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Tiivistelma

Tutkimuksessa tarkasteltiin toimeksiantona yksittaisen IT-alan yrityksen suosittelurekrytoinnin toimivuutta
tyontekijoiden nakokulmasta. Suosittelurekrytoinnilla tarkoitetaan tyontekijoiden antamia suosituksia avoi-
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tavoitteitaan suosittelurekrytoinnissa ja miten suositteluohjelmaa voitaisiin kehittda vastaamaan paremmin
yrityksen tarpeita. Tutkimuksessa keskityttiin ymmartamaan Yritys X:n tyontekijéiden suosittelumotivaation
taustalla vaikuttavia tekijoita ja niiden yhteytta suosittelurekrytoinnin haasteisiin.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Teoreettisen viitekehyksen avulla tarkasteltiin yleisesti
suosittelumotivaatioon vaikuttavia teemoja, kuten tyotyytyvaisyytta ja yksilon suositteluaikeisiin vaikutta-
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ajankohtaista viestintada Yritys X:n henkilostolle. Johtopaatoksena voidaan todeta, etta tehokas suosittelu-
rekrytointi edellyttda toimiakseen seka aktiivista viestintdaa avoimista tyopaikoista, etta tyontekijoiden ha-
lua toimia suosittelijana tilaisuuden tullen. Vetovoimainen tydnantajabrandi voi lisata tilaisuuksien ilmene-
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Abstract

This study examines an employee referral program's effectiveness within a specific IT company from its em-
ployees' perspective. Employee referral recruitment refers to employees recommending candidates for
open positions from their own networks. The objective is to comprehend why Company X has not achieved
its referral recruitment objectives and how its employee referral program could be refined to better align
with organizational needs. The study focused on understanding the factors influencing employees' motiva-
tion to make referrals at Company X and their connection to the challenges of referral recruitment.

The study was conducted as a qualitative research study. The theoretical framework explored themes af-
fecting referral motivation, such as job satisfaction and individual factors influencing referral intentions.
Data collection involved thematic interviews with six employees from a specific team. Thematic analysis
was conducted inductively.

The findings of this case study reveal that the inefficiency of referral recruitment was primarily caused by
employees' lack of knowledge about the practices of the referral program, the lack of opportunities in the
network, and concerns related to the risks of recommendations for themselves, the company, or acquaint-
ances. The recommendations emphasized the need to clarify referral recruitment practices and increase
timely communication about the referral program to Company X's staff. In conclusion, effective referral re-
cruitment requires both active communication about open positions and employees' willingness to act as
referrers when the opportunity arises. An attractive employer brand can increase the occurrence of referral
opportunities.
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta ja rajaus

Tyontekijakokemuksen merkitys liiketoiminnan menestykselle on noussut yha keskeisemmaksi
keskusteluaiheeksi niin yrityksissa kuin tutkimuspiireissakin. Tyontekijoiden verkostoissaan jaka-
milla nakemyksilla ja kokemuksilla on vaikutusta myds rekrytointiin. Tyontekijakokemuksen heijas-
tuminen tyontekijoiden puheisiin niin negatiivisessa kuin positiivisessa mielessa on tarkea huomio,
silld siind missa tyytyvaiset tyontekijat puhuvat tydnantajastaan myonteisesti ja voivat helpottaa
rekrytointia, negatiiviset kokemukset voivat vaikuttaa haitallisesti yrityksen maineeseen ja siten

vaikeuttaa rekrytointia.

Vaikka vetovoimaisen tyontekijakokemuksen ja tyonantajabrandin yhteisvaikutus rekrytoinnin
helppouteen on tunnistettu ja erilaisista rekrytointikanavista I6ytyy paljon tutkimustietoa, tyonte-
kijakokemuksen vaikutuksista suosittelurekrytointiin puhutaan Suomessa huomattavasti vahem-
man kuin kansainvalisella tasolla. Tyontekijoiden suositteluohjelmalla tarkoitetaan moniulotteista
rekrytointikanavaa, joka perustuu tyontekijoiden halukkuuteen suositella verkostonsa jasenia yri-
tyksen avoimiin tyopaikkoihin. Suositteluohjelmien toimivuus on siten yhteydessa tyontekijoiden
motivaatioon osallistua suosittelutoimintaan ja koettuun tyotyytyvaisyyteen. Onnistunut suositte-
lurekrytoinnin kokonaisuus muodostuu kuitenkin myés muista tekijoista, kuten palkitsemisen kei-
noista ja tyontekijan tietoisuudesta suosittelutoimintaa kohtaa, joihin yrityksissa voidaan pyrkia

vaikuttamaan joko valillisin tai valittémin keinoin.

Maailmanlaajuisesti suosittelurekrytointia arvostetaan ja se tunnetaan tehokkaana rekrytointime-
netelmana monissa maissa. Siten tdman tutkimuksen keskiossa oli hyddyntaa kansainvalisia tutki-
muksia suosittelurekrytoinnin toimivuuteen vaikuttavista tekijoista ja tutkia niiden ilmenemista
Yritys X:n tapauksessa. Koska suosittelujarjestelman toimivuuteen vaikuttavat sekd tyontekijan
motivaatiotekijat ettd itse suositteluprosessi ja muut yrityksen kdytossa olevat menetelmat, tama
tutkimus keskittyi vain tyontekijan suosittelutoimintaan vaikuttavien motivaatiotekijoiden ymmar-

tdmiseen. Saatua tietoa hyddynnetaan toimeksiantajan nykyisen suositteluohjelman kehitys-
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tyossa. Tutkimus keskittyi Yritys X:n yksittdisen tiimin tyontekijakokemuksen ja suosittelujen vahai-
sen maaran tutkimiseen, jotta voitiin ymmartaa, miksi suosittelut eivat yksittdisessa tiimissa ole
tuottaneet toivottua maaraa rekrytointeja ja miten suosittelujarjestelmaa voitaisiin kehittaa tule-

vaisuudessa tehokkaammaksi rekrytointikanavaksi.

1.2 Yritys X esittely

Toimeksiantajayritys on toiminut pitkaan IT-alalla keskittyen IT-konsultointiliiketoimintaan. Tutki-
muksen kohteena olevassa tiimissa suurin osa tyontekijoista tydskentelee konsultteina erilaisissa
asiakasprojekteissa, joissa heidan tulee hallita useita eri teknologioita ja jarjestelmia. Tarkeita

tydssa menestymisen tekijoita ovat jatkuva oppiminen, sopeutumiskyky erilaisiin ymparistéihin ja
itseohjautuvuus. Tyontekijoiden on myds oltava hyvid vuorovaikuttajia, silla tyo asiakkaiden ja tii-

min kanssa edellyttaa jatkuvaa yhteistyota.

Yritys X:n tyontekijat tyoskentelevat padsaantoisesti joko asiakkaan johtamassa projektitiimissa, eli
monitoimittajaymparistossa, tai yrityksen omassa tiimissa projektin mukaan. Nain ollen myoés
tyontekijakokemus voi vaihdella merkittavasti sen mukaan, missa asiakasymparistdssa tyoskennel-
[aan. Tyéntekijoiden viihtyvyyteen ja sitoutumiseen vaikuttavat monet tekijat, kuten palkkaus, tyo-
suhde-edut, esihenkilon tuki, tyovalineet, hyvinvoinnin ja osaamisen kehittamisen tuki seka urake-
hitysmahdollisuudet. Tyo konsulttina voi olla haastavaa, koska se vaatii jatkuvaa oppimista,
vuorovaikutusta ja ratkaisukeskeista ajattelua. Siksi rekrytoinnissa on tarkeaa avata selkeasti tyén
luonne ja odotukset tyontekijoille. Suosittelurekrytoinnin kannalta tyontekijoiden autenttiset na-
kemykset tyon tekemisen arjesta voivat tarjota arvokasta tietoa potentiaalisille tyonhakijoille, ja
virittaa siten myos heille perinteiseen rekrytointimarkkinointiin verraten realistisempia odotuksia

tyonkuvasta, yrityskulttuurista ja tyénantajasta.

IT-alalla kokeneiden ohjelmistokehittdjien puute on ollut pitkdaikainen haaste. Kilpailu osaajista on
kovaa, jonka vuoksi myds tydnhakijat ovat padasaantoisesti passiivisia tyonhakijoita, eli he eivat itse
aktiivisesti hae avoimia tydpaikkoja. Kuitenkin juuri passiivisten hakijoiden tavoittamiseen suosit-
telurekrytoinnissa piilee huomattava potentiaali: se mahdollistaa perinteiseen rekrytointimarkki-
nointiin verraten tehokkaamman keinon tavoittaa oikeanlaisia osaajia tyontekijoiden omien ver-

kostojen kautta (Collins & Stevens 2002; Van Hoye 2012). Tyontekijoiden tuttavilleen jakama



informaatio voi toimia tehokkaana keinona rakentaa positiivista tydnantajakuvaa. Lisdksi suositte-
lurekrytointi voi olla varsin kustannustehokas rekrytointikanava, jos suosittelurekrytoinnin avulla
onnistutaan houkuttelemaan yritykseen kulttuurillisesti yhteensopivia hakijoita ja siten ehkaista
vaihtuvuutta. Lisdksi suosittelurekrytointi voi myods vahentaa ulkoisten palveluiden tarvetta, kuten

esimerkiksi suorahakua.

Tutkimuksen toimeksiantajalla, Yritys X:ssd, on kaytossa suositteluohjelma, jossa tyontekija saa ra-
hallisen korvauksen, kun hanen suosittelemansa henkilo paadytaan palkkaamaan avoimeen tyo-
paikkaan. Yritys X:ssa on kuitenkin havaittu, ettei nykyinen suositteluohjelma ole houkutellut tar-
peeksi patevia hakijoita, eika ilmidlle ollut 16ydetty selkeda selitysta. Yrityksessa on sisdinen intra,
josta loytyy suosittelun ohjeet ja avoimet tyopaikat, ja uudet tyontekijat saavat siita tietoa pereh-
dytyksessa. Lisaksi yritys on jarjestanyt ajoittain rekrytointikampanjoita korotetuilla palkkioilla,
mutta nekaan eivat ole lisdnneet suositeltujen rekrytointien maaraa merkittavasti. Yrityksella on
tiedot palkkaukseen johtaneiden suosituksien lukumaarasta, mutta palkkaukseen johtamattomien
suositusten laadusta ja maarasta ei ole riittavasti tietoa. Lisaksi epaviralliset suositukset ja jarjes-
telmatekniset haasteet vaikeuttavat tilastojen luotettavuutta, eika Yritys X tunne tyontekijoiden

nakemyksia suosittelun kannustimista tarpeeksi.

Ndin ollen tutkimuksen avulla pyrittiin ensisijaisesti tuottamaan Yritys X:lle ymmarrysta siita, miksi
yritys ei ole saanut rekrytoitua riittavasti oikeanlaisia osaajia nykyisen suositteluohjelmansa
kautta. Tutkimusongelman kannalta paras tapa saada lisdd ymmarrysta aiheeseen oli kysya sita
tyotekijoilta itseltaan, eli millaiset asiat ovat vaikuttaneet Yritys X:n tyontekijoiden suositteluaikei-

siin ja motivaatioon.

2 Suosittelurekrytointi ja suositteluhalu

2.1 Keskeiset kasitteet

Tassa alaluvussa tarkastellaan tutkimuksen keskeisimpia avainsanoja ja teoreettista perustaa, jota
suosittelurekrytoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista tiedetdan. Keskeisissa kasitteissa kdydaan
lapi keskeisimpien kasitteiden maaritelmat, kun taas suositteluohjelman kokonaisuudessa kasitel-
ladn aiheesta olemassa olevaa tutkimustietoa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 179.) Alaluvun lopussa

esitellddan myos toimeksiantajan suositteluohjelman nykytila seka IT-alalle tyypillisia rekrytoinnin



erityispiirteita, jotta tutkimuksen tuloksia on helpompi tarkastella juuri toimeksiantajan ongelman

kontekstissa.

Tyontekijakokemus (employee experience) tarkoittaa kaikkia tunteita ja ajatuksia, joita tyonteki-
jalla heraa erilaisissa vuorovaikutuksellisissa kohtaamispisteissa yrityksen kanssa niin tyosta, tyo-
ymparistosta kuin yrityksesta tydnantajana. Kokemuksia muodostuu ennen tyésuhteen alkua, ty6-
suhteen aikana ja sen paatyttyd, ja ne voivat olla luonteeltaan positiivisia, neutraaleja tai
negatiivisia. Tyontekijakokemukselle luodaan odotuksia jo rekrytointivaiheessa, jolloin tydsuhteen
aikana yrityksen tulisi pyrkid lunastamaan hakuvaiheessa viritettyja odotuksia. (Huhta & Myllyn-

taus 2021, 120-121.)

Rekrytoinnilla tarkoitetaan yrityksen liiketoiminnan kannalta tarpeellisen osaamisen hankintaa yri-
tykseen. (Kaijala 2016, 64—65.) IT-alalla rekrytoijan tyon luonne on tydmarkkinan kasvaneen koh-
taanto-ongelman my6ta muuttunut myos yha enenevissa maarin osaajien houkutteluksi (eli myyn-
tityoksi), silla kokeneista ohjelmistokehittajista kilpaillaan tyomarkkinoilla useampien toimijoiden

kesken.

Tyontekijan suosittelulla (employee referral) tarkoitetaan yrityksen nykyisten tyontekijoiden anta-
maa ilmoitusta, jossa han suosittelee avoimeen tydpaikkaan potentiaalista ehdokasta omista hen-
kilokohtaisista verkostoistaan. Suosittelun antamiseen vaikuttaa keskeisesti tyontekijan tyotyyty-
vaisyys seka tietoisuus suosittelutoimintaan liittyvista kaytanndista, kuten millaisia avoimia
tyopaikkoja yrityksessa on, millaisia tyontekijoita niihin haetaan ja miten suosittelu kdytannossa

tehdaan. (Schlachter & Pieper 2019; Mani 2012.)

Suositteluohjelmalla (employee referral program) tai suosittelurekrytoinnilla tarkoitetaan rekry-
tointikanavan kokonaisuutta, jossa suosittelujen antamiseen on mietitty yrityksessa erilliset strate-
giaa tukevat kdytannot, prosessit ja palkitsemisen keinot, joilla pyritaan aktivoimaan ja pitamaan
ylla tyontekijoiden tietoisuutta yrityksessa avoinna olevista tyopaikoista. Mikali tyontekijan an-
tama suosittelu johtaa rekrytointiin, siitd useimmiten maksetaan etukateen maaritelty palkkio suo-
sittelun antaneelle tyontekijalle. (Barber 2005.) Etenkin isommissa organisaatioissa suositteluoh-
jelma edellyttaa tehokkaaseen toimintaan selkeita toimintamalleja ja teknologiaa, joiden avulla

suositteluja ja siitd maksettavia bonuksia voidaan hallinnoida jarjestelmallisesti ja skaalautuvasti.



Suositteluhalulla tarkoitetaan motivaatiotekijoita, jotka osaltaan voivat vaikuttaa tyontekijan ha-
luun toimia suosittelijana joko tydnantajalle tai tuttavalleen. Haluun suositella tydnantajaa tutta-
valleen tydpaikkana vaikuttaa keskeisesti tydntekijan tyytyvaisyyden ja sitoutuneisuuden taso
tyonantajaan: Tyonantajaan tyytyvainen tyontekija puhuu usein tydnantajasta positiiviseen sa-
vyyn, kun taas tyytymaton tyontekija saattaa kertoa tydnantajasta negatiivisempaan savyyn, tai

haluaa jopa auttaa muita valttdmaan kyseista tyonantajaa. (Van Hoye 2013.)

Yrityskulttuurilla tarkoitetaan Luukan maaritelman (2019) mukaan yrityksen tiedostettuja ja tie-
dostamattomia arvoja, rakenteita, uskomuksia ja toimintatapoja, jotka ohjaavat sen tyontekijoiden
ajattelua ja kayttaytymista. Yrityskulttuuri luo yhteisollisyytta, joka tyéntekijéineen muodostaa sa-
malla jokaisen yrityksen kulttuurista uniikin tyopaikan. Siten yrityskulttuuri voi toimia myos yrityk-
sen kilpailuetuna. (Luukka 2019, 15.) Tyontekijan tyytyvaisyys yrityskulttuuria kohtaan on todettu

lisddvan tyontekijan suositteluaikomusten todennakoisyytta (Seo & Lee 2021).

Sitoutuminen (engagement) merkitsee Viitalan (2021) mukaan tyontekijan psykologista suhdetta
organisaatioon, jossa han tydskentelee. Mikali sitoutuminen on vahvaa, henkilé on todennakdi-
sesti oma-aloitteisempi, motivoituneempi ja tyytyvaisempi tydohonsa, seka kokee yhteenkuulu-
vuutta yrityksen kanssa. Nain ollen myds kynnys vaihtaa ty6paikkaa on korkeampi. Vaikka tyénte-
kijan psykologinen tunneside organisaatioon on aina yksilollista, sitoutuneisuuteen voidaan
vaikuttaa johtamisen keinoin mm. huolehtimalla tyén mielekkyydesta, yhteenkuuluvuuden tun-
teesta organisaation kanssa seka tyontekijan kokemuksesta tulla nahdyksi, kuulluksi ja arvoste-
tuksi. (Viitala 2021.) Sitoutuminen voi olla laadultaan my6s pakon sanelemaa tai velvollisuuden
tunteeseen perustuvaa, jolloin henkild saattaa olla tunnetasolla etdantyneempi organisaatiosta ja
haluttomampi panostamaan tyéhdnsa enempaa kuin on pakko. (Michelsson, Kinnunen & Laakso-
nen 2017.) Siten sitoutuneisuus tyonantajaan voi heijastua myos suositteluhaluun sita lisddvana tai

heikentavana tekijana.

Tyonantajakuvalla (employer image) tarkoitetaan yksilon ajatuksia ja uskomuksia, joita han liittaa
mielikuvissaan yritykseen tyonantajana. Hyva tyonantajakuva voi edistda tai haitata rekrytointeja:
houkutteleva tydnantaja vetdaa puoleensa osaajia ja negatiiviset mielikuvat heijastuvat luotaan-

tyontavasti tydnhakijoihin. Tydnantajakuva muodostuu kaikissa yksilon kohtaamisissa yrityksen



kanssa. Tavoiteltu tydnantajakuva on tyonantajabrandityon toivottu lopputulos. (Huhta & Myllyn-

taus 2021, 37-38.)

Tyonantajabrandilla (employer brand) tarkoitetaan yrityksen kiteytysta itsestadn tyonantajana ja

tyopaikkana, jonka tarkoitus on ilmaista oleelliset asiat yrityksesta tydnantajana. Tyonantajabran-
diin pyritdaan vaikuttamaan niin yrityksen sisdisen yhteistyon kuin ulkoisen markkinoinnin keinoin.

Tybnantajabrandiatyolla pyritadn muodostamaan yrityksen strategian kannalta toivotunlaisia mie-
likuvia etenkin potentiaalisien tyohakijoiden keskuudessa, joita yritys haluaa houkutella tyonteki-

joikseen. Tyonantajabrandin tarkoitus rekrytoinnissa on myos virittaa lupauksia tyénhakijoille yri-

tyksesta tyopaikkana, jotka yrityksen tulisi pyrkia lunastamaan parhaansa mukaan

tyontekijakokemuksen muodossa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 54-57.)

2.2 Suositteluohjelman kokonaisuus

Tassa alaluvussa tarkastellaan suositteluohjelman kokonaisuutta ja merkitysta yrityksen rekrytoin-
tikanavana osana yrityksen rekrytointistrategiaa. Lisaksi kasitellaan tyontekijoiden rekrytointiin
osallistamisen etuja, mahdollisuuksia, uhkia ja haittoja. Tarkoituksena on antaa lukijalle riittavan
laaja-alainen ymmarrys suosittelurekrytoinnista ennen tutkimuksen tuloksien lapikdyntia, jotta

tutkimuksen tuloksia on mielekkdampi tulkita.

2.2.1 Suositteluohjelma rekrytointikanavana

Tyypillinen rekrytointiprosessi pitaa sisallaan suunnittelun, aloituksen, toteutuksen ja paatoksen-
teon vaiheet, jolloin rekrytoijan keskeisimpia tehtavia on pohtia, miten rekrytointiprosessi hoide-
taan mahdollisimman laadukkaasti, tehokkaasti ja kestavasti. Erityyppiset rekrytoinnit voivat edel-
lyttaa erilaisia menetelmia ja keinoja sopivien hakijoiden I6ytamiseen ja arviointiin, jolloin
olennaista rekrytointiprosessin ohella on pohtia rekrytointistrategiaa: milla keinoilla ja valinnoilla
on suurin todennakoisyys paasta toivottuun lopputulokseen, kun otetaan huomioon avoimeen

tyotehtdvaan etsittavan henkilon profiili. (Joki 2021, 65—-84.)

Erilaisten rekrytointikanavien hyodyntaminen on keskeinen osa rekrytointistrategian pohtimista.
Jokaisessa rekrytointikanavassa on etunsa ja haittapuolensa, jolloin eri rekrytointikanavien kayttoa

ja niiden tarkoituksenmukaisuutta on hyva puntaroida rekrytoitavan roolin tavoitteisiin peilaten.



Esimerkiksi oppilaitosyhteistyon kautta voidaan tavoittaa uransa alkuvaiheessa olevia henkilditd,
kun taas ohjelmistokehittdjille suunnattu tapahtuma voi mahdollistaa kokeneempien IT-osaajien
tavoittamisen. Rekrytointikanavat ovat myds kustannuksiltaan erilaisia, jolloin rekrytoinnin suun-
nitteluvaiheessa myds budjetti maarittaa kanavavalintoja. Olennaisinta rekrytoinnin suunnittelu-
vaiheessa on pohtia, mitka kanavat tavoittavat todennakoéisimmin avoimen tehtdvan ja yrityksen
kannalta oikeanlaiset osaajat. Ndin ollen rekrytoinnin onnistuminen on yhdistelma strategista
suunnittelua, harkittuja valintoja, laadukasta viestintaa seka tarkoituksenmukaista rekrytointipro-
sessia, jonka keskiossa on harkiten tunnistettu ja selkedsti maaritelty tarve rekrytoinnille. (Joki

2021, 68-69.)

Yrityksen tyonantajakuvalla on merkittava vaikutus rekrytointiin, silla vetovoimainen tydnantaja-
kuva voi heijastua myonteisesti tyonhakijoiden maaraan ja motivaatioon hakea toita yrityksesta,
kun avoin tehtava tulee julkisuuteen (Collins & Stevens 2002). Negatiivinen tyénantajakuva ja yri-
tyksen heikko maine voi osaltaan vaikeuttaa rekrytointia merkittavasti, mikali sopivia tyonhakijoita
ei onnistuta houkuttelemaan yritykseen. Tyénantajan heikko maine voi johtaa rekrytointikustan-
nuksien kasvuun ja pahimmillaan henkilostovetoisessa yrityksessa liiketoiminnan kasvun ja kannat-
tavuuden heikkenemiseen, mikali yritys ei onnistu rekrytoimaan ja sitouttamaan riittavasti oikean-
laisia tyontekijoita yritykseensa. Nadin ollen onnistuneet rekrytoinnit edellyttavat tuekseen myos
jatkuvaa sisdisen ja ulkoisen tyonantajakuvan tarkastelua ja tietoisuutta yrityksen markkina-ase-

masta kilpailijoihin verraten. (Huhta & Myllyntaus 2021, 26.)

Tyontekijoiden antamat suositukset ovat yksi rekrytointikanava muiden kanavien joukossa, joissa
kaikissa on tarkoitus kanavoida sopivia hakijoita avoimeen tyétehtavaan. Tiedostamalla suositte-
luohjelman edut, uhat, mahdollisuudet ja heikkoudet yritykset voivat puntaroida sen tarkoituksen-
mukaisuutta omaan yritystoiminnan tarpeisiin ja haasteisiin peilaten. (Schlachter & Pieper 2019).

Alla esitetyssa kuviossa havainnollistetaan tyypillisimpia rekrytointikanavia.
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Kuvio 1. Tyypilliset rekrytointikanavat (mukaillen Joki 2021; Huhta & Myllyntaus 2021)

Prosessin nakokulmasta suositteluohjelma toimii siten, etta yrityksen tyéntekija yhdistaa tutta-
vansa avoimen tyotehtdavan hakuprosessiin. Pienemmissa yrityksissa tama voi kdytdnnossa tarkoit-
taa tyontekijan yhteydenottoa suoraan rekrytoinnista vastaavaan henkil66n, jossa tyontekija valit-
taa informaatiota tuttavastaan rekrytoijalle. Suosittelun antamiseen on kuitenkin olemassa
erilaisia rekrytoinnin ohjelmistoja, joiden avulla suosittelujen teko voidaan toteuttaa systemaatti-
sesti ja tietoturvallisesti. Tyypillisesti suosittelun mahdollistavissa rekrytoinnin ohjelmistoissa tyon-
tekija voi sahkoisesti lahettaa tyonhakijalle erillisen hakulinkin avoimeen tehtavaan, jolloin tyénha-
kemuksen lahetyksen yhteydessa rekrytoija saa tiedon suositellusta tyonhakijasta, seka

mahdolliset saatesanat suosituksen tekijalta.

Suositteluohjelma on prosessina yksinkertainen, mutta ennen uuden hakemuksen saapumista
tyonhakija voi saada muihin informaatiokanaviin verraten enemman autenttista sisapiiritietoa yri-
tyksestd, joka osaltaan voi vaikuttaa myds tyonhakijan odotuksiin tydnantajasta positiivisesti tai

negatiivisesti. (Schlacher & Pieper 2019). Suosittelua koskevissa keskusteluissa myos tyontekija
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puntaroi suhteen laadun mukaan, kuinka paljon ja millaista informaatiota hdn haluaa jakaa tutta-
valleen (Marin 2012). Kaiken kaikkiaan tyontekijoiden antamat suositukset ovat monimutkaisia,
kollektiivisia ja vuorovaikutteisia tapahtumasarjoja, jossa tyontekijan tarjoama informaatio organi-
saatoista, avoimista tydtehtavista ja kulttuurista voi vaikuttaa keskeisesti tydnhakijan paatdkseen

hakea tai jattaa hakematta avointa tyopaikkaa yrityksessa.

Tyontekijoiden suositukset rekrytointikanavana on ajankohtainen ja merkityksellinen teema Suo-
men tyonhakumarkkinoilla, silla muun muassa Duunitorin Tyonhaku Suomessa —markkinatutki-
muksen (2023) mukaan yrityksen nykyisiin ja entisien tyontekijéiden ndkemyksiin ja kokemuksiin
luotetaan tyopaikan valintaan liittyvissa paatoksissa enemman, kuin muihin yrityksesta tyonanta-
jana kertoviin tietoldhteisiin (Kansallinen rekrytointitutkimus 2023 - Tydnhaku Suomessa). Sinansa
tama luottamuksen voimaan liittyva ilmio ei ole uusi tutkimusmaailmassa, silld suusanallisen infor-
maation luotettavuus on markkinointiin ja asiakaskokemukseen liitannaisissa tutkimuksissa ollut
esilla pitkdan. Kuitenkin suosittelurekrytointiin liittyvissa keskusteluissa suusanallisen tiedon voi-

masta perinteiseen markkinointiin verraten puhutaan Suomessa yllattavan vahan.

2.2.2 Suosittelurekrytoinnin edut

Wellerin, Holtomin, Matiasken ja Mellewigtin (2009, 1146-1162) tutkimuksen mukaan onnistu-
neella suosittelurekrytoinnilla on tutkittu olevan myoénteisia vaikutukset rekrytoidun henkilon tyo-
suhteen kestoon, silla suosittelujen kautta tyollistyneet ovat keskimaarin tyytyvaisempia yrityk-
seen ja saattavat siten pysya tydsuhteessa pidempaan. Seon ja Leen (2021, 1096-1106)
tutkimuksen perusteella tydsuhteen kestoon liittyvaa ilmiota voi selittada myds kulttuurillinen yh-
teensopivuus, mikali tyontekijan suosittelun yhteydessa antama informaatio onnistuu houkuttele-
maan puoleensa yritykseen kulttuurillisesti yhteensopivia hakijoita. Kulttuurillisen yhteensopivuu-
den etuja tukevat myds Saksin ja Belcourtin (2006) nakemykset, joiden mukaan yrityksien nykyiset
tyontekijat, joilla on ensikdaden tietoa yrityskulttuurista ja tydvaatimuksista, voivat tarjota autentti-
sia ndkemyksia tuttavilleen tyon tekemisen arjesta, joka osaltaan voi lisata yrityskulttuurin ja tyon-

hakijan yhteensopivuuden todennakdisyytta.

Schlachter & Pieper (2019) mukaan tyontekijoiden antamien suosituksien laatuun vaikuttaa tyon-

tekijan tietamyksen taso myds muista tydonhaun kannalta tyénhakijalle relevanteista teemoista,



12

kuten tieto avoimesta tyonkuvasta ja yrityksesta tydnantajana yleisesti. Tyénhakijan saaman esi-
tiedon asianmukaisuus ja realististen odotuksien luominen voi mahdollistaa paremman yhteenso-
pivuuden avoimen tyotehtavan ja tyonhakijan valilla, joka osaltaan voi vaikuttaa tyosuhteen kes-
toon myonteisesti. (Schlachter & Pieper 2019.) Mikali tydnhakija hakisi tuttavansa kanssa
samankaltaiseen rooliin, voi tydnhakija saada hyodyllista lisatietoa myos tyon tekemisen arjesta.
Nama tekijat voivat siten osaltaan lisata rekrytointien laatua, jos henkilo voi puntaroida etukateen
omien toiveiden, osaamisen ja mieltymyksien sopivuutta kyseista tydpaikkaa ja yritysta kohtaan.

(Seo & Lee 2021).

Kulttuurillisen yhteensopivuuden ohella suositteluohjelmien keskeisimmiksi eduiksi mielletdaan
useiden tutkimuksien mukaan myds rekrytointien kustannustehokkuus. Kustannustehokkuuden
nakokulmasta muun muassa Gamage ja Pang (2017) osoittavat tutkimuksessaan, etta kustannuk-
set yhta rekrytointia kohden tyontekijasuosittelujen kautta ovat yleensa alhaisemmat, silla tyonte-
kijoiden antamat suosituksen vahentavat ulkoisten palveluiden, kuten suorahaun, kayton tarvetta.
Manin (2012) mukaan eri rekrytointikanavien tehokkuutta arvioitaessa tulisi kuitenkin verrata eri
kanavien rekrytointikustannuksia, palkatun henkilon tyossa suoriutumista ja tydsuhteen kestoa
seka toteutuneiden rekrytointien maaraa. Suositteluohjelman toimivuutta arvioitaessa on myos

otettava huomioon tyontekijoiden suhtautuminen ja aktiivisuus suosittelutoimintaan.

Tyontekijasuosittelujen etuja saatetaan perustella myos avoimen tyépaikan lyhyemmalla taytto-
ajalla. Kehoen ja Wrightin (2013) tutkimus viittaa siihen, etta suositukset johtavat sujuvaan rekry-
tointiprosessiin, koska ehdokkaat ovat usein esiseulottuja tyontekijan toimesta (Kehoe & Wright
2013). Tayttoajan pituus on kuitenkin hyva arvioida yrityskohtaisesti, silla rekrytointiprosessin

kesto on liitdnndinen myds haettavan roolin vaatimuksiin ja markkinatilanteeseen.

Kaiken kaikkiaan suositteluohjelman kustannustehokkuus on suhteellista, ja sen arviointi edellyt-
taa yritykseltd ajantasaista rekrytointidataa eri kanavista, seka tietoa eri kanavien kustannuksista
suhteessa tuottoon. Sen lisdksi suositteluohjelmien kustannustehokkuudessa voi olla toimialakoh-
taisia eroja: osaajapulasta karsivilla aloilla, kuten IT-alalla, rekrytointikustannukset yhden tyonteki-
jan palkkausta kohden ovat tyypillisesti korkeammat tyomarkkinoiden kohtaanto-ongelmien
vuoksi, kuin taas tyonhakijoiden ylitarjonnasta hyotyvilla toimialoilla rekrytointikustannukset ovat

tyypillisesti pienemmat. Etenkin IT-alalla suorahaku on yksi kalleimmista rekrytointikanavista, joka
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osaltaan lisad merkittavasti rekrytointikustannuksia. Suorahakuun verrattuna suosituksesta mak-

settavat rekrytointipalkkiot ovat useimmiten kustannuksiltaan matalammat.

2.2.3 Suosittelurekrytoinnin haittapuolet

Yksi merkittavimmista huolenaiheista suosittelurekrytoinnissa liittyy monimuotoisuuden puuttee-
seen. Riachin ja Richin (2002) tutkimukset osoittavat, etta pelkdstaan tyontekijasuositteluihin luot-
taminen voi johtaa yhtendiseen tydvoimaan, mika rajoittaa nakemysten ja kokemusten monimuo-
toisuutta (Riach & Rich 2002). Nain ollen yrityksen diversiteetin ndkdkulmasta on hyva ottaa

huomioon, etta suositteluiden suhteen tydntekijoilla voi olla taipumusta arvioida tuttavan soveltu-

vuutta organisaatioon hanen kokemansa samankaltaisuuden perusteella.

Tyontekijasuosittelut voivat herattdaa myos epailyksia suosimisesta tyopaikalla ja prosessissa hylat-
tyjen tyonhakijoiden osalta, mikali suositeltujen henkiléiden voidaan ajatella saaneen etuoikeutet-
tua kohtelua niin rekrytointiprosessissa kuin tyosuhteen aikana. Tama voi johtaa muiden tyonteki-
joiden alentuneeseen moraaliin ja lisddntyneeseen vaihtuvuuteen, seka luoda negatiivisia
mielikuvia tyonantajasta (Vasquez 2014). Nain ollen suositteluohjelmaa koskevassa viestinndssa on
hyva pyrkia taklaamaan negatiivisia olettamia tarjoamalla riittavasti avointa informaatiota hake-

muksien kasittelyn ja rekrytointiprosessin toteutuksen periaatteista.

Viimeisena haittapuolena mainittakoon, etta vaikka suosittelurekrytoinnilla voidaan tavoittaa ny-
kyisten tyontekijoiden sosiaalisia verkostoja, niilla voi myos olla rajoituksia laajemman ehdokasjou-
kon tavoittamisessa. Perinteisella rekrytointimarkkinoinnilla voidaan houkutella ehdokkaita moni-
puolisemmista taustoista ja maantieteellisista sijainneista, kun taas suosittelut tapahtuvat |ahinna
tyontekijan omista verkostoista ja voivat siten olla esimerkiksi asuinpaikkakuntaan sidottuja.

(Hanschke, Kerschensteiner & Gable 2019).

2.2.4 Suosittelurekrytoinnin mahdollisuudet

Suositteluohjelmien hyodyntamisessa piilee useita mahdollisuuksia. Ensinndkin Duunitorin teetta-
man Kansallisen rekrytointitutkimuksen (2023) mukaan Suomessa yksi keskeisimmista tyytymatto-
myyttd aiheuttavista tekijoistd on tiedonpuute tehtdvan palkkaukseen ja yrityskulttuuriin liittyen.

Myos koulutustason havaittiin korreloivan koetun tyytymattémyyden kanssa: mita korkeammin
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koulutettu henkild on, sita kriittisemmin han arvioi rekrytointiprosessin laatua. Tutkimuksessa to-
dettiin my0s, etta hakijat kokevat haasteelliseksi erottaa tydnantajia toisistaan. (Kansallinen rekry-
tointitutkimus 2023 - Tydnhaku Suomessa.) Yrityksen nykyiset tyontekijat ovat mita parhaimpia
kuvaamaan sitd, millainen yrityskulttuuri yrityksessa on, jolloin heidan jakama suusanallinen tieto
voi tarjota arvokasta, luotettavaa ja autenttista tietoa tydonhakijoille nimenomaan yrityskulttuu-
rista ja tyon tekemisen arjesta. Siten tyontekijoiden antamat suositukset voivat vaikuttaa merkitta-

vasti myos tydnantajabrandiin.

2.2.5 Motivaatiotekijat suositteluun

Tyontekijan suositteluhaluun vaikuttavia tekijoita on tutkittu monista teorioista kasin. Pieper,
Greenwald ja Schlachter (2018) ovat tutkineet suositteluhaluun vaikuttavien tekijoiden liittyvan
sosiaalisen vaihdon ja odotusarvon teorioihin, joka perustuu ajatukseen ihmisten olevan motivoi-
tuneita rakentamaan ja yllapitamaan suhteita, joissa he voivat odottaa vastavuoroisuutta ja hyo-
tya. Shinnar, Young ja Meana (2004) taasen ovat kasitelleet tutkimuksessaan suosittelijan motivaa-
tiotekijoita sosiaalipsykologian ja suusanallisen viestinnan teorioiden nakokulmasta, jonka
keskiossa oli tutkia tyontekijoiden asenteiden ja uskomuksien vaikutuksia tyéntekijan tapaan pu-
hua tydnantajasta tuttavilleen. Van Hoye (2013) taasen on tutkinut suositteluhaluun vaikuttavia
tekijoita muun muassa motivaatioteorioiden nakdkulmasta, jolloin hanen tutkimuksissaan on tut-
kittu eri motivaatiotekijoiden vaikutuksia yksilon suosittelutoimintaan. Vaikka eri tutkijoiden nako-
kulmat kasittelevat tyontekijan suositteluhalua eri teorioista kasin, tutkijat ovat yksimielisia tyon-

tekijan tyytyvaisyydella olevan vaikutuksesta suosittelutoimintaan.

Schlachterin ja Pieperin (2019) tutkimuksen mukaan tyontekijan suositteluhaluun vaikuttavat kes-
keisesti tyontekijan yksilolliset motivaatiotekijat, seka tyontekijan ja tuttavan valisen suhteen
laatu. Kdytannossa tyontekijoiden kokema tyytyvaisyys tai tyytymattomyys seka yksilolliset moti-
vaatiotekijat heijastuvat siihen, milld tapaa tyontekija suusanallisesti puhuu tyénantajasta. Tyonte-
kijan ja tuttavan vélisen suhteen laatu taasen vaikuttaa siihen, missa maarin tyontekija on halukas
jakamaan informaatiota tuttavalleen. Mita etdisempi henkil6 on, sitd enemman jaettuun informaa-
tioon liittyy harkintaa. Tyytyvainen tyontekija voi taten toimia myos yrityksen portinvartijana, silla
han voi osaltaan tarkastella tuttavan ja yrityksen valista yhteensopivuutta vaihtamalla tietoa yri-

tyksestd ja tyotehtavasta tuttavalleen. (Pieper & Schlachter 2019, 1331-1334.)
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Myos Van Hoyen (2013) mukaan keskeisimmat motivaatiotekijat positiivisten suosituksien antami-
seen liittyvat tyontekijan kokemaan tyotyytyvadisyyteen, haluun auttaa tyonhakijoita [6ytamaan
sopiva tyopaikka ja haluun auttaa yritysta l0ytamaan sopivia tyontekijoita seka palkitsemiseen.
Siind missa tyonantajaansa tyytyvaiset tyontekijat auttavat mielelldan tuttaviaan |6ytamaan sopi-
via tyopaikkoja yrityksesta, voi tyytymattomat henkilot kokea tarvetta auttaa muita valttamaan
kyseista tydnantajaa. (Van Hoye 2013, 451-454.) Toisaalta Shinnar ym. (2004) havaitsivat tutki-
muksessaan, etta tyontekijat, joilla on alun perin kielteiset asenteet, voivat muuttaa nakemyksiaan
myonteisemmiksi, kun he antavat positiivista palautetta yrityksesta tuttavilleen ja sita kautta koke-
vat tarpeen sovittaa asenteensa kertomaansa myonteisiin nakemyksiin. Tyytyvaisilla tyontekijoilla
positiivinen suusanallinen viestinta voi taasen vahvistaa myonteisia tydasenteita ja sitoutumista

organisaatioon. (Shinnar, Young & Meana 2004, 272-275.)

Tyontekijan kokema tyytyvaisyyden taso tydnantajaan on yksi keskeisimmista suositteluhaluun
vaikuttavista tekijoistd, mutta tyytyvadinenkin tyontekija voi eparoida suosituksien antamista erilai-
sista seuraamuksien pelosta kasin. Marinin (2012) tutkimuksessaan tekemien havaintojen mukaan
tyontekijan kokemat erindiset pelot joko itselleen, tuttavalleen tai yritykselle haitallisista suositte-
lun seurauksista voivat osaltaan vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan suositteluhaluun tyytyvaisyy-
den tasosta riippumatta. Tyontekija voi esimerkiksi pelata tuttavansa puolesta, etta tyontekijako-
kemus ei olekaan mieleinen, jolloin tyontekijan pelot voivat liittya suosittelun seuraamuksista
hdnen ja tuttavan valiseen suhteeseen. Toisaalta tyontekija voi pelata suosittelun seurauksia myds
hdneen itseensd, jos tuttava heikentaisi hanen omaa asemaansa tyopaikalla paremman tydsuoriu-
tumisen perusteella. (Marin 2012.) Toisaalta suosittelija voi peldtda omien kasvojensa menetta-
mista, jos tuttava ei suoriudu tehtdvissaan odotetusti. Suosittelija voi myos pelata joutuvansa ar-
vostelun kohteeksi yrityksen muiden tyontekijoiden toimesta, jos suositeltu henkil6 ei sovi
organisaation kulttuuriin tai kayttaytyy ikavasti muita kohtaan. (Pieper, Greenwald & Schlachter

2018.)

Tyontekijan ja tuttavan valisen suhteen laatu voi osaltaan lieventaa tai lisata tyontekijan kokemia
pelon tunteita. Etdisen tutun kohdalla tyontekija voi pelata seuraamuksia enemman kuin entisen
kollegan tapauksessa, jossa tyontekija tuntee tuttavan paremmin ja voi jossain maarin arvioida
myos tuttavan tyosuoriutumista. Mikali tyontekija luottaa tuttavansa ammattitaitoon, han saattaa

pelata seurauksia vahemman. Toisaalta my6s yritys voi pyrkia lievittamaan tyontekijéiden kokemia
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pelkoja tarjoamalla riittdvasti informaatiota suosittelutoiminnan kdytannoista, kuten avoimen tyo-
tehtdvan vaatimuksista, ja korostamalla viestinndssdan lopullinen paatosvastuun tuttavan soveltu-
vuuden arvioinnissa ja rekrytoinnissa olevan aina palkkaavilla esihenkil6illa, ei suosittelun anta-

neella tyontekijalla. (Schlachter & Pieper 2019.)

Vaikka erilaisilla seuraamuksen peloilla voi olla heikentava vaikutus tyontekijan suositteluhaluun,
erilaiset ulkoiset kannustimet, eli tyypillisesti suosittelusta maksettavat palkkiot ja edut, voivat
osaltaan lieventaa pelkoja. Muun muassa Pieperin, Trevorin, Wellerin ja Duchonin (2019) tutki-
muksen mukaan tyontekijan kasitys suositteluun liittyvista riskeista voi heikentaa tyontekijan suo-
sitteluhalua, kun taas suosittelusta saatava palkkio lisaa sita. Toisaalta suosittelu voi tapahtua sisai-
sista motivaatiotekijoista kasin, kuten halusta auttaa yritysta [6ytamaan sopivia tyontekijoita tai
halusta jakaa omaa hyvaa tyontekijakokemusta tuttavansa kanssa. Auttamisen halu voi siten hei-

jastua my0s haluun auttaa tuttavaa [6ytamaan itselleen mielekas tyo yrityksesta.

Rahalliset palkkiot ovat kuitenkin yksi tyypillisimmista yrityksien hyddyntamista kannustimista ja
tutkijat ovat melko yksimielisia niiden positiivista vaikutuksista tyontekijéiden suositteluaikeisiin.
Shinnarin ym. (2004) tutkimuksen mukaan ulkoiset palkkiot voivat myds kompensoida tydntekijan
negatiivisia asenteita ja tyytymattomyytta yritysta kohtaan. Kdytannossa jos kielteisia asenteita
omaava tyontekija saa rahallisen kannustimen suositusten antamisesta, han saattaa motivoitua
puhumaan myodnteisesti tydnantajastaan, jos kokee palkkion olevan vaivannaén arvoinen. Ulkoiset
palkkiot toimivat siten kannustimina, jotka voivat kompensoida tai ohittaa tyontekijan mahdolliset
negatiiviset asenteet ty6antajaa kohtaan. Huomionarvoista on myds, etta palkitseminen voi johtaa
pidemmalla aikavalilla myds tyontekijan asenteiden muuttumiseen myoénteisemmiksi, jos tyonte-
kija alkaa kokea organisaation arvostusta ja kiitollisuutta saamiensa palkkioiden kautta. (Shinnar,

Young & Meana 2004, 274-275.)

Pelkkdan rahalliseen palkitsemiseen liittyy myos riskeja, silla etenkin suuret rahalliset palkkiot voi-
vat motivoida tyontekijoita tekemaan suosituksia laadun kustannuksella. Esimerkiksi Wieschollek
ja Dlouhy (2023) tutkimuksen perusteella suosittelusta maksettava palkkio oli kytkoksissa laadul-

taan heikompiin suosituksiin, mikali tyontekija sivuuttaisi tuttavan heikkoon motivaatioon tai ty6-
suoriutumiseen liittyvat riskit tietoisesti suosittelusta maksettavan palkkion vuoksi. My6s Bondin,

Labuzovan ja Fernandezin (2018) tutkimuksessa ilmeni vastaavanlaisia 10ydoksia, jossa suositteluja
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saatettiin tehda palkkion toivossa niissa tilanteissa, joissa tyontekija ei valttamatta edes tunne tut-
tavansa tyoskentelytapoja tai tydmoraalia (Bond, Labuzova & Fernandez 2018). N&in ollen pelkkien
ulkoisien kannustimien kayttaminen ei valttamatta johda laadullisesti hyviin suosituksiin, vaikka

maarallisesti suosituksia saataisiin paljon.

Palkitsemisen keinoja pohtiessa on siis hyva tarkastella sita, millaisista suosituksista halutaan pal-
kita ja miten, sekd miten yrityksessa voidaan hyédyntda myos sisdisestd motivaatiosta palkitsevia
kannustimia. Esimerkiksi Van Hoye (2013, 457-460) toi tutkimuksessaan ilmi, etta positiivisten
suosituksien osalta ulkoiset palkkiot motivoivat tutkimuksen osallistujia vahemman kuin sisdiset
motivaatiotekijat, jossa halu auttaa tyonhakijoita I6ytamaan sopivia tehtavia yrityksessa osoittau-
tui eniten suositteluhalua lisdavaksi tekijaksi. Ndin ollen pelkka arvostuksen osoitus tyonantajalta
tyontekijalle hanen esimerkillisesta toiminnastansa voi osaltaan lisata tyontekijan motivaatiota toi-
mia suosittelijana jatkossakin. Myos Pieperin, Greenwaldin ja Schlachterin (2018, 1169-1171) tut-
kimuksessa kavi ilmi, etta tydnantajaansa voimakkaasti sitoutuneet tyontekijat kokivat rahallista
palkkiota motivoivammaksi aineettomat palkitsemisen muodot, kuten lounaan toimitusjohtajan

kanssa tai erilaiset arvostuksen osoitukset.

Kaiken kaikkiaan keskeisimmat suositteluhaluun vaikuttavat tekijat kytkeytyvat tyontekijan tyyty-
vaisyyteen ja yksil6llisiin motivaatiotekijoihin, jotka muodostuvat jokaisen tyontekijan kohdalla yk-
silollisesti. Siina missa toiset motivoituvat muiden auttamisesta tai suosittelun myonteisista seu-
rauksista haneen itseensa, toiset motivoituvat palkkioista. Toisaalta taas erindiset seuraamuksen
pelot tai tyytymattomyys tydnantajaan voivat heijastua negatiivisesti tyontekijan suositteluaikei-
siin. Yritykset voivat pyrkia my6tavaikuttamaan tyontekijoiden suositteluaikeisiin myonteisesti pi-
tamalla huolta tyontekijoiden tyytyvaisyydesta ja riittavasta tietoisuudesta suosittelutoimintaa
kohtaan, seka tarjoamalla tyontekijoille eri motivaatiotekijoista kumpuavia ja tarkoituksenmukai-
sia kannustimia onnistuneista suosituksista. Ndin ollen yrityksien olisi mielekasta tutkia yrityksen
tyontekijakokemuksen tasoa ja tarjottujen kannustimien tarkoituksenmukaisuutta oman yritystoi-
minnan ja kulttuurin kontekstissa. Esimerkiksi yrityksissa voidaan pohtia, millaisista teoista tyonte-
kijoita halutaan palkita, miten palkitaan, miksi juuri valikoiduilla menetelmilld ja mihin lopputulok-

seen valinnoilla pyritaan.
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2.2.6 Suositteluohjelman hyédyntaminen kaytdnnossa

Eri rekrytointikanavien hyoétyjen ja haittojen puntaroinnissa on hyva muistaa, etta jokaisen kana-
van tavoite on tavoittaa ne henkil6t, joiden osaaminen, kokemus, koulutus ja persoona vastaisivat
yrityksen toiveita ja tarpeita. Nain ollen suositteluohjelman hyédyntaminen rekrytoinnissa edellyt-
taa samanlaista pohdintaa kuin minka tahansa muun rekrytointikanavan hyédyntaminen: kenet
meidan on mahdollista tavoittaa juuri kyseisen kanavan kautta, millaista viestintaa ja toimintaa ka-
nava edellyttaa seka millaisia vaikutuksia silla tavoitellaan. Jokaisella kanavalla on vaikutus myds
ulkoisen tyonantajakuvan rakentamisessa ja muodostumisessa, ja etenkin potentiaalisten tyénha-
kijoiden kanssa suorassa vuorovaikutuksessa tapahtuvat kohtaamiset ovat erityisen merkitykselli-
sid ja kriittisia. Naihin kohtaamisiin lukeutuu myds tyontekijoiden suosittelutoiminta. (Joki 2021,

69.)

Suosittelurekrytointia koskevat tutkimukset jakautuvat Schlachterin ja Pieperin (2019) maaritel-
man mukaan kolmeen eri vaiheeseen: suosittelijan motivaatiotekijat ja toiminta ennen hakuvai-
hetta, rekrytointiprosessin ajanjakso ja tyosuhteen alun jalkeiset tapahtumat. Ensimmaisessa vai-
heessa tyontekija ja tuttavat harkitsevat molemminpuolisesti tydpaikan ja tyontekijan
yhteensopivuutta, mutta molemmat pohtivat omalla tahollaan eri asioita. Suositteluohjelman toi-
mivuuden kannalta kriittisin piste on siis se hetki, kun suositteluun ilmenee tilaisuus. Talléin suosit-
telujen laatuun vaikuttaa eniten se, onko tyontekijalla halua toimia suosittelijana tuon tilaisuuden
tullen ja millaista informaatiota tuossa hetkessa vaihdetaan. Ensimmaisen vaiheen tapahtumat ja
jaetun informaation sisalto vaikuttaa myds siihen, millaisia odotuksia tuttavalla muodostuu niin

rekrytointiprosessille kuin tyontekijakokemukselle. (Schlachter & Pieper 2019.)
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Kuvio 2. Tyontekijan motivaatiotekijoiden ja yksilollisyyden vaikutus suosittelutoimintaan ennen

suosituksen ohjaamista rekrytointiprosessiin (Schlachter & Pieper 2019, 1331, muokattu).

Kuvio 2 havainnollistaa Schlachterin ja Pieperin (2019) nakemysta siitd, miten suosittelutoiminta
etenee tyontekijan motivaatiotekijoiden ja toiminnan nakokulmasta. Kaytanndssa tama tarkoittaa
kaikkea sita suosittelun tekemiseen liittyvaa puntarointia, mita tyontekijan ja tuttavan valilla ta-
pahtuu ennen kuin tydhakemus saapuu rekrytoijan kasittelyyn. Suositteluohjelman toiminnan kan-
nalta on tarkea tiedostaa, etta tyontekijoiden kdymia keskusteluja tydnantajasta ei voida kontrol-
loida, vaan suositteluohjelman toimivuuteen pyritaan vaikuttamaan yrityksissa valillisesti.
Esimerkiksi tyontekijan yksilollisiin motivaatiotekijoihin yritys pystyy parhaiten vaikuttamaan huo-
lehtimalla tyontekijoiden tyytyvaisyydesta, sitoutuneisuudesta ja suositteluohjelmaa koskevasta
viestinnasta, sekd maarittelemalla palkitsemiskeinot toivotusta toiminnasta. (Schlachter & Pieper

2019; Van Hoye 2013.)

Ty6nantajaan vahvasti sitoutunut tyontekija voi toimia aktiivisena suosittelijana ja vahva yhteen-
kuuluvuuden tunne yrityksen kanssa edesauttaa tyontekijan suorittamaa esikarsintaa, eli punta-
rointia, tyonhakijan ja yrityksen yhteensopivuudesta. Vaikka tyontekijan kokema sitoutuneisuus on
aina yksilollista, yritys voi pyrkia myotavaikuttamaan sitoutumista voimistaviin tekijéihin mm. Huo-
lehtimalla tyontekijan kokemasta tyon mielekkyydesta, yhteenkuuluvuuden tunteesta, seka tyon-

tekijan kokemuksesta tulla nahdyksi, kuulluksi ja arvostetuksi omana itsendan. (Viitala 2021.)
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Mikali tyontekija on motivoitunut toimimaan suosittelijana ja siihen ilmenee tilaisuus, tyontekija
voi alkaa mielessaan puntaroimaan tuttavan soveltuvuutta yritykseen. Han voi roolissaan osaltaan
toimia portinvartijana ja esikarsia soveltumattomia tyonhakijoita, joissa on epavarma henkilon yh-
teensopivuudesta yrityksen kanssa. Toisaalta taas ndissa tilaisuuksissa myds tydnhakija pohtii
omaa haluaan hakea tai olla hakematta tyota yrityksesta saamansa informaation perusteella. Ndin
ollen relevantin ja molempia osapuolia hyddyttavan informaation vaihtaminen on yksi suosittelu-
toiminnan kriittisimmista pisteista, johon vaikuttaa keskeisesti tyontekijan ja tuttavan valisen suh-

teen seka heidan valillaan jaetun informaation laatu. (Schlachter & Pieper 2019.)

Tyontekijan jakaman informaation laadun kannalta yrityksen olisi hyva pyrkia pitamaan ylla tyon-
tekijoiden tietoisuutta suositteluohjelmasta saanndllisella viestinnalla. Vaikka suosittelujen luotet-
tavuuden voima piilee juuri tyontekijan epaformaalin tiedon takana, on tyontekijoidenkin hyva olla
tietoisia vahintaankin siita, mita avoimia tyétehtavia yrityksessa on ja mista suositteluohjelmaa
koskevat ohjeistukset |0ytyvat tarvittaessa (Schlachter & Pieper 2019). Ideaalitilanteessa juuri
tyontekijan epaformaalin suusanallisen informaation laatu voi vaikuttaa positiivisesti tyénhakijan
nakemyksiin tydnantajan vetovoimaisuudesta ja vaikka tarve tyopaikan vaihdolle ei olisi ajankoh-
taista tuttavalle juuri keskustelujen hetkelld, saattaa han hakea avoimia tehtavia myéhemminkin

saamiensa myonteisten mielikuvien saattelemana. (Van Hoye 2013).

Suosittelutoimintaa koskevat ohjeistukset ja lisatiedot voivat pitaa sisallaan tyypillisen rekrytointi-
prosessin kuvaamista ja erilaisia suosittelutoimintaa koskevia ohjeistuksia, kuten miten suositte-
luja kannattaa kdytdanndssa tehda tai millaista informaatiota tyonhakijalle voi jakaa. Nama tiedot
voivat helpottaa jouhevaa informaation jakamista suosittelutilanteessa, kun tyoéntekija voi tarvitta-
essa hakea tilanteen luonteen kannalta relevantiksi kokemaansa tietoa yrityksen sisdisista infor-
maatiokanavista (Mani 2012). Ohjeistuksissa voidaan myds kertoa perusasiat yrityksen tydnantaja-
kuvasta, kilpailueduista ja identiteetista yleisella tasolla, eli kdytannossa lisata tyontekijoiden
ymmarrysta siita, kenelle yritys on ja haluaa olla hyva ty6paikka sekd miten se eroaa kilpailijoista
(Huhta & Myllyntaus 2021). Lisdksi tyonhakijalle helposti jaettavissa olevat materiaalit, kuten eri-

laiset esittelyvideot tai lista tydsuhde-eduista, voivat olla hyddyllisia.

Vaikka tyontekijan jakaman informaation laadulla on iso merkitys suosituksen lopputuleman kan-

nalta, ei tyontekijoiden suinkaan tarvitse tietda jokaista yrityksessa avoinna olevaa tehtavaa tai
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opetella ulkoa yrityksesta kertovia hissipuheita, silla hyvin laaditussa tyopaikkailmoituksessa on
tyypillisesti kerrottu kaikki tyotehtdavan kannalta olennainen tieto. N&ita tietoja ovat muun muassa
perustiedot yrityksesta, millainen tarve yrityksella on, millaisia vaatimuksia tehtavan hoitamisessa
tarvitaan ja millaista osaajaa siihen etsitdan. Kaytannossa tdman kaiken tiedon tuottaminen perus-
tuu laadukkaan rekrytointiprosessin suunnittelun vaiheeseen ennen tyopaikkailmoituksen julkai-
sua, eli hyvin tehtyyn tarvekartoitukseen ja tehtavan kannalta oikeanlaisen osaajan maarittelyyn.
Ndin ollen paavastuu avointa tehtavaa ja yritysta koskevan informaation oikeellisuudesta on siis
rekrytoinnista vastaavilla henkil®illa, ei niinkaan suosittelua tekevalla tyontekijalla. (Joki 2021, 67—
69.) Suosittelutoimintaa koskevassa viestinndssa voisi olla hyodyllista korostaa tata tyontekijan
vastuuvapautusta suositellun henkilén palkkauksen seurauksista, jolloin tydntekijoiden mahdollisia

pelkoja suosittelun seuraamuksista voidaan pyrkia lieventamaan.

Luonnollisesti kaikki tyontekijat eivat myoskaan hae tyoltaan samoja asioita, jolloin yrityksen on
tarkeda tiedostaa oma identiteettinsa ja erottuvuustekijat tyonantajana ja kirkastaa naita ydinasi-
oita tydnantajakuvaa koskevassa viestinnassaan. Yrityksien on hyva esimerkiksi pohtia, kenelle he
haluavat olla hyva tyopaikka, millainen tyénantaja yritys haluaa olla ja mika erottaa yrityksen
muista tyOnantajista. Yrityksien omien erottuvuustekijéiden markkinoinnilla voidaan houkutella
puoleensa juuri yrityksen kulttuuriin ja liiketoiminnasta kiinnostuneita henkil6ita, ja toisaalta tor-

jua yritykseen sopimattomia tydonhakijoita. (Huhta & Myllyntaus 2021, 26-27.)

Itse suosittelun tekoon taasen on hyva olla mahdollisimman sujuva ja tarkoituksenmukainen pro-
sessi, jotta suosittelujen tekeminen ja kasittely on mahdollisimman tehokasta niin tyontekijan kuin
yrityksen nakékulmasta. Suosittelujen tekemisen helppous voi osaltaan madaltaa kynnysta tehda
suosituksia (Barber 2005). Useissa rekrytointiohjelmistoissa voi olla mukana erillinen toiminto suo-
sittelujen kerdaamiseen, joka mahdollistaa suositteluprosessiin selkedn struktuurin ja hallinnan

helppouden.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd suosittelurekrytointi on monimutkainen rekrytointikanava,
jonka kriittisin piste kulminoituu siihen hetkeen, kun tyontekija jakaa tuttavalleen tietoa yrityk-
sesta tydpaikkana. Tuossa hetkessa jaetun informaation laatu ja savy ovat vahvasti liitdnnaisia
tyontekijan omakohtaisiin kokemuksiin ja koettuun tyytyvaisyyteen yrityksesta tyopaikkana. Posi-

tiiviset kokemukset kannustavat positiiviseen puheeseen, kun taas negatiiviset kokemukset voivat
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synnyttaa kielteista puhetta. Kdytannossa tyontekijat voivat siten joko auttaa tai haitata yrityksen
rekrytointia. Tyontekijoiden tyytyvaisyys yritykseen on perusta sille, kuinka innokkaasti he suosit-
televat sitd, mutta henkilokohtaiset motivaatiotekijat voivat myos vaikuttaa suositteluaikeisiin. Li-
saksi tyontekijoiden suositteluaikeiden todennakoisyyteen vaikuttavat tyontekijoiden tietoisuus
suosittelumahdollisuuksista, tilaisuuksien ilmeneminen verkostossa seka tuttavan ja tyontekijan

valisen suhteen laatu.

Suosittelurekrytointi voi tarjota yritykselle merkittavia etuja, jos se sisallytetdaan osaksi yrityksen
rekrytointistrategiaa. Onnistunut suosittelurekrytointi edellyttda syvallistd ymmarrysta siitd, miten
tyontekijakokemus, yrityskulttuuri ja yksilélliset motivaatiotekijat voivat vaikuttaa suosittelutoi-
mintaan. Yrityksien tulisi |ahestya suosittelurekrytointia kohdennetusti, tukien erilaisia motivaa-
tiotekijoita ja pyrkien poistamaan suosittelutoiminnan esteita viestinnan ja ldhijohtamisen keinoin.
Tama voi tarkoittaa esimerkiksi informaation tarjoamista suosittelutoiminnasta, sujuvien proses-
sien luomista suositusten tekemiseen, kannustimien tarjoamista ja hyvan tyéntekijakokemuksen

vaalimista. Tyonantajabrandin vetovoima voi myos vaikuttaa suosittelurekrytointiin.

3 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimustehtava

3.1 Tutkimusongelma

Toimeksiantajan ongelmana oli, ettei syita vahaisten suosittelujen maaran taustalla tunnettu riitta-
van hyvin. Néin ollen tutkimuksen avulla pyrittiin vastaamaan kysymykseen, miksi Yritys X ei saa
rekrytoitua riittavasti oikeanlaisia osaajia nykyisen suositteluohjelman kautta. Ongelmat voivat
johtua monista tekijoista tai niiden yhdistelmista, jolloin syita vahaisten suosittelujen maaran ai-
heuttajista oli tarve ymmartada enemman. Taman vuoksi tutkimus rajattiin tyontekijoiden suositte-
luhaluun vaikuttavien tekijéiden ymmartamiseen, eli millaisia nakemyksia tyéntekijéilla on yrityk-
sen nykyisesta suositteluohjelmasta ja millaiset tekijat he osaltaan kokevat vaikuttavan heidan
aikeisiinsa ja motivaatioonsa toimia suosittelijana. Ymmartamalla keskeisimpia ongelmia nykyisen
suositteluohjelman tehokkuudessa, Yritys X voi pyrkia lisdéamaan suosittelujen maaraa kohdista-

malla kehitystoimenpiteet ongelmakohtiin.

Toimeksiantajan rekrytointitarpeet ovat ohjelmistokehittajien osalta suurimmat, mutta he harvoin
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hakevat aktiivisesti tyopaikkoja itse. Etenkin kokeneiden ohjelmistokehittdjien rekrytoinnit toteu-
tuvat IT toimialalla pddosin suorahaun tai verkostojen kautta, jolloin suosittelujen kautta tapahtu-
via rekrytointeja halutaan lisata ja suorahakua vahentaa erityisesti taman kohderyhman osalta
myos toimeksiantajan taholla. Toimeksiantajalla tyoskentelevien ohjelmistokehittdjien suosittelu-
haluun vaikuttavia tekijoita oli mielekasta tutkia, silld usein samoissa tehtavissa tydskentelevat
henkilot jakavat kokemuksia keskendan tyonantajista eri foorumeissa. Nain ollen tassa tutkimuk-
sessa haastateltavien valinta rajattiin vain kriittisen osaamisprofiilin omaaviin tyontekijoihin, eli

kokeneisiin ohjelmistokehittdjiin.

Yksittaisen tutkimuksen tekeminen ei kuitenkaan viela riitd antamaan riittavan kattavaa kuvaa toi-
meksiantajan suositteluohjelman toimivuudesta, jolloin tutkimus on hyva tarvittaessa toistaa myos
muissa tiimeissa. Talla tutkimuksella saadaan kuitenkin jo suuntaa ongelmien juurisyista yksittai-
sen tiimin kohdalla, jolloin aineistossa ilmenevia yhtenevaisyyksia ja toistuvia teemoja tunnista-

malla yritys voi kohdentaa jatkotutkimuksia tarpeen mukaan muihin yksikoihin tai teemoihin.

3.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymyksien tarkoitus on pyrkia kirkastamaan sita, mihin tutkimuksessa pitaa saada vas-
tauksia, jotta tutkimusongelmaan voidaan vastata. Tutkimuskysymyksiin etsittdvan vastaukset
muodostivat siten my6s tuloksien raportoinnille johdonmukaisen rungon. Tutkimuskysymyksien
tehtdva oli auttaa tiedonhaun rajaamisessa ja myos tutkimuksen tarkoituksenmukaisuuden var-
mentamiseksi lapi tutkimuksen ajan. (Kananen 2019, 21.) Tutkimuskysymykset maariteltiin tutki-
muksen alussa, mutta niita tarkennettiin myos teoreettisen viitekehyksen muodostamisen yhtey-

dessa tutkijan ymmarryksen lisddntymisen myota.

Tutkimuksen tavoitteena oli ymmartaa, mita Yritys X:n tyontekijat ajattelevat suositteluohjelmasta
ja millaiset tekijat vaikuttavat heidan aikeisiinsa suositella toimeksiantajaa omissa verkostoissaan
tyonantajana. Koska suositteluohjelmat edellyttavat tyontekijan suositteluhalun ohella my6s toi-
mivaa prosessia suosittelujen antamiseen, tutkimus rajattiin tuottamaan tietoa paaasiassa vain
tyontekijoiden suosittelujen todennakoisyytta lisdavista ja vahentavista tekijoista. Siten keskeisim-

mat tutkimuskysymykset olivat:

e Millaiset asiat ovat vaikuttaneen tyontekijoiden suositteluaikeisiin?
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e Mita selittdvia tekijoita tai ilmidita suositteluohjelman tehottomuuteen voidaan tunnistaa
tyontekijoiden nakemyksien, kokemuksien ja asenteiden perusteella?

Toimeksiantajan tutkimusta varten antamien esitietojen ja esihenkildille toteutettujen esihaastat-
telujen mukaan yleinen olettama vahaista suosittelujen maaraa selittavana tekijana on, etta tyén-
tekijéit voivat olla tyytyvdisid tyonantajaansa, mutta eivdt ole riittédvdn tietoisia suositteluohjelman
kéytdnndistd. He eivdt tiedd, miten avoinna olevista tyépaikoista voisi kéytdnndssd viestié verkos-
tossaan ja miten suosittelu kdytdnndéssd tulisi tehdd. Jos yritys ymmdrtdisi paremmin suosittelujen
antamiseen liittyvid kipukohtia tydntekijéiden nédkokulmasta ja voisi poistaa onnistumisen esteitd,
suosittelujen mddrén oletetaan kasvavan. Vaikka taman tutkimuksen pyrkimys ei sindnsa ollut to-
dentaa taman esioletuksen paikkansapitavyytta, kyseinen olettama pitaa sisalladan monta tieteelli-
sesti tutkittua ilmiota, jotka vaikuttavat tyontekijoiden suositteluhaluun. Siten tyontekijoiden na-

kemyksia tasta olettamasta oli mielekasta kysya osana tutkimushaastattelua.

3.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen tavoitteena oli vastata kysymykseen, miksi yritys ei saa rekrytoitua riittavasti oikean-
laisia osaajia nykyisen suositteluohjelman kautta, jolloin tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa Yritys
X tietoa nykyisen suositteluohjelman tehottomuuteen vaikuttavista tekijoista tyontekijéiden nako-
kulmasta. Koska ilman suosittelutoimintaan osallistuvia tyontekijoita suosituksiakaan ei tapahdu,
oli tutkimusongelman kannalta mielekasta ymmartaa, millaiset tekijat vaikuttavat tai ovat vaikut-
taneet yrityksen tyontekijoiden aikeisiin toimia suosittelijana. Koska tutkimuksen tarkoitus oli pyr-
kia ymmartamaan tyontekijéiden subjektiivisia nakemyksia ja kokemuksia heidan suositteluaikei-
siinsa vaikuttavista tekijoistd, tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen tutkimus. (Kananen

2019, 25.)

Tutkimuksen keskidssa oli etsia selittavia tekijoita tutkimuksen kohteena olevan Yritys X:n suositte-
luohjelman tehottomuuden kontekstissa, eika tutkia tyontekijéiden suositteluhaluun vaikuttavia
tekijoita yleisella tasolla, jolloin tutkimusasetelmaksi muodostui tapaustutkimus. Tapausta, eli va-

hédista suosittelujen maaraa Yritys X:n yksittdisessa tiimissa, oli mielekasta tutkia seka kokemus-
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ettd faktandkokulmasta, silla tyontekijoiden subjektiivisten kokemuksien katsottiin edustavan to-
tuutta: vain tyontekijat itse voivat kertoa heidan toimintaansa vaikuttavista tekijoista ja siten hei-

dan suositteluhaluunsa liittyvat nakemyksensa edustivat myos faktoja. (Vuori n.d.).

Tapaustutkimuksen kohteeksi valikoitui yksittdinen tiimi, johon kuului tutkimuksen teon hetkella
40 ohjelmistokehittdjina toimivaa asiantuntijaa. Tutkimushaastatteluun pyrittiin saamaan eri tyo-
suhteen pituuksien perusteella ohjelmistokehittdjina tyoskentelevia tyontekijoita, joiden rekry-
tointi ja sitouttaminen on nahty yrityksen kasvutavoitteiden kannalta tarkeaksi. Haastatteluun pyy-
dettavia henkiloita lahestyttiin harkinnanvaraisesti tiimin esihenkildlta saadun nimilistan
perusteella, kuitenkin siten, ettei esihenkilo tiennyt haastatteluun osallistuvien tyontekijoiden

henkil6llisyytta.

Tutkimusmenetelmadna hyodynnettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua. Puolistrukturointi
mahdollisti aineiston vertailukelpoisuuden, kun taas haastattelu mahdollisti tydntekijéiden toimin-
nan, kokemuksien ja kasityksien syvallisen ymmartamisen. Teemahaastattelulle on ominaista, etta
syvallisen ymmarryksen saamiseksi tutkimushaastatteluun valitaan henkil6ita, kenelld on asiantun-
temusta tutkimuksen kohteena olevasta aiheesta. Teemahaastattelulle on myds ominaista, ettei
kaikille haastateltaville tarvitse esittaa samoja kysymyksia, jolloin haastattelussa voitiin mukailla
haastattelun kulkua haastateltavien nakemyksiin ja taustoihin joustavasti mukautuen. Siten myds

suositteluhaluun vaikuttavista tekijoista voitiin keskustella yksilollisemmin. (Vuori n.d.)

Koska tutkimuksen kohteena olevien tyontekijoiden asiantuntemuksesta suosittelurekrytointia
kohtaan ei kuitenkaan ollut tarjolla ennakkotietoa ennen haastattelua, heitd pyydettiin taytta-
maan ennakkoon strukturoitu esitietolomake. Kaytanndssa esitietolomakkeen tarkoitus oli selvit-
taa haastateltavan henkilon asiantuntemuksen taso tutkimuksen kannalta keskeisista teemoista,
eli onko haastateltava toiminut aiemmin suosittelijana vai ei, ja miten he arvioivat kokemaansa tie-
toisuuden, tyotyytyvaisyyden ja suositteluaikeidensa tasoa numeerisella asteikolla 1-5 (1=erittdin
huono, 5= erittdin hyva). Esitietolomakkeessa kysyttiin tydsuhteen pituutta, aiempaa kokemusta
suosittelijana toimimisesta, koettua tietoisuutta suositteluohjelman kaytannoista, koettua tyyty-
vaisyytta yritykseen tydnantajana seka haastateltavan arviota suosittelijana toimimisen todenna-
koisyydesta samankaltaisessa roolissa olevalle tuttavalle. Esitietolomake toimi samalla myos tee-

mahaastattelun runkona, jonka avulla haastattelun aikana pystyttiin esittamaan avoimia ja
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johdattelemattomia kysymyksia eri teemoista, kuten “annoit kysymykseen arvion 4. Kertoisitko
lisaa siitd, miksi paddyit antamaan juuri tuon arvion?”. Esitietolomake |6ytyy tutkimusraportin liit-

teena.

Haastattelun kautta taas pystyttiin kysymaan avoimien kysymyksien avulla lisdtietoja siita, millai-
set tekijat ovat vaikuttaneet siihen, miksi haastateltava on tai ei ole toiminut suosittelijana seka
miksi han paatyi antamaan esitietolomakkeessa juuri tiettyja arvioita. Esitietolomakkeen avulla
haastateltava ja haastattelija pystyivat myos valmistautumaan haastattelutilanteeseen paremmin,
kun haastateltavatkin tiesivat haastattelun sisallosta etukdteen ja haastattelun kulku voitiin suh-
teuttaa haastateltavan henkilén taustoihin. Esitietolomakkeesta kerattavaa dataa hyédynnettiin
my06s osana aineiston analysointia. Tata samaa ilmiota tutkivan maarallisen ja laadullisen aineis-
tonkeruun metodien yhdistelmaa kutsutaan myos metodiseksi triangulaatioksi, jonka pyrkimys oli

tdssa tapauksessa tukea tutkimuksen luotettavuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85-86, 168.)

Tapaustutkimuksessa on tyypillista hankkia vertailutietoa taustaltaan erilaisilta haastateltavilta.
(Vuori n.d.) Tassa tapauksessa vertailukelpoisuutta haettiin tydosuhteen pituuden perusteella, silla
kuten todettua, muuta tietoa haastateltavien asiantuntemuksesta suosittelutoimintaa kohtaan ei
tutkimuksen suunnittelun hetkellad eika ennen tutkimuksen tekoa ollut saatavilla. Toisaalta eri tyo-
suhteen pituuksien perusteella valikoidut haastateltavat tayttivat esitietolomakkeen ennen haas-
tattelua, jonka perusteella voitiin vertailla sita, onko tydsuhteen pituudella vaikutusta tyontekijan
tietoisuuden, tyotyytyvaisyyden tai suosittelutoiminnan laatuun. Jos esimerkiksi 5-vuotta Yritys
X:ssa tyoskennellyt henkilo ei ole koskaan suositellut eika ole edes tietoinen suositteluohjelman
kaytannoista, vahaista suositusten maaraa ei yksinaan selita pelkastaan hiljattain alkaneen tyésuh-

teen alulle tyypillinen tietdmattomyys.

Teemahaastattelun teemat ja niita koskevat tarkentavat kysymykset muodostettiin tutkimuksen
teoreettisen viitekehyksen perusteella, eli mukaillen sita millaiset tekijat ovat tutkimuksien mu-
kaan tunnistettu vaikuttavan suositteluhaluun. Haastattelun vuoropuhelun avulla oli mahdollista
saada kyselyyn verraten enemman tietoa, silla keskustelun avulla haastateltavilta voitiin kysya tar-

kentavia kysymyksia joustavasti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85.)
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Tapaustutkimukselle on tyypillista tavoitella mahdollisimman monipuolista kuvaa tutkittavasta ta-
pauksesta, jolloin tutkimusaineistona hyédynnettiin esitietolomakkeen ja tutkimushaastattelun
ohella myds muita aineistoja, kuten yrityksen rekrytoivien esihenkiléiden seka toimeksiantajan
edustajan haastatteluja, seka saatavilla olevaa rekrytointidataa. (Vuori n.d.) Rekrytoivien esihenki-
I6iden ja toimeksiantajan edustajan haastatteluiden pohjalta muodostettiin kasitysta vahaista suo-
sittelujen maaraa koskevista nakemyksistd, olettamista ja taustatiedoista. Haastattelua tehtiin va-
paamuotoisesti yhteensa kuudelle henkildlle osana tutkimussuunnitelman laatimista ja
toimeksiantoon perehtymista. Rekrytointidatan avulla taasen tutkittiin toteutuneiden suosittelure-
krytointien maaraa suhteutettuna yrityksen muihin kaytdssa oleviin rekrytointikanaviin verraten.
Rekrytointidataa tarkasteltiin tutkimuksen kohteena olevan liiketoimintayksikén vuoden 2022 ja

2023 toteutuneista rekrytoinneista.

Tutkimuksen aiheen rajauksen jalkeen tutkimuksen tekeminen aloitettiin perehtymalla huolelli-
sesti suositteluhalua koskevaan tutkimustietoon (Tuomi & Sarajarvi 2018, 175). Teoreettisen viite-
kehyksen muodostamiseen hyédynnettiin padasiassa kansainvalisia lahteita, silla suomalaisissa tie-
tokannoissa ja rekrytointia kasittelevasta kirjallisuudesta 16ytyi verrattain vahan tutkimustietoa
suosittelurekrytoinnista ja tyontekijoiden motivaatiotekijoista suosittelurekrytointiin. Nain ollen
suositteluohjelmaa ja tyontekijoiden suositteluhalua koskeva teoreettinen viitekehys muodostet-
tiin hyodyntden pddasiassa vain kansainvalista tutkimustietoa, joista lahteeksi kelpuutettiin paaasi-
assa vain vertaisarvioidut tieteelliset artikkelit. Tietoa haettiin mm. Janet Finnan, Google Scholarin,
ResearchGaten kansainvalisista tietokannoista. Vaikka teoreettisen viitekehyksen muodostaminen
tehtiin huolellisesti ennen aineiston keruuta, viitekehysta taydennettiin myos aineiston keraami-

sen jalkeen.

Kattavan tiedonhankinnan lopputuloksena tutkimukseen valikoitiin vain vertaisarvoituja tutkimuk-
sia eri vuosikymmeniltd, kuitenkin tarkastellen kriittisesti tiedon ajankohtaisuutta. Lisdksi tutki-
muksien taustoihin perehdyttiin huolellisesti ja kriittisesti. Kansainvialisten tietokantojen keskei-
simmat hakusanat olivat esimerkiksi employee referral, employee referral program, employee
referral* AND motivation, employee engagement OR satisfaction AND employee referral*. Suoma-
laisista tietokannoista taasen haettiin paaasiassa tyontekijakokemukseen, tyénantajakuvaan, tyo-
tyytyvaisyyteen, sitoutuneisuuteen ja rekrytointiin liitannaisia lahteita, jotka kasittelivat rekrytoin-

tia ja tyontekijakokemusta Suomen tydelaman kontekstissa. Tiedonhankinnan tukena
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hyoédynnettiin synonyymisanakirjoja, Finto-palvelun asiasanahakemistoa, joiden pohjalta luotiin

kasitekarttoja tiedonhaun ja rajauksen tueksi.

3.4 Aineiston keraaminen

Haastateltavat valikoitiin tutkimuksen kohteena olevan tiimin esihenkil6lta saadun nimilistauksen
perusteella, jossa nakyi henkilén nimi ja kokemusvuodet. Tyontekijoiden halukkuutta osallistua
tutkimukseen tiedusteltiin yksityisviestilla yrityksen sisdisessa Teams viestintdkanavissa suoraan
tutkijan toimesta. Tyontekijoille kerrottiin yhteydenotossa tutkimuksen tavoite, tarkoitus, merki-
tyksellisyys ja tietosuojaan liittyvat asiat hyvien tieteellisten kdytantojen ja tutkimusetiikan mukai-
sesti. Kaikki haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina ja ne pidettiin marraskuun 2023 aikana.

Haastatteluja tehtiin yhteensa kuusi.

Tutkimushaastattelun teemat muodostettiin teoreettisen viitekehyksen pohjalta siten, etta tieteel-
listen tutkimuksien perusteella tunnetut suositteluhaluun vaikuttavat tekijat koottiin esitietolo-
makkeeseen, jota hyddynnettiin myds haastattelurunkona. Haastattelua varten eri teemoista ja-
senneltiin myos apukysymyksia. Kaikkia apukysymyksia ei suinkaan kysytty haastateltavilta, vaan
niiden tarkoitus oli auttaa tutkijaa jasentamaan eri teemojen apukysymyksia seka avittaa keskuste-

lua tarvittaessa. Teemahaastattelun runko apukysymyksineen loytyy tutkimuksen liitetiedostoista.

Koska haastattelun aikana pyrkimyksena oli ymmartaa syvallisen vuorovaikutuksen kautta autent-
tisesti tyontekijan subjektiivisia kokemuksia, ndkemyksia ja tunteita, haastattelussa kysyttiin paa-
asiassa vain avoimia ja johdattelemattomia kysymyksia, kuten “esitietolomakkeessa annoit kysy-
mykseen arvion 2. Kertoisitko lisaa siitd, miten paadyit antamaan tdman arvion?”. Asiasisallon
ymmarryksen varmentamiseksi haastattelija kokosi ja tulkitsi haastateltavan nakemyksen aina tee-
man paatteeksi, jolloin haastateltavalla oli viela mahdollisuus tarkentaa nakemystaan ja samalla

oikaista mahdolliset haastattelijan vaarinymmarrykset. (Hirsijarvi & Hurme 2022.)

Haastattelut toteutettiin Teams etayhteyden kautta, josta muodostettiin haastateltavan luvalla
tallenne litterointia ja aineiston analyysia varten. Yksittdisen haastattelun kesto vaihteli 30—-50 mi-
nuutin valilla ja videoaineistoa muodostui yhteensa noin 225 minuuttia. Tekstimuotoon litterointi

toteutettiin Teams tallenteesta Wordiin. Koska tutkimusongelman kannalta oli olennaista ymmar-
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tad haastattelun asiasisaltoa, litterointi suoritettiin siten, ettd haastateltavien puheesta ymmarret-
tiin selkedsti heidan nakemyksensa. Sitaattien tiivistamiseksi puheesta poistettiin ylimaaraiset tay-
tesanat asiasisaltéa kunnioittaen. Myos tutkijan esittamat kysymykset litteroitiin, jolloin haastatel-
tavien nakemyksia voitiin tarkastella tutkijan kysymysmuotoilun kontekstissa. (Kallio n.d.)
Analysoinnin helpottamiseksi aineisto pelkistettiin teemoittain litteroinnin jalkeen, jolloin pelkis-

tettya tekstiaineistoa muodostui lopulta 60 sivua.

3.5 Aineiston analysointimenetelmat

Koska tutkimuksen tavoitteena oli ymmartaa tyontekijoiden nakemyksia suositteluhaluun vaikutta-
vista tekijoista ja etsia aineistosta tutkimusongelmaa selittavia ilmidita, aineiston analysointimene-
telmana hyoddynnettiin teemoittelua, eli paikannettiin tutkimusaineistosta tutkimusongelman kan-
nalta oleelliset teemat (Juhila n.d). Teemoittelun avulla pyrittiin tunnistamaan haastateltavin
kertomuksissa toistuvat yhtenevaisyydet, seka tunnistaa aineistosta teorialdhtoisesti eri suositte-
luhaluun vaikuttavien tekijoiden ilmenemista Yritys X:n tyontekijoiden keskuudessa. Samalla tut-
kittiin my6s muita aineistossa ilmenevia |6ydoksia, jotka voisivat suoraan tai valillisesti selittaa

suosittelujen vahaista maaraa. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tutkimusaineiston analyysi toteutettiin aineistoldhtdisesta nakokulmasta, eli analyysia ohjasi haas-
tateltavien henkildiden nakemykset, mutta sen tulkintoja tehtiin teoriaohjaavasti antamalla aineis-
tossa ilmeneville ilmidille selitykset tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen peilaten (Juhila n.d).
Tutkimusongelman kannalta oli oleellista tarjota toimeksiantajalle syvempaa ymmarrysta juuri Yri-
tys X:n tyontekijoiden suositteluhaluun vaikuttavista tekijoista, jolloin tutkimustietoon nojaavien

selityksen pohjalta kehitysehdotukset voitiin argumentoida teoriasidonnaisesti. (Alasuutari 2012.)

Analyysivaiheessa aineistosta tunnistetut teemat lisattiin Excel sarakkeena omiksi teemoikseen.
On hyva huomioida, etteivat haastattelun teemat olleet samat kuin analyysin lopputuloksena syn-
tyneet teemat, vaan analyysin tarkoitus oli jasentdaa muitakin kuin haastattelun teemoihin suoraan
liitannaisia 6ydoksia ja siten antaa tilaa ennakkojasennyksestd poikkeavalle aineistolle. Ndin ollen
aineiston analyysin lopputuloksena teemoja muodostui enemman kuin haastattelussa. (Juhila

n.d.).
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Ennen analysointia aineiston oikeellisuus tarkistettiin vertaamalla epaselvia lauseita videotallen-
teeseen ja samalla haastateltavien puhe muutettiin kirjakieliseen muotoon heidan anonymiteet-
tinsa takaamiseksi. Pelkistetyn aineiston perusteella haastateltavien nakemykset koottiin teksti-
muodossa Excel taulukkoon siten, etta jokaiselle teemalle muodostettiin omat sarakkeet, jossa
kyseiseen teemaan keratty aineisto jaettiin omille riveille. Ndin ollen haastateltavien erilaisia nake-
myksid voitiin vertailla keskendan teemakohtaisesti yhtenevaisyyksien, eroavaisuuksien ja mielen-
kiintoisien lI0ydoksien tunnistamiseksi. Keskeisimmat suositteluhaluun vaikuttavat avainsanat
myos koodattiin, eli yksinkertaistettiin aineiston analyysin helpottamiseksi. (Juhila n.d.) Esimerkiksi
jos haastateltava kuvaili suurimmaksi suosittelun esteeksi sen, ettei tunne suositteluohjelman si-
saltoa, tiivistettiin hdanen kuvaelmansa oheen koodi “tietoisuuden puute”. Myos esitietolomak-
keella keratty aineisto yhdistettiin laadullisen aineiston kanssa samaan taulukkoon. Alla esitetyssa

kuviossa on kuvattu aineiston analyysin vaiheet yksinkertaistetusti.

Tekstin siirto Excel
sarakkeisiin teemoittain

Aineiston kerdaminen
videotallenteena

Teemoittelu ja koodaus

Analysointi:
Yhteneviisyyksien
tunnistaminen ja
merkitykselliset
loydokset

Aineiston
varmuuskopiointi ja Aineiston pelkistaminen
tietosuojan ja anonymisointi
varmentaminen

Videotallenteen purku
tekstimuotoon
litteroimalla

Litteroidun tekstin
oikeellisuuden
varmistus

Teoriaan pohjautuvat
tulkinnat 16yd&ksistd

Kuvio 3. Tutkimusaineiston kasittelyn ja analyysin vaiheet

Aineiston analyysin lopputuloksena tunnistettiin useita keskeisia teemoja, jotka osaltaan linkittyi-
vat tutkimusongelmaa selittaviksi tekijoiksi teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Aineiston analyysi-
vaiheessa tunnistetut |6ydokset listattiin omiksi teemakohtaisiksi koosteikseen Exceliin, jotta tee-

man ilmenemisen monimuotoisuutta voitiin tarkastella ja konkretisoida laaja-alaisemmin.
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Esimerkiksi tietoisuuden puutteen ilmenemista haastateltavat kuvasivat eri tavoin, kuten “kadytan-
not eivat ole minulle lainkaan tuttuja” tai “en tieda mita tyopaikkoja on auki” tai “ei ole ollut tar-
vetta ottaa asiasta selvaa”. Jokainen ilmenemisen muoto ilmensi siten tietoisuuden puutetta eri

nakokulmista, mutta kaikki nakemykset liittyivat samaan teemaan.

4 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tulokset raportoidaan keskeisimpien |6yddksien nakdkulmasta, jotka olennaisesti liit-
tyivat tutkimustehtavaan. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miksi yritys ei saa rekrytoitua riit-
tavasti oikeanlaisia osaajia nykyisen suositteluohjelman kautta. Tutkimuksen teoreettiseen viiteke-
hykseen viitaten suositteluhaluun vaikuttavista tekijoista tiedetaan, etta tyontekijan kokema
tietoisuuden taso, koettu tyytyvaisyys tyonantajaan ja yksilolliset motivaatiotekijat vaikuttavat
oleellisesti tyontekijan suositteluaikeisiin. Nain ollen tutkimuksessa haluttiin ymmartaa, miten
tyontekijoiden koettu tietoisuus suosittelutoiminnasta, tyytyvaisyyden taso tyonantajaan ja yksilol-
liset suositteluhaluun vaikuttavat tekijat ovat heijastuneet heidan suositteluaikeisiinsa. Haastatte-
luja tehtiin yhteensa kuusi. Tutkimuksen tuloksissa keskitytdaan antamaan haastateltujen tyénteki-
joiden nakemyksissa ilmeneville ilmidlle tieteellisia selityksia, kun taas johtopaatdksissa pohditaan

mahdollisia kehitysehdotuksia ja jatkotutkimuksen kohteita Yritys X:n suositteluohjelmaa koskien.

Esitietolomakkeen kysymykseen ”Kuinka todennakdisesti suosittelisit Yritys X tydnantajana saman-
kaltaiseen rooliin pyrkivalle tuttavallesi” nelja haastateltavaa kuudesta melko todennakdisesti suo-
sittelisi yritysta tydnantajana. Yksi haastateltavista antoi arvioksi 3, joka esitietolomakkeessa tulkit-
tiin neutraaliksi vastaukseksi. Yksi haastateltava arvioi suosittelun todennakdisyyden erittdin
epatodennakdiseksi. Vastauksien keskiarvo asteikolla 1-5 oli 3,33 (1= erittdin epatodenndkoisesti,

5= erittdin todenndkoisesti).

Esitietolomakkeen perusteella nelja kuudesta haastateltavasta on tyoskennellyt yrityksessa alle 2-
vuotta. Kaksi haastateltavaa on ollut tyosuhteessa yli 5-vuotta. Tyosuhteen pituudella ei havaittu
kuitenkaan olevan merkittavaa vaikutusta 16ydoksiin, joskin kiinnostava havainto oli, ettei yli 5-
vuotta tyosuhteessa olleet tyontekijatkdan kokeneet olleensa tietoisia suositteluohjelman kaytan-

noista.
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4.1 Koettu tietoisuuden taso suositteluohjelman kaytannoista

Esitietolomakkeen vastauksien mukaan kaksi haastateltavaa on aiemmin toiminut kertaalleen suo-
sittelijana tuttavalleen. Kysymyksen ”"Kuinka tietoinen olet siitd, miten tuttavan suosittelu kaytan-
ndssa tehdaan avoinna olevaan tydpaikkaan” nelja kuudesta haastateltavasta ilmoitti, ettei tunne
prosessia ja yksi haastateltava ilmoitti tuntevansa prosessia jonkin verran. Vain yksi haastateltava
ilmoitti tuntevansa prosessin erittdin hyvin. Vastauksien keskiarvo asteikolla 1-5 oli ndin ollen 2,67

(1=en tunne lainkaan prosessia, 5= tunnen prosessin erittain hyvin).

Esitietolomakkeen aineisto antoi viitteita siita, etta tyontekijoiden tietoisuus suositteluohjelman
kaytannoista oli valtaosin puutteellista. Esitietolomakkeen perusteella ainoastaan H6 kertoi ole-
vansa tietoinen suositteluohjelman kaytannoista. Haastattelutilanteessa H6 kertoi saaneensa tie-
toa suositteluohjelmasta muun muassa perehdytyksen ja yksittdisen rekrytointikampanjan myots,
mutta varsinaisista kdytanndista han kertoi ottaneensa itse selvaa vasta tuttavan kysyessa hanelta
lisatietoja avoimista tyopaikoista, jolloin suosittelun tekemisen kaytantojen selvittaminen tuli tilai-
suuden tullen ajankohtaiseksi. Talloin tyontekija on ollut riittdvan motivoitunut ottamaan kaytan-
noista selvaa tilaisuuden tullen, jolloin tietoisuuden puute ei estanyt suosittelun tekoa. Toisaalta
H6 pohti, etta jos tilaisuuden tullen kynnys tiedon ja ohjeistuksen etsimiseen on liian suuri, jaisiko

suosittelu monelta muulta tekematta.

- Tydsuhteen alussa mainittiin suositteluohjelmasta ja aiemmissa tyépaikoissa niité
on ollut kéytdssd. Erdén aiemmin kédynnissd olleen rekrytointikampanjan myétd
muistan saaneeni tietoa séihképostitse suosittelun tekemisen kéytdnnén ohjeista,
jotka jéivét mieleen. Tuttavan suosittelu tapahtui kuitenkin myéhemmin kampan-
jan loputtua. Silloin suosittelun tekoon joutui véhén intrasta kaivelemaan ohjeita,
mutta kyllé ne ohjeet lopulta I6ytyi. — H6

Muiden haastateltavien heikko tietoisuuden taso etenkin suositteluohjelman kaytanndoista ja pro-
sessista ilmeni jossain maarin ldhes jokaisen muun haastateltavan nakemyksissa. Tietoisuuden ta-
son heikoksi kokivat henkil6t, jotka eivat ole aiemmin toimineet suosittelijana. Tietoisuuden puute
ilmeni heidan nakemyksissdan etenkin epatietoisuutena avoinna olevista tyopaikoista ja niiden
vaatimuksista, seka epatietoisuutena itse suosittelun tekemisen kdytannoista. Osa haastateltavista
muisti kuulleensa satunnaisista suosittelukampanjoista, joiden myo6ta suositteluohjelman olemas-

saolo ja siitd maksettava rekrytointipalkkio oli jaanyt mieleen.
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- Kylld sitd on mainittu, ettd meilld on se rekrypalkkio, mutta se on oikeastaan
kaikki mité tieddn. Eli tieddn, etté semmoinen ohjelma on olemassa, mutta en sen
enempdd kuitenkaan. Jos ei tiedd miten niité suosituksia kéytdnndssd tehdddn ja
mitd paikkoja meilld on edes auki, niin se vdhdn hankaloittaa jo suosittelun teke-
mistdé itsessddn. - H1

- Entiedd, miten suosittelut kdytdnndossd tehdddin, kun ei ole tullut koskaan sitd
tutkittua. Mielestdni olen kyllé ndhnyt niité kampanjoita, ettd viilillé on niitd ko-
rotettuja bonuksia ja sité on erityisesti rummutettu, ettd “nyt meilld on rekry
pddilld, ettd pistdkdd tietoa verkostoihin”, ettd uskoisin etté pienelld haulla in-
trasta Ioytyisi lisdtietoa, miten se prosessi ldhtee kdyntiin. Mutta ettd tosiaan ei
ole silld tasolla tullut tutustuttua, ettd miten se kdyténnéssé menee. Tddlld mei-
ddn sivuilla tai missédn ei ole, tai ainakaan hetkeen en ole térmdnnyt ilmoituksiin,
ettd nyt olisi tdmméisié positioita auki ja saat palkkion jos onnistut suosittele-
maan siihen jonkun. Itselld ei ole ainakaan jédnyt niin tarkkaan mieleen, ettd olisi
ainakaan joka kampanjan yhteydessé mydskdiéin listattu, etté erityisesti tatd
osaamisaluetta tai positiota haetaan tai missé sitd lisétietoa on. - H5

- Sikdli olin kylld hyvin tietoinen, etté tdmmdinen suositteluohjelma on ja millaista
profiilia tiimissd haetaan ja vield ettd oli erityispalkkio siiné jaossa. Mutta siis mi-
ten se suositteluohjelma sitten toimii, niin siihen se tietémys sitten rajoittuu. Ettd
jos joku tyyppi joskus sitten sattuisi olemaan sen koeajan loppuun, niin sitten saat
palkkion siité. Kdytdnndssd en sitten tiedd enkd koskaan ole kokenut tarpeel-
liseksi selvittdd kun ei ollut suositeltavaa. - H3

- Mietin, ettd kylldhdn meilld varmaan meiddn intrasta I6ytyy jotain tietoa siitd,
mutta ei ole tullut lueskeltua. Se saattoi olla niin, ettd tullessani taloon siind saat-
toi olla mitd alkuun piti lueskella niin silloin saatoin vilkaista ohjeita, mutta siitd
tosiaan on jo hieman aikaa ja alkaa olemaan kylld hyvin tuolta muistista hdvinnyt
ne tiedot. Mietin sitd, ettd jos siitd on intrassa jotain tietoa, niin pitdisi ehkd lues-
kella se taas uusiksi. Ehkd kaipaisin vaan, ettd minulle tulisi johonkin tosi selvésti
se, ettd mistd saan sitd tietoa, koska nyt mulla on ehkd enemmdin se, ettd kun pi-
tdd Idhted etsimddn se sieltd, ettd missd se tieto tuolla meiddn intrassa olikaan.
Jos se olisi tuossa intran etusivulla, niin se olisi hyvd kun sinne mennessd se info
hyppdiisi heti silmille etté ”hei tddltd pystyt tekemddn suosittelun”. — H2

Kiinnostavaa oli, etta tietoisuuden tason koki heikoksi my6s kertaluontoisesti suosittelijana toimi-
nut H4, joka oli ohjannut tuttavansa suoraan esihenkilon puheille. Kdytannossa tassa tapauksessa
suosittelu ei tapahtunut virallisen prosessin kautta. Vaikka H4 oli siis toiminut suosittelijana ker-

taalleen, han koki viralliset kdytannot epaselvina siitéd huolimatta.

- Md sanoin sen aiemmin suoraan sinne esihenkilélle. Etté onko siihen joku toinen ka-
nava sitten olemassa ettd voi jonkun lomakkeen kautta suositella. En tiedd, ettd
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mistd se tapahtuisi, se on vdhdn epdvarmaa. - H4

Osa haastateltavista taas kuvasi heikon tietoisuuden vaikutuksien osalta, ettei suosittelut valtta-
matta ole mielessa tyon tekemisen arjessa. Useimmat tyOnantajaan tyytyvaiset haastateltavat kui-
tenkin kuvasivat, etta olisivat valmiit toimimaan suosittelijana, mikali siihen ilmaantuisi tilaisuus,
eivatka nakisi tiedonpuutetta esteena suosittelulle. Toisaalta H2 kuvaili aiemmassa tyopaikassa ol-
leita kdytantoja sen suhteen, miten tyontekijoiden tietoisuutta oli pidetty ylla laittamalla ilmoitus
kyseisen yrityksen toimitilojen WC seinilla. Vaikkei suosittelut siis sindnsa olisi tydntekijoiden mie-
lissa tyokiireiden keskella, voi suositteluohjelman olemassaolosta muistuttamisella olla hyotya,

varsinkin jos muistuttelun tekee yhta mieleenpainuvalla tavalla.

- Ehkd syy just siihen on, miksi harvemmin on just tehnyt ainakaan tédllé suosituk-
sia ja miksi edellisissé firmoissa on tehnyt suositteluja, niin on ehkd just se ettd en
ole niin perehtynyt siihen prosessiin. Meillé yhdessd firmassa oli sellainen tapa,
ettd kun menit vessaan niin sielld oli seindllé ohjeet, etté miten se homma toimii.
Se vdhdn nauratti, ettd kun oli sielld vessatauolla ja luit sité siind ettd OK, nyt pi-
tdisi varmaan taas tehdd jotain tdmdn asian eteen. Mutta kylld varmaan muuten
sitd halua lbytyisi, koska kun on itse tyytyvdinen firmaan niin ei mulla olisi mitédn
syytd, ettenké voisi suositella, kunhan vaan riittéié se oma jaksaminen. Se ehkd
itselld on sen jaksamisen kanssa, ettd aina vdililld véihén tuppaa olemaan se tyén
imu semmoinen, etté imaudun sinne oikeasti tosi vahvasti. Sitten kun se oma jak-
saminen menee siihen niin sitten vdhdn menee semmoisessa sumussa, ettd suorit-
taa vaan sitd tyotd ja unohtaa, ettd hei ettd téssd voisi olla tammdaisid pikku mui-
takin juttuja. - H2

Tietoisuuden puutteen osalta lahes kaikkien haastateltavien nakemykset olivat yhtenevaisia sen
osalta, ettd suositteluohjelmaan liittyvissa kdytannon asioissa on epaselvyyttd. Useimmat heista
vaikuttivat olevan epavarmoja etenkin siitd, mita tyopaikkoja yrityksessa on auki ja mista suositte-

luohjelmaan on l6ydettavissa lisdtietoja. Useimmat haastateltavat mainitsivat erikseen toivovansa

enemman helposti |0ydettavaa ja ajantasaista tietoa naista teemoista.

Vaikka vastauksissa korostui, etta tilaisuuden tullen tietoisuuden tason heikoksi arvioivat haasta-

teltavat kokivat olevansa valmiita ottamaan selvaa kaytannoista, heidan nakemyksensa kuvasivat
heidan oletettua toimintatapaansa suosittelutilanteessa. Epéatietoisuus etenkin yllattavan tilaisuu-
den tullen voi kuitenkin saada suosittelijan epdilemaan kykyjaan hallita suosituksen tekemisen yk-

sityiskohtia seka organisaation puolelta etta vastatessaan suosittelua koskeviin kysymyksiin, jolloin
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kynnys suosittelun tekoon voi kasvaa. (Pieper, Greenwald, Schlachter 2018, 1170.) Toisaalta tyon-
tekijat voisivat tarjota yllattavissakin tilanteissa ilman sen suurempaa valmistautumista tuttavalle
arvokasta ensikdaden tietoa tyon tekemisen arjesta ja yrityskulttuurista omasta nakékulmastaan
kasin (Seo & Lee 2021), mutta tuttavan kysymykset voivat koskea my6s muunlaisia avoimia tyoteh-
tavia tai yritysta yleisesti. Talloin tyontekijan olisi hyddyllista tietad, mista tai kenelta han loytaa

lisatietoa juuri tuttavaa kiinnostavista teemoista (Schlachter & Pieper 2019).

4.2 Suositteluaikeisiin vaikuttavat tekijat

Ty6nantajaan tyytyvaisten haastateltavien osalta keskeisin syy suosittelujen tekemattomyyden
taustalla on ollut tilaisuuden puute tai keskustelujen tyrehtyminen tuttavan kiinnostuksen puut-
teeseen. Myo0s yksittdinen tyytymattomyyttd kokeva haastateltava ilmaisi olevansa valmis suosit-
telemaan tydnantajaa tilaisuuden tullen ensimmaista tyopaikkaa etsiville henkil6ille, muttei niin-

kdaan muille kokeneille ohjelmistokehittdjille.

Erityisen kiinnostava [6ydds aineistossa oli, etta jokainen haastateltava kertoi kokeneensa joko
omasta tai tuttavan aloitteesta ainakin yksittaisia tilaisuuksia suositteluun, mutta suurin osa kuva-
tuista tilaisuuksista ei ollut johtanut varsinaisen suosittelun tekoon. Etenkin tyytyvaiset tai erittdin
tyytyvaiset haastateltavat ilmaisivat haluaan toimia suosittelijana, mikdli siihen tulisi tilaisuus. Kay-
tdnnossa useimmat heista eivat kuitenkaan etsineet tilaisuuksia aktiivisesti verkostostaan, vaan
ikadn kuin odottavat tuttavan ilmaisemaa kiinnostusta tyopaikan vaihtoon. Osa heista taas oletti,
ettd tuttava viihtyy nykyisessa tydssaan, jolloin he eivat ole pyrkineet aloittamaan keskusteluja

avoimista tyotehtavista.

- Kylldhdn md voisin suositella. Tietenkin mieluummin semmoiselle henkilélle, jotka
etsii uutta tyoépaikkaa. Eli ehkd se olisi niin, etté jos suosittelisin jollekin, niin sitten
se varmaan olisi parempi noin, ettd jos md tiedédn ettd joku etsii tyépaikkaa, niin
silloin voisin suositella. Ehké en kuitenkaan vdélttdmditté Idhtisi suosittelemaan, jos
tieddn ettd se tuttava on jossain hyvdssd tyopaikassa ja viihtyy sielld hyvin. - H1

Useat haastateltavat kuvasivat kuitenkin kdyneensa ja aloittaneensa varovaisia keskusteluja, jossa
perimmaisena motivaationa vaikuttaa olleen tuttavan kiinnostuksen tiedustelu tyépaikan vaih-

toon, joka haastateltavien nakemyksien perusteella on saanut kipindn suosittelusta maksettavasta
rekrytointipalkkiosta. Sindnsa haastateltavien kuvaukset ilmensivat mm. Pieperin ym. (2019) nake-

myksia siitd, kuinka rekrytointipalkkio voi aktivoida tyontekij6ita toimimaan, vaikka he kokisivat
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suositteluun liittyvia riskeja tai epavarmuuksia. Kaikkien haastateltavien kuvauksissa tapahtuneista
keskustelunavauksista vaikutti kdyvan ilmi jonkinasteinen varovaisuus, jolloin rekrytointipalkkio voi
toimia toimintaa aikaansaavana voimana erinaisista yksilollisista epavarmuuksista huolimatta. Esi-
merkiksi osa haastateltavista kertoi avanneensa keskusteluja “vitsilla”, osa ilmaisi varovaisesti vin-
kanneensa avoinna olevista tyopaikoista muun keskustelun lomassa. Suurin osa suositteluun tah-
tadvat keskusteluista eivat kuitenkaan ole paatyneet toimintaan asti. Keskeisimmat syyt
keskustelujen tyrehtymiseen olivat liitannaisia joko tuttavan tyytyvaisyyteen nykyiseen tyonanta-
jaansa tai Yritys X ei ole koettu riittavan houkuttelevana vaihtoehtona nykyiseen tyopaikkaan ver-

raten.

- Vidhdn puolivitsillé yhdelle kollegalle nykyisesté asiakasprojekteista sanoin, etté
rupeaa kilpailuttaa itseddn ja katso, saisitko vaikka meilté parempaa palkkaa.
Vastaus oli, ettd hén ei edes miettinyt sekuntiakaan, vaan totesi ettd ”“se nyt on
viimeinen paikka johon md oon menossa” ja tdmd ilmié on sellainen, jonka tun-
nistin heti. -H3

- Eivaan ole sattunut semmoista tilannetta. Tai siis muutaman kerran olen mainin-
nut muutamille tuttaville mitéd on samalla alalla, ettéd meillé on rekry pdidilld,
mutta heilld ei ollut mielenkiintoa Idhteé hakemaan, jolloin virallista suositusta ei
ole tullut mydéskddn tehtyd. - H5

Tilaisuuden puutteella haastateltavat tarkoittivat siis padsaantoisesti kahta eri asiaa: joko tyonteki-
jat odottavat tuttavien suunnalta tulevaa aloitetta, jossa tuttava ilmaisee kiinnostuksensa kuulla
Yritys X tydmahdollisuuksista (passiivinen suosittelija), tai tyontekijan aloitteesta lahteneet keskus-
telut Yritys X:n tydmahdollisuuksista eivat ole edenneet tuttavan kiinnostuksen herdaamiseen (ak-
tiivinen suosittelija). Suositteluhalua koskevan teoreettiseen viitekehykseen kasatun tutkimustie-
don valossa ei sindnsa tunnistettu aktiivisten ja passiivisten suosittelijoiden vastakkainasettelua
tutkijan toimesta. Ottaen huomioon teoreettisen viitekehyksen kansainvaliset tietoldhteet, eten-
kin passiivisen suosittelun ilmiéon voi vaikuttaa esimerkiksi suomalaisen kulttuuriin tyypillisesti lii-
tetty vaatimattomuus ja hillitty kdytos, jolloin yksilot eivat valttamatta ole yhta aktiivisia verkostoi-
tujia tai vuolaita tiedonjakajia kuin muissa maissa. Passiivisen suosittelun taustasyita, ilmenemista

ja seurauksia olisi sekd kiinnostavaa etta tarpeenmukaista tutkia enemman.

Toisaalta taas useimmat tyotyytyvaisyytta kokevat haastateltavat kuvasivat, etteivat suosittelisi

ketd tahansa, vaan he halusivat olla tietoisia siitd, millaiset tyoskentelytavat ja asenne tuttavalla



37

on tyontekoon. Talloin tyontekijat toimivat yrityksen “portinvartijoina” ja antavat siten todenna-
koisesti myOs laadukkaita suosituksia. Tama “portinvartijana” toimimisen ilmio selittyy muun mu-
assa Pieperin & Schlachterin (2019) 16ydoksilla, jossa tyotyytyvaisyyden ohella myos tuttavan ja
tyontekijan valisen suhteen laatu voi saada tyontekijan puntaroimaan suosittelun hyotyja ja hait-

toja, ja siten osaltaan suhteen laatu voi vaikuttaa suositteluhaluun sita lisaten tai heikentden.

Toisaalta suosittelun seuraamuksien puntarointi voi linkittyd myos Marinin (2012) tutkimuksessa
kuvattuun seuraamuksien pelkoon, eli tyontekijat voivat pelata suosittelun seurauksia negatiivi-
sessa mielessa joko itselleen, yritykselle tai tuttavalle. Esimerkiksi H5 kertoi epavarman taloustilan-
teen vaikuttavan siihen, uskaltaako tuttavaa kannustaa tyopaikan vaihtoon, jolloin pelko kohdistuu
haluttomuuteen ottaa vastuuta tuttavan tyésuhteen jatkuvuudesta. Myés H3 ilmaisi olevansa ha-
luton ottamaan vastuuta siitd, millaiseen tyopaikkaan ja tydymparistoon olisi tuttavaansa kisko-
massa, johon vaikutti hanen tyotyytymattomyydestansa kumpuava halu auttaa muita valttamaan
ikavia kokemuksia. Lisaksi H1 kuvaili, ettei aktiivisesti halua suositella, jos tietda tuttavansa olevan
tyytyvdinen nykyiseen tyopaikkaansa, jolloin han ei halunnut ottaa riskia tyopaikan vaihdon mah-
dollisista negatiivisista seurauksista. Talloin tyontekija voi pyrkia suojelemaan tuttavaansa suosit-
telun ikavilta seuraamuksilta, mutta toisaalta voi varjella my6s hanen ja tuttavan valista vapaa-
ajan suhdetta. Vaikka siis jokainen tyonantajaan tyytyvdinen haastateltava ilmaisi siis tilaisuuden
tullen suosittelevansa mielelldan Yritys X tydnantajana, he eivat halunneet tehda suosituksia nii-
den laadun kustannuksella ja puntaroivat suosittelutoimintaan liittyvia riskeja heille itselleen, yri-
tykselle ja tuttavalle. Seuraamuksien pelot ilmenivat haastateltavien nakemyksista joko suoraan

kerrottuna, tai epasuorasti harkitsevaisuutena tai erindisina pelkoskenaarioina.

Siind missa koettu tyytymattomyys tydnantajaan ja suosittelutoimintaan liittyvat riskit saattoivat
heikentaa haastateltavien suositteluhalua, rekrytointipalkkio koettiin kaikkien haastateltavien kes-
ken motivoivana tai erittdin motivoivana. Toisekseen, vaikka yleinen tietoisuuden taso suosittelu-
toiminnan kaytannoista oli epaselvia, kaikki haastateltavat olivat tietoisia suosittelusta maksetta-
vasta palkkiosta. Osa heista piti palkkiota jopa paaasiallisena motivaatiotekijana, joka oli jossain
maarin myods aktivoinut aloittamaan suositteluun tahtaavia keskusteluja verkostossaan. Tois-

taiseksi vain kahden haastateltavan toiminta oli johtanut suosittelun tekoon, joista vain toinen
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johti suosittelupalkkion maksamiseen. Vaikka rekrytointipalkkion myonteinen vaikutus suosittelu-
aikeisiin ei ollut yllattava l0ydos, rekrytointipalkkiosta oli tyontekijoiden tietoisuudessa huomatta-

vasti paremmin kuin suositteluohjelman kaytannot asiat.

- No kylldhdn se palkkio toki motivoi pistémddn niitd verkkoja vesille tyénantajan
puolesta, ettd sieltd saa itsekin muutkin hyvdd kuin ettd saa kaverin saman katon
alle. Laskennallisesti rekrytointiprosessitkin maksaa tietyn verran, ja jos saadaan
suosituksen kautta tyyppejd tdihin, niin sédstdd firmakin siind ja voidaan antaa
siité suosituksesta pientd hyvdd. - H5

- Kylldhdn se ihan mukava taloudellinen etu oli tietysti. Oikeastaan se oli se pdd-
juttu siind. - H4

Osalle haastateltavista pelkka rekrytointipalkkio ei kuitenkaan ole riittanyt motivoimaan heita toi-
mimaan aktiivisena suosittelijana, vaan erindiset pelot suosittelun seurauksista ovat jossain maarin
heikentaneet heidan aikomuksiaan toimia suosittelijana. Sinansa suositteluihin liitetyt seuraamuk-
sen pelot oli kiinnostava 16ydds, silla jokainen haastateltava vaikutti varsin harkitsevaiselta suosit-
telutoimintaansa kohtaan koetusta tyytyvaisyyden tasosta ja rekrytointipalkkion suuruudesta riip-
pumatta. Siten seuraamuksien pelot voivat olla liitdnnaisia suosituksien laatuun myds
myonteisesti, jos pelot saavat tyontekijat tekemaan suosituksia harkitusti. Tama l6ydds on sindnsa
positiivinen, silla haastateltavien kuvailemat toimet eivat ilmentdneet suosittelupalkkioihin liittyvia
negatiivisia puolia, jotka kavivat ilmi muun muassa Bondin ym. (2018) tutkimuksissa, jossa tunnis-
tettiin rekrytointipalkkioiden lisddavan heikkolaatuisia, eli muun muassa harkinnan puutteesta juon-
tuvia, suosituksia. Haastateltavien kuvailuissa ilmié nayttaytyi pikemminkin pdinvastoin, mutta toi-
saalta liiallisen harkinnan ja epardinnin seuraukset voivat heijastua negatiivisesti suosituksien

maaraan.

Useissa haastateltavien nakemyksissa kavi myos ilmi, etta haastateltavan ja tuttavan valisen suh-
teen laatu voi osaltaan lisata tai heikentda heidan suositteluhaluaan. Siind missa H4 kertoivat vin-
kanneensa Yritys X:n avoimista tyopaikoista tuttavilleen, H2 kuvaili suhtautuvansa etenkin etai-
sempien tuttujen avoimia tyopaikkoja koskeviin tiedusteluihin varauksellisemmin. Toisaalta taas
H6 kuvaili, ettd ldheinen suhde ja tuttavan toimintatapojen tunteminen sai hanet toimimaan suo-
sittelijana todella luottavaisin mielin. Ndma ilmiot ovat linjassa Schlachterin ja Pieperin (2019) tut-
kimuksen kanssa, jonka mukaan tydntekija tekee suosituksien suhteen esikarsintaa suhteen laa-

dun perusteella. Kdaytdnnossa suhteen laatu vaikuttaa siihen, miten paljon ja millaista
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informaatiota tyontekija on valmis jakamaan tuttavalleen. Samalla hdnen arvionsa suositteluun

liittyvista riskeista vaikuttaa siihen, kuinka motivoitunut han on toimimaan kyseisen henkilén suo-
sittelijana. Mita |aheisempi tuttu, sita enemman tydntekija oli myds valmis auttamaan ja ponniste-
lemaan myos suosittelun tekoon, vaikka ohjeistukset ja kdytdnnot olivat epdselvia. Mita etdisempi

tuttu oli, sitd enemman tyontekija arvioi suosittelun riskeja ja seuraamuksia ennen toimintaa.

- Itse ainakin haluan, ettd se tuttavan pitéd oikeasti olla semmoinen, ettd tieddn
miten se tekee tyétd. En halua suositella ihmistd, jos en tiedd millainen tyéntekijd
hén on. Haluaisin oikeasti tuoda tdnne semmoisia tyéntekijéitd, jotka sopisi Yritys
X eikd ehkd semmoisia, joista olen saattanut saada vddrdn kuvan. Mulla on ollut
muutamia kavereita, jotka on ensin alkuun vaikuttanut siltd, etté ne tekee tosi
paljon, mutta sitten loppupeleissd se tyén tekeminen onkin vihédn semmoista,
ettd siind ruvetaan keksimddn kaikkia tekosyitd ja tehdddnkin kaikkea muuta
sielld, niin sitten on huomannut, ettd muutamissa aiemmissa tyokavereista oli
semmoisia piirteitd. - H2

- Ehkd vdhdn laskee suositteluhalua nyt tdllé hetkelld hetkelld tydnékymdit talou-
dessa ja tyét vahenee IT-sektorilla, niin todenncdkbisesti se jonkin samalla lailla
sitten kuitenkin jokaiseen firmaan heijastuu. Ehkd ei niin varauksetta voi sitten
tietdid, ettd mitd kdy. Omalla osaamisalueella pistettiin rekrytoinnit juuri jdihin,
niin ainakaan tdlléi hetkelld ei hirvedsti tule pistettyd viestid niistd hommista
omalle verkostolle. - H5

- Ensuosittelisi ketd tahansa. Suosittelisin mielelldni oppimisenndlkdisié ja lojaaleja
tyyppejd, joilla on oikeanlainen asenne. - H6

Kaiken kaikkiaan suositteluhalua lisdavista tekijoista rekrytointipalkkio koettiin kaikkien haastatel-
tavien osalta motivoivana ja jossain maarin palkkio on motivoinut heita vinkkaamaan tuttavilleen
tiimiin avatusta tyopaikasta. Toisaalta vastauksista kavi epasuorasti ilmi, ettei rekrytointipalkkio
yksindan ole riittanyt lisadmaan tyontekijoiden suositteluaikeita pitkalla aikavalilla siten, etta haas-
tateltavat olisivat halunneet jakaa aktiivisesti ja saannéllisesti avoimia tyopaikkoja koskevaa tietoa

verkostossaan, eli toimimaan aktiivisina suosittelijoina.

Ty6nantajaa kohtaan koettu tyytyvaisyys oli positiivisessa yhteydessa tyontekijan motivaatioon
suositella yritystd tydnantajana, ja auttamisen halu yhdistettyna rekrytointipalkkioon oli tilaisuu-
den tullen saanut yksittdisen haastateltavan etsimaan tuttavalle sopivia tyopaikkoja ja ponnistele-
maan kaytantojen selvityksen eteen. Suositteluhalua heikentavana tekijana ilmeni tyontekijoiden

pelot suosittelun negatiivista seurauksista itselleen, tuttavalleen tai yritykselle, joista tyontekija ei
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halua ottaa vastuuta. Erilaiset suositteluhalua heikentavat pelot kavivat ilmi kaikissa vastauksissa
epdsuoraan tai suoraan ilmaistuna, joskin pelot ilmenivat haastateltavilla eri tavalla. Pelkojen koh-
teesta huolimatta kaikki haastateltavat harkitsivat suosittelujen tekoa rekrytointipalkkion toi-
miessa liikkeellepanevana voimana, mutta toisaalta osa heista suhtautui selkeasti harkitsevaisem-

min suosittelutoimintaan suosittelun koetun riskien perusteella.

4.3 Koetun tyotyytyvaisyyden vaikutus suositteluhaluun

Yksi keskeinen mutta vahemman yllattava l0ydos oli, ettd tydntekijoiden suositteluhalu oli positii-
visessa yhteydessa tyontekijan kokemaan tyytyvaisyyteen Yritys X:sta tyonantajana. Esitietolomak-
keessa kysymykseen “kuinka tyytyvainen olet Yritys X tydnantajana” viisi kuudesta haastatelta-
vasta kertoi olevansa tyytyvdinen tai erittain tyytyvdinen tydnantajaan. Yksi haastateltava ilmoitti
olevansa tyytymaton tydnantajaan. Vastauksien keskiarvo asteikolla 1-5 oli 3,83 (1= erittdin tyyty-

maton, 5=erittdin tyytyvainen).

Haastatteluissa kysyttiin tarkennuksia, millaisiin asioihin haastateltavat olivat tyytyvaisia tai tyyty-
mattomia. Tyytyvadisyyteen vaikuttavat teemat olivat haastateltavien valilla varsin erilaisia, silla
siind missa osa heista oli erittain tyytyvaisia mielenkiintoisiin asiakasprojekteihin ja oppimismah-
dollisuuksiin, osa arvosti tyonantajassa erityisesti joustavia tyon tekemisen tapoja. Yksi haastatel-
tava ilmaisi olevansa erityisen tyytyvdinen hankalien asioiden kasittelyn tapaan yrityksessa, kun
taas yksi haastateltava ilmaisi tyytymattomyyttaan tyoilmapiiriin. Yhteista haastateltavien nake-
myksissa oli se, etta kysymykseen "miten kuvaisit Yritys X tydnantajana” jokainen haastateltava
kuvaili tybnantajaansa omiin tyytyvaisyystekijoihinsa nahden. Esimerkiksi jos henkild oli tyytyvai-
nen uramahdollisuuksiin, han kuvaili vastauksissana urakierron etuja ja kattavia koulutusmahdolli-
suuksia. Tyytymattéomyys taasen heijastui negatiivisempana kuvailuna yrityksestd. Toisaalta useat
haastateltavat totesivat kysymykseen olleen vaikea vastata, joka itsessdan oli kiinnostava huomio.
Sindnsa haastatteluissa olisi voinut tiedustella enemman, miksi tydénantajaa on vaikea kuvailla ja
olisiko kuvaaminen yhta vaikeaa tuttavan kanssa kadytavissa keskusteluissa. Aineiston perusteella
ei loydetty kuvaamiseen vaikeutta selittavia ilmioitd, mutta sita voisi kenties selittaa tilanteen ylla-
tyksellisyys, tyon tekemisen luonne (asiantuntijat tyoskentelevat paaasiassa asiakkaalla irrallaan
tydnantajan arjesta) tai aiemmin todetut puutteet tietoisuuden tasossa. Epaselviaksi siis jai, kuinka
tyonantajan kuvailun vaikeus voi heijastua tuttavan saamaan informaation laatuun, jolloin aihetta

voisi olla mielekasta tutkia enemman.
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No se on ehkd vihdn hankala kysymys, pitéié miettid tuota [miettii]. No varmaan ker-
toisin enemmdinkin sitten kdytéinnéssd, ettd millaista se tyo on ja minkdlaisia projek-
teja voisi odottaa tulevan eteen. Aika projektipainotteista tdmd on, ettd sielld on joku
asiakas, jolle tehdddn sitten téitd. Yritys X tuntuu siltd, ettd se on Idhinnd siiné vdlikd-
tend sitten. - H1

Tyontekijan kokeman tyytyvaisyyden positiiviset vaikutukset suositteluhaluun on kuitenkin tunnis-
tettu useissa suositteluhalua koskevissa tutkimuksissa. Esimerkiksi Shinnar ym. (2004) tutkimuk-
sien perusteella tyotyytyvaisyys heijastuu etenkin siihen, millaiseen savyyn tyontekijat puhuvat
tyonantajasta. Kaytanndssa tama yhteys ilmeni myoés taman tutkimuksen aineistossa, silla tyénan-
tajaa kohtaan koettu tyytyvaisyys vaikutti olevan positiivisessa yhteydessa haastateltavien haluun
suositella yritystd tyonantajana, seka tapaan kertoa hanelle itselleen iloa tuovista aiheista. On kui-
tenkin tarkeda huomioida myos Van Hoyen (2013) tutkimuksen l6ydokset, joiden perusteella tyo-
tyytyvaisyyden ja suusanallisen puheen positiivinen yhteys suositteluhaluun voi tarkoittaa niin po-
sitiivista kuin negatiivista puhetta. Naista ilmidista aineistossa esiintyi molemmat esimerkit, silla
siind missa tydonantajaan tyytyvdinen H6 ilmaisi kertovansa mielellddn myonteisia asioita yrityksen
kulttuurista ja auttavansa luotettavaksi mieltamiaan tuttaviaan etsimaan toita yrityksesta, ty6an-
tajaan tyytymattomyytta kokeva H3 kuvaili ennemmin haluavansa auttaa muita valttamaan tyon-

antajaa.

Haastattelun aikana useimmat haastateltavat toivat myos esiin nakemyksidan tyotyytyvaisyytta
lisddvista tekijoista. Kolme heista ilmaisi suoraan toivovansa tynantajan tyoyhteiséltda enemman
yhteisollisyyden tuntua, silla useimmat heista tydskentelivat padasiassa vaihtelevissa asiakaspro-
jekteissa, jolloin arjen yhteisollisyyden tunne muodostui paaasiassa asiakaskohtaisesta projektitii-
mistd. Moni haastateltava kertoi viihtyvansa asiakastiimissa, mutta kertoi kokevansa Yritys X:n
muun asiantuntijatiimin etdiseksi ja toivovansa lisda yhteisollisyyden tunnetta myos Yritys X:n asi-

antuntijatiimin keskuudessa.

Ja juuri nama tyontekijoiden omakohtaiset kuvaukset omista tyytyvaisyystekijoistaan tai yrityk-
sestd tydpaikkana konkretisoivat hyvin suosituksien voimaa. Siind missa tyon tekemiseen liittyva

informaatio voi luoda realistisia odotuksia itse tyotehtavia koskien, yrityskulttuurista kertominen
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voi innostaa samankaltaisesta yrityskulttuurista kiinnostuneet henkilot hakemaan tehtavaa tai vas-
taavasti esikarsia tyonhakijoiden joukosta pois sellaiset hakijat, jotka eivat koe yrityskulttuuria
omakseen. (Schlachter & Pieper 2019, 1328-1334.) Esimerkiksi asiantuntijaty6lle on tyypillista,
ettd varsinaiset tyot saatetaan tehda asiakkaalla, jolloin tydnantajan rooli on toimia pikemminkin
tyontekijan turvasatamana, asiakasprojektien valittajana ja asiakastydssa onnistumisen mahdollis-
tajina. Tama yhtalo on yhteisollisyyden tunteen ndakdkulmasta haasteellinen, joka osaltaan voi kar-

sia vahvaa yhteisollisyytta kaipaavat hakijat pois hakuprosessista.

4.4 Haastateltavien vaihtelevat nikemykset olettamasta

Osana tutkimushaastattelua haastateltaville esitettiin Yritys X esihaastatteluiden perustella koottu
esiolettama suositteluohjelman tehottomuuden syistd, johon heiltd pyydettiin ndkemyksia. Oletta-
man mukaan tydntekijét saattavat olla ihan tyytyvdisid tyopaikkaan ja tietdvdt jopa, ettd pysyviin
rekrytointeihin johtaneista suositteluista voi saada ison rahallisen bonuksen. Mutta ongelma on se,
ettd ihmiset eivit tiedd miten suositteluita kannattaisi kdyténnéssé tehdd. Jos pystymme tarjoa-
maan suosittelujen tekemiseen enemmdn kéytdnnonldheistd ohjeistusta, suositteluiden mddré kas-

vaa.

Haastateltavien ndkemykset olettamasta eivat olleet yksimielisid. Taysin samaa tai osittain samaa
mielta olevien nakemykset olivat linjassa tietoisuuden lisadamisen mahdollisista hy6tyvaikutuksista
suosittelujen maaraan. Kaksi haastateltavaa oli sitda mielta, etta perustieto avoinna olevista roo-
leista ja lyhyt kerronta Yritys X:n eduista tyonantajana esimerkiksi esitteen muodossa voisi olla

hyodyllinen, jos esitteen voisi tilaisuuden tullen antaa suositeltavalle.

- No kylld ainakin osittain pitdd paikkansa. Tosiaan se kdytdénté tavallaan puuttuu,
ettd miten sen prosessin saisi kdynnistettyd. Minulla ei ole sité tietoa, mutta tie-
ddn kuitenkin ettd voisin kysyd joltakin. Eli jos tulee semmoinen tilanne etté ha-
luaa suositella, niin jos sitten mahdollisesti olisi joku paikka, niin siind kohtaa voi-
sin kysyd lisdtietoa sitten miten se toimii. Mulla ei ehkd ole tietoa, mitd paikkoja
on avoinnakaan. Tdssd on nyt mielestdni tullut vdhdn ristiriitaista tietoa, ettd
onko ne rekrytoinnit kéynnissé vai ei ylipddnsd, ja onko meillé tulossa tarve rekry-
toida liséd porukkaa. - H1

- Maéd oon aika samoilla mielilld sen kanssa, ettd se vastasi tosi vahvasti sitd ehké
mikéd se oma ajatusmaailma tuossa on. Ehkd syy just siihen on, miksi harvemmin
on just tehnyt ainakaan tédlld suosituksia, ja miksi edellisissd firmoissa on tehnyt
suositteluja, niin on ehkd just se ettd en ole niin perehtynyt siihen prosessiin. - H2
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- Niin siis toihan nyt kieltdmdttd aika hyvin tavallaan kiteytti tdtd meiddn keskuste-
lua, ettd niin kun tuossa sanoit, ettd ehkd sitd tietoisuutta just pitdisi liséitd enem-
mdin. Se oli kylld hyvén kuuloinen lause. - H4

- Kylld uskoisin, ettd oletus pitéé paikkansa. Jos suosittelujen teemaa pidettdisiin
enemmdin esilld, se voisi olla paremmin tietoisuudessa tilaisuuden tullen. Jos tilai-
suuden tullen kynnys tiedon ja ohjeistuksen etsimiseen on liian suuri, voi moni
suosittelu jadadd tekemdttd - H6

Toisaalta kahden haastateltavan nakemyksissa tuotiin esiin, etta he olisivat tilaisuuden tullen ha-

lukkaita ottamaan prosessista selvaa, jolloin prosessin tai kdytantdjen epaselvyys ei estdisi suosit-
telun tekemista. Jos tilaisuuksia ei siis tule tai suositteluhalua ei ole, he eivat nahneet kaytantgjen
ja prosessien tietdmyksen lisdamisen vaikuttavan merkittavasti suosittelujen todennakdisyyden

kasvuun.

- En md nyt usko, ettd tuo kdyténnén tietimyksen puute on varsinaisesti sindnsd
vaikuttava asia. Jos olisi tullut vastaan tyyppi, jota md olisin halunnut suositella ja
olisi muutenkin sdd néyttdnyt aurinkoiselta sen suhteen, ettd voisi suositella niin
ei sekddn mitddn olisi estdnyt, vaikka ei se prosessi tai kédytdnnénléheiset keinot
olekaan ihan kéden ulottuvilla, ettd sitten niistd olisi ottanut selvdd. Eli vaikka toi-
mintatavat sen asian kanssa on véhdén piilossa niin ei se olisi millédn tavalla vai-
kuttanut siihen suosittelen vai enké. - H3

- Tdmd ei ehkd niin soita kelloja omalla kohdalla. Enemmdin se on ollut sitd, ettei
ole sattunut olemaan vaan sitten sellainen tilanne verkostossa, ettd henkildillé
olisi ollut uusi tyépaikka haussa tai kiinnostaisi siirtyd muualle. Toisaalta toki jos
olisi joku valmis A4 antaa, ettd tdmmdéistd osaamista haetaan, edut ovat ndmd ja
palkkaus on suurin piirtein tdtd luottaa, etté voi antaa sellaisia ranskalaisia vii-
voja, ettd mikd se tehtdvd olisi ja mitd se tyskentely voisi olla, niin siiné saattaisi
olla jotain pientd koukkua. - H5

5 Pohdinta

5.1 Johtopaatokset

Opinndytetyon tavoitteena oli ymmartaa taustasyita tutkimusongelmaan: miksi Yritys X ei saa rek-
rytoitua riittavasti oikeanlaisia osaajia nykyisen suositteluohjelman kautta? Tutkimuksen kautta
saatiin lisdd ymmarrysta Yritys X:n yksittdisen tiimin tyontekijoiden suositteluhaluun vaikuttavista
tekijoista, joita voidaan hyddyntaa Yritys X:n suositteluohjelman kehitystyossa. Keskeisimmat il-

miota selittavat tekijat vaikuttavat aineiston perusteella kytkeytyvan tyontekijoiden tietoisuuden



44

puutteeseen suosittelutoiminnasta, tilaisuuksien puutteeseen seka yksilollisiin suositteluhaluun

vaikuttaviin tekijoihin.

Viidelld kuudesta haastateltavasta ilmeni epatietoisuutta suosittelutoimintaan liittyvien kaytanto-
jen osalta, kuten mita tyopaikkoja yrityksessa on tarjolla tai mista suositteluohjelmaa koskevaa li-
satietoa on |oydettavissa. Nain ollen Yritys X:n olisi hyva selvittaa, onko tyontekijoilla tarjolla help-
poa ja reaaliaikaista paasya tyopaikkailmoituksiin sekd suositteluohjelmaa koskeviin kdaytannon
ohjeistuksiin. Lisaksi itse kaytannon suosittelutoimintaa koskevien ohjeistuksien osalta tyontekijoi-
den voisi olla hyodyllista tietad, millaista infoa tuttavalle voi jakaa, miten suositus kdytanndssa an-
netaan ja millainen on tyypillinen rekrytointiprosessi. Suosittelun kaytantéja koskevat ohjeistukset
voivat osaltaan lievittda myos tyontekijan seuraamuksien pelkoja esimerkiksi niissa tilanteissa,
joissa tyontekija kokee epavarmuutta tyonhakijan soveltuvuutta tehtdavaan. Esimerkiksi ohjeistuk-
sissa ja viestinndssa voisi painottaa, etteivat tydntekijat sindansa ole vastuussa suosittelun seurauk-
sista, vaan rekrytointiprosessista vastaavat henkilot ovat vastuussa palkkauksen seurauksista. Li-
saksi esihenkilo pystyy omalla aktiivisuudellaan lisadmaan ja pitamaan ylla tyontekijoiden

tietoisuutta suosittelutoiminnasta. (Pieper, Greenwald, Schlachter 2018, 1170.)

Haastateltavien epatietoisuutta koskevissa ndkemyksissa ilmeni myos, etta tyontekijat olivat 13-
hinna kuulleet omaan tiimiin kohdistuvista rekrytoinneista ja siihen liitdnnaisesta palkkiosta, jolloin
tyontekijat eivat olleet tietoisia siita, mita avoimia tyopaikkoja yrityksessa yleisella tasolla on ja
millaisia osaajia niihin etsitadn. Jos tyontekijoiden tietoisuus rajoittuu vain omaan tiimiin kohdistu-
viin rekrytointeihin, voi tyontekijoiden olla vaikea tunnistaa sopivia tilaisuuksia laaja-alaisemmin
verkostossaan. Vaikka osa haastateltavista saattoi siis olla tietoisia omaan tiimiin kohdistuvista
rekrytoinneista ja tiesivat palkkion koskevan myds muihin tiimeihin kohdistuvia rekrytointeja, suo-
sitteluohjelman toimivuuden kannalta tyontekijoiden olisi hyodyllista tietda myds yritystasolla

avoinna olevista tyopaikoista.

Haastatteluiden aikana muutama tyontekija kuvaili, millaisissa tilanteissa yrityksen suosittelutoi-
minnasta on jaettu tietoa tyontekijoille ja mita heille on niissa tilanteissa kerrottu. My0s naissa tie-
donjakoon liittyvissa kuvailuissa oli havaittavissa eroavia nakemyksia. Siind missa osa haastatelta-

vista kertoi kuulleensa suosituksista maksettavista rekrytointipalkkioista perehdytyksen
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vhteydessa, osa kertoi kuulleensa suosittelutoiminnasta tai rekrytointipalkkiosta erillisen kampan-
jan tai tiimipalaverien yhteydessa esihenkildltdan. Yhteista haastateltavien kertomuksissa kuiten-
kin oli, etta jokainen heistda mainitsi olevansa tietoinen rekrytointipalkkiosta. Ndin ollen Yritys X:n
suosittelurekrytointia koskevaa sisdisen viestinnan suunnitelmaa voisi tarkastella etenkin siita na-
kokulmasta, mita viestintdakanavia ja keinoja yrityksessa nyt kaytetdan, kuinka usein tyontekijoille

viestitdan seka millaista informaatiota suosittelutoiminnasta jaetaan.

Tyodntekijoiden tietoisuutta suositteluohjelman tehokkuuden kannalta olennaisista asioista on hyo-
dyllista vaalia, silla suosittelurekrytoinnin myodnteiset vaikutukset kytkeytyvan tyéhakijan saamaan
informaation laatuun suosittelijalta, eli millaista tietoa han pystyy tarjoamaan tyénhakijalle yrityk-
sestd. Suosittelijan jakama informaatio voi vaikuttaa siihen, millaisia mielikuvia ja odotuksia tyon-
hakijalle syntyy tyonantajasta ja millaisia tuloksia suositteluista syntyy. (Weller, Holtom, Matiaske
& Mellewigt 2009, 1146-1162.) Useat tutkijat ovat yksimielisia siitd, etta yleinen tietoisuuden li-
saaminen yrityksesta tyonantajana voi heijastua myodnteisesti tydnantajan vetovoimaisuuden li-
saantymisen tyontekijoiden jakamien nakemyksien ja kokemuksien kautta kaikissa vuorovaikuttei-
sissa kohtaamisissa, eli ei pelkdstaan suositteluun tahtaavissa keskusteluissa. (Huhta & Myllyntaus
2021; Collins & Stevens 2002; Van Hoye & Lievens 2009.) Mikali yritys jaa potentiaalisena tydnan-

tajana mieleen, voi mydnteinen mielikuva johtaa tydpaikan hakemiseen myéhemmin.

Toisaalta tietamattomyys suositteluohjelman sisallosta voi osaltaan vaikuttaa myds siihen, miten
paljon suosittelutoiminta on tyontekijoiden ajatuksissa. Jos tyontekijat eivat tieda, mita tyopaik-
koja yrityksessa on milloinkin tarjolla, voi tyontekijoiden olla vaikea tunnistaa sopivia tilaisuuksia
verkostossaan, ja siten tietamattomyys heikentaa suosituksien todennakoisyytta. Tietoisuuden
puute voi siten osaltaan liittyd myos tilaisuuksien puutteeseen. Lisdksi kynnys suosittelun tekoon
voi kasvaa, mikali tyontekija on tilaisuuden tullen epdavarma mita tyonantajasta tai tyotehtavasta
kannattaisi kertoa tai miten suosittelu kdytanndssa tapahtuu. Toisaalta taas kaksi haastateltavaa
kertoi, ettei tietoisuuden puute sinallaan esta heilla suosittelujen tekoa, mikali suositteluun ilme-
nee tilaisuus. Talloin tyontekijat toimivat kuitenkin paaasiassa tuttavan aloitteesta, eli passiivisina

suosittelijoina.

Lisdksi haastateltavien tietoisuuden puutteeseen voi vaikuttaa myos heidan tyon tekemisen

luonne, silla jokainen heista tyoskenteli tutkimuksen teon hetkelld padasiassa asiakasprojekteissa,
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jolloin tyota saatetaan tehda tdysin irrallaan Yritys X:n arjesta. Ottaen huomioon tyontekijoiden
arjen irrallisuuden tyonantajasta, Yritys X:n olisi hyva selvittda, mitka viestintdkanavat tavoittavat
asiakkaalla tyéskentelevat asiantuntijat parhaiten ja keskittaa suositteluohjelmaa koskeva viestinta
niihin kosketuspisteisiin. Lisdksi selked infokanava kaikista yrityksen avoimista tyopaikoista olisi

hyva olla helposti tyontekijoiden saatavilla.

Useat tutkijat, kuten Schlachter ja Pieper (2019) ja Weller ym (2009), ovat painottaneet, etta
vaikka tutkimuksissa on todettu tyontekijoiden tyytyvaisyyden vaikuttavan tyéntekijan tapaan ja-
kaa informaatiosta ja jaettu informaatio vaikuttaa suosituksien laatuun, informaation jakamisen
seurauksia olisi syyta tutkia enemman. Tassa tutkimuksessa loydettiin useita kdytannon esimerk-
keja siita, kuinka suhteen laatu vaikutti haastateltavien tapauksissa jaetun informaation maaraan
ja laatuun. Esimerkiksi H2 kuvaili pohtivansa aiempien kollegojen heikon tydmoraalin ja tyohisto-
rian epaselvyyksien vuoksi jakavansa kuvitteellisessa suosittelutilanteessa tietoa varsin harkitusti,
ja tekevansa siten esikarsintaa hakijoista. Jakamalla vihemman informaatiota tyontekija voi pyrkia
valttamaan huonoja rekrytointeja tai omien kasvojensa menettamista yrityksen muiden tyonteki-

joiden silmissa.

H6 kohdalla taasen entisen kollegan tyémoraalin tuntemus sai hanet suhtautumaan suositteluun
luottavaisin mielin, jolloin han jakoi paljon informaatiota tuttavalleen muun muassa avoimista tyo-
paikoista, omista tyytyvaisyystekijoistaan, yrityksen kulttuurista ja suosittelusta maksettavasta rek-
rytointipalkkiosta. H6 kuvaelmien perusteella hanelld oli myds vahva halu auttaa tuttavaa loyta-
maan sopivia tyotehtavia yrityksestd, jolloin han etsi aktiivisesti tuttavaa kiinnostavaa tietoa ja
suositteluohjelman ohjeistuksia yrityksen sisdisista infokanavista. Han kertoi tuttavalleen olevansa
valmis my0s jakamaan osan palkkiosta tuttavan kanssa. Vaikkei suosittelusta maksettavan palk-
kion jakaminen ole toistaiseksi ollut Yritys X:n suosittelukdaytantdjen mukaista, olisi palkkion jaka-
misen mahdollistaminen yksi kiinnostava vaihtoehto suositteluohjelman toiminnan tehosta-

miseksi.

Toisaalta taas H5 ndkemyksissd my0s yrityksen liiketoiminnasta tai toimialan markkinatilanteesta
johtuvat muutokset vaikuttivat informaation jakamiseen siten, ettei han halunnut mainostaa avoi-
mia tyopaikkoja tuttavilleen. Keskeisin syy informaation jakamisen niukkuuteen liittyi seuraamuk-

sien pelkoon tuttavaa kohtaan, mikali tydpaikan vaihto osoittautuisi pettymykseksi. Kaytannossa
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H5 oli epdavarma, miten markkinatilanteen muutokset ovat heijastuneet yrityksen tyonakymiin ja ei
siten ole uskaltanut mainostaa avoimia tydpaikkoja. Ndin ollen tyéntekijan epavarmuus markkina-
tilanteen vaikutuksista yrityksen rekrytointitarpeisiin torppasi osaltaan yksittdisen haastateltavan
suositteluhalua. Taman kaltaisia pelkoja yritys voi pyrkia ehkdisemaan sisdisen viestinnan keinoin.
Esimerkiksi muutostilanteissa on tarkeaa viestia, miten muutokset koskevat yritysta ja miten muu-

tokset kenties nakyvat tyontekijoiden arjessa.

Tutkimuksessa korostui, etta suositteluhaluun vaikuttavat tekijat muodostuivat kuitenkin hyvin eri-
laisista motivaatiotekijoista, jolloin yrityksissa voi olla hyodyllista pyrkida maarittamaan erilaisia
suosittelijaprofiileita yksilollisien motivaatiotekijoiden perusteella. Esimerkiksi H6 tapauksessa voi-
daan tieteellisen tutkimuksen valossa kuvata hakijoiden esikarsintaa tekevan ”portinvartijan” suo-
sittelijaprofiilia seuraavasti: hdn on tyonantajaan tyytyvdinen tyontekija, joka kokee vahvaa sitou-
tuneisuutta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta yrityksen kanssa (Seo & Lee 2021). Han puhuu
mielellddn myonteiseen sdavyyn tyonantajan hyvista puolista, mutta kuvailee autenttisesti myos
yrityksen negatiivisia puolia, jolloin hanen jakama informaatio auttaa seka yksil6a etta yritysta ar-
vioimaan kulttuurillista yhteensopivuutta (Schlachter & Pieper 2019). Han ei halua tehda suosituk-
sia laadun kustannuksella pelkan rekrytointipalkkion perassa (Bond, Labuzova & Fernandez 2018),
vaan han haluaa myos tietda, millainen asenne tuttavalla on tyontekoa kohtaan, jolloin han toimii
myos yrityskulttuurin portinvartijana. Tallainen henkild toimii suosittelijana seka sisdisesta etta ul-
koisista motivaatiotekijoista kasin, silla han haluaa auttaa yritysta l0ytdamaan sopivia osaajia, koska
han kokee hyotyvansa suosittelusta itse, jolloin han nakee yrityksen ja yksilon valikdtena toimimi-

sen sen vaivan arvoisena (Van Hoye 2013).

Siind missa tietdmattomyys voi osaltaan vaikuttaa yksilollisiin valmiuksiin toimia suosittelijana, ti-
laisuuksien puutteen osalta on hyva pohtia yksilon nakokulman ohella myds yrityksen tydnanta-
jabrandin vetovoimaa kilpailijoihin verraten. Yrityksen tydonantajabrandi heijastuu siihen, miten
houkuttelevana vaihtoehtona tyonantajaa pidetaan tyomarkkinoilla ja siten se voi osaltaan vaikut-
taa tyontekijoiden kuvaamien tilaisuuksien ilmenemiseen niitd lisaten tai vahentden. Vetovoimai-
nen tydnantajabrandi voi itsessdan lisata tuttavien yhteydenottoja tyontekijoihin, eli kaytannossa

luoda haastateltavien kuvaamia tilaisuuksia suositteluille. Siten suosittelurekrytoinnin tehokkuus
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on liitdnndinen myos ulkoiseen rekrytointimarkkinointiin ja mediandkyvyydesta. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, 26, 257, 260-262.) Vetovoimainen tyonantajabrandi voi siten kompensoida passiivisen

suosittelun haastetta.

Kun siis tarkastellaan johtopdatoksia keskeisimman tutkimusongelman kannalta, keratyn tutkimus-
aineiston perusteella suosittelurekrytoinnin tehottomuutta selittavat tekijat vaikuttavat liittyvan
kolmen kattoteeman ympdrille: tietoisuuden puute, tilaisuuksien puute seka suositteluhalua hei-
kentdvat tekijat, kuten tyytymattomyys tydnantajaan tai pelot suosittelun negatiivisista seurauk-
sista. Kdytdnnossa minka tahansa osa-alueen puuttuessa yhtalosta suosittelut todenndkoisyys voi
heikentya. Vaikka henkil6 olisi tietoinen ohjelmasta ja tilaisuus suositteluun tulisi, mutta halu puut-
tuu, suosittelun todennadkoisyys heikkenee. Jos henkil6lla on halu suositella ja tietoisuus ohjel-
masta, mutta tilaisuus puuttuu, suosittelun todennakdisyys heikkenee. Jos henkil6lla olisi halu suo-
sitella ja tilaisuus ilmenee, mutta tietoisuus suosittelutoiminnasta on puutteellista, suosittelun
todennakoisyys heikkenee. Kuitenkin tietoisuuden puute vaikuttaa muodostavan riskeista pienim-
man, silla tutkimusaineiston mukaan tilaisuuden ja halun yhdistelmassa suosittelija on todennakdi-

sempi motivoituneempi lisddmaan tietouttaan, eli ottamalla kdytannoista selvaa tilaisuuden tullen.

On tarkeaa myos huomioida, etta eri henkil6t motivoituvat eri asioista: toiset motivoituvat palkki-
oista ja tunnustuksista, toiset muiden auttamisesta (Van Hoye 2013). Siten yritys voi valillisina vai-
kuttamisen keinoina pyrkia vaalimaan yksilon sisdistd motivaatiota huolehtimalla hyvasta tyonteki-
jakokemuksesta (Huhta & Myllyntaus 2021) ja tyontekijoiden sitoutuneisuudesta (Viitala 2021).
Tyontekijan kokemat positiiviset tunteet, kuten saavuttamisen tunne, ylpeys, oivaltaminen ja yh-
teenkuuluvuus, voivat erityisen vahvasti myotavaikuttaa tyontekijéiden suositteluaktiivisuuteen ja
tapaan puhua tyonantajasta (Fu & Ma 2022, 9-10). My6s kulttuurillinen tyytyvaisyys vaikuttaa va-
lillisesti niin tyontekijakokemukseen (Luukka 2019, 128) kuin suositteluaikomusten todennakoisyy-
teen (Seo & Lee 2021). Lisdksi johtajat voivat pyrkid innostamaan tyontekijoita suosittelutoimin-
taan omalla esimerkilld ja antamalla tunnustusta onnistuneista suosituksista (Pieper, Greenwald,
Schlachter 2018). Kaytannossa yritys voi valillisesti pyrkia vaikuttamaan kaikkiin naihin johtamisen

ja viestinnan keinoin.
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Lisdksi yksilon motivaatiota suosittelutoimintaan voidaan pyrkia lisdédamaan rekrytointipalkkion
ohella kokeilemalla my6s muita suosittelutoimintaan aktivoivia kannustimia, kuten kilpailut ja tun-
nustuksen antaminen onnistuneista suosituksista (Pieper, Greenwald, Schlachter 2018). Lisaksi
suosittelutoimintaa koskevassa kommunikaatiossa voidaan pyrkia lieventamaan tydntekijoiden
mahdollisesti kokemaa seuraamuksien pelkoa painottamalla rekrytointivastuun olevan esihenki-

16ill4, jolloin kynnys suosittelun tekoon voi madaltua (Pieper, Greenwald, Schlachter 2018).

Lisaksi Yritys X voi pyrkia vaikuttamaan sopivien tyonhakijoiden houkutteluun rakentamalla pitka-
janteisesti ja tarkoituksenmukaisesti kilpailijoista erottuvaa tydnantajabrandia, jolloin yrityksen
vetovoimaisuuden kautta tyontekijoille voi ilmaantua enemman tilaisuuksia suositteluun. Kaytan-
nossa se tarkoittaa seka hyvaan tyéntekijakokemukseen etta vetovoimaiseen tyénantajabrandiin
panostamista, silld tydnantajabrandin uskottavuus perustuu tyontekijoiden kokemaan todellisuu-
teen yrityksen arjessa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 40, 58—64.) Suositteluohjelman kehitystyota
suunniteltaessa on olennaista myds miettia, mihin suositteluohjelman avulla ylipaataan pyritaan ja

miten se kytkeytyy yrityksen rekrytointistrategiaan muiden rekrytointikanavien ohella.

Toisaalta suositteluohjelman tehokkuuteen voidaan myos vaikuttaa suoraviivaisemmin. Koko rek-
rytoinnin perusidea pohjautuu ajatukselle, etta yritykseen hankitaan liiketoiminnan tarpeisiin pe-
rustuen oikeanlaista osaamista oikea-aikaisesti, jolloin tyontekijoilla tulisi olla helppo paasy avoi-
mia tyopaikkoja koskeviin reaaliaikaisiin tietoihin. Tydpaikkailmoituksien sisallon osalta on tarkea
kiinnittaa huomiota niiden sisallon tarkoituksenmukaisuuteen ja selkokielisyyteen, eli millaista
osaamista yritys on etsimassa ja millaiseen tehtavaan. (Joki 2021, 67-69.) Tyopaikkailmoituksien
olisi hyva olla my6s houkuttelevasti kirjoitettu. Ideaalitilanteessa ilmoitus herattaa kiinnostuksen
positiivisella tavalla, antaa konkretiaa lukijalle ja kuvastaa myds yrityksen kulttuuria. (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 367—368.) Siten houkuttelevat tydpaikkailmoitukset voivat helpottaa myds suositte-
lurekrytointia, silld hyvin laadittu ilmoitus taydentaa tyontekijan jakaman informaation laatua ja

voi osaltaan lisata myds tydnantajan vetovoimaisuutta.

Lisaksi Yritys X voi pyrkia madaltamaan suosittelun tekoon liittyvaa kynnysta tekemalla suosittelun
antamisen prosessin mahdollisimman helpoksi tyontekijalle ja mahdollistaa suosittelutoimintaa
koskevan tiedon helpon saatavuuden (Schlachter & Pieper 2019). Naiden lisdksi my6s informatiivi-

nen ja houkutteleva urasivusto voi houkutella itsessaan tyonhakijoita lahestyméaan tyontekijoita ja
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antaa kattavan yleiskuvan yrityksesta tyonantajana. Sisaisissa infokanavissa olisi hyddyllista olla
laajemmat ohjeistukset suositteluohjelman kaytantoihin liittyen, kuten kuinka suosittelu kaytan-
nossa tehdaan tai ohjeita suosittelijana toimimiseen. Lisaksi selkedsti maaritelty ja sanoitettu tyon-
antajalupaus voi auttaa tyontekijaa kuvailemaan tyonantajaa tuttavilleen. Huhdan ja Myllyntauk-
sen (2021) mukaan tyénantajalupauksen tarkoitus on vastata kysymykseen, mita lisdarvoa
organisaatio tarjoaa tyontekijoilleen vastineeksi heidan tydpanoksestaan. Rekrytoinnin nakokul-
masta se voi myos vastata kysymykseen, kenelle organisaatio haluaa olla hyva tyépaikka. Tyénan-
tajalupaus voi helpottaa tyontekijan tarinankerrontaa yrityksesta ja tukea tuttavalle jaetun infor-
maation laatua. Lisaksi tyontekijat voivat luoda realistisia odotuksia tydnantajasta kuvaamalla sit3,
miten viritettyja lupauksia kdytannossa lunastetaan tyontekijoiden arjessa. (Huhta & Myllyntaus

2021, 236-237, 120-122.)

Jos suosittelujen maaraa pyritaan aktiivisesti lisdamaan eri keinoin, suosituksien lukumaarien seu-
rannan ohella on tarkea pohtia keinoja my6s annettujen suosituksien laadun seuraamiseen. Kay-
tannossa laatua voi seurata esimerkiksi pyytamalla tyontekijoilta saatesanat suosituksen yhtey-
teen, vertaamalla hakijoiden soveltuvuutta tehtdvan vaatimuksiin ja tarkastella toteutuneiden
palkkauksien maaraa annettujen suosituksien maaraan. Pelkka suosituksien maaran kasvu ei ole
suositteluohjelman kannalta paras mittari, silla vaaranlaiset suositukset voivat pahimmillaan joh-
taa niin tyontekijan kuin tuttavan pettymyksiin ja sita kautta heikentaa yrityksen vetovoimaa tyén-

antajana.

Kaiken kaikkiaan suosittelurekrytoinnin tehokkuus on vahvasti riippuvainen tyontekijoiden suosit-
teluhalusta, joka perustuu pitkalti tyontekijoiden tyytyvaisyyteen ja sisdisiin ja ulkoisiin motivaa-
tiotekijoihin. Tyontekijoiden suosittelumotivaatioon voidaan pyrkiad vaikuttamaan suoraan tai valil-
lisesti, mutta kaikista keskeisinta on pyrkia vaalimaan tyontekijoiden tyytyvaisyytta tyonantajaan.
Viisi kuudesta haastateltavasta oli pddosin tyytyvaisia Yritys X:n tyOnantajana ja olivat jokseenkin
motivoituneita myods toimimaan suosittelijoina tilaisuuden tullen. Rekrytointipalkkio koettiin suu-
rimpana motivaatiotekijana, mutta kuitenkin juuri ne tilaisuudet puuttuivat useilla haastateltavilla.
Siten Yritys X suosittelurekrytoinnin tehottomuus selittyi tassa tapauksessa suurimmaksi osaksi ti-
laisuuksien puutteella verkostossa ja tietdamattomyydelld, mutta yleistettdavan tiedon saamiseksi

ilmiota olisi syyta tutkia Yritys X:n muissakin tiimeissa.
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5.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimusasetelman muodostamisen keskidssa pidettiin koko tutkimuksen ajan tutkimusongelma
ja tutkimuskysymykset. Tutkimusongelman rajaukseen ja keskeisimpien tutkimuskysymyksien
maarittelyyn kaytettiin paljon aikaa ja niiden tarkennuksessa hyddynnettiin niin aiheeseen liittyvia
tutkimuksia kuin toimeksiantajalta tutkimuksen edetessa saatua palautetta. Ennen tutkimuksen
tekoa teoreettisen viitekehyksen rakentamisessa kaytettiin paljon aikaa lahteiden sisallon, rele-
vanttiuden ja luotettavuuden arviointiin, jotta tutkimuksen tuloksissa voitiin peilata aineistossa il-

menevia l0yddksia mahdollisimman luotettavaan tutkimustietoon.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on hyva ottaa huomioon, etta tutkija itse on tydskennel-
lyt useamman vuoden toimeksiantajan rekrytointien parissa, joka voi osaltaan vaikuttaa tutkimus-
tuloksien objektiivisuuteen. Esimerkiksi tyokokemuksen perusteella syntyneet ennakkokasitykset
toimeksiantajan suosittelurekrytointiin mahdollisesti vaikuttavista tekijoista ohjasi jossain maarin
teoreettisen viitekehyksen muodostamista, teemahaastattelun teemojen valintaa ja aineiston ana-
lyysia. Toisaalta tyokokemuksen kautta kertynyt hiljainen tieto auttoi merkittavasti teoreettisen
viitekehyksen muodostamisessa, kun tutkimustietoa oli tydkokemuksen vuoksi helpompi etsia ja
jasentda useista eri nakokulmista. Lisaksi kehitysehdotuksia oli helpompi kohdistaa juuri Yritys X:n
tarpeisiin yleismaallisten nakemyksien sijaan, silla pyrkimys oli hyddyntaa tutkimuksen kautta saa-
tavaa tietoa aidon tydelamalahtdisen ongelman ratkaisuun. Siten tutkimuksen toteutusta ohjasi

myo0s erityisen vahva motivaatio laadukkaan lopputuloksen eteen ponnistelemisessa.

Koska Suomessa suosittelurekrytoinneista oli useimmissa tietokannoissa vain vahan tutkimuson-
gelman kannalta relevanttia tutkimustietoa saatavilla, teoreettisen viitekehyksen muodostami-
sessa pyrittiin hydodyntamaan kansainvalisia artikkeleja eri aikakausilta ja eri nakdkulmista. Paaasi-
assa tutkimuksessa hyddynnettiin alle 10-vuoden takaista tutkimustietoa suositteluohjelmista, silla
teknologian kehitys ja sukupolvien viliset erot ovat voineet vaikuttaa suositteluohjelmien toteu-
tukseen. Teoreettinen viitekehys muodostettiin niiden tutkimusartikkelien pohjalta, jotka olivat
vertaisarvoituja ja siten luotettavina pidettavid lahteitd. Raportin sisallossa kiinnitettiin erityista
huomiota Idahdemerkintdjen oikeellisuuteen, jotta lukijan on mahdollisimman helppo tehda lisasel-
vitysta teoreettisen viitekehyksen muodostamisessa kaytetyista ldhteista. Siten myods tekijanoi-
keuksista huolehdittiin hyvien tieteellisten kdytant6jen mukaisesti viittaamalla alkuperaisiin tutki-

muksiin asianmukaisesti. (Hyva tieteellinen kaytanto 2023.)
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Toisaalta tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on hyva huomioida, ettd teoreettinen viiteke-
hys muodostettiin pddasiassa kansainvalisesti toteutettujen tutkimusartikkelien pohjalta, jolloin
useimmat tutkimukset eivat huomioi suomalaiseen kulttuuriin rinnastettavia ominaispiirteita ja
sosiaalisia normeja. Muun muassa verkostoitumiseen liittyvat sosiaaliset normit voivat vaihdella
eri maiden valilla, jolloin tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa hyédynnetyt tutkimukset ei-
vat valttamatta ota huomioon eri maiden kulttuurillisia ominaispiirteita. Esimerkiksi suomalaiseen
kulttuuriin tyypillisesti liitetty vaatimattomuus ja hillitty kaytos voivat vaikuttaa siihen, miten aktii-
visia tai passiivisia yksilot ovat oma-aloitteisesti valmiita etsimaan avoimeen tehtdvaan sopivia
tyonhakijoita verkostossaan. Lisdksi tuttaville jaettu informaatio voi olla laadultaan niukempaa, jos
hillitty kaytos saa yksilot valttamaan tydnantajansa liian vuolasta ylistamista. Tutkimustuloksien
analysoinnissa olisi siten voitu hyddyntda enemman suomalaiseen kulttuuriin ja tyoelamaan liitan-

naisia nakokulmia, jotka osaltaan voivat myés vaikuttaa suosittelurekrytoinnin tehokkuuteen.

Koska tutkimus oli tarkoitus toistaa tulevaisuudessa myos muissa tiimeissa, tutkimuksen reliabili-
teetti, eli toistettavuus, varmistettiin siten, etta teemahaastattelun teemat olivat kaikille samat ja
kaikki tutkimuksen tekoon liittyvat muistiinpanot dokumentointiin selkeasti tutkimuksen eri vai-
heissa. Tutkimuksen teon yhteydessa teemahaastatteluun valikoidut teemat ja apukysymyksien
laatuun perehdyttiin lukemalla erilaisia menetelmaoppaita tutkimuksen ja tutkimushaastattelun
tekoon. Lisaksi tutkimuksen etenemista ja toteutusta dokumentoitiin eri vaiheissa, jolloin tutki-

muksen toteutusta pyrittiin edistamaan johdonmukaisesti, perustellusti ja toistettavasti.

Haastatteluissa kerattavan aineiston luotettavuuden lisdamiseksi esitietolomakkeen rungosta, tee-
mahaastattelun teemoista ja apukysymyksista kerattiin palautetta toimeksiantajan ja opinnayte-
tyon ohjaajan suunnalta ennen tutkimushaastatteluihin ryhtymista. Ennen varsinaisia haastatte-
luja toteutettiin myo6s kaksi koehaastattelua, jotta haastattelutilanteiden sujuvoittamiseksi saatiin

tehtya havaintoja kysymysmuotoiluista ja teemojen loogisesta keskustelujarjestyksesta.

Mahdollisimman luotettavan tiedon ja laadukkaan tutkimusaineiston saamiseksi haastattelujen
ennalta maaratyn lukumaaran sijaan haastatteluja pyrittiin tekemaéan niin monta, kunnes tutkija
kykeni vastaamaan omaan tutkimuskysymykseensa (Tuomi & Sarajarvi 2018). Haastatteluja tehtiin

lopulta yhteensé kuusi. Koska kaikissa haastatteluissa oli iimennyt toistuvia teemoja, katsottiin sa-
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turaation toteutuneen (Kananen 2014, 153—-154). Aineiston katsottiin antavan my®os riittavaa ym-
marrysta tutkimuskysymykseen vastaamiseksi toteutuneiden haastattelujen perusteella. Toisaalta
suosittelun motivaatiotekijoiden osalta tutkittavia olisi voinut haastatella enemmankin, jolloin yk-
silollisien motivaatiotekijoiden kirjoa ja ilmenemista Yritys X:n kontekstissa olisi saatu konkretisoi-
tua vield laajemmin. Toisaalta juuri tutkimushaastatteluissa ilmennyt yksilollisyys erilaisista suosit-
telun todennakoisyyteen vaikuttavista tekijoista kuvasti sitd, miten yksil6llisia suositteluhaluun

vaikuttavat motivaatiotekijat ovat.

Tutkimuksen eettisyyden osalta haastateltaville henkilille informoitiin tutkimuksen tausta, kera-
tyn aineiston kayttotarkoitus ja henkilotietojen kasittelyyn liittyvat periaatteet ennen suostumuk-
sen pyytamista. Suostumus aineiston kayttoon pyydettiin haastattelun alussa, jolloin se saatiin tal-
tioitua tutkimushaastattelun tallenteisiin. Tutkimuksessa kerattavan tiedon kayttotarkoitus ja
vastauksien luottamuksellisuus kerrattiin myos haastattelun alussa. Henkilotietojen kasittelyyn liit-
tyen haastateltaville kerrottiin aineiston anonymisoinnin keinot, seka aineiston sailyttamiseen ja
havittamiseen liittyvat toimenpiteet. (Kuula-Luumi n.d.) Lisdksi haastateltavilla oli mahdollisuus
tutustua omakohtaiseen tutkimusaineistoon ennen sen julkaisua asiasisallon oikeellisuuden ja
anoynymiteetin varmentamiseksi, silla tutkimuksessa kaytettiin suoria sitaatteja heidan nakemyk-
sistaan. Aineiston kerdaminen, kasittely ja sdilyttaminen toteutettiin tietosuojalainsaadannoén mu-

kaisesti ja erityista huolellisuutta noudattaen. (Hyva tieteellinen kaytanto 2023).

Haastateltavilta kerattiin vain tutkimuksen kannalta valttamattomia henkilotietoja, kuten nimi,
sahkopostiosoite ja tydsuhteen pituus, jolloin kerattavan henkildtiedon minimointi oli itsessaan
osa aineiston anonymisointia. Haastateltavien anonymiteetin varmentamiseksi videotallenteiden
tiedostonimet ja litterointia varten luodut tiedostot nimettiin tunnistetietojen perusteella, jolloin
vain tutkijalla oli tieto tutkimukseen osallistuvien tyontekijoiden henkil6llisyydesta. Lisdksi haasta-
teltavien tunnistetiedot muutettiin analysoinnin yhteydessd muotoon “H1, H2”. Litteroinnin yhtey-
dessa haastateltavien puhetta muutettiin puhekielesta kirjakielisemmaksi, jottei haastateltavia
voitaisi tunnistaa mm. Murteen tai muun tunnistettavan puhetyylin perusteella. Myds toimeksian-
tajaa koskevat maininnat anonymisoitiin aineistosta litteroinnin yhteydessa muuttamalla toimeksi-
antajan nimi muotoon Yritys X. Siten haastateltavien ja yrityksen anonymiteetin takaamiseksi hyo-

dynnettiin useita anonymisointimenetelmia. (Kuula-Luumi n.d.)
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5.3 Jatkotutkimuksen kohteet

Tutkimuksen avulla pystyttiin tunnistamaan tyontekijoiden kokemuksissa ja nakemyksissa toistuvia
ilmioita, jotka teoriajohdannaisesti tarjosivat lisatietoja ja viitteitd suositteluohjelman toimimatto-
muuteen vaikuttavista tekijoista. Vaikka tutkimuksessa havaittiin viitteita etenkin tietoisuuden
puutteen, tilaisuuksien puutteen ja erindisten seuraamuksien pelkojen heikentéavista vaikutuksista
suositteluaikeisiin, tulokset eivat kuitenkaan ole yleistettavissa pienen otannan ja tutkimusmene-
telman vuoksi. Etenkin tilaisuuksien puute vaikutti tarkoittavan eri asioita eri haastateltavien
osalta, jolloin Yritys X:n voisi olla mielekasta tutkia lisda, mita tilaisuuksien puute kdytanndssa tar-
koittaa suuremman joukon keskuudessa ja millaisia merkityksia siihen liitetaan. Lisaksi Yritys X:n
voisi olla mielekasta tutkia, iimeneeko suositteluohjelmaa koskevaa tietamattomyytta yhta paljon

Yritys X arjessa tyoskentelevilla kuin asiakkaalla tyoskentelevilla.

Yleistettavan tiedon saamiseksi yrityksessa olisi hyodyllista toteuttaa erillinen kvantitatiivinen tut-
kimus laajemmalle kohderyhmalle, jonka keskidssa tutkitaan tyontekijoiden suositteluaikeisiin vai-
kuttavia tekijoita koko yrityksen tasolla. Kokonaisvaltaisemman tutkimuksen avulla Yritys X saisi
kattavampaa tietoa siitd, mihin suositteluohjelman ongelman juurisyihin heidan olisi kannattavaa
keskittya ja miten ongelmia voisi ratkoa mahdollisimman tarkoituksenmukaisesti. Esimerkiksi tie-
toisuuteen liittyvia ongelmia on huomattavasti helpompi ratkoa muun muassa viestinnan keinoin.
Tyontekijoiden tyytymattomyyteen liittyvat haasteet taasen ovat yleensa monimutkaisempia ja

laaja-alaisempia haasteita, joiden korjaaminen voi edellyttda moniammatillista yhteistyota.

Lisaksi yksittdisen haastateltavan kohdalla tyytymattomyys tydnantajaan oli taklannut suosittelu-
jen tekemisen jo alkumetreilld: tyytymattomyys tyonantajaan heikentaa suositteluaikeita tai pa-
himmillaan luo halua auttaa muita valttamaan tyénantajaa. Nain ollen negatiivisella suusanallisella
puheella voi siis olla hyvinkin haitallisia vaikutuksia yritystoimintaan, mikali tyontekijan jakama
tieto vaikuttaa negatiivisesti yrityksen maineeseen tydnantajana ja tyonhakijan paatokseen olla
hakematta avoimia tyopaikkoja yrityksessa (Van Hoye & Lievens 2009). Vaikka voimakasta tyyty-
mattomyytta ilmeni vain yksittdisen haastateltavan tapauksessa, sen merkitysta ei voi vahatella.
Tyontekijan kokema tyytyvaisyyden taso ja sitoutuminen tyonantajaan on tutkimuksissa osoitettu
olevan niin positiivisessa kuin negatiivisessa yhteydessa tyontekijan tapaan puhua tyonantajasta

verkostossaan, sekd motivaatiotekijoihin toimia suosittelijana. (Weller ym. 2019; Van Hoye 2013;
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Van Hoye & Lievens 2009.) Nain ollen tyontekijoiden kokemaa tyytyvaisyyden tasoa ja tyytymatto-
myyden l3dhteita olisi hyva kartoittaa erilliselld tutkimuksella, jolloin myds tyytymattomien tydnte-
kijoiden ndkemyksia voidaan kartoittaa ja hyodyntaa niin suositteluohjelman kuin tyontekijakoke-
muksenkin kehitystydssa laaja-alaisemmin. Samalla Yritys X voisi tutkia, onko useamman
haastateltavan esiin tuomassa yhteiséllisyyden kaipuussa kyse laajemmasta ilmiésta, johon Yritys X

voisi vaikuttaa.

Viimeisena jatkotutkimuksen kohteena mainittakoon, etta siind missa tutkimuksessa on hyédyn-
netty tutkimustietoa nimenomaan suosittelurekrytoinnin eduista rekrytointikanavana, Yritys X:n
voisi olla mielekasta tutkia ja verrata myos muiden vuorovaikutteisten rekrytointikanavien tehok-
kuutta keskenaan. Tutkiva vertailu voisi olla mielekasta, silla Van Hoyen (2012) tutkimuksen perus-
teella suosittelurekrytoinnin ohella muissakin vuorovaikutteisissa rekrytointikanavissa, kuten ta-
pahtumissa, seminaareissa tai oppilaitosyhteisty6ssa, voi ilmeta samoja jaetun suunsanallisen
informaation etuja tydénantajan vetovoimaisuuteen kuin suosittelurekrytoinnissa, vaikka Schlachte-
rin ja Pieperin (2019) mukaan suosittelurekrytointien edut liittyvatkin osin myds suhteen laatuun.
Vaikka tydntekijan ja potentiaalisten tydnhakijoiden suhde on yleisotilaisuuksissa etdisempi, kas-
vokkaisen vuorovaikutuksen kautta tyontekijoiden on mahdollista jakaa kokemuksia ja nakemyksia
tyonantajastaan laajemmalle yleisélle kuin suosittelurekrytoinnissa. Jokaisella rekrytointikanavalla
on omat etunsa ja haittapuolensa, jolloin rekrytointistrategian kannalta on olennaista pyrkia hyo-
dyntamaan eri kanavia riittavan monipuolisesti ja tarkoituksenmukaisesti, tavoitteet kirkkaana

mielessa.



56

Lihteet

Alasuutari, P. 2012. Laadullinen tutkimus 2.0. Vastapaino.

Barber, J. 2005. Create an effective employee referral program. Strategic HR review, 4(4), 5.
https://doi.org/10.1108/14754390580000794

Bond, B. M., Labuzova, T., & Fernandez, R. M. (2018). At the expense of quality. Sociological Sci-
ence, 5,380 — 401. http://dx.doi.org/10.15195/v5.a17

Collins, C. J., & Stevens, C. K., 2002. The relationship between early recruitment-related activities
and the application decisions of new labor-market entrants: A brand equity approach to recruit-
ment. Journal of Applied Psychology, 87, 1121-1133. http://dx.doi.org/10.1037/0021-
9010.87.6.1121

Fu, X., & Ma, J. 2022. Employees’ peak experience at work: Understanding the triggers and im-
pacts. Frontiers in psychology, 13, 993448. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.993448

Gamage, A. S., & Pang, M. 2017. The impact of employee referral programs on recruitment and
retention: A preliminary study. International Journal of Human Resource Management, 28(3), 504-
522.

Hanschke, I., Kerschensteiner, D., & Gable, G. 2019. Recruitment marketing: A content analysis of
employer branding and content marketing in recruitment advertising. Journal of Business and

Technical Communication, 33(1), 48-80.

Hirsjarvi, S., & Hurme, H. 2022. Tutkimushaastattelu: Teemahaastattelun teoria ja kaytanto ([2.
painos].). Gaudeamus.

Huhta, M. Myllyntaus, V. 2021. Ty6nantajabrandi ja tyontekijakokemus. Alma Talent. Helsinki.

Hyva tieteellinen kaytanto. 2023. Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK). Paivitetty 9.10.2023.
Viitattu 20.10.2023. https://tenk.fi/fi/tiedevilppi/hyva-tieteellinen-kaytanto-htk.

Joki, M. (2021). Henkil6stoasiantuntijan kasikirja (7., uudistettu painos.). Kauppakamari.

Juhila, K. N.d. Teemoittelu. Teoksessa Jaana Vuori (toim.) Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja.
Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaope-
tus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/teemoittelu/ Viitattu 18.11.2023

Kaijala, M. 2016. Rekrytointi — tehtavaan vai yhtioon? E-kirja. Alma Talent Helsinki 2016.

Kallio, K. N.d. Litterointi. Teoksessa Jaana Vuori (toim.) Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja.
Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaope-
tus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-prosessi/litterointi/



https://doi.org/10.1108/14754390580000794
http://dx.doi.org/10.15195/
http://dx.doi.org/10.1037/0021-9010.87.6.1121
http://dx.doi.org/10.1037/0021-9010.87.6.1121
https://tenk.fi/fi/tiedevilppi/hyva-tieteellinen-kaytanto-htk
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/teemoittelu/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/teemoittelu/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-prosessi/litterointi/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-prosessi/litterointi/

57

Kuula-Luumi, A. N.d. Tutkimuslupa, suostumus, informointi ja tietosuoja. Teoksessa Jaana Vuori
(toim.) Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto.
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/tutkimusetiikka/tutkimuslupa-suostu-
mus-informointi-ja-tietosuoja/

Kuula-Luumi, A. N.d. Laadullisen aineiston anonymisointi. Teoksessa Jaana Vuori (toim.) Laadulli-
sen tutkimuksen verkkokasikirja. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto.
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/tutkimusetiikka/laadullisen-aineiston-
anonymisointi/

Vuori, J. N.d. Tapaustutkimus. Teoksessa Jaana Vuori (toim.) Laadullisen tutkimuksen verkkokasi-
kirja. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetel-
maopetus/ kvali/tutkimusasetelma/tapaustutkimus/. Viitattu 19.3.2024.

Kananen, J. 2014. Laadullinen tutkimus opinnaytetydna: Miten kirjoitan kvalitatiivisen opinnayte-
tyon vaihe vaiheelta. Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.

Kananen, J. 2019. Opinnaytetyon ja pro gradun pikaopas: Avain opinnaytety6n ja pro gradun kir-
joittamiseen. Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.

Kansallinen rekrytointitutkimus 2023. Tyénhaku Suomessa. Duunitori. Viitattu 15.11.2023.
https://duunitori.fi/rekrytointi/rekrytointitutkimus/

Kehoe, R. Wright, P. 2013. The impact of high-performance human resource practices on employ-
ees’ attitudes and behaviors. Journal of Management, 39(2), 366-391.

Luukka, P. 2019. Yrityskulttuuri on kuningas: Mika, miksi, miten? Alma Talent. E-kirja.

Mani, V. 2012. The Effectiveness of Employee Referral as a Recruitment Source (October 10,
2012). International Journal of Management Sciences and Business Research, Vol. 1, Issue 11.
https://ssrn.com/abstract=2704222

Marin, A. 2012. Don’t mention it: Why people don’t share job information, when they do, and why
it matters. Social networks, 34(2), 181-192. https://doi.org/10.1016/j.socnet.2011.11.002

Michelsson, R., Kinnunen, N. & Laaksonen, H. 2017. Tavoitteena tyohon sitoutuminen. Tampereen
ammattikorkeakoulu. Artikkeli. Linkki julkaisuun: https://sites.tuni.fi/tamk-julkaisut/terveys/ta-
voitteena-tyohon-sitoutuminen/

Pieper, J. Greenwald, J. Schlachter, S. 2018. Motivating employee referrals: The interactive effects
of the referral bonus, perceived risk in referring, and affective commitment. Human resource man-
agement, 57(5), 1159-1174. https://doi.org/10.1002/hrm.21895

Pieper, J. Trevor, C. Weller, |. Duchon, D. 2019. Referral Hire Presence Implications for Referrer
Turnover and Job Performance. Journal of management, 45(5), 1858-1888.
https://doi.org/10.1177/0149206317739959



https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/tutkimusetiikka/tutkimuslupa-suostumus-informointi-ja-tietosuoja/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/tutkimusetiikka/tutkimuslupa-suostumus-informointi-ja-tietosuoja/
https://ssrn.com/abstract=2704222
https://sites.tuni.fi/tamk-julkaisut/terveys/tavoitteena-tyohon-sitoutuminen/
https://sites.tuni.fi/tamk-julkaisut/terveys/tavoitteena-tyohon-sitoutuminen/
https://doi.org/10.1002/hrm.21895
https://doi.org/10.1177/0149206317739959

58

Riach, P. A., & Rich, J. 2002. Field experiments of discrimination in the market place. The Economic
Journal, 112(483), 480-518.

Saks, A. M., & Belcourt, M. 2006. An investigation of training activities and transfer of training in
organizations. Human Resource Management, 45(4), 629-648.

Schlachter, S. Pieper, J. 2019. Employee Referral Hiring in Organizations: An Integrative Conceptual
Review, Model, and Agenda for Future Research. Journal of applied psychology, 104(11), 1325-
1346. https://doi.org/10.1037/apl0000412

Seo, J., & Lee, S. 2021. The moderating effect of organizational culture type on the relationship be-
tween cultural satisfaction and employee referral intention: Mining employee reviews on
glassdoor.com. Journal of organizational change management, 34(5), 1096-1106.
https://doi.org/10.1108/JO0CM-01-2021-0009

Tuomi, J., & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi (Uudistettu laitos.).
Kustannusosakeyhtié Tammi.

Van Hoye, G., 2012. Recruitment sources and organizational attraction: A field study of Belgian
nurses. European Journal of Work and Organizational Psychology, 21, 376 —391.
http://dx.doi.org/10.1080/1359432X.2011.573146

Van Hoye, G. 2013. Recruiting Through Employee Referrals: An Examination of Employees' Mo-
tives. Human performance, 26(5), 451-464. https://doi.org/10.1080/08959285.2013.836199

Vasquez, K. A., 2014. Employee referrals and the discrimination of women and minorities. Journal
of Applied Social Psychology, 44(2), 91-99.

Viitala, R. 2021. Henkilost6johtaminen. Keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit. Edita Publishing Oy
2021. 1. painos. E-kirja. Ellibslibrary.com

Wieschollek, V., & Dlouhy, K. (2023). Employee referrals as counterproductive work behavior? Em-
ployees' motives for poor referrals and the role of the cultural context. International journal of hu-
man resource management, 34(14), 2708-2731. https://doi.org/10.1080/09585192.2022.2060714


https://doi.org/10.1108/JOCM-01-2021-0009
https://doi.org/10.1080/08959285.2013.836199

59
Liitteet

Liite 1. Kutsu tutkimukseen ja kalenterikutsu

Moi X!

Tydstdn parhaillaan opinndytetyété aiheesta "Suositteluhalua liséddvdt ja véhentdvdt tekijdat rekrytoinnissa”.
Tutkimuksessani pyrin kartoittamaan Yritys X tyéntekijéiden ndkemyksid siitd, millaiset asiat / teemat ovat
vaikuttaneet lisddvdsti tai heikentdvdsti haluusi suositella Yritys X tyénantajana muille omissa verkostois-
sasi. Sen ohella pyrin kartoittamaan tydntekijéiden nékemyksié nykyisen suositteluohjelman toimivuudesta.

Tarkoituksenani on haastatella tydntekijéitd, jotka ovat tydskennelleet ohjelmistokehittdjind vdhintddn
kolme vuotta (kokemus voi olla myés muualta hankittua). Haastattelut toteutetaan Teamsin vdlitykselld ja
haastattelun kesto on jutustelun mddrdstd riippuen n. 20-40min. Haastattelusta saatava aineisto tullaan
anonymisoimaan, eli sinua ei voida tunnistaa vastauksistasi. Tutkimuksesta saatavaa tietoa tullaan kéyttd-
mddn nykyisen suositteluohjelmamme kehitystyéhén.

Arvostaisin suuresti, mikdli ehtisit osallistua tutkimukseeni jakamalla mietteitdsi aiheesta. Mikdli tahdot
osallistua, voin varata meille Teams tapaamisen suoraan kalenteriisi. Miltd kuulostaa? :)

Kalenterikutsu
Moi X!

Ldmmin kiitos, kun osallistut tutkimukseeni. Toivottavasti témd ajankohta sopii sinulle. Kéy ennen haastatte-
lua vastaamassa esitietokyselyyn, niin voin tutustua taustoihisi ennen haastattelua. Tdssd linkki esitietoky-
selyyn: XXXXX

Meillé tulee olemaan haastattelussa neljd erilaista teemaa keskusteltavaksi, joista jokainen voi tutkimuksien
mukaan vaikuttaa keskeisesti suositteluohjelmien toimivuuteen yleisesti yrityksissd. Ndmd teemat ovat:

- Tietoisuus suositteluohjelmasta

- Koettu tyytyviiisyyden taso tybénantajaan

- Suosittelujen tekemiseen vaikuttavat tekijct

Pyrkimykseni on saada mahdollisimman autenttista tietoa Yritys X suositteluohjelman nykytilasta, joten si-
nun ei tarvitse erityisemmin valmistautua haastatteluun ennakkoon. Térkeinté on, ettd saan kuulla palan
sinun tarinaasi néiden teemojen osalta juuri sellaisena kuin sen koet nykyhetkessd.



Liite 2. Teemahaastattelun runko
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Teema

Alateema

Apukysymykset

Taustatiedot

e Mielikuvat ty6nantajasta en-
nen tyosuhteen alkua

e Mielikuvien toteutuminen

e Motivaatiotekijat hakeutua
Yritys X toihin

e Mielikuvat suosit-
teluohjelmista yleisesti

e Mika sai hakeutumaan Yritys
X toihin?

e Miten paatyi yritykseen toi-
hin?

e Millaisia ajatuksia tuttavien
suositteleminen Yritys X avoi-
miin herattaa?

Tausta suosittelijana
toimimisesta

e On suositellut — tilanteen ku-
vailu

e Eiole suositellut - mika vai-
kuttanut eniten

o Kertoisitko lisda taustastasi
suosittelutoimintaa koskien?

o Millaisissa tilanteissa paaty-
nyt keskustelemaan Yritys X
avoimista tyopaikoista?

e Miten paadyit / et ole paaty-
nyt toimimaan suosittelijana?
e Onko pyrkinyt kdiymaan kes-
kusteluja? Jos on, millaisin lop-
putuloksin?

Koettu tietoisuus su-
ositteluohjelmasta

e Mika sai antamaan X arvion
esitietolomakkeessa?

e Mitd tietda / ei tied3 suositte-
luohjelmasta?

e Haastateltavan valmiudet su-
osittelijana toimimiseen

e Millaisia vaikutuksia tietdamat-
tomyydella on ollut suositteluai-
keisiin?

e Millainen tieto voisi edesaut-
taa suosittelujen tekoa?

o Millaiselle tiedolle kokisi
tarvetta?

o Millaisia vaikutuksia tietamat-
tomyydella on ollut suosittelu-
toimintaan?

e Mitd kautta on etsinyt tietoa
tai miten tullut tietoiseksi suo-
sittelutoiminnasta?

e Miten kuvailisit valmiuksiasi
toimia suosittelijana tuttaval-
lesi?

Koettu tyytyvaisyys
tyOnantajaan

e Miten paatynyt antamaan ar-
vion X esitietolomakkeessa?

o Millaiset tekijat vaikuttavat
koettuun tyytyvaisyyden ta-
soon?

e Millaisista asioista kokee yl-
peyttd / mielipahaa?

e Millaisiin asioihin kokee ole-
vansa tyytyvainen / toivoisi
muutosta?

Suositteluhaluun
vaikuttavat tekijat

e Miten paatynyt antamaan X
arvion esitietolomakkeessa?

e Rekrytointibonuksen
vaikutukset

e Millaiset asiat koet vaikutta-
van haluusi suositella Yritys X
ty6paikkana?

Kuvailu tyénantajasta

e Kuinka kuvaisi yritysta
tyonpaikkana?

e Mita vastaisit tuttavallesi, jos
héan kysyisi sinulta “millainen
tyopaikka Yritys X on?”

Ndkemys olettamasta

e Mita ajautuksia esiolettama
herattaa?
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Liite 3: Esitietolomake

Esitietolomake tutkimushaastattelua varten

Talla esitietolomakkeella kartoitetaan taustatiedot haastattelua varten, jotta haastattelukokemuksesta tulisi
mahdollisimman sujuva meille molemmille. Esitietolomakkeen ja haastattelun on tarkoitus taydentaa toisiaan,
jotta tutkimuksesta saadaan mahdollisimman syvaa ymmarrysta niin suositteluhaluun vaikuttavista tekijoita kuin
nykyisen suositteluohjelman toimivuudesta.

Tunnistamista varten esitietolomakkeessa nakyy nimesi ja sahkopostiosoitteesi, mutta esitietolomakkeella kera-
tyt vastaukset tullaan anonymisoimaan aineiston kasittelyn yhteydessa. Kaikki vastaukset kasitelldan luottamuk-
sellisesti ja haastattelujen seka esitietolomakkeen kautta keratty aineisto havitetdaan opinnaytetydn valmistut-
tua.

1. Kuinka kauan olet tyéskennellyt Yritys X?
0-2v

2-5v

Yli 5v

2. Oletko aiemmin suositellut tuttavaasi avoinna olevaan tyopaikkaan Yritys X?
Kylla
En

3. Mikali olet suositellut tuttavaasi avoinna olevaan tydpaikkaan, onko tekemadsi suosittelu johta-
nut rekrytointipalkkion maksamiseen?

4. Kuinka tietoinen olet siitd, miten tuttavan suosittelu kdytdnndssi tehddan avoinna olevaan tyo-
paikkaan? (1=en tunne prosessia lainkaan, 5= tunnen prosessin erittdin hyvin)

5. Kuinka tyytyvainen olet talld hetkelld Yritys X tyGnantajana? (1 = erittdin tyytymdtén, 5 = erittdin
tyytyvdinen)

6. Kuinka todennéakoisesti suosittelisit Yritys X ty6paikkana samankaltaiseen rooliin pyrkivalle tutta-
vallesi? (1= erittdin epdtodenndkdisesti, 5 = erittdin todenndikdisesti)



