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jabrandaysta

Tavoitteet
Tutkielman tavoitteena on selvittdd, miten rekrytointiprosessi yleisesti raken-
tuu yrityksissé ja mika on kielteisten rekrytointivastausten asema siind. Lisak-
si tavoitteena on vastata siihen, millaista tydnantajakuvaa yritykset haluavat v
Kielteisilla rekrytointivastauksillaan ja miten ty6nantajakuva ylipaataan liittyy
Kielteisten rekrytointipdétdsten viestimiseen. Tavoitteena on myds analysoida
Kielteisten rekrytointivastausten sisalt6é.

Tutkimusaineisto ja -menetelmat
Tutkimusta varten haastateltiin yhteensé viitta kielteisten
rekrytointivastausten kanssa tekemisissd olevaa henkildd viidesta eri isosta
yrityksestd. Kaikilla kohdeyrityksilla oli tutkimuksen teon aikana kaytossaan
rekrytointijarjestelma. Haastatteluissa hyddynnettiin teemahaastattelurunkoa.
Haastattelumateriaalin analyysissa sovelsin teemoittelua. Teoreettisena
viitekehyksena tyossa on tydantajabrandays.

Tulokset
Kohdeyritysten toimintatavat Kielteisten rekrytointipéatosten viestimisessa
ovat hyvin lahelld toisiaan. Yhtélaisyyksien suuri maara johtunee yritysten
koon, rakenteen ja rekrytointiprosessien samankaltaisuudesta. Eroja
kohdeyritysten kielteisten rekrytointipaatdsten viestimiseen toivat
toimenpiteet ehka-ryhmaé kohtaan seka rekrytoivien esimiesten rooli
Kielteisten rekrytointivastausten lahettamisessa. Jokaisessa kohdeyrityksessa
oli enemman tai vdhemmén mietitty kielteisid rekrytointivastauksia ja moni
korosti niiden tarkeyttd myds tyonantajakuvan valittamisessa.

Kohdeyritysten tyonantajabranddykseen liittyvié toimenpiteitd ovat henkilo-
kohtainen tiedotus jo haastatteluissa kayneille hakijoille, ei-valittujen henki-
I6iden informoiminen massaviestilla, kielteisten rekrytointipaatdsten viesti-
misen keskittdminen HR-osastoille ja rekrytointijarjestelmén kayttaminen.

Avainsanat: kielteiset rekrytointivastaukset, tydnantajabrandays, tydnantajakuva, rekrytoin-
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1 Johdanto

Taman pro gradu -tutkielman innoittajana ovat toimineet lukuisat Kielteiset
rekrytointivastaukset, joita olen kohdannut kesatyonhaussa. Osasta on ja&nyt —
pienestd hylkdyksestd johtuvasta pettymyksestda huolimatta — hyva mieli ja osasta
taas tunne, ettei kyseiseen yritykseen halua endd ikind hakea uudestaan. Tiedostan,
ettd oma nakokulmani viestien vastaanottajana oli vaistdmatta kyseisissé tilanteissa
hyvin subjektiivinen ja varittynyt. En pystynyt tai edes halunnut ymmart&a, miksi
yritykset eivét vaivaudu hoitamaan viestintda oikein ja ajatuksella. Paatinkin selvittada
yritysten nakokulmaa tilanteisiin. Mitd loytyy Kielteisen rekrytointivastausten

lahettdmisen taustalta?

Olemassa olevat tutkimukset (esim. Waung & Brice 2000; Feinberg ym. 1996;
Gilliland ym. 2001) painottuvat joko vahvasti vastaanottajan n&kdkulmaan tai
kertovat yrityksille, milld tavoin ja mit4 kannattaa vastauksissa kertoa.
Tutkimustuloksista nousseita ohjeistuksia annetaan Kielteisten rekrytointivastausten
vastaanottajan nakdkulmasta eiké télléin oteta huomioon yritysmaailman realiteetteja
ja pohdita syvemmin, miksi viesteja lahetetdan tai ollaan ldhettdmattd tahi misté
kaikesta niiden sisallon rakentaminen riippuu. Olen itsekin joskus ollut huolissani
yritysten haluttomuudesta pitdd tyonhakijat ajan tasalla rekrytointiprosessin
etenemisesta ja syyttanyt tyonantajia ei-potentiaalisten hakijoiden ihmisarvon
vaheksymisestd. Oli aika panna ennakkoasenteet syrjaan ja lahteda avoimin mielin
selvittdmaan, mitd  yritysten  edustajilla  on  sanottavana  Kielteisten

rekrytointipadtosten viestimisesta.

Tama tutkimus poikkeaa aiemmasta Kielteisten rekrytointivastausten tutkimuksesta
kolmella tavalla. Ensiksikin se tuo esille aiemmin vahélle huomiolle jéé&neen
lahettdjan nakokulman. Toiseksi se valottaa aitoa tyonhakukontekstia verrattuna
aikaisemmassa  tutkimuksessa esiintyviin  hypoteettisiin  tutkimusasetelmiin.
Kolmanneksi tutkimus on luonteeltaan laadullista ja tuo taten erilaista ndkdkulmaa

aiempiin kvantitatiivisiin tutkimuksiin.



1.1 Tutkimuksen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Tutkimuskohteena kielteiset rekrytointivastaukset on mielenkiintoinen, vahaisen
huomion kohteena ollut, konkreettinen, haastava ja palkitseva. Taman tutkimuksen
tavoitteena on kartoittaa Kielteisten rekrytointipdatosten viestimisen kaytantoja ja
selvittda taustalla olevia tekijoitd kielteisten rekrytointivastausten I&hettdjan
nakokulmasta. Liséksi tavoitteena on 10ytdé valintoja, joita lahettdjan on prosessin
ailkana tehtdvda sekd hédnen perustelunsa niille. Omana henkilokohtaisena
tavoitteenani on edelld mainittujen lisaksi pé&astd tutustumaan eri yritysten
rekrytointiprosesseihin. On helppo syyllistdd yrityksiad hakijoiden laiminlydnnista
Kielteisten rekrytointivastausten lahettdméatta jattdmisestda tai omasta mielestani
huonosti hoidetusta rekrytointiprosessista. Ennen syytoksié tulisi kuitenkin tutustua

myos kolikon toiseen puoleen.

Olen jakanut tutkimuskysymykseni kolmeen padkohtaan. Ensimmaisessd selvitén,
miten  rekrytointiprosessi  yleisesti rakentuu ja mikd on Kielteisten
rekrytointivastausten asema siina. Toisessa syvennyn Kielteisten
rekrytointivastausten sisaltoon. Kolmannessa tavoitteena on vastata siihen, millaista
tyonantajakuvaa yritykset haluavat luoda Kkielteisilld rekrytointivastauksillaan ja
miten tyonantajakuva ylip&ataan liittyy Kielteisten rekrytointipdatosten viestimiseen.
Tiivistetyssd muodossa voidaan sanoa, ettd ensimmainen tutkimuskysymys vastaa
kysymyksiin kuka, miten ja milloin, toinen kysymykseen mitd ja kolmas

kysymykseen miksi.

1. Kuka vastaa Kkielteisten rekrytointivastausten  muotoilusta ja
l&hettdmisestd?

Miten Kielteisia rekrytointipaatoksia viestitdan?
Milloin Kielteiset rekrytointivastaukset lahetetdén?
2. Mita Kielteisissé rekrytointivastauksissa sanotaan?

3. Miksi kielteisia rekrytointivastauksia lahetetaan?



Tassa tutkielmassa kasittelen erityisesti sellaisia kielteisia rekrytointivastauksia, joita
lahetetdan asiantuntija- tai toimihenkiltason tehtaviin hakeneille henkildille. Rajaan
tutkimuksen ulkopuolelle siis esimerkiksi kesatyonhaun massaviestit. Niidenkin
tarkastelu olisi toki mielenkiintoista, silla viesteilld on varmasti merkityksensa
erityisesti opiskelijoiden tydnantajamielikuvien muodostumisessa. Kuitenkin, kun
haetaan jo vankemmalla tyokokemuksella ja tietotaidolla oman osaamisalan toitd,
Kielteiset rekrytointivastaukset nousevat yha suurempaan asemaan, silld talloin
hakijakin panostaa hakuprosessiin oletettavasti enemman. Liséksi rajaan tutkimuksen
ulkopuolelle muuten kuin Kkirjallisesti annettavat Kkielteiset rekrytointipadtokset.
Kuten aineistostanikin selvidd, usein alkua pidemmalle rekrytointiprosessissa
edenneihin henkiloihin otetaan yhteys puhelimitse, kun lopullinen rekrytointip4atos
on tehty. Usein ndin toimitaan, sillad rajatulle, haastattelussa kayneelle joukolle,
halutaan tarjota mahdollisuus kysya lisda valitsemattomuuden perusteista. Vaikka
puhelimessa tai kasvokkain tehdyt hylk&ykset ovat toki myds mielenkiintoisia,
paadyin keskittyméan yksinomaan Kirjallisiin  hylk&yksiin. Tarkein syy tdlle
valinnalle on Kirjallisten vastausten lahettdmisen laajuus ja helppous. Kasittelen
my0s ainoastaan séhkdisesti lahetettavia hylkayskirjeitd. En kuitenkaan erittele
séhkdisen viestinnan tuomia erityispiirteitd verrattuna perinteiseen postiin. Nykyaan
ldhes kaikki tydnhakuun liittyva viestintd tapahtuu sahkdisesti, joten sité ei ole syyta

esitella tarkemmin.

Olen valinnut tutkimuksen teoreettiseksi viitekehykseksi tyonantajabrandédyksen,
jonka esittelen tarkemmin luvussa 2.5. Téassd tutkimuksessa teoreettisen

viitekehyksen rooli on enemménkin analyysia tukeva kuin ohjaileva.

Tutkimusaineistoksi olen valinnut viisi suurta Suomessa toimivaa yritystd, joilla on
kaytossdan rekrytointijarjestelmd rekrytointiprosessin helpottamiseksi. Koska
tavoitteenani on selvittdd Kielteisten rekrytointivastausten lahettdjan nakdkulmaa ja
esitella kielteisten rekrytointipadtosten viestintaan liittyvia kéytanteitda ja yleisesti
rekrytointiprosessia, sopivin metodi aineiston keruuseen oli haastattelu. Erilaisista

haastattelumetodeista toimivimmaksi osoittautui teemahaastattelu.

Teemahaastattelu mahdollistaa haastateltavalle strukturoitua haastattelua laajemmat

mahdollisuudet yksilollisten tulkintojen esittdmiseen, mutta samalla se luo
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haastattelutilanteelle avointa haastattelua tiukemmat rajat (Eskola & Suoranta 2008,
88). Teemahaastattelumenetelméssd edetdén yksityiskohtaisten kysymysten sijaan
muutaman keskeisen teeman varassa eikd haastattelukertojen méarélle tai aiheen
kasittelyn syvyydelle ole asetettu mitdén “oikeita” tasoja. Teemahaastattelu ottaa
huomioon sen, ettd ihmisten tekemét tulkinnat ja heiddan luomat merkitykset ovat
keskeisid sekd sen, ettd merkitykset syntyvéat vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 48)

1.2 Tutkimuksen rakenne

Esittelen ensin aiempaa tutkimusta kielteisistd rekrytointivastauksista ja pohdin
aiemman tutkimuksen roolia oman tutkimukseni kannalta. Lisaksi avaan kielteisiin
rekrytointivastauksiin ~ ja  tutkimusongelmaani  laheisesti  liittyvida teemoja
tydnhakupaatokset ja psykologinen sopimus. Tdman jalkeen esittelen tutkimukseni
teoreettisen viitekehyksen, tyonantajabrandayksen, minka jalkeen selvennan siihen
liittyvid kasitteita yrityskuva ja tyonantajakuva. Pohdin, miten eri késitteet ja
tutkimukset linkittyvat toisiinsa ja mitd ne ovat osaltaan tuoneet tieteelliseen
keskusteluun. Taman jalkeen esittelen oman tutkimukseni lahtokohdat ja
haastatteluaineiston. Sitten kayn l&pi, minkélaisia vastauksia analyysi antaa
tutkimuskysymyksiin. Peilaan aineistoa aiempaan tutkimukseen ja teoreettiseen
viitekehykseen. Lopuksi esitdn tutkimukseni johtopédatokset ja kaytannon
implikaatiot sek& nostan esiin tutkimuksen rajoitteet. Ehdotan myds aiheita

jatkotutkimukselle.



2 Aikaisempi tutkimus

Tapa, jolla yritys hylkdd tyohakemuksia, voi vaikuttaa hakijoiden kasityksiin
yrityksestd sekd todenndkdisyyteen hakea yrityksen palvelukseen uudestaan, sijoittaa
yritykseen, puhua pahaa tai hyvaa yrityksesta tahi olla asiakkaana yrityksessa
(Feinberg ym. 1996; Fielden & Dulek 1982; Waung & Brice 2000). Vaikutukset
voivat siis olla hyvin mittavia ja kauaskantoisia. Tastd huolimatta aiheesta on tehty
suhteellisen vahan empiirisid tutkimuksia. Suurin osa tutkimuksista keskittyy
Kielteisten vastausten sisaltoon, jolloin tutkitaan hylkdyksen ystavallisyytt,
Kirjoitussavyn myonteisyytta ja selityksia valitsemattomuudelle (Feinberg ym. 1996;
Gilliland ym. 2001). Liséksi on tutkittu, mita tapahtuu, kun vastausta ei laheteta
ollenkaan tai se kommunikoidaan epéselvasti (Waung & Brice 2000).

Tassa luvussa esittelen ensiksi oman tutkimukseni kannalta relevanttia aiempaa
tutkimusta Kielteisistd rekrytointivastauksista ja tyonhakupaatoksistd. Kaésittelen
my0ds psykologista sopimusta eli tydnantajan ja tyontekijan valilla vallitsevaa

sanatonta sopimusta.

2.1 Kielteiset rekrytointivastaukset

Kielteiset  rekrytointivastaukset —ovat  kiinnostaneet  tutkijoita  erityisesti
Yhdysvalloissa. Aihetta ei kuitenkaan ole tutkittu kovin paljon ja uusien tutkimusten
maard on myds vahentynyt mitd pidemmalle 2000-lukua on tultu. Kielteisid
rekrytointivastauksia on tutkittu 1980-luvulta l&htien. Tutkimukset ovat viimeisen
kolmen vuosikymmenen aikana painottuneet Kkielteisten rekrytointivastausten
vastaanottajan nakdkulmaan. Ensimmaiset tutkimukset keskittyivat hyvin pitkalti
siithen, miten kerrotaan vastaanottajan kannalta kielteinen asia mydnteisesti. N&isséa

tutkimuksissa myos ohjeistettiin normatiiviseen tyyliin, kuinka tama tulee tehda.

1980-luvulla hyvaa Kielteista rekrytointivastauskirjettd (rejection letter) kuvattiin
sellaisena, joka toimittaa huonon wuutisen “parhaalla” mahdollisella tavalla.

Kielteinen rekrytointivastaus, jossa on ystavallinen savy, tietoa siitd, kuka tehtavaan
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palkattiin jailmaistuna halu pitd4d hakijan hakemus mahdollisia tulevia avoimia
tehtavia varten, vaikuttaa myoOnteisesti hakijan asenteisiin ja kayttaytymiseen
organisaatiota kohtaan. Toisin sanoen, kun hakija on saanut huolella laaditun
Kielteisen rekrytointivastauksen, hanelld on epatodennakdisemmin kielteisid ajatuksia
yrityksestd. (Aamodt & Peggans 1988.) Fielden & Dulek (1982) epailivat, ettd
epaonnistuneiden  kielteisten  rekrytointivastausten  taustalla on  yritysten
tietamattomyys siitd, kuinka heidén Kkielteiset rekrytointivastauksensa on laadittu.
TyoOntekijat ovat talloin vastuussa siité, ettd eivat noudata yhtion toimintatapoja ja
lahettavat hyvaksymattomia kirjeitd. Monet naistd hyvaksyméattomistd Kielteisista
rekrytointivastauksista saattavat vahingoittaa yrityskuvaa ja jattavét jalkeensd
tyytymattomia hakijoita.

1990-luvulla kiinnostuttiin  (esim. Brice & Waung 1995) taasen Kkielteisten
rekrytointivastausten ja psykologisen sopimuksen vélisesté vaikutussuhteesta. 2000-
luvulla on pohdittu (esim. Cable & Turban 2003) erityisesti kielteisten
rekrytointipadtésten viestimisen ja tyOnantajakuvan vélista yhteyttd seka

psykologista sopimusta ja reiluutta (Gilliland ym. 2001; Waung & Brice 2007).

Vaikka oma tutkimukseni valottaa pédasiassa aiemmassa tutkimuksessa pimentoon
jaényttd lahettdjan nékokulmaa, on silti perusteltua esitelld vastaanottajaan
keskittyvad tutkimusta. Lahettdjan ja vastaanottajan nékokulmien ei tarvitse olla
toisistaan tiukan eriteltyj, vaan niilla on toisiinsa myds selvid yhtymakohtia. Liséksi
toista on vaikea ymmartdd ilman toista. Tutkimusaihe liikkuu viestinnén,
henkilostéjohtamisen ja markkinoinnin rajapinnassa, mistd johtuu, ettid aiheeseen
liittyva kasitteistd ja sen maadrittely saattaa vaihdella nakdkulmasta riippuen. Tassa
tutkimuksessa olen hyodyntédnyt ja yhdistellyt eri alojen tarjoamia maarittelyja
luodakseni  yhtendisemman kasitteiston juuri Kielteisten rekrytointipaatosten

viestimiseen sopivalla tavalla.

Vaikka yhdelld huonosti laaditulla kielteisella rekrytointivastauksella suututetulla
hakijalla olisi vain pieni vaikutus esimerkiksi tydnantajakuvaan, niin tuhansilla
saman vastauksen saaneilla ja samanlaisia tunteita kokevilla hakijoilla ystavineen ja
perheineen voi lopulta olla merkittdva vaikutus jopa yrityksen kannattavuuteen

(Brice & Waung 1995, 61). Parantamalla hylattyjen hakijoiden reaktiota voidaan
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péasté tilanteeseen, jossa he suosittelevat organisaatiota muille (Gilliland ym. 2001,
670).

Suuri osa Kielteisia rekrytointivastauksia sivuavista tutkimuksista on toteutettu
kuvitteellisessa tilanteessa, ei siis aidossa tyonhakukontekstissa. Tutkimukseen
osallistujat eivét ole aidosti olleet hakemassa tiettyja tydpaikkoja, eivétka téaten ole
myo6sk&an saaneet aitoja Kkielteisid rekrytointivastauksia. Tutkimukset tukevat
kuvitteellisesta  perustasta  huolimatta  sitd  ajatusta, ettd  Kielteisten
rekrytointivastausten ominaisuudet vaikuttavat hakijoiden ndkemyksiin yrityksesta ja
toimintaan yritysta kohtaan esimerkiksi uudelleenhakemisen ja
kuluttajakayttaytymisen muodossa. (Waung & Brice 2000; Gilliland ym. 2001.)

Kielteisen rekrytointivastauksen tarkeimpénd tehtdvana on — niin aiemman
tutkimuksen kuin tdmén tutkimuksen haastatteluaineiston mukaan — hakijan
informointi siit4, ettei han saanut hakemaansa tyopaikkaa. T&ssd paatehtdvassa ei
kuitenkaan aina onnistuta. Vastaukset, jossa ei onnistuta selvésti kertomaan
Kielteisestd rekrytointipdatoksestd, ovat hakijoille todenndkdisesti hdmmentavia.
(Brown 1993, 770).

Waung & Brice (2000, 248) olivat ensimmaiset, jotka tutkivat hakijoiden reaktiota
ja tuntemuksia tilanteessa, jossa ei saada lainkaan vastausta, ei Kielteistd eika
myonteistd, hakemastaan tyopaikasta. Erityisen kiinnostuneita he olivat
tarkastelemaan, kokevatko hakijat vastaamattomuuden psykologisen sopimuksen
rikkomisena. Waung & Brice (2000, 262) nostavat kielteisten rekrytointipaatdsten
viestinnassa esille kolme térke&a tekijad, jotka voivat tehdd hallaa yrityskuvalle,
vaikuttaa  kielteisesti  tulevaisuuden hakijajoukkoon (applicant pool) ja

asiakaskuntaan. Nama tekijat ovat yhteyshenkild, aikajanne ja selkeys.

Yhteyshenkilolla tarkoitetaan sitd, onko tydhakemus lahetetty suoraan jollekin
tietylle henkildlle vai onko vastaanottajana jokin yleisempi taho, esimerkiksi
yrityksen rekrytointitiimi. Yhteyshenkilén olemassaolo luo tutkijoiden mukaan
vahvemmat edellytykset psykologisen sopimuksen synnylle kuin sen puuttuminen,
jolloin my6s hakijoiden reaktiot voivat olla voimakkaampia. Kerron psykologisesta

sopimuksesta vield tarkemmin luvussa 2.1.3.  Aikajédnteen osalta tarkoitetaan
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tyonhakumateriaalien ldhettdmisen ja kielteisen paatoksen viestimisen valista aikaa.
Pitka aikavali johtaa kielteisemp&an kuvaan yrityksestd, mutta silld ei ole merkitysté
hakijan halukkuuteen hakeutua yrityksen palvelukseen tulevaisuudessa. Selkeydella
tarkoitetaan viestin onnistumista kielteisen paatoksen viestinndssa. (Waung & Brice
2000, 254.) Onkin mielenkiintoista, ettd Waungin & Bricen (2000) tutkimuksessa
viestit, jossa hylkéys tuotiin selke&sti esille, vahensivét hakijoiden halukkuutta
hakeutua yrityksen palvelukseen tulevaisuudessa. Taman voidaan ajatella johtuvan
siita, etta selked hylkdys saattaa vaikuttaa yleisesti Kirjeen negatiiviseen savyyn,
miké taas johtaa Feinberg ym. (1996) mukaan Kielteisempiin reaktioihin.

Waungin & Bricen (2000, 255) mukaan pitkd aikaintervalli aiheutti kielteisia
reaktioita vain silloin, kun hakumateriaali oli lahetetty yhteyshenkilolle. Samoin kévi
myos epaselvien hylkéyskirjeiden kohdalla. Mikéli yhteyshenkilod ei ollut,
koehenkilot reagoivat myonteisemmin epéselviin vastauksiin. Havainnot ovat
yhtdldisid Brownin (1993) ajatusten kanssa, joiden mukaan tallaiset kirjeet ovat
epamaaraisid, jolloin vastaanottaja ja& epaselvéan tilaan tapahtuiko hylkaysta vai ei.
Henkilot siis saattavat reagoida mydnteisesti, koska eivéat ole tajunneet, ettd heidat on

hylatty.

Waungin & Bricen (2007) tutkimuksen mukaan hakijat, jotka saivat tiedon
hylkayksestdan,  suhtautuivat  yritykseen — myonteisemmin  ja  ajattelivat
todennakdisemmin voivansa osallistua yritykselle mydnteisiin toimintoihin eli
esimerkiksi kéayttaa yrityksen tarjoamia tuotteita, puhua yrityksestad hyvéa tai hakea
yritykseen tdihin tulevaisuudessa verrattuna hakijoihin, jotka eivat tietoa saaneet,
ainakaan yritykselta itseltdan. Myos aikavalilla oli merkitysta. Mielenkiintoista on,
ettd hakijat, joille kommunikoitiin hylkdys, eivdat suhtautuneet yritykseen
merkittavasti eri lailla kuin hakijat, jotka eivat vield tienneet, oliko heitd hylatty vai
ei niissa tapauksissa, kun hakumateriaalit oli lahetetty yhteyshenkilélle. (Ma. 2007,
2067.) Yritysten ei siis kannata jattaa lahettamatta kielteista rekrytointivastausta
ainakaan sen takia, ettd pelkaa aiheuttavansa pahaa mieltd ja sitd kautta tekevéansa

hallaa yritys- tai tydnantajakuvalleen.

Waungin ja Bricen (2007) tutkimuksessa mitattiin aikomuksia, kuten asiakkuuden

jatkaminen tai tulevaisuudessa uudelleen tyon hakeminen, yrityksen suhteen eika
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niinkdan todellista kaytosta tai oikeita tekoja. Aikomukset saattavat joissakin
tapauksissa ennustaa k&yttdytymistd, mutta niiden suhde on yleisesti ottaen
epataydellinen. Tutkijat toivoivatkin tulevaisuudessa tutkimusta, jossa kasiteltéisiin
hakijoiden oikeaa tulevaa kaytOstd ja verrattaisiin sitd hakijoiden aikomuksiin.
Tutkimuksessa ei mydskaan tarkasteltu erikseen Kirjeitse, puhelimitse tai kasvotusten
kommunikoituja vastauksia ja tdtd kanavaerottelua Kirjoittajat peréddvat myos
jatkotutkimuksen kohteeksi. (Waung & Brice 2007, 2067—-2068.)

Hakijat, joille kielteinen rekrytointipdatds perustellaan ulkoisilla yrityksesta
rippumattomilla tekijoilla (esimerkiksi &killinen taloustaantuma), suhtautuvat
myonteisemmin hylkdykseen kuin hakijat, joille hylkays perustellaan muilla tavoin
tai ei perustella ollenkaan. Ulkoisen syyn hylkéykselleen saaneet hakijat ovat my6s
halukkaampia hakemaan saman yrityksen vastaavantyyppiseen tehtdvédn uudestaan
ja myos suosittelemaan yritysta lahipiirilleen. (Gilliland ym. 2001, 689.) Ulkoisilla
syilld perusteleminen voi toki olla katevad, mutta uskon, ettei se aina anna hyvaa
kuvaa yrityksestd. Se voisi toimia, kun rekrytointiprosessi on muuten hoidettu
kunnialla ja kohtuullisessa ajassa sek& pidetty hakijoita tilanteen tasalla. Muuten
hakijat saattavat pitd4 outona, ettei yritykselld ole ollut edellytyksia ennakoida

tilannetta.

Kielteisiin rekrytointivastauksiin ja yleensa rekrytointiprosessiin liittyy tyonhakijan
nakokulmasta aina odottamista. Sellberg (2008, 349-354) on tutkinut odottamista
organisationaalisesta nakdkulmasta. Hanen tutkimuksensa mukaan odottaminen
nahdaan usein irrationaalisena, epétaloudellisena ja ongelmallisena. Hanen mukaansa
hylkaamisen tai Kieltdytymisen johtaminen ja hallitseminen on térked osa
organisaation rutiineja. Myohédstymisen valttdmisesta voi tulla organisaation
strategiaa ohjaava tekijd. Odottamisella on tapana jaédhdyttad hakijan Kiinnostusta.
Motivaatio voi hdlventyd odottamisen itsensd vuoksi tai asioiden vuoksi, jotka

tapahtuvat odottamisen aikana.

Sellberg (2008, 357) nostaa esille tdmankin tutkimuksen kannalta tarkeén asian.
Mikéli organisaatio ei hoida odottamista kunnolla, saattaa tdma johtaa huhuihin ja

juoruihin sek& heréttdd muidenkin kiinnostuksen hakijan ongelmaa kohtaan. Tiiviin
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tyytyméattdman ryhman hallinnointi onkin organisaatiolle jo vaikeampaa kuin
tyytymattoman yksilon. Hakijan ympérilla olevat ihmiset tulevat osaksi
odotusprosessia. Sellbergin (ma. 360) mukaan odottaminen voi kuitenkin joskus
myos lisata hakijan kiinnostusta organisaatiota kohtaan. Ik&an kuin kieltdytymiset ja
odottamiset saisivat hakijaan lisaa draivia ja innostusta.

2.2 Tyonhakupaatokset

Tassa luvussa esittelen aiempaa tutkimusta varsinaisista tyonhakupaatoksista, joihin
my0s tyonantajakuvan ja psykologisen sopimuksen voidaan nahda vaikuttavan.
Kerron myos, mita rekrytointi pitdd ylipaataan siséllaan ja mitka ovat ne tekijat, jotka

vaikuttavat hakijat varsinaisiin aikomuksiin ja tekoihin tyonhaun p&atoksissa.

Rekrytointi on merkittdvé osa-alue henkildstdjohtamisen kentéssd, silla sen kautta
saadaan térkeitd resursseja — ihmispddomaa — yritykseen. Rekrytointiprosessin
alkuvaiheella eli sill4, miten saadaan houkuteltua hyvia hakijoita, on suuri merkitys
siind, miten my6hemmat prosessin osa-alueet, kuten valinta ja perehdytys, tulevat
onnistumaan. Rekrytointi siséltdéd ne ké&ytdnnot ja toiminnot, jotka yritys tekee
ensisijaisesti identifioidakseen ja houkutellakseen potentiaalisia tyodntekijoita.
(Barber 1998, 1-5.)

Rekrytointi sisaltdaa siis ne toimenpiteet, joilla yrityksen palvelukseen saadaan sen
tarvitsemat henkilot. Epé&onnistuneesta rekrytoinnista voivat karsid pitkaan seka
valittu henkild itse, organisaatio ettd asiakkaat. (Viitala 2007, 100.) Viimeisen
kolmenkymmenen vuoden aikana rekrytoinnin ja sen osa-alueiden tutkimus on
lisddntynyt valtavasti. Vaikka edistystda on tapahtunut, ei vieldkaan tiedetd paljon
siitd, miksi rekrytointitoimenpiteilld on sellaisia seurauksia kuin niilla on. (Breaugh
2008, 116.) Barberin (1998, 5) mukaan rekrytoinnin alkuvaiheen tekijoita on tutkittu
lilan vahan ja muutenkin jatetty lilan vahalle huomiolle. Barber tarkoittaa
alkuvaiheen tekijoilla esimerkiksi rekrytointi-ilmoittelua. Itse nakisin tahan luokkaan
kuuluvan myos tydnantajakuvan, joka kuitenkin siséltdéd myods esimerkiksi aiemmat
rekrytointitoimenpiteet ja niiden seuraukset esimerkiksi juuri Kielteiset

rekrytointivastaukset.
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Gatewood ym. (1993) huomasivat, ettd tyonhakijoiden kasitykset organisaatiosta
ovat tiiviisti yhteydessa siihen, miten tuttu organisaatio on heille. Niin yrityskuva
kuin tyonantajakuvakin ovat tiukasti sidoksissa potentiaalisen tyonhakijan haluun ja
aikomuksiin hakeutua yritykseen toihin. Mielikuvien laatu puolestaan riippuu
voimakkaasti yrityksestd saaduista tiedoista. Tyonantajakuvalla oli tutkimuksen
mukaan jopa suurempi vaikutus kuin yrityskuvalla (ma. 423). My6s Lemmink ym.
(2003, 13) esittavat, ettd tieto yrityksestd ja yrityksen tuttuus ovat erittdin tarkeité
tyonhakupaatoksen kannalta. Heiddn mukaansa yrityskuva ja tyonantajakuva ovat
molemmat vahvoja vaikuttajia potentiaalisten tyontekijoiden hakemispaatoksiin,
eivatka yritykset pysty kehittdmaan hyvaa tyonantajakuvaa ilman hyvaa yrityskuvaa.
Poiketen edelld esitetystd tutkimuksesta heidan mukaansa yrityskuva on
merkittdvampi tekija tyonhakupaatoksessd kuin tyonantajakuva.  Nakemysero
tutkijoiden valilla ei mielestani ole kuitenkaan olennaista minun tutkimukseni
kannalta, silla kasitteitd kdytetddn usein myos rinnasteisesti ja ne nivoutuvat monesti
yhteen. Kerron ty6nantajakuvan ja yrityskuvan valisistd yhtalaisyyksistd ja eroista

enemman luvussa 2.2.2.

Potentiaalisten tyonhakijoiden kiinnostusta tydpaikkaa kohtaan ennustavat tyon ja
organisaation ominaisuudet, rekrytoijan kaytos, hakijan havainnot
rekrytointiprosessista, hakijan havainnot itsensd ja organisaation valisesta
sopivuudesta (fit) seka todennakdisyys palkkaamisesta. (Chapman ym. 2005, 928.)
Hakijoiden mielenkiinnon sailymisen kannalta on tarkedd, miten rekrytointi on
toteutettu. Silla taasen, kuka rekrytoinnin tekee, ei ole niin suurta merkitysta. Jos siis
rekrytoijat koulutetaan tarjoamaan oikeaa tietoa tyostda tavalla, joka on
johdonmukainen ja reilu, heidat koetaan onnistuneeksi riippumatta heidéan

tittelistaan, iasté tai rodusta. (Ma. 938.)

Todelliseen kéytokseen eli tassa tapauksessa tydpaikan valintaan vaikuttavat eniten
aikomukset eikd niinkaan asenteet tai tunteet organisaatiota kohtaan. Erityisesti
rekrytointiprosessi  vaikuttaa hakijoiden todelliseen kaytokseen. Rekrytoijan
kaytokselld, esimerkiksi miellyttavyydelld, on heikompi vaikutus tyon valitsemiseen,
silla se vaikuttaa enemmankin hakijan asenteisiin yritysta kohtaan kuin varsinaisiin

ailkomuksiin.  Yhdeksi  mielenkiintoiseksi  tutkimusaiheeksi ~ on esitetty

14



rekrytointitekniikoiden kehittamismahdollisuutta siitd nakokulmasta, etta rekrytoijan
kaytokselld voitaisiin saada suoraa positiivista vaikutusta aikomuksiin. (Chapman
ym. 2005, 940.) Uskon, etté erityisen vahan merkitysta rekrytoijan kaytoksella on
nykyisin paljon kaytetyissé rekrytoinnin ulkoistamispalveluissa, koska hakija ei edes
tule tyoskentelemadn haastattelijan yrityksessa. Kuitenkin, jos rekrytoinnin hoitaa
esimerkiksi mahdollinen tuleva esimies, niin hénen kaytokselladn saattaakin olla
merkittéva vaikutus hakijan aikomuksiin ottaa ty0 vastaan, jos sitd tarjotaan.

Reilu ja huomaavainen kohtelu Iapi rekrytointiprosessin vaikuttaa hakijan
aikomuksiin ottaa tarjottu ty0 vastaan. Perustelujen esittdminen valintaprosessista,
hakijoiden ajan tasalla pitdminen ja tarpeettomien viivastysten valttdaminen
vastauksissa ~ vahvistavat ~ kaikki  hakijan  tuntemuksia  reiluudesta ja
huomaavaisuudesta. Mikali rekrytoijat koulutetaan edelld esitettyjen vaatimusten

tasolle, voidaan parantaa rekrytoinnin tehokkuutta. (Chapman ym. 2005, 940.)

2.3 Psykologinen sopimus

Kielteisia rekrytointivastauksia voidaan verrata suoramarkkinointiviesteihin, jotka
tavoittavat massoittain ihmisid ja jo tama tekee niistd huomionarvoisia tarkastelun
kohteita. Suoramarkkinointi- ja muista markkinointiviesteista poiketen huonoksi
koettu kielteinen rekrytointivastaus saattaa aiheuttaa vastaanottajassaan suurempia
tuntemuksia kuin vain huonon mainoskirjeen saaminen. Miksi ndin? Ensinnakin kyse
on hylkéyksesta, mik& on kielteinen tuntemus. Markkinointiviesteissa
vastaanottajalle ei tallaista hylkédystd tehdd, vaan vastaanottajaa nimenomaan
kosiskellaan. Toiseksi Kielteinen rekrytointivastaus koetaan henkilékohtaisempana
kuin esimerkiksi mainoskirje ja siltd odotetaan tiettyja asioita. Tieteellisessa
keskustelussa on  tassd  yhteydessd puhuttu  psykologisen  sopimuksen
muodostumisesta ja kéytetty psykologisen sopimuksen kasitettd perusteena sille,
miksi huonot kokemukset saattavat Kielteisten tuntemusten lisaksi myds vaikuttaa
vastaanottajan tulevaan kayttdytymiseen mahdollisesti niin uudelleenhakemisessa
kuin asiakassuhteessa. Avaan seuraavaksi tarkemmin psykologisen sopimuksen
kasitettd ja sitd, miten sitd on hyddynnetty Kkielteisten rekrytointivastausten

tutkimuksessa.
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Psykologinen sopimus on alun perin 1960-luvun alussa organisaatiokayttaytymisen
tutkimuksessa esitetty ké&site, joka viittaa tyOnantajan ja tyontekijan vélilla
vallitsevaan sanattomaan sopimukseen. Té&mén sopimuksen mukaan molemmat
osapuolet pyrkivat toimimaan osapuolia hyodyttavalla tavalla, eli tydnantaja tarjoaa
vakaan ja turvallisen tyosuhteen tyontekijalle ja tyontekijd oman osaamisensa
tyonantajan kayttoon. (Argyris 1960.) Maéaritelmaa kehitettiin edelleen, ja se
tarkentui kahden osapuolen, tyontekijdn ja ty®nantajan, yhteiseksi sanattomaksi
ymmarrykseksi odotuksista, joita he ovat toisilleen asettaneet (Schein 1965).

Viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana yleisimmin kéytetty psykologisen
sopimuksen madritelma HR-kontekstissa tulee Denise Rousseaulta (1989; 1995).
Maéaritelman mukaan psykologisella sopimuksella tarkoitetaan yksilon uskomuksia ja
nakemyksid hanen ja toisen osapuolen (organisaatio) vastavuoroisista lupauksiin
perustuvista vaihtokaupan saanngistd ja ehdoista. Avainasemassa on usko tehtyyn
lupaukseen, joka sitoo osapuolet vastavuoroisiin velvoitteisiin. Tavallisista
sopimuksista psykologisen sopimuksen erottaa se, ettd osapuolten velvollisuuksia
madrittelevien lupausten ei valttdmatta tarvitse olla Kirjattuja tai &&neen lausuttuja,
vaan ne voivat perustua myos esimerkiksi yksilon havaintoihin toisen osapuolen
toiminnasta muissa (vastaavissa) tilanteissa esimerkiksi muiden tyotekijoiden kanssa
tai yksilon uskomuksiin yleisista toimintamalleista. (Rousseau 1989, 123; Rousseau
1995.)

Y leisesti psykologisesta sopimuksesta puhutaan tyokontekstissa, kun tydsuhde on jo
alkanut (esim. Rousseau 1995). Kuitenkin psykologinen sopimus saattaa muodostua
jo ennen tydsuhteeseen palkkaamista tai aivan sen kynnyksellda (Suazo ym. 20009,
154). Psykologisen sopimuksen erottaa muista sopimuksista erityisesti sen
tulkinnanvaraisuus ja subjektiivisuus. Esimerkiksi kahdella samaa tyota tekevalla
ihmisella voi olla eri késitykset psykologisista sopimuksista tyonantajansa kanssa

juuri tulkintojen henkilékohtaisuuden vuoksi. (Suazo ym. 2009, 155.)

Psykologiset sopimukset perustuvat uskomuksiin vastavuoroisista velvoitteista.
Téllaiset sopimukset ovat lupaavia eli lupaavat tulevaa toimintaa sek& ovat

vastavuoroisia. On siis perusteltua argumentoida, ettd psykologinen sopimus voi olla

16



olemassa ilman tyotarjoustakin. Jo pelk&stdan tyon hakeminen johtaa lyhytaikaiseen
suhteeseen tyonantajan ja tyonhakijan valilla. Tallainen suhde on sekd lupaava etta
vastavuoroinen, silla hakija odottaa oman toimimisen jalkeen yritykselta jonkinlaista
toimintaa tulevaisuudessa, koska on itse hoitanut oman osuutensa eli k&yttanyt aikaa
ja vaivaa hakupapereiden laatimiseen ja lahettdmiseen. Hakija odottaa esimerkiksi,
ettd yritys lukee hakijan lahettamat hakupaperit, paattaa palkkaako hakijan, kontaktoi
hakijaa ja kertoo valintapdatoksesta. Kun yritys ei ilmoita valitsematta jadneelle
hakijalle paatoksestaan, hakija voi kokea, ettd psykologista sopimusta on rikottu,
mika saattaa johtaa Kielteisempiin tuntemuksiin yritystd kohtaan kuin pelkka tieto
valitsemattomuudesta. (Waung & Brice 2000, 258.)

Kuitenkin kaikki Waungin & Bricen (2000, 261) tutkimukseen osallistuneet hylatyt
hakijat kokivat psykologisen sopimuksen tulleen jossain maarin rikotuksi, kun he
vertasivat kdyttdamaansé aikaa ja vaivaa siihen aikaan ja vaivaan, mitd kuvittelivat
tyonantajan kéyttaneen prosessiin heidén osaltaan. Sopimus koettiin siis rikotuksi
rilppumatta esimerkiksi siitd, tuliko kielteistd vastausta ollenkaan tai oliko se
ystavallissavytteisesti muotoiltu. Kielteisen rekrytointipadtoksen viestinndssé onkin
jossain madrin mukana “ikind ei voi voittaa” -aspekti, silld siind viestitdén
vastaanottajan kannalta valmiiksi Kielteisida asioita. Yritysten ei pitdisi kuitenkaan
lannistua, silla vaikka jotkut vastaanottajat kokevat psykologisen sopimuksen tulleen
rikotuksi aina kohdatessaan kielteisen rekrytointipdatoksen, toiset eivét tee niin

jyrkkia johtopaatoksia.

Psykologisen sopimuksen liséksi Kielteisten rekrytointipaatdsten viestimisesséd on
pohdittu myos reiluus- ja oikeudenmukaisuusteoriaa (esim. Gilliland ym. 2001).
Psykologisen sopimuksen Kirjallisuus késittelee, missa maarin jotkut normit ja
odotukset muodostuvat koetuiksi organisaatiollisiksi velvollisuuksiksi. Tyonhakija
voi esimerkiksi ajatella, ettd organisaatio on hénelle velkaa jonkinlaisen ilmoituksen
valinnan tilasta. Reiluus- ja oikeudenmukaisuuskirjallisuudessa taasen keskitytadan
reiluuteen, johdonmukaisuuteen ja vertailuun. Tastd nékokulmasta katsottuna
tyonhakija saattaa esimerkiksi pohtia, kohdeltiinko héanta reilusti muihin hakijoihin
verrattuna. Psykologista sopimusta ja reiluus- ja oikeudenmukaisuusteoriaa voidaan
kayttdd yhdessda, kun halutaan selvittdd vyleisesti hakijan reaktioita kielteisiin
rekrytointivastauksiin tai niiden puuttumiseen. (Waung & Brice 2007, 2049-2050.)
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Tiivistettynd voidaan sanoa, ettd Kkielteisten rekrytointivastausten koskettavuus
perustuu pitkalti siihen, ettd hakijat luovat ty6nantajalle odotuksia oikeanlaisesta
vastaamisesta. Yksi odotus rikotaan jo siind, kun hakijalle ei tarjota timén haluamaa
tyopaikkaa. Toinen odotus saattaa nousta tietoisuuteen vasta silloin, kun sitd
rikotaan. Hakija tajuaa joko eksplisiittisesti tai implisiittisesti, ettei ole saanut
tyopaikkaa eikd yritys ole reagoinut l&hetettyyn hakemukseen tai on reagoinut
tokerosti. Silloin hakijalle tulee tunne, ettd han olisi ansainnut tydnantajataholta
enemman aikaa ja kunnioitusta. Psykologista sopimusta on tallgin, ellei rikottu niin
ainakin haavoitettu, ja tdmé saattaa jattdd pysyvat arvet hakijan mielikuvaan
yrityksesta potentiaalisena tydnantajana.

Tutkittaessa  Kielteisia  rekrytointivastauksia ~ vastaanottajan  nékoékulmasta
psykologisen sopimuksen laajamittainen sisallyttdminen on perusteltua, silla ainakin
aikaisemman tutkimuksen mukaan sen teemoja nousee esille tutkittavien
vastauksissa. My0ds tdmén tutkimuksen haastatteluaineistossa oli havaittavissa
psykologisen sopimuksen teemoja eli esimerkiksi tyonhakijan panostukseen
vastaaminen omalla panostuksella. Yksikdan haastateltava ei kuitenkaan néista

teemoista puhuessaan maininnut kéasitettd psykologinen sopimus.
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3 Teoreettinen viitekehys

Kielteisten rekrytointipdatosten viestimisen kannalta tyonantajabranddys tarjoaa
mielenkiintoisen tarkastelutavan, silla se sisaltad sek& tydnantajan tietoiset valinnat
houkuttelevuutensa  edistdmiseen ettd tyOnantajan vaikutusmahdollisuuksien
ulkopuolelle jaavat tekijat. Kerron, mité tyonantajabrdndays pitad sisalldén ja miten

se liittyy kielteisiin rekrytointivastauksiin.

Tassa luvussa esittelen myos kasitteiden tyOnantajabrandays, yrityskuva ja
tyonantajakuva teoreettisen perustan. Késitteiden siséistdminen on haastavaa, silla
arkikielessa ne usein sekoittuvat. Tdmén tutkimuksen kannalta on kuitenkin oleellista
ymmaértdd kasitteiden suhtautuminen toisiinsa. Tiivistettynd voi sanoa, ettd
yrityskuva on yksi tyonantajakuvaan vaikuttava tekija, ja tyonantajakuva muodostuu
yhdessé yrityksen tietoisen tyonantajabrandéyksen seké sen

vaikutusmahdollisuuksien ulkopuolella olevien tekijoiden kautta.

3.1 Ty6nantajabrandays

A 4

A 4

brandiin liitetyt kuva

A 4

Tybnantaja- Tybnantaja- Ty0Onantajan
houkuttelevuus

assosiaatiot
Ty6nantaja- Rekrytointi- /

Organisaation

A 4

identiteetti Lojaliteetti
\ tydnantajabrandia

Organisaatio- / kohtaan

A 4

Tyontekijoiden
tuottavuus

A
A 4

kulttuuri

Kuva 1. Tyonantajabrandéayksen viitekehys (Mukailtu Backhaus & Tikoo 2004, 505)
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TyOnantajabrandayksen tavoitteena on houkutella uusia tyontekijoitd ja lisata jo
olemassa olevien tyontekijoiden tuottavuutta (Backhaus & Tikoo 2004). Tassa
tutkimuksessa painopisteena on ndistd kahdesta tavoitteesta uusien tyontekijoiden
houkutteleminen eli kuvion ylempi polku. Kuviossa lihavoituna nikyvét laatikot ovat
niitd tyonantajabrdnddyksen osioita, joihin t&ssd tutkimuksessa keskitytddn

erityisesti.

TyOnantajabrandi on tydsuhteen tarjoamien funktionaalisten, taloudellisten ja
psykologisten hyotyjen yhdistelmd, joka identifioidaan tyonantajayritykseen.
TyOnantajabrdnddys on tyonantajan pitkdn tahtdimen strategia tyonantajabrandin
luomiseen ja edistdmiseen. Tyonantajabrandiin liitetyt assosiaatiot ovat lahtdisin
tyonantajabrandayksestd ja ne ovat siten tyonantajan hallittavissa ja paatettavissé
olevia. Tydnhakijan kuva yrityksestd muodostuu kuitenkin myés muuta kautta kuin
yrityksen strategisesti valittdmien brandiassosiaatioiden kautta. Tatd kuvaa voidaan
kutsua tyonantajakuvaksi. (Bakhaus & Tikoo 2004.)

Ulkoisten tekijoiden ja tietoisen bréndistrategian yhtend siltana voidaan néhda
strategiasta lahtoisin oleva rekrytointiviestintd. Rekrytointiviestintaan voidaan laskea
kaikki viestinnélliset toimenpiteet, joiden tavoitteena on nyt tai tulevaisuudessa
houkutella tydnhakijoita, tutustua tydnhakijoihin ja viestid tydnhakijoille
rekrytointiprosessin etenemisestd. Myds tdméan tutkimuksen keskeisin kiinnostuksen
kohde, eli kielteiset rekrytointivastaukset, kuuluu rekrytointiviestinnan alueeseen.
TyoOnantajan tietoisen ja tiedostamattoman viestinnan sek& ulkopuolisen tiedon
perusteella muodostuu potentiaalisten tyénhakijoiden tyonantajakuva, joka osaltaan

vaikuttaa tydnantajan houkuttelevuuteen hakijan silmissa.

TyoOnantajabranddaystd ei ole aiemmin kéytetty teoreettisena viitekehyksena
Kielteisten rekrytointivastausten tutkimuksessa, mikd on ymmaérrettdvad aiemman
tutkimuksen vastaanottajandakdkulmapainotteisuuden vuoksi. Taman tutkimuksen
keskittyessd  lahettdjan  ndkOkulmaan tarjoaa tydnantajabranddys  hyvan
mahdollisuuden  tarkastella  kielteisia ~ rekrytointivastauksia. Kielteisten
rekrytointipaatésten viestimisen onnistuminen riippuu niin tydnantajan tekemisté
tietoisista valinnoista (tyonantajabrandays) kuin tyonhakijan omista kokemuksista

sekd muualta saadusta tiedosta (tyonantajakuva).
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Kuva 1 havainnollistaa, miten tyOnantajakuva liittyy tyonantajabrandiin eli
tyonantajakuva muodostuu tyonantajan vélittdmien tietoisten brandiassosiaatioiden
sekd tyonantajan ulottumattomissa olevan tiedon perusteella. Tydnantajabréandays on
kasitteend sen verran uusi, etta ainakin taman tutkimuksen aineistossa haastateltavat
puhuvat tyonantajakuvasta, vaikka kertoisivat kohdeyrityksen rekrytointiviestinnan
prosesseista, joiden tavoitteena on vélittaa tiettyd haluttua kuvaa tyonhakijoille (eli
oikeasti kyse on tyOnantajabrandayksestd). Arkikielessa saatetaan kayttdd myos
termid yrityskuva, vaikka tarkoitettaisiin edellisen tapaan tydnantajabrandaysta.
Esittelen seuraavassa luvussa késitteet tydnantajakuva ja yrityskuva niin kuin ne on

teoreettisesti madritelty.

Taman tutkimuksen térkeimpdand tavoitteena on selvittdd, miten Kkielteiset
rekrytointivastaukset sijoittuvat rekrytointiprosessiin ja miten ne koetaan l&hettdjan
nakokulmasta. Tyonantajabranddyksen teoreettisen viitekehyksen hyddyntdminen on
tarkedssd roolissa pitkin aineistoanalyysia. Erityisen merkitykselliseksi se nousee
kohdeyritysten rekrytointipddtosten viestimisen prosesseissa sekd haastateltavien
nakemyksissé tyonantajakuvasta. Teoreettinen malli selkeyttda ajatusta siitd, mihin
tieteelliseen keskusteluun tutkimukseni tuo erityistd antia, vaikka osaa analyysistani
olen tybnantajabranddyksen lisdksi peilannut my6s aiempaan Kielteisten

rekrytointivastausten tutkimukseen.

3.2 Yrityskuva ja tyénantajakuva

Luomalla hyvan maineen rekrytointiprosessin aikana yritys voi vaikuttaa
brandipddomaansa ja menestykseensa tulevaisuuden markkinoilla (Rynes ja Barber
1990, 298). Tassa luvussa maéérittelen niin yrityskuvan kuin tydnantajakuvan
kasitteen. Liséksi pohdin kasitteiden yhteytta toisiinsa. Kasittelen myds
tyonantajakuvan merkitystd yrityksen menestykseen erityisesti rekrytoinnin

onnistumisen kannalta.

Tassa tutkimuksessa tydnantajakuvalla tarkoitetaan niita asenteita ja mielikuvia, joita

organisaation ulkopuolisella henkilolld on arvioidessaan yritystd mahdollisena
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tyopaikkana. Naihin asenteisiin ja mielikuviin vaikuttavat niin organisaation omat
tietoisen  tyOnantajabrandaykseen  liittyvat  toimenpiteet  kuin  vdhemmaén
kontrolloitavissa olevat muut tekijat, kuten esimerkiksi viidakkorumpuviestinta.

Tybnantajakuvaa on tieteellisesti maaritelty 1ahinna yrityskuvan kautta.

Yrityskuvan tutkimuksen edelldké&vijd David Bernstein (1986, 7) kertoo, ettd
yritykset viestivét tarkoituksella ja tahtomattaan. Han korostaa myos, ettd mikéli
viesti ymmarretddn vaarin eli eri tavalla kuin yritys on tarkoittanut, syy on harvoin
yksin vastaanottajassa. Viestin muotoileminen on vaikeaa, samoin kuin sen
varmistaminen, ettd viesti ymmarretadn oikein (mt. 40). Td&m4 taas johtaa siihen, etta
yrityskuvalla luodaan yrityksesta tiedostettuja tai tiedostamattomia vaikutelmia, jotka
pakostakin vaikuttavat niihin ihmisiin, joiden kanssa yritys asioi (mt. 308).
Yrityskuva vaikuttaa ihmisen asenteisiin; sen perusteella han tekee ostopaatoksensa,
ratkaisee suhtautumisensa yrityksen uskottavuuteen, ottaa kantaa sen toimintaan,
ostaa sen osakkeita ja jopa paattad, hakeutuuko yrityksen palvelukseen (mt. 20).
Yrityskuva voidaan kuitenkin ainoastaan havaita. Yrityksen identiteetti on se, jolle
on mahdollista tehda jotain (mt. 25).

Yrityskuva vaikuttaa siis Bernsteinin mukaan myds ihmisten haluun hakeutua
yrityksen palvelukseen t6ihin. Tama toteama on jo hyvin laheltd tyénantajakuvan
madritelmad ja osoittaa, kuinka lahelld toisiaan ndma késitteet ovatkaan. Toiseksi,
pelkélle yrityskuvalle ei voida Bernsteinin mukaan tehdd mitédén, vaan muutoksen
taytyy lahted yrityksen identiteetistd. Mitdd&n muutosta ei saisi tehdd pikaisen
kuvankiillotuksen vuoksi, silla silloin se ei olisi todellista eikd valttamatta edes

heijastuisi yrityskuvaankaan.

Kuten edelld jo todettiin, yrityskuva ja tyonantajakuva liittyvat tiiviisti toisiinsa.
Lemmink ym. (2003) ovat tutkineet yrityskuvan vaikutusta opiskelijoille syntyviin
tyonantajakuviin. Heiddn mukaansa yrityskuva syntyy vuosien mittaan eri lahteista
saatujen tietojen ja kokemusten Kkautta. TyOpaikkaa etsiessdan opiskelijat
muodostavat yrityksesta eraanlaisen uuden kuvan, tyénantajakuvan, johon aiemmin
muodostettu yleinen yrityskuva vaikuttaa. TyGnantajakuvaa arvioidessa kiinnitetdan

huomiota nimenomaan yritykseen potentiaalisena tyopaikkana.
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Myos Viitalan (2007, 104) mukaan tyonantajakuvaa luo ensinnakin yrityskuva.
Yrityskuvaa puolestaan luodaan pitk&lti markkinointiviestinndn avulla seka
asiakkaiden kokemusten ja median kautta. Lis&ksi tyOnantajakuvaan vaikuttaa
yrityksen ulospéin nékyva rekrytointipolitilkka esimerkiksi rekrytointi-ilmoitusten
sisdltd sek& rekrytoinnin mé&aré ja tiheys. TyOnantajakuvaan vaikuttaa myos tapa,
jolla yritys ottaa vastaan ja kohtelee tyontekijoitdén. Mikéli potentiaalinen tyonhakija
ei ole itse ollut aikaisesmmin t0issa yrityksessd, eikd ole mydskdan kuullut
sukulaisiltaan tai ystaviltddn sisapiirintietoa yrityksen henkildstopolitiikasta,
muodostuu tyonantajakuva median ja yleisen yrityskuvan kautta.

Ystéaviltd saatu tieto on tydnantajakuvan luomisessa merkittdvampi kuin
markkinointiviestinnan avulla luotu vaikutelma. Rekrytoinnin kannalta hankalin
tilanne onkin silloin, kun virallisen viestinnan ja viidakkorumpuviestinnan vélilla on
huomattava ristiriita. Tyonantajakuvaa voi ja tuleekin jatkuvasti kehittdad. Keskeinen
keino kehittdd tyonantajakuvaa on kehittdd organisaation henkiléstovoimavarojen
johtamista. (Viitala 2007, 104.) Viitalan ndkemyksissé tulee esille Bernsteinin
toteamus kuvankiillotuksen turhuudesta. Tyonantajakuvaa voidaan siis parhaiten

parantaa muuttamalla toimintaa organisaation ytimessd, henkilostéjohtamisessa.

Erilaisilla hakijoilla on erilainen kuva yrityksestd. Kuva saattaa myds muovautua
vasta sen jalkeen, kun hakija on altistunut yrityksen rekrytoinnille eli esimerkiksi
lukenut tydnhakuilmoituksen. Tallin puhutaan rekrytointi-imagosta (Gatewood ym.
1993). Tutkimuksessani rekrytointi-imago on rinnastettavissa tyonantajakuvaan, silla
rekrytointivastaukset ovat juuri néitd rekrytoinnille altistumisen jalkeen tai sen
aikana kehittyvia kuvia. Tyonantajakuvaann vaikuttavien tekijoiden tunnistaminen on
tarkedd, jotta nditd ominaisuuksia osataan tuoda yrityksen rekrytointiviestinnassa
esille (Cable & Graham 2000, 945).

Yksi merkittava tekija organisaation kyvyssa houkutella uusia lahjakkaita ihmisia
tyontekijoikseen ja -hakijoikseen on organisaation maine (organizational reputation),
eli organisaation asema verrattuna Kilpaileviin yrityksiin (Gatewood ym. 1993;
Rynes & Bretz Jr 1991). Yritys, jonka yrityskuva ei vield ole kovin vahva, voi silti
houkutella hyvid hakijoita panostamalla rekrytointi-ilmoituksiin sek& muuhun

rekrytointiviestintddn ja niiden kautta tyOnantajakuvaan. Seka yrityskuva ettd
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tyonantajakuva ovat selvassé yhteydessa potentiaalisten tyonhakijoiden aikomuksiin

tavoitella jatkokontaktia yrityksen kanssa. (Gatewood ym. 1993, 423-424.)

Barberin (1998, 33-35) mukaan yrityskuva voi vaikuttaa merkittavastikin
rekrytointiin ja yrityksen kiinnostavuuteen potentiaalisen tyonhakijan silmissa. Han
esittdd kolme tapaa, miten yrityskuva voi vaikuttaa tyonhakijan tyonantajakuvan
muodostumiseen. Ensinndkin syntynyt yrityskuva voi vaikuttaa suoraan hakijan
kiinnostukseen yritystd kohtaan. Usein hyvamaineisia yrityksid suositaan tydnhaussa.
Toiseksi se voi vaikuttaa vélineellisesti. Té&lla tarkoitetaan tilannetta, jossa
hyvamaineisen yrityksen rekrytointiviesteihin, esimerkiksi tydnhakuilmoituksiin,
reagoidaan jo valmiiksi positiivisesti, silld kuva yrityksestd on myonteinen.
Kolmanneksi on mahdollista, ettd hakijalla on rekrytointiprosessin alkuvaiheessa
hyvin vahan tietoa yrityksestd. On mahdollista, ettd yrityksestd luotu kuva on ainoa
asia, jonka hakija etukéateen siitd tietdd. Kun Barberin ajatukset sijoitetaan taman
tutkielman kontekstiin, voidaan n&hdd myds Kkielteisten rekrytointivastausten
merkitys rekrytoinnin onnistumiselle. Mikali potentiaalisella tyonhakijalla ei ole
muuta tietoa yrityksestd kuin se kuva, joka on muodostettu esimerkiksi
opiskelijakaverin saaman tylyn Kielteisen rekrytointivastauksen pohjalta, on
yrityksen mahdollisuudet saada kyseinen henkilé tyonhakijakseen tulevaisuudessa

pienet.

Hyva tyonantajakuva kasvattaa paitsi yrityksen vastaanottamien tydhakemusten
maarédd myos niiden laatua. Yritysten kannattaa kehittdd kuvaansa ja huolehtia siita,
jotta ne voivat varmistaa selviytymisensa yha tiukentuvilla tyontekijamarkkinoilla —
siis varmistaa, ettd juuri omaan yritykseen valikoituvat tyontekijoiksi ja -hakijoiksi

parhaat osaajat. (Lemmink ym. 2003, 3.)

Positiivisen suusanallisen tiedon (word-of-mouth) vaikutus rekrytointiprosessin
aikaisessa vaiheessa on yhteydessa tydpaikan Kkiinnostavuuteen ja todellisiin
hakupaatoksiin. Negatiivisella suusanallisella tiedolla ei taas vélttdmatta ole suoraa
yhteyttd kiinnostuksen ja tekojen vahenevyyteen. On mahdollista, ettd organisaatiot,
joilla on vahva tydnantajakuva, eivat ole niin alttiita negatiiviselle suusanalliselle
tiedolle kuin organisaatiot, jonka tyonantajakuva on heikompi (Van Hoye & Lievens
2009, 348-349.)
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Organisaatioiden tulisi yrittda stimuloida positiivista suusanallisesti leviavaa tietoa
aikaisessa vaiheessa rekrytointiprosessia, koska silld on positiivisia vaikutuksia
potentiaalisten  hakijoiden  kiinnostukseen ja hakemisp&&tokseen. Vaikka
suusanallisuus on yrityksesta riippumaton (company-independent) asia, organisaatiot
voivat yrittd4 vaikuttaa siihen epdsuorasti tiettyjen rekrytointitoimenpiteiden kautta.
Né&ita toimenpiteitd ovatesimerkiksi yrityskuvan hallinnointi, etupainotteinen
rekrytointi ja suhteiden rakentaminen vaikuttajiin ja mielipidejohtajiin. (Van Hoye &
Lievens 2009, 349.)

TyOnantajakuvan muodostuminen on aiemmin liitetty pelk&stdan rekrytointi-
ilmoituksiin ja aikaisempaan tyokokemukseen (esim. Gatewood ym. 1993). 2000-
luvulla se n&hddan kuitenkin jo hieman monimutkaisempana prosessina.
TyoOnantajakuvaan vaikuttavien tekijoiden tunnistaminen on tarkeaa, silla tata
informaatiota voidaan hyodyntdd esimerkiksi yrityksen rekrytointiviestinndssa.
Potentiaaliset tyonhakijat muodostavat tyonantajakuvaa erityisesti seuraavien
tekijoiden  avulla:  toimiala,  organisaation  tarjoaman  mahdollisuudet
henkilokohtaiselle urakehitykselle, organisaatiokulttuuri ja yrityksen
tunnettuus/tuttuus. (Cable & Graham 2000, 935.) Ylivoimaisesti tarkein tekijd, joka
vaikuttaa tyonantajakuvaan, on toimiala. Toimialan korostaminen tydpaikan
valinnassa on yhteydessd tyonhakijan arvomaailmaan: tupakkateollisuus ei
todennakoisesti  pysty houkuttelemaan tyonhakijoikseen tiukasti tupakointia
vastustavia henkil6ita, vaikka hoitaisikin muut ty6nantajakuvaan liittyvat
ulottuvuudet moitteettomasti. (Cable & Graham 2000, 943-944.)

Kun puhutaan asiakaskeskeisista  bréndeista, houkuttelevuus yhdistetdan
tunnettuuteen, differoitumiseen ja relevanssiin. Tydnantajakuvassa merkitykselliseksi
nousevat todenmukaisuus (accuracy) eli tyonantajakuvan ja kyseisella tyonantajalla
saadun tyokokemuksen yhtendisyys ja johdonmukaisuus seké yrityskulttuuri ja arvot.
(Moroko & Uncles 2008, 160.)

TyoOpaikka on houkuttelevampi hakijalle, kun sitd tarjoaa organisaatio, jolla on
positiivinen maine. Organisaation maine vahvistaa brandia lisaten arvoa tyopaikalle

itse tyon attribuuttien eli esimerkiksi tyon siséllon ja palkan lisdksi. Tallaista
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lisdarvoa tuovaa brandindkemystd kutsutaan brandipadoma-nakdkulmaksi (Brand-
Equity perspective). Brandipddoma-nédkokulma ehdottaa, ettd tyonhakijat olisivat
valmiita maksamaan ekstraa matalamman palkan muodossa péastédkseen
tyoskenteleméaan yrityksessd, jolla on hyva maine. (Cable & Turban 2003, 2244—
2245)

Aivan kuten kuluttajat ovat kiinnostuneempia tuotteista, joilla on hyva bréndi, myos
tyonhakijat tavoittelevat todenndakdisemmin tydpaikkoja yrityksistd, jolla on hyva
maine. Kuluttajat tekevat péaatelmid tuotteen ominaisuuksien laadusta ja heidan
itsetuntonsa kohoaa, kun he yhdistévat itsensd hyviin bréndeihin. Samalla tapaa
tyonhakijatkin kayttdvat mainetta yhtend mittarina, kun he arvioivat potentiaalisen
tyopaikan attribuutteja. Mikali he kokevat, ettd potentiaalisella tyonantajalla on hyvé
maine, he ovat ylpedmpia jasenyydestdén ja yhteydestaan tahan tyonantajaan. Yksilot
ovat valmiita hyvédksymdan karkeasti ottaen noin 7 %:a vahemman palkkaa
tyoskennelldkseen hyvémaineisessa yrityksessa verrattuna huonomaineiseen
yritykseen. Yksi implikaatio tasta on se, ettd hyvamaineisuus voi auttaa yrityksia
houkuttelemaan hakijoita pienemmalla palkalla. Toinen on, ettd hyvamaineiset
yritykset voivat kayttdd saman verran rahallisia investointeja rekrytointiin, mutta
saavat silla parempia hakijoita kuin huonompimaineiset yritykset. (Cable & Turban
2003, 2260.) Koska tunnettuutta on todennédkdisesti helpompi hallita kuin mainetta
tai yksiloiden ylpeyden tunnetta jasenyydestd, tunnettuuden kasvattaminen voisi olla
kustannustehokas tapa kasvattaa rekrytointi-investointien tuottoa (Cable & Turban
2003, 2261; Cable & Graham 2000, 945).

TyoOnantajakuvasta on tehty yllattdvan vahén tieteellisia tutkimuksia, kun vertaa
silhen, miten puhuttu aihe se on yritysmaailmassa. Yritysmaailmassa, ainakin
suuremmissa yrityksissd, on nimettyja henkiloita, joiden yhtend vastuualueena on
vastata  tyonantajakuvan  kehittdmisestd.  Yhdessd  aineistoni  yrityksista
tyonantajakuvasta vastaa yksi henkild kokopaivaisesti. Kyseessa ei siis ole vain
markkinoinnissa kaytetty trendisana vaan sen kehittdamiseen kaytetddn myos
resursseja. Taman tutkimuksen aineiston perusteella voidaan todeta, ettéd
tyonantajakuvan térkeys on tiedostettu yrityksissa; siitd halutaan pitda huolta ja sen

eteen tehdaan toita.
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3 Menetelmat ja aineisto

Tassd luvussa esittelen, mita rajauksia olen tehnyt kielteisten rekrytointipadtosten
viestimisen tutkimisessa ja mihin olen ndma valintani perustanut. Kerron ensin
laadullisesta tutkimuksesta sekd sen sopivuudesta omaan tutkimuskontekstiini.
Taman jalkeen syvennyn tarkemmin yhteen laadullisen tutkimuksen menetelmé&én,
teemahaastatteluun. Lopuksi tarkennan, miten olen toteuttanut aineiston keruun ja

esittelen aineistoni.

3.1 Laadullinen tutkimus

Taman tutkimuksen tavoitteena on kielteisten rekrytointipadtdsten viestimisen
kaytantdjen kartoittamisen ohella pééstd pureutumaan syvemmalle Kkielteisten
rekrytointivastausten l&hettdjan ajatuksiin ja tuntemuksiin. Vaikka aikaisemmat
aihepiirid sivuavat tutkimukset ovat olleet kvantitatiivisesti painottuneita, tiesin jo
aiheen péaattéesséni, ettd haluan tehdd laadullisen tutkimuksen. Koska kasilla on
niinkin tuntematon maailma ja on paljon kysymyksid, joihin ei valttamatta ole
yksinkertaisia vastauksia, koin tarpeelliseksi lahestya aihetta laadullisen tutkimuksen

menetelmin.

Laadullisen aineiston analyysin tarkoituksena on luoda aineistoon selkeytté ja siten
tuottaa uutta tietoa tutkittavasta asiasta. Analyysilla pyritdan tiivistdmaén aineistoa
kadottamatta sen siséltdmad informaatiota. Kadottamisen sijaan tavoitellaan
informaatioarvon kasvattamista luomalla hajanaisesta aineistosta selkedd ja
mielekésta. (Eskola & Suoranta 2008, 137.)

Kvalitatiivisissa analyyseissa esiintyy usein merkitysten tulkintaa. Tutkija ei
tulkinnoissaan tyydy pelkdan nékyvissa olevan tarkasteluun vaan tulkitsee rivien
vélista ja myos sitd, mitd ei suoraan sanottu. Tulkinnan voidaan sanoa olevan
enemman tai vahemman spekulatiivista, silla tutkijalla on oma tietty nédkokulma
tutkittavaan asiaan, ja hén tulkitsee haastattelua tasta nakdkulmasta. Tuloksena ei

talléin olekaan tekstin tiivistyminen vaan pikemminkin tekstin laajeneminen.
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(Hirsjarvi & Hurme 2008, 137.)

Perinteiset laadullisen aineiston analyysit ovat usein olleet deskriptiivisia.
Pitaytyminen kuvailevalla tasolla on edellytys alustavalle tutkimusalueen
jasentamiselle ja tutkitun alueen hahmottamiselle, mutta sitd ei voida vield nidhda
tulkintana sanan vahvassa mielessa. Perinteisissa laadullisten aineistojen
analyysitavoissa etsitddn aineistosta yhtéalaisyyksia ja samankaltaisuuksia kun taas
uudemmissa laadullisten aineistojen analyyseissdé paneudutaan nimenomaan
aineiston eroihin ja moninaisuuksiin. Erojen ja moninaisuuksien haku johtaa
vaistamatta tarkempaan ja siten aineistolahtdisempadn analyysiin. (Eskola &
Suoranta 2008, 139.)

Tassa tutkimuksessa olen aineiston analyysissa hyddyntanyt sekd vanhempia
deskriptiivisia tapoja ettd uudempaa analyyttisempaa otetta saavuttaakseni
tutkimusongelman kannalta parhaan analyysimenetelmdn. Aiheeni on sen verran
kartoittamaton, ettd kuvailu ja yhtaldisyyksien etsiminen on perusteltua. Pelkka
deskriptiivisyys ei kuitenkaan palvele tutkielman tavoitteita uuden tiedon tuottamisen

suhteen, joten aineiston erojen esille tuonti on myos oleellista.

Aineistoa voi lahestyd nostamalla esiin tutkimusongelmaa valaisevia teemoja.
Aineistosta on ensin pyrittava l6ytdmaan ja sen jalkeen eroteltava tutkimusongelman
kannalta olennaiset aiheet. Aineiston lahestymistda teemojen kautta kutsutaan
tematisoinniksi. Usein kvalitatiivisen aineiston analysointi saatetaan jattaa
tematisoinnin nimissé tapahtuneeksi sitaattikokoelmaksi. Teemoittain jarjestetyt
vastauksista irrotetut sitaatit voivat olla mielenkiintoisia, mutta ne eivat valttamatta
osoita kovin syvéllista analyysia eivatkd johtopédatoksia. Onnistunut teemoittelu
vaatii teorian ja empirian vuorovaikutusta, joka tutkimustekstissa ndkyy niiden
lomittumisena toisiinsa. (Eskola & Suoranta 2008, 174-175.)

Laadullisen tutkimuksen pohjalta ei ole tarkoitus tehdd samalla tavalla empiirisesti
yleistavia paatelmia kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa (Eskola & Suoranta 2008,
65). Yleistyksia ei voi tehdd suoraan aineistosta, vaan siitd tehdyista tulkinnoista,
jolloin yleistettdvyyden kriteeriksi nousee jarkeva aineiston kokoaminen.

Esimerkiksi haastateltavia valittaessa olisi suotavaa, ettéd heilla olisi
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1) suhteellisen samanlainen, ainakin sen hetkinen kokemusmaailma
2) tekijan tietoja tutkimusongelmasta
3) kiinnostus itse tutkimukseen. (Sulkunen 1990, 272-273.)

Laadullisen tutkimuksen yleistettdvyydessé ratkaisevaa ei ole aineiston koko ja siit&
lasketut tunnusluvut, vaan tulkintojen kestavyys ja syvyys (Eskola & Suoranta 2008,
67).

3.2 Teemahaastattelu

Tutkielman aiheen kannalta on perusteltua kéyttdd tutkimusmenetelmana
teemahaastattelua, silld se mahdollistaa keskustelumaisen haastattelutilanteen, joka
etenee etukateen suunniteltujen kysymysten varassa, mutta kuitenkin niin, ettd
kysymysjérjestystd ja -muotoa on mahdollista s&adelld haastattelukohtaisesti
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 36).

Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit eli teema-alueet on maaritelty etukateen.
Verrattuna strukturoituun haastatteluun, menetelmasta puuttuu kuitenkin kysymysten
tarkka muoto ja jarjestys. Haastattelijan tehtdvanéd on varmistaa, etta kaikki etukéteen
maadritellyt teema-alueet kdydaan haastateltavan kanssa lapi, mutta niiden jarjestys ja
laajuus voivat vaihdella haastattelusta toiseen. Haastattelijalla on siis haastattelua
ohjaamassa tukilista kasiteltavista asioista, mutta ei valttamatta valmiita kysymyksia.
(Eskola & Suoranta 2008, 86.)

Teemahaastattelu on muodoltaan niin avoin, ettd vastaaja voi halutessaan puhua
varsin vapaamuotoisesti, jolloin kerdtyn materiaalin voi katsoa edustavan vastaajien
puhetta itsessaan. Lisaksi teemahaastattelussa kaytettdvat teemat takaavat sen, ettéd
jokaisen haastateltavan kanssa on kasitelty edes jossain maarin samat asiat. Teemat
my0s muodostavat konkreettisen kehikon, jonka avulla haastatteluaineistoa voi

lahestyéa jasentyneemmin. (Eskola & Suoranta 2008, 87.)

29



3.3 Tutkimuksen aineisto

Aineistoni pohjautuu viiteen alkuvuonna 2011 tekemé&ani haastatteluun kielteisia
rekrytointivastauksia lahettdvan tahon kanssa. Valitsin haastateltavakseni suuria
yrityksid, joilla on kaytossdédn sahkoinen rekrytointijarjestelmd. S&hkdinen
rekrytointijarjestelmé tarjoaa edellytykset sujuvalle ja vaivattomalle yhteydenpidolle
hakijoiden kanssa. Tutkimuksen tavoitteiden kannalta on antoisampaa tutkia
yrityksid, joilla on kunnon edellytykset realistisilla resursseilla kontaktoida kaikkia
hakijoita kuin sellaisia, joilla néité resursseja ei ole. On hyva kuitenkin muistaa, etta
Suomessa on paljon erityisesti pienid ja keskisuuria yrityksid, joilla ei ole
rekrytointijarjestelméd ja taten niilla on todenndkdisesti tdman tutkimuksen
kohdeyrityksista poikkeavia kéytanteita kielteisten rekrytointipaatosten viestimiseen.
Valitsemani kohdeyritykset eivét siis edusta vélttdmatta yleisimmin vallitsevia

kaytanteitd eikd tutkimuksen tuloksia voida téten yleistaa.

3.3.1 Aineiston keruu ja analysointi

Kun laadullisen tutkimuksen metodiksi valikoidaan haastattelu, on tdrke&a valita
oikeat haastateltavat. Usein aineistoa kerdtddn joukolta, joka on valittu
tarkoituksenmukaisesti eli haastateltavaksi on valikoitu henkil6t, joilla uskotaan
olevan mahdollisimman paljon tietoa tai kokemusta tutkittavasta aiheesta. (Tuomi &
Sarajarvi 2002, 88.) Haastateltavien kohdejoukoksi valikoituivat tutkimuksessani
viisi suurta ja tunnettua yritystd, joista jokaisella on rekrytointijarjestelma aktiivisesti
kaytossdan. Varsinaiseen haastatteluun kutsuin kyseisten yritysten HR-osastolla
tyoskentelevat ja Kielteisten rekrytointipaatdsten viestimisesta vastaavat henkilot. En
kokenut tarpeelliseksi tehdd useampia haastatteluja yhden yrityksen sisélla, silla
halusin nimenomaan haastatella henkil6itd, joilla on eniten tietoa kohdeyrityksen

Kielteisten rekrytointipdatosten viestimisen kaytanteista.

Paatettyani yritykset, jotka halusin mukaan tutkielmaani, yritin alun perin ottaa
yhteyttd seitsemén yrityksen HR-kontaktihenkildihin puhelimitse. Kahden yrityksen
kanssa sain sovittua haastattelun heti puhelimessa ja laitoin heille puhelun jalkeen

vield lisatietoja kirjallisesti sdhkopostilla. Niille yrityksille, joita en tavoittanut
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puhelimitse, laitoin sdhkopostia (Liite 10) ja kerroin pro gradu -tutkielmani aiheesta
alustavasti ja pyysin osallistumaan tutkimuksen tekoon haastattelun merkeissa.
Yhdesté yrityksesta en ole vieldkdén kuullut mit&déan ja yhdesta yrityksesté vastattiin,
ettd he eivat voi osallistua tutkimukseeni, silld kyseinen aihealue on heilla juuri
kehittamisen alla. Kolmessa yrityksesséd haastateltaviksi péatyivat alun perin
kontaktoimani henkilét ja kahdessa yrityksessa minut ohjattiin ottamaan yhteytta
tutkimusaiheen paremmin tunteviin tahoihin. Kun viisi haastattelua oli tehty ja olin
tutustunut haastatteluaineistoon, pééatin, ettei jatkohaastatteluille ole tarvetta, silla
olin saanut riittavasti analysoitavaa aineistoa tutkimuskysymyksiin vastaamiseksi.
Liséksi haastatteluissa alkoivat toistua samantyyppiset vastaukset. Eskolan &
Suorannan (2008, 62) mukaan laadullisessa tutkimuksessa aineistoa on riittavasti,
kun uudet tapaukset eivat tuota endd uutta tietoa. Talloin puhutaan aineiston

kylladntymisestd eli saturaatiosta.

Tutkimuksen teon aikana kohtasin eettisen ongelman. Olin haastattelupyynndssa
lupaillut yrityksille suhteellisen todennékdisend toteutuvaa fokusryhmakeskustelua,
jonka perusteella olisin voinut antaa haastateltaville palautetta yrityksen Kielteisesté
rekrytointivastauksesta. Laadullisen tutkimuksen kanssa voi kuitenkin usein kayda
niin, ettd kun lahtee liikkeelle aineistosta, tutkimussuunnitelma saattaa muuttua
aineiston myotd (Eskola & Suoranta 2008). Nain kavi myos tdman tutkimuksen
kohdalla. Aloittaessani aineiston keruun oli tarkoituksenani tehdd se kahdessa
vaiheessa: ensin yrityshaastattelut tuomaan aineistoa analysoitavaksi viestien
lahettdjan ndkokulmasta ja sitten fokusryhmékeskustelu opiskelijoiden keskuudessa
tuomaan aineistoa analysoitavaksi  viestien vastaanottajan  nakokulmasta.
Ensimmaisen vaiheen tehtyani ja haastatteluaineistoon tutustuttuani kdvi kuitenkin
aika pian selvaksi, ettd tutkimuksen rajauksen ja sitd kautta onnistumisen kannalta
ensimmaisen vaiheen aineisto oli riittdva. Paatin rajata tutkimukseni koskemaan
ainakin aineiston osalta lahettdjan ndkdkulmaa ja ottaa vastaanottajan nakokulmaa
mukaan aikaisemman tutkimuksen esittelyn kautta. En siis padssyt toteuttamaan
haastateltaville puoliksi luvattua fokusryhmakeskustelua. Eettinen dilemma piilee
siind, ettd olisivatko haastateltavat suostuneet haastateltaviksi, jos olisivat tienneet
vastaanottajan nakdkulman ja sitd kautta palautteen jadvan puuttumaan
tutkimuksesta. P&idyin dilemman kanssa painiskellessani siihen, ettd yritykset

olisivat suostuneet haastateltaviksi todenndkdisesti myo6s ilman tat4 palautteen
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saannin mahdollisuutta, sill4 kaikki suhtautuvat vakavasti oppilaitosyhteistyohon ja
osallistuvat tarvittaessa resurssien mukaan mielellddn myods tutkielmien tekoon.
Lisdksi voin antaa heille palautetta heiddn viesteistddn omasta ja aiemmin

esittelemani aikaisemman tutkimuksen nakodkulmasta.

Haastateltavani  tyOoskentelevat  kohdeyritysten HR-osastolla. Mukana oli
henkilostopaallikkd, henkilostojohtaja, HR-assistentti ja kaksi HR-asiantuntijaa.
Haastattelut toteutettiin yritysten omissa toimitiloissa ja ne kestivat 30—45 min.
Nauhoitin haastattelut ja purin haastattelunauhat haastattelujen jalkeen. Haastattelun
tukirunkona toimi teemoittelu sek& teemoihin liittyvéat apukysymykset (Liite 11).
Haastattelu oli siis jossain méaarin strukturoitu, mutta kuitenkin niin, etta vapaaseen
keskusteluun oli paljon tilaa eikd kysymysjérjestys ollut sidottu vaan eteni
tilanteeseen sopivalla tavalla. Sain vastauksia alun perin laatimiini kysymyksiin,
mutta my6s paljon muuta lisdtietoa. Kaikki haastattelemani viiden yrityksen
edustajat suhtautuivat tutkielmani aiheeseen mielenkiinnolla ja pitivat aiheen
tutkimista tarkednd. Haastateltavat olivat myds kiinnostuneita siitd, mitd muissa

haastatteluissani oli noussut esiin.

Aineiston analyysissé olen soveltanut teemoittelua (Eskola & Suoranta 2008, 174—
180), joka perustuu aineistonkeruuvaiheessa kéyttamaani teemahaastattelurunkoon.
Haastatteluiden paateemat olivat rekrytointiprosessi, kielteisten rekrytointivastausten
muotoileminen ja tyonantajakuva. Kaksi jalkimmaistd teemaa nousivat aiemmasta
Kielteisten rekrytointivastausten tutkimuksesta. Ensimmainen nousi taasen yhdesta
tutkimustavoitteestani, miten Kielteiset rekrytointivastaukset sijoittuvat kohdeyritys-
ten rekrytointiprosesseihin. Litteroin haastattelut ja jaoin haastattelumateriaalin paa-
teemojen alle. Osa haastatteluvastauksista meni useamman kuin yhden teeman alle.
Kun haastattelumateriaali oli luokiteltu padteemojen alle, yhdistelin vastauksia ja
etsin samankaltaisuuksia ja poikkeavuuksia. Tiivistin haastatteluiden sisalt6ja ja va-
litsin relevanteimman lainaukset tutkimuskysymysteni kannalta. Lopuksi analysoin
valikoituneen haastattelumateriaalin aiemman tutkimuksen ja tyonantajabrandayksen

nakodkulmasta.
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3.3.2 Aineiston esittely

Haastattelut toteutettiin viidessd suuressa yrityksessa. Anonymiteetin takaamiseksi
esittelen yritysten toimialat erillddn muusta informaatiosta. Kohdeyrityksista kaksi
toimii finanssialalla, yksi kaupanalalla ja kaksi tuottaa asiantuntijapalveluita.
Seuraavaksi esittelen tarkemmin haastateltavat sekd heidédn edustamansa yritykset

tutkimuksen kannalta olennaisin osin.

Yritys A

Yritys A on kansainvélinen yritys, jonka Suomen yhtidssa tyoskentelee noin 400
henkil6d maanlaajuisesti. Suurin osa henkildstdsta on kuitenkin sijoittunut yrityksen
paakonttoriin. Yritykseen tulee vuosittain noin 2 500 tydhakemusta. Haastattelin
1.1.2010 yhtd yrityksen A HR-asiantuntijoista. Han vastaa yrityksen rekrytoinneista,
tydnantajakuvasta ja tyonantajaviestinndstda Suomen osalta. Lisdksi hdn on ollut
mukana kehittdmdsséd yrityksen tyOnantajaviestintdd erittdin  voimakkaasti.
Perusviestinta hoituu muiden tiimin jasenten toimesta, mutta hén hoitaa niin sanotut

hankalammat tapaukset.

Yrityksen A kielteiset rekrytointivastaukset on Kirjoittanut yrityksen rekrytointitiimi,
johon myos haastattelemani HR-asiantuntija kuuluu. Viesteja on viimeksi muokattu
syksylla 2010.

Yritys B

Yrityksessa B tyoskentelee noin 500 henkil6da ja tydhakemuksia heille tulee
vuositasolla noin 2 500. Haastattelin 15.1.2010 yrityksen henkilostopaallikkdd. Han
vastaa henkildstoprosesseista kokonaisuutena lahtien siitd, kun tyésuhde ei viela ole
edes alkanut aina tyosuhteen péattymiseen. Yksi merkittdva tehtdva on
tyonantajamielikuva ja siihen liittyen myds rekrytointimarkkinointi, jossa han toimii
yhteisty0ssd viestintd- ja markkinointiosastojen kanssa. Han osallistuu vahvasti
rekrytointeihin ja tukee esimiehid niin arkisissa asioissa kuin koulutusten

suunnittelussa ja osaamisen kehittdmisessa. Liséksi h&n toimii tyosuojelupédallikkéna.
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Haastattelemani henkilostopaallikkd on itse kirjoittanut yrityksen B kielteiset
rekrytointivastaukset. Viestit on péivitetty kevaalla 2010. Henkilostopaallikon
mukaan hé&n pyrkii tarkkailemaan viesteja jatkuvasti, jotta ne olisivat ajan tasalla.
Samaa viestipohjaa ei haluta k&yttaa jatkuvasti myodsk&an sen vuoksi, ettd jotkut
hakijat hakevat yritykseen useaan kertaan. Naille hakijoille ei haluta aina l&htevan

Sitd samaa viestia.

Yritys C

Yrityksessa C tyoskentelee yli 9 000 tyontekijdd. Tyohakemuksia heille tulee
vuosittain noin 6 500. Haastattelin 20.1.2011 yhtd yrityksen HR-asiantuntijoista.
Hénen toimenkuvaansa kuuluvat rekrytointiprosessit alusta loppuun yhdessé
esimiesten kanssa. Lisdksi hdn tukee esimiehid ja neuvoo heitd vaikeissa
tyosuhdetilanteissa.  Yritykselle C tulee valtavasti tyohakemuksia, ja HR-
asiantuntijan mukaan haasteita aiheuttaakin kaikkien hakemusten l&pikaynti.

Yritys C on muokannut lahettamidan kielteisia rekrytointivastauksia joitakin vuosia
sitten ja haastattelemani HR-asiantuntija olikin sitd mieltd, ettd vastauksia voisi olla

hyva kayda l&pi uudestaan.

Yritys D

Yritys D on kansainvélinen yritys, jonka Suomen yrityksessa tyoskentelee noin 650
henkil6d. Tyohakemuksia yritykseen tulee vuosittain noin 2 500-3 000. Haastattelin
1.2.2011 yrityksen henkildstdjohtajaa. Han vastaa yrityksen henkilostopolitiikan ja -

strategian toteutumisesta kokonaisuudessaan kaikilla HR-alueilla.

Yritys D on viimeksi muokannut rekrytointijarjestelmassd olevia Kielteisten

rekrytointivastausten viestipohjia noin kolme vuotta sitten.

Yritys E

Yrityksessa E tyoskentelee ympéari Suomea noin 1 000 henkilod, joista suurin osa
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toimii  yrityksen péékonttorissa. Yritykseen tulee vuosittain 3 0004 000
tyohakemusta. Haastattelin 15.2.2011 yrityksen HR-assistenttia. Han toimii yrityksen

rekrytointijarjestelman padkayttajana.

Yrityksen E kielteisten rekrytointivastausten viestipohjat on suunnitellut yrityksen

oma HR-osasto yhdessa rekrytointijarjestelmén palveluntarjoajan kanssa silloin, kun

jarjestelmé otettiin kayttéon vuonna 2007. Viestipohjia ei ole sen jalkeen muokattu.

Yritys A B C D E
Henkilostémaara | 400 500 9 000 650 1000
HR- HR- HR-
Haastateltava asiantuntija | Henkil6stopaallikko | asiantuntija | Henkildstdjohtaja | assistentti
Tybhakemuksia 3000 -
vuosittain 2500 2500 6 500 2 500-3 000 4000
Haastattelun
ajankohta 20.1.2011 | 27.1.2011 31.1.2011 |2.2.2011 4.2.2011

Kuva 2 Kooste aineiston tiedoista

Suurin osa haastattelemistani yritysten edustajista edellytti,

ettd haastattelut

toteutetaan anonyyminé eli heidan edustamansa yritykset eivat saa olla tutkielmassa
tunnistettavissa. Tosin yksi haastatelluista myds totesi, ettd h&ntd ei haittaa, jos
yrityksen nimikin mainittaisiin, silld he ovat ylpeitd rekrytointiprosessistaan ja

omasta tavastaan hoitaa kielteiset rekrytointivastaukset.
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4 Kielteisten rekrytointipaatosten viestiminen
tarkastelluissa yrityksissa

Tassa luvussa analysoin haastatteluaineistoa haastatteluissa kayttdmani teemoittelun
pohjalta. Olen pyrkinyt I6ytdmé&an haastatteluista yhtélaisyyksia ja tuonkin niita
esille, mutta on muistettava, ettd aineistoni ollessa néin pieni yleistysten tekeminen
tuskin on jarkevad. Liséksi esittelen muutamia mielenkiintoisia erovaisuuksia.
Kuljetan aineistoanalyysin  rinnalla aiemmin esittelemadni teoriaa sek&
tyonantajabrandaystd. Pelk&stddn olemassa olevan teorian valossa aineistoni
tarkastelu ei palvele tehtdvadnsa, silla kuten aiemminkin toin esille, aiemmat
Kielteisia rekrytointivastauksia koskevat tutkimuksen ovat pitk&lti viestien
vastaanottajan ndkokulmasta toteutettuja. Tama tutkimuksen tehtdvand on taasen
tarkastella aihetta lahettdjan ndkokulmasta. Aikaisempien tutkimusten mukana
pitdiminen kuitenkin tuo aineiston analyysiin uusia mahdollisuuksia ja antaa

panoksensa analyysin monipuolisuudelle.

4.1  Rekrytointiprosessi  ja  kielteisten  rekrytointivastausten

sijoittuminen siihen

Tassa luvussa esittelen kohdeyritysten rekrytointiprosessit seka niiden keskindiset
erot ja yhtéaldisyydet. Liséksi tarkastelen, miten kielteiset rekrytointivastaukset ovat
sijoittuneita rekrytointiprosessiin ja pohdin, miksi ne ovat sijoittuneita niin kuin ne
ovat. Rekrytointiprosessin ~ kulun ymmartdminen on térkeda Kielteisten
rekrytointivastausten ymmartamisen kannalta, silla haastatteluaineistoni perusteella
Kielteisten rekrytointipaatosten viestiminen on hyvin riippuvainen muun

rekrytointiprosessin kulusta ja rekrytointiprosessia koskevista yleislinjauksista.
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4.1.1 "Rekrytointiprosessimme on niin viimeisen paaille viilattu, etta
kylla siita voi kertoa.”

Rekrytointiprosessi etenee kohdeyrityksilld hyvin samankaltaisesti. Prosessin osat
ovat samoja ja vaiheet kulkevat yhtédldisesti. Eroa yritysten valille tuo se, ketka
osallistuvat mihinkin rekrytointiprosessin vaiheeseen eli onko rekrytointi HR-
vetoista vai rekrytoivan esimiehen vastuulla. Aineiston samankaltaisuudet johtunevat
siitd, ettd aineisto koostuu pelkastéan suurista yrityksistd. Mikéli mukaan olisi valittu
my0s pienid ja keskisuuria yrityksid, eroja olisi todenndkdisesti 16ytynyt enemman.
Pienissé ja keskisuurissa yrityksissa ei useinkaan ole erikseen HR-o0sastoa, joka tukisi
rekrytoinneissa, vaan toimitusjohtaja tai rekrytoiva esimies hoitaa rekrytoinnin alusta
loppuun itse. Liséksi rekrytointiprosessin vaiheita on yleenséd vahemman kuin tdman
tutkimuksen kohdeyrityksissa. HR-osaston puuttuminen ja rekrytointiprosessin
vaiheiden  vahdisempi  ma&drd  vaikuttavat osaltaan my0s  Kielteisten
rekrytointipadtésten viestimisen jarjestelyyn. Seuraavaksi esittelen, millainen
rekrytointiprosessi on aineistoni viidessa suuressa rekrytointijarjestelmaa kayttavassa

yrityksessa.

Rekrytointiprosessi alkaa rekrytointitarpeen arvioinnista. Liiketoiminta-alueen tai
osaston esimies ja HR-ihmiset pohtivat yhdessd, onko mahdollista tayttaa
henkilostotarve sisdisilla  jarjestelyilla vai pitddké rekrytoida uusi henkild.
Yrityksessa B tdmén pohdinnan tekevét henkilostopéaéllikké ja toimitusjohtaja.
Mikali paadytdan rekrytoimaan uusi henkild, laaditaan rekrytointi-ilmoitus ja
valitaan kanavat, joihin ilmoitus laitetaan. Kun rekrytointi-ilmoitus on julkaistu,
hakijat ~voivat tayttdd séhkdisen tyohakemuksen rekrytointijarjestelmaan
ilmoituksessa olevan linkin kautta hakuajan voimassaolon puitteissa. Hakuajan
paatyttya potentiaalisimmat hakijat kutsutaan ensimmaéiseen haastatteluun, josta
potentiaalisimmat etenevat joko seuraavaan haastatteluun tai soveltuvuusarviointiin.
Tata saattaa viela seurata yksi haastattelu- tai soveltuvuusarviointikierros riippuen
siitd, mitd edellisessa vaiheessa on tehty. Haastattelut tekee yrityksissd A ja E
rekrytoiva esimies. Muissa yrityksissa myds joku HR-oastolta on mukana
haastatteluissa joko paavastuullisena toimijana tai esimiehen tukena. Valinta

rekrytoitavasta henkilosté tenddén siis 2—-3 vaiheen jalkeen, ja valinnan tekee yleensa
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rekrytoiva esimies.

Hoidan oikeastaan alusta loppuun naitad yhdessa meidan esimiesten kanssa eli
lahtien ihan siité rekrytointitarpeen lapikaymisesta eli minka tyyppista haetaan
ja vahan sita ettd voidaanko esimerkiks sisdisilla jarjestelyilld sitd jotenkin
organisoida ja sit jos lahetdan hakemaan niin mita hakukanavia kéytetéan ja sit
hoidetaan haastattelut yhdessa ja sit me huolehditaan yleensa et se
loppuviestintd toimii eli niillekin, jotka eivat tule valituksi niin ilmoitetaan siita

prosessin paattymisesta. (Yritys C)

HR-osastojen merkittdvd rooli rekrytointiprosesseissa perustellaan silld, etta
rekrytoiville esimiehille ja asiantuntijoille pitd4 jaada tarpeeksi aikaa tehdda omaa
tyotaédn eli keskittyd omaan osaamisalueeseensa. Tosin rekrytointiviestinndn osalta
oma painoarvonsa on myo6s silld, ettd rekrytoivien esimiesten viestinnan
asiantuntemukseen ei luoteta ja halutaan keskittdd viestintd yhdelle asiantuntevalle
osastolle. Jalkimmainen perustelu voidaan nahda kumpuavan
tyonantajabrandayksestd, silla viestintd pyritddn keskittdmispéaatoksella pitaa

tavoitellun tyénantajabrandin mukaisena.

Ja nimenomaan me hoidetaan HR:std tadma koko rekrytointi- ja
ty6nantajaviestintd, my6s nimenomaan nama kielteiset viestinnat ihan
nimenomaan sen takia ettd meidan asiantuntijat tekee sitd omaa tyotaan,
heilla pitda olla aikaa asiakkaille ja sen takia meilld on ndita sisaisia

palveluita. (Yritys A)

Siind on ihan juridinenkin perusta et ihmiset jotka ei tee rekrytointeja
tyokseen niin ajattelevat et voivat niinku kertoa tosta vahan jotakin hakijoille
ettd missa mennaan tai pahimmassa tapauksessa ettd kuka tuli valituksi tai
tan tyyppisia asioita ihan vaaralla tavalla vaaraa tietoa et siitéa ollaan hyvin
tarkkoja. (Yritys D)

Kielteinen rekrytointipaatos viestitaan yrityksessa C, D ja E yleensa vasta silloin, kun
lopullinen valinta on tehty. Joskus kielteinen péatds ilmoitetaan myos aikaisemmin,

mutta useimmiten vasta, kun rekrytointiprosessi on péattynyt. Yrityksissa A ja B
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Kielteiset paatokset pyritddn padsaantoisesti lahettdmadn jo siind vaiheessa, kun osa
hakijoista on paitetty kutsua haastatteluun. Yhtena syynd Kielteisten
rekrytointiviestien lahettamisen aikataulun venymiselle on, etté yritys haluaa odottaa
lopullisen valinnan tekoon ja tyésopimuksen allekirjoittamiseen asti. Miksi sitten
halutaan odottaa niin pitk&én, vaikka osasta hakijoista on jo aika nopeasti varmuus,
etteivat he tule etenemddn prosessissa? Suurin syy odottamiselle on niin kutsuttu
ehka-ryhma eli hakijat, joita ei ihan heti haluta kutsua haastatteluun, mutta mikéli
ensin haastatteluun kutsutut eivat osoittaudukaan potentiaalisiksi, ehk&-ryhmésta
etsitddn uusia hakijoita haastateltavaksi. Yritykset eivat halua ottaa sité riskid, etta
sanoisivat lilan aikaisessa vaiheessa ei henkilolle, joka voisi taustansa perusteella
kuitenkin osoittautua potentiaaliseksi haettuun tehtavaan.

No sekin vahan riippuu, ettd usein tehddan niin etta kaikille l&htee vasta
sitten kun henkild on ik&an kuin valittu, koska sitten usein kay niin etta taa
ensimmaiset tai ensimmaiset viis, jotka on ajateltu ettd n&a kutsutaan
haastatteluun, niin tavallaan naitd muitakaan ei haluta sulkea viela siina
vaiheessa pois, koska ajatellaan ettd jos nda nyt sit ei natsaakaan.
Haastattelussa usein tulee ilmi jotain, mik& sitten tekeekin hakijasta
vahemman potentiaaliset etta sitten katsotaan lisaa niitd hakemuksia. (Yritys
C)

Yritys A on siind mielessa poikkeuksellinen, ettd heilld ei tunneta késitetta ehka-
ryhmé. He haluavat tavata kaikki hakijat, jotka taustaltaan soveltuvat haettuun
tehtavaan. Hakijoille, joiden taustan ei nahda olevan sopiva, ldhetetdan kahdenlaista
Kielteista rekrytointivastausta. Osalle l&htee tyrméaavampi viesti, jossa vain Kiitetaan
hakemuksesta ja toivotetaan hyvaa jatkoa ja osalle taas lahtee viesti, jossa kerrotaan,
ettd hakijan tausta ei sovellu juuri nyt avoinna olleeseen tehtévéan ja pyydetaan hanté

hakemaan uudestaan sopivan tehtavan tullessa hakuun.

Mut jos me todetaan jo ennenku, esimerkiks kun henkild laittaa hakemuksen
ja me huomataan heti etta taustansa perusteella han ei ole soveltuva, niin me
laitetaan kahta erilaista viestid eli sitd ettd han ei ole ténne lainkaan
soveltuva eli kiitos hakemuksesta ja ndin tai sitte laitetaan semmonen etta

juuri nyt talla hetkella. (Yritys A)
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Yritys B jakaa saapuneet tyOhakemukset kolmeen ryhméan: kylla, ehka ja ei.
Muutkin yritykset toteuttavat tata samaa ajatustasolla, mutta yrityksessa B jaottelu
liittyy vahvasti tiedottamiseen rekrytointiprosessin aikana. Kylla-ryhmaan kuuluvia
hakijoita kontaktoidaan puhelimitse ja kutsutaan haastatteluun. Ei-ryhmé saa jo t&ssé
vaiheessa eli yleensd kahden viikon sisddn hakuajan pdadttymisestd tiedon
valitsemattomuudestaan Kielteisen rekrytointivastauksen muodossa. Ehk&-ryhmaélle
ldhetetddn myos sahkopostia, mutta heité ei varsinaisesti hylaté vield vaan kerrotaan,
ettd haastattelut ovat alkaneet ja jos haastateltavien joukkoa tullaan laajentamaan,
heihin ollaan uudestaan yhteydessa.

Sitte on niinku sellasta hakija-ainesta jossa on potentiaalia (...)joille me
haluttais kertoo, et hei s& oot hyva, mut meil on tas jo paljon hyvig, ni heille
me lahetetddn semmonen Kirje jota ma kutsun ehka-kirjeeks. (...) Et me
pidetddn avoimuutta hirveen tarkeend tassd meiddn organisaatiossa
muutenkin, et se on semmonen reilu peli, ettd kerrotaan hakijalle et hei sa oot

tosi hyva, mut nyt on niinku taso on kova. (Yritys B)

Ehka-kirje on yksi ratkaisu ongelmaan, joka liittyy “ei niiden parhaiden, mutta silti
potentiaalisten” hakijoiden mukana pitimiseen. Heiddt halutaan pitda varalla, mutta
usein yritykset eivat kerro tallaisille hakijoille, ettd ndma ovat varalla. Varallaolon
takia myoskaédn varmasti ei-potentiaaliseksi tiedetyt henkilot saavat odottaa Kielteista
rekrytointivastaustaan, silld halutaan odottaa kaikkien osalta loppuvalintaan asti.
Odotus johtaa siihen, ettéd jos valinta venyy, myos loppuviestintd venyy eikd hakija
saa tietoa valitsemattomuudestaan sopivassa ajassa. Kuten aiemminkin kerroin
odottaminen vahentdd yleensd hakijan Kkiinnostusta tydpaikkaa kohtaan (Sellberg
2008, 352-354).

Ehka-kirje vaikuttaa hyvéltd ratkaisulta. Tosin siind piilee ongelmana, tulisiko
jalkeenpdin kommunikoida vield varsinainen hylkays vai jatetdanko hakija siihen
ymmarrykseen, ettd mikali haneen ei enda oteta yhteyttd, haastattelujoukkoa ei ole
laajennettu. Tama on monimutkainen tilanne, silla  kuten kielteisten
rekrytointivastausten tutkimuksessa (esim. Brown 1993) on esitetty, on tarkedd tehda

hylkéys selvéksi hakijalle. Kuitenkin ensin ehka-kirjeen lahettdminen ja myéhemmin
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viela ei-kirjeen ldhettdminen saattaa luoda lilan monta Kkielteisestd viestida, mita
yritykseltd hakijalle lahtee. TyOnantajakuva voi karsid, kun ensin nostetaan hakijan
toivetasoa, eikd toiveita ja odotuksia myohemmin lunastetakaan. Ehka
suhtautuminen riippuukin siitd, kuinka todennakdisend hakija pitadd haastattelujoukon
laajentamista. Mikali han pitaa sitd todennékdisend, pettymys voi olla suuri, jos niin
ei kaykaan. Mikéli han ei taas pida sitd todenndkdisend, han saattaa ajatella, ettéd
yritys lahettdd vastaavanlaisia kirjeita kaikille ja ne ovat ikd&n kuin Kkielteisen
rekrytointivastauksen korvaajia.

Kun hakijat ovat edenneet haastatteluvaiheeseen ja kommunikaatio on siirtynyt
suulliselle tasolle, my6s kielteiset rekrytointipdatokset viestitddn suullisesti
puhelimitse. Yrityksessd A, jossa ensimmaiseen haastatteluvaiheeseen kutsutaan
enemmén hakijoita kuin muissa  kohdeyrityksissd, viestitddn kielteinen
rekrytointipaatos Kkirjallisesti myds tdman ensimmadisen haastattelun jalkeen. Mikali
henkilo padsee seuraavaan vaiheeseen, siirrytddn myos yrityksessa A suulliseen
viestintddn. Muissa kohdeyrityksessd kaikki haastatteluissa kédyneet saavat
puhelinsoiton joko HR-henkilolta tai rekrytoivalta esimieheltéd riippuen siitd, kenet
h&n on tavannut. Ainoastaan siind tilanteessa, kun hakijaa ei tavoiteta puhelimitse,
hanelle lahetetddn séhkdpostilla kielteinen rekrytointivastaus. Tallaisessa tilanteessa
séhkdpostiviestikin  muotoillaan henkilokohtaisemmaksi kuin niiden henkildiden

kohdalla, jotka eivét ole olleet haastattelussa.

Ja meilld on sellanen kaytanto ettd esimies soittaa kaikille haastatelluille,
heille ei laiteta pelkastaan sahkopostiviestia vaikkei tulikaan valituksi, vaan
heille esimies soittaa sen takia ettd nama henkil6t saa viela tarkentaa ja

kysya niita valintaperusteita. (Yritys E)

Meilla on semmonen nyrkkisaanto, etta sen jalkeen kun se kommunikaatio on
siirtynyt niinku suulliselle tasolle, niin se pysyy siina et sita ei enaa siirreta
takasin sahkopostikeskusteluun ellei sitten oo niin ettd henkiléa ei vaan

tavoiteta useiden yritysten jalkeen, niin sit laitetaan sahkopostia. (Yritys B)

Kielteisen rekrytointipdatoksen ilmoittaminen henkil6kohtaisesti suullisesti hakijalle

on yksi osa kohdeyritysten tyonantajabrandédystd. Kaytdnnot ovat tarkastelluissa
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yrityksissa hieman toisistaan poikkeavia, mutta kaikissa ne ovat tarkkaan mietittyja.
Niista ei lepsuilla, silld yritykset haluavat huolehtia, ettd hakijalle jaa hyva kuva
yrityksen toimintatavasta. Suullisen ja henkilokohtaisen Kkirjallisen viestinnan
kayttoon liittyy myos psykologinen sopimus. Haastatteluun tulleet henkil6t ovat
ndhneet jo enemmén vaivaa kuin pelkéstdédn hakemuksen l&hettaneet henkilot, joten

he ovat yrityksen silmissd myds ansainneet saada henkilokohtaisempaa tiedostusta.

Hakijalle rekrytointiprosessin kesto, eli aika siitd kun rekrytointi-ilmoitus on
julkaistu valinnan tekoon ja ilmoittamiseen, kestdd kohdeyrityksissa 4—6 viikkoa tai
tdhan aikatauluun ainakin pyritdan. Hakijan kannalta tdmé& on varsin pitkd odotusaika
etenkin, jos mitaan vélitiedotusta ei kaytetd. Siksi yrityksen B kayttdma ei ja ehka -
jaottelu voisi olla hyva tapa kaikille. Myos yrityksessd A viestitddn nopeasti
paatoksistd. Siind vaiheessa, kun haastateltavat on valittu, ilmoitetaan kaikille muille
ei. Haastattelun jalkeen hakijaa informoidaan viikon sisaan jatkoon paasystd. Kuten
mainitsin aiemmin, yritys A poikkeaa muista kohdeyrityksisté siing, ettd he ottavat
enemman ihmisid haastatteluun kun muissa yrityksissd. He haluavat tavata kaikki,
jotka nékevat potentiaalisena ja tekevétkin alkukarsinnan l&dhinnd hakijan taustan

soveltuvuuden perusteella.

No hakuaika on meilld yleensa kaks viikkoa kaikissa ndissa hauissa. Kylla
siind menee varmaan semmoinen, meniskd kuukausi. Se olis semmoinen

ideaali, ettei se venyisi ihan hirveen pitkaksi. (Yritys E)

Neljaa viikkoa nopeammaksi on kylla vaikea saada. Kasitelldadn hakemukset
heti kun hakuaika paattyy ja sitten haastattelukutsut ja HR:n haastattelut
pystytdan tekeméan ekalla viikolla tai siis viikolla kolme jos hakuaika on ollut
kaksi viikkoa ja viikolla nelja bisneksen eli palvelualueiden omat haastattelut
ja sitten paatos heti niiden jalkeen et kyl sen saa siihen paketoitua mut sen

lyhyempéaan aikaan oikein ei. (Yritys D)
Viikon sisddn me informoidaan. Siis siitd kun, sanotaanko et haastattelun

jalkeen viikon sisaan me ilmoitetaan sitte. Joskus mydéhemmin, jos on sovittu

toisella tavalla. (Yritys A)
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Yritysten kannalta on ymmarrettavad, ettd hakuprosessi kestdd véhintaan nelja
viikkoa. Hakijoiden kannalta aikainen tiedottaminen olisi kuitenkin jarkevad. Jos
hakija laittaa hakemuksen heti hakuajan alettua ja saa vastauksen vasta koko
rekrytointiprosessin paatyttyd, joutuu han odottamaan tiedotusta yleensd véhintaan
kuusi viikkoa. Jokainen tyota hakenut tiet&d, ettd kuusi viikkoa on aika pitka aika ja

siind ajassa hakija usein tekee jo omat johtopaatoksensa jatkomahdollisuuksistaan.

Toiset kohdeyritykset hyvéksyvét sen, ettd rekrytoivien esimiesten aikataulut
pitkittyvat, jolloin myos tiedotus hakijoille siirtyy myéhemmaksi. Yrityksessd D

ollaan kuitenkin hyvin tarkkoja aikataulussa pysymisesté.

Jos me huomataan, ettd alkaa lipsua eli joku esim sanoo, et mutku ma oon
lomalla, niin me sanotaan vaan, etta selva, hanki itsellesi korvaaja. Et taa
pitdd viedd vaan nyt eteenpdin. Siin on semmonenki pointti, et se on tylsa
hakijalle, mut my6s niinku kilpailu palkattavista henkil@istéa on niin kova et
jos jaa kuhnailemaan néiden prosessien kanssa niin ei saa kylla palkattua.
(Yritys D)

Kuten jo aiemmin totesin, kohdeyrityksilla on erilaisia tapoja informoida hakijoita
rekrytointiprosessin tilasta. Erilaisuudet johtuvat pitkalti yritysten suhtautumisesta
ehka-ryhmaan. Esittelenkin seuraavaksi nelja erilaista aineistosta esille noussutta
vaihtoehtoa ehka-ryhmén tuomien haasteiden jarjestelyyn. Haluan vielé tuoda esille,
etté ei-potentiaalisten hakijoiden riped informointi on myos yrityksen oman edun
mukaista. Tdlloin ndmd hakijat eivdt soittele yrityksen kannalta turhia “missé

vaiheessa rekrytointiprosessi menee?” -puheluita.

Vaihtoehto 1: Léhetetddn Kielteiset rekrytointivastaukset vasta kun hakupaatds on
tehty.

+ kustannustehokasta, silla lahetetdan yhdella kerralla kaikille ei-valituille

+ kaikki hakijat pysyvat varavaihtoehtoina loppuun asti

— kielteisen rekrytointipaatoksen viestiminen pitkittyy
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Vaihtoehto 2: Lé&hetetddn Kkielteinen vastaus ei-potentiaalisille ja ehk&-vastaus
mahdollisesti potentiaalisille haastatteluvalintojen jalkeen

+ Kielteinen rekrytointipa4tds tulee nopeasti hakijan tietoon

+ ehk&-ryhma pysyy hereilld”

+ hakijat lajitellaan kunnolla alusta alkaen

— kahdenlaisen viestin lahettdminen vie jonkin verran enemmaén resursseja

Vaihtoehto 3: Lahetetdan kielteinen vastaus pelkéstéén ei-potentiaalisille haastattelu-
valintojen jélkeen ja haastatellaan myds ehka-ryhma
+ Kielteinen rekrytointipaétos tulee nopeasti hakijan tietoon
+ kaikkien potentiaalisten hakijoiden haastattelu luo mahdollisuuden
markkinoida yritystd hyville hakijoille ja my6s hyodyntdd haastattelua
mahdollisissa tulevissa hauissa

— kaikkien potentiaalisten hakijoiden haastattelu vie paljon resursseja

Vaihtoehto 4: L&hetetddn kielteinen vastaus pelkdstdan ei-potentiaalisille hakijoille
haastatteluvalintojen jalkeen, ehké@-ryhmalle viestitdan vasta hakuprosessin paatyttya.
+ Kielteinen rekrytointipaatds tulee nopeasti hakijan tietoon
+ ehk&-ryhma pysyy varalla
— ehk&-ryhman odotusaika pitkittyy

Vaihtoehdot 2 ja 3 ovat mielestdni parhaat tydnantajabrandayksen nakdékulmasta,
silla niissé ei jatetd hakijoita odottamaan tietoa pitkaksi aikaa. Vaihtoehdot ovat
myos selkeitd yrityskohtaisia tydnantajabrandin mukaisia valintoja. Liséksi ne
pakottavat HR:n edustajan ja rekrytoivan esimiehen tekemaéan kerralla ratkaisevia
paatoksia, mika pitkalla tahtadimelld saastaa resursseja, silla samoja hakemuksia ei
tarvitse lukea uudestaan ja pohtia, onko hakija potentiaalinen vai ei. Téallainen
jamakka paatoksenteko vaatii kuitenkin taustalleen sen, etta rekrytoinnissa mukana
olevat henkil6t tietdvat todella hyvin, millaista henkil6d he ovat rekrytoimassa ja

mité avoin tehtava pitaa sisallaan.
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4.1.2 "Jarjestelmassa pystyy siis tekemdadn mita vaan”

Rekrytointijarjestelmd on kaikissa aineistoni yrityksissa térkedssa roolissa
rekrytoinneissa, silla sinne ohjataan saapuvat tyohakemukset, sielld tehddén hakuja
saapuneista hakemuksista ja sieltd lahetetdén viesteja hakijoille rekrytointiprosessin
aikana sekd hoidetaan loppuviestintd rekrytointiprosessin péattyessa. Ennen
rekrytointijarjestelmén kayttdonottoa tychakemukset on yrityksissd ohjattu joko
rekrytoivan esimiehen tai HR-osaston sédhkopostiin. Tybhakemusten suuren méaaran
vuoksi yhdeksi suurimmaksi eduksi rekrytointijarjestelmén kéaytdssa nouseekin

hakemusten helpottunut hallinnointi.

Joo, niit ei endd ihan hallinnoidakaan missaan sahkopostissa tai miss&aan

muussa et kyl pitéda olla jarjestelma siihen. (Yritys B)

Mutta se minka takia me haluttais etta kaikki olis tai kaikki tulee sinne, niin se

helpottaa sita kasittelya hirveesti. (Yritys E)

Kielteisten rekrytointipdatosten viestimisen nakdkulmasta rekrytointijarjestelma on
haastattelujen perusteella varsin oiva apuvaline ja viestintdkanava. Jarjestelmaan voi
luoda valmiita viestipohjia, joita voi hyddyntdd eri vaiheissa rekrytointiprosessia.
Hakijoille voi esimerkiksi lahettdd jarjestelman kautta pyynnon taydentda
hakemustaan. Jarjestelmd on erityisen hyodyllinen, kun pitdd lahettda Kielteisen
rekrytointivastauksen tyyppinen massaviesti. Talloin jarjestelmésta valitaan henkilot,
joille viesti lahetetddn, muokataan haluttaessa lahtevaa viestia ja lopulta lahetetaan
viesti. Kielteisten rekrytointivastausten lahettdminen rekrytointijarjestelman kautta
helpottuu huomattavasti, kun tiettyyn hakuun kohdistuvat hakemukset pidetaan ajan
tasalla rekrytoinnin edetessa eli esimerkiksi muutetaan hakijoiden statuksia sen
mukaan, ovatko he edenneet haastatteluun. N&in voidaan helposti suodattaa kaikKi
hakijat, joita ei ole kutsuttu haastatteluun ja suunnata heille halutunlainen kielteisesta
paatoksestd kertova massaviesti. Lisaksi jarjestelméan jaa merkinta Kielteisen
rekrytointivastauksen lahettdmisestd, jotta valtyttéisiin lahettamdstd useaan kertaan

samalle hakijalle sama viesti.
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Mut et ne menee yhteen ja samaan paikkaan sen takia et siella tehdaan kaikki
hakemusten kasittely, etta kuka haastatteluun ja kuka ei nyt tass& vaiheessa
mut ehk& myohemmin, kuka ei. Sieltd me myds lahetetadn naa kirjeet. (Yritys
D)

Valmiita pohjia voi my0s muokata lahetystilanteessa ja monet haastatelluista
kertovatkin muokkaavansa niitd jonkin verran joka haussa. Esimerkiksi sen sijaan,
ettd Kiitettdisiin hakijaa hakemuksesta avoinna olleeseen tehtédvéén, halutaan usein
yksiloidd, mistd tehtdvastd on ollut kyse. Mikali yritykselld on tapana eritelld
Kielteisessé rekrytointivastauksessaan tarkemmin valintojensa perusteita, myds ndma
Kirjoitetaan ymmarrettavésti joka haussa uudestaan eikd kaytetda téysin valmiita
viestipohjia. Palaan kielteisten rekrytointivastauksien muokkaukseen ja sisaltoon

tarkemmin luvussa 4.2.

Osassa kohdeyrityksia rekrytointijarjestelmdén paasy on ainoastaan HR-osaston
nimetyilld tyontekijoilla. Osa taas méarittdd aina hakukohtaisesti oikeudet, kuka
paasee katsomaan hakemuksia. Kéytannossa hakukohtaiset oikeudet annetaan tallin

HR:n liséksi rekrytoivalle esimiehelle.

(...)niin se on meidan kaikkien rekrytoijien kaytossa koko ajan. voi tehda
kriteeripohjaisia hakuja tai voi katsoa sitd yhta tiettyd hakua ja sielta
hakijoita ja palata niihin. Puoli vuotta on aikaa palata niihin. Sitten ne pitaa

poistaa jarjestelméasta hakemukset. (Yritys D)

Rekrytointijarjestelmassa maaritelladn aina tehtavakohtaisesti ne oikeudet,
kuka paasee niitd hakemuksia katsomaan, ettd kella on oikeudet juuri siihen
tehtavaan. (Yritys E)

Tyonhakijoita rekrytointijarjestelmien yleistyminen saattaa joskus harmittaa. Sen
sijaan, ettd he voisivat lahettdd valmiiksi muotoillun ansioluettelon ja omasta
mielestaan tarkeimmat asiat sisdltdvan tyohakemuksen, he joutuvat syottdmaén
tietonsa joka haussa uudestaan ainakin hakiessaan yritykseen, jonne eivat ole
aikaisemmin hakeneet. Rekrytointijarjestelman kaytén vaihtoehto eli esimerkiksi

sdhkopostin  kayttd  tyohakemusten hallinnoinnissa  kuitenkin  huolestuttaa
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haastateltavia erityisesti hakemusten huomioinnin ja hakijoiden yksityisyydensuojan
kannalta. He painottavat, ettd rekrytointijarjestelman kayttd on my0ds hakijan
kannalta paras ratkaisu. Jos hakemuksia tulee s&hkopostiin, ne saattavat helposti

unohtua sinne tai niihin jaa vastaamatta.

Jos se yksittainen CV lojuu jonkun sahkopostissa niin henkil6lla on tosi
paljon pienemméat mahdollisuudet tulla rekrytoiduksi kun etta jos han laittaa
nettisivujen kautta meidan hakulomakkeen kautta hakemuksen (Yritys D)

Onhan se tietosuojakysymyskin. Se ettd ne on yhdessd jarjestelméassa, ja
jarjestelmasté on kaikki rekisteriselosteet ja muut. (Yritys E)

Joskus hakijat saattavat kuitenkin rekrytointi-ilmoituksesta olevasta ohjeistuksesta
huolimatta lahettdd tyohakemuksensa sahkdpostilla. Silloin heidat ohjataan
ldhettdméan hakemuksensa halutun vaylan kautta eikd hyvéksytd sahkopostiin
tullutta hakemusta. Osa haastateltavista suhtautui hyvin vakavasti siihen, etta
tyohakemusten on tultava rekrytointijarjestelmén kautta eikd kukaan rekrytoiva
esimies saa toimia ominpdin. Toiset taas ovat ottaneet I6yhemman asenteen ja ik&an
kuin sopeutuneet status quo:hon. Haastattelujen sitaatteja lukiessa on hyvé

huomioida myds heidan erilainen asema kohdeyrityksessa.

Et siitd me ollaan tosi tarkkoja, se liittyy tdhan sun aiheeseen, meilla ei
kukaan saa ottaa omiin sahkdposteihinsa hakemuksia. Sitd ma aina toitotan

joka paikassa perehdytyspaivasta alkaen. (Yritys D)

Mutta siis kyllahan joitain menee ohi tasta nain. Varsinkin ehka joitain
tallaisia, kun johtajat keskenaan sopii, niin ne ei varmaan kylla kaikki 16ydy

tuolta meidan jarjestelmasta. (Yritys E)

Osalla  kohdeyrityksista on  kédytdssadn  esimiehille  rajoitettu  padasy
rekrytointijarjestelméén eli he paasevat nakemédan omiin rekrytointeihinsa tulleita
hakemuksia. Yksi yritys ei ole halunnut ottaa minkaanlaista riskia sen suhteen, etté

esimiehet saisivat kasiinsé saapuneita tydhakemuksia.
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Meilla esimiehet ei padse edes rekrytointijarjestelmaan et se on pelkastaan
HR:114. M& en ota sellastakaan riskid, ettd hakemuksia printataan ja sitten
niitd jaisi jonnekin lojumaan. Et sen takia ne on vaan meilla ja niita
kasitellaan silla tavalla hyvin tarkasti. Nain me on koettu et kannattaa toimia.
(Yritys D)

Rekrytoivat esimiehet eivat aina suhtaudu lammolla rekrytointijarjestelman
mukanaan tuomaan byrokratiaan. Esimiesten kapinaa pyritdan kuitenkin hillitsemé&én
perustelemalla rekrytointijarjestelmén kayttod heidan oman tyénsa helpottumisella ja

tehostumisella.

Kylla meilla jotkut esimiehet vaha kritisoi sitd ja pitda byrokraattisena, ja et
miks nyt pité& nain tehd&, et miks tan pitaé olla nain hankalaa, et eiks ne voi
vaa tulla mun sahkdpostiin. Mut kyl ma oon sit kdyny téan prosessin lapi ja sen
ettéd jos ne tulis jonkun yksittéisen ihmisen henkildkohtaiseen sdhkdpostiin,
niin ne olis aina vaaran ihmisen sahkopostissa ja niita pitdis lahetella ja
nain. (Yritys E)

Rekrytointijarjestelman kaytto on yksi kaytannon ilmentyma
tyonantajabrandayksestd. Ohjaamalla hakija laittamaan tyohakemuksensa
tydnantajan omia kanavia pitkin voidaan samalla valittaa haluttua tyonantajabréndia.
Rekrytointijarjestelman ndkyma, asettelut, kysymykset, grafiikat ja varit ovat kaikki
mietittyja ja jollain tavalla kertovat siitd, millaista bréndid halutaan itsestaan
tyonantajana valittdd. Viime vuosina rekrytointijarjestelmat ovat yleistyneet
valtavasti ja samoin kuin Kielteisissé rekrytointivastauksissa, voi ilmeta ongelmia,
miten omaa uniikkia ty6nantajabrandid voidaan myos jarjestelman kautta valittaa.
Lisaksi tekniset haasteet hakemuksen téyttdmisessd ja turhat kysymykset voivat
vélittaa toisenlaista tyonantajakuvaa kuin oli tarkoitus. Yrityksille onkin haaste pitaa
jarjestelménsa ajan tasalla, kayttdjaystavallisind ja oman tydnantajabrandinsa

mukaisina.

Yhteenvetona rekrytointijarjestelmistd voidaan haastattelujen perusteella sanoa, etta

ne palvelevat sekd tyonantajia ettd tyonhakijoita varsinkin silloin, kun tydnantajalle
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saapuvien tyohakemusten maard on suuri. TyOnantajan etuna on erityisesti
hakemusten hallinnoinnin helpottuminen verrattuna esimerkiksi tilanteeseen, jossa
hakemukset I&hetetddn sahkopostiin. Hakijoiden kannalta jarjestelmd takaa
séhkopostia paremmin huomioiduksi tulemisen sek& yksityisyydensuojan. Hakijoille
ldhetettdvistd massaviesteistd, kuten Kielteisista rekrytointivastauksista, on helppo

luoda viestipohjia jarjestelmaan ja halutessa muokata niitd ennen l&hetysté.

Helppoahan toi on nykydan hoitaa asiallisesti kun on todellakin sahkoiset
jarjestelmét, et kunhan saa vaan sen alkupdan hoidettua et hakijat hakevat
sitd kanavaa pitkin kun pyydetaan ja myos et meidan omat tyontekijat ei sorru
siihen, et sanovat kavereilleen et lahetd vaan mulle sédhkdpostia. Ni jos se
hoituu se kohta niin nykydan on helppo hallinnoida et siiné ei todellakaan
hakijoita pysty helposti jadmaan katveeseen. (Yritys D)

4.1.3 ” HR-vetoisuudella varmistetaan, etta Kkaikille hakijoille
vastataan.”

Ja meil on kuitenkin tda tydnantajaimago on iso asia, mita yksi henkil6 hoitaa
paatyokseen ja monta muuta niinku osana tyotdadn eikd sitd haluta

sotkeutuvan millaan kotikutoisella viestinnalla. (Yritys D)

Kielteisten rekrytointivastausten lahettdminen on kaikissa kohdeyrityksissé keskitetty
paaosin HR-osastojen hoidettavaksi. Ainoa poikkeus on yritys B, jossa joskus myos
rekrytoiva esimies saattaa lahettdd Kielteisid rekrytointivastauksia. Osalle
haastateltavista oli hyvin tarkead, ettd kielteisten rekrytointipdatosten viestintd on
aina saman osaston vastuulla sen vuoksi, etta viestinta pysyisi yhtendisena. Osa oli
myos huolissaan siitd, tietdisivatkd rekrytoivat liiketoiminnan esimiehet edes, mita
hakijoille saa vastauksissa kertoa ja milla tyylilla viesti tulee Kirjoittaa. Fielden &
Dulek (1982) olivat huolissaan samasta asiasta ja onkin hienoa huomata, etté
vuosikymmenien saatossa, mahdolliseen ongelmaan on haluttu keksid ratkaisu:

viestinnan keskittdminen HR-osastolle.
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Osaltaan toiminnon keskittaminen johtuu siitd, ettd rekrytoiville esimiehille jaisi
enemmén aikaa keskittyd siihen omaan liiketoiminta-alueeseensa eikd heidan
tarvitsisi huolehtia muusta. Keskittdminen on siis verhottu esimiesten omaan etuun,
vaikka haastatteluista kaykin ilmi, ettd suuri osa keskittdmispadtoksesta liittyy
huoleen rekrytoivien esimiesten viestintataidoista ja tietamyksestd rekrytointia
koskevasta lainsaddannosta. Ei-valituksi tulleelle henkildlle ei kuitenkaan saa kertoa
than mit4 vain valinnan perusteista tai valituksi tulleesta henkilosta. Toki, jos
rekrytointiprosessi on hoidettu moitteettomasti eiké valinnan perusteissa ole mitdan
epéasiallista, perusteet voidaan kertoa. Valituksi tulleesta henkildstd puhuminen on
kuitenkin jo monimutkaisempi teema, silla voi olla, ettei tdma ole vield esimerkiksi
kertonut irtisanoutumisaikeistaan edellisessd tyOpaikassaan ja tiedon vuotaminen

voisi aiheuttaa ennalta nakeméattomia ongelmatilanteita.

Ollaan koettu niin, etté bisneksen tyypit pitéisi vapauttaa omaan tychon ja
sitten ollaan oltu huolissaan viestin yhdenmukaisuudesta. (...) Jos joskus
harvoin huomataan tai jaa kiinni siita etta tuolta palvelualueista on lahetetty
hakijoille jotain viestia niin siihen me tartutaan kylla heti et tollasta ei saa

tehdd, koska sit se viesti alkaa hajoamaan (Yritys D)

TyoOnantajabrandayksen nékokulmasta on hieman ristiriitaista, ettd Kkielteisten
rekrytointipadtésten viestiminen on siirretty HR:n vastuulle pois rekrytoivien
esimiesten ulottuvilta. Kielteisten rekrytointipadtdsten viestimisen keskittdminen
HR-osastolle tukee tydnantajabranddysté siind mielessa, etté viestintd on silloin aina
mietittyd ja johdonmukaista, tydnantajabrandin mukaista. Toisaalta, vaikka
rekrytoivien  esimiesten  lahettdmédt  viestit  poikkeaisivat  tavoitellusta
tyonantajabréandin linjasta, rekrytoivat esimiehet ovat kuitenkin yksi iso osa yrityksen
tyonantajabrandaysta. Ulospéin viestityn tyonantajabrandin lisaksi
tyonantajabrandaykseen kuuluu myds organisaation identiteetti ja se on lahtdisin
organisaation omista tyontekijoista ja erityisesti esimiehistd (Backhaus & Tikoo
2004, 504).

Haastattelemani henkilot ovat kaikki itse tekemisissé Kielteisten rekrytointivastausten

kanssa, vaikka eivdt aina olisikaan painamassa konkreettisesti l&aheté-painiketta.
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Yrityksessa B ja C vastausten lahettdjind toimivat tilanteesta riippuen niin HR-
asiantuntijat kuin HR-assistentitkin. Yrityksessd B kahden edella mainitun tahon
lisdksi vastauksia saattavat joskus l&hettdd myos rekrytoivat esimiehet. Yritys E:n
haastateltava on assistenttitason tyontekijd ja hénen lisékseen Kielteisid
rekrytointivastauksia lahettavat myos muut HR-osastolla tydskentelevat assistentit.
HR-asiantuntijat tai rekrytoivat esimiehet valittdvat vain pyynnon Kielteisten
rekrytointivastausten l&hettamisestd, mutta eivét itse kirjoita niitd. Hieman erilaista
nakokulmaa toi yritys A, jossa haastateltava oli taas hyvin vahvasti sitd mieltd, etta
Kielteisten rekrytointivastausten lahettdminen on nimenomaan HR-asiantuntijoiden

vastuulla.

Assistentti ei niita tassa talossa tee koskaan. (Yritys A)

Aiemmassa Kielteisten rekrytointivastausten tutkimuksessa on todettu yhteyshenkilon
olemassaolon lisddvan Kielteisen rekrytointivastauksen negatiiviseksi mieltdmisté
(Waung & Brice 2000; 2007). Tutkimuksissa viitataan 1dhinnd tilanteeseen, jossa
hakupaperit lahetetddn suoraan jollekin tietylle henkilélle. Pohdinkin, voisiko
tutkimustuloksia soveltaa myos tilanteeseen, jossa Kielteisen rekrytointivastauksen
allekirjoituksessa on yhteyshenkilon nimi. Kieltdmattad tuntuu hieman omituiselta,
ettd esimerkiksi rekrytoivan esimiehen allekirjoituksella varustettu viesti aiheuttaisi
Kielteisempia tuntemuksia kuin jos allekirjoituksena olisi geneerinen rekrytointitiimi.
Jéarjestelméstd lahtevan Kielteisen rekrytointivastauksen lahettdjaksi merkitéén
yrityksessd B aina rekrytoiva esimies ja poikkeustapauksissa henkilostopaallikko.
Yrityksessa E lahettdjand nakyy HR-assistentti. Muut yritykset kayttavét padasiassa
rekrytointitiimi-tyyppisté allekirjoituksessa ja erityistapauksissa lahettajat kayttavat
omaa nimedan. Nimen poisjattaminen liittyy siihen, ettd yritykset eivédt halua
hylatyilta hakijoilta yhteydenottoruuhkaa ja pelkaavat, ettd oman nimen laittaminen
edesvaikuttaisi ndiden kontaktien maéraén ratkaisevasti eika heilld olisi aikaa vastata
kaikille.

Kirjoitetut Kielteiset rekrytointivastaukset ovat kaikissa kohdeyrityksissa HR:n
vastuulla. Toin aiemmin kuitenkin esiin, ettd kohdeyrityksissa on tapana ilmoittaa jo
pidemmalle paasseille hakijoille kirjeen sijaan suullisesti paatoksestd. Kuka suullisen

viestinnén hoitaa, onkin yrityskohtaista.
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Usein sitte se on se esimies sitte sieltd toisesta yksikostd, mihin nyt ollaan
rekrytoimassa, niin puhelimitse yhteydessa niihin, jotka on ollu loppusuoralla
mukana, et han sitte usein hoitaa sen puhelinkeskustelun. (Yritys C)

Chapman ym. (2005, 938) mukaan hakijoiden mielenkiinnon sdilymisen kannalta on
tarkeda se, miten rekrytointi on toteutettu. Rekrytoinnin tekijélla itsessaan ei ole niin
suurta merkitystd. Voidaan pohtia, voisiko rekrytoivia esimiehidkin kouluttaa
tarjoamaan oikeaa tietoa tyostd tavalla joka on johdonmukainen ja reilu. T&lldin
heidat koettaisiin onnistuneeksi riippumatta esimerkiksi heidan tittelistaan tai iasta.
Koulutus voisikin olla ratkaisu HR:n epéluottamuslauseeseen rekrytoivia esimiehid
kohtaan. Tosin koulutus my0s vie aikaa ja resursseja ja talléin rekrytoiville j&&
vahemman aikaa keskittyd paatyohonséd. Ei ole valttdmattd olemassa oikeaa
ratkaisua, vaan jokaisen yrityksen on pohdittava, mika menettelytapa sopii heidén
kohdallaan parhaiten: keskitetdanko kaikki rekrytointiviestintd HR-osastolle, jolloin
tyOnantajabrandi ei valttamatta vality aina realistisesti ja byrokratia lisadntyy vai
koulutetaanko rekrytoivia esimiehid HR-viestinnan alueella, jolloin heille ei ja& niin

paljon aikaa varsinaiseen tyohonsé.

4.2 Kielteiset rekrytointivastaukset

Sellaisten tekstien joukko, joilla on yhteisia paamaarid, muodostaa tekstilajin eli
genren. Genre noudattaa usein tarkasti tiettya rakennetta ja konventioita. Vaikka
tekstin tuottajalla on mahdollisuus erilaisiin lingvistisiin valintoihin, hanen on
noudatettava genren kaytantdja. (Swales 1991). Genre voidaan méaaritella myos niin,
ettd se on tunnistettavissa oleva kommunikatiivinen tapahtuma, jota luonnehtii
yhteisobn  jasenten samankaltainen ymmarrys lajiin  kuuluvien tekstien
kommunikatiivisista padmaaristd. Genren ymmartdminen ja sen onnistunut
noudattaminen eri viestintatilanteissa voidaan nédhda onnistuneena Kkielenkayttona.
(Bhatia 1998.)

Kakkuri-Knuuttila (2007, 25-26) on tiivistdnyt puheaktiteorian isan, filosofi J.L.

Austinin ajatuksia: Puheaktissa voidaan erottaa kolme samanaikaisesti toteutuvaa
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toimintoa, puheaktin komponenttia. Ensimméinen komponentti on lokutionaarinen
teko. Sen tarkoituksena on lauseen sisallon ilmaiseminen eli sellaisen lauseen
sanominen, jolla on asiasiséltd. Toinen komponentti on illokutionaarinen teko, se
mité lausutulla ilmaisulla tehd@an, kuten esimerkiksi kuvaaminen, kysyminen tai
tervehtiminen. Sama lokutionaarinen lausesiséltd voi myds toimia osana useissa eri
illokutionaarisissa teoissa. Kolmas komponentti, perlokutionaarinen teko késittaa
lauseen ilmaisemisen aiheuttamat tyypilliset vaikutuksen vastaanottajassa.

Jos tarkastellaan esimerkiksi yleisinta kielteisissa rekrytointivastauksissa esiintyvaa
lausetta Valinta ei talla kertaa osunut sinuun, voidaan siihen soveltaa hyvin yll&
esitettyd puhetekoteoriaa. Talld yksinkertaisella lauseella voidaan tehda ainakin
kolme erilaista tekoa. Lokutionaarisesti se tarkoittaa, ettd hakija ei tullut valituksi
tehtdvaan. Illokutionaarisesti sama lause voidaan néhda ik&an kuin julistuksena,
jonka seurauksena hakijan tyonhakuprosessi kyseisen yrityksen osalta paattyy eika
hakijan tarvitse endd olla yhteyksissd prosessin etenemisestd. Perlokutionaarisesti
lause aiheuttaa todenndkdisesti  mielipahaa ja  pettymyksen  tunnetta

vastaanottajalleen.

Kielteiset ~ rekrytointivastaukset ~ ovat  mielenkiintoinen  tarkastelukohde
tyonantajabrandayksen kannalta, silld niissé yhdistyvat seka yrityksen tavoittelemat
tyonantajabrandin mukaiset toimenpiteet ettd vastaanottajan muiden kokemusten
kautta saatu tieto. Yritysten on vaikea hallita omaa ty0nantajakuvaansa, mutta
tiettyjen tyonantajabrandayksen toimenpiteiden kautta sitd voidaan yrittdd suunnata
haluttuun tilaan. Esimerkiksi kielteinen rekrytointivastaus voi olla todella hyvin
muotoiltu ja tulla ajoissa, mutta vastaanottajan kuva yrityksestd tydnantajana

huononee silti, silla vastaanottaja havaitsee, ettei vastaus ole totuudenmukainen.

Tassa luvussa pohdin, mikd on Kkielteisen rekrytointivastauksen tarkein funktio
kohdeyrityksilld ja milta lahettdjista tuntuu niiden lahettdminen. Liséksi esittelen,
miten kohdeyrityksissd muotoillaan ja lahetetdan kielteisia rekrytointivastauksia ja
miten niista puhutaan yrityksen sisalla. Perehdyn myods kohdeyrityksista saamiini
esimerkkivastauksiin  ja peilaan niitd aikaisempaan tutkimukseen seka
haastatteluaineistoon. Lopuksi kerron, millaista palautetta kohdeyritykset ovat

saaneet kielteisisté rekrytointivastauksistaan.
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4.2.1 "Se on todellakin taiteen laji”

Sehan ei ole ikind mukavaa laittaa niita ei kiitos -viesteja. Siis sillai kun
hakijan kannalta kun miettii. Ei oo kiva semmosta saada. Mutta on se
kuitenkin positiivista ettd viestitddn ja pidetddn ajan tasalla, se on tarkee.
(Yritys E)

Chapman ym. (2005, 940) mukaan reilu ja huomaavainen kohtelu
rekrytointiprosessin aikana vaikuttaa hakijan aikomuksiin ottaa tarjottu ty0 vastaan.
Reiluuden ja huomaavaisuuden kokemuksia voidaan lisatd esittdmalla perusteita
valintaprosessista, pitdmalla hakijoita ajan tasalla ja valttdmalla tarpeettomia
viivastyksid. Taméan tutkimuksen kontekstissa reilua ja huomaavaista kohtelua I&pi
rekrytointiprosessin ~ kannattaa toteuttaa my6s hakijan uudelleenhakemisen

nakokulmasta.

Tutkimusaineistoni yrityksista joudutaan vuosittain sanomaan ei yhteensd noin
15 000 tyonhakijalle. Ennen haastatteluja aprikoin, mitd kohdeyritykset pitdisivat
Kielteisten rekrytointivastausten tarkeimpéna tehtdvadna. Mielessani oli kaksi
vaihtoehtoa. Ensimmainen vaihtoehto tarkeimméksi funktioksi oli se, ettd saadaan
hakija ymmartamaan, ettd hénta ei nyt ole valittu ja hén voi nyt jatkaa tyonhakuaan
muiden yritysten kanssa. Toinen vaihtoehto oli se, ettd tiedotetaan prosessista ja
kannustetaan hakijaa hakemaan tulevaisuudessa uudestaan. Haastatteluaineiston

perusteella jalkimmainen vaihtoehto osoittautui osuvammaksi.

Sit meilla yleensa lukee siind, ettd haemme jatkuvasti uusia osaajia, etta
toivottavasti haet uudemmankin kerran. Halutaan silla sitten viestia, etta kyse
ei ole siita, etteikd hantd tyontekijana haluttaisi téanne meille, vaan
enemmankin siitd, ettd joku muu oli tdssd vaiheessa juuri téhan tehtavaan

sopivampi. Lahetetaan sitte timmaonen joukkoviesti. (Yritys C)

Kohdeyrityksissa kielteisten rekrytointivastausten padasiallisena tehtavana pidettiin
hakuprosessin etenemisesta tiedottamista, mika on hyva, silld myds tutkimusten
(esimerkiksi Waung & Brice 2000, 258) mukaan hakija saattaa kokea suuria

negatiivisia tunteita, mikali yritys ei ilmoita hénelle p&atoksestd. Oli ehk& naiivia
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olettaa, ettd kukaan haastateltavista olisi sanonut, ett4 huonot hakijat voisivat jattaa
tulevaisuudessa hakematta. Kuten aiemmin kerroin, yrityksessd A kéytetédan kahta
erilaista viestid alkuvaiheessa karsiutuneille hakijoille riippuen siitd, voisiko hakija
heidédn mielestéén tulevaisuudessa olla potentiaalinen tyontekija vai ei. Haastateltava
pitad silti tarkeampénd, ettd viestin ymmartavat tarkoitetulla tavalla ne, joille
halutaan sanoa ”seuraathan hakujamme” kuin ne, joiden ei valttamétta tarvitsisi enda
hakea. Vaikuttaa siis silta, ettd mikali hakijan saaman kielteisen vastauksen lopussa
lukee seuraathan tulevia avoimia paikkojamme, niin tydnantajat ovat tosissaan.
Yrityksestd D korostettiin vield, ettd heille ovat monet pdaatyneet toihin vasta

useamman haun jélkeen.

Ei meitd haittaa et joku hakee vaikka me nahtais, ettd han ei tuu koskaan
soveltumaan meille et ei siit 00 mink&&nnakosta haittaa et han niinku meille
hakee vaikka 20 kertaa. Et sen viestin perillemenevyys ei ole niin oleellinen
kun se etté henkild oikeasti ottaa meihin uudestaan yhteyttd nahdessaan, etta
nyt meilld on avoinna tdammonen tehtdva mihin hanen taustansa sopis. (Yritys
A)

Kielteisten rekrytointivastausten muotoilu ja lahettdminen ei aina ole helppoa
lahettdjillekaan. Yksi haastatelluista ei kokenut sitd milladn tavalla ongelmalliseksi,
silla  hadnen mielestddn hakijathan ovat jo tottuneita hylkdyksiin. Toiset
haastateltavista taasen haaveilivat siitd, ettd aika riittaisi useampaan henkilokohtaisen

viestin Kirjoittamiseen ja etta hakijoille voisi enemman perustella valintoja.

Se on todellakin taiteen laji, koska se viestihan merkitsee ihmiselle pettymysta
et sen saisi jotenkin muotoiltua silla tavalla, etta siita jaisi jotenkin edes
positiivinen fiilis, et milla tavalla se on viestitty. Et jos se viesti on jotenki
tyly, ni se viela lisaa sitd pettymyksen tunnetta ja sitd, ettd tonne ma en

ainakaan hae enaa ikina. (Yritys D)

En ma kokenu sita koskaan miliddn tavalla niinku vaikeeks (...)Sehan kuuluu
nykyaan tyoelamaén et sa kayt (...) aika paljon tyohaastatteluissa elamasi
aikana etenkin jos mietitddn nyt nuoria ihmisia. Et vaikka alle

kolmekymppisia ni hehan on kerenny kéyda jo aika paljon. Ja he on tottunu
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sithen, etta kylla joistakin paikoista sanotaan ei. Niin sinallaan se ei 0o niin
elamdd musertava kokemus nykyadn sitte sellanen et ja siis kuuluu
normaaliin elam&an, ni ei siind oo mun mielestd mitdan vaikeeta tai

ihmeellista niinku sinallaan. (Yritys A)

Oppikirjaopuksissa (esimerkiksi Andler & Herbst 2003, 209-213) varoitetaan
kertomasta ei-valituille hakijoille liikaa tietoja valitsemattomuutensa perusteista.
Liséksi neuvotaan tuhoamaan kaikki dokumentit liittyen rekrytointiin paitsi ne, mitka
on lain mukaan pakko séilyttdd. Ei-valituille hakijoille ei saisi koskaan kertoa
valitsemattomuuden perusteluksi muuta kuin sen, ettd joku toinen hakija kohtasi
paremmin yrityksen tarpeet. Kuten yhdesséd haastattelussakin kévi ilmi, tuo selitys
harvoin enaa riittaa kenellekaan, joten HR-asiantuntijoiden pitaa olla tarkkana siina,
mitd hakijoille kertovat. Tydnhakuoppaissa (esimerkiksi Monster.fi) neuvotaan ei-
valittuja hakijoita soittamaan valintansa perusteista rekrytoijalle. Vaikka turvallisin
vastaus onkin varmasti se, ettei hakijan ja yrityksen tarpeet kohdanneet, niin hakijat

vaativat jo nyt enemmaén ja mahdollisesti tulevaisuudessa vield enemman.

Henkilokohtaisen palautteen vaatiminen on kasvanut ja se on todella tarkeaa,
ettéa tdman kokoisessa talossa se viesti tulee yhdestd ja samasta putkesta se

kaikki viestinta et siin ei saa olla mitdan ronsyja sielta taalta. (yritys D)

Aikaisemman tutkimuksen mukaan yritykset saattavat olla vastahakoisia antamaan
selityksia hylkaamiselle myos siitd syystd, ettd ne pelkéévat, ettd hakija takertuisi
niihin ja yrittaisi myohemmin niihin vedoten hakea uudestaan (Gilliland ym. 2001,
700). Haastatteluaineiston mukaan tama ei pidd lainkaan paikkansa, silla
uudelleenhakemista halutaan nimenomaan kannustaa. Kaikki haastateltavat olivat
sitd mieltd, ettei haittaa vaikka sama ei-potentiaaliseksi koettu henkild hakisi
useammankin kerran. Tdma pienen lisatyon antava vaihtoehto on kuitenkin parempi
kuin se, ettd potentiaalinen hakija jattéisi hakematta toiseen avoimeen tehtdvaan sen

vuoksi, ettd on saanut kielteisen vastauksen aiemmasta hakemuksestaan.

Vaikka rekrytointijarjestelmastd lahetettavat Kielteiset rekrytointivastaukset ovatkin
usein massaviesteja, niita ei lahetetd sisalloltaan tdésmalleen samanlaisena jokaisessa

haussa.  Toisissa  kohdeyrityksissd  eri  hauista  lahetettdvat  kielteiset
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rekrytointivastauksen poikkeavat paljonkin toisistaan ja toisissa eroavuudet nousevat

esiin 1&hinn& haetun tehtdvan nimikkeesta ja rekrytointiprosessin vaiheesta.

Yrityksessa E johtotason tehtéviin ei valttamattd edes kéyteta rekrytointijarjestelmaa
eikd sen vuoksi myosk&an lahetetd kielteisid rekrytointivastauksia. Yrityksessa C
kaytetddn rekrytointijarjestelméa kaikissa hauissa eli samanlaisia Kielteisi
rekrytointivastauksia lahetetddn myos johtotason tehtéviin hakeneille. Viestit eivét
vélttdmattd poikkea toisistaan  muuten  kuin  siind, missd  vaiheessa
rekrytointiprosessia ne l&hetetdan, jolloin niihin muokataan, onko lopullinen valinta

jo tehty vai ovatko haastatteluvalinnat tehty.

Meilld itse asiassa menee kaikille aika lailla se sama viesti kylla. Etta se ei 00
niink&an se tehtavan sijoittuminen taalla hierarkiassa, enempi sitd muokkaa
just se ettd kuinka laheisessa kontaktissa sen hakijan kanssa on ollu. Et sitte
saa yksiloidymman vastauksen jos ollaan jo edetty siind ja muille menee sit

sama. (Yritys C)

Kielteisia rekrytointivastauksia ei muokata jokaiselle vastaanottajalle erilaiseksi,

mutta ne eivat mydskaan ole tdsmélleen samanlaisia jokaisessa haussa.

Sen mitd ma teen sille, niin on se, ettd ma sdadan sen kyseiseen rekryyn
sopivaksi eli kiitos hakemuksestasi myyntineuvottelijan tehtdvaan tai
yhteyspaallikon tai jonkun muun, et ma en kaytd semmosta ettd Kiitos
hakemuksestasi avoimeen tehtdvaan et kyl ma haluun et ne on sillai
kustomoituja ja raataloityja. Ja sit siihen tulee aina se ettd valinnassa
painotimme tiettyja asioita. Et ne painopisteet on erilaisia, jos me ollaan
rekrytoitu lakimiesta tai jotain asiakaspalveluhenkilda et silla lailla raataloin
juu kylla, mut et en lahde jokaiselle erikseen kirjoittamaan, ettéd miksi juuri

sind en tullut. (Yritys B)

(...)ja jos esim rekrytoinnissa on ollut jotain erikoista esim. etta valintaa ei
ole pystytty tekemaan ollenkaan niin tama sitten halutaan kertoa. Tai jos
paatos jostain syysta siirtyy niin sekin halutaan kertoa, koska halutaan olla

mahdollisimman avoimia ja rehellisia. (Yritys D)
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Yritys C:n haastateltava toivoi, ettd voisi Kirjoittaa henkilokohtaisempia kielteisia
rekrytointivastauksia, joissa han perustelisi yksilollisesti vastaanottajille miksi tdma
ei tullut tall4 kertaa valituksi tehtdvaén. Hakijamaarat ovat kuitenkin niin suuret, ettei
viestid ole mahdollista muotoilla erikseen jokaisen hakijan kohdalla.

Siihen haluis usein laittaa enemman informaatiota siita, ettd mité on valittu
ja nain, mut sit ku se hakijamaara on semmonen, et kaikille ei voi kuitenkaan
sitd syytd laittaa eikd se oo jarkevaakaan ruveta kaikille nyt erittelemé&an,
ettd miksi juuria sinua ei valittu. (...)Ehk& sita toivois iteki aina valilla, etta
olis niinku enemman aikaa varata sille niinkun, viestimispuolelle silla tavalla
ettei niita tulis vaan huitastua, et nda on nyt kuitattu et vois soitella ja antaa
enemman palautetta hakijoille. Sekdan ei ole sitten reilua, ettd osalle ma
annan sitad palautetta ja osalle en, ettd ei sekaan sitte oikein toimi niinku

tasapuolisuuden nimissa jos ajattelee. (Yritys C)

On mielenkiintoista, ettd haastateltava tuo esille juuri tuon reiluuskysymyksen, silla
tutkimustenkin - mukaan (Gilliland ym. 2001) hakijat saattavat puntaroida,

kohdeltiinko heitd reilusti muihin hakijoihin verrattuna.

Tahan ongelmaan sopii mielestani hyvin ratkaisuksi yrityksen B menettelytapa, jossa
Kielteisessa rekrytointivastauksessa kerrotaan muutama tekijd, jota juuri kKyseisessa
rekrytoinnissa on painotettu ja joiden perusteella valinnat on tehty. Usein ndista
painopisteista hakija ymmartaa itsekin, miksi ei ole tullut valituksi. Toki valinnan
perusteiden kertominen saattaa aiheuttaa myos, ettd hakija kokee téayttavansa
valintakriteerit ja on yha hammentyneempi, miksi hanté ei valittu tehtdvaan. Palaan

tdhan menettelytapaan tarkemmin vield luvussa 4.2.4.

4.2.2 ”Onks ei kiitos -viestit jo Lihetetty?”

Suomen Kielessé ei ole vakiintunutta termia viestille tai Kirjeelle, jolla viestitdén
Kielteinen rekrytointipdatés. Yleensd ilmaus kierretddn niin, ettei tasmallista

substantiivia tarvitse sanoa: “Lopuksi, kun valinta on tehty, lahetetdan kaikille
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hakuprosessissa mukana olleille kohtelias Kirje, jossa kerrotaan, ettd valinta on nyt
tehty ja se ei tdlld kertaa valitettavasti kohdistunut sinuun” (Markkanen 1999, 94).
Englannin kielessa kéaytetdan termia rejection letter, mutta sen suora k&annds,
hylkayskirje, kuulostaisi kieltaméattd hieman tylyltd. Tdassd tutkimuksessa olen
puhunut kielteisista rekrytointivastauksista, mutta se on taas liian hankala
arkipéivaiseen kielenkayttoon. Olikin siis mielenkiintoista kuulla, milla tavalla taméan
tutkimuksen kohdeyritysten haastateltavat puhuvat kielteisista
rekrytointivastauksista.

Yritin haastatteluissa kayttdd neutraalia termid ndma vastaukset tai kielteiset
rekrytointivastaukset, mutta pakko myontad, ettd jalkikateen haastatteluja
kuunnellessa huomasin, ettd olin varsinkin haastattelujen loppupuolella siirtynyt
kayttdmaan muita termeja. Termit, joita siirryin kdyttamaan, olivat kuitenkin niitd,
joita haastateltava oli kayttdnyt itse ennen minua eli olin ikddn kuin omaksunut
haastateltavan tavan puhua aiheesta. Osalta haastateltavista varmistin viela erikseen,
milld nimelld he kutsuvat nditd viesteja jokapdivéisessa tydssédan. Muotoilin
kysymyksen niin, ettd mita termid he kéyttavat, kun kysyvét esimerkiksi kollegalta,
onko h&n muistanut lahettdd ne? Suurimmalla osalla haastateltavista viesteista
kaytettyyn termiin liittyi jokin Kielteisyyttd ilmaiseva etuliite. Haastateltavista A, C
ja E puhuvat kielteisista rekrytointivastauksista arkipéivaisessa tyoymparistossaén ei

kiitos- viesteina, B kayttaa ei-kirjettd ja D puhuu poikkeuksellisesti kiitos-viesteista.

Ei Kiitos -viestit. Joo se on jo vakiintunut. “Onks ei kiitos -viestit jo
ldhetetty?” (Yritys E)

Ei puhuta edes ei kiitos -viesteistd, koska siind on tavallaan se ajatus, etta
halutaan, ettd hakija palaa meihin péain uudestaan ja on uudestaan meihin
yhteydessd, et puhutaan vaan Kkiitos-viesteista. Ei kiitos tuntuu jotenkin

tylylté ja lopulliselta, niin mieluummin puhutaan kiitos-viesteista. (Yritys D)

Koska kaikki haastateltavat vakuuttivat suhtautuvansa kaikkiin hakijoihin
myonteisesti, en voi perustellusti tehda johtopaatoksia ei-potentiaalisten hakijoiden
kohtelusta sen perusteella, mitd termié kielteisesté rekrytointivastauksesta yrityksessa

kaytetddn. On  myoOnnettdvd, ettd ainakin tydnantajakuvan tasolla yrityksen D

59



tietoinen p&atés puhua nimenomaan Kiitos-viesteistd teki minun kohdallani

lahtemattoman vaikutuksen.

4.2.3 ”Valitettavasti valinta ei kohdistunut sinuun” -esimerkkKiviestien

arviointia

Ne on lyhyita, ytimekkaita ja ystavallisia. (Yritys A)

Taman tutkimuksen liitteend on Kielteisia rekrytointivastauksia kaikilta aineistoni
yrityksilta. Yrityksiltd A, B, C ja D on liitteend kaksi viestid. Viestit yrityksilta A, C
ja D ovat sekd hakemuksen perusteella Kkarsiutuneille ettd ensimméisessé
haastattelussa kayneille. Yritykseltd B on mukana ei-kirje ja ehka-kirje. Yritykselta
E on mukana viesti vain hakemuksen perusteella karsiutuneilla, silla yrityksessé on

kaytanto, ettd rekrytoiva esimies soittaa kaikille haastatteluissa olleille.

Esimerkkiviesteissa ei ndy tehtdvaan hakeneiden méaréa. Maaré olisi kuitenkin hyva
kertoa varsinkin silloin kun hakemuksia on tullut paljon. Kannattaa my6s miettia,
onko hyvé sanoa, ettd hakemuksia on tullut paljon, jos niitd todellisuudessa ei ole
tullut paljon. Muutenkin Kielteista rekrytointivastausta kirjoittaessa on hyvd muistaa

pysya totuudessa.

Ihmiset kuitenkin puhuu paljon keskendan, meilld on monella tyontekijalla
tosi paljon tuttuja tuolla korkeakouluissa ja muuallakin, niin se on hirveen
tylsdd, jos viesti on ettd kiitos mutta et tullut valituksi ja sitten henkild

kuuleekin muualta, etta paikkaa ei taytetty ollenkaan. (Yritys D)

Analysoin seuraavaksi viestien sisaltéd aiemmin esittelemasténi teoriasta nousseiden
teemojen avulla eli tarkastelen hylkéyksen selkeyttda (esimerkiksi Brown 1993),
myonteista sdvya (esimerkiksi Feinberg 1996) ja allekirjoitusta (esimerkiksi Waung
& Brice 2000). Liséksi pohdin, miten eri yritysten viestit erottuvat toisistaan ja
nakyyko niissd se vaiva, mitd haastatteluissa annettiin ymmartaa. Lopuksi esitan

vield muutaman huomion viestien oikeinkirjoituksesta.
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Kielteisen paatoksen viestimisen selkeys

Kaikissa  Kielteisissd  rekrytointivastauksissa  kielteinen  rekrytointipaatos
kommunikoidaan selkeésti. Hakijalle ei jad epéselvyyttd siitd, onko hénta valittu
tehtavaan vai ei. Myos rekrytointiprosessin vaihe, eli onko lopullinen valintapa&tds
jo tehty vai onko vasta valittu hakijoita haastattelukierrokselle, selvida kaikista
viesteistd. Ainoastaan yrityksen B ehka-Kirje jattdé hakijan epétietoiseen tilaan, mutta
se on viestin tarkoituskin. Hakijalle halutaan kertoa, ettd han on vield periaatteessa
mukana hakuprosessissa.

Myd0nteinen savy

Kaikissa viesteissa hakijoita puhutellaan ystavalliseen savyyn. Kielteistd péaatosta
my0ds pahoitellaan kaikissa muissa paitsi yrityksen E viestissd. Myonteinen sévy

vélittyy myos ystavéllisissa lopputervehdyksissa.

Allekirjoitus

Yrityksessa B ja E kielteisten rekrytointivastausten lahettdjat laittavat
allekirjoitukseksi oman nimensd myos sellaiseen viestiin, jonka vastaanottaja ei ole
kaynyt yhdessakaan haastattelussa. Yrityksissa C ja D, viesti lahetetddn omalla
nimelld, jos hakija on kdynyt ensimmaisessd haastattelussa ja tiimin nimelld, jos
hakija on karsiutunut hakemuksen perusteella. Yrityksessa A kdytetaan tiimin nimea

kaikissa kirjallisissa Kielteisissa rekrytointivastauksissa.

Osa yrityksistd on saanut erityisesti siséisilta hakijoilta Kielteista palautetta viestien
anonyymiydesta eli kukaan ei ota kielteista paatosta nimiinsd, vaan allekirjoituksessa
lukee esimerkiksi Rekrytointi. On ymmarrettadvaa, ettd jo yrityksessa tyoskentelevat
ottavat haun hyvinkin tosissaan ja toivovat hyvdd kohtelua rekrytointiprosessin

aikana.
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Erottautuminen toisistaan

Vaikka haastattelujen perusteella kohdeyritysten rekrytointiprosesseissa ja Kielteisten
rekrytointipadtoksien viestimiseen liittyvissa kayténteissa on eroja, niin varsinaiset
Kielteiset rekrytointivastaukset ovat hyvin samantyyppisid. Esimerkiksi kulunut
fraasi Valitettavasti valinta ei talla kertaa kohdistunut sinuun esiintyy neljan
yrityksen lahettdmissa viesteisséd. Ainoastaan yritys A ilmaisee kielteisen péaatoksen
toisin muotoiltuna: Valitettavasti talla hetkella emme voi tarjota kokemustasi ja
taustaasi vastaavia tehtavia. Onkin hAmmentavaa, ettd aidosta halusta valittaa hyvaa
tydnantajakuvaa ja saada hylattyja hakijoita hakemaan uudestaan huolimatta ei saada

muotoiltua hieman persoonallisempaa viestia.

Tarjotut selitykset hylkaykselle

Selitykset, joita kielteisessa rekrytointivastauksissa tarjotaan hylkaykselle,
vaikuttavat hakijat uudelleenhakemishalukkuuteen ja -kaytokseen/toimintaan.
(Gilliland et al. 2001, 700). Yhdessakaan viestissa ei selitelty karsiutumista
esimerkiksi hakemusten konkreettisella mééaralla, miké& on yksinkertaisin tapa viestia
hakijalle, ettd hdn oli hyvéa hakija, mutta ettd nyt oli todella paljon muitakin hyvia
hakijoita. Yritys B kertoo kyseisen rekrytoinnin painopisteistd jo hakemuksen
perusteella hylatyille hakijoille ja yritys D yhdessa haastattelussa kdyneelle hakijalle.
Muut yritykset eivat muokkaa Kielteista rekrytointiviestida enempéa kuin sen verran,

ettd vaihtavat haetun tehtavan nimen.

Oikeinkirjoitus

Esimerkkiviestit ovat oikeinkirjoitukseltaan lahes moitteettomia niin kuin tietysti
tuleekin olla. Huomiota kuitenkin heréttaa pilkkujen vaarinkaytto yritysten A, B ja E
Kielteisissa rekrytointivastauksissa. Suomen kielessa alkutervehdyksen jéalkeen ei tule
pilkkua, mikali itse tekstia ei aloiteta pienelld alkukirjaimella. Mydskaan
lopputervehdyksen peréén ei panna pilkkua toisin kuin englannin Kielessa. Asiallisen
ja ammattimaisen tydnantajakuvan valittdminen voi vaikeutua, jos ei pida

oikeinkirjoituksesta huolta.
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Tyonhakijoille korostetaan oikeinkirjoituksen téarkeyttd (esim. Monster.fi), jotta
tyOnantajille ei jaisi heistd huono kuva. Sama pétee myos toisinpain silla erotuksella,
ettd tyonhakija lahettdd useimmiten yhden hakemuksen kerrallaan ja jos esimerkiksi
saatekirje sisaltdd paljon kirjoitusvirheitd, se vaikuttaa vain siihen yhteen hakuun.
Ty0Onantajaosapuoli  l&hettdd parhaimmassa tapauksessa yhden Kielteisen
rekrytointivastauksen sadoille ihmisille kerrallaan. Silloin huolimattomuudesta

johtuva kirjoitusvirhe voi vahingoittaa yrityksen tyonantajamielikuvaa.

Kerron  seuraavaksi  lyhyen  esimerkin  Kirjoitusvirheestd,  joka  voi
huolimattomuudellaan vahingoittaa tyonantajakuvaa. Eras yritys haki palvelukseensa
business controlleria. Kun hakemuksen oli lahettanyt, sdhkOpostiin saapui viesti,
jossa kiitettiin hakemuksen lahettdmisestd. Tassa viestissa tyotehtdvan nimike oli
muuttunut bisnes controlleriksi. Kielteisessa rekrytointivastauksessa nimike oli
lopulta muuntunut vield bussines controlleriksi. Tallainen huolimattomuus ei

Kieltamatta véalita eteenpdin juuri sitd tydnantajabréandid, mitd yritys oli tarkoittanut.

Vaikka huolimattomuusvirhe “Kiitos mielenkiinnostasi avoinna olutta tehtdvaa
kohtaan” ei ole maailmanloppu, se heikentdd muuten tarkkaan mietittya viestia.
Toisin kuin esimerkiksi suoramarkkinointikirjeet, néitd viesteja luetaan aika
tarkkaan. Hakija saattaa olla jo valmiiksi kielteisessa mielentilassa johtuen juuri
saamastaan  hylkéayksestd, jolloin  pienetkin  virheet voivat  huonontaa
tyonantajakuvaa. Tieteellistd todistusaineistoa on vaikea saada kasiinsa
kuvailemastani vaikutusyhteydestd, joten myodnnén, ettd edelld esittdmani on perua
omista ja lahipiirini kokemuksista. Uskon kuitenkin vakaasti, ettd oikeinkirjoitus on

merkityksellistd yrityksen tydnantajakuvalle.

Muita huomioita

Yrityksen A kielteisessd rekrytointivastuksessa on lopussa “Ethdn vastaa tdhin
viestiin” -kehotus. llmeisesti siind on tarkoituksena informoida hakijaa siitd, ettei
vastausviesti saavu perille lahettdjan sahkdpostiosoitetta kaytettdessd. Hakija voi
kuitenkin tulkita kehotuksen niin, ettei yritys vain endd kaipaa hénen
yhteydenottoaan, mik& jossain maarin saattaa pitda paikkansakin, mutta ei ehka niin

tylyssd& muodossa kuin miten hakija sen saattaa kokea. Dilemman poistaisi
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yhteydenotosta kertova ja siihen kannustava lause. Viestin lopussa voisi esimerkiksi
lukea Mikali haluat tarkempia tietoa valintaperusteista, otathan yhteytta
hr@yritysA.com tai 020-123 4567.

4.2.4 ”Thmiset haluavat enemmain palautetta”

Kohdeyritykset saavat hyvin harvoin palautetta kielteisista rekrytointivastauksistaan.
Positiivinen palaute koskee yleensa tiedottamista eli hakijat kiittavat siitd, ettd heidat
on pidetty ajan tasalla. Negatiiviset palautteet koskevat useimmiten joko viestien
nimettomyytta (kielteisen rekrytointivastauksen lopussa on geneerinen allekirjoitus)
tai sitd, ettei kielteista rekrytointivastausta ole koskaan saapunut. Se, ettei kielteista
rekrytointivastausta saavu, johtuu kohdeyrityksissa haastateltavieni mukaan yleensa
siitd, ettd hakija on kirjoittanut hakemukseen virheellisen séhkdpostiosoitteen.
Vaikka jarjestelmédn kautta tulee HR-osastollekin virheilmoitus viestin
perillemenosta joillekin hakijoille, harvemmin kenelldkddn on aikaa lahted

selvittelemaan, milla tavoin sahkopostiosoite on vaarin ja alkaa etsid oikeaa osoitetta.

Enemmanki on tullut palautetta siitd, ettei ole saanut mitéaan viestia, mutta
sekin on johtunut usein siitd, ettd henkild6 on antanut vaaran
sahkdpostiosoitteen ettéa nykyisin meilla kylla lukee siind lomakkeessa etta
tarkistathan vield, ettd sahkdpostiosoitteesi on oikein. Ehka silla tavalla, etta
joskus on saanut siitéd nimettdmyydesta, mut neki on ollu semmosilta sisaisilta

hakijoilta enempi, etta.. (Yritys C)

Kohdeyritykset ovat tulkinneet Kielteisen palautteen vahyyden tai puutteen merkiksi
siitd, ettd heidan Kielteiset rekrytointivastaukset ovat hyviad ja toimivia. Hakijoita
pidetddn sen verran fiksuina ja kriittisind ihmising, ettd uskotaan, ettd he kylla
antaisivat palautetta, jos viesti olisi huono. Yritysten olisi kuitenkin hyva muistaa,
ettei heille asti tulevan Kielteisen palautteen vahyys tarkoita sitd, ettei kielteisia

tuntemuksia olisi tai ettei viesti voisi olla parempi.

Yleensd yhteydenotot liittyen I&hetettyihin viesteihin koskevat valintojen perusteita,

ja hakijat soittavat tai kirjoittavat saadakseen lisdtietoja valinnasta ja palautetta
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omasta hakemuksestaan. Erityisesti nuoret ottavat usein yhteyttd juuri saadakseen
palautetta. Heitd kiinnostaa, mit4 olisivat voineet tehdd hakemuksessaan tai
haastattelussaan toisin. Usein kyse ei kuitenkaan ole siité, ettd jotain konkreettista
olisi pitanyt tehdé toisin, vaan yksinkertaisesti tarvittavan tydkokemuksen puutteesta.

Et se on meidan vakiovastaus, koska kylhan me halutaan kaikki tavata, jol on
vaan soveliasta tyokokemusta tai tyotaustaa ja sovelias koulutus. Et ei just
talla hetkella ole sellaista kokemusta et pystyttdis tarjoamaan paikkaa.
(Yritys A)

(...)et siité ei ole tullut huonoa palautetta hakijoilta et se on oikeestaan
ainoastaan semmonen yksilollisemman palautteen vaade, mika tuntuu olevan
se trendi, mut muuten se sit ilmeisesti toimii, koska kyl m& koen ettd meidan
hakijat on myos aika kriittisia, joten jos se olis jotenkin térpp0 niin siita oltais
varmaan jo kuultu useampaan kertaan. (Yritys D)

Yksi haastateltava painotti, ettd on kdynyt monia hyvid keskusteluja joidenkin ei-
valittujen hakijoiden kanssa. Tyonhakijan nékdkulmasta on kehittdvad, jos
tyonantajaosapuoli kéyttdd aikaansa palautteen antamiseen. Mikali palaute on
asiallista ja aiheellista, niin nakisin, ettd tyonantajakuvan rakentamisen kannalta se

on my6s kannattavaa tydnantajalle.

Méki oon itse kaynyt monien hakijoiden kanssa hirveen hyvia keskusteluja
siitd, ettd miks ei edenny. Et on hakijoita, jotka ottaa sen semmosena
oppimisprosessina ja semmosena oppimistilanteena, et voit s kertoo mita
mun olis pitdnyt tehda toisin. (...)Monet niistd keskusteluista on hirveen
antoisia, et varsinki jos on jo tavattu haastattelussa, ni voi sanoa, et hei
meille jai semmonen kuva, etta tda ei oo ehka sun ala tai ettd meille jai
semmonen tunne, ettet sa pystynyt kertomaan niité sun vahvuuksia. Et ne on
ollu mun mielesta hirveen hyvia, kun ollut sitte voinu olla avukskin siina.
(Yritys B)

Yrityksessd A taustasyiden avaamiseen suhtaudutaan hieman varovaisemmin.

Haastateltava kertookin, ettd taustasyitd avataan hakijalle, joka niitd kysyy, ” jos nyt
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on jotain sellasta mitéd voi sanoa”. Varovainen suhtautuminen ei ole mitenk&an
poikkeuksellista, silla tdyden totuuden kertominen kaikille ei varmastikaan aina

johtaisi pelkastadn myonteisiin lopputuloksiin.

Vaikka Kielteiseen rekrytointivastaukseen olisikin liitetty valinnan painopisteet,
kaikki hakijat eivat niitd sellaisinaan hyvéksy. Varsinkin rekrytoinneissa, joissa on
ollut mukana paljon hakijoita, voi tulla vastaan tilanteita, joissa hakijat vaativat
perusteita paatokselle. Yhteydenottoihin, joiden perimmdisena tavoitteena ei ole
saada aidosti  palautetta, vaan enemménkin  jopa  moittia  yritystd
valitsemattomuudesta, kannattaa suhtautua hieman varovaisemmin. Ty0nantajakuvan
nakokulmasta téllaisen valmiiksi kielteisen suhtautumisen k&antdminen myonteiseksi

on hyvin haastavaa.

Et sehan siin& sit on se kaantépuoli, et sit ku niita l1&hettdd 80 tAmmaodsen mis
on ne yleiset kriteerit, ni sit aina jotkut ihmiset miettii, et hei mahan taytan
naa kaikki et onks tas nyt kayny joku juttu, miks mé en kuitenkaan oo tullu, et
sit aina aika ajoin ihmiset kysyy aika tiukkasavytteisestikin et miksei tullu
valituks. Et se on ihan yleinen, et ei se 00 meidan yhtidssa mikaan poikkeus et
sitd tapahtuu kaikkialla et ndin on, et osa hakijoista, naista ei-valituista ei sit

halua vaan hyvaksya sita etta nain kavi. (Yritys B)

Kohdeyritykset ainakin vield toistaiseksi suhtautuvat myonteisesti ei-valittujen
hakijoiden lisatiedusteluihin. Kuitenkaan yksikaan kohdeyritys ei erityisesti kannusta
hylattyja hakijoita soittamaan esimerkiksi lisddmalla Kielteiseen

rekrytointivastaukseen tekstinpétkaa lisatiedusteluista.

Uskon, ettéd suurin osa, jotka hakevat meille ovat hakeneet ihan tosissaan ja
sitten heita tietysti harmittaa, jos eivat ole tulleet valituksi ja tulee sitten
tartuttua luuriin ja kysyttya vield, ettd miksi ei. Se on ihan hyva asia. Tahan
mennessa puheluiden maara on ollut ihan hallittavissa, ettd on pystytty
vastaamaan. Mut katotaan mihin td& menee. Se on resurssimielessa sitten

haaste, et jos tata kovin paljon alkaa olemaan. (Yritys D)
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Kuten jo aiemmin mainitsin, positiiviset palautteet koskien kielteisia
rekrytointivastauksia liittyvat yleensa tiedottamiseen ja nopeuteen. Ei ole yllattavaa,
ettd hakijat arvostavat nopeaa tiedotusta.

Me ollaan saatu itse asiassa kiitostakin, ettd aika ajoin n&a ei-kirjeiden
vastaanottajat on sanonu, etta kiitos nopeasta tiedotuksesta. M& oon useita
viesteja saanut tyonhakijoilta, ettd he arvostaa sita, etta kerrotaan. (Yritys B)

Haastateltava yrityksesta D korosti hakijoiden lisdantynyttd aktiivisuutta
valintapaatoksen kriteereista kyselemiseen. Hanen mukaansa suuntaus on se, etté yha
useampi hakija soittaa saatuaan kielteisen rekrytointivastauksen ja kysyy, miksi ei
tullut valituksi tai vaihtoehtoisesti, kuka tuli valituksi. Yritykset eivat kuitenkaan
usein halua kertoa valitun henkilén nimed. Yleensa soittajille on riittanyt, ettd
perustellaan, miksi valitusta hakijasta ei voida puhua ja kdydaan lapi hdnen omaa
tilannettaan. Haastateltava uskoo, ettd tulevaisuudessa soittojen mééra tulee yha
lisddntymddn ja yh& harvemmalle hakijalle riittdd pelkkd s&hkopostiin tullut
Kielteinen rekrytointiviesti. Juuri sen vuoksi, ettd henkilokohtaisen palautteen
vaatiminen on kasvanut, on todella tarkeéd, etta varsinkin isossa yrityksessa viestinta

on yhtenaista.

Mut oon huomannu ettd td4 menee siihen, ettd ihmiset on yhd enemman
tietoisia oikeuksistaan, mikd on oikein hyva asia. Ja myoskin haluavat
enemman palautetta. Veikkaan, ettd tdmmonen sahkoinen kiittdminen ei
tulevaisuudessa enda riitd yhta hyvin kuin nykyaan vield. Et tas on ihan

viiden vuoden aikana tapahtunut muutos kylla. (Yritys D)

Tutkimusprosessin aikana lahetin muutamia ty6hakemuksia tositarkoituksella, tosin
sivumotiivinani oli paasta vield ndkemaan, millaisia tapoja eri yrityksilla on viestia
Kielteisista rekrytointipaatoksistaan. Tama ei suoranaisesti liity tutkimukseeni, mutta
kyllakin omaan mielenkiintooni aihetta kohtaan. Y llatyksekseni suurimmasta osasta
tyOpaikoista ei kuulunut mitdan ja osasta huomasin, ettéd paikka oli laitettu uudestaan

hakuun.
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Yhdesté yrityksesta jai minulle erityisen hyva kuva heidan vastauksensa perusteella.
Viestissa oli seuraavanlainen kohta: “Mikdli haluat tiedustella tarkemmin
valintaperusteista, otathan yhteyttd henkilon nimi puhelinnumero ja séhkoposti. ”.
Mielesténi lauseesta valittyy arvostus hakijaa kohtaan, silla télle annetaan suoraan
mahdollisuus kysya liséa eika piilouduta no reply -viestien taakse. Kaikki hakijat
eivat valttdmatta tartu tdhdn mahdollisuuteen, mutta yrityksesta jaa myonteinen kuva,
kun se edes tarjoaa sité. Yritykselle tdmé tarkoittaa tietysti lisatoitd, kun pitéa vastata
hylattyjen  hakijoiden tiedusteluihin, mutta ilmaisemalla asia eksaktisti
vastauksessaan he voivat sentddn kontrolloida kenelle tiedustelut tulevat ja
mahdollisesti jopa mind aikana. Kun vastuu keskitet&an tietyille ennalta mééaratyille
asiantunteville henkildille, voidaan varmistaa, ettd hakijoille l&hteva viesti pysyy

johdonmukaisena.

Yrityksen rekrytoinnin onnistumisen kannalta ei ole yhdentekevdd, mitd hakijat
puhuvat keskend&n yrityksestd ja auki olevasta rekrytoinnista. Yritysten kannattaa
yrittdd stimuloida positiivista suusanallisesti levidvad tietoa aikaisessa vaiheessa
rekrytointiprosessia, koska silla on myonteisid vaikutuksia potentiaalisten hakijoiden
Kiinnostukseen ja hakemispdatokseen (Van Hoye & Lievens 2009, 349). Omassa
tyonhaussani sain yhden mielenkiintoisen vastauksen, joka mielestédni kannustaa

hyvin mydnteisen suusanallisen tiedon leviamiseen.

Lahetin tyohakemuksen avoinna olleeseen tehtavéan ja seuraavana paivana minulle
tuli nykyisin jo hyvin yleisesti kédytetty “Kiitos hakemuksestasi!” -viesti. Téassa
tapauksessa viestin sisaltdé oli kuitenkin tavallisesta poikkeava. Rekrytoiva yritys
erottui edukseen muita vastaavia viesteja lahettavista yrityksista silld, ettd viestissa
kerrottiin tarkemmin rekrytointiprosessin etenemisestéa ja suunnitellusta aikatauluista.
Kerroin yrityksestd, sen lahettdmastd viestista ja avoinna olleesta tydpaikasta
myonteisid seikkoja l&hipiirilleni, silld minulla oli jotain kerrottavaa.. Myonteista
suusanallisen tiedon leviamistd voi ainakin oman kokemukseni siis edistad myos

rekrytointiprosessin alkuvaiheessa.
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4.3 Tybnantajakuvan valittdminen Kielteisissa rekrytointivastauksissa

Olen tuonut aikaisemmissa luvuissa esille jo huomioita tyonantajakuvan
vélittdmisestd Kielteisten rekrytointipdatosten viestimisessa. Tassé luvussa paneudun
aiheeseen tarkemmin ja esittelen tapoja, joilla kohdeyritykset pyrkivat vélittdmaan

hyvéa tyonantajakuvaa Kielteisissa rekrytointivastauksissa.

Kysyessdni suoraan, milld tavalla ja millaista ty6nantajakuvaa Kielteisissa
rekrytointivastauksissa pyritdan vélittdamaén, haastateltavat yllattden h&mmentyivét.
He nékivat tyonantajakuvan valittdmisen kokonaisvaltaisena asiana, joka valittyy
kaikesta heidan toiminnastaan, ja he kokivat haastavaksi eritelld, miten se nakyy
nimenomaan  kielteisissa rekrytointivastauksissa.  Tyonantajakuvan merkitys
Kielteisten rekrytointipadtosten viestimisessa nousi kuitenkin esille haastateltavien

vastauksissa muihin kysymyksiin.

No se nakyy et siin pitdd olla se sama, me puhutaan tone of voicesta, et mik&
se meidan tapa on puhua, et milla savylla me puhutellaan meidan
tyonhakijoita. Esim miten virallisella, miten epdavirallisella tai miten
tuttavallisesti lahestytaan, pahoitellaanko me sitd, ettd han ei tullut valituksi
vai todetaanko me vain etta valinta ei osunut sinuun. Nailla kaikilla pienilla
sanavalinnoilla mietitédén, tietenkin ihan kaikissa rekrytointiteksteissa mita

meilla on (...) et kaikki pitda olla sen meidan brandin mukaista. (Yritys B)

Hyva tyonantajakuva edistaa paitsi yrityksen vastaanottamien tydhakemusten maéraa
myos sitd, ettd saadut tyohakemukset ovat laadukkaampia. Tydnantajakuvaa siis
kannattaa Kkehittdd ja siitd kannattaa huolehtia, jotta voidaan parantaa
mahdollisuuksia, etta juuri omaan yritykseen valikoituvat tyontekijoiksi ja -hakijoiksi
parhaat osaajat. (Lemmink ym. 2003, 3.) Haastateltavat toivatkin useaan otteeseen
esiin tyonantajakuvan ja sen tarkeyden yrityksen rekrytointiprosessissa. He
korostivat myds sitd, milld tavalla tydnantajakuvaa halutaan vélittdd kielteisissa
rekrytointivastauksissa. Yhtenad tarkeimmistd asioista he pitivét sitd, etta Kielteisia
rekrytointivastauksia ylipaataan lahetetddn eli ettd tiedotetaan hakijoita prosessin

etenemisesta.

69



(...) henkilokohtaisesti ma pidan tosi tarkeana etta henkild ylipaataan saa sen
viestin. Etta se on tavallaan tullut huomioiduksi siin&. Ja siis kun henkil6 saa
sen viestin, niin tuskin se nyt ilahduttaa hirveesti jos on tdita hakenu ja haluis
johonkin paikkaan p&asta, et sit kun se viesti tulee ettei oo tullu valituksi..
Mut kuitenkin sillai, et jais sellanen positiivinen fiilis ettd hanet on kuitenkin
huomioitu. (Yritys E)

Yrityksessa B tiedotusta hakijoiden suuntaan pidetdan hyvin térkednd osana koko
rekrytointiprosessia. Varsinkin isoimmissa rekrytoinneissa hakijoihin ollaan
yhteydesséd ensimmadisen kerran jo heti hakuajan paatyttyd. Hakijoille l&hetetaén
viesti, jossa kerrotaan, ettd hakuaika on paattynyt, milla aikataululla hakemukset
tullaan kasittelem&én ja milloin hakijat voivat odottaa mahdollisia yhteydenottoja

haastattelun tiimoilta.

Et tarjotaan paapiirteittan tiedot, et jos me tullaan ottamaan yhteytta niin se
tulee tapahtumaan lahiviikkoina. Varsinkin isoissa rekrytoinneissa se on mun
mielesta tosi tarkead, etta se tiedotus sinne hakijan suuntaan pelaa koko ajan.

Sita on tosi paljon meillakin kehitetty ja mietitty pidemmalle. (Yritys B)

Hakijat eivét voi tietdad, milla tavalla kunkin yrityksen rekrytointiprosessi menee tai
milla aikataululla juuri kyseinen rekrytointi on suunniteltu hoidettavaksi, ellei naita
tietoja hanelle erikseen kerrota. Hakijoilla on kuitenkin jonkinlainen siséinen kasitys
ja tuntuma siitd, mikd on normaali odotusaika. Mikéli rekrytointiprosessi jostain
syystéd venyy, hakijoille olisi hyvé laittaa tietoa prosessin viivastymisesta ja kertoa,

mill& aikataululla prosessi etenee.

Tiedotus prosessin keskelldkin on hirveen tarkeetd, jos esimerkiksi prosessi
venyy, ni kyl ma laitan sitten hakijoille viestia siita tai sovin esimiehen kanssa
etté nyt laitetaan, ettd hakemusten kasittely on viivastynyt, et prosessi etenee
seuraavan kerran kolmen viikon paasta, koska ma haluan etta hyvat hakijat
pysyy hereilla. Muuten ne aattelee, et ei sieltd kuulu mitéaan, ni haetaan sitte

jotain muuta. (Yritys B)
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Valitiedottaminen, vaikka siind hetki meneekin viestin muotoilussa ja lahettamisessa,
voi sééstdd rutkasti yrityksen resursseja. S&astd syntyy ajank&dytossd, kun hakijat
eivat valttamatta soittele niin paljon kysyéakseen pelkdstdan prosessin etenemisen
aikatauluista. Viestid suunnitellessa tulee myods pitdydyttyd jamakammin tulevista
aikatauluista, kun niit4 ei laadi vain itseddn varten eikd venyminen siten ole niin

helppoa.

Rekrytointiviestinndn johdonmukaisuus ja yhtendisyys koettiin yhtend tarkeimpana
periaatteena kielteisten rekrytointipdatosten viestimisessa. Juuri johdonmukaisuuden
ja yhtendisyyden sdilymisen vuoksi osa yrityksista haluaa pitdd viestinnan tiukasti

HR:n kasissa.

Meil on yhtendinen viestinta ni se on sitd meidan tyonantajakuvaa et meil ei
tuu viesteja mista sattuu ja minkéalaisia vaan. Vaan kaikki on hyvin yhtendista

ja taalla liikkuu kahden kolmen ihmisen kautta. (Yritys A)

Miksi hyvaa tyénantajakuvaa sitten pidetdan tavoittelemisen arvoisena? Koska sen
koetaan houkuttelevan hakijoita hakemaan myds useaan kertaan ja juuri

uudelleenhakemista kaikki haastateltavat pitdvat tavoittelemisen arvoisena.

Ma toivoisin ettd siitd jaa ensinnakin semmonen asiallinen ja tasokas
mielikuva semmonen et se viesti on niinku asiallinen ja tasméallinen ja tulee
riittdvan nopeasti. Ja sit me toivotaan aina, ettd jaa sellainen kuvaa, et ei
kannata lyoda kintaita tiskiin vaan ettd vaikka ei nyt tarpannyt niin
seuraathan meidan ilmoittelua jatkossa ja haet uudestaan. Et meil on vaikka
kuinka paljon sellaisia ihmisia jotka ekalla kerralla eivét ole paasseet mutta

ovat sitten seuranneet ilmoittelua ja hakeneet uudestaan tyéta. (Yritys D)

(...) haluttais kuitenki kertoa silla sitd, ettd arvostetaan oikeasti sité etta joku
on meista kiinnostunut ja jattanyt meille hakemuksen ja toivotaan sitten myos
ettd on edelleen jatkossa kiinnostunut hakemaan meille vaikka talla kertaa
tulikin nyt ei-kiitos viesti. Etta tota just sitd, ettd kyse ei 00 nyt siita, etta sina
henkilona et olisi meille sopiva vaan enemmanki sitd, ettd tas nyt oli jotain
muita tai joku muu joka tuli valituksi joka oli enk& patevampi tai sopivampi

tahan tehtavaan. (Yritys C)
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Ei-vastauksen saaminen on joillekin hakijoille helpompaa kuin toisille. Erityisesti
tdhan vaikuttaa se, onko hakijalle kyse ainutlaatuisesta hausta vai onko han laittanut
kymmenittain hakemuksia eri yrityksiin. Hylatyksi tuleminen ei valttdmatta tunnu
niin pahalta, jos on laittanut hakemuksen kokeilumielessé kuin jos on hakenut téysin
tosissaan ja ollut itsevarma omista mahdollisuuksistaan edetd prosessissa. Rekrytoijat
eivat kuitenkaan taysin varmasti voi aina tietd& pelkkien hakupapereiden perusteella,
kumpaan ryhmaén hakija kuuluu, joten kielteisten rekrytointipadtosten viestimisessé

on syytd menné jalkimmaisten ehdoilla.

Taytyy muistaa etté tassa ei-kirjeiden saajissakin on hyvin erilaisia ihmisia
etté toisille td4&a on ollut niinku ainutlaatuinen haku mit4 ne on miettiny ja
pohtinu pitkd&n ja toiset on taas aktiivisessa tydnhakumoodissa et siel on
voitu laittaa kymmenid hakemuksia, et (...)ehk& se hakija ties jo hakiessaan,

ettd taa ei ehka ihan oo se mun juttu, mut katotaa mita sielté tulee. (Yritys B)

Kielteisid vastauksia lahetetddn todella suurelle mdardlle ihmisid. Tutkimusten
mukaan Kkielteisten rekrytointivastausten ominaisuudet vaikuttavat hakijoiden
nakemyksiin  yrityksestd ja  toimintaan  yritystd  kohtaan  esimerkiksi
uudelleenhakemisen ja kuluttajakédyttaytymisen muodossa. ( Waung & Brice 2000;
Gilliland ym. 2001.) Kuten jo aikaisemmin totesin, myos kohdeyritykset pitavat
uudelleenhakemista tavoittelemisen arvoisena asiana. Lisdksi yksi haastateltava nosti
esille, ettd hakuprosessissa saattaa olla mukana yrityksen nykyisia seka potentiaalisia
tulevia asiakkaita. Kuluttajakayttdytyminen halutaan huomioida myds yrityksen

Kielteisissé rekrytointivastauksissa tekemalla ne mahdollisimman hyvin.

Ettd ma uskon siihen hyvin voimakkaasti ettd rekrytointi on viesti ja se
rakentaa meidan tyonantajakuvaa valtavasti et miten me toimitaan tallasissa
tilanteissa, rekrytointi on niitd asioita, joista ihmiset puhuu kesken&an,
tydnhakutilanteista ja sit niistd viesteistd mita tydnantajalta on tullu.
Toisaalta ne voi olla myds henkil6itd, jotka on kiinnostunu myds kayttamaan
meidan palveluita jossain elamansa vaiheessa, niin ilman muuta ma haluan,
ettd se kuva meistd on mahdollisimman positiivinen, silloinkin kun joudumme

antamaan ei:n. (...) Osa heista voi hyvin olla meidan asiakkaita jo tallakin
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hetkell& et se on ehdottoman tarkeet&. Ja sit, et se on linjassa meidan brandin

kanssa ja meidan viestinnan kanssa. (Yritys B)

On térkedd tunnistaa tydnantajakuvaan vaikuttavia tekijoitd, jotta naitd ominaisuuksia
osataan tuoda esille myds yrityksen rekrytointiviestinndssé (Cable & Graham 2000,
945). Vaikka kielteisten rekrytointipddtosten viestiminen on o0sa yritysten
rekrytointiviestintaa, voi tyonantajakuvan vélittdminen Kielteisissa
rekrytointiviesteissa olla vaikeaa. Yksi haastateltava nosti esiin, etta olisi outoa
ylistdd omaa yritystd kielteisessa rekrytointivastauksessa, koska vastaanottajahan

hylataan viestilla eika olisi vélttamatta jarkevaa hieroa suolaa haavoihin.

(...) en ma oikein voi siihen viestiin pistaa, etta hei me ollaan tallanen
ja tallanen talo, kun ma tarjoon siind heille sitd ei:ta eli en mitéan
hyvaa et tavallaan se viesti on niinku pakkasella. Et milla m& nostan
sen sinne plussan puolelle tai nollille edes ni sehén siin&d on se haaste.
(Yritys B)

TyoOnantajakuva koettiin haastatteluissa hyvin tdrkednd asiana ja se nousi esille
useassa kohtaa haastatteluita. Téarkeyttd perusteltiin - muun muassa toiveilla
uudelleenhakemisesta seka kuluttajakayttaytymisestd. Aineiston perusteella voidaan
todeta, ettd tydnantajakuvaa voidaan jossain maarin yrittada valittad myos Kielteisissé
rekrytointivastauksissa. Vain jossain maarin sen vuoksi, ettd kielteinen
rekrytointivastaus ei Kielteisen luonteensa vuoksi ole sopiva véayla markkinointiin.
Haastateltavat  kokivat, ettd hyvdd tybnantajakuvaa voidaan Kkielteisten
rekrytointivastausten kohdalla erityisesti valittaa nopealla, asiallisella ja ystavallisella
tiedotuksella.  Lisdksi osa  haastateltavista  koki  tarkedn&  viestinndn
yhdenmukaisuuden eli heidan mukaansa viestin olisi hyva kulkea vain tiettyjen

ihmisten kautta, jotta se pysyy johdonmukaisena ja yhtenaisena.
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5 Lopuksi

Tassa tutkielmassa olen kasitellyt kielteisten rekrytointipddtosten viestimistad osana
yritysten rekrytointiprosessia ja tyonantajabranddystd. Tutkimuksen tavoitteena oli
kartoittaa kielteisten rekrytointipddtosten viestimisen kaytantoja ja selvittdd niiden
taustalla olevia tekijoita kielteisten rekrytointivastausten lahettgjan nakokulmasta.
Lisdksi tavoitteena oli 10ytd44d valintoja, joita Il&hettdjan on Kielteisten
rekrytointipadtésten viestimisessa tehtdvd sekd loytdd myds perusteita néille
valinnoille. Jaoin tutkimuskysymykset kolmeen p&&kohtaan, jotka osaltaan

vastaisivat kysymyksiin kuka, miten, milloin, mit& ja miksi.

Kiinnostukseni  kielteisiin  rekrytointivastauksiin -~ on  kummunnut  omista
kokemuksistani vastaanottavana osapuolena. Olen tutkimushaastattelujen myota
paassyt kurkistamaan kolikon toiselle puolelle. Lisdksi haastattelujen myota
ymmaérrykseni yritysten rekrytointiprosesseista on syventynyt. Omat henkilokohtaiset
tavoitteeni tutkielman annista ovat siis toteutuneet. Tassa luvussa esittelen keskeiset
tutkimustulokset, kéytdnndn neuvoja kielteisten rekrytointipdatosten viestimiseen ja
jatkotutkimuksen aiheita. Liséksi arvioin tutkimuksen rajoitteita, luotettavuutta ja

vahvuuksia.

Taman tutkielman perusteella voidaan sanoa, ettd yritysten tulisi panostaa enemman
Kielteisiin rekrytointivastauksiin. Nyt ja lahitulevaisuudessa osaavista tyontekijoisté
tulee kilpailua, kun suuret ikaluokat jaavéat elakkeelle. Epdvarmassa tilanteessa ei ole
yhdenkaan yrityksen kannalta jarkevaa ottaa riskid, ettd joku heidankin mielestéan
hyva (muttei ehkd juuri nyt sopiva) hakija turhautuu yrityksen rekrytoinnista
vélittyvaan viestintapolitiikkaan. Jos téalla henkilolld on tulevaisuudessa vaihtoehtoja

niin voi olla, ettd han hakeutuu mieluummin jonkin toisen yrityksen palvelukseen.

Analyysissa perusteellisesti kasitelty hakijoiden ehka-ryhma on siind mielessa
ongelmallinen, ettd jos ryhmaélle tiedotetaan kielteisesta rekrytointipaatoksesta hyvin
aikaisessa vaiheessa ja sitten huomataan haastatteluissa, ettd sinne kutsutut eivét
olekaan niin potentiaalisia kuin oli arveltu, yritys on hankalassa tilanteessa. Jo

hylattyja hakijoita ei endd kehtaa kutsua haastatteluun, joten vaihtoehtona on jatkaa

74



jo haastateltujen kandidaattien kanssa tai kdynnistaa rekrytointi uudestaan ja toivoa
uusia hyvid hakijoita. Vanhoille hakijoille rekrytoinnin uudelleen k&ynnistaminen
antaa kuitenkin Kielteissavytteistd viestid. Varsinkin, jos alkuperéisessa Kielteisessé
rekrytointivastauksessa on hylkéyksen perusteeksi mainittu ’saimme runsaasti hyvia
hakemuksia”, voi hakija kokea, ettd yritykselle ei kelpaa kukaan. Tédssa ehk&-ryhmén
kuvitteellisessa skenaariossa voi pohtia, miksi ei ole onnistuttu houkuttelemaan
tarpeeksi laadukkaita hakijoita, miksi haastatteluun valitaan sellaisia henkilditg, jotka
eivat osoittaudukaan potentiaalisiksi tai miksi rekrytoijalle ei kelpaa kukaan. Nama
ovat  kaikki  hyvin  relevantteja  kysymyksid.  Ongelmat  kielteisissa
rekrytointivastauksissa ovat hyvé heratyskello siihen, ettd yrityksessa olisi aika tehda

itsearviointia.

Organisaation siséisia hakijoita seka entisia tyontekijoita tulisi kohdella kielteisissa
rekrytointipddtoksissa hieman eri tavalla kuin ketd tahansa hakijoita. Henkild, jolla
on jo ollut side yritykseen tai on talla hetkelld, muodostaa todennédkdisesti
helpommin psykologisen sopimuksen hakemuksen lahetettydan ja on siten alttiimpi
huonosti  hoidetun Kielteisen rekrytointipadtoksen viestimisen negatiivisille

seurauksille. Sisdisten hakijoiden kohtelu huolestutti myds yhté haastateltavista.

Nykyisin ajallaan hoidettu rekrytointiprosessi seka nopea, perusteleva ja ystavallinen
tiedotus Kielteisten rekrytointipaatosten viestimisessa viela yllattdd myonteisesti, silla
lahesk&an kaikki yritykset eivét tee niin. Siten se my6s vaikuttaa tyonantajakuvan
muodostumiseen positiivisesti. Mikali kaikki yritykset hoitaisivat Kielteisten
rekrytointipadtésten viestimisen mallikkaasti, myonteinen yllatysefekti poistuisi ja
siita tulisi oletusarvo. Uskon, etté tdéhén skenaarioon on kuitenkin vield matkaa, joten
yksi suhteellisen yksinkertainen ja helppo tapa edistaa hyvaa tydnantajabrandia, on
panostaa Kielteisten rekrytointipdatosten viestimiseen ja hyddyntda hyvéan laadun

yllatysefektia.

Kielteiset rekrytointivastaukset eivat valttamattd maaradd yrityksen tulevaisuutta.
Kuitenkin tulisi ajatella, ettd tyonantajakuva on tarked ja vastauksen savy vaikuttaa
sen muodostumiseen. (Feinberg 1996, 70). Huonosti laaditut ja ajoitetut Kielteiset
rekrytointivastaukset eivét valttamatta tarkoita vain sitd, etta yritys ei ole panostanut

juuri naihin, vaan ne voivat heijastaa myos laajempaa ongelmaa koko yrityksen
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rekrytointiprosessissa: on hirved kiire ehdokkaiden karsinnassa, ei taysin tiedetd,
millaista tyyppid haetaankaan, haastattelut viivastyvat jne. Mikali koko
rekrytointiprosessi on alusta alkaen hyvin suunniteltu, jasennelty ja resursoitu, ei
pitéisi tulla ongelmia mydskéan kielteisissa rekrytointivastauksissa.

5.1 Keskeiset tutkimustulokset

Tutkimusta varten haastattelin yhteensa viitta kielteisten rekrytointivastausten kanssa
tekemisissé olevaa henkilod viidestd eri isosta yrityksestd. Kaikilla kohdeyrityksilla
oli tutkimuksen teon aikana kéyt6ssdan rekrytointijarjestelma. Haastattelin henkilot
hyodyntéen teemahaastattelurunkoa, jonka olin jakanut osioihin
tutkimuskysymysteni mukaisesti. Kun olin purkanut haastattelunauhat, analysoin
haastatteluja teemoittelun, aiemman tutkimuksen sekd tyGnantajabrandays-

viitekehyksen avulla.

Kohdeyritysten toimintatavat kielteisten rekrytointipdatosten viestimisessa ovat
hyvin lahelld toisiaan. Yhtéldisyyksien suuri méaéra johtunee yritysten koon,
rakenteen ja rekrytointiprosessien samankaltaisuudesta. Eroja kohdeyritysten
Kielteisten rekrytointipddtosten viestimiseen toivat toimenpiteet ehk&-ryhmaa
kohtaan seka rekrytoivien esimiesten rooli kielteisten rekrytointivastausten
lahettamisessd. Jokaisessa kohdeyrityksessd oli enemmén tai vahemman mietitty
Kielteisia ~rekrytointivastauksia ja moni korosti niiden tarkeyttd myos
tyonantajakuvan valittamisessd. Erilaisista lahestymistavoista ja painotusalueista
huolimatta kaikkien yritysten esimerkit heidan Il&hettamistdan Kkielteisista
rekrytointivastauksista olivat yllattavan samanlaisia. Ilmaisu Valinta ei kohdistunut
sinuun esiintyi neljan yrityksen vastauksessa. Yritysten edustajat painottivat
kuitenkin erilaisia asioita oman yrityksensd tyOnantajakuvassa eivatka yritykset
kulttuuriltaan ole kovin samankaltaisia. Persoonallisuus saa nakya myos Kielteisissa
rekrytointivastauksissa. Toivon, ettd tyonantajat kehittyisivat viestinnallisella saralla
tulevien vuosien aikana ja ehkdpa jo kymmenen vuoden paasta valinta ei kohdistunut

sinuun olisi harvinainen fraasi kielteisten rekrytointipadtosten viestinnassa.
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TyOnhakija on suuressa tiedonjanossa  tyOnhakuprosessin  aikana eikd
tyonantajaosapuolen tule unohtaa taté. Pienetkin tiedonmuruset edistavat myonteista
tyonantajakuvaa. Kun asioita ei yriteta peitelld vaan kerrotaan suoraan, hakija saa
kasityksen, etta yritys on rehellinen ja avoin. Yksi haastateltavista toisille useaan
otteeseen huomionsa siitd, ettd hakijoiden tiedonjano on lisdantynyt selvasti
viimeisen viiden vuoden aikana ja ett4d yh&d useammat hakijat haluavat lisatietoja,
miksi heitd ei valittu haettuun tehtdvd&n. Haastateltava uumoilikin, etta
tulevaisuudessa tehtdvaan raataloitykadn séhkopostitse massaviesting lahetetty
Kielteinen rekrytointivastaus ei end& riitd, vaan hakijat vaativat yha

henkilokohtaisempaa palautetta

Rekrytoivia esimiehid voi kouluttaa tarjoamaan oikeaa tietoa tyosta tavalla joka on
johdonmukainen ja reilu. Koulutus voisi olla ratkaisu myds haastatteluissa esille
tulleeseen HR-osastojen epaluottamuslauseeseen rekrytoivia esimiehid kohtaan.
Kouluttaminen vie tietysti aikaa ja resursseja, ja télloin rekrytoiville esimiehille j&a
véhemman aikaa keskittyd paatyohonsd. Todennékdisesti ei ole olemassa oikeaa
ratkaisua, vaan jokaisen yrityksen on pohdittava, mikd menettelytapa sopii heidén
kohdallaan parhaiten: keskitetddnkod kaikki rekrytointiviestintd HR-osastolle, jolloin
tyonantajabrandi ei valttamatta vality aina realistisesti ja byrokratia lisdantyy vai
koulutetaanko rekrytoivia esimiehid rekrytointiviestinnén alueella, jolloin heille ei

jaé niin paljon aikaa varsinaiseen tyohonsa.

Psykologisen sopimuksen kasitettd ei kukaan haastateltavista tuonut sellaisenaan
esille, mutta puheet sivusivat monia psykologiseen sopimukseen liittyvia teemoja.
Monet korostivat, ettd hakijat ovat ansainneet saada tietdd, missd vaiheessa
rekrytointiprosessi menee ja mika heiddn tilanteensa on ja ettd yrityksella on
velvollisuus informoida hakijoita, koska hakijat ovat jo uhranneet aikaa ja vaivaa
hakuprosessiin. Tydnantajakuvan késitteen haastateltavat taasen toivat itse esille
useaan otteeseen ja kokivat Kkielteisten rekrytointivastausten vaikuttavan
tyonantajakuvaan. Vaikutussuhdetta on vaikea todistaa, niin kuin olen aiemmin
tuonut esille, mutta tdman tutkimuksen kannalta riittdvaa informaatiota on se, etta
vastausten lahettdjat kokevat ndiden viestien olevan osatekija tydnantajakuvan

muodostumisessa.
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TyOnantajabranddayksen tavoitteena on houkutella uusia tyontekijoitad seké lisata jo
olemassa olevien tyontekijoiden tuottavuutta. Taman tutkimuksen keskitssa on ollut
nimenomaan uusien tyontekijoiden houkutteleminen. TyOnantajabrandéyksen yksi
kantavista ajatuksista on tyonantajabrandin hallittavuus verrattuna tyonantajakuvan
hallitsemattomuuteen. Tyodnhakijan kuva yrityksestd tyonantajana muodostuu siis
seké hallittujen strategisten brandiassosiaatioiden ettd vaikeammin vaikutettavissa
olevien ulkoisten tekijoiden kautta.

Kohdeyritysten tyonantajabranddykseen liittyvia toimenpiteité ovat henkil6kohtainen
tiedotus jo haastatteluissa k&yneille hakijoille, ei-valittujen henkildiden
informoiminen  massaviestilla,  kielteisten  rekrytointipadtésten  viestimisen
keskittdaminen HR-osastoille ja rekrytointijarjestelman kayttdminen. Myos kielteisten
rekrytointivastausten ~ muotoilu  voidaan  n&hdd  tydnantajabrdnddyksena.
Haastateltavat puhuivat siitd, millaisen kuvan haluavat yrityksestdan valittyvan

naiden viestien kautta.

5.2 Kaytannon neuvoja kielteisten rekrytointipdaatdsten viestimiseen

Olen tassé tutkimuksessa analysoinut aineistoani akateemisen keskustelun kannalta,
mikd on tarpeellista, silla onhan kyseessda pro gradu -tutkielma. Seké
tutkimushaastatteluissa ettd tyOhaastatteluissa yrityksia on kuitenkin kovasti
Kiinnostanut, miten muut hoitavat Kielteisid rekrytointivastauksia. Heitd on
askarruttanut, millainen olisi sitten hyva Kielteinen rekrytointivastaus. Tama
ehdotuslista on irrallaan téstd tutkielmasta siind mielessd, ettd siind keskitytadn
nimenomaan vastaanottajan nakdkulmasta toimimiseen ja se on lilan normatiivinen
ollakseen kiinted osa akateemista tutkimusta. Olisi kuitenkin outoa tutkia Kielteisia
rekrytointivastauksia ottamatta kantaa siihen, millaisia niiden lopulta tulisi olla.
Seuraavat ehdotukset perustuvat tdman tutkimuksen tuloksiin sekd kéytannon

havaintoihin tydnhausta.

e Lahettdminen ajoissa

Kielteiset rekrytointivastaukset on hyvd saada lahtemaan hakijoille

mahdollisimman nopeasti, sill4 hakija tekee omat johtop&atoksensd, mikali

78



vastaus ei saavu sopivassa ajassa. Kielteisten rekrytointivastausten
l&hettdminen nopeutuu huomattavasti, mikali niiden lahettamista ei lykata
sithen asti, kunnes valittu henkild on allekirjoittanut tydsopimuksen.
Kielteisten rekrytointivastausten lahettdmisen aikataulua ja viestintatapaa voi
miettid@ myds hakukohtaisesti. Esimerkiksi laajoissa kesatyohauissa, joihin
saattaa tulla jopa tuhansia hakemuksia, voi olla jarkevaa lahettad hakijoille
heti viesti, jossa Kkiitetddn hakemuksesta ja ilmoitetaan, mill4d viikolla
kutsutaan haastatteluun. Mitdan Kkielteistd rekrytointivastausta ei tallgin
erikseen enéa prosessin paatyttya laheteta. Mikali téllaisen viestin lahettad, on

Syyté pitéé tarkasti luvatusta aikataulusta kiinni.

Lisatietoja valinnan perusteista

Hakijat ovat usein hyvin tiedonjanoisia rekrytointiprosessin tilasta sekd oman
valitsemattomuutensa perusteluista. Mit4 enemman tietoa hakijalle on valmis
antamaan, sitd suuremmalla todennékdisyydelld hanelle jaa yrityksesta hyva
tyonantajakuva, olettaen tietysti, ettd tarjottu tieto on asianmukaista ja
perusteltua. Hyva tapa tyydyttdd hakijoiden tiedonjano on sisallyttada
Kielteiseen rekrytointivastaukseen muutama rekrytoinnissa painotettu

paakriteeri.

Ystavallinen savy

Kielteisissd rekrytointivastauksissa kannattaa pysya asialinjalla, mutta silti
pitdd ystavéllinen sdavy. Hakijan kokemus siitd, ettd hantd arvostetaan
ihmisena ja potentiaalisena tyontekijand on osa hédnen rakentamansa

tyonantajakuvan kokonaisuutta.

Mahdollisuus tiedustella lisaa

Yritysten HR-osastot ovat usein kiireisia eivatka vélttamatta pysty tai halua
lIoytda aikaa ei-valittujen hakijoiden tiedusteluille. Yksi tapa vahentaa
kyselyita on sisallyttdd muutama ydinkohta valinnan perusteista kielteiseen
rekrytointivastaukseen. Taman lisaksi Kielteiseen rekrytointivastaukseen

voidaan my6s mainita henkilot, joihin hakija voi olla yhteydessa
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tiedusteluissaan. Nain valtetdan tarpeettomat soitot henkildille, jotka ovat
tyollistettyjd muiden tehtdvien parissa ja voidaan keskittdd hakijoiden
palveleminen sovituille tahoille, joiden ty0ajasta osa on varattu tahan
tehtavaan.

Hakijoiden maaran ilmoittaminen (jos hakijoita on oikeasti ollut paljon)

Hakijoiden tiedonjanoa voi tyydyttdd myos kertomalla, kuinka monta hakijaa
tehtdvadn oli yhteensd. On epétodenndkdisempad, ettd hakija kokee
epéoikeudenmukaista kohtelua rekrytointiprosessissa, jos hdn saa tietdd, etta
hakuprosessissa on ollut mukana 300 hakijaa. Hakijakin ymmartad, ett noin
massiivisessa haussa ei han valttamatta ollut huono hakija yrityksen mielesta,

vaan isossa joukossa oli valtavasti potentiaalisia henkil6itéa.

Oikeinkirjoitus

Niin kuin kaikessa muussakin yritysmaailman viestinndssd myos Kielteisissa
rekrytointivastauksissa tulisi  kiinnittdd huomiota oikeinkirjoitukseen.
TyoOnantajakuva voi vahingoittua tahattomasti epahuomiossa tehtyjen
Kirjoitusvirheiden vuoksi. Kielteisia rekrytointivastauksia Kirjoittaessa tulisi
pitdd koko ajan mielessd, ettd viesti lahetetddn isolle joukolle ihmisid ja

tarkistaa viestin ulkoasu huolella.

Jos hakija on jo tavattu, niin on kohteliasta mieluummin soittaa kuin

laittaa sdhkopostia

Kun hakijat uhraavat itse omaa aikaansa yrityksen edustajan tai edustajien
tapaamiseen ja kokevat yhd enemmén olevansa aidosti mukana
rekrytointiprosessissa, soiton sijaan tuleva massaséahkdposti voi vahingoittaa
hakijan muodostamaa psykologista sopimusta. Talléin myds tydnantajakuva
kokee kolhuja. Mikali haastatelluille tyonhakijoille soittamiseen ei riita aikaa,
tulisi vahintddn lahettdd henkilokohtaisemman kuuloinen sédhkdposti. Mita
enemman yhteytta hakija kokee potentiaalista tydnantajaa kohtaan ja mita

enemman hén itsestddn antaa hakuprosessissa sitd voimakkaammin han kokee
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Kielteisen rekrytointipddtoksen, mikd johtuu voimakkaan psykologisen

sopimuksen muodostumisesta ja sen rikotuksi tulemisen kokemisesta.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Vahdinen madra kielteisten rekrytointivastausten tutkimuksia on tuonut haasteita
tutkimuksen tekoon, silld on vaikeampaa peilata omia 10ydoksidén aikaisempaan
tutkimukseen, kun aikaisempaa tutkimusta on tehnyt vain muutama tutkija.
Kuitenkin se, ettd aihetta on tutkittu vdhan, on antanut minulle mahdollisuuden
aloittaa puhtaalta poydalta eika aiempi tutkimus ole padssyt rajoittamaan taman
tutkimuksen toteutusta ja analyysia.

Tutkimusotoksen koko eli viisi suurta yritystd ei ole kovin suuri. Kuitenkaan
lisdhaastatteluille ei ollut tarvetta, silld aineistoni alkoi kylladntyd jo viiden
haastattelun aikana. Eskolan & Suorannan (2008, 62) mukaan laadullisessa
tutkimuksessa aineistoa on riittdvasti, kun uudet tapaukset eivét tuota endd uutta
tietoa. Lisdhaastatteluille kohdeyritysten sisalla ei mydsk&an ollut tarvetta, silla
halusin haastatella nimenomaan sellaisia henkilditd, jolla on eniten tietoa kielteisista
rekrytointivastauksista. Kielteisida rekrytointivastauksia ei ole aiemmin tutkittu
lahettdjan nakokulmasta, minka vuoksi valitsinkin teemahaastattelun helpottamaan
aineistonkeruuta. Uskoin (ja uskon yh&) saavani sen avulla mahdollisimman paljon
irti haastatteluista kuitenkin niin, ettd fokus eli Kielteiset rekrytointivastaukset oli

koko ajan selvéna tiedossa niin minulle kuin haastateltavillekin.

On hyva ymmartaa, ettei taman tutkimuksen aineistosta voida pienten ja keskisuurten
yritysten panoksen puuttuessa tehdd johtopaatoksia siitd, miten rekrytointiprosessit
etenevat Suomessa yleensd. Haastateltavien vastausten luotettavuuden arvioinnissa
on syyta muistaa, ettd toteutin haastattelut anonyymind. Kenellakéaan ei ollut syyta

siis kaunistella totuutta ainakaan kasvojen menettdmisen pelossa.
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5.4 Tutkimuksen vahvuudet, rajoitteet ja jatkotutkimuksen aiheet

Taman tutkielman vahvuus on, ettd olen tarkastellut kielteisia rekrytointivastauksia
lahettdjan nékokulmasta. Aikaisemmassa tutkimuksessa tarkastelu on keskittynyt
vastaanottajaan. Liséksi olen toteuttanut tutkimukseni laadullisin
tutkimusmenetelmin, mik& poikkeaa aikaisemmasta kvantitatiivispainotteisesta
tutkimuksesta. Yhtend tutkimuksen vahvuutena voidaan ndhdd myds aito
tutkimustilanne. Tarkoitan aitoudella tdssa yhteydessé sitd, ettd olen tutkinut oikeita
yrityksid ja niiden oikeita kdytossa olevia rekrytointikaytanteitd. Tutkimukseni tuo
yritysmaailman realiteetit mukaan keskusteluun, mik& auttaa mahdollisesti
siirtdméaan keskustelun tasoa kaytannonlaheisemmaksi ja ideoita

toteuttamiskelpoisimmiksi.

Taman tutkielman tarkoituksena ei ole esittda yht& oikeaa tapaa Kirjoittaa kielteisia
rekrytointivastauksia ja yhté tapaa sijoittaa niita rekrytointiprosessiin. Tarkoituksena
on kuvailla, mitd kaytédntdja on olemassa ja kannustaa yrityksid miettimd&n omiaan.
On olemassa monia hyvida tapoja toteuttaa Kielteisten rekrytointivastausten
lahettdminen. Tarkeintd on, ettd aihetta on mietitty yrityksessé ja ettd se on hiottu

johdonmukaiseksi muun viestinnan kanssa.

Haastateltavien kohdejoukko on valittu tarkoituksenmukaisesti, kuten laadullisessa
tutkimuksessa on tapana. Harkinnanvarainen nayte on kuitenkin tutkijan eli minun
valitsema eika sen edustavuutta voi varmuudella todistaa. (Hirsjarvi & Hurme, 60.)
Tutkimuksen rajoitteena on pieni ja vain isoihin yrityksiin keskittynyt aineisto.
Valitsemani aineisto palvelee kuitenkin tutkimukseni tavoitteita ja vastaa
tutkimuskysymyksiin. Laajempaa ja syvéllisempaa tutkimusta varten olisi hyvé valita
mukaan useampia yrityksid, joissa olisi my®s eroavaisuuksia esimerkiksi koon,
toimialan ja rekrytointijarjestelman olemassaolon suhteen. Nékdkulmaa on
mahdollista  laajentaa  ottamalla  yritysten, jotka toimivat  kielteisten
rekrytointivastausten lahettdjan roolissa, lisdksi mukaan myds vastaanottajan roolissa

olevia henkildita esimerkiksi fokusryhmakeskustelun avulla.

Oman haasteensa kielteisten rekrytointipdatdsten viestimiseen tuovat myos ns.
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”jatkuvan haun paikat”, jossa sopivia ehdokkaita tehtdvidn hakee harvoin ja siksi
hakua joudutaan pitdm&an auki pitk&an tai avaamaan yh& uudestaan. Naihinkin
tehtaviin hakevat kaipaavat tietoa rekrytointiprosessin tilasta, mutta sitd on vaikea
antaa heille pahoittamatta vastaanottajan mieltd, koska ei ole yleisesti hyvéksyttavaa
perustelua, kuten ettd olisi paadytty valitsemaan joku muu henkild tehtavaan.
Mielenkiintoinen aihe jatkotutkimukselle olisikin etsid yrityksia, jotka ovat keksineet
ongelmalle ratkaisun ja tutkia, miten onnistuneita ratkaisuja on olemassa. Uskon, etta
ainakin  yritysmaailmassa  tallaiselle  tutkimukselle  olisi  kayttoa, silla
asiantuntemuksen keskittyessd omille ydinosaamisalueille, olisi helppoa omaksua

muiden jo hyvéksi havaitsemia toimintamalleja.
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LIITTEET

Liite 1: Yritys A, hakija karsiutunut hakemuksen perusteella

Hei (Etunimi)

Kiitos mielenkiinnostasi A:n tarjoamia mahdollisuuksia kohtaan. Olemme vastaanot-
taneet sekd lapikayneet hakemuksesi. Valitettavasti talld hetkelld emme voi tarjota
kokemustasi ja taustaasi vastaavia tehtavia.

Hakemuksesi séilyy tietokannassamme mahdollista tulevaa harkintaa varten. Voit
my0s itse seurata avoimia paikkoja nettisivuiltamme seka paivittdd hakuprofiiliasi.

Kiitos vield yhteydenotostasi ja onnea tyon haussa.
Ystavallisin terveisin,
Yritys A, Rekrytointi

Please do not reply to this message. Replies to this message are undeliverable.

Liite 2: Yritys A, hakija karsiutunut ensimmaisen haastattelun jalkeen

Hei (Etunimi)

Kiitos mukavasta tapaamisesta seka mielenkiinnostasi A:ta kohtaan. Huolellisen har-
kinnan jalkeen joudumme valitettavasti toteamaan, ettemme pysty tarjoamaan sinulle
mahdollisuutta tyéskennella yrityksessamme.

Kiitos vield yhteydenotostasi ja onnea tyon haussa.

Ystavallisin terveisin,

Yritys A, Rekrytointi

Please do not reply to this message. Replies to this message are undeliverable.
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Liite 3: Yritys B, ehka-kirje

Hei,

Kiitos hakemuksestasi XX tehtdvaan ja kiinnostuksestasi yritystimme kohtaan.
Rekrytointiprosessimme on nyt edennyt ja olemme kutsuneet ensimmaisiin haastatte-
luihin muutamia hakijoita. Olet vield mukana prosessissa. Mikéli laajennamme haas-
tateltavien joukkoa, olemme Sinuun yhteydessa lahiviikkoina.

Valinnassa painotimme finanssialan tuntemusta, kokemusta esimiestyosta seké so-
veltuvuutta organisaatioomme.

Sailytdmme hakemustasi maéarittelemasi ajan.  Huomioimme hakemuksesi,  miké-
li vastaavia tehtdvié avautuu organisaatiossamme.

Voit seurata avoimia tehtdvidamme osoitteessa www.yritys-b.fi/rekry

Ystavallisin terveisin,
N.N.

Liite 4: Yritys B, ei-kirje

Hei,

Kiitos hakemuksestasi XX tehtdvaan ja kiinnostuksestasi yritystimme kohtaan.
Rekrytointiprosessimme on nyt edennyt ja olemme valinneet henkil6t, joiden kanssa
jatkamme prosessia. Valintamme ei talla kertaa kohdistunut Sinuun. Valinnassa pai-
notimme vakuutus- ja finanssialan jérjestelmien tuntemusta, vahvaa myyntihenki-

syytta ja soveltuvuutta organisaatioomme.

Sailytimme hakemustasi maarittelemasi ajan. Huomioimme hakemuksesi, mika-
li vastaavia tehtdvia avautuu organisaatiossamme.

Voit seurata avoimia tehtaviamme osoitteessa www.yritys-b.fi/rekry

Ystavallisin terveisin,
N.N.
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Liite 5: Yritys C, hakija karsiutunut hakemuksen perusteella

Hei {etunimi}

Kiitos mielenkiinnostasi ja hakemuksestasi xxx tehtdvddn. Olemme valinneet
haastattelukierrokselle etenevét hakijat. Valitettavasti valintamme ei kuitenkaan talla
kertaa kohdistunut sinuun.

Haemme jatkuvasti uusia osaajia joukkoomme. Toivommekin, ettd haet myos

tulevaisuudessa sinua kiinnostavaa avointa tyopaikkaa yritys C:ssé.

Ystavallisin terveisin
Yritys C Henkilostohallinto ja kehittdminen

Liite 6: Yritys C, hakija karsiutunut ensimmaisen haastattelun jalkeen

Hei {etunimi}

Kiitos mielenkiinnostasi ja kaynnistési liittyen xxx tehtdvaan. Olemme nyt valinneet
tehtavaan sopivimman henkilon. Valitettavasti valintamme ei kuitenkaan talla kertaa
kohdistunut sinuun.

Haemme jatkuvasti uusia osaajia joukkoomme. Toivommekin, ettd haet myos
tulevaisuudessa sinua kiinnostavaa avointa tydpaikkaa yritys C:ssa.

Ystavallisin terveisin

Etunimi Sukunimi
Yritys C Henkilostohallinto ja kehittdminen
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Liite 7: Yritys D, hakija karsiutunut hakemuksen perusteella

Otsikko: Kiitos!

Hei (Etunimi)!

Kiitos mielenkiinnostasi XX tehtavaa ja Yritys D:t& kohtaan. Hakuprosessi on nyt
saatettu loppuun ja valintapadtés on tehty. Valitettavasti valinta ei talla kertaa
kohdistunut Sinuun.

Seuraathan jatkossakin avoimia tydpaikkojamme osoitteessa www.yritys-d.fi.

Ystavallisin terveisin
Yritys D
Rekrytointitiimi
Puhelin 020 123 4000~

Liite 8: Yritys D, hakija karsiutunut ensimmaisen haastattelun jalkeen
Otsikko: Kiitos!
Hei (Etunimi)!

Kiitos mukavasta haastattelutapaamisesta ja panostuksestasi Asiantuntijatehtavan
rekrytointiprosessiin. Olemme vieneet rekrytointiprosessin loppuun ja valitettavasti
valinta ei talld kertaa kohdistunut sinuun. Valinnassa painotimme osaamista ja
kokemusta vastaavista tehtévistd. Pidamme kuitenkin mielelldmme yhteystietosi,
mikéli tilanne muuttuu seuraavan kuuden kuukauden aikana.

Toivotamme oikein mukavaa joulun aikaa!

Ystavallisin terveisin

Etunimi Sukunimi

HR Advisor

Human Resources

Yritys D

Tel. +358 xx XxXXx

Fax.+358 xx XXXX

P.O. Box xxxx, 00101 HELSINKI
Visiting address:
etunimi.sukunimi@yritys-d.fi
www.yritys-d.fi
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Liite 9: Yritys E, hakija karsiutunut hakemuksen perusteella

Hei {etunimi}!

Kiitos osoittamastasi kiinnostuksesta Yritys E:té ja avoinna ollutta Asiantuntijan teh-
tavad kohtaan. Saimme runsaasti hyvid hakemuksia ja valintaprosessi on nyt paatty-
nyt. Valintamme ei talla kertaa kohdistunut Sinuun.

Toivotamme Sinulle hyvéé jatkoa!

Ystavallisin terveisin,
Yritys E

Etunimi Sukunimi
Rekrytointi
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Liite 10: Haastattelupyynto-sahkoposti

Hei!

Olen graduvaiheen opiskelija Aalto-yliopiston Kauppakorkeakoulussa ja sain yhteystietosi Aallon
yrityssuhdeyksikostd. Lahestynkin sinua haastattelypyynnon merkeissa. Toiveenani olisi saada
graduni aineistoa varten noin tunnin mittainen haastattelu (jonka voisin nauhoittaa) henkil6lté, joka

lahettdd kielteisia rekrytointivastauksia.

Graduni kasittelee kielteisié rekrytointivastauksia (kuka niité laatii?kuka lahettad?miksi
ldhetetddn?millaisia viesteja l&hetetdén?kenelle ldhetetddn?) ja sitd, mité niill4 halutaan viestid vs.
miten viestit koetaan. Tarkoituksenani on haastatella muutaman yrityksen edustajaa, jotka ovat
kielteisten rekrytointivastausten lahettédjien roolissa sekd mychemmin jarjestad fokusryhmakeskustelu,

jonne osallistuisi henkil6ita vastausten vastaanottajan roolissa.

Haastattelun tarkoituksena olisi selvittda yrityksen kaytannot kielteisia rekrytointivastauksia koskien
sek& mahdollisesti sit4, miten ne nivoutuvat yrityksen yleiseen viestintastrategiaan tai
tydnantajakuvaan. Toivoisin saavani mukaani myods yhden esimerkin yrityksen l&hettdmasta
Kielteisestd rekrytointivastauksesta, silla voisin hyddyntaa sitd fokusryhmakeskustelussa, jolloin myos

Yritys ABCDEvoisi saada mahdollisesti palautetta omasta vastauksestaan.

Yritysten nimia ei tulla mainitsemaan gradussa.

Olisiko sinulla aikaa ja halua tavata kanssani noin tunnin haastattelun merkeissa esimerkiksi

helmikuun alussa?

Ystavallisin terveisin

Kristiina Rembel

puh. 050-XXX XXXX

e-mail XxXX.XXX@xxX.fi
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Liite 11: Haastatteluiden kysymysrunko

Yleinen prosessi
Miten yrityksenne rekrytointiprosessi rakentuu?

Miten informoitte ei-valittuja hakijoita padtoksesta? Onko erilaisia kaytantoja
riippuen siitd, onko ko. henkil6 ollut haastattelussa vai ei?

Kuinka kauan yrityksessédnne on lahetetty kielteisia rekrytointivastauksia?

Onko teilld kaytossa jokin rekrytointijarjestelmé. Mik&?

Kielteiset rekrytointivastaukset

Kuka/ketka yrityksessanne lahettavat kielteisia rekrytointivastauksia? Miksi juuri
nama henkilot?

Kuka on Kirjoittanut yrityksenne I&hettdman kielteiset rekrytointivastaukset?
Onko teilld sdant6ja, jonka mukaan vastaus pitéé kirjoittaa?

Milloin olette viimeksi tarkentaneet tai pohtineet lahattdmanne viestin sisaltoa?
Lahetetddnko kaikille hakijoille riippumatta tehtédvasta sama vastaus?

Millainen olisi ideaalinen kielteinen rekrytointivastaus?

Tybdnantajakuva

Millaista ty6nantajakuvaa yritatte viestia? Miten se nékyy kielteisissa
rekrytointivastauksissanne?

Milla tavalla haluaisitte, etta vastaanottaja tulkitsee viestin?

Milla tavalla luulette vastaanottajan tulkitsevan viestin?
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