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1 Vaatiiko tyoelama lisaa lapinakyvyytta?

Parhaista tekijoista kaydaan useilla aloilla talla hetkelld kovaa taistelua. Siita syysta
yksi suosituimmista keskusteluaiheista onkin tydnantajakuva ja sen parantaminen.
Useat yritykset l[ahestyvat tata haastetta markkinoinnin kautta. Sen avulla saa
helposti ja nopeasti parannetua julkisuuskuvaa. Pinnan alla olevia ongelmia ei
kuitenkaan saa markkinoinnin avulla poistettua. (Koskenniemi 2017.) Valheellisen
markkinoinnin seurauksena tyonhakijat saattavat saada vaaranlaisen kuvan

potentiaalisesta tyonantajasta hakiessaan toita.

Yrityskuvan rakentaminen lahtee sisaltapain, silla tyontekijat viestivat toiminnallaan
todellisuutta ulospain joka paiva. Toisaalta tyontekijoita ei voi myoskaan huijata vies-
timaan sellaista kuvaa ulospain, joka ei ole totta. (Koskinen 2017). Siksi todellisuus
jossakin vaiheessa aina paljastuu ja tasta syysta tyonhakijatkin ovat aktivoituneet et-

simaan tietoja potentiaalisista tydnantajista omalta verkostoltaan.

Tastad aiheesta on tullut useita keskusteluja vastaan sosiaalisen median verkkopal-
velussa LinkedIN:ssa ja muualla sosiaalisessa mediassa. Tutkijan mielenkiinto tata ai-
hetta kohtaan on herannyt myo6s henkilostopalvelualalla tyéskentelyn kautta, missa
tdhan samaan ilmioon tormaa ueasti eri yhteyksissa. lImiona tata ei kuitenkaan ole
tutkittu tarkemmin. Tassa opinnaytetydssa tutkitaan tarkemmin, minkalaisia tietoja
tyonhakijat omalta verkostoltaan hakevat ja miten he kokevat yritysten rekrytointi-
viestinnan. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoja, joita voidaan hyddyntaa

mahdollisesti perustettavassa verkkopalvelussa.

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa mahdollisesti perustettavalle verkkopal-
velulle. Tasta verkkopalvelusta ei ole olemassa vield tarkempia suunnitelmia, mutta

sen tavoite olisi lisata tyoelaman lapindkyvyytta. Verkkopalvelussa tyontekijat voisi-



vat arvostella nykyisia ja entisid tydnantajiaan seka lukea muiden arviointeja yrityk-
sestd. Taman tutkimuksen avulla kartoitetaan sitd, minkalaisia tietoja tasta verkko-

palvelusta tulisi [oytya.



2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tutkimusongelmana on selvittaa, minkalaisia tietoja tyonhakijat etsivdat omasta ver-
kostostaan potentiaalisista tyOnantajista. Lisdksi tutkitaan vastaako yritysten rekry-
tointiviestinta tyonhakijoiden verkostolleen esittamiin kysymyksiin. Tarkemmat tutki-

muskysymykset ja niiden alakysymykset ovat:

- Miten tyonhakijat hyodyntdavat omaa verkostoaan etsiessaan tietoja potenti-
aalisista tyonantajista?
o Mita tietoja halutaan saada?
o Mista oma verkosto koostuu?
- Vastaako yritysten rekrytointiviestinta tydnhakijoiden toiveita?
o Loytyyko kaikki tarvittavat tiedot?
o Miten tyonhakijat kokevat yritysten rekrytointiviestinnan kautta saa-

dun tiedon suhteessa oman verkoston kautta saatuun tietoon?

Tutkimuksen aihe valikoitui mielenkiinnon seka yritysidean perusteella. Yritysideaa
varten tarvitaan selkedat tiedot siitd, mita tietoja tyonhakijat etsivat omalta verkostol-
taan. Taman takia aihe rajattiin vastaamaan juuri tahan kysymykseen. Tyonhakijoi-
den oman verkoston hyodyntamisesta ei I6ytynyt yhtdan aiempaa tutkimusta. Aiem-

man tutkimustiedon puuttuminen puolsi myds aiheen valintaa.



2.2 Tutkimus-, aineistonkeruu- ja analysointimenetelmat

Tutkimusmenetelmit

Tutkimusmenetelmille on olemassa useita luokitteluja, mutta yksinkertaistettuna ne
voidaan jakaa kahteen eri tutkimusotteeseen, laadulliseen eli kvalitatiiviseen ja maa-
ralliseen eli kvantitatiiviseen. (Kananen 2010, 36—37.) Tutkimusmenetelman valinta
on hyva tehda tutkimusongelman perusteella. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla
saadaan tietoa, jonkin ongelman yleisyydesta ja voimakkuudesta. Kvalitatiivisen tut-
kimuksen avulla on mahdollista saada esille tutkittavien nakemykset asioista seka

heidan kayttaytymisensa merkitys ja asiayhteys. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 27.)

Kanasen (2014) mukaan laadullinen tutkimus on oikea vaihtoehto, jos tutkittavaa il-
miota ei vield tunneta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus saada kvantita-
tiivisen eli maarallisen tutkimuksen mukaisia yleistyksid, vaan tavoitteena on saada
ymmarrys tutkittavasta ilmiosta. (Kananen 2014, 16—18.) Kvalitatiivisen tutkimuksen
pyrkimyksena on tutkia aihetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Lisdksi tavoit-
teena on |6ytaa tai paljastaa tosiasioita. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 157.)
Tama tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena tutkimuksena, koska aiheesta halutaan
saada mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva ja ymmartaa ilmiéta paremmin. Tutki-

muksen avulla halutaan tuoda nimenomaan tyénhakijoiden aani kuuluville.

Aineistonkeruumenetelmait

Havainnointi, haastattelu ja kirjalliset aineistot ovat laadullisen tutkimuksen yleisim-
pid aineistonkeruumenetelmia. Naita menetelmia voi kdyttaa yksinaan tai yhdistel-

tyna riippuen tutkittavasta ongelmasta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 71.)

Havainnointi on toimiva aineistonkeruumenetelma silloin, jos tutkittavasta ilmiosta

on niin vahan tietoa, ettei pystyta rajaamaan keskusteltavia teemoja etukateen. Ha-



vainnointia kdytettaessa on kiinnitettdva huomio siihen, onko kyseinen asia havain-
noitavissa. Jos esimerkiksi halutaan saada selville tutkittavien ajatuksia, se ei onnistu
havainnoimalla. (Kananen 2010, 49.) Havainnointia voidaan kadyttdaa myos muiden ai-
neistonkeruumenetelmien kanssa yhdessa. Sen avulla on mahdollista nahda asiat oi-
keissa ymparistoissaan. Toisaalta taas haastattelun avulla voidaan saada ymmarrys
esimerkiksi havainnoimalla ndhtyyn ristiriitaiseen kayttaytymiseen. (Tuomi & Sara-

jérvi 2009, 71.)

Laadullisen tutkimuksen aineistona voidaan kayttaa myos kirjallisia aineistoja. Teksti-
dokumentit, visuaaliset tallenteet, audiovisuaaliset aineistot ja mitka tahansa kirjoi-
tetut dokumentit toimivat laadullisen tutkimuksen tietolahteina. Sellaisiksi lasketaan
esimerkiksi kirjat, muistiinpanot ja vuosikertomukset. (Kananen 2010, 63-65.) Kirjalli-
set aineistot voidaan jakaa kahteen ryhmaan yksityisiin dokumentteihin ja joukkotie-
dotuksen tuotteisiin (Tuomi & Sarajarvi 2009, 84). Varsinkin mennytta aikaa tutkitta-
essa kirjalliset aineistot ovat usein luotettavampia kuin haastattelu, koska ihmisen

muisti on rajallinen (Kananen 2010, 66).

Haastattelu on toimiva aineistonkeruumenetelma silloin, kun haluamme ymmartaa

ihmisen kayttaytymista tai tietad, mita han ajattelee. Haastattelu on erittdin joustava
aineistonkeruumenetelma. Haastattelija voi kysya kysymykset aiheelliseksi katsomas-
saan jarjestyksessa seka tarvittaessa tarkentaa kysymyksia tai kysya uudelleen. Haas-
tattelut voidaan jakaa strukturoituun eli lomakehaastatteluun, puolistrukturoituun eli
teemahaastatteluun ja avoimeen eli syvahaastatteluun. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 72—

73.)

Lomakehaastattelussa maaritelldan valmiiksi kysymykset, vastausvaihtoehdot ja nii-
den vastausjarjestys. Sen kayttd on yleisempaa kvantitatiivisessa tutkimuksessa,
mutta sitd voidaan hyodyntdaa myos laadullisessa tutkimuksessa, jos halutaan esimer-

kiksi luokitella vastaajia laadullisiin luokkiin. Avoimessa haastattelussa kaytetdaan



avoimia kysymyksia ja siind on valmiiksi maaritelty pelkdstaan tutkittava ilmio. Haas-
tattelija rakentaa haastattelua syventamalld saatuja vastauksia. (Tuomi & Sarajarvi

2009, 75-76.)

Teemahaastattelu on yleisin kvalitatiivisen tutkimuksen aineistokeruumenetelma
(Kananen 2009, 53). Teemahaastattelussa maaritelldan etukdteen haastattelun tee-
mat eli aihepiirit. Haastattelijan tehtavana on varmistaa, etta kaikki teemat kaydaan
lapi haastateltavan kanssa. Kysymysten tarkkaa muotoa tai jarjestysta ei kuitenkaan
teemahaastattelussa etukateen paateta. (Eskola & Vastamaki 2001, 26-27.) Tee-
moista nousevien kysymyksiin tulleista vastauksista saattaa nousta uusia kysymyksia
haastattelun edetessa. Teemahaastattelu koostuukin pienista paloista, jotka muo-
dostavat isomman kokonaisuuden. Haastattelun ja analysointivaiheen avulla pystyy
rakentamaan kokonaisvaltaisen kuvan tutkittavasta ilmiosta. (Kananen 2014, 72.)
Tassa tutkimuksessa kdytetdan teemahaastattelua, koska valmiiksi maaritellyt tee-
mat ja apukysymykset auttavat haastattelijaa pysymaan aiheessa seka pitavat huolta,

etta kaikki ilmioon liittyvat asiat tuleva kasiteltya.

Aineiston koko ja haastateltavien valinta

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston riittdvaa kokoa on usein hankala etukdteen
maaritelld. Joskus kirjallisuudessa on noussut esille, etta 12-15 haastateltavaa olisi
sopiva maara. (Kananen 2010, 54.) Toisaalta aineiston maaraan vaikuttaa myos tutki-
jan kaytettavissa olevat resurssit, kuten aika. Maaralliseen tutkimukseen verrattuna
laadullisen tutkimuksen aineiston koot ovat paasaantoisesti pienia tai vahaisia.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 65.) Tarkeinta on haastatella niin montaa henkil63, etta saa
vastauksen kaikkiin tutkimuskysymyksiin (Hirsjarvi & Hurme 2008, 58). Taman voi
varmistaa myos saturaation avulla. Saturaatiota kutsutaan myos kyllaantymiseksi. Se
tarkoittaa sita, etta haastateltavien vastaukset alkavat toistaa itsedan eli uudet haas-
tateltavat eivat tuota enda tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 87.) Tassa tutkimuksessa tullaan haastattelemaan kuutta henkil6a. Maa-
raan paadyttiin ajallisten resurssien vuoksi. Toisaalta uskotaan, etta talla maaralla

saatava aineiston koko riittaa tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Haastatteluiden



edetessa tullaan myds seuraamaan saturaatiota. Jos aineisto ei ala saturoitumaan,

haastateltavien maaraa lisataan tarvittaessa.

Koska laadullisessa tutkimuksessa halutaan saada tarkempi ymmarrys jostakin tie-
tysta ilmiosta, on tarkeaa kerata aineisto sellaisilta haastateltavilta, joilla on koke-
musta tai tietoa mahdollisimman paljon tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 85.) Myo6s Kanasen (2010) mukaan aineisto keratdan sellaisilta henkildilta, joita
tutkittava ilmi6 koskee (Kananen 2010, 54). Edelld mainittujen syiden vuoksi tahan
tutkimukseen valitaan haastateltaviksi sellaisia henkil6itd, jotka ovat kuluneen vuo-
den aikana olleet aktiivisia tyonhakijoita. Talloin heilld on kokemusta tutkittavasta il-

miosta.

Aineiston analysointimenetelmat

Haastattelut kannattaa nauhoittaa, koska talloin tutkija voi kirjoittamisen sijaan kes-
kittya haastatteluun. Nauhoitteeseen pystyy myos palaamaan, jos haluaa tarkistaa
joitakin kohtia haastattelusta jalkikdateen. Kirjoitetusta haastattelusta saattaa jaada
puuttumaan osia, koska koko haastateltavan tuottaman puheen kirjaaminen saattaa
olla haastavaa. (Kananen 2009, 58.) My®6s Hirsjarvi ja Hurme (2008) korostavat tallen-
tamisen tarkeytta. Keskustelusta tulee luonnollisempaa ja sujuvampaa, kun haastat-
telija pystyy keskittymaan pelkastdadn haastateltavaansa. (Hirsjarvi & Hurme 2008,

92.)

Nauhoitettu tutkimusaineisto voidaan purkaa tekstiksi joko litteroimalla eli puhtaak-
sikirjoittamalla koko keskustelu tai kirjoittamalla yl6s vain haastateltavan kommentit
tai tietyt teema-alueet (Hirsjarvi & Hurme 2008, 138). Litteroinnin voi tehda kolmella
eri tasolla riippuen tutkimuksen aiheesta. Sanatarkassa litteroinnissa kirjataan ylos
ihan kaikki, esimerkiksi videotallenteesta ilmeet ja eleet. Yleiskielisessa litteroinnissa
teksti muutetaan kirjakielelle. Propositiotasolla taas kirjataan pelkdstdaan keskeiset

sisallot haastateltavan vastauksista. (Kananen 2008, 59.) Litteroinnin tarkkuus riippuu
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siitd, miten tarkasti analysoinnissa tullaan kiinnittamaan huomioita kielellisiin asioi-
hin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Tassa tutkimuksessa kielellisilla asi-
oilla ei ole isoa merkitysta. Litterointi tehdaankin siksi periaatteessa yleiskielisella ta-
solla eli adannahdyksia ei esimerkiksi kirjata, mutta puhekieli sdilytetdaan kuitenkin lai-

nattuja sitaatteja varten.

Hirsjarven ja Hurmeen (2008) mukaan kvalitatiivisen aineiston kasittely sisaltaa seka
analyysia etta synteesia. Analyysin avulla aineistoa eritelldan ja luokitellaan. Syntee-
sin avulla saadaan esitettya kokonaiskuvaa ja luotua ilmidsta uusia nakokulmia. (Hirs-
jarvi & Hurme 2008, 143). Teemahaastattelu on luontevaa purkaa teemoittelun
kautta, koska ennen haastattelua paatetyt teemat yleensa esiintyvat kaikissa haastat-
teluissa. Teemoittelu tarkoittaa sita, etta litteroitu aineisto jaetaan eri teemojen alle.
Haastatteluja pitaa kuitenkin kuunnella ennakkoluulottomasti, koska haastatteluista
saattaa nousta esille myds uusia teemoja. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
Taman tutkimuksen aineisto tullaan purkamaan ja analysoimaan teemojen kautta,

koska etukateen paatetyt teemat on tarkoitus kdyda lapi jokaisessa haastattelussa.

2.3 Tutkimuksen luotettavuuden varmistaminen

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteereistd on hyvin erilaisia kasityksia (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 134). Kun tutkimuskohteena on ihminen, luotettavuusarviointi han-
kaloituu. Ihminen saattaa muuttaa mielipidettdan tai toimia eri tavalla kuin ennen,

jolloin my0ds sattuma saattaa vaikuttaa tuloksiin. (Kananen 2008, 68.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden lisddmisen kannalta on tarkeaa, etta tutki-
muksen toteutuksen kaikki vaiheet selitetdan tarkasti. Pitda myos perustella miksi on
paadytty mihinkin ratkaisuun ja tuloksia tulkitessa punnita vastauksia tarkasti ja pe-

rustella, mihin omat tulkinnat ja paatelmat perustaa. (Hirsjarvi ym. 1997, 227-228.)
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Kanasen (2008) mukaan luotettavuutta ei voi enda parantaa aineistonkeruun ja ana-
lyysin jalkeen, siksi luotettavuutta tulee miettia jo tydn suunnitteluvaiheessa (Kana-

nen 2008, 69).

Tutkimuksen luotettavuutta voi arvioida myos validiteetin eli patevyyden kautta. Va-
liditeetilla tarkoitetaan sita, etta tutkitaan tutkimusongelman kannalta oikeita asi-
oita. (Kananen 2008, 69.) Tutkimusmenetelman avulla pitaisi saada mitattua juuri
sitd, mita on tarkoituskin. Tutkimushaastatteluita tehdessa pitdisi varmistaa, etta
haastateltavat ymmartavat kysymykset oikein ja myds haastattelukysymysten pitaa
liittya tutkimusongelmaan. (Hirsjarvi ym. 1997, 226-227.) My6s harjoitushaastatte-
luiden tekeminen seka oikeiden haastatteluiden nauhoittaminen lisaavat luotetta-
vuutta, koska talléin myos muut tutkijat voivat kayda lapi tutkimusaineistoa (Saara-

nen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Tutkimuksen luotettavuutta lisaa myds, jos kaksi tutkijaa tulee samaan lopputulok-
seen tutkimusaineiston perusteella (Kananen 2008, 70). Laadullisen aineiston analy-
sointi vie paljon aikaa ja siksi ulkopuolisen tutkijan saaminen mukaan on todella

haastavaa (Tuomi & Sarajarvi 2009, 142).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voi lisdtd myos triangulaatiolla. Se tarkoittaa
sitd, ettd ilmiota tarkastellaan useista eri nakokulmista kasin. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 189.) Triangulaatiossa yhdistelldan erilaisia aineistonkeruu- ja analysointimene-
telmia. Luotettavuus lisaantyy talla menetelmalla siina tapauksessa, jos samaan tu-
lokseen paadytaan useilla eri menetelmilla. (Kananen 2008, 73.) Denzin (1978) jakaa
triangulaation neljaan eri tyyppiin: tutkimusaineistotriangulaatioon, tutkijatriangu-
laatioon, teoriatriangulaatioon ja metodiseen triangulaatioon. Tutkimusaineistotrian-
gulaatiossa aineistoa kerataan usealta eri tiedonantajaryhmalta. Tutkijatriangulaatio

tarkoittaa useamman tutkijan kayttoa koko tutkimuksessa tai pelkastdan aineiston



12

analyysissa. Teoriatriangulaatiossa otetaan huomioon useita erilaisia teoreettisia na-
kékulmia. Metoditriangulaatiolla taas tarkoitetaan useiden eri metodien kayttoa.

(Tuomi & Sarajarvi 2009, 144-145.)

3 Rekrytointi

Sanakirjan mukaan rekrytointi termina tarkoittaa varvaysta tai miehiston tadydennysta
(Suomisanakirja 2019). Koiviston (2004) mukaan rekrytointia on termina kaytetty
alun perin sotilasorganisaatioissa varvaystapahtumien yhteydessa. Nykyaan rekry-
tointitermilla viitataan suomenkielessa uuden henkilon etsimiseen, -valintaan ja tyo-
hon perehdyttdamiseen. Rekrytointiprosessi liittyy laheisesti sanaan rekrytointi. Silla
tarkoitetaan kaikkea sellaista toimintaa, jota onnistunut henkildvalinta vaatii. (Koi-
visto 2004, 23.) Rekrytointiviestintd tarkoittaa sellaista viestintda, joka kohdennetaan
rekrytointiprosessin kautta tavoitelluille potentiaalisille hakijoille. Tyopaikkailmoitus

toimii rekrytointiviestinnan valineena. (Rantanen 2017.)

Onnistuneilla rekrytoinneilla on iso merkitys yrityksen kilpailukyvyn sailymisen kan-
nalta. Siksi on tarkeaa, etta rekrytoinnit suunnitellaan huolella ja niiden toteutukseen
kdytetdan aikaa ja vaivaa. (Osterberg 2015, luku 7.) Jos uuden henkilén palkkaaminen
maksaa yritykselle paljon, niin maksaa my®os irtisanominen. Molemmissa tapauksissa
myo0s seurausvaikutukset saattavat olla merkittavia. Onnistunut rekrytointi vaikuttaa
positiivisesti koko yritykseen. Virhe rekrytointi taas voi vaikuttaa painvastaisesti ja ai-
heuttaa esimerkiksi negatiivista liikehdintad muissa tyontekijoissa. (Markkanen 2005,

55-56.)
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3.1 Rekrytointi on aina oma projektinsa

Jokainen rekrytointi on aina oma projektinsa, jota tukee yritykseen luotu rekrytointi-
prosessi. Mita paremmin prosessin eri vaiheet on suunniteltu ennakkoon, sita var-
memmin rekrytointi onnistuu. (Osterberg 2015, luku 7.1.) Sallin ja Takatalon (2014)
mukaan rekrytointiin liittyvat tehtavat (Ks. kuvio 1.) pitaa priorisoida kalenteriin.
Tyonhakijoiden pitda olla rekrytoivan esimiehen ja henkiléstohallinnon tarkeimpia

asiakkaita koko rekrytointiprosessin ajan. (Salli & Takatalo 2014, 10.)

Prosessin
aikataulut- . .
. Rekrytointi- . Ilmoituksen
taminen, . . Hakukanavien . )
s kriteerien - laadinta ja
rekrytointi- e valinta . .
. madrittely julkaisu
kumppanien
valjastaminen
) . Soveltuvuus- Rekrytointi-
Esikarsinta Haastattelut L fy
arviointi paatos

VIESTINTA HAKIJOIDEN SUUNTAAN KOKO PROSESSIN AJAN - TIIVIISTI JA
ARVOSTAVASTI

Kuvio 1. Mita tulee kalenteroida ennen rekrytoinnin aloittamista? (Salli & Takatalo
2014, muokattu)

Prosessin aikataulutuksen jalkeen mietitaan selkeat kriteerit rekrytoinnille. Selkeat
kriteerit toimivat ohjaavana tekijana rekrytoinnissa ja auttavat selkeyttamaan sita,
mita ollaan hakemassa. (Salli & Takatalo 2014, 15.) My6s Markkasen (2005) mukaan
tama vaihe on tarked, koska uuden henkilon palkkaaminen on aina vahvasti tarpee-
seen sidottua. Tehtadva pitdaa maaritella tarkasti ja sen vaatimukset analysoida ennen

haun aloittamista. (Markkanen 2005, 67.) Jos kriteerien mukaista ehdokasta ei |6ydy,
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rekrytointi on kannattavaa jattdaa tekematta. Talla valtetdan myos virherekrytointeja.

(Ahlroth 2017, 158.)

Kriteerien maarittelyn jalkeen edetaan prosessinmukaisesti hakukanavien valintaan
ja ilmoituksen laadintaan seka esikarsinnan, haastatteluiden sekd mahdollisten
soveltuvuusarviointien kautta lopulta paatdkseen. Koko prosessin ajan yllapidetaan
selkeda ja tiivista viestintaa hakijoiden suuntaan. Tama myo6s edesauttaa hyvan

hakijakokemuksen syntymista. (Salli & Takatalo 2014, 10-12.)

3.2 Hyvalla hakijakokemuksella on merkitysta

Hakijakokemus on sitd, minkalaisena tyonhakija kokee hakuprosessin, tulee han vali-
tuksi tai ei. Hakijakokemuksella on suuri merkitys yrityksen maineelle. Monsterin te-
keman tutkimuksen mukaan yli 80 prosenttia hakijoista kertoo kokemuksistaan
eteenpdin omalle verkostolleen. Toisen vertaisen suosittelulla on paljon isompi vai-
kutus, kuin edes hienoimmalla mainoskampanjalla. Toisaalta negatiivinen kokemus

leviaa positiivista nopeammin. (Laakso 2015.)

Ceniza-Levine (2016) kirjoittaa samasta aiheesta artikkelissaan, jossa mainitsee Ca-
reerArc:in tekemastad The Candidate Experience Survey -tutkimuksesta. Taman tutki-
muksen mukaan selvasti yli puolella (60 %) tyonhakijoista on ollut huonoja kokemuk-
sia tyOnhausta ja heistd ldhes kolme neljasta (72 %) jakaa huonot kokemuksensa,
joko sosiaalisessa mediassa tai suoraan tutuilleen. Ceniza-Levine (2016) painottaa
tyonhakijoiden hyvaa kohtelua myds siksi, etta heista saattaa tulevaisuudessa tulla
yrityksen asiakkaita, toimittajia, tai he voivat tyoskennella kilpailevassa yrityksessa.

(Ceniza-Levine 2016.)
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Yksi tarkeimmista tekijoista hyvan hakijakuvan muodostumisessa on hakuprosessin
aikana tapahtuva viestinta. Kun tyonhakija on lahettanyt hakemuksen yritykseen, han
alkaa my6s muodostaa odotuksia yritysta kohtaan. Aluksi nama odotukset ovat posi-
tiivisia. Odotukset alkavat kuitenkin laskea, jos hakuprosessi venyy. Saattaa myos al-
kaa muodostua negatiivisia mielikuvia rekrytoivasta yrityksesta. Siksi on tarkeaa ra-
kentaa tiivis viestintayhteys hakijoihin, vaikkei ratkaisua hakuprosessiin liittyen pys-

tyisikdaan tekemaan nopeasti. (Salli & Takatalo 2014, 12.)

Hakijan pitaa kokea, ettd hanen panostaan arvostetaan ja hakuprosessi toimii. Siihen
saattaa riittaa sahkopostiviestit hakulomakkeen saapumisen jalkeen, haastattelujen
edetessa seka lopullisen paatdksen varmistuttua. (Laakso 2015.) Alhroth (2017) ko-
rostaa myos hakijan arvostamista viestinnan lisdksi haastattelutilanteessa. Hakijako-
kemuksen ndakdkulmasta onnistunut haastattelutilanne lahtee ihmisen kunnioituk-
sesta ja siitd, ettd haastattelija asettaa itsensa samalle tasolle haastateltavan kanssa.

(Ahlroth 2017, 152.)

3.3 Tyopaikkailmoitus on rehellinen mainos

Ty6nantajien pitda tehda itsestddn houkuttelevia tyopaikkailmoituksia, jotta
potentiaalisten hakijoiden kiinnostus heraa. Tyopaikkailmoittelu voidaankin laskea
markkinoinniksi. (Salli ja Takatalo 2014, 25.) Oikeanlainen tydpaikkailmoitus korostaa
tyonantajakuvaa ja tekee tyonantajasta kiinnostavamman (Korpi, Laine & Soljasalo
2012, 33). Myés Osterbergin (2015, luku 7.2) mukaan tydpaikkailmoituksen sisallélla
on vaikutusta tyonantajakuvaan, minka vuoksi ilmoitusten sisdltoa kannattaa miettia

tarkasti.

IImoituksen tarkeimpéana tavoitteena on tavoittaa koulutukseltaan, osaamiseltaan,
tyokokemukseltaan ja persoonaltaan yritykseen ja avoimeen tehtavaan sopivat

henkilot (Osterberg, luku 7.2). Korven ynna muiden (2012) ndkemys hyvista
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ilmoitussisallosta on sellainen, joka aktivoi keskustelemaan, kommentoimaan ja
kysymaan lisatietoja (Korpi ym. 2012, 34). Myds visuaalisuutta on hyva hyédyntas,

silla kuvat ja videot jaavat vahvasti ihmisten mieleen (Salli ja Takatalo 2014, 28).

Salli ja Takatalo (2014) painottavat tydnhakijan toiveiden huomioimista
tyopaikkailmoitusta tehtdessa. Heidan mukaan hyvana ohjaavana kysymyksena
toimii: Miksi henkilon kannattaa hakea nimenomaan meille? (Salli ja Takatalo 2014,
25.) Alhroth (2017) korostaa, etta on tarkeaa selvittdaa mita kohderyhmaan kuuluvat
hakijat haluavat lukea tydpaikkailmoituksesta. Hyva tapa selvittaa asia, on kysya sita
hakijoilta. (Ahlroth 2017, 148.) Tyopaikkailmoituksessa pitdisi pyrkia antamaan
vastauksia hyvin laajasti, ja sen lisaksi olisi hyva varautua vastaamaan tyonhakijoilta
tuleviin mahdollisiin lisakysymyksiin. (Korpi ym. 2012, 33.) limoituksessa ei
kuitenkaan saa antaa turhia lupauksia (Salli ja Takatalo 2014, 25). limoituksessa
annetut lupaukset pitdaa pystya lunastamaan taysin, koska luottamussuhteen

rakentaminen tulevan tydntekijan kanssa alkaa jo hakuvaiheesta (Ahlroth 2017, 158).

4 Sosiaaliset verkostot

Verkostoituminen on prosessi saman mielenkiinnon kohteen jakavien yksildiden tai
ryhmien valilla. Verkostoissa jaetaan tietoja, ideoita ja ajatuksia ja ne voivat muodos-
tua henkilokohtaisiin tai liiketaloudellisiin syihin perustuen. (Kagen 2017.) Jones
(2009) tiivistaa verkostojen tarkoituksen siihen, etta halutaan jakaa informaatiota ja

tuottaa seka saada jotakin lisdarvoa (Jones 2009, 7).

Verkostoituminen tapahtuu reaalielamassa tai virtuaalitodellisuudessa eli interne-

tissa. Internetin kautta tapahtuvan verkostoitumisen yllapitamiseen tarkoitettuja si-
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vustoja kutsutaan sosiaaliseksi mediaksi. Sosiaalisen median myo6ta ihmiseltad ihmi-
selle tapahtuva viestinta on korostunut. Yrityksen viestiessa vastaanottajat paattavat,
mihin uskovat ja muuttuvat myds itse viestijoiksi keskustellessaan aiheesta oman ver-
koston kesken. Tama suosittelujen lisddantyminen vaikuttaa seka rekrytointiin etta

tyonhakuun. (Korpi ym. 2012, 11-12.)

4.1 Sosiaalinen media rekrytoinneissa

Kortesuon (2018) mukaan tyonantajat kdyttavat sosiaalista mediaa rekrytoinneissa
muun muassa seuraaviin asioihin: uusien kontaktien I6ytamiseen, potentiaalisen
tyontekijan taustojen tarkistukseen ja oman tyonantajakuvan parantamiseen. (Korte-
suo 2018, 17.) Sosiaalisessa mediassa on mahdollista saada tieto avoimesta tyopai-
kasta levidamaan isommalle yleisolle ja nopeammin, kuin aikaisemmin missaan
muussa kanavassa (Ks. kuvio 2.). Lisaksi sen avulla ilmoituksen voi kohdentaa juuri oi-

keiden osaajien nahtaville. (Korpi ym. 2012, 17.)

. 50 000
5306:/1;&?;;” ihmistd nakee
Tyopaikkail- ¥ 'akaaj postauksen. 5 miljoonaa
moitus ) Jos heista ihmistd nakee
FB-sivuilla PESENL ST jokainen jakaa - postauksen
kukin 100
stavalleen eteenpain
v n. 100:lle

Kuvio 2. Tiedon levidmisen nopeus sosiaalisessa mediassa (Salli & Takatalo 2014,
muokattu)

Erityisesti haastavampiin tehtaviin rekrytoidessa sosiaalinen media on toimiva apuva-
line. Jos haetaan jo tydelamassa olevaa henkil63, he eivat useinkaan etsi aktiivisesti

tyopaikkoja tydnhakusivustoilla. Heita kutsutaan passiivisiksi tyonhakijoiksi. Esimer-
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kiksi LinkedIN:ssa 80 prosenttia kayttdjistd on passiivisia tyonhakijoita. Tallaisten ha-
kijoiden osalta sosiaalisen median arvo rekrytoinneissa on valtava. Mielenkiintoinen
tyopaikkailmoitus saattaa osua silmiin tai viela useammin I6ytya kaverin suosituk-

sesta. (Salli & Takatalo 2014, 31.)

Jotta sosiaalista mediaa pystytaan hydédyntamaan rekrytoinneissa parhaalla mahdolli-
sella tavalla, on tarkeda luoda yrityksen oma sosiaalisen median rekrytointistrategia.
(Salli & Takatalo 2014, 31.) Sosiaalisen median rekrytointistrategia on hyva luoda pit-
kalle tahtaimelle ja varata riittavasti henkilostéresursseja sita varten. Oikeiden kana-
vien etsiminen vaatii aikaa ja kokeiluja. (Korpi ym. 2012, 36.) Pesonen (2012) koros-
taa lisaksi selkeiden ohjeiden ja periaatteiden luomista henkilostolle ja kaikille, jotka
kayttavat yrityksen sosiaalista mediaa. Talla tavalla varmistetaan toiminnan lainmu-

kaisuus. (Pesonen 2012, 207.)

Korven ym. mukaan sosiaalinen media vaatii yritykselta jatkuvaa lasndaoloa myos rek-
rytointien ulkopuolella, jotta siitd saa tdyden hyddyn. Verkostossa olevien henkil6i-
den kanssa pitaa olla vuorovaikutuksessa ja tuottaa heille lisdarvoa. Talla tavalla ver-
kosto ja maine hyvana toimijana kasvaa, jolloin myds rekrytointi-ilmoitukset saavat
enemman huomiota. (Korpi ym. 2012, 39-40.) Kortesuo (2014) kutsuu lisdarvon tuot-
tamista sisaltomarkkinoinniksi. Hinen mukaansa tallaisessa markkinoinnissa ei koros-
teta verkostolle omaa hyvyytta, vaan tuotetaan sisaltda ja annetaan verkoston muo-
dostaa niiden perusteella oma mielipide. Myds han korostaa lisdarvon tuottamisen

tarkeytta. (Kortesuo 2014, 94.)

”Sosiaalisessa mediassa rekrytoimalla ei yritys saa sen parempia tyéntekijoité

kuin oikeasti ansaitsee.” (Korpi ym. 2012, 56.)

Edellisella lauseella Korpi ym. (2012) nostavat esille sen, etta sosiaalisen median

avulla ei ole mahdollista kiillottaa yrityksen huonoa kuvaa. Lopulta yritys nayttaytyy
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sosiaalisessa mediassa, niin miten nykyiset, entiset ja mahdolliset tulevat tyontekijat

sen nakevat. (Korpi ym. 2012, 56.)

4.2 Tyonhakijana sosiaalisissa verkostoissa

Tyénhakija on henkilo, joka etsii tyota. Tyonhakija voi olla tydnhaussa aktiivinen tai
passiivinen. Passiivisessa tydnhaussa henkil6lla on vakituinen tyésuhde, mutta han
on avoin uusille kiinnostaville uramahdollisuuksille. Aktiiviset tyonhakijat etsivat itsel-

leen uusia tydmahdollisuuksia aktiivisesti. (Jokainen meistd on tyonhakija 2013.)

Tydnhakijoiden nakdkulmasta sosiaalisen median avulla verkostoituminen, yhteyden-
otot ja tiedon jakaminen ovat helpottuneet huomattavasti (Schepp & Schepp 2010,
14). Kortesuon (2018) mukaan my0s rekrytoijat hyodyntavat sosiaalista mediaa jatku-
vasti potentiaalisten tyonhakijoiden skannaamisessa, siksi omat sosiaalisen median
kanavat kannattaa pitdaa edustavina (Kortesuo 2018, 17). Verkostoituminen kehittaa
tyonhakijan ammatillisia suhteita ja saattaa kasvattaa tulevaisuuden tyémahdolli-

suuksia (Kagen 2017).

Edellista vaitetta tukee myos Sitran tekema tutkimus, jonka mukaan vain noin joka
neljas (23 %) on tyollistynyt hakemalla avointa tydpaikkaa. Joka kymmenes tutkimuk-
seen osallistuneista oli saanut toita sosiaalisen median kautta. (Tyéeldmatutkimus
2017.) Korpi ym. (2012) mainitsevat kirjassaan vuonna 2010 tekemastaan tutkimuk-
sesta, jonka mukaan puskaradio/tuttavat/tyontekijat olivat yksi suosituimmista rek-
rytointikanavista (Korpi ym. 2012, 21). Tyonantajat luottavat verkostoonsa, siksi ver-
koston suosittelema henkilé on todennakoisesti muita edella rekrytointiprosessissa.

(O’Neil & O’Neil 2011, 115-116.)



20

Kortesuo (2018) nostaa kaverien suosituksista puhuessaan esille myos luotettavuu-
den tyonhakijoiden nakokulmasta. Jos kaverit suosittelevat yritysta, pidetaan sita
luotettavampana tietona, kuin yrityksen omaa markkinointia. (Kortesuo 2018, 58.)
Kaverisuositusten luotettavuutta korostaa myos Jones (2009) mainitsemalla, etta tyy-
pillisesti halutaan kuulla vertaisen suositus mieluummin, kuin uskotaan mainokseen

(Jones 2009, 5).

Ty6haustaan on tarkeda myos kertoa omalle verkostolleen, koska ndin verkosto osaa
suositella hakijaa paikkoihin, joita ei valttamatta ole viela edes julkaistu (O’Neil &
O’Neil 2011, 115-116). Kuitenkin Sitran Ty6elamatutkimukseen vastanneista vain
joka viides on ilmoittanut, tai olisi halukas ilmoittamaan tydnhaustaan omalle verkos-

tolleen (Tyoelamatutkimus 2017).

Tyonhakuun kaytettavista sosiaalisen median kanavista, ainakin LinkedIN-profiili pi-
taa olla kunnossa. LinkedIN:in lisaksi Twitterissa on hyva ottaa osaa oman alan kes-
kusteluun ja ndin kasvattaa omaa mainettaan asiantuntijana. Myos asiantuntijablogin
tai oman verkkosivuston kautta tyonhaku tehostuu. (Leppdnen & Kortesuo 2013, 35—
36.) Korven ym. (2012) mukaan suhteet eli verkostot ovat joskus jopa merkitykselli-
sempid, kuin tydnhakijan taidot. Se miten verkostojen hyédyntaminen onnistuu, riip-
puu tyonhakijan viestintdtaidoista ja oman osaamisen markkinoinnista. (Korpi ym.

2012, 142.)
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5 Tyonantajakuva rakentuu sisdisen tyontekijakokemuksen

kautta

Tybnantajakuva on yhta kuin organisaation identiteetti eli se, minkalaisen kuvan yri-
tys antaa itsestaan ulospain (Sivertzen, Nilsen & Olafsen 2013). Tyénantajakuva jae-
taan myos yleensa kahteen padosaan: sisdiseen ja ulkoiseen tydnantajakuvaan. En-
simmainen tarkoittaa sita, miten yrityksen tyontekijat nakevat yrityksen. Toinen tar-
koittaa sita, miten yrityksen ulkopuoliset henkil6t nakevat yrityksen. Ulkopuolisia
henkildita ovat tyonhakijoiden lisaksi myos alihankkijat ja esimerkiksi tyontekijoiden

[ahipiiriin kuuluvat. (Korpi ym. 2012, 67.)

Tybantajakuvasta puhuttaessa keskitytdaan yleensa siihen, miten mielikuvia tydénanta-
jasta saataisiin parannettua potentiaalisten tyonhakijoiden keskuudessa markkinoin-
nin avulla (Sivertzen, Nilsen & Olafsen 2013). Mutta digitalisaation kasvaessa tyénan-
tajakuvaa on enaa vaikeaa rakentaa pelkdstaan markkinointiin perustuen. Nykyisen
henkiloston kokemukset ja arvomaailma valittyvat internetin kautta nopeasti poten-
tiaalisille tyonhakijoille. (Digitaalisuus mullistaa rekrytoinnin 2015.) Yrityksen tulevai-
suuden menestymisen kannalta on tarkeda ensin kehittaa yrityksen suhdetta nykyi-

siin tyontekijoihin (Plaskoff 2017).

Korpi ynna muut (2012) mainitsevat kirjassaan tutkimuksesta, jonka mukaan tarkeim-
pid tybnantajakuvaan vaikuttavia tekijoita ovat palkkaus, urakehitysmahdollisuudet,
tyon kiinnostavuus, tyoilmapiiri sekd oman tyon kehittamismahdollisuudet (Korpi ym.
2012, 69). Talent Vectian vuosina 2017-2018 toteuttaman Tyontekijakokemus 2020 -
tutkimuksen mukaan tarkeimmat tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat ovat
osittain samoja. Siind tarkeimmiksi nousi tunne omasta osaamisesta, tyon merkityk-
sellisyys, selkedt paamaarat, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon seka kehittymis-
mahdollisuudet. Ndiden toteutumisessa tyopaikoilla olisi kuitenkin vield toivomisen

varaa (ks. kuvio 3.) (Tyontekijakokemus 2020 -tutkimus.)
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Kuvio 3. Tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat ja niiden toteutuminen. (Tyonte-
kijakokemus 2020 -tutkimus, muokattu)

Yrityksissa tyoskentelee rintarinnan nelja eri sukupolvea: traditionalistit, suuret ika-
luokat, x-sukupolvi ja milleniaalit. Naista jokaisella sukupolvella on erilaiset odotukset
siitd, mita tyoelaman tulisi olla. Tasta syysta tyontekijakokemuksen kehittamisen tu-
lisi perustua samanlaiseen ajatteluun, kuin asiakaskokemuksenkin kehittamisen, eli
annetaan tyontekijan kertoa, mita han tarvitsee. Tallaisella kehittamiselld on suora
vaikutus tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja myods tyosta suoriutumiseen. (Plaskoff
2017.) Tyontekijakokemus 2020 -tutkimuksen mukaan vain alle puolet (45 %) suoma-
laisista yrityksista pitaa tyontekijakokemusta strategisena prioriteettina. Lisaksi vain
noin kolmannes (34 %) vastaajista koki tydnantajansa tietavan, mika on tarkeaa juuri
hanen tyontekijakokemuksen paranemisen kannalta. (Tyontekijakokemus 2020 -tut-

kimus.)

Ahlroth (2017) nostaa hyvan tyonantajakuvan yrityksen menestymisen edellytykseksi
taistelussa parhaista osaajista. Myods hanen mukaansa tydnantajakuvan kehitys ldh-
tee sisaltd. Hyvan ulkoisen tyonantajakuvan rakentaminen vaatii sen jalkeen aktiivista
viestintaa, jonka avulla todelliset kokemukset ja tarinat tyoyhteisosta leviavat. Myos

tyontekijat voivat toimia taman kuvan eteenpain viemisessa. Kun tyontekijat ovat
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tyytyvaisia ja ylpeita tyopaikastaan, he viestivat positiivisia asioita pyytamatta tyon-

antajastaan. (Ahlroth 2017, 160-161.)

6 Tutkimuksen toteuttaminen ja tulokset

Tutkimusaineisto kerdttiin haastattelemalla kuutta eri henkil6a huhtikuun 2019 ai-
kana. Haastateltaviksi valittiin henkil6ita, joiden edellisesta tydonhausta on korkein-
taan yksi vuosi aikaa, talléin tydnhakuun liittyvat kysymykset olivat viela hyvin muis-
tissa. Lisaksi talloin haastateltavilla oli kokemusta tutkittavasta ilmiosta. Haastatelta-
ville ei ollut muita kriteereja, eika esimerkiksi ikda, sukupuolta tai asuinpaikkaa otettu
huomioon tutkimuksessa. Haastateltavat etsittiin tutkijan oman verkoston avulla ja
heille kerrottiin ennen haastattelua tutkimuksen aihe. Jokainen osallistui tutkimuk-

seen vapaaehtoisesti.

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. Teemahaastattelu valikoitui tutkimus-
menetelmaksi, koska tutkittavasta ilmidsta haluttiin muodostaa syvallinen ymmarrys
ja tuottaa yksityiskohtaista tietoa. Tutkimuskysymyksiin ja ennakkotietoihin perus-
tuen haastatteluiden teemoiksi valikoitui sosiaalinen verkosto, verkostot tyénhaussa
ja yritysten rekrytointiviestintd. Etukateen valitut teemat helpottivat haastatteluiden
etenemistd ja aiheessa pysymistd. Haastattelut kestivat 30-60 minuuttia. Haastatte-
luissa apuna kaytettiin teemahaastattelurunkoa (liite 1). Haastatteluissa oli kuitenkin
tavoitteena kayda avointa keskustelua, joten haastateltavien kanssa ei keskusteltu
asioista samassa jarjestyksessa. Haastattelurunkoa kaytettiinkin apuna ainoastaan,
jos puhe meinasi ldhtea ronsyilemaan ja sen avulla my6s varmistettiin, etta kaikkiin

kysymyksiin saatiin vastaus. Kaikki haastattelut nauhoitettiin haastateltavien luvalla.
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Jokainen haastateltava oli ollut kuluneen vuoden aikana mukana tyonhakuproses-
seissa seka olivat itse etsineet aktiivisesti tyotd. Heista kukaan ei ollut kuitenkaan ol-
lut tydttédmana tydnhakijana. Haastateltavista nelja oli vaihtanut tyopaikkaa edellisen

tyonhakuprosessin seurauksena ja kaksi oli jaanyt vanhaan ty6paikkaansa.

6.1 Verkostot ja niiden hyédyntaminen

Kaikilla haastateltavilla verkostoon kuulumisen kriteerina oli se, etta on tavannut
henkil6t. Verkostoon kuuluvien henkildiden kanssa on yleensa myés enemman histo-
riaa kuin vain yksi tapaaminen. Verkostoon lueteltiin kuuluvan esimerkiksi ystavat,
perhe, sukulaiset, opiskelukaverit, harrastuskaverit ja tyokaverit. Vain yksi haastatel-
tavista laski omaksi verkostokseen myds kaikki sosiaalisen median kontakteissa ole-
vat henkil6t. Tosin han eritteli ne virallisemmaksi verkostoksi. Hinenkin mukaansa
laheiseen verkostoon kuuluvat sellaiset ihmiset, joiden kanssa on enemman tekemi-

sissa.

“Pitdd olla tavannut ne ihmiset. En kovin kaukaa kuitenkaan endd laske.
Ei mun kaikki someihmiset kuulu mun sosiaaliseen verkostoon, et pitdis
olla aika erikoinen tilanne, et alkaisin sielld kyselld mitdén. Ystévdt tie-

tysti kuuluu ja tybnkautta tulleet kontaktit. Sielté ne tulee, jotka omaan

alaan liittyy, ne vahvimmat verkostot.” (Haastateltava 4.)

Suurin osa haastateltavista ei ollut hyédyntanyt tydnhaussa sosiaalisen median ver-
kostoja, mutta oli hyédyntanyt omia laheisid verkostojaan. Yksi haastateltava nosti
tassa kohtaa esille sen, ettd voisi hakea julkisesti sosiaalisen median verkoston kautta
toita, jos ei olisi silla hetkella muualla toissa. Tama siksi, ettd omasta tyénhaustaan ei
haluta kertoa nykyiselle tydnantajalle. Laheisen verkoston kaytostd haastateltavilla
oli positiivisia kokemuksia. Tyénhaun koettiin olevan helpompaa, kun joku tuntee si-

nut valmiiksi.
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Kaikki haastateltavat etsivat tietoja potentiaalisista tydnantajista ensisijaisesti
omasta verkostostaan, koska ne koettiin luotettavimmiksi, kuin yrityksen viestinnan
kautta saadut tiedot. Yksi haastateltava kertoi myos hakeneensa aina ensisijaisesti
toita sellaisista yrityksista, joissa on tai on ollut joku tuttu toissa. Jos omasta verkos-
tosta ei I6ydy henkilda, jolla olisi kokemusta kyseisesta yrityksesta, tietoja etsitdan

internetista esimerkiksi hakukoneiden avulla.

“Ehdottomasti kysyn verkostolta, jos tieddn ettd joku voisi tietdd jotain.
Muutenkin selvitén aina, jos olen menossa johonkin téihin esim.
googlaamalla, harrastan paljon taustatutkimista siind kohtaa.” (Haasta-

teltava 1.)

Varsinkin muualta kuin ldheisen verkoston kautta saatuihin tietoihin myods suhtaudu-
taan kriittisesti. Joskus negatiivinen palaute saattaa johtua my®ds siita, etta joku tietty
henkild ei ole sopinut yritykseen ja haluaa tarkoituksella huonontaa yrityksen mai-

netta. Haastateltavat kuitenkin kokivat, etta jos negatiivisia kommentteja on useam-

pia, niin silloin ne todennakdisemmin ovat totta.

6.2 Verkoston tiedot ja yritysten rekrytointiviestinta

Tarkein asia, johon haastateltavat etsivat vastausta potentiaalisesta tydnantajasta
omalta verkostolta, oli ilmapiiri. Tdma vastaus nousi esille jokaisen haastateltavan
kanssa. Haastateltavien mukaan tyopaikassa, jossa on hyva ilmapiiri, ihmisia kohdel-
laan kannustavasti, arvostavasti ja tasapuolisesti. Kaikilla on mahdollista saada &a-
nensa kuuluviin, vaikka ei tarvitsekaan olla samanlaista sanavaltaa. Yksi haastatelta-
vista nosti esille myos, etta tyontekijoiden vaihtuvuus kertoo paljon, seka se, mita-

taanko tyoviihtyvyytta.
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Haastateltavien mukaan yritysten rekrytointiviestinnan perusteella on mahdotonta
saada totuudenmubkaista vastausta ilmapiiriin liittyen. Siksi siihen etsitdaan vastausta
omalta verkostolta. Yritysten viestinta koettiin toisinaan sellaiseksi, etta se antaa vaa-
ranlaisen kuvan yrityksesta. Haastateltavilla oli kokemuksia siitad, ettda markkinoinnin
kautta saatu kuva oli parempi, mita todellisuus. Mutta myds sellaisia kokemuksia,

ettd todellisuus olikin parempi, mita ennakkomielikuva.

“Nykydn kaikki yritykset tuntuvat olevan parasta tarjolla, kunnianhi-
moista ja vapaata. Tyénantajamielikuvaan panostetaan, mutta mieliku-
vaan, ei todellisuuteen. Usein huomaa yritysten mainoksia tai markki-
nointia omasta mielikuvastaan, mutta jos jokin tutuistani on téissd, se ei

vdlttdmdttd piddkddn paikkaansa.” (Haastateltava 6.)

IImapiirin lisaksi kiinnostaviksi asioiksi koettiin tyopaikan nykyaikaisuus ja kehittymi-
nen, kehittymis- ja etenemismahdollisuudet, etdtydmahdollisuus, tydajat ja palkkaus.
Haastatellut kokivat saaneensa nadihin vastaukset myds yritysten rekrytointiviestin-
nan kautta. Yksi haastateltavista kuitenkin koki, etta palkkaukseen on vaikeaa saada

todenmukaista vastausta rekrytointiviestinnan kautta.

Yritysten rekrytointiviestinnan ongelmana koettiin kuitenkin se, etta usein tyopaik-
kailmoituksen kirjoittaa joku, joka ei itse tee kyseistad tyota. Haastateltavat nostivat
esille, ettd parhaimman kuvan tehtavista saa, jos siita kertoo joku kyseista tyota te-
keva henkild. Tamankin vuoksi he kysyvat mahdollisuuksien mukaan kokemuksia ver-

kostolta.

Ois aina hyvd, jos vois keskustella jonkun sellasen kanssa, joka tekee sitd
tyotd. Monesti pddllikkbéihminen ja varsinkin henkil6stépddllikké ei

tunne sitd tehtdvdn arkea. (Haastateltava 4.)
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7 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, minkalaisia tietoja tydnhakijat etsivat potenti-
aalisista tyonantajista omalta verkostoltaan ja minkalainen heidan verkostonsa on.

Naiden lisaksi tutkittiin vastaako yritysten rekrytointiviestinta hakijoiden toiveisiin ja
miten luotettavana he pitavat sitd verrattuna omalta verkostolta saatuihin tietoihin.

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimustulosten perusteella tehtyja johtopaatoksia.

Tulosten perusteella omaksi luotettavaksi verkostoksi lasketaan vain ldheiset ihmiset.
Teoriaosuudessa nostettiin esille muun muassa Kortesuon (2018) ajatus siita, etta ka-
verien suosituksiin luotetaan enemman kuin yrityksen omaan markkinointiin (Korte-
suo 2018, 58). Tama sama nousi esille my0ds tutkimuksissa. Tutkimuksissa korostui
my06s nimenomaan kaverien suositukset eli koko sosiaalisen median verkostoa ei las-
keta kavereiksi. Jos tieto saadaan muualta, kuin omasta ldhiverkostosta, siihen suh-
taudutaan kriittisesti. Tama tuo haasteen myos verkkopalvelun perustamiselle, koska
siella yritysten arvostelijoina toimivat tuntemattomat ihmiset. Toisaalta kuitenkin
haastatteluissa nousi esille myos se, etta jos yrityksella on useampi negatiivinen ar-

vostelu, niin silloin niissa on luultavasti jotain peraa.

Tutkimuksessa nousi esille, etta ilmapiiri on tarkein asia, johon omalta verkostolta
haetaan vastausta. Tama oli myds asia, joka haastateltavien mukaan useimmiten oli
sellainen, mista yritykset antavat virheellisen kuvan. Muihin asioihin oli saatu paa-
saantoisesti vastaus rekrytointiviestinnan kautta. Haastatteluiden kautta saatu tieto
tasmasi aika hyvin teoriaosuudessakin esille nousseiden potentiaalisessa tyonanta-
jassa kiinnostavien asioiden kanssa. Periaatteessa ainoa uusi tieto oli ilmapiirin tar-
keys. Verkkopalvelun kannalta tdma on mielenkiintoista, koska niin kuin haastatte-

luissa nousikin esille, eri ihmiset saattavat kokea ilmapiirin hyvin eri tavoin.
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Toisaalta kaikista asioista haluttiin kuitenkin mieluummin tieto omalta verkostolta,
koska koettiin, etta yritysten tyopaikkailmoitukset kirjoittaa usein henkild, jolla ei ole
kosketuspintaa kyseiseen tydhén. Oman verkoston mielipide koettiinkin luotetta-
vammaksi kuin rekrytointiviestinnan kautta saatu tieto. Taman perusteella verkkopal-
velussa pitaisi olla tiedot myds perusasioista. Lisaksi olisi hyva, jos henkil6t voisivat
kuvailla palvelussa omaa arkeaan tyopaikalla. Talloin tyonhakija saisi mahdollisim-

man totuudenmukaisen kuvan juuri kyseisen tyotehtdvan arjesta.

8 Pohdinta ja tutkimuksen luotettavuus

Opinnaytetyon tavoitteena oli saada selked kuva siita, mita tietoja tyoelaman la-
pindkyvyytta lisddavan verkkopalvelun tulisi sisaltaa. Naita tietoja lahdettiin etsimaan
tutkimuskysymysten avulla. Samalla haluttiin myos tietad, vastaako yritysten rekry-
tointiviestinta hakijoiden kysymyksiin ja miten omaa verkostoa hyédynnetdan, kun
etsitddn tietoja potentiaalisista tyonantajista. Tiivistettyna tavoitteena oli ymmartaa,

miten omaa verkostoa tyonhaussa hyoédynnetaan.

Tutkimuksen avulla saatiin vastaukset kaikkiin tutkimuskysymyksiin. Jos verkkopal-
velu toteutetaan, naita tietoja voidaan hyodyntaa suoraan siina. Talta osin tutkimus
oli onnistunut. Tulokset eivat ole suoraan yleistettavissa, koska tutkimuksessa haas-

tateltiin vain kuutta henkiléa. Sen avulla saatiin kuitenkin hyva kuva tasta ilmiosta.

Jatkotutkimuksena voisi olla, miten ilmapiiria voidaan kuvailla oikein ja miten eri ih-
miset sen kokevat. Jatkotutkimuksena voisi tehda vield myds kvantitatiivisen tutki-
muksen haastatteluista saatujen tietojen perusteella. Lisdksi olisi mielenkiintoista

tutkia, miten yritysten johto kokee tyontekijakokemuksen. Miten he nakisivat yrityk-
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sen nakodkulmasta tyoeldman lapindkyvyytta lisddvan verkkopalvelun. Jos kehittamis-
tyohon ottaisi mukaan myos tyonantajat, palvelusta tulisi seka tyontekijoita, etta
tyonantajia palveleva kokonaisuus. Lisaksi teoriaosuudessa nousi esille, etta eri ika-
luokat odottavat erilaisia asioita. Tatakin voisi viela tutkia, ettd miten iso vaikutus

ialla on vastauksiin.

Yleisen internetissa kdaydyn keskustelun ja teorian kautta saatu ennakko-oletus siit3,
ettd tyonantajakuvaa on vaikeaa rakentaa pelkdstaan markkinointiin perustuen, vah-
vistui myos tutkimushaastatteluissa. Digitalisaation kasvaminen tulee vaikuttamaan
entistd enemman yritysten tydnantajakuvaan ja sita kautta rekrytointeihin. Niin kuin
Korpi ynna muut (2012) toteavat, etta yritys ndyttaytyy sosiaalisessa mediassa niin,
miten sen nykyiset, entiset ja mahdolliset tulevat tyontekijat sen nakevat (Korpi ym.
2012, 56). Sen lisdksi yleiseen tydnantajakuvaan vaikuttavat myds yhteistyokumppa-

neiden mielipiteet seka esimerkiksi tyontekijoiden perheet ja muu verkosto.

Tutkijan nakdkulmasta aihe oli todella mielenkiintoinen. Sen vuoksi tutkimusprosessi
eteni hyvin ja aikataulujen mukaisesti. Haastavimpana osana tyossa oli teemahaas-
tatteluiden tekeminen. Kokemattomana haastattelijana avoimen dialogin luominen
tuntui aluksi haastavalta. Myos teoriapohjan rakentaminen tuntui haastavalta. Ai-
heesta |l0ytyy paljon tietoa, mutta toisaalta juuri tahan aiheeseen liittyvaa teoria ei
usein ole kovin luotettavista lahteista. Lahteita joutuikin jonkin verran karsimaan

talla perusteella.

Tutkimuksen luotettavuuspohdinta

Kanasen (2008) mukaan tutkimuksen luotettavuus ldahtee jo suunnitteluvaiheesta
seka siitd, ettd jokainen tutkimukseen vaikuttava valinta on perusteltu selkeasti. Li-
saksi tutkimuksen vaiheet pitda avata tarkasti, jotta lukija voi myos tehda omat paa-
tokset tyon luotettavuudesta. Tutkimuksen toteutuksen prosessi on avattu tassa
tyossa selkeasti seka tutkimuksen valinnat perusteltu tarkasti, mika tukee tutkimuk-

sen luotettavuutta.
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Tutkimuksen luotettavuutta lisdd myos validius. Hirsjarven ym. (1997) mukaan se tar-
koittaa sita, etta tutkimusmenetelman avulla saadaan mitattua juuri sitd, mita on tar-
koituskin. Laadullinen tutkimusmenetelma oli tahan tutkimusongelmaan oikea va-
linta, koska sen avulla ilmidsta saatiin selked kuva seka vastaukset tutkimuskysymyk-
siin. Teemahaastattelu oli myos aineistonkeruumenetelmana hyva valinta ja ohjasi
tutkimushaastatteluita oikeaan suuntaan tutkimusongelman ratkaisun kannalta. Se
oli myos kokemattomalle tutkijalle parempi vaihtoehto, kuin esimerkiksi taysin avoin

haastattelu.

Harjoitushaastattelun tekeminen ennen varsinaisia haastatteluita seka tutkimushaas-
tatteluiden nauhoittaminen parantaa tyon luotettavuutta Saaranen-Kauppisen &
Puusniekan (2006) mukaan. Siksi tassakin tutkimuksessa tehtiin harjoitushaastattelu
ennen tutkimushaastatteluita seka nauhoitettiin tutkimushaastattelut. Harjoitus-
haastatteluita olisi ollut hyva tehda myos useampi, koska tutkijan haastattelutaidot
selkedsti paranivat loppua kohti. Teemahaastatteluissa kuitenkin varmistettiin, etta
haastateltavat ymmartavat kysymykset oikein ja kaikki kysymykset liittyivat tutkimus-

ongelmaan. Mika taas osaltaan lisda luotettavuutta.

Tassa tyossa ei ollut resurssien kannalta mahdollista kayttaa triangulaatiota. Sen
kayttamisella olisi selkeasti kuitenkin lisatty taman tyon luotettavuutta. Jos tyohon
olisi esimerkiksi yhdistetty kvantitatiivisia metodeja, tuloksista olisi saatu yleistetta-

via.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko

Oma verkosto

Mista sosiaalinen verkostosi koostuu?
Miten rakennat sosiaalista verkostoasi?

Miten pidat yhteytta verkostosi kanssa?

Omat verkostot tydnhaussa

Miten hyddynnat sosiaalista verkostoasi tydnhaussa?

Verkoston mielipiteet ja potentiaalinen tydnantaja, miten vaikuttaa?
Mita tietoja haluat verkostolta potentiaalisesta tyonantajasta?
Miten etsit naita tietoja verkostoltasi?

Onko joitakin tietoja, jotka haluat mieluiten omalta verkostoltasi? Miksi?

Yritysten tydnantajaviestinta

Minkalaisia kokemuksia yritysten omasta tydnantajaviestinnasta?
Miten vastannut kysymyksiin potentiaalisesta tydnantajasta?

Onko antanut vastaukset kaikkiin avoimiin kysymyksiin?

Minkalaiset tiedot 16ytyvat helposti entda mitka vaikeasti |0ydettavissa?

Miten rekrytointiviestinta on vastannut todellisuutta aloittaessasi tyot?
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