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Tassa pro gradu -tutkielmassa tarkastellaan hakijaviestinnan ja hakijakokemuksen merkitysta esihenkildiden
nakokulmasta. Tavoitteena on ymmartda, miten esihenkildt kokevat hakijaviestinnan tarkeyden
rekrytointiprosessin osa-alueena ja millainen viestintd on heidan mielestdan onnistunutta. Lisaksi tutkielmalla
pyritdan selvittdmaan esihenkildiden ndkemyksia siitd, miksi hyvan hakijakokemuksen luominen tydnhakijoille
on tarkeaa. Esihenkildiden nakdkulma on merkityksellinen toimeksiantajana toimivalle organisaatiolle, koska
rekrytointi on osa esihenkildiden tyétehtavia ja erityisesti heidan ndkemystensa tarkastelu mahdollistaa
organisaation toimintatapojen kehittamisen. Aihe on yleisestikin hyvin ajankohtainen, koska seka kansallisella
ettd kansainvalisella tasolla on tunnistettu kiristynyt kilpailu potentiaalisesta tydvoimasta. Lisaksi useilla aloilla
tydnhakijoilla on etenevissd maarin mahdollista vaikuttaa oman tyburansa suuntaan, kun he voivat harkita,
mihin organisaatioon haluavat tydllistya. Sen takia myds hakijakokemusta ja sen muodostumista on aiheellista
tarkastella.

Tutkielman teoriaosuudessa tarkastellaan aihetta aiemman kirjallisuuden pohjalta. Osuus muodostuu
rekrytoinnin, hakijaviestinnan eri vaiheiden, hakijakokemuksen seka tydnantajakuvan tarkastelusta.
Teoreettinen tausta luo perustan tutkielman empiiriselle osuudelle. Tutkielma on laadullinen ja aineisto on
keratty ryhmahaastatteluilla. Haastatteluissa hyddynnettin teemahaastattelun periaatteita. Neljaan
ryhmahaastatteluun osallistui yhteensd 19 esihenkil6d. Aineisto on analysoitu aineistolahtéisella
sisalléonanalyysilla.

Tulosten mukaan esihenkilét ymmartavat hakijaviestinnan merkityksen ja ovat lahes yhta mielta siita, millaista
onnistunut hakijaviestintad on. Heidan nakemyksissaan korostuu se, etta hakijaviestinnan tulee olla sisalloltaan
riittdvaa tyonhakijoiden nakokulmasta. Sen lisaksi esihenkilot ajattelevat, ettd hyva hakijaviestinta on oikea-
aikaista ja savyltdan ammattimaista. Hakijaviestinnan tulisi olla my6s henkildkohtaista, jolla haastateltavat
viittaavat esimerkiksi yksil6llisen palautteen antamiseen seka haluun soittaa haastatelluille henkil6kohtaisesti.
Tutkielma tuo kuitenkin esiin tosiasian, etteivat esihenkilét aina itse toimi niin kuin nakisivat parhaaksi olevan.
Sen sijaan hyvan hakijakokemuksen luominen on tulosten mukaan merkityksellista erityisesti tydonantajakuvan
vahvistaminen takia. Tyonantajakuvaa pidetdan tarkeana, koska se edesauttaa kilpailussa potentiaalisista
tyonhakijoista. Lisaksi tyonantajakuva yhdistetdadn mielikuviin omasta tyodyksikostd seka kaupungista
ylipaatansa. Tulokset kertovat myds, etta hakijakokemusta korostetaan toivon yllapitamisen ja oman aseman
vahvistamisen nakdkulmista.

Kokonaisuudessaan tutkielma vahvistaa aiempia tutkimustuloksia hakijaviestinnan ja hakijakokemuksen
merkityksesta. Taman tutkielman painopiste on hakemuksen jattamisen jalkeisissa hakijaviestinnan vaiheissa,
mutta siita huolimatta tuloksissa korostuu myds hakuilmoitus hakijaviestinnan merkittavana osa-alueena.
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1. Johdanto

Usein rekrytointi mielletdan vain tyonantajan prosessiksi, jossa pyritaan tayttamaan mahdollinen
henkilostovaje. Uusi tyontekija voidaan palkata joko tayttamaan tyhjaksi jaanyt paikka edellisen
tyontekijan lahdettya tai sitten tydyhteis66n tarvitaan uutta osaamista (Vaahtio 2005, 32). Myo6s
Barber (1998, 10) maarittelee rekrytoinnin yksinkertaistetusti prosessiksi, jonka paasdantoisena
tavoitteena on tunnistaa ja houkutella potentiaalisia tyontekijoitd. Rekrytointi tulisi kuitenkin
ymmartaa ennen kaikkea tyonantajan ja tyonhakijan yhteiseksi projektiksi, koska yha etenevissa
maarin myos tyonhakijoilla on valtaa paattaa siitd, missd he haluavat tyoskennella. Erityisesti
korkeakoulutetut ihmiset tutkivat etukateen tarkasti, millaisesta yrityksesta on kyse, ennen kuin
tarttuvat tyohakemuksen tekemiseen. Tydmarkkinoilla arvioinnin alla on tyontekijoiden ja -

hakijoiden lisdksi myos tarjolla oleva tyo, tyonantaja ja tydehdot. (Vaahtio 2005, 58.)

Rekrytoinnissa on kyse vastavuoroisesta tapahtumaketjusta, kun tyonhakija etsii tyotd ja
tyonantajan tavoitteena on 16ytaa lahjakkuus tuomaan lisdarvoa omalle toiminnalleen. Kansallinen
rekrytointitutkimus (Duunitori 2022) kuitenkin huomauttaa, ettd rekrytoinnin tarkeydesta
huolimatta suomalaisissa organisaatioissa ei kovinkaan usein panosteta riittavasti rekrytointiin.
Prosessi saattaa olla muun muassa aliresursoitu, laadultaan heikko seka johtaa huonoihin
hakijakokemuksiin ja virherekrytointeihin. Heikosti suoritetut rekrytointiprosessit voivat nakya
my0s sopivien osaajien puutteena. Myds Ployhart (2006, 869—870) huomauttaa, ettei haasteena
useinkaan rekrytoinneissa ole valinnan tekeminen, vaan nimenomaan potentiaalisten
tyonhakijoiden saavuttaminen. Rekrytointiprosessissa tulisikin kiinnittda erityistda huomiota
tyonantajan tavoitteiden lisaksi tyonhakijoiden nakokulmaan ja kokemukseen, kuten Miles &
McCamey (2018, 763) asian tiivistavat. Heiddn mukaansa rekrytoinnin kaksi pdatavoitetta on

laadukkaiden hakijoiden palkkaaminen seka positiivisen hakijakokemuksen varmistaminen.

Ty6nhakijoiden kokemuksiin on alettu kiinnittdaa huomiota vasta hiljattain, vaikka tydnantajien
kilpailu osaavasta tyovoimasta on kiristynyt (Miles & McCamey 2018, 755). Viimeisien vuosien
aikana myoOs Suomessa osaajapula on voimistunut ja tyontekijoiden irtisanominen yleistynyt.
Useana vuonna on ollut havaittavissa samansuuntainen trendi myds rekrytoinnin muuttuessa
haasteellisemmaksi, kun tydikdinen vdestd on vahentynyt seka erityisosaajien kysynta kasvanut

tarjontaa nopeammin. (Duunitori 2022.) Kyseiset muutokset korostavat entisestdan tyonhakijoiden



hakijakokemuksen merkitysta. Myds uudenlaiset tydnhaun kanavat ja muun muassa sosiaalinen

media ovat muuttaneet tydelaman rutiineja, kun tiedonsiirrosta on tullut aiempaa nopeampaa.

Kaikissa rekrytoinneissa tulisikin muistaa, ettd jokaisella tydhakemuksen jattaneelle muodostuu
omanlaisensa hakijakokemus, joka vaikuttaa edelleen organisaation tyonantajakuvaan.
Yksinkertaistetusti voidaan pohtia tilannetta, jossa avoinna olevaa tyotehtdavaa on hakenut 100
henkiléa ja vain yksi tulee valituksi. Kaikille muille 99 hakijalle jaa yleensa joko positiivinen tai
negatiivinen kokemus hakuprosessista, mika vaikuttaa siihen, hakevatko he mahdollisesti
myOhemmin saman organisaation toista avoinna olevaa paikkaa tai suosittelisivatko he kyseista
tyOantajaa tutuilleen. Kokonaisuudessaan rekrytointiprosessi tyonhakijoiden tunnistamisineen ja
houkuttelemisineen tulisi mieltda henkildstohallinnan keskeiseksi osa-alueeksi, johon kuuluu myds

jo palkattujen tyontekijoiden sailyttdaminen organisaatiossa (Ployhart, 2006, 868).

Rekrytointiprosessin vuorovaikutustilanteet vaikuttavat osaltaan hakijakokemuksen
muodostumiseen. Erityisesti rekrytointiviestinndn merkitys on tunnustettu laajasti ja silla ndhdaan
olevan keskeinen rooli rekrytoinnin eri vaiheissa hakijakokemuksen muodostumisen kannalta (mm.
Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, Allen & Scotter & Otondo 2004; Miles & McCamey 2018). Hyvaan
hakijaviestintdadn voidaan ndahda kuuluvaksi hakijoiden pitdminen ajan tasalla rekrytointiprosessin
etenemisestd ja valinnoista. Myos Walker ym. (2013, 1341-1342) muistuttavat, etta
organisaatioiden tulisi kiinnittdaa huomiota prosessin vuorovaikutustilanteisiin, koska niilla on usein
vaikutusta hakijan mielipiteeseen organisaation kiinnostavuudesta. Rekrytointiprosessi ja erityisesti
hakijaviestinta vaativat suunnittelua, kun patevista hakijoista on pulaa ja tyopaikkoja on haastavaa
saada taytettya (Breaugh & Starke 2000, 431-432). Kunnolla suunniteltu prosessi ja rekrytointi
voidaan nahda sijoituksena tulevaisuuteen. Organisaation panostaminen rekrytointiin nakyy lopulta
myo6s kuluttajille ja muille sidosryhmille. Lisdaksi onnistunut rekrytointi voi vaikuttaa positiivisesti

organisaation menestymiseen. (Duunitori 2022.)

Ty6elamadssa viime vuosina tapahtuneet muutokset, kilpailu osaavista tyontekijoista ja
hakijakokemuksen merkityksen tunnistaminen ovat syy myo6s taman tutkielman tekemiseen. Tama
pro gradu -tutkielma tehdaan toimeksiantona Lahden kaupungille, jossa julkisena organisaationa on
havahduttu positiivisen hakijakokemuksen tarkeyteen rekrytoinnin nakdkulmasta. Kilpailu

potentiaalisista tyonhakijoista on erityisen kovaa kuntasektorilla, ja sen takia hakijakokemuksen ja



tydnantajakuvan pohtiminen on vahintaankin ajankohtaista. Lahden kaupungilla rekrytointeja on
kdynnissa vuosittain satoja. Esimerkiksi vuonna 2022 rekrytointeja oli muutamaa vaille 600. Sen
sijaan avoinna olevia ty6tehtavia oli kaiken kaikkiaan yli 1000 ja hakemuksia niihin vastaanotettiin

yli 8000 kappaletta.

Taman tutkielman tavoitteena on tarkastella hakijaviestinndan merkitystda hakijakokemuksen ja
tyoantajakuvan muodostumisessa, ja esihenkilot valikoituivat tutkimuksen kohteeksi juuri siita
syystd, ettd rekrytointi on osa heidan tyotehtdvidan. Kaikkien palvelualueiden esihenkilot
rekrytoivat itse omiin yksikdihinsa Lahden kaupungilla. Organisaation henkiléstopalveluiden
rekrytointitiimi toimii esihenkildiden tukena kaikissa rekrytointiprosessin vaiheissa, joissa esihenkild
kokee tarvitsevansa tukea, kuten tyoOpaikkailmoitusten julkaisemisessa ja tyohaastatteluiden

lapiviennissa. Tutkielman tutkimuskysymykset ovat:

- Mista tekijoistd onnistunut hakijaviestinta koostuu esihenkildiden mielesta?

- Miksi hyvan hakijakokemuksen luominen hakijaviestinnan avulla on tarkeaa?

Talla tutkielmalla pyritdan tuottamaan tietoa siitd, miten esihenkildiden perehdytysta rekrytointiin
liittyen voitaisiin kehittaa. Perehdytys tarjoaa esihenkilbille paremmat valmiudet hakijaviestintaan,
mika tukee tyonhakijoiden positiivista hakijakokemusta ja Lahden kaupungin tydonantajakuvaa.
Lisaksi tutkielman tavoitteena on yleisesti lisata ymmarrysta hakijaviestinnan vaiheista hakemuksen
vastaanottamisen jalkeen. Aiempi tutkimus on keskittynyt rekrytointiprosessin alkuvaiheiden
viestintaan, jolla viitataan potentiaalisten tyonhakijoiden houkuttelemiseen. Sen sijaan tdssa
tutkielmassa ei tarkastella lainkaan viestintdaa ennen tyohakemuksen jattamista, vaan keskitssa on

jo tyota hakeneille suuntautuva viestinta.

Kokonaisuudessaan rekrytointia voidaan pitdaa merkittavana tutkimuskohteena myo0s
sosiaalipoliittisesta nakokulmasta. Tyollisyyspolitiikka ja sosiaaliturva kuuluvat sen keskeisimpiin
osa-alueisiin, ja sosiaalipolitiikan yleisena tavoitteena voidaan pitdaa yksiléiden hyvinvoinnin ja
kohtuullisen elintason turvaamista. Usein ajatellaan, ettd tyollistyminen ja tydelamaan
kiinnittyminen vaikuttavat yksilon hyvinvointiin positiivisella tavalla, mika korostaa rekrytoinnin ja
hakijakokemuksen ajankohtaisuutta tutkimuksessa myds yhteiskunnallisesti. Onnistunut rekrytointi

tuottaa parhaimmassa tapauksessa hakijoille positiivisen hakijakokemuksen, joka voi lisata yksilon



motivaatiota hakea toistakin avoinna olevaa tyotehtdvaa, mika edelleen edesauttaa tydllisyyden

yhteiskunnallisten tavoitteiden saavuttamista.

Tutkimus toteutettiin ryhméahaastatteluina Teamsin valitykselld. Ryhmahaastattelu valikoitui
aineistonkeruutavaksi sen etujen vuoksi. Ryhmadssa tapahtuva keskustelu mahdollistaa
monipuolisemman vuorovaikutuksen erilaisten mielipiteiden ja uusien oivallusten kautta. Lisdksi
ajankaytollisesta nakokulmasta ryhmahaastattelulla voi tavoittaa useampia haastateltavia samaan
aikaan. Haastattelut toteutettiin myOs etdna juuri siita syystd, ettd se mahdollisti esihenkildille
vaivattomamman osallistumisen, kun heidan ei tarvinnut liikkua pois omalta tyopisteeltaan.
Haastatteluja pidettiin nelja kappaletta, joihin jokaiseen osallistui noin viisi esihenkil6a.

Haastatteluaineistoa analysoin sisdllonanalyysilla.

Tutkielma etenee seuraavaksi teoreettiseen taustaan, jossa tarkastelen ensimmaiseksi rekrytointia
sisaltden rekrytointiprosessin maaritelman sekd aiemman tutkimuksen. Taman jalkeen jatkan
hakijakokemukseen ja sen muodostumiseen sekd tyonantajakuvaan ja sen merkitykseen
rekrytoinnissa. Seuraavan luvun keskiossd on tutkimusasetelma. Luku alkaa toimeksiantajan
esittelylld, jonka jalkeen etenen hakijaviestinnan ohjeistukseen Lahden kaupungilla. Ohjeistukseen
perehtyminen tukee tutkielman haastatteluaineiston analysointia. Sen jalkeen kuvaan
tutkimusaineistoa ja perustelen, miksi olen paatynyt tutkimusmenetelmiini. Erittelen tarkemmin
ryhmahaastattelun, teemahaastattelun seka sisallénanalyysin paapiirteita, minka jalkeen etenen
viela aineisto- ja analyysiprosessien kuvaukseen. Sitten tutkielma jatkuu varsinaisella
analyysiosuudella, jonka olen jakanut kahteen alalukuun tutkimuskysymysteni mukaisesti. Lopulta
tutkielma paattyy pohdinta- ja johtopaatoslukuihin. Johtopaatoksien yhteydessa nostan esiin myos

mahdollisia jatkotutkimusaiheita seka tutkimuksen arviointiin ja rajoitteisiin liittyvia tekijoita.



2. Teoreettinen tausta

Tassa luvussa keskityn tutkielman teoreettiseen taustaan. Aloitan jasentelemalld rekrytoinnin
teemaa sekd perehdyn aiemmin aiheesta tehtyihin tutkimuksiin. Taman jalkeen etenen
hakijaviestinndn teemaan, jonka olen jakanut kolmeen alalukuun rekrytointiprosessin eri
hakijaviestinnan vaiheiden mukaan. Hakijaviestinnasta jatkan kasittelemaan hakijakokemusta.

Lopuksi nostan viela tarkasteluun tyonantajakuvan sekd pohdin sen merkitysta rekrytoinnissa.

2.1 Rekrytointi

Tama tutkielma paikantuu rekrytoinnin kenttadn, koska hakijaviestintda tarkastellaan osana
rekrytointiprosessia. Myo6s hakijakokemuksen nahdaan linkittyvan rekrytointiin, koska se on
tyonantajakuvaan vaikuttava tekija. Barber (1998, 5) on maaritellyt rekrytoinnin sisdltavan sellaiset
kdaytannot ja toimet, joilla organisaatio tdhtda potentiaalisten tyontekijoiden tunnistamiseen ja
houkuttelemiseen, ja tdhdan maaritelmaan nojaan myos tassa tutkielmassa. Rekrytointia voi kutsua
myos henkildstovalinnaksi, joka on nykydan entistda enemman liikkeenjohdollinen strategia ja osa
markkinointiviestintad (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 165). Saks & Uggerslev (2010, 351)
huomauttavat, ettd rekrytointia voidaan myo6s pitdd monen organisaation ensimmaisend

prioriteettina nykyaan, koska tyovoimapula ja kilpailu osaajista on kiristynyt.

Rekrytointia on aiheena tutkittu laajasti, ja erityisesti viimeisten vuosikymmenien aikana
tutkimuksen maara on lisddantynyt dramaattisesti (Breaugh & Starke 2000, 405). Muun muassa
Chapman, Uggerslev, Carrool, Piasentin & Jones (2005) ovat tarkastelleet rekrytointiprosessia meta-
analyysissaan tyonhakijan kiinnostuksen ja valintojen nakokulmasta. Sen sijaan Ployhart (2006) ja
Breaugh (2008) ovat keskittyneet valintamenettelyihin ja rekrytoinnin onnistumiseen. Lisdksi on
tutkittu muun muassa hakijaviestintdaa (Walker, Field, Giles, Bernerth & Short 2011; Allen, Van
Scotter & Otondo 2004). Myods Breaugh & Starke (2008) keskittyvat meta-analyysissaan
hakijaviestintdaan rekrytoijien, tyokuvauksien ja rekrytointilahteiden kautta, jotka he mieltavat
hakijaviestinnan osa-alueiksi. Hakijaviestinnan suhteen rekrytointikirjallisuus on kaiken kaikkiaan
keskittynyt enemmankin hakijoiden houkuttelemiseen hakemuksen jattamiseksi kuin vaiheisiin

hakemuksen jattamisen jalkeen (Walker ym. 2015, 1000). Kyseinen havainto tukee myds tdman



tutkielman tekoa, koska pddpaino tdssa tutkielmassa on nimenomaan rekrytointiprosessin
hakemuksen jattamisen jalkeisissa vaiheissa, kun tyonantajakuvaa ja hakijakokemusta tarkastellaan

hakijaviestinnan kautta.

Rekrytointia voidaan tarkastella muun muassa projektina tai prosessina, jolloin rekrytoinnin
nahdaan koostuvan useista toisiinsa kytkeytyvista vaiheista ja lineaarisesta luonteesta. Kun uuden
tyontekijan rekrytointi kasitetdan prosessina, se on verrattavissa myos projektiin tai hankkeeseen.
Molemmat kdynnistyvat tarpeesta ja paattyvat ratkaisuun. (Markkanen 2002, 9.) Usein painottuva
nakokulma rekrytoinnista prosessina korostaa rekrytointia jatkuvina toimintoina, joiden
toteuttaminen vaatii suunnittelua. Prosessi pitda sisalldan useita vaiheita, kuten suunnittelu-,
aloitus-, toteutus-, paatoksenteko- ja seurantavaiheet. Rekrytoinnin onnistumisen takaamiseksi on
olennaista suunnitella kaikki vaiheet etukateen. (Joki 2021, 66; Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016,

166-167.)

Rekrytointitutkimuksen uranuurtaja Barber (1998, 15) hahmotti rekrytointiprosessin myds
vaiheiden kautta. Prosessi koostuu kolmesta vaiheesta, jotka ovat hakijoiden luominen,
hakijastatuksen sdilyttaminen seka tyonvalintapdatoksiin vaikuttaminen. Ensimmainen vaiheista
viittaa organisaation toimiin hakijoiden houkuttelemiseksi, kuten avoimen tyotehtdvan
mainostamiseen, ja toisella vaiheella kdsitetdan toimet, joilla rekrytoiva organisaatio voi vaikuttaa
tyonhakijoiden pysymiseen mukana rekrytointiprosessissa. Organisaatio voi esimerkiksi kiinnittaa
huomiota hakijoiden kohtaamiseen ja vuorovaikutuksen laatuun kasvotusten. Rekrytointiprosessin
viimeinen vaihe kattaa rekrytointitoimenpiteet, joilla vaikutetaan tyénhakijoiden haluun hyvaksya
mahdollinen tyotarjous. Tallaisia ovat esimerkiksi tydtarjouksen oikea-aikaisuus. Barber (1998, 18)
korostaa rekrytointiprosessin alkuvaiheen merkitysta, koska silloin organisaation nakokulmasta
yrityksen tulee kiinnittdaa potentiaalisten hakijoiden huomio ja kiinnostus. Usein tyénhakijoilla on
kyseisessa vaiheessa vain vahan tietoa, eika juurikaan kokemusta vuorovaikutuksesta organisaation

kanssa.

Barberin (1998) nakdkulmaa on kuitenkin pidetty osaltaan hieman suppeana ja prosessia turhan
yksinkertaistavana, vaikka sitd kaytetaankin kirjallisuudessa paljon. Breaugh & Starke (2000) ovat
my0s ottaneet osaa rekrytointiprosessin maarittelyyn ja menevat ndkokulmassaan Barberia (1998)

laajemmalle. Breaugh & Starke (2000, 408) hahmottavat prosessin koostuvan kokonaisuudessaan



rekrytointitavoitteista, strategian kehittamisestd, rekrytointitoiminnasta, prosessimuuttujista ja

rekrytointituloksista.

Rekrytointitavoitteita voivat olla esimerkiksi taytettyjen paikkojen maara tai tayttamisen nopeus,
rekrytointiin kuluvat kustannukset, tyotyytyvaisyys tai hakijoiden maara, laatu tai monimuotoisuus.
Strategian kehittamiselld sen sijaan viitataan suunnitelmaan siitd, ketda rekrytoidaan ja minne,
milloin ja mita rekrytointilahteita kaytetaan. Rekrytointitoiminta kattaa tdssa ndkokulmassa
rekrytointildhteet, rekrytointiviestit sekd rekrytoijat. (Breaugh & Starke 2000, 408.) Prosessin
jokaiseen vaiheeseen nahdaan kuuluvan my6s muuttujia, joita on esimerkiksi hakijan huomio ja
ymmartaminen, hakijan kiinnostus organisaatiota kohtaan, viestien uskottavuus ja hakijan
ymmarrys omista tiedoistaan ja taidoistaan. Kyseiset muuttujat selittdavat rekrytointitoimien ja
tuloksien valistd yhteytta. Rekrytoinnin tuloksia tulee myos tarkastella suhteessa rekrytoinnille
asetettuihin tavoitteisiin, joten oikeastaan rekrytoinnissa tavoitteiden maarittely nousee keskeiseen
asemaan koko projektissa (em. 408—409). Tuloksiksi voi lukeutua myos hakijan kiinnostus tyota ja
organisaatiota kohtaan sekd hakijoiden sitoutuminen rekrytointiprosessiin ja todennakoisyys

hyvéaksya tyotarjous (Chapman ym. 2005, 929).

Rekrytointia voidaan siis tarkastella prosessina useammasta eri nakokulmasta. Barber (1998)
lahestyy rekrytointiprosessia erityisesti hakijan ndkokulmasta, kun Breaugh & Starke (2000)
hahmottavat prosessin laajemmin erilaisten osatekijoiden kautta. Taman tutkielman kannalta, jossa
rekrytointiprosessin merkittavaksi osaksi nahdaan hakijaviestinta, edella mainitut nakékulmat eivat

ole kaikkein osuvimpia.

Muenstermann ym. (2010, 931) kasittavat rekrytointiprosessin neljan vaiheen kautta, ja tdhan
maaritelmdan tukeudun my6s tdssa tutkielmassa. Neljaan vaiheeseen kuuluu hakijoiden
houkutteleminen, hakemusten saaminen, esivalintojen tekeminen sekd lopullisen valinnan
tekeminen ja tyollistaminen. Esivalintojen tekemisella viitataan organisaation toimiin hakemusten
saamisen jalkeen, kun he kasittelevat niitd. Sen sijaan viimeiseen lopullisen valinnan tekemiseen ja
tyollistamisen kuuluvat itse valinnanteon ja palkkaamisen lisaksi prosessiin kuuluvat haastattelut
sekd muiden hakijoiden hylkddminen. (Muenstermann ym. 2010, 931-933.) Valinnoista
tiedottaminen ja hakijoiden hylkdaminen ovat osa hakijaviestintaa, joten hakijaviestinnan voidaan

nahda olevan kokonaisuudessaan olennainen osa rekrytointiprosessia, ja sen takia hyédynnan



kyseista Muenstermannin ym. (2010) maaritelmaa rekrytointiprosessista myods osana tata

tutkielmaa.

Myds Holm (2012, 243, 251-253) tunnistaa viestinndn osaksi rekrytointiprosessia. Han erittelee
viestinndan nakokulmasta perinteisen paperipohjaisen ja sahkdisen rekrytoinnin eroja. Perinteinen
paperipohjainen rekrytointi etenee lineaarisesti koostuen perakkaisista tehtavista, ja esimerkiksi
hakemusten kasitteleminen ja seulominen aloitetaan yleensa vasta hakuajan paatyttya. Sen sijaan
sahkoinen rekrytointi mahdollistaa rekrytoinnin eri vaiheiden limittymisen samanaikaisiksi.
Hakemusten kasittelemisen voi aloittaa hakuajan ollessa viela kdaynnissa. Viestinnastd muodostuu
myos koko prosessin kestoinen tehtdva. Nykyaan teknologia mahdollistaa usein hakijaviestinnan
automaation avulla, jolloin jarjestelma lahettaa hakijoille esimerkiksi kiitosviestin automaattisesti
hakemuksen jattamisen jalkeen (Muenstermann ym. 2010, 933). Sahkdisen rekrytoinnin voi yleisesti
maaritellakin juuri sen kautta, ettd prosessissa hyodynnetdan sahkoisia valineita ja teknologioita,
joilla pyritdan tunnistamaan, houkuttelemaan ja valitsemaan potentiaalisia tyontekijoita (Lee 2011,

231).

Sahkoinen rekrytointi onkin nykyaan yleinen tapa rekrytoinnin jarjestamisessa. Sen eduksi koetaan
nimenomaan tehokkuus, kun paperitydt vahenevat keskeisten rekrytointitoimintojen
automatisoinnin ansiosta. Lisdksi séhkdinen rekrytointi viahentaa tiedon epdasymmetriaa rekrytoijien
ja tyonhakijoiden valilla. Tyonhakijoilla on mahdollisuus ottaa enemman selvaa organisaatioista,
joihin he ovat kiinnostuneita hakemaan. (Lee 2011, 230). Allden & Harris (2013, 40) korostavat
sahkodisen rekrytoinnin mahdollistavan myo6s positiivisen hakijakokemuksen muodostumisen
vaivattomammin, mikd on mielenkiintoinen havainto timan tutkielman kannalta. Positiiviset
hakijakokemukset tuottavat yleisesti myods kustannussaastdja ja lopulta vaikuttavat positiivisesti

hakijoiden laatuun (em. 40).

2.2 Hakijaviestinta

Hahmotan tdssa tutkielmassa hakijaviestinnan keskeiseksi osaksi rekrytointiprosessia, ja myos
tutkimuksessa on tunnistettu tehokkaan hakijaviestinndn merkitys rekrytointialueella (Allen ym.
2004, 144). Hakijaviestinnalla tarkoitan tdssa tutkielmassa kokonaisvaltaisesti viestintda, joka

kohdistuu organisaatiolta tyonhakijoille rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Hakijaviestinnasta



kdytetdan yleisesti myos rekrytointiviestinnan kasitettda. Tassa tutkielmassa kaytan kuitenkin

hakijaviestinndn kasitettd, koska myos Lahden kaupungilla on se kaytossa.

Luontevia hetkia rekrytointiprosessissa hakijaviestinndlle on minimissdan ainakin kolme.
Ensimmaiseksi hakijaa informoidaan hakemuksen onnistuneesta vastaanottamisesta seka
rekrytointiprosessin etenemisestd ja aikataulusta. Sen jdlkeen haastatteluvalintojen yhteydessa
hakijoille lahetetaan tieto tehdyista haastatteluvalinnoista. Osa hakijoista kutsutaan haastatteluun
ja osa saa tiedon prosessin paattymisesta omalla kohdallaan. Kolmanneksi viestitdan tehdyista
valinnoista. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 176; Joki 2021, 72.) Kokonaisuudessaan onnistunut
rekrytointiviestinta tarkoittaa hakijoiden ajan tasalla pitamista koko prosessin ajan. Hakijaviestinnan
nahdaan vaikuttavan myos hakijoiden sitoutumiseen rekrytointiin, joten koko prosessin kestoinen

kommunikointi hakijoiden kanssa voi mahdollistaa onnistuneen rekrytoinnin (Holm 2012, 252).

Hakijaviestinndllda on tutkimusten mukaan yhteys my6s hakijakokemuksen kautta
tyonantajakuvaan, mihin myo6s taman tutkielman tutkimusasetelma perustuu. Kokonaisuudessaan
aktiivinen hakijaviestinta vaikuttaa positiivisesti hakijakokemukseen ja viestimattd jattdminen luo
negatiivisia tunteita (mm. Miles & McCamey 2018, 759-760; Joki 2021, 72). Viestinnan
olemassaolon ja maaran lisdaksi myos vuorovaikutuksen sisallon ja laadun ndhddan olevan keskidssa
positiivisen hakijakokemuksen muodostumisessa. Usein hakijan ndkokulmasta kuitenkin koetaan,
etta viestintaa ei ole prosessin aikana tarpeeksi tai se on joko liilan hidasta tai persoonatonta
(Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 176). Hakijakokemus vaikuttaa edelleen my0s organisaatioiden
tyonantajakuvaan, koska hakijat kertovat usein tyonhakukokemuksistaan eteenpain. (Miles &
McCamey 2018, 759-760.) Tasta syysta myods tama tutkielma perustuu ajatukseen

hakijakokemuksen ja tydnantajakuvan yhteydesta.

2.2.1 Hakijaviestinta ennen hakemuksen jattamista

Hakijaviestinnan ensimmaiseksi vaiheeksi voidaan ndhda kuuluvan viestintd hakijoiden
houkuttelemiseksi. Silla viitataan usein tyopaikkailmoituksiin ja niiden sisaltéon. Myds Breaugh ja
Starke (2000) hahmottavat, ettd hakijaviestinndn yksi osa-alue on nimenomaan organisaation

toiminta, jolla kerrotaan avoimista tyodpaikoista. Tydpaikkailmoitusten ensisijainen tavoite on



houkutella potentiaalisia tyontekijoita hakemaan avoinna olevaa tehtdvaa. Vaahtio (2005, 129)
vertaa ilmoituksia myos markkinointiin, jonka tavoitteena on nimenomaan saavuttaa toivottuja
hakijoita. Vaikka tydpaikkailmoitusten keskeinen paamaara on huomion herattaminen, on havaittu,
ettd tarjoamalla ilmoituksissa tarkempia tietoja, organisaatio voi kasvattaa hakijoiden kiinnostusta

(Breaugh & Starke 2000, 418).

Viestinnan nakokulmasta tyopaikkailmoitukset ovat hyva keino kertoa hakijoille lisda tyosta ja
tyonantajasta organisaationa. Hakijoiden haluun liittya rekrytoivaan organisaatioon on huomattu
vaikuttavan muun muassa tieto organisaation arvoista, kulttuurista tai sosiaalisesta identiteetista
(Allen ym. 2004, 144). Breaugh & Starke (2000, 418) tuovat esiin my0s sen, etta tyonhakuprosessin
aikana hakijat usein kokevat heiltd puuttuvan tietoa tyotehtavistad tai organisaation toiminnasta.
Joskus tiedon puute tulkitaankin jopa tybnantajan ammattitaidottomuutena tai
valinpitamattomyytena hakijoita kohtaan. Loppujen lopuksi organisaatioilla on kuitenkin itselldan

valta maaritelld sitd, kuinka paljon he haluavat tarjota tietoa (Allen ym. 2007, 1697).

Tiedon tarjoamiseen vaikuttaa myos viestintavaline, jonka kautta viestitdan, koska medioiden kyvyt
jakaa tietoa eroavat toisistaan. Joidenkin kanavien, kuten sanomalehti-ilmoitusten, valitykselld
pystyy jakamaan vain tekstid, kun taas radiomainokset kayttavat pelkkdad &animainontaa.
Molemmat edelld mainitut ovat myos rajoittuneita jakamaan visuaalista aineistoa. (Allen ym. 2004,
144-148.) Rekrytointisivustoilla ja sosiaalisen median alustoilla, kuten LinkedIn:Ila, Facebookilla ja
Twitterilld, on sen sijaan nykyaan suhteellisen laaja kattavuus ja interaktiivisuus. Myos
tyopaikkamessut koetaan aktiivisena valineena, joka mahdollistaa hakijoille paremman tiedon
saannin hakijoiden omista lahtokohdista. (Allen ym. 2007, 1697; Allden & Harris 2013, 40.)
Kasvokkain tapahtuva viestinta on kuitenkin rikkainta, koska se on usein reaaliaikaista ja

kaksisuuntaista, vaikka voikin vaihdella henkil6kohtaisuuden asteeltaan (Allen ym. 2004, 148—-149).

Vastaanottajan tyytyvadisyys saamaansa viestintaan ja tietoon on aina yksilollista. Vastaanottaja luo
omat kasityksensa muun muassa saadun tiedon maarasta, viestinnan kaksisuuntaisuudesta seka
henkilokohtaisuudesta.  Tutkimuksen = mukaan media, joka valittda luonteeltaan
henkilokohtaisempaa ja raataldidympaa viestintaa, viitteita ihmisten valisestd lampimasta ja
sitoutuneesta vuorovaikutuksesta seka antaa riittdvasti tietoa, on vastaanottajan mukaan

tyydyttavampi. (Em. 150-151.) Vaahtio (2005, 129) on myds todennut, ettd jokaisella
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tyopaikkailmoituksella, valittamatta kaytetystd mediasta, on vaikutusta syntyviin mielikuviin

tyonantajasta.

2.2.2 Hakijaviestinta hakemuksen jattamisen jalkeen ja rekrytoinnin edetessa

Hakijaviestinndn merkitys korostuu rekrytointiprosessin edetessd, johon myos Barber (1998, 53)
nojaa teoriassaan. Hanen mukaansa rekrytointiprosessi ei lopu potentiaalisten tyonhakijoiden
|6ytamiseen ja houkutteluun, vaan heidan mielenkiintonsa yllapitamisesta tulee huolehtia koko
prosessin ajan. Rekrytointi ei ole prosessina staattinen, vaan kehittyy ajan my6tda muun muassa

tyonhakijoiden ja organisaation valisen vuorovaikutuksen kautta (Walker ym. 2013, 1337).

Hakijaviestinndn seuraava vaihe tyoOpaikkailmoitusten ja houkuttelemisen jalkeen onkin
hakemuksista kiittdminen seka ilmoittaminen niiden onnistuneesta vastaanottamisesta. Nykyaan
sahkoiset jarjestelmat mahdollistavat automatisointiominaisuuksiensa ansiosta tyonhakijoille
viestimisen heti, kun hakemus on vastaanotettu. N&in ollen voidaan ajatella, ettd kommunikointi

hakijoiden suuntaan alkaa jo samaan aikaan houkuttelemisen kanssa. (Holm 2012, 251.)

Walker ym. (2013, 1327-1329, 1331, 1342) puhuvat tyonhakijan ja tyonantajan suhteen
varmuudesta, joka alkaa kehittya heti hakemuksen jattamisen jalkeen vuorovaikutuksen ja
hakijaviestinnan kautta. Suhteen varmuudella tutkijat viittaavat tydnhakijoiden kasityksiin siit3,
miten he tulisivat itse kohdelluiksi, jos heidat valittaisiin organisaatioon. Kasitykset perustuvat
erityisesti kokemuksiin oikeudenmukaisuudesta, jota tarkastellaan ihmistenvalisesta ja tiedollisesta
nakokulmasta. lhmistenvalisella oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan hakijoiden kohteliasta
kohtelua ja tiedollisella oikeudenmukaisuudella muun muassa annetun tiedon vilpittomyytta.
Teorian mukaan ensimmainen vuorovaikutustilanne hakemuksen jattamisen jalkeen onkin
merkittavin. Valitdon viestiminen hakijalle heti hakemuksen vastaanottamisen jalkeen johtaa
todennakdisimmin hakijan positiiviseen kokemukseen omasta suhteestaan rekrytoivaan

tyonantajaan.

Barberin (2008, 53) tavoin my6s Markkanen (2005, 154-155) korostaa organisaation tietynlaista

vastuuta hakijoiden motivaation yllapitamisessa koko prosessin ajan. Markkanen nakee
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hakijaviestinndssa olevan tarkeaa kommunikoinnin ajoitus. Hakijoille viestimiseen tai prosessin
etenemiseen ei saisi kulua liikaa aikaa, jotta kaikki hakijat pysyvat prosessissa mukana. Hakijat tulisi
pitdd ajan tasalla rekrytointiprosessin etenemisestd ja tarpeettomia viivastymisia tulisi valttaa
(Chapman ym. 2005, 940). Erityisesti prosessissa eteenpain paaseville, tulisi ilmoittaa valittomasti
tulevasta haastattelusta, kun paatds on tehty. Haastatteluajan sopiminen voi myos lisata hakijan

motivaatiota sitoutua kyseiseen rekrytointiprosessiin. (Markkanen 2002, 47.)

Hakijaviestinnan sisallolla on vaikutusta myos hakijoiden ndkemyksiin rekrytoivista organisaatioista,
johon myos taman tutkielman tutkimusasetelma perustuu. Hakijat arvostavat, jos hakemuksen
vastaanottoviesti sisadltdd esimerkiksi rekrytointiprosessin aikataulun, haetun tyotehtavan
tehtavanimikkeen, hakijan nimen tai organisaatiota edustavan yhteyshenkilon yhteystiedot.
(Walker ym. 2015, 1002-1004.) Myos rekrytoinnissa kaytettavien valintamenettelyjen suhteen
hakijoille kannattaa olla avoin ja perustella valinnat. Jos hakija kokee, etteivat rekrytointiprosessissa
kaytettavat menetelmat ja kdytannot tue hdanen omien vahvuuksiensa esille tuomista, hakija ei
myoskaan ole niin halukas hyviaksymdan mahdollista tyotarjousta. (Chapman ym. 2005, 935.)
Hakijoiden  kokemuksiin  tyOantajasta  vaikuttaa negatiivisesti my0Os riittamattomat,
epdjohdonmukaiset sekd vaarat uskomukset organisaatiosta, jotka ovat voineet syntya esimerkiksi

vahaisen viestinnan kautta (Wilden ym. 2010, 59).

Hakijaviestinnan merkitys koko rekrytointiprosessin ajan on siis tunnistettu laajasti (mm. McCarthy
ym. 2018; Saks & Uggerslev 2010; Juholin 2008, 237). Saks & Uggerslev (2010) havaitsivat
tutkimuksessaan, etta rekrytointiprosessin eri vaiheiden viestinta ja annetut tiedot vaikuttavat
edelleen jopa saman rekrytoinnin myéhemmissa vaiheissa. My0s yksityiskohtaisemman tiedon
tarjoaminen kasvattaa organisaation vetovoimaisuutta hakijoiden silmissa. On kuitenkin
huomionarvoista, ettd nykydan rekrytointi ostetaan usein organisaation ulkopuoliselta
rekrytointipalveluja myyvalta yritykseltd, mutta hekdan eivat aina hoida hakijaviestintaa
ammattimaisesti, mika todellisuudessa vaikuttaa mielikuviin itse ty6ta tarjoavasta organisaatiosta

(Kaijala 2016, 107).
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2.2.3 Hakijaviestinta valinnanteon jalkeen

Kun rekrytointiprosessin tavoite on yleensa 16ytaa yksi tai korkeintaan muutama tyontekija avoinna
olevaan tehtavaan, moni hakijoista hyldataan ja se tulee kertoa heille. Hyvaan rekrytointikdaytantoon
kuuluu, etta jokaiselle hakemuksen ldhettaneelle viestitdan rekrytoinnin paattymisesta ja tehtavan
tayttamisesta (Joki 2021, 72). Yleisesti hakijoilla onkin odotus siitd, ettd tehtdvan tayttamisesta
viestitdan selkeasti, suoraviivaisesti ja kohteliaasti (Waung & Brice 2000, 248). Hakijat kokevat
valinnasta viestimatta jattamisen negatiivisesti, ja hyvin laadittu hylkayskirje luo positiivista
tyonantajakuvaa (mm. Joki 2021, 72; McCarthy ym. 2018; Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 177;
Virtanen ym. 2017).

Hylkayskirjeita ei kuitenkaan aina lahetetd, vaikka niiden tarkeys on yleisesti tunnistettu. Vaahtio
(2005, 191) huomauttaa, ettd suomalaisissa organisaatioissa ilmoittamiskdytdnnossa on paljon
kehitettdvda. Osassa kaytanto vaihtelee kiireen mukaan ja osassa on suoraan tapana olla
ilmoittamatta. Joskus hakijalta vaaditaan jopa itsendista paattelyd sen suhteen, ettei ole tullut
valituksi, koska mitdan ei ole viestitty (Waung & Brice 2007, 2067; Virtanen ym. 2017, 257). Waung
& Brice (2007, 2066-2067) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd negatiivisin kuva tyonantajasta jaa
hakijoille, jotka eivat saa lainkaan hylkdysviestia. He kokevat organisaation laiminlyoneen
velvollisuutensa, jolloin tilanteessa heijastuu myos kunnioituksen puute hakijoita kohtaan. Koska
hakijat ovat organisaation ulkopuolisia, ei heilld ole mahdollisuutta osoittaa pettymystaan tai hakea
oikeutta. Sen sijaan he voivat kertoa negatiivisista kokemuksistaan eteenpain ja muuttaa esimerkiksi

kulutustottumuksiaan kyseista organisaatiota valtteleviksi. (Waung & Brice 2007, 2054.)

Hakijoiden tyytyvaisyyden nakdkulmasta myos viestinnan ajoituksella ja sisallélla on merkitysta.
Hakijoille tulisi lahettaa hylkaamisviesti tai viesti valinnasta mahdollisimman pian valinnan teon
jalkeen (mm. Holm 2012, 251-252; Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 167; Waung & Brice 2000;
Virtanen ym. 2017, 255-257; Juholin 2008, 238). Valinnasta tiedottamisessa on kuitenkin
huomioitava valitun henkilon tilanne, eli onko hdn jo ehtinyt esimerkiksi erota edellisesta
tyopaikastaan (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 238). Hakijat kiinnittdvat huomiota my®ds siihen,
onko viesti lahetetty sahkopostin kautta massapostituksena kaikille hakijoille vai yksildllisesti. Jos
joku hylatyista hakijoista vaikuttaa potentiaaliselta vaihtoehdolta toiseen organisaation tehtavaan,

hanelle voi henkil6kohtaisesti viestittda sen. Ndin varmistetaan hakijan positiivinen mielikuva
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tyonantajasta ja motivoidaan hdnet mahdollisesti hakemaan samaan organisaatioon

mydhemminkin. (Virtanen ym. 2017, 257; Markkanen 2005, 153-154.)

Vaikka vyleisesti valintapdatoksestda viestiminen hakijoille on yleisempaa kuin paatoksen
selittdminen, hakijat usein odottavat myos jonkinlaista perustelua tehdyille valinnoille (Waung &
Brice 2007, 2053). Kortetjarvi-Nurmi & Murtola (2016, 176—177) ovat havainneet, ettd hakijat
pitdvat usein kieltdvid vastauksia persoonattomina juuri perustelujen puutteen ja sisallollisen
niukkuuden takia. Myos passiivinen puhuttelumuoto edesauttaa kyseista tulkintaa. Hakijat kokevat
negatiivisemmin my0s sellaiset organisaatiot, joissa rekrytoinnille on nimetty yhteyshenkild, mutta
hylkaysviesti viivastyy tai ei tule lainkaan. Hakijat yhdistavat mielessadn yhteyshenkilon nimeamisen
odotuksiin kohteliaammasta kohtelusta. Kun hylkdysviesti viivastyy tai sita ei laheteta ollenkaan,

organisaatio jattaa ikaan kuin tayttamatta velvollisuutensa. (Waung & Brice 2000, 251, 257.)

2.3 Hakijakokemus

Jokaisessa rekrytoinnissa hakijoille kehittyy omanlaisia kasityksia ja mielikuvia koko prosessin ajan.
Joskus kokemukset ovat positiivisia ja joskus prosessi tuntuu pitkalta ja kuluttavalta, koska sen eteen
on nahty paljon vaivaa ja silti lopputulos voi olla hylkdyspaatos ilman perusteluja. Hakijoille
muodostuu kasityksid ja tunteita itse prosessin lisdksi myOs rekrytoivasta organisaatiosta
kokonaisuutena, sen kaytannoista sekd ihmisista (Miles & McCamey 2018, 757). Hakijoiden
kasitykset heijastelevat heidan kokemuksiaan muun muassa kadytetyista valintamenettelyista ja

niiden oikeudenmukaisuudesta (McCarthy ym. 2017a, 1695).

Hakijoiden kasitykset ja mielikuvat ovat osa hakijakokemusta. Hakijakokemukset syntyvat, kun
tyonhakijat ja rekrytoivat organisaatiot kohtaavat tyomarkkinoilla, ja tyonhakija paattaa olla
tekemisissd organisaation kanssa. Kyseisten osapuolien vilinen vuorovaikutus johtaa
hakijakokemukseen. (Miles & McCamey 2018, 757-758.) Walker ym. (2013) korostavat
hakijakokemuksen vaiheittaista syntymista. Hakijakokemuksen voidaan ajatella olevan osiensa
summa koko rekrytointiprosessin ajalta, kun muun muassa eri vuorovaikutustilanteet ja

hakijaviestinnan vaiheet ovat vaikuttaneet hakijan kokemuksiin.
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Hakijakokemusta voidaan lahestya nimenomaan kasitysten muodostumisen kautta, kuten Ryan &
Ployhart (2000, 599) tekevat (kuvio 1). Heidan mukaansa kasitysten muodostumisen perustana on
taustatekijoitd, joita ovat hakijan itsensd ominaisuudet, tyén ominaisuudet, rekrytointiprosessin
ominaisuudet sekd organisaatio kontekstina. Hakijan ominaisuuksiin kuuluvat muun muassa
persoonallisuus seka aiempi kokemus ja tyon ominaisuuksiin sen houkuttelevuus. Sen sijaan
rekrytointiprosessin ominaisuuksiksi voidaan lukea esimerkiksi vuorovaikutuksen
oikeudenmukaisuus tai prosessin pituus. Organisaatiota tarkastellaan muun muassa sen historian ja

resurssien kautta.

Edelld mainitut tekijat vaikuttavat rekrytointiprosessissa hakijoiden kasityksiin, joilla on edelleen
vaikutusta tuloksiin. Tuloksia voivat olla esimerkiksi hakijan kasitykset tyOstd ja organisaatiosta,
hakijan suoriutuminen prosessissa tai kayttaytyminen. Teoriaan kuuluvat my6és muuttujat, jotka
vaikuttavat seka kasitysten ettd tulosten syntyyn. N&itd ovat esimerkiksi tyontekijan odotukset

palkkaamisesta, organisaation houkuttelevuus ja sosiaaliset normit. (Ryan & Ployhart 2000, 599.)

Tydnhakijan
ominaisuudet

Tydn
ominaisuudet

Rekrytointiprosessin [ﬁ

Kasitykset Tulokset

ominaisuudet

Organisaation

konteksti Muuttujat:

odotukset palkatuksi tulemisesta, valittavien
henkildiden maara tydnhakijoiden maaraan
suhteutettuna, tyon kiinnostavuus, hakijan
laatu, sosiaaliset normit

Kuvio 1. Hakijoiden kasitysten muodostuminen (mukaillen Ryan & Ployhart 2000, 599)

Myds McCarthy ym. (2017a, 1713) ovat tarkastelleet tyonhakijoiden reaktioiden ja kasitysten
muodostumista, ja luoneet siitd Ryan & Ployhartin (2000, 599) nakemyksia laajemman mallin (kuvio
2). McCarthy ym. (2017a, 1713) jaottelevat taustamuuttujat kahteen osa-alueeseen, joita ovat
tyonhakijan ominaispiirteet ja ymparistotekijat. Hakijoiden reaktiot muodostuvat attribuutioiden

kautta, ja reaktioita seuraa kognitiivinen kasittely, mikda johtaa edelleen tuloksiin. Kasitysten
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nahdaan siis muodostuvan kokonaisuudessaan hakijan sisdisena prosessina. Tulokset on mallissa
jaoteltu kolmeen, asenteisiin, aikomuksiin ja kdyttdaytymiseen. Huomattavaa on, ettd myos tdssa
mallissa kasitysten syntymiseen nahddan vaikuttavan muuttujia, joita ovat esimerkiksi tyon
toivottavuus, odotukset palkkaamisesta, teknologia, konteksti ja tydnhakijan asema joko

organisaation ulkopuolisena tai sisdpuolisena henkilona. (McCarthy 2017a, 1713-1714.)

Tydnhakijan
ominaispiirteet — Tulokset:
Attribuutio- Reakii Kognitiivinen
kasittely eaktiot Ij‘> kasittely
Asenteet
Ympaéristotekijat

B a Aikomukset

Kayttaytyminen

Muuttujat:
tyén luonne ja toivottavuus, odotukset palkatuksi
tulemisesta, tehdyt valinnat, teknologia,
toimenpiteet, konteksti ja hakijan asema

Kuvio 2. Hakijoiden késitysten muodostuminen (mukaillen McCarthy ym. 2017a, 1713)

Sekd Ryanin & Ployhartin (2000, 599) ettd McCarthyn ym. (2017a, 1713) mallien perusteella
hakijoiden kasitykset voidaan nahda osana hakijakokemusta. Molemmat mallit pohjautuvat
ajatukseen, ettei kasitysten muodostuminen ole yksinkertainen prosessi, vaan siihen vaikuttavat
monet tekijat. Koska kasityksien taustalla on myos tyénhakijan henkilékohtaiset ominaisuudet, ei

organisaatiotkaan pysty aina tdysin vaikuttamaan hakijakokemusten muodostumiseen.

Kasitysten voidaan nahda syntyvan myds erilaisten signaalien ja organisaatioiden antamien tietojen
kautta rekrytointiprosessin arviointivaiheessa. Teorian mukaan tyénhakijat tulkitsevat prosessin
aikana saamiaan tietoja signaaleina, jotka kertovat organisaatiosta ja sen tyodoloista. Signaalien
eettisistd kaytannodista. (McCarthy ym. 2018, 148.) Hakijat arvioivat saamaansa tietoa kolmesta
nakokulmasta, jotka ovat tiedollinen oikeudenmukaisuus, sosiaalinen oikeudenmukaisuus ja
epdavarmuuden vahentaminen. Tiedollisella oikeudenmukaisuudella viitataan asianmukaiseen ja
hyodylliseen tietoon valintamenettelyistd ja arvioinneista. Sen sijaan sosiaalinen
oikeudenmukaisuus tarkoittaa hakijoiden arvokasta kohtelua, ja epavarmuuden vahentdminen

hakijoiden tukemista seka huolien minimointia avaamalla testiprosessia ja niiden sisalt6ja. (Em.
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149.) Hakijakokemuksen nahdadan muotoutuvan vuorovaikutuksen kautta, jonka voidaan ajatella
olevan niin sanottua tietojen antamista tyonhakijoille. Tietojen antaminen on osa hakijaviestintaa,
ja tdhan nakokulmaan myds tdama tutkielma nojautuu. Hakijaviestinnan toteutus ja sen sisadlta

vaikuttaa yksildllisiin hakijakokemuksiin, joilla on edelleen vaikutusta mielikuviin tyénantajasta.

Hakijakokemuksen muodostumista on tarkasteltu myds vuorovaikutuksen ndakdkulmasta, kun
keskidssa on tydnhakijan hakuprosessin ja organisaation rekrytointiprosessin kohtaamiset (Miles &
McCamey 2018). Tyonhakijan ja organisaation prosessit nahdaan ikaan kuin toisistaan erillising,
mutta niiden valilld on alue, jossa tyonhakija ja organisaatio kohtaavat. Kyseisella alueella ja siella
tapahtuvissa kohtaamisissa tyonhakijalle muodostuu kasityksia ja tunteita. Esimerkiksi
tyonhakuprosessin alussa tyonhakija kuuluu niin sanottuun potentiaalisen tyovoiman joukkoon
organisaation nakokulmasta, jos hdn omaa tyossa vaadittuja tietoja, taitoja ja ominaisuuksia. Jos
tyonhakija paattaa hakea tyotd, han siirtyy hakijajoukkoon ja kohtaa organisaation esimerkiksi
tyonhakijoiden hankinta-, arviointi- ja tyollistamisprosessien vaiheissa. Jokaisessa vaiheessa
tyonhakijalle muodostuu kasityksia, ja naistd kasityksista muodostuu lopulta hakijakokemus.
Muodostunut  hakijakokemus  vaikuttaa ~muun  muassa tyOnhakijan  sitoutumiseen
rekrytointiprosessissa tai halukkuuteen ottaa mahdollinen tyotarjous vastaan. (Miles & McCamey

2018, 757.)

Vuorovaikutuksen laatu tyonhakijan ja rekrytoivan organisaation valilla onkin usein avaintekija
hakijakokemuksen syntymisessa. Miles & McCamey (2018, 758) pohtivat hakijakokemuksen
vaihtelevan jatkumolla positiivisesta negatiiviseen, ja olevan osittain hallittavissa oleva projekti,
kunhan siihen kiinnitetdaan tarpeeksi huomiota. Ratkaisevia tekijoita ovat rekrytointiprosessin
kaytannoét ja sitoutuminen hakijoihin esimerkiksi kohtelemalla heitd arvostavasti.
Vuorovaikutuksessa hakijat arvioivat oikeudenmukaisuutta, mika vaikuttaa my&s organisaation
vetovoimaan hakijoiden silmissa (Walker ym. 2013, 1332). Myds sopivan rekrytointisivuston,
henkilokohtaisen |dhestymistavan ja viestinndan sekda tehokkaan tyonantajabrandin koetaan
edesauttavan positiivisen hakijakokemuksen muodostumista (Allden & Harris 2013, 40). Positiivisen
hakijakokemuksen ajatellaan edustavan organisaatiota halutulla tavalla, mutta sen sijaan
negatiivinen  kokemus johtaa usein  potentiaalisten tyonhakijoiden vetdytymiseen

rekrytointiprosessista ja hakeutumiseen kilpailijan palvelukseen (Miles & McCamey 2018, 755).
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2.4 Tyonantajakuva

Tyonantajakuvalla on vaikutusta siihen, miten kukakin henkild6 reagoi tiettyyn organisaatioon.
Reagoinnin voidaan nahda riippuvan siitd, mita kyseinen henkilo tietdaa tai ajattelee tietdvansa
organisaatiosta. Tyonhakijalla on usein kasityksia kolmesta eri alueesta, joita ovat itse tydnantaja,
tyo ja kyseisessa organisaatiossa tyoskentelevat ihmiset. (Cable & Turban 2001, 117, 125-126.)
Ty6nantajakuvan voikin maaritelld organisaation identiteetiksi tydnantajana, joka sisaltaa erilaisia
funktionaalisia, psykologisia ja taloudellisia hyotyja. Hyodyt ovat asioita, joita tyonhakija kokisi

saavansa tyoskennellessdaan organisaatiossa. (Virtanen ym. 2017, 247.)

Ty6nantajakuvasta puhutaan myo6s organisaatiokuvana, jonka ndahdaan kattavan tyonantajakuvan
tavoin aineellisia ja aineettomia ominaisuuksia. Esimerkiksi tyoolosuhteet, palkka ja tydpaikan
sijainti kuuluvat aineellisiin ominaisuuksiin, kun taas aineettomat ominaisuudet ovat enemmankin
abstrakteja ja symbolisia. (Walker ym. 2011, 165.) Toisaalta tyonantajakuvan voi kdsittaa olevan
osa organisaatiokuvaa, johon kuuluu tydnantajakuvan lisdksi muitakin mielikuvia, kuten talouskuva
ja sosiaalisesti vastuullinen toimijuus (Lievens ym. 2016, 409). Keskeistd on, ettd tyonantaja- ja
organisaatiokuvat muodostuvat tyonhakijoille organisaation keskeisten ja suhteellisten pysyvien

ominaisuuksien kautta (Cable & Yu 2006, 831).

Cable & Turban (2001, 127-130) kasittavat tyonantajakuvan olevan osa tyonhakijoiden
tyonantajatietamysta. Heidan mukaansa tyonhakijoiden tydnantajatietamys koostuu kolmesta
tekijasta, jotka ovat tybnantajan tunteminen, tyOnantajakuva ja tyOnantajamaine.
Ty6nantajakuvalla he viittaavat tyonhakijoiden nakemyksiin organisaation ominaisuuksista ja
tyonantajamaineella tyohakijan kasityksiin siitd, miten muut ihmiset arvioivat organisaatiota.
Ty6nantajakuvan nahdaan vaikuttavan tydnantajamaineeseen, mutta tyénantajamaineen koetaan
vaikuttavan myo6s tyonantajakuvaan. Lisdksi he toteavat, ettda tyonantajan tuntemisen ja
tyonantajakuvan valilla on erityisen suora suhde, koska ilman tydnhakijan perustietoa

tyonantajasta, tyonhakijalla ei voi ylipaatansa tyonantajatietamysta.

Tyonantajakuvan muodostumisesta on luotu erilaisia malleja. Tran ym. (2015) kasittavat
tyonantajakuvan rakentuvan organisaation maineen, viestinnan ja persoonallisuuden pohjalta, mika

on kuvattuna kuviossa 3. He ovat havainneet seitseman merkittavinta tekijaa, jotka vaikuttavat
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tydnantajakuvan syntymiseen erityisesti viestinnan ja persoonallisuuden kautta. Kyseiset tekijat
ovat organisaation visuaalinen ilme, ymparisto, positiiviset tunteet, internet-julkaisut, kasitykset
henkilostostd, asenteet ja kayttaytyminen sekd ulkoinen viestinta. Lisdksi tutkijat painottavat

eettista ja sosiaalista nakdkulmaa positiivisen tydnantajakuvan muodostumisessa.

Visuaalinen iime

Organisaation
ymparistd

Organisaation

Positiiviset tunteet maine

Organisaation i .
Internet-julkaisut |:> viestinta |:> Ty6nantajakuva

Kasitykset Organisaation
henkildstosta persoonallisuus
Asenteet ja
kayttaytyminen

Ulkoinen viestinta

Kuvio 3. Tyénantajakuvan muodostuminen (mukaillen Tran ym. 2015).

Sen sijaan Lievens. ym (2016) ymmartavat tyonantajakuvan muodostumisen lahtevan liikkeelle
organisaation toiminnasta, organisaatiosta saatavilla olevasta tiedosta, rekrytoijista seka
kasityksista, jotka liitetdadan organisaatioon median tai kuulopuheiden kautta (kuvio 4). Kyseiset
elementit vaikuttavat tyonantajakuvaan, joka koostuu seka instrumentaalisista etta symbolisista
ominaisuuksista. Instrumentaalisia ominaisuuksia ovat esimerkiksi palkka, tyopaikan sijainti,
henkilostéedut ja etenemismahdollisuudet, ja symboliset ominaisuudet kuvaavat yksilon kasityksia
organisaation aineettomista piirteista. Instrumentaalisilla ja symbolisilla tekijoilla on edelleen
vaikutuksia tuloksiin, joita ovat paatoksenteko, rekrytoinnin tulokset, erottautuminen,
emotionaalinen side ja sijoitetun padoman tuottoaste. Koko prosessissa on lasnda myds muuttujia,

joita ovat yksil6llinen, ajallinen ja kulttuurinen konteksti.
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Organisaation Tulokset:

toiminta
. . Paatoksenteko
Ty6nantajakuva:
Organisaatiotieto . Rekrytoinnin tulokset
Instrumentaaliset
ominaisuudet Erottautuminen
Rekrytoijat Symboliset ominaisuudet Emotionaalinen side

Sijoitetun pddoman

Kasitykset tuottoaste
organisaatiosta

Kasitykset
organisaatiosta

Kuvio 4. Tyénantajakuvan muodostuminen (mukaillen Lievens ym. 2016)

Tyonhakijoiden mielikuviin tyonantajasta vaikutetaan seké tietoisesti etta tiedostamatta (Juholin
2006, 184). Mielikuviin tulisi kiinnittdd huomiota, koska tydnantajakuvilla on vaikutusta siihen,
miten tydnhakijat kdsittelevat organisaatiota koskevaa tietoa. Tydnantajakuva vaikuttaa muun
muassa kaytokseen organisaatiota kohtaan, halukkuuteen ottaa ty6tarjouksia vastaan ja kuluttajien
ostopaatoksiin (Cable & Yu 2006, 838; Cable & Turban 2001, 122.) Tran ym. (2015, 88)
huomauttavat, ettd tyonantajakuvien muodostumisessa tunteilla ja asenteilla on oma roolinsa,

mutta myos tyonantajakuvat vaikuttavat edelleen tunteisiin ja asenteisiin.

Tybnantajakuvan voidaan nahda olevan osaltaan rakennettavissa, mutta se vaatii suunnitelmallista
ja pitkdjanteista toimintaa (Kaijala 2016, 98). Cable & Yu (2006) toteavat myds tydnantajakuvan
strategisen kehittdmisen olevan mahdollista, mutta korostavat siina tydnhakijoiden nakékulmasta
monipuolisten ja uskottavien tietoldhteiden kayttoa. Erityisesti organisaatioiden verkko- ja
rekrytointisivustojen sekd sosiaalisen median merkitys on tunnistettu laajasti. Sosiaalisessa
mediassa organisaatio voi rakentaa ja hallita positiivista tyénantajakuvaa. (Mm. Walker ym. 2011;
Salli & Takatalo 2014, 37, 42; Kaijala 2016.) Sosiaalinen media mahdollistaa tydnantajien,
tyontekijoiden ja yksityisten henkildiden valittdbmamman ja vaivattomamman vuorovaikutuksen,
jolloin kaikki toimijat ovat ikdan kuin samalla viivalla ja yhteistydssa keskenaan (Kaijala 2016, 187—

190).
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Ty6nantajakuvan hallinnassa my6s organisaation nykyisilld tyontekijoillda on suuri merkitys. Jo
olemassa olevat tyontekijat ovat usein parhaita organisaation puolesta puhujia. Voidaan ajatella,
ettei hyvaa tydantajakuvaa ole myodskaan helppo yllapitas, jos tyontekijat valittavat eteenpdin
negatiivista puhetta ja haasteita. Hyva tydnantajakuva toimii myds niin pain, ettd tyontekijat
sitoutuvat usein positiivisia mielikuvia herattdavaan organisaatioon vahvemmin, mika edelleen
vahentaa tarvetta uusille rekrytoinneille. (Vaahtio 2005, 62; Kaijala 2016, 97; Salli & Takatalo 2014,
43.)

Rekrytointikirjallisuudessa tyonantajakuvan ohella puhutaan laajasti myos tydnantajamaineesta ja
tyonantajabrandista. Tyonantajamaine eroaa tydnantajakuvasta niin, ettd se kattaa kasitysten
lisaksi erilaisia arvioita organisaatiosta. Maineen syntymisessa vaikuttavat ennen kaikkea
henkilokohtaiset kokemukset. Sen ajatellaan muodostuvan dynaamisesti, jolla viitataan ajalliseen
joustavuuteen. (mm. Aula & Heinonen 2011; Cable & Turban 2001; Kortetjarvi-Nurmi & Murtola
2016, 43—-44; Juholin 2008, 279-285; Juholin 2006, 150.) Sen sijaan tyonantajabrandista puhutaan
silloin, kun yritykselle halutaan prosessimaisesti kehittda tunnistettava ja omanlainen identiteetti
tyonantajana. Tydnhakijan nakokulmasta tyonantajabrindi koostuu eduista, jotka tyonhakija
mielikuvissaan liittdd organisaatioon. Edut voivat olla taloudellisia, psykologisia tai toiminnallisia.

(Backhaus & Tikoo 2004; Wilden ym. 2010.)

2.4.1 Tyonantajakuvan yhteys rekrytointiin

Tybnantajakuvan merkitys on tunnistettu organisaatioiden rekrytoinnin ja menestymisen
nakokulmasta. Erityisesti uusia tyontekijoitd rekrytoitaessa organisaatiokuvaksikin kutsutulla
tyonantajakuvalla on vaikutusta (Cable & Yu 2006, 828). Hyva tyOnantajakuva voi lisata

potentiaalisten tyonhakijoiden kiinnostusta.

Sen lisaksi, etta tyonhakijoilla on wusein jo entuudestaan tietynlainen tyonantajakuva
tavoittelemastaan organisaatiosta, tydnantajakuvaa muodostetaan myos rekrytoinnin yhteydessa.
Silloin hakijat tekevat nopeitakin johtopaatoksia rekrytointiprosessin kulusta. (Salli & Takatalo 2014,
43.) Tyonhakijat voivat luoda kuvaa mielessdadan esimerkiksi siitd, miten rekrytoiva esihenkil®

kayttaytyy hakijoita kohtaan tai millaisia rekrytointikdaytdannot ovat. Tama on |ahtokohtana myds
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talle tutkielmalle, kun Lahden kaupungin hakijaviestintda tarkastellaan rekrytoinnin kehittdmisen
nakokulmasta. Hakijaviestinta on osa rekrytointiprosessia, ja hakijoiden on mahdollista muodostaa

omaa tyonantajakuvaansa sen perusteella, mita he ajattelevat rekrytoinnin viestinnasta.

Hyvaa tyonantajakuvaa pidetdadn organisaatioiden kilpailuvalttina, kun tavoitellaan potentiaalisia
tyontekijoita. Erityisesti viime vuosina on tunnistettu kiristynyt kilpailu osaavasta tyovoimasta seka
Suomessa ettd Euroopassa. (Wilden ym. 2010, 56-57; Juholin 2006, 150; Salli & Takatalo 2014, 41—
42.) Patevilla tyonhakijoilla on yhd enemman valtaa paattaa siitd, missa he tyoskentelevat, jolloin
rekrytointivaiheessa hyva tyonantajakuva voi vaikuttaa heidan paatoksiinsd. Tyonantajakuvalla
nahdaankin olevan vaikutusta seka yritysten rekrytoinnin laatuun etta kilpailukykyyn ja tuloksiin.
(Miles & McCamey 2018, 755; Virtanen ym. 2017, 248). Kun organisaatiota kunnioitetaan ja

arvostetaan, sen kanssa halutaan myos olla tekemisissa (Aula & Heinonen 2011, 21).

Positiivisen tyonantajakuvan varmistaminen on jarkevad myos organisaation tulevaisuuden
kannalta. Muun muassa aktiivisella  hakijaviestinndlla on  mahdollista  vaikuttaa
rekrytointiprosessissa hylattyjen muodostamiin mielikuviin, jolloin hakijat saattavat kiinnostua
organisaatiosta myods myohemmin. Kokonaisuudessaan onnistunut rekrytointi on avain
organisaation kilpailukyvyn sdilyttamiseen myos tulevaisuudessa. (Vaahtio 2005, 48; Joki 2021, 65.)
Myos kuluttajien ostopaatoksissd mielikuvat organisaatioista vaikuttavat yhtd lailla faktatiedon

lisdksi (Juholin 2006, 184).

Vaikka tyonantajakuvan merkitys rekrytoinnissa on tunnistettu, on kuitenkin huomioitava, etta
tyonhakijoiden tulee yleisesti tiedostaa kyseisen organisaation olemassaolo, jos organisaatio mielii
kilpailla potentiaalisista tyontekijoista. Tydnhakijoiden tulee tietda perustiedot organisaatiosta seka
esimerkiksi avoimesta tyopaikasta hakeakseen sita. (Salli & Takatalo 2014, 42; Cable & Turban 2001;
119.) Kortetjarvi-Nurmi & Murtola (2016) toteavatkin, ettd tunnetut ja hyvamaineiset organisaatiot
voivat saada vaivatta satoja hakemuksia, mutta tuntemattomampien organisaatioiden tulee
kiinnittda huomiota rekrytointitoimiinsa. Tietamys organisaatiosta vaikuttavaa seka asenteisiin
organisaatiota kohtaan etta valillisesti aikomuksiin hakea tyota. Rekrytointitoimia suunnitellessaan
organisaatio ei kuitenkaan voi tdysin sivuuttaa tyonantajakuvaa, mika tyonhakijalla oli jo
entuudestaan. Allen ym. (2007, 1704) mukaan mybéhemmin rekrytointiprosessissa tyonhakijoille

annetut tiedot eivat korvaa jo aiemmin muodostettua tyénantajakuvaa.
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3. Tutkimusasetelma

Tassa luvussa tarkastellen taman tutkielman tutkimusasetelmaa. Luku alkaa toimeksiantajan, eli
Lahden kaupungin esittelylla, jonka jalkeen esittelen kyseisen organisaation hakijaviestinnan
ohjeistuksen. Ohjeistus sisdltda oleellista pohjatietoa, mikd on voinut vaikuttaa my0os
haastateltavien esihenkildiden nakemyksiin. Sitten luku etenee tutkimusaineiston ja -menetelman

erittelyyn. Lopuksi kuvaan vield aineistonkeruu- ja analyysiprosessejani.

3.1 Toimeksiantajan esittely

Lahden kaupunki on julkinen organisaatio, jossa tyoskentelee talla hetkelld noin 3700 tyontekijaa.
Organisaatio koostuu kolmesta eri palvelualueesta, jotka ovat sivistyksen ja kaupunkiympariston
palvelualueet seka konsernihallinto. Sen lisaksi kaupungilla on kaupunkikonserni, johon kuuluu noin
60 yritystd, kuntayhtymaa, yhteis6a ja saatiota. Kaiken kaikkiaan kaupunkikonsernissa on yli 10 000

henkiloa toissa.

Sivistyksen palvelualueen tehtaviin kuuluvat opetus-, kasvatus-, liikunta- ja- kulttuuripalvelujen
jarjestaminen seka hyvinvoinnin ja osallisuuden edistaminen. Lisadksi sivistyksen palvelualue vastaa
sivistyspalveluiden seudullisesta kehittdmisestd. Sen sijaan kaupunkiympériston palvelualue
keskittyy  aluehankkeisiin  ja  maankdyttéon, rakennus- ja ymparistovalvontaan ja
kunnallistekniikkaan. Tehtaviin kuuluu myés kaupungin kasvun ja alueiden kehityksen tukeminen.
Lisaksi kaupunkiympariston palvelualue on mukana maakunnallisessa yhteistydssa, joka huolehtii
joukkoliikenteesta Paijat-Hameen kuntien alueella ja jatehuollon viranomaistehtavista. (Lahden

kaupunki 2022b.)

Kolmantena palvelualueena konsernihallinto koostuu konsernipalveluista, elinvoima- ja
tyollisyyspalveluiden vastuualueesta, sisdisesta ja ulkoisesta tarkastuksesta seka Tilakeskus-
taseyksikosta (Lahden kaupunki 2022b). Elinvoima- ja tyollisyyspalvelut -vastuualue on iso osa
konsernihallintoa, ja sen tehtdvdnda on elinkeinopolitiikasta, kaupungin tyollisyyspolitiikasta,
kaupunkistrategiasta, ymparistopolitiikasta ja -neuvonnasta vastaaminen. Kyseinen vastuualue
vastaa myo6s muun muassa korkeakouluyhteistydsta, sidosryhmasuhteista, kaupungin

edunvalvonnasta ja kaupungin tapahtumatoimintojen koordinoimisesta. (Lahden kaupunki 2022a.)
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Tama tutkielma tehddan toimeksiantona Lahden kaupungille. Tarkemmin sanottuna tutkielmaa
tehddan yhteistydssda Lahden kaupungin henkilostopalveluiden kanssa, joka kuuluu
konsernipalveluihin seka konsernihallinnon palvelualueelle. Henkilostépalveluiden tehtdava on
johtaa, ohjata ja kehittdd henkilostopolitiikkaa, henkilostohallintoa, palvelussuhdeasioita,
tyohyvinvointia vyllapitdvaa toimintaa ja rekrytointia. Lisdksi henkilostopalvelut vastaavat
tyosuojeluasioista seka tyoterveys- ja muista henkilostopalveluista. Henkilostopalveluiden vastuulle

kuuluu myo0s riskeista ja varautumisesta vastaaminen.

3.2 Hakijaviestinnan ohjeistus Lahden kaupungilla

Ennen varsinaisen aineistonkeruu- ja analyysiprosessien kuvausta, on hyvd nostaa esiin
hakijaviestinnan ohjeistus Lahden kaupungilla, mihin olen viitannut jo useampaan kertaan.
Ohjeistus luo pohjaa analyysin tekemiselle sekd auttaa ymmartamaan esihenkildiden nakemyksia.
Vaikka ohjeistus koskee kaikkia rekrytointeja kaupungilla ja voidaan olettaa, ettd jokainen esihenkild
on ainakin tietoinen sen olemassaolosta, ei voida siltikdan olla varmoja, kuinka hyvin esihenkil6t

ovat tutustuneet siihen.

Hakijaviestintda on ohjeistettu kaupungin henkiloston sisaiselld Intra-sivustolla, jossa hakijaviestinta
on yhdistetty hakijakokemuksen teemaan. Sivun keskeisend sisdlténda on hakijakokemuksen
merkityksen korostaminen ja siihen vaikuttavien tekijoiden eritteleminen. Hakijaviestinta
tunnistetaan osaksi positiivisen hakijakokemuksen muodostumista. Sivulla annetaan ohjeita ja

vinkkeja hakijaviestinnan toteuttamiseen rekrytointiprosessin eri vaiheissa.

Ohjeiden mukaan hakijaviestinnan ensimmainen vaihe on hakemuksesta kiittaminen. Jokainen
esihenkild voi kirjoittaa viestin mieleisellaan tavalla, mutta sen olisi hyva sisdltda esimerkiksi
rekrytoinnin aikataulu haastatteluiden ja valinnanteon suhteen seka omat yhteystiedot ja toivotut
ajat, jolloin hakijat voivat tarvittaessa olla rekrytoivaan esihenkiloon yhteydessa. Seuraavaksi
hakijoille tulisi viestittaa rekrytoinnin valiaikatietoja. Kun valinta haastatteluun kutsuttavista on
tehty, on hyva kertoa muille tehtavaa hakeneille heidan tilanteestaan heti. Lisdaksi mahdollisista
hakuprosessin viivastyksista on hyvan tavan mukaista viestia. Esihenkiloitd ohjeistetaan myos

ilmoittamaan lopullisesta valinnasta kaikille tehtavaa hakeneille. Virkahauissa hakijoille [ahetetdan
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viranhaltijapaatos seka oikaisuvaatimusohjeet liitteend ilmoitettaessa lopullisesta valinnasta.
Sivuston mukaan kaikille haastatelluille tulee soittaa ja kertoa valintapaatoksesta, minka yhteydessa
my0s henkilokohtaisen palautteen antaminen on mahdollista. Vaihtoehtoisesti esihenkild voi jo

haastattelussa kertoa, etta aikoo ilmoittaa valinnasta esimerkiksi sahkdpostin valityksella.

3.3 Ryhmahaastattelut tutkimusaineistona

Tutkielman  aineistona on  Lahden kaupungin  esihenkiléiden  ryhmaéahaastattelut.
Ryhméahaastattelulla tarkoitetaan yleisesti haastattelua, jossa samaan aikaan paikalla on useita
haastateltavia (Eskola & Suoranta 1998, 94). Aineisto koostuukin neljastd ryhmahaastattelusta,
joista kolmeen osallistui nelja esihenkilod ja yhteen kolme esihenkil6d, mika tukee myos 4-8
henkilon vyleista suositusta ryhméahaastattelun koosta (em. 96). Valitsin kyseisen
aineistonkeruutavan tahan tutkimukseen juuri sen takia, ettd ryhmahaastattelun ndhdain olevan
tehokas menetelmd, koska se mahdollistaa monen ihmisen haastattelemisen samalla kertaa, jolloin
saastetaan seka aikaa etta kustannuksia (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 173; Pietila 2017, 112).
Haastattelut toteutin Teams-sovelluksen valitykselld, mikd mahdollistaa esihenkildiden
vaivattomamman osallistumisen, koska haastatteluun voi osallistua esimerkiksi omalta tyopisteeltd
etana. Tutkielmaa suunniteltaessa ennakko-oletukseni oli, ettd esihenkildiden mukaan saaminen
haastateltaviksi voi olla haasteellista nimenomaan heiddn kiireidensa takia. Etana toteutettavan
Teams-haastattelun etuna on myds kaikille sopivan haastatteluajankohdan vaivattomampi
sopiminen, koska haastattelu on helpompaa yhdistaa osaksi omaa tyopaivaa, kun paikasta toiseen

siirtymiseen ei kulu aikaa tai vaivaa.

Ryhmahaastatteluiden erityispiirteena pidetaan osallistujien valista vuorovaikutusta, mika on
jokaisessa haastattelussa erilainen. Ryhmahaastattelussa on mahdollisuus tutkia seka keskustelussa
yksiollisesti esiin nousevia ajatuksia ettd ryhmassa yhdessa tuotettuja kuvauksia ja kasityksia.
Haastattelua voidaankin pitda onnistuneena, jos sen yhteydessa esiin nousee nakemyksia eri
nakokulmista. (Pietila 2017, 113, 115.) Ryhméahaastattelun eduksi koetaan myds se, ettd ryhmassa
tapahtuvaan keskusteluun voi olla helpompi osallistua, koska haastateltavat saavat tukea toisiltaan
sekd innostavat toisiaan. Haastateltavat voivat yhdessa alkaa muistelemaan tai herattelemaan
toisissaan mielikuvia, jolloin tilanne tarjoaa tutkijalle tietoa tavallista yksiléhaastattelua enemman.

(Eskola & Suoranta 1998, 94-95.) Tutkijan tehtdvd ryhmahaastattelussa onkin enemman
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keskustelun ohjaaminen ja tukeminen, koska haastattelu ei useinkaan etene suorien kysymys—

vastaus toimintojen kautta (Pietila 2017, 114).

Usein ryhmadhaastattelun kulkua on kuitenkin haasteellista ennustaa etukdteen, koska
haastateltavien keskindinen dynamiikka vaikuttaa oleellisesti haastattelun etenemiseen. (Pietild
2017, 115.) Alasuutarikin (2011, 151-152) huomauttaa, ettd ryhmatilanteessa keskustelu usein
perustuu siihen, mika haastateltaville on yhteista ryhman jaseninad samaan aikaan, kun yksilélliset
eroavaisuudet ja henkilokohtaiset tunteet jadvat taka-alalle. Ryhmahaastattelussa voi ilmetd myos
haasteita, jos osa ryhman jasenista ovat danekkaampia tai hallitsevampia keskusteluun osallistujia
kuin muut. Esimerkiksi valtahierarkia voi vaikuttaa siihen, mitd ryhmassa puhutaan ja kuka puhuu
milloinkin. Tallaisissa tilanteissa haastattelijalla on mahdollisuus omalta osaltaan muuttaa
keskustelun kulkua esimerkiksi esittamalla kysymyksia vain tietyille keskustelun osallistujille.

(Hirsjarvi & Hurme 2017, 63.)

Tassa tutkielmassa ryhmahaastattelujen voidaan nahda kiertyvan esihenkildiden roolin ja aseman
ymparille, kun he tarkastelevat hakijaviestintda ja hakijakokemusta oman esihenkil6-viiteryhmansa
kautta. Heilld on todennakoisesti ainakin kasitys tyonantajan hakijaviestinndn ohjeistuksesta, mika
voi osaltaan vaikuttaa keskustelun kulkuun. Tavoitteena kuitenkin on, ettd he tuovat yhteisista
ohjeista huolimatta esiin myds omia kokemuksiaan ja nakemyksidan kyseisistd aiheista.
Haastateltavat voivat mahdollisesti tuntea toisiaan ainakin nimeltd, minka ajatellaan mahdollistavan
jopa ainutlaatuisella tavalla toistensa ymmartamisen seka yhteisen vuorovaikutuksen ja kasitysten

muodostamisen (Pietila 2017, 120).

Taman tutkielman haastatteluissa toistui ryhmamuotoisuuden lisdaksi teemahaastattelun luonne.
Teemahaastattelulla tarkoitetaan puolistrukturoitua haastattelumenetelmaa, jossa olennaista on
haastattelun eteneminen ennalta paatettyjen ja keskeisten teemojen kautta. Verrattuna muihin
puolistrukturoituihin haastatteluihin, teemahaastattelussa kysymykset saattavat erota tarkoilta
muotoiluiltaan haastateltavien valilla, mutta teemat ovat kaikille samat. Kun kysymykset eivat
noudata yksityiskohtaisesti ennalta suunniteltua, tarjoaa teemahaastattelu haastateltaville
tilaisuuden tuoda oman &danensa kuuluviin paremmin. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48.) Tassa
tutkimuksessa teemat olivat rekrytointi, esihenkildiden oma hakijaviestintd, esihenkildiden

nakemykset hakijaviestinnasta yleisesti, hakijakokemus ja tyonantajakuva. Ennen haastatteluja olin
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hahmotellut jokaisen teeman pohjalta haastattelurungon (liite 1). Haastattelurungon kaikista
kysymyksista paatin etukateen ne, joihin haluaisin varmasti saada vastauksen. Teemahaastattelu
valikoitui tdhan tutkimukseen sopivaksi, koska se antaa sopivaa vapautta haastattelujen
etenemiseen. Koska jokaisessa haastattelussa haastateltavia oli useita, oli luontevampaa edeta
vapaamuotoisesti teemojen kautta, kuin tarkkojen ja joustamattomien kysymysten.
Teemahaastattelu mahdollisti ryhmadhaastatteluihin  rennomman ja keskustelumaisemman

tunnelman.

3.4 Sisallonanalyysi tutkimusmenetelmana

Analysoin ryhmahaastatteluilla kerdtyn aineiston sisalldnanalyysilld. Laadullisessa analyysissa
aineistoa tarkastellaan usein kokonaisuutena (Alasuutari 2011, 38), mikd patee myos
sisallénanalyysiin. Laadullinen tutkimus ei perustu tilastollisten yleistysten tekemiseen, vaan
tavoitteena on kuvailla jotain ilmiots, tuottaa ymmarrystd toiminnasta tai pyrkia loytamaan
teoreettisesti mielekds tulkinta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98). Laadullinen sisallonanalyysi
keskittyykin nimenomaan tarjoamaan tutkittavasta ilmiosta tiivistetyn ja yleisessa muodossa olevan
kuvauksen. Aineistoja voidaan analysoida sisdllénanalyysilla sekd systemaattisesti etta
objektiivisesti, mikd viittaa aineistojen sisdllon sanalliseen kuvailuun. (Em. 117, 119). Tassa
tutkielmassa hyodynnédn tarkalleen ottaen aineistolahtdista sisallonanalyysia, koska sen avulla on
mahdollista tarkastella aineistoa mahdollisimman avoimin mielin. Tavoitteenani on muodostaa

esihenkildiden erilaisista nakemyksista teoreettinen kokonaisuus.

Alasuutari (2011, 39-44) tiivistaa laadullisen analyysin koostuvan kahdesta vaiheesta, joita voidaan
kutsua havaintojen pelkistamiseksi ja arvoituksen ratkaisemiseksi. Havaintojen pelkistaminen, eli
aineiston redusointi, on myds aineistolahtdisen sisdllonanalyysin ensimmadinen vaihe.
Pelkistamisessa tarkoituksena on riisua aineistosta kaikki tutkimuksen kannalta epaolennainen pois.
Tarkemmin sanottuna aineistosta pyritdan I6ytamaan kaikki tutkimuskysymysta vastaavat
alkuperaisilmaukset, ja niita edelleen karsimalla vain pelkistetyt ilmaukset. Pelkistamisen jalkeen
vuorossa on klusterointi, eli ryhmittely. Ryhmittelyssa tarkastellaan aineistosta aiemmin kerattyja
ilmauksia ja samaa ilmiota kuvaavia kasitteita aletaan ryhmittelemaan yhteen. Niistd muodostetaan
luokkia, joista muodostuvat alaluokat. Luokittelua jatketaan niin, ettd alaluokat alkavat ryhmittaytya

ylaluokkien alle ja yldluokat lopulta paaluokkien alle. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123-124.)
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Aineiston ryhmittelyn jalkeen aineistolahtdinen sisdllonanalyysi jatkuu aineiston abstrahoinnilla,
mika tarkoittaa kasitteellistamista. Abstrahoinnissa muodostetaan teoreettisia kasitteita
tutkimuksen kannalta olennaiseksi valikoituneen tiedon pohjalta. Kasitteellistimisessa on tarkoitus
edetd alkuperdisessa aineistossa olleista ilmauksista teoreettisiin kasitteisiin ja johtopaatoksiin.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 125.) Aineistoldahtoinen sisadllonanalyysi perustuukin ajatukseen
kasitteiden yhdistelemisestd, jonka avulla saadaan loppujen lopuksi myds vastaus
tutkimuskysymykseen. Alasuutari (2011, 44) kuvaakin juuri tata jo aiemmin mainituksi arvoituksen
ratkaisemiseksi. Pyrkimyksend on tehdd merkitystulkinta tutkittavasta ilmiosta erilaisten

kadytettavissa olevien vihjeiden ja johtolankojen avulla.

3.5 Aineistonkeruu- ja analyysiprosessien kuvaus

Kutsuin esihenkil6itd osallistumaan tdhan tutkimukseen ensisijaisesti sahkopostin valityksella.
Lahetin sdhkopostin kaikille esihenkil6ille, koska heille on tydnantajan puolelta tarjottu samanlaiset
ohjeet rekrytoinnin tueksi. Taman tutkielman kannalta ei siis ole merkitysta, milld palvelualueella
tai millaisessa yksikossa kukin esihenkilo tyoskentelee. Haastateltavilta ei tarvinnut tasta syysta
kerdtd muita henkilotietoja kuin nimi ja sahkoposti haastattelun kalenteritapahtuman lahettamista
varten. Myéhemmin muutin ja poistin aineistosta kyseiset henkil6tiedot hyvien eettisten tapojen
mukaisesti (Ranta & Kuula-Luumi 2017, 419). Suojelin osallistujien anonymiteettia myos jattamalla
tiettyja haastateltavien puheenvuoroja tai kommentteja kokonaan lopullisen analyysin ulkopuolelle.
Kyseisissa puheenvuoroissa haastateltavat selkedsti kertoivat esimerkiksi omasta yksikdstaan tai
oman palvelualueensa erikoispiirteista. Paadyin rajaamaan kommentit kokonaan analyysin

ulkopuolelle, ettei syntyisi minkdanlaista mahdollisuutta tunnistaa haastateltuja.

Sahkopostin lisaksi tavoittelin esihenkil6ita esihenkilokahvien, Intra-uutisen ja puhelimen kautta.
Esihenkilokahveilla tarkoitetaan kerran kuukaudessa esihenkilGille jarjestettdvaa etatapaamista
Teams-sovelluksen valitykselld. Etakahveilla on joka kuukausi eri aihe, josta henkilostopalveluiden
edustaja on kertomassa. Haastateltavien houkuttelemisen aikaan etdkahvien aiheena oli
hakijakokemus, jonka yhteydessa kerroin tutkielmastani. Loppujen lopuksi otin vield satunnaisesti

muutamiin esihenkildihin yhteytta puhelimitse ja kysyin heiddan mahdollisuudestaan osallistua
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haastatteluun, koska haastateltavia ei ollut ilmoittautunut tarpeeksi. Soittokierrokselle esihenkilot

valikoituivat sattumanvaraisesti.

Koko tutkielmaa tehdessani olen ollut tietoinen omasta asemastani, milla on voinut olla vaikutusta
sekd haastatteluihin osallistumiseen ettd haastattelutilanteisiin. Sen lisdksi, ettd teen taman
tutkielman yliopisto-opiskelijana, tyoskentelen Lahden kaupungin henkiléstopalveluissa, jonka
kanssa tama tutkielma tehdaan yhteistyossa. Toin sekad haastattelukutsussa ettd haastatteluissa
selkedsti ilmi sen, ettd opiskelujeni lisdksi olen myos osa kaupungin henkilostda. Lisdksi ldhetin
haastattelukutsun tydsahkopostiosoitteestani, mika saattoi vaikuttaa positiivisesti paatokseen sen
lukemisesta. Vaikka en ole tydskennellyt kaupungilla kovin kauaa, on nimeni varmasti tuttu ainakin
muutamille esihenkildille. Koen mahdollisen tuttuuteni kuitenkin vahvuutena, silla se on voinut

madaltaa kynnysta osallistua tutkimukseen.

Painvastaisesti  haastattelutilanteisiin  liittyen on  aiheellista  pohtia sitd, olenko
henkilostopalveluiden tyontekijana vaikuttanut haastateltavien mielikuviin siitd, mitd heidan tulisi
haastattelutilanteessa vastata kysymyksiini. Koska henkilostopalveluiden keskeisena tehtdavana on
tukea koko henkilostod heidan palvelussuhteensa aikana ja esimerkiksi esihenkil6ita rekrytoinnissa,
on haasteellista arvioida sitd, onko asemani vaikuttanut tutkimuksen tuloksiin vai kokevatko
esihenkilot, ettei asemallani ole lainkaan merkitystd heiddn ndkemystensd kannalta. Itse
haastattelutilanteissa en ainakaan itse havainnut tilanteita tai hetkia, joissa oma niin sanottu
kaksoisroolini seka tutkimuksen tekijana, etta kaupungin tyontekijana olisi ollut jollain erityisella
tapaa huomioituna. Ryhmadhaastatteluissa keskustelu soljui itsestadan eteenpdin, ja mina
haastattelijana edistin keskustelua haastattelukysymyksillani. Kukaan haastatelluista ei esimerkiksi
kysynyt mitdaan minulta liittyen kaupungin rekrytointikdaytantéihin, mika olisi voinut olla mahdollista

roolini huomioiden.

Kokonaisuudessaan haastattelut etenivat teemahaastattelun mukaisesti teemasta toiseen. Olin
ennen haastatteluja merkinnyt itselleni jokaisesta teemasta kysymykset, joihin haluan varmasti
saada vastauksen. Jokaisessa haastattelussa sain vahvistuksen padatokselleni kerdatda aineisto
teemahaastattelulla, koska haastattelut etenivat hyvin keskustelumaisesti. Esitin haastattelijana
enemmankin keskustelua ohjaavia kysymyksid, kun haastateltavat keskustelivat keskendan

kysymysten herattamista ajatuksista. Teemahaastattelun mukaisesti en pystynyt etenemaan
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suoraviivaisesti ennalta paatetyn haastattelurungon mukaisesti, koska haastateltavat saattoivat

yhdella puheenvuorolla vastata useampaan kysymykseeni.

Hyodynsin  haastatteluiden litteroinnissa ulkopuolista litteroijaa, ja lopulta neljasta
ryhmadhaastattelusta muodostui yhteensa 34 liuskaa. Haastattelutilanteessa laitoin tallennuksen
paadlle vasta, kun aloitimme virallisen haastattelun. Se vahensi liuskojen maaraa ja omaa tyo6tani,
kun tallennuksista oli karsittu jo ylimaarainen aines pois. Vaikka ryhmahaastattelujen heikkoutena
pidetdan sitd, ettd ryhmamuotoisessa keskustelussa puheenaihe saattaa siirtyd syrjaan
olennaisesta, niin ei kdynyt tekemissani haastatteluissa. Oletan, ettd haastatteluille ennalta-
asetettu tunnin aikaraja ja esihenkildiden tiukka aikataulu edesauttoivat sitd, ettd he keskittyivat

esittamiini kysymyksiini tehokkaasti.

Aloitin litteraattien lukemisen hyvin avoimin mielin. Paatin, ettd luen kaikki liuskat ensin pariin
kertaan sen enempaa ajattelematta, kuin lukisin tavallista kaunokirjallisuutta. Vasta kolmannella
lukukerralla aloin kiinnittdd huomiota tutkimuskysymysteni kannalta oleellisiin puheenvuoroihin, ja
etenin merkitsemalla niitd itselleni ylés. Ensimmaisen merkitsemisluennan jalkeen pidin myos
tietoisesti aineistoon parin paivan etdisyyden. Halusin silla varmistaa, ettd lukisin uudelleen
aineistot ikdadn kuin tuorein silmin. Huomasinkin uudella lukukerralla, ettd minulta oli edellisen

merkitsemisten kohdalla jdanyt huomaamatta muutamia olennaisia kohtia.

Analyysini eteni sisadllonanalyysin  mukaisesti kaikkien tutkielman kannalta oleellisten
alkuperaisilmausten merkitsemiselld, minka jalkeen aloin riisumaan niista pelkistyksiksi. Kun kirjoitin
pelkistyksia itselleni ylos ja luin niitd uudelleen, ne alkoivat ikdan kuin ryhmittya itsestaan.
Esihenkildiden nakemykset haastatteluissa olivat loppujen lopuksi hyvinkin samanlaisia muutamia
poikkeuksia lukuun ottamatta. Lisaksi ryhmahaastattelu mahdollisti heille toistensa komppaamisen,
mika mahdollisesti vdahensi samanlaisten mielipiteiden toistoa. Yleisesti yksilohaastatteluissa voi
olettaa, etta haastateltava kertoo todenndkodisemmin kaikki ajatuksensa, mita hanelle syntyy
mihinkin aiheeseen liittyen. Ryhmahaastattelu kuitenkin tdssa tapauksessa mahdollisti sen, etta
haastateltavat pystyivat valilla sanoa vain olevansa samaa mieltd toisen haastateltavan kanssa.
Haastattelijana silti koen, ettd esihenkil6t rohkenivat my6és sanomaan, jos heilla oli poikkeava

nakemys jostain aiheesta.
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Kun olin kirjannut kaikki pelkistykset itselleni yl6s, erotin ensin kahden tutkimuskysymykseni
mukaisesti pelkistykset toisistaan. Toinen kysymykseni koskee onnistunutta hakijaviestintda ja
toinen kysymys hakijakokemuksen merkitystd, ja pelkistyksista tdma ero nakyi myos selvasti. Minun
ei tarvinnut juurikaan pohtia kumpaan tutkimuskysymykseen havainnot kuuluvat vai kuuluuko jokin
kenties molempiin. Lopulta ryhmittelylla ensimmaiseen tutkimuskysymykseeni muodostui
pelkistyksistd nelja padaluokkaa, jotka ovat viestien riittdva sisdltd, oikea-aikaisuus,
henkilokohtaisuus sekd ammattimainen savy. Sen sijaan toisen kysymykseni kohdalla ryhmittely
johti kolmeen padluokkaan. Sen sijaan toiseen tutkimuskysymykseeni ja hakijakokemuksen
merkityksellisyyteen liittyen  haastateltavien esihenkildiden  ndkemyksissa  korostuvat
tyonantajakuvan vahvistamisen, oman asemansa vakiinnuttamisen ja tulevaisuususkon

yllapitamisen teemat.
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4. Analyysi

Tassa luvussa esitdn aineistosta tekemidni havaintoja ja analyysia. Etenen ensimmaisen
tutkimuskysymykseni mukaan analysoimaan ensin onnistunutta hakijaviestintdd ja sen jalkeen
tarkastelen hyvan hakijakokemuksen merkitystda esihenkiléiden mielestd. Olen ryhmitellyt
aineistosta tekemani havainnot sisadllonanalyysin mukaisesti luokkiin, jotka esitan kummankin
alaluvun alussa. Olen koonnut pdaaluokista taulukot, jotka helpottavat kokonaisuuden

hahmottamista.
4.1 Onnistuneen hakijaviestinnan piirteita
Esihenkildiden nakemyksissa onnistuneesta hakijaviestinndssa korostui nelja teemaa, jotka ovat

riittdva sisaltd, ammatillinen savy, oikea-aikaisuus ja henkilokohtaisuus. Kyseiset luokat olivat

vahvasti esilld jokaisessa ryhmahaastattelussa. Luokat on esitetty alla olevassa taulukossa 1.

Onnistunut hakijaviestinta

Ammatillinen
Riittava sisalto Oikea-aikaisuus | Henkilokohtaisuus
savy

Taulukko 1. Onnistunut hakijaviestinta.

Ennen kuin esittelen muodostamiani luokkia tarkemmin, on hyva tiedostaa Lahden kaupungin
kdayttaman Kuntarekry-jarjestelman mahdollistama hakijaviestinta, koska sillda on voinut olla
vaikutusta esihenkiléiden ndkemyksiin. Kyseisen jarjestelman kautta hakijaviestintd on
automatisoitua, mika tarkoittaa, etta viestit lahetetdan hakemuksen jattaneille tyonhakijoille
automaattisesti tietyissa rekrytointiprosessin vaiheissa, kunhan viestit on aktivoitu. Jarjestelma
lahettda hakijoille viestin heti hakemuksen vastaanottamisen jalkeen, missa yleensa kiitetaan
hakemuksesta ja kerrotaan sen onnistuneesta vastaanottamisesta seka rekrytoivan esihenkilon
vhteystiedoista. Sen lisdksi toinen automatisoitu viesti lahetetdaan, kun hakuaika on paattynyt.

Kyseinen viesti sisdltda tiedon hakuajan paattymisesta ja hakijamaarasta. Lisaksi rekrytoiva
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esihenkil® voi lisdta viestiin esimerkiksi rekrytointiprosessin aikatauluja niin halutessaan. Muusta
rekrytointiprosessin viestinnastda, kuten mahdollisista valiaikatiedoista ja tehdyista valinnoista,

esihenkilot ovat itse vastuussa.

Valmistellessaan rekrytointia jarjestelmaan esihenkil6illa on kuitenkin mahdollisuus kirjoittaa myos
automatisoidut viestit itse haluamallaan tavalla tai kayttda valmiita viestipohjia.
Henkilostopalveluiden rekrytointitiimi tarkistaa jokaisen rekrytoinnin ennen sen julkaisemista, ja he

viimeistaan lisdavat automatisoidut viestit, jos esihenkilo ei ole viestia itse laatinut.

Tarkastelen tdssa tutkielmassa nimenomaan esihenkiléiden omia nakemyksia hakijaviestinnasta.
Vaikka osassa haastatteluja nousi esiin Kuntarekry -jarjestelman kayttaminen ja sen mahdollistamat
tavat viestid hakijoille, ei ole varmaa vaikuttiko esihenkildiden tietamys jarjestelman

mahdollisuuksista heidan omiin mielipiteisiinsa onnistuneesta viestinnasta.

4.1.1 Riittava sisalto

Esihenkildiden puheissa toistuvat ndakemykset hakijaviestinnan sisallosta. Viestien tulee sisdltaa
riittavasti tietoa hakemuksen jattaneiden tyonhakijoiden ndkdokulmasta. Erityisen tarkeaa on, ettd
hakijat ovat tietoisia rekrytointiprosessin etenemisestda sen jalkeen, kun he ovat jattdneet
hakemuksen. Erds haastateltavista (esihenkild 16) mainitsee sen olevan jopa hakijan oikeus, etta
tietaa prosessin vaiheista ja aikatauluista. Toinen haastateltava korostaa myos riittavaa viestimista
prosessin etenemisesta ja toteaa, ettei lisdtietojen kysyminen saa olla tydnhakijan tehtava, minka

han tiivistaa seuraavasti:

Jos joku joutuu soittelemaan nii ohan me sillon jotenki jo epdonnistunu. (esihenkild 10)

Oleellista on, ettei hakija joudu kokemaan epatietoisuutta esimerkiksi haastatteluiden ajankohdasta
tai siitd, onko itse pdassyt haastatteluun. Haastatteluun kutsumiseen liittyen kaksi esihenkil6a
(esihenkilot 12 ja 14) nostavat esiin myOs oman tapansa ottaa vield erikseen yhteyttd haastatteluun
valittuihin. Molemmat kertovat lahettavansa haastateltaville erillisen sahkopostin, jossa kertaavat

haastattelun ajankohdan ja paikan seka lisatiedot siitd, tuleeko haastatteluun ottaa esimerkiksi
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tiettyja dokumentteja mukaan tai valmistautua jotenkin. Yhteydenotolla he haluavat varmistaa

haastattelutilanteen sujuvuuden ja sen, ettei oleelliset tiedot ole vain hakijan ulkomuistin varassa.

Viestinnan riittavyys korostuu esihenkildiden puheessa liittyen myds muuhun valiaikaviestintaan.
He korostavat, ettd hakijoihin tulee olla valittomasti yhteydessa silloin, kun rekrytointiprosessi ei
etene alkuperdisen suunnitelman mukaan. Silloin hakijoille on hyva viestid, ettda prosessi tulee
viivastymaadn, jotta he ovat tietoisia tapahtumien kulusta, eikd odottaminen aiheuta turhaa
epatietoisuutta. Lisaksi esihenkilot nostavat esiin ylipaatansa tehdyista valinnoista viestimisen seka
kiittamisen. Heidan mukaansa tehdyistd valinnoista on hyvan tavan mukaista viestia jokaiselle
hakemuksen jattaneelle. Erds haastateltavista pitdd valinnasta tiedottamista itsestdadan selvana,

mutta tuottaa samalla puheessaan eroa julkisen ja yksityisen sektorin valille:

Tai emmdi tiedd yksityisis yrityksis, jattddké ne sen kertomatta, mut mun mielestd asiallista on

kertoo, et onko tullu valituks vai ei. (esihenkil 6)

Kun esihenkilét puhuvat valinnoista viestimisestd, he toteavat viestivansa kaikille hakijoille vasta
lopullisen valinnan teon jalkeen. Tama tarkoittaa sitd, etteivat he viesti esimerkiksi haastattelujen
ulkopuolelle jaaneille hakijoille heiddn tilanteestaan jo kesken prosessin. Esihenkilot (12 ja 14)
perustelevat tapaa silld, ettei ole mielekdsta antaa haastattelun ulkopuolelle jaaneille hakijoille
tietoa hylkdamisesta, jos mybhemmin prosessissa todetaankin, etta syysta tai toisesta tarvitaan lisaa
haastateltavia. Yksi haastatelluista (esihenkilé 13) nostaa esiin myos Kuntarekryn ldahettaman
automatisoidun viestin hakuajan paattymisesta, jossa voidaan mainita, etta osa hakijoista kutsutaan
haastatteluun. Han on yhta mielta siitd, ettei ei-valituille tarvitse viestia, koska luottaa hakijoiden

omaan paattelykykyyn sanoessaan:
Se (hakuaika on pddttynyt -viesti) on mun mielest ihan hyvd semmonen vdlijuttu, koska sillon

kuitenki ne, jotka on hakenu nii varmaan ymmdirtdié sen et jos ei sité haastattelukutsuu viikon,

kahen sisddn tuu niin sillon ei sitd sitten tule. (esihenkil6 13)
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4.1.2 Ammattimainen savy

Onnistuneeseen hakijaviestintddan voi esihenkildiden mielestd yhdistad ammattimaisen savyn.
Ammattimaisuuteen kuuluu hakijoiden kunnioittaminen, tasapuolisuus sekd avoimuus ja
totuudenmukaisuus. Kun esihenkilot puhuvat hakijoiden kunnioittamisesta, he tarkoittavat hakijan
kohtelemista reilusti ja arvokkaasti. Erds esihenkil6istd (esihenkil6 1) perustelee tydnantajan
velvollisuutta kohdella kunnioittavasti hakemuksen jattaneiden tydnhakijoiden nakemalla vaivalla.
Toinen esihenkild sen sijaan pohtii sitd, ettei esimerkiksi viestien pituus ratkaise viestinnan

onnistumista, vaan sen sijaan viestien savyyn tulee kiinnittda huomiota:

Sen ei tarvi olla mitenkddn ylitsepursuavaa tai jotenki monisanaista, se voi olla hyvin lyhykdistéiki
se viestintd, mutta mikd siin on se sévy, et miten sua hakijana kohdellaan. Minkdlainen mielikuva
mulle tulee hakijana siité, ettd miten mua arvostetaan tai onko jotenki vélinpitdmdton, vdahdn
sellanen pakkopulla sielld, ettd laitan teille nyt tést vaan tdmmésen mekaanisen viestin. Kyl se sévy

sieltd pitds olla jotenki semmonen hakijaa kunnioittava ja positiivinen. (esihenkil® 9)

Kun haastateltavat puhuvat hakijoiden kunnioittamisesta, keskustelussa korostuu sisdisten
hakijoiden ja kesdtyontekijoiden asema. Yksi haastateltavista (esihenkild 5) kertoo heidadn
yksikkonsa yhteisesta sadannosta sisdisiin hakijoihin liittyen. Heita halutaan kunnioittaa kertomalla
heille tehdyista valinnoista ensimmaisena. Vasta sisaisille hakijoille viestimisen jalkeen viestitaan
kaikille prosessissa mukana olleille yhteisesti. Kyseinen esihenkild perustelee sdaantda tietynlaisella
korrektiudella. Myos kesatyontekijat nahdaan sisdisten hakijoiden tavoin ikdan kuin omana
erityisryhmanaan, ja heihin suhtaudutaan erityisen kohteliaasti. Erds esihenkildista (esihenkild 18)
korostaa kesatyontekijoiden hakevan mahdollisesti ensimmaista tydpaikkaansa, mika puoltaa
heidan "kultahansikkain kasittelemistaan”. Myos toinen haastateltava vahvistaa ajatuksen nuorten

erilaisesta kohtelusta ja puhuu tyénantajan vastuusta heidan ohjaamisessaan:

Ei viitti ekana mennd tyrmddmdidn niitten ajatuksia. Ne saa semmosen kammon siit. Ne pitdid

ohjata siitd oikeille teille. (esihenkild 17)
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Kunnioittavan savyn lisdksi haastatteluissa toistuu ajatus tasapuolisuudesta. Hakijat halutaan
kohdata reilusti yhdenvertaisina. Tasapuolisuus nakyy erityisesti tavassa viestia tehdyista
valinnoista kaikille prosessissa mukana olleille seka soittaa jokaiselle haastattelussa kdyneelle, kuten

eras haastateltavista kiteyttaa:

Just se, ettei ignooraa niité hakijoita, vaan kohtaa ne hyvdt ja huonot hakijat, valitut ja

haastatellut, ne kohdataan ja niille asianmukasesti viestitdcén. (esihenkil® 3)

Sen lisdksi, ettd esihenkilot korostavat tasapuolisuuden merkitysta omissa yhteydenotoissaan, yksi
haastateltavista (esihenkilo 5) pitda tarkeana kaikkien hakijoiden tasapuolista huomioimista myds
tyonantajan suuntaan kohdistuvissa yhteydenotoissa. Han tarkoittaa erityisesti rekrytointiprosessin
alkuvaihetta. Silloin hdnelld on tapana antaa jokaiselle soittajalle heidan kaipaamansa aika
puhelimessa, kun potentiaaliset tyonhakijat soittavat kyselldkseen lisatietoja avoinna olevasta

tyotehtdvasta vield hakuajan ollessa kdynnissa.

Kun haastateltavat pohtivat onnistuneen hakijaviestinndn piirteitd, keskustelussa nousee esiin
ajatus avoimuudesta ja totuudenmukaisuudesta viestien savyyn liittyen. Esihenkilot kokevat, etta
hakijaviestinnan tulee olla rehellistd ja avointa. Mittarina totuudenmukaisuudelle he pitavat sita,
kuinka hyvin rekrytointiprosessista valittyy hakijoille oikeanlainen kdasitys avoinna olevasta
tehtdvasta ja tyonantajasta. Hakijaviestinnan totuudenmukaisuutta voi tarkastella my6s pysyvyyden
kautta eraan haastateltavan mukaan (esihenkilé 3). Hanen mielestdaan rekrytointiprosessin
onnistumisen nakee vasta my6hemmassa vaiheessa sen kautta, pysyyko henkilosto tydnantajan

palveluksessa, kuten han kuvailee:

On sekin pikkusen erikoinen IGhestymiskulma, ettei se voi aina olla niin, ettd Lahti on astinlauta
kehittyville ihmisille. Jos tddlld olis oikein mukava olla, niin vdki pysyy. Ja sekin on yks mittari myds

siitdi, ettd onko se meidn rekrytointi vastannu sitd, mité he on halunnu. (esihenkil6 3)

Lisdksi kyseinen esihenkilo (3) muistelee harmistuneena aiempaa rekrytointikokemustaan, jossa

hakija on kysynyt hanelta kyseisen rekrytoinnin aitoudesta. Hakija on kyseenalaistanut sitd, onko
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kaikilla hakijoilla edes todellista mahdollisuutta tulla valituksi vai onko haku vain teenndinen, kun
taustalla valinta on jo tehty. Esihenkilo kokee esimerkin pelottavana ja haluaa avoimella

hakijaviestinnalla vahentaa kyseisenlaisia vaarinuskomuksia.

Avoimuuteen liittyen haastateltavien puheessa toistuu myos rekrytointiviestinnan alkuvaiheet.
Vaikka taman tutkielman painopiste on hakemuksen jattamisen jalkeisessa hakijaviestinnassa, on
huomionarvoista, ettd useampi esihenkild tunnistaa avoimuuden tarpeen jo rekrytointiprosessin
alusta alkaen. He kokevat hakuilmoituksen tarkedksi hakijaviestinndn osaksi, jolla on mahdollisuus
luoda tyonantajasta totuudenmukaista ja avointa mielikuvaa, kuten seuraava puheenvuoro

osoittaa:

Ku taas md itte aattelen niin, ettd hakuilmoituksen pitdd kertoo rehellisesti, et mitd haetaan, millé

kriteereillé haetaan, eikd luoda mielikuvamarkkinointii. (esihenkil® 2)

Eras haastateltavista (esihenkilo 15) kertoo myds omasta tavastaan kunnioittaa ja toimia avoimesti
hakemuksen jattaneitd kohtaan. Hakemusten ldpikdynnin jalkeen han haluaa ldhestya ja kertoa
rehellisesti hakijoille rekrytointiprosessin ikavistakin realiteeteista. Jos hakijat ovat esittdneet
hakemuksessaan palkkatoiveita, joihin kyseisessa prosessissa ei voida myontyd, on esihenkilo
soittanut ja kertonut erittdin patevillekin hakijoille tilanteesta. He kayvat puhelimessa keskustelun
hakijan ehdottomasta palkkatoiveesta ja jos se ei ole mahdollinen, esihenkil® ilmaisee sen suoraan
puhelussa. Keskustelulla han osoittaa kunnioituksensa hakijoita kohtaan ja kertoo tilanteen heti,

jotta hakijoiden ei tarvitse jaada epatietoisina roikkumaan mukaan prosessiin.

4 1.3 Oikea-aikaisuus

Haastateltavien puheessa toistuu hakijaviestinndan oikea-aikaisuuden merkitys. Oleellisinta
hakijaviestinnan ajoituksessa nayttaa olevan viestien mahdollisimman nopea ldhettdminen.
Nakemysten mukaan silla ei ole merkitystd, minka vaiheen viestinta on kyseessd, kun puhutaan

viestien nopeasta lahettamisesta. Esimerkiksi hakuajan paatyttya hakijoille tulisi heti [ahettaa tieto
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hakuajan paattymisestd ja prosessin etenemisestd (esihenkild 7 ja 11). Viestinndn pikainen
lahettaminen korostuu myods erityisesti tehdyista valinnoista tiedottamisessa. Haastateltavien
mielestd sekd haastattelussa olleille tulisi soittaa etta kaikille hakeneille Iahettaa virallinen tieto
tehdystd valinnasta mahdollisimman pian. Tarkeintd on, ettei hakijat joutuisivat odottamaan ja

miettimaan liilan kauaa, miten prosessi etenee.

Kaikkein kamalinhan on se, et sd laitat hakemuksen ja tulee kiitos hakemuksesta, niin sit ei kahteen

kuukauteen kuulu mitdédn. Niin onks se akuutti endid se prosessi, valittiinko jo joku... (esihenkil® 2)

Se on asia mikd hoidetaan heti pois (soitetaan ja ilmoitetaan tehdystd valinnasta) ku se on

tapetilla. (esihenkil 17)

Ja et ei turhan pitkdd odotusta. Et ei tuu joskus kolmen kuukauden pddst sitte se viesti et ku ei

endd muista ees et on hakenu johku. (esihenkilo 16)

Oikea-aikaisuus on tarkedd myos valiaikaviestinndssd, minkad nostin esiin jo aiemmin. Silloin, jos
rekrytointiprosessissa tulee odottamattomia muutoksia, on esihenkildiden mielestd aiheellista
viestia siita heti prosessissa mukana oleville hakijoille. Erds haastateltavista (esihenkil6 9) pohtiikin
oikea-aikaisuuteen liittyvdn nimenomaan ajan hermolla olemista. Hakijaviestintd vaatii tydnantajan
puolelta jatkuvaa havainnointia ja tarkkaavaisuutta oman tekemisen suhteen. Hanen mukaansa
rekrytoivien esihenkildiden tulee arvioida viestinnan laatua koko rekrytointiprosessien ajan, eika
vain tyytya luottamaan siihen, etta viestinta on hyvaa sellaisenaan. Esihenkilé korostaa esimerkiksi

prosessien aikataulun arvioimista osana hakijaviestintaa.

Yksi esihenkil6 (2) haluaa huomioida viestinndn oikea-aikaisuuden myds tyonhakijan nakokulmasta.
Han kertoo tavastaan soittaa kaikille haastattelussa olleille, mutta antaa hakijoille mahdollisuuden
vaikuttaa aikaan, jolloin han soittaa. Hakijan valitsemalla ajankohdalla esihenkil6 varmistaa sen, etta
mahdollisen palautteen antamiselle on riittdavasti aikaa ja ajankohta on kiireeton tydnhakijan

nakokulmasta, jotta hanelld on mahdollisuus saada puhelusta mahdollisimman paljon irti.
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4 1.4 Henkilokohtaisuus

Haastateltavat pitdvat henkilokohtaisuutta tarkedna ja onnistuneen hakijaviestinndn osana.
Henkilokohtaisuus tarkoittaa heille erityisesti yksilollistd yhteydenpitoa soittamalla ja palautteen
antamista. Esihenkil6t ovat [dhes yhta mielta soittamisen merkityksesta koko rekrytointiprosessissa.
Erds haastateltavista (esihenkild6 15) toteaa henkilokohtaisen yhteydenpidon alkavan jo

haastatteluun kutsumisesta ja jatkuvan lapi koko loppuprosessin.

Niitd ketd pyydetddn haastatteluun niin niille soitetaan ja sitte niitd muutenkin informoidaan

jatkossa puhelimitse. (esihenkil®d 15)

Soittaminen korostuu erityisesti haastateltujen hakijoiden kohdalla, kun tehdyistad valinnoista
kerrotaan. Soittaminen yhdistetdan ajatukseen, ettd haastateltavan on tavannut henkilokohtaisesti,
joten valinnasta kertominen tulee myo6s tehdd henkilokohtaisesti kaikille |dhetettdvien
massaviestien sijaan. Esihenkilot ikdan kuin tekevat eroa haastattelussa kdyneiden ja muiden
hakijoiden vilille, koska suhtautuvat haastattelussa kayneisiin henkilokohtaisemmin. Erds
haastateltavista (esihenkilé 4) kokee soittamisen tarkedksi myos siitd nakokulmasta, ettd
henkilokohtaisesti soittaminen ja tehdysta valinnasta kertominen vahentda valituksien maaraa

hakijoiden suunnalta.

Haastatteluissa ilmenee, ettei soittaminen ole kuitenkaan kaikille esihenkildille taysin ristiriidatonta.
Muutamat esihenkil6t tunnustavat, ettei kaikille haastatelluille ole aina aikaa soittaa. Lisaksi yksi
esihenkil6ista (esihenkil6 16) kuvaa omaa suhtautumistaan soittamiseen rehellisesti. Hin ymmartaa
kaupungin ohjeistuksen soittamisesta, mutta siita huolimatta kokee sen henkilokohtaisesti julmaksi
tavaksi. Esihenkild pohtii tilannetta, kuinka hakija on hakenut ty6ta ja paassyt haastatteluun, jonka
jalkeen rekrytoiva esihenkilo vain soittaa, ettei tama tullut valituksi. Han miettii voisiko hakijalle
lahettda ensin esimerkiksi sahkodpostia, jolloin hakijalle jaisi aikaa prosessoida asiaa ennen puhelua.
Nain ollen esihenkilon soitto voisi olla miellyttavampi hetki, koska silloin hakijalla olisi esimerkiksi
mahdollisuus kysya perusteluja, kun ajatuksissa paallimmaisend ei valttamatta ole enaa valtaisa

pettymys.
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Soittamisen yleisena etuna koetaan kuitenkin ensisijainen mahdollisuus antaa hakijoille yksil6llista
palautetta. Yksi haastateltavista (esihenkilé 1) kertookin antavansa henkil6kohtaisen palautteen
aina, jos on tavannut henkilon itse. Palautetta antaessa korostuu nakékulma positiivisen mielikuvan
jattamisesta pateville hakijoille. Palautteessa halutaan kertoa ei-valituille, mutta potentiaalisille
vaihtoehdoille, toiveesta nahda heitd myos tulevissa rekrytoinneissa, kuten eras haastateltavista

kuvaa:

Jos on tilanne vaikka, ettd siel on kaks tosi tasavdkistd, ettéd se on iha vihd et kumpiki voidaa
valita, ni kylld sit soitan mydski sille toiselle, ettd hei sd olit ihan mielettémdn hyvd, et toivottavasti

et jos aukee paikkoja jatkossa, ni oot sielld hakijajoukossa. (esihenkild 5)

Hakijoille halutaan antaa vinkkeja ja ohjeita tulevia rekrytointeja varten. Esihenkildiden puheessa
heijastuu vilpiton auttamisen halu, kun he kertovat vinkkien antamisesta palautteen yhteydessa.
Esiin nousee jdlleen myos nuoret erityisryhmana, jolle palautteen antaminen on suotavaa. Joskus
palaute voi olla jopa rehellisen suoraa ja kddntya ikdan kuin rekrytoivaa tyonantajaa vastaan. Eras
esihenkiloistd kuvaa kyseisenlaista tilannetta, kun ei-valitulle hakijalle kerrottiin hdnen olevan liian

pateva hakemaansa tyotehtavaan:

Mind ja mun esimies nii me molemmat vield sitte oltiin itseasias héineen yhdessé yhteydessd ja
sanottiin et luepa nyt oikeesti ne Psycoin paperit itekki ja sisdisté se et kuinka kova kaveri sé oot. Ja
me sanottiin silleen, ettd téd paikka mihin hdn haki niitten testien perusteella niin héinen pitds
tavotella jotain paljon isompaa ja korkeempaa. Se oli siitd kans selvéisti todella tyytyvdinen
kauniista sanoista, mut me tietysti ihan tarkotettiin sité ja ne Psycon-tyypit tarkotti kanssa.

(esihenkild 15)

Yksi haastateltava (esihenkil® 5) nostaa esiin oman tapansa antaa palautetta myos yhteisesti kaikille
prosessissa mukana olleille. Hin hyédyntaa yhteisen palautteen antamisessa viestia, jossa kertoo

tehdyista valinnoista. Erityisesti sellaisissa rekrytoinneissa, joissa on ollut paljon hyvia hakijoita, han
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kayttaa yhteista palautetta. Palautteella on mahdollisuus viestia hakijoille tason olleen kova ja erot

vain hiuksenhienoja.

Vaikka haastateltavat puhuvat pitkalti hakijaviestinndn henkilokohtaisuuden puolesta, mainitsee
moni kayttavansa jo aiemminkin mainittuja valmiita viestipohjia Kuntarekry -jarjestelman kautta.
Vaikka viestipohjat ovat tyonantajan puolelta laadittuja, niistd puuttuu usein rekrytoivan
esihenkilon oma &ani, mika on ristiriidassa hakijaviestinndan henkilokohtaisuuden kanssa. Eras
esihenkild (2) tunnustaa tiedostavansa viestipohjien olevan vahan persoonattomia, vaikka niita
kayttaakin. Keskustelussa nousee esiin se, etta viestejd saatetaan muotoilla itse vain vahan liittyen
esimerkiksi lopputervehdykseen. Haastateltavat silti tunnistavat personoinnin merkityksen

hakijaviestinnassa, johon liittyen yksi haastateltavista toteaa:

Ehkd sielld (hakijaviesteissd) kannattas jotain semmosta, mikd erottuu pikkasen tavanomasesta, ni

vois olla ihan hyvd. (esihenkil6 9)

Huomionarvoista on myos se, ettei rekrytointi ja hakijaviestintd ole kuitenkaan kaikille taman
tutkielman haastateltaville milladn tavalla mieluinen tyotehtava. Erds haastateltavista (esihenkilo
13) on muiden kanssa tdysin eri mieltd hakijaviestinnan henkilokohtaisuuden tarkeydestd. Han
kuvailee rekrytoinnin olevan turhan vaivalloista ja vievan liikaa tydaikaa. Han toivoisi, etta
kaupungin henkilostopalveluiden rekrytointitiimi hoitaisi rekrytoinnit, kuten han seuraavasti

tiivistaa:

Mad jotenki toivoisin, etté toi koko homma menis sinne rekrytointiin sillé tavalla etté ne Idhettdis ne

viestit tai olis yhteydessd niihin hakijoihin. (esihenkil6 13)

4.2 Hyvan hakijakokemuksen merkitys

Kun haastateltavat pohtivat, miksi hyvan hakijakokemuksen luominen hakijaviestinnan avulla on

tarkedd, puheessa toistuu kolme erilaista ndkdkulmaa. Esihenkilot tunnistavat erityisesti

41



tyonantajakuvan tarkeyden, joka pohjautuu kilpailuun potentiaalisista tyontekijoista. Sen lisdksi
heidan mielestadan hyva hakijakokemus on yhteydessa oman aseman vakiinnuttamiseen seka

tulevaisuususkon yllapitamiseen. Kyseiset luokat on esitetty alla olevassa taulukossa 2.

Hyvan hakijakokemuksen merkitys

Tyonantajakuvan Tulevaisuususkon Oman aseman

vahvistaminen ylldpitdaminen vakiinnuttaminen

Taulukko 2. Hyvan hakijakokemuksen merkitys.

4.2.1 Tydnantajakuvan vahvistaminen

Kaikissa haastatteluissa toistuu tydnantajakuvan kasite ja sen merkitys useaan kertaan. Esihenkil6t
puhuvat tyOnantajakuvasta tai tyonantajaimagosta, kun aiheena on hakijaviestintd tai
hakijakokemus. He yhdistavat laajasti onnistuneen hakijaviestinnan hyvaan hakijakokemuksen ja
sen edelleen tydnantajakuvaan. Puheessa toistuu nakemys siita, etta hakijaviestintd on helppo ja

vaivaton keino hyvan tydnantajakuvan yllapitamiseen.

Mun mielesté pienelld vaivalla annetaan hyvéd tyénantajakuvaa (esihenkilo 7)

Kylld kai se antaa tyénantajasta paremman kuvan, ettd viestitddn, etté missé mennddn (esihenkild

6)
Kylld me ainaki halutaan antaa hyvd tyénantajakuva (esihenkild 10)
Sen lisdksi, etta esihenkilot pohtivat tyénantajakuvaa koko organisaation tasolla, he nostavat esiin
mielikuvat omista tyoyksikoistdadan. Rekrytointiprosessin hakijaviestintd edesauttaa positiivisen

kokemuksen syntymistd, jolloin heilla tydnantajan edustajina ja omana vyksikkdondaan on

mahdollisuus jdada mieleen hyvalla tavalla. Yksi haastateltavista (esihenkil6 10) toteaa, ettd heidan
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alallaan on todella pienet piirit, minka takia hyvan tydnantajakuvan vahvistaminen on erityisen
tarkeda. Han tiedostaa hakijoiden kokemusten liikkuvan nopeasti ihmiselta toiselle kuulopuheiden
kautta ja sen takia tydantajakuvaan tulee kiinnittdd huomiota. Toinenkin haastateltava (esihenkilo
18) puhuu oman yksikkdnsa tyonantajakuvasta miettien samalla sitd, millaisen kuvan jattdaa myos

itsestaan esihenkilona.

Ja jo ammatillinen kéyttédytyminen ja se osotus siitd omasta tavasta toimia ja etté miten sd johdat
sitd omaa yksikkdd ja kuinka haluat tuoda esiin sen myés jo téissd hakuvaiheessa niin sé annat sen
ammatillisen kuvan siitd sun toimintayksikdstd ja sun toimintatavoista et haluutko sd olla

ldpindkyvd ja rehti myés tdssd. (esihenkild 18)

Tybnantajakuvaan liittyen keskustelussa nousee esiin taas kesatyonhakijat. Erds esihenkil6ista
(esihenkild 1) ajattelee, ettd nuoret ovat vasta suuntautumassa tyoelamaan, ja sen takia erityisesti
heille pitdisi jattaa kuva vastuullisesta ja hyvastd tyonantajasta, koska he voivat olla potentiaalisia
tyonhakijoita tulevaisuudessa. Yhteiskunnallisestikin tunnistettu tydnantajien valinen kilpailu
potentiaalisesta tyovoimasta heijastuu muutenkin haastateltavien puheessa. Esihenkil6t
tunnistavat haastavuuden |6ytda potentiaalisia tyontekijoita, ja se ndkyy heidan ajatuksissaan siita,

miksi hyvan hakijakokemuksen luominen on merkityksellista.

Nykysin on niin kova kilpailu varsinki kunnallisella puolella tydntekijoistd, etté kyllé on syyté

miettid kaikki stepit tosi tarkkaan, ettd me saadaan hyvid tyéntekijéitd jatkossakin. (esihenkild 9)

Meilld on ainaki jatkuvaa pulaa. Et huomaa et hakijoita on koko ajan vihemmdan. Et on ollu aika

iso murros tossa ku suuret ikdluokat eldkéity. (esihenkild 16)

Meilléki ei oo niité hakijoita liikaa. (esihenkild 10)

Puheessa korostuu toive siita, etta valinnan ulkopuolelle jadneille potentiaalisille hakijoille jaisi
rekrytoinnista positiivinen kokemus ja he voisivat harkita uudelleen samalle tydnantajalle
hakemista. Esihenkilot tiedostavat, ettd yksikoihin aukeaa aina uusia avoimia tyotehtavia, joiden
rekrytointeihin kaivataan varteenotettavia hakijoita. Sen takia hakijoihin halutaan tehda vaikutus

hyvana tyonantajana, kuten yksi haastateltavista kuvailee:
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Kuitenkin todenndkdsesti joudutaan jossain vaiheessa rekrytoimaan samaan tehtdvdéidn uudestaan
ihmisid ja toivotaan tietysti, et jos on hyvié hakijoita ollu, et hakee uudestaan. Ja toisaalta ne
huonot kokemukset ennen kaikkee, ni sehdn levidd suusta suuhun, etté joo sielld mua kohtiin

toimittiin ndin. (esihenkil® 5)

Yksi haastateltavista (esihenkild 1) vetddkin niin sanotusti mutkat suoriksi sanoessaan, etta
hakijaviestinnallad voi vaikuttaa hakijoiden laatuun. Han saattaa tarkoittaa sita, etta patevat hakijat
voivat vaatia mahdolliselta tulevalta tyonantajaltaan paljon, mika nakyy jo rekrytointiprosessissa.
Positiivisen tyonantajakuvan omaavat hakijat, joilla on aiempaa kokemusta samalle tyonantajalle
hakemisesta, voivat hakea uudestaan, jos kokevat rekrytoinnin olleen mieleista hakijaviesteineen.
Myos toinen esihenkilo (3) toteaa hakijaviestinnalla olevan vaikutusta paitsi hakijoiden yleiseen
mielipiteeseen myos hakijamaariin. Han tarkoittaa mahdollisesti jo aiemmin samalle tynantajalle

hakeneita, joille on jaanyt hyva kokemus ja haluavat sen takia hakea uudestaan.

Keskustelussa nousee esiin  myds painvastainen ndkokulma siitd, ettei positiivisen
hakijakokemuksen luominen ole tarkedd vain rekrytointiprosessissa valitsematta jaaneille.
Haastateltava (esihenkilo 14) korostaa sitd, etta rekrytointi on nykydan kahden kauppa. Tyonantaja
etsii itselleen mahdollisimman patevaa ja avoimeen tydtehtdavaan sopivaa henkildd, ja tyonhakija
punnitsee itselleen parasta vaihtoehtoa avoimista tyopaikoista. Hanen mielestdaan
rekrytointiprosessin kaikkiin vaiheisiin tulee kiinnittaa huomiota, koska potentiaalisella tyénhakijalla
voi olla "monta rautaa tulessa”. Tyonhakija voi tehda lopullisen paatoksen kiinnostuksestaan sen

perusteella, millainen kuva hanelle on tyonantajasta rekrytointiprosessin aikana muodostunut.

Lisaksi yksi erityinen syy siihen, miksi hyvan tydnantajakuvan vahvistaminen on tarkeda, on
haastateltujen esihenkildiden mielestd kuntatyontekijoiden palkkataso. Muutama haastateltava
nostaa esiin sen, etteivat he voi kilpailla muiden tyénantajien kanssa, jos vertaillaan palkkoja. Sen
takia tyonhakijoille tulisi tarjota muuten positiivinen mielikuva tyénantajasta ja sen tarjoamista
eduista rekrytointiprosessin aikana. Kuten seuraava sitaatti osoittaa, esihenkil6iden mielesta valinta

tyopaikasta voi perustua muihinkin tekijéihin palkan ohella.
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Palkka ei ole se milld tulet tai jos raha on ensisijanen nii tdd ei oo se tyépaikka. Mutta meil on ndité
kaikkia muita juttuja. Vapaat ja etédtyémahollisuudet ténd pdivénd. Siis ne on ainaki térkeitd tdlld

hetkelld. (esihenkil6 10)

Esihenkilot tunnistavat tyonantajakuvaan liittyen myds oman asemansa esihenkil6ind. Heidan
toiminnallaan organisaation edustajina on vaikutusta tyonantajakuvaan seka positiivisesti etta
negatiivisesti. Kuten yksi haastateltavista (esihenkil6 9) kiteyttaa, rekrytoivana esihenkilona han luo
omalla toiminnallaan jatkuvasti kayntikorttia tyOnantajalle. Han korostaa viestinnan lisdksi
esihenkildiden asenteen ja arkisen puheen merkitysta. Myos toinen haastateltavista puhuu samasta

aiheesta sanoessaan:

Tédd imagoasia on kylld sit semmonen et siind ku kdy toksdyttelemddn niin se kylld menee

eteenpdin semmosena myds. (esihenkilo 17)

Esihenkildiden mielesta heilld siis on suuri vastuu sekd mahdollisuus muuttaa tyonantajakuvaa. Sen
lisdksi, etta tyonantajan edustajina esihenkil6t voivat muuttaa organisaation tyonantajakuvaa, he
ajattelevat vaikuttavansa Lahden kuvaan kaupunkina. Lahden kaupunki organisaationa edustaa

tietylla tavalla myos Lahden kaupunkia kuntana, kuten edella lainattu haastateltava jatkaa:

Miten houkutteleva Lahden kaupunki ylipddtddn on ja kaikil meil esihenkiléillé on siihen se

tdysmahdollisuus luoda sité kuvaa sille hakijalle. (esihenkil6 17)

Haastateltavat yhdistavat tyonantajakuvan niin sanottuun “"kuntaimagoon”. Esihenkil6t (3 ja 4)
kuvailevatkin sita, kuinka kasitys koko kaupungista voi muuttua Lahden kaupungin tyontekijoiden
toimesta. Kun esimerkiksi rekrytoinnissa hakijoita kohdellaan kunnioittavasti, se heijastaa heidan

mielestadan myos kaupungin toimintatapoja kuntalaisia kohtaan.

4.2.2 Tulevaisuususkon yllapitaminen

Olen aiemmin tuonut ilmi, ettd haastatellut esihenkilot pyrkivat luomaan valitsematta jaaneille

hakijoille positiivisen kokemuksen ja hyvan tyénantajakuvan muun muassa sen takia, etta toivoisivat
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heiddn hakevan myos jatkossa avoimia tyotehtdvia. Haastateltujen puheessa heijastuu kuitenkin
lisaksi vilpiton halu luoda toivoa hylatyille hakijoille. He eivat anna palautetta ja tsemppaa vain sen
takia, ettd jaisivat itse paremmin mieleen, vaan pyrkivat yllapitamaan hakijoiden uskoa
tulevaisuuteen ja seuraaviin rekrytointeihin. Yksi haastateltavista (esihenkild 2) toteaa jokaisen
rekrytoinnin olevan aina oma kokonaisuutensa, mika tarkoittaa, etta jos kerran tulee hylatyksi niin
seuraavalla kerralla valinta voi jo kohdistua itseen. Myds toinen esihenkilé (12) puhuu samasta
aiheestaan kertoessaan, etta pyrkii aina luomaan hakijalle hyvaa fiilista, vaikka silla hetkella mieli

saattaa olla maassa. Hinen mukaansa kannattaa jaksaa viela yrittaa.

Jo useasti esiin nostetut kesatyontekijat ja nuoret puhututtavat myos tulevaisuuden nakékulmasta.
Tyonantajan hyvalla kohtelulla heille halutaan luoda mielikuva siitd, etta toitda kannattaa aina hakea.
Haastateltava (esihenkilo 3) kokee sen tdrkedksi, ettd nuorille jaa positiivinen kokemus tdiden
hakemisesta ja usko siihen, etta valilld valinta osuu itseen. Han jatkaa aiheesta kommentoidessaan

myo6s nuorten kohtelemista tasaveroisina tyonhakijoina:

Kylléhdn se on térkeetd, ettd niille tulee se fiilis... et heidit kohdataan ihan oikeina tyéntekijbind

alusta asti. (esihenkilo 3)

Nuorten kohdalla keskustelua herattaa tulevaisuususkon yllapitamisen lisdaksi halu opettaa nuorille
tyoelaman lainalaisuuksia. Puheessa korostuu ajatus siitd, ettd nuoria tulee valmistella tyéelamaan
ja ty6nantajana siihen on hyvda mahdollisuus. Haastateltavan (esihenkild 1) mielestd tyonantajan
hyvin hoitamalla rekrytointiprosessilla "tasotetaan tydelamapolkua” nuorille, kun naytetdan
esimerkillisesti, miten asiat tulee hoitaa. My0s toinen esihenkil6istad (7) puhuu samasta asiasta, kun

mainitsee, etta rekrytoidessa voi opettaa nuorille sitd, miten tydelamassa toimitaan.

4.2.3 Oman aseman vakiinnuttaminen

Muutaman esihenkilon puheesta voi havaita ajatuksen oman aseman vakiinnuttamisesta, kun he

miettivat hyvan hakijaviestinnan ja -kokemuksen merkitystd. Haastateltavien mielesta
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hakijaviestintaa tulisi miettia myo6s tulevaisuuden nakdkulmasta, vaikka viestintda osana
rekrytointiprosessia tuntuisikin aikaa vievalta tai kuormittavalta. Yksi haastateltavista (esihenkil® 7)
toteaakin, ettd hakijaviestinndlla ja yhteydenpidolla hakijoihin luodaan henkil6kohtaisia
tulevaisuuden tydelamasuhteita, milld han viittaa siihen, ettd hyvastda vuorovaikutuksesta ja
kontakteista voi olla nimenomaan itselle hyotya myohemmin. Kyseinen henkild tiivistadkin

hakijaviestinndan annin itselleen pdin sanoessaan:

Se (viestintd) voi joskus tulla palkintona takasin, ettd md olen hyvin hoitanut niité hakijoita.

(esihenkild 7)

Myos toinen haastateltava (esihenkil6 8) vahvistaa ajatuksen hakijaviestinnan merkityksesta omasta
nakokulmasta tarkasteltuna. Han toteaa, ettei koskaan voi tietda, milloin rekrytointiprosesseissa
tavatut ihmiset tulee uudestaan vastaan. Lisaksi erds esihenkildistd (esihenkild 1) nostaa esiin
rekrytoinnin ja hakijaviestinndn merkityksen sekd itsensd ja tyoyhteison nakokulmasta. Hanen
mielestdan rekrytoitaessa pitda kohdella hakijoita hyvin ja henkilokohtaisesti, jotta varmistutaan
siitd, millaista ihmistd ollaan avoimeen tehtdvdan valitsemassa. Esihenkild korostaa jokaisen
tyontekijan vaikutusta tyoyhteis6éon, ja on itse vakuuttunut siitd, ettd tyoyhteison ilmapiiri on

tyontekijoista kiinni. Kokonaisuudessaan han tiivistda rekrytoinnin merkityksen sanoessaan:
Jos me saadaan paskapdiitd ténne, niin se on kohta ihan metséssé se koko meidn tyoyhteiso, ja jos

me saadaan oikein mukavia ja osaavia ihmisid, niin se taas ympdrilleen vaikuttaa myénteisesti.

(esihenkild 1)
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5. Pohdinta

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdda hakijaviestinndlle annettuja merkityksia seka
hakijaviestinndan yhteyttd hakijakokemukseen ja edelleen tyonantajakuvaan rekrytoivien
esihenkildiden nakokulmasta toimeksiantajana toimivassa julkisessa organisaatiossa. Neljassa
ryhmahaastattelussa 19 esihenkildlla oli tilaisuus tuoda omia nakemyksidan esiin, mika mahdollistaa
laajemmassa mittakaavassa aiheen tarkastelun, sekd toimeksiantajan etta yhteiskunnallisen tason

tulokulmista.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta esihenkil6t ymmartavat kokonaisuudessaan, miten laajasta ja
monimutkaisesta ilmiosta on kyse, kun puhutaan hakijaviestinnasta. He yhdistavat hakijaviestintaan
liitttyvan omassa arjessaan Kuntarekry-jarjestelman kautta l|ahetettdvat sahkopostiviestit,
henkilokohtaiset yhteydenotot esimerkiksi soittamalla sekd jo rekrytointiprosessin alkuvaiheisiin
linkittyvan tyopaikkailmoituksen. Kukaan haastatelluista ei kiista hakijaviestinnan merkitystd, vaan
painvastaisesti jokainen tunnistaa sen olevan merkittdva osa rekrytointiprosessia, jota ei tule

unohtaa, mika on tunnistettu myos laajemmin alan tutkijoiden keskuudessa (Allen ym. 2004, 144).

Sen lisdksi, etta kaikki esihenkilot puhuvat hakijaviestinnan merkityksellisyyden puolesta, he jakavat
pitkdlti samansuuntaisia ajatuksia myos siitd, kenelle hakijaviestinnan tulisi kohdentua. Kuten muun
muassa Joki (2021, 72) ja Holm (2012, 244) toteavat, hakijaviestinndn jopa mahdollisesti tarkein
vaihe on viestia rekrytointiprosessin lopputuloksesta kaikille hakemuksensa jattaneille
tyonhakijoille, ja samaa mieltd ovat paasaantodisesti myds haastatellut esihenkilot. He korostavat
lopputuloksesta kertomisen olevan esihenkilon velvollisuus, joka tulee hoitaa, tykkasi siita tai ei.
Lisaksi he perustelevat paatoksesta viestimista hakijoiden nakékulman kautta. Esihenkilot puhuvat
siitd, kuinka hakijoilla on oikeus tietaa tehdyista valinnoista sen jalkeen, kun ovat kdyttaneet yleensa
suhteellisen paljon omaa aikaa ja vaivaansa rekrytointiprosessin eteen. Lopullisesta valinnasta
viestimisessa ei siis vaikuta haastattelujen perusteella olevan ongelmaa (vrt. Waung & Brice 2007,
2063). Haastateltujen mielestd on tarkeda, etteivat hakijat joudu epardéimaan. Hakijoita ei tulisi
asettaa tilanteeseen, jossa he joutuvat itse ottamaan yhteyttad ja kyselemaan, miettimaan omaa

asemaansa tai pohtimaan sita, onko rekrytointiprosessi jo saatu paatokseen.
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Epadselvaksi haastattelujen perusteella jai kuitenkin se, millaiset toimintatavat esihenkil6illd on
viestid kesken prosessin, esimerkiksi esivalinnoista haastatteluihin liittyen. Muutama haastateltava
nostaa esiin sen, etteivat he kesken prosessin viesti hakijoille siitd, jos heitd ei ole valittu
haastatteluun ja prosessi keskeytyy heiddan osaltaan. Esihenkil6t perustelevat toimintatapaansa
rekrytointiprosessin kokonaisuuden nakékulmasta, koska valilla rekrytoinnissa voidaan todeta viela
haastattelujen alkamisen jalkeenkin, ettd tarvitaan lisda haastateltavia. Painvastoin kyseisten
esihenkildiden toimintatapaa, tutkimuksessa on todettu, etta todellisuudessa rekrytointiprosessin
kaikista valinnoista tiedottaminen on sekd rekrytoivan esihenkilon ettd tyonhakijan etu.
Esihenkildiden ei tarvitse turhaan viivyttda usein ikdvalta tuntuvaa viestimista ja hakijoiden ei

tarvitse odottaa tarpeettoman kauaa vain kuullakseen, ettei heita ole valittu. (Holm 2012, 251-252.)

Vaikka kyseiset edelld mainitut esihenkilot eivdt kannata haastattelun ulkopuolelle jdaneille
viestimistad heti rekrytointiprosessin ollessa viela kokonaisuudessaan kesken, kaikki esihenkilot
ajattelevat yleisesti mahdollisimman nopean viestimisen hyvaksi asiaksi, minka on todettu olevan
arvostettu toimintatapa (mm. Markkanen 2002, 47; Holm 2012, 251; Chapman ym. 2005, 940).
Mahdollisimman nopean viestimisen merkitys korostuu erityisesti lopullisen valinnan teon jalkeen
seka rekrytointiprosessin aikataulujen muuttuessa. Haastateltujen ndakemykset eivat kuitenkaan ole
taysin ristiriidattomia, koska erds haastateltavista ajattelee, ettei esimerkiksi haastattelun
ulkopuolelle jdaneille tarvitse erikseen viestia, koska he kylld lopulta ymmartavat hiljaisuuden
merkitsevan kielteista paatosta. Hylkdysviestin viivdastyminen tai sen puuttuminen aiheuttaa
kuitenkin hakijoissa negatiivisen reaktion ja tunteen organisaation tuottamasta pettymyksesta

(Waung & Brice 2000, 251, 257).

Viestimisen tulisi nakemysten mukaan olla ennen kaikkea oikea-aikaista, missa esihenkil6illa onkin
korvaamaton apu Kuntarekry -jarjestelman ja henkilostopalveluiden rekrytointitiimin ansiosta. Kun
viimeistaan rekrytointitiimi asettaa rekrytointeihin automaattiset jarjestelman kautta lahetettavat
viestit, ei esihenkildiden tarvitse huolehtia niista itse. Tietysti heilla on ollut mahdollisuus vaikuttaa
viestien sisaltéon niin halutessaan, mutta jarjestelmad takaa sen, ettd hakijoille lahetetdan
ensimmainen  viesti heti  hakemuksen vastaanottamisen jalkeen, kuten  hyviin
rekrytointikdytantoihin voidaan nahda kuuluvan (Vaahtio 2005, 191). Seuraavaksi jarjestelma
lahettda automatisoidun valiaikatiedon hakuajan paattymisestd ja hakijoiden maarasta.

Jarjestelmadn ansiosta viestintd on siis ainakin tietyissa kohdin oikea-aikaista, minka esihenkilot

49



nostavat onnistuneen hakijaviestinndn keskeiseksi piirteeksi. Nykyisin hakijaviestintd ja
kommunikointi hakijoiden kanssa alkaakin yleensa heti hakemuksen jattamisen jalkeen teknologian
ansiosta (Holm 2012, 52). Esihenkildiden omalle vastuulle jaa kuitenkin muu rekrytointiprosessin
aikainen yhteydenpito ja viestinta, minka he varmasti tiedostavat nakemyksissaan onnistuneesta

hakijaviestinnasta.

Haastatellut esihenkilt korostavat myos henkilokohtaisuuden merkitysta, kun he pohtivat hyvaa
viestintda. Padsaantoisesti he haluavat itse olla yhteydessa potentiaalisiin tyonhakijoihin, jotta heilla
on mahdollisuus tutustua hakijoihin ja pohtia heiddan sopivuuttaan omaan tyOyhteis60nsa.
Esihenkilot kokevat henkilokohtaisen viestinnan mahdollistavan myo6s yksilollisen palautteen
antamisen, mitd hakijat usein rekrytointiprosessin jalkeen kaipaavat, oli tehty paatés millainen
tahansa (Waung & Brice 2007, 2053). Osa haastateltavista kuitenkin suoraan myontaa, ettei usein
kaikille haastatelluillekaan ole mahdollista soittaa ajan puutteen vuoksi, vaikka he tiedostavat sen

olevan hyva tapa.

Palautteen antamisen lisdksi haastatteluissa korostuu hakijaviestinnan sisaltoéon liittyen viestinnan
savy ja hakijoille riittavien tietojen antaminen. Esihenkilét puhuvat erityisesti sen puolesta, etta
hakijoita tulee kohdella kunnioittavasti ja tasapuolisesti, minka he yhdistavat siihen, etta viestinnan
tulisi suuntautua kaikille prosessissa mukana olleille. Hakijaviestinnan tulisi tarjota hakijoille kaikki
tarvittava tieto, jota he kaipaavat. Erityisesti tieto rekrytointiprosessin etenemisesta ja aikatauluista
olisi hyva viestittdaa, mika on tunnistettu yleisestikin ideaaliksi toimintatavaksi (Chapman ym. 2005,
940). Esihenkilot nostavat esiin myos hakuilmoituksen merkityksen osana rekrytointiprosessin
viestintad. Heidan mielestaan ilmoitusten tulee olla ennen kaikkea totuudenmukaisia, avoimia ja

sisaltaa riittavasti tietoa, mitda myos Vaahtio (2005, 129) korostaa.

Onnistuneen hakijaviestinnan lisdaksi haastatteluissa puhuttiin positiivisen hakijakokemuksen
merkityksesta rekrytointiprosessissa  tutkielman toisen tutkimuskysymyksen mukaisesti.
Haastatteluiden perusteella esihenkilot ymmartavat hakijaviestinnan ja hakijakokemuksen
yhteyden, kun hakijaviestinndn nahddan vaikuttavan myonteiselld tavalla tydnhakijoiden
kokemuksiin rekrytointiprosessista ja rekrytoivasta organisaatiosta kokonaisuudessaan. Myds

yleisesti hakijaviestinnan merkitys on tunnistettu hakijakokemuksen nakékulmasta, kun hakijoiden
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ajatellaan muodostavan mielikuviaan koko prosessin ajan (mm. Miles & McCamey 2018; Vaahtio

2005, 48; Joki 21, 72).

Esihenkilot yhdistavat hakijakokemuksen ennen kaikkea tyonantajakuvaan, jolle he antavat suuren
painoarvon. Heidan mielestddn rekrytointiprosessissa on erityisen tarkeda luoda hakijoille
positiivinen hakijakokemus hakijaviestinndan avustuksella, jotta tyonhakijalle jaa hyva kuva
rekrytoivasta tydnantajasta. Esihenkildiden nakemys on yhtenevainen tutkimuksessa tunnistettujen
ilmididen kanssa, kun esimerkiksi Miles & McCamey (2018, 755—-760) puhuvat hakijaviestinnan
vhteydestd tyonhakijoiden sitoutumiseen rekrytointiprosesseissa ja viestinnan perusteella
muodostettuihin mielikuviin. Haastatellut tunnistavat myds haasteen, mika liittyy negatiivisempiin
hakijakokemuksiin  ja hakijoiden  valiseen kokemusten  vaihtamiseen. Huonosti
rekrytointiprosessissa kohdeltu hakija kertoo herkasti kokemuksistaan eteenpain, ja se vaikuttaa
vhad edelleen rekrytoivan organisaation tuleviin prosesseihin. Myos tutkimuksessa on havaittu
kyseinen negatiivisten hakijakokemusten, kokemusten jakamisen ja potentiaalisten hakijoiden

vetdytymisen vadlinen suhde (mm. em. 2018, 759; Vaahtio 2005, 58).

Tybnantajakuva ndahdaan erityisen merkitykselliseksi uusien tyontekijoiden rekrytoinnin kannalta
seka tutkimuksen (Joki 2021, 65; Markkanen 2002, 48; Vaahtio 2005, 58; Miles & McCamey 2018,
762) etta esihenkildiden ndakokulmista. Esihenkilot puhuvat osaajapulasta ja rekrytointihaasteista,
kun potentiaalisia tydnhakijoita on ajoittain haasteellista tavoittaa. Haastatellut kokevat hakijoiden
positiivisten kokemusten ja mielikuvien voivan edesauttaa sitd, ettd rekrytointiprosessissa
valitsematta jaaneet hakijat saattavat harkita tulevaisuudessa uudelleen saman tyonantajan eri
avoinna olevaa tehtavaan hakemista. Potentiaalisten tyonhakijoiden tavoittaminen on
esihenkildiden mielesta jatkuva tavoite, koska kunnat ja kaupungit eivat ole vetovoimaisimpia

tyonantajia, vaan hakijoista joudutaan taistelemaan esimerkiksi alemman palkkatason takia.

Lisaksi haastateltujen puheissa toistui nakdkulmat tulevaisuususkon yllapitamisesta ja oman
aseman vahvistamisesta. Esihenkilot haluavat antaa hakijoille palautetta tsempatakseen
valitsematta jadneita hakijoita eteenpain tulevissa prosesseissaan. Nakemyksissa korostuu myds
ajatukset oman aseman vahvistamisesta, kun esihenkil6t ajattelevat hyvan hakijaviestinnan

heijastuvan positiivisesti itselle takaisin myéhemmin.
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6. Johtopaatokset

Tassa tutkielman viimeisessa luvussa tuon esiin tutkielman pohjalta esiin nousseita johtopaatoksia.
Ensimmaisessa alaluvussa esitan kokonaisuudessaan tutkielman ja sen tulosten kannalta oleellisia
johtopaatoksia liittyen esimerkiksi tutkielman antiin sekd tyOantajakuvan moniulotteiseen
merkitykseen. Sitten etenen pohtimaan mahdollisia jatkotutkimusaiheita, ja lopulta tutkielma

paattyy arvioinnin ja luotettavuuden erittelyyn.

6.1 Hakijaviestinnasta yhtenaiseen tyonantajakuvaan

Olen tdssa tutkimuksessa pyrkinyt loytamaan vastauksia kahteen tutkimuskysymykseeni.
Ensimmaisessa pohdin sita, millaista onnistunut hakijaviestinta esihenkildiden mielesta on, ja toinen
kysymys kasittelee hakijaviestinndn avulla tuotetun positiivisen hakijakokemuksen merkitysta.
Tutkielman tarkoituksena oli keskittyd vahemman tarkasteltuun hakijaviestinnan osa-alueeseen
(Walker ym. 2015, 1000), eli hakemuksen jattamisen jalkeisiin vaiheisiin. Vaikka haastatellut
esihenkilot nostivat puheissaan esiin myos hakijoiden houkuttelemiseen tahtdavan viestinnan, on
tutkielma lisannyt tietoa hakijaviestinndn moninaisuudesta rekrytointiprosessin myohemmissa
vaiheissa. Haastattelujen perusteella hakijaviestintd nayttdaytyy suhteellisen suurena
rekrytointiprosessin osa-alueena, johon tulee panostaa hyvan hakijakokemuksen takaamiseksi.
Hakijaviestinndan nahddan vievan aikaa, mutta sen ajatellaan kuitenkin palvelevan itsea
esihenkilona, kun hakijoihin saa henkil6kohtaisesti olla yhteydessa, luoda tydelamasuhteita ja

edesauttaa omalla toiminnallaan potentiaalisten hakijoiden tavoittamista myos tulevaisuudessa.

Kokonaisuudessaan tutkielma vahvisti aiempien tutkimusten tavoin nakékulmaa hakijaviestinnan
moninaisuudesta. Esihenkilot ymmartavat, ettda avoin, oikea-aikainen ja riittava viestintd on
merkityksellista tyonhakijoille kaikissa rekrytointiprosessin vaiheissa, mitd myos Breaugh (2008)
painottaa tutkimuksessaan. Haastatellut korostivat huomaamattaan myo6s sitd, kuinka paljon
erilaisia tapoja hakijaviestinnan toteuttamiseen on, ja miten eri asioita silla halutaan saavuttaa.
Yhteisena tavoitteena hakijaviestinnalle esihenkilot mainitsivat kuitenkin hyvan hakijakokemuksen
ja edelleen tybnantajakuvan vahvistamisen. Tutkielma syventadkin ajatusta siitd, etta
tyonantajakuvalla todella on vaikutusta tyonhakijoiden houkuttelemisessa ja rekrytoinnin

onnistumisessa (Juholin 2008).

52



Tutkielma on osaltaan nojannut ajatukseen, etta tyonhakijoilla on nykypdivdana yhda enemman valtaa
paattaa, mihin haluavat tyollistyd. Sama ndakemys korostui myos haastateltujen esihenkildiden
puheessa, kun he kertoivat esimerkiksi siita, etta kuntasektorille on vaikeampaa saada potentiaalisia
tyonhakijoita alemman palkkatason vuoksi. On silti tarkeda huomioida, ettei jokaisella alalla tilanne
ole samanlainen, vaan potentiaalisista tyOpaikoista voi myo6s olla pulaa tydnhakijoiden
nakokulmasta. Kansallisella tasolla on kuitenkin tunnistettu, ettd erityisesti esimerkiksi
varhaiskasvatuksen opettajat, sosiaali- ja terveysalan osaajat sekd harvinaisempien alojen
korkeakoulutetut tyonhakijat voivat etenevissa maarin vaikuttaa omiin

tyollistymismahdollisuuksiinsa.

Merkittavimpana uutena nakékulmana tama tutkielma toi esiin esihenkildiden kannan verrattuna
aiempaan tutkimukseen. Rekrytointia, hakijaviestintaa, hakijakokemusta ja tyonantajakuvaa on
verrattain tutkittu suhteellisen paljonkin, mutta tutkimus on p&dasaantoisesti keskittynyt
tyonhakijoiden ndkdkulmaan. Tama tutkielma perehtyi hakijaviestinnan ja hakijakokemuksen
teemoihin esihenkildiden ndkokulmasta, koska heiddn toimintansa on avainasemassa myos silloin,
kun tarkastellaan hakijoiden kokemuksia. EsihenkilGille hakijaviestintd on osa arkisia tyotehtavia,
joten on vahintdankin asianmukaista kysyd heiltd, mitd he kyseisista aiheista ajattelevat. Jos
rekrytoivien esihenkil6iden ndkemykset olisivat taysin poikkeavat hakijoiden toiveista, olisi itsestdan

selvaa, ettd onnistuneen hakijakokemuksen saavuttaminen hakijaviestinnan avulla olisi haastavaa.

Tulosten mukaan esihenkildot ymmartavatkin onnistuneen hakijaviestinnan ja hakijakokemuksen
merkityksen hyvin samansuuntaisesti kuin muu tutkimus on havainnut (mm. Miles & McCamey
2018; Breaugh 2008, Breaugh & Starke 2000; Virtanen ym. 2017). Puheidensa perusteella iso osa
haastatelluista toimii varsin mallikkaasti, mutta siita huolimatta on aiheellista pohtia, eroavatko
heiddn toimintatapansa eri rekrytointiprosessien valilla. Pari haastatelluista esihenkil6istd myodnsi
suoraan, ettei heilld useinkaan ole aikaa soittaa haastatelluille henkil6kohtaisesti, joten jaa vain
arvailujen varaan, vaikuttaako muillakin haastatelluilla esimerkiksi kiire, liiallinen kuormitus tai
valinpitamattomyys arkisiin toimintatapoihin. Vaikka suurella osalla heista on selva tavoite toimia

puheidensa mukaisesti, on mahdollista, etta toimintatavat vaihtelevat eri rekrytointien valilla.

Tutkimukseen osallistuneisiin esihenkildihin liittyen voidaan lisaksi miettia sitd, onko haastatteluihin

valikoitunut henkil6ita, joille rekrytointi on mielekas tyotehtava, ohjeistus tuttu ja he pyrkivat
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toimimaan ohjeiden mukaisesti. Heille kynnys osallistua on voinut olla matalampi verrattuna
esihenkiloihin, jotka eivat ole kiinnostuneita rekrytoinnista, ja jotka ovat mahdollisesti lopulta
jattaytyneet tutkimuksen ulkopuolelle juuri siitd syystda. Huolimatta kuitenkaan siitd, millaisia
esihenkiloiden motiivit ovat olleet osallistumisen suhteen, tutkielman tulokset vahvistavat
tutkielmalle ennalta madriteltya tavoitetta rekrytointikdytantdjen ja perehdyttamisen
kehittamisesta. Tutkielman yhtena tavoitteena oli tuottaa toimeksiantajana toimivalle
organisaatiolle lisda tietoa heidan esihenkiléiden ndakemyksistd, jotta organisaation on helpompi
hahmottaa kehityskohteita liittyen esimerkiksi rekrytoinnin perehdyttamiseen. Kokonaisuudessaan
tulokset vahvistavat perehdyttamisen kehittamisen olevan edelleen ajankohtainen teema

kyseisessa organisaatiossa.

Erityisen merkityksellista tutkimuksen tuloksissa on kuitenkin esihenkildiden ndkemykset
tyonantajakuvan tarkeydestd sekd oman organisaationsa ettd yhteiskunnan kannalta.
Haastatteluissa korostui puhe jatkuvasta kilpailusta potentiaalisten tydnhakijoiden suhteen, minka
takia tyonantajakuvalle annetaan iso arvo. Esihenkilot tekivat puheessaan myo6s eroa tyonantajien
vélille verratessaan kuntia yksityiseen sektoriin. Tutkielma vahvisti mielikuvaa siitd, etta
tyonantajakuvaan on aina hyva kiinnittdd huomiota, mutta kuntasektorilla se on darimmaisen
tarkead. Yhteiskunnallisesti puhutaan ajoittain jopa osaajapulasta, ja kuntasektorilla haasteet voivat
olla yksityista sektoria laajemmat. Kunnat ja kaupungit ovat tyonantajina hyvin monipuolisia, eika
sitda valttamatta aina tunnisteta. Kunnilla on suuri maara erilaisia tyotehtavia, yksikoita ja jopa
toimialoja, joiden olemassaolo saattaa jaada huomiotta, ja tdma luonnollisesti vaikeuttaa
potentiaalisesta tydvoimasta kilpailemista. Vaikeasti taytettavia tehtavia on nykyaan mahdollisesti
aiempaa enemman, kun esimerkiksi insindorit tai kaavoitusarkkitehdit saattavat hakeutua
ensisijaisesti muille sektoreille toihin. Julkisella sektorilla olevissa viroissa on myds usein
tyosopimussuhteita tiukemmat kelpoisuusehdot, mika lisda haastetta patevien hakijoiden

rekrytoinnissa.

Koska kunnat ja kaupungit ovat organisaatioina laajoja, on ajankohtaista nostaa tarkasteluun myos
tyonantajakuvan laajuus. Koska organisaatiot ovat suuria, tehtavanimikkeita on satoja ja toiminta-
aloja seka yksikoita lukuisia, voi miettia sitd, onko julkisilla organisaatioilla vain yksi tyénantajakuva.
Myo6s haastatellut esihenkil6t nostivat esiin  erityisesti oman yksikkénsa tai tiiminsa

tyonantajakuvan. He mainitsivat haluavansa, ettd heidan yksikdstaan ajatellaan positiivisesti ja
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pyrkivat sen takia toimimaan itse kunnioitettavalla tavalla hakijoita kohtaan. On varsin selvaa, ettei
hakijoiden mielikuvat varhaiskasvatuksesta, ymparistoterveydestd tai museopalveluista voi olla
taysin samanlaisia tai pohjautua samoihin arvoihin. Tama tutkielma antaakin viitteitd siita, etta
kuntasektorilla tulisi miettia sitd, miten koko organisaation tyonantajakuvaa rakennetaan ja miten

se saadaan yhdenmukaiseksi organisaation sisalla olevien pienempien tyénantajakuvien kanssa.

Yhteiskunnallisesti olisi kuitenkin merkityksellista, ettd myos kuntasektorilla toimivien laajojen
organisaatioiden tyonantajakuvat saataisiin totuudenmukaisiksi ja puhe kunnista tyonantajina
positiivisemmaksi. Yleisessd keskustelussa usein unohdetaan esimerkiksi se, ettd erilaisten ja
monipuolisten tyotehtdvien takia, hakijalla on erilaisia mahdollisuuksia edeta urallaan
tyoskennellessaan kuntasektorilla. Isoissa organisaatioissa myos tyonkierto on usein mahdollista,
koska kaynnissa on ldhes jatkuvasti erilaisia hankkeita ja kokeiluja. Kunnat ja kaupungit ovat myos
vakaita ja varmoja tyOnantajia, koska suhdannevaihtelut ja kriisit eivdt yleensa aiheuta erilaisia
tyonantajan ja henkiloston valisia neuvotteluja, jotka koskevat usein henkildston vahentamista tai

tyoolojen muutoksia.

Kaiken kaikkiaan tutkielman myota korostui ndkdkulma siitd, etta eri tydnantajasektorien valilla
esiintyvaa kuilua tulisi kaventaa. Tasavertaisempi asema edesauttaisi myos yhteiskunnallisten
tavoitteiden saavuttamista esimerkiksi tyollisyyden suhteen. Yhteiskunnallisesti olisi tarkeaa, etta
kaikki vapaana oleva potentiaalinen tyovoima saataisiin kiinnitettya tydelamaan. Sen takia
tyonantajakuviin tulisi kiinnittdaa aiempaa enemman huomiota, jotta myds kuntasektorin
tyonantajien tarjoamat mahdollisuudet tunnistettaisiin yleisesti. Tulosten mukaan esihenkilot
tunnistavat oman asemansa ja vastuunsa tyonantajakuvan rakentajina, mutta organisaatioiden
monipuolisuuden vuoksi aiheen merkityksellisyyteen tulisi havahtua laajemminkin koko

tyonantajan tasolla.

6.2 Jatkotutkimusaiheet

Taman tutkielman painopiste on hakijaviestinnassa seka hakijakokemuksen merkityksessa. Kuten
olen aiemmin jo todennut, hakijaviestinndn myohemmat vaiheet on aiemmin vahemman tutkittu
aihe, ja se on yksi syy myos taman tutkielman tekemiseen. Hakijaviestintdaa on tarkasteltu aiemmin

erityisesti rekrytointiprosessin alkuvaiheiden, eli tyoénhakijoiden houkuttelemisen nakdkulmasta.

95



Vaikka tama tutkielma perehtyi vahemman tutkittuihin hakijaviestinnan loppuvaiheisiin, olisi niihin

syyta perehtya laajemmin my0s jatkossa.

Tutkielma vahvisti mielikuvaa rekrytointiprosessista ja erityisesti hakijaviestinndsta hyvin
moniulotteisena ilmidona, minkd takia tulevan tutkimuksen tulisi kokonaisuudessaan ottaa
huomioon rekrytointiprosessien monimutkaisuus. Hakijaviestinndstd on piirtynyt kuva kaikkea
muuta kuin yksinkertaisena ilmiona, ja tama tutkielma syvensi nakdékulmaa myds hakijaviestinnan
vhteydestd hakijakokemukseen. Hyvin hoidetun hakijaviestinnan koetaan edesauttavan positiivisen
hakijakokemuksen muodostumista, mika on tarkeaa rekrytointiprosessien onnistumisen kannalta.
Tulevaisuudessa olisi kuitenkin aiheellista perehtya tarkemmin siihen, miten hakijan
henkilokohtaiset ~ ominaisuudet  vaikuttavat  vyksilolliseen  hakijakokemukseen.  Vaikka
hakijaviestinnan on yleisesti todettu vaikuttavan hakijakokemukseen, hakijoiden yksil6llisyytta ei

ole huomioitu hakijakokemuksen tarkastelussa.

Haastatteluissa nousi esiin myods tyonantajakuvan arvo. Esihenkil6t korostivat omaa asemaansa
tyonantajakuvan vahvistamisessa. He ajattelevat kantavansa siitd omalta osaltaan vastuuta, koska
esihenkiloroolinsa takia ovat merkittdvassd asemassa tyonantajan edustajina. Haastatellut
esihenkilot eivat kuitenkaan puhuneet omista tyonantajakuvastaan, eli siitd miten he itse nakevat
tyonantajansa. Sen takia tyonantajakuvien osalta tarpeellinen jatkotutkimusaihe olisi rekrytoivien
esihenkildiden sisdisen tyOnantajakuvan vaikutus rekrytointiin  ja hakijoiden ulkoisen
tyonantajakuvan muodostamiseen. Olisi aiheellista tarkastella sitd, vaikuttaako rekrytoivan
esihenkilon henkil6kohtaiset nakemykset tydnantajastaan hakijoiden mielikuviin. Tyénantajakuviin
liittyen tulevaisuudessa olisi syyta tutkia myos jo aiemmin mainitsemaani koko organisaation
tyonantajakuvan ja pienempien tydnantajakuvien yhteytta. Erityisesti laajoissa, monissa palvelu- ja
toimiala-alueista koostuvissa organisaatioissa tyOnantajakuvia voi olla monia. Tarpeellista olisi
perehtyd siihen, miten yksikkd- tai toimialakohtaiset tyonantajakuvat suhteutuvat koko

organisaation tydnantajakuvaan, ja eroavatko ne jotenkin toisistaan.

6.3 Tutkimuksen arviointi ja rajoitteet

Tutkimuksen tekeminen on aina monivaiheinen ja -ulotteinen prosessi, jonka tekemisessa tulee

ottaa huomioon lukuisia tekijéita. Tama tutkimus on luonteeltaan laadullinen, joka tuo tutkimuksen
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rajoitteiden tarkasteluun omat nakokulmansa. Yleinen tapa arvioida tutkimuksen luotettavuutta on
reliabiliteetin ja validiteetin kautta (Hirsjarvi & Hurme 2017, 186). Reliabiliteetilla tarkoitetaan
tutkimuksen tulosten luotettavuutta, jolla viitataan laajemmin tulosten toistettavuuteen. Tulosten
toistettavuutta voi tarkastella esimerkiksi testaamalla, saadaanko samaa henkilod tutkimalla
kahdella eri tutkimuskerralla sama tulos tai paatyyko kaksi eri tutkijaa samanlaiseen tulokseen. Sen
sijaan validiteetilla viitataan siihen, koskeeko tutkimus sitd, mitd sen on oletettu koskevan tai
tutkitaanko siind todellisuudessa ennalta maariteltya ilmicta (em. 187). Molemmat kasitteet ovat
kuitenkin saaneet osakseen kritiikkia laadullisen tutkimuksen kontekstissa, koska ne ovat peraisin
kvantitatiivisesta tutkimuksesta ja soveltuvat enemman maaralliseen arviointiin (em. 186; Tuomi &

Sarajarvi, 2018, 160).

Taman tutkimuksen haasteena voidaan pitdd reliabiliteetin arviointia. Tutkimuksen aineisto
kerattiin esihenkildiden ryhmahaastatteluilla ja haastattelutilanteet seka niissa esitetyt nakemykset
ovat jokaisen haastateltavan subjektiivisia ajatuksia silld hetkelld. Sen takia on mahdotonta arvioida
sitd, miten tulosten toistettavuus nayttaytyisi esimerkiksi toisella haastattelukerralla.
Haastateltavien ndkemykset voivat muuttua ajan kuluessa, kun he esimerkiksi oppivat tai oivaltavat
jotain uutta, tai sitten he pysyvat siind, mitd haastattelutilanteessa kertoivat. Ryhméahaastattelujen
erikoispiirteenad on myos reliabiliteettiin liittyva haastattelutilanteen ainutkertaisuus. Ryhmassa
tapahtuva keskustelu syntyy aina tilannekohtaisesti, mikad lisda haastetta arvioida tulosten
toistettavuutta. Eri haastatteluissa haastattelurunko oli kuitenkin sama, ja pyrin haastattelijana

varmistamaan, etta saan vastaukset ainakin tiettyihin ennalta paatettyihin kysymyksiin.

Sen sijaan validiteettiin liittyen tama tutkimus oli ennalta suunniteltu ja mietitty.
Tutkimuskysymykset oli pohdittu etukateen tarkkaan ja analyysimenetelmat oli valittu pitden
mielessa nimenomaan taman tutkielman tavoitteet. Aineistonkeruu- ja analyysivaiheissa pyrin
pitdmdaan myo6s huolen prosessien asianmukaisesta lapikdaynnista. Muun muassa
ryhmadhaastattelujen tallenteissa kuuluvuus oli hyva ja verrattain tasalaatuinen eri
haastattelutilanteiden kesken, minka Tuomi ja Sarajarvi (2018, 162—163) nostavat esiin validiteettia
tukevana tekijana. Varmistin my®ds litteroinnin laadun ja saman asteisen tarkkuuden hyddyntamalla

litteroinnissa ulkopuolista litterointiin erikoistunutta palveluntarjoajaa.
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Validiteettiin lukeutuvaa tutkimustulosten yleistettavyytta voidaan pitdd myds tdman tutkielman
haasteena. Laadullisen tutkimuksen yleisena heikkoutena pidetdadan sen huonoa yleistettavyytts, ja
se patee myods tdhdn tutkimukseen. Tutkimuksen aineisto koostuu 19 esihenkilon
ryhmahaastatteluista, joten tuloksia on hankalaa yleistdd isompaan populaatioon. Haastateltavat
valikoituivat tdhan tutkimukseen tdysin sekalaisesti toimeksiantajana toimivan organisaation
kaikista esihenkiloistda. Esihenkilot ovat taustaltaan hyvin erilaisia, tyoskentelevat erilaisissa
tehtavissa ja yksikoissa seka jopa eri palvelualueilla. Heita yhdistda kuitenkin yhteisen tyénantajan
hakijaviestinndn ohjeistukset. Silti on mahdotonta arvioida sitd, miten eri esihenkildiden
valikoituminen tahan tutkimukseen olisi muuttanut tuloksia. Selvaa kuitenkin on, etta tuloksia on
hyvin haastavaa yleistda laajemmin, koska tutkimuksen kohderyhma oli rajattu tiukasti yhden
tyonantajan esihenkildihin. Tiukka rajaus yhteen tyonantajaan oli kuitenkin perusteltua, koska
tutkimuksen yhtena tavoitteena oli tuoda toimeksiantajana toimivalle organisaatiolle lisaa tietoa,

jotta he voivat kehittdd omia rekrytointikaytantojaan.

Tutkimuksen rajoitteisiin liittyen on hyva nostaa vield uudestaan esiin myos oma asemani sekd
tutkijana ettd kyseisen organisaation tyontekijana. Vaikka koen, ettei asemani vaikuttanut
haastattelutilanteisiin tai tuloksiin, on se hyva huomioida. Vaikka pyrin parhaani mukaan tekemaan
tutkimuksen tadysin puolueettomana yliopisto-opiskelijana, on minulla saattanut olla silti ennakko-
oletuksia ja ajatuksia tiedostamattani. Analyysin tein taysin avoimin mielin, ja koko prosessissa
puolueettomuuttani edesauttoi ulkopuolisen litteroijan hyédyntaminen. Koska en itse litteroinut
haastattelutallenteita, pystyin pitdamaan aineistoon seka ajallisesti etta kuvainnollisesti hieman

etdisyytta.
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8. Liitteet

Liite 1: Haastattelurunko

Rekrytointi

Miten rekrytointi nakyy arjessasi? Rekrytoitko usein?

Esihenkildiden oma hakijaviestinta

Viestitko itse osana rekrytointiprosesseja?
o Onko viestintasi ja yhteydenpitosi hakijoihin samanlaista jokaisessa rekrytoinnissa?
Jos viestit, niin miksi?
Missa vaiheessa rekrytointiprosessia olet yhteydessa hakijoihin?
Mita kautta olet hakijoihin yhteydessa?
Mita asioita hakijoille viestit? Mita asioita viestit pitavat sisdllaan?
Kirjoitatko sisallon itse vai onko viestien sisaltdé automatisoitua viestipohjien avulla?

Oletko kaivannut apua tai tukea hakijaviestintdan? Jos olet, mista olet sitd saanut?

Esihenkildiden ndkemykset hakijaviestinnasta

Mita hakijaviestinnalld mielestdsi tarkoitetaan?

Mihin hakijaviestinnalla pyritddan/mita tavoitteita silla on?

Mihin asioihin hakijaviestinnalla voidaan vaikuttaa?

Millaista on mielestdsi onnistunut tai epaonnistunut hakijaviestinta?
o Onko sinulla kokemuksia esihenkiléna tai itse tydnhakijana?

Koetko onnistuneen hakijaviestinnan tarkeaksi?

Miten hakijaviestintaa voisi mielestanne Lahden kaupungilla kehittaa?

Hakijakokemus

Onko hakijakokemus -kasite sinulle tuttu? Mitad se mielestasi tarkoittaa?
Mita merkitysta hakijakokemuksella on?
Miten hyvan hakijakokemuksen muodostumista voidaan tukea?

Onko hakijaviestinnalla mielestasi yhteytta hakijakokemukseen?
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Ty6nantajakuva

Onko tydantajakuva -kasite sinulle tuttu? Mitad se mielestasi tarkoittaa?
Mihin asioihin koet tydnantajakuvan vaikuttavan?
Miten rekrytoinnin hakijaviestinta mielestasi liittyy tydnantajakuvaan?
o Voiko viestinnalla mielestasi muuttaa tydnantajakuvaa?
Oletko esihenkilona pohtinut Lahden kaupungin tyonantajakuvaa? Onko silla sinulle

merkitysta?
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