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Tyo6nhakijat kdyvat lapi lukuisia rekrytointeja tydnhaussa, joista vain osa johtaa ty6llistymiseen,
mutta kaikki johtavat hakijakokemuksen muodostumiseen. Hakijakokemusta on tutkittu
runsaasti aikaisemmassa kirjallisuudessa, mutta kokonaisvaltainen ymmaérrys hakijakokemuksen
muodostumisesta sekd sen heijastumisesta tyonantajamielikuvaan on jéttéanyt kirjallisuuteen
tutkimusaukon. Rekrytointiprosessi ja siind muodostuvat kokemukset vaikuttavat sithen, miten
tyonhakija kayttiytyy organisaatiota kohtaan, mitd hén organisaatiosta ajattelee ja millaisena
tyOnantajana hin organisaation nékee. Tyonhakijan kokemusten ajatteleminen on myos
organisaation etujen mukaista — onhan henkildstd organisaation tdrkeimpid voimavaroja.

Tamén tutkielman tarkoitus oli tutkia, miten rekrytointiprosessin keskeisissé vaiheissa —
tyopaikkailmoituksessa, kohtaamisessa seké jilkihoidossa — muodostuva hakijakokemus
vaikuttaa tyOnantajamielikuvan muodostumiseen. Tutkielman tarkoitusta tarkasteltiin kolmen
osaongelman avulla:

1. Mistd tyonantajamielikuva muodostuu?
2. Miten hakijakokemus rakentuu rekrytointiprosessissa?
3. Millainen vaikutus hakijakokemuksella on ty6nantajamielikuvaan?

Tutkimuksen tarkoitusta lahestyttiin laadullisella tapaustutkimuksella julkisella sektorilla.
Aineisto kerittiin puolistrukturoiduilla haastatteluilla keskittyen rekrytointiprosessin keskeisissa
vaiheissa tyonhakijoille muodostuviin kokemuksiin.

Hakijakokemuksen tunnistettiin olevan yksilollinen kokemus, jonka muodostumisen taustalla
vaikuttavat tyonhakijan aikaisemmat kokemukset ja késitykset, joiden perusteella odotukset
rekrytointiprosessille muodostuvat. Rekrytoinnissa kaikilla vaiheilla on oma roolinsa
hakijakokemuksen muodostumisessa. Kuitenkin hakijakokemus muodostuu voimakkaimmin
informaatioltaan runsaissa vaiheissa, kuten tyohaastattelussa. Tyopaikkailmoituksen rooli
puolestaan on oleellinen mielenkiinnon heréttdjand, minka lisdksi valintailmoituksen potentiaali
hakijakokemuksen viimeistelijand on merkittdva. Kussakin vaiheessa esiintyy elementteja, joita
hakija arvioi. Tutkimuksen tuloksissa korostuivat sosiaalisessa kontekstissa esiintyvit elementit,
jotka nékyivit esimerkiksi rekrytointiviestinnén runsautena sekd hakijan huomiointina lapi
prosessin.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etté hakijakokemus seké tyonantajamielikuva muodostuvat
rekrytointiprosessissa rinnakkain. Hakijakokemuksen laatu siten ohjaa tyonantajamielikuvan
rakentumista tai muokkaantumista. Hakijakokemus ei kuitenkaan heijastu kokonaisuudessaan
tyOnantajamielikuvaan, silld yksittiiset poikkeavat kokemukset prosessissa eivit valttamatta
vaikuta mielikuvan laatuun. Hakijakokemuksen heijastuminen nikyy tydnantajamielikuvan
muodostumisessa suurpiirteisesti. TyOnantajamielikuvan muutoksen suunta méaraytyy
rekrytointiprosessin ensimmadisissé kosketuspisteissd, minka jalkeen mielikuva vahvistuu tai
sdilyy ennallaan. Se, missd méérin tydnantajamielikuva rakentuu rekrytointiprosessin
perusteella, on kuitenkin yksilollistd. Sithen vaikuttaa paitsi hakijan tausta, myds odotukset,
kokemusten laatu seké kosketuspinnan laajuus rekrytointiprosessissa.

Avainsanat: tyonantajamielikuva, hakijakokemus, rekrytointiprosessi
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1 Johdanto

1.1 Johdatus aiheeseen

”Ndin kovasti vaivaa tyohakemuksen eteen ja annoin parastani tyéhaastattelussa.
Jdin jdnnittyneend, suorastaan ahdistuneena odottamaan, saisinko tyopaikan.
Kolme kuukautta myéhemmin, jddtydni ilman ilmoitusta, pddttelin karsiutuneeni
prosessista ja vannoin, etten koskaan tulisi hakemaan sinne uudelleen. Vield tind

pdivindkdcdn en voisi suositella kyseistd tyonantajaa muille.”

Omakohtainen kokemukseni osoittaa, ettd rekrytointi on hyvin tunnelatautunut ja
henkilokohtainen prosessi tyonhakijalle. Hakijat panostavat runsaasti aikaansa ja
voimavarojaan seki tekevét toitd hakuprosessin eteen (Miles & McCamey 2018, 756).
Tyonhakeminen merkitsee itsensd likoon laittamista, jolloin on tavallista tuntea itsensi
haavoittuvaksi. CareerBuilderin (2017) teettimén tutkimuksen mukaan 72 prosenttia
tutkimukseen osallistuneista tyonhakijoista arvioi tyOnhakuprosessin olleen eliménsa
stressaavimpia tapahtumia. Se, miten reilusti tyonhakijaa kohdellaan, kuinka tyopaikkaa
tarjotaan, torjutuksi tuleminen ilmoitetaan sekd miten palautetta annetaan, todella

vaikuttaa tyonhakijan kokemukseen.

Vield nykyédédnkin useat tyonantajat epdonnistuvat hyddyntdmién rekrytointiprosessin
potentiaalin mielikuvien rakentajana, eivitkd tunnista sen mahdollisia vaikutuksia koko
litkketoimintaan. CareerArcin (2012) toteuttaman tutkimuksen mukaan ldhes 60
prosentilla tutkimukseen osallistuneista oli negatiivisia hakijakokemuksia, ja 72
prosenttia heistd oli jakanut kokemuksensa verkkoalustalla tai suullisesti kollegojen tai
kavereiden kesken. Epityydyttivd rekrytointiprosessi voi vaikuttaa yksittdisen
tyonhakijan haluun olla kytkoksissd organisaatioon, jolloin hidn voi pdittda
kuluttajasuhteensa yritykseen ja tehdd merkittdvaa tuhoa esimerkiksi online-arvostelujen
muodossa (Maurer 2019, 1). Rekrytointiprosessin laiminlydnti voi maksaa yritykselle

paitsi potentiaaliset tyontekijat, myds asiakkaat (Chahal 2016).

Henkildstd on yksi organisaation tdrkeimmistd strategisista voimavaroista kilpailuedun
saavuttamiseksi (Ployhart 2006, 869). Englanninkielistd termid war for talent kédytetdan

kuvaamaan organisaatioiden kilpailua ammattitaitoisista tyontekijoistd, mikd on



todellinen ja organisaatioita ympédri maailman koskettava ahdinko (Ployhart 2006, 869).
McCarthy ym. (2017) raportoivat kielteisesti valintaprosessiin reagoineiden
tyonhakijoiden arvioivan organisaation houkuttavuuden alhaisemmaksi,
epatodenndkoisemmin suosittelevansa organisaatiota muille sekd epitodennikdisemmin
ottavan tarjotun tydpaikan vastaan. Avoimia tydpaikkoja on enemmén kuin tyonhakijoita
ja yritysten vélinen kilpailu on kovaa (Maurer 2019, 1; Franca 2012, 79; Jarvinen &
Korosuo 1990, 10), minké takia myonteisen tyOnantajamielikuvan tavoitteleminen on

ensiarvoisen tarkeda.

Tyo6nantajamielikuva kuitenkin on moniulotteinen késitys, joka muodostuu useiden
prosessien summana. TyOnantajabrindistd poiketen tyOantajamielikuva rakentuu
mielivaltaisesti ihmisten késitysten, kokemusten ja kuulopuheiden perusteella (Rajakallio
2020). Rekrytointiprosessissa hakijoille kehittyy omakohtaisia kokemuksia yrityksesti
tyonantajana, joiden perusteella tyonantajamielikuva kehittyy, muuttuu tai vahvistuu.
TyOnantajan kannalta on edullista tunnistaa hakijakokemuksen kannalta kriittiset
rekrytoinnin vaiheet seké niissd hakijakokemukseen vaikuttavat elementit voidakseen

optimoida rekrytointiprosessin mielikuvien muodostumisen kannalta suotuisaksi.

TyOnantajamielikuva on arvokas tyOkalu paitsi tyovoiman Kkartuttamisessa ja
vaalimisessa, myds organisaation maineen ja positiivisten mielikuvien kehittdjana.
Tyomarkkinat ovat kilpailua tyontekijoistd ja mieluisan lopputuloksen saavuttamiseksi
on molempien osapuolten onnistuttava vakuuttamaan toinen. TyOnantajat ovat usein
innokkaita  etsimdin  lahjakkuuksia  rekrytoitaviksi, mutta unohtavat, ettd

rekrytointiprosessissa tapahtuva arviointi on molemminpuolista (Chahal 2016).

1.2 Tutkimusaukko

Rekrytointi on yrityksille toiminnan jatkumisen varmistavana prosessina vilttimaton.
sekd yhdeksi tairkeimmista kilpailuedun luojista (Ployhart 2006, 869). Siten rekrytointi on
ollut tirked prosessi kaiken kokoisille yrityksille kautta aikojen. Rekrytointi kuitenkin

eldd ja mukaantuu ajan hengessé ja on saanut uusia muotoja ja vaiheita ajansaatossa.

Tutkimusten mééra rekrytoinnin aihepiirissi on ollut nousussa pitkéén (Breaugh & Starke

2000, 405). Vuosikymmen tai kaksi sitten rekrytointi oli hyvinkin tutkimaton prosessi.



Aikaisemmat tutkimukset keskittyivdt tyonhaun varhaisiin vaiheisiin, kuten tiedon
hankintaan ja  tyOpaikkailmoitukseen, sekd organisaation houkuttelevuuteen
tyOnantajana. Sitd, mitd tapahtuu tyohakemuksen ldhettdmisen jilkeen, ei ole tutkittu yhtd
lailla. (Walker ym. 2013, 1325.) Rekrytointiprosessissa muodostuvan hakijakokemuksen
niin sanottu elinkaarindkdkulma on ollut edustettuna aikaisemmassa tutkimuksessa hyvin
vihdan (Doverspike ym. 2019, 343), vaikka sen tutkiminen kokonaiskuvan
saavuttamiseksi sekd vaikutusten ymmartdmiseksi on vilttdméatontd. Tutkimusten
hiljalleen enenevd lukuméérd voi kuitenkin viestid aiheen tdrkeyden tunnistamisesta.
Vaikka rekrytointia on tutkittu enenevésti viime vuosikymmenind, tarjoaa aihepiiri

edelleen tutkittavaa.

Aiemmassa kirjallisuudessa on viime vuosikymmeniné kiyty runsaasti keskustelua siité,
onko hakijoiden rekrytointiprosessissa muodostuvilla kokemuksilla ja késityksilld
merkitystd (McFarland ym. 2024, 1424). Intindolan ym. (2019, 2732) mukaan
uudempien, digitaalisten rekrytointimuotojen vaikutukset hakijan kokemuksiin ovat
hyvinkin tuntemattomia. Liséksi tiettyjen elementtien, kuten verkkosivujen
ominaisuuksien ja kdyton rekrytointitarkoitukseen, vaikutuksista hakijakokemukseen on
olemassa vain véhin kirjallisuutta (Cober ym. 2004, 624). Kokonaisvaltaista tutkimusta
siitd, miten ja millaiset rekrytointiprosessissa toistuvat elementit vaikuttavat hakijan
kokemukseen, sekd miten kokemukset heijastuvat edelleen tyonantajamielikuvaan, ei ole

toistaiseksi toteutettu.

Rekrytointiprosessin yhteyttd tyonantajamielikuvaan on aiemmin tutkittu kriittisten
kohtaamisten (engl. critical contact) seké signaloinnin (engl. signaling) teorioiden avulla
(ks. Spence, 1973, Rynes 1991) (Intindola ym. 2019, 2733). Aiempi akateeminen
tutkimus on kuitenkin keskittynyt ty0antajamielikuvan tai rekrytointiaktiviteettien
vaikutukseen henkildstohankinnassa, tyOpaikan vastaanotossa ja houkuttavuudessa
(Boswell ym. 2003; Barber 1998). Hakijoiden kokemuksia rekrytointiprosessissa
tutkivien teosten perusldhtokohtana on ollut késitys siitd, ettd hakijoiden arviot
rekrytoinnista vaikuttavat sithen, miten tyonhakija nikee organisaation sekd miten hin
myShemmin kéyttdytyy organisaatiota kohtaan. Siksi onkin tirkedd ymmaértda, miten ja
miksi késitykset ja kokemukset muokkaantuvat rekrytointiprosessissa, jotta mielikuviin

ja asenteisiin voidaan vaikuttaa. (Ryan & Ployhart 2000, 566.)
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1.3 Tutkielman tarkoitus ja rajaukset

Tutkielman tarkoitus on tutkia, miten rekrytointiprosessin keskeisissd vaiheissa
muodostuva  hakijakokemus  vaikuttaa  tyonantajamielikuvan — muodostumiseen.

Tutkielman tarkoitusta tarkastellaan kolmen osaongelman avulla:
1. Mistd tydnantajamielikuva muodostuu?
2. Miten hakijakokemus rakentuu rekrytointiprosessissa?
3. Millainen vaikutus hakijakokemuksella on tyonantajamielikuvaan?

Tutkimuskohteena on julkisen toimijan rekrytointiprosessi, tydonhakijoiden kokemukset
sekd niiden vaikutukset yksilon tyonantajamielikuvaan. Tutkielmassa kisitellddn
rekrytoinnin  keskeisid teemoja sekd tyonantajamielikuvaa markkinoinnillisista
lahtokohdista sivuten myds psykologista ulottuvuutta, silld rekrytointiprosessin pohjalta
muodostuvat kokemukset ja mielikuvat ovat subjektiivisia. Tutkielmassa selvitetdén,
millainen rooli rekrytointiprosessin eri vaiheissa esiintyvilld elementeilld on
tyonantajamielikuvan muodostumisessa. Tarkastelun kohteiksi valitaan rekrytoinnissa
tyypillisimmat sekd merkittdvimmait kosketuspisteet, jotka tutkielmassa myShemmin
madritetddn. Tutkimuksessa keskitytddn padsddntoisesti ulkoiseen

tyOnantajamielikuvaan.

Tutkielman teoriaosuus pohjautuu osin Kkirjoittajan vuonna 2022 valmistuneeseen
kandidaatin tutkielmaan — Rekrytointiprosessin kriittisten kosketuspisteiden vaikutukset
tydnantajamielikuvaan'. Kandidaatin tutkielmaa on hyddynnetty etenkin tutkielman
johdannossa, luvussa 2.1 koskien tyOnantajamielikuvan maédrittelyd, luvussa 2.4
tyonantajamielikuvan merkityksellisyydestd sekd luvuissa 3.1, 3.2.1, 3.2.2 sekd 3.2.3,
joissa syvennytddn rekrytointiprosessiin sekd sen keskeisissd vaiheissa esiintyviin

elementteihin.

1 Suoknuuti, Inna (2022) Rekrytointiprosessin kriittisten kosketuspisteiden vaikutukset
tyénantajamielikuvaan. Kandidaatin tutkielma. Turun Kauppakorkeakoulu, Turku.
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2 Tyonantajamielikuva

2.1 Tyonantajamielikuvan maaritelma

Mielikuva (engl. image) -késitettd kdytetddn tutkimuksissa epidjohdonmukaisesti, eikd
termin voida erillisissd tutkimuksissa olettaa viittaavan samaan ilmioon. Termin
teoreettisen kehityksen puute ja monimuotoisuus on johtanut epdselvyyteen,
epdjohdonmukaisuuteen ja siten kertakdyttoisyyteen. (Stern ym. 2001, 202; Dowling
1986.) Sternin ym. (2001, 203) mukaan mielikuvan voidaan ajatella olevan sellaisen
tapahtuman  tulos, jossa  vastaanottimet vastaanottavat ja  organisoivat
markkinointiyksikon ldhettdmét signaalit vastaanottajan mielipiteeksi. Mielikuva on
padasiassa havaintoilmid, joka muodostuu tulkinnan perusteella (Knox & Freeman 2006,
697). Termi ’image’ voidaan suomentaa joko kuva tai mielikuva. Tdssd tutkielmassa

ilmioon viitataan késitteelld mielikuva.

”Tyonantajamielikuvan kisite on abstrakti ja vaikeasti méériteltdvissd” (Valvisto 2005,
22). Tyonantajamielikuva on aikaisemmassa kirjallisuudessa madritelty organisaation
ulkopuoliselle henkildlle kéytettdvissd olevan tiedon perusteella muodostuneeksi
késitykseksi organisaation ominaisuuksista, tydehdoista, tydon madritteistd sekd
tyOnantajan kanssa tydskentelevisti henkil6istd, minka perusteella timé méérittelee, onko
organisaatio hyvé tyonantaja (Younis & Hammad 2021, 245). Lievens ja Slaughter (2016,
409) madrittelevdt tyOnantajamielikuvan olevan pienistd osasista muodostuva
mentaalinen representaatio. He korostavat tydantajamielikuvan olevan henkildkohtainen,
osa-alueisiin. Ty0nantajamielikuva heijastaa my0s organisaation havaittua suhtautumista
sen inhimilliseen pddomaan sekéd sen toteuttamia toimia potentiaalisten seké varsinaisten

tyontekijoiden johtamiseen liittyen (Rybaczewska ym. 2020, 103; CareerBuilder 2017).

Tyonantajamielikuvan eri ulottuvuuksia on tutkittu useasta nidkokulmasta. Lievens ja
Highhouse  (2003)  sovelsivat  markkinoinnin  kirjallisuudessa  kadytettyd
instrumentaalissymbolista viitekehystd rekrytointikontekstiin tunnistaakseen yksittdisia
ominaisuuksia, joita tyOnhakijat yhdistdvit tyonantajamielikuvaan. Instrumentaalisilla
ominaisuuksilla  tarkoitetaan = kdytdnnén  hyOotyd  tuovia  ominaisuuksia.
Tyo6nantajamielikuvan osalta niitd ovat tyopaikan sijainti, palkka sekd edut ja muun

muassa tyoterveyshuolto. Symboliset ominaisuudet kuvastavat organisaation
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aineettomia, instrumentaalisia ominaisuuksia subjektiivisempia tekijoitd. Téllaisia
tekijoitd ovat muun muassa etenemismahdollisuudet sekd organisaatiokulttuuri.
Symbolisten = ominaisuuksien  yhteydessd  voidaan = puhua  organisaation
persoonallisuudesta, johon tyonhakijat peilaavat muun muassa omia arvojaan. (Lievens
& Highhouse 2003, 80-81; Lievens & Slaughter 2016, 411-412.) Keller (1993) on
esittdinyt ndiden kahden ulottuvuuden rinnalle kolmannen, kokemuksellisen
ulottuvuuden. Kokemukselliset ominaisuudet puolestaan viittaavat varsinaisiin
kokemuksiin tyontarjoajan kanssa, jotka tarjoavat muun muassa aistillista nautintoa,

kognitiivista stimulaatiota sek vaihtelua (Keller 1993, 4).

My®0s vaihtoehtoisia teorioita on esitetty tyonantajamielikuvasta, kuten Collinsin ja
Stevensin (2002) esittdmi kokonaisvaltaisempi kisitys siitd, mistd tyonantajamielikuva
koostuu. Heiddn mukaansa tyOnantajamielikuva koostuu paitsi edelld mainituista
havaituista  tyOnantajan  ominaisuuksista, myds tyonhakijoiden asenteista
tyOnantajaorganisaatiota kohtaan.  Asenteilla he tarkoittavat tyonhakijan yleisid
positiivisia asenteita organisaatiota kohtaan. (Collins & Stevens 2002, 1122, 1130.)
Tyo6nantajamielikuva on toisin sanoen laaja assosiaatioiden ja tunteiden muodostama

késitys, jonka henkil6 yhdistdi tiettyyn tyonantajaan.

2.2 Tyonantajamielikuvan muodostuminen

Tyo6nantajamielikuvan ymmaértdmisen ja hallitsemisen kannalta on oleellista tarkastella
sen muodostumisprosessia (Dowling 1986, 109). TyoOnantajamielikuva muodostuu
organisaation ulkopuolisille henkil6ille organisaation vilittdimien signaalien avulla.
Organisaation yleinen maine, rekrytointiviestintd ja muu tuntemus ovat informaatiota,

jonka pohjalta suurempi yleiso tekee padtelmia (Cable & Turban 2003, 2246).

Organisaation eri sidosryhmaét painottavat eri asioita mielikuvia muodostaessaan, minka
takia tyonhakijoille muodostuva mielikuva poikkeaa mahdollisesti muun muassa
sijoittajille muodostuvasta mielikuvasta (Stern ym. 2001, 213). Mielikuvat perustuvat
valikoituihin tietoihin yrityksestd, kuten rekrytointiin tai esimerkiksi tuloksellisuuteen,
sekd henkilostd riippuvaisiin havaintoihin ndin muodostaen tulkitsijan todellisuuden
yrityksestd (Dowling 1986, 110). Vaikka kokonaiskuva on subjektiivinen, on kuitenkin

mahdollista, ettd yrityksen kanssa vuorovaikutuksessa olevat muodostavat yhteneviiset,
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toisiaan muistuttavat mielikuvat. Mielikuvien yhteneviisyys ja johdonmukaisuus
riippuvat siitd, onko yrityksessd sisdisesti — muun muassa tyOntekijoillda — koherentti
ymmarrys yrityksen identiteetistd seka siitd, miten sitd viestitddn. (Kennedy 1977, 123.)
Eri toimijat yrityksen sisélld voivat painottaa eri asioita (Kennedy 1977, 123), minka
seurauksena muodostuvissa mielikuvissa voi olla eridviisyyksid. Mielikuvat ovat
luonnollisesti moniulotteisia, silld harvoin yksi tekijd kuvastaa yrityksen identiteettid

tiaydellisesti (Dowling 1986, 112).

Tyonantajamielikuvan muodostumista voidaan kuvata esimerkiksi Dowlingin (1986)
esittimédn kuvion 1 avulla. Dowlingin (1986, 111) mukaan mielikuvat muodostuvat
henkiloston sekd yrityksen ulkoisten sidosryhmien vélittimastd tiedosta yrityksen
tosiasiallisista sekd kuvitelluista ominaisuuksista. Tutkimuksessaan Dowling (1986) on
tunnistanut sekd luokitellut mielikuviin vaikuttavat tekijit kolmeen ryhméén:
henkilokohtainen kokemus, ihmisten vélinen vuorovaikutus seké joukkoviestintd (kuvio
1). Seka henkilokohtainen kokemus ettd ithmisten vilinen vuorovaikutus kuvastavat ja
muokkaavat mielikuvia suorassa suhteessa. Joukkoviestinnélld tarkoitetaan yrityksen
suorittamaa mainontaa tai informointia, jolla yritys pyrkii viestimdin identiteettidén.
Joukkoviestinndn mielikuvan rakentajana voidaan olettaa olevan sitd tehokkaampaa, miti
lahempidnd yrityksen viestimd késitys itsestddn on tdmin mielikuvia. (Dowling 1986,

111).

pais . Hemnlnlfston Ll crmen
Yritvksen virallse linco b :
mi=tikuva

Kuvio 1 Mielikuvan muodostuminen (kdannetty: Dowling 1986, 111)
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Organisaation viralliset toimintaperiaatteet kuvastavat organisaation arvoja ja normeja,
joista tehdddn suoraan paitelmid — sisdisesti sekd ulkoisesti. Organisaation sisdisesti
havaitut ominaisuudet muodostavat organisaatiokulttuurin, joka vaikuttaa vélillisesti
my6s ulkoisiin  sidosryhmiin.  Organisaation ulkopuoliset henkil6t arvioivat
organisaatiota timén toimien, kuten henkiloston kayttdytymisen perusteella. Mallin
viimeisen osan muodostavat ulkoinen ihmistenvilinen kommunikaatio, henkilon
aikaisemmat kokemukset sekd sidosryhmén tuki mielikuville, jotka vaikuttavat suorassa

yhteydessa organisaation kanssa olevan kokemuksiin. (Dowling 1986, 112.)

Muiden mielikuvien tavoin tyonantajamielikuva voi muodostua organisaation arkisten
toimintojen sivutuotteena, tai se saattaa olla tarkoin harkitun prosessin lopputulos.
Tutustumme yrityksiin ldheistemme kanssa keskustelemalla, kuulopuheiden avulla seké
tavanomaisissa kohtaamisissa muun muassa yrityksen tyontekijoiden kanssa jo ennen
hakuprosessiin ryhtymistid. (Kennedy 1977, 123-124.) Organisaatioita arvioidaan
jatkuvasti tyOnantajina, vaikka avoimia tyopaikkoja ei kyseiselld hetkelld olisi haussa
(Miles & McCamey 2018, 758). Kaikki kanssakdyminen sekd suorat ja epésuorat
kokemukset yrityksen, sen sidosryhmien ja tuotteiden kanssa vaikuttavat muodostuvaan
mielikuvaan (Kennedy 1977, 123-124). Dowlingin (1986, 112) mukaan informaation
oikeellisuus tai kattavuus ei vaikuta mielikuvan muodostumiseen, vaan mielikuva usein

korvaa tasmadllisen tiedon.

Collins ja Stevens (2002, 1130) ovat tunnistaneet tutkimuksessaan rekrytointiprosessin
ensimmdisid vaiheita seki rekrytointiaktiviteetteja, joilla on potentiaalisesti vaikutusta
tyonantajamielikuvan kahteen ulottuvuuteen: havaittuihin ominaisuuksiin  sekd
asenteisiin. Positiivisella julkisuudella, joka tulee muista ldhteistd kuin yrityksestd
itsestdén on havaittu olevan suurin vaikutus asenteisiin sekd havaittuthin ominaisuuksiin.
(Collins & Stevens 2002, 1130.) Tutkimus antaa painoarvoa WOMille (Word-of-Mouth),
etenkin tdmédn ollessa positiivista tukien siten myds Dowlingin mielikuvien
muodostumisen viitekehystd. Collinsin ja Stevensin (2002, 1130) mukaan tyonhakijat
ovat mahdollisesti my06s avoimempia uudelle informaatiolle organisaatiosta, kun he ovat
altistuneet organisaation viestinnélle seké tutustuneet organisaatioon jo muiden ldhteiden

pohjalta.

Kokemusten, mielipiteiden sekd mielikuvien muodostumiseen vaikuttavat edelld

kuvattujen asioiden lisdksi my0s vallitsevat normit, toimintaympdristo ja kulttuuri. Maan
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lainsdddéanto, taloudellinen tilanne, kilpailijoiden toiminta sekd kulttuurilliset tekijét
maidrittelevdt ja ohjaavat organisaation toimia sekd niiden hyviksyttivyytta.
Toimintatavat luovat pohjan mielikuvalle ja vaikuttavat tyontekijoiden moraaliin ja
toimintaan, mikd on yhteydessd organisaation ulkopuolisille luotavaan mielikuvaan.

(Kennedy 1977, 123-124.)

Mielikuvat yrityksistd eivdt ole vankkumattomia, vaan voivat lapikdydd muutoksia.
Yritys voi muun muassa pyrkid muokkaamaan olemassa olevia mielikuvia muokkaamalla
tulkinnan kohdetta sekd pyrkimilld hallitsemaan tietoa, jota kohteesta levitetddn.
Olennaista on kohteena olevan mielikuvan kannalta oleellisen tiedon eristiminen

hallittavuuden helpottamiseksi. (Dowling 1986, 112.)

2.3 Tyonantajamielikuva seka ymparoivat kasitteet

TyoOnantajamielikuva on vain yksi osa siitd, miten yksilo nékee kyseisen organisaation.
Se on osa laajempaa kokonaisuutta, joka syntyy yksilon kokemuksista, tiedoista ja
odotuksista organisaatiota kohtaan. (Lievens & Slaughter 2016, 409.) Mielikuvat
muodostuvat puhtaasti kuluttajan mielipiteiden ja kokemusten pohjalta, mika erottaa ne
organisaation briandistd (Laidler-Kylander ym. 2007, 258). Oleellinen erottava tekija on
pyrkimys vaikuttaa syntyviin mielikuviin. Kokonaiskuvan hahmottamiseksi sekd
késitteiden erillisyyden selkeyttdmiseksi on syytéd tarkastella moniulotteista kisitteiden
verkostoa, jonka kattotermind voidaan pitda yrityskuvaa (engl. corporate image, company
image). Yrityskuvat ovat valikoidun tiedon perusteella muodostuneita mielikuvia
yrityksestd sekd timin toiminnasta (Dowling 1986, 111). Organisaation eri sidosryhmilld
on toisistaan eroavia késityksid muun muassa organisaation vastuullisuudesta, taloudesta

tai roolista tyonantajana, joiden perusteella eri mielikuvat muodostuvat.

Brdndimielikuvasta tai brandikuvasta puhuttaessa tarkoitetaan kuluttajille ja muille
sidosryhmille muodostunutta késitystd organisaation brandistd (Laidler-Kylander ym.
2007, 258). Kellerin (1993, 3) mukaan brindikuvan voidaan maérittdd olevan kasitys
brandistd, joka perustuu kaikkiin muistissa oleviin brdndiassosiaatioithin. Kellerin
mukaan brindikuvaa muokkaavia assosiaatiota on olemassa kolmea erityyppisti:
ominaisuudet (engl. attributes), hyddyt (engl. benefits) ja asenteet (engl. attitudes).

Ominaisuuksissa keskitytddn palvelun tai tuotteen konkreettisiin ominaisuuksiin sekéd
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kuluttajien mielikuviin liittyen hyddykkeeseen. Hyoty kuvaa arvoa, jonka kuluttaja kokee
saavansa hyodykkeestd. Hyodyt jakautuvat edelleen toiminnallisiin, kokemuksellisiin
sekd symbolisiin hyotyihin. Asenteet koskevat kuluttajan laajempaa arviota brandista,
mikd useimmiten muodostaa pohjan muun muassa kuluttajakdyttaytymiselle. (Keller

1993, 4.)

Tyonantajabrdndin avulla voidaan paitsi houkutella uutta tyévoimaa, myds sitouttaa
nykyistd (Franca 2012, 80). Franca (2012, 84-87) maédrittelee tyonantajabrindin
organisaation negatiivisten sekd positiivisten ominaisuuksien kokonaisuudeksi, joka
viestitddn organisaation sisdisille ja ulkoisille ryhmille. Rampl ja Kenning (2014, 219)
ovat puolestaan  mddritelleet  tyOnantajabrindin  tarkoittavan  organisaation
tyOonantajaimagon ennakoivaa hallintaa, jolla pyritddn vaikuttamaan nykyisten ja
potentiaalisten tyontekijoiden sekd muun yhteison mielikuviin organisaatiosta
tyOnantajana. Lievensin ja Slaughterin mukaan sisdisen tyOnantajabrindin voidaan
késittdd edustavan organisaation identiteettid ja ulkoisen tyOnantajabriandin
tyonantajamielikuvan  hallintaa (Lievens & Slaughter 2016, 410).
TyoOnantajabrandiykselld tyonantajat pyrkivit luomaan mielikuvia antamalla tietoa seké
markkinoimalla bridndid kuluttajille ja tyonhakijoille kuitenkaan pystymaittd tdysin

hallitsemaan, millaisiksi mielikuvat muodostuvat.

Tyénantajabrdndimielikuva on organisaation ainutlaatuinen maine tai imago
tyonantajana (Knox & Freeman 2006, 697), mikd muistuttaa paljon tyonantajamielikuvan
madritelmad. Markkinoinnin ndkokulmasta brandimielikuva on usein rinnastettavissa
my0s yrityksen maineeseen (Fombrun & Riel 1997, 7-8). Maine on luonteeltaan
mielikuvaa pysyviampi sekd kollektiivisempi (Lievens & Slaughter 2016, 410). Maineella
tarkoitetaan ulkopuolisten tarkkailijoiden omaksumia kisityksid kohteesta, jotka ovat
uniikkeja ja vaikeasti matkittavia (Fombrun & Riel 1997, 7). Maine voidaan kuitenkin
tulkita eri tavoin, riippuen tulkitsijan kriteereistd (Cable & Turban 2003, 2247). Cablen
ja Turbanin (2003, 2244) mukaan organisaation kerryttimd maine toimii jopa
erddnlaisena brandind. Yksilotasolla organisaation maine on siten rinnastettavissa timén

mielikuviin ja titen tyonantajamielikuva voidaan kasittdd maineen aspektina.

Tarkastelusta huomataan, ettd tydnantajamielikuvaa 1dhinni olevat kdsitteet muodostuvat
joko organisaation sidosryhmien arvioista tai organisaation itsensd rakentamana. Arviot

ja arvioiden perusteilla muodostuneet kdsitykset ovat tyypillisimmin yksilollisid, joista
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poiketen maine on kollektiivinen kisitys. TyOnantajamielikuva késitteend sekoittuu
helposti sitd 1dhinnd oleviin termeihin, jota termin kdyton epdsddnnollisyys edelleen
tehostaa. Edelld esitettyjen madritelmien perusteella tyonantajamielikuvan voidaan
kasittdd olevan aidoin, puhtaasti erilaisten kokemusten perusteella muodostunut
subjektiivinen  késitys tyOnantajasta. Organisaatio voi pyrkid vaikuttamaan
tyonantajamielikuvan muodostumiseen, mutta késitteend se kuvaa henkilon kokemusten

summana muodostunutta mielikuvaa.

2.4 Tyodnantajamielikuvan merkityksellisyys

TyoOnantajamielikuvan vaikutukset on todettu useilla aloilla, kuten vahittdismyynnissa,
matkailussa, hoitotyossd ja palveluiden tarjonnassa (Rybaczewska ym. 2020, 102).
Tyonantajamielikuvan vaikutus yltdd maineeseen ja bréndiin siten vaikuttaen myos
organisaation  brindipddomaan (Rybaczewska ym. 2020, 122). Vaikka
tyonantajamielikuva on ainoastaan yksi yrityskuvan ja maineen osatekijoistd, sen
merkitys on moniulotteinen ja vaikutusvaltainen paitsi henkildstohallinnon, myos

kuluttajien ndkdkulmasta (Rybaczewska 2017, 75; Drury 2016, 29).

Tyontekijat ja heiddn mukanaan tuoma ammattitaito ovat organisaation tarkein pddoma
(Cable & Turban 2003, 224). Inhimillistd pddomaa voidaan tdssd yhteydessi tarkastella
kahdesta nidkokulmasta — kyvysté sitouttaa sekd houkutella tyontekijoitd, minkd onkin
havaittu olevan yksi nykypéivén organisaatioiden haasteellisimmista henkildstohallinnon
tehtavistd (Hughes ym. 2008, 746-747). Luomalla positiivista tyonantajamielikuvaa
tyOnantajabrdndéyksen avulla voi yritys paitsi kasvattaa omaa houkuttavuuttaan
tyOnantajana sekd sitouttaa olemassa olevia tyOntekijoitd, myOs erottautua muista

tyOnantajista tyonhakijan silmissd (Berthon ym. 2005, 168; Van Hoye ym. 2022).

Organisaation maine on tyontekijoille arvo muiden tyohon kuuluvien ominaisuuksien
rinnalla (Cable & Turban 2003, 2244), silla ulkopuolisten arviota organisaatiosta pidetdan
merkityksellisend (Maxwell & Knox 2009, 893). Tyonantajan houkuttavuus -termid
(engl. employer attractiveness) kéytetddn kuvastamaan niiti etuja, joita potentiaalinen
tyontekija voi kuvitella saavansa tydskennellessddn jollekin organisaatiolle (Berthon ym.
2005, 151). Cablen ja Turbanin (2003, 2260) mukaan tyonhakijat tavoittelevat uraa

yrityksissé, joilla kokevat olevan positiivinen maine, koska he tekevét paitelmia tyon
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ominaisuuksista maineen perusteella ja kokevat sen vaikuttavan positiivisesti
kokemaansa ylpeyteen. Tutkimuksen mukaan positiivinen maine on eduksi myos
rekrytoinnissa ja tydnhakijat ovat valmiita muun muassa tyytyméin alhaisempaan
palkkaan tullakseen tyollistetyksi yritykseen, jolla on hyvd maine (Cable & Turban 2003,
2260).

Pitkddn yritysten tyOntekijoitd ei pidetty tai kohdeltu potentiaalisena kuluttajakuntana
(Berthon ym. 2005, 151), mink& vuoksi tyonantajamielikuvaa on tarkasteltu kuluttajien
nakokulmasta verrattain vihén. TyOnantajamielikuva on kuitenkin yksi ostopditokseen
vaikuttavista tekijoistd (Rybaczewska ym. 2020, 102). Kirjallisuuden mééri aihepiirissi
on ollut kasvussa, ja tyOnantajamielikuvan vaikutuksia  ostopéditoksiin,
henkildstohallinnon  vaikutuksia briandipddomaan sekd henkilostohallinnon ja
organisaation tuottavuuden vélinen yhteys on havaittu (Rybaczewska 2020, Anselmsson

ym. 2016, Hannon & Milkovich 1996).

Rybaczewskan ym. (2020, 122) mukaan yritykset nojaavat markkinoinnissa liian vahvasti
hyodykkeisiin ja niiden ominaisuuksiin, kun tosiasiallisesti kuluttajat tekevit
ostopditoksid laajemman kuvan, kuten aineettomien tai piilotettujen tekijoiden,
perusteella. TyoOnantajamielikuvan sekd viéhittdiskaupan ja palvelumarkkinoinnin
ydinintressien yhdistdminen voi toimia erottuvuustekijéni ja kilpailuedunluojana sekd
siten toimia merkittdvand tekijand kuluttajien ostopdatdksissd. Positiiviset mielikuvat
organisaation henkilostohallinnosta houkuttelevat ja sitouttavat kuluttajia. Organisaation
on ndin mahdollista vahvistaa asiakasuskollisuutta sekd kasvattaa kuluttajien
ostohalukkuutta sekd muun muassa saada hyddykkeistdéin parempaa hintaa (engl. price

premium). (Anselmsson ym. 2016, 1189, 1198.)
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3 Tyonhakija rekrytointiprosessissa

3.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytoinnissa organisaatiolla on kaksi tavoitetta: 10ytda tyontekijd tdyttdmain haluttu
positio sekd saada aikaan positiivinen hakijakokemus (Miles & McCamey 2018, 760).
Organisaatio voi rekrytoida monilla eri tavoilla, joista tyypillisimmit keinot ovat
organisaation sisdinen ja ulkoinen rekrytointi (Jirvinen & Korosuo 1990, 51). Téssa

tutkielmassa keskitytiin tarkastelemaan pééasiallisesti ulkoista rekrytointia.

Rekrytoinnin voidaan tiivistetysti esittdd olevan organisaation pyrkimys tunnistaa ja
houkutella tyonhakijoita sekd vaikuttaa pitevien tyonhakijoiden tyopaikan valintaan
(Ployhart 2006, 869). Milesin ja McCameyn (2018, 757) mukaan rekrytoinnin tarkoitus
on tunnistaa sopivuus hakijan ja yrityksen vililld karsimalla hakijoita perdkkiisten
vaiheiden avulla, kunnes ehdokas on 16ytynyt seké hyvéksynyt tydtarjouksen. Rekrytointi
on perinteisesti lineaarinen prosessi, joka muodostuu perdkkéisistd vaiheista (Holm 2012,
243). Rekrytointiaktiviteetit ovat menettelytapoja ja toimia, jotka organisaatio suorittaa
rekrytointia varten (Barber 1998, 9). Rekrytointiprosessin vaiheet ja niiden lukuméara
vaihtelevat organisaation kéytdnndistd ja tarpeista riippuen, mutta tietyt elementit
kuitenkin toistuvat jokaisessa rekrytointiprosessissa. Seuraavaksi tarkastellaan teorioita

rekrytointiprosessin rakentumisesta.

Holm (2012, 243-244) kuvaa perinteisen rekrytointiprosessin etenemistd neljdlld
lineaarisella vaiheella: tyomarkkinoiden ja hakijoiden tunnistaminen, hakijoiden
houkuttelu, hakemusten vastaanottaminen ja ldpikdyminen sekd tulosten ilmoittaminen
hakijoille. Prosessin ensimméisessd vaiheessa tunnistetaan organisaation tarve,
valmistellaan tyonkuvaus ja l0ydetddn oikeanlaiset hakijat. Prosessin seuraavassa
vaiheessa tyonhakijoita pyritddn houkuttelemaan markkinoinnin keinoin valitsemalla
kanavat, joilla haluttu kohdeyleiso tavoitetaan. Ilmoitukset ja mainokset julkaistaan
valituilla kanavilla. Kolmannessa vaiheessa kdyddan ldpi saapuneet hakemukset sekd
valitaan tyOnhakijat rekrytointiprosessin seuraaviin vaiheisiin. Mallin viimeisessi
vaiheessa informoidaan tyonhakijoita valinnan tuloksista. Rekrytointiprosessissa
eteneville valmistellaan muodollinen ilmoitus, jossa ilmoitetaan valinnasta ja kerrotaan
prosessin tulevista vaiheista. Prosessista karsiutuneille tyonhakijoille ilmoitetaan

sdahkdpostitse, kirjeitse tai puhelinsoitolla. (Holm 2012, 243-251.)
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Barber (1998, 12) korostaa vaikeutta erottaa vaiheet toisistaan ja siten niiden lukuméairén
tunnistamista. Barber (1998, 13) on ratkaissut maédrittelyongelman tunnistamalla
rekrytointiprosessissa kolme ryhmdid: potentiaalinen hakijakunta, tyonhakijat ja tyohon
valitut. Tyonhakijoiden siirtyessd ryhmien sisdlld, heiddn katsotaan siirtyneen
rekrytointiprosessin seuraavaan vaiheeseen. Vaiheisiin on yhdistettévissd organisaation
rekrytointiaktiviteetteja, jotka voidaan vaiheittain jaotella hakijoiden houkuttelemiseksi
eli hakemusten aikaansaanniksi, hakijoiden mielenkiinnon yllépitdmiseksi ja
tyonvalintaan vaikuttamiseksi. (Barber 1998, 12—14.) Mairitelma on kattava, silld se

kasittdd tiiviissd muodossa rekrytointiprosessin ldpiviemiseksi vaadittavat vaiheet.

Rekrytointi on kullekin organisaatiolle yksilollinen prosessi, johon ei ole yhtd
universaalia mallia. Malleja tulkiten (Breaugh & Starke 2000; Holm 2012; Barber 1998)
voidaan perinteinen rekrytointiprosessi yrityksen nikokulmasta jakaa neljdén vaiheeseen.
Suunnitelluissa rekrytointiprosesseissa on havaittavissa neljd yleisesti toistuvaa

menettelyd (Kuvio 2).

¥V almisteluvaihe Rekirytointiaktiviteetit Karsintayaibe Lopputulos
+« Taviniieet « Sratlepan liominen « Hakemustien |.|p||.:|-. b « Tvionhakipoille
« Kohdeyleisi « Dmoituksen tekeminen + Hakijoiden ilImoittaminen
« Kanavat « Tybnhakijoiden kyvykkyyden o o walitut
» Umituksen sasiilid haastatielu spiviailen arvicinti » kursiutunest
« Millamen viesti — « Twimhakiposden .y Ivonhak foacen « Yaliutujen
halutaan valittidi meskenkiinnen mlormomia tyimhakieaden
vilapatiniinen palkkamrminen
« Lopputuloksen ja
Lavobitesde
veripaminen

Kuvio 2 Rekrytointiprosessin vaiheet (mukautettu: Breaugh & Starke 2000; Holm 2012; Barber
1998)

Ensimmadisessd vaiheessa organisaatio valmistautuu rekrytointiin tunnistamalla tarpeen
sekd kartoittamalla osaamisen, joka sitd varten tarvitaan. Toisessa vaiheessa tapahtuu
konkreettisempi rekrytointiprosessin valmistelu sekd muun muassa tyonhakijoiden
mielenkiinnon heréttdvin tyopaikkailmoituksen luominen. Mikéli tydpaikkailmoitus
kerdd hakemuksia, seuraa sitd karsintavaihe. Karsintavaiheessa hakijoiden kyvykkyys
sekd sopivuus tyOtehtdvddn ja organisaatioon arvioidaan. Karsintaa seuraa

valintailmoituksen viestiminen kaikille hakijoille.
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3.2 Rekrytointiprosessin keskeiset vaiheet

Rekrytoinnissa lineaariset vaiheet esiintyvit peridkkiin seké vaikuttavat toisiinsa (Holm
2012, 243). Vaiheet, joita voidaan tarkastella my0s kosketuspisteind, eivét ole erillisid
prosessin  osasia, vaan toisistaan riippuvaisia elementtejd  interaktiivisessa
kokonaisuudessa. Jokainen kosketuspiste vaikuttaa lopulliseen kokemukseen. (Spence &
Kale 2008, 196.) Rekrytointiprosessi kokonaisuudessaan sisdltdd lukuisia
kosketuspisteitd, ja Lemonin ja Verhoefin (2016) mukaan kosketuspisteiden voidaan
kasittdd kattavan kaiken vuorovaikutteisuuden, epédsuorat sekd suorat kosketuspisteet,
organisaation ja tyOnhakijan vélilld. Organisaation suunnittelemat kosketuspisteet,
rekrytointiprosessin ~ varsinaiset vaiheet, kattavat vain osan kosketuspisteiden

kokonaismaarasta.

Rekrytointiprosessin  keskeisid vaiheita méériteltdessd tarkastellaan tapahtumien
kriittisyyttd. Bitner ym. (1990, 73) madrittelevét kriittiset tapahtumat sellaisiksi, jotka
edistdvdt tai heikentdvit toiminnan yleistd tavoitetta merkittdvéisti. Ndin ollen
tapahtumien kriittisyys on suhteessa niiden merkittivyyteen yleisen toiminnan tavoitteen
kannalta, minkd rekrytoinnissa voidaan ajatella tarkoittavan palkattavan henkilon
16ytdmistd ja tutkimuksessa puolestaan tyonantajamielikuvan muodostamista. Lisdksi
Behlingin (1968, 17-18) kriittisten kohtaamisten teoriaa mukaillen kriittisid
kosketuspisteitdi =~ médiriteltdessi my0s painotetaan vuorovaikutteisia  vaiheita.
Rekrytoinnin kriittisiksi kosketuspisteiksi madritelldén siten prosessin ldpiviemiseksi ja
tyontekijan palkkaamiseksi vaadittavat vuorovaikutukselliset vaiheet, jotka hakija kokee
merkityksellisiksi. Rekrytointiprosessin keskeisten vaiheiden valinnassa on siten

huomioitu tydnantajan seka tyonhakijan ndkokulma.

Kuviossa 2 esitettiin nelivaiheinen rekrytointiprosessimalli, joista
tyopaikkailmoituksella, = kohtaamisella  sekd jdlkihoidolla on  kosketuspinta
tyonhakijoihin. Tyopaikkailmoituksen merkityksellisyys tyonhakijoille rekrytoinnin
etupdin vaiheena on korostunut aiemmassa kirjallisuudessa (Cober ym. 2004; Auer ym.
2019). Ensimmdinen henkilokohtainen tapaaminen hakijan ja rekrytoijan vélilld
puolestaan on merkittdvd ja voi myohemmin vaikuttaa hakijan kéyttdytymiseen,
valintoihin ja mielikuviin (Barber 1998, 33-34). Jilkihoidon ajankohta riippuu
organisaation prosessista. Jilkihoito on mahdollisesti viimeinen kontakti tyonhakijan ja

organisaation valilld ja viimeistelee hakijakokemuksen. Jélkihoito on paitsi tyonhakijalle
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ndyttdytyvdn prosessin viimeinen vaihe, myds jokaisessa siirtymdkohdassa toistuva

ilmoitus prosessista karsiutuneille (kuvio 3).

Tyidpaikkailmoitus —_— Kohtaaminen —_— Valinta

— Jalkilisito 1 — Jalkihoito 2

Kuvio 3 Rekrytointiprosessin keskeiset vaiheet

Seuraavaksi tarkastellaan rekrytointiprosessin keskeisid vaiheita sekd niissd esiintyvid
elementtejd aikaisemman kirjallisuuden valossa. Stein ja Ramaseshan (2016) ovat
esittdneet tutkimuksessaan wuseita asiakaskokemukseen vaikuttavia elementteji
palvelupolun kosketuspisteissd, joita sovelletaan téssd tutkimuksessa. Useissa
tutkimuksissa (Cable & Turban 2003; Cober ym. 2004; Dineen ym. 2007; Walker ym.
2008; Boswell ym. 2003; Taylor & Bergmann 1987; Turley & Milliman 2000; Carless &
Hetherington 2011; Eveleth ym. 2015) on lisdksi todettu tydonhakijoiden kokemukseen
vaikuttavia  elementtejd, joita  tullaan  tarkastelemaan.  Huomioidaksemme
rekrytointiprosessin subjektiivisen kokemuksen osuuden, otetaan huomioon myds
tyonhakijoiden henkilokohtaisten ominaisuuksien mahdollisia vaikutuksia muodostuvaan
hakijakokemukseen. Seuraavissa luvuissa maéritelldéin, mitd hakijakokemuksen kannalta

merkityksellisid elementtejd kukin prosessin vaihe pitdé sisédllaan.
3.2.1 Tyopaikkailmoitus

Organisaation ja tyonhakijan ensimmdiset vuorovaikutustilanteet ovat erityisen
merkityksellisid suhteen kehittimisen kannalta. Rekrytoinnin alussa tapahtuvan
viestinndn perusteella tyOnhakija muodostaa mielipiteensd, jota kuljettaa mukanaan
rekrytointiprosessin edetessd (Walker ym. 2015, 1001). Tyopaikkailmoituksen
herdttdmat tunteet mahdollisesti ohjaavat tyonhakijan tuntemuksia rekrytointiprosessin

seuraavissakin vaiheissa (Cober ym. 2004, 625).
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Ty0paikkailmoitus on yksisuuntaista viestintdd (Stein & Ramaseshan 2016, 12). Sen
avulla avointa paikkaa markkinoidaan valitulle kohderyhmille (Vaahtio 2005, 129).
Tyopaikkailmoituksen siséltd on ratkaiseva, silld se ei vilttdmattd herdtd kiinnostusta
hakijoissa, jollei se ole myyvd tai riittdvin informatiivinen (Jarvinen 1996, 83).
TyoOnhakijan tietdimyksen tason kasvaessa myds kiinnostus organisaatiota kohtaan
lisddntyy (Cable & Turban 2003, 6661), kun rajallinen mééri informaatiota taas voi olla
tyOnhakua rajoittava tekija (Drury 2016, 31). TyoOpaikkailmoitus on lisdksi tirked osa
organisaation yrityskuvaviestintdd, ja sen sanomalla on mahdollista vaikuttaa siihen,
millaista tietoa potentiaalisille tyonhakijoille vilitetddn (Kauhanen 2012, 68). Kauhasen
(2012, 77) mukaan tyopaikkailmoituksen on tirkedéd pitdd sisdlldéin ainakin seuraavat

asiat:
e Kenet halutaan tavoittaa?
e Milli alustalla todennékdisimmin tavoitetaan kohdeyleiso?
e Millaista yleistietoa organisaatiosta kerrotaan?
e Onko ty0std kertova informaatio houkuttelevaa, realistista ja riittadvai?
e Mitd tyonhakijalta edellytetdin?
e Sanoman tyyli?
e Keneltd saa lisdtietoa ja miten?
e Mitd hakijalta toivotaan tydpaikkailmoituksen luettuaan?
e Minkilaisia hakemuksia toivotaan?

e Milloin, kenelle ja miten hakemukset tulee toimittaa

Onnistuneena tyopaikkailmoitus tarjoaa tyonhakijalle todenmukaista ja keskeisté tietoa
tyOstd yrittdmadttd luoda tdydellistd kuvaa tyOstd tai organisaatiosta. Realististen
valintakriteerien mairitteleminen sekd niiden sisédllyttdminen ilmoitukseen voivat
houkutella potentiaalisia tyonhakijoita. (Jarvinen & Korosuo 1990, 104). Oinonen ym.
(2002) myos painottavat valintakriteerien selkeyttdmisen merkitysta
rekrytointiprosessissa. Tyonhakija harvoin tiyttda kaikki kriteerit, mutta saattaa silti olla

paras vaihtoehto annetussa tilanteessa (Jarvinen 1996, 79).

Térkeitd kysymyksid tydpaikkailmoituksen suunnittelussa ovat, milloin ja missd ilmoitus

julkaistaan (Jarvinen & Korosuo 1990, 55). Viestintikanavien valikoima on laajentunut
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ja organisaatiot voivat julkaista ilmoituksiaan sekd perinteisilld painetuilla, ettd
sahkoisilld alustoilla (Allen ym. 2004). Erityisesti verkkosivujen hyddyntdminen
rekrytoinnin tarkoituksiin on yleistynyt (Cober ym. 2004, 623), jonka lisdksi sosiaalisten
verkostoitumisalustojen, kuten LinkedInin ja Facebookin, suosio on ollut kasvussa
(Aggerholm & Andersen 2018, 123). Tutkimukset osoittavat, ettd tyonhakijat suosivat
tyonhakuun tarkoitettuja alustoja, silld he pitdvét niitd tehokkaimpina. Sosiaalisten
verkostoitumisalustojen on kuitenkin osoitettu tavoittavan passiiviset tyonhakijat

rekrytointisivustoja tehokkaammin. (Aggerholm & Andersen 2018, 123.)

Itse alustaa tdrkedmpdd on sen moitteeton toimiminen, riippumatta siitd, milld
teknologialla alusta on toteutettu. Teknologiset elementit, jotka ovat helppokayttdisia ja
sujuvia, auttavat luomaan positiivisia kokemuksia sekd kisityksid. Vaikeat, virheelliset ja
hankalat teknologiset elementit voivat puolestaan aiheuttaa turhautumista ja drsytystd,
mika taas johtaa negatiiviseen kokemukseen. (Stein & Ramaseshan 2016, 12—-13.) Kun
verkkosivustot tarjoavat odotusten mukaista kiytettdvyyttd ja sisdltod tyonhakijalle,

muodostuu heille todenndkdisemmin positiivisempi kokemus (Eveleth ym. 2015, 189).

Rekrytointikonteksti on kokenut muutoksia sdhkoisten viestintdalustojen myo6td. Muun
muassa verkkosivustojen ulkoasu vaikuttaa merkittdvésti siithen, kuinka kéyttdjien
mielenkiintoa ylldpidetdén sivuilla vieraillessa (Cober ym. 2004, 625). Cober ym. (2004,
627) maédrittelevit esteettisyyden sekd leikkisyyden olevan verkkosivustojen keskeisid
piirteitd. Esteettisyys on ensisijainen houkutin tyonhakijalle saaden tydnhakijat
tutustumaan tydpaikkailmoitukseen. Sivujen esteettisyys vaikuttaa muun muassa sithen,
kuinka motivoituneita tydnhakijat ovat tutustumaan tyopaikkailmoitukseen. (Dineen ym.
2007.) Verkkosivujen esteettisyydelld tarkoitetaan muun muassa sivuston virimaailmaa,
fontteja, kuvia ja negatiivisen eli tyhjdn tilan kayttod (Cober ym 2004, 627).
Leikkisyydelld Cober ym. (2004, 628) viittaavat verkkosivustojen ominaisuuksiin, jotka
tarjoavat kayttdjilleen eldmyksellisid kokemuksia. Heiddn mukaansa leikkisyyttd tuovat

elementit voivat sisidltdd muuan muassa erilaisia kuvia, ddnié, videoita tai animaatioita.

Erilaisten ulkoisten tekijoiden lisdksi hakijan henkilokohtaiset ominaisuudet seka tausta
vaikuttavat kokemukseen tydpaikkailmoituksesta. Aiemmat kokemukset tydnhausta
voivat muokata tydnhakijan kisityksid ilmoituksesta ja organisaatiosta. Esimerkiksi
tyonhakijat, joilla on vihemmaén tyokokemusta, voivat kokea epdolennaiset tekijét, kuten

kuvien visuaalisen houkuttelevuuden tai niissd esiintyvien henkildiden viehidttivyyden
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kokeneempia tyonhakijoita merkityksellisempind organisaation vetovoimaisuuden ja

houkuttelevuuden kannalta. (Walker ja muut, 2008, 627-628.)
3.2.2 Kohtaaminen

Henkilokohtaiset tapaamiset ovat yhi olennainen osa rekrytointiprosessia (Yakubovich
& Lup 2006, 711). Useimmiten kohtaamiset toteutuvat tydhaastatteluiden muodossa,
jotka ovat yleisin valintamenetelmd (Kauhanen 2012, 68), ja tdssd tutkielmassa
kohtaamiseen viitataankin jatkossa tyOhaastatteluna. 7Tydhaastattelut tapahtuvat
perinteisesti organisaation tai yrityksen tiloissa ja ne kestdvét tyypillisesti noin puoli
tuntia (Barber 1998, 54). Tyohaastattelu on vuorovaikutustilanne, jossa haastattelijat
pyrkivét kerddmaén tietoa tyonhakijasta ja tarjoamaan tietoa organisaatiosta samalla, kun
tyonhakija arvioi organisaatiota ja pyrkii antamaan tietoa itsestdén (Kauhanen 2012, 83;

Barber 1998, 54-55).

Ensimmdinen henkilékohtainen kohtaaminen rekrytoijan ja hakijan vililld on
merkityksellinen ja voi myohemmin vaikuttaa hakijan kdyttdytymiseen, valintoihin ja
mielikuviin (Barber 1998, 33—34). Kohtaaminen tai haastattelu voi tapahtua kasvotusten
tai virtuaalisesti erilaisissa keskustelufoorumeissa, sdhkopostilla, puhelimitse tai
esimerkiksi videokokouksen kautta. Riippumatta viestintimuodosta tai -alustasta,
keskeisend tekijand korostuu vuorovaikutuksellisuus. Tapaamisen aikana hakija
kiinnittdd huomiota muun muassa rekrytoijien avuliaisuuteen, asenteisiin,
ystévillisyyteen, tapaamisen henkilokohtaisuuteen ja tervehdyksiin (Stein & Ramaseshan
2016, 14-15). Ystédvillinen ja avulias haastattelija sekd henkilokohtaisesti koettu
haastattelu edistévit positiivisen mielikuvan muodostumista ja antavat hakijalle viitteita
siitd, millaista kohtelua hidn voi odottaa mahdollisessa tulevassa tydssd (Stein &

Ramaseshan 2016, 14-15; Boswell ym. 2003, 34; CareerBuilder 2017).

Haastattelun sisdlté on merkittdvd tekijd tyoOhaastattelutilanteessa. Strukturoitu
haastattelu on erds tapa rakentaa tyOhaastattelu. Strukturoidussa haastattelussa ennalta
suunniteltu ja rakennettu kysymysrunko kaydéén lapi kaikkien hakijoiden kanssa. Ennalta
valmisteltu kysymysrunko varmistaa hakijoille tasavertaisen kohtelun seké
organisaatiolle vertailukelpoiset tulokset. (Kauhanen 2012, 83.) Oikeudenmukainen
arviointi sekd aiheellisiksi ja olennaisiksi koetut haastattelukysymykset vahvistavat

hakijan positiivista kokemusta. Sen sijaan negatiivisen vaikutuksen voivat aiheuttaa
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epdasiallisiksi koetut menetelmét tai liian henkildkohtaisiin kysymyksiin perustuva

arviointi (Taylor & Bergmann 1987, 262).

Tyo6haastattelussa painottuu erityisesti fyysinen ympdristo, jonka on havaittu vaikuttavan
esimerkiksi tyonhakijoiden vastauksiin sekd arvioihin tyonantajasta (Turley & Milliman
2000, 194). Steinin ja Ramaseshanin (2016, 10—12) mukaan fyysisessd ympéristossa
vaikuttavat muun muassa ilmapiiri, sek tilan miellyttdvyys ja yleinen viehétysvoima.
Tilan viehédtysvoimaa arvioidaan erilaisten aistillisten ja visuaalisten tekijoiden avulla,
joita voivat olla esimerkiksi tilan sisustus, tuoksut tai d4net (Stein & Ramaseshan 2016,
10-12). Organisaation on mahdollista jirjestdd haastattelut yrityksen tiloissa antaen

hakijalle tisméllisempéd informaatiota tai vaihtoehtoisesti julkisissa tiloissa. Haastattelun

Rekrytointi voidaan jérjestda sisdisesti tai ulkoistaa tehtdva (Barber 1998, 8). Sille, miksi
organisaation edustajat vaikuttavat hakijan arvioihin, on annettu useita selityksid
(Breaugh & Starke 2000, 414). Mukaillen Steinin ja Ramaseshanin (2016) teoriaa
kuluttajakdyttdytymisestd voidaan pédtelld, ettd rekrytoijien on mahdollista poistaa
tyonhakijan mahdollista epavarmuutta ja himmennysté valintaan liittyen seké vahvistaa
tyonhakijan motivaatiota. Ystivélliset haastattelijat vahvistavat positiivista kokemusta,
kun taas epdammattimaisilla  haastattelijoilla on  péinvastainen  vaikutus.
Epdammattimaisuus voi perustua liialliseen henkilokohtaisuuteen ja epdsoveliaisuuteen.
(Taylor & Bergmann 1987, 262.) Lisdksi, mikédli hakija ei koe saavansa riittdvisti ja
riittdvan nopeasti huomiota tai tunnustusta, hdn voi kokea haastattelun turhauttavaksi.
(mukaillen: Stein & Ramasehan 2016, 14). Hakijat arvioivat tyonantajan houkuttavuutta
paitsi tyonantajan edustajan kdyttdytymisen, myos esimerkiksi timdn empatiakyvyn ja

jopa demografisten tekijoiden perusteella (Taylor & Bergmann 1987, 281).
3.2.3 Jalkihoito

Valintapdidtoksen viestiminen tydnhakijoille on useimmiten rekrytointiprosessin
viimeinen vaihe. Organisaation edustajat péattavit tyonhakijoiden jatkamisesta tai
karsiutumisesta hakuprosessissa, jonka jdlkeen hakijoita tiedotetaan valinnoista.
Laajempaa valintapddtostd seuraavaa vuorovaikutusta, mukaan lukien esimerkiksi
palautteenannon sekd valintailmoituksen, kutsutaan tdssd tutkielmassa jalkihoidoksi.
Valintailmoituksella puolestaan tarkoitetaan viestid, joka pitdd siséllddn valintapdatoksen,

ja joka voidaan vilittdd tyonhakijoille lukuisin tavoin. Kauhasen (2012, 88) mukaan
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ilmoitus valinnasta tulisi ilmoittaa hakijoille mahdollisimman pian pdétdksen tekemisen
jalkeen. Valintailmoituksen ldhettdiminen kuitenkin usein unohtuu yrityksiltd, tai se
tehddin pitkén ajan kuluttua (Vaahtio 2005, 192). Vaahtion mukaan valitsematta jaéaneille

tyonhakijoille torjunnan ilmoittaminen on rekrytoijalle haastava tehtava.

Valintapéitos voidaan ilmoittaa tyonhakijoille minkd tahansa viestintdalustan kautta.
Yleinen kdyténtd on kuitenkin ilmoittaa hakijoille padtoksestd samalla tavalla kuin he
ovat ldhettdneet hakemuksensa — siten esimerkiksi sdhkopostilla ldhetettyyn
hakemukseen vastataan sdhkopostitse. (Vaahtio 2005, 191.) Valintailmoitukset
useimmiten pitdvét sisdllddn tiedon valinnan tuloksesta sekd kiitokset hakijan
osallisuudesta rekrytointiprosessiin. Vaahtion mukaan valintailmoitus voi olla tyyliltdan
my0s vapaampi, mutta joidenkin tyylilajien, kuten huumorin, kéytto ei ole suositeltavaa.
Liséksi hakijan lohduttaminen tai turhan toivon antaminen valintapdtosti ilmoitettaessa

ei ole asianmukaista (Vaahtio 2005, 192—-193).

Jarvisen ja Korosuon (1990, 104) mukaan valintapditds ja palkkaaminen tulisi tehdd
vilittdmasti, kun odotukset tiyttdvd ehdokas on 16ytynyt. He korostavat, ettd timi on
kriittinen vaihe rekrytointiprosessissa, silla viivistyessdin patevit hakijat saattavat valita
toisen tyon tarjouksen, jos sellainen on saatavilla. Viivdstykset rekrytointiprosessissa eivit
vaikuta ainoastaan potentiaalisen tyonhakijan menettimiseen, vaan voivat lisdksi
heikentdd hakijan kokemaa kiinnostusta organisaatiota kohtaan (Carless & Hetherington
2011, 107). Vaahtion mukaan on liséksi tirkedd ilmoittaa valintapdatoksestd odottaville

hakijoille ennen kuin he saavat tiedon padtoksestd muualta (Vaahtio 2007, 130).

3.3 Tyodnhakijan odotukset

Arkikielessd odotuksilla viitataan kognitiivis-motivaationaalisiin (engl. cognitive-
motivational) sekd affektiivisiin taipumuksiin eli toiveisiin tai uskomuksiin jonkin
tapahtuman tai tilanteen suhteen (Derous ym. 2004, 100). Odotukset edustavat parasta
arvaustamme tulevien tapahtumien kulusta. Sen lisdksi, ettd odotukset ohjaavat
kayttaytymistd eri tilanteissa, niilld on myos kognitiivisia, affektiivisia seki fysiologisia
seurauksia. (Bell ym. 2004, 24.) Odotuksemme muodostuvat aikaisempien
kokemuksiemme sekd muun muassa arvomaailmamme yhteisvaikutuksesta. Hakijan

odotukset ja arvot ovat eliméi ohjaavia perususkomuksia, jotka tunnistamalla voidaan
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paremmin ymmairtdd hakijalle muodostuvia  késityksid, tdmdn reaktioita
rekrytointiprosessiin sekd kiyttaytymistd organisaatiota kohtaan. (Derous ym. 2004, 100—
101.) Odotusten voidaan olettaa vaikuttavan ihmisen kaiken kdyttdytymisen taustalla

(Bell ym. 2004, 24).

Odotuksiin vastaaminen on pitkdén yhdistetty tyytyvidisyyteen. Tyonhakijoilla on tietyt
odotukset organisaatiosta ja tdmin rekrytointiprosessista sithen ryhtyessdan. Sen, missi
méiirin odotuksiin vastataan, voidaan olettaa vaikuttavan tyonhakijan tyytyvéaisyyteen.
(Eveleth ym. 2015, 184.) Hakijoilla voi olla odotuksia niin organisaatiosta itsestdén kuin
rekrytointiprosessista ja tdmdn elementeistd, kuten verkkosivuista, rekrytoijista sekd

oikeudenmukaisuudesta (Eveleth ym. 2015, 189; Bell ym. 2006, 455).

Hakijoilla on rekrytoinnissa odotuksia useiden tekijoiden suhteen, joista etenkin
oikeudenmukaisuus on noussut esille aiemmassa kirjallisuudessa (Gilliland 1993, Bell
ym. 2006). Bellin ym. (2006, 25) mukaan oikeudenmukaisuutta arvostetaan, minka
vuoksi se on niin merkityksellinen osatekijé, jota tydnhakijat valintaprosessilta odottavat.
Odotukset oikeudenmukaisuudesta késittdvdat niin prosessin vaiheet kuin itse
valintatuloksenkin (Gilliland 1993, 700). Odotukset valintaprosessin
oikeudenmukaisuudesta muokkaavat tyonhakijan kisityksid organisaatiosta (Bell ym.
2006) ja Evelethin ym. (2015, 184) mukaan epdoikeudenmukaisuus organisaation

kdytdnndissd johtaa hakijan tyytyméttomyyteen.

Gillilandin ~ (1993) malli  tyonhakijan  kokemuksista  rekrytointiprosessin
oikeudenmukaisuudesta jakautuu kahteen osaan: valintatuloksen seké tdhan johtaneiden
vaiheiden arviointiin. Valintaan johtaneiden vaiheiden osalta tyonhakijoiden todettiin
arvostavan  etenkin  tietoa  valinnasta, mahdollisuudesta  edustaa itsedédn,
uudelleenarviointimahdollisuutta, kaksisuuntaista viestintdd, prosessin vaiheiden
olennaisuutta tyon kannalta, haastattelukysymysten kunnollisuutta, palautetta,
johdonmukaisuutta, tehokkuutta sekd rehellisyytta. Valintatuloksen
oikeudenmukaisuuteen taas todettiin vaikuttavan tyonhakijoiden tasa-arvoisen ja
kohtuullisen kohtelun sekd tyonhakijoiden eri tarpeiden huomioinnin. Prosessin sekd
valintatuloksen on havaittu lieventdvén toistensa vaikutuksia. Tyonhakijat eivit muun
muassa tartu samalla intensiteetilld valintaprosessin epdoikeudenmukaisuuteen, mikali
heille tarjotaan prosessin pditteeksi paikkaa, jonka kokevat ansainneensa. (Gilliland

1993, 700-701.)
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Auerin ym. (2019) tutkimuksessa rekrytointiprosessissa syntyvistd funteista havaittiin
yhteys tyonhakijan odotuksiin. Tydnhakijan henkilokohtaisten odotusten ja késitysten
tunnistettiin olevan vahvasti kytkoksissd rekrytointiprosessin heréttimiin tunteisiin.
Voimakkaita tunteita herdttdvit asiat johtuvat usein henkilokohtaisesta tulkinnasta.
Tyonhakija voi kokea turhautumisen tunteita rekrytointiprosessissa useista syistd, kuten
hankaluuksista organisaation edustajan kanssa tai organisaation vaatiman elektroniikan
kayton vaikeuksista (mukaillen Stein & Ramaseshan 2016, 11). Negatiivisten tunteiden,
kuten pettymyksen, drsyyntymisen ja vihan, on huomattu olevan positiivisia tunteita,
kuten luottamusta, tyytyviisyyttd ja iloa tyypillisemmin ja herkemmin herddvié tunteita.
TyoOnhakijoiden reaktiot rekrytointiaktiviteetteihin eivit aina ole rationaalisia, vaan
pikemminkin tunteisiin perustuvia arviointeja, jotka madrittdvét vahvasti tyonhakijan

asenteen. (Auer ym. 2019, 380-381.)

Derousin ym. (2004, 114) mukaan hakijalla on liséksi useita muita odotuksia koskien
rekrytointiprosessin valintamenetelmid. Heiddn tutkimuksensa mukaan tyonhakijat
arvostavat valintamenettelyn avoimuutta, valintaprosessin objektiivisuutta, informaation
antoa koskien tyoté, palautteen antoa, mahdollisuutta osallistua sekd inhimillistd kohtelua

(kuvio 4).

Avoimuus!
ipindkyvyys

Objektiivisuus

Ozallistunesuus

Maotivaatio,

Odotukset Tvita koskevat asenteet,
tiedot kisitykset
Palaute
Inhimullinen
kohtelu

Kuvio 4 Tydnhakijan odotukset rekrytointiprosessissa (muokattu: Derous ym. 2004, 115)
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Derousin ym. (2004, 115) esittimdn mallin keskiossd on sosiaalinen validiteetti
tarkoittaen hakijoiden kannalta sosiaalisesti hyvéksyttdvid valintamenetelmid, jotka
edustavat hakijoiden késityksid ja odotuksia siitd, miten heité tulisi rekrytointiprosessissa
kohdella. Malli keskittyy siten rekrytoinnin sosiaaliseen kontekstiin, eikd késittele
hakijoiden odotuksia koskien muun muassa rekrytoinnin teknologisia tai fyysisié tiloja

tai prosessin kestoa.

Aiempi kirjallisuus tarjoaa useita ndkemyksid siitd, miten tyonhakijan odotukset
rekrytointiprosessin  suhteen muodostuvat. Evelethin ym. (2015, 183) mukaan
rekrytointia edeltdvd tai sen etupddssd tapahtuva tiedottaminen auttaa tyonhakijaa
muodostamaan odotuksensa rekrytointiprosessin suhteen. Derousin ym. (2004, 114)
mukaan tyonhakijan tyollisyystausta tai tyokokemus eivit juurikaan vaikuta odotusten
toteutumisen arviointiin, mutta aiempien kokemusten laadullinen arviointi asettaa
odotuksia tuleville valintaprosesseille. Bell ym. (2004, 29) puolestaan esittavét, etti
hakijan henkilokohtaiset ominaisuudet voivat vaikuttaa oikeudenmukaisuuden
arviointiin. Muun muassa eri kulttuurisista taustoista tulevilla tyonhakijoilla voi olla
eridvit kasitykset oikeudenmukaisuudesta (Bell ym. 2004, 29). Lisdksi on esitetty
tuloksia siitd, miten tarjottava tyOpaikka sekd organisaation houkuttavuus vaikuttavat

tyonhakijan odotuksiin (kuvio 5).
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Kuvio 5 Tydnhakijan odotusten muodostuminen rekrytointiprosessin suhteen
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Odotusten rekrytointiprosessin suhteen voidaan ndhdd olevan selittdjd tyonhakijan
prosessissa muodostuvan motivaation, asenteiden seké késitysten taustalla (Derous ym.
2004, 113). Tutkimuksissa on kuitenkin ilmennyt ristiriitaisuutta siind, onko
organisaation houkuttavuus odotusten ldhtokohta vai lopputulos. Organisaation sekéa
tarjottavan roolin on kuitenkin tutkittu vaikuttavan sithen, miké rekrytointiprosessissa
koetaan kohtuulliseksi ja hyvaksyttaviksi. Esimerkiksi prosessin teknologisuus ja testit
sekd vaiheet koetaan oikeutetuiksi, mikéli ne liittyvit esimerkiksi alaan tai rooliin. Lisdksi
tyonhakijat antavat mahdollisesti rekrytointiprosessissa enemmaén painoarvoa sille, mika
prosessissa koettiin viéraksi kuin sille, mité tehtiin oikein (Ryan & Ployhart 2000, 588,
600).

3.4 Hakijakokemus

Organisaation tavoite rekrytointiprosessissa on 10ytdd sopiva kandidaatti sekd tdyttia
haluttu positio rekrytoinnin avulla. Tyonhakija puolestaan arvioi tietoja ja kokemuksiaan
muodostaakseen  késityksensd  organisaation prosesseista, kdytdnndistd  sekd
organisaatiota edustavista henkildistd. Tyonhakijan ndkokulmasta rekrytointiprosessissa
on kaksi lopputulosta: hakija palkataan (tai ei palkata) ja hakijakokemus asettuu
kokemusten laadun perusteella jatkumolle negatiivisesta positiiviseen. (Miles &
McCamey 2018, 756-757.) Milesin ja McCameyn mukaan ratkaisevia tekijoitd ovat
organisaation kayttamét prosessit, kdytdnnot sekd tyonhakijoiden sitouttaminen prosessin

aikana.

Kokemus on vaikeasti midritettdvd ja epamédrdinen késite, jonka ymmadrtdminen ja
mittaaminen on haastavaa (Knutson & Beck 2004, 24-25). Sanakirjan mukaan
kokemuksella voidaan viitata tietoon tai taitoon, joka on hankittu tekemilld jotakin
madrityn aikaa. Kokemuksella voidaan liséksi viitata tapahtumiin, joissa henkil6 on ollut
osallisena, ja jotka vaikuttavat tdimén ajatteluun ja kéyttdytymiseen jatkossa. (Oxford
Learner’s Dictionaries.) Késitteen médrittely vaihtelee kontekstista ja maéadrittelijasta
riippuen, mutta tyypillisesti kaksi ominaisuutta mééritelmissd toistuu: kokemukset
edellyttaviat henkilon osallistumista ja ovat luonteeltaan sisdisid ja siten yksilollisid

(Knutson & Beck 2004, 24-25).
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Hakijakokemuksen voidaan McFarlandin ym. (2024, 1428) mukaan mééritelld olevan
rekrytointi- ja valintaprosessin aikana useiden vuorovaikutustilanteiden perusteella
muodostuneet hakijan kognitiiviset sekd affektiiviset kasitykset yhteenlaskettuna.
Rekrytointiprosessissa muodostuva hakijakokemus perustuu tiedonvaihtoon, jota hakija
kokee saavansa prosessissa (Bangerter ym. 2012, 719). Hakijakokemus on luonteeltaan
moniulotteinen ja pitdd sisdllddn kognitiivisia sekd affektiivisia ulottuvuuksia.
Kognitiivinen ulottuvuus edustaa sitd, miten hakija tulkitsee sekd késittelee
rekrytointiprosessin aikana saamaansa tietoa ja affektiivinen ulottuvuus hakijan
emotionaalisia késityksid, jotka syntyvit rekrytointiprosessin aikana vuorovaikutuksessa

organisaation kanssa. (McFarland ym. 2024, 1428-1429.)

McFarland ym. (2024, 1425-1427) lisdksi esittdvit, ettd hakijakokemus rakentuu
sosiaalisessa, rakenteellisessa sekd fyysisessd kontekstissa. Hakija perustaa tietonsa
rekrytointiprosessin pohjalle ollessaan vuorovaikutuksessa organisaation kanssa eri
asiayhteyksisséd. Tyonhakija kohtaa rekrytointiprosessin aikana organisaation edustajia ja
muita tyOnhakijoita (sosiaalinen konteksti), arvioi organisaatiota ja kokemuksiaan
rekrytointi- ja valintamenetelmien perusteella (rakenteellinen konteksti) sekd kohtaa
prosessissa organisaation fyysisid tiloja sekd muun muassa verkkoalustoja (fyysinen
konteksti). Sosiaalisesti, rakenteellisesti ja fyysisesti tapahtuva vuorovaikutus sekd
konteksteissa esiintyvédt elementit tarjoavat signaaleja, jotka muokkaavat hakijan

kognitiivisia ja affektiivisia reaktioita (kuvio 6). (McFarland ym. 2024, 1429-1430.)
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Kuvio 6 Hakijakokemuksen muodostuminen rekrytointiprosessissa (muokattu: McFarland ym.
2024, 1426)
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Hakijakokemus muodostuu organisaation ja tyonhakijan vilisessd vuorovaikutuksessa
(Miles & McCamey 2018, 756). Muodostaessaan kokonaisvaltaista kuvaa organisaatiosta
ja arvioimalla henkil6itd, ymparistoddn sekd organisaation kaytidntdjd korostuvat lukuisat
tekijit. Sosiaalisissa tilanteissa korostuvat etenkin ldmminhenkisyys, patevyys seké
henkiléiden samankaltaisuus (Fiske ym. 2002, 879), joita hakija pitdd myonteisind
kokemuksensa kannalta (McFarland ym. 2024, 1429). Fyysisissd sekd virtuaalisissa
tiloissa hakija kiinnittdd huomiota tunnelmaan ja ilmapiiriin (Stein & Ramaseshan 2016)
sekd muun muassa sijaintiin potentiaalisena tyOpaikkana (McFarland ym. 2024, 1430).
Prosessissa hakija arvioi menetelmii ja niiden toteutusta tehden péaédtelmida muun muassa
niiden oikeudenmukaisuudesta (McCarthy ym. 2018, 148). Tyonantajaan kohdistuva
arviointi tapahtuu kulloinkin olemassa olevan tiedon perusteella vahvistaen tai muuttaen
aikaisempaa kisitystd. (Miles & McCamey 2018, 758-763.) Mitd johdonmukaisempaa,
runsaampaa ja havaittavampaa vuorovaikutus organisaation kanssa on, sitd

voimakkaammin hakijakokemus muodostuu (McFarland ym. 2024, 1443).

Hakijakokemusta on syytd tarkastella kokonaisuutena (Doverspike ym. 2019), silld
hakijakokemus on rekrytointiprosessin aikana muodostuneiden kokemusten ja késitysten
summa (McFarland ym. 2024, 1428; Miles ja McCamey 2018, 756—757). Kulkiessaan
prosessissa hakija kerryttdd uusia kokemuksia ja kasityksid koskien tyOnantajaa sekd
tyOpaikkaa (Miles ja McCamey 2018, 756—757). Se, mité hakijat arvioivat ja painottavat
kokemusten muodostumisessa, vaihtelee rekrytoinnin edetessd. Organisaation
suuntaamat resurssit rekrytoinnin edetessd ohjaavat sitd, mitd tyonhakijat arvioivat.
Rekrytoinnin ensimmaéisissd vaiheissa arviot voivat painottua esimerkiksi enemmén
organisaation edustajien kayttdytymiseen, kun taas myOhemmissd vaiheissa arviot
painottuvat tyon ja organisaation ominaisuuksiin. (Uggerslev ym. 2012, 634-635.)
Hakijakokemus on siten dynaaminen kokonaisuus, joka eldd ja muokkautuu

rekrytointiprosessin edetessa.

Hakijan tausta liséksi vaikuttaa muun muassa sithen, miten rekrytointiaktiviteetit, kuten
tyopaikkailmoitus, koetaan. Tyonhakijoiden aikaisempi tyokokemus sekd kokemukset
tyOnhausta voivat vaikuttaa sithen, miten tietoa organisaatiosta vastaanotetaan, seka
millaisia reaktioita rekrytointi hakijassa heréttdd. (Walker ym. 2008, 631-634.)
Kokeneempien  tyonhakijoiden  oletetaan  pitdvin itse  tyOnominaisuuksia

rekrytointikokemusta merkittdivampana késitysten muokkaajana (Rynes ym. 1991, 513).
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Vihemmaén kokemusta omaavat tyonhakijat joutuvat todenndkdisemmin turvautumaan
rekrytointiprosessissa muodostuneisiin kdsityksiin varsinaisten organisaatioon tai tyohon
liittyvien faktojen sijaan (Behling ym. 1968). Tutkimuksessaan Taylor ja Bergmann
(1987, 263, 281) olettivat tyonhakijan tyohistorian ja —kokemuksen rajoittavan
rekrytointiprosessin vaikutuksia hakijan asenteiden muodostumisessa, mutta eivit

kuitenkaan havainneet tekijoiden vélilla suoraa yhteytta.

Hakijakokemuksen laatuun on mahdollista pyrkid vaikuttamaan suunnitelmallisella
toiminnalla (Miles & McCamey 2018, 758-763). Organisaatio valittda
rekrytointiprosessissa tietoa itsestddn ja tarjoamastaan tyOpaikasta sekd viestii
tyonhakijoille ominaisuuksistaan ja arvoistaan (Boswell ym. 2003, 24; Rynes ym. 1991,
487; Spence 1973). Organisaation kanssa vuorovaikutuksessa muodostuva
hakijakokemus paitsi viestii tyOnhakijalle organisaation tydntekijéiden oloista ja
kohtelusta, myos vaikuttaa tyonhakijan haluun olla kytkoksissd organisaatioon
(McCarthy ym. 2018 148; Miles & McCamey 2018, 756; CareerBuilder 2017).
Organisaation valittamét signaalit vaikuttavat lisdksi hakijoiden kokemaan organisaation
houkuttavuuteen (Celani & Singh 2011, 223), ndin vaikuttaen tyonhakijoiden haluun tulla
tyollistetyksi organisaatioon. Hakijat arvioivat rekrytoinnissa useita tekijoitd, kuten
kommunikaation avoimuutta, aikataulun selkedd viestimistd sekd organisaation
vastuunkantamista (Miles & McCamey 2018, 758-763). Hakijakokemuksen laatuun
vaikuttavat arviot prosessin oikeudenmukaisuudesta, siihen liittyvastd epdvarmuudesta
sekd hakijoiden arvostavasta kohtelusta. Myds muun muassa prosessin ominaisuudet,
kuten kesto ja helppous, vaikuttavat hakijan kokemukseen. Organisaatio voi vaikuttaa
hakijan kasitykseen oikeudenmukaisuudesta, motivaatioon sekd ahdistuksen tasoon

lukuisilla tavoilla. (McCarthy ym. 2018, 148.)

Positiivinen hakijakokemus johtaa tyOnantajan kannalta edullisen tyantajamielikuvan
muodostumiseen ja tydnantajabrandin vahvistumiseen seka rekrytoinnin ja taloudellisten
tulosten paranemiseen (Miles & McCamey 2018, 756). Positiivinen hakijakokemus on
suorassa  yhteydessd hakijoiden asenteisiin, kédyttdytymiseen ja mielikuviin
organisaatiosta. Positiivisella hakijakokemuksella yritykset voivat myotévaikuttaa
tyonhakijoiden positiiviseen suhtautumiseen seké asenteisiin yritysti kohtaan. Ollessaan
positiivinen, hakijakokemus voi auttaa organisaatiota tyovoiman houkuttelussa ja
sitouttamisessa, mutta myos vaikuttaa positiivisten mielikuvien ja asenteiden syntyyn ja

brindin ndkyvyyteen. (McCarthy ym. 2018, 147.)
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Negatiivinen hakijakokemus on puolestaan yhteydessd alhaisemmaksi koettuun
organisatoriseen houkuttavuuteen ja alentuneeseen haluun olla kytkoksissd
organisaatioon tai suositella sitd muille (McCarthy ym. 2018 147-148). Todennékoisyys
suositella organisaatiota muille tai halu olla kytkoksissd organisaatioon ovat suorassa
suhteessa sithen, kuinka negatiivinen kokemus on hakijasta ollut. Télldin tyonhakija
saattaa my0s paittdd mahdollisen asiakassuhteensa organisaatioon seka tehda tuhoa muun
muassa arvostelujen muodossa. (Miles & McCamey 2018, 756-762.) Negatiivisen
kokemuksen seurauksena organisaation on hankalampaa rekrytoida osaavaa tyovoimaa,
silld esimerkiksi internetissd jaetuilla negatiivisilla kokemuksilla on eksponentiaaliset
vaikutukset, milld on potentiaalia vaikeuttaa my0s organisaation tulevia rekrytointeja

(Miles & McCamey 2018, 756).

3.5 Rekrytointiprosessin heijastuminen tyonantajamielikuvaan

Tyonhakija on vuorovaikutuksessa tydnantajan kanssa rekrytointiprosessissa teoriaosassa
madritetyissd keskeisissd rekrytointiprosessin vaiheissa — tydpaikkailmoituksessa,
tyOhaastattelussa eli kohtaamisessa seki jalkihoidossa. Tyonhakija arvioi organisaatiota
rekrytointiprosessissa sosiaalisessa, fyysisessd sekd rakenteellisessa kontekstissa, jotka
pitdvat sisdllddn elementteji, jotka vaikuttavat hakijan arvioihin. Hakija perustaa tietonsa

organisaatiosta eri konteksteissa saamiinsa tietoithin. (McFarland ym. 2024, 1429-1430.)

McFarland ym. (2024) esittivit, ettd eri konteksteissa tapahtuva arviointi perustuu
edelleen  konteksteissa  esiintyviin  tekijoihin.  Edelld  lisdksi  tarkasteltiin
rekrytointiprosessin vaiheita aikaisemman kirjallisuuden valossa sekd havaittiin useita
vaiheissa toistuvia hakijakokemusta muokkaavia elementtejd. Elementtien voidaan
havaita asettuvan luonnollisesti McFarlandin ym. (2024) esittdmiin konteksteihin
(taulukko 1). McFarlandin ym. (2024) esittimit konteksteissa esiintyvét tekijit lisdksi
ilmenevit prosessin vaiheiden tarkastelussa nousseissa elementeissd. Esimerkiksi
sosiaalisessa  kontekstissa McFarlandin ym. mukaan ilmenevien tekijéiden
(Idmminhenkisyys, patevyys, samankaltaisuus) voidaan katsoa vaikuttavan hakijan
arvioihin rekrytoinnin vuorovaikutuksesta. McFarlandin ym. (2024) esittimaét tekijét

tulkitaan tdsséd tutkielmassa siten elementtien erityispiirteiksi, silld vastaavasti muutkin

tekijdt esiintyvdt havaituissa elementeissd. Erityispiirteilld tarkoitetaan konkreettisia
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rekrytointiprosessin eri tilanteissa tyonhakijalle ndyttiytyvid piirteitd, joihin havaitut

elementit edelleen jakautuvat.

Taulukko 1 Hakijakokemuksen muodostumiseen vaikuttavat elementit

Konteksti Elementti Maaritelma Erityispiirteet
Sosiaalinen Vuorovaikutuksellisuus Ty6nhakijan suora ja Ystavallisyys
epdsuora vuorovaikutus Lasmminhenkisyys
organisaation ja sen .
& . y - Samankaltaisuus
edustajien kanssa missa )
tahansa Patevyys
rekrytointiprosessin Asenteet
vaiheessa. Avuliaisuus
Henkilokohtaisuus
Ammattimaisuus
Viestinnallisyys Hakijan ja organisaation Informatiivisuus
vdlinen viestintd mukaan Informaation masrs
lukien yksisuuntaisen seka Twli
henkil6kohtainen viestinta. vy
Fyysinen Teknologisuus Hakijan suora vuorovaikutus | Helppokayttdisyys
teknologisten elementtien | Tgiminnallisuus
kanssa rekrytointi i
. ytointiprosessin Vaivattomuus
aikana.
Sisalto
Fyysiset elementit Ympéristo ja tilojen Esteettisyys ja
ominaisuudet, joita hakija leikkisyys
kohtaa missa tahansa Tunnelma
rekrytointiprosessin L
. IImapiiri
vaiheessa.
Rakenteelli- Oikeudenmukaisuus Hakijan kokemus Reilu kohtelu
nen valintamenettelyiden sekd - | sgyeliaisuus

tuloksen
oikeudenmukaisuudesta

Tasavertaisuus

Mahdollisuus edustaa
itsedan

Prosessiin liittyvat
elementit

Toimet tai vaiheet, jotka
hakijan on toteutettava
saavuttaakseen tavoitteen
vastapuolen kanssa.

Menetelmat
Toteutus

Rekrytointia koskevat
kasitykset

Viivastykset
Odotusaika
Helppous

Rekrytointiprosessin tarkastelussa havaittiin merkityksellisid elementtejd liittyen
vuorovaikutukseen (McFarland ym. 2024, Taylor & Bergmann 1987, Maurer 1992, Stein
& Ramaseshan 2016), viestintddn (Boswell ym. 2003, Stein & Ramaseshan 2016),
prosessissa hyddynnettiviin teknologiaan (Stein & Ramaseshan 2016), fyysisiin sekéd

digitaalisiin tiloihin (McFarland ym. 2024, Turley & Milliman 2000, Cober ym. 2004,
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Stein & Ramaseshan 2016), valintaprosessin sekd kohtelun oikeudenmukaisuuteen
(Schmitt & Gilliland 1992, Taylor & Bergmann 1987) sekd prosessin vaiheiden
kaytdnnon toteutukseen (Stein & Ramaseshan 2016, Carless & Hetherington 2011). Siten
tarkasteluun valikoituneet elementit ovat vuorovaikutuksellisuus, viestinnillisyys,
teknologisuus, fyysiset elementit, oikeudenmukaisuus seké prosessiin liittyvit elementit.
McFarlandin esittimit rakenteellisessa kontekstissa esiintyvdt tekijat (menetelmit,
toteutus, rekrytointia koskevat késitykset) ndhdddn tutkielmassa prosessiin liittyvien
elementtien erityispiirteind ja fyysisessd kontekstissa esiintyvit tekijit (tunnelma,

ilmapiiri ja toiminnallisuus) fyysisten elementtien seki teknologisuuden erityispiirteina.

TyoOnhakijan késitykset organisaatiosta rakentuvat vuorovaikutuksen pohjalta
(McFarland 2024, 1429), mikd tekee vuorovaikutuksellisuudesta merkityksellisen
elementin rekrytointiprosessissa. Vuorovaikutuksellisuus kattaa tyonhakijan suoran seki
epdsuoran vuorovaikutuksen organisaation ja sen edustajien kanssa missd tahansa
rekrytointiprosessin vaiheessa (Stein & Ramaseshan 2016, 14-15). McFarland ym.
(2024, 1429) arvioivat hakijoiden kiinnittdvin huomiota rekrytointiprosessin
sosiaalisessa kontekstissa haastattelijoihin sekd esimerkiksi heiddn samankaltaisuuteen
itsensd kanssa. TyOnantajien edustajien vaikutusta tyonhakijan arvioihin rekrytoinnissa
on tutkittu (Taylor & Bergmann 1987, Maurer 1992), osoittaen yhteyden tyonantajan
edustajien ja tyonhakijoiden késitysten vililld. Vuorovaikutuksessa tyonhakija arvioi
vastapuolta, tdimin olemusta sekd esimerkiksi kdyttdytymistd. Tyonhakija kiinnittda
huomiota ja arvioi esimerkiksi organisaation edustajien avuliaisuutta, ystavéllisyyttd,
ammattimaisuutta sekéd asenteita (Stein & Ramaseshan 2016, 14—15). Vuorovaikutus
elementtind siis jakautuu edelleen niihin erityispiirteisiin, joihin hakija kiinnittda

huomiota.

Vuorovaikutuksellisuuden lisdksi sosiaalisessa  kontekstissa tyonhakija arvioi
rekrytointiviestintdd. Viestinndllisyys madriteltiin teoriassa hakijan ja organisaation
véliseksi viestinndksi mukaan lukien yksisuuntaisen sekd henkilokohtaisen viestinnén
(Boswell ym. 2003, Stein & Ramaseshan 2016). Rekrytointiviestintdd on tutkittu
runsaasti ja oleelliseksi siind on todettu informaation madrd, kanavan valinta,
informaation sisdlto ja laatu, viestinnén tyyli sekd ajantasaisuus ja jatkuvuus (Drury 2016,
Allen ym. 2004, Dowling 1986, Turban 2001, Vaahtio 2005, Boswell ym. 2003, 33).
Viestintd on oleellinen osa rekrytoinnin toteuttamista, mutta sen rooli eri vaiheissa

vaihtelee. Informaation runsaus on suurimmillaan henkil6kohtaisissa tapaamisissa, joissa
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kommunikointi on vélitontd (Daft & Lengel 1986, 560). Rekrytoinnin alkuvaiheessa
viestintd on yksisuuntaista ja jilkihoidon osalta se saa erilaisen vivahteen esimerkiksi

torjunnan ja mahdollisen palautteenannon ansiosta.

Fyysisessd kontekstissa hakija arvioi tyOnantajan digitaalisia alustoja sekd fyysisid
ympéristojd. Teknologisuuden madriteltiin  teoriaosassa olevan hakijan suora
vuorovaikutus teknologisten elementtien kanssa rekrytointiprosessin aikana (Stein &
Ramaseshan 2016). Teknologiset elementit muokkaavat tydnhakijoiden mielikuvia,
asenteita sekd vaikuttavat hakijan kayttdytymiseen (Turley & Milliman 2000, 193).
Hakijat ovat kosketuksissa teknologisiin elementteihin  rekrytointiprosessissa
tarkastellessaan  tyOpaikkailmoitusta, lihettdessdin tyOhakemusta, vieraillessaan
tyonantajan kotisivuilla tai osallistuessaan esimerkiksi virtuaaliseen tyohaastatteluun.
Teknologisuuden erityispiirteitd ovat alustojen helppokéyttdisyys, vaivattomuus sekd

sisdlto, joita hakijat arvioivat ollessaan vuorovaikutuksessa niiden kanssa.

Fyysisilld elementeilld tarkoitetaan ympériston ja tilojen ominaisuuksia, joita hakija
kohtaa missé tahansa rekrytointiprosessin vaiheessa (Turley & Milliman 2000, Cober ym.
2004, Stein & Ramaseshan 2016) ja jotka vaikuttavat hakijoiden arvioihin seki
vastauksiin (Turley & Milliman 2000, 194). Tilojen fyysiset elementit, kuten
rakennuksen ulkonikd, sisdénkdynti, sijainti, sisustus ja muun muassa valaistus ovat osa
hakijakokemusta (Turley & Milliman 2000, 195-196). Elementin erityispiirteitd ovat
ilmapiiri, esteettisyys sekd leikkisyys. Rekrytointiprosessissa tyohaastattelu on
tyypillisimmin vaihe, jossa tyonhakija kohtaa fyysisid elementtejd, mutta ei valttamatta

ainoa.

Rakenteellisessa kontekstissa hakija arvioi organisaation kayttdmid rekrytointi- ja
valintamenetelmid. Téssd yhteydesséd elementeistd vaikuttavat oikeudenmukaisuus sekd
prosessiin liittyvit elementit. Oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan hakijan kokemusta
valintamenettelyiden sekd -tuloksen oikeudenmukaisuudesta. Valintamenettelyiden
osalta  hakija arvioi  kohteluaan sekd  esimerkiksi  rekrytointiviestinndn
oikeudenmukaisuutta sen henkilokohtaisuuden, ajantasaisuuden sekd palautteenannon
perusteella (Boswell ym. 2003, 33). Lindin (2001, 57-58) oikeudenmukaisuuden
heuristitkan mukaan koettu reiluus ei riipu ainoastaan lopputuloksesta, mutta myos
menettelyn ja kohtelun vivahteista. Hakijat odottavatkin oikeudenmukaisuutta niin

prosessilta kuin valintatulokseltakin (Gilliland 1993, Bell ym. 2006). Palautteenanto ja
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koettu reiluus ovat relevantteja etenkin silloin, kun hakija ei tullut valituksi (Truxillo ym.
2009, 348). Oikeudenmukaisuuden erityispiirteitd ovat reilu kohtelu, soveliaisuus seki

tasavertaisuus, jotka nékyvét eri vaiheissa lapi rekrytoinnin.

Prosessiin liittyvit elementit kattavat toimet tai vaiheet, jotka hakijan on toteutettava
saavuttaakseen tavoitteensa tyonantajan kanssa. Prosessiin liittyvit elementit pitdvit
sisdlladn prosessissa kdytetyt menetelmét sekd toteutuksen, rekrytointia koskevat
kisitykset, odotusajan, viiveet seké yleisen helppouden. Prosessilla on olemassa odotettu
kestoaika, jonka ylittiminen vaikuttaa hakijakokemukseen heikentdvisti ja sen
alittaminen vastavuoroisesti kohentavasti. Organisaation viestinndn nopeutta
rekrytointikontekstissa on tutkittu ja késitelty runsaasti (Boswell ym. 2003; Carless &
Hetherington 2011; Barber 1998) ja tulokset osoittavat yhteyden viestinndn nopeuden
sekd organisaatiota kohtaan koetun myonteisyyden vililld. Odottamattomat viivastykset
ja pitkdkestoisuus vaikuttavat heikentévisti organisaation houkuttavuuteen (Carless &
Hetherington 2011, 107). Rehellisyys ja avoin kommunikaatio rekrytointiprosessin
etenemisestd, kuten viivastyksistd ja valinnoista, puolestaan tukevat positiivisten

asenteiden muodostumista (Boswell ym. 2003, 33).

Hakija vastaanottaa sekd arvioi eri konteksteista saamiaan signaaleja, joiden perusteella
hakijakokemus muodostuu. TyOnhakija nojaa mielikuvissaan saatavilla olevaan,
valikoituun tietoon (Dowling 1986, 110), joka vilittyy organisatiolta tydnhakijalle
signaaleina. Hakija arvioi vastaanottamiaan signaaleja sen perusteella, mitd tietoa hin
niistd saa sekd millaisia tunteita ne hakijassa herittivit. Arviot muokkaavat edelleen
hakijan kognitiivisia ja affektiivisia reaktioita. Rekrytointiprosessin eri konteksteissa
esiintyvien elementtien vilittimat signaalit siten muokkaavat hakijan kognitiivisia ja
affektiivisia kokemuksia, jotka muodostavat hakijakokemuksen. (McFarland ym. 2024;

1427, 1429.)

Tyonantajamielikuva muodostuu  organisaation vilittimien signaalien avulla
organisaation ulkopuoliselle henkildlle (Cable & Turban 2003, 2246). Mielikuvat
perustuvat tulkitsijan omaan todellisuuteen organisaatiosta, joihin tulkitsijan
henkilokohtaisella kokemuksella, kuten rekrytoinnilla, on suora vaikutus (Dowling 1986,
110). Cablen ja Turbanin (2003, 2246) mukaan tyonhakija muodostaakin
tyonantajamielikuvan hakijakokemuksensa sekd rekrytointiprosessissa vilittyvien

signaalien perusteella. Tyonhakija arvioi kokemustaan rekrytointiprosessissa kolmessa
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kontekstissa (sosiaalinen, rakenteellinen ja fyysinen), joissa esiintyvien elementtien
erityispiirteitd tdméd arvioi. Eri kontekstien ja elementtien painoarvo kussakin
rekrytointiprosessin vaiheessa vaihtelee kaytettyjen menetelmien mukaan, mutta
tyonhakija arvioi rekrytointia kaikissa konteksteissa sekd ndissa esiintyvien elementtien
perusteella. Hakija arvioi vaiheita sen perusteella, mitd tietoa vaihe hakijalle tarjosi
(kognitiivinen ulottuvuus) sekd mitd tunteita se hakijassa herdtti (affektiivinen
ulottuvuus). Rekrytointiprosessi siten vélittdd informaatiota antavia signaaleja
muodostaen  tulkitsijan = omakohtaisen = hakijakokemuksen, @ joka  heijastuu

tyonantajamielikuvaan (kuvio 7).

Sosinalinen konteksti Rakenteellinen konteksti Fyysinen konteksti
Vuorovailkutuksellisuus Prosessitn littyvit elemetit Teknologisuus
Viestinniillisyys Oikewdenmukaisuus Fyvsiset elementit

Signaaht l Signaalit

Hakijakokemus

Affektitvinen
Kognitiivinen

Tybpaikkailmoitus — Kohtaaminen — Jilkihoito

Tyonantaja-

mielikuva

Kuvio 7 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys: hakijakokemuksen heijastuminen
tydénantajamielikuvaan



41

Tyo6nantajamielikuvan muodostuminen rekrytointiprosessissa on kunkin tydnhakijan
kannalta henkilokohtainen yhtdlo. Rekrytointiprosessissa oleellisia tarkastelunkohteita
ovat paitsi organisaatioon ja rekrytointiprosessiin, myds tyonhakijaan itseensa liittyvét
tekijat. TyoOnantajamielikuvan muodostumisen taustalla vaikuttavat tyonhakijan
henkilokohtaiset tekijit, kuten aikaisemmat kokemukset, kdsitykset, tunteet ja odotukset.
Auverin ym. (2021, 66) mukaan hakijan henkilokohtaiset odotukset, toiveet ja
suunnitelmat organisaation suhteen vaikuttavat tydantajan houkuttavuuden arviointiin
jopa rekrytointiaktiviteetteja enemman. Liséksi tyonhakijalla on useimmiten olemassa
oleva késitys hyvisté tyonantajasta, mikd miirittelee muodostuvaa mielikuvaa (Valvisto
2005, 22).
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4 Empiirisen tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimusstrategia seka -menetelmat

Témin tutkimuksen tarkoitus on pyrkid ymmartdmidn tutkittavaa ilmiotd sekd
saavuttamaan  siitd syvempi  ymmairrys.  Teoreettinen  viitekehys  ohjaa
tutkimusmenetelmén ja analyysin valintaa, joiden tulee tukea tutkittavaa ilmiGta
(Alasuutari 2011). Tutkittaessa rekrytointiprosessin eri vaiheiden sekd niissd ilmenevien
elementtien  vaikutuksia  hakijakokemukseen ja  sittemmin = muodostuvaan
tyonantajamielikuvaan, on tarpeellista antaa tilaa tutkimuskohteiden tunteille seki

kokemuksille.

Tutkimuskohteen subjektiivisen luonteen vuoksi tutkimuksessa sovelletaan kvalitatiivista
eli laadullista tutkimusmenetelmdd. Laadullisessa tutkimuksessa pyritddn selvittiméédn
tutkittavien henkildiden kokemuksia (Puusa ym. 2020), mink& vuoksi se soveltuu hyvin
tutkimuksen tarkoitukseen. Laadullinen tutkimus kuvataan wusein mééréllisen
tutkimuksen vastakohtana, vaikka asia ei ole niin yksiselkoinen (Alasuutari 2011).
Kuitenkin mééarillisistd tutkimuksista poiketen laadullisessa tutkimuksessa keskitytddn
tulkintaan sekd ymmartdmiseen kokonaisvaltaisen ymmaérryksen saavuttamiseksi

(Eriksson & Kovalainen 2008, 4-9).

Tapaustutkimuksen avulla on mahdollista esittdd monimutkaisia ja vaikeasti
ymmarrettdvid tapauksia ja ilmiditd ymmarrettivissd, eldvassd, henkilokohtaisessa ja
maanldheisessd muodossa (Eriksson & Kovalainen 2008, 115-116). Kyseinen
tapaustutkimus kohdistuu erddseen Heinolan kaupungin jarjestimiéin rekrytointiin, jossa
tutkimustapauksena tarkastellaan asiantuntijatehtdvian rekrytointia. Tutkimusstrategiaksi
valikoitui tapaustutkimus sen syville luotaavaan ymmarryksen seka kontekstisidonnaisen
tarkastelun vuoksi. Tapaustutkimuksen tuottama intensiivinen sekd yksityiskohtainen

tieto tapauksesta tukee tutkielman tarkoitusta.

Taméd tapaustutkimus toteutetaan hyoddyntden femomenologista tutkimusparadigmaa.
Kisitys ja merkitys ovat fenomenologisen tutkimuksen keskeisid kisitteitd (Tuomi &
Sarajirvi 2018), ja ne ovat myos tdmén tutkimuksen keskidssd. Fenomenologiassa
tutkitaan kokemusta, jonka tulkitaan muodostuvan merkitysten perusteella, silld ihmisen
suhde maailmaan on intentionaalinen ja kaikki ilmiét ovat yksildlle merkityksellisid

(Tuomi & Sarajarvi 2018). Ihmisen ndhdi4n olevan paitsi sosiaalisen maailman kohteena,
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my0s vaikuttajana. Vuorovaikutus tuottaa merkitysten verkoston koostaen sosiaalisen

todellisuuden, jonka sisdlld ihmiset eldvét. (Puusa ym. 2020.)

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmdksi ~ valittiin  haastattelu.  Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa haastatteluissa voi olla kuitenkin paljonkin variaatioita. Haastattelut voivat
olla kysymysten ja vastausten sarjoja tai ne voivat muistuttaa lihemmin keskustelua, jossa
haastattelijan ja haastateltavan erot eivit ole niin huomattavia. Téssd tutkimuksessa
hakijan autenttiset kokemukset ovat keskidssd, joten haastattelun ldhestymistapana
kdytetddn emotionaalista (my0s subjektivistinen) tapaa, jossa faktatiedon sijaan
keskitytddn ihmisten késityksiin, ymmaérryksiin, nikemyksiin ja tunteisiin. (Kovalainen
& Eriksson 2008.) Haastattelun etuna pidetddn lisdksi sitd, ettd haastattelijan on
mahdollista havainnoida sitd, miti sanotaan, mutta myos sitd, miten se sanotaan (Tuomi
& Sarajarvi 2018). Haastattelu voi ndin mahdollistaa syvillisempdd haastateltavan
havainnointia. Tutkimuksen haastattelut toteutettiin  yksilohaastatteluina, silld
laadullisessa tutkimuksessa on olennaista saavuttaa tutkittavien henkiléiden nikokulma
(Puusa ym. 2020) ja tutkimuksen tarkoituksen kannalta on syytd tarkastella kunkin

haastateltavan kokemuksia yksildllisesti.

Tutkimus toteutettiin kerddmalla aineisto hyddyntden puolistrukturoituja haastatteluja.
Usein kirjallisuudessa puolistrukturoidut haastattelut sekd teemahaastattelut esitetddn
synonyymeind, jotka asettuvat strukturoidun haastattelun ja syvéhaastattelun
vilimaastoon (Tuomi & Sarajdrvi 2018). Puolistrukturoidussa haastattelussa kaikille
haastateltaville esitetdén samat kysymykset antamatta vastausvaihtoehtoja. Haastattelun
kysymykset hahmottuvat tiettyjen teemojen ympdrille, joiden varassa haastattelussa
edetddn. Teemahaastattelulle ominaisesti haastattelussa kuitenkin esitetdén kysymyksid
tarpeen tullen maarittamattomassa jarjestyksessd sekd vaihtelevin laajuuksin. (Eskola &
Suoranta 1998.) Puolistrukturoidun haastattelun ja teemahaastattelun etuna on
haastattelijan mahdollisuus tarkentaa kysymyksia sekd esittdé jatkokysymyksié riippuen
haastateltavan vastauksista (Tuomi & Sarajdrvi 2018). Haastatteluissa kerrytetdén
ymmarrystd tyOnhakijoiden kokemuksista ennalta mééritetyistd rekrytointiprosessin
vaiheiden elementeistd. Tarkoituksena on siten saavuttaa kokonaisvaltainen ymmaérrys

siitd, miten kukin vaihe kontribuoi tydnantajamielikuvan muodostumiseen.

Fenomenologian kokemuskeskeinen ldhestymistapa soveltuu titen hyvin tdmén

tutkimuksen tarkoitukseen. Tutkimuskohteen subjektiivisen luonteen vuoksi
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ymmirtdmiseen  tdhtddvan  tutkimuksen oletetaan auttavan  muodostamaan
mahdollisimman rikkaan kuvan ilmiostd. Tyonhakijoiden kasityksistd, kokemuksista ja
tunteista pyritddn saamaan mahdollisimman todenmukainen kuva haastattelemalla heitd
reaaliajassa.  Puolistrukturoitu  haastattelu  antaa  mahdollisuuden tdydentda

haastattelurunkoa ja ndin tarpeen mukaan yksildidé haastattelua sen kulun perusteella.

4.2 Tutkimustapaus

Tutkimus  toteutettiin ~ toimeksiantona  julkiselle  toimijalle. = Tutkimuksen
tapausorganisaatioksi valittiin Heinolan kaupunki, silld julkisen toimijan odotetaan
tarjoavan poikkeuksellisia ndkokulmia tyonantajamielikuvan suhteen. Kohdeorganisaatio
on lisdksi tutkijalle entuudestaan tuttu, mikd ndhtiin tutkimukselle eduksi. Heinola on
noin 19 000 asukkaan kaupunki, jonka “tekemisessd ndkyy kumppanuus- ja
kehittdmiskulttuuri, johtaminen on mahdollistavaa, henkilostd kehittda ja kehittyy sekd
yhteisollisyys on vahvaa” (Kuntarekry.fi, Heinolan kaupunki). Kaupungilla on tilld

hetkelld 1dhes 700 tyontekijéé lukuisilla eri toimialoilla.

Kaupungilla on vuonna 2023 valmistunut rekrytointiohje, jonka mukaan tutkittavassa
prosessissa edetddn. Prosessin ohjeet ovat yksityiskohtaiset sekd hyvin suunnitellut.
Uuden tehtdvin avautuessa kdynnistyy samanaikaisesti niin sisdinen kuin julkinenkin
haku tehtévén tdyttdmiseksi (Rekrytointiohje 2023, 3). Rekrytoinnit suoritetaan ohjeessa
madriteltyjen  ohjeiden  mukaisesti.  Ohjeessa  maddritetddn muun  muassa
tyopaikkailmoituksen  sisdltd  sekd  julkaisukanavat, hakemusten  kasittely,
rekrytointiviestinnén tavoitteet, haastattelumenettelyt sekd valintapdatoksen tekeminen ja

siitd ilmoittaminen. Rekrytointiohje on voimassa kaikilla toimialoilla.

Tutkimuksessa tarkastellaan ennalta miéritettyd rekrytointia, joka edustaa varsinaista
tutkimustapausta ~ kohdeorganisaationa. Tassd  tutkimuksessa  perehdytdén
asiantuntijatehtdvin rekrytointiprosessiin, silld  hakijoiden motivaation, haun
tarkoituksenmukaisuuden sekd hakijoiden taustojen arvioidaan vaikuttavan rekrytoinnin

merkityksellisyyden kokemukseen. Valinnalle raamit asetti lisiksi tutkielman aikataulu.

Kaupungin rekrytointiohjeen mukaisesti valitussakin rekrytointiprosessissa keskeiseni
alustana toimi Kuntarekry ja rekrytointiviestintd tapahtui padasiallisesti kyseisen alustan

kautta. TyOpaikkailmoitus julkaistiin Kuntarekryssd, johon kirjautumalla tyonhakijat
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lahettivit myods lomakemuotoisen tyOhakemuksen. Rekrytoinnissa etenevien
tyonhakijoiden kanssa sovittiin ty6haastattelujen ajankohdat, jotka jirjestettiin fyysisind
tapaamisina organisaation tiloissa. Tyohakemuksen sekd -haastattelun jdlkeen
karsiutuneille tyonhakijoille ilmoitettiin viestilld. Prosessin vaiheet eivdt kuitenkaan
toistuneet identtisind kaikkien hakijoiden kohdalla, vaan esimerkiksi haastattelujen
fyysinen tila vaihteli. Lisdksi muista poiketen erds tyonhakija sai valintailmoituksen

tyOhaastattelun jalkeen puhelimitse.

4.3 Tutkimusaineiston keraaminen

Ensisijaisella datalla tarkoitetaan tutkijan itsensd kerddmid dataa, jota laadullisessa
tutkimuksessa voidaan kerdtd monilla eri tavoilla, kuten havainnoimalla tai
haastattelemalla. ~ Aineistonkeruumenetelmén valintaan vaikuttavat tutkimuksen
tarkoitus, ldhestymistapa sekd tutkimuskysymykset. (Kovalainen & Eriksson 2008.)
Téssd tutkimuksessa hyddynnettdvd ensisijainen data eli tuotettu aineisto keréttiin
puolistrukturoiduilla ~ teemahaastatteluilla. Seuraavissa  luvuissa  esitellddn

aineistonkeruuta yksityiskohtaisemmin.
4.3.1 Tutkimuskohteiden valinta ja kuvaus

Tutkimuksen kohderyhmaiksi valittiin Heinolan kaupungin ennalta méaréttyyn tehtiavadan
hakemuksen ldhettdvdt tyonhakijat. Koska rekrytoinnin  lopputulosta ja
rekrytointiprosessissa mukana olevia tyonhakijoita ei ollut mahdollista ennakoida, oli
tutkimukseen otettava kolme erillistd otosta — yksi kustakin rekrytointiprosessin
vaiheesta. Hakemuksia tehtdvéaan tuli 33 kappaletta, joista tyohaastatteluihin valikoitui
nelja hakijaa aluksi viidestd valitusta kahden peruessa sekid tdmén jdlkeen yhden lisdksi
haastatteluihin valitun hakijan jilkeen. Ndin ollen 28 hakijaa sai kuulla karsiutuneensa
prosessista tyohakemuksen ldhettimisen jdlkeen sekd kolme hakijaa ty6haastattelun
jalkeen (kuvio 8). Hakijajoukko vdheni maddréllisesti rekrytoinnin edetessd, mikéd
teoriassa mahdollisti sen, ettd tyonhakija voi olla mukana useammassa
tutkimushaastattelussa. Tietoisesti ei pyritty valitsemaan tai vélttimaan jo aikaisemmin

haastateltuja hakijoita.
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Tyopaikkailmoitus Kohtaaminen Valinta
33 kpl —_— 4 kpl 2 1 kpl
Jilkihoito 1 Jilkihoito 2
—3 28 kpl —> Jkpl

Kuvio 8 Hakijajoukot

Tutkimuskohteiksi valittiin kaikki osallistujat kustakin vaiheesta, joista haastateltavat
valittiin ~ sattumanvaraisesti. =~ TyOpaikkailmoituksen perusteella tyohakemuksen
lahettdneet muodostavat ensimmdiisen hakijajoukon, haastatteluihin osallistuneet
seuraavan ja jdlkihoidon vastaanottaneet kolmannen. Jilkihoidon vastaanottaneina
tutkitaan heité, jotka eivit tulleet prosessissa valituiksi vaan saivat tyonantajalta torjuvan
vastauksen. Tdhén joukkoon lukeutuvat he, jotka karsiutuivat tydhakemuksen jidlkeen (28
hlo) sekd he, jotka karsiutuivat haastattelujen jélkeen (3 hlo). Jélkihoitojen
tutkimusjoukkoihin viitataan nimilld ensimméinen ja toinen valintailmoitus. Erottelua
ryhmien vilill4 ei tehdd endi tulososuudessa. Ennen tutkimuksen aloittamista tavoitteeksi
paétettiin neljdnnes hakijoista tydpaikkailmoituksen perusteella, kaikki tyohaastatteluihin
osallistuneet sekd kolme hakijaa ensimmaisestd jdlkihoidosta seké kaikki hakijat toisesta
jélkihoidosta. Tyopaikkailmoituksesta haastateltiin kahdeksaa hakijaa, joka on noin
neljdnnes koko hakijajoukosta ja tyohaastatteluihin osallistuneista kaikkia haastateltiin.
Liséksi jdlkihoidosta haastateltiin kolmea hakijaa ensimmaisessé jdlkihoidon vaiheessa,
mutta toisen jilkihoidon vastaanottaneista tavoitettiin ainoastaan yksi kolmesta hakijasta.
Kaikki tutkimusjoukkoja koskevat tavoitteet toteutuivat mukaan lukematta toista

jélkihoitoa (kuvio 9).
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Tyépaikkailmoitus Kohtaaminen
Tavoite: 8 —_— Tavoite: 4 —_— Valinta
Toteutuma: 8 Toteutuma: 4
Jiilkihoito 1 Jilkihoito 2
> Tavoite: 3 > Tavoite: 3
Toteutuma: 3 Toteutuma: |

Kuvio 9 Haastattelutavoitteet ja -toteutumat

Kaikkia haastateltavia ldhestyttiin puhelimitse tiedustelemalla halukkuutta osallistua
tutkimukseen. Ensimmaéisessd vaiheessa hakijajoukko oli laaja, joten jos satunnaisesti
valittua hakijaa ei tavoitettu puhelimitse, soitettiin seuraavalle hakijalle. Seuraavissa
vaiheissa hakijajoukko oli kuitenkin pienempi, joten hakijoita pyydettiin osallistumaan
haastatteluun tarvittaessa myds viestilli. TyOpaikkailmoituksesta ja ensimmadisestd
jélkihoidosta tyonhakijoita ldhestyttiin satunnaisesti toimeksiantajan tarjoaman listan
mukaisesti, kunnes haluttu osallistujaméaéra saatiin kerdttya. Hakijoita haastateltiin ennen
tietoa rekrytoinnin seuraavaan vaiheeseen pddsystd, muutama paiva rekrytoinnin vaiheen
toteutumisen jdlkeen. Talld pyrittiln varmistamaan, ettd haastateltavilla oli aikaa

rekisterdidd tapahtunut sekd paésté yli ensireaktiosta.

Hakijajoukko muodostui demografisilta tiedoiltaan kirjavasta joukosta. Kaikkia hakijoita,
yhtd lukuun ottamatta, kuitenkin yhdisti korkeakoulututkinto. Kuntaorganisaatiot seki
Heinolan kaupunki olivat hakijoille vaihtelevasti tuttuja. Hakijoiden identiteetin

suojaamiseksi tietoja ei yhdistetd yksittdisiin hakijoihin.
4.3.2 Aineistoin keruun toteutus

Haastattelut jaettiin kolmeen osaan rekrytointiprosessin vaiheiden mukaan, ja kussakin
haastattelusarjassa esitettiin kaikille vaiheille yhteiset avoimet kysymykset seké lisdksi
keskityttiin kyseiselle vaiheelle ominaisiin elementteihin. Kullekin tutkimusjoukolle
laadittiin oma kysymysrunko (liitteet 1-3), mikd on laadittu teoreettisen viitekehyksen
pohjalta. Esimerkiksi tyopaikkailmoituksesta haastateltaville tyonhakijoille esitettiin

kaikille vaiheille yhteiset kysymykset sekd erityisesti tyopaikkailmoitusta koskevat
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kysymykset. Kunkin vaiheen lisdkysymysten tarkoitus oli tuottaa lisétietoa
hakijakokemukseen vaikuttavista tekijoistd kussakin rekrytointiprosessin vaiheessa ja
keskittyivit siten tutkielman toiseen osaongelmaan. Vaiheiden yhteinen haastattelurunko
luotiin soveltumaan haastatteluihin kaikista vaiheista. Haastatteluissa kysyttiin laajoja
kysymyksid tyOnantajamielikuvan tilasta ja hakijakokemuksesta (taulukko 2). Ennen

haastattelujen toteuttamista jarjestettiin kaksi pilottihaastattelua, joiden perusteella

haastattelukysymyksid muokattiin.

Taulukko 2 Operationalisointitaulukko, kaikille vaiheille yhteiset kysymykset

Tutkimuksen tarkoitus

Tutkia, miten rekrytointiprosessin keskeisissa vaiheissa muodostuva hakijakokemus
vaikuttaa tyonantajamielikuvan muodostumiseen.

Osaongelmat

Keskeiset kasitteet

Esimerkkeja
haastattelukysymyksista

Ty6nantajamielikuva,

Millainen mielikuva sinulla oli

rakentuu
rekrytointiprosessissa?

kognitiivinen ja
affektiivinen
ulottuvuus,
sosiaalinen,
rakenteellinen ja
fyysinen konteksti

1. Mifté o organisaation maine ty6nantajasta ennen tyonhakua?
tyonantajamielikuva tybnantajana Millaisia ominaisuuksia yhdistat
muodostuu? .. .

tyonantajaan?
Hakijakokemus, Millainen kokemus sinulle
2. Miten hakijakokemus hakijakokemuksen muodostui tista vaiheesta?

Miten rekrytointiprosessin
vaihetta olisi voinut parantaa?
Olisiko se vaikuttanut
kokemukseesi?

Jaiko jokin asia erityisesti mieleen
positiivisessa tai negatiivisessa
mielessa? Miksi?

Lisakysymykset

- Tyopaikkailmoitus
- Tyohaastattelu
- Jalkihoito

(ks. Liite 4)

3. Millainen vaikutus
hakijakokemuksella on
tyonantajamielikuvaan?

Ty6nantajamielikuva,
tyonhakijan
odotukset,
hakijakokemus

Minkélaisia odotuksia sinulla oli
tdman vaiheen suhteen? Koetko,
ettd odotuksiisi vastattiin?
Millaisen kuvan sait
organisaatiosta tahanastisen
rekrytoinnin perusteella?

Onko kasityksesi muuttunut
tyonantajasta rekrytoinnin
seurauksena? Mista muutos
johtuu?
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Hakijakokemuksen kannalta haluttiin selvittdd tarkemmin rekrytointiprosessin vaiheessa
vaikuttavia tekijoitd, joiden kanssa hakija on vuorovaikutuksessa hakuprosessin
sosiaalisessa, rakenteellisessa sekd fyysisessd kontekstissa.  Vaiheista laadittiin
lisdkysymykset, jotka esitettiin kunkin haastattelun yhteydessé (liite 4). Ensimmaisessa
haastattelusarjassa (tyopaikkailmoitus) nostettiin esille tyopaikkailmoitukselle tyypilliset
elementit, eli teknologisuus, viestinndllisyys ja prosessiin liittyvédt elementit, sekd
hakijalle kokonaisvaltaisemmin muodostunut siihenastinen kokemus. Toisessa
haastattelusarjassa koskien tyOhaastattelua, haastateltavilta kysyttiin
vuorovaikutuksellisuudesta, viestinnéllisyydestd, oikeudenmukaisuudesta ja fyysisistd
sekd prosessiin liittyvistd elementeistd. Viimeisessd haastattelusarjassa (jélkihoito)
kysymykset rakennettiin viestinndllisyyden, oikeudenmukaisuuden ja prosessiin
liittyvien elementtien ympdrille. Lisdkysymykset antoivat lisdtietoa toiseen
osakysymykseen asettumalla sosiaalisen, rakenteellisen sekd fyysisen kontekstin alle,
selittdimilld hakijakokemuksen muodostumista. Kysymykset keskittyivit vaiheessa

esiintyviin elementteihin.

Kaikissa haastatteluissa kdytiin ldpi suunnitellut kysymykset haastateltavan ohjaamassa
luonnollisessa jarjestyksessd. Tutkija tdsmensi kysymyksid seka lisési jatkokysymyksié
haastattelutilanteessa tarpeen mukaan. Kolmen ensimmadisen haastattelun jdlkeen
tutkimuksen alkuun lisdttiin méaritelmé tyOnantajamielikuvasta, mikd auttoi etenkin
ensimmadisen haastattelukysymyksen kanssa. PédsdintGisesti haastattelukysymykset
ymmarrettiin ongelmitta. TyOhaastattelua sekéd jdlkihoitoa koskevissa haastatteluissa
tyonhakijoille annettiin lisdksi vapaa sana rekrytoinnista, jolloin saattoi nousta esiin
mielipiteitd muistakin prosessin vaiheista. Haastatteluissa keskityttiin kuitenkin

pédsdidntoisesti atheena olevaan rekrytointiprosessin vaiheeseen.

Tutkimus tihtdsi syvélliseen ymmarrykseen siitd, miten kukin rekrytointiprosessin vaihe
vaikuttaa hakijakokemuksen kautta syntyvién tyonantajamielikuvaan, joten tutkimuksen
kannalta oli tirkedd saavuttaa aineistoa eritellysti kustakin vaiheesta. Kokemus on
tuoreimpana mielessd heti vaiheen suorittamisen jélkeen, minkd vuoksi tyonhakijoita
lahestyttiin heti kunkin rekrytointiprosessin vaiheen jédlkeen. Olemalla ajantasaisesti
mukana prosessissa haluttiin varmistaa, etteivit muistikuvat vaiheesta ja hakijan
kokemuksista pddse unohtumaan, ja ettei mikddn rekrytointiprosessin myo6hempi

kosketuspiste heikennd kokemusta aiemmasta vaiheesta.
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Haastattelut toteutettiin vuoden 2024 tammi-helmikuussa puhelintapaamisina (16 kpl)
(taulukko 3). Haastattelujen verbaalinen osuus nauhoitettiin puhelimen sanelin-
sovelluksen avulla, minka jédlkeen aineisto litteroitiin hyddyntdmalld Word-ohjelmaa.
Nauhoitettua materiaalia kertyi haastatteluista noin 220 minuuttia.

Taulukko 3 Haastateltavat seka haastattelujen toteutustavat (TI=ty6paikkailmoitus,
HA=haastattelu, JH=jalkihoito)

Ajankohta Kesto
TI-1 22.1.2024 klo 14.12 10min 41s
TI-2 22.1.2024 klo 14.29 10min 29s
TI-3 22.1.2024 klo 14.49 25min 19s
TI-4 23.1.2024 klo 13.31 12min 50s
TI-5 23.1.2024 klo 13.51 11min 48s
TI-6 23.1.2024 klo 14.18 9min 24s
TI-7 23.1.2024 klo 14.37 14min 39s
TI-8 23.1.2024 klo 15.21 11min 42s
HA-1 2.2.2024 klo 13.36 16min 9s
HA-2 5.2.2024 klo 11.27 15min 28s
HA-3 5.2.2024 klo 12.04 17min 17s
HA-4 6.2.2024 klo 15.31 15min 9s
JH-1 31.1.2024 klo 15.19 14min4s
JH-2 31.1.2024 klo 15.57 12min 28s
JH-3 1.2.2024 klo 15.11 16min 20s
JH-4 5.2.2024 klo 12.20 6min 35s

Haastateltavien halun osallistua tutkimukseen havaittiin laskevan rekrytointiprosessin
edetessd. Ensimmadisessd vaiheessa, tydilmoituksessa, kaikki tavoitetut tyonhakijat olivat
halukkaita osallistumaan tutkimukseen. Tyonhakijoiden tavoittaminen haastatteluja
varten kuitenkin vaikeutui rekrytoinnin edetessi. Varsinaisia kieltdytymisid ei kohdattu,
mutta haastatteluja siirrettiin tai tyonhakijoita ei endi tavoitettu rekrytoinnin viimeisessi
vaitheessa. Haasteita ilmeni etenkin jdlkihoitoa koskevien haastattelujen saannin ja
tyonhakijoiden tavoittamisen kanssa. Tyonhakijoiden halun olla kytkoksissa rekrytointiin

tai sitd koskevaan tutkimukseen tulkitaan siten laskeneen torjunnan jilkeen.
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4.4 Tutkimuksen eettisyys ja aineiston hallinta

Tutkimuksessa on tirkedd ottaa huomioon monenlaisia kysymyksid, jotka liittyvét sekd
tiedon hankintaan ettd sen kayttoon (Eskola & Suoranta 1998). Tutkimusaineiston
keruussa ja kasittelyssé kiinnitettiin erityistd huomiota tutkimusetiikkaan. Tutkimuksen
teossa huomioitiin eettinen kéytdntd tutkimuksen ldpindkyvyyden, haastateltavien

tietosuojan sekd anonymiteetin suhteen.

Ennen aineiston keruun aloittamista, toimeksiantaja tiedotti koko tutkimusjoukkoa siité,
ettd heihin saatetaan ottaa yhteyttd koskien tutkimusta. Haastateltavat olivat siten jo
tietoisia tutkimuksesta tutkijan soittaessa haastateltaville. Heiltd kysyttiin puhelimessa
halukkuutta osallistua kyseiseen tutkimukseen. Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan
tutkimukseen osallistuvalle tulee tarjota riittdvasti tietoa tutkimuksesta sekd sen
tavoitteesta. Heiddn mukaansa on liséksi korostettava osallistumisen vapaachtoisuutta.
Tutkimukseen osallistuville esiteltiin lyhyesti niin tutkimus kuin tutkijakin seké
pyydettiin osallistumaan vapaaehtoiseen tutkimukseen (liite 5). Samassa selvityksessd
haastateltavia informoitiin tutkimuksen luottamuksellisuudesta sekd aineiston keruusta

sekd sdilytyksesta.

Haastateltavia informoitiin tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudesta seka siitd,
ettd osallistuminen tai osallistumatta jittiminen eivét vaikuta heiddn kohteluunsa.
Haastateltaville liséksi selvennettiin tutkijan sekd toimeksiantajan suhde tarkoittaen, ettei
tutkimuksella ole vaikutusta rekrytoinnin kulkuun eikd toimeksiantajalla tutkimukseen.
Lisdksi tutkija informoi hakijoita ennen haastattelua mahdollisuudesta vetdytya
tutkimuksesta niin halutessaan. Hakijat olivat liséksi tietoisia siitd, ettei osallisuutta voida
kuitenkaan poistaa valmiista tutkimusraportista. Selvityksen jélkeen haastateltavilta
pyydettiin tutkimusluvat aineiston kdyttoon tutkimuksessa sekd tutkimushaastatteluun.
Ennen lupaselvitystd haastateltavilta pyydettiin lisdksi lupa nauhoittaa selvitys seka

haastattelu.

Haastateltavilta kerdttiin ainoastaan tutkimuksen kannalta vélttimattoméksi katsotut
tiedot. Haastateltavien tietosuojan vuoksi vain oleellinen tieto arkistoitiin. Tutkimuksen
kannalta henkilGtiedot tai haastateltavien erottelu taustan tai demografisten tietojen
mukaan katsottiin epdoleelliseksi, joten tietoja ei kerdtty. Aineistoissa haastattelut on
merkitty eri koodein. Tutkijan oli tarpeellista sdilyttdd toimeksiantajalta saamansa lista,

joka piti sisdlladn haastateltavien puhelinnumerot sekd sidhkopostiosoitteet. Listaa
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sdilytettiin paikallisesti muusta aineistosta erilldén, kunnes kaikki haastattelusoitot oli
saatu soitettua. Haastateltaville tarjottiin haastattelussa mahdollisuus saada tulososuus
luettavakseen ennen raportin ldhettimistd toimeksiantajalle. Halukkaiden sdhkopostit
pidettiin tallessa tulososuuden valmistumiseen saakka, minka jélkeen aineisto tuhottiin.

Tyonhakijoille annettiin tdysi anonymiteetti niin tutkimuksen aikana kuin sen jélkeenkin.

Kerittyd aineistoa kaisiteltiin sekd sdilytetddn Turun yliopiston tietosuoja- ja
datanhallintaohjeiden pohjalta laaditun aineistonhallintasuunnitelman mukaisesti.
Ainoastaan tutkijalla on péédsy raaka-aineistoon, eikd aineistoa missddn vaiheessa
luovuteta tutkimuksen toimeksiantajalle. Jalostettu aineisto sdilétddn yliopiston laatiman
ohjeen mukaisesti viideksi vuodeksi tutkijan yksityiselle laitteelle. Alkuperdisii d4nitteita
el sdilotd, vaan tuhotaan heti litteroinnin jélkeen, mistd myos haastateltavia informoitiin.
Tutkimustulokset toimitetaan toimeksiantajalle vasta, kun halukkaat haastateltavat ovat
saaneet tulokset luettavakseen. Aineiston kisittelyn ja analyysin suhteen tutkija sitoutuu

rehelliseen tutkimustapaan (ks. TENK 2023).

4.5 Tutkimusaineiston kasittely ja analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa painopiste on perinteisesti ollut aineiston keruussa, mutta
nykyéddn huomio kohdistuu myos aineiston analyysiin. Ymmarrys on kaksisuuntainen,
tarkoittaen sitd, ettd tutkijan tulee ymmaértas tutkimuskohdetta ja tutkimuksen puolestaan
tulee olla ymmarrettivd ulkopuoliselle tarkastelijalle. Nédin ollen laadullinen tutkimus
muodostaa kokonaisuuden, jossa aineiston keruu ja analyysi ovat kiintedssd

vuorovaikutuksessa eikéd niitd voida erottaa toisistaan. (Tuomi & Sarajirvi 2018.)

Tutkijan itse toteuttaessa aineistonkeruun voi vastaan tulla erilaisia hyotyjé seka haittoja.
Haastatteluaineiston analysointi voi alkaa jo aineistonkeruun aikana, perustuen tutkijan
tekemiin havaintoihin. Tdmén vuoksi on hyvéd ottaa aineiston analysointi huomioon jo
varhaisessa vaiheessa. Ennalta suunniteltu analyysimenetelma voi olla hyddyksi, silld se
tarjoaa suuntaviivoja ja tukea aineiston kisittelyvaiheessa. (Hirsjarvi & Hurme 2022.)
Lisédksi aineistoa voidaan analysoida aineisto- tai teorialdhtoisesti (Eskola & Suoranta
1998, 153). Aineistoa analysoidaan abduktiivisesti, joka on teoriasidonnainen

lahestymistapa (Tuomi & Sarajérvi 2018).
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Téssd tutkimuksessa toteutettiin kolme haastattelukokonaisuutta, joista kustakin
muodostui oma aineistonsa. Aineistot kisiteltiin toisistaan erillddn ja vasta viimeisessd
tulososassa aineistojen tuloksia koostettiin yhteen sekd verrattiin toisiinsa. Aineiston
kasittelylle laadittiin aineistonhallintasuunnitelma ennen aineiston keruuta ja kasittelyn
kanssa edettiin suunnitelman mukaisesti. Kustakin haastattelusarjasta laadittiin
alkuperdinen, pelkistetty, jérjestelty sekd teemoiteltu aineisto, jotka sdilytetddn
aineistonkdsittelysuunnitelman mukaisesti. Alla kuvattu aineiston analyysimenetelmé

toistettiin kokonaisuudessaan kolme kertaa — kerran kunkin aineiston kohdalla.

Aineiston analysoinnin ensimmadinen vaihe on kerdtyn materiaalin /itferointi. Aineistot
litteroitiin omiksi dokumenteikseen. Nauhoitusten litteroinnissa hyddynnettiin Microsoft
Office Word -ohjelman sanelutyokalua, jonka jilkeen tekstit kdytiin manuaalisesti ldpi
kuunnellen nauhoitusta ja korjaten sanelimen mahdollisesti tekemdt virheet. Aineisto
litteroitiin huolellisesti pitien mukana muun muassa tdytesanat, mutta muun muassa

haastateltavien tunnistettava murre neutralisoitiin anonymiteetin varmistamiseksi.

Aineiston litteroinnin jilkeen se kiytiin ldpi uudelleen alusta loppuun poistaen
ylimédrdiset sanojen toistot, tdyte- ja murresanat sekd karsien selkedsti tutkimuksen
kannalta epédolennaiset keskustelut, sekd kohdat, joissa haastateltavat ovat jakaneet
henkildkohtaisia tietoja, joista voisivat olla tunnistettavissa. Pelkistdmisen eli redusoinnin
avulla aineisto saatiin tiivistettyd selkedmmaksi kokonaisuudeksi, menettimétté aineiston
tarjoamaa informaatiota. Pelkistimisen jdlkeen haastateltavien vastaukset jarjesteltiin
kysymysrungon mukaisesti. Haastatteluissa oli saatettu poiketa kysymysrungon
madrittdimastd jarjestyksestd sekd tutkija saattoi esittdd haastateltaville tarkentavia
jatkokysymyksid, minkd vuoksi aineisto ei vélttdméttd ollut kysymysrungon mukaisessa
jarjestyksessd. Aineisto jarjesteltiin, jotta haastateltavien vastausten vertailu oli

vaivattomampaa

Kun aineisto oli saatu jdrjesteltyd helposti tulkittavaksi kokonaisuudeksi, aloitettiin
teemojen havainnointi. Jérjestelty aineisto kdytiin ldpi havainnoiden sekd poimien
aineistosta nousevia teemoja, jotka merkittiin jirjesteltyyn aineistoon vérikoodein.
Jérjestelty aineisto mahdollisti tiettyjen teemojen havaitsemisen sekd vertailemisen
vaivattomammin. Teemoittelun yhteydessd palattiin my0s tutkielman teoriaosuuteen,
silld onnistuneessa teemoittelussa teoria ja empiria lomittuvat toisiinsa tarkoittaen ndiden

kahden vélistd vuorovaikutusta (Eskola & Suoranta 1998, luku 4); tdtd abduktiivista
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analyysia sovellettiin tdssékin tutkimuksessa. Teemoitellusta aineistosta pyritdan tilldin
16ytdmiin sddannonmukaisuuksia, joista voidaan tehdd paitelmid (Hirsjarvi & Hurme
2022).  Tutkielman teoriaosuus ohjasi osaltaan havaintojen tekemistd kerdtysta
aineistosta, jonka lisdksi aineistosta nousi havaintoja myos teoriaosuuden ulkopuolelta.
Aineiston tulkinta painottui analyysin loppupédhén, vaikka Hirsjdrven ja Hurmeen (2022)
mukaan tulkintaa tehddin kvalitatiivisissa tutkimuksissa 1&pi tutkimusprosessin. Téssdkin
tutkimuksessa, tutkija oli aineistonkeruun ajan kirjannut ylés useammassa haastattelussa

nousseita mielenkiintoisia teemoja.

Haastateltavien sitaatteja kéytetddn tutkimuksen tuloksissa havaintojen tukena.
Haastatteluista ~ poimittiin ~ tutkimuksen  tuloksiin  keskeisimmét  ajatukset
havainnollistamaan tyonhakijoiden kokemuksia sekd ajatuksia aiheista. Aineiston
késittelyvaiheessa haastateltavien kommenteista poistettiin tdytesanat ja oleellinen
poimittiin sitaattiin. Liséksi anonymiteetin takaamiseksi murresanat on tarvittaessa
muutettu sekd tyonhakijan henkilokohtaiset tiedot sekd tyotehtdvdd koskevat tiedot
poistettu. Mikdli sitaatti on poimittu keskeltd haastateltavan ajatusta, poiminta on

merkitty kaksoisviivalla tuloksiin.

4.6 Tutkimuksen luotettavuuden ja laadun arviointi

Kysymykset liittyen tutkimuksen laatuun kulkevat tutkimuksen rinnalla koko
tutkimusprosessin 1dpi (Ali & Yusof 2011, 26). Tutkimuksen laatijan on voitava
perustella tutkimuksensa uskottavuus, miké voi laadullisen tutkimuksen tapauksessa olla
haasteellista (Creswell & Miller 2000, 124). Laadullisen tutkimuksen tapauksessa
tutkimusta arvioidaan sen osalta, miten hyvin tutkimus suunniteltiin ja toteutuiko
tutkimussuunnitelma sekd mitd tutkimuksesta seurasi (Flick 2007). Laadullisen
tutkimuksen laadun arviointi kiteytyykin tutkimusprosessin luotettavuuden ympérille

(Eskola & Suoranta 2015).

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan sen patevyytti. Perinteisesti validiteetti késitteend
jakautuu edelleen sisdiseen sekd ulkoiseen validiteettiin. Sisdiselld validiteetilla
tarkoitetaan tutkimuksen sisdistd ristiriidattomuutta eli tutkimuksessa kiytettyjen
kisitteellisten sekd teoreettisten mairittelyjen johdonmukaisuutta. Tutkielman teoriassa

esiteltyjen maédrittelyjen on oltava loogisessa yhteydesséd tutkimuksen menetelmallisiin
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valintoihin. (Eskola & Suoranta 2015.) Tutkimuksen teossa on huomioitu tutkittavan
ilmion luonne seké valikoitu menetelmit sen mukaisesti. Tutkimuksen teoriaosan tukena
on kiytetty lukuisia tietoldhteitd, joita tutkimuksen tulokset paddsdéntdisesti tukevat.

Tutkielmassa ei ole havaittavissa sisdisid ristiriitoja.

Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan aineiston seka siitd vedettyjen tutkimustulosten seké
johtopéétdsten saumattomuutta (Eskola & Suoranta 2015). Ulkoisen validiteetin avulla
voidaan ilmaista, missd madrin tutkimuksen tulokset ovat yleistettivissd (Ali & Yusof
2011, 29). Ilman selkeésti méaéritettyd tutkimusmetodia ja analyysimenetelméé tutkimus
voi muuttua tutkijan omien ennakkokésitysten todisteluksi (Alasuutari 2011).
Tutkimuksessa noudatettiin ~ tdsméllisesti  ennalta madriteltyd tutkimus- ja

analyysimenetelméd, milld pyrittiin varmistamaan tulosten oikeellisuus.

Edustava otos onkin yksi tutkimustulosten yleistettdvyyden peruspilareista (Alasuutari
2011). Aineiston kattavuuden yhteydessd voidaan puhua aineiston koosta seké
rajauksesta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kvantitatiivisesta tutkimuksesta poiketen ei
pyritd tilastolliseen yleistettdvyyteen, vaan tutkimuskohteen ymmértdmiseen ja
kuvaamiseen. (Eskola & Suoranta 1998.) Tidssd tutkimuksessa aineiston tavoitekoot
madritettiin, kun hakijajoukot selkiytyivét ja tavoitteet saatiin tdytettyd yhtd poikkeusta
lukuun ottamatta. Kaikissa kolmessa néytteessd otokset ovat riittdvit ja niiden voidaan
todeta olevan kattavat. Tulosten voidaan katsoa olevan sovellettavissa sellaisenaan

julkisten toimijoiden sekd muidenkin organisaatioiden rekrytointiprosesseihin.

Tutkija itse on keskeinen tutkimusvéline laadullisessa tutkimuksessa, jolloin on oleellista
tarkastella tutkimuksen objektiivisuutta. Laadullinen tutkimus edellyttdd paljon
analysointia sekd pohdintaa tutkijalta, jolloin kyseeseen tulee tarkastella koko
tutkimusprosessin luotettavuutta. (Eskola & Suoranta 2015.) Tutkimustulosten analyysin
objektiivisuus pyrittiin varmistamaan seuraamalla ennalta madritettyjd ohjeita.
Laadullinen tutkimus kuitenkin pitdd sisdllddn tulosten tulkintaa, ja téssédkin
tutkimuksessa tutkijan subjektiivisuus tuli mukaan analyysin loppuvaiheessa. Tutkijan
tulkintoja ohjasi muun muassa tutkimuksen 16yhé teoreettinen viitekehys. Lisédksi tutkija
tyoskentelee tapausorganisaation tytdryhtiossd, minké ei kuitenkaan koettu vaikuttavan
tutkimuksen toteuttamiseen. Haastateltaville selvennettiin ennen haastattelun
aloittamista, ettei tutkijalla ole mitdén vaikutusta rekrytoinnin kulkuun tai varsinaista

yhteyttd tapausorganisaation toimintaan. Haastateltaville selvennettiin liséksi tdysi
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anonymiteetti, mikd antoi haastateltaville mahdollisuuden puhua vapaasti. Haastateltavia
ei myoskéddn tavattu kasvokkain, jolloin haastateltavat pysyivit kasvottomina myds

tutkijalle.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija osallistuu haluamattaankin aineiston tuottamiseen
(Eskola & Suoranta 2015). Tutkija voi vaikuttaa valinnoillaan haastattelun kulkuun seka
esimerkiksi tapaan, jolla kysymykset esitetdén. Reliabiliteetti mittarina auttaa
tunnistamaan, missd madrin tutkimuksen tulokset ovat toistettavissa (Ali & Yusof 2011,
30). Kyseisessd tutkimuksessa laadittuja haastattelukysymyksid noudatettiin, ja
jarjestyksestd poikettiin vain harvoissa tapauksissa, kun haastateltavien vastausten
perusteella se oli luontevampaa. Jarjestyksestd poikkeamisen ei koettu vaikuttavan
haastattelun kulkuun tai haastateltavan vastauksiin. Tutkimuksen toteutus,
aineistonhankinta seké haastattelukysymykset on kattavasti raportoitu menetelméluvussa
seka liitteissd. Lisédksi aineiston késittely- sekd analyysitavat on kuvattu vaihe vaiheelta

tutkielmassa. Tutkimus on siis toistettavissa vastaavanlaisena toisena ajankohtana.

Kyseisessd tutkimuksessa on lisdksi tarpeellista esittdd pohdintaa tutkimuksen
vaikutuksesta rekrytoinnin kulkuun seké haastateltavien toimintaan. Tutkijan ldsnéololla
on potentiaalia vaikuttaa tutkimuskohteiden toimintaan. Rekrytointiprosessi vietiin
organisaation osalta ldpi onnistuneesti alusta loppuun. Rekrytointiprosessin
suunnitelmallisuuden ja onnistuneen ldpiviennin voidaan kuitenkin tulkita perustuneen
organisaation uuden rekrytointiohjeen noudattamiseen. Tutkijan osallisuuden ei katsota
vaikuttaneen tapahtumien kulkuun merkittdvasti. Liséksi tyonhakijoiden halukkuus
osallistua tutkimukseen rekrytoinnin alussa oli korkealla, mutta halukkuudessa osallistua
tutkimukseen havaittiin  laskua, mikéli tyonhakija tuli torjutuksi. Ennen
tutkimushaastatteluja tyonhakijoita informoitiin tdydestd anonymiteetista seka siitd, ettei
tutkimus vaikuta rekrytoinnin kulkuun. Tutkijan yhteyden organisaatioon ei kuitenkaan
havaittu vaikuttaneen haastateltavien vastauksiin missddn vaiheessa, vaikka

osallistumishalukkuuden tutkimukseen havaittiin laskevan.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassd luvussa késitellddn empiirisesti kerdtyn aineiston tulokset. Tutkielman tarkoitus oli
tutkia, miten rekrytointiprosessin keskeisissd vaiheissa muodostuva hakijakokemus
vaikuttaa tyonantajamielikuvan muodostumiseen. Aihetta tutkittiin haastattelemalla
tyOnhakijoita keskeisiksi maééritellyissd rekrytointiprosessin vaiheissa. Tutkimuksen
tulokset esitetddn osakysymysten mukaisesti, kuljettaen rinnakkain kaikkia kolmea
tutkittua rekrytointiprosessin vaihetta. Ensimmdisessd alaluvussa esitetddn tulokset
tyonhakijoiden olemassa olleista tydonantajamielikuvista seka asioista, joita he assosioivat
tyOonantajaan.  Toisessa  alaluvussa  tarkastellaan  tuloksia  tydnhakijoiden
hakijakokemuksesta sekd elementeisti, jotka vaikuttivat kokemuksen muodostumiseen.
Kolmannessa  alaluvussa  késitelldin  tyOnantajamielikuvan  muutosta  lédpi

rekrytointiprosessin sekd mahdollisia syitd muutokselle.

Haastatteluista nostetaan lisdksi analyysid tukevia suoria lainauksia. Lainaukset on
nimetty koodein  kirjain- sekd numeroyhdistelmind. Kirjaimet viittaavat
rekrytointiprosessin vaiheeseen ja numero haastattelun lukuun. Haastattelut TI1-8
viittaavat tydpaikkailmoitusta koskeviin haastatteluihin, HA1-4 ty6haastatteluja
koskeviin haastatteluihin sekd JH1-5 molempia jilkihoitoja koskeviin haastatteluihin.

Ensimmadisti ja toista jdlkihoitoa ei analyysissa erotella toisistaan.

5.1 Tyonantajamielikuva ennen rekrytointia

Haastattelun ~ ensimmadisessd  osassa  haastateltavia  pyydettiin ~ kuvailemaan
tyonantajamielikuvaansa tapausorganisaatiosta. Osion avulla haluttiin kartoittaa, milld
tasolla haastateltavien mielikuvat olivat ennen rekrytointia, sekd minkd perusteella
olemassa olevat kisitykset olivat syntyneet. Kun kysymys todettiin lievisti haastavaksi
haastateltaville, liséttiin alkuun tutkielmassa esitetty mééritelma tyonantajamielikuvasta.
Tarvittaessa haastateltavia pyydettiin kuvaamaan tapausorganisaatiota tyOnantajana,
kertomaan tdhdn liittimiddn ominaisuuksia tai arvelemaan tapausorganisaation yleistd

mainetta tyonantajana omien mielikuviensa perusteella.

Haastatteluissa  korostui kolme teemaa tyOnhakijoiden olemassa olevista

tyOnantajamielikuvista. TyoOnhakijoiden tausta ja tuntemus tyOnantajasta vaikutti
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olennaisesti tyonhakijoiden mielikuviin tyonantajasta. Tyonhakijan aikaisempi tietdmys
sekd tiedon midrd ohjasi myos sitd, minkd perusteella tyonhakija on muodostanut
kisityksensd, mikili sellaisen koettiin olevan olemassa. Osassa haastatteluista korostui
kisitys siitd, ettei tyonantajamielikuva voi olla muodostunut, mikéli tyonhakija ei ole
aikaisemmin ollut riittdvasti tekemisissd kyseisen tyonantajan kanssa. Tydnhakijat eivit
kokeneet olevansa pétevid muodostamaan kisityksid tyOnantajasta ilman omakohtaisia

kokemuksia.
5.1.1 TyoOnantajan tuttuus tyonhakijoille

Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd tyonhakijan tausta tyOnantajaorganisaation kanssa
vaikuttaa merkittdvésti tdimén olemassa oleviin késityksiin tyOnantajasta. Tulokset
osoittavat, ettd tydnantajamielikuva perustuu saatavilla olevaan tietoon. Dowling (1986)
tunnisti mielikuviin vaikuttavia tekijoité, joista organisaation ulkopuolelta tuleva tieto
korostui tutkimuksen tuloksissa. TyOnantajan aikaisempi tuntemus perustui tuloksissa
hakijoiden aikaisempiin kokemuksiin, ulkoiseen ihmistenviliseen kommunikaatioon
sekd muiden tukeen ja mielikuviin. Dowlingin (1986) mukaan henkil6kohtaiset
kokemukset sekd ihmistenvilinen vuorovaikutus muokkaavat mielikuvia suorassa

suhteessa, mitd tutkimuksen tulokset tukevat.

Osa tyonhakijoista oli joko itse tai joku heidén ldhipiiristdén tydskennellyt organisaatiolle
ja olivat siten muodostaneet tyonantajamielikuvan. Tydnantajamielikuva perustui talloin
tyonhakijan omaan kokemukseen tai muiden mielikuviin, jotka oli kommunikoitu
tyonhakijalle. Kuulopuheet ja havainnointi ovat osaltaan vaikuttaneet hakijoiden
késityksiin. TyOnantajamielikuvaa ei kummassakaan tapauksessa kuvattu erityisen
vahvaksi, vaan sen sijaan se ilmaistiin suurpiirteisesti. Pddsddntoisesti omakohtaisten
kokemuksien ja tuntemuksen midrdn kasvaessa myos tyOnantajamielikuva kuvailtiin

positiivisemmaksi.

“"Semmoinen aika tavallinen, tavallinen, ei sen suuremmin... Olen itse ollut

aikaisemmin Heinolan kaupungilla toissd vuosia vuosia takaperin.” (TI-8)

"No silleen myonteinen [tyonantajamielikuva], ettd md oon ollut Heinolan
kaupungilla aiemmin toissd ja se tietysti osittain johdatti myos mua hakemaan

titd tehtdvdd, koska olin silloin tyytyvdinen tyontekijd ja tiesin, ettd Heinolan
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kaupunki on musta hyvd tyonantaja, niin se sai mut hakemaan tdtd nyt avoinna

ollutta paikkaa.” (HA-3)

”-- varsinaisesti kaupunki tyénantajana ei ole silld tavalla tuttu, mutta pieni
paikkakunta ja tuttavani tai sukulaisia niin on kylli toissi Heinolan
kaupungilla, mutta ihan sitten en silld tavalla siitd sen enempdd tiedd, ettd ihan

positiivinen kuva kuitenkin.” (TI-4)

Osa hakijoista oli muodostanut olemassa olevan tyonantajamielikuvansa julkisen sektorin
tuntemukseen, toisen kaupungin tyOnantajamielikuvan perusteella tai muiden tietojen
pohjalta  muodostuneiden  kisitystensd  perusteella.  Julkisten  toimijoiden
toimintaperiaatteet miellettiin jossain médrin yhteneviisiksi, jolloin tyonhakijat kokivat
voivansa tehdd paitelmid kaupungin toiminnasta tyonantajana. TyoOnantajamielikuvaa
verrattiin toisten kaupunkien toimintaan, joihin verrattuna Heinolan kaupunki miellettiin

pieneksi yhteisoksi ja tydonantajaksi, mika vaikutti mielikuviin positiivisessa mielessa.

"No eipd oikeestaan. En md tiedd pienen kaupungin, pienen kaupungin, siis
tavallaan pienessd kaupungissa... Se, no miten md nyt sen sanoisin. En osaa hakea
sanoja, mutta verrattuna johonkin isoon kaupunkiin, niin ehkd se on vdihdn

vksinkertaisempaa niin kun tiettyjen asioiden hoito ja byrokratia.” (JH-1)

“Julkisen sektorin toimijat yleensdiikin oman tyokokemuksen kautta ja tyouran

kautta ovat varsin tuttuja, niin se voi sotkeakin tietylld tapaa sitd mielikuvaa.’

(HA-1)

"Mulle se mielikuva on hyvilld tavalla semmoinen pienehké tyonantaja, mutta
sitten totta kai sillain iso tyonantaja, ettd kyllihdn sielld oli ihan musta sillain
selkedit pelisdidnnot ja periaatteet ja tdmmdiset tyosuhteen ehdot ja muut hyvin

selkeitd.” (HA-3

Tutkimuksen kohteena oli julkinen organisaatio, minkd vaikutus heijastui myds
tutkimustuloksiin. TyoOnhakijoiden késitykset tyOnantajasta kietoutuivat tiiviisti
kaupunkikuvan ympdrille erityisesti silloin, kun tyonhakijalla ei ollut muita ldhteitd
tyOnantajamielikuvan muodostumiselle. Kaupungin ominaisuuksien, miljoon sekd
esimerkiksi paikallisten ihmisten koettiin vaikuttavan kisitykseen. Kaupunkikuvan
koettiin lisdksi auttavan késittimdidn, millainen se olisi tydympdéristond. Kaupungin

imago ja ilme yhdistettiin tyOnantajaan, vaikka hakijat tunnistivatkin ndiden kahden
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olevan irrallisia toisistaan. Kaupungin kokonaiskuvan koettiin kaikesta huolimatta
edustavan myds tyonantajamielikuvaa silloin, kun tyonhakijalla ei ole muuta aikaisempaa

tietoa tyOnantajasta.

"Ehkd yleisesti ottaen niin se kaupunkikuva siitid kaupungista vaikuttaa siihen,
kun niin kun kdsitykseen, ettd minkdlainen se voisi olla tyoympdristond, ehkd
vdhdn vddristdvdstikin, mutta se oli, se oli ehkd se ennakkokdsitys ennen kun olin

ndhnyt sitd ilmoitusta sen enempdd.” (JH-2)

“Semmoinen, ettd varmasti olisi kiva tyénantaja, mutta se varmaan ehkd perustuu
enemmdn semmoiseen paikallisten ihmisten kanssa jutteluun jossain torilla tai
tdn tyyppistd, ettd ehkd enemmdn se Heinolan kokonaismielikuva, ettd md en osaa
erotella sitd siitd tyonantajamielikuvasta, koska tid on nyt ensimmdinen

tyotehtdavd, mihin md oon hakenut Heinolan kaupungilla” (JH-3)

"Varmaan melko neutraali -- me ollaan ajettu lapsena siitd ohi eli et siit
kaupungist mulla on myénteinen mielikuva. — mut sit tyonantaja on vield eri

asian kuin se itse kaupunki.” (TI-7)

Mitd vdhemmién tyonhakijalla oli omakohtaisia kokemuksia tydnantajasta, sitd
vihdisempid kasitykset tdstdi myos olivat. Haastatteluissa korostui tyonhakijoiden
kokemus siitd, ettd tyonantajamielikuvan tulee perustua aitoihin, parhaassa tapauksessa
omakohtaisiin, kokemuksiin. Olemassa olevaa tyOnantajamielikuvaa ei koettu olevan,
mikéli tyonhakija ei itse tai hédnen ldhipiiristidn kenelldkddn ei ollut kokemusta
tyOnantajasta. Suuri osa tyonhakijoista jopa koki, ettei heilld voinut olla olemassa
tyonantajamielikuvaa, jolleivat he olleet olleet tyomarkkinoilla kokemansa mukaan

tarpeeksi kauaa tai, jos tyonantaja koettiin vieraaksi.

”No itse asiassa ennen tyohakua tosi vihdinen oli mielikuva, ettd md oon itse
vasta alottanut tyonhaun tin vuoden puolella niin ei ollut sellaista oikeastaan

mielikuvaa.” (TI-1)

"No mulla ei ole oikeastaan mitddn mielikuvaa. Md en ole ollut Heinolan

kaupungilla toissd tai mulla ei ole ollut tuttavia Heinolan kaupungin téissa.” (TI-

2)
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"Mielikuva on ollut aika neutraali itse asiassa, ettd Heinolan kaupungilta en
aikaisemmin ole tyoti hakenut ja tuota niin silld tavalla on paikkakuntana tuttu,

ettd jonkun verran sielld kayn.” (TI-4)

Henkilokohtaisten kokemusten olemassaolokaan ei kuitenkaan hakijoiden mielestd
suoraan tarkoittanut, ettd heilld olisi tyonantajamielikuva organisaatiosta. Kokemusten
midrdin ei suoraan koettu korreloivan tyOnantajamielikuvan kanssa, vaan
tyonantajamielikuvan  koettiin - muodostuvan pikemminkin kokemusten laadun
perusteella. Kokemukset, jotka eivit heréttdneet negatiivisia mielikuvia, eivdt suoraan
johtaneet positiivisen tyOnantajamielikuvan tai ylipddtddn tyOnantajamielikuvan

syntymiseen.

"Ei oikeastaan mitddn semmoista, ei mitddn erityistd, ei ddripdikokemuksia tai

mielikuvia ole oikeastaan.” (TI-8)

Tyonantajamielikuvan muodostumiseen koettiin tarvittavan paitsi henkilokohtaisia
kokemuksia tai tietimystd, joka perustuu jonkun muun kokemuksiin, my0s tarpeeksi
vahvoja tunteita herdttdvid kokemuksia. Neutraalit kokemukset tai vain lievésti
positiiviset tai negatiiviset kokemukset eivit olleet muodostaneet hakijoille vahvoja

tyOnantajamielikuvia ennen rekrytointiprosessia.
5.1.2 Tyonantajamielikuvan laatu aikaisemman tuntemuksen perusteella

Tyo6nantajamielikuvan taustalla vaikuttaa lukuisia tekijoitd. Se, millaisia tekijoitd
tyonhakija yhdistad tydnantajaan ja millaiseksi tyonantajamielikuva muodostuu, perustuu
tietoon, jonka pohjalta arvioita tehdddan. Aiemmassa tarkastelussa tydnantajan tuntemus
perustui hakijan omiin kokemuksiin, kuulopuheisiin, muihin julkisiin toimijoihin tai

kaupunkikuvaan.

Julkisen sektorin toimijoihin perustuvat kdsitykset pitivét sisdllddn useita positiivisia
olettamia organisaatiosta. Julkisten toimijoiden ja kaupunkien tyOnantajina késitettiin
jossain médrin toimivan samoilla periaatteilla. Lievens ja Highhouse (2003) tunnistivat
omassa tutkimuksessaan instrumentaalisia sekd symbolisia ominaisuuksia, joita
tyOnhakijat yhdistivit tyonantajiin. Tutkimuksen tuloksissa instrumentaaliset, kdytdnnon
hyotya tuovat elementit, korostuivat symbolisten ominaisuuksien jdddessd painoarvotta.
Julkisen toimijan tarjoamista instrumentaalisista elementeisté korostui etenkin tyopaikan

edut, joiden olemassaolo tiedostettiin. Kaupungin koon arvioitiin vaikuttavan muun
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muassa etuihin. Kaupunkikuvan perusteella korostui lisdksi sijainnin kétevyys
instrumentaalisena elementtind. Kaupunkikuvan perusteella arvioitiin muun muassa

tyOympéristod sekd timén miellyttavyytta.

-~ kaikki menee aina varmasti tyontekijin ndkékulmastakin sitten lain puitteissa,
kun puhutaan tyésuhteesta ja mahdollisista tyon eduista ja palkanmaksusta ja

lomista ja niin edespdin, ettd sielld ehkd pddllimmdisend turvallinen.”(HA-1)

"No en md osaa sanoa, ettd onko sielld kunta tai kaupunki, kaupunkeihin
verrattuna mitddn isompia eroja ehkd jotenkin voi tai semmoinen intuitiivinen on,
et pienemmdissd paikassa voisi jotenkin kuvitella, ettd on huonommat ne edut

dkkiseltddn, mutta tota en tiedd perustuuko se mihinkddn.” (JH-2)

Muiden kaupunkiorganisaatioiden perusteella muodostuneet tyonantajamielikuvat pitivit
enemmistOstd poiketen sisédlliin my6s muutamia negatiiviseksi koettuja olettamia.
Kuitenkin my6s oletuksiin perustuneet mielikuvat pitiviat padsdantoisesti sisdllddan
positiivisia asioita, ja tyonantaja miellettiin esimerkiksi turvalliseksi, vakaaksi sekd
asialliseksi. Julkisen sektorin toimijaa pidettiin yleisesti ottaen myds turvallisena

tyOnantajana, jonka toiminta on laillista ja tyontekijan etujen mukaista.

”-- ei nyt niin pieni tyonantaja, ettd sielld nyt keksitddn niitd sitten lennossa niin
sanotusti, ettd semmoinen vakaa ja jotenkin turvallinen tyénantaja mun mielestd.

Kaikin puolin mulla oli hyvd mielikuva tyénantajasta.” (HA-3)

“Aina julkinen sektori tyonantajana on mielikuvassa se, ettd se on turvallinen

kaikin puolin --”" (HA-1)

2

einolan kaupunki tyonantajana tuntuu asialliselta. Semmoiselta, jossa
tyontekijoitd ei ole ihan kamalan kauheasti, ettd pddt ei kolise yhteen, joka
tarkoittaa, ettd sielld pitdd sitten yksittdisen henkilon tehdd pikkaisen enemmdn
tehtavid, kun isommassa kaupungissa vastaavissa tehtdvissd eli tulee tdmmdiset

tehtdvdjakoa, tehtdvikiertoa.” (TI-6)

Muutoin, riippumatta siitd oliko organisaatio tyonhakijalle entuudestaan tuttu,
tyonantajamielikuvan laatu miellettiin neutraaliksi tai hieman positiiviseksi. Jyrkkid
mielipiteitd tyonantajan suhteen ei esiintynyt lainkaan, eiké tydnantajamielikuvan koettu

olevan vahvasti postiviinen taikka negatiivinen.
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5.2 Hakijakokemuksen muodostuminen rekrytointiprosessissa

Hakijakokemuksen muodostumista tutkittiin kolmessa eri rekrytoinnin vaiheessa.
Kaikissa vaiheissa vaikuttivat erilaiset tekijdt vaiheiden erilaisten luonteiden takia.
Haastateltavilta kysyttiin mielipidettd vaiheiden kulusta, toteutuksesta sekd niiden
herattdmistd tunteista ja ajatuksista. Seuraavaksi esitelldfin haastateltavien ajatukset
rekrytointiprosessin vaiheissa muodostuneista hakijakokemuksista sekd

hakijakokemuksen muodostumiseen vaikuttaneista elementeista.

Haastatteluissa tyonhakijoilta kysyttiin positiivisia sekd negatiivisia asioita, jotka olivat
jddneet mieleen prosessin vaiheesta sekd asioita, joiden avulla vaihe olisi koettu
onnistuneemmaksi. Rekrytointiprosessi koettiin jopa odotetusti kokonaisuudessaan
suhteellisen onnistuneeksi, eikd suurempia negatiivisia asioita noussut juurikaan esille
mistddn vaiheesta. Useampi haastateltavista jopa antoi arvosanan kommentoimalleen
rekrytointiprosessin vaiheelle. Kaikissa arvosanan antaneissa vastauksissa arvioksi
muodostui  kahdeksan, mikd auttaa hahmottamaan hakijoiden kokemusta

rekrytointiprosessin onnistumisesta.
5.2.1 Tyopaikkailmoitus ja hakijakokemus

Tyo6paikkailmoituksen perusteella muodostuva hakijakokemus nojaa kognitiiviseen
ulottuvuuteen affektiivisen ulottuvuuden jdiddessd vdhemmille painoarvolle. Hakijat
mielsivdt tyopaikkailmoituksen tehtivdksi mielenkiinnon herdttdmisen sekd hakijan
informoinnin, jolloin vaiheesta saatava tieto oli suurimmassa roolissa.
Rekrytointiprosessin ~ konteksteista  sosiaalisen  kontekstin  todettiin  olevan
merkityksellisin hakijakokemuksen kannalta tyOpaikkailmoituksessa sen tarjoaman
viestinndn ja informaation perusteella, mutta myds rakenteellisesta sekd fyysisestd

kontekstista 16ydettiin merkityksellisid elementteja.

Sosiaalisessa kontekstissa esiintyva elementti viestinnéllisyys nousi tutkimustuloksissa
merkittivimmaksi hakijakokemukseen vaikuttavista elementeistd. Tutkimuksen tulokset
viestinnéllisyyden osalta tukevat pitkdlti teoriaa, silli myds tulosten mukaan
hakijakokemuksen laatu tyOpaikkailmoituksen perusteella perustuu etenkin
tyOpaikkailmoituksen sisdltdmadn informaatioon, sisdllon runsauteen sekd esimerkiksi
kirjoitustyyliin. Kokemukset tyOpaikkailmoituksesta tyonhakijoiden vililla kuitenkin

vaihtelivat suuresti. Osa hakijoista koki tyOpaikkailmoituksen vahvasti positiivisena,
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iloisesti kirjoitettuna ja informatiivisena. Osa taas suhtautui ilmoitukseen neutraalimmin
ja kuvasi sitd virkamieskieliseksi” listaukseksi tyOpaikan ominaisuuksista ja
vaatimuksista. Suurin osa kuitenkin suhtautui tyopaikkailmoitukseen neutraalisti ja koki,

ettd se piti sisdllddn kaiken tarvittavan, mutta ei mitdan yliméaaraista.

"Tdd oli aika tdmmdinen perustyopaikkailmoitus, ettd tdssd... eihdn tdad ihan
hirvedsti sellaista... tuntuu, ettd vaan listausta siitd, ettd mitd osaamista pitdd olla
ja minkd tyyppistd ihmistd haetaan. Aika semmoinen neutraali voisi sanoa tdd

tyopaikkailmoitus.” (TI-5)

2

os oli ajatus hakee jotain semmoista innostavuutta, niin semmoista siind ei

ollut. Se oli hyvin tdmmdinen perusmuotoinen hakemus.” (TI-6)

"Ehkd  helpompi sanoa, etti ei se musta ole semmoinen kympin, tdysin
unohtumaton, ettd ikind en ndin hauskaa ilmoitusta ndhny tai ikind ole ndin
kiinnostavaa tai hyvdid ilmotusta nihnyt, mutta ei se ei se myoskddin missddn

nimessd oo niinko huono.” (TI-7)

"Se oli oikeastaan ilmoitus muiden joukossa. Ei oikeastaan niin kun erottunut

sieltd edukseen, mutta ei nyt myoskddn mitenkddn negatiivinenkaan mielikuva

siitd.” (TI-8)

Tyonhakijat kokivat tydpaikkailmoituksen hyviksi, mutta sen tarjoama informaatio jéi
jossain madrin pinnalliseksi sekd epéselviksi. Epidselvdksi jadnyt informaatio aiheutti
hakijoissa esimerkiksi epdvarmuutta. Ty0 oli tyOpaikkailmoituksessa mééritetty
madrdaikaiseksi ja kestoksi ilmoitettu 6—12 kuukautta, mikd koettiin suurilta osin
epamadrdiseksi. Tyonhakijoilta kysyttiin, mikd tydpaikkailmoituksesta oli jddnyt
negatiivisessa mielessd pddllimmaéisend mieleen, jolloin tydon méédrdajan epadmadraisyys

mainittiin useammassa haastattelussa.

“"Varmaan moni muu hakija miettii sitd, ettd kun siind oli noin vuodeksi -- ettd
sitd olisi ehkd voinut avata, ettd miten tehtdivd ldhtee menemdidn, tai ettd miksi se

on noin? Miksi se ei ole tarkka? Miksi se on noin vuosi?” (TI-7)

“Ehkd mieleen jdi just se, ettd se tyon kesto oli hyvin vaihteleva. Se oli ilmoitettu,
et siind on se puolen vuoden haarukka, etti se voi olla puoli vuotta tai 12

kuukautta, niin se siind on pddllimmdisend jddnyt mieleen.” (TI-8)
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Myo6s muut ilmoituksessa epdselviksi jddneet asiat mietityttivit haastateltavia.
Epédselviksi ilmoituksesta oli osan tyonhakijoista mielestd jdényt myos varsinainen
tyOnsiséltd sekd vaadittava osaaminen. Muutamassa haastattelussa korostui myds
vastakkainen késitys siitd, ettd tyonhakijalla itsellidnkin on oikeus ja velvollisuus ottaa
selvdd tyOnantajasta ja tyOpaikasta tarkemmin. TyoOnhakijat lisdksi ilmaisivat, ettei
tyopaikkailmoituksen  sisdltimd epdvarmuus suuremmin vaikuttanut heiddn
hakijakokemukseensa, mutta informatiivisemmalla siséllolld tydpaikkailmoitusta olisi

voinut parantaa.

"Tyonhakijana on kiinnostunut ehkd vield syvillisemmin, ettd minkdlaisia

[tyotehtivid].” (T1-4)

"Se jdi vihdn ehkd sellaiseksi hepposeksi tissd, ettd minkd tyyppisistd
[tyotehtdvddn liittyvistd muuttujista] ehkd on kyse, ettd kun niitd on niin

monenlaisia -- ettd se ehkd jdi, ettd mitd heilld olisi mielessd.” (TI-5)

“"Minun mielestd sitten tyonhakijalla on tietenkin itselldkin ihan oikeus ja jopa
velvollisuus sitten vihdin tutkia aihetta vaikka Heinolan kaupungin sivuilta tai
Jjotain muuta, ettd eihdn tyopaikkailmoituksessa voi kaikkia asioita toki mitenkddn
tuodakaan, ettd siindkin minun mielestd osoitetaan sitten sitid omaa aktiivisuutta

Jja kiinnostusta, kun voi itse tutkia sitd.” (T1-4)

Fyysisestd kontekstista teknologisuuden vaikutukset kavivit ilmi
tyOpaikkailmoituksessa. Kéytetty ilmoitusalusta oli yhteinen muiden julkisten
toimijoiden kanssa ja entuudestaan tuttu tydnhakijoille, eikd se siksi heréttdnyt suurempia
ajatuksia, koettiin alusta kéteviksi tai haasteelliseksi. Muutoin tydpaikkailmoitus sekd
tyOhakemuksen ldhettiminen sujuivat haastateltavien mukaan ilman ongelmia.
Hakemuksen ldhettdminen julkisten toimijoiden tyypillisesti kdyttimén Kuntarekryn
kautta koettiin niin helpoksi kuin kankeaksikin. Hakijan mielipiteestd huolimatta hakijat
eivit arvioineet sen vaikuttavan kokemukseensa, silld alustan kaytettdvyys ei tullut heille
yllatyksend. Evelethin ym. (2015, 189) mukaan hakijan positiivinen kokemus voikin
hyvén alustan sijaan perustu siithen, ettd sen siséltd ja kéytettdvyys vastaavat hakijan

odotuksia.



66

"Ei ollut haasteita. Kun tota, jos md oikein muistan, niin tdssd haettiin
kuntarekryn kautta, joka on mulle silleen tuttu et oon aiemmin sitd kdyttdnyt. Se

oli tuttu alusta.” (TI-1)

"Kylld md oon aika monenlaista alustaa kokeillut ja mun mielestd kuntarekry
niin se helpottaa siti tyoskentelyd, se jdttdid semmosen paremman fiiliksen

sithen hommaa.” (TI-2)

”No kuntarekry on kuntarekry... ettd se ei oikein anna semmoista tilaa ehkd
tyonhakijan luovuudelle. Se on vaan laatikoita, mihin sd kirjoittelet tekstejd. --
Kylldhdn siitd tulee semmoinen kaavamainen fiilis. Siitd toki tietysti, jos
kuntaan tai kaupunkiin haetaan toihin, niin se on aina virasto mihin haetaan ja

virasto kdyttdid itselleen ominaisia tapoja suorittaa rekrytointia.” (TI-8)

Rakenteellinen konteksti kohosi tydpaikkailmoituksessa hakijakokemusta parantavaksi

tekijaksi. Rakenteellisesta kontekstista sekd oikeudenmukaisuus ettd prosessiin liittyvét

elementit vaikuttivat jossain méérin positiivisesti hakijakokemukseen. Tyonhakijoiden

esille nostamat positiiviset asiat liittyivét erityisesti tydnhakijoiden informointiin seki

viestinndn nopeuteen, jotka kuvattiin positiivista tydnantajamielikuvaa tukevina asioina.

Oikeudenmukaisuus ndkyi tyopaikkailmoituksessa sekd sitd koskevassa viestinnédssa

avoimuutena sekd ajantasaisuutena. Prosessiin liittyvét elementit ndkyivit muun muassa

lyhyend odotusaikana, jota tyonhakijat arvostivat.

2

o ainakin se mulla on toiveena tdssdkin, ettd tavallaan hakija pidetddn siind
ajan tasalla, ettd jos on tulossa haastatteluprosessia tai muuta tai sitten myas, jos
ei pddse jatkoon, ettd sitd md odotan, ettd tyonantaja myds pitdd hakijat ajan

tasalla.” (TI-1)

"Semmonen iloisesti ylldttynyt, ettd tuli jo se vili-info, -- Se oli musta tosi kivaa,
ettd siitd tulee siind vdlissd se, vaikka se ei varmaan ole pakollinen viesti niille,
koska se ei tule joka paikasta, niin tulee semmoinen info, ettd jaaha, tin verran
hakijoita ja jaaha silloin ja silloin tekee tulet valituksi tai et, niin tulet kuitenkin

Jjotenkin huomioiduksi ja informoiduksi.” (TI-7)

"Minusta se toimii siis ihan sujuvasti ja myés kiva, kun sieltd [Kuntarekrysta]
tulee nykyddn automaattisesti "Hakemuksesi on ldhetetty” -sdhkoposti, mutta

sieltd tuli tosi nopeasti sieltd Heinolasta -- se viesti, ettd milloin niin kun mihin
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mennessd he valitsee haastateltavat, ettd milloin ne haastattelut on, niin se oli
musta tosi kivaa, ettd ei tarvitse jdddd arpomaan, ettd jaaha, ettd mitenkdhdn se
etenee tamd prosessi. -- Mukavaa, ettd sieltd tulee sitten infoa, ettd miten se

etenee, vaikka ei tulisi valituksi niin ainaki tietdd, ettd miten se prosessi etenee.’

(TI-7)
5.2.2 TyoOhaastattelu ja hakijakokemus

Tyohaastattelussa kaikki kolme kontekstia vaikuttivat tietyiltd osin hakijakokemuksen
muodostumiseen. Tyohaastatteluissa hakijoilta kysyttiin elementeistd, joiden teoriaosassa
oli médritelty vaikuttavan hakijakokemuksen muodostumiseen. Tydnhakijoita pyydettiin
kuvaamaan muun muassa haastattelun kulkua, tyonantajan edustajia, ymparistod seka
haastattelun sisdltod. Hakijakokemuksen muodostumiseen vaikutti merkittivdmmin
kognitiivinen ulottuvuus, vaikka affektiivinenkin ulottuvuus aktivoitui jossain miérin,
kuitenkaan hakijoiden mukaan vaikuttamatta suuremmin hakijakokemukseen.
Tyonhakijoiden mielipiteet tyOhaastattelusta vaihtelivat laidasta laitaan, mikéd johtui
mahdollisesti siitd, ettei haastatteluja toistettu tdysin samanlaisina kaikkien
haastateltavien kohdalla. Tyonhakijoiden kisityksid kuitenkin yhdisti loppua kohden

positiivisemmaksi muuttuva kokemus.

Tyohaastattelussa fyysinen konteksti oli informatiivisuudeltaan runsainta kaikista
kolmesta rekrytointiprosessin vaiheesta. Fyysisestd elementistd tarkastelun kohteina
olivat esimerkiksi tilan esteettisyys seké tyohaastattelun ilmapiiri. Tyohaastattelutilanne
koettiin ilmapiirin suhteen vaihtelevasti. TyoOnhakijoiden tausta sekd tuntemus
tyOnantajasta vaikuttivat heiddn arvioihinsa tyGhaastattelun ilmapiiristd sekd tilanteen
jannittdvyydestd. Osalle haastateltavista tyOnantaja tai tdimén edustajat olivat jokseenkin
entuudestaan tuttuja, mikd padsddntoisesti koettiin jénnitystd helpottavaksi tekijaksi.
Tuttuuden koettiin jossain tapauksessa mahdollistavan rennon ja avoimen keskustelun.
Alkutilanne koettiin jannittdvaksi ja jopa kankeaksi silloin, kun tyonantajan edustajat
olivat tydnhakijalle entuudestaan tuntemattomia, mutta alun jénnityksen jilkeen tilanteen

koettiin rentoutuvan.

“Haastattelijat oli kaikki mulle tuttuja ja koen, ettd ilmapiiri oli oikein
mukava ja rento ja piddn siitd, ettd haastatteluissa pyritddn luomaan
semmoinen avoin keskusteleva ilmapiiri, jolloin saa tyénantaja myds

hakijoista ja sitten taas toisinpdin niin parhaan mahdollisen kuvan, kun se
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on semmoista rentoa vilitontd, avointa, keskustelevaa ja koen, ettd tdissd
haastattelussa kylld onnistui tyonantajan edustajat siind, ettd se oli hyvin

luonteva jopa ja semmoinen helppo tilanne myds haastateltavalle” (HA-

2)

"Semmoisen alkukankeuden jilkeen, mikd siind ilmapiirissd ehkd oli,
mikd nyt tietysti aina kun on poyddn ddressd toisilleen vieraita ihmisid.
Niin niin, kylld se sitten siitd selkedisti rentoutu ja muuttui onneksi
semmoiseksi niin kun inhimillisemmdksi kuin mitd se ei aluksi kylld ollut

tai minkdlaista olotilaa ei tullut aluksi.” (HA-1)

"Mun mielestd se oli tunnelmaltaan tosi semmoinen rento ja semmoinen.
Tietysti osittain tassdkin vaikutti se, ettd md jo tietysti etdisesti tunsin tin
tihdn haastatteluun sen, joka minut sinne kutsui -- niin se varmaan
vaikutti  koko  haastattelun  kulkuun, mutta varsin semmoinen

vapaamuotoinen, rento.” (HA-3)

My®s he, joille tydnantaja tai timéan edustajat eivét olleet entuudestaan tuttuja, pystyivit
rentoutumaan tyohaastattelun edetessd, kun tilanne koettiin inhimillisemmaéksi.
Inhimillisyys koettiin positiivisena tekijand tyohaastattelussa, joka nékyi esimerkiksi
kohtelun ja vaatimustason inhimillisyytend seki tasavertaisena kohteluna. Tasavertaisuus
ja reilu kohtelu kuuluvat oikeudenmukaisuuden elementtiin, joka asettuu
rekrytointiprosessin rakenteelliseen kontekstiin. TyOhaastattelu koettiin huomattavasti
positiivisemmin, kun tydnhakija koki itsensé tasavertaisemmaksi tyonantajan edustajien
kanssa. Myos tuttavallisempi keskustelu koettiin miellyttdvimmaksi kuin virallinen
haastattelu. Hakijan ja tyonantajien edustajien tasavertaisuuden sekd molemminpuolisen
arvostuksen koettiin vaikuttavan kohentavasti hakijakokemukseen. Hakijat siis
kohtasivat oikeudenmukaisuutta tyohaastattelussa ja kokivat silld olevan positiivinen

vaikutus hakijakokemukseen.

"Tdssd niin kun selkedsti nyt ymmdrretddn se tai ndhddcdn se inhimillinen

puoli myoskin, elikkd ei odoteta edes, etti nyt pitid loytyd joku taikojen
tekijd yhtdikkid jostakin, joka ratkaisee heiddin kaikki ongelmansa.” (HA-
1)
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"Kun meet sinne ja sitten koet itsesi pieneksi siitd ja kaikkea muuta ja
sitten kun mentiin eteenpdin, niin yhtdkkid huomattiinkin, ettd mehdn
ollaankin itse asiassa jianndn ddrelldi molemmat osapuolet tissd. Eli
tosiaan se nimenomaan loi sitd turvallisuutta ja positiivista olotilaa

siind.” (HA-1)

"No varmaan se semmoinen tietty avoimuus, ldmminhenkisyys siind
haastattelussa, ettd ei tarvitse jinnittid ja ollaan samalla viivalla, vaikka
tilanne on se, ettd se on osa rekrytointiprosessia, mutta semmoinen
avoimin mielin kuulustelemassa puolin ja toisin, ettd onko haastateltava,
kokeeko, ettd tid on hdntd varten ja taas tyonantaja toisin pdin, ettd siind

pelataan avoimin kortein” (HA-2)

Tyohaastattelun miljoota tarkastellessa palataan rekrytoinnin fyysiseen kontekstiin.
Hakijat arvioivat fyysiset elementit merkityksellisiksi arvioimalla ilmapiirin lisdksi
haastattelun miljoota. Tyohaastattelun fyysinen tila ei ollut kaikilla haastateltavilla sama.
Osa haastatteluista jirjestettiin suuressa salissa, ja osa intiimissd tyohuoneessa. Hakijat
kokivat pienen, arkipdivéisen ja intiimin tilan auttavat hakijaa kokemaan itsensd tasa-
arvoisemmaksi tyOnantajan edustajien kanssa, milli oli positiivinen vaikutus
hakijakokemukseen. Vaihtoehtoisesti suuri tila, jossa asetelma on autoritddrisempi, sai
hakijat kokemaan itsensd joukkoon kuulumattomaksi sekd alempi arvoiseksi.
Vaatimattomuuden ja tavanomaisuuden tietyissd maddrin tyOhaastattelussa havaittiin

auttavan hakijaa rentoutumaan sekd muodostamaan positiivisen hakijakokemuksen.

“Ensin oli ehkd sellainen vihdn semmoinen olotila, ettd mihinkds tdssd nyt on
tultu. Ensinndkin se, ettd isossa salissa oltiin valtavan ison poyddn ympdrilld,
mind yksin toisella puolella ja 3 haastattelijaa isoilla istumavileilld toisistaan
poyddn toisella puolella ja jokaisella lippdrit. Eli vihdn ensin tuli sellainen
Jjayvkkd olo jopa ja vihdn sellainen, ettd tdssd ainakin selkedsti tietdd, kuka ei
kuulu joukkoon, etti eli se olin mind. — Saattoi jopa ehkd vihdn tulla itselle

semmoinen pieni olo siind.” (HA-1)

2

o md luulen, ettd kun meilld piti olla kaupunginhallituksen huone, joka on
hyvin virallinen ja muutettiin siind sitten hallinto- ja kehitysjohtajan
tyohuoneeseen, ettd se tyohuone oli varmaan mukavampi. Hallituksen huone tuo

heti semmoisen ehkd virallisen tunnun ja ehkd vdhdn sitten semmoisen
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autoritddrisen tunteen, niin tyohuone miljoond niin musta oli semmoinen, ettd
kertoo tyonantajasta, ettd tdd on helposti lihestyttivimpi. Ei ole niin
byrokraattinen, ettd jos siind poyddn ddressd jutellaan, niin se on vihdn toinen
kuin hallituksen suuri huone, ettd itse asiassa koin tdn positiivisesti, ettd

extempore vaihtui haastattelut.” (HA-2)

Rekrytointiprosessin sosiaalisesta kontekstista molempia elementte;jd,
vuorovaikutuksellisuutta sekéd viestinnéllisyyttd, on tutkimustulosten perusteella syyti
tarkastella tyOhaastattelun osalta. Vuorovaikutuksellisuuden suhteen tarkastellaan
tyonantajan edustajia, heiddn ominaisuuksiaan sekd vuorovaikutusta tydnhakijan kanssa.
Haastattelutilanteessa tyonantajalla oli lasnd kolme edustajaa, jonka osa tyonhakijoista
koki hiiritsevdksi. Tyonhakijoiden mukaan haastattelijoiden selkedmmalld roolijaolla
tilanne olisi voitu saada luonnollisemmaksi, mutta tarkkailutilanne koettiin osittain
hdmmentédviksi. Tyonhakijat suhtautuivat haastattelutilanteessa eriarvoisuutta
korostaviin tekijoihin kriittisesti sekd hakijakokemusta heikentdvidksi. Sitd vastoin
puolestaan haastattelijoiden rentous ja ystivéllisyys koettiin hakijakokemusta tukevaksi
tekijaksi. Ystdvilliset tyonantajan edustajat tukevat positiivista mielikuvaa (Taylor &

Bergmann 1987, 262), miti tutkimustuloksetkin tukevat.

“No hdmmentdvdid mun mielestd oli se, ettd jos huoneessa on 3 ihmistd ja yksi
heistd ei puhu mitddn niin se on musta aina huono, mutta siitd tulee semmoinen
olo, ettd oliko hdn sitten jotenkin se tarkkailija tai jotain, mut siitd tulee vihdn
semmoinen, ettd ehkd olisin toivonut, ettd kaikki 3 sitten olisivat aktiivisesti

’

osallistuneet siihen haastattelun kulkuun. Siitd olis tullut luontevampi olo mulle.’

(HA-3)

"Siind se yks oli suurimmassa roolissa, joka oli sitten ehkd kaikista virallisinkin
myos, ettd ei ldhtenyt sitten ihan semmoiselle rennommalle linjalle, kun ndmd
kaks muuta ldhti, niin se ei ehkd sitten oli se, ettd kun ndd kaks muuta olivat sitten
semmoisia vihdn tai aika paljonkin rennompia ja jopa vitsailevia, niin se sitten

tietenkin tasapainotti sitd kokonaistilannetta.” (HA-1)

Sosiaalisen kontekstin toinen elementti, viestinnillisyys, ndkyi ty6haastattelun runsaassa
informaatiossa. Tydnhakijat kokivat hakijakokemuksen kannalta positiiviseksi sen, etté

heidédn oli mahdollista vihentdd tyonantajaa ja tydtehtavad koskevia epavarmuustekijoitd
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haastattelussa. Epédvarmuustekijoiden poistuminen vaikutti kohentavasti hakijoiden

kokemukseen.

"Minusta se oli hyvin keskusteleva ja mahdollisti haastateltavalle ja
haastattelijoille molemmille myos semmoiset tarkentavat kysymykset ja niitd ei

keskeytetty puolin eikd toisin.” (HA-2)

”Se oli tosi kiva, ettd siind oli se lopussa, ettd mind sain tehddi kysymyksid heille,
koska se, ettd just etenkin pddsin hahmottamaan tarkemmin, ettd mitd he ajaa

takaa.” (HA-4)

Tyohaastatteluissa merkitykselliseksi tekijaksi nousi myos tyonhakijan kokema arvostus,
jota ei teoriassa ollut asetettu varsinaisena elementtind mihinkd4n kontekstiin.
TyoOhaastattelussa arvostus tyOnantajan suunnalta tyOnhakijaa kohtaan nousi esiin
positiivisena asiana useammassa haastattelussa ja useamman tapahtuman osalta.
Tyontekijét kokivat itsensd arvostetuksi haastatteluissa ja sen koettiin mydtavaikuttavan
positiivisen  hakijakokemuksen muodostumiseen. Arvostuksen tunne kumpusi
kunnioittavasta kdytoksestd sekd tydnantajan edustajien tavasta toimia. TyShaastattelussa
kunnioitettiin sovittua aikataulua ja haastattelun sisilto oli asiallista. Ty6haastattelulle oli
varattu riittdvasti aikaa ja hakijat kokivat tilanteen kiireettoméksi. Hakijat kokivat, ettd he
saivat aidon mahdollisuuden edustaa itseddn, eikd heitd yritetty johtaa harhaan

esimerkiksi kompakysymyksilla.

2

-- Se on jdnnittivd tilanne joka tapauksessa, niin musta on jotenkin
kunnioittavaa, etti ei nyt yritetii toista jotenkin hiimmentdi jollain semmoisella
et "hmmm katsotaas miten hdn reagoi tihdn” vaan ettd kysytddn nyt semmoisia
kysymyksid, mihin toinen nyt on jotenkin ehkd valmistautunut myos vastaamaan,

niin sen tyyppisida. Ne oli OK.” (HA-3)

"Ne [haastattelukysymykset] oli hyvin asiakeskeisid eli arvostan sitd, ettd siind
keskityttiin siihen tehtdvdn sisdltéon ja peilattiin mun osaamista sitten niihin
testatessa vaadittuihin osaamisvaateisiin. Eli oli hyvd. Niin siihen asiaan
keskityttin. Ei ldhdetty henkilokohtaisia asioita, mitd joskus haastatteluissa

painotetaan litkaakin. Tdssd pysyttiin ddrettomdn hyvin asiassa.” (HA-2)
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”Oli tosi hyvd, ettd siind tarjottiin sitd, ettd haluatko kysyd jotain ja siihen oikeasti
vastattiin, niin sithen oli aikaa. -- Oli tosi kiva, ettd he vastasivat miettien niihin

mun kysymyksiin.” (HA-4)

"Mikd on ilahduttavaa aina mun mielestd ndissd, ettd aikataulusta pidettiin
kiinni -- ettd mut tultiin oikeasti hakemaan juuri sovittuna ajankohtana sieltd

ulkoa ja haastattelussa oli musta kiireeton tuntu” (HA-3)

Tyonhakijan kokema arvostus muodostui lisdksi tyonantajan edustajien osoittamasta
aidosta kiinnostuksesta hakijaa kohtaan. Tyonhakijat kokivat positiivisesti sen, ettd heidét
huomioitiin ja haastatteluissa otettiin huomioon myos tyonhakijan ajatukset ja tarpeet.
Tyonhakijat tunsivat itsensd haastattelun edetessd tasavertaisiksi keskustelijoiksi, mika

oli heistd miellyttavaa.

’

"Hyvd, kuunteleva, vastaanottavainen, keskusteleva ja aikaa ja tilaa antava.’

(HA-1)

"Md koin kuitenkin, ettd oli mydés semmoinen arvostava, ettd kylld mulla tuli
semmoinen olo, ettd sitd mun osaamista ja sitd mun hakemusta arvostettiin, ettd
kylla semmoinen vaikutelma siitd jdi. -- Kylld mulla oikeasti tuli semmoinen olo,

ettd kylld he aidosti oli musta tosi kiinnostuneita.” (HA-3)

Tyohaastattelujen osittain haastavan alun jélkeen tyOnhakijat pystyivét rentoutumaan.
Tyohaastattelun loppua kohden kevennyt ilmapiiri tuntui vaikuttavan haastateltavien
hakijakokemukseen. Haastateltavat kertoivat jélkikdteen haastattelun olleen onnistunut,
ja ainoastaan omat sanomiset tai sanomatta jittdmiset olivat jddneet harmittamaan.
Tyohaastatteluissa onnistuttiin siis paikkaamaan alun kankeus haastattelun edetessd,

jolloin sillé ei juurikaan ollut vaikutusta haastateltavien hakijakokemukseen.

"Sitten loppujen lopuksi, kun se siitd lihti kuitenkin sitten rentoutumaan ja niin
ei, mutta justiin, ettd jos se olisi jatkunut sellaisessa ilmapiirissd ja olotilassa,
mikd tuli ihan aluksi, niin sitten kylld varmasti, mutta kun se korjaantui siind

minun ndkékulmasta sellaiseksi, ettd siitd ei jddnyt niin kun ikdvdd olotilaa.’

(HA-1)
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5.2.3 Jalkihoito ja hakijakokemus

Jélkihoito on todenndkdisimmin viimeinen yhteydenotto tyOnantajalta tyonhakijalle
rekrytointiprosessin osalta ja siten viimeistelee muodostuneen hakijakokemuksen.
Tutkimuksessa  kartoitettiin ~ tyonhakijoiden  suhtautumista  jélkihoitoon  sekéd
valintailmoitukseen. Tydnhakijoilta kysyttiin viestin sisdllostd, sen heréttdmista tunteista,
viestintimuodosta ja nopeudesta sekéd heiddn kokemuksestaan oikeudenmukaisuudesta
rekrytointiprosessissa. Kognitiivisesta ja affektiivisesta ulottuvuudesta myos jidlkihoidon
osalta kognitiivinen osoittautui merkittdvaimmaéksi. Jalkihoidon ei havaittu heréttdvéin

hakijoissa tunnereaktioita juuri laisinkaan.

Sosiaalisen kontekstin elementti viestinnéllisyys vaikuttaa kaikissa valintailmoituksissa
ja vuorovaikutuksellisuus vain niissd valintailmoituksissa, joissa rekrytoinnin tulos
ilmoitetaan henkilokohtaisesti. Téssd rekrytoinnissa kaikki yhtd lukuun ottamatta
vastaanottivat valintailmoituksen viestilli. Tyonhakijat osoittivat paljon ymmaérrysti
tyonantajaa kohtaan jdlkihoidon eli valintailmoituksen suhteen. Tyonhakijat ilmaisivat
ymmairryksensd, ettd rekrytointiprosessin tarkoitus on 10ytda yksi tehtdvdén soveltuva
henkild ja muille hakijoille tulee ilmoittaa ikdvéat uutiset. Useat tyonhakijat olivat mukana
muissakin rekrytointiprosesseissa samanaikaiseksi, eivétka jidneet miettimain yksittiista
ilmoitusta, vaan kokivat saaneensa viestistd vain riittdvdn tiedon jatkoa ajatellen.
[lmoituksen vélttamittomyys sekd tehtdvan ikdvyys ymmarrettiin puolin ja toisin, eikd

jélkihoitoon siksi suhtauduttu suurin tuntein.

"Se on ihan samanlainen kuin kaikki muut kunnat ja kuntarekryn kaikki
[vastaavanlaiset ilmoitukset]. -- Ei siind ole mitddn ihmeellistd. -- Siis faktahan
siind oli ilmoitettu, jotka on ainoat kiinnostavat, ettd en md nyt mitdidn muita
toivotuksia olisi ehkd tarvinnutkaan, kun vain timdn faktatiedon se oli ilmoitettu.
Ei mitddn sen kummempaa. lhan riittivd tieto, ei jddnyt mitddn kysyttivdd.” (JH-

1)

“"No mun mielestd se oli than hyvi tapa ilmoittaa, koska kuitenkin tollaisiin
tehtdviin varmasti tulee paljon hakemuksia, niin sitten se, ettd -- se oli sellainen
vleisviesti sitten heille, jotka ei tullut valituksi jatkoon, niin se oli mun mielestd

than hyvd, ymmdrrettdvd tapa.” (JH-3)
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"Kylld he hoiti sen nyt niin tyylikkddsti kun sen voi, koska siis eihdn sille voi
minkddn, ettd joku on valittava ja sitten muut jdid ilman ettd eihdn sille voi
minkdcdn, ettd sehdn on fakta. Eihdn se kiva puhelu ole soittaa eikd se ole kiva
puhelu ikddn kuin saada, koska se uutinenhan on siind huono, niin kylld mun

mielestd, md ajattelen, ettd [rekrytoija] hoiti sen kylld todella tyylikkddsti.” (JH-
4)

Rekrytointiprosessin  rakenteellisesta  kontekstista prosessiin liittyvét elementit
korostuivat. Hakijat kokivat prosessin etenemisen joutuisaksi ja odotusajat viestien ja
vaiheiden vililld lyhyiksi. Tyonhakijat kokivat rekrytointiprosessin kokonaisuudessaan
edenneen joutuisasti, mutta etenkin rivakasti hoidettu valinta sekd valintatuloksen
ilmoittaminen saivat positiivista palautetta hakijoilta. Useat hakijat tarvitsivat tiedon
valinnasta pikaisesti johtuen muista rekrytointiprosesseista, mikd vaikutti sithen, ettd
negatiivinenkin ilmoitus koettiin positiiviseksi, kun se saatiin odotettua nopeammin.
Nopeasti saadun ilmoituksen koettiin tuoneen helpotusta, vaikka valinta ei olisi

osunutkaan itseen. Télld koettiin olevan positiivinen vaikutus hakijakokemukseen.

2

un mielestd todella eteni rivakassa aikataulussa ja mikd on aina miellyttivintd
on se, ettd myos niitd vdliaikatietoja tulee sit silleen, ettd en ollut missddn
vaiheessa epdtietoinen, ettd missd vaiheessa rekrytointi on nyt menossa.
Pelldistidn jo tietysti tid loppuvaiheen rivakkuus ilahdutti, ettd se on kuitenkin
kaikille musta kivempi, ettd se saadaan sitten ... Ei jdd niin sanotusti roikkumaan
mikddn asia, vaan ettd se saadaan pddtokseen, niin se on ainakin kiva kaikille.”

(JH-4)

”"Nopea mun mielestd, ettd se on, se oli mun mielestd hyvd, ettd sai nopeasti tietdd

’

sitten sen, ettd ei ole tullut valituksi jatkoon ja ndin ja ettd se oli nopea kylld.’

(JH-3)

"No kylld se [odotusaika] myonteisesti vaikutti -- varsinkin kun md itse sanotin sen
silloin siind haastattelussa, ettd mulla on tin asian kanssa vihdn olisi kiire saada
se tieto, niin mulle tuli semmoinen olo, ettd jotenkin tulin myés kuulluksi ehkd sitten

siind.” (JH-4)

Poikkeuksellisen positiiviseksi koetun valintailmoituksen, joka l&dhtokohtaisesti pitdd

sisdllddn ikdvdd informaatiota, koettiin voivan vaikuttaa paitsi positiiviseen
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hakijakokemukseen, myds positiivisen tydonantajamielikuvan muodostumiseen. Ilmoitus
voitiin kokea poikkeuksellisen positiiviseksi, mikéli se ylitti hakijan odotukset. Téssd
yhteydessa hakijan odotukset olisi voitu ylittd4 tai ylitettiin poikkeuksellisen runsaalla ja
nopealla viestinnélld sekd henkilokohtaisella, hakijan tarpeet huomioon ottavalla
toiminnalla. Vain yksi karsiutuneista tyOnhakijoista sai valintailmoituksen seké
palautteen henkilokohtaisesti puhelimella. Viestinndn henkilokohtaisuus vaikutti
hakijakokemukseen merkittdvisti positiivisella tavalla. Liséksi tyonhakijat kokivat
tulleensa huomioiduksi, jos aikataulussa noudatettiin hakijan toiveitaan, jos tyonantajan
edustaja oli yhteydessd tyonhakijaan henkilokohtaisesti tai esimerkiksi, jos valinnan

suhteen oltiin erityisen avoimia ja rehellisié.

"Mutta ettd nyt musta tuntui siltd, ettd se todellakin hoidettiin nopeasti loppuun ja
tuli semmoinen olo, ettd voihan se olla ettd hdn olisi tehnyt sen muutenkin niin,
mutta mulle tuli nyt myos semmoinen olo, ettd kiva kun se kuunteli mua. -- tosi kiva
on se, ettd tid pdid rekrytoija itse sitten henkilokohtaisesti soittaa niin kyllihdn
siitd jad [positiivinen mielikuva] ja sain palautetta haastattelusta, sain palautetta

mun osaamisesta.” (JH-4)

i3]

o sanotaan ndin, ettd silloin kun se on jollain tavalla semmoinen niin kun
positiivissdvytteinen se viesti, niin mahdollisesti harkitsee uudestaankin hakemista
Jjoskus. Et jos ei vastata tai se on jotenkin tosi tékero se viesti, niin sitten se tietenkin

vaikuttaa siihen, ettd ei tule kauhean asiantunteva olo siitd organisaatiosta.” (JH-

2)

"Kylld se valinta, se puhelu, se kun mulle ilmoitettiin, ettdii et tullut valituksi, niin
kyllii se oli kaikesta myonteisin kokemus tdssd. Outoa, kun md sanon nyt noin, ettd
kaikista parasta oli se, kun mulle ilmoitettiin, ettd et tullut valituksi, mutta siis se
oli kokemuksena mun mielestd kaikista myonteisin ja siitd jdi semmoinen olo, ettd

ei jadnyt millddn tavoin harmittamaan esimerkiksi.” (HA-3)

Rakenteellisesta kontekstista tarkasteltiin lisdksi oikeudenmukaisuutta. Bellin ym. (2006,
25) mukaan hakijat odottavat oikeudenmukaisuutta valintaprosessilta. Gillilandin (1993,
700) mukaan hakijan odotukset oikeudenmukaisuudesta kohdistuvat valintaprosessin
lisédksi myds valintatulokseen. Tdssd tutkimuksessa tyonhakijoita haastateltiin asiasta,
mutta vaikutusta hakijakokemukseen ei suoranaisesti havaittu. Kysymys koettiin

haastavaksi, eivédtkd hakijat yhdistdneet avointa keskustelua tai esimerkiksi kohtelun
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reiluutta prosessin  oikeudenmukaisuuteen, eivdtkd siten osanneet arvioida
valintaprosessin oikeudenmukaisuutta. Tyohakijat eivdt lisdksi kokeneet tietdvinsi
rekrytointiprosessista, valintaperusteista tai muista hakijoista riittdvésti arvioidakseen
valintatuloksen oikeudenmukaisuutta. Osa hakijoista myos ilmaisi kokeneensa prosessin
oikeudenmukaisesti, silli he eivit olleet saaneet viitteitd epadoikeudenmukaisuudestakaan.
Vastapainona tille esitettiin myos ajatuksia siitd, miten avoimuutta rekrytointiprosessissa

olisi voinut lisata.

”No noihan on aina sitd, ettd ilmoitetaan vaan, ettd meneeko jatkoon vai ei ja ei
siind sen enempdid kerrota sitten esimerkiksi sitd, ettd milld perusteella joku on

valittu, ettd ainahan ne on vdihdn.” (JH-2)

"En md kokenut, ettd olisi ollut mitenkddin epdoikeudenmukaisesti tullut
kohdelluksi tai muuta, ettd varmasti sielld on pdtevimpid hakijoita ollut, ettd ihan
oikeudenmukaisesti. En kiinnittinyt siithen sindnsd huomiota siind prosessin

aikana. -- Mun mielestd ei ollut siind mitéidn kyseenalaista mun mielestd.” (JH-

3)

"M kéidinndn sen ehkd ndin pdin, ettd md en kokenut, ettd siind olisi ollut mitddn
epdoikeudenmukaista. Ehkd me voidaan sitten todeta, ettd mun mielestd se oli
juuri niin avointa kuin tommoinen prosessi voi olla, ettd eihdn kaikkea siitd
valintapdditoksestd eikd niistd aikatauluistakaan voida kertoa. -- Se tuntu mulle

Jjdi, ettd kylld tdd meni ihan tosi oikeudenmukaisesti.” (JH-4)

Haastateltavien vastauksista oli kuitenkin paiteltivissd, ettd hakijat kohdistivat joitain
odotuksia rekrytointiprosessin oikeudenmukaisuudelle, mutteivat vilttdmittd osanneet
yhdistdd niitd samaan asiayhteyteen. Tyonhakijat arvostavat ja odottavat
oikeudenmukaisuutta, johon vaikuttavat niin viestinndn elementit, kuten
henkilokohtaisuus ja ajantasaisuus, palautteen anto, valintamenettelyt kuin
valinnantuloskin (Gilliland 1993, 700; Boswell ym. 2003, 33). Lindin (2001, 57-58)
oikeudenmukaisuuden heuristilkan mukaan koettu reiluus ei riipu ainoastaan
lopputuloksesta, mutta my0s menettelyn ja kohtelun vivahteista. Hakijoiden esimerkiksi
huomattiin odottavan prosessilta avointa kommunikaatiota ja reilua kohtelua ja
tyonantajan oletetaan lunastavan nimé odotukset. Oikeudenmukaisuus ei siis valttamatta
tue positiivisen hakijakokemuksen muodostumista, mutta epdoikeudenmukaisuuden

voidaan olettaa johtavan negatiiviseen hakijakokemukseen.
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Liittyen rekrytointiprosessin rakenteellisessa kontekstissa ilmenevain
oikeudenmukaisuuteen, hakijat kokivat, etteivét julkisten toimijoiden rekrytointiprosessit
ole aina perusteellisesti oikeudenmukaisia. Riippumattomana rekrytointiprosessista
koettiin, ettei julkisen toimijan rekrytoinnit julkisesta hausta huolimatta anna kaikille
hakijoille samoja mahdollisuuksia. Osa hakijoista kritisoi julkisia tyOnantajia siitd, ettd

rekrytointiprosessit jédrjestetdén velvollisuudesta, ei tarpeesta.

”Hakuilmoituksen perusteella, kun haetaan ja sielldhdn saattaa olla taustalla ja
monestihan ndissd on se, ettd ne on jo pedattu ndd paikat jollekin, mutta kun ne

on kaikki pakko laittaa siis aina julkiseen hakuun.” (JH-1)

“Varsinkin kunnallisella puolella monesti on sellainen olo, ettd ihan turha niitdi
paikkoja on hakeekkaan, ettd ne on yleensd pedattu jollekin tyypille, joka on ollut
Jjossain muussa hommassa. Varsinkin just, jos ei tule mitddn perusteluja sille, et
milld perusteella on valittu tai muuta, niin se on ehkd semmoinen. -- Ainakin se
on oma semmoinen tuntuma, mikd tulee sitten oikeudenmukaisuudesta, ettd se
ehkd semmoinen ldpindkyvyys puuttuu, mutta se ei ole pelkdstddn tdssd vaan

vahdn isommassakin kuvassa.” (JH-2)

Kukaan haastatteluun osallistuneista tyonhakijoista ei suhtautunut valintailmoitukseen
negatiivisesti. Hakijat kokivat valintailmoituksen neutraalisti tai positiivisesti, vaikka sen
sisdltdimd informaatio oli sindlldin negatiivinen. Hakijoita pyydettiin jakamaan
ajatuksiaan siitd, miten ilmoitusta olisi voinut parantaa, mutta ehdotuksia ei juurikaan
ollut. Yksinkertainen ilmoitus prosessin etenemisestd ilman ylimadrdistd jaarittelua
koettiin parhaaksi jidlkihoidon muodoksi. Valintailmoituksen negatiivisesta sisdllosta
huolimatta yleinen kisitys oli se, ettd kokonaiskuvassa ty0llistymisen kannalta

valintailmoitus vei kaikesta huolimatta hakijaa eteenpdin tydllistymisen suhteen.

5.3 Tyodantajamielikuvan muokkaantuminen rekrytoinnin seurauksena

Hakijat suhtautuivat hyvin vaihtelevasti rekrytointiprosessiin sekd tyonantajamielikuvan
muutoksiin hakijakokemuksen perusteella. Osa tyonhakijoista oli huomattavasti toisia
kriittisempid rekrytointiaktiviteetteja kohtaan, ja osa ei kokenut niilld olevan merkitysta
juuri lainkaan. Osa hakijoista suhtautui hyvinkin neutraalisti rekrytointiprosessiin, mutta

kokivat merkitykselliseksi asioita, joita muissa haastatteluissa ei noussut esille.
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Rekrytointiprosessi joissain tapauksissa ndyttaytyi erilaisena eri hakijoille, miké vaikutti
oleellisesti hakijakokemusten eroihin. Keskimédrin kyseisti rekrytointiprosessia pidettiin

onnistuneena.

"Mun mielestd tid rekrytointi oli kokemuksena, hyvissi mielessi
poikkeuksellinen. lkdiva kylld. Olis kylld kiva, kun olisi aina tdmmdisid, mutta tdd

oli kylld musta poikkeuksellisen hyvin hoidettu prosessi.” (HA-3)

“Ylldttdvin hienovaraisesta ja pienisti asioistahan se sitten lopulta just
muodostuu. Niistd ylldttdvdin, ettd minkdlainen viesti sieltd tulee sielld
kuntarekrystd ja tuleeko se heti vai tuleeko se pitkdn ajan pddstd. -- Et ylldttdavin

pienistd asioistahan sitd ihminen sit tekee kuitenki [pddtelmid].” (HA-4)

Seuraavaksi tarkastellaan kutakin rekrytointiprosessin vaihetta sekd vaikutuksia
tyOnantajamielikuvaan. Liséksi tarkastellaan, mitkd elementit vaiheessa ovat
merkityksellisid tyonantajamielikuvan muodostumisen kannalta. Luvussa 5.3.4
tarkastellaan sitd, miten rekrytointiprosessissa muodostunut hakijakokemus vaikutti

tyonhakijoiden alkuperdisen tyonantajamielikuvan muokkaantumiseen.
5.3.1 Tyopaikkailmoituksen rooli mielenkiinnon herattajana

Tyopaikkailmoitus oli tutkittavista rekrytointiprosessin vaiheista ensimmaéinen.
Tyopaikkailmoitus ei herdttdnyt hakijoissa vahvoja tunteita tai ajatuksia, vaikka
tyopaikkailmoitus  koettiin ~ tirkedksi.  Usealla  tyonhakijalla ~ muistikuvat
tyopaikkailmoituksesta olivat jo hdmértyneet, mistd lisdksi voidaan piitelld, ettei
tyopaikkailmoitus ollut jddnyt poikkeuksellisena tyonhakijoiden mieleen. Sen
tarkeimmaéksi tehtéviksi koettiin ldhinnd mielenkiinnon heréttiminen sekd informaation
antaminen. Informaatiota toivottiin olevan runsaasti, silld ilmoituksen perusteella hakijan

tulee paittad, hakeutuuko mukaan rekrytointiprosessiin.

"Niin, kylld mulla varmaan se hakuilmoitus on aika oleellinen itse asiassa, koska
enhdn md olis sitten hakenut ollenkaan sinne, jos md olisin ajatellut, ettd jos olisi
kuvailtu jotenkin niin sitd tyotd, mistd niitd arvoja md en jakaisi niin sittenhdn md

en olisi sitd pddtynyt hakemaan.” (HA-4)

"No varmasti isompi painoarvo oli silli  hakuilmoituksella tai

tyopaikkailmoituksella. Ei silld toisella viestilld niinkddn.” (JH-2)
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2

d en muista endd ihan tarkkaan sitd tyopaikkailmoitusta, ettd millainen se oli,

mutta sanotaan, ettd se herdtti mielenkiinnon.” (TI-2)

Hakijat toivoivat ja jopa olettivat tyopaikkailmoituksen sisédltivan kattavasti
informaatiota tyotehtdvistd, tyOnantajasta, tyOyhteisOstd sekd jopa tyOymparistOsta.
Vaatimuksena pidettiin tietoja tyotehtdvistd ja tyopaikasta, kun taas tyOyhteisostd ja -
ympéristostd  kertomista pidettiin - miellyttdvédnd lisdnd tyopaikkailmoituksessa.
Oleellisella tiedolla siten lunastettiin tyonhakijan odotukset ja ylimiérdiselld tiedolla
odotukset oli mahdollista ylittdd. Tyotehtdvdn kannalta epdoleellisemman tiedon
olemassaolo vaikutti positiivisesti tydonantajamielikuvaan, mutta sen poisjittdmiselld ei
mahdollisesti olisi ollut negatiivista vaikutusta. Tyotehtédvin kannalta oleellisella tiedolla
ilmoituksessa ei kuvattu olleen vahvaa positiivista vaikutusta hakijoiden mielikuviin,

mutta sen poisjdttdmiselld voidaan kuvitella olevan negatiivinen vaikutus.

"Tdd on hyvin tdmmoinen neutraali. Tdstd tulee perusasiat, mutta ettd ei

mydskddn tule semmoinen kylmii fiilis, et ihan semmoinen ihmisliheinen.” (TI-

5)

"[haastattelija kysyy, mikd tyopaikkailmoituksessa erityisesti vaikutti] No niin
kun dsken kuvasin noita asioita, ettd miten sitd tyoyhteisod kuvattiin ja sitd sen

tyotehtdvin tarkoitusta niin ehkd ne oli ne keskeisimmdt.” (JH-2)

Tyonantaja informoi tyonhakijoita heti hakemuksen jdlkeen, minké tyonhakijat kokivat
positiivisesti. Tyonhakijat saivat tydhakemuksen ldhettdmisen jdlkeen kuittauksen sekd
kiitoksen vastaanotetusta hakemuksesta sekd lisdksi viestin, jossa tydnhakijoita
informoitiin rekrytoinnin etenemisestd sekd sen aikataulusta. Molemmat informaatiot
otettiin positiivisesti vastaan, etenkin kun hakijat eivit odottaneet saavansa viliaikatietoja
jo hakemuksen ldhettdmisen jilkeen. Jatkuvalla viestinndlld ja tyonhakijoiden
ajantasaisella informoinnilla koettiin olevan positiivinen vaikutus tydnantajamielikuvaan

heti rekrytoinnin alkuvaiheista ldhtien.

”Kun on saanut sitd infoa jotenkin ja ettd se on toiminut nopeasti ja jouhevasti
jotenkin, niin kylld mulla on ainakin tdhdin mennessd vield [positiivinen
tyonantajamielikuval, en md usko, ettd se muuttuu tulen md haastatelluksi tai
valituksi, mut mulla on silti semmoinen kokemus, ettd ainakin se on jotenkin

huomioitu se hakemus.” (TI-7)
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2

un mielestd positiivinen kuva, ettd sieltd on oltu yhteydessd ja sieltd on

annettu selkedit stepit, miten tid homma tulee etenemddn.” (TI-8)

“Itse asiassa siind prosessin aikana, kun tuli se viesti, ettei pelkdstdidn se, ettd
olemme hyviksyneet hakemuksenne, vaan se tuli jotenkin eri tavalla vield, ettd
miten tdstd jatketaan, ettd se ei ollut vaan se peruskuittaus, vaan siind oli
paremmin vield mun mielestd jotenkin kivasti kuitattu se, ettd miten siti

hakemusta kiisitellidn, ettd se oli must jotenkin kiva.” (JH-3)

Kaikki hakijat eivdt kuitenkaan kokeneet tyOpaikkailmoituksella voivan olla
tyonantajamielikuvaa muuttavaa vaikutusta. Tyopaikkailmoitus koettiin  osittain
samalaiseksi kuin muilla vastaavanlaisilla organisaatioilla, eikd se siksi voisi johtaa
erottautuvan tyonantajamielikuvan muodostumiseen. Hakijoiden keskuudessa nousi
my0s ajatus siitd, ettei pelkdn tyOpaikkailmoituksen perusteella voi saada kattavaa
mielikuvaa tyonantajasta, mutta tietimysté voi kartuttaa omatoimisesti. Osa hakijoista oli
tutustunut organisaatioon tyopaikkailmoituksen yhteydessd muiden alustojen avulla nédin

kartuttaen tuntemustaan tyOnantajasta seké rakentaen laajempaa tyonantajamielikuvaa.

"Ei ole muuttunut mitenkddn. Ei timmdinen yksi hakuilmoitus kerro

kédytinnossd mitddn siitd tyonantajan toiminnasta.” (TI1-6)

“No sitten md itse vihdn myds selvittelin, ettd minne on hakemassa muuta ja
kaikkea tdillaisia -- niin sitten se mielikuva tietylld lailla myos siind vdhdn laajeni,

mut se just oli silleen, ettd se mun mielestd vaati itse aktiivisuutta siind hakijalta.’

(TI-1)

Tyopaikkailmoitus ei herittinyt vahvoja tuntemuksia hakijoissa eikd vahvaa
hakijakokemusta  pddssyt  syntymddn. Vaisu  kokemus  heijastui = myos
tyonantajamielikuvaan. Tyopaikkailmoitus koettiin kollektiivisesti onnistuneeksi, mutta
hakijoiden  késitykset  siitd, miten se vaikutti  hakijakokemukseen tai
tyOonantajamielikuvaan, vaihtelivat. TyOpaikkailmoituksen vaikutus jéi vdhdiseksi tai
positiivista mielikuvaa vahvistavaksi. Varsinaista muutosta tydnantajamielikuvaan

hakijat eivit tunnistaneet.

”No sen perusteella, kun tuli tdtd infoa tilleen mukavasti ja nopeasti niin se kylld

parani tai jos md ajattelin, ettd se oli mulla semmoinen aika neutraali ja ehkd
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vdhdn positiivisen puolella ennen hakua niin kylld se nyt on jotenkin asteen

positiivisempi.” (TI-7)

Tyopaikkailmoituksen rooli hakijakokemuksen sekad tydonantajamielikuvan muodostajana
jai melko véhdiseksi. TyOpaikkailmoitusta sekd sen sisdllddn pitdmédd informaatiota
pidettiin tarkeind tyopaikan hakemisen kannalta, mutta niiden ei juuri koettu vaikuttaneen
tyonantajamielikuvaan.  Tyopaikkailmoitus oli  hakijoiden mielestd pienestd
epaselkeydesti huolimatta “hyvd” tai onnistunut, mikd johti siithen, ettei
tyOpaikkailmoitus muodostanut ddripadkokemusta kumpaankaan suuntaan, eikéd siten

heréttinyt vahvoja tuntemuksia hakijoissa.
5.3.2 Informaation runsaus ty6haastattelussa

Informaatio ja viestintd korostuivat elementteind positiivisen hakijakokemuksen
muodostumisen  kannalta my6s toisessa  rekrytointiprosessin  vaiheessa —
tyohaastattelussa. TyoOhaastattelu rekrytointiprosessin vaiheena, jossa tyonhakijalla on
mahdollisuus vuorovaikuttaa seki kerété itse informaatiota on runsas informaation ldhde.
Tyo6haastattelu informaation runsauden vuoksi vaikuttaa eniten tyonhakijan kasityksiin
tyOpaikasta ja tyonantajasta. TyOnhakijan oli tyShaastattelussa mahdollista esimerkiksi
saada informaatiota asioista, jotka olivat tydpaikkailmoituksessa jddneet epéselviksi.
Niiden epdvarmuustekijoiden poistuessa tyonhakijoiden halukkuus tulla tyollistetyksi

organisaatioon kasvoi.

"Siitd [tyohaastattelusta] tuli just sellainen olo, etti onneksi lihdin kokeilee ja
pédsin edes haastatteluun asti, ettd olisin voinut jdttdd laittamatta hakemuksen
Jjust sen takia, ettd kun minun mielestd mulle ei riittdvdsti auennu siind kohtaa kun

md oon sen tyopaikkailmoituksen lukenut, ettd mitd haetaan.” (HA-1)

"Niin sitten kun se aukesi sielld haastattelussa niin hyvin, niin sitten rupesikin
tulemaan sellainen olo siind haastatteluaikana, ettd ei hitsi, ettd en md taidakaan
vaan haluta kopauttaa, kyl md taidankin haluta tin tyopaikan oikeasti, ettd se
muuttui sithen suuntaan, ettd just meni sielld vihdn niin kun ennakkoluuloisena
siind mielessd itseddn ja osaamistaan ja sitd mdtsid kohtaan, ettd onko tdd tyo ja
mind ollaanko me mditsi? Ja sitten sen haastattelun aikana itselle tuli sellainen,

ettd kylld me vaan voitaisiin olla se mdtsi.” (HA-1)
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"Kylld mulla siind haastattelun jilkeen oli entisti luottavaisempi olo, ettdi tdd

on ihan semmoinen tyopaikka, mihin voisin tulla.” (HA-4)

Tyohaastattelut koettiin merkittédviksi hakijakokemuksen sekéd mielikuvien kehittymisen
kannalta. TyOnantajan oli mahdollista osoittaa asiantuntijuus, antaa arvokasta tietoa
tyonhakijalle sekd osoittaa arvostusta tydnhakijalle. Tydhaastattelun fyysisessa
ympdristdssd ja tyOnantajan edustajan konkreettisessa tapaamisessa informaatiota
vélittyy runsaasti, minkd avulla tydnhakijan mielikuvaan voidaan vaikuttaa.
Tydohaastattelussa on lisdksi mahdollisuus antaa muutoin vihemmalle jddvda huomiota
tyonhakijalle, mitd hakijat arvostavat korkealle. Ty0haastattelussa ilmeni sekd
hakijakokemusta heikentdvid, ettd sitd parantavia elementtejd. TyoOhakijat kuitenkin
kokivat haastattelun kokonaisuudessaan seka erityisesti loppua kohden olleen miellyttiva

ja titen tukeneen positiivista tydnantajamielikuvaa.

“Ihan positiivinen vaikutelma jiii heiddn tavasta puhua, ettd ei ollut semmoinen

olo, et tinne en ainakaan tuu.” (HA-4)

"Oli valmistauduttu, oli mun mielestd semmoista asiantuntevaa ja semmoista,
ettd ei tullut semmoinen olo, ettd kunhan nyt vaan haette jotakin, ettd kylld se

selkedsti oli aika loppuu mietitty rekrytointiprosessi.” (HA-3)

"No kylld se haastattelutilanne totta kai mun kohdalla varsinkin, koska se

’

ymmdrrys siiti tyonkuvasta lopullisesti aukesi mulle vasta sielld haastattelussa.’

(HA-1)
5.3.3 Jalkihoidon potentiaali tydnantajamielikuvan muokkaajana

My®ds rekrytointiprosessin viimeisessd vaiheessa viestintd ja informatiivisuus nousivat
avainasemaan tyonantajamielikuvan muodostumisen kannalta. Informaation mééra,
viestinndn jatkuvuus sekd viestinndn ja valintapditdsten viestimisen nopeus koettiin
kyseisessd rekrytointiprosessissa hyvinkin myonteisesti. Hakijat kokivat, etteivdt he
jddneet “roikkumaan”, vaan heidét pidettiin prosessissa ajan tasalla kaikissa vaiheissa.

Tama vahvisti esimerkiksi hakijoiden kokemaa arvostuksen tunnetta.

"Se oli mun mielestd hyvd, ettd sai nopeasti tietid sitten sen, ettd ei ole tullut
valituksi jatkoon ja ndin ja ettd se oli nopea kylld ja se mun mielestd itse asiassa

se vahvistaa sitd tyonantajamielikuvaa.” (JH-3)
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Nopea viestiminen vakuutti tyonhakijat myos siksi, ettei julkiselta toimijalta odotettu niin
jouhevaa toimintaa. TyOnhakijat eivdt ilmaisseet odottaneensa julkiselta toimijalta
hidastempoista prosessia, mutta reaktiosta nopeaan prosessiin voidaan péatelld odotusten
ylittyneen. Prosessilla on olemassa odotettu kestoaika, jonka ylittdminen vaikuttaa
hakijakokemukseen heikentdvésti ja sen alittaminen vastavuoroisesti kohentavasti.
Odottamattomat viivéstykset ja pitkdkestoisuus vaikuttavat vastaavasti heikentivésti
organisaation houkuttavuuteen (Carless & Hetherington 2011, 107). Kohtuullisessa
ajassa ldpiviedyn prosessin ei juurikaan havaittu vaikuttavan hakijakokemuksen
muodostumiseen kumpaankaan suuntaan, vaan johti hakijoissa neutraaliin
suhtautumiseen. Mikéli hakija koki prosessin taas olleen yllittivin nopea, vaikutti se

kohentavasti tdmén késityksiin.

“Kaupungista usein voidaan ajatella, etti on aika tuollaista byrokraattista ja
hidasta ja muuta niin se, ettd nopeasti sitten sai sen tiedon, niin se mun mielestd
osoitti sitd, ettd Heinola myos tyonantajana voisi olla timmdinen dynaaminen

kaupunki.” (JH-3)

“No siis [odotusaika vaikutti] hakijakokemukseen siind mielessd, ettd kylld md
heti katsoin sitten kuntarekrysta, ettd olisiko niin olla muita muita tyopaikkoja,
ettd kylld se positiivisesti vaikutti, ettd kylld md sitten ihan kiinnostuin muutenkin

Heinolan kaupungista tyonantajana vield vahvemmin.” (JH-3)

Tasoltaan keskiverron jélkihoidon ei koettu olevan suuressa roolissa hakijakokemuksen
tai tyOnantajamielikuvan muodostumisen osalta. Tyonhakijat eivédt kohdistaneet suuria
odotuksia jilkihoidolle, vaan siind pidettiin tarpeellisena olla vain oleellinen tieto.
Jélkihoitoon eli valintailmoitukseen suhtauduttiin tdllaisessa tapauksessa neutraalisti.
Vain tiettdvdsti yhdelle hakijalle ilmoitettiin erikseen puhelimitse hakijan toivoman
aikataulun suhteen, minkd hakija koki erityisen positiivisesti. Myos hakijan saama

henkilokohtainen palaute kohensi tyonantajamielikuvaa.

Jélkihoidon eli valintailmoituksen osalta hakijat eivédt ilmaisseet toivovansa, ettd toivoa
olisi herételty. Hakijat olivat tyytyvdisid jédlkihoidon Kkarsittuun sisdltoon, jossa
ilmoitettiin kaikki hakijalle oleellinen, eikd mitddn muuta jidty kaipaamaan. Kuitenkin
tapauksissa, joissa hakijalle oli avattu tulevaisuuden tyollistymismahdollisuuksia, oli
hakija kokenut sen hyvin mydnteisesti. Positiivinen suhteutuminen perustui siithen, ettei

hakija kokenut tulevaisuuden tydllistymisestd puhumisen tyOnantajan suunnalta olevan
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’sanahelindd”, vaan tilaisuudesta kerrottiin, koska sithen uskottiin my0s tyonantajan
puolelta. Aitous onkin korostunut positiivista tyonantajamielikuvaa tukevana tekijéana

useamman kerran kyseisessé rekrytointiprosessissa.

"Ei mulle luvattu mitidin, mutta sitten ihan semmoinen niiku hyvd fiilis jdi, ettd no

niin ei tdd nyt ollutkaan lopullisesti ei, vaan tdd oli tdmmoinen tdilld kertaa ei.” (JH-

4)

"Ei ollut mydéskéiidn semmoinen sanahelindolo, ettd kunhan nyt puhuu
ldmpimikseen jotain lohduttaakseen vaan aidosti tuli semmoinen olo, ettd totta kai

voitte olla yhteydessd, jos jotain muuta aukeaa myéhemmin.” (JH-4)

Tutkimuksessa tyonhakijoiden tydonantajamielikuvaa kartoitettiin kysymalld mielikuvasta
ennen rekrytointiprosessia, rekrytointiprosessin jilkeen sekd muutosta 1dhtotilanteeseen
verrattuna. Hakijoiden tyonantajamielikuvat sekd niiden muutokset rekrytointiprosessin
ja hakijakokemuksen perusteella vaihtelivat huomattavasti. Osa hakijoista tukeutui
vihdiseenkin saamaansa tietoon, osa taas ei kokenut silld olevan mitddn merkitysta
olemassa olleeseen mielikuvaan tai kokivat, ettei mielikuva péadssyt muodostumaan.
Hakijat, jotka nédkivét prosessissa useamman kuin yhden vaiheen, kuvasivat mahdollisen
muutoksensa tyonantajamielikuvassa késityksen vahvistumiseksi tai muutoin tasaiseksi
kehitykseksi. Hakijat eivit kokeneet, ettd mielikuva prosessin edetessd olisi palloillut

laidasta laitaan, vaan kehitys koettiin tasaiseksi yhteen suuntaan.
5.3.4 Tyonantajamielikuvan muutos

Rekrytointiprosessissa ~ muodostuva  hakijakokemus sekd sen  heijastuminen
tyonantajamielikuvaan koettiin haastateltavien keskuudessa monella eri tapaa. Siihen,
miten vahvasti rekrytointiprosessi koettiin, vaikutti muun muassa hakijan taustatuntemus
organisaatiosta, aikaisemmat kokemukset tyonhausta, odotukset prosessin suhteen sekd
suhtautuminen tyonhakuun. Osalle hakijoista organisaatio ja tyOnantaja oli
omakohtaisesti hyvinkin tuttu, jopa kymmenien vuosien ajalta. Osalle tyonhakijoista
organisaatio oli jokseenkin tuttu ja he olivat kuulleet tyOnantajasta ldhipiiriltdén tai
tutustuneet tdhdn jotakin muuta kautta. Rekrytointiin sekd tutkimukseen osallistui lisdksi

tyonhakijoita, joille organisaatio tai tydnantaja ei ollut entuudestaan lainkaan tuttu.

Rekrytointi ei aiheuttanut radikaaleja muutoksia tyonhakijoiden tyonantajamielikuvissa.

Rekrytoinnin seké siind muodostuvan hakijakokemuksen kuitenkin havaittiin heijastuvan
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tyonantajamielikuvaan jossain médrin. Koska rekrytointiprosessi koettiin ldpi kaikkien
vaiheiden hakijoiden mielesti hyvéksi, oli sen kokonaisvaikutus tyonantajamielikuvaan
neutraali tai positiivinen. Vahvaa positiivista tyonantajamielikuvan muutosta ei hyvéan
rekrytointiprosessin havaittu aiheuttavan. Vahvemman positiivisen tyonantajamielikuvan
muutoksen olisi  koettu vaativan poikkeuksellisen positiivisia  kokemuksia
rekrytointiprosessissa. Sen sijaan hyvédn rekrytoinnin koettiin voivan vahvistaa

rekrytointia edeltdnyttd hieman positiivista mielikuvaa.

“Tavallaan  siitd  ekavaikutelmasta se [tyOnantajamielikuva] muuttu

positiivisemmaksi” (HA-4)

“Joo, kylld, kun ei mulla ollut mitddn kdsitystd Heinolasta tyonantajana ennen
kun md hain tdhdn niin kylld se... Tdd oli positiivinen kokemus mun mielestd tdd

prosessi.” (JH-3)

”No kylld se vahvisti sitd semmoista, ettd jos mulla oli ihan myonteinen kuva, niin
kylld se mun mielestd vahvistui. -- Oli valmistauduttu, oli mun mielestd semmoista
asiantuntevaa ja semmoista, ettd ei tullut semmoinen olo, ettd kunhan nyt vaan
haette jotakin, ettd kylld se selkedisti oli aika loppuun mietitty rekrytointiprosessi.”

(HA-3)

TyoOnantajamielikuvan  muodostumista ohjaa padsdéntdisesti  kokonaiskokemus
rekrytointiprosessista eli hakijakokemus. Joissain tapauksissa myos yksittdiset
tapahtumat tai elementit rekrytointiprosessissa nousivat suurimmiksi tekijoiksi
tyonantajamielikuvan ~ muodostumisessa. Jos  tietty  tapahtuma  koettiin
adripddkokemukseksi,  saattoi  hakija  kokea  sen  merkitykselliseksi  ja
tyOnantajamielikuvaa muokkaavaksi. Tallaiseksi muodostui kyseisessa
rekrytointiprosessissa esimerkiksi henkilokohtainen palaute. Lisdksi yksittdisena tekijana
viestinnén runsaus sekd nopeus koettiin poikkeuksellisiksi ja siten tyonantajamielikuvaa

positiivisempaan suuntaan muokkaaviksi.

“[haastattelija kysyy, mistd muutos positiiviseen suuntaan johtuu] No varmasti
Jjust sen niinku se miten nopeasti sai tiedon ja perustelut, hyvit perustelut ja ndin

niin se oli varmasti se joka vaikutti.” (JH-3)

Osa tyonhakijoista koki tyonantajan helpommin ldhestyttiviksi sekd muun muassa

inhimillisemmaéksi rekrytointiprosessin seurauksena. Téllainen kokemus muodostui
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etenkin tyonhakijoille, joille tyonantaja ei ollut entuudestaan tuttu. Heiddn kédsityksensd
olivat otollisimpia syntymdén tai muokkaantumaan uuden tiedon pohjalta. Kokemus
perustui padsddntdisesti asioihin, jotka eivdt koskeneet prosessin kulkua tai itse
tyOtehtdvad, vaan pikemminkin esittelivit tyOnantajaa laajemmassa kontekstissa.
Positiivisesti koettiin esimerkiksi se, ettd tyopaikkailmoituksessa kerrottiin tydyhteisosta
seké esiteltiin jossain médrin kaupungin brandid. Kaupungin brindin seki tydyhteison
korostamisen koettiin luovan inhimillistd kuvaa tyOnantajasta. Etenkin ndiden

elementtien koettiin tuovan tydnantajaa l1ahemmas tyonhakijaa.

"Siis se [tyonanajamielikuva] muuttu inhimillisemmdksi. Mun silmissd sitten
varsinkin, kun he avasi sitd, ettd miten sielld niin kun tyontekijoistd pidetddn
huolta ja kaikin puolin, niin kylld se muuttui inhimillisemmdksi. Se tuli

ldhemmdksi tyontekijdd mun mielestd.” (HA-1)

"Siind keskityttiin ainakin puhumaan siitd, ettd sielld on hyvd tiimi ja muuta ja
jotain mainittiin henkildstoeduista ja ndin poispdin niin ehkd vihdn sellainen
fressimpi kuin mitd md jotenkin ensin ajattelin tai semmoinen, ehkd modernimpi
ja osittain myos se tyon sisdlto oli sellainen, ettd siitd tuli kanssa semmoinen
eteenpdin suuntaava fiilis. Ehkd siind mielessd vdhdn erityyppinen, kun sitten

ehkd se ennakko-oletus” (JH-2)

“Hyvdn, hyvin kuvan, ettd jotenkin just toi kun tuossa tai tissd ilmoituksessakin
on tdd, ettd positiivisella asenteella ja pieni kaupunki iso eldimd niin niin sen just

semmoisen hyvdn hyvin vaikutelman sain.” (JH-3)

Kaikki hakijat eivét kuitenkaan kokeneet, ettd rekrytointiprosessilla olisi ollut tai olisi
voinut olla muuttavaa vaikutusta tyonantajamielikuvaan. Syyni tille ei koettu olevan
mikddn yksittdinen tekijd rekrytointiprosessin vaiheessa, vaan kokemus siitd, ettei
rekrytointiprosessista saatava tieto riittinyt muodostamaan tyonantajamielikuvaa. Tadma
nékyi etenkin, jos tyonhakija oli karsiutunut rekrytointiprosessissa aikaisessa vaiheessa

ennen ty®haastattelua, ja ainoa saatu tieto oli tyopaikkailmoituksesta.

“Ei voikaan olla muuttavaa [vaikutustal, koska md en ole sielld koskaan ollut

toissda.” (TI-3)

"Ei se nyt muuttanut mun kdsitysti mitenkddn. Tietysti sitten harmi, ettd ne eivdt

olleet kiinnostuneet musta. Niin se nyt on ainoa. Ei se vaikuta siis siihen
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oikeastaan. -- En tota kaupunkiorganisaatiota kauheasti ajattele arjessani.” (JH-

1)

TyoOnhakijat, joille tyOnantaja oli jo entuudestaan tuttu, eivdt kokeneet
rekrytointiprosessin vaikuttavan merkittdvasti tyonantajamielikuvan muodostumiseen.
Kyseisilld tyonhakijoilla oli jo olemassa vahva tuntemus tyonantajasta, johon he eivit
kokeneet rekrytointiprosessin merkittavésti vaikuttavan. TyOnantajamielikuvan voitiin
kuitenkin kokea vahvistaneen olemassa ollutta késitystd tyOnantajasta. Muutosta

negatiiviseen suuntaan ei havaittu tyénhakijoiden kohdalla.
"Ei, ei suuntaan taikka toiseen.” (TI-8)

”QOon tyoskennellyt Heinolan kaupungille tai Heinolan maalaiskunnalle yhteensd
nyt 30 vuotta, ettd silld perusteella on hyvinkin tuttu tyonantaja pitkdltd ajalta.
Juu, ettd sindllddn ei vaikuttanut tihin mielikuvaan rekryilmoitus tai

haastattelu.” (HA-2)

Kyseisessd  rekrytointiprosessissa  tyonantajamielikuvan  muokkaantumista  tai
muokkaantumisen  rajoittumista  ohjasi  rekrytointiprosessin  laatu.  Koska
rekrytointiprosessi koettiin neutraalisti, eikd sen muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta
koettu saaneen aikaan déripdékokemuksia, jai mielikuvien muokkaantuminen vahaiseksi.
Prosessi piti kuitenkin sisdllddn tapahtumia, jotka hakijat kokivat positiivisesti ja

arvioivat vaikuttavan myonteisesti tyonantajamielikuvan muodostumiseen.



88

6 Lopuksi

6.1 Johtopaatokset
6.1.1 Teoreettinen kontribuutio

TyoOnantajamielikuvan ja hakijakokemuksen muodostumista pééstiin  kyseisessé
tutkimuksessa tarkastelemaan rekrytointiprosessin asettamissa raameissa. Teoriassa
esitettyjd elementtejd pééstiin tutkimaan vaihtelevasti, silld kaikki elementit eivét olleet
samansuuruisessa arvossa prosessissa. Lisdksi rekrytointiprosessin suunnitelmallisuus
seki tasokkuus vaikuttavat oleellisesti tyonhakijoiden arvioihin sekd muodostuneeseen
hakijakokemukseen.  Tutkimuksen kohteena oli  hyvin  organisoitu  sekd
suunnitelmallisesti toteutettu rekrytointiprosessi, mikd vaikutti tutkimuksen tuloksiin.
Tutkimus auttoi ymmartiméén hakijakokemuksen muodostumista hyvin suunnitellussa

rekrytointiprosessissa sekd hakijakokemuksen yhteytti tyonantajamielikuvaan.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tyonhakijan tausta ja aikaisempi tuntemus
tyOnantajasta vaikuttavat huomattavasti siithen, mistd tyénantajamielikuva koostuu ja
minkélaisia tietoja tyonantajaan liitetddn. TyOnhakijat, joille tyOnantaja on tuttu
omakohtaisten kokemusten kautta, perustavat tydnantajamielikuvansa tdsmillisemmin
tyonantajan ominaisuuksiin. Tydnhakijat, jotka eivdt kokemusten ja tdsmaéllisen tiedon
puutteellisuuden vuoksi voi arvioida tyOnantajaa tdmidn ominaisuuksien perusteella,
tukeutuvat muuhun saatavilla olevaan tietoon. Hakijan kisityksiin voi tdlloin vaikuttaa
yrityskuva, kaupunkikuva tai esimerkiksi vastaavanlaisiksi koettujen organisaatioiden
maine. Kirjallisuudessa on tunnistettu, ettd tyonhakijan arviot ty0nantajasta perustuvat
kulloinkin saatavilla olevaan tietoon (Miles & McCamey 2018, 758—763) seka, ettd
kdytdnnon hyotyd tuovat instrumentaaliset ominaisuudet, kuten tyOpaikan sijainti sekd
erindiset edut vaikuttavat hakijan alustavaan arvioon siitd, millainen tyOnantaja
organisaatio olisi (Lievens & Highhouse 2003) tukien siten tyonantajamielikuvan

perustumista laajaan tyonantajien tuntemukseen.

TyoOnantajan aikaisempi tuntemus vaikuttaa lisdksi sithen, miten merkitykselliseksi
rekrytointiprosessi koetaan tyonantajamielikuvan kannalta. Hakijat, joilla on vankka
kokemus tai tuntemus tydnantajasta ennen rekrytointia, eivét koe rekrytoinnissa saatavaa
tietoa samalla tavalla merkitykselliseksi kuin hakijat, joiden tuntemus tyonantajasta on

alkujaan véhdisempdd. Aikaisempi kirjallisuus on osoittanut ristiriitaista tietoa siité,
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vaikuttavatko tyonhakijan aikaisemmat kokemukset ja késitykset, kuten tydhistoria,
tyonantajamielikuvan muodostumiseen rekrytointiprosessissa (ks. Auer ym. 2021;
Valvisto 2005; Taylor & Bergmann 1987), mutta kyseisessd tutkimuksessa yhteys
havaittiin. Tutkimuksen tulokset tukevat lisdksi aikaisempaa kirjallisuutta, jossa on
esitetty, ettd kokeneemmat tyonhakijat muodostavat tydnantajamielikuvan perustuen itse
tyonominaisuuksiin (Rynes ym. 1991, 513) kun hakijat, joilla on vihemmén kokemusta,
tukeutuvat enemmaén rekrytointiprosessissa muodostuneisiin kdsityksiin (Behling ym.
1968). Tutkimuksessa lisdksi havaittiin, ettei kokeneempien tydnhakijoiden tai
organisaation jo tuntevien tyonhakijoiden tyonantajamielikuva muokkaannu vélttimatta
ollenkaan, jos rekrytointiprosessissa saatavaa tietoa ei koeta riittdvéiksi tai muuten

kisityksid muokkaavaksi.

Hakijakokemuksen tunnistettiin teoriaosassa muodostuvan rekrytointiprosessin kolmessa
kontekstissa: sosiaalisessa, rakenteellisessa seki fyysisessd kontekstissa. Hakijan ollessa
vuorovaikutustilanteissa eri konteksteissa, hakijalle muodostuu affektiivisia seké
kognitiivisia kdsityksid, jotka yhdessd muodostavat hakijakokemuksen (McFarland ym.
2024, 1428). Hakijat etenevdt rekrytointiprosessissa saaden kosketuspintaa
organisaatioon sitd mukaan, mitd pidemmélle hakija prosessissa padsee. Mitd runsaampaa
ja havaittavampaa vuorovaikutus organisaation kanssa on, sitd voimakkaammin
hakijakokemus muodostuu (McFarland ym. 2024, 1443). Poiketen tutkimuksen
teoriaosuudesta, hakijan affektiivisten sekd kognitiivisten késitysten havaittiin
painottuvan hakijakokemuksen muodostumisessa eriarvoisesti. Tutkimuksen tulokset
osoittavat, ettd hakijoiden késitykset perustuvat pikemmin rekrytoinnista vilittyviin
tietoon (kognitiivinen ulottuvuus), silld rekrytoinnin ei havaittu herdttivin vahvoja
tunteita hakijoissa. Hakijat suhtautuivat saatuun tietoon rationaalisesti, eikd tunteiden
vaikutusta  (affektiivinen ulottuvuus) juurikaan havaittu  hakijakokemuksen

muodostumisessa tai heijastumisessa tyonantajamielikuvaan.

Rekrytointiprosessin kolmessa kontekstissa esiintyvét elementit saivat eri painoarvot
hakijakokemuksen muodostumisen suhteen. Kaikki vaiheissa ilmenevit elementit
vaikuttavat  hakijakokemuksen = muodostumiseen sekd  heijastuvat  edelleen
tyOnantajamielikuvaan jossain miérin. Osalla elementeistd havaittiin kuitenkin olevan
suurempi merkitys hakijakokemuksen muodostumisessa. Tutkimuksen teoriaosassa
syvennyttiin vuorovaikutuksellisuuteen ja viestinnillisyyteen (sosiaalinen konteksti),

teknologisiin ~ sekd  fyysisiin  elementteithin  (fyysinen  konteksti)  sekd
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oikeudenmukaisuuteen ja prosessiin liittyviin elementteihin (rakenteellinen konteksti),
joista merkittivimmiksi hakijakokemuksen kannalta havaittiin viestinnillisyys seka
vuorovaikutuksellisuus. Molemmat ndisti elementeisté sisdltyvét sosiaaliseen kontekstiin
tehden siitd merkityksellisimmén kontekstin hakijakokemuksen muodostumisen

kannalta.

Viestinndllisyys ~ on  tutkimustulosten  perusteella  yksi  rekrytointiprosessin
merkityksellisimmistd elementeistd hakijakokemuksen muodostumisen kannalta.
Rekrytointiprosessi rakentuu viestinndn ympdrille, ja elementtiné se toistuukin kaikissa
prosessin vaiheissa. Lisdksi prosessiin liittyvistd elementeisti nopeus muodostui
merkitykselliseksi ~ hakijakokemukselle, joka  sekin  yhdistyy  viestintién.
Viestinnéllisyyden erityispiirteiksi tunnistettiin informatiivisuus, informaation maéra
sekd sen tyyli, mitkd korostuivat tutkimustuloksissa olennaisesti. Viestinndn runsauden
havaittiin olevan viestinnin tyylid merkityksellisempédd hakijakokemuksen kannalta.
Rekrytointiviestinndn ollessa asiallista seké asiakeskeistd, tyonhakijat suhtautuvat sithen
neutraalisti tai hieman positiivisesti. Tyonhakijan kiinnostus organisaatiota kohtaan
kasvaa tyonhakijan saadessa lisdtietoa tyOnantajasta seké tyotehtavistd (Cable & Turban
2003, 6661), mikd huomattiin myds haastateltavien kokemuksesta. Informaation
rajallisuuden tai sen puutteellisuuden vuoksi hakija voi osoittaa vihemmaén kiinnostusta
tyonantajaa kohtaan (Drury 2016, 29), tai saattaa jopa harkita jattdytyvinsid pois

prosessista.

Tydhaastattelussa sekd valintailmoituksessa vahvimmin esiintyva vuorovaikutuksellisuus
havaittiin hakijakokemuksen kannalta merkittidviksi elementiksi. Kohtaamisen aikana
tyonhakijat kiinnittdvat huomiota sekd arvostavat muun muassa tyonantajan edustajien
ystivéllisyyttd sekd ammattimaisuutta, jotka nousivat myds teoriaosuudessa
merkittaviksi tekijoiksi (ks. Stein & Ramaseshan 2016, 14—15). Ammattimaisuus ndkyy
tyohaastattelun siséllosséd seké haastattelijoiden asenteissa ja ystdvéllisyys ndkyy hyvéni
ilmapiirind  sekd  haastattelun  keskustelunomaisuutena.  Jdlkihoidon  osalta
henkilokohtainen ilmoitus sekd palaute kohentavat hakijakokemusta huomattavasti.
Ystavillisyys, asenteet, henkilokohtaisuus sekd  ammattimaisuus  ovatkin

vuorovaikutuksellisuuden erityispiirteita.

Tyonhakijan kokema arvostus ei sisdltynyt varsinaisesti teoriassa ennalta maaritettyihin

elementteihin, mutta se nousi merkittdviksi tekijaksi tutkimuksen tuloksissa.
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Vuorovaikutteisen luonteensa vuoksi hakijan kokeman arvostuksen voitaisiin esittdd
olevan vuorovaikutuksellisuuden erityispiirre. Hakijan kokema arvostus ndkyi
rekrytoinnissa useissa eri vaiheissa, kuten tydhaastattelun kulussa ja sen siséllossa,
viestinndssad ja hakijan kohtelussa. Rekrytointiprosessissa hakijat arvostavat sitd, ettd
tyOonantaja ja tdmin edustajat kantavat vastuunsa sekd pitdvit kiinni sovitusta.
TyoOnhakijat kokevat télloin, ettd heitd sekd heiddn aikaansa arvostetaan.
Tyohaastatteluissa esimerkiksi haastattelun asiapitoinen sisdltd sekd tyonhakijan aito
mahdollisuus edustaa itsedén koetaan hakijaa kunnioittavaksi menettelytavaksi, mika
johtaa hakijakokemuksen muutokseen positiiviseen suuntaan. Myos se, miten tyonantajan
edustajat kohtelevat ja vuorovaikuttavat tyonhakijan kanssa vaikuttaa arvostuksen
kokemukseen. Positiivinen kokemus muodostuu esimerkiksi, jos tydnantaja osoittaa aitoa
kiinnostusta tyonhakijaa sekd timén ammattitaitoa kohtaan. Myds muun muassa Milesin
ja McCameyn (2018, 758-763) mukaan avoin kommunikaatio, aikataulun selked
viestiminen sekd vastuunkantaminen mydtévaikuttavat positiivisen hakijakokemuksen

muodostumiseen, miké viittaa tutkimuksessakin havaittuun arvostukseen.

Tutkimuksen tuloksista on havaittavissa, ettd tyonhakijat eivit ole tietoisia omista
odotuksistaan rekrytointiprosessin suhteen, mutta ne vaikuttavat kokemusten ja
késitysten muodostumisen taustalla. Hakijan odotukset tyOnantajan toiminnan ja
prosessin vaiheiden sekd vivahteiden suhteen asettavat rekrytoinnille perustason
vaikuttaen hakijakokemuksen laatuun. Kirjallisuudessa esitetddn, ettd odotuksiin
vastaaminen on yhteydessé tyonhakijan tyytyvéisyyteen (Eveleth ym. 2015, 184), mutta
tutkimuksessa sen havaittiin johtavan neutraaliin suhtautumiseen. On kuitenkin
todenndkoistd, ettd kokemuksesta muodostuu positiivisempi, kun odotuksiin vastataan

(Eveleth ym. 2015, 189), kuin ettd hakijan odotukset jaavit tdyttymatta.

Tyonhakijoiden odotuksia tarkastelemalla havaittiin  odotuksiin  vastaamisen
muodostavan tason, jolla hakijakokemus tai tyOnantajamielikuva eivdt muodostu
vahvasti. Keskiverrot  kokemukset ja “ihan hyviksi” koetut toimintatavat
rekrytointiprosessissa  eivdt  juurikaan  vaikuta  hakijan = kokemukseen tai
tyonantajamielikuvaan. Mikéli tyOnantaja suorittaa rekrytointiprosessin tyOnhakijan
odotusten mukaisesti, ilman, ettd hakijalla on moitittavaa prosessista, voidaan tille
odottaa muodostuvan neutraali hakijakokemus. Kuvaillakseen kokemustaan hyviksi tai
positiiviseksi, hakija odottaa prosessilta jotakin poikkeuksellista ja odotukset ylittdvéa.

Voidaan siis olettaa, ettd vain ddripddkokemuksilla on merkittavd vaikutus
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hakijakokemuksen ja tyonantajamielikuvan muodostumiseen. Lisdksi aikaisemmassa
kirjallisuudessa on ehdotettu, ettd tyonhakijat antavat rekrytointiprosessissa enemmaén
painoarvoa sille, mikd prosessissa koettiin véardksi kuin sille, mité tehtiin oikein (Ryan
& Ployhart 2000, 600), antaen suuremman merkityksen negatiivisille

ddripadkokemuksille.

Elementtien “runsaus” seké hakijakokemuksen vahvuus vaihtelevat rekrytointiprosessin
vaiheissa. Jokaisella vaiheella on kutenkin oma vaikutuksensa hakijakokemuksen
muodostumiseen. Rekrytoinnin alussa tapahtuvan viestinndn perusteella tyonhakija
muodostaa mielipiteensd, jota kuljettaa mukanaan rekrytointiprosessin edetessd (Walker
ym. 2015, 1001). Tyopaikkailmoituksen tehtivd on heréttdd mielenkiinto, ja sen
heréttdmat tunteet voivat ohjata tydnhakijan arviota rekrytointiprosessista seuraavissakin
vaiheissa (Cober ym. 2004, 625). Tyohaastattelu on informatiivinen kohtaaminen, jossa
tyonhakija  kohtaa  runsaasti  elementtejd, jotka  vaikuttavat  arvioihin
rekrytointiprosessista. Informatiivisuutensa ansiosta ty0haastattelun potentiaali vaikuttaa
hakijakokemukseen ja tyonantajamielikuvaan on suuri. Mikéli hakijalle kuitenkin
muodostuu ristiriitaisia arvioita ty0haastattelusta, voi kokonaisarvio vaiheesta jaadi
neutraaliksi ja vaikutus vdhaiseksi. Valintailmoituksen osalta hakijoiden odotukset ovat
vihiisid koskien viestinndn nopeutta ja oleellisen tiedon olemassaoloa. Ollessaan
tavanomainen ja riisuttu, jilkihoito ei juurikaan wvaikuta hakijakokemukseen tai
tyonantajamielikuvan laatuun. Jdlkihoidon ylittdessd tyonhakijan odotukset pitden
siséllaan esimerkiksi henkilokohtaisen ilmoituksen sekd palautteen, se voi olla

hakijakokemuksen kannalta jopa rekrytointiprosessin merkityksellisin vaihe.

Hakijakokemus  vaikuttaa  heijastuvan  tyOnantajamielikuvaan  suurpiirteisesti.
Tyonhakijan kokemus yksittdisestd vaiheesta tai elementistd voi poiketa timén muusta
kokemuksesta, ilman, etti se vaikuttaisi mielikuvan muodostumisen suuntaan.
Kokemuksen laatu voi vaihdella eri prosessin vaiheissa, mutta yleisen hakijakokemuksen
sekd tyOnantajamielikuvan suunnan muutosta ei kokemusten skaalasta huolimatta
havaittu. Miles ja McCameyn (2018, 758—763) mukaan tyonhakijan arviointi vahvistaa
tai muuttaa aikaisempaa kisitystd. TyOnantajamielikuvan kehittymisen suunta siis
médrdytyy rekrytointiprosessissa ja vahvistuu tai pysyy ennallaan rekrytointiprosessin
edetessd. Epidtodenndkdistd on, ettd poikkeavan negatiivisen kokemuksen takia

tyonantajamielikuvan kehityssuunta muuttuisi. Rekrytointiprosessissa muodostunut
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padpiirteisesti positiivinen hakijakokemus heijastuu positiivisena tydnantajamielikuvaan,

vaikka prosessissa olisi ollut yksittdisid negatiivisiakin kokemuksia (kuvio 10).

Sosiaalinen konteksti Rakenteellinen konteksti Fyysinen konteksti
Vuorovaikutuksellisuus Prosessiin littvvit elemetit Teknologisuus
Viestinnillisyys Oikeudenmukaisuus Fyysiset elementit
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Hakijan odotukset
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Tydpaikkailmoitus — Kohtaaminen — Jiilkihoito

| l l

Tydénantaja-

mielikuva

Kuvio 10 Tutkimuksen paivitetty viitekehys

Hakijoiden kisityksissd hakijakokemus sekéd tyonantajamielikuva kulkevat késikadessd
ja niitd pidetddn jossain midrin jopa yhtenevdisind. Hyvd hakijakokemus tarkoittaa
positiivista tyonantajamielikuvaa ja pdinvastoin. TyOnantajamielikuva on jossain miérin
haasteellinen termi ymmartdd eikd ennakkoluuloisia kisityksid tyOnantajasta anneta
kevyin perustein. Tyonhakijat kokevat, ettd tydonantajamielikuvan tulee perustua johonkin

— parhaassa tapauksessa omakohtaisiin kokemuksiin. Se, missd maiérin
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tyonantajamielikuva rakentuu rekrytointiprosessin perusteella, on kuitenkin yksilollista.
Siihen vaikuttaa paitsi hakijan tausta, odotukset, kokemusten laatu myos kosketuspinnan
laajuus rekrytointiprosessissa. Jos kokemus rekrytointiprosessista jdd hyvin lyhyeksi ja
perustuu esimerkiksi ainoastaan tydpaikkailmoitukseen ja tydhakemuksen ldhettdmiseen,
voi hakija kokea, ettei tarpeeksi vahvaa hakijakokemusta ehtinyt muodostua, eiki silla

ole vaikutusta tyonantajamielikuvaan.
6.1.2 Liikkeenjohdollinen kontribuutio

Tassd tutkimuksessa tutkittiin - rekrytoinnin keskeisissd vaiheissa muodostuvaa
hakijakokemusta sekd sen heijastumista tyonantajamielikuvaan. Tutkimuksen avulla
avarrettiin tyonantajamielikuvan muodostumisprosessia sekéd tunnistettiin sen taustalla
vaikuttavia tekijoitd etenkin julkisella sektorilla. Tutkimuksessa tunnistettiin useita
rekrytointiprosessissa hakijan késityksiin vaikuttavia elementtejd siten tarjoten
mahdollisuuden vaikuttaa syntyvien mielikuvien laatuun. Positiiviset mielikuvat ovat

arvokkaita voimavaroja, jotka tarjoavat organisaatioille muun muassa kilpailuetua.

Tyonantajamielikuva oli julkisella sektorilla tutkimatonta aluetta ennen tutkielman
laatimista. Tutkielman myo6td voidaan paremmin ymmartid, miten tyonantajamielikuva
Jjulkisella sektorilla muodostuu, minkélaisia ominaisuuksia julkisen sektorin tydnantajaan
liitetdén, sekd millaisia odotuksia hakijoilla on rekrytoinnin suhteen. Ymmaértden
tyoantajanmielikuvaa sekd sen muodostumisprosessia, voidaan sen muodostumista
paremmin ohjata. TyOnantajamielikuva julkisella sektorilla rakentuu laajan tiedon
pohjalta, ottaen huomioon paljon muutakin tietoa tydnantajan ominaisuuksien liséksi,
johon tyonantajalla ei vilttdmattd ole mahdollisuutta vaikuttaa. Tutkimuksessa kuitenkin
tunnistettiin - mahdollisuus muodostaa tai vahvistaa tyOnantajamielikuvaa my0s

onnistuneen rekrytointiprosessin avulla.

Tarkastelemalla rekrytointiprosessin keskeisid vaiheita, konteksteja sekd niissd esiintyvid
elementtejd saavutettiin syvempi ymmdrrys rekrytointiprosessin kulusta seké vaiheista,
joihin organisaatioiden on edullista kiinnittdd huomiota. Tutkimus tarjoaa nikemyksen
tyonhakijoiden kokemuksista tyonhaussa, minké avulla organisaatioiden on mahdollista
kehittdd  omia  prosessejaan. Tutkimuksen  teoriaosuudessa  tunnistettiin
tyonantajamielikuvan yhteys organisaation maineeseen ja houkuttavuuteen, joilla on

yhteys tydvoiman hankintaan. Organisaatioiden on syytd tarkastella omia
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rekrytointiprosessejaan sekd soveltaa tutkielmassa esitettyjd havaintoja voidakseen

onnistuneemmin houkutella ja rekrytoida osaavaa tydvoimaa.

Tutkielman pyrkimys on saada organisaatiot tarkastelemaan rekrytointiprosessiaan seké
madrittdimddn sen suhteen tason, jolla rekrytointi halutaan suorittaa. Tutkielmassa
tunnistettiin -~ mahdollisuus  mydtdavaikuttaa  positiivisen  tyOnantajamielikuvan
muodostumiseen  tarjoamalla  hakijoille = odotukset  ylittdvid  kokemuksia.
Rekrytointiprosessin  laadun  vastaavuuden tyonhakijan odotuksiin  havaittiin
muodostavan ’neutraalin tason”, jossa muodostuva hakijakokemus ei merkittdvasti
vaikuta tyonantajamielikuvan laatuun. Havainto rohkaisee organisaatioita maarittiméain
tason, jolla rekrytointi pyritddn suorittamaan, ja missd tydnhakijan odotukset

mahdollisesti pyritdédn ylittimaan.

Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena julkisella sektorilla, mutta tutkimustulokset ja
havainnot ovat yleistettdvissda muihinkin organisaatioihin. Tutkimuksessa esiteltiin
konkreettisia tekijoitd, joilla hakijoiden kokemusta rekrytointiprosessissa voidaan
parantaa. Tutkimuksessa havaittujen tekijoiden voidaan olettaa toimivan samalla tavalla
organisaatioissa julkisella sekd yksityiselld sektorilla. Tutkimuksen tulosten perusteella
organisaatioiden on muun muassa mahdollista laatia tai tdydentdd rekrytointiohjettaan,

silld tutkielma tarjoaa monia kéytdnnon suosituksia rekrytoinnin tueksi.

6.2 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Téassd tutkimuksessa tyOnhakijoita haastateltiin satunnaisesti eri rekrytointiprosessin
vaiheissa. Johtuen siitd, ettei tutkijalla ollut resursseja haastatella ensimmaisessd
vaiheessa kaikkia hakijoita ja siitd, ettei rekrytoinnin etenemisti ja lopputulosta voitu
arvioida etukdteen, tyonhakijoiden hakijakokemuksen muodostumista ei padsty
seuraamaan pitkdkestoisesti. Tutkimus auttoi ymmartdmédn, miten hakijakokemus
rekrytointiprosessissa muodostuu ja miten se myotdvaikuttaa tyonantajamielikuvan
muotoutumiseen. Kuitenkin tutkimalla tyonhakijaa sekd tdmin mielikuvien ja
kokemusten kehitystdi useammassa rekrytointiprosessin vaiheessa tai useammassa
erillisessd  rekrytoinnissa  voitaisiin ~ kartoittaa  tarkemmin  kumulatiivisen

hakijakokemuksen vaikutuksia.
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Lisdksi tutkittu rekrytointiprosessi arvioitiin ennen tutkimusta seka tutkimuksen jdlkeen
niin tutkijan kuin haastateltavienkin toimesta hyvin jirjestetyksi. Tapausorganisaation
uuden rekrytointiohjeen myd6td prosessi oli jarjestetty hakijat huomioon ottavaksi seka
onnistuneesti organisoiduksi. Vertailukohtaa hyvidksi tai neutraaliksi koetussa
rekrytointiprosessissa muodostuneelle hakijakokemukselle ja edelleen
tyonantajamielikuvalle ei titen saatu. Hakijakokemuksen sekd tyonantajamielikuvan
muodostumisen kannalta olisi siis mielenkiintoista tutkia vaihtelevasti toteutettuja
rekrytointiprosesseja, joissa todenndkodisimmin hakijoiden kokemukset vaihtelisivat

laajemmin.

6.3 Yhteenveto

Tutkielman tarkoitus oli tutkia, miten rekrytointiprosessin keskeisissd vaiheissa
muodostuva  hakijakokemus  vaikuttaa  tyonantajamielikuvan — muodostumiseen.

Tutkielman tarkoitusta 1dhestyttiin kolmen osaongelman avulla:
1. Mistd tyonantajamielikuva muodostuu?
2. Miten hakijakokemus rakentuu rekrytointiprosessissa?
3. Millainen vaikutus hakijakokemuksella on tyonantajamielikuvaan?

Tyonantajamielikuvan, etenkin julkisella sektorilla, havaittiin olevan kokonaisvaltainen
késitys tyOnantajasta, johon yhdistetddn kaikki tietdimys tyOnantajaan liittyen.
Tyoantajamielikuva perustuu kulloinkin saatavilla olevaan tietoon, minkd wvuoksi
tyonhakijat saattavat muodostaa késityksensd tyOnantajasta kaukaistenkin tekijoiden
perusteella. Mitd vihemmin organisaatio on tyonhakijalle tuttu, sitd kaukaisempiin
asioihin mielikuvat voivat perustua. Jo entuudestaan tutusta organisaatiosta tyonhakijat
pystyviat muodostamaan tydantajamielikuvan tarkemmin tyOnantajan varsinaisten

ominaisuuksien perusteella.

Tyonantajamielikuvan rakentuminen rekrytointiprosessissa perustuu
hakijakokemukseen. Tyonhakija kdy rekrytoinnissa ldpi vaiheita, joissa esiintyvid
elementtejd hakija arvioi. Rekrytointiviestintd on hakijakokemuksen kantava teema,
jonka vaikutus ulottuu voimakkaana kaikkiin rekrytointiprosessin vaiheisiin. Jokaisella

vaitheella on oma roolinsa hakijakokemuksen sekd tyOnantajamielikuvan
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muodostumisessa, joista tyOhaastattelu ja jélkihoito erottuvat merkityksellddn.
Haastattelun merkitys hakijakokemuksen kannalta on suuri informatiivisuutensa vuoksi,
jonka lisdksi silld, miten valintailmoitus ilmoitetaan tyonhakijalle, on suuri potentiaali
vaikuttaa hakijakokemukseen. Tavanomaisena ilmoituksena jdlkihoidon merkitys jaa
kuitenkin vihaiseksi. Hakijakokemuksen muodostuminen ei ole yksiselitteinen prosessi,
vaan sen muodostumisen taustalla vaikuttavat liséksi tyonhakijan tausta sekd muun
muassa  odotukset  rekrytoinnin  suhteen, vaikka  tunteiden  vaikutuksen

hakijakokemukseen havaittiin olevan odotettua pienempi.

Hakijakokemus sekd tyOnantajamielikuva muodostuvat rekrytointiprosessissa
rinnakkain. Tyonhakijat arvioivat pddasiallisesti rekrytointiprosessissa muodostuneita
kognitiivisia késityksid, jotka heijastuvat arvioihin tyOnantajasta. Hakijakokemus
kuitenkin heijastuu tyonantajamielikuvaan suurpiirteisesti, eikd yksittdiset poikkeavat
kokemukset prosessissa vélttimaéttd vaikuta mielikuvan laatuun. Vaikutuksen havaittiin
olevan ty0nantajamielikuvaa vahvistava tai sen aluille saattava. Tydnantajamielikuvan
muutoksen suunta madrdytyy rekrytointiprosessin ensimmaéisissi kosketuspisteissé, jonka
jéalkeen mielikuva vahvistuu tai pysyy ennallaan. Se, missd méérin tyonantajamielikuva
rakentuu rekrytointiprosessin perusteella, on kuitenkin yksilollistd. Sithen vaikuttaa paitsi
hakijan tausta, myos odotukset, kokemusten laatu sekd kosketuspinnan laajuus

rekrytointiprosessissa.
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LITTEET

LIITE 1 Haastattelukysymykset: Tyopaikkailmoitus
Teema 1 Tyonantajamielikuva ennen rekrytointiprosessia

1. Millainen mielikuva sinulla oli Heinolan kaupungista tyonantajasta ennen tyénhakua?

Teema 2 Hakijakokemus rekrytointiprosessissa

1. Millainen kokemus sinulle muodostui tyopaikkailmoituksesta?

2. Miten tyopaikkailmoitusta olisi voinut parantaa? Olisiko se vaikuttanut
hakijakokemukseesi?

3. Jaiko jokin asia erityisesti mieleen positiivisessa tai negatiivisessa mielessi?

4. Mitd ajatuksia tyopaikkailmoitus sinussa herétti? Miten onnistuneeksi arvioisit sen
sisdllon? Voisitko perustella?

5. Miten koit tyopaikkahaussa kdytetyt alustat? Oliko haasteita/onnistumisia?

6. Miten koit hakemuksen ldhettdmisen? Koitko sen esimerkiksi tyolddksi? Millaisia

tunteita se heratti?

Teema 3 Tyonantajamielikuva hakijakokemuksen perusteella

1. Minkilaisia odotuksia sinulla oli tydpaikkailmoituksen suhteen? Koetko, ettd
odotuksiisi vastattiin?

2. Millaisen kuvan sait organisaatiosta tydnantajasta rekrytoinnin perusteella?

3. Onko kasityksesi tyonantajasta muuttunut rekrytoinnin seurauksena? Mistd muutos

johtuu?

LIITE 2 Haastattelukysymykset: Tyohaastattelu
Teema 1 Tyonantajamielikuva ennen rekrytointiprosessia

1. Millainen mielikuva sinulla oli Heinolan kaupungista tyonantajasta ennen tyonhakua?

Teema 2 Hakijakokemus rekrytointiprosessissa

1. Mité ajatuksia haastattelun sisélto sinussa herdtti? Miksi ndin?

2. Miten tyGhaastattelua olisi voinut parantaa? Olisiko se vaikuttanut kokemukseesi?
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Jaiko jokin asia erityisesti mieleen positiivisessa tai negatiivisessa mielessd? Miksi?
4. Miten kuvailisit tyonantajan edustajia? Miten haastattelijat vaikuttivat kokemukseesi?
5. Millaisena koit haastattelun fyysisen ympariston? Millaisia tunteita tai ajatuksia se

heritti?

Teema 3 Tyonantajamielikuva hakijakokemuksen perusteella

1. Minkélaisia odotuksia sinulla oli tyopaikkailmoituksen suhteen? Koetko, ettd
odotuksiisi vastattiin?
2. Millaisen kuvan sait organisaatiosta tydnantajasta rekrytoinnin perusteella?

3. Onko késityksesi tydnantajasta muuttunut rekrytoinnin seurauksena? Mistd muutos johtuu?

LIITE 3 Haastattelukysymykset: Jalkihoito
Teema 1 Tyonantajamielikuva ennen rekrytointiprosessia

1. Millainen mielikuva sinulla oli Heinolan kaupungista tydnantajasta ennen tyénhakua?

Teema 2 Hakijakokemus rekrytointiprosessissa

Millaisia ajatuksia ilmoitustapa ja sen sisdlto herétti?
Miten valintailmoitusta olisi voinut parantaa? Olisiko se vaikuttanut kokemukseesi?

Jaiko jokin asia erityisesti mieleen positiivisessa tai negatiivisessa mielessa?

Eal

Millaiseksi koit prosessin odotusajan? Oliko se kohtuullinen/kohtasitko viivastyksid?
Miten odotusaika vaikutti kokemukseesi?
5. Miten koit prosessin oikeudenmukaisuuden? Miksi ndin? Kuinka oikeudenmukaisena

koit prosessin? Enté valintapdétoksen? Miksi niin?

Teema 3 Tyonantajamielikuva hakijakokemuksen perusteella

1. Minkélaisia odotuksia sinulla oli tyopaikkailmoituksen suhteen? Koetko, ettd
odotuksiisi vastattiin?

2. Millaisen kuvan sait organisaatiosta tyonantajasta rekrytoinnin perusteella?

3. Onko késityksesi tyOonantajasta muuttunut rekrytoinnin seurauksena? Mistd muutos

johtuu?
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LIITE 4 Haastattelujen lisakysymykset
Tyopaikkailmoitus

1. Minkélaisia ajatuksia tyopaikkailmoitus sinussa herétti?

2. Miten onnistuneeksi arvioisit sen sisallon? Voisitko perustella?
3. Miten koit tyénhaussa kéytetyt alustat? Oliko niiden kanssa haasteita/onnistumisia?
4. Miten koit hakemuksen ldhettdmisen?
5. Minkalaisia tunteita se heratti?
Tyohaastattelu

1. Miten kuvailisit tydnantajan edustajia? Miten haastattelijat vaikuttivat kokemukseesi?
2. Mitd ajatuksia haastattelun siséltd sinussa herétti? Miksi niin?
3. Millaisena koit haastattelun fyysisen ympériston? Millaisia tunteita tai ajatuksia se

heratti?

Jalkihoito

1. Millaisia ajatuksia ilmoitustapa ja sen sisélto heratti?
Miten koit prosessin oikeudenmukaisuuden? Enté valintapdétoksen? Miksi niin?

Millaiseksi koit prosessin odotusajan? Oliko se kohtuullinen? Kohtasitko viivastyksia?

ENSEVI

Miten odotusaika vaikutti kokemukseesi?

LIITE 5 Tutkimustiedote ja tietoinen suostumus

Tutkimuksen aiheena hakijakokemuksen vaikutus tyonantajamielikuvaan. Tutkimuksen aineisto
kerétédén kolmessa rekrytointiprosessin vaiheessa, joista haastattelu koskee tédndin
tyOpaikkailmoitusta/tydhaastattelua/valintailmoitusta. Tutkimus toteutetaan kevailla 2024.
Tutkimuksen ja haastattelun teen mind, KTK Inna Suoknuuti, osana maisterin tutkinnon Pro

gradu -tutkielmaa.

Olette hakeneet Heinolan kaupungin [tehtdvanimike] tehtdvddn, ja teiddt on satunnaisesti valittu
hakijoiden joukosta. Pyydén teiltd suostumusta tutkimuskayttoon tulevaan haastatteluun asian
tiimoilta. Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaachtoista ja tutkimuksesta voi halutessaan
vetdytyd kesken tutkimusprosessin, ilman, ettd vetdytymiselle tarvitsee kertoa syyta.

Tutkimuksesta kieltdytyminen tai sithen suostuminen ei vaikuta asemaanne tai kohteluunne.
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Valmistuneesta opinndytteestd/tutkimusraportista osallisuutta ei kuitenkaan jalkikdteen voida

poistaa.

Tutkimustietoja kasitellddn anonyymisti eli yksittdisid henkil6itd ei mainita tunnistettavasti
tutkimusraportissa, eikd yhdistetd heiltd saatuihin tietoihin. Ainoastaan tutkijalla on paésy
aineistoihin. Han sitoutuu siihen, ettei luottamuksellista, henkilokohtaista tietoa saateta
ulkopuolisten tietoon. Aineistoa ei luovuteta muille, eiké sitd kdytetd mihinkddn muuhun
tarkoitukseen kuin kyseiseen tutkimukseen. Haastattelun jdlkeen dénitetty aineisto litteroidaan ja

poistetaan kirjalliseen muotoon saamisen jélkeen noin viikon kuluessa.

Haastateltavalla on mahdollisuus ja oikeus tutkimustulosten valmistuttua saada tutkielma

luettavakseen ennen sen toimeksiantajalle toimittamista.

Mikali teilld on jotakin kysyttdvad tutkimuksesta tai aineiston sdilyttdmisestd, annan mielellani

lisétietoja.

Annatteko luvan haastatteluun seké luvan kayttda aineistoa tutkimuksessa?



