myos reagoida
reaktionomaisesti vastauksiin kysymallad jatkokysymyksid, jotka eivét vélttdmattd kuulu
alkuperidiseen haastattelurunkoon (niin kutsuttuihin teemoihin). Selkeéstd juonenkulusta
huolimatta puolistrukturoitu haastattelu antaa positiivisella tavalla laajan joustovaran
haastattelun molemmille osapuolille. Tdméin vuoksi puolistrukturoidun haastattelun ku-
vataan olevan lomakehaastattelun ja strukturoimattoman haastattelun véalimuoto. (Hirs-
jarvi & Hurme 2008: 47.)

Puolistrukturoidussa haastattelussa tutkimustulosten luominen perustuu haastattelijan ky-
kyyn poimia haastateltavan vapaamuotoisista vastauksista ilmioon liitettdvia havaintoja.
Sana vapaamuotoisuus on muutenkin erinomainen sana kuvaamaan puolistrukturoidun
haastattelun tavoitetta; vapaamuotoisen haastattelumetodin avulla pyritddn saavuttamaan
rentous joka johtaa keskustelunomaiseen vuoropuheluun. Kun haastateltava kokee olonsa
mukavaksi, saa myos haastattelija enemmaén irti muodostuneesta keskustelusta ja siitd
syntyvistd tutkimustuloksista. Parhaimmillaan puolistrukturoitu haastattelu voi &ityé ko-

kemusten kuvaamiseen tarinanomaisesti, narratiivisin tavoin (Koskinen ym. 2005: 200).

4.1.1. Tutkimuksen toteutus

Idea tutkimuksen aiheesta muodostui ensimmaéisen kerran syksylld 2016 aiheen ajankoh-
taisuuden ja tutkijan omien rekrytointikokemusten innoittamana. Téll6in myos ensim-
maiset muistiinpanot on kirjattu ylos. Muista tutkintoon liittyvisté kiireistd johtuen jatko-
toimenpiteet siirtyivat alkuvuodelle 2017. Ensimmaiinen tapaaminen tutkimuksen ohjaa-
jan kanssa pidettiin tammikuun lopussa 2017, jolloin my6s aihe lopullisesti virallistettiin.
Loppukevit kului tieteelliseen kirjallisuuteen paneutuessa sekd ensimmaéisid muistiinpa-
noja luotaessa. Teorian kirjoittaminen noudatti tyypillistd lopputyon kirjoittamisen kaa-
vaa; uskonpuute ja epdonnistumisen pelko lisdsivét ylimdaraisid viikkoja, jopa kuukausia
kirjoitustyohon (Cameron 2004: 151). Teoreettisen osuuden kirjoitustyd alkoi maalis-

kuussa ja tutkimuksen teoriaosuus oli valmis toukokuussa 2017.

Tutkimuksen alkuvaiheessa vahvistui ajatus siité, ettd itse tutkimustyo tullaan toteutta-
maan laadullisen tutkimuksen menetelmin. Tutkimuksen olisi voinut toteuttaa myos méaa-

rallisend tutkimuksena, hyodyntdmilla mahdollisimman suurta tutkittua populaatiota.
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Koska tdma tutkimus perustuu ilmion perinpohjaiseen tutkimiseen, ei ole oletettavaa, ettia
madrillisen tutkimuksen keinoin oltaisiin padsty haluttuun tavoitteeseen, joka on paésti
mahdollisimman syvélle tutkittavaan aiheeseen. Tarkedd oli syvéllisten haastattelujen
avulla padstd haastateltavien henkildiden henkil6kohtaisiin kokemuksiin. Olennaista tdl-
laisen tutkimuksen onnistumiselle on vuoropuhelu ja keskustelun kuluessa syntyvit jat-
kokysymykset, sekd tarkennukset, joita esittdvit niin haastattelija kuin haastateltavakin.

Haastattelututkimuksen kulku on visualisoitu alla olevaan kuvaan. Haastattelututkimus

alkaa haastattelun teemarungon luomisella kirjallisuuden perusteella (merkattu siniselld).

~

Haastattelututkimuksen
kulku
=~

Kuvio 4. Haastattelututkimuksen kulku.
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Tutkimuksen aiheen ansiosta potentiaalisia haastateltavia oli kdytossé suuri joukko, joista
parhaan kokemuksen omaavat henkildt [yhytlistattiin' huhtikuussa 2017. Haastattelut to-
teutettiin aikavélilld huhti—toukokuu 2017. Haastattelut litteroitiin vélittdmaisti haastatte-
lujen jélkeen, ja niitd koskevan analyysin teko alkoi syyskuussa 2017. Lopulliset tutki-

mustulokset olivat valmiita marraskuussa 2017.

4.2. Haastattelujen toteutus

Tutkimus késittelee kesityotd hakeneiden, ja kesdtoitd mahdollisesti tehneiden ihmisten
kokemuksia. Potentiaalista aineistoa tdhdn tutkimukseen oli siis kdytdnnossd kuka ta-
hansa, joka on edelld mainittuja asioita tehnyt. Alusta asti oli selvéa, ettd haastattelut tul-
laan keskittimddn Vaasan yliopiston kauppatieteiden opiskelijoihin, jotka edustavat jok-
seenkin samaa ikdpolvea (Y-sukupolvi), sekd ovat opinnoissaan melko pitkélld (takaa
useamman kesédtyon taustakokemuksen). Haastateltavat henkil6t ovat kotoisin ympari
Suomea, ja heiddn motivaationsa seké preferenssinsi haettaessa kesitoitd ovat tdysin eri-
laisia. Tdhdn havaintoon perustuen ainoastaan Vaasan yliopiston opiskelijoiden kéytta-
minen aineistona luo riittdvin laajan otannan ilmion tutkinnalle. Tutkimuksessa tutkitta-

vat ilmiot eivit ole siis rajoittuneita yhtendisen koulutuskaupungin —tai haaran takia.

Halukkaita osallistujia haastatteluihin tiedusteltiin sosiaalisen median kanavien kautta
(muun muassa Facebook, WhatsApp). Mielenkiintoa tutkimusta kohtaan osoittaneiden
joukko oli suuri, ja parhaaksi koetut lyhytlistattiin pienemmaksi potentiaalisten hakijoi-
den joukoksi (kts. 4.1.1.). Heistd kymmenen sopivinta valittiin mukaan (kesken prosessin
tuli joitain perumisia. Peruneet henkil6t korvattiin seuraavaksi sopivimmalla henkil6ll4,
tdma on vaikuttanut hieman sukupuolijakauman muuttumiseen miesvoittoiseksi). Haas-
tattelut nauhoitettiin Vaasan yliopistolta saadulla nauhoituslaitteella, ja nauhoituksiin saa-
tiin lupa jokaiselta haastateltavalta. Haastateltavat eivit ndhneet kysymysrunkoa ennen
haastatteluaan. Haastattelu haluttiin toteuttaa siten, ettd haastateltavien kertomukset ja
vastaukset syntyvit haastatteluhetkessd omiin selkeisiin kokemuksiin vedoten. Oli siis
tarkedd, ettd aihetta ei etukéteen pohtisi ja siten “suunnittelisi” mitd aikoo tuoda esiin

haastattelussa.

1 Lyhytlistaus on vapaamuotoinen k#éinnos englanninkielisesti sanasta “shortlist”, miké tarkoittaa suuren
hakijajoukon karsimista pienemmaiksi. Rekrytointiprosessien yhteydessi lyhytlistauksella tavoitellaan ti-
lannetta, missé jiljelld on endd tydhaastatteluihin kutsuttavat henkil6t. Tutkimuksen tapauksessa lyhytlis-
tauksen tavoitteena oli 10ytdé potentiaalisimmat henkil6t tdhén tutkimushaastatteluun.
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Haastattelut aloitettiin yhdelld pilottihaastattelulla. Kyseinen haastattelu oli siitd poik-
keuksellinen, ettd tdmd henkild opiskeli kauppatieteiden sijasta hallintotieteitd. Pilotti-
haastattelu osoittautui hyviksi, silli siitd saatiin relevantteja tutkimusloydoksid, mutta sen
avulla kyettiin myos muokkaamaan lopullista kysymysrunkoa. Pilottihaastateltu henkilo
antoi hyvéi palautetta haastattelusta antaen tirkedd kokemusta ja oppia haastattelijalle.
Joitain ylimddrdiseksi todettuja kysymyksié karsittiin muista haastatteluista, mutta vas-
taavasti runsaasti myds uusia kysymyksia lisdttiin keskustelun sujuvoittamiseksi, ja mah-

dollisimman relevantin tiedon saamiseksi.

Pilottihaastattelun toteuttaminen ja sen kriittinen analysointi lisdsivét haastatteluiden, ja
siten myoOs kaikkien mahdollisten niistd saatavien tutkimustulosten luotettavuutta. Vaikka
epdilyksid haastatteluiden pitevyydestd ei koskaan ollutkaan, tissd kohtaa vasta tehtiin
lopullinen paitos siitd, ettd tutkimus toteutetaan haastatteluin. Téstd syystd myos pilotti-
haastattelu on mukana tutkimuksessa yhtend kymmenestd virallisesta haastattelusta.
Vasta pilottihaastattelun jdlkeen tehtiin samalla tapaa my06s lopullinen pddtés muista
haastateltavista henkil6istd. Haastateltujen tuli olla kauppatieteiden opiskelijoita, ja heilld

tuli olla mahdollisimman paljon kokemusta kesdtdiden hakemisesta.

Kanasen (2014: 72) mukaan haastattelijan taito maardytyy kyvylld luoda luottamukselli-
nen ilmapiiri. Haastattelijan tdytyy osoittaa niin verbaalisesti kuin kehonkielelld4nkin ar-
vostusta, sekd luottamusta, mikéd saa haastateltavan rentoutumaan ja avautumaan koke-
muksistaan — kerrankin on joku, joka kuuntelee. Haastattelijalla on siis suuri merkitys
sithen, ettd tutkittavasta ilmidstd saadaan tutkimuksen kannalta relevanttia tietoa (Hirs-
jarvi & Hurme 2008: 51). Tassd tutkimuksessa haastattelija pyrki kayttdytymisellddn seka
positiivista ilmapiirid luomalla synnyttimidn rentoutuneen ilmapiirin, minké avulla haas-
tateltavat innostuisivat kertomaan kokemuksiaan. Tutkimuksen aihe on siitd erinomainen,
ettd se heritti jo ajatuksentasolla hyvin vahvoja ajatuksia haastateltavien mielissd. Hyva

aithe mahdollistaa omalta osaltaan myds haastattelijan onnistumisen tutkimuksessa.

Haastattelijan ollessa kokematon oli tutkimushaastatteluiden pitdminen mielenkiintoinen
haaste myo0s pitdjédlleen. Tarkedd haastatteluissa oli niiden vapaamuotoisuus, haastatteli-
jan paitavoite oli saada haastateltava rentoutumaan ja tajuamaan heti alusta ldhtien, ettd
haastattelu etenee olemassa olevasta kysymysrungosta huolimatta kokemusten muistele-
misen sekd niiden jakamisen avulla. Selked haastattelurunko ei lainkaan jaykistd haastat-
telua, tai tee siitd avointa haastattelua virallisempaa, vaan selked runko ja teemoittaminen
toimivat keskeisend funktiona haastattelun luontevuuden varmistamisessa. (Koskinen
ym. 2005: 108.)
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Haastateltavat olivat syntyneet vuosina 1991-1993. Haastateltavista eteldisin oli kotoisin
Helsingistd, ja pohjoisin Kuortaneelta. Haastateltavista kahdeksan oli miehié ja kaksi nai-
sia. Haastatteluista yhdeksdn toteutettiin kasvotusten (F2F) ja yksi Skypen viélityksella.
Haastatteluista lyhyin kesti 25 minuuttia ja pisin 65 minuuttia. Tutkimuksessa on paitetty
nimetd haastatellut henkilot aakkoskirjaimilla alkaen ensimmadisestd aakkosesta (A-J).
Alla olevaan taulukkoon on koottu kaikki kymmenen haastatteluihin osallistunutta hen-
kilod. Taulukko esittidd tirkeimmat perustiedot haastatelluista henkilGistd. Kaikista haas-

tatelluista on luvun lopussa kattavammat sanalliset esittelyt.

Taulukko 1. Tutkimuksessa haastatellut henkilot.

Haastateltu | Ikd | Koulun aloi- | Sukupuoli Toteutus- | Kesto Ajan-
tusvuosi tapa kohta
Henkilo6 A | 25 | 2014 (HTM) | Mies F2F 40min 08.4.17
Henkilo B | 25 | 2013 (KTM) | Mies F2F 30min 10.4.17
Henkilo C | 24 | 2013 (KTM) | Mies Skype 25min 11.4.17
Henkilo D | 24 | 2013 (KTM) | Mies F2F 45min 14.4.17
Henkilo E | 24 | 2013 (KTM) | Mies F2F 55min 12.4.17
Henkilo F 23 | 2012 (KTM) | Nainen F2F 50min 17.4.17
Henkilo G | 25 | 2013 (KTM) | Nainen F2F 35min 22.4.17
Henkilo H | 25 | 2013 (KTM) | Mies F2F 55min 28.4.17
Henkilo I 25 | 2013 (KTM) | Mies F2F 30min 17.4.17
Henkilo J 26 | 2013 (KTM) | Mies F2F 65min 15.5.17

Jokainen haastattelu kirjoitettiin &énitettyjen nauhoitteiden perusteella puhtaaksi pape-
rille. Tatd kutsutaan yhteismitallistamiseksi eli litteroinniksi (Kananen 2014: 101). Jokai-
nen haastattelu litteroitiin 1-10 péivédn kuluessa haastattelun suorittamisen jilkeen. Tut-
kijan ollessa kokematon, tehtiin jo tutkimuksen alkuvaiheessa péétos siitd, ettd tutkija
kirjoittaa auki jokaisen haastattelun kokonaisuudessaan. Puolistrukturoitua haastattelua
litteroitaessa ei ole lainkaan epatavallista kirjoittaa muistiin ainoastaan esimerkiksi joitain
yksittdisid huomioita sen sijaan, ettd kirjoittaisi kaiken auki sanasta sanaan. Tutkimuk-
sessa haluttiin kuitenkin tehdd sanatarkkaa kuvausta jo litterointivaiheessa tulosten teke-
misen helpottamiseksi; ndin suoraan litteroituja lauseita voidaan kayttdd tutkimuksessa
suorina sitaatteina. Siksi tutkimuksessa paadyttiin litteroimaan jokainen haastattelu sa-
nasta sanaan, ainoastaan yksittdiset toistot ja tdytesanat pois jattden. Kattavalla litteroin-

nilla voitiin varmistaa, ettd mikdéan haastatteluissa ilmennyt ilmio ei jdédnyt huomioimatta.
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Litteroitua materiaalia kertyi kaiken kaikkiaan yli 80 sivua. Keskimaarin litteroitua teks-
tid syntyi 8 sivua per haastattelu, eli litteroinnit jakaantuivat hyvin tasan huolimatta siit4,
ettd haastattelujen kestot olivat hyvin vaihtelevia. Litteroidut tekstit tulostettiin, minka
jéalkeen jokaisen haastatellun henkilon litteroitu teksti teemoitettiin tulosluvun jaottelun
mukaan eri kategorioihin. Alla olevassa kuvassa on hahmotettuna metodi, jonka avulla
litteroiduista haastatteluista on eritelty eri aihealueet erilleen toisistaan. Kaikki litteroinnit
oli tulostettu paperille ja nidottu yhteen. Alla olevassa esimerkissd metodi on sovellettuna
Henkilo H:n haastatteluun. Analysointimenetelméaé voi tulkita siten, ettd esimerkiksi tyo-
hakemuksien tekemiseen liittyvada keskustelua 160ytyy Henkilon H tapauksessa hénen lit-
teroidun haastattelun sivuilta 2 ja 3. Kaikista haastateltavista henkiloistd on olemassa vas-

taava taulukko.

Taulukko 2. Teemahaastatteluiden analysointimenetelma.

Aihealue Numero Haastateltava henkilé H. Litteroinnin sivut
Kokemukset tyonhausta 0 0 1,2,4,5,8
Ty6hakemukset 1 1 23
Tyohakemusten jalkeen 2 2 34,7
Positiiviset yksittdiskokemukset 3 3 5,7
Negatiiviset yksittdiskokemukset 4 4 7.8
Tyonantajakuva 5 5 6,8
Muuta mielenkiintoista 6 6 4,5,6,

Taulukon vasemmassa reunassa on tulosten alakappaleiden mukaan jaotellut eri teema-
alueet. Ne on nimetty eri numeroilla. Oikeanpuoleisimmasta sarakkeesta nékee konkreet-
tisesti, mill4 litteroiduilla sivuilla oli informaatiota mistikin aiheesta Henkilon H haastat-

telussa. Henkilon H litteroitu teksti oli 8 sivua pitké.

Talla tavoin tekemdlld tulosanalyysin kokoaminen helpottui huomattavasti, ja haastatte-
luista pystyttiin ndin helposti sensuroimaan tutkimuksen kannalta eparelevantti materi-
aali. Seuraavaksi haastatellut henkil6t esitellddn tiiviisti siten, ettd tutkimuksen lukijalla

on riittivd ymmarrys jokaisen haastattelun henkilon taustoista ja motiiveista.

Henkilo A

Henkilo A:ta haastateltiin ensimmaisend. Haastattelu toteutettiin kasvotusten. Henkilo A
on 24-vuotias miespuolinen hallintotieteiden kandidaatti. Hin on aloittanut opiskelut
Vaasan yliopistossa vuonna 2014, ja hinen viimeisin relevantti kesidtyokokemuksensa oli
Kauhajoelta varastotehtivistd (kesd 2015). Haastattelun aikaan hén tiesi jo tulevasta ty0s-
tdén (kesd 2017) Vaasassa hidnen omaa koulutustaan vastaavissa tehtévissd, ja myos tdma

rekrytointiprosessi huomioitiin keskustelussa. Henkilé A:n haastattelu toteutettiin sen vi-
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rallisuudesta huolimatta “’pilottihaastatteluna™. Syitd tdhdn oli kaksi: 1) Kysymyspatte-
risto ei ollut vield tdysin muotoutunut valmiiksi ensimmaéisen haastattelun aikaan 2) Hal-
lintotieteiden opiskelijat hakevat hyvin usein julkisen sektorin tyOpaikkoihin, jolloin rek-
rytointiprosessit poikkeavat huomattavasti yksityisestd sektorista, minne kauppatieteitd

lukevat henkilot useimmiten hakevat.

Ensimmadisen kerran Henkild A on mennyt kesdtdihin 16-vuotiaana. Henkild A oli ollut
kerran kokonaisen keséin ty6ttomina, koska ei ollut saanut tyopaikkaa lainkaan. Yhteensa
hinelld on ollut kolme selkedd kesdtyokokemusta, sekd yksi hieman pidempi tyokoke-

mus.

Henkilo B

dostuneen kysymysrungon avulla kdyntiin. Henkilo B on 24-vuotias miespuolinen kaup-
patieteiden kandidaatti Vaasan yliopistosta. Opinnot Vaasassa hédn on aloittanut vuonna
2013, ja pddaineopinnoissaan hin on suuntautunut markkinoinnin pariin. Haastattelun ai-
kaan hin oli tydsuhteessa Vaasalaiseen sdhkdalanyrityksen kanssa, missd hdn on kesétoi-
den jélkeen tydskennellyt koulun ohessa osa-aikaisena tyontekijand. Han oli kuitenkin jo
tietoinen tulevasta tyostddn Helsingissd kaupan alan tydharjoitteluohjelmassa. Tama
vaihderikas ja mielenkiintoinen rekrytointiprosessi huomioitiin tutkimushaastattelussa.
Yhteensd Henkilo B on ollut neljdssd eri kesdtyossé, sekéd kahdessa pidemmassa tydsuh-

teessa.

Henkilo C

Henkilo C on 24-vuotias johtamiseen suuntautunut miespuolinen opiskelija Vaasan yli-
opistosta. Hdn on aloittanut vuonna 2013 ja on edennyt opinnoissaan aina maisterivai-
heeseen saakka. Hén on tydskennellyt puolustusvoimien palveluksessa pakollisen armei-
jan suorittamisen jélkeen pidemmassd tyosuhteessa. Tamin jidlkeen hdn on ollut kesa-
toissd vuokranvilitysyrityksen kautta yliopiston kesdlomien aikaan. Haastattelun pitdmi-
sen aikana hén oli jo tietoinen hinen tulevasta omaa koulutusalaansa vastaavasta kesa-
tyOstddn Shanghaissa, Kiinassa. Hakeminen ja muut rekrytointiprosessin eri vaiheet ul-

komaille sijoitettuun tyotehtdvain toi mielenkiintoista lisdarvoa tutkimukseen.

Henkilo C haastateltiin poikkeuksellisesti videon (Skypen) vilitykselld. Jokainen haas-

tattelu pyrittiin toteuttamaan kasvotusten, mutta aikatauluongelmien takia haastattelu



51

péétettiin toteuttaa Y-sukupolvelle tyypilliseen tapaan, internetin luomien mahdollisuuk-
sien avulla. Eri vaihtoehdoista paddyttiin kdyttiméaan Skyped, mikd osoittautui yllatta-

vankin luontevaksi ja hyvin toimivaksi tavaksi toteuttaa haastattelu.

Henkilo D

Henkilo D on 24-vuotias miespuolinen tuotantotalouden opiskelija, joka valmistuu kaup-
patieteiden maisteriksi. Sivuaineenaan hdn on opiskellut laskentatoimea ja rahoitusta.
Hén on aloittanut opintonsa vuonna 2013, ja tutkimuksen aikaan hin oli jo ldhes valmis-
tunut yliopistosta. Nopean koulutahdin lisdksi hdn on kuitenkin kerdnnyt niin kesdisin,
kuin koulun ohellakin paljon arvokasta tyokokemusta. Ensimmaéisen kerran hén on ollut
kesétoissd 14-vuotiaana, ja kiytdnnossa siitd 1dhtien hdn on joka kesid tyoskennellyt eri-
laisissa tehtdvissd. Aikuisiédltd hinelld on tyokokemusta kahdesta eri yrityksestd, ja mo-
lempien palveluksessa hdn on myds tehnyt pitkidkin yhtamittaisia tyorupeamia. Haastat-
telun aikaan héin oli oman alansa koulutusta vastaavassa tyotehtiavéssa harjoittelijana. Ky-
seinen tyOsuhde oli alkanut kesdtyond vuonna 2016, ja myds tulevan kesédn (2017) tyot

oli sovittu.

Henkilolld D oli my6s pitkdaikainen ty0sopimus Vaasan yliopiston hallituksen kanssa.
Tutkimuksen aiheesta poiketen kyseistd tehtdvdd ei tehty lainkaan kesélld, eiké siithen
myo6skéén liittynyt normaalia rekrytointiprosessia, joten sitd ei huomioitu lopullisessa tut-

kimuksessa.

Seuraavat kolme haastateltavaa tydskentelivit haastattelujen aikaan rekrytointiin liitty-
vissd tyoOtehtdvissd, joten heiltd saatiin ainutlaatuista ja arvokasta tutkimusmateriaalia.
Haastattelut olivat samanlaisia kuin muillakin haastatelluilla riippumatta tyokokemuk-

sesta, ja keskustelu kdytiin kesdtyontekijin ndkokulmasta.

Henkilo E

Henkilo E on 24-vuotias miespuolinen kauppatieteiden kandidaatti. Han opiskelee johta-
mista Vaasan yliopistossa ja on aloittanut opintonsa vuonna 2013. Haastattelun aikaan
hin oli maisteriopintojensa alkuvaiheessa. Hdn on jo useamman vuoden keskittynyt ak-
titviseen tyduran kehittimiseen opintojen ohessa. Hankin on aloittanut kesidtyonséd hyvin
nuorena, ja aikuisidltd hdnelld on kesdtyokokemusta kdytdnnossa joka vuodelta. Kesityo-

kokemukset ovat jakaantuneet kahteen eri yritykseen.
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Jalkimmaisessd yrityksessd hdn on toiminut myyntiagenttina jo useampana vuotena sekéa
kesit, ettd koulun ohessa my0s talvetkin. Haastattelua ennen hin oli 1dpikdynyt yrityksen
sisdlld mielenkiintoisen rekrytointiprosessin. Hénet oli valittu toimimaan myyntiagent-

tien esimiehend, ja tydtehtavadn kuului olennaisena osana myyntitiimin rekrytointi.

Henkilo F

Henkilo F on 23-vuotias naispuolinen kauppatieteiden kandidaatti. Opintonsa hdn on
aloittanut Vaasan yliopistossa vuonna 2012, ja kauppatieteiden maisteriksi hin valmistui
johtamisen linjalta vélittomasti haastattelun jalkeen. Hian on aloittanut myos kesédtyonsa
hyvin nuorena, paljon ennen taytettydian 18-vuotta. Selkeitd kesatyokokemuksia hédnelld

on monelta eri vuodelta, yhteensé neljésta eri yrityksesta.

Hénen tuorein tyokokemuksena oli harjoittelu rekrytoinnin ammattilaisena Vaasalaisessa
suuryrityksessd. Tyosuhde oli voimassa myds tutkimushaastattelun aikaan. Haastattelun
aikaan tiedettiin myds, ettd kyseinen harjoittelujakso kestdd yli kesén, ja siksi harjoittelu-
jaksoa verrattaan tdssd tutkimuksessa kesdtyohon. Hén oli ollut osallisena kesdtyonteki-
joiden rekrytointiprosessissa, ja siten saanut my0s mielenkiintoisen toisen nikékulman
sithen, miten rekrytointiprosessit onnistuvat ja kdytdnndssa toteutetaan kesityontekijoi-
den kohdalla.

Henkilo G

Henkilo6 G on 25-vuotias naispuolinen kauppatieteiden kandidaatti. Hin on aloittanut
opintonsa vuonna 2013 Vaasan yliopistossa, ja my0s hdn on suuntautunut johtamiseen.
Kesityokokemusta hidnelld on seitsemdistd eri yrityksestd. Hin on opintojensa alusta
saakka tyoskennellyt my0s talvisin koulun ohessa. Viimeisimmit kaksi kesdd hén on
tyOoskennellyt pankkimaailmassa, ja sielld hdn on tehtdvissddn edennyt vuoden 2017 ku-
luessa pankkisektorin rekrytointitehtdaviin. Rekrytointikokemusten ansiosta myds hianella

oli hyvin arvokas ja monipuolinen nikdkulma aiheeseen.
Henkilo H
Henkilo H on miespuolinen 25-vuotias opiskelija Vaasan yliopistosta. Haastattelun ai-

kaan hén oli opintojensa loppuvaiheessa, joskin Pro Gradu —tutkielma oli vield tekematta.

Hénelld oli kesdtyokokemuksia todella nuoresta saakka, ja aikuisidltd hianelld oli selkedd
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kesdtyOkokemusta kolmesta eri yrityksestd. Hénelld on myos pidempiaikaisia tyokoke-

muksia ennen opintojen aloittamista.

Haastattelun aikaan Henkilé H tiesi tulevasta harjoittelupaikastaan/kesityostd Helsin-
gissd; henkilostojohtamiseen liittyva opintoja vastaava tyoharjoittelu. Koska tydsuhde ei
ollut vield haastattelun aikana alkanut, ei Henkilé H tuonut esiin esimerkiksi rekrytoivan
tahon nidkokulmia, vaan haastattelu kéytiin tdysin kesdtyonhakijan roolissa. Hénelld oli
kuitenkin takanaan hyvin poikkeuksellinen rekrytointiprosessi kyseiseen harjoittelupaik-

kaan, ja siitd saatiin paljon tutkimustuloksissakin esitettyd keskustelua aikaan.

Henkilo 1

Henkilo I on kansantaloustieteisiin suuntautunut 25-vuotias miespuolinen opiskelija Vaa-
san yliopistosta. Haastattelun aikaan hén oli kauppatieteiden ylioppilas, valmistumaisil-
laan kauppatieteiden kandidaatiksi. Hanelld on erittdin laaja kesidtyokokemus, ja kesétyot
hin on aloittanut 16-vuotiaana. Yhteensa hinelld on ollut viisi selkeédé kesidtyokokemusta,
ja niistd kaksi on jatkunut pitkdaikaisempina tydsuhteina. Henkil6 I:n haastattelu oli kai-

kista pidetyistd haastatteluista lyhyin.

Henkilo J

Henkilo J on Vaasan yliopistossa opiskeleva 26-vuotias miespuolinen markkinoinnin
kandidaatti. Ennen kauppatieteitd hin on opiskellut tietotekniikkaa Tampereen ammatti-
korkeakoulussa, ja haastattelun aikaan hén teki opintojen ohessa omalla toiminimelldén
internet-sivuja. Osasyy toiminimen perustamiseen oli erittdin hitaasti edenneet raskaat
kesétoihin ja harjoittelupaikkoihin liittyvét rekrytointiprosessit. Henkilon J:n haastatte-
lussa saatiin mahdollisesti kaikista suoritetuista haastatteluista eniten keskustelua aikaan.
Selked avainsyy tédlle on Henkild J:n edelld mainitut henkilokohtaiset arvokkaat koke-
mukset, mutta my0s haastattelijan ndkokulmasta oli viimeisessd pidetyssd haastattelussa
taustatukena jo yhdeksin aikaisemmin pidettyd haastattelua, joista kaikista oli jotain

opittu.

Myo6s Henkilo J on tehnyt t6itd useana vuonna tdiden ohessa, eli kesétyot ovat jatkuneet
hinen tapauksessaan hyvin usein pitkdaikaisempina tydsuhteina. Hinen ensimmaéainen ke-
sdatyOkokemuksensa oli saatu 15-vuotiaana, mistd ldhtien hén oli aina ollut kesdtdissa.
Haastattelun aikaan Henkil6lla J oli kesken hyvin mielenkiintoinen rekrytointiprosessi

omaa alaan vastaaviin tyotehtdviin héntd itseddn kiinnostavassa yrityksessd, mistd hdn
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my6hemmin oli myos saanut harjoittelupaikan. Henkil6 J:n haastattelu oli kaikista pide-

tyistd haastatteluista pisin.

4.3. Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Jotta voitaisiin subjektiivisemmin ymmartda ne tutkimuksen eri tekijét, jotka ovat vaikut-
taneet tutkimuksesta saatuihin tuloksiin ja lopullisiin johtopéétdksiin, on hyva tuoda esille
myos tutkimuksessa esiintyneet haasteet. Tutkimuksen kaikissa eri vaiheissa on pyritty
mahdollisimman yksityiskohtaisesti avaamaan erilaiset ratkaisut, ja tulokset joihin tutkija
on padtynyt. Hirsjarven ym. (2009: 231-232) mukaan monipuolinen ja sddnnéllinen asi-
oiden selostus lisdé tutkimuksen laadukkuutta merkittdvisti nimenomaan laadullisen tut-

kimuksen tapauksessa.

Kirjallisuuden mukaan tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validitee-
tin késittein. Késitteet auttavat ymmartimééan tutkimuksen paikkansapitdvyyden ja sen
toistettavuuden. Nykykirjallisuudessa késitteet tuodaan yleensi esille ainoastaan sen ta-
kia, ettd niitd nimenomaan ei tulisi endd kdyttdd luotettavuuden arvioinnissa. (Tuomi &
Sarajdrvi 2013: 136-138.) Tulosten luotettavuutta ei endd pyritd arvioimaan niin yksiselit-

teisesti, vaan tapauskohtaisesti suurempaa kokonaiskuvaa tarkastellen.

Mahdollisimman relevanttien haastateltavien valinta vaikuttaa omalta osaltaan huomat-
tavasti tutkimuksen luotettavuuden arviointiin. Jo tutkimuksen varhaisessa vaiheessa sel-
keni késitys, ettd tutkimuksessa olisi hyva tarkastella keskendén samankaltaisia opiskeli-
joita. Kesdtoitd tehddédn ja haetaan ympari Suomea, usein esimerkiksi kotiseudulta. Ku-
kaan haastatelluista henkiloistd ei ollut kotoisin Vaasasta, vaan Vaasan yliopisto toimi
ainoastaan yhdistdvini tekijand kaikille haastatelluille henkil6ille. Heidén kesdtyonsé oli
usein tehty tdysin eri kaupungeissa, ja 3-5 vuoden opiskelijoina heille oli ehtinyt jo var-
masti kertyd laajempaa hakukokemusta. Ndin pyrittiin pitdmaan huoli siitd, ettd kuvaus
kesédtyontekijoiden rekrytointikokemuksista on mahdollisimman monipuolinen. Haastat-
telijjoilta kysyttiin kaikilta lupa osallistumiseen. Aiheen mielenkiintoisuudesta sekd hen-
kilokohtaisista kokemuksista johtuen jokainen haastatteluun pyydetty henkil6 osallistui

erittdin mielellaan tutkimuksen toteuttamiseen.

Ennen konkreettisia haastatteluita niitd pyrittiin suunnittelemaan niitd mahdollisimman
pitkélle, vaikka tiedostettiinkin ettd suunnitelmia taytyy kyetd muuttamaan haastattelujen

edetessd haastattelijan oppiessa niistd samanaikaisesti itsekin. Haastattelujen keskeinen
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ajatus on, ettd niistd saadun aineiston avulla luodaan luotettavia pddtelmid tutkittavasta
ilmidstd. Suunnittelulla on ratkaiseva merkitys paitettdessa siitd, minkélaisia padtelmia
ensisijaisesti saadusta aineistosta pyritddn tekemdan. (Hirsjarvi & Hurme 2008: 65.) Tut-
kimuksen alkuvaiheessa luotiin selkeitd teema-alueita, joita kiytettiin apuna haastattelu-

aineiston jaottelussa.

Pelkki teemoittaminen ja hyvéa haastattelurunko ei takaa vield hyvad haastattelutulosta,
vaan haastattelijan vastuulla on asianmukainen valmistautuminen haastattelijan rooliin
(Hirsjarvi ym. 2013: 206). Ensimmaéinen pilottihaastattelu jannitti haastattelijaa, mutta
osakseen loistavaksi valinnaksi osoittautunut Henkilo A pystyi vastaavasti omalla innos-
tuksellaan ja kéyttdytymiselldén rentouttaa tilannetta. Etenkin pilottihaastattelun jalkeen
tapahtuneissa haastatteluissa haastattelija keskittyi omaan rooliinsa sen varmistamisessa,
ettd haastateltavilla henkil6illd on mahdollisuus vastata mahdollisimman vapaasti ja laa-

jasti kaikkiin kysymyksiin haastattelijan heita liitkaa johdattelematta.

Haastattelututkimuksen luotettavuutta saattaa heikentda havainto siitd, ettd haastateltavat
haluavat esittdd heiddn omista mielipiteistdén poikkeavia ajatuksia, koska ne saattavat
olla sosiaalisesti hyviksyttavimpid (Hirsjarvi ym. 2013: 206). Tédssd haastattelussa niin
el kuitenkaan kdynyt, vaan sen sijaan jokaisessa haastattelussa haastattelijan yllitti haas-
tateltavien suorasanaisuus. Tutkimuksen aihe on siitd kiitollinen, ettd se herétti kaikissa
haastatelluissa hyvin vahvoja, omakohtaisia kokemuksia. Haastatteluissa oli my0s hyotya
siitd, ettd saman koulun opiskelijana haastateltavat tiesivit haastattelijan entuudestaan.
Haastattelijan kokemat haasteet olivat hyvin luonnollisia ja tyypillistd haastattelukoke-

musta mukailevia.

Normaaliin haastatteluun kuuluu Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan
haastateltavien motivoiminen. Tdssd tutkimuksessa se tarkoitti sitd, ettd jotkut haastatel-
tavista antoivat aluksi hyvin pintapuolisia ja nopeita vastauksia. Haastattelijan tiytyi pys-
tyd luomaan aitoa keskustelua muodostamalla relevantteja jatkokysymyksid. Joissain
haastatteluissa roolit eivét olleet tdysin selkedt (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006), ja tastd syystd esimerkiksi sellaiset haastateltavat joilla oli omakohtaista tydkoke-
musta rekrytoinnin piiristd, saattoivat vastata rekrytoivan henkilon ndkokulmasta kesa-
tyOnhakijan sijasta. Ndma olivat kuitenkin yksittéisid tilanteita ja tapahtuivat aina haas-

tattelun alkupuolella.

Haastattelujen jilkeisessd sisédltoanalyysissd tarkasteltiin litteroitua tutkimusaineistoa ja

pyrittiin teemoittamisen avulla jakamaan havaintoja. Tuomen ja Sarajiarven (2013: 95-
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96) mukaan tésséd kohtaa on syyté pohtia, etsitddnko tutkimusaineistosta samanlaisuuksia
vai erilaisuuksia. Ldahtokohtana on, ettd tdssd tutkimuksessa etsitddn yhtenevaisid koke-
muksia, mutta my0s poikkeavat havainnot pyritdédn esittelemadn. Koska haastattelut oli-
vat hyvin laajoja, tulee aineistoa karsia siten, ettd lopuksi esitelldén ainoastaan tutkimuk-
sen kannalta keskeisié tutkittavaa ilmiota selittdvid tekijoitd. Tutkimukseen kuuluvia hy-
poteeseja luotiin sitd mukaan, kun aineiston tutkinta eteni. Tutkimuksen tarkoituksena ei
ollut esittdd ja vahvistaa esimerkiksi olemassa olevien teorioiden paikkansapitdvyytta,
vaan teoriaa kdytettiin ainoastaan apukeinona tutkimuksessa havaittujen tulosten vanken-

tamiseksi.

Seuraavassa luvussa esitellddn edelld esiteltyyn metodologiakatsaukseen pohjautuen tut-
kimushaastattelujen perusteella I6ydettyja tutkittavaa ilmioté selittavid tuloksia. Tulokset
on jaettu kolmeen padlukuun, ja kaksi néistd luvuista sisdltavit alalukuja tulosten havain-

nollistamisen selkeyttimiseksi.
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5. TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tulokset on jaettu kolmeen suurempaan teemaan. Ensiksi tarkastellaan ko-
kemuksia tyonhausta hyvin konkreettisesti. Tyonhakua kdyddén ldpi tyohakemuksien
tdyttdmisen, sekéd tyohakemuksen ldhettimistd seuraavien rekrytointivaiheiden kannalta.
Tamin jélkeen kdydddn l&pi hieman laajemmin hyviksi ja huonoksi koettuja metodeja
kesédtyontekijoiden rekrytointiprosesseissa, joita haastattelut henkilot ovat tuoneet esiin
jopa hyvin narratiivimaisella kerrontatavalla. Lopuksi kdydéén 1dpi kahteen edeltivéddn
teemaan liittyen miten kaikki ndmi kokemukset ovat vaikuttaneet yrityksen tyonantaja-
kuvaan. On kuitenkin huomioitava, ettd haastateltavat ovat esittdneet myos selkeitd yk-
sittdisid detaljin omaisia esimerkkeja siitd, miten jotkut tekijét rekrytointiprosesseissa vai-
kuttavat joko negatiivisesti, tai positiivisesti yrityksen tyonantajakuvaan kesiatyonhakijan
silmissd. Jotta ilmion analyysi olisi mahdollisimman autenttista, on tuloksissa kiytetty

paljon suoria lainauksia haastatteluista.

5.1. Kokemukset tyonhausta

Jokainen haastattelu aloitettiin selvittimailld, miten aktiivinen kesdtyonhakija haastatel-
tava on kokenut vuosittain olevansa. Kaikki haastateltavat ovat olleet aktiivisia kesdtyon-
hakijoita, joten keskustelua oli kysymyksien avulla helppo ohjata tydnhakemiseen, ja sii-

hen miten he ovat tyonhakemisen kokeneet.

Taulukko 3. Miten haastatellut kokevat tydnhaun.

Haastateltu | Miten kuvailee kesdtoidenhakemista?

Henkilo A | Ahdistavaa, paniikki ja stressi! Kokee itsensd voimattomaksi tyonhakijana.

Henkilo B | Vie aikaa, kyseenalaistaa omat mahdollisuutensa. Kokeilua, epdvarmaa.

Henkilo C | Pitké ja turhauttava prosessi. Vaikeaa, haastavaa, ja erittiin kilpailullista.

Henkilo D | Pitkdjanteistd ja uuvuttavaa. Ajankaytollisesti tyhméa, ei tue tyonhakijaa.

Henkilo E | Vaativaa — vaatii luovuutta ja kykya ndhdd oma hakemus tyonantajan silmin.

Henkilo F Todella aikaa vievaa, epdtoivoista ja turhauttavaa. Ei ole hakijaystavallista.

Henkilo G | Stressaavaa, mutta myos mielenkiintoista. Voi niyttii omat kykynsd.

Henkilo H | Raskas prosessi, vie liikaa aikaa. Nuorempana ei ymmartianyt, miten hakea.

Henkilo I Stressaavaa! Aikaa vievai, ja hankalaa. Kyseenalaistaa omat mahdollisuutensa.

Henkilo J Henkisesti rankkaa. Epdtoivon ja pettymyksen tunne, usko voi loppua kesken.
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“Henkisesti rankkaa. Varsinkin alkuvaiheessa tulee aina sellainen fiilis, ettd mei-
naa usko loppua kesken. Sitten kun niitd kieltivid vastauksia alkaa tulla, niin tulee
sellainen epdtoivo. Aluksi on aina hirveen luottavainen (alkuvuodesta) ettd johon-
kin pddsee, kun on niin valtavasti panostanut, mutta sitten kun niitd vastauksia ei
tuu niin tulee se pettymyksen tunne”” (Henkilo J).

Kuten edellé esitellystd taulukosta ndkee, koetaan kesdtoiden hakeminen todella stressaa-
vaksi ja aikaa vievéksi prosessiksi. Haastateltavien eleistd huokui, ettd tyonhakemiseen
el suhtauduta ilman reaktioita, vaan etenkin ensimmadinen henkilokohtaisempi kysymys
omista hakukokemuksista aiheutti haastateltavassa usein turhautuneen naurahduksen.
Kesitoiden hakeminen vie aikaa koulut6iltd, ja stressi tulevan kesdn tyotilanteesta vai-
kuttaa kaikkeen opiskelijan tekemiseen etenkin kevaisin. Kesidtoiden hakeminen on kor-
keakoulussa opiskeleville opiskelijoille hyvin poikkeuksellinen tilanne, silld kesdtoitd ha-
ettaessa suuri joukko hyvin lahjakkaita henkildité laitetaan kilpailemaan toisiaan vastaan.
Juuri tydonhaun kilpailullisuus on se tekiji, mika siitd tekee hyvin stressaavaa. Tyonhaun
kilpailullisuus stressitekijand korostuu etenkin opiskelujen alkuvaiheessa. Kun opinto-
vuosia ja kesdtyOkokemuksia saa taustatueksi, nousee kesdtyonhakijan roolissa olevilla
henkil6illa itseluottamus, ja kehittyvit he myds itse tyonhakuprosessissa. Henkilo H ki-
teytti timén ajatuksen konkreettisella esimerkilld, missd toimintatavan muutos oli johta-

nut omaa koulutusta vastaavaan harjoittelupaikan saamiseksi kesille 2017.

“Raskas prosessi, rasittavaa. Mutta sitten toisaalta myos tdrkeetd, ettd ymmdrtdd
sen miten sitd kuuluu tehdd. Pari ensimmdistd opiskeluvuotta meni siind, ettd tuhat
hakemusta vaan johonkin mikd liittyy tdhdn koulutukseen, mutta nyt kun md sainkin
tdn trainee-paikan, nii olin ajatellu, ettd en laita joka paikkaan [...] Ettd kun silloin
ennen tuli laitettua tuhat hakemusta niin nyt tuli ajateltua, ettd laittaa vaan niihin
paikkoihin mihin oikeasti haluaa” (Henkilo H).

Vaikka kdytdnnossd jokainen haastateltu kokee paipiirteittdin tydnhakemiseen liittyvén
kokemuksen/toimenpiteen hyvin negatiivisena ja stressaavana, 16ysi Henkilo G tyonha-

kemisesta my0s muita ndkokulmia.

“Stressaavaa. Sindnsd myos mielenkiintoista. Jos tykkdd etsid tietoa, niin tyonhaku
on siind mielessd mielenkiintoista, ettd voi ndyttdd omat tiedonhankintakykynsd ha-
kemuksessa” (Henkilo G).

Kesidtyonhakijat hakevat kaikki t6itd samankaltaisin perustein; useimmiten rahan saami-
sen merkitys koetaan suureksi. Tarkedd on my0s saada koulutuksen kannalta relevanttia

tyokokemusta. Kun pditos kesidtyonhausta on tehty, ovat tyon mielenkiintoisuus seka ke-
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sdtyOpaikan sijainti myos tyypillisid ratkaisevia tekijoitd haettavia tyopaikkoja seulotta-
essa. Kaikki haastatellut tiedostavat rahan merkityksen motivoivana tekijdnd toiden ha-
kemisessa, mutta suhtautuminen sen rooliin kuitenkin vaihtelee. Tdméan havainnollistaa

alapuolella esitellyt Henkilé D:n ja C:n kommentit:

”No esimerkiksi kliseisesti voisi sanoa, ettd raha ei vaikuta, mutta onhan se selkeetd
ettd ihminen on valmis tekemddn kdytinnossd mitd tahansa sen palkkion eteen.
Raha varmasti on siis yksi suuri kriteeri [...]” (Henkilo D).

“Kesdtyon pitdis liittyd jollain lailla sithen omaan koulutustaustaan, ja niihin omiin
intresseihin. Ettd, ei ainakaan tdssd vaiheessa pidd vield olla tirkeintd se rahan
saanti, vaan se ettd siihen liittyy mahdollisimman paljon opettavaisia kokemuksia”
(Henkilo C).

Henkilo B tulkitsi rahan roolia motivoivana tekijanéd kahdesta eri ndkokulmasta:

“Joku palkinto siitd tyostd pitdis saada. Palkinnon vois jakaa kahteen osaan, en-
simmdisend varmaan se, ettd se tyo on mielekdstd tehdd, ja toisena varmaan se
fyysinen palkka, elikkdi sen lisdks ettd sitd on kiva puuhailla, nii saa myés jotain
rahallista korvausta koska sehdn mddrittdd sen, ettd tulee toimeen” (Henkilo B).

Haastattelussa Henkil6 D korosti palkan merkitysta ja sitd, miten hin ei tekisi huonopalk-
kaista kesédtyotd. Vastaavasti Henkilo C antoi ymmartaa, ettd hdn tekisi mielellddn pal-
kasta riippumatta mitd tahansa hanté itseddn kiinnostavaa ja opettavaa tyoti. Koska valtio
takaa tietyn tulotason kaikille opiskelijoille, vaikuttaa rahan ja palkan merkitykseen mo-
tivaatiotekijand se, minkilaisella eldmintyylilld opiskelija haluaa viedd opiskelunsa

eteenpdin.

Tyon mielekkyys oli hyvin tirkedd kaikille haastatelluille. Jotta tita saatiin avattua hie-
man lisdd, kysyttiin kaikilta haastatelluilta heiddn mielipidettdén siitd, onko kesatoitd ha-
ettaessa suurempi merkitys yrityksen maineella ja yrityksen tarjoamilla mahdollisuuk-
silla, vai tyotehtdvin kuvauksella (jolloin tyGté tarjoavalla yritykselld ei olisi niinkddn
merkitystd). Kaikki hakijat myontavit hakeneensa suuriin yrityksiin keveimmin perus-
tein kuin tavallisiin yrityksiin”. Tavallisin motivoiva tekiji haettaessa suuriin yrityksiin

on mahdollinen arvostettu merkinta ansioluettelossa.

“Jos lihetddn opiskelun alkuvuosista, niin sillon haki ndihin suuriin yrityksiin. On-
gelma oli se, ettd pienistd yrityksistd ei ollut kuullut. Tiesi vain ne yritykset mistd
oli uutisissa ja taloussanomissa kuullut. Sen jdlkeen on tietoisuus lisddntynyt ja on
alkanut hakea enemmcdin sen kiinnostavuuden perusteella. Mutta ekoina vuosina tuli
yritys ensin”’ (Henkilo D).
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Edelld mainittua tapaa ei voida kuitenkaan yleistdd kaikkiin hakijoihin, kuten Henkilo

B:n haastattelu osoittaa.

"Md haen tissd vaiheessa vield firman mukaan, eli firma on se mikd mddrittelee.
Sen jilkeen vasta tulee tyotehtdvdt ynnd muut. Md uskon, ettd sen tyétehtdvin pys-
tyy sitten tulevaisuudessa korjaamaan, kunhan sd vaan saat ensin sinne hyvddn fir-
maan jalan sinne oven vdliin”’ (Henkil6 B).

"Silld on merkitystd milld toimialalla se yritys toimii, mutta kylld md tdarkedmmdksi
nostan sen tehtavikuvan [...] Esimerkkind voisin ottaa tdhd sellasen, kun yritys X
haki rekrytointiassistenttia. Se X ei yrityksend herdtd mitddn, se ei oo mediasek-
sikds tyonantaja eikd niiden toimiala ole kiinnostava, mutta se tyotehtdivd oli oike-
asti niin hyvin myyty, ettd siitd innostu oikeen kunnolla ja md panostinkin tosi pal-
jon sithen hakemukseen [...] Md oon kiinnostuneempi nyt kuin aikaisemmin siitd
yrityksestd” (Henkilo E).

Henkilo E:n esimerkki osoittaa, ettd oikeanlaisella tyopaikkailmoituksella yritys pystyy
tekemddn potentiaalisia hakijoita sellaisista henkildistd, jotka eivdt muuten yritystd no-
teeraisi esimerkiksi jo olemassa oleviin mielikuviin vedoten. Henkil6 G ei kuitenkaan
myontédnyt, ettd olisi koskaan hakenut kesétoitd yrityksen maine edelld”, vaan juuri pdin-
vastaisesti hdn on aloittanut yrityksiin tutustumisen vasta ensin niihin haettuaan. Itse asi-
assa, hédnelle kesitoitd haettaessa on jopa tyotehtivid tirkedampad se, ettd hén tiyttdad en-

sisijaisesti tyontekijéltd odotetut vaatimukset.

“Katson ehdottomasti vain tyopaikkailmoitusta, yritykselld ei ole vdlid. Md kelaan
sen ilmoituksen aina suoraan tyénhakijan vaatimuksiin, eli md en aloita ilmoituk-
sen lukemista alusta ldhtien. Sit jos musta tuntuu, ettd md tdytdn ne kriteerit niin
sitten md rupeen perehtyyn enemmdn siihen yritykseen ja muuhun ilmoitukseen”
(Henkil6 G).

Alla oleva kuvio havainnollistaa tavallisen tunneskaalan, minka kesdtyonhakijat kayvat

lépi.

Tulosten saaminen
| (turhautuneisuus)

Tulosten odotus
| (stressi)

Tyonhakemusten
tayttdminen
(innostus)

Kuvio 5. Kesdtyonhakemisen tunneskaala.
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5.1.1. Kokemukset tyohakemuksista

Taulukko 4. Kokemuksia tyohakemusten tiyttamisesta.

Haastateltu | Miten kuvailee tydhakemusten tayttimista?

Henkilo A | Ei tiedd miten saa itsensd erottumaan hakemuksilla, lisdd henkilokohtaisuutta.
Henkilo B | Hakemuksia tehtdessd kyseenalaistaa omat mahdollisuutensa, turhauttaa.
Henkilo C | Liian yksinkertaisia, luovuus tapetaan. Tylsid ja itsedén toistavia.

Henkilo D | Ei motivoivaa koska tyohakemusten perusteella palkataan vaaria henkilGita.
Henkilo E | Massaty6téd, hyvian hakemuksen teko ei takaa mitddn, maara korvaa laadun.
Henkilo F Massasysteemit pilaavat hakemisen. Epamaariisté, koska ei tilaa personoinnille.
Henkil6 G | Vanhanaikaiset hakulomakkeet raskaita, lisdd henkilokohtaisuutta.

Henkilo H | Tyopaikkailmoitukset kopioita toisistaan, eivit anna tilaa personoinnille.
Henkilo I Samat kysymykset kysytddn moneen kertaan, lisdd yksinkertaisuutta.

Henkilo J Hakemuslomakkeiden tdyttdminen ja erikseen vaadittu liitteiden lisdys drsyttaa.

Haastatelluilla henkil6illd oli konkreettisesta tyohakemusten tiyttdmisestd hyvin saman-

kaltaisia ajatuksia, kuin koko kesdtoiden hakemisprosessistakin. Tyohakemuksien ylei-

nen toistuva piirre on tietynkaltainen kaksiosainen tietojen antaminen. Tyohakemuksissa

tdytyy ensin tayttdd hakemuslomake, mutta kuitenkin timén liséksi vield lahettda useampi

liite, joista kdytdnnossd kdy samat asiat ilmi. Etenkin hakemuslomakkeet jéttavét hyvin

vdhén tilaa personoinnille. Monet haastatelluista olivat tehneet huomion, ettd tyopaikat

saattavat lahes kopioida kesityontekijoiden tyopaikkailmoitukset kilpailijoiltaan, ja eten-

kin suuremmissa yrityksissd timé nédyttdytyy tyonhakijan silmissd hyvin epéaselkedni ja

ympéripyorednd tapana hakea tyontekijéa.

“Mua drsyttdd, ettd ainakin 95% yrityksistd on niin, et se tyopaikkailmoitus on aina
sama, kopoitu vaan. Luetellaan ummet ja lammet minkdlainen pitdisi olla. Eka
niinku on sellanen, ettd liitd CV ja sitten liitd hakemuskirja, mutta sitten ne samat
Jutut pitdd kuitenkin vield erikseen kirjoittaa johonkin tyhjddn kenttddn” (Henkilo

H).

“"Massasysteemilld haettaessa se ei oo yhtdidn hakijaystdvillistd. Sd et edes vilttd-
mdttd tiedd mitd paikkoja on tarjolla, sd voit vaan klikkailla ettd esimerkiksi 'mark-
kinointi, HR’ ja niin edelleen. Sit voi olla sellainen yritys, ettd niilld ei edes vdlttd-
mdttd aukea yhtddn HR-kesdtyopaikkaa, mutta sen voi kuitenkin valita sieltd. Eli
saatat tehdd turhaa tyotd [ ...] Mun mielestd kesdtyontekijoiden rekrytointi sais olla
vihdn spesifimpdd, ettd sd voisit kohdistetusti hakea kaikkia tehtdivid. Ettei se olis
endd tollaista epamddrdstd” (Henkilo F).
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“Esim. Yritykselld XX on sellanen yhteinen hakulomake kaikkiin niitten kesdtyoasi-
oihin. Sitten kun mua kiinnostaa nimenomaan se HR, niin se on sit mainittu jollain
vhelld sanalla siel. Sitten se lomake on yhteinen kaikkiin hommiin. Sitten sd oot
vdhdn ettd montakohan sinne otetaan, vai otetaanko ketddn ollenkaan. Sd laitat
rastin sithen HR, mutta kaikki ne tyéhakemuksen kysymykset on kaikkiin hommiin,
sitd ei oo mitenkddn kohdennettu ja se jdd sun vastuulle se kohdistaminen. Tdd on
tosi epdselvd systeemi” (Henkil6 E).

Monet olivat Henkilon F ja Henkilon E kanssa samaa mieltd; kesityopaikkojen hakemi-
nen kaipaisi henkilokohtaisuutta lisdd. Parasta palautetta saivat rekrytoinnit, missé laite-
taan ainoastaan ansioluettelo ja hakemuskirje suoraan joko jarjestelméén, tai rekrytoivan
henkilon henkilokohtaiseen sdhkopostiin. Henkilo F mainitsi erikseen hyvaian hakukoke-
mukseen perustuen LinkedInin easy-apply”” ominaisuuden, missd omalla julkisella pro-

fiililla voi hakea tarjottua ty6td yhdelld klikkauksella.

Henkilokohtaisuus lisdé arvostuksen tunnetta ja kohottaa hakijoiden itsetuntoa, koska he
voivat olettaa heiddn hakemuksensa tulevan ndhdyksi ldhes varmasti. Samalla personoin-
nin, oikeanlaisen kohdentamisen sekd luovuuden merkitys kasvaa merkittavasti. Haasta-
tellut henkil6t eivdt juurikaan kokeneet, ettd hakemuslomakkeiden kautta tapahtuvalla
kesdtdiden hakemisella voisi tuoda esiin todellista motivaatiota, osaamista, tai riittivian
kattavaa luonteenkuvausta. Henkilo E kuitenkin korosti, ettd myods se on hyvin paljon
hakijasta itsestddn kiinni — vapaat kentit eivit ole ainoastaan valttdmiton paha vaan tar-

joavat mahdollisuuden erottautua muista.

“"Mun mielestd tyohakemukset tarjoavat mahdollisuuden luovuudelle. Kylldhdn
sield on paljon vapaita kenttid noissa hakemuksissa. Se, ettd ootko sd ollut luova,
el vdlttamdttd korreloi sen kanssa ettd sd pddset haastatteluun. Monet muut seikat
kuin luovuus painavat enemmdn, mutta jos mietitddn sun relevantin (koulutus, tyo-
historia) taustan liséksi niin kylld luovuus on tdrkeintd. Osaat miettid tyonantajan
ndkokulmasta sitd hakemusta” (Henkilo E).

Henkild B:n mielesti tyopaikkailmoitukset ovat liian ymparipyoreitd, ja niissd ei ole tilaa
mink&énlaiselle personoinnille. Toisaalta, myos hdn osaa pohtia asiaa tyonantajankin né-

kokulmasta.

"Tyohakemuksista ei varmaan sen takia haluta personoituja eikd siitd prosessista
henkilokohtasta, koska yritykset ei osaa priorisoida kesdtyontekijoiden palkkaa-
mista ja sit ne ei tiedd ettd mitd ne haluaa. Sen takia ne ei halua sulkea mitddn
kandidaatteja pois, vaan ikddn kun ahneena poimii isomman otannan, ja toivoo ettd
sield on joitain timantteja sitten joita voi poimia. Ndin sit hyvien hakijoidenkin
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mahdollisuudet heikkenee, kun sitd hakijakantaa on vaikeempi varmaan arvioida”
(Henkil6 B).

Tyopaikkailmoitukset ovat haastateltujen henkildiden mielestd yleensa liian ympéripyd-
reitd, ja usein jopa turhankin yksinkertaisia, mikd vaikeuttaa hakijan asennoitumista ha-
kemuksen tekemiseen. Toinen ddripda on tyopaikkailmoitukset, jotka ovat liiankin haas-

tavia, kesatyontekijélti saatetaan odottaa liikaa.

“Firmat luettelee monesti hirveen kasan erilaisia kriteerejd. Tavallaan se voi olla
hyvdkin, mutta sitten niistd tulee myés sellanen fiilis, ettd hakeekohan ne edes nyt
mitddn kesdtyontekijdd, ettd ne vaatii monen vuoden tyokokemusta sun muuta. Et
sitten sinne ei uskalla edes hakea, kun ajattelet ettd sun pitdisi osata jo etukdteen
Jjotain pdrjdtdksesi” (Henkilo I).

Tyohakemuksia voi tehostaa erilaisin keinoin, esimerkiksi lisddmalld hakemuksen yhtey-
teen videon itsestddn. Rekrytoivalle henkildlle voi myds soittaa, ja titen osoittaa oman
motivaationsa. Haastatelluilla henkil6illd oli tydnhaun tehokeinoista” hyvin ristiriitaiset
mielipiteet, ja esimerkiksi videota kukaan haastatelluista ei kdyttdnyt hakemustensa yh-

teydessa, ellei se ollut pakollinen.

“Kerran kun md soitin, niin mulle todettiin, ettd kaikki tarpeellinen l6ytyy siitd tyo-
ilmoituksesta, ettd nyt on kiire. Musta ainakin tuntuu, ettd tein sellasen negatiivisen
vaikutelman siitd sit” (Henkilo B).

Henkilo B:n kommentit edustavat haastattelun enemmistod, yrityksiin soittaminen koet-
tiin epdmukavana tekijdnd. Ainoastaan kaksi haastattelun aikaan HR-tehtévissa tyosken-

nellyttd henkiléd (F & G) pystyi suhtautumaan asiaan rekrytoivan tahon nédkdkulmasta.

”Silloin kun md itse olen ennen hakenut toitd, niin md en koskaan soitellut. Mutta
nyt kun olen ollut mukana rekrytoinneissa, niin md ymmdrrdn miten tdrkedd se on!
MG oon tajunnut, ettd kun niitd kesdtyohakemuksia on jdrjeton mddrd sield jdrjes-
telmdssd, niin ne henkilot jotka soittelevat aktiivisesti jddvdt aivan eri tavalla mie-
leen. Md olin kuvitellut, ettd soittamisesta olisi ainoastaan haittaa, ettd niistd jdisi
sellainen hdiritsevd kuva tyonantajalle” (Henkilo F).

“Aina kannattaa soittaa, jopa ennen kuin tekee sen hakemuksen jdrjestelmddn. Ha-
kuilmoitukset on usein tosi vajavaisia, niin puhelussa saattaa paljastua kaikkea
uutta ettd ‘ai tdd onkin tdlldinen paikka’. Esimerkiksi meiddn yritys merkkaa kaikki
ylos jotka soittaa” (Henkilo G).
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5.1.2. Hakemusvaiheen jédlkeen

Hakemuksen téytettyddn kesdtyOnhakijat jadvét odottamaan kuumeisesti vastausta yri-
tykseltd. Hakemuksen jédlkeen rekrytointiprosessi etenee yleensd haastatteluun, tai vaih-
toehtoisesti se padttyy jo sithen vaiheeseen. Seuraavassa luvussa (kts. 5.2.) kdydéén lépi
tarkemmin henkilokohtaisten kokemusten valossa lapi etenkin niitd rekrytointiprosesseja,
jotka ovat pééttyneet jo hakemusvaiheeseen. Koska jokaisella haastatellulla oli useam-
malta keséltd tyohaastattelukokemusta, kdydédédn tdssd kappaleessa kattavasti ldpi kesd-
tyOprosesseissa koettuja erilaisia tyohaastattelumuotoja. Joillain hakijoilla oli tavallisen
tyOhaastattelun lisdksi kokemusta myds puhelinhaastatteluista, videohaastatteluista, seka
ryhmédhaastatteluista, joten myds nditd kokemuksia tuodaan esille. Myohemmin tarkas-
tellaan (kts. 5.2.) vield erikseen kokemuksia sekéd hyvin, -ettd huonosti menneisti tyo-

haastatteluista.

Keskustelu tydhaastatteluista tuotti vahvoja tunteita haastateltavissa. Ty0haastattelut jaa-
vit hyvin mieleen nuorilla kesdtyonhakijoilla, ja niiden tuloksista my0s kerrotaan ysté-
ville, koulukavereille, sekd sukulaisille. Ldhtokohtaisesti 1dhes kaikki haastatellut kokivat
kasvokkain tapahtuvat tyohaastattelut omiksi vahvuuksiksensa korostaen tutkimushaas-
tatteluissa, ettd he ovat vahvoilla jos pdédsevit ldpi alussa tapahtuvasta seulonnasta. Aino-
astaan kaksi haastateltua myonsi suoraan, ettei pidd tyohaastatteluista, tai kokee olonsa

niissad epavarmaksi.

“Md sanoisin et sit ku pddsee pois siitd paperilta ja pddsee kertomaan asioista, niin
se todenndkosyys sille et valitaan, nousee” (Henkilo B).

“Joo siis md oon aina saanut tyopaikan, tai olisko yks kerta kun en saanut, kun on

pddssyt haastatteluvaiheeseen. Sit md oon ajatellut et md naulaan tdn. Sitten pdid-
see tuomaan sen persoonan esiin. Ne hakemukset on tehty niin persoonattomiksi,
ettd niissd on vaikee erottautua ja ldhted revittelemdcdn. Justiin aina kun on pddssyt
haastatteluun, niin on aina mennyt hyvin, on saanut kehuja ja on saanut sit sen
paikan” (Henkil6 H).

"Md en kylli oikein pidd haastatteluista. Jos niissd haastatteluissa on sellanen
Jaykkd meininki ja tosi spesifi runko, niin se ei oikein mee. Sit md oon aina ottanut
sen ekan paikan minkd oon saanut, koska tavallaan pelkdd et menisko se seuraava
haastattelu endd yhtd hyvin et sais sen paikan” (Henkilo G).

Haastateltavat ovat olleet keskiméérin 1-3 kertaa per kevit tyohaastattelutilanteessa,

mutta esimerkiksi Henkil6 J oli ollut tutkimushaastattelun pitdmisen aikaan (kevit 2017)
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jo kuudessa eri tyohaastattelussa. Yhdeksén haastateltua kymmenestd oli osallistunut ha-
kiessaan kesdtoitd myos muunlaiseen haastattelutilanteeseen, kuin tavalliseen kasvokkain
toteutettuun tydhaastatteluun. Kolmella hakijalla oli kokemusta ryhmahaastattelutilan-
teesta, ja muutamia yksittdisid henkil6itd oli myds haastateltu puhelimen tai videon vili-
tykselld. Haastattelujen perusteella haastatelluilla henkil6illa oli laaja tietimys vaihtoeh-
toisista haastattelukeinoista, ja moni haastateltava pohti myds oma-aloitteisesti erilaisten
haastattelutapojen sopivuutta juuri itselleen. Kaikilta haastatelluilta kysyttiin, mitd he
ajattelevat ryhméhaastatteluista vaihtoehtoisena rekrytointitapana. Mielipiteet jakaantui-

vat tasan puoliksi, osa kannatti niitd, mutta osa koki ajatuksen selvésti negatiiviseksi.

“"Mulle kaikista haastattelumuodoista sopii parhaiten ryhmdhaastattelu. Mulla ei
00 siitd montaa kokemusta, mutta ne mitd on, on tosi hyvid. Joissakin téissd se on
tdrkedd, ettd sd oot hyvd ryhmdssd ja pomppaat sieltd esiin” (Henkilo E).

Aikaisemmin kavi ilmi, ettd Henkild H piti yksilohaastattelua hyvénd rekrytointimeto-

dina, mutta ryhmihaastattelusta hénella oli tdysin pdinvastainen nidkemys.

“"Mun mielestd ryhmdhaastattelu ei oikein mittaa sellasta, ettd minkdlainen tyyppi
sd oot. Siind ei pddstd persoonaan kdsiksi. Mielenkiintoinen kokemus, mutta md
sanoisin, ettd ryhmdhaastattelussa niilld haastattelijoilla on huonompi kuva musta
mitd on jos mut haastatellaan yksistddn” (Henkilo H).

“Vaihtoehtoiset haastattelutavat, ja ennen kaikkea vapaamuotoiset haastattelut
missd hakijan persoonaan tutustumista korostetaan, sellainen matchin-etsintd, var-
maan yleistyy tulevaisuudessa. Kun y-sukupolvi tulee valtaan, niin halutaan uusia
Juttuja ja nuorentaa tdtd meininkid”’ (Henkilo F).

Henkilo F ndkee, ettd vapaamuotoisuus tulee olemaan tirkeéd osa tyohaastattelujen tule-
vaisuutta. Esimerkkind hin kéytti biljardinpeluuta tydhaastattelussa”. Ryhméhaastatte-
lut ndhtiin myds tulevaisuudessa yleistyvédnd rekrytointimetodina. Neljdlld haastatelta-
valla oli kokemusta poikkeuksellisen monivaiheisista rekrytointiprosesseista (yli kolme
vaihetta). Rekrytointiprosessien monivaiheisuus etenkin kesatéiden kontekstissa toi kui-
tenkin kiytinnossa pelkastiddn negatiivista asenteellista palautetta. Henkilo I kuvaili asiaa

seuraavalla tavalla:

“QOon kuullut ettd ryhmdhaastatteluissa pitdisi olla kyyndrpddit ojossa, ettd en tiedd

pdrjdisinko oikein sellaisessa. Et joku hyvd hakija ei vilttamdttd pddse noista ryh-
mdhaastatteluista eteenpdin koska ei oo tarpeeksi royhked [ ...] Mun mielestd myés
litan monta haastattelukierrosta on kylld stressaavaa. Oon kuullut et on ensin pu-
helinhaastattelu, sitten toinen haastattelu ja sitten viel voi olla kolmaskin kierros.
Sit saa kyl jannittid tosi paljon” (Henkilo I).
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Kesitoiden hakijoiden haastattelukokemukset ovat siksi erityisen kiinnostavia, ettd jokai-
selle nuorelle hakijalle ne ovat niitd elamin ensimmaisié tyohaastattelukokemuksia. Nuo-
rena tapahtuvat tyohaastattelut ovat kokemuksen puutteesta, sekéd kesidtdiden valtavasta
kilpailullisuudesta johtuen hyvin jénnittdvid kokemuksia. Tyohaastattelukokemuksista

kerrotaan ystaville ja sukulaisille.

Kuten aikaisemmin jo tdssd luvussa esitettiin, suurin osa haastatelluista henkil6ista pitdd
tyOhaastatteluista, ja kokee ne vahvuuksikseen. Osasyy télle havainnolle on tutkimus-
haastatteluiden perusteella se, ettd haastatteluihin pddstdén suhteellisesti tarkasteltuna
erittdin harvoin tyohakemusten mairdin verrattaessa. Siksi haastatteluun pédédssyt kesa-
tyOnhakija arvostaa yksittédistd haastattelukokemusta todella paljon. Haastattelijoiden sil-
min tim4 saattaa nakyé korkeana motivaationa ja aitona kiinnostuksena, mutta myos jén-
nityksend ja stressind. Haastattelijoiden hartioille jda suuri vastuu siind, ettd kesdtyonha-
kija kokee haastattelutilanteessa olonsa rentoutuneeksi, miké tapahtuu arvostuksen osoit-
tamisen kautta. Henkil6lld D oli taustalla hyvé haastattelukokemus, jossa haastatteleva

taho tiytti molemmat edelld mainitut kriteerit hyvilld toimintatavalla:

“"Mun mielestd henkilokohtainen haastattelu ei johda mihinkdcdn jos siind vain ju-
tellaan mukavia [...] Yrityksen XX haastattelussa puhuttiin paljon siitd mitd he voi-
vat antaa mulle tyontekijind, ja konkreettisesti siitd mitd md voin antaa heille.
Vaikka se oli haastattelu niin he kierrdttivit mua ryhmdn kesken ja tutustuttivat
tyoporukkaan. He ndyttivit minkdmoista sield olisi tyéskennelld. Se oli tosi muka-
vaa ettd talo ndytettiin ldpi. Sield mua testattiin yhden ohjelman kautta ja md pddsin
ndyttamddn mitd md osaan” (Henkilo D).

Koska kaikilla tutkimuksessa haastatelluilla henkil6illd oli takanaan jo useampi tyohaas-
tattelukokemus, olivat he muodostaneet ndkemyksen henkilokemioiden merkityksestd
haastateltavan ja haastattelijan vililld. Koska kokemusta ei kuitenkaan ole valtavasti, ker-
toi moni toivovansa haastatteluilta ennen kaikkea tietynlaista rentoutta, ehka jopa tyypil-
lisen ammatillisuuden kustannuksella — haastattelijalla tulisi olla kyky sopeutua kesatyon-
hakijan haastatteluun eri tavalla kuin normaalisti. Henkilé A oli huomattavan helpottunut

huomatessaan haastattelijoiden rennon otteen tilanteeseen.

“"Mua jdnnitti ihan pirusti mennd sinne haastatteluun, kun ennen haastattelua olin
saanut kuulla, ettd ne haastattelee kahdeksan henkilod ja valitsee vain yhden, jo-
tenki se kilpailu siitd paikasta ahdisti, oksetti. Mutta samantien kun menin sinne
huoneeseen niin ne jotenkin sai jdrjestettyd sen niin, ettei sitten jannittinyt yhtddn.
Me heitettiin siind jerryd ja ne kyseli niitd nditd. Ei sitd edes sitten huomannut ettd
se oli jannittivd haastattelutilanne [...] Ne vaikutti siltd ettd ne oli oikeesti kiinnos-
tunut mun asioista, ne ei vaan feikannut” (Henkilo A).
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Aikaisemmin tdssd luvussa on esitelty Henkilo D:n nikdkulma, jonka mukaan mukavien
juttelu ei johda mihink&in. Han kuitenkin myontdd, ettd henkilokemioilla on valtava mer-

kitys tyohaastattelun onnistumiselle:

”On niilld huomattava merkitys. Jos ei oo matemaattisesti tehty valinta, niin se on
tdysin henkilokemioiden merkitystd. Joku yksityiseldmdn juttu voi johtaa siihen,
ettd jotain ei valita vaik se olisi erittdin hyvd. Sellaiset asiat vaikuttaa valtavasti
siihen ketd valitaan” (Henkilo D).

Henkilo D néki henkilokemioiden merkityksen negatiivisena tekijéna, tekijdnd joka véa-
hentdd omia mahdollisuuksia. Henkilé F vastaavasti suhtautui henkilokemioihin omia

mahdollisuuksia kasvattavana tekijana:

"Md oon hyvd esiintymddn ja ilmaisemaan itsedni, eli tyohaastatteluissa pddsen
kéyttimddn mun omia vahvuuksia [...] Haastatteluissa on suuri merkitys intuiti-
olla, vaikka se haastattelija yrittdisi olla kuinka objektiivinen, niin eihdn se miten-
kédn oo mahdollista. Jos haastattelijalla on ranskan bulldoggi ja mulla on ranskan
bulldoggi, niin kylld se nyt vaan tykkdd musta enemmdn ku siitd toisesta haastatel-
tavasta” (Henkilo F).

Henkilo H puhui samasta asiasta pédinvastaisesta nakokulmasta:

“"Mulle riittdd haastattelussa se, ettd haastatteleva on vastaanottava keskustelija,
ettd ei vaan tuijota paperiin, mulle riittid se. Kunhan on vuoropuhelua, sen ei tarvi
tykditi urheilusta ja matkustelusta” (Henkilo H).

Keskusteltaecssa haastattelijoiden objektiivisuuden merkityksestd tyohaastattelutilan-
teissa, korosti Henkilo B seuraavaa; hinen mielestidén haastattelijoita tulisi kesdtyonteki-
jOité rekrytoitaessa olla haastattelutilanteessa aina enemman kuin yksi haastattelija mini-

moimassa intuition merkityksen.

"M luulen et henkilokemiat on siitd kiinni, kui mont henkiloo siel on haastattele-
mas. Jos siel on vain yksi, niin sithdn henkilékemiat on vihd enemmdn tapetilla.
Mut jos siel on kaks, nii se madaltuu jo tosi paljon. Ne voi keskustella keskendiin ja
osoittaa kritiikkid toisilleen arvioidessaan ihmisii. Samal siind korostuu rekrytoi-
van henkilon ammattitaito, et osaa ottaa ikddn kuin sellasen ammattiroolin, naa-
marin pddhdn ja vetdd tietylld roolilla sen ldpi” (Henkilo B).
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5.1.3. Suhteiden merkitys tyonhaussa

Haastateltavat ovat muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta sitd mieltd, ettd suhteilla on
suuri merkitys kesdtdiden saamisessa, riippumatta siitd onko niisté itse hyotynyt. Suurin
osa on hydtynyt itse suhteista kesdtyonhaussa, mutta ldhinnd nuorena. Esimerkiksi omaa
koulutusta vastaavaa kesdtyoti ei ollut suhteiden avulla saanut kuin ainoastaan muutama
henkilo.

Taulukko 5. Haastateltavan nikemys suhteiden merkityksesta.

Haastateltu | Haastateltavien ndkemys suhteiden merkityksestéd kesitdiden saamisessa.
Henkils A Julkisella sektorilla suhteet merkitsevét, jos olet kotoisin jostain pieneltd paikkakunnalta, jonka
CNKIio julkinen funktio on pieni. Saanut kaikki kesdtydpaikkansa suhteiden avulla.
- Suhteilla saa oman ddnen kuuluviin. Auttaa paddsemdin haastatteluun, mutta ei usko, ettd suhteet
Henkilo B | . L . . : . o "
johtavat itsessddn kesdtyonsaamiseen. Suhteet tuovat itsevarmuutta hakemiseen mikd on hyvé.
- Suhteilla suuri merkitys. Ei ole saanut mitddn paikkaa massahaun kautta, vaan aina suositusten
Henkilo C
avulla.
Henkils D Suhteiden kéyttd arvojen vastaista, eikd johda yleensd parhaan mahdollisen tyontekijan palkkaa-
CNKIio miseen. Myontéd suhteiden hyvit puolet, joskus niistd pddsee itse hydtyméain.
- Ei pidd suhteiden merkitystd suurena. Sellaiset tyt misséd vaihtuvuus on suurta, korostuu suhteiden
Henkilo E . e
merkitys. Saattaa helpottaa haastatteluun paédsya.
Henkils F Korostaa verkostoitumisen merkitysti taitona. Suhteilla voi paéstd haastatteluun helpommin, mutta
CNKIio sitten omissa késissd. Ei pidd eriarvoisuudesta, mutta kéyttdd suhteita tilaisuuden tullen.
Henkils G Uskoo, ettd suhteet riittdvét haastatteluun saakka, ja sen jdlkeen rekrytoinnin onnistuminen on
CNKIio omissa kisissd. On hyotynyt nuorempana suhteista, ei end.
- Ei ole itse hyotynyt suhteista. Olettaa, ettd suurin osa paikoista menee suhteiden kautta — suhteiden
Henkilo H X i R
merkitys korostuu kesédtyonhaussa, koska jollain pitdd erottua massahakemusten seasta.
Henkilé I Ei pidé eriarvoisuudesta tyonhaussa. Ymmartda kuitenkin niiden merkityksen, ja etsii itsekin tilai-
CNKIio suuksia missé suhteista on hyotyéd — ja onkin hyStynyt niisté.
Henkils J ”Mun mielestd se kertoo tyonantajalle, et si oot hyvd tyontekijd jos joku suosittelee sua”. Eri juttu
CNKIio on perhesuhteet ja muut kaukaiset suhteet. Hyotyy itse mielelldén suhteista.

Koska haastateltavilla henkil6illd on jo useamman vuoden kokemus kesédtdiden hakemi-
sesta, ovat he huomanneet suhteiden muuttuneen merkityksen. Yksinkertaisia toité, joissa
tyontekijdn kompetenssi ei ole yhti ratkaisevassa roolissa, kuin esimerkiksi hyvé asenne
ja motivaatio, on helpompi saada t6itd suhteiden avulla. Kun ty6tehtdvistd tulee vaati-
vampia, kuten esimerkiksi omaa koulutusta vastaavat tyot usein ovat, laskee suhteiden
rooli toiden saamisessa. Korkeakouluopiskelija voi paddstd haastatteluun suhteiden ja suo-
situsten avulla, mutta haastatteluvaiheessa suositus ei useinkaan enda korvaa huonoa suo-

ritusta.

“Sellaset tyot mitkd on vihdn niin kuin enemmdn vakavasti otettavia, ja se haku on
sellainen julkinen, niin md en nde kylld ettd suhteiden kdytolld olisi mitenkddn mer-
kitsevd rooli” (Henkilo E).

"Ei kukaan suosittele ihan paskaa tyontekijdd kunnon hommissa. Ei suosittelija us-
kalla ottaa sitd riskid. Ettd tyonantaja todenndkosesti saa vihintddnkin sellasen
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tyontekijan jonka kanssa tulee kylld toimeen. Eri juttu on nuo perhesuhteet, ettdi
lapsen kaveri hakee johonkin ja jonkun isd on jossain johtotehtdvissd. Nois kaukai-
sissa suhteissa missd kdytetddn vaan valtaa hyédyksi ei oo kylld mitddn jarked”
(Henkil6 J).

“Suurin kysymys on se, miten erottautua, kun jotain hommaa hakee se 200 tyyppid.
Soitteminen on yks keino, mut voi vaan miettid et jos oot se rekrytoiva henkilé niin
kylld se et joku olis suositellu jotain olis parempi kuin se ettd sulle soiteltais koko-
ajan” (Henkil6 G).

Seuraavassa luvussa (5.2.) syvennytddn tarkemmin muun muassa haastattelukokemuksiin

ja sellaisiin tekijoihin, mitkd ovat tehneet niistd poikkeuksellisen positiivisia, tai vastaa-

vasti erityisen negatiivisia. Kokemukset eivit rajoitu ainoastaan haastattelukokemuksiin,

vaan luvussa paneudutaan laajasti rekrytointiprosessiin yhtend suurena kokonaisuutena,

kokemuksia jaettiin aina ruohonjuuritason kesiatydpaikan etsimisestd prosessin viime het-

kiin — paikan saamiseen ja hylatyksi tulemisen eri vaiheisiin.

5.2. Kokemuksia rekrytointikéytannoista

Taulukko 6. Haastateltavien rekrytointikokemuksia.

Poikkeuksellisen positiivinen kokemus

Negatiivisen myohéstymisen asianmukainen
paikkaaminen.

Erityisen selked kommunikaatio prosessissa,
vaiheet toteutuivat pdivien tarkkuudella.

Tyohaastattelija tarjosi lounaan omasta pussis-
taan haastattelun yhteydessi, arvostus.

"Kaikki rekrytointiprosessit missd hakemus on
ldhetetty sdhkdpostilla lomakkeen sijasta”.

Loistavasti organisoitu ryhméhaastattelu, joka
jatkui vélittomasti yksilohaastattelulla.

Hyvin vapaamuotoinen ryhméhaastattelu missa

siétiin |'a |’u0tiin, avoin |'a aito kommunikaatio.

Haastateltu | Poikkeuksellisen negatiivinen kokemus
Henkilé A | Haastattelijan myShéstyminen, 45 min.

- Yritys mihin halusi toihin, ilmoitti ettd ei aio
Henkild B vastata puheluihin. Ei kontaktoitu koskaan.

- Néhnyt tyohaastattelun jdlkeen seuraavan haas-
Henkilo C tateltavan (’kilpailijan’) odottamassa vuoroaan.
Henkils D Henkilokemiat eivét kohdanneet lainkaan haas-

CNKIlo tattelijoiden kanssa, epdmiellyttivéd kokemus.

- Rekrytointiprosessit misséd ei ole mahdolli-
Henkild E suutta kohdentaa hakemusta — yleispitevyys.

- Soittanut yritykseen tuodakseen itsedén esille,
Henkild F vastanneen henkilon kdytds epakunnioittavaa.

- Hylkaéva viesti on ollut ndenndisesti kohden-
Henkild G nettu, mutta tdysin valheellinen/puutteellinen.

- Yritys antoi haastattelun jélkeen tarkan ajan,
Henkil6 H milloin ilmoittavat. Piti soittaa itse ja kysya.
Henkilo I

- Hyvin menneen haastattelun jilkeen luvattiin
Henkild J pian soittaa tulos — ei kuullut endé koskaan.

Esimies matkusti 150km haastatteluun vakuu-
tuttuaan Henkilon F hakemuksesta, arvostus.
Haastattelijan suoma joustava mahdollisuus pu-
helinhaastatteluun matkustamisen sijasta.
Hylkéaévissa viestissd kerrottu valitun henkilén
ominaisuudet ja annettu opettavaista palautetta.

Rekrytointiprosessin eri vaiheista on 10ydettdvisséd sekd positiivisia, ettd negatiivisia teki-

joitd, jotka koetaan muita tdrkedmmiksi. Vaikka mielipiteet haastateltavien vililld vaih-

televatkin, jotkut aiheet luovat itsestddn selkedsti antoisampaa keskustelua, ja haastatel-

tavat haluavat tuoda tiettyihin aihepiireihin liittyvid kokemuksia muita enemmaén esiin.
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Tyypillinen esimerkki tdllaisesta on kommunikointi rekrytointiprosessin aikana. Se he-
rattdd hyvin vahvoja tunteita kaikissa tutkimukseen osallistuneissa. Huomionarvoisinta
on, ettd huolimatta keskustelun vapaamuotoisuudesta erilaisiin rekrytointikdytidntdihin
liittyen, kaikki haastateltavat nostivat aina esille kommunikaatio-sidonnaisia esimerk-
keja.

Kommunikaation merkitys on sitd suurempi, mitd merkittivimpi rekrytointi on hakijal-
leen ollut; huono kommunikaatio unelmien tydpaikan kanssa koskettaa poikkeuksellisen
paljon. Toisaalta, hyvd kommunikaatio tillaisessa tapauksessa jopa parantaa entisestdin
aikaisemmin luotuja mielikuvia. Kommunikaation laatu onkin yleisin tekija kesétyonha-

kijan luodessa mielikuvia erilaisista yrityksistd (kts. 5.3.).

5.2.1. Heikoiksi koettuja rekrytointikdytantoja

Kuten edellisessé alaluvussa (5.2.) esitetystd taulukosta voi huomata, on kommunikaation
merkitys valtava niin hyvissd kuin huonoissakin kokemuksissa. Jokainen haastateltu mai-
nitsi jossain kohtaa negatiivisena seikkana rekrytointiprosesseissa jonkin kolmesta seu-

raavasta kommunikointiin liittyvisté asiasta:

1. Yritys kommunikoi massaviestein, “no-reply”.
2. Yrityksen kommunikointi tapahtuu myohéssé.

3. Yrityksestii ei kuulu mitddn.

Haastateltujen suhtautuminen kolmeen edelld mainittuun kuitenkin vaihteli keskenéén,
eikd kukaan haastateltu maininnut kaikkia kolmea tekijdd negatiivisena — yksi kommuni-
kointiin liittyva kysymys oli, ettd “kumman valitsisit mieluummin, massaviestin vai sen
ettei kuule mitdédn yrityksesti”, ja vastaukset menivét hyvin tasan. Suurin syy tille lienee
se, ettd monet hakijat antavat esimerkiksi suuryrityksille myotituntoa, ja kokevat ymmar-
rettdvaksi sen, ettd kesdtyontekijoiden rekrytointiprosessit voivat tillaisissa yrityksissd

olla hyvin raskaita, ja aikaa ottavia.

“Kaikista tdarkeintd on se, ettd saa tiedon siitd, ettd sun hakemus on katsottu. Et
Jjoku viesti ainakin. Odottaminen on kaikista surkeinta, se stressaa ainakin mua kai-
kista eniten, epdtietoisuus. Sekddn ei mua haittaa et tulee kieltivd vastaus, mut se
ettd ei sanota yhtddn mitddn. Sitd oottaa vihdn niin kuin koko ajan, aikaa kuluu ja
tulee epitietoisuuden tunne [...] Ainahan se olisi kiva saada personoitu viesti,
mutta isoissa firmoissa ymmdrtdd ettd sei ei ole mahdollista [...] Md en hae endd
uudestaan, jos jostain firmasta ei kuulu mitddn. Ei kylld varmaan sais olla katkera,
mutta md en tykkdd jos ei hoideta kunnolla” (Henkild J).
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“Jos sd tieddt, ettd se palaute on ldhtenyt massoittain, niin eihdn se paljoa mieltd
ldmmitd. Se on nappia painamalla toteutettu” (Henkil6 D).

“"Hassua ettd md sanon ndin, mutta mulle kommunikaation merkitys ei oo hirveen
tdarkee. Md oon niin pessimistinen, ettd md oletan, ettd paikoista ei tuu mitddn tie-
toa, md ymmdrrdn sen prosessin raskauden. Ettd sen takia md en jdd pahalla miet-
tiin ens vuoden rekrytointia ajatellen” (Henkilo G).

Henkilon G:n haastattelussa tuli esille, ettd mydtatunto heikkoa kommunikointia kohtaan
syntyi kahdesta tekijdsté; han tyoskenteli itse rekrytointien parissa ja oli siitd syystd nédh-
nyt konkreettisesti kesitydssdan/tyoharjoittelussaan prosessien raskauden. Toinen syy oli
se, ettd hidnen mielestddn prosessit paranevat koko ajan. Hian ja Henkilo I olivat havain-
neet “trendin”, jonka mukaan yritykset ovat ldhivuosina kiinnittdineet huomattavasti
enemmaén huomiota kesdtyonhakijoiden kunnioitukseen ja rekrytointien joustavuuteen.

Ero ensimmaisiin opiskeluvuosiin on huomattava.

“"Mulla on nytkin menossa hakemuksia joista ei oo kuulunut mitddn moneen kuu-
kauteen [...] Kesdtyonhakijoita kohdellaan huonosti, koska tarjonta on niin kova.
Mun mielestd tind kevddnd on alkanut huomata, ettd kohdellaan paremmin kuin
aikaisemmin. Se on niin kuin ollut mun huomio. Nyt kun on useamman vuoden ha-
kenut, niin huomaa et firmat panostaa aikaista enemmdn kesdtyorekryihin” (Hen-
kil I).

Parantuneesta kohtelusta huolimatta Henkil6114 I on myds hyvin poikkeuksellinen huono
kokemus, jossa sekd kommunikaatio, ettd hyva kohtelu, ovat molemmat jddneet tyota tar-

jonneen tahon osalta hyvin keskeneriisiksi.

“Kerran oli niin, ettd md pddsin hyvdllid hakemuksella ja hyvilld referensseilld
haastatteluun. Mulle oli soitettu sieltd ja kutsuttu haastatteluun. Md olin sit me-
nossa sinne haastatteluun, niin matkalla sinne mulle soitettiin ettd siel oli joku jdtkd
jolla oli paremmat suhteet kuin mulla, ettd ne ei edes pidd sitd haastattelua mulle”
(Henkilo I).

Heikko kommunikointi rekrytointiprosessin alkuvaiheessa koetaan jollain tapaa jopa yhtd
paljon “standardiksi”, kuin tavallista negatiivisemmaksi tekijéksi. Kolme aikaisemmin
esitettyd kommunikaatioon liittyvdd kohtaa jotka toistuivat negatiivisina tekijoiné rekry-
tointiprosesseihin, eivét olleet haastateltujen henkildiden kaikista negatiivisimpia koke-
muksia kysyttidessd. Poikkeuksellisen hyvin muistiin jidneet kokemukset liittyivit tilan-
teisiin, missd kommunikaatio on pettinyt hakijan edettyi rekrytoinnissa. Hakijan odotuk-

set tyon saamista kohtaan nousevat, joten tyOnantajien tulisi tiedostaa myds kommuni-
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kaation ndkokulmasta kasvaneiden odotusten merkitys. Prosessi on muuttunut siind koh-
taa huomattavasti henkilokohtaisemmaksi, kun tyonhakijaan on ensimmaéisen kerran
otettu yrityksen taholta yhteytta.

“Yhteen markkinointifirmaan md olin todella pitkdlld ja olin varma, ettd saan sen

paikan. Md olin kahdessa eri haastattelussa, ja jdlkimmdisessd mulle sanottiin, ettd
mun lisdksi on endd yksi ihminen. Se haastattelu oli torstaina, ja ne sanoi ettd te-
kevdt perjantain kuluessa pdcdtoksen. Ei kuulunut mitddn. Md laitoin viestid ja kiit-
telinkin niitd. Ei tullut vastausta. Sieltd yrityksestd ei ole vield tdnd pdivdndkddn
kuulunut mitddan” (Henkilo J, yritys ei ottanut yhteyttd endd koskaan maaliskuussa
2017 tapahtuneen haastattelun jalkeen).

Henkilon A ja Henkilon F haastatteluissa tuli ilmi mielenkiintoisella tavalla, miten kom-
munikointi voi olla heikkoa my6s muulla tavalla, kuin lopputuloksen ilmoittamisen né-
kokulmasta.

"Md pddsin haastatteluun niin mulle sanottiin paikka tosi epdselvisti. Loppujen
lopuksi md tiesin missd mun pitdis olla vihdn niin kuin itse selvittamadlld. Sitten ku
md menin sinne, niin mua ei tultu hakemaan sinne haastatteluun. Sellaista ihmette-
lyd jatku varmaan sen 45 minuuttia siind. Loppujen lopuksi md menin sinne paikan
infoon ja kysyin, ettd mikdhdn tds on homman nimi, mulla piti olla tunti sitten haas-
tattelu ja mitddn ei oo kuulunut. Infosta sitten otettiin yhteyttd mun haastattelijaan
Jja se tuli sit loppujen lopuks hakemaan mut” (Henkilo A).

"Md hain pari vuotta sitten HR-traineen paikkaa Helsingistd. Niilld oli caps
lockilla kirjotettu tyonhakuilmoitus, ettd nopeasti tarvitsevat harjoittelijaa, tosi
niinku epdmdcdrdnen hakemus. Md kuitenkin laitoin niille viestid ja ne soittikin pian
ettd haluaisinko tulla haastatteluun. Tdssd vaiheessa ne ilmoitti, ettd eivdt voi mak-
saa palkkaa tdstd. Tuntu vihdn hullulta, ettd tissd vaiheessa? Ensin otetaan hake-
mukset sisddn ja sitten kun ndhdddn hakijat niin ilmoitetaan, ettei saa palkkaa. Sit-
ten ne sanoi, ettd ylemmdn tahon mddrdys, ei edes itse otettu vastuuta vaan sysdttiin
se johtoportaan piikkiin” (Henkil6 F).

Kesitoiden ja tyoharjoitteluiden palkattomuus tai nimelliset palkkiot heréttivit monessa
muussakin haastattelussa henkildssad hyvin tunnepitoista keskustelua. Henkil6t D ja J ku-

vailivat huonopalkkaisia/palkattomia tydjaksoja seuraavalla tavalla:

"Suuryritykset ja pienet yritykset kaikki kayttivdit hyvikseen trainee-tittelid. Suo-
messa ei oo tdlld hetkelld mitddn niin hienoa yritystd, ettd se kokemus olisi tdir-
keempi kuin se rahapalkka. Sitten jos ne olisi jotain varatoimitusjohtajan tehtdvid,

niin siind tapauksessa kokemus korvaisi palkan. Mutta ne on paskahommia” (Hen-
kilo D).
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“Md olisin pddssyt tind vuonna jo kolmeen palkattomaan harjoitteluun. Mun mie-
lestd palkattomat harjoittelut on tayttd riistoa. Yhelld paikalla oli 11 miljoonaa lii-
kevaihtoa, mut ne tarjos ainoastaan palkatonta harjoittelua. Md vditdn, ettd ne ei
tuu loytamddn pdtevintd mahdollista henkilod siithen” (Henkil6 J).

5.2.2. Hyviksi koettuja rekrytointikdytantdja

Haastateltujen henkildiden hyviksi kokemat rekrytointikdytdnndt poikkeavat kaikkien
henkil6iden tapauksissa toisistaan. Selkein kokemuksia yhdistivé tekija on looginen; rek-
rytoinnit jotka ovat johtaneet ty0paikan saamiseen, on koettu muita useammin positiivi-
siksi. Haastatteluista 16ytyy myos kokemuksia, missd jopa tyOpaikan saatuaan palkattu
kesédtyontekija on ihmetellyt prosessin heikkoutta. Haastattelujen perusteella voidaan kui-
tenkin yleistdd, ettd huonotkin rekrytointimenetelmat “muuttuvat hyviksi”, kunhan hen-

kilo saa tyopaikan.

Toinen usein esiintyvd havainto on positiiviset haastattelukokemukset. Kesiatyonhakijat
hakevat ennen muuta henkil6kohtaisia kokemuksia. Jos tyontekijd on kutsuttu haastatte-
luun, on kesétdiden hakemisen suurin haaste jo kohdattu sekd myds ylitetty — tyontekija
tietdd, ettd hdnet on huomattu, ja hinelld tulee arvostettu olo — tdmi ei olekaan turhaa
tyotd. Yksikin saavutettu tyOhaastattelu saattaa saada tyonhakijat unohtamaan kaikki
muut huonosti edenneet rekrytoinnit. Kesdtyonhakijat pitdvit tutkimuksen mukaan haas-
tatteluja vahvuuksinaan (kts 5.1.2.), ja siksi haastatteluita pidetdén miellyttdvini ja opet-
tavaisina kokemuksina. Y-sukupolvelle tyypilliseen tapaan, hyvin tirkedad on ty0haastat-
telujen vapaamuotoisuus, ja etenkin rennot haastattelut jadvét erityisen positiivisina ko-

kemuksina mieleen hakijoilla.

"Md sanoisin et mulle tdrkeintd on tietynlainen henkilékohtaisuus, et sitd hakijaa
kdsiteltdis ikddn kuin hdnet haluttais sinne organisaatioon, juuri niitd henkilosto-
Jjohtamisen hyvid kdytdnteitd tulisi tuoda jo alkuvaiheessa mukaan [...] Ehdotto-
masti paras kokemus oli, kun md olin siel Shanghaissa tyohaastattelussa, niin tdd
henkilo jonka kanssa keskusteltiin siitd mahdollisuudesta pdcdstd harjoitteluun, niin
ihan konkreettisesti vei mut syomddn ja tarjosi lounaan. Vihdn niin kuin et tdd
lounas vois olla jo meiddn niinku tyopaikkalounas, et nyt menndidn. Pieni teko mutta
ikddn kuin toivottivat tervetulleeksi” (Henkilo B).

"Md olin yhessd nuorekkaassa yrityksessd trainee-illassa. Siel oli mahtavat klubi-
tilat, uima-altaat, ja ne tarjos bissed ja ruokaa sield ja se oli niin kuin ryhmdhaas-
tattelu. [...] Se oli tosi positiivinen kokemus, et noinkin sen voi jdrjestdd. Kaikille
hakijoille jdi varmasti superhyvd kuva, sitd ihan unohti olevansa tychaastattelussa,
ja mdkin olin varmasti paljon rehellisempi kuin sellasessa piinapenkkihaastatte-
lussa. Et nekin ndki varmasti paremmin mun vahvuuksia ja heikkouksia, kun olin
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enemmdn oma itseni [...] Y-sukupolvi tulee valtaan, niin halutaan uusia juttuja ja
nuorentaa tdtd meininkid” (Henkilo F).

Kuten negatiivisissakin kokemuksissa, kommunikaatio on myds merkittdvad positiivisten
kokemusten luomisessa. Haastateltavien kokemukset siitd, missd vaiheessa kommunikaa-
tio on luonut positiivisen vaikutuksen, vaihtelevat laajasti. Lapi rekrytointiprosessin jat-
kunut lapikuultavuus ja tdsmaéllisyys on luonut Henkil6ille A, H ja F ainakin kertaalleen

erityisen positiivisen rekrytointikokemuksen.

”Pari viikkoa sen jilkeen, kun md hain, md kuulin jo, ettd md pddsen haastatteluun.
Haastattelun jilkeen meni ainoostaan pari pdivdd, kun ne soitti, et sori md en tullut
valituksi. Ne selitti tosi hyvin ne syyt miksi md en tullut valituksi, tai oikeestaan et
minkdlainen se valittu henkilo oli. Ettd jdi kylld tosi hyvd fiilis, vaikken sitd tyotd
saanutkaan [ ...] Justiin toi avoimuus, nopeus. Ne on mulle tirkeimmdt” (Henkilo
A).

"Tds mun viimesimmdssd rekryprosessissa mistd md sain tdn harjoittelun, niin
kaikki meni niin kuin pitddkin [...] Md sanoin jo sield haastattelussakin, kun md
ldhdin (ennen kuin tiesi tyOpaikan saamisesta), ettd tdd on paras rekryprosessi
missd md oon ollut mukana. Md ajattelin itsekseni et onneks oon ollut tdis mukana,
ettd oli pirun opettavainen. Kolme viikkoa oli raskasta, ettd paljon piti tehd kaikkea
Jja ndin. Kaikki oli kuitenki selvdd eikd missddn vaiheessa tarttenu olla epdtietoi-
suudessa, mikd on pahinta” (Henkilo H).

“"Mul on yks esimerkki aika onnistuneesta rekryprosessista. Kun md hain yritykseen
X, niin siind oli koko ajan selvilld, ettd milloin tapahtuu mitdkin. Tdlléin tapahtuu
tdtd, tahdn numeroon voi sottaa yms. Tosi selvit sdvelet. Siind oli monta vaihetta,
ja joka vaiheen jdlkeen ilmotettiin montako hakijaa on jdljelld. Se oli tosi lipindky-
vdd. On tosi kiva tietdd, kun hakee ettd mitkd mun tsddnssit on ja missd vaiheessa
md oon. Voi suunnitella muutakin eldmdd” (Henkilo F).

Tyohakemuksia késiteltdessd (kts 5.1.1.) prosessin henkilokohtaisuuden merkitys nousi
esille. Muutama henkil6 vield erikseen mainitsi sellaiset rekrytointikdytdnnot muita pa-
remmiksi, missd yhteyttd rekrytoivaan tahoon otetaan sdhkdpostin vilitykselld. Henkilo
D leimasi, ettd hdnen rekrytointikokemuksensa on aina jo siind vaiheessa positiivinen, jos
hakemuksen voi toteuttaa ndin — muulla ei ole vilid. Myo6s Henkilot G ja J olivat titd
mieltd, he eivit endd hae lainkaan kesitditd, jos tyonhaku vaatii vanhanaikaisen lomak-
keen tiyttdmistd. Henkilo B toi esille mielenkiintoisen poikkeavan ndkdkulman rekry-
tointiprosesseista, jotka hin kokee positiivisina. Han pitd4 mahdollisuudesta liittdd hake-
mukseen videotervehdyksen, kun taas kaikki muut haastateltavat kokivat videot ahdista-
vina, vaikka tiedostavatkin niiden tdrkedn merkityksen ja mahdollisen lisdarvon. Koska

Henkilon B ndkemys oli poikkeuksellinen, on se esitelty alaluvun 5.1.1. sijasta tissé.
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“Sellaset videot, missd tyonantaja selkeesti antaa ne kysymykset mihin se haluaa
vastauksen sil videol, ja sit jos se video sisdltdd jonku avoimen kohdan jossa voi
kertoo itsestddn vihdn vapaammin, niin silloinhan pystyy ndyttimddn, et millanen
on puhumaan, ja millanen on ulosanniltaan. Millanen on oikeesti” (Henkilo B).

Henkilo114d H oli hyvin poikkeuksellinen haastattelukokemus, missé kaikkien haastateltu-
jen peradankuuluttama arvostuksen merkitys konkretisoitui tyonantajatahon hienoon rat-

kaisuun rekrytointiprosessin kuluessa.

“"Mulle soitettiin, ettd sua haluttaisiin haastatella, mutta se ajankohta ei sopinut
mulle ulkomaanmatkan takia. Vihd jannitti, ettd meniko se paikka siihen, mutta ne
oli tosi joustavia sen kanssa. Ne siirsi koko niiden rekrytointiprosessia viikolla mun
takia. Sit ku ne siirti sitd mun haastattelua, niin niiden ostopddllikko pddtti tulla
vield Paraisilta Helsinkiin sen takia. Siitd tuli kylld aika hyvd fiilis ” (Henkilo H).

Seuraavassa alaluvussa paneudutaan haastatteluaineiston avulla siithen, miten aikaisem-
min esitellyt positiiviset sekd negatiiviset kokemukset vaikuttavat yrityksen tyonantaja-
kuvaan. Lisédksi tuloksia on saatu kysymyksistéd jotka ovat liittyneet konkreettisesti rek-

rytointien ja yrityksen tyonantajakuvan véliseen suhteeseen (kts. liite 2).

5.3. Rekrytointikokemusten vaikutus tyonantajakuvaan

Haastateltujen kerrottua toisistaan poikkeavia omakohtaisia kesidtoiden hakemiseen liit-
tyvid kokemuksia, kysyttiin heiltd haastatteluissa ovatko ne vaikuttaneet sithen, miten he

jalkeenpdin nikivét kyseisiin kokemuksiin liittyvit yritykset.

Koska kesétoitd hakee poikkeuksellisen suuri maard ithmisid, on prosessi erilainen kuin
yksittéisissd rekrytoinneissa. Rekrytoivien yritysten resurssit eivit muutu kevéisin, kun
kesédtyontekijoitd etsitddn, vaan sama ryhma henkil6itd vastaa siitd, ettd jokainen hakija
otetaan huomioon. Samanaikaisesti kesitoitd hakevat henkil6t osallistuvat tyopaikan 16y-
tdmistd koskeviin prosesseihin vasta ensimmadisid kertoja eldméssiin, ellei jopa ensim-
maistd. Kaikki on uutta, hakemusten tdyttiminen, haastatteluihin osallistuminen, loppu-
tuloksesta kuuleminen. Kun kesétoitd haetaan, etsitdén tyotd tarjoavista yrityksistd lisdd
tietoa. Monesti hakijat kuulevat tyGtd tarjoavista yrityksistd ensimmadistd kertaa vasta
kohdatessaan tydpaikkailmoituksen. Etenkin tdllaisista yrityksistd hakijoilla ei ole val-
miiksi muodostettua tyonantajakuvaa, vaan hyvin mitéttomaéltékin tuntuvat seikat muut-

tavat luomisprosessissa olevaa mielikuvaa yrityksestd suuntaan taikka toiseen.
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Kaikki aikaisemmissa alaluvuissa (5.2.1. & 5.2.2.) esitellyt positiiviset ja negatiiviset ko-
kemukset ndyttdytyvét haastattelujen perusteella hyvin samalla tavalla tyonantajandko-
kulman kannalta. Positiiviset kokemukset vahvistavat yrityksen tyonantajakuvaa, ja ne-
gatiiviset heikentdvit. Tyonantajakuvan parantumista tapahtuu kuitenkin heikkenemista
harvemmin. Tadma selittyy havainnolla siité, ettd useissa tapauksissa tyonantajakuva vasta
muodostuu rekrytointiprosessin kuluessa. Toisaalta tima saattaa johtaa siihen, ettd kesa-
tyonhakija pitdd heikkona jotain sellaista yritystd jonka tyonantajakuva yleisesti ottaen
koetaan erittdin hyvéksi. Jos kesdtyonhakija pyrkii yritykseen, jolla on selkedsti hyvéa
tyOnantajakuva, on suurempi todenndkoisyys kuin satunnaisen pienen yrityksen tapauk-
sessa, ettd hakijan mielikuva yrityksestd muuttuu heikommaksi rekrytointiprosessin ku-

luessa.

"Kylld mulla on ajatusmaailma muuttunut tyéhaastattelun jéilkeen, varmaan perus-
tunut siihen, ettd usein ei oo ollut mitddn aikaisempaa kuvaa yrityksestd ja se tie-
donsaanti on perustunut, vaikka niiden nettisivuihin, aika usein tollatteet tilanteet
on sellaisia risteystilanteita missd se oma mielipide ldhtee hyvddn tai huonoon
suuntaan. Noista tilanteista saa sen ensivaikutelman joka tulee sit kantamaan aika
pitkddn [...] Siel Shanghaissa jdi hyvd fiilis yrityksestd. Se toisaalta perustu siihen
henkiloon joka mut haastatteli eli joka omalla kdytoksellddn muokkas sen, eli mulla
on tdlld hetkelld sen perusteella kdsitys, ettd se organisaatio on tosi asiantuntija-
mainen” (Henkilo B).

“"Mukautumisella on iso rooli siind et minkdlainen kuva yrityksestd jdd. Se on tyon-
hakijan eka kosketus siihen tyopaikkaan. Kun sd meet ekan kerran niiden tiloihin,
tapaat ensimmdisen kerran tyontekijoitd. Ai tddld on tdilldnen tunnelma. Jos nousee
esille sellasia elementtejd mitd sd ite arvostat, niin kylld se mielikuva siitd muodos-
tuu” (Henkilo E).

Haastattelujen perusteella nédin kdy kuitenkin ainoastaan, jos yritys on todella iso ja tédstd
syystd he laiminlyovat kommunikoinnin merkityksen hakijoita kohtaan. Kesétdiden ha-
keminen on uuvuttavaa ja hyvin henkilokohtaista kaikille sitd tekeville henkil6ille; kom-
munikoinnin tulee olla laadukasta ja ldpindkyvad. Néin hakijalle luodaan arvostettu olo
lopputuloksesta huolimatta, milloin yrityksen tyonantajakuva pysynee samana, tai jopa
paranee entisestddn. Henkilo H kuvasi hyvin sujuneen rekrytointiprosessin merkitysta

tyOnantajandkdkulman kannalta seuraavalla tavalla:

“Ajattelin kylld hyvdnd tyonantajana. Ettd vaikka en oliskaan pddssyt, niin se ei
olis estinyt mua hakemasta uudestaan. Niinkun joskus on ollut, ettd mennyt huo-
nosti ja oon ajatellut, ettd tinne en kylld endd hae” (Henkilo H).
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Suurimmalla osalla haastatteluista rekrytointikokemukset ovat tyonantajakuvan nikokul-
masta olleet sikili neutraaleja, ettd ne eivit ole varsinaisesti vaikuttaneet esimerkiksi ha-
lukkuuteen hakea tulevaisuudessakin samoihin yrityksiin. Ainoastaan Henkil6illd F, H ja
J on ollut niin negatiivisia kokemuksia, ettd he eivit niiden vuoksi endd hakisi tulevai-
suudessa joihinkin tiettyihin yrityksiin. Henkil6illd D ja G on ollut todella huonoja rek-

rytointikokemuksia, mutta he hakisivat yrityksiin jatkossakin.

“Rekrytointiprosessi ei oo suoranaisesti vaikuttanut niin kielteisesti et md olisin
pddttdnyt, ettd en endd hae tihdn yritykseen. Kysehdn on enemmdnkin ainoastaan
yrityksen valitsemasta toimintatavasta” (Henkilo D).

Henkilo G kertoi haastattelussa useammasta negatiivisesta rekrytointikokemuksesta.
Mielenkiintoiset kertomukset johtivat jatkokysymykseen; “Ovatko kertomasi esimerkit
vaikuttaneet mielikuviisi kyseisista yrityksistd?”’. Hén kertoi tdssd kohtaa, etté ei ole kos-
kaan suhtautunut rekrytointiprosessin jialkeen johonkin yritykseen negatiivisemmin kuin
aikaisemminkaan. Ainoastaan hyvét rekrytointiprosessit ovat muuttaneet satunnaisesti
omia mielikuvia entistd parempiin. Hetken kuluttua hin kuitenkin kertoi mielenkiintoisen

kokemuksen:

"Md hain yhteen paikkaan niin heti siind ilmoitukses mis sanotaa, ettd hakemus on
vastaanotettu, nii siel luki tarkalleen ne rekrytointiprosessin tulevat vaiheet [...]
Mut tollanen luo myos kuumotusta. Siind kerrottiin jo hakemuksen alkuvaiheessa,
ettd siind mennddn johonkin johtajien kevitkokoukseen Helsinkiin rekryprosessin
toisessa vaiheessa. Sit siel kilpaillaan pikkuryhmissd nii et siel on kaikkien maiden
toimitusjohtajat. Et jos mulle olis soitettu et tuu haastatteluun, niin md en olisi edes
halunnut mennd sinne. Tdllaisia ei kilpailuhenkisid hakijoita se kylld karsii”” (Hen-
kilo G).

Henkilon G tapauksessa kommunikoinnin nikdkulmasta loistavasti toteutettu rekrytointi
osoittautui liian kilpailuhenkiseksi, ja haastattelun aikana hin tajusi hidnen tyonantajaku-
vansa kohdeyrityksestd muuttuneen rekrytointiprosessien kuluessa siten, ettd hin ei ha-

kisi endd tdhdn yritykseen rekrytointiprosessin stressaavuuden takia.

Nuoret tyonhakijat tajuavat tyonantajakuvan vaalimisen merkityksen osana rekrytointi-
prosessia. Henkild H:n rekrytoinnissa ei toteutunut Henkilé B:n esittiméa nyrkkisdanto,
jonka Henkilé B muodosti kysyttdessa siitd, miten rekrytointiprosessit muuttavat hinen

ndkemystiin yrityksen tyonantajakuvasta:

"Muuttuu se, se ndyttdid miten laadukkaasti se firma rekrytoi. Et kuinka hyvdd po-
rukkaa siel firmas on. Jos se on niinku juosten kustu, niin siitd voi jo véihdn pddtelld
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et minkdlaista porukkaa sield on toissd ja minkdlainen se tyokulttuuri on. Et onko
sield sdrmdd porukkaa vai silldlailla vaihtelevasti, ettd ei voi puhua mistdd tasok-
kaasta porukasta” (Henkilo B).

Henkilo H:n rekrytointikokemuksessa meni tdysin luottamus niin yritysimagon, kommu-
nikoinnin, ja kunnioituksen kannalta. Henkilo H on usein kertonut kokemuksestaan kou-
lukavereilleen seké tutuilleen, ja hdnen ldhipiirinsd suhtautuu varmasti negatiivisemmin
tdhdn yleisesti ottaen hyvin arvostettuun tydpaikkaan. Kokemuksen merkitys korostuu
ennen kaikkea kauppatieteiden opiskelijoiden keskuudessa, ja se on saattanut jopa vai-
kuttaa joidenkin henkildiden halukkuuteen hakea yritykseen. Ensimmaiselld kerralla ha-
kiessaan hidneen ei otettu koskaan yhteyttd, vaan pitkdn ajan kuluttua hén otti itse yrityk-
sen edustajiin yhteyttd. Puhelimeen vastannut henkil6 teki hitdvaleen ja kertoi olleensa
juuri silld sekunnilla soittamassa Henkilolle H. Henkil6 H ei tullut valituksi. ”Pahoittelu-
naan” yrityksen edustaja antoi henkilokohtaiset tietonsa Henkilolle H, ja kehotti hénta
olemaan ensi kesdnd tyonhakijoiden rekrytoinnissa suoraan hineen yhteydessi. Talloin
Henkilolld H tulisi olemaan loistavat mahdollisuudet pddstd suoraan téihin. Henkilo H

tekikin ndin, mutta ei koskaan endd kuullut yrityksestd mitian.

"Md ajattelin jo ekan kerrankin jdlkeen, ettd en hae endd ikind siihen yritykseen
XX. Olosuhteiden pakossa ja siitd hyvdstd tarjouksesta johtuen md kuitenkin hain
vield toisenkin kerran [...] Nyt md ajattelin ainakin, ettd en ainakaan hae endd
ikind, kun kaks kertaa oli jo kussut homma [...] Joissain suurissa yrityksissd ym-
mdrrdn sen ettei oteta yhteyttd kun niissd rekryissd vaan voi "hukkua’, mutta esi-
merkiksi tdn yrityksen XX tapauksessa ei ole edes kyse siitd, kun se on pieni ja sinne

ei voi tulla kovin paljon hakemuksia. Et sinne vaan se luottamus meni” (Henkilo
H).

Heikko kommunikaatio ei siis ainoastaan aiheuta kokonaisuudessaan negatiivisia rekry-

tointikokemuksia, vaan vaikuttaa myds vahvasti tyonantajakuviin.

“Md ajattelin ettd mulla olis tosi hyvit saumat pdcdstd yritykseen XX kesdtoihin. Md
soitin sinne ja se joka vastas oli tosi pihalla. Siitd ei oikein saanut mitddn selvid
niin md laitoin sille vield henkilokohtaista sdhkdpostia, ettd soitin sinulle dsken. Se
vastas mulle massaiviestilld ("no-reply’) jarjestelmdn kautta, olin vihdn, ettd kun-
nioittakaa sitd hakijaa! [...] Tuli sellainen fiilis, ettd ne ei osaa hoitaa hommaansa,
laski brindi selkedisti mun silmissd” (Henkilo F).

Henkilollad F oli esittdd myos tdysin pdinvastainen kokemus tukemaan titd negatiivista
kokemusta.
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"Vaikka se oli vaan kesdityo, niin niilld oli sellanen supersimppeli jdrjestelmd, séh-
kopostiin CV ja hakemus, se oli tosi hyvd. Sit ne antoi sihkopostin mistd sai kysellii
mitdi vaan. Tuntu et meistdkin tuli sen rekrytoijan kans ihan hyvid kavereita. Siltd
sai kyselld prosessista ja se antoi aina palautetta. En pddssyt sinne mutta ollaan
oltu senkin jilkeen yhteydessd, ja he ovat aktiivisesti osoittaneet, ettd ovat myos itse
muhun yhteydessd tulevaisuudessa” (Henkilo F).

Henkilo E:n esimerkki luvussa 5.1.1. osoitti, miten loistavasti luodulla tyépaikkailmoi-
tuksella voi neutraalina tai jopa negatiivisena mielletyn yrityksen imagosta muuttaa no-
peasti ja yksinkertaisesti haluttava. Henkilé E:n kiinnostus nousi huomattavasti yritysta
kohtaan, ja haastattelussa hidn mielellddn vertasi mielikuviaan muista saman toimialan
yrityksistd nykyisin hyvin heikoiksi tihén yritykseen verrattuna. Kyseiselld kesdtyohake-
muksella hén ei edennyt rekrytointiprosessissa, mutta kertoi olevansa nyt entistd paljon
enemmaén kiinnostuneempi kyseisestd yrityksestd, ja seuraavansa heiddn avoimia tyo-
paikkojaan. Henkil6lld J on vastaavan kaltainen kokemus rekrytoinnista, missd hin oli
edennyt hyvin sujuneeseen puhelinhaastatteluun. Prosessi jdi hdnen osaltaan sithen, mutta

hianeen kuitenkin otettiin pikaisesti yhteyttd lopputuloksen tiimoilta.

”Se tyyppi soitti mulle, ja kysyi olisko mulla hetki aikaa. Se kertoi, minkdlainen
hakija md olin, ja et miks md en pddssyt. Se antoi suoraa ja hyvdd palautetta haas-
tattelusta, et mitd mun pitdd jatkaa ja jos heiltd aukeaa joku positio, joka vois sopii
mulle tota paremmin, niin ollaan yhteydessd [...] Et vaikka siind tulee se pettymys,
niin tulee myos se kunnioitus et olipa hyvin hoidettu. Et sinne voisi todellakin hakea
uudestaan ja mennd téihin” (Henkilo J).

Haastattelujen perusteella monet henkil6t eivit ole aikaisemmin ajatelleet negatiivisia tai
positiivisia rekrytointikokemuksiaan tyonantajakuvan ja yritysimagon nédkokulmasta.
Keskustellessaan aiheesta useat haastateltavat selkedsti innostuivat kokemustensa jaka-
misesta tajutessaan samanaikaisesti sen, miten vahvoja tunteita jotkut yritykset herattavat

perustuen heidin aikaisempiin kesdtyonhakukokemuksiin.

Myos suhteiden kaytto kesdtyon saamiseksi saattaa muuttaa muiden kesdtyonhakijoiden
mielikuvaa yrityksestd. Jos rekrytointia ei viedad tasapuolisella tavalla maaliin, kokee
moni hakijoista itsensi petetyksi. Negatiivisissa rekrytointikokemuksissa Henkilo I kertoi
(kts. 5.1.2.), kuinka joku péési hinen edelleen hdntd paremmilla suhteilla — hdnen tyon-
antajakuvansa ei heikentynyt kuitenkaan yrityksestd, koska myds hin tiedosti olevansa
rekrytoinnissa kilpailijoitaan paremmassa asemassa omien suhteidensa ansiosta. Esimer-
kiksi Henkilo D:n silmisséd vastaavasti erddn yrityksen tyonantajakuva laski huomatta-
vasti, kun erddseen tyotehtdvadn valittiin suhteiden perusteella hinen mielestdén heikko

tyontekija.
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“Yrityksen visio sanoo, et vain parhaat tyoskentelevdt heilld, mutta joka vuosi he
palkkaavat myos juuri lukiosta pddsseitd ’tyttdrid ja poikia’ sellaisiin tehtdviin,
Jjotka on tarkoitettu korkeakoulutetuille. Se on arvojen vastaista ja se ei oo viisasta
koska se ei oo paras tyontekijd [...] Sield sitten on myds yrityksissd huomattu tdd,
kun oon keskustellut yrityksen XX tyontekijoiden kanssa téistd” (Henkild D).

Seuraavassa luvussa siirrytidén johtopédétoksiin. Johtopaatoksissd paneudutaan tarkemmin
tulosluvussa tehtyihin tutkimushavaintoihin. Havaintojen avulla pyritddn saamaan selke-
ampi kasitys tutkittavasta ilmiostd ja luomaan saaduista tuloksista erilaisia kontribuuti-
oita, niin tieteellisid kuin kaytdnnollisidkin.
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6. JOHTOPAATOKSET

Tamin tutkimuksen tavoitteena oli lisdtd ymmarrystd kesatyonhakuun liittyvistd koke-
muksista. Ennen kaikkea tutkimuksen avulla haluttiin ymmartid, miten rekrytointipro-
sessien onnistuminen heijastuu yritysten tyonantajakuviin. Halu tutkia aihetta muodostui
pitkélti opiskelijaymparistossd opitun, seké sielld kuultujen kokemusten perusteella. Ke-
sdtyonhakemisen kyseenalainen julkisuuskuva mediassa lisdsi tutkittavan ongelman ajan-
kohtaisuutta, tirkeyttd, sekéd sen merkityksen luotettavuutta. Tavoitteena on, ettd tutkimus

tuottaisi hyodyllistd informaatiota kolmelle eri lukijakunnalle:

1. Kesétyotd tarjoaville yrityksille
2. Kesityonhakijoille
3. Korkeakouluille

Kaikista térkeintd on, ettd tutkimus 10ytdd kesétoitd tarjoavat yritykset, ja yritysten rekry-
toinneista vastaavan henkiloston. Konkreettisten henkilokohtaisten kokemusten avulla
yritykset voivat havaita, miten tarked ja tunteita herdttava prosessi kesdtdiden hakeminen
on. Yritysten tulee kdyttdd enemman aikaa niiden hakemusten 16ytdmiseen, joiden takana
on sellainen tyonhakija, jolle juuri se hakemus on kaikista merkittdvin. Kesdtyonhakijoita
el saa yleistdd yhdeksi suureksi joukoksi, vaan kaikkia hakijoita pitdd pystyd késittele-
madn yksildind, hakijamadrddn suuruudesta huolimatta. Vastaavasti kesdtyonhakijat voi-
vat saada téstd tutkimuksesta ajatuksia siitd, miten parantaa ja keskittdd omaa tyonhakua
tulevaisuudessa. Tutkimuksessa esitellyt henkilokohtaiset kokemukset ovat erinomaista
vertaistukea kelle tahansa kesdtyonhakijalle. Lisdksi toivotaan, ettd my0ds korkeakoulujen
edustajat 10ytdisivat tutkimuksen. Korkeakouluissa ei kiinnitetd tilla hetkelld riittdvasti
huomiota kesidtdiden merkitykseen, eikd niiden hakemiseen kuluvaan aikaan ja stressiin,

mitkd molemmat heikentévit kesdtyonhakijoiden opintosuorituksia.

Tutkimuksen kirjallinen katsaus painottui rekrytointiprosessiin ja tyonantajakuvaan. En-
nen kaikkea tyonantajakuvan merkitysté tuotiin esiin rekrytointiprosessien nakokulmasta.
Kirjallisen katsauksen jélkeen kasiteltiin tutkimuksen toteutusta. Toteutustavan analy-
sointiin liittyi vahvasti tutkimuksessa kiytettyjen tutkimushaastatteluiden toteutustavan
kasittely. Tamaén jdlkeen tutkittiin tutkimushaastattelujen avulla keréttyja tutkimustulok-
sia. Johtopéétoksissé tuloksista muodostetaan 1lmiota selittdvid havaintoja. Johtopaéatok-

set pdéttyvat tutkijan yksikon ensimmaisessé persoonassa kirjoittamiin reflektioihin. Tut-
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kimuksen pédtavoitteena oli tutkimushaastatteluista ilmenneiden henkilokohtaisten koke-
musten avulla ymmartdd, milloin kesidtyonhakijoiden odotukset tdyttyvét rekrytointipro-
sessien aikana, ja milloin eivét. Jos tyonhakijoiden odotuksia voidaan ymmaértéd parem-
min, kykenevit yritykset pienin panostuksin parantamaan hakijoiden rekrytointikoke-

muksia. Aikaisempaa tutkimusta aiheesta ei ole tehty.

6.1. Keskeiset tutkimustulokset

Jotta tutkimustavoitteeseen padstéisiin, muodostettiin tutkimuksen alkuvaiheessa kolme
konkreettista tutkimuskysymysté, joiden avulla on pyritty selkedmpéén ja luotettavam-
paan ilmidén ymmartdmiseen sekd havainnointiin. Seuraavaksi esitetdén tutkimuskysy-

mykset, ja niihin liittyvit keskeisimmat havainnot.

Millaisia ovat nuorten odotukset tyénhakua kohtaan?

Tutkimuksessa tutkittiin tavallista kokeneempia kesdtyonhakijoita. Tutkimus osoittaa,
ettd kokemus on huomattavasti muokannut kesiatyonhakijoiden odotuksia rekrytointipro-
sesseja kohtaan. Kesdtyonhakijat ovat muokanneet vuosittain hakumetodejaan aikaisem-
mista kokemuksista opitun tietotaidon avulla, mutta myos luottaneet enemmén omaan
kasvaneeseen kompetenssiin. Yleisesti ottaen kesdtyonhakijat kokevat aina, ettd tyon-
haku on stressaavaa ja haastavaa. Talviaika — vilissd suoritetut ty6t ja opinnot — saa kui-
tenkin aikaan sen, ettd kesdtyonhaun alkaessa tyonhakijat ovat optimistisia, ja hakijoilla

on hyvin korkeat odotukset tydnhaun mahdollisesti hyvistd tuloksista (kts 5.1.).

Kesityonhakemiseen liittyy olennaisesti hyvin pitkdt hakuajat, mikd vastaavasti johtaa
hyvin pitkiin odotusaikoihin tyonhakijoiden ndkokulmasta. Pitkdt odotusajat johtavat
stressiin. Vaikka kesdtyonhakija saisikin unelmiensa tyopaikan, hdn kédy yleensd lipi
my®os stressin ja turhautuneisuuden vaiheen, koska yritykset eivét useinkaan informoi rek-
rytoinnin vilivaiheista. Kesdtyonhakijat hakevat usein myds montaa eri paikkaa kerral-
laan, ja siksi todennédkoisyys jonkun heikosti hoidetun rekrytointiprosessin kohtaamiseen
on huomattavan suuri. Odotellessaan tuloksia, kesdtyonhakija vertaa itseddn muihin ke-

sdtyonhakijoihin, ja saattaa siksi kokea kilpailullisuutta ja kateutta.

Kesidtyonhakijat arvostavat prosesseissa suuresti henkilokohtaisuutta ja avoimuutta. Pal-

jon positiivisia kehuja saivat sellaiset rekrytointijarjestelmat, missd tydnhakijan ei tarvitse
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lainkaan tdyttdd vanhanaikaista lomakehakemusta. Talloin tyonhakijalla jd4 myos enem-
maén tilaa personoinnille, koska tarkeintd informaatiota hanen hakemuksessaan ovat an-
sioluettelo, sekd vapaamuotoisesti tehty hakemuskirje. Hakemuskirjeilld tyonhakijat voi-
vat kohdistaa hakemuksensa tdysin tyopaikkailmoituksen mukaisesti. Tyonhakijat arvos-
tavat my0s suuresti mahdollisuutta kontaktoida tydnantajatahoa henkilokohtaisesti, esi-
merkiksi sdahkopostin vélitykselld. Soittamista kesdtyonhakijat kuitenkin vieroksuvat
edelleen. Kolme haastateltua on tyoskennellyt rekrytointien parissa, ja heididn haastatte-
lutuloksiin pohjautuen voi yleistia, ettd jokainen joka jéttdd soittamatta hakemaansa yri-

tykseen, antaa tarpeetonta etua niille henkildille, jotka niin paittavit tehda.

Tiivistden voi sanoa, ettd kesdtyonhakijat odottavat rekrytointiprosesseilta samoja asioita
mitd Carpenter (2013) on listannut: ldpindkyvyys, avoimuus, nopeatempoisuus ja palaut-
teen saanti ovat asioita, joita tyonhakijat poikkeuksetta toivovat. Ennen kaikkea néistd
korostuu ldpindkyvyys ja nopeatempoisuuteen liittyva tdsmaéllisyys. Jokainen kesdtyore-
krytointi tulisi olla tyOnantajan taholta niin hyvin suunniteltu, ettd esimerkiksi tyOpaik-
kailmoituksessa, tai vaikkapa hakemuksen vastaanottamisen vahvistusviestissa voitaisiin

jo ilmoittaa mahdollisista rekrytoinnin seuraavista vaiheista.

Vaikka hakemus ei tuottaisikaan halutun kaltaista tulosta, odottavat kesidtyonhakijat kuu-
levansa my®ds kielteisestd padtoksestd niin pian kuin mahdollista. Poikkeuksellisen pitka
odotusaika kielii hakijalle siitd, ettd hén ei ole edennyt rekrytoinnin seuraavaan vaihee-
seen. Téllainen tyonhakijan pitdminen tiedottomassa tilassa’ koetaan hyvin epdkunnioit-
tavaksi ja stressaavaksi. Kun yrityksen rekrytointi on ldpindkyva ja tdsmallinen, on to-
denndkoisempéd, ettd valitsemattakin jadneet henkilot ovat tulevaisuudessa ty0ssd vaa-

dittua kokemusta kerittydan edelleen potentiaalisia hakijoita.

Milld tavalla rekrytointiprosessin onnistuminen heijastuu yrityksen tyonantajakuvaan ke-

sdtyonhakijan silmissd?

Tutkimuksen mukaan l&hes kaikki rekrytointiprosessiin liittyvét toimenpiteet heijastuvat
sithen, miten kesdtyonhakijat yrityksen nékevit. Yritysten tiytyy pystyéd vastaamaan ai-
kaisemmin esitettyihin havaintoihin kesdtyonhakijoiden odotuksista rekrytointiproses-
seja kohtaan. Kesityonhakijat kokevat olonsa hyvin voimattomaksi keskusteltaessa mah-
dollisuudesta paidstd arvostettuihin yrityksiin kesdtéihin. Huonoista kokemuksista kes-
kustellaan esimerkiksi koulukavereiden kanssa, mutta palautetta on vaikea saada tyonan-
tajan kuuluviin. Etenkin suuryrityksissd kesétyontekijoiden rekrytoinnista vastaavat hen-

kilét naamioituvat usein ’no-reply’ tyyppisten automatisoitujen sdhkopostiviestien
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taakse. Koska kesétyotd hakevat henkilot vield harvoin voivat valita yritystd missd he
tyOskentelevit, joutuvat he sietdimédn tdmantapaista kommunikaatiota, ja toivomaan pa-
rempaa tulosta seuraavalla kertaa. Samoilla yrityksilld yleensd on muilla mittareilla erin-
omainen tydnantajakuva, ja tyonhakijat tiedostavat, ettd olosuhteet yrityksessé lienevit
erinomaiset, kunhan he ensin selvittivit tiensd rekrytoinnin ensivaiheista ty0suhteeseen
saakka.

Havaitut tutkimustulokset voidaan tiivistia siten, ettd on hyvin harvinaista, etti joku ei
hakisi endd lainkaan tiettyyn yritykseen edeltiviin rekrytointikokemuksiin pohjautuen.
Tutkimukseen osallistuneet henkilot ovat hakeneet jo vuosia kesétoitéd, ja positiivisena
ilmiond voidaan todeta, ettd kesétoihin liittyvit rekrytointiprosessit ovat viime vuosina
parantuneet, ja tyonantajat ovat vihdoin havainneet nuorten potentiaalisten tyonhakijoi-
den, sekd heidédn ajatustensa merkityksen. Ennen kaikkea tdimi heijastuu yritysten tyon-

antajakuvaan.

Kesiatyonhakijoiden mielikuvat yrityksistd rajoittuvat usein kesdtyonhakemiseen ja hake-
miseen liittyviin kokemuksiin. Kesidtydnhakeminen tuottaa prosentuaalisesti usein heikon
lopputuloksen. Huono lopputulos ei vield itsessddn laske minkdin yrityksen tyonantaja-
kuvaa tyonhakijan silmissd, mutta kesatyontekijoiden rekrytointiprosessin poikkeukselli-
suus (suuri madrd ihmisid) saattaa etenkin pienikokoisemmissa yrityksisséd pakottaa tyon-
antajan priorisoimaan rekrytointiprosessin muiden litketoimintaan liittyvien asioiden var-
joon. Tdma johtaa usein asioihin, jotka eivit nidytd tyonhakijoiden silmisséd hyviltd. Tyy-
pillisid esimerkkejd ovat tyonhakijoiden kohtelun henkilokohtaisuuden puute (homogee-

ninen kohtelu), seki heikko kommunikaatio koko prosessin ajalta.

Jos tydnhakija etenee ty©haastatteluun saakka, on haastatteluun osallistuvalla henkil6-
kunnalla ja heiddn ammattitaitoisuudellaan erittdin suuri rooli siind, miten tyonhakija yri-
tyksen ndkee. Yritys saattaa toteuttaa kesdtyOnhakijoiden haastattelut hyvin struktu-
roidusti (Eriksson & Kovalainen 2016: 79), samaan tapaan kuin se toteuttaa normaalit
rekrytointinsa. Lindeléw Danielssonin (2003) mielestd henkilokemiat ndyttelevit rekry-
toinneissa liian suurta roolia, mutta kesiatyonhakijat odottavat haastatteluilta nimenomaan
vapaamuotoisuutta ja mahdollisuutta luoda henkilokemioita. Vaikka rekrytoiva henkilod
el pitéisi hakijaa esimerkiksi tehtdvddn patevénd, hdnen tapansa hoitaa tilanne saattaa vai-
kuttaa sithen miten nuori tyonhakija suhtautuu tyohaastatteluihin tai kyseiseen yritykseen

mahdollisesti jopa lopun eldméénsa.
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Millainen on kommunikaation merkitys rekrytointiprosesseissa?

Tutkimuksen mukaan kommunikaation rooli on hyvin molemminpuolinen. My®és yrityk-
set odottavat kesdtyonhakijan suunnalta tapahtuvaa kommunikaatiota. Rekrytoinnin pa-
rissa tyoskennelleiden henkildiden tutkimushaastatteluista kéy ilmi, ettd soittaminen, séh-
kopostilla kontaktointi, sekd mahdollisen videon antaminen tyonantajan kdyttoon ovat
kaikki kaytantojd, jotka parantavat huomattavasti kenen tahansa tyonhakijan mahdolli-
suuksia padsti rekrytointiprosessissa seuraaviin vaiheisiin. Tulosten perusteella voidaan
jopa sanoa, etti oma aktiivisuus ja motivaation ndyttiminen korvaavat puuttuvan kom-

petenssin, ja esimerkiksi aikaisemman tyokokemuksen.

Jokainen haastateltu henkilo korosti huomattavasti kommunikaation merkitystd myos
tyonhakijan nikokulmasta. Suurin osa haastatteluissa ldpikdydyistd negatiivisista ja po-
sitiivisista yksittdiskokemuksista liittyivdt suoraan kommunikaatioon. Onnistuneella
kommunikaatiolla ja avoimella prosessin toteutuksella miké tahansa rekrytoiva yritys voi
tehdd my0s valitsematta jadneistd henkiloisté tyytyvéisid hakijoita, joille jad hyva mieli-
kuva yrityksesti. Voidaan todeta, etti kommunikaation laatu on yksittiisend tekijind

ratkaisevin kesdtyonhakijan luodessa tyonantajakuvaa yrityksestd. (Smither ym. 1993.)

Carpenterin (2013) mukaan jokaiselle tyotd hakeneelle henkil6lle tulisi ilmoittaa myds
valitsematta jattdmisestd henkilokohtaisesti soittamalla. Kesdtyonhakijat eivit kuiten-
kaan odota tdtd kertoessaan kommunikaation merkityksestd. Lopputuloksesta infor-
moivaa puhelua odotetaan ainoastaan silloin, jos prosessissa on edetty haastatteluvaihee-
seen saakka. Muuten hakijoille riittdd esimerkiksi sdhkopostitse tapahtuva tiedon vélitta-

minen.

Teorian mukaan Y-sukupolvi arvostaa tyosuhteissaan joustavuutta ja vapaa-aikaa (Kul-
talahti 2015; Catanzaro ym. 2010). Kesdtyontekijat harvoin voivat odottaa vapaa-aikaa
madrdaikaisilta tydsuhteiltaan. Maardaikaisista tydsuhteista puhuttaessa vapaa-ajan mer-
kitys liittyy poikkeuksellisesti tdidenhakuvaiheeseen. Kesétoitd etsivd henkilo saattaa
kayttdd jopa puolet vuodesta kesdtdiden/tydharjoittelujen etsintddn. Jos tyonhakijalla ei
ole tietoa siitd, miten kyseiset rekrytointiprosessit etenevit, rajoittaa se merkittavisti va-
paa-ajan mahdollisuuksia. Hyvét tyonhakijat haluavat pysya opiskelukaupungissaan, ol-
lakseen valmiita osallistumaan tyShaastatteluun, johon heidét kutsutaan lyhyelld varoi-

tusajalla.
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Vapaa-ajan merkitykseen ja vapaa-ajan toivottuun stressittomyyteen kiteytyy tarve pa-
remmalle kommunikaatiolle rekrytointiprosessien aikana. Teorian mukaan ei-valituille
henkil6ille tulisi ilmoittaa valittdmasti, kun heidat on karsittu pois rekrytointiprosessissa
(Carpenter 2013; Chapman ym. 2005). Niin ei kuitenkaan kéytdnnossd tapahdu. Hakijaa
vahiten kunnioittavat ’et tullut valituksi’ viestit saapuvat edelleen vasta alkukesilld —
yleensd ilman pahoitteluja viivadstyksestd. Tutkimuksen mukaan kesétyonhakijat haluavat
jo hakiessaan saada selkedd informaatiota rekrytointiprosessin kulusta. He haluavat tietda
mahdolliset eri vaiheet, sekd ndiden eri vaiheiden ajankohdat. Ajankohtia ei tarvitse il-
moittaa valttimatti pdivén tarkkuudella, mutta mité ikind tyonantaja lupaakaan, siitd tulee

pitéé kiinni.

6.2. Teoreettinen ja kiaytdnnollinen kontribuutio

Kesityon hakeminen, ja kesdtyon tarjoaminen tyonantajan nakokulmasta ovat maailman-
laajuisestikin poikkeuksellinen ilmid. Aihe on puhuttanut 1dpi vuosikymmenten, ja ai-
heuttanut niin onnistumisen kuin pettymyksenkin tunteita aina uudestaan ja uudestaan.
Rekrytointiprosessien taso kuitenkin on pysynyt melko matalana. Tutkimuksen mukaan
moni haastateltu henkil piti syynd tdhén ty6nantajien suhtautumista suureen kesdtyon-
hakijoiden joukkoon “itsestddnselvyyttd”. Tyonantajilla on varaa késitelld kesdtyonhaki-
joita niin kuin he itse haluavat, silla tarjonta markkinoilla on valtava. Opiskelijoilla ei ole
myo6skédédn varaa jattdd hakematta toitd, joten tyOonantajat saattavat ajatella, ettd kokemuk-
sen laadusta huolimatta he hakevat joka tapauksessa uudestaan. Yritykset saattavat siis
uskotella tilanteen poikkeuksellisuudesta johtuen, ettd laadun ei tarvitse vastata yrityksen

muuta toimintaa.

Tuloksia voidaan analysoida siten, ettd ensimmaisind kouluvuosina tyonhakijat hakivat
hyvin vaihtelevasti erilaisiin suuryrityksiin ”mihin vain tehtiviin”, kun taas kokemus ja
mahdollisesti pitkélle edenneet opinnot ovat opettaneet tyonhakijoita etsimédédn selkedm-
min mielenkiintoisia ja omia taitoja vastaavia tyotehtdvid. Tdmén kaltaisia massahakuja
tehdddn ensimmaisind opiskeluvuosina, jolloin tyonhakijoilla ei ole vield kompetenssia,
ja esimerkiksi ilman suhteita tydbhakemukset koetaan hy6dyttomiksi niin tyonhakijan kuin
tyOnantajankin kannalta. Suhteiden merkitystd pidetddn virheellisesti jopa liian suurena,
perustuen aikaisempiin nuoruusvuosien kokemuksiin. Yksi syy hakuammunta-tyyliselle
hakemuksien tekemiselle on myds se, ettd kesdtyonhakijat eivét yksinkertaisesti tiedd mi-

ten hakea kesitoitd. He eivit tiedd minkélaisia hakemuksia heiltd odotetaan, eivitka he
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tunnista asioita joihin kannattaa kiinnittda erityistd huomiota. Kun kokemusta on kerty-
nyt, ja hakijoiden osaaminen on kasvanut, he eivét enédé jaksa hakea vastaavalla innolla
koska edellisten opiskeluvuosien heikot kokemukset kesdtyonhakemisesta ovat vaikutta-

neet heidan motivaatioonsa hakea.

Aikaisemmin esiin nousi ty0nantajatahon antaman palautteen merkitys. Tutkimuksessa
havaittiin, ettd kaikki tyonhakijat haluavat palautetta. Palautteen ei tarvitse olla tdysin
henkilokohtaista, mutta esimerkiksi tieto siitd, minkélainen henkil6 tehtivddn valittiin
saattaa jo lisiatd muiden hakijoiden motivaatiota, seka kunnioitusta lapindkyvaa rekrytoin-
tiprosessia kohtaan. Valitsematta tullut hakija saattaa timéankaltaisesta palautteesta nihda
omat puutteensa, ja hakea esimerkiksi seuraavana vuonna uudestaan hyvin itsevarmasti,
etenkin jos hén kokee saavuttaneensa kuluneen vuoden aikana kyseisessi tehtidvassd vaa-
dittuja ominaisuuksia. Tydantajan tdytyy kuitenkin huolehtia, ettd timéinkaltainen palaute
on totuudenmukaista ja kohteliasta. Palautteen antamisessa onnistuessaan tyonantaja pa-

rantaa tyonantajakuvaansa, ja samanaikaisesti tyonhakija kokee olonsa arvostetuksi.

Tulosvaiheessa esiin nousi tydnhakijoiden palaute tyOpaikkailmoitusten persoonatto-

muutta kohtaan. Muun muassa Henkilo E kiteytti yleisen mielipiteen seuraavasti:

"Tyopaikkailmoitukset eivdt jdtd tilaa personoinnille” (Henkilo E).

Mité tdlld tarkoitetaan kdytdnnon tasolla, ja mitd hyOtyd personoinnista on kesdtyonteki-
joité etsiville yrityksille? Kyseessd on tyonhakijan arvostus. Kesidtyonhakijoita kohdel-
laan edelleen varsin homogeenisend kasvottomana massana. Tyonhaussa suurimman eron
saattaa tyonantajan silmin tehdé esimerkiksi hakijan lomakkeeseen kirjoittama koulun
aloitusvuosi (mika on tdysin epdrelevanttia tietoa tyontekijastd itsestdén). Kesdtyota etsi-
vat henkilot haluavat 16ytdéd tyotehtivid, joiden kuvaus sopii juuri heille itselleen. Kun
tyonhakija ndkee oman sopivuutensa kyseiseen tyohon korkeampana kuin muihin, on hén
motivoituneempi tekeméén hyvéan hakemuksen. Kesdtyotd etsivét henkilot toivovat, ettd
he 10ytdisivat timén kaltaisia tyotehtdvid useamman, jotta voisivat myds keskittyd aino-
astaan joihinkin kohdennettuihin hakemuksiin. Tdma tilanne olisi my0s tyonantajien kan-
nalta hyvin optimaalinen, silld jos kesdtyonhakijat hakisivat ainoastaan paikkoihin mihin
he varmasti kokevat haluavansa, eivit yritykset saisi turhia hakemuksia, ja koko rekry-
tointiprosessia voitaisiin viedd eteenpéin henkilokohtaisemmin sekid hakijaystavéllisem-
malld aikataululla. Yrityksen todenndkdisyys parhaimman mahdollisen kesdtyontekijén

saamiseksi kasvaisi. Yrityksen vastuulle jad tyopaikkailmoitusta luotaessa se, ettd kattava
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ilmoitus on selkedsti kohdistettu. Tydpaikkailmoituksen tulee heréttdd ainoastaan sellais-

ten hakijoiden mielenkiinnostusta, joilla on oikeastikin mahdollisuus edetd prosessissa.

Tydopaikkailmoitusten yleinen heikkous (persoonattomuus) on yksi syy sille, miksi kesa-
tyonhakijat hakevat monia paikkoja etenkin ensimmadisind vuosinaan. He ovat kokemat-
tomia, ja persoonattomista tyOpaikkailmoituksista heiddn on vaikea arvioida omia mah-
dollisuuksiaan ja omia kykyjdin kyseisten tydtehtdvien suorittamiseksi. Toinen merkit-
tdva syy aktiiviselle hakemiselle on epdvarmuus ja pelko. Yritykset eivdt mahdollisesti
tiedosta, miten paljon kesity6té etsivdt henkilot kayttavat aikaa tyohakemusten tekemi-
seen, ja miten paljon he antavat omille hakemuksilleen painoarvoa. Ne henkilot jotka
panostavat poikkeuksellisen paljon tydhakemuksien tekemiseen, eivit saa tyOnantajan ta-
holta erityiskohtelua, vaan kaikkia tyonhakijoita kohdellaan hyvin usein suurena mas-
sana. Kesdtyonhakijoiden homogeeninen kohtelu saattaa jopa kérjistyd tilanteeseen,
missd kukaan ei ole tyonantajan ndkokulmasta hyvé hakija: ensimmaéisten vuosien opis-
kelijat ndhddan kokemattomina. Neljdnnen ja viidennen vuoden opiskelijat valmistuvat
kohta ja tyOnantaja saattaa mahdollisesti virheellisesti ajatella heidén toivovan enemmén

vastuuta, tai vakituisen tyosuhteen.

Y-sukupolven edustajat eivit etsi kesitoitd palkan suuruuden perusteella. TyOnantaja-
puoli ei kuitenkaan tdtd vield aina sisdistd, vaan kesdtyontekijét saatetaan edelleen nihda
vakituisen henkildston sijaisina, jotka ovat siksi ainoastaan vélttimiton kuluerd. Jos suh-
tautuminen kesédtyontekijdin on téllainen, jd4 usein myos kesityontekijan muu potentiaali
kayttamattd. Jos kesdtyontekijad kohdellaan kunnioittavasti, saattaa yritys saada tulevai-
suuden lahjakkuuden sitoutumaan yritykseen jo aikaisessa vaiheessa. Tutkimuksessa ko-
rostui selkedsti, miten palkan suuruus ei ole endi tirked motivoiva tekija kesdtoitd haet-

taessa — se riittdd, ettd tyosti saa jonkun korvauksen.

Huolestuttava ja jatkuvasti yleistyvd ilmio on tdysin palkattomat harjoittelujaksot, joita
opiskeljjoille tarjotaan. Tutkimuksen mukaan tyonhakijat hyviksyvit tdmén, jos tyo-
suhde on poikkeuksellisen vastuullinen, ja siten takaa mahdollisesti hyvan urapolun teki-
jélleen. Suomessa tdma ei kuitenkaan ole tilanne téllad hetkelld, vaan monet tyonantajat
jopa torkedsti kdyttavit harjoittelijatittelid palkatakseen vastuullisiin tehtiviin ilmaista,
tai ldhes ilmaista tyovoimaa. Joskus tyOnhakija kuulee tydsuhteen palkattomuu-
desta/poikkeuksellisen matalasta palkasta vasta tyGhaastattelussa, tai vasta jopa sen jil-
keen. Jos joku yritys etsii systemaattisesti harjoittelijoita palkattomaan tydsuhteeseen,

vaikuttaa se ennen pitkddn negatiivisella tavalla hakijoiden mielikuvaan yrityksesta.
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Tutkimuksen perusteella nuoret tyonhakijat eivit myoskdin arvosta suhteiden merkitysta
endd kovin korkealle. Tutkimuksessa haastatellut henkil6t tiedostavat suhteiden merki-
tyksen, ja totesivat suhteiden merkityksen olleen hyvin suuren nuorena, kun esimerkiksi
vanhempien avulla on etsitty ensimmaisté kesdtyopaikkaa. Nykyéén tyonhakijat ovat va-
kuuttuneita siité, ettd kukaan ei saa koulutustaan vastaavaa kesdtyotd ainoastaan suhtei-
den avulla. Suhteiden merkitys, ja suhteiden luoma kilpailuetu oli siis vihdisempi, miti

tutkimusta aloitettaessa oletettiin.

Tulevaisuudensuuntaukset?

Kesityonhakemista voitaisiin tyOpajamaisesti, tai jopa korkeakoulujen opintopisteité ker-
ryttavilld kursseilla opettaa nuorille, opintonsa juuri aloittaneille opiskelijoille. Kesétoi-
denhakeminen koetaan opiskelua haastavammaksi, ja kesdtyotd hakevat henkilot kokevat
olonsa stressaantuneeksi ja yksindiseksi rekrytointiprosessien aikaan. TyO6hakemusten
tayttd, niiden oikeaoppinen kohdentaminen, seka ty6haastatteluihin valmistuminen ovat
asioita joissa jokainen kesdtyonhakija haluaa kehittyd. Tyonhakijoiden tulee ymmartaa,
mitd he hakevat. Taysin kokemattomillakin tyonhakijoilla on olemassa sellaisia kompe-
tensseja, joita he voisivat hakemuksissa ja haastatteluissa kdyttdd edukseen, mutta ver-
tauskohtien ja opetuksen puutteesta johtuen he eivit ikinéd opi kdyttdimaan niitd. Tyypilli-
nen esimerkki voi olla esimerkiksi kyky korostaa onnistuneesti aikaisempaa urheilutaus-
taa, ja siind saavutettua menestystd. Kokemattomat tyonhakijat saattavat ajatella, ettd esi-
merkiksi ansioluettelon monisivuisuus kielii monipuolisesta kokemuksesta ja taitota-
sosta. He eivét voi tietdd, ettd rekrytoiva taho arvostaa enemmén selkeéd, lyhytti, ja yti-
mekéstéd ansioluetteloa. Tydantajatahon palaute kesidtydnhakijoille auttaisi myds tyonha-
kijoita parantamaan hakemuksiaan, ja ymmaértdméan kesdtyonhakemisen konseptia pa-

remmin.

Mahdollisesti suurin ongelma kesédtyontekijoitd rekrytoitaessa on prosessien ldpivientien
suuri laadullinen vaihtelevuus. Prosessit toteutetaan jokaisessa yrityksessi eri tavalla, ja
jopa yrityksen sisélld tavat toteuttaa rekrytointia saattavat vaihdella esimerkiksi osastojen
valilla. Rekrytointiprosessit ovat usein hyvin esimiesvetoisia. Suurissa yrityksissd saattaa
olla erillinen henkildstéfunktio suorittamassa rekrytointiprosessia, mutta heillikin on
yleensd muita tehtdvid hoidettavanaan. Esimiehet eivét valttdmaétta joudu usein rekrytoi-
maan henkil6itd, joten kesdtyontekijoiden etsiminen ja valinta saattaa olla hyvin poik-

keuksellinen tilanne, johon ei ole saatu mitddn koulutusta tai opastusta. Timé voi nikya
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tyonhakijan silmin ammattitaidottomana rekrytointiprosessin lapivientind. Tdma voi hei-
jastua yrityksestd luotuun mielikuvaan, ja esimerkiksi haluun hakeutua yritykseen tule-

vaisuudessa.

Yritykset, ja ennen kaikkea suuryritykset joilla on oma henkildstofunktio, voisivat joka
talvi kouluttaa rekrytointeihin osallistuvia esimiehid, esimerkiksi luomalla opetuspaket-
teja esimerkiksi videototeutuksena. Koulutusta kaivattaisiin varmasti esimerkiksi haas-
tatteluiden lapiviemisestd. Kuten havaittua, kommunikaatiolla on valtava merkitys rekry-
tointiprosessin onnistumisessa. Yritykset voisivat esimerkiksi kevéisin palkata osa-aikai-
sia harjoittelijoita tukemaan kesétyontekijoiden rekrytoinneissa. Tama voisi tukea myds
kyseisten harjoittelijoiden opintoja. Harjoittelijat voisivat olla suuri apu mahdollisimman

laadukkaassa hakijoiden filtterdinnissé, sekd hakijakommunikaation ylldpitdmisessa.

Rekrytointeihin osallistuvat henkil6t tulisi kouluttaa ennen kaikkea havaitsemaan tyon-
hakijoiden hakemuksissaan esiin tuomaa motivaatiota. Jos kyseessd on poikkeuksellisen
suuri yritys, tai vastaavasti resursseiltaan hyvin pieni yritys, voisi tulevaisuudessa miettid
olisiko esimerkiksi rekrytointiin liittyvdn kommunikaation hallinnan ulkoistaminen mah-
dollinen vaihtoehto. Téllaisten mahdollisten ulkoistettujen henkildiden ainut tehtava voisi
olla tyohakemusten ldpikdynti, ja esimerkiksi niistd mahdollisten kehityskohteiden 16yta-
minen. Ehka tulevaisuudessa jokaista tyonhakijaa kontaktoidaan yrityksen hakijaméaa-
rastd ja hakemuksen laadukkuudesta riippumatta kehityskohtia kertoen? Néain poikkeuk-
sellinen toimintamalli vaikuttaisi varmasti hyvin positiivisesti kesidtyonhakijoiden mieli-

kuvaan yrityksesta.

6.3. Rajoitukset, luotettavuus ja jatkotutkimusehdotukset

Jokaisella tutkimuksella on joitain rajoitteita, eikd tdma ole poikkeus. Téma tutkimus on
rajoittunut pieneen joukkoon samassa yliopistossa opiskelevia henkiloitd. Haastatellut
henkil6t ovat kuitenkin kotoisin hyvin laajalta alueelta, ja maantieteellisesti heidin tyo-
tehtdvinsad ovat jakaantuneet isoon osaan Suomea. My0s tyOtehtidvét ovat olleet hyvin
vaihtelevia. Tutkimuksen sukupuolijakauma on miesvoittoinen, mutta tulosten perus-
teella kesdtyonhakijan sukupuolella ei ole merkitystd siind, miten tyonhakija kokee kesa-
tdidenhakemisen. Tuloksia ei kuitenkaan voi yleistdd koko maata késittaviksi, eikd my0s-
kddn kaikkien alojen opiskelijoita koskeviksi. Esimerkiksi julkiselle sektorille tyollisty-

vien henkildiden kesdtoihin hakeminen on hyvin erilaista. Kokonaisuudessaan tulokset
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kuitenkin vastaavat Y-sukupolvelle tyypillisid arvoja, sekd nakemyksié, vaikka Kultalahti

(2015) varoittaakin tulosten yleistimisesta.

Tutkimuksen luotettavuus kidydddn ldapi hyodyntdmailla osaa Perttulan (1995: 102-104)
muodostamasta tutkimuksen luotettavuuden kriteeristosta:

1. Tutkimusprosessin johdonmukaisuus: Tutkimus etenee hyvin johdonmukaisesti aina
johdannosta johtopéétdksiin. Kaikki luvut pohjustavat ja tukevat toisiaan. Ennen tulosten
tulkintaa lukijalla on selked teoreettinen kasitys tutkittavasta aiheesta, sekd metodologi-
nen ymmarrys tutkimuksessa kdytetyistd menetelmistd. Tutkimuksen kielend kaytettiin
suomen kieltd, jotta haastateltujen henkildiden suorat lainaukset olisivat mahdollisimman

autenttisia ja helposti ymmarrettavia.

2. Tutkimusprosessin reflektointi: Tutkimus on vaatinut taakseen erilaisia paatoksid, ku-
ten esimerkiksi parhaan mahdollisen tutkimusmenetelmén valinnan. Tutkimustulosten
laadukkuus reflektoi onnistuneista ratkaisuista tutkimuksen analysointivaiheessa. Tutki-
muksessa kéytetyt menetelmait ja kaikki sen eri vaiheet on avattu mahdollisimman 1&-
pindkyvasti. Paitos laadullisen tutkimuksen tekemisesté tehtiin jo varhaisessa vaiheessa,
ja ennen virallisten haastattelujen tekemistd suoritettiin yksi pilottihaastattelu tutkimuk-

sen luotettavuuden lisdamiseksi.

3. Tutkimusprosessin aineistoldhtéisyys: Tutkimuksen tulokset ja niistdi muodostuneet
johtopddtokset perustuvat tdysin haastatteluista saatuun aineistoon. Kaikki haastattelut
litteroitiin (80 sivua) sanasta sanaan. Litteroidut haastattelut on jaoteltu tutkittavan aiheen

mukaan mahdollisimman luotettavan analyysin takaamiseksi.

4. Tutkimusprosessin kontekstisidonnaisuus: Tutkimuksen tulokset ovat yksittdisten ih-
misten henkilokohtaisia kokemuksia vahvoja mielipiteitd heréttavésta aiheesta. Tdmi on
otettava huomioon tuloksia tarkasteltaessa. Tutkijan ndkdkulmasta tima on kuitenkin tut-
kimuksen olennainen ajatus, tutkia ihmisten koettua maailmaa yksilollisesti ja sitd myo6ta

16ytad yhtenevéisyyksié sekéd poikkeavuuksia.

5. Tutkijan subjektiivisuus: Tutkimuksen suorittanut tutkija on itse nuori, Y-sukupolvea
edustava kokenut kesdtyonhakija. Tutkijan omat henkilokohtaiset kokemukset ovat myos
osaltaan syy sithen, miksi tutkittua aihetta on pidetty tutkimisen arvoisena. Tutkimuksen
valmistumisen aikaan tutkija tyOskenteli suuressa suomalaisessa yrityksessd rekrytointi-

tehtdvien parissa, ja hdn nédki tyonhakemisen ja rekrytointiprosessien ldpiviennin myos



92

tyOnantajan nikokulmasta. Tama on lisdnnyt merkittavasti tutkimuksen reliabiliteettia,

validiteettia, kuin myos tutkimuksen subjektiivisuutta.

6. Tutkijan vastuullisuus: Tutkija on suorittanut koko tutkimuksen luotettavasti ja syste-
maattisesti. Tutkija ei ole muokannut tutkimustuloksia omien etujensa mukaisesti, ja esi-
merkiksi tutkimuksessa esiintyvit sitaatit ovat tdismalleen siind muodossa, kuin ne on tut-
kimushaastatteluissa kirjattu. Vaikka kaikki haastattelutulokset ovatkin seurausta tutkijan
ja tutkittavien henkildiden yhteistoiminnasta, pystyy tutkija perustelemaan tutkimuksessa

kaytetyn menetelmin luotettavasti (Hirsjarvi & Hurme 2008: 188-189).

Aiheeseen liittyvi tulevaisuudentutkimus voisi kasitelld esimerkiksi méarallisen kysely-
tutkimuksen keinoin sen selvittdmistd, mihin yrityksiin kesdtyonhakijat hakevat mielui-
ten, ja mihin yrityksiin hakeminen on haastavaa ja epdmotivoivaa. Téllaisia tuloksia voi-
taisiin verrata samojen yritysten yleiseen tyonantajakuvaan. Yrityksid joihin nuoret kesa-
tyonhakijat hakevat muita mieluummin, voitaisiin tutkia tarkemmin. Kyseisten yritysten
rekrytointiprosesseista voitaisiin pyrkid 10ytdméaédn ne poikkeavat tekijit, joita nuoret ke-

sdtyonhakijat arvostavat.

6.4. Reflektio

Aloitin tdmén tutkimuksen tekemisen kevadlld 2017. Olin tutkimuksen aloittamisen ai-
kaan itsekin kesdtyonhakija. Kesdtyonhaku on itselleni ollut aina poikkeuksellisen haas-
teellista, enké tutkimuksen aloittamisen aikaan ollut vield koskaan saanut kesétyota kéy-
malla l4pi tavallista rekrytointiprosessia. Kokemukseni tyonhakemisesta ovat aina olleet
melko negatiivisia, ja pelkdsinkin aloittaessani, jos olen liian asenteellinen henkil6 suo-
rittamaan téllaista tutkimusta. Teorian kirjoittamisen aikaan huhtikuussa 2017 minut kui-
tenkin palkattiin suureen suomalaisyritykseen tyoskenteleméén rekrytointien ja tyonan-
tajakuvan pariin kuuden kuukauden harjoittelujakson ajaksi. Juuri tutkimushaastattelui-
den toteuttamisen aikaan aloin saada késitystd rekrytoinneista my0s tyonantajan nékokul-
masta. Uskon, ettd tdlld tydokokemuksella oli ratkaiseva rooli tdiméan tutkimuksen onnistu-

miselle.

Etenkin suuryritykselle rekrytointiprosessin toteuttaminen on erityisen haastavaa suuren
hakijamairin vuoksi. Suuryrityksessd kaikkia hakijoita ei pystytd, eikd edes yritetd kon-

taktoida. Suuresta hakijajoukosta potentiaalisia henkiloitd karsitaan hyvin yksinkertaisilla
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esimiesten madrittdmilld kriteereilld. Johonkin tehtdvédédn saatetaan hakea kokenutta, jo-
honkin toiseen tehtdvddn kokematonta. Kriteerit saadaan hyvin usein suoraan hakijoiden
tayttdmistd lomakkeista. Esimerkiksi liitetiedostojen merkitys ei ole suuryritykseen haet-
taessa niin suuri, kuin todennikdisesti pienempadn yritykseen haettaessa. Hakijakommu-
nikointiakaan ei ole helppoa, eikd vilttamattd jarkedkéddn toteuttaa henkilokohtaisesti,
vaan hyvin toteutetut jarjestelmaét tarjoavat yrityksille mahdollisuuden kontaktoida kaik-
kia hakijoita samanaikaisesti. Suuryrityksessé rekrytoinneista ei vélttiméttd vastaa edes
henkil6stohallinnon edustajat, vaan rekrytointia hoitavat henkil6kohtaisesti ne esimiehet,
joilla on tarve kesédtyontekijille. Tdima vaikeuttaa aikataulujen luomista, ja tekee proses-

sin toteutuksen laadukkuudesta hyvin vaihtelevan.

Tutkimustulosten, sekd oman tyokokemukseni perusteella haluan tuoda esiin joitain pie-
nid asioita, joiden avulla yritykset voisivat parantaa kesidtyonhakijoiden ja —tekijoiden
kokemuksia. Tavallisesti toistaiseksi voimassa olevaan tyosuhteeseen palkattaessa haku-
ajat ovat noin 2 viikkoa. Kesitoihin haettaessa hakuaika on yleensa jopa kuukausia. Té-
man padlle pitda laskea pitkdhko kesatyohakemusten kisittelyaika. Vaikka kyseessi olisi
automatisoidut viestit, tulisi véli-informaatiota antaa hakijoille mahdollisimman usein.
Yritysten tulisi pyrkié jo rekrytointiprosessin alkuvaiheessa ilmoittamaan rekrytointipro-
sessin eri vaiheet, ja niiden toteuttamisen ajankohdat. Henkilokohtaisesti haluan eniten
korostaa sen merkitystd, ettd ei-valituille henkilGille tulee pystyd ldhettiméén tieto siitd
vilittomdisti, kun jatkoon edenneet henkilot on nimetty. Yrityksen ei tule pohtia, jos joku
el valituista” saattaisi esimerkiksi myohemmin edetd prosessissa muiden henkildiden
kieltdytymisistd tai muusta vastaavasta johtuen. Kesdtyonhakijan silmin voin todeta, ettd
tuossa kohtaa jatkoon pédsy tuntuu jopa tavallista paremmalta! Kéytinnossa tima tarkoit-
taa etenkin suuryrityksissa sitd, ettd rekrytointiprosesseja pitdd kyetd yhdenmukaistamaan

vahentdmalld vastuuhenkildiden madraa prosesseissa.

Yritysten pitdisi myoskin olla innovatiivisempia henkilokohtaisuuden lisddmisen kanssa.
Yhdessa tutkimushaastattelussa haastateltava henkilé ehdotti, ettd yritykset voisivat 1a-
hettdd haastatelluille henkilGille esimerkiksi tekstiviestilla heti haastattelun jilkeen (au-
tomatisoidusti, tai manuaalisesti) kiitosviestin, jossa korostettaisiin jo aikaisessa vai-
heessa arvostusta tyonhakijan antamaa panosta kohtaan. Mielestani tihén pieneen ideaan

konkretisoituu ajatus siitd, miten pienin toimenpitein prosesseja pystytdan kehittdmaan.

Suoritin tyopaikassani kaikkia kesdtyontekijoitd koskevan harjoittelukyselyn, jossa tie-
dustelin kesdtyontekijoiden tyytyvaisyyttd tyotddn kohtaan. Kyselyssa oli osio, joka kes-

kittyi rekrytointivaiheeseen. Perehdyttiminen, ja tydntekijdn sitouttaminen yritykseen
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voidaan nidhda kiinteind osina jatkuvaa rekrytointiprosessia. Ennen kaikkea nuoret tyon-
tekijdt antoivat palautetta siitd, ettd heiddn mielestdin heilld ei ole ollut riittdvasti mah-
dollisuuksia keskustella omista kyvyistdén, tulevaisuudestaan, sekd mahdollisesta urapo-

lustaan yrityksen sisdll.

Mielestdni on kidsittiméatontd, ettd yrityksilld ei ole rohkeutta palkata useammin juuri
opintonsa aloittaneita tyontekijoitd, ja vaikuttaa aktiivisemmin heidédn urapolkuihinsa.
Suuryritykset menettivit jatkuvasti kisittiméttoméan mairin potentiaalisia tyontekijoita,
koska yritykset eivét vélitd heiddn mahdollisesta tulevaisuudestaan yrityksen sisilld. Mie-
lestdni yritysten tulisi kdyttdd enemmain resursseja sellaisten tyontekijoiden kehittdmi-
seen, jotka ovat osoittaneet motivaationsa yritystd kohtaan tyoskentelemalld yrityksessi
esimerkiksi fyysistd raskautta vaativissa toissd, vaikka he ovat samanaikaisesti kdyneet

korkeakoulua.

Yritysten tulisi luoda jirjestelmaéllisesti enemmin mahdollisuuksia kesityontekijoille
keskustella heidén tulevaisuudestaan. Keskustelujen merkitys toimisi myos toiseen suun-
taan, heikosti motivoituneita kesidtyontekijoitd voitaisiin ohjata eri suuntaan — joko eri
tyOtehtiviin tai mahdollisesti kokonaan muihin yrityksiin. Koska kesédtdiden saaminen
on vaikeaa, haluaisivat yritykseen sisélle padsseet kesdtyontekijét sitouttaa itsensa yrityk-
seen. Tyontekijoiden motivaatio on korkea, ja yritysten tulisi tunnistaa tima motivoitu-
neiden opiskelijoiden potentiaali, sekd heiddn luomat tulevaisuuden mahdollisuudet
myoOs tyonantajan nidkokulmasta. Tutkimushaastattelussa Henkilé H konkretisoi timén

erinomaisesti omaan henkilokohtaiseen esimerkkiin:

"Tddld Vaasassakin on porssiyhtiotd, joissa murehditaan, ettd opiskelijat muuttaa
koulun jdilkeen pois, et ainakin kaupallinen osaaminen lihtee tddltd pois [ ...] Sitd
rekrytointikynnystd pitdis pystyd madaltamaan, ainakin ite olisin voinut tulla
vaikka ilmaseksi koulunohessa silloin tdlloin, et olis saanu sitd kokemusta. Sen yh-
teistyon pitdisi toimia paremmin [...] Md olin sield Yrityksessd XX monta vuotta
linjalla, ja mulla ei ainakaan ollut mitddn jatkumoa. Kukaan ei ikind kysynyt multa,
ettd mitd md aion tulevaisuudessa, eikd kukaan ikind sanonut, ettd hei meilld olis
tddld linjalla tuleva KTM. Se olis voinu vaikka vaikuttaa mun pddainevalintaan jos
se keskustelu olis ollu parempaa siel firmas et hei 'me tarvittais tdlldstd tyyppid,
voitko kouluttautua tdlldseen suuntaan’. Md ainakin olisin voinut lihted luomaan
uraa siind yrityksessd, kun tiesin jo kuinka se toimii ruohonjuuritasollakin, et
mulla olis ollut vaikka miten paljon annettavaa sille yritykselle” (Henkilo H).
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LIITTEET

LIITE 1. Puolistrukturoidun haastattelun kysymysrunko.

TAUSTATIEDOT:

Nimi

Ika
Koulutustausta
Kesétydhistoria

Tulevan kesdn ty0 (jos on)

TYONHAKEMINEN:

Oletko ollut aktiivinen kesétyonhakija?
Miten kuvailisit tydnhakua?
Mitka ovat tarkeimmat tekijit sinulle haettaessa kesaty6ta?
Mitéd mielté olet tybhakemusten tayttimisesta?
Oletko tehnyt videoita tybhakemuksiin?
Soitatko hakemiisi kesédtyopaikkoihin?
Mitéd mieltd olet ty6haastatteluista?
Mitéd mieltd olet puhelin- tai ryhmé&haastatteluista?

Mika merkitys on mielestési henkilokemioilla haastattelutilanteessa?

REKRYTOINTIKOKEMUKSIA:

Mika on ollut negatiivisin rekrytointikokemuksesi?
Miksi hait juuri sinne tdihin?
Miten sinuun pidettiin yhteytta?
Miten prosessi vietiin loppuun?
Mika on ollut positiivisin rekrytointikokemuksesi?
Miksi hait juuri sinne tdihin?
Miten sinuun pidettiin yhteytta?
Miten prosessi vietiin loppuun?
Mitka ovat mielestdsi hyvié rekrytointikdytiantja?
Mitka rekrytointikdytdnndt hiiritsevat sinua?

Millaiseen kohteluun olet tormannyt kesdtyonhaussa?
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TYONANTAJAKUVA:

Onko kesdtyonhakeminen muuttanut ndkemystési eri yrityksistd?

Miten negatiivinen kokemus muutti tyonantajakuvaasi yrityksestd?

Miten positiivinen kokemus muutti tyonantajakuvaasi yrityksesti?

Onko sinulla rekrytointikokemuksia, misséd et ole saanut tditd, mutta tyonantajakuvasi
yrityksestd on muuttunut aikaista positiivisempaan suuntaan?

Muuttaako suhteiden kdyttiminen tyonhaussa nikemystési yrityksista?

Oletko itse hyotynyt suhteiden kédyttamisestd?
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LIITE 2. Lisatietoa haastatelluista henkiloista.

Alla olevassa taulukossa on lisdtietoa haastatelluista henkildistd. Tieto on tutkimuksen

kannalta relevanttia, mutta ei kuitenkaan niin tarkeéksi priorisoitua informaatiota, etti sen

tulisi 16ytyd metodologialuvun alta. Taulukosta ndkee henkildiden tyétilanteen kesind

2016 & 2017.

Taulukko 7. Haastateltujen henkildiden kesétyotilanne haastattelujen aikaan.

Haastateltu | Viimeisimmén kesétyon sijaintikau- Tulevan kesétyon

punki (2016) sijaintikaupunki (2017)
Henkilo A | Tyoton, hakenut kesatoita Vaasa
Henkilo B | Turku Helsinki
Henkilo C | Tampere Shanghai, Kiina
Henkilo D | Helsinki Helsinki (sama tyopaikka kuin 2016)
Henkilo E | Vaasa Vaasa (sama tyopaikka kuin 2016)
Henkilo F | Vaasa Vaasa (sama tyopaikka kuin 2016)
Henkilo G | Lapua Helsinki
Henkilo H | Helsinki Helsinki (eri tyopaikka kuin 2016)
Henkil6 I Helsinki Hakenut, ei ollut vield saanut t6itd
Henkil6 J Vaasa Hakenut, ei ollut vield saanut t6itd




