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1 JOHDANTO

1.1 Rekrytointia ja osaajasotaa tyéeldman murroksessa

Yritykset kayvat nykyaan kahdenlaista kilpailua. Toisaalta ne joutuvat jatkuvasti mietti-
maan, miten kuluttajat saataisiin valitsemaan juuri heidat kovenevassa globaalissa Kilpai-
lussa, jossa yha useampi tuntuu pelaavan kasvavin panoksin. Yritykselld on mahdollisuus
parantaa tuotettaan, palveluaan tai markkinointiaan, jonka avulla se viestii ulkomaail-
malle, miksi juuri sen palvelu tai tuote tulisi globaalista valikoimasta poimia. Taman li-
séksi Kilpailua kdydaan myos toisella areenalla, tydmarkkinoilla.

Yh& useampi puhuu jopa “osaajasodasta” (war for talent) (ks. esim. Michaels, Hand-
field-Jones & Axelrod 2001; Elving, Westhoff, Meeusen, & Schoonderbeek 2013). Tyo-
ja elinkeinoministerion julkaisemassa TEM-analyysissa Heikki Raisanen (2014) toteaa,
ettd kyselyyn vastanneista tyonantajista noin kolmasosa kokee rekrytointiin liittyvan on-
gelmia, joiden merkittdvimpana syyna uskotaan olevan osaavien tydnhakijoiden puute.
Tydilmoituksien kielenkaytdssa tdma kilpailuasetelma ei erityisen voimallisesti ilmenny,
vaikka osaajapula suomalaisten tydnantajien joukossa laajasti tunnustetaankin.

Taman tutkimuksen taustavaikuttimina ovat seka oletus tyomarkkinoiden uudenlai-
sesta kilpailuasetelmasta ettd muuttuneesta tyén luonteesta. Kilpailu syntyy niukkuu-
desta, mik& merkitsee, ettei kilpailua olisi, jos osaavista tyontekijoista olisi ylitarjontaa.
Tallaisessa kuvitteellisessa ylitarjontatilanteessa tuskin tunnettaisi kasitteita kuten tyon-
antajabrandays tai tyénantajamielikuva, silla erottautumisty6ta ei rekrytoinnin kentalla
tarvitsisi tehda. Reaalimaailmassa sen sijaan, ehka juuri osaajasodasta johtuen, monet us-
kovat, ettd yritysten todella olisi panostettava tydnantajakuvaansa ja tydnantajabrandayk-
seensd houkutellakseen korkean potentiaalin tyontekijoité (ks. esim. Elving ym. 2013).

On vditetty, ettd rekrytoinnin onnistumiseksi tyonantajan olisi tarkoin maariteltava
kohdeyleistnsa ja tamén tiedon valossa suunnitella rekrytointistrategiansa ja sen toteu-
tuskeinot (ks. esim. Cable & Turban 2001; Breaugh 2013). Rekrytointitoimenpiteiden
muotoilemiseksi pitéisi pystya joko selvittamaan tai valistuneesti arvaamaan, millaisia
arvoja, tarpeita ja preferensseja valitulla kohdejoukolla. Néiden tietojen valossa viestit-
taisiin tyotehtavasta, tydoloista, odotuksista, arvoista ja ilmapiirista siten, ettd mahdolliset
tulevat tydntekijat saataisiin harkitsemaan organisaation palvelukseen hakeutumista (Al-
len, Scotter & Otondo 2004).

Tamankaltainen mielikuvien hallinta, toiminnan kohteen méaritteleminen, selvitystyo
ja strategioiden laadinta — kaikki ndma istuvat hyvin yhteen sotamaisia kielikuvia hyo-
dyntavén rekrytointiretoriikan kanssa, joka korostaa henkilostdhankinnan kilpailullisuu-
den karjistymistd sotamaisiin mittasuhteisiin. Sodan panosten on uskottu myds olevan
kovat, sill& rekrytointi on usein kallis ja aikaa vieva prosessi, joka pieleen mennessaan



merkitsee yrityksen resurssien hukkakaytt6d, mutta parhaimmillaan se voi merkittavasti
parantaa yrityksen Kilpailukykya. (ks. esim. Backhaus 2004).

Onnistuneen rekrytoinnin suunnittelutyd ei suinkaan ole helppoa, silla on harkittava,
missa maarin rekrytoinnin vanhat pelisddnnot viela patevat. Nykymaailman liike-ela-
méassd on tapahtunut sellaisia muutoksia, jotka ovat muovanneet ihmisten tydelamalle
asettamia vaatimuksia. Yh& useampi odottaa tyonsa tarjoavan syvempia merkityksia ja
toivoo sen tukevan omaa persoonallisuuttaan (Albert, Ashforth & Dutton 2000). Esimer-
kiksi sukupolvi Y:n edustajien tydonhakuun tédhtdévassa suostuttelutydssa on ymmarret-
tava heidan poikkeava tarverakenne; sukupolvi Y:n on sanottu vaativan yha enemmaén
joustavuutta, mielekkyyttd, ammatillista vapautta, parempia palkkioita ja tyon parempaa
yhteensopivuutta muun arjen kanssa (Elving ym. 2013, 356).

Nykyajan hengesséd korostuvatkin taysin uudenlaiset arvot. Erdand arvomuutoksen
tyyppiesimerkkind voidaan pitdd ymparistovastuullisuuden nousua, joka nakyy monen
yrityksen ulkoisessa viestinnéssa. Téallaisten arvomaailman ja tydelamaa koskevien muu-
tosten vuoksi jamahtaneita rekrytointikéytantdjen uusimista on tarpeen harkita. Tydnha-
kijoita voidaan lahestya uusilla tavoilla, ymmartden, miten suuremmat yhteiskunnalliset
murrokset vaikuttavat siihen, miten tyonhakijoita kannattaa suostutella.

Jopa itse tydn luonne on murroksessa. Ruumiillisesta tyostéd ollaan siirrytty kohti tie-
toistunutta, verkostoituvaa, kommunikoivaa ja joustavaa tyota (Julkunen 2009) ja samaan
aikaan puheet moniosaamisesta (Jarvensivu 2010) seké yksilon potentiaalisista kyvyk-
kyyksista (Sennett 2007) ovat yleistyneet. Uusi dynaaminen yhteiskuntajérjestys ei tunnu
tukevan sitd, etté jokin taito tulisi opetella perinpohjaisen hyvin, mik& merkitsee, ettd mo-
nien taitojen viimeinen kayttopdiva tulee varsin pian vastaan (Sennett 2007, 11-12). Rek-
rytointikontekstissa, tyonhakijan nakokulmasta, tdmé tarkoittaa, ettd tyonhakijoilla voi
olla suuremmat odotukset yritysten tarjoamien koulutusetuuksien suhteen, jotta oma
markkina-arvo tydmarkkinoilla séilyisi. Osaamisen kehittdamismahdollisuuksia onkin pi-
detty erityisen tarkeana valintakriteerina etenkin suomalaisten korkeakouluopiskelijoiden
keskuudessa (T-media 2013).

On mahdotonta antaa tarkkaa kaikille yrityksille soveltuvaa ohjetta siitd, miten rekry-
tointiviestintaa tulisi toteuttaa; mika olisi oikea rekrytointikanava, ilmoituksen tiedosto-
muoto, saati sellainen asiasisaltd, joka tuottaisi halutun lopputuloksen. Parhaita kaytéan-
toja ei varsinaisesti ole, koska yritykset poikkeavat toinen toisestaan sekd maineeltaan,
tunnettuudeltaan, organisaatiokulttuuriltaan ettd osaajatarpeiltaan. Kuitenkin on mahdol-
lista, ettd tarjoamalla organisaatiosta ja tyotehtavésta riittdvasti relevanttia informaatiota,
aikaansaadaan laadukas ja paremmin rajautunut tydnhakijoiden joukko (Dineen & Noe
2009). Riittdvan informaation tarjoamisen voima perustuu uskomukseen siitg, etta tyon-
hakija itse arvioi omaa yhteensopivuuttaan suhteessa avoinna olevaan ty6tehtavaan ja
tydyhteisoon (ks. esim. Robertson, Collins & Oreg 2005; Carless 2005; Kristof-Brown,
Zimmerman & Johnson 2005; Breaugh 2013).



Tutkimuksessani analysoin ty6ilmoitusten suostuttelutoimintaa erityisten nakokulma-
rajauksien kautta, joita avataan tutkielman edetessé. Suostuttelulla tarkoitan sita toimin-
taa, jonka tarkoituksena on muuttaa ihmisen asennetta ja siten vaikuttaa toimintaan (ks.
esim. Breaugh 2013). Kéytén jatkossa sanaa suostuttelu ja sen johdannaisia systemaatti-
sesti viitaten niilla nimenomaan ty6ilmoituksen kautta tapahtuvaan vaikuttamiseen, jonka
tavoitteena on synnyttaa tyénhakutoimintaa. Ennen varsinaista tutkimusta oli syyté taus-
toittaa, millaiset oleellisimmat muutokset rekrytoinnin kentélld vaikuttavat ja mité ne
mahdollisesti merkitsevat valitsemani tutkinnan kohteen kannalta.

1.2 Arvovalintoja tekevan hyédyn maksimoijan nakékulma

Tydnhakupaétos saattaa perustua taysin siihen informaatioon, jonka tyonhakija saa luke-
mastaan tydilmoituksesta (Rynes & Barber 1990). Ideaalitilanteessa tydilmoituksia laati-
vat tahot ymmartavéat tdman ja pyrkivét tekeméan haluttuihin osaajiin lahtemattoman vai-
kutuksen jo tydilmoitusvaiheessa. Riskialtista olisi sadstdad paremmat argumentit haastat-
telutilanteeseen, johon parhaimmat osaajat eivat ehka edes paatyneet.

Vahvasti suostuttelevan tydilmoituksen sijaan suomalaisessa tydilmoituskulttuurissa
tyypillisempaa on, ettd tyonhakija kohtaa toinen toistaan persoonattomampia vaatimus-
listoja, jotka ehka tuntuvat epérealistisuudessaan luotaantyontéaviltd. Roivainen (2014)
Helsingin Sanomien nettisivuilla kirjoittaa seuraavasti:

Taman paivan tyopaikkailmoitukset vilisevat "vaatimuksia”. Haetaan am-
mattitaitoista virtuoosia, erinomaista tiimipeluria, itsenaista tyoskenteli-
jaa, vasymatonta puurtajaa. Otsalle nousee hikikarpalo. Onko tallaisia ih-
misia olemassa? Onko tydnhakijoilta aina vaadittu nain paljon?

Tamankaltaisesta rekrytointiviestinnastd syntyy mielikuva tyénteon yhdensuuntai-
sesta hyotysuhteesta. Tydilmoitus hakee vastausta kysymykseen: Mitéd tyonhakija voisi
tarjota organisaatiolle? Tydnantajakeskeinen nakdkulma jattaé psykologisen sopimuksen
toisen osapuolen, potentiaalisen tyontekijan, huomiotta eiké tydilmoitus talldin riittavalla
tavalla tuo ilmi, miksi tyonhakijan olisi kannattavaa hakea tydpaikkaa, saati vuosien ajan
suunnata energiaansa juuri kyseisen organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Téassa
tutkimuksessa tyoilmoituksia tutkitaan omaa hyotyadnsa maksimoivan tyonhakijan nako-
kulmasta, joka tekee antaa arvojensa vaikuttaa tai jopa ohjata tekemidén valintoja.

Edelld esitelty ndkdkulma sopii yhteen suostutteluprosessiajattelun (ks. luku 2.2)
kanssa; tassé tutkimuksessa tydilmoituksen rooli ndhd&an mainoksen kaltaisena, asenteita
muovaavana ja siten lukijansa toimintaan vaikuttavana tytkaluna. Tyonhakijan kannalta
tyoilmoituksen olisi mahdollisimman vetovoimaisin keinoin suostuteltava tydhakuun.
Suostuttelun tematiikkaan pyritdén padsemaan kasiksi kahden aihekokonaisuuden kautta.
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Ensimmainen painopistealue, jonka kautta tydilmoitusten suostuttelevuutta tarkastellaan,
on tyoilmoituksista tulkittavissa olevat tyonantajalupaukset. Lupaukset merkitykselli-
sestd tyostda, lomaeduista, ylenemisestd tai tydsuhdeturvasta ovat kaikki tyonantajalu-
pauksiksi luokiteltavissa. Taman kaltaisten viestien valossa ilmoitusta lukevan tyénhaki-
jan olisi tarkoitus pystya arvioimaan, tayttaisivatko yrityksen tarjoamat edut hanen psy-
kologiset tarpeensa. Toinen tdman tutkimuksen painopistealue on tybarvot, silla tydnha-
kijoiden voidaan arvella yha useammin tekevén arvovalintoja myos téalla elaméan osa-alu-
eella. Taman linssin lapi tarkasteltuna tyonhakija pyrkii sovittamaan, kayko hanen arvo-
maailmansa yksiin yrityksen arvomaailman kanssa.

Miksi tassa tutkimuksessa annetaan yhdelle ainoalle tydilmoitukselle niin suuri paino-
arvo? Tahén voidaan antaa kaksi syytd. Ensinnékin, tutkijana tarkastelen skenaarioita aina
pessimistin ndkdkulmasta. Téssa kontekstissa se tarkoittaa sitd, ettd on otettava huomioon
se mahdollisuus, ettd tydilmoitus jaa tyonhakijan ja tyonantajan vélilla ainoaksi viestin-
nan mahdollisuudeksi. Talldin yrityksen oman kattavan rekrytointisivuston ei voida olet-
taa paikkaavan epdonnistuneen tydilmoituksen puutteita, koska sille ei koskaan paadyta.
Toiseksi, lukiessaan tulevan tyopaikkansa tyoilmoitusta, tyénhakija muodostaa esimieli-
kuvaa tyonantajatahon arvoista ja uskoo tydilmoituksessa mainostettujen etuuksien ole-
van todellisia lupauksia. Téallaisten esimielikuvien voidaan nahdé rakentavan tyontekija-
puolen osalta psykologiselle sopimukselle alustavaa pohjaa. Tassa mielessa tydilmoituk-
sella luotujen odotusten rikkoutumisella voi yhta lailla olla epamieluisia seurauksia kuin
my6hemmin tydsuhteessa tapahtuvien rikkomustenkin osalta.

1.3  Tutkimuksen tarkoitus, aineisto ja asemoituminen tutkimus-
kentalla

Edella olen taustoittanut nykypaivén rekrytoinnin toimintaymparistod, esitellyt tutkimuk-
seni tyonhakijapainotteista ndkokulmaa ja osoittanut, miksi yksittaiselle dokumentille pi-
taisi antaa painoarvoa. Seuraavaksi esittelen lyhyesti sekéd taman tutkimuksen aineiston
ja kolme tutkimuskysymysta. Lopuksi avaan lyhyesti sité tieteellista tutkimuskenttaa, jo-
hon tdmén tutkimuksen painopisteineen olisi tarkoitus sijoittua.

Aineistooni olen valinnut harkinnanvaraisen joukon ty6ilmoituksia, joita yhdistaa eri-
tyisehto: tydilmoituksen on oltava sellainen Suomessa toimiva tydnantaja, joka on osal-
listunut Great Place to Work -tutkimukseen ja menestynyt tassa kilpailussa kolmena pe-
rakkéisend vuotena eli vuosina 2013, 2014 ja 2015. Yrityksia yhdistavé tekija on ndiden
yhteinen kiinnostuksenkohde, joka toimii aineistonkeruun mielekk&ana rajausperusteena.
Osallistuminen tallaiseen maksulliseen tutkimukseen voidaan tulkita jonkinasteiseksi
kiinnostuksenosoitukseksi tyonantajakuvan kehittdmistd kohtaan. Tamé tarkoittaa, etté
rekrytointiin halutaan panostaa minimivaatimusmaarad enemman.
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Tarkoitukseni on erotella tydilmoitusten tekstisiséltdja pieniin osiin, jotta voisin arvi-
oida, mité ilmoitukset mahdollisesti lukijoilleen viestivét ja milla keinoin. Tutkimuson-
gelmiani ymmartadkseen on oleellista tiedostaa, etta tarkastelen keradmani aineiston tyo-
ilmoituksia uskoen, etté niilla on tydnhakuun tahtaava suostuttelupyrkimys ja etté niisséa
hyodynnetdén kulutusmainonnastakin tuttuja retoriikan ja vaikuttamisen keinoja. Lisaksi
on syyta korostaa, etta tutkimuksessa tydilmoitus nahdaéan nimenomaan erillisena rekry-
toinnissa kaytettavana vaikuttamisen valineena ja siksi sen suostuttelevuutta tarkastellaan
irrallaan muista mahdollisista tyénantajamielikuvaan vaikuttavista tiedonlahteisté, kuten
esimerkiksi yrityksen kotisivuista. Tama tarkoittaa, ettei aineistooni kuuluvien tyénanta-
jien tyonantajamielikuvien hallinnan tasosta ole pyrkimyksena tuottaa minkaanlaista ar-
viota.

Suostuttelukeinoista erityisen tarkastelun kohteiksi on valittu tyénantajalupaukset ja
tydarvot, joiden teoreettista taustaa kasitellaan luvussa 3. Naistd rajanvedoista paastaan
tdman tutkimuksen kolmeen tutkimuskysymykseen:

1. Mita tydilmoitukset nayttavat lupaavan tyonhakijalle?
2. Millaisista (ty6)arvoista tydilmoitukset viestivat?
3. Millaiset retoriset keinot tukevat suostuttelua tydilmoituksissa?

Ensimmaisen kysymyksen avulla tutkitaan tydilmoituksesta tulkittavissa olevia tyon-
antajalupauksia (esim. palkka-, koulutus- tai perehdytyslupauksia), koska uskomusteni
mukaan tyonhakija usein ottaa ndma seikat ty6hakupaatoksissdaan huomioon. Toisen tut-
kimuskysymyksen kautta puolestaan pyritddn muodostamaan késitys tydilmoitusten ta-
vasta vélittdd lukijalleen arvotietoa, johon tydnhakija voi verrata omaan arvomaail-
maansa. Jotta tydilmoituksien suostuttelukeinoja saataisiin kuvailtua mahdollisimman l&-
pindkyvalla tavalla, kolmanneksi tutkimusongelmaksi on muotoiltu tyéilmoituksen reto-
risten keinojen selvittdminen. Kahden ensimmaisen tutkimuskysymyksen voi ajatella ole-
van luonteeltaan asiasisallon erittelyyn ja sisallon analysoimiseen pyrkivié, kun taas kol-
mannen Kysymyksen tavoitteena on selvittda suostuttelutyon tukena kéytettyja kielellisia
keinoja (sévyja, kielikuvia, listoja, méaarallistamista ym.)

Tama tutkimus rajauksineen ja lahestymistapoineen kuuluu rekrytoinnin tutkimusken-
tan piiriin. Talla laajalla kentalla suuntaukset ovat hajallaan ja usein tutkijat ovat keskit-
tyneet ainoastaan yksittéisiin rekrytointiprosessiin liittyviin muuttujiin ja niiden saate-
lyyn. Usein muuttujia, kuten rekrytointikanavaa tai jotain rekrytointiviestin osaa on
muunneltu ja sen vaikutuksia on mitattu suhteessa tyéhonottoa edeltaviin (tydnhakijoiden
mé&éra) tai jalkeisiin (tyontekijoiden suoriutuminen tai vaihtuvuus) tuloksiin. Monesti tut-
kijat ovat mitanneet, miten muuttujat vaikuttavat valillisesti tydnantajamielikuviin tai ve-
tovoimaisuuden kokemuksen syntymiseen ja sitd kautta lopulta tydonhakupaatoksen lo-
pulliseen varmistumiseen (ks. esim. Stevens ja Szmerekovsky 2010).
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Tama tutkimus kuuluu edelld lyhyesti esitellyn rekrytoinnin tutkimusalueen alahaa-
raan, rekrytointiviestin ja -viestinnan tutkimukseen. Eri tyyppisten rekrytointiviestien vai-
kutuksia on tutkittu laajalti ja tastd syystd myos alahaara jakautuu kolmannen tason
osahaaroihin. Rekrytointiviestin osalta on muun muassa tutkittu rekrytointiviestin infor-
maation madrén, informaation tarkkuuden tai informaation realistisuuden vaikutuksia
kulloinkin valittuihin reaalimaailman ilmentymiin. Koehenkil6ita kéyttdmattémia, puh-
taasti tydilmoituksia kuvailemaan pyrkivia tutkimuksia on vdhemman, minka vuoksi
tdma tutkimus pyrkii tuomaan oman kontribuutionsa juuri talle alueelle. Huolimatta koe-
henkil6ttomyydestd, tyonhakijan nakdkulmaa ei tehdd téssa tutkimuksessa nakymatto-
maéksi, silld onhan ty6ilmoituksissa pohjimmiltaan kyse yrityksen viestinnasta, jonka vas-
taanottavana osapuolena tyonhakija on.

Epdyhtendisen tutkimuskentén johdosta, ja edeltdjien esimerkkid mukaillen, yhdiste-
len tutkimuksessani johtamisen ja organisoinnin, markkinoinnin, psykologian seka vies-
tinnén kasitteitd. Tyoilmoituksia ymmartaakseni olen kahden tutkimusvirtauksen alu-
eella. Virtaukset ovat lahella toisiaan, mutta ne ovat ajan saatossa eriytyneet omiksi osa-
alueikseen. Toinen virtaus painottaa 1a) tydnantajakuvan, 1b) tydnantajabréandayksen ja
1c) organisaation vetovoimaisuuden tutkimusta, kun taas toinen 2) organisaatioiden
identiteetin tutkimusta. (Lievens, Van Hoye & Anseel 2007.) Taman tutkielman teoreet-
tisessa osuudessa on vaikutteita ndistd molemmista tutkimushaaroista, mutta niiden vé-
listd rajaa ei ole mielekasta tehda lukijalle nakyvaksi.

Tulen késittelemaan tutkimukseni teoreettisessa osuudessa aiheeni kannalta merkitta-
vimpid taustateorioita eri tutkimusaloilta, jotta tutkimuskysymysteni ja valintojeni taustat
olisivat mahdollisimman ymmarrettavia lukijalle. Seuraavat luvut etenevat tarkentuvassa
jarjestyksessa yleisestd yksityiskohtaisempaan. Ensin kasittelen rekrytoinnin luonnetta,
jonka jalkeen siirryn tyoilmoituksen osien tasolle pohtien samalla viestintaan liittyvia ris-
keja ja vaikuttimia.
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2 TYONHAKIJOIDEN SUOSTUTTELU

2.1 Rekrytointi — tydnantajan markkinointia

Tydilmoitusten luonne on pitkaan ollut hyvin funktionaalinen. Sanomalehtiin Kirjoitetut
ilmoitukset ovat olleet lyhyita ja ytimekkéitd kuvauksia avoinna olevista tyotehtavista
eik& niille ole annettu kilpailuun liittyvaa erottautumistehtdvaa. Jokaisessa tyossa olisi
kuitenkin myo6s positiivisia puolia, joita voitaisiin korostaa (Kaplan, Aamodt & Wilk
1991). Ajan saatossa muovautuneet ilmoittelutavat saattavat istua syvassa. Onneksi ny-
kypdivéana osa rekrytointiin vihkiytyneista tydilmoitusten laatijoista on antaneet tydilmoi-
tuskulttuurille uusia suuntia; tyéilmoituksiin on valumassa markkinoinnista tuttuja piir-
teita.

Markkinoinnin puolelta tuttua brandiajattelua voidaan soveltaa myds henkildstéhallin-
non puolella. Kahden alan kombinaationa on syntynyt késite, tydnantajabrandays (em-
ployer branding), jolla viitataan niihin toimenpiteisiin, joilla tyénantaja pyrkii erottautu-
maan edukseen suhteessa muihin tyonantajiin — niin yrityksen sisilld olevien kuin sen
ulkopuolellakin toimivien henkildiden silmissé (Backhaus ja Tikoo 2004; Lloyd 2002).
Tyo6nantajabrandayksen perimmainen tarkoitus on luoda (brandi) ainutlaatuinen kuva yri-
tyksen tarjoamista tyomahdollisuuksista siten, etta yritys erottautuu positiivisella tavalla
Kilpailijoistaan (Moroko & Uncles 2008). Tydnantajabrandi on siis kdytdnndssé se yri-
tyksesta syntyva mielikuva (company’s image), joka potentiaalisille tyonhakijoille ja
muille sidosryhmille tyénantajasta muodostuu (Martin, Beaumont, Doig & Pate 2005).

Olemassa oleva kirjallisuus usein kytkeekin tydnantajabrandin yhteen yritysbrandin
(corporate brand) kanssa. Yksinkertaistaen voitaisiin sanoa, ettd yritysbrandayksessa on
kyse systemaattisesta ja suunnitellusta kayttaytymisen, viestinnan ja symbolismin johta-
misesta, jonka tavoitteena on luoda ja yllapitaa positiivista mainetta kohdeyleison kes-
kuudessa (Einwiller and Will, 2002). Periaatteessa tydnantajabréandin voidaankin ajatella
olevan yritysbréandin (corporate brand) alaluokka, jonka kohdeyleisé on toinen. Siina
missa yritysbrandia rakennetaan kaikille sidosryhmille (kuluttajat, sijoittajat ym.), tyon-
antajabrandin yleiséna ovat ainoastaan yrityksen nykyiset ja potentiaaliset tyontekijat.
(Foster, Punjaisri & Cheng 2010.) Kuitenkaan naiden kahden kasitteen valisesta suhteesta
ei ole saavutettu taydellistd konsensusta. Késitteellisesta epaselvyydestd huolimatta on
arveltu, ettd erilaiset yrityksen brandit voivat tukea toinen toistaan. Esimerkiksi Wilden,
Gudergan ja Lings (2010) totesivat tutkimuksessaan, ettd yritykset, joiden tuotebrandit
eivat olleet tunnettuja kokivat usein osaavan henkiléstopadoman suostuttelun hankalam-
maksi kuin ne yritykset, joiden tuotebréndit olivat tunnettuja.
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Amblerin ja Barrown on vaitetty olleen ensimmaisid, jotka kayttivat brandin kasitetta
henkildstdjohtamisen yhteydessd vuonna 1996. Heidan maaritelmansa mukaan tyénanta-
jabrandi (employer brand) on se funktionaalisten, taloudellisten ja psykologisten etujen
joukko, jonka uskotaan seuraavan tietyn tyonantajayrityksen palvelemisesta (Berthon,
Ewing & Hah 2005 mukaan). Tydnantajabranddyskeskustelu ja siten myds suostutteluun
liittyva keskustelu on ollut kiihtyvaa. Backhausin ja Tikoon (2004) tutkimuksen aikoihin
Google.com antoi employer branding -hakusanalla 3000 hakutulosta, kun nykyaan vas-
taava hakusanayhdistelmé tuottaa Yhdysvaltojen hakukoneella 8 800 000 osumaa. Haku-
tulosten lisddntymisen taustalla lienee osittain se, ettd yhd useammat yritykset ovat ha-
vahtuneet arvioimaan heista muodostuvaa tyonantajakuvaa ja sen strategista kehittamisté.
Suomessa puolestaan (google.fi) tyénantajabrandi-hakusanalla saa 652 osumaa ja tyon-
antajabrandayksella vain 269.

Mité tyonantajabrandays voisi kaytannossa, esimerkiksi tydilmoitusten tasolla, mer-
kitd? Mikali tyonantaja uskoo tydnantajakuvansa tai tyonantajabrandinsé olevan tavalla
tai toisella puutteellinen, hén voisi yrittdd paikata sita lisadmalla rekrytointimateriaa-
leihinsa positiivisia vihjeitd itsestaan (Highhouse, Brooks & Gregarus 2009), joilla nain
pyrkisi vaikuttamaan tydnantajasta syntyviin mielikuviin. Talla tavoin yritys voi onnistua
luomaan itsestdan kuvan hyvana tyopaikkana ja onnistua suostuttelemaan seké pitdmaan
osaavaa tyovoimaa palveluksessaan (Moroko ym. 2008). Erottautumisfunktionsa lisaksi
brandi on tunniste ja lupaus (esimerkiksi laadusta). Brandin perusteella asiakas tietaa,
mité tuotteelta ja palvelulta voi odottaa (Rowley 2004). Téssa yhteydessd, mité tyota an-
tavalta yritykselté voisi odottaa.

Tyo6nantajabrandayksen tutkimuksessa puhutaan paljon vetovoimaisuudesta (esim. ap-
plicant attraction/organizational attractiveness). Osa tutkijoista keskittyy taysin vetovoi-
maisuuden tutkimiseen. Toiset antavat talle puolestaan vélillisen roolin. Robertson, Col-
lins ja Oreg (2005) uskoivat, ettd organisaation vetovoimaisuus (OA) olisi rekrytoinnissa
merkittava tekija, silla sen valityksella rekrytointiviesti vaikuttaa vastaanottajansa tyon-
hakuaikeisiin (intention to apply).

Koska vetovoimaisuus on tarkeédssa asemassa tyonhakijoiden suostuttelussa, rekry-
toinnin mielekkaana tavoitteena olisi pyrkia vaikuttamaan hakijan késityksiin organisaa-
tion vetovoimaisuudesta (Carless 2003; Aiman-Smith, Bauer ja Cable 2001). Erdén néa-
kemyksen mukaan vetovoimaisuuskasityksiin voidaan vaikuttaa nimenomaan tyonanta-
jabrandayksen kautta. Tutkijat Backhaus ja Tikoo (2004) havainnollistavat tyénanta-
jabrandayksen taustamekaniikkaa viitekehykselldan. TyOnantajabrandéyksesta voidaan
heiddan mukaansa hy6tya kahdella tavalla: silla voidaan vaikuttaa tyGnantajan vetovoi-
maisuuteen seka lisatd henkildston tuottavuutta. Kuvio 1 on suomennos Backhausin ja
Tikoon (2004) tyonantajabrandayksen viitekehyksestd. Numeroinnit ja kirjaimet eivat
myoskééan kuulu alkuperaiseen versioon.
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Kuvio 1 Ty6nantajabranddyksen viitekehys (Backhaus & Tikoo 2004)

Oman nakemykseni mukaan kuviota 1 kannattaa ajatella kahtena erillisena ketjuna.
Ylempi ketju, jonka olen asioiden kasittelyn selkeyttdmiseksi numeroinut (1-3), on
helppo mieltdd uusiin potentiaalisiin tyénhakijoihin vaikuttamiseen liittyvana ketjuna.
Taman vaihemallia muistuttavan ketjun perusidea on, ettd 1) tydnantajabrandiassosiaatiot
eli mielleyhtymét muokkaavat 2) tyonantajakuvaa (employer image), joka puolestaan
maarittad, kuinka 3) vetovoimaisena tyonantajaa pidetadn (Backhaus ym. 2004). Tyadil-
moituksien tasolla tdmaé tarkoittaisi siis sitd, etta tyonantajan olisi pyrittdva vaikuttamaan
tyonhakijoiden mielessa syntyviin assosiaatioihin. Tassa viitekehyksessa tydnantajabran-
diassosiaatioilla tarkoitetaan niitd ajatuksia tai tunteita, joita tyonantajan nimi kuulijassa
heréttaa seka uskomuksista, joita tyontekijélla tai tyonhakijalla on niista funktionaalisista
ja symbolisista eduista, joita tiettyyn yritykseen tydllistymiselld saavutetaan (Backhaus
ym. 2004). Tydnhakijalle tulisi siis viestia esimerkiksi palkasta ja rahaetuuksista (funk-
tionaaliset edut) seké yrityksen arvovalta-asemasta ja siitd sosiaalisesta hyvaksynnasta ja
arvostuksesta, joita tyollistymisesté voisi seurata (symboliset edut). Tama siksi, ettd tyon-
antaja(brandi)kuva muodostuisi halutunlaiseksi.

Toinen ketju (a,b,i,ii) puolestaan soveltuu enemman jo olemassa olevien tydntekijoi-
den ja tyontekijavaihtuvuuden tematiikkaan. Mallin mukaan tydnantajabrandayksella
voidaan muovata a) organisaation identiteettid ja b) kulttuuria. Toisaalta, organisaa-
tiokulttuurin ja tyonantajabrdndéyksen vélinen yhteys on kahdensuuntainen siksi, ett4
brandin rakentaminen on jarkevaa ja luonnollistakin tehdd olemassa olevan organisaa-
tiokulttuurin pohjalta eikd keksia taysin utopistista maailmaa. Backhausin ym. (2004)
mukaan a) organisaatiokulttuurilla ja b) organisaation identiteetilld on yhteys myos i)
tyonantajabrandiuskollisuuteen. Vahva brandi sitouttaa ja siksi on arveltu, ettd uskolli-
suus tyOnantajaa kohtaan lopulta lisaa ii) tyontekijoiden tuottavuutta.
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Taman tutkimuksen tyoilmoituskeskeisessa kontekstissa mallia voidaan siis tulkita
seuraavasti: tydnantajabréandin kanssa linjassa olevan tydilmoituksen luominen voi seké
lisata tyonhakijoiden silmissé tydnantajan vetovoimaisuutta (ketju 1), mutta samalla silla
voi olla reaalivaikutuksia nykyisiin tyontekijoihin (ketju 2). Jokainen tydilmoitus arvo-
viesteineen ja lupauksineen on osaltaan mukana vahvistamassa ja rakentamassa mieliku-
vaa, tyOnantajabrandid. Toki on ymmarrettava, ettd tydilmoitus on padasiassa tarkoitettu
tyonantajabrandiviestiksi yrityksen ulkopuolisille henkildille. Nykyisten tydntekijoiden
brandiuskollisuuden aikaansaamiseksi on varmasti tehtdva myds monta muuta tyonanta-
jabrandaykseen liittyvaa toimenpidetta.

2.2  Tyoilmoituksella suostuttelu ja sen haasteellisuus

Edellisessa luvussa esitetty tyonantajabrandayksen malli antaa ymmartaa, ettd brandias-
sosiaatioiden viestimiselld voidaan vaikuttaa tydnantajakuvaan ja sen vetovoimaisuuteen.
Vetovoimaisuuden kokemuksen lisd&ntymiselld puolestaan on uskottu olevan merkityk-
sellinen tydnhakupaatoksen kannalta (Robertson ym. 2005).

Talta pohjalta tarkasteltuna tydilmoituksellakin on suostuttelurooli, silla se voi olla
osana laajempaa tyonantajabrandayssuunnitelmaa ja sen avulla on mahdollista vaikuttaa
lukijan toimintaan eli hakupaatoksen syntymiseen. Lainaan rekrytoinnin alueelle psyko-
logian tutkimuskentéltd suostuttelun teorioita, silla suostutteluun liittyvaa tutkimustietoa
voidaan kayttda rekrytointiprosessin alkuvaiheiden, kuten tydilmoittelun, tutkimiseen.
Rekrytointiprosessissa tapahtuva suostuttelu tarkoittaa yleisesti asenteiden muovaus- tai
muutosprosessia. Tavoitteena on vaikuttaa tyonhakijan yhteen asenteeseen, asenteeseen
potentiaalista tydnantajaorganisaatiota kohtaan. (Breaugh 2013.)

Tyoilmoitusta tyypillisesti kdytetddn sellaisten henkildiden lahestymiseen, jotka eivat
ole vielad organisaation tydntekijélistoilla. Sisdisessa rekrytoinnissa tyonantaja on tyon-
hakijalle jo tuttu, jolloin tydnantajan ei tarvitse tyoilmoituksella herattaa erityista huo-
miota eiké asenteiden muokkaustakaan ole yhta helposti tydilmoituksen keinoin toteutet-
tavissa. Sen sijaan uusia tyontekijoita lahestyvassa ulkoisessa rekrytoinnissa keinot ja ta-
voitteet ovat toiset. Tarkoituksena on 1) herattaa potentiaalisten tydnhakijoiden huomio
avoinna olevaan tydtehtavaan, 2) vaikuttaa hakijoiden haluihin hakea avointa tyopaikkaa,
3) yllapitaa valitun yksilén mielenkiintoa siihen saakka, kunnes tyétarjous tehdaan ja lo-
pulta 4) vaikuttaa lopullisen ty6n hyvaksymisen toteutumiseen (Breaugh 2008, 103—104).

Ensimmadisté vaihetta eli ulkopuolisen tydnhakijan huomion heréttdmista, on tutkittu
verraten vahan (Jones, Shultz & Chapman 2006). Tamén tutkimuksen painopisteen voi-
daan edelld esitetyn jaottelun mukaan todeta olevan ulkoisen rekrytoinnin ensimmaisessa
ja toisessa tehtdvassa eli huomion herattdmisessé seka hakijaan vaikuttamisessa, joista
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jalkimmainen liittyy vahvasti suostutteluun. Mielenkiinnon yllapitoa tai tilanteen kehit-
tymista tydsuhteeksi ei ole tassé tutkimuksessa ole pelkkien tydilmoitusten avulla mah-
dollista tutkia.

Tyontekijan mielikuviin, asenteisiin ja paatoksiin vaikuttaminen ei ole taysin ongel-
matonta. Ensinnakin voidaan sanoa, etta ihmisen kyky prosessoida tietoa on vaihtelevaa
ja jopa ennalta arvaamatonta. Useat psykologiset mekanismit vaikuttavat asenteiden
muuttumiseen tai vaihtoehtoisesti suojaavat asenteita muuttumasta. Pettyn ja Cacioppon
(1986) mukaan viestin lukijan asenteet muuttuvat todennakdisemmin silloin, kun lukija
reflektoi ja prosessoi tarkkaan viestin sisaltod. Sen sijaan epdmotivoituneessa tilassa lu-
Kija usein paatyy prosessoimaan informaatiota pinnallisesti, jolloin tekstin kyky suostu-
tella niin ikaan pienenee. Pinnallisessa lukutavassa viestisisallosta poikkeavat ominaisuu-
det nousevatkin lukijalle tdrkedammiksi. Naitd ovat esimerkiksi oletettu viestin luotetta-
vuus, viestin pituus ja esitettyjen argumenttien maara (Petty ja Cacioppo 1986). Ei siis
riitd, ettd halutut osaajat tulevat tietoiseksi avoimesta tyOpaikasta. Lisaksi on saatava koh-
dehenkil6t aktiivisesti prosessoimaan rekrytointiviestissa olevaa informaatiota. (Breaugh
2013, 394.)

Mahdollisen pinnallisen informaation prosessoinnin lisaksi tydilmoituksella suostut-
telu hankaloituu my®os toisesta syystd. Ihminen on luonteeltaan joskus hyvin skeptinen ja
vaikeasti suostuteltavissa oleva. Vaikka informaatiota vastaanottava henkil® olisi alykas
janain ollen ymmartéisi viestin sisallon hyvin, on hyvin epatodennékdist, ettd han antaisi
enempaa ajattelematta taivutteluyritysten vaikuttaa aiotulla tavalla itseensé. Tutkimukset
osoittavat, ettd yksilolle muodostunutta mielipidettd on vaikea muuttaa (Albarracin &
Vargas 2010), silla yksild etsii informaatiota, joka tukisi hanen aikaisempia uskomuksi-
aan, tunteitaan ja kayttaytymistdan (Maio & Haddock 2009). Téallainen psykologinen kon-
flikti saattaisi syntya esimerkiksi tilanteessa, jossa tydnhakija tormaisi mediassa vastuut-
tomaksi leimatun yrityksen epauskottavan hyvalta kuulostavan tydilmoitukseen tai muu-
hun rekrytointiviestintaan.

Huolimatta viestintaan liittyvista haasteista, tydilmoituksella tapahtuva suostuttelu on
mahdollista. Tutkijat ovat pitkadn uskoneet rekrytointiviestin asiasisallon olevan olen-
nainen osa tyonhakijoiden suostuttelua ja siten tarkeé tyopaikkojen tayttdmisen kannalta
(ks. esim. Barber & Roehling 1993; Robertson ym. 2005; Stevens ym. 2010). Tamén li-
séksi myos tyylillisilla seikoilla voi olla merkitystd. Rekrytointiviestien on havaittu ole-
van vetovoimaisia silloin kun ne on kirjoitettu elavalla tavalla ja niissa kdytetyn abstraktin
kielen mé&éara on vahéinen (Tybout & Artz 1994).

Tyo6ilmoituksista mielenkiinnon kohteenani on ainoastaan tyoilmoituksen asiasisalto,
tyylilliset vivahteet ja sdvyt, joiden merkityksia suostuttelun kannalta pyrin tulkitsemaan.
Kuitenkin on oleellista ymmartad, mitkd muut tydilmoitusten vaikuttamiskeinot jaavat
tdman tutkimuksen ulkopuolelle. N&ita ovat esimerkiksi tydilmoituksen visuaalinen ul-
koasu (Walker, Feild, Giles & Bernerth 2008) tai jopa tyoilmoituksen pituus (Petty ja
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Cacioppo 1986), joilla molemmilla on vditetty olevan vetovoimaisuuskokemuksen syn-
tymiseen oma osuutensa.

Aikaisemmat tutkimukset ovat yrittdneet saada viitteitd asiasisaltojen vaikutuksista
potentiaalisiin tyontekijoihin muun muassa hyddyntamalld koehenkilditd. Tutkimuksissa
on muun muassa kéytetty lukundytteina aitoja rekrytointiviesteja tai tekaistuja tydilmoi-
tuksia, joiden eri informaatiosiséltja on hallitusti manipuloitu. Esimerkiksi Stevens ja
Szmerekovsky (2010) toteuttivat kokeen, jossa opiskelijat lukivat tydilmoituksia, joissa
tyonhakijaan kohdistettuja persoonallisuusvaatimuksia oli ennalta manipuloitu. Tdémén
jalkeen selvitettiin, hakisivatko he lukemansa perusteella ilmoituksen avointa tydpaikkaa.
Yhté lailla muunneltavissa olisivat olleet muutkin attribuutit, kuten palkkatiedot, sijainti,
ylennysmahdollisuudet ja tyon tyyppi.

Vaikka empiirinen tutkimus osoittaisi tiettyjen tekijéiden olevan lahes kaikissa henki-
I6ryhmissé vetovoimaisia, naiden avulla suostutteleva tydilmoitus ei suoraviivaisesti
johda onnistuneeseen rekrytointiin. Asenteensuojaushaasteen ja informaation prosessoin-
tiongelmien lisaksi on ymmarrettava, ettd tyonhakija tulkitsee tydilmoitusta aikaisemman
tietdmyksensa valossa. Yrityksen maineen voi toivoa auttavan informaation prosessoin-
nin haasteessa, sen lisatessa lukemisen tarkkuutta (Collins ja Stevens 2002). Tama ei kui-
tenkaan tarkoita, ettd maineikas yritys vapautuisi kaikista rekrytointiviestintaan liittyvista
haasteista. Tunnetulla yrityksella voi nimittdin olla vaikeuksia tulla ndhdyksi uudella ta-
valla ja siten houkutella aiemmasta poikkeavia osaajia (ks. esim. Cable & Turban 2001).
Toisaalta tyonhakijan aikaisempi negatiivinen tietdamys yrityksesta vaikuttaa vahvasti
tyonhakijan suostuteltavuuteen. Edes attribuuteiltaan ja tyyliltd&n positiivisesti latautu-
neen tydilmoituksen on vaikea toteuttaa suostuttelutyotaan, mikéli sen kohteena on tyon-
antajaan negatiivisesti suhtautuva ennakkoasenteellinen henkil6. Aikaisempien tietojen
merkityksesta rekrytoinnissa kerrotaan lisaa seuraavassa luvussa.

2.3 Reitti rekrytointimainonnasta tyénhakupaattkseen

TyoOnhakupaatos syntyy tydnhakijasta ja hdnen tietdamyksestaén riippuen. Rekrytointimai-
nonnan kuten tydilmoittelun avulla voidaan toki vaikuttaa osin tydnhakupaatdksen syn-
tymiseen, mutta on ymmarrettava, ettd kullakin ihmisella on taustatietoja ja taipumuksia.
Suostuttelutydn kohteena oleva tyénhakija ei siis ole “tyhjé taulu” vaan pohjalla on vuo-
sien saatossa muistiin kertynytta tietoa, joka ohjaa lukijaa tekemd&an oman nékaisia tul-
kintoja ty6ilmoituksessa lukevista asioista. Erityisen merkityksellisid tdssa kontekstissa
ovat ne tiedot, joita kullakin tyonhakijalla on tyonantajista.

Cablen ja Turbanin (2001) rekrytointipddoman teoreettinen malli havainnollistaa kat-
tavasti sitd prosessia, minka kautta tyénhakupaatos syntyy. Mallissa taustaoletuksena on,
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etta kuten branditietamys vaikuttaa ihmisten tapaan reagoida brandiin, myos tyonhakijoi-
den olemassa oleva tydnantajatietamys ohjaa tydnhakijoiden tapaa reagoida rekrytoin-
tiyrityksiin, prosessoida informaatiota organisaatiosta ja muodostaa odotuksia potentiaa-
lista tydsuhdetta kohtaan.

Kuviossa 2 on esitetty olennaisilta osilta rekrytointipddoman malli, jonka keskidssé
tyGnantajatietdmys on. Se havainnollistaa sitd prosessia, jonka kautta organisaatiosta
saatu tieto voi lopulta vaikuttaa tyénhakijan tydnhakupaatokseen.

Organisaatioinformaatio

- rekrytointimainonta . .. . o Tvonhakiian vertaa
- muu vrityksen mainonta Tyonhakijan tyonantajatietamys A i

- ihmisten puheet i ) _ ) ) Omia arvejaan ja
_ifiedia tarpeitaan

v

Tiedonldhteen uskottavuus

l

Tyonhakijan tuttuus

A 4

A 4

Tyonhakijan informaation
prosessointimotivaatio

/ Tydnantajakuva

- Tydnantajainformaatio

- Tyotehtavainformaatio

kokemus

TyOnantajan maine < »

Vetovoimaisuuden

- Ihmisinformaatio

y

Tyonhakupiiitikset

Kuvio 2 Rekrytointipadoman malli (mukaellen Cable & Turban 2001)

Kuviota 2 luetaan vasemmalta oikealle alkaen vasemmasta yldkulmasta. Olennainen
idea mallissa voidaan tiivistdd seuraavasti: rekrytointimainonnalla vaikutetaan siihen,
millainen ty6nantajatietdmys tyonhakijalle syntyy, mutta se ei ole ainut tiedonl&hde,
jonka pohjalta tyonhakupaatds tehddan. Vetovoimaisuuden kokemuksen syntymiseen
vaikuttaa myos valillisesti yrityksen muu mainonta, media ja ihmisten puheet. Niiden pe-
rusteella eri tydnantajatietdamys tdydentyy.

Cable ja Turban (2001) uskovat, etta juuri tuo tydnantajatietdmys, jota ihmiset sailovat
mielesséén, voi lisata yrityksen rekrytointipddomaa. Toki tydnantajatietdmyksen muotou-
tumiseen vaikuttaa my6s tiedonlahteen uskottavuus eli se, kuinka uskottavana lukija eri
tietol&hteitd pitd4 ja miten tarkasti han on motivoitunut tietoja prosessoimaan.

Mallin keskiosassa pydredna esitetty alue esittda tydnantajatietamysta. Tama voidaan
jakaa kolmeen ulottuvuuteen: 1) tydnantajan tuttuuteen, 2) tydnantajan maineeseen ja 3)
tyonantajakuvaan. Ndméa osat muodostavat lahtokohdan, jonka pohjalta tydnhakija luo-
Kittelee, varastoi ja muistaa informaatiota eri tyonantajista arvioidessaan heité ja harki-
tessaan heidéan palvelukseensa hakeutumista.
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Ty0Onantajatietdmyksen ensimmainen ulottuvuus, 1) tyénantajan tuttuus (employer fa-
miliarity) kuvaa sita tietoisuuden tasoa, joka tyonhakijalla on organisaatiosta. Tietoisuus
tyonantajan olemassaolosta on valttaméaton edellytys mielipiteiden muodostamiselle, silla
se toimii kaiken muun tiedonkeruun pohjana. i) Tyonantajatuttuuden alin taso on taysi
tietAmattomyys (unawareness), mik& merkitsee, ettd tyénhakija ei ole koskaan kuullut
tyOnantajasta. ii) Joissakin tilanteissa tydnhakija on alustavasti altistunut tyénantajan ni-
melle ja tydnhakija tunnistaa nimen sen jossain maéarin (recognition). iii) Jos nimen lisaksi
tyonhakija muistaa joitain tydnantajaorganisaatioon liittyvié faktoja, tuttuuden taso on jo
selvasti korkeampi (recall). iv) Neljas ja ehdottomasti tavoittelemisen arvoinen tydnanta-
jatuttuuden taso on top of the mind -awareness, mika tarkoittaa sité, ettd pienikin viittaus
toimialaan tuo juuri kyseisen yrityksen nimen tydnhakijan mieleen. (Cable & Turban
2001, 124-125.) Esimerkiksi avainsanat kannykéiden valmistaja saattaa tuoda mieleen
Nokian tai virvoitusjuomatehtaan mainitseminen Coca-Colan. Tydnantajan kannattaisi
siis tavoitella tuttuuden korkeinta tasoa, jolloin se olisi mahdollisimman monella paallim-
maisend mielessa.

TyoOnantajatietdamyksen toinen ulottuvuus on brandikuvan késitteelle sukua oleva 2)
tyénantajakuva (employer image). Eréén jaottelutavan mukaan tyénantajakuvan voidaan
ajatella muodostuvan i) tydnantajainformaatiosta (employer information), ii) tyotehta-
vainformaatiosta (job information) ja iii) ihmisinformaatiosta (people information).
(Cable & Turban 2001.)

i) Ty6nantajainformaatio on tietoa yrityksen historiasta, kaytanndistd, normeista, or-
ganisaation koosta, hajautuneisuudesta, sijainnista, toimipaikoista (Turban & Keon
1993). Myos sosiaalinen vastuu, ympéristovastuu, organisaatiokulttuuri ja arvot voidaan
liittad tdhan informaatiokategoriaan (Cable & Judge 1996). ii) Tyotehtavainformaatiolla
puolestaan viitataan siihen tietoon, joka tydnhakijalla on tyotehtavatyypista, tittelista,
palkkauksesta ja kehittymismahdollisuuksista (Turban, Campion & Eyring 1995). iii) Ih-
misinformaatio, on kolmas tyonantajakuvan informaatiotyyppi, joka koostuu niista usko-
muksista, joita yksil6lla on potentiaalisista tyokavereista ja heiddn ominaisuuksistaan. Ih-
misinformaatioon kuuluu kiinteasti tyonhakijan tekema arvio siitd, kuinka hyvin han us-
koisi sopeutuvansa heidan joukkoonsa (Turban & Dougherty 1992).

Kolmas tyonantajatietdmyksen ulottuvuus Cablen ja Turbanin (2001) mukaan on 3)
ty6nantajamaine, joka heidan méaaritelmansa mukaan késittda tyonhakijan uskomukset
muiden ihmisten tekemista tunnepitoisista arvioista, joita he kyseisesta organisaatiosta
tekevét. Toisin sanoen, kunkin tyénhakijan tydonhakupaatéksen muodostumisen taustalla
vaikuttaa myos arviot siitd, mitd hdn uskoo muiden ihmisten ajattelevan kyseisesta yri-
tyksesta.

Téassd kohtaa mallia tyonhakija ik&&n kuin yhdistéé seké rekrytointimainonnasta saa-
mansa tiedot ennakkotietdimykseensd. Han pohtii, mitd muut ajattelevat tasté yrityksesta
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(maineulottuvuus) sekd millainen kuva hanelld on tyotehtavastd, tyonantajaorganisaa-
tiosta ja sen tydntekijoisté (tyonantajakuva). Kaiken tdman tietdmyksen valossa tyénha-
kija ideaalitilanteessa suorittaa vertailun, jonka puitteissa han arvioi, sopiiko hanen oma
arvomaailmansa ja ty6elamétoiveensa tyonantajasta muodostettuun késitykseen. Arvojen
ja tarpeiden vertailu vaikuttaa tydnantajasta muodostuvaan vetovoimaisuuden kokemuk-
seen ja sen kautta tyénhakupéatokseen.

Cablen ja Turbanin (2001) malli havainnollistaa hyvin tyénhakupédatoksen taustavai-
kuttimia ja siten tulee myos paljastaneeksi suostuttelutyélle otollisia vaikuttamisen paik-
koja. Usein tutkijat rajaavat kiinnostuksenkohteensa pienemmalle alueelle ja tutkivat fo-
kusoidusti esimerkiksi uskottavuuden tematiikkaa tai informaation prosessointia.

Taman tutkimuksen kannalta oleellisimmat mallin osat on alleviivattu; tydnantajatieté-
mysmallista erityisind kiinnostuksenkohteina ovat rekrytointimainonnan alueelta tyoil-
moitus seka se miten ilmoituksen avulla tyénhakijalle tarjotaan sellaista tietoa, jonka va-
lossa hén voi rakentaa tata kolmiulotteista tydnantajakuvaansa; mita tietoa tydnantaja an-
taa itsestaan, tyotehtavasta ja tydyhteisosté.

Lisédksi on hyvd ymmartad, ettd osa rekrytointiviestinnasta kohdistuu henkildihin,
joilla ei ole (ennakko)tietdmysta tyonantajasta. Tyonantajan nimi ei siis lahtokohtaisesti
aktivoi tyonhakijassa mitéan erityista asennepohjaa, joka voisi olla suostuttelun esteena.
Teoriassa rekrytointimainonta (esim. tydilmoitus) olisi talléin ainoa tiedonléhde, josta
saatuja tietoja verrattaisiin tydnhakijan omaan arvo- ja tarvepohjaan.

Kuviossa 2 esitettyd mallia on muokattu siten, etta se antaisi mahdollisimman selkeédn
kuvan tydnhakupaétoksen taustoista. Olen siis poistanut mallista sellaisia osia, jotka eivét
suoraan kuuluu aiheeseeni ja jotka olisivat lisdénneet mallin sekavuutta. Kuitenkin alku-
perdinen kuva rekrytointipadoman mallista on esitetty tutkimuksen lopussa liitteena 1.
Alkuperaisessd mallissa oli yksinkertaistetun mallin (kuvio 2) asioiden liséksi havainnol-
listettu sitd, miten kokemus organisaation vetovoimaista vaikuttaa tyénhakupaatosten li-
séksi myos henkilon kulutuskéyttaytymiseen. Tassa tutkimuksessa ainoastaan henkilén
suhde organisaatioon tydnhakijana on mielenkiintoinen, minka vuoksi kuluttajarooli
poistettiin suomennetusta ja muokatusta kuvasta. Lisaksi alkuperaisessa mallissa oli muu-
tamia mallin alkuvaiheisiin palaavia nuolia, joilla havainnollistettiin ainoastaan sitd, etta
vetovoimaisuuden kokemus lopulta vaikuttaa seuraavissa tulkintatilanteissa informaation
prosessoinnin tarkkuuteen (ks. liite 1).

2.4  Tyo6ilmoituksen informaatiosisaltd

Rekrytoinnin yhteiskunnallisten ja tieteellisten taustojen liséksi on tarkasteltu sekd suos-
tuttelutyotd ja tyonhakupéétoksen syntymiseen liittyvia vaikuttimia yksilon tietdmys ja
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psykologiset taipumukset huomioonottaen. Tassa luvussa fokus tarkentuu edelleen tyoil-
moitusten tasolle ja niiden asiasisaltoihin. Tydnantajan olisi mietittdva tydilmoitustaan
laatiessa, mité kuviteltu kohderyhma todennékdisesti arvostaisi ja toivoisi tyoltaan (ks.
esim. Rynes & Barber, 1990). Naiden tehtyjen arvioiden perusteella tydilmoitukseen tu-
lisi muodostaa ytimekaés teksti, joka tahdentdisi juuri kohdejoukon suostuttelun kannalta
oikeita asioita. Tydilmoituksen huomionheratysroolin liséksi on muistettava ensivaiku-
telmien vakaus — kuten aiemmin todettiin, ihminen puolustaa luonnostaan ensimmaista
asennettaan.

Monet tyopaikat ja tydnantajat tayttavat tietyt vahimmaiskriteerit siten, etta tyonhakija
kokee tarjotut mahdollisuudet jokseenkin kelvollisina vaihtoehtoina. Tésta huolimatta or-
ganisaatioiden on kyettava erottautumaan muiden vetovoimaisten tydnantajien joukosta
edullisella tavalla — varsinkin téllaisena aikana kun Internet tarjoaa rajattomat mahdolli-
suudet useiden tydpaikkojen tai muiden vaihtoehtojen selailuun. Erottautumisen toimi-
vuuden maarittaé kuitenkin viimekadessa tyonhakija, joka paattaa henkilokohtaisten taus-
tojensa valossa, milla asioilla on hénelle tydeldmakontekstissa merkitystd. Tassa mielessa
tyodilmoituksen asiasisaltoon kohdistuu erityinen paine.

Tyypillisesti tydilmoituksissa kuvaillaan hyvin tarkastikin avoinna olevia tydtehtavié,
niihin kuuluvia tyovastuita ja tydnhakijalta toivottavia ominaisuuksia. Joillekin henki-
I6ille ndmé& kohdat tydilmoituksesta eivat valttamatta toimi jarin suostuttelevina. Kuiten-
kin tastékin tydilmoituksen osasta voi l0ytya relevanttia tietoa hakupéaatosten perusteeksi.
Osa tyonhakijoista hakee tarkoituksellisesti haastavaa tyéta (Turban, Forret & Hendrick-
son 1998), jolloin maininnat tydn haastavuudesta pannaan eri tavalla merkille. Hackma-
nin ja Lawlerin (1971) mukaan yksilot, joilla on korkea tarve kasvaa ja kehittya, reagoivat
voimakkaasti tiettyihin tyon ulottuvuuksiin: tydn itsendisyyteen, palautteen antamiseen,
tyén moninaisuuteen ja tyon identiteettiin. Hackman ja Oldman tosin (1976) vaittivat, etta
nailla neljalla tyon ulottuvuudella on lopulta positiivisia vaikutuksia myos niiden henki-
I6iden kohdalla, jotka eivat tunnista olevansa kehittymisorientoituneita. Edelld esitetyn
havainnon valossa voidaan olettaa, ettd omat motivaatiotekijansa hyvin tiedostava hen-
kil6 osaa etsia viittauksia hantd motivoiviin seikkoihin, kun taas toiset eivat viela tydil-
moitusta lukiessaan tunnista ty6lta kaipaamiaan asioita.

Toistuvasti tydilmoituksesta 10ytyy myos ideaalitydntekijan kuvaus, jossa kerrotaan
toivottu koulutustaso, tyokokemuksen méara ja joukko henkilokohtaisia ominaisuuksia,
joiden uskotaan olevan vélttdmattomia tyostd suoriutumisen kannalta (Born & Taris
2010). On havaittu, ettd se tapa jolla vaatimukset henkilokohtaisista ominaisuuksista esi-
tetdan, vaikuttaa siihen, kuinka keskeisiksi vaatimuksiksi hakija ndma ominaisuudet tul-
kitsee. Henkil6kohtaisia ominaisuuksia voidaan kuvata tydilmoituksissa substantiivein ja
adjektiivein, jolloin ne esitetddn ik&an kuin pitk&aikaisina luonteenpiirteind (olethan
luova). Tallin tydnhakija saattaa kysya itseltdan, onko hén ihmisena oikeanlainen avoi-
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meen tehtdvadn. Sama vaatimus voidaan kuitenkin verhoilla siten, ettd kuvaillaan toivo-
tunlaista kayttaytymista esimerkiksi seuraavalla tavalla: Arvostamme omintakeista ide-
ointia. Tdssa esitystavassa ei vaatimuksia sindlladn kohdisteta ihmiseen ja hanen persoo-
nansa ei ole haastettuna. Yhté lailla paattavaisyyden ominaisuuden perdankuuluttamisen
sijaan voidaan toivoa, ettd hakija pystyisi tekemaan tarmokkaita paatoksia. (Born ym.
2010.)

Rekrytointiviestien sisaltod tutkinut tydnantajabrandayksen ja yritysmaineen tutkija
Backhaus (2004) havaitsi, ettd valtaosa hanen tutkimistaan yrityksista kaytti tekstitilansa
kuvailemalla yrityksen ominaisuuksia, kuten yrityskokoa, tuotteita, kannattavuutta ja me-
nestyksekasta historiaa. Ainakin néilla tyonantajilla todella oli vaikeuksia erottua toisis-
taan rekrytointiviesteilldan, koska valtaosa heisté toi itsestaén esille lahinna myoénteisia
asioita ja niitékin usein persoonattomalla tavalla. Suurin osa Backhausin tutkimukseen
osallistuneista yrityksista oli i) tuote ja palvelukeskeisid tyonantajabrandiltaan (pro-
duct/service-centered employer brand) eli he markkinoivat itseddn vain yritysominai-
suuksien ja tuotteidensa avulla unohtaen taysin muut suostuttelun keinot. Toiseksi suurin
tyonantajabrandiklusteri muodostui organisaatioista, joiden yrityskuvaukset olivat ii) ta-
sapainoisia tuoden esille seka yrityksen erinomaisuutta palveluiden ja tuotteiden tuotta-
jana ettd tyonantajana (balanced-scorecard employer brand). Kolme muuta tyonanta-
jabrandityyppid, jotka Backhausin (2004) tutkimuksen kautta erottuivat, olivat kahteen
ensimmadiseen kategoriaan verrattuna epatyypillisempid. Pienempi joukko tutkimuksen
yrityksista olivat rekrytointiviestintdnsa perusteella iii) urakeskeisia (career-centered em-
ployer brand) eli ne kayttivat suuren osan rekrytointiviestinsa tekstitilasta koulutusmah-
dollisuuksien ja tydympariston tukitoimien esittelyyn. Kaksi viela pienempéaa klusteria
olivat iv) kulttuurikeskeinen (culture-centered) ja v) hyvityskeskeinen (compensation-cen-
tered) viestintatyyppi. Nimensa mukaisesti ensimmadinen niista kuvaili paaasiallisesti or-
ganisaatiokulttuuria, kun taas toinen painotti tyonhakijalle tarjottavia etuuksia. Viiden
selkeimmaén tyénantajabrandikategorian ulkopuolelle jai muutamia yrityksid, jotka olivat
taysin poikkeuksellisia brandeiltaan. Eraalla yritykselld puolet rekrytointiviestista koski
yrityksen yhteiskuntavastuuta, kun eraalla toisella yrityksella koko rekrytointiviesti sy-
ventyi koulutus-, ylentymis- ja kehittymismahdollisuuksien kuvailuun. (Backhaus 2004.)

Backhausin (2004) mukaan yritykset tekevat taktisen virheen painottaessaan yritys-
ominaisuuksia, silld hanen mukaansa ei ole olemassa sellaista aiempaa empiirista tutki-
mustietoa, joka antaisi ymmartaa, etta yrityskoko, globaalisuus tai menestys toimisivat
tehokkaina kannustimina. Kuitenkin vuosi myéhemmin Chapman, Uggerslev, Carroll, Pi-
asentin ja Jones (2005) véittivét, ettd yrityskoolla todella olevan merkitystd, sill4 tyonha-
kijat ndyttivat pitdvan suuria tydnantajia vetovoimaisempina kuin pienempié.

Tyo6ilmoituksen tehoonkin vaikuttavan tydnantajan vetovoimaisuuden taustoista nayt-
téisi olevan paljon erilaisia paatelmia, joista kukin tutkija nostaa esille vaihtelevasti eria-
vid tekijoitd. Vield 1970—1980-luvuilla toteutetuissa tutkimuksissa palkka ja ylennyksen
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mahdollisuus nousivat tarkeimmiksi tekijoiksi tyénhakijoiden mukaan (Aiman-Smith,
Bauer & Cable 2001). Puolestaan 1990-luvulla julkaistuissa vetovoimaisuuden tutkimuk-
sissa vetovoimaisiksi tekijoiksi mainittiin ennen kaikkea tukea tarjoava tydymparisto,
haastava ja mielenkiintoinen tydnkuva, tyopaikan sijainti (Turban, Forret & Hendrickson
1998), tyodn tyyppi, yritys, kehittymismahdollisuudet, tyokaverit ja tydsuhdeturva (Turban,
Eyring & Campion 1993).

Tyoeldamalle annettujen merkitysten muuttuessa arvostettavat asiat ovat jatkuvassa
liikkeessd. Lisaksi ne ovat kulttuurisidonnaisia. Gomesin ja Nevesin (2011) tutkimuk-
sessa arvostetuiksi asioiksi nousivat palkkaus, etuudet, koulutus- ja kehitysmahdollisuu-
det, vakaus, tydsuhdeturva ja mahdollisuus uuden oppimiseen. Lisaksi tutkijat havaitsi-
vat, ettd tyonhakijat pitivat tarkeéna sité, kuinka yritys kuvaili heilla k&ytéssa olevia suo-
rituksenarviointikaytantoja (Gomes & Neves 2011). Thompson, Payne ja Taylor (2015)
sen sijaan havaitsivat tydjoustojen (ajan ja paikan suhteen) olevan merkityksellinen tyon-
antajaorganisaation vetovoimaisuutta lisadva tekija etenkin henkil6illa, jotka mielellaan
yhdistivét tyon ja vapaa-ajan.

Viime vuosina tutkimuskentélle on nostettu uusia aiheita. Esimerkiksi yha useampi
tutkija on kiinnostunut siitd, kuinka suuren painoarvon tyonhakijat antavat tyonantajan
vastuullisuudelle. Yritysten yhteiskuntavastuun on uskottu lisddvén tydnantajan vetovoi-
maisuutta tydnhakijoiden silmissa (Jones, Willness & Madey 2013), vaikka sen vaikutta-
misen taustamekanismeista ei ollakaan oltu yksimielisid. Jotkut yritykset ovat kokeneet
tarpeelliseksi tuoda esille omaa ympaéristovastuullisuuttaan tai muuten kestavaa toimin-
taansa.

Braddy, Michael ja Fleenor (2009) havaitsivat, ettd tydnantajan saamien kunniamai-
nintojen ja palkintojen mainitsemisella seké organisaation kaytantéjen kuvailuilla oli po-
sitiivisia vaikutuksia koehenkildiden tulkintoihin tyonantajan vetovoimaisuudesta. Pal-
kintojen mainitsemisen positiivisen vaikutuksen otaksuttiin johtuvan siitd, etta ne taval-
laan edustivat kolmannen osapuolen antamia tunnustuksia yrityksen paremmuudesta ja
taten ne olivat objektiivisempia (Braddy, Meade & Kroustalis 2006). Kuitenkaan kunnia-
maininnat tai muut yksittéiset tekijat harvoin ratkaisevat tydvalinnan ongelmaa, vaikka
ne voivatkin osaltaan mydtévaikuttaa péaatoksen syntymiseen. Sen sijaan Harold ja
Ployhart (2008) vaittivat eradn tekijan olevan tarkein paatoskriteeri tyonhakijalle ylitse
muiden: yhteensopivuuden, jota késitella&n luvussa 3.3.

Edelld on esitetty muutamien tutkijoiden arvioita siitd, mitd tyontekijat arvostavat
tyonantajassa ja miké heidan tyopaatokseensa vaikuttaa. Kuitenkin jokainen tulos on ai-
kaansaatu omassa kontekstissaan eik& paatoksenteon tiedostamattomia ulottuvuuksia-
kaan valttdmatta ole saatu tutkimuksen keinoin nékyviksi. Tyéilmoituksen sisaltéad suun-
nitteleva saattaakin miettid, ettd tyonhakupaatéksen syntymisen prosessi on liian moni-
mutkainen, jotta sitd kannattaisi yrittaa edes ohjailla. Kuitenkin tdménhetkinen tutkimus-
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tieto antaa olettaa, ettei liene tdysin samantekevaa kuvaillaanko tydilmoituksessa yrityk-
sen organisaatiorakennetta ja tyvastuita vai korostetaanko sen avulla organisaation il-
mapiirid, tuenantoa, tyOpuitteita tai muita tyosta saavutettavia etuuksia. Aikaisemmista
tutkimuksista voi ainakin saada alustavia ajatuksia suostuttelevan tydilmoituksen laatimi-
seen.

2.5 Suomalaisia tyonantajakuvatutkimuksia

Edelld luvussa 2.4 esitetyt tutkimukset eivat ole suomalaisia tutkimuksia, mutta ne kerto-
vat, millaisia tydntekoon liittyvia tekijoita on tutkijat ovat tydnantajan vetovoimaisuuteen
liittyen tutkineet ja millaisia tuloksia he ovat saaneet. Viestinnan tutkimuksessa ei kuiten-
kaan sovi unohtaa kulttuurisidonnaisuutta. Taman tutkimuksen aineiston ollessa paaasi-
assa Suomessa asuvien tyonhakijoiden luettavaksi laadittuja tydilmoituksia, on miele-
kasta tarkastella muutamia suomalaisia tydnantajamielikuvatutkimuksia. Tieteellista tut-
kimusta talta alueelta on niukalti, mutta sen sijaan tyonantajan vetovoimaisuuden taus-
toista voidaan saada tietoa laajasti toteutettujen kyselytutkimusten kautta, joita ei ole jul-
kaistu tieteellisissa aikakausijulkaisuissa.

Suomessa teetetyt tyonantajakuvatutkimukset puhuvat osittain samaa kieltd muissa
maissa toteutettujen tutkimusten kanssa, mutta luonnollisesti ne kuvaavat parhaiten maa-
kohtaisia ja nykypaivaisia tyonhakijapreferensseja. VVoidaan arvella, ettd osa 1980-luvun
tarkeisté tyon valintakriteereistd on edelleen ajankohtaisia. Esimerkiksi palkan merkitys
on tuskin koskaan katoamassa tarkeiden valintakriteereiden joukosta, vaikka ajallemme
tyypillista tuntuisi olevan tietylla tapaa ylevampien kannustimien arvostus. Arvoitukseksi
jaa, ovatko esimerkiksi sisaisiin arvoihin nojaavat kannustimet, kuten koulutusmahdolli-
suuksien arvostus, aidosti nousussa vai onko ihmisilla vain tarve esittd4 oma arvomaailma
parannellussa valossa. On aiheellista olettaa, ettd aika tekee tassékin suhteessa tehtavansa
ja ihmiset niin kutsutuissa hyvinvointivaltioissa lisadvat jatkuvasti vaatimuksiaan useilla
eri elaménalueilla. Suomessa tydlle asetettuja vaatimuksia tuskin vahentdd myoskaéan
mahdollisuus nauttia tydttomyystuesta. Suomessa onkin kohdattu uudenlainen ongelma;
tietyt tydpaikat eivat suomalaisille syysta tai toisesta kelpaa, jolloin rajatuille aloille syn-
tyy tyontekijapulaa.

Mité suomalaiset sitten tydltaén aidosti haluavat tai julkisesti sanovat haluavansa? Rat-
kaisuehdotuksia tdhdn voidaan saada tarkastelemalla Suomessa toteutettuja tyonantaja-
kuvatutkimuksia. Vuonna 2013 T-median (2013) tyonantajakuvatutkimuksessa 24 495
henkil6& arvioi 105 tydnantajaa 33 toimialalta. Tutkimuksen mukaan tyopaikan ilmapiiri
oli kaikissa tarkasteluryhmissé tarkeéna pidetty tyonantajan ominaisuus. Tyontekijéiden
ryhmadssa tuloshakuinen ilmapiiri ei saanut suurta kannatusta, mutta sen sijaan yli puolet
tyontekijaryhmaésta toivoi keskustelevaa ilmapiirid, jossa paatoksié tehtéisiin yhdessa.
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Keskustelevaa ilmapiiria tyopaikoilta toivoivat naiset miehid enemman. T-median tutki-
muksessa kavi ilmi myds esimiestasolle suunnatut odotukset. Kaikissa tutkimusryhmissa
esimiehiltd toivottiin avointa viestintaa ja koulutusmahdollisuuksien esille tuomista. Eri-
tyisesti opiskelijoiden keskuudessa korostui perehdyttdémisen ja vaikuttamismahdolli-
suuksien yhteys tyonantajan vetovoimaisuuteen.

Vuonna 2014 toteutettiin kolme laajaa tyonantajakuvatutkimusta. Tuona vuonna T-
median (2014) tyonantajakuvatutkimuksessa vastaajia oli kaikkiaan 17 606, joiden jou-
kossa oli ammattiin opiskelevat ja korkeakouluopiskelijat seka tydssé olevat ammattikou-
lutetut ja korkeakoulutetut. Korkeakouluopiskelijoilla ettd korkeakoulutetuilla tarkeim-
maét tyOpaikan valintakriteerit olivat palkka, ilmapiiri sekd mahdollisuus tehda merkityk-
sellista tyota. Lisaksi korkeakouluopiskelijoille oli tarkeaa tydtehtéavien sisaltoon vaikut-
tamisen mahdollisuus. Kaikissa vastaajaryhmissa oli tarkead, ettd tydpaikan arvot olisivat
lahella omaa arvomaailmaa. Korkeakouluopiskelijoiden ettd korkeakoulutettujen keskuu-
dessa valtion tydnantajia pidettiin vetovoimaisempina, koska ne miellettiin turvallisiksi
ja varmoiksi. Opiskelijoiden suosiossa olleen Googlen ilmapiirin uskottiin olevan par-
haimmistoa ja sen uskottiin tarjoavan mielenkiintoisia tyétehtavia. Hieman yllattaen 12
prosenttia sanoi perustavansa mieluummin oman yrityksen kuin menevansé toisen palve-
lukseen, koska yrittajyyden uskottiin parantavan tydtehtavien raataldintimahdollisuuksia
ja tuovan tyohon merkityksellisyytta.

Tyo6nantajakuvan tutkimus- ja konsultointiyritys Universum julkaisi myos oman tutki-
muksensa vuonna 2014, jossa vastaajina oli 8 966 yliopisto- ja korkeakoulutettua ammat-
tilaista. Tutkimuksen tuloksissa korostuivat tydon merkityksellisyys, tyosuhteen turvalli-
suus, johtamisen uskottavuus ja mahdollisuus tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen.
Tutkimuksessa my0s vaitetadn, etta yrityksen liiketoiminnan menestyksella on ilmeinen
yhteys tyonantajan suosioon ja siksi tydnantajien tulisi viestia tyonhakijoille tulevaisuu-
dennékymista ja osoittaa, ettd silla on vakuuttava strateginen suunta. (Universum 2014.)

Talentumin (2014) Uratie-tydnantajamielikuvatutkimuksessa vastaajina oli 1023 joh-
tavassa asemassa tai ylempana toimihenkilona toimivaa henkil6a ja 985 valmistumassa
olevaa opiskelijaa tekniseltd, kaupalliselta, yhteiskunnalliselta ja oikeustieteelliselta
alalta. Tutkimuksessa kay ilmi, etta aikaisemminkin vahvoina pidetyt tydnantajat vahvis-
tivat asemiaan entisestaan. Tydnantajamielikuvatutkimuksen kestomenestyjilla vaitetdan
olevan selkeita erottautumistekijoita. Naitd ovat Talentumin tutkimuksen mukaan tyon-
antajan vakaus, kilpailukyky pitkalla aikajanteelld ja historian tuoma varmuus pysyvyy-
destd. TyOnantajaominaisuuksista tarkeimpid pidetddn tydtehtavien mielenkiintoisuutta,
hyvid johtamiskaytantdja ja kehityshakuista ilmapiirid. Tutkimuksessa valaistaan myos
muita arvo- ja asennemuutoksia. Tutkimuksen puitteissa korkeaa asemaa tai rikastumista
ei pidetd tavoittelemisen arvoisena vaan uratavoitteet nayttaisivat muuttuneen arvosidon-
naisiksi. Lisdksi tyontekijoiden sitoutumisen asteen sanotaan olevan muutoksessa; jo
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kolme neljasté tyontekijasta on valmis vaihtamaan tyopaikkaansa, mikali sopiva tyonan-
taja osuisi kohdalle. Alla esitetdan taulukkomuotoinen tiivistelma edellé késitellyista tut-

kimuksista.

Taulukko 1 Tiivistelma esitetyista tydnantajakuvatutkimuksista

T-media 2013 T-media 2014 Universum 2014 | Talentum 2014

limapiiri (keskusteleva) lmapiiri Johtamisen uskotta- K_(_ehltyshakumen ilma-
vuus piiri

Avoin esimiesviestinta Palkka Tyon ja vapaa-ajan yh- | Rikastuminen ei tar-

Koulutusmahdollisuuk-
sien esille tuominen avoi-
mesti

Merkityksellinen tyd

Tyotehtavén sisaltoon
vaikuttamisen mahdol-
lisuus

Yritysarvojen yhtendi-
Syys omien kanssa

Turvallisuus

Ty0Opaikan varmuus

Mielenkiintoinen tyd

Yrittdjyys kiinnostaa
yha useampaa

teensovittaminen

Merkityksellinen ty6

Ty6suhteen turvalli-
suus

Yrityksen menestys

Yrityksen tulevaisuu-
denndkymat

keada

Mielenkiintoiset tyo-
tehtavat

Hyvét johtamiskaytan-
not

Arvovalinnat

Tyo6nantajan vakaus

Arvoasema ei tarkeaa

Yrityksen Kilpailukyky

Sitoutuminen heiken-
tynyt

Luvun 2 avulla pyrittiin havainnollistamaan tyonhakijan tydilmoituksella tapahtuvan
suostuttelun monimutkaista kokonaisuutta. Perehtyminen suomalaisiin tydnantajatutki-
muksiin antaa jonkinasteisia viitteita siita, mita talla hetkelld yleisesti pidetdan arvossa,
kun puhutaan tyoeldama- tai tydnantajavaatimuksista (ks. taulukko 1). Olisi helppoa tehda
johtopaéatoksia jo ndiden kyselytutkimusten tulosten perusteella ja soveltaa niita kaytan-
toon. Suora soveltaminen voisi tarkoittaa sitd, ettd ndit4 keskimdaarin vetovoimaiseksi
todettuja elementteja mainittaisiin omissa tydilmoituksissa. Téassa yksinkertaiselta tuntu-
vassa paattelyketjussa ndyttéisi kuitenkin olevan ainakin kaksi ongelmaa. Ensinndkin on
todettava, ettd mikali kaikki tyonantajat alkaisivat yhté aikaa korostaa loistavaa tydilma-
piiri4, hyvid johtajuuskaytantdja ja loisteliaita tulevaisuudennakymid, erottautuminen
muista tyonantajista jalleen hankaloituisi. Toisekseen, brandin on ajateltu olevan lupaus
(ks. esim. Punjaisri & Wilson 2007; Rowley 2004), mika tarkoittaa, etta tydnhakijat odot-
tavat tydilmoituksessa sanottujen asioiden olevan pééasiassa totta.
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3 TYOILMOITUS LUPAUKSIEN JA ARVOJEN VIESTIJANA

3.1 Realistisen ja riittadvan informaation merkitys

Vaikka yrityksen on kannattavaa olla tunnettu ja maineikas mahdollisimman monen sil-
missa, rekrytointitilanteessa ei ole jarkevéa lahestya kaikkia ihmisia eika etenkaan keski-
maarin tarkeina pidetyill& asioilla, kuten luvun 2 lopussa todettiin. Tutkimuksista voi olla
hyotyd, mutta niita pitda soveltaa harkiten. Tydilmoituksen sisdltdman rekrytointiviesti
voi olla kohdennetumpaa, koska sen ei ole tarkoitus puhutella kaikkia mahdollisia ihmis-
ryhmid. Valittiin suostuttelun kohteeksi mika tahansa ryhmé, viestin olisi ideaalitilan-
teessa oltava tiedoiltaan riittdvan kattava ollakseen seké uskottava etté tyonhakijajoukkoa
positiivisella tavalla karsiva. Taman tavoitteen saavuttamiseksi tyonhakijoille on annet-
tava riittdva maara realistista tietoa tyopaikasta ja tyotehtavéastd, jotta oikeanlainen hen-
kilo 16ytaisi avoimen tydpaikan ja jotta hanen odotuksensa lopulta eivat tydsuhteessa
murtuisi.

Tyon realistisella ennakkoesittelylla (RJP: realistic job preview) on havaittu olevan
rekrytoinnin jalkeisia vaikutuksia, kuten vaikutusta tydnhakijoiden vaihtuvuuteen, odo-
tuksiin, tyoroolin selkeytymiseen (Earnest, Allen & Landis 2011), selviytymiskykyyn
(Breaugh 2013; Backhaus & Tikoo 2004) ja kasityksiin tyonantajan luotettavuudesta
(Earnest ym. 2011). On vaitetty, ettd suurimmat hyddyt saavutetaan, kun tyohakija saa
realistisen késityksen tyon hyvistd ja huonoista puolista jo ennen palkkausta (Breaugh
2010, Breaugh 2013,403 mukaan). Ennen palkkausta mielikuviinhan voitiin vaikuttaa esi-
merkiksi rekrytointimainonnalla (esim. tyilmoitus).

Realistisella tavalla viestiminen rakentaa mielikuvaa luotettavasta organisaatiosta,
mika puolestaan vahvistaa rekrytoinnin jalkeistd tyontekijauskollisuutta (Earnest ym.
2011). Voiko tyoilmoitus olla sitten liian rehellinen? Toisaalta monet tutkimukset ovat
osoittaneet, ettd negatiivisilla seikoilla on selvasti vaikutusta yrityksen maineeseen (ks.
esim. Love & Kraatz, 2009; Highhouse, Brooks & Gregarus 2009), joka johtanee siihen,
ettd niiden esiintuominen rekrytointiviesteissa koetaan tarpeettomaksi ja jopa ajattelemat-
tomaksi.

Wanous (1992) on ehdottanut, etta tyotehtdvaa kuvailevan ja tosiasiallisia puolia esit-
televan informaation (descriptive information, factual information) kertomisen liséksi
olisi hyodyllist4 esittdd niin sanottua arvioivaa informaatiota (evaluative information).
Tyonhakijalle voitaisiin esimerkiksi kertoa, miten héntd edeltdneet uudet tydntekijat
yleensa ovat reagoineet tiettyihin tyoén ominaisuuksiin. Tutkija olettaa, etté talla tavalla
tyonantaja nayttaytyisi hakijan silmissé rehellisend ja uuden tiedon valossa yhteensopi-
vuuden arvioiminenkin olisi helpompaa.
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Tybilmoituksessa annettujen tietojen olisi siis oltava todellisuuteen perustuvia siten,
etta ne sdilyttaisivat vetovoimansa. Taman lisaksi tietoa tulisi olla riittavasti ja selkeésti
esitettynd. Kuten tieddmme, tydomarkkinoilla tyéhakijan ja tyonantajan vélilla vallitsee
informaation epasymmetria; tyontekija ei tiedd organisaatiosta yhta paljon kuin itse tyon-
antaja. Ottaen huomioon tyOpaikan valintapaatdksen painoarvon yksil6lle on taysin ym-
marrettavad, ettd osalla potentiaalisella tydntekijalla on halu hakea tyonantajasta lisatie-
toa. Tybnantaja voi toimillaan vahentéda tyonhakijalle muodostuvia tiedon haun kuvitel-
tuja vaihtoehtoiskustannuksia signaloimalla itsestaan selkeésti ja johdonmukaisesti. Sel-
keys ja johdonmukaisuus saa tyénantajan nayttaytyméaan tyénhakijoille hyvassé valossa.
(Wilden ym. 2010.)

Riittdvan informaation tarjoaminen siis helpottaa tyonhakijan informaation proses-
sointia, mika voi lopulta olla ratkaisevaa tydhakupaatoksen kannalta. Kun tyénhakijat ei-
vat saa riittvasti tietoa avoinna olevasta tyopaikasta, tyotarjouksen hyvaksyminen muut-
tuu epatodenndkdisemmaéksi (Barber & Roehling 1993). Tydpaikkaa koskevan informaa-
tion vahyys saatetaan tulkita tyonantajan vélinpitamattomyydeksi, mutta se voi myos li-
sata epavarmuuden tunnetta. (Barber & Roehling 1993.) Eradssa tutkimuksessa tyonha-
kijat arvelivat lyhyiden ty6ilmoitusten jopa merkitsevan pienempaa palkkaa, kun taas pit-
kat ja tiedoiltaan kattavat tydilmoitukset vakuuttivat lukijansa huolimatta palkkatietojen
puutteesta. (Yice ja Highhouse 1998.)

Mité kattavalla tydilmoituksella voidaan siis saavuttaa? Mikéli tydnantaja tarjoaa vies-
tinnallaén runsaasti tietoa avoimesta tyopaikasta, tydnantajaan suhtaudutaan positiivisesti
ja sen palvelukseen halutaan todennakdisemmin hakeutua (Allen, Scotter, Otondo 2007).
Selden ja Orenstein (2011) toteuttivat tutkimuksen, jossa he manipuloivat valtion liike-
laitosten rekrytointisivuja. He havaitsivat, etta liialliselta tydhakemusten tulvalta valtyt-
tiin, kun tydilmoitukset olivat laadukkaita ja ne sisédlsivat enemman tietoa. Samankaltai-
seen tulokseen tulivat myds Dineen, Ling, Ash ja DelVecchio (2007) muutama vuosi ai-
kaisemmin. Heid&n informaationmuokkauskokeensa tuki véitettd, etta riittdva relevantti
tyosté tarjottu informaatio voisi seké vahentaa hakijoiden méaraa ja parantaa niiden laa-
tua.

Toisin sanoen, kattavalla tydilmoituksella voidaan seka lisata hakemusten mééaraa ylei-
sesti, mutta viestilla saavutetaan enemman niitd osaajia, joita haluttiinkin lahestya. Vaa-
ranlaisten tydnhakijoiden ty6hakemusten lukemiselta voidaan siis teoreettisesti valttya,
mikali hakijalle annetaan asianmukaista tietoa. Hakijoiden laadun parantamisen voi aja-
tella olevan erityisen tarkeaa téllaisena aikana, jolloin tydpaikkailmoituksilla on suuri né-
kyvyys. Yh& useampi laittaa tydilmoituksensa kolmannen osapuolen tarjoamille tyon-
hakusivuille (esim. Monster, Oikotie), jolloin tyéhakemuksia voikin tulla luettavaksi lii-
kaa ja tdysin vaarilta henkiloilta. Tyodilmoituksella pitdisi siis olla yhtaaikaisesti seka puo-
leensavetdvé ettd luotaantyontévia ominaisuuksia.
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3.2  Tyobnantajalupauksien antaminen

3.2.1  Tyodilmoitus psykologisen sopimuksen ensiesityksena

Tydilmoituksen olisi oltava realistinen, informatiivinen ja liséksi oikeaa yleis6a suostut-
televa kokonaisuus. Mitka olisivat sitten néité oleellisia tietoja, joista kuvitteellisen tyon-
hakijan voisi kuvitella olevan kiinnostunut? Eras tyypillisesti tydnhakijaa kiinnostava
osa-alue on tyonteosta saatavat hyddyt. On loogista ajatella, ettd tydnantajista valituksi
tulisi se, joka tekisi parhaimmat lupaukset. Lupauksia voidaan antaa runsaasta virkistys-
toiminnasta, turvatusta tulevaisuudesta, laajasta koulutusohjelmasta, haasteellisesta tai
mielenkiintoisesta tyosta. Lupaus toimii sitd paremmin mit& harvinaisempi tuo etu tai asia
on tydmarkkinoilla ja miten tarkedna tyénhakija tuota lupausta pitda. Tydilmoitus jaa mo-
nen yksilon ja tyonantajan vuorovaikutuksen valilla ainoaksi viestinnan mahdollisuu-
deksi. Téasta syysta lupauksia usein tehdaén jo rekrytoinnin alkumetreilld, vaikka niita ei
ehké sellaisiksi tunnistetakaan.

Brandin on sanottu pitavan sisélldan lupauksia (ks. esim. Rowley 2004), joten myos
rekrytointikontekstissa tydnantajabrandi edustaa lupauksia tyontekijoille (Moroko & Un-
cles 2008). Tyonantajabrandayksen avulla voidaan kommunikoida seké olemassa oleville
ettd potentiaalisille tyontekijoille niista eduista, ehdoista ja tulevista kokemusmahdolli-
suuksista, joita tyontekija organisaation jasenend tulee saamaan. Tasté etujen ja toisaalta
mya0s ehtojen joukosta voidaan kayttaa termia arvolupaus (Employee Value Proposition,
EVP). Uusien tyontekijoiden suostuttelemiseksi ja nykyisten pitdamiseksi tyonantajayri-
tyksen olisi suunniteltava ja viestittdva sellainen arvolupaus, jolla se saavuttaisi suosi-
tun/valitun tydnantajan aseman (employer-of-choice status). (Rees & Smith 2014.)

Arvolupauksen on uskottu vaikuttavan merkittavasti tyontekijoiden sitoutumiseen ja
nain ollen myds tydntekijoiden vaihtuvuuteen (Heger 2007). Arvolupauksen antamisessa
huonoon lopputulokseen voidaan péatya ainakin kahdella tavalla. Joko tydntekija pitéa
tyonantajan arvolupausta lahtokohtaisesti huonona (Heger 2007) tai annettua hyvélta vai-
kuttavaa lupausta ei pidetd. Arvolupausten pitdminen linkittyy yhteen realistisuuden vaa-
teen ja psykologisen sopimuksen rikkoutumisen teemojen kanssa.

Annettujen lupausten (arvolupausten/tydnantajabrandilupausten) valheellisuus kay
ilmi vasta sitten, kun tydntekija paasee arvioimaan tyota, tydnantajaa ja organisaation to-
dellisuutta. Onkin véitetty, etta tyonantajabrandilupaukset ovat menestyksekkaitd, mikali
ne ovat linjassa sek& nykyisten ettd potentiaalisten tyontekijéiden tyonantajakasitysten
(assosiaatioiden) kanssa (Mosley 2007; Lievens, Van Hoye & Anseel 2007). Toisin sa-
noen, ulospdin suunnattujen rekrytointiviestien olisi oltava nykyistenkin tyontekijoiden
silmissé totuudenmukaisia ja tunnistettavia kuvauksia siitd todellisuudesta, jota he elavat
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todeksi. Johdonmukaisen ja tarkan tyonantajakuvan aikaansaamiseksi sisaisen ja ulkoisen
viestinnan on siis puhuttava samaa kielta (Moroko & Uncles 2008).

Toisaalta on ymmarrettdva brandaystoimintaan liittyvd muuttamisen ajatus. Vetovoi-
maisen tyonantajabréandin rakentamisessa ei aina riité, ettd kuvataan organisaatio sellai-
sena kuin se juuri talla hetkelld on. Tyonantajabrandayksen avulla voidaan pyrkia myoés
suuntaamaan huomiota yrityksen parhaisiin ominaisuuksiin ja joiltain osin muuttamaan
nykyisten tyontekijoiden kasityksia tyonantajasta. Tamé olisi tydnantajamielikuvan tai -
brandin johtamista pidemmalla aikajénteelld, jolloin kasityksisté voi tulla yhteisesti jaet-
tuja.

Tydilmoituksessa sanotut asiat ohjaavat tyonhakijan odotuksia tiettyyn suuntaan,
mutta ovatko ne sanan varsinaisessa merkityksessé lupauksia, jotka tyonantajan on vel-
vollisuus pitad? Tyoilmoitus ei vastaa perinteisessa mielessé formaalia sopimusta. Sen
sijaan se kylla luo odotuksia, jotka ovat hyvin saman kaltaisia, kuin psykologisessa sopi-
muksessa. Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan yksil6llisia uskomuksia vastavuoroi-
sista velvollisuuksista. Uskomukset muuttuvat sopimuksenalaisiksi silloin kun yksild us-
koo olevansa tyonantajalleen velkaa tiettyjé asioita (kova tyopanos, uskollisuus jne.) vas-
tineeksi saamastaan korvauksesta (rahapalkka, tyosuhdeturva jne.). (Rousseau 1990.)
Psykologinen sopimus on yksil6lle tarpeellinen keino havainnollistaa itselleen, mita han
tydsuhteeltaan odottaa. TyOnantajat voivat vaikuttaa tdamén psykologisen sopimuksen si-
séltoon antamalla kirjallisesti tai suullisesti niin suoria kuin epasuoria lupauksia. (Kickul
2001.) Voidaankin ajatella, ettd rekrytointiviestinnén kautta psykologinen sopimus tyon-
tekijan ja tyonantajan valilla voi saada alkunsa, koska tydilmoitus on kuin ennakkoesitys
tulevasta tydsuhteesta.

Psykologisen sopimuksen murtumisen puolestaan maarittda lopulta todellisuus, jota
paastaan vasta valituksi tulemisen jalkeen. Tassa mielessa voidaan véittaa, ettd myos tyo-
ilmoituksessa annettujen lupausten rikkominen voidaan kokea psykologisen sopimuksen
murtumisena, jolla on asiaankuuluvia seurauksia. Psykologisen sopimuksen murtuessa,
tyontekija saattaa joko kieltaytya tayttdmasta omaa osuuttaan sopimuksesta tai han irtisa-
noutuu taysin organisaation palveluksesta. Molemmissa tapauksissa yrityksen kilpailu-
kyvyn kestavyys horjuu. (Rousseau 2001.) Kuitenkaan tydnhakijakaan ei harvoin pitéa
kaikkia odotuksiaan niin painokkaina, ettd niiden toteuttaminen olisi tydnantajan velvol-
lisuus sopimuksellisessa mielessd. Tydnhakija saattaa esimerkiksi tydilmoituksen perus-
teella odottaa tyotehtavan olevan mielenkiintoinen, mutta pettyykin tilanteen ollessa pain-
vastainen. Téallaisessa tilanteessa tyontekija ei valttamatta koe, ettd tydnantaja on jattanyt
velvollisuutensa tayttamattd. (Rousseau 1990.) Onhan mielenkiintoisuus riippuvainen
tyon tekijan subjektiivisesta tulkinnasta, jolloin rationaalinen henkild voi hyvéksyd, ettei
kyseinen ty6 ollut juuri hanelle mielenkiintoinen, mutta voi sitd samanaikaisesti olla jol-
lekin toiselle. Tall6in tydnantajaa ei laiteta vastuuseen vaan tulkintavirhe laitetaan omaan
lukuun.
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3.2.2  Lupauksien viestiminen — tydnantajalupausulottuvuudet

Edella késiteltiin psykologista sopimusta lupausten rikkoutumisen ndkokulmasta. Psyko-
loginen sopimus on laajalti hyvéksytty konsepti niin tydpaikoilla kuin tutkimusmaailmas-
sakin. (ks. esim. Kickul 2001). Sen tutkimiseen ei kuitenkaan ole kehitetty yksiselitteista
mittaristoa, jonka vuoksi useimmat tutkijat kehittdvat oman mittaristonsa. Esimerkiksi
Kickul (2001) uskoi valaisseensa psykologisen sopimuksen ulottuvuuksia suhteellisen
kattavasti, mutta ei suinkaan taydellisesti. Han taydensi aikaisemmin laatimaansa psyko-
logisen sopimuksen luokitusta kysyen koehenkil6iltd, millaisia lupauksia tyénantaja oli
heille tehnyt.

Taulukko 2 Psykologisen sopimuksen tydnantajalupaukset (Kickul 2001)

LUPAUSULOTTUVUUDET TYONANTAJALUPAUKSET

Itsendisyys ja kasvumahdolli-

suudet Merkityksellinen tyo

Haastava ja mielenkiintoinen tyo
Osallistuminen paatoksentekoon
Vapaus luovuuteen

Mahdollisuus kehittdé uusia kykyja
Lis&éntyvat vastuut

Itsenéinen tyo

Saavutusten tunnustus
Uraneuvonta ja mentorointi

Edut Tyéterveysedut
Lomaedut
Elake-edut
Opintomaksutuet

Palkkiot ja mahdollisuudet Mahdollisuudet ylennyksiin ja kehittymiseen
Mahdollisuus henkil6kohtaiseen kasvuun
Palkka ja suoritussidonnaiset palkkiot
Perehdytys tyéhon

Jatkuva tadydennyskoulutus

TyGsuhdeturva ja tyovastuut Hyvin maéritellyt vastuualueet

Kohtuullinen tyotaakka
Ty6suhdeturva

Tyon tekemisen edellytykset Riittavat tyovalineet tydtehtavan suorittamiseen
Tarpeeksi resursseja tyon tekemiseen

Psykologisen sopimuksen kunkin osan (Psychological Contract Item) voidaan ajatella
edustavan yhtd tyonantajalupausaihetta, jonka tydntekijdpuoli on tulkinnut tehdyksi.
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Taulukko 2 havainnollistaa Kickulin (2001) muodostaman psykologisen sopimuksen ra-
kennetta tyontekijan ndkokulmasta katseltuna. Nain ollen psykologisen sopimuksen toi-
nen puoli, se mitd tyontekija lupaa tyonantajalle, jad nakymattomaksi. Jatkossa kéaytan
termid tyonantajalupaukset viitatessani psykologisen sopimuksen seuraavaan jaotteluun
ja tyénantajalupaus viitatessani sen osaan.

Tutkimuksessaan Kickul (2001) siis rakensi jaottelun kyselydatan pohjalta. Datan
taustalla oleville tyontekijoille kerrottiin, etta késitykset tyonantajalupaukset on voitu
tehda heille niin suullisesti kuin Kirjallisesti, joko heille suoraan luvaten tai epasuorasti
kayttdytymisen avulla ilmaisten. Datankeruun jalkeen Kickul suoritti datalle faktoriana-
lyysin, jonka tuloksena hén sai muodostettua viisi psykologisen sopimuksen faktoria.
Edella esitetyssa taulukossa 2 olen nimennyt faktorit lupausulottuvuuksiksi ja niiden ala-
kohdat (23 aihetta) tyonantajalupauksiksi.

Kiculin (2001) tutkimuksen tavoitteena oli tutkia, mitkd kohdat psykologisessa sopi-
muksessa murtuessaan aiheuttavat negatiivisia seurauksia. Kriittisimmiksi murtumakoh-
diksi ainakin Kickulin (2001) aineistossa osoittautuivat ulottuvuudet 1 ja 3 eli itsenaisyys
ja kasvumahdollisuudet seka palkkiot ja mahdollisuudet. Ndiden lupausten jaadessa tayt-
tymatta tyontekijat kokivat negatiivisia tuntemuksia seka sitoutumisen tason ja uskolli-
suuden alenemista. Tutkimuksen kohteena oli pienié yrityksid, joten on oletettavissa, etta
muilla toimialoilla ja suuremmissa yrityksissa psykologisen sopimuksen kriittiset kohdat
saattavat olla osittain toiset.

Mité psykologisen sopimuksen rakenteeseen tulee, Kickul (2001) uskoo, ettd rakenne
vaatii lisatutkimusta. Erityisesti laajennusta vaatisi tydn tekemisen edellytykset, silld se jai
kaksiluokkaiseksi. Mielenkiintoinen seikka taméan tutkimuksen lahestymiskulman kan-
nalta on se, ettd myos Kickul (2001) peraankuuluttaa parempaa odotusten johtamista ja
realistisen informaation tarjoamista. Lisaksi edelld esitettya tydnantajalupausten takso-
nomiaa tullaan hyddyntamaan myos taman tutkimuksen aineiston analyysissa, hakiessani
vastausta ensimmaiseen tutkimuskysymykseen: Mita tydilmoitukset nayttavat lupaavan
tyonhakijalle?

3.3 Organisaation ja yksilon arvojen samankaltaisuus

3.3.1  Yhteensopivuustutkimukset rekrytointikontekstissa

Schneiderin (1987) vetovoima—valikoituminen—poistuma -mallin (attraction-selection-
attrition model) mukaan ihmisilla on taipumus hakeutua sellaisiin yrityksiin ja sellaisille
urapoluille, jotka sopivat heidan persoonallisuuteensa. Teorian perusteella on oletetta-
vissa, ettd keskenddn samankaltaiset ihmiset tuntevat vetoa samankaltaisiin tydpaikkoihin
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ja he valikoituvat niihin. Poistuman avulla joukkoon sopimattomat henkilt ymmartévat
vaihtaa tyopaikkaa. Toisin sanoen, tydnhakijat etsivat oman persoonaansa kanssa yhteen-
sopivaa tyOpaikkaa ja tydyhteisoa.

Yhteensopivuudella (fit) puolestaan viitataan samankaltaisuuteen tai tilaan, jossa tyon-
tekijan tarpeet (need-satisfaction) ja tydnantajan kyky vastata néihin tarpeisiin kohtaavat
(demand-ability). Mydhemmin yhteensopivuuden kasitteeseen on liitetty uusia ulottu-
vuuksia, kuten taitojen, tarpeiden, preferenssien, arvojen, persoonallisuuden piirteiden,
tavoitteiden ja asenteiden samankaltaisuus. (Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson
2005.)

Y hteensopivuutta tydelamékontekstissa on tutkittu jo pitkadn. Sen kattokasitteena voi-
daan pitaa yksilon ja ympariston yhteensopivuutta (P-E fit). Sen osa-alueina on pidetty
yksilon ja organisaation (P-O fit), yksilon ja ty6tehtavan (P-J fit), yksilon ja ryhman (per-
son-group fit) seka yksilon ja tyonjohtajan yhteensopivuutta (person-supervisor fit).
Usein yhteensopivuutta (P-E fit) ei tutkita kokonaisuutena vaan tarkasteluun otetaan joku
sen edelld esitetty osa. Tutkituimpia osia ovat yksilon ja organisaation yhteensopivuus
(P-O fit) seka yksilon ja tyotehtavéan yhteensopivuus (P-J fit). (Kristof-Brown, Zimmer-
man & Johnson 2005.)

Rekrytoinnin tutkimuksella on selkeét yhtymékohtansa yhteensopivuuden tutkimusten
kanssa. Erityisind kiinnostuksenkohteina monissa yhteensopivuustutkimuksissa ovat ol-
leet ne seuraukset, joita yhteensopivan henkilon rekrytoimisesta yritykselle seuraa (rec-
ruitment outcomes). Yksilon ja organisaation valisen yhteensopivuuden on uskottu en-
nustavan tyontekijan parempaa suorituskykya (Tom 1971), sitoutumista (Meyer and
Herscovitsch 2001), tyotyytyvaisyytta ja hyvinvointia (Kristof-Brown ym. 2005).

Taman tutkimuksen puitteissa yksilon ja organisaation yhteensopivuudesta puhutaan
siksi, etta reaalivaikutusten liséksi, sill& uskotaan olevan suostutteluvoimaa myds rekry-
tointiprosessin alkuvaiheessa. Usein tyonhakijat tulkitsevatkin tydilmoitusten tekstia et-
sien sielta vihjeitd organisaation kulttuurista ja arvoista (Judge and Bretz 1992). Organi-
saation viestiessa sen arvoista, tavoitteista sekd saavutuksista, tydnhakijan samastumisen
kokemus voimistuu (Cheney 1983), mikali yksilé kokee, ettd organisaatiolla on hanen
kanssaan samankaltaiset arvot, tavoitteet tai tarpeet ja organisaation tarjoama tyotehtava
sopii yhteen hdnen kykyjensa ja taitojensa kanssa (Carless 2005).

Yksilon ja organisaation yhteensopivuudella voidaan kuitenkin tarkoittaa kahta eri
asiaa mittaustavasta riippuen. Voidaan puhua todellisesta yhteensopivuudesta, jota arvi-
oidaan vertaamalla jonkun objektiivisen tahon operationalisoituja organisaation ja yksi-
I6n arvoja toisiinsa. Toinen arviointitapa on suorempi, koska siina tyontekijé itse arvioi
omaa yhteensopivuuttaan (mielletty yhteensopivuus) suhteessa organisaatioon. Onkin
vaitetty, ettd nama kaksi mittaustapaa tuottavat erilaisia arvioita yksilon ja organisaation
valisestd yhteensopivuudesta, mika tarkoittaa, ettd mittaustapojen tuottamien tulostenkin
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valilla on vain heikko positiivinen yhteys. (Van Vuuren 2006.) Tamé saattaakin kyseen-
alaiseksi yhteensopivuustutkimusten vertailukelpoisuuden. Ajateltaessa tdman tutkimuk-
sen suostuttelunakdkulmaa, lienee selvéd, etté tydnhakija tulee hakeneeksi tyopaikkaa ni-
menomaan oman mielletyn yhteensopivuuskésityksensé perusteella eika objektiivisen ar-
vovertailun tuloksena, jota kukaan ei ole hénelle tekemassa.

Se kumman tyyppinen yhteensopivuusmittari ennustaa paremmin reaali-ilmi6ité, ku-
ten tyotyytyvéisyytté tai suorituskykyd, on sen sijaan taysin toinen kysymys. Voidaan
esimerkiksi spekuloida, alkaako tyontekija elamaan uskomuksiaan todeksi, vaikka alun
perin tyd ei jonkun objektiivisen arvion (todellinen yhteensopivuus) mukaan olisi hénelle
sopinutkaan. Toistaiseksi ei ole olemassa riittavasti tutkimusta yhteensopivuuskasitysten
totuudenmukaisuudesta (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson 2005). Tyonhakija itse
voi olla osallisena virheellisen yhteensopivuusarvion tekemisessa, silla tutkimukset ovat
osoittaneet, ettd henkil6t toisinaan uskovat olevansa kyvyiltdédn parempia kuin ovatkaan
(Dunning 2007, Breaugh 2008 mukaan).

Mielletyll& yhteensopivuusarviolla on siis vaikutusta vetovoimaisuuden kokemuksen
syntymiseen ja siten tydilmoituksen suostutteluvoimaan. Tydnhakijan lukiessa tydilmoi-
tusta, han saattaa joko tiedostaen tai tiedostamatta tehdé arvioita omasta yhteensopivuu-
destaan suhteessa tyotehtéavaan (person-job fit), tydyhteisoon (person-group fit) ja orga-
nisaatioon (person-organization fit).

Tydilmoituksen vaatimusosiota lukevan tyénhakijan voisi kuvitella suorittavan vertai-
lua esitettyjen vaatimusten ja omien osaamisalueidensa vélilla (person-job fit). Itsevali-
koituvuuden mekanismilla tydilmoitus, joka kuvailee tyontekijaltad vaadittavia henkil6-
kohtaisia ominaisuuksia hyvin tarkasti, karkottaisi tiehensa epapétevia hakijoita (Mason
& Belt 1986). Karsiutuminen tapahtuu, kun omat ominaisuudet eivét vastaa vaadittuja.
Toisaalta vaatimusosiosta voi 16ytyd myos hakijan omaa persoonallisuutta vastaavia il-
maisuja (esim. ulospdin suuntautuneisuus), jolloin typaikka koetaan helposti vetovoi-
maisemmaksi (Stevens & Szmerekovsky 2010; Born ym 2010). Kuitenkin on uskottu,
etta tydilmoitusten vaatimusosion suostutteluvoima on vahadisempi verrattuna muihin tyo-
ilmoituksessa kerrottuihin tietoihin. Tasta syysta onkin syyta ihmetelld, miksi niin monet
yritykset kayttavét aikaa ja vaivaa tyilmoituksiensa vaatimusosion maarittelyyn. (Kris-
tof-Brown, Zimmerman, & Johnson 2005.)

Toisaalta tyonhakija saattaa olla kiinnostunut organisaation nykyisista tyontekijoist,
jonka arvioiminen liikkuu enemmaén yksilon ja organisaation (P-O) tai yksilon ja ryhman
(P-G) yhteensopivuuden arvioinnin alueella. Devendorf ja Highhouse (2008) uskovat,
ettd tyonhakija voi kokea sellaisen yrityksen vetovoimaiseksi, jonka palveluksessa tyos-
kentelee hdnen itsensé kaltaisia tyontekijoita. Tyontekijoiden samankaltaisuuden ja tyon-
hakuaikeiden vélisen yhteyden arvellaan johtuvan joko siitd, ettd samankaltaisten henki-
I6iden parissa tyoskentelyn uskotaan olevan miellyttdvampaa tai siitd, ettd tyétarjouksen
uskotaan osuvan omalle kohdalle téllaisessa ty6paikassa todennakdisemmin. Ovathan he
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tyOllistdneet aikaisemminkin tyonhakijan itsensa Kkaltaisia tekijoitd. (Devendorf ja
Highhouse 2008.)

Yhteensopivuus on tarked tyénhakupéatokseen ja vetovoimaisuuden kokemukseen
vaikuttava tekija, jota on tutkittu runsaasti rekrytoinnin yhteydessa. Tydnhakijaan vaikut-
taa se, onko hédn oman arvionsa mukaan sopiva tyotehtavaan, tyoyhteisoon tai koko orga-
nisaatioon. Jo tyollistyneen henkil6n on ajan saatossa helppo todeta, ettd han teki tydva-
linnoissaan vaaran paatoksen eikéd yhteensopivuus jossain suhteessa ole riittavalla tasolla.
Ongelmia voi tuottaa vieraalta tuntuva tyoyhteison henki tai organisaation vastuuton ar-
vomaailma, johon on vaikea sitoutua. On vaikea sanoa, kuinka helppoa yhteensopivuuden
arvioiminen on tydilmoituksen kautta. Parhaimmassa tapauksessa tydilmoitus antaisi riit-
tavasti tietoa arvoistaan, tavoistaan ja osaamisvaatimuksistaan, jotta yhteensopivuusar-
viota olisi edes teoreettisesti mahdollista tehda.

3.3.2  Arvojen viestiminen — tydarvoulottuvuudet

Edella todettiin tydnhakijan suorittavan joko tietoista tai tiedostamatonta yhteensopivuus-
arviota tydilmoituksen lukuvaiheessa. Millaista tietoa tyonantaja pitdisi lisata tydilmoi-
tuksiinsa, jotta yhteensopivuusarvio ja itsensd valitseminen (vetovoima—valikoitumi-
nen—poistuma) olisi mahdollista? Elving, Westhoff, Meeusen ja Schoonderbeek (2013)
késittelivat artikkelissaan tyonantajabrandéysta, jota tydnantajan tulisi kayttaa tassé osaa-
jasodassa aseenaan. Henkilostohallinnan kontekstissa tyGnantajabranddys on se tapa,
jolla yrityksen identiteetin parhaita puolia korostetaan siten, ettd ne synnyttavat yleisos-
séan luottamusta ja kunnioitusta. Identiteetin luonne puolestaan koostuu arvoista, jotka
ovat syntyneet ajan saatossa ja yhteistyossa tyontekijoiden ja johdon kanssa. (Elving ym.
2013.) Organisaation identiteettiin kuuluvat arvot ovat niita relevantteja tietoja, joista tyo-
ilmoituksessa tulisi viestia tyonhakijalle. Kuitenkin Elvingin ym. (2013) tutkimuksessa
ainoastaan yhdekséan prosenttia tutkituista tydilmoituksista sisalsi informaatiota organi-
saation arvoista ja normeista.

On vaditetty, ettd organisaatio, joka ei kykene tarjoamaan yhteensopivuusarvioon tar-
vittavaa informaatiota, on vaarassa menettaa parhaimmat tyonhakijakandidaattinsa (Ha-
rold & Ployhart 2008). Arvot ovat tarked elementti yksilon ja organisaation valisen yh-
teensopivuuden arvioimisen kannalta (Van Vuuren 2006), silla yksilon arvomaailman on
havaittu ennustavan sitd, millaisia arvo-odotuksia ja preferensseja yksilélla muodostuu
tyonantajaorganisaatiota kohtaan (O"Reilly, Chatman & Caldwell 1991). Toisin sanoen,
arvomaailma ohjaa tyénhakijaa tuntemaan vetoa tietynlaisia organisaatioita kohtaan.

Lyons, Duxbury ja Higgins (2006) ovat tutkineet yleisten arvojen (general values) ja
tydarvojen (work values) yhteytt4 organisatoriseen sitoutumiseen 549 yrityksessa vertail-
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len eri sektoreita. Hanen mukaansa arvojen kartoitus on ensiaskel kohti onnistunutta rek-
rytointia, silla sen tiedon valossa voidaan esittda oikeat motivointikeinot oikeille kohde-
ryhmille. Arvolla tarkoitetaan yleisen maéritelmén mukaan kestavaa uskomusta siitd, etté
tietty kayttaytymisen tapa tai olemassaolon tila on sosiaalisessa mielessa tai henkilokoh-
taisen uskomuksen takia parempi kuin muut tavat tai tilat (Rokeach 1973, 5).

Tybarvot ovat uskomuksia tiettyjen tyoattribuuttien toivottavuudesta. Liséksi tyoar-
voiksi voidaan lukea tydperaisten seurausten toivottavuus, kuten ty6ll& saavutettavan ar-
vovallan tai vaikka tyydytyksen tunteen arvostaminen. Tydarvot ja yleiset arvot ovat eril-
lisyydestaan huolimatta kytkoksissa toisiinsa., joten myos tydelamén puolella arvostetaan
esimerkiksi rehellisyyttd. (Lyons ym. 2006.) Lyons ym. (2006) jakoivat tydarvot viiteen
luokkaan, jotka esitetdan taulukossa 3.

Taulukko 3 Tydarvot (Lyons ym. 2006)

Tybarvoluokka Tyobarvot (vaittdmien muodossa)

Ulkoiset tyfarvot Saat etuja: (lomaraha, tyoterveydenhuoltoedut ym.), jotka ovat henkil6-
kohtaisten tarpeittesi mukaisia

Sinulla on vakuus tydsuhdeturvasta

Teet tOitd, joista saat hyvan palkan

Siséiset tydarvot Teet tyotd, joka on alyllisesti stimuloivaa

Olet mukana projekteissa tai tyotehtavissd, joissa kykyjasi haastetaan
Teet tyotd, jota pidat mielenkiintoisena ja innostavana

Sinulla on mahdollisuus jatkuvasti oppia uutta ja kehittad tietotaitoasi
Teet tyotd, joka on luovaa ja omaperdista ajattelua vaativaa

Teet tyotd, jossa saat hyddyntaa niité kykyja, joita olet koulutuksellasi ja
kokemuksellasi kerdnnyt

Altruistiset tydarvot Teet tyotd, jossa tydpanoksesi hyddyttaa yhteiskuntaa

Teet ty6td, joka on linjassa moraaliarvojesi kanssa

Ty0skentelet puitteissa, joissa kaytantdja ja ohjelmia toteutetaan rehelli-
Syytta ja tasa-arvoa kunnioittaen

Arvovallan tydarvot Sinulla on mé&aréysvalta organisoida ja ohjata muiden ihmisten tyoté
Teet tyotd, joka on arvovaltainen ja korkeasti arvostettu

Sinulla on kyky vaikuttaa organisaation lopputulokseen

Sinulla on mahdollisuus nousta korkeampaan asemaan urallasi

Sosiaaliset tydarvot Tyodskentelet ympadristossd, joka on eloisa ja hauska
Tydskentelet suostuvaisten ja ystavéllisten tydtovereiden kanssa, joiden
kanssa voisit luoda ystavyyssuhteen
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Edelld esitetyista tydarvoluokista kaksi ensimmaista luokkaa (siséiset ja ulkoiset arvot)
ovat saaneet laajemman tieteellisen tunnustuksen kuin kolme viimeista tydarvoluokkaa.
Sisaisiin tyéarvoihin (intrinsic work values) kuuluvat sellaiset asiat, joiden kautta aikaan-
saadaan psykologinen tyydytyksen tunne. Téllaisia asioita tydelaméassé ovat esimerkiksi
tyon monipuolisuus, alyllisesti stimuloiva tyo tai muulla tavalla tydn mielenkiintoisuus.
Ulkoisia tydarvoja (extrinsic work values) ovat ne tyon ulottuvuudet, jotka liittyvat ma-
teriaalisuuteen (rahapalkka, etuudet tai tydtuvallisuus). Kolmas, neljés ja viides luokka
ovat véhemmaén tunnustettuja. Nama ovat sosiaaliset tydarvot (suhteet tydyhteison jase-
niin, esimiehiin ja muihin ihmisiin), altruistiset tydarvot (halu auttaa yhteiskuntaa) ja ar-
vovallan tybarvot (halu saavuttaa tietty status tai vaikutusvalta-asema). (Lyons ym.
2006.) Lyonsin, Duxburyn ja Higginsin (2006) tydarvotaksonomiaa tullaan hyddynta-
méaan tdman tutkimuksen aineiston analyysissa hakiessani vastausta toiseen tutkimusky-
symykseen: Millaisista (tyd)arvoista tydilmoitukset viestivat?

3.4  Tyobnantaja, taytatko tarpeeni ja jaatko arvoni?

Aiheen kannalta keskeisien teorioiden avulla olen onnistunut luomaan tutkimuksen tar-
peisiin sellaisen teoreettisen viitekehyksen, joka auttaa minua seka ndkemaan tutkimus-
ongelmieni kannalta tarkeimmat seikat seké rajaamaan epéoleelliset asiat tarkastelun ul-
kopuolelle. Ymmarran, mitd kaikkea tydilmoituksen suostutteluvoimaan liittyy ja miten
ker&d@mallani aineistolla ilmi6ta on edes mahdollisuutta tutkia.

Tutkimukseni empiiristd osiota varten, on kuitenkin valttamatonta muodostaa kasit-
teellinen kehikko, jonka avulla aineistoani lahestyn ja jonka kasitteilla tulkintoja tehdes-
séni puhun. Téhan kayttétarkoitukseen olen valinnut seka Kickulin (2001) tyonantajalu-
paukset (ks. taulukko 2) ja Lyonsin ym. (2006) tydarvot (ks. taulukko 3).

Taman tutkimuksen teoreettinen viitekehyksen taustalla vaikuttaa pyrkimys hyodyn-
taa kahta erillista, mutta rinnakkain kehittynytta yhteensopivuuden (P-E fit) tutkimustra-
ditiota; naitd ovat komplementaarisen (complementary fit) ja supplementaarisen yhteen-
sopivuuden (supplementary fit) tutkimusvirtaukset.

Komplementaarisesta yhteensopivuudesta on kyse silloin, kun yksildn tai organisaa-
tion ominaisuudet vastaavat toinen toisensa tarpeisiin. Organisaatiokontekstissa tdma
voisi tarkoittaa tilannetta, jossa tydnhakijalla on organisaation vaatimia kykyja ja organi-
saatiolla on puolestaan tyonhakijan kaipaama reilu palkkiojarjestelma. Talldin voidaan
sanoa osapuolten olevan komplementaarisessa mielessé yhteensopivia, koska ne tdyden-
tavat toisen osapuolen tarvekartalta sen kohdan, jossa toisella on puutteita. Yleensa
komplementaarista yhteensopivuutta pyritdan ilmentaméén psykologisten tarpeiden tyy-
dyttamisen (psychological need fulfillment) tutkimuksen kautta.
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Siind misséd komplementaarisessa yhteensopivuudessa on kyse puuttuvien asioiden
tdydentdmisestd, supplementaarisessa yhteensopivuudessa on kyse siitd, ettd organisaa-
tioon tuodaan jotain samanlaista, mita sielld jo valmiiksi on (Cable & Edwards 2004).
Tama voisi tarkoittaa organisaatiokontekstissa esimerkiksi sité, ettd organisaation uusi
tyontekija olisi taidoiltaan samanlainen kuin organisaation nykyiset tyontekijat. Supple-
mentaarisessa traditiossa yhteensopivuutta on tyypillisesti tutkittu etsimalla yksilon ja or-
ganisaation arvojen vastaavuutta (value congruence) (Cable & Edwards 2004).

Huolimatta siité, ettd molemmilla nékokulmilla (tarpeiden tyydytyksella ja arvojen sa-
mankaltaisuudella) on havaittu olevan vaikutusta tyéntekijoiden asenteisiin, edella esitel-
tyjen traditioiden vélill4 ei juurikaan ole tapahtunut késitteellistd, saati empiiristd integ-
raatiota (Cable ym. 2004).

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, mité informaatiota ty6ilmoitukset an-
tavat lukijalleen yhteensopivuusarvion tekemiseksi, mikali yhteensopivuus ymmarretaén
néilla kahdella eri tavalla. Tydilmoituksien analysoimisen lahtokohtana kédytetaan siis Ly-
onsin ym. (2006) tyoarvoluokkia, jotka edustavat tydilmoituksessa sita informaatioalu-
etta, joiden perusteella arvojen yhdenmukaisuutta (value congruence) voidaan tyénhaki-
jan toimesta arvioida. Toisen tradition prototyyppina kaytetdan Kickulin (2001) tyénan-
tajalupauksia. Tyoilmoituksista on tarkoitus tulkita, Kiculin jaottelun mukaisesti, tyénha-
kijalle viestittya etujen seka lupausten joukkoa. Otaksutaan, ettd tdman informaation pe-
rusteella tydnhakija arvioi, onko tydnantaja kykeneva vastaamaan tyontekijan tarpeisiin
(psychological need fulfillment).

Kuvio 3 havainnollistaa tdman tutkimuksen teoreettisesta viitekehyksesta erityisen fo-
kuksen kohteeksi nostettuja teorioita, joita hyddynnetdan késitteellisind kehikkoina ai-
neiston analyysissa.

Ty6nantajatietamys
vaikuttaa taustalla ja
rakentuu lukiessa...

TYOILMOITUS

Teel tyo1a. joka vaali luovaa ja omaperdistd ajatielia
Tydyhteisdssamme jokainen padsee valkuttamaan

On tarkeas, etta yrityksemme hycaytia yhteiskuntaa

Tarjoamime sinulle laadukkaimmat tyvaiinet,
mukaval tydtoveri, kunlosatietuuden ja
etatymahdolisuuden

~ Meilla ¢t jamahd paikalies!, sild osaamvsestasi
huolehditaan ja eteneminen uralla on mahdolista

Kuvio 3 Teoreettinen ldhestymistapa tutkimusongelmien ratkaisemiseksi
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Oleellisinta kuvion 3 kautta on ymmértaa, ettd keskella esitetty tydnhakija miettii yh-
teensopivuuttaan tydilmoituksen perusteella. Hakija tekee pé&atoksid arvojensa ja tar-
peidensa pohjalta tulkiten tydilmoituksen tyénantajalupauksia ja tydarvoja. Arvojen sa-
mankaltaisuus on suostuttelevuuteen vaikuttava tekija. Ajatuskupla havainnollistaa lu-
vussa 2.3 esitettya ajatusta tyonantajatietdmyksesté ja sen synnystd. Kuvion 3 alalaidan
késimeri symboloi tyénantajan suostuttelupyrkimyksid, joita tdma toteuttaa tydilmoituk-
sessaan. Namaé tyonantajabrandaysyritykset voivat nékya tyéilmoituksena esimerkiksi si-
ten, ettd viestitddn organisaation (tyd)arvoista ja kulttuurista tai esitetdén laaja lupauspat-
teristo (tydnantajalupaukset) niistd hyodyisté tai etuuksista, joita tyénhakija saavuttaisi,
mikali han tyollistyisi yrityksen palvelukseen.
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4 TYOILMOITUSTEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen lahtokohdat

4.1.1  Tutkimuskysymykset ja tehdyt rajaukset

Taman tutkimuksen keskioon olen valinnut tyénhakijoiden suostuttelunakdkulman. Tut-
kin suostuttelutoimintaa tydilmoituksien tasolla perehtyen niiden kielellisiin vakuuttami-
sen keinoihin ja asiasiséltdihin. Tdman tavoitteen saavuttamiseksi olen muotoillut tutki-
mukselleni kolme tutkimuskysymystd, joihin vastaamalla uskon saavani rikkaan kuvan
tyoilmoitusten kautta tapahtuvan suostuttelun keinokokonaisuudesta. Tutkimuskysymyk-
set olen muotoillut seuraavalla tavalla:

1. Millaisista (ty6)arvoista tydilmoitukset viestivat?

2. Mita tydilmoitukset nayttaisivat lupaavan tyénhakijalle?

3. Millaiset retoriset keinot tukevat suostuttelua tydilmoituksissa?

Tydilmoituksia on aiemminkin tutkittu itsessadn mielenkiintoisena tekstiaineistona,
mutta hyvin usein sen tutkimiseen on liittynyt vetovoimaisuus tai sosiaalinen konstruk-
tionismi. Vetovoimaisuuden tutkimisessa on usein kaytetty koehenkil6ind korkeakoulu-
opiskelijoita, joiden reaktioita, késityksia tai aikomuksia on mitattu sen jalkeen, kun he
ovat lukeneet manipuloituja rekrytointiviesteja. Korkeakouluopiskelijoiden kayttoad koe-
henkildina on kuitenkin kritisoitu, silla se estda koko vaestdd koskevien yleistysten teke-
misen ja antaa yksipuolisen ndkemyksen rekrytoinnissa kéaytettavien suostuttelukeinojen
tehosta. Sosiaaliseen konstruktionismiin tukeutuvassa tutkimuksessa varsinaisena kiin-
nostuksen kohteena on jokin ilmion, kuten johtajuus ja sen rakentaminen kielenkayton
kautta (Askehave 2010; Young & Foot 2005). Toinen tydilmoituksilla tutkittu ilmi6é on
osaamisvaatimusten muutos, jota on selvitetty pitkittaistutkimuksena eri maita (Kuokka-
nen, Varje & Vaananen 2013) tai eri aloja vertaillen (Gallivan, Truex & Kvasny 2004).

Tutkimuksessani mielenkiinnon kohteena eivét ole edella esitettyjen tutkimusten ta-
voin yksittdisten henkildiden kasitykset tydnantajien tai tydilmoitusten vetovoimaisuu-
desta. Sen sijaan tydilmoituksia tutkitaan puhtaasti tekstiaineistona eika sen sisaltéa ar-
voteta koehenkildiden reaktioiden perusteella. Tutkimuksia, joissa tarkastellaan vain yhta
dokumenttityyppid ja sen sisalt6d on verraten vahén (vrt. Backhaus 2004; De Cooman &
Pepermans 2012; Young & Foot 2005).

Viel& on syyta valaista sitd, missa rajoissa tutkimukseni empiirinen osuus liikkuu, eli
millaisia tuloksia sen avulla voidaan saavuttaa ja millaisia ei. Tdman tutkimuksen loppu-
tuloksena ei tule syntymaan tyoilmoitusten luokitusta eri vetovoimaisuuskategorioihin,
koska sitd varten tarvitsisin koehenkildjoukon, jonka kokemuksia mittaisin. Sen sijaan
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tavoitteeni on teorioista koostetun kasitteellisen kehyksen avulla luokitella tydnantajalu-
pauksia ja arvokertomuksia eri aiheluokkiin ja tulkita niiden mahdollinen merkitys suos-
tuttelun ja yhteensopivuusarvion kannalta. Asiasisaltdjen analyysin ja erittelyn ohella py-
rin etsiméan suostuttelupuheelle tyypillisia retorisia keinoja eli tapoja vakuuttaa lukija.

4.1.2 Great Place to Work tutkimuskohteena

Paadyin tutkimaan tydnhakijoihin kohdistuvia suostutteluyrityksia sellaisissa yrityksissa,
joita on jonkin mittaustavan turvin tituleerattu menestyneiksi tyonantajiksi. Aineiston ra-
joja vedettdessé valinta kohdistui Great Place to Work -listalla oleviin yrityksiin. GPW
on parhaiden ty6paikkojen tunnistamiseen ja tutkimiseen erikoistunut instituutti, joka laa-
tii listauksia hyvista tyopaikoista 50 eri maassa. GPW-toiminta on saanut alkunsa Yhdys-
valloissa 1981, mutta Suomessa sen toiminta kdynnistyi vasta vuonna 2002. GPW:n toi-
minnan tavoitteena on sen omien sanojensa mukaan levittaa positiivista viestia siita, etta
mika tahansa yritys voi seurata menestyneempien tyonantajien esimerkkia. Listausten li-
séksi instituutti toimii yritysten apuna konkreettisesti; GPW:lla on kdytdssaan tyokaluja
tyopaikkojen ja organisaatiokulttuurien arvioimista varten, mika edesauttaa yritysten ky-
kya kehittyd tyonantajana ja ymmartaa tyontekijoidensa kokemuksia. (Great Place to
Work.)

Listauksessa on kyse siitd, etté tietyt kriteerit tdyttdva organisaatio (Suomessa véhin-
taan 20 henkil6a tyollistava yritys, jolla on takanaan kolme tilivuotta) voi maksua vastaan
osallistua tutkimukseen ja siten asettaa itsensa sind vuonna arvioinnin kohteeksi. Kaikista
osallistujista julkaistaan parhaat tyopaikat -listalla noin paras kolmannes. Voittajat jul-
kaistaan kolmessa sarjassa: pienten organisaatioiden sarja (20-49 tyontekijaa), keskiko-
koisten organisaatioiden sarja (50-499 tyontekijad) ja suurten organisaatioiden sarja
(500+ tyontekijaa).

GPW:n asiantuntijat arvioivat organisaatioita kahden arviointitydkalun avulla: Trust
Index -tyontekijakyselylla ja Culture Audit -johtamiskyselylla. Trust Indexin on tarkoitus
mitata, pitdvatko tyontekijat itse tydpaikkaansa hyvana, kun taas Culture Audit -kyselylla
saadaan tietoa yrityksen arvojarjestelmastd, prosesseista ja kaytannoista. (Great Place to
Work.) Toisin kuin T-median tai Uranuksen teettamissa tydnantajamielikuvatutkimuk-
sissa, Great Place to Work selvittaa valittujen tydntekijoiden kasityksid eika yrityksen
ulkopuolisten ihmisten mielikuvia tydnantajista.

Great Place to Work -listalle paésseiden yritysten ty6ilmoitukset ovat oivallinen tutki-
muskohde tdamén tutkimuksen tarkoituksiin, koska heidan voi olettaa olevan keskimaa-
raista kiinnostuneempia tyonantajakuvansa rakentajia. Tamé paatelma pohjaa siihen ha-
vaintoon, etta he ovat uskaltaneet asettaa itsensa arvioinnin kohteeksi osallistuessaan t&-
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han maksulliseen GPW-Kkilpailuun. Heidan voidaan jopa otaksua luottavan tydnantajuu-
tensa tasoon riittdvassd maarin, jolloin vertailujen ja mittausten tekeminen tuota heille
hapeda. Nain ollen osallistuminen tdman tyyppiseen kilpailutoimintaan voidaan ainakin
tulkita kiinnostuksenosoitukseksi rekrytointimarkkinointiakin kohtaan. Tarve esiintya
yleisélle “hyvéna tydnantajana” on todennakdisemmin osa rekrytointistrategiaa kuin ku-
luttajille kohdennettua markkinointistrategiaa.

Tassa tutkimuksessa perustavanlaatuinen lahtéoletukseni on, ettd GPW-listatun yri-
tyksen kéaytdssa on GPW-tutkimusten vuoksi paljon sellaista tyontekijoilta saatua arvo-
ja kulttuuritietoa, joita voidaan vaivattomasti hyddyntaa tulevissa tydilmoituksissa. Ana-
lyysi paljastanee, pitddkd oletus paikkaansa ja ovatko ndmé& menestyneet tydnantajat
osanneet laatia sellaisia tydilmoituksia, jotka ovat lapinakyvia ja yrityksen arvopohjaa
omintakeisesti heijastavia.

4.1.3  Aineiston rajauksen kaytannon toteuttaminen ja keradminen

Kohdejoukon rajauksessa lahtokohtana kaytettiin Great Place to Work 2015 -listausta,
jonka jalkeen vuoden 2015 listaa verrattiin vuosien 2014 ja 2013 listoihin. Aineistoon
rajautuivat siis ne yritykset, jotka ovat olleet parhaiden tyonantajien listalla juuri ndina
kolmena perékkaisend vuotena. Ehdot tayttavia yrityksia oli lopulta 23 kappaletta eika eri
kilpailukategorioille muodostettu kiintidita vaan ainoana valitsemisperusteena toimi ase-
tettu kolmen menestysvuoden ehto; yritykset ovat seka suuria etté pienia yrityksié eri toi-
mialoilta.

Tyodnantajalistan koostamisen jalkeen aloitin varsinaisten tydilmoitusten keraamisen.
Tavoitteeksi asetin itselleni 16ytaa yksi tydilmoitus kutakin GPW-yritystd kohden. Talla
tavoin syntynytta aineistoa voidaan kutsua naturally occuring dataksi, joka tarkoittaa da-
taa, joka on olemassa tutkimuksen tekemisesta huolimatta. Tallaista dataa voidaan kerata
ilman, etta kerda@misprosessi vahingoittaa tai muuttaa nditd olemassa olevia tietoja. (Ala-
suutari 1994, 74.)

Aloitin tyoilmoituksen etsimisen ja kerddmisen marraskuussa 2014, kunnes maalis-
kuussa 2015 olin kerannyt viimeisenkin tarvitsemani ilmoituksen. Etsimisen valineena
kaytin Tyopaikat.com -hakukonetta, koska se haki kattavasti tydilmoituksia muilta tyon-
hakusivustoilta (padasialliset tiedonlédhteet Monster.fi, Uratie.fi ja Oikotie.fi). Hakusa-
nana tyOpaikat.com-hakukoneessa kaytin yrityslistaltani 10ytyvien GPW-yrityksien nimié
ja poimin saamistani hakutuloksista satunnaisesti jonkun, mikali tydilmoituksia kysei-
seltd yritykselta oli useampia kuin yksi. Nain menettelin jokaisen valitun Great Place to
Work -yrityksen kohdalla. Kaikilta 23 yritykseltd ei kuitenkaan I0ytynyt ty6ilmoituksia
kerattavéksi, joten lopullinen otoskoko tutkimuksessani on N=19.
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Aineistoon kuuluvien ty6ilmoitusten pituuden vaihteluvali sanamééarissa mitattuna on
136—980 sanaa. Keskiméérdinen tydilmoituksen pituus on 323 sanaa koko aineistosta
(N=19) laskettuna. Yksi tydilmoituksista on laadittu englanniksi ja loput 18 suomeksi.

4.2  Tutkimuksen metodologia

4.2.1  Sisallon erittely ja sisallon analyysi

Tama tutkimus toteutetaan laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena, jotta otokseen
valikoituneiden yritysten julkaisemien tydilmoitusten suostuttelukeinoista saataisiin mah-
dollisimman syvéllinen ymmarrys. Laadullinen tutkimuksen on sanottu antavan lukijalle
mahdollisuus ymmaértaa uudella tavalla mité tahansa tutkittavana olevaa ilmi6té (Koski-
nen, Alasuutari & Peltonen 2005, 43).

Tassa tutkimuksessa hyddynnan taulukointia ja frekvenssilaskentaa analyysini tyoka-
luina. Nden aineiston taulukoinnin jarkevana menettelykeinona, koska sen avulla paasen
tdman tutkimuksen keskidssa olevaan ilmioon kiinni ja se on hyvaksi havaittu tapa eritella
aineistoa seka osoittaa sen systemaattinen kaytto. (Alasuutari 1994, 163.) Tallaisessa ta-
pausten taulukoinnissa ja laskemisessa ei kuitenkaan ole kyse varsinaisesta kvantitatiivi-
sesta analyysista tai tilastollisen yleistdmisen tavoittelusta. Liséksi kvantifioinnin voidaan
néhda tuovan laadullisen aineiston tulkintaan uutta perspektiivia (Tuomi & Sarajérvi
2009, 120-121).

Tutkimuksen laadullisuus nédkyy myos aineiston koossa ja laadussa. Tyypillisesti laa-
dullisen tutkimuksen aineisto on rikasta ja moniulotteista. Taman lisaksi aineiston rajaus-
ja séatelymahdollisuudet ovat hyvit. (Pihlaja 2006, 90-91.) Tutkittaessa tydilmoitusten
sisallollisia (tydarvot ja tydnantajalupaukset) ja retorisia suostuttelukeinoja, voitaisiin pe-
riaatteessa valita tarkastelun kohteeksi yksi yritys ja tutkia perinpohjaisesti sen keinoja
varittaa tydilmoitus mahdollisimman vetovoimaiseksi. Kuitenkin ilmioén kuvaus jaisi tél-
16in hyvin suppeaksi. Jotta ndkyviin voitaisiin saada laajempi kirjo erityyppisia suostut-
telukeinoja, on luontevaa kerata rajatuin kriteerein hieman laajempi joukko ty6ilmoituk-
sia. Tassa tutkimuksessa laajuus oli 19 ty6ilmoitusta.

Tutkimuksessani teorian rooli on ohjata tutkimuksen tekemisté ja auttaa tutkimuksen
eri vaiheissa — tutkimuskysymyksien muodostamisessa, analyysirungon tekemisessa ja
tulkintojen teossa. Ensin erittelen ty6ilmoituksien asiasisaltoa kayttden Kickulin (2001)
ja Lyonsin ym. (2006) luokittelujarjestelmia ja niissa kaytettyja kéasitteita. Néille olen an-
tanut tulkintateoriamaisen roolin, silla ne ohjaavat sitd, mitd aineistostani etsin (Eskola &
Suoranta 2000, 81-82).
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Etsimistyoni helpottamiseksi muodostin sisallon erittelyn tarpeisiin sopivan excel-tau-
lukkoon laaditun analyysirungon. Runko koostettiin tassé tapauksessa deduktiivisesti
naisté edelld mainitsemistani kahdesta tulkintateoriasta (tydarvot ja tyonantajalupaukset).
Analyysirungon kayttd perustuisi teemavetoisiin lukukierroksiin. Tata runkoa hyddyn-
téen aineistoa siis tarkastellaan valiten kullekin lukukierrokselle erityinen teoriasta tuttu
aihepiiri. Jos lukukierroksen aiheena on esimerkiksi luovuus, kerdan excel-pohjaiseen
analyysirunkoon sarakkeeseen "luovuus” vain luovuuteen viittaavia sitaatteja.

Tuomi ym. (2009, 108—113) neuvovat tutkijoita maarittdmaan ennen analysointia,
mika on tutkimuksen analyysiyksikkd. Tamé voi olla sana, lause, lauseen osa, ajatusko-
konaisuus tai joukko lauseita. Analyysiyksikoksi valitsin tutkimukseni luonteen vuoksi
lauseen. Lauseen maarid on helppo laskea ja sen kokonaisuus on helposti havaittavissa.
Lauseiden kerddmistydssa aineistoa eritelldén taulukon sarakkeisiin ja sen turvin laske-
taan, kuinka monta kertaa kukin aihepiiri toistuu (Tuomi ym. 2009, 120—121). Tdssa ta-
pauksessa lasken, kuinka monessa lauseessa tietty tydnantajalupausaihepiiri tai arvoaihe-
piiri toistuu.

Sitaatteja siséltavan taulukon rinnalle muodostin myos toisen excel-taulukon, jossa on
ainoastaan esiintyvyyttd kuvaavia numeroita. Esimerkiksi rivilld TILO15 sarakkeessa
"haasteellisuus” luku 3 merkitsee, ettd tydilmoituksessa numero 15 oli kolme lausetta,
joissa haasteellisuusteema mainittiin. Numerotaulukko laskee sitaattitaulukosta sitaattien
maaréa ja tuo oikean frekvenssiluvun kunkin havainnon (ty6ilmoitus numeroituna) ja ai-
hepiirin risteyskohtaan. Taulukointia tullaan hyddyntaméén ainoastaan aineiston eritte-
lyyn ja parempaan jasentamiseen. En tule nostamaan aineiston numeerisia tuloksia tassa
tapauksessa erityisen suureen rooliin enka siten tule tulosluvuissakaan tekstein avaamaan
sdannonmukaisesti aiheiden esiintymistiheyttd. Muutaman huomion tulen kuitenkin
niista esittdmaan korostaen eri aaripaita: mista aiheesta puhuttiin eniten ja mista vahiten?

Taulukoiden hydty piilee siing, ettd niiden kaytolla voidaan yhdistaa tietoja ja havaita
poikkeamia, joita olisi syytd nostaa esille. Nimenomaan heterogeenisyys on tassa tutki-
muksessa korostuneessa asemassa, silla tydmarkkinoilla muista tydnantajista erottautu-
misen, vaikkapa erilaisilla puhetavoilla, voisi ajatella olevan yritykselle eduksi. Aineiston
kasittelyssa paapaino on sisallon sanallisessa kuvailussa (Tuomi & Sarajarvi 2009, 106).

Tydilmoitusten taulukkoon erittelyn jélkeisessa vaiheessa paneudun tarkemmin luo-
kittelemieni sitaattien mahdollisiin merkityksiin pitden mielessa tutkimukselle asettamani
fokukset: suostuttelun ja yhteensopivuuden arvioinnin. Sisallén analyysilla pyrin tuotta-
maan tiivistetyn ja yleisen kuvauksen tutkittavasta ilmiosta etsimélla tekstiaineistosta eri-
laisia merkityksid. Sisallon analyysi soveltuu historiallisen analyysin tai diskurssianalyy-
sin tavoin tallaisen tekstiaineiston tutkimiseen. (Tuomi ym. 2009.) T&ssa tutkimuksessa
sisallon analyysi tarkoittaa sitd, ettd erilaisista suostuttelun keinoista annetaan esimerk-
kejé sitaattien muodossa ja niiden merkityksia tulkitaan niiden esiintymiskontekstissa.
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Siséllon erittelyyn ja merkitysten tulkintaan pyrkivan siséllon analyysin lisaksi tulen
tarkastelemaan GPW-tyonantajien tydilmoitusten vakuuttamisen keinoja. Tatd osuutta
tutkimuksessa kutsun retoriseksi diskurssianalyysiksi, koska hyédynnan argumenttien ra-
kennetietoa ja retorisen analyysin Kirjallisuutta etsiesséni suostuttelua tukevia keinoja.
Talla uskon saavani parhaimman mahdollisen vastauksen kolmanteen tutkimuskysymyk-
seeni.

4.2.2  Retorinen diskurssianalyysi sisallon analyysin rinnalla

Edelld mainittua siséllonanalyysid on kritisoitu keskeneréiseksi, koska siina jarjestetty
aineisto esitetddn tuloksen roolissa, jolloin varsinaiset syvemmat tulkinnat jadvat teke-
maétta (Tuomi ym. 2009, 103). Kuten mainittu, tassa tutkimuksessa pyrkimyksenéni on
hahmottaa suostuttelun kokonaisuutta useita metodeja hyodyntdmalld. Ratkaistava on-
gelmakokonaisuus voidaan nahda kaksiulotteisena; ensinnakin on selvitettavd mita asi-
oita sanotaan, ja toiseksi miten ne sanotaan.

Ensiksi mainitun selvittamiseksi perusteltu ensiaskel on sisallén luokittelu teoreettisen
viitekehyksen mukaisiin teemoihin. Nain saadaan siis paras vastaus kysymykseen: mita
tyoilmoituksissa luvataan tydnhakijalle ja millaisia arvoja tydilmoitus nékyvésti tuo
esiin? Esimerkiksi tekstiin sisaltyvia arvostuksia ei ole helppoa osoittaa suoraan tekstistéa
vaan niihin on helpompi paasta kasiksi tutkimalla argumentaatiota ja sen perusteluosaa.
Suostuttelevaa ja vakuuttamaan pyrkivéaa tai jopa naenndisesti neutraalilta vaikuttavaa
tyoilmoitusta on siis tarpeellista analysoida sisallon analyysin liséksi retoriikka huomioi-
den. Retorisen analyysin voidaan ajatella olevan yksi diskurssianalyyttisen tutkimuksen
painopistealueista. Sen tarkoituksena on tarkastella, millaisten kielellisten prosessien
kautta jokin todellisuuden versio on pyritty tekeméan vakuuttavaksi. (Jokinen 1999.)
Tassa tutkimuksessa retorinen lahestymistapa merkitsee sitd, ettd tydilmoituksista tulen
poimimaan argumentteja ja tarkastelemaan niissa valittuja esittamistapoja vakuuttamis-
tehtdva mielessa pitaen.

Kuten monessa muussakin vakuuttamiseen ja suostutteluun pyrkivassa ihmisen tuot-
tamassa tekstissa tai puheessa, myos tydilmoituksessa voidaan nédhdé klassisen puhetai-
don vaikutuskeinoja: paatos, eetos ja logos. i) Eetos viittaa tapoihin, jolla puhuja puhuu
itsestadn ja tuottaa kuvaa esimerkiksi luonteestaan ja uskottavuudestaan. Mainosteks-
teissd nojataan usein ii) paatokseen eli sithen mielentilaan tai tunnetilaan, joka vaikuttaa
yleisOn vastaanottokykyyn argumentin vastaanottajana. Yleensa siis yleison vastaanotto-
kykyyn pyritddn vaikuttamaan tunnetiloja saatelemalla. Lisaksi tekstiaineistosta voidaan
analysoida sité, kuinka lukijaa pyritdan vakuuttamaan logiikan keinoin. Edelld kuvattuun
viitataan sanalla iii) logos. Logiikan aikakausisidonnaisuus on hyvé ottaa argumentaation
analyysissa huomioon, silld samat asiat eivéat sdilytd loogisuuttaan aikakaudesta toiseen
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eli vanhanaikaiset perustelut eivét enka toimikaan nykypaivéana. Toisaalta logos tarkoittaa
argumentaation ydinsisaltda eli argumentin keskeisté vaitetta. (Kakkuri-Knuuttila 1998;
Gill ym. 2000.)

Retorisessa analyysissé ei myoskaan pidé jattdd huomiotta tekstin tyylia tai ajatella sen
olevan jotenkin erillinen ja ulkoinen tekstin ulottuvuus. Tyylilla on yhté lailla suostutte-
leva vaikutus lukijaan kuin tekstin asiasisallollakin. (Gill ym. 2000.) Ty6ilmoitus on si-
nansa tydnantajan monologia, mutta toisaalta se on myds puheenvuoro ja avaus kuvitel-
tuun keskusteluun tydnhakijan kanssa. Tydnantajan puheenvuorossa tuodaan valitulla
tyylilla julki niitd asioita, joita tyonhakijoille halutaan sanoa tai vastataan niihin kysy-
myksiin, joiden vastauksista tyonhakijan kuvitellaan olevan kiinnostunut. Tyylilliset ja
sisallolliset valinnat vaikuttavat vaajaamatta tyonantajan ja tyotehtdvan vetovoimaisuu-
teen tyonhakijan silmissd. Yhté oikeaa tyylia tai siséltoa ei voida tydilmoitukselle maari-
telld. Asiatyylinen ja humoristinen tydilmoitus voivat tarkoituksellisesti puhutella eri
yleisdja, mika merkitsee, ettei kumpaakaan lahestymistapaa ole syyta tuomita epdaonnis-
tuneeksi suostuttelutehtévéssaan.

Tyylillisten seikkojen havainnoinnissa voidaan kiinnittad huomiota lukuisiin retorisiin
valintoihin. Esimerkiksi voidaan tutkia, onko tekstisté pyritty haivyttdmaan ensimmainen
persoona vai onko puhujaa tarkoituksellisesti korostettu esimerkiksi intiimiyden vaiku-
telman lisddmiseksi. Kuten uutisten kohdalla, myo6s tydilmoituksista voidaan arvioida,
missa madrin tekstityyppi on niin sanotusti ritualisoitunut ja tastd syysta vakiintunut tie-
tynlaiseksi tyyliltaan ja sisalloltdan. On mietittava, missa maarin tydilmoitukselle teksti-
tyyppind on mahdollisesti asetettu sellaisia rajoja, joiden rikkominen ei olisikaan suos-
tutteluvaikutusta lisdavaa. Tekstistd voidaan, retoriselle analyysille ominaiseen tapaan,
tarkastaa kielikuvat. Loytdmieni Kielikuvien osalta aion pohtia, onko olemassa joitakin
sellaisia kulttuurisesti jaettuja muisteja, joiden vuoksi ilmaisut ovat syntyneet tai jotka
vaikuttavat lukijan tulkintoihin. (Gill ym. 2000.)

Siséllon analyysin rinnalla tulen siis Kiinnittdmaan huomiota tekstin retorisiin keinoi-
hin, joiden tunnistamisen apuna kéytén klassista eetos—paatos—logos -ajattelua ja muita
retoriikan asiantuntijoiden hyvaksi havaitsemia keinoja. Tulkinnassa hydédynnan muun
muassa Jokisen (1999) retoristen keinojen listaa, joka kattaa riittavalla tavalla osan reto-
risten mahdollisuuksien kokonaisuudesta. Hanen mainitsemiensa keinojen joukkoon kuu-
luvat esimerkiksi: puhujan omien intressien nakymaéttomaksi tekeminen, puhujakategori-
oilla oikeuttaminen, liittoutumisasteen séately, asiantuntijalausuntojen ja konsensuksen
hyédyntaminen, faktapuhe, vaihtoehdottomuuspuhe, kategorisointi, narratiivit, maarallis-
tdminen, &ari-ilmaisut, metaforat, listat, kontrastiparit, esimerkit, rinnastukset, tautologia,
intertekstuaalisuus ja oletettuun vasta-argumenttiin varautuminen. Namé ovat vain esi-
merkkeja lukuisista retorisista keinoista eiké edes edellda mainittuja keinoja tulla kaikkia
tdman tutkimuksen aineistosta l60ytdmaan. Mikali jotain retorista keinoa tarkastelemissani
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tydilmoituksissa kdytetdadn, tuon sen esiin tulosluvuissa havainnollistaen tuota keinoa jol-
lakin sitaatilla.

4.2.3  Retorisen analyysin heikkoudet ja vahvuudet

Retorisen analyysin taustaoletuksena on, ettd itsetietoisen kirjoittajan tai puhujan harki-
ten rakentamat diskurssit on mahdollista hajottaa osiin, jolloin puhujan aikomukset ja
diskurssin rakentamisen prosessi voidaan tehdé tutkijan toimesta nakyviksi. Tamén taus-
taoletuksen on vaitetty olevan ongelmallinen, silld tutkija saattaa tuottaa virheellisi& ar-
vailuja puhujan aikomuksista ja sen taustoista. Retorisesta analyysista voi kuitenkin olla
hyotyd, mikéli sitd tekee oikeilla saanngillda. Argumentteja tulisi aina arvioida suhteessa
niiden kontekstiin ja diskurssikokonaisuuteen. (Gill, Bauer & Gaskell 2000.) Argumen-
taatiossa on kyse tietyn position (aseman) ottamisesta keskustelussa ja tdmén position
vahvistamisesta tai puolustamisesta (Jokinen 1999). Toisaalta argumentaatiossa on alyl-
lisen hyvédksynnéan tavoittelun lisdksi kyse toiminta-alttiuden luomisesta (Perelman
1996). Tyodilmoitusten kohdalla voidaan pitaa itsestaan selvand, etta toivottu argumentaa-
tion seuraamus on, etta sopiva tyonhakija jattda tydhakemuksensa yritykselle.

Koska argumentoinnin suostuttelevuus ja vakuuttavuus méaarittyy viimekadessa sen
vastaanottajassa, yleiso-puhujasuhteen arvioiminen on keskeistd argumentoinnin arvioi-
misessa. Yleisosuhdetta on mahdollista eritelld itse tekstistd. Vakuuttamisen keinot eivat
kuitenkaan toimi samalla tavalla kaikissa konteksteissa ja kaikkien yleisdjen kohdalla.
On ymmérrettava, millainen retorinen konteksti tekstilla on eli millaisen keskustelun pu-
heenvuorona se voidaan nahdéa. (Jokinen 1999.) Verrattuna suulliseen kommunikaatioon,
tekstin yleisoa on vaikeampi tunnistaa eiké yleisoé sindnsa ole aika tunnistettavissa itse
tekstista. Kuitenkin teksteistd voidaan mahdollisesti havaita, kuinka yleista asemoidaan
ja kuinka sita luodaan. Yleis6a voidaan asemoida esimerkiksi siten, etta tekstissa kéayte-
taan erikoistunutta sanastoa, tekstin rakenne on koottu méaéaratynlaiseksi tai muuten ylei-
s0on viitataan jollakin tavalla. (Gill ym. 2000.) Tydilmoitusten yleison voidaan kuvitella
muodostuvan tyottémista tydnhakijoista, opiskelijoista ja tyopaikan vaihtamista harkitse-
vista tyollisista. Kuviteltu yleiso vaikuttaa hyvin laajamittaiselta, mutta selkein tata jouk-
koa yhdistdva tekija on heidan kiinnostuksensa, joka on ajanut heidéat lukemaan samaa
tyodilmoitusta. Tydilmoitusten selaileminen jonkin vaihtoehtoisen toiminnan sijasta on
0soitus siitd, ettd tydonhaku on ajankohtaista tai muuten mielenkiintoisena pidetty mah-
dollisuus.

Retorisen analyysin heikkous on, ettei se ole yhdenmukainen analyysitapa, joka toi-
misi samalla tavalla joka kontekstissa ja jonka tuloksia voitaisiin johdonmukaisesti so-
veltaa. Toisaalta retorisen analyysin vahvuus on sen joustavuus ja tulkintojen tekemisen
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suhteellinen vapaus. Retoriikassa ei kuitenkaan ole tarkoitus puhua absoluuttisista totuuk-
sista. Taman liséksi tulkitsijan on pidettava tekstin konteksti jatkuvasti mielessa. (Gill,
Bauer & Gaskell 2000.) Tassé tutkimuksessa tydilmoittelu ja se konteksti, missa sita to-
teutetaan asettavat rajat sille, mité tyéilmoituksista voidaan tulkita. Niille on annettu tietty
funktio ja rooli eiké tydilmoitukselle ole jarkevaa tulkita mitddn suurempaa merkitysta
tuon funktion ulkopuolelta. Kuten Gill ym. (2000) sanoivat, retorisessa analyysissa olisi
tarkoitus irtaantua tutkijana universaalien totuuksien tavoittelusta. Taman sijaan olisi ym-
marrettava totuuden lasnéolo suhteessa aikaan ja paikkaan. Tydilmoituskaan ei siis toimi
tyhjidssa vaan sen toimivuutta arvioidaan sen perusteella, missd maassa ja milla aikakau-
della se on julkaistu.

4.3 Esianalyysirungosta aineistoa kuvaavaksi paateemaluoki-
tukseksi

Luvussa 4.2 kasittelin metodologisia valintojani ja niité keinoja, joilla aion aineistoa l&-
hestyd. Pohdin samalla, mik& on juuri tassa tutkimuksessa teorian rooli ja millaista kri-
tiikkia valitsemani analyysitavat ovat osakseen saaneet. Kritiikkia lukemalla uskon vélt-
tavani ne pahimmat sudenkuopat, joita valittujen analyysitapojen kayttoon sisaltyy. To-
tesin lopulta etsivani vastauksia tutkimuskysymyksiin sisallon erittelyn, siséllon analyy-
sin ja retorisen diskurssianalyysin keinoin. Tassa luvussa késittelen analyysin etenemista
eli sitd, mité todella tapahtui ja miten esimerkiksi teorialédhtoistd analyysirunkoa joudut-
tiin muovaamaan aineistoa parhaalla tavalla kuvaavaksi.

Ensin aineisto siis kerattiin internetin tyonhakusivuilta GPW-rajoitusehtoni mukai-
sesti. Kaikki 19 tyodilmoitusta taltioitiin ja numeroitiin juoksevasti (TILO01-TIL019). Ta-
man jalkeen seuraava looginen askel oli kunkin tydilmoituksen esiluku, joka merkitsi tyo-
ilmoitusten huolellista havainnointia ja ensivaikutelmien ja mielenkiintoisten ilmaisuta-
pojen ylos kirjaamista. Ensimmadisen lukukierroksen perusteella aineistosta on havaitta-
vissa vaihtelua niin tyylillisessa kuin sisélldllisessakin mielessa. Monipuolisuuden taus-
tasyita voidaan vain arvella. Savyyn ja sisaltoon voivat vaikuttaa esimerkiksi kuuluminen
johonkin ammattiryhméan tai sitten yritysten erilaiset lahtokohdat ja henkil6stotarpeet
voivat heijastua tapaan toteuttaa rekrytointiviestintaa. Esilukukierroksen jalkeiset kom-
menteilla varustellut tydilmoitukset taltioin erilliseen esilukukierroskansioon.

Seuraava lukemisvaihe oli luonteeltaan strukturoituneempi. Tassé vaiheessa hyodyn-
sin sité tulkintateoriapohjaista analyysirunkoa, jota aiemmin késiteltiin. Lukukierroksia
oli yhteensa 41, joista 23 kierrosta olivat tydnantajalupausaiheisia ja 18 tyoarvoaiheisia.
Lukukierrosten aikana lauseita lajiteltiin ensimmaiseen analyysirunkoon, excel-tauluk-
koon sarakkeiden tydarvo- ja lupausluokkiin.
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Pian huomasin kahdessa tulkintateoriassani olevan samankaltaisuutta siind méaarin,
ettd tyonantajalupauksia ja arvoja (alakohtia) oli jarkevaa yhdistaa. Esimerkiksi molem-
missa teorioissa mainittiin palkka ja koulutusmahdollisuudet. Né&in ollen palkka-sarak-
keeseen keratyt palkka-aiheiset sitaatit saattoivat yhta lailla olla tulkittavissa seka tyon-
antajalupausten seka arvojen nakékulmista.

Kahden teorian yhtymékohtia vertailtaessa alkuperdinen analyysirunko alkoi saada
uutta muotoaan ja tilalle syntyivét uudet teemakokonaisuudet, joita kutsun jatkossa paa-
teemoiksi. Uusien péateemojen ja niiden alateemojen syntyyn ja nimedmiseen vaikutti
vahvasti tdman tutkimuksen aineisto, koska teemojen on tarkoitus kuvata juuri tata ai-
neistoa. Esimerkiksi Kickulin (2001) tyonantajalupausluokituksesta tuttu merkitykselli-
sen tyon luokka sai uudessa paateemapohjaisessa rungossa nimekseen tyén arvo ja mer-
kityksellisyys. Aineiston avulla oli selvaa, etta juuri tassa yhteydessa arvo ja merkityksel-
lisyysteemaa kannatti tutkia kolmen erillisen alateeman kautta. Tyon arvo ja merkityksel-
lisyys paateeman alateemoja muodostettiin lopulta kolme: i) tyd hyodyttaa asiakasta, ii)
tyo hyodyttaa yritysté taloudellisesti ja iii) tyd hyddyttad tyoyhteisdd tai on muuten mer-
kityksellista.

Kahden teorian kayttaminen tutkimuksen viitekehyksen rakentamisessa toisaalta mah-
dollistaa rikkaamman kuvan muodostamisen, mutta toisaalta se tuo aineiston kasittelyyn
yliméardista haastetta ja monimutkaisuutta. Haasteellisuus johtui teorioiden osittaisesta
paallekkaisyydesta seka niiden lahtokohtaisista nakokulmaeroista. Lause, joka ilmaisee
tietyn tydnantajalupauksen, viestii véistamatta samanaikaisesti jotenkin tyonantajan ar-
vomaailmasta. Esimerkiksi Kickulin (2001) Mahdollisuus kehittéa uusia kykyja -lupaus-
kategoriaa on jarkevaa tarkastella sellaisen Lyonsin ym. (2006) tydarvoluokan kanssa,
jossa esitetdan seuraava vaittdma: Sinulla on mahdollisuus jatkuvasti oppia uutta ja ke-
hittaa tietotaitoasi. Kaikkien teemojen kohdalla viitekehyksen kaksi teoriaa eivat limit-
tyneet, mutta myos ndma4, vain toisessa esiintyvat nakokulmat, sisallytetdan tahan tutki-
mukseen. Omien havaintojeni mukaan tydilmoitusten tapa puhua sosiaalisuudesta ja tyo-
paikkaan liittyvista ihmiskontakteista on yksi niistéd isoista teemoista, joka vaajaamatta
vaikuttaa tyonhakijan mielikuviin, mutta joka ei aiheena lukeudu Kickulin (2001) tyon-
antajalupausten joukkoon. Sen sijaan Lyonsin ym. (2006) teoriassa sosiaaliset aspektit
huomioidaan ja annetaan arvoa sille, ettd tyoyhteison ominaisuuksilla on merkitysta
(esim. rentous, hauskuus, ystavallisyys ja yhteistyohaluisuus).

Teorioiden limittaisyys johti siis esilukukierroksen jalkeisilla 41 lukukierroksella sii-
hen, ettd yhdistymisen ja eriytymisen kautta analyysirunko sai lopulta muodon, jonka
avulla aineistoa voitiin suostuttelun ndkokulmasta riittavalla tavalla havainnollistaa. Kier-
rosten aikana jotkin aiheet yhdistyivét toisten karsiutuessa pois. Karsiutuminen tapahtui,
mikali jokin aihe ei ty6ilmoituksissa esiintynyt tai aiheet olivat erittdin vaikeasti tekstista
tulkittavissa. Lupaus kohtuullisesta tyotaakasta tai hyvin maaritellyt vastuualueet olivat
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tallaisia teemoja, joiden kohdalla oltaisiin tarvittu subjektiivista tulkintaa. Téssa yhtey-
dessa en kuitenkaan tehnyt omaa subjektiivista maaritelmaani siita, millainen minun mie-
lestani olisi kohtuullinen tydtaakka tai millainen ty6tehtavékuvaus edustaisi hyvin maari-
teltyja vastuita.

Uusi analyysirunkoni sai siis lopullisen muotonsa: se rakentui 11 paateemasta ja yh-
teensd 47 alateemasta. Kolmas vaihe oli lukea kaikki 19 ty6ilmoitusta vield 47 kertaa
uusien alateemojen nédkokulmista tarkasteltuna. Kukin tydilmoitus tuli siis luettua 89 ker-
taa (1+41+47) eli tydilmoituksiin kohdistuvia lukutapahtumia kertyi sisallon erittelyvai-
heessa yhteensa 1691 (19*89).

4.4  Tuloslukujen sisalto, jarjestys ja tulkinnan apuvélineet

Luvussa 5 tulen kdymaan lapi tydilmoitusten siséllon analyysin ja retorisen analyysin tu-
lokset ja samalla pyrin sitaattiesimerkkien avulla havainnollistamaan aineiston moninai-
suutta. Esiteltaviksi lauseiksi olen valinnut oman arvioni mukaan kaikista mielenkiintoi-
simmat vakuuttamisen (retoriikka) ja suostuttelun (lupaukset ja arvot) keinot, mutta yhta
lailla myds kasittelen niiden puutteita. Sitaateista ei ole korjattu Kirjoitusvirheita vaan ne
esitetadn yritysnimen peittdmista lukuun ottamatta juuri sellaisina kuin ne ovat tydilmoi-
tuksessa esiintyneet. Kunkin sitaatin perassa on esitetty TIL-numerosarja, joka identifioi
havainnon tiettyyn tydilmoitukseen.

Tulosten esittelyjarjestys toteutetaan sen lopullisen analyysirungon eli kutsumieni
paateemojen mukaisesti edeten lausefrekvenssien perusteella eniten esiintyvasta paatee-
masta vahiten esiintyvadn. Tulosluvut eivét siis taysin noudattele valitsemieni tulkinta-
teorioiden (ty6arvojen tai tyonantajalupausten) alkuperdisia jaotteluja. Tuloslukuja on yh-
teensd yhtd monta kuin on lopullisen analyysirungon péaateemoja eli 11. Kunkin paatee-
man lapikdymisen kohdalla pyrin tulkitsemaan aineistosta sellaisia vihjeitd, joiden avulla
voin vastata alussa asettamiini tutkimuskysymyksiin. Kéytdnnossa tama tarkoittaa, etta
analyysin aikana fokukseni on aina tydilmoitusten arvolatauksissa, tydnantajalupauksissa
sekd vakuuttamisen tematiikassa, vaikka varsinainen kasiteltava teema vaihtelee luvusta
toiseen.

Erittelytydn tuloksena syntyi siis 11 paateemaa ja 47 alateemaa. Koska erittelyn tar-
koitus oli helpottaa suurehkon tekstiaineiston tarkasteluty6td, tulen hyédyntdmaan muo-
dostettua jaottelua myos tulosten kasittelyssa. Kunkin padateeman aihetta syvennetaan sen
alle kuuluvien alateemojen johdattamana. Sitaattien ja muun sanallisen kuvailun liséksi
pidan tarpeellisena havainnollistavien palkkikaavioiden kayttamistd, silla ne seka tiivis-
tavat yhteen kuvaan kunkin teemakokonaisuuden etté esittdvat kunkin alateeman esiinty-
vyyden aineistossa. Palkkikaaviot on rakennettu kaksipalkkisiksi, mika tarkoittaa, etta
kunkin alateeman kohdalla on kaksi numerotietoa; vaalea palkki esittda alateemaisten
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lauseiden maaraa aineistossa ja tummempi palkki kertoo, kuinka monessa tydilmoituk-
sessa ylipaatadan teemasta puhuttiin. Tummemman palkin maksimiarvo voi siis olla 19,
koska se on tydilmoitusten lukuméaara. Sen sijaan jonkin teeman mukaisia lauseita voi
olla enemman.

Kuten péaateemojenkin kohdalla, myds alateemojen kasittelyjarjestys etenee esiinty-
vyyden (lause-esiintyvyyden) mukaan. Teemojen késittelyn yhteydessa tavoitteena on il-
mentdd, kuinka yhdessé sitaatissa voidaan samanaikaisesti tehda lupauksia seka tuoda
tyonhakijalle jotain olennaista viitettd yrityksessa vallitsevista arvoista. Nain ollen tee-
mavetoinen kasittelytapa on looginen etenemisvaihtoehto ja viitekehyksen mukaiset na-
kokulmat pyritdan kattamaan késittelyn edetessda. Havaintojen puutteellisuuden ja vai-
keatulkintaisuuden vuoksi poiskarsiutuneisiin lupaus- tai arvoluokkiin palataan johtopaa-
toksisséd, mutta niitd ei kasitelld omina tuloslukuinaan.

Tybarvojen ja tyonantajalupauksien etsimisen liséksi retorinen nakdkulma nivotaan
kunkin teeman tarkastelun yhteyteen. Lahtokohtana retorisessa analyysissa on Kakkuri-
Knuuttilan (1998, 233) uskomuksiin nojaten, etté retoriikan perustana on argumentaatio
ja muut tehokeinot rakentuvat sen varaan. Argumentti itsessdén koostuu seka véiteosasta
ettd perusteluosasta. Vaite on se, mika jonkun halutaan uskovan. (Kakkuri-Knuuttila
1998,60—65.)

Koska retorinen vaikuttaminen toimii vahvasti argumentaation kautta, aineiston ana-
lyysi nojaa argumenttien purkamiseen, jolloin minun on tulkitessani muistettava argu-
mentin koostuvan seké véite- etta perusteluosasta. Tulkitessani kustakin sitaatista retori-
sia keinoja, kaytan analyysini punaisena lankana kysymys—vastaus-menetelmad, jonka on
sanottu toimivan useissa lahiluku-, analyysi- ja tutkimustehtavissa. Menetelman keskei-
nen ajatus on, etta jokainen vaite voidaan nahda vastauksena yhteen tai useampaan kysy-
mykseen. Liséksi kaikki vaitteet yhdessd muodostavat tekstikokonaisuuden, joka vastaa
johonkin suurempaan kysymykseen. (Kakkuri-Knuuttila 1998, 34-58.) Kuvio 4 pyrKii
havainnollistamaan tata analyysin apuna kéytettdvan menetelman perusajatusta.
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TEKSTI

Vastaus isoon kysymykseen:

Mihin kysymykseen TEKSTI on vastaus?

Kuvio 4 Kysymys—vastaus-menetelma (Kakkuri-Knuuttila 1998,42)

Tassa tutkimuksessa tekstikokonaisuutena toimii tydilmoitus, jonka lauseista voidaan
tulkita vaitteitd. Koska lauseita ilmoituksissa on paljon, myos vaitteitd on runsaasti. Kun-
kin tydilmoituksesta tulkitun vaitteen voidaan kuvitella vastaavan johonkin kysymyk-
seen. Nama edustavat niin sanottuja pienia véitteita ja pienia kysymyksia, joita kuviossa
4 havainnollistetaan keskimmadisessa laatikossa. Kakkuri-Knuutila (1998.) Kysy-
mys—vastaus-menetelméassa oleellista kuitenkin on, ettd mennédén véite edell eli etsitadan
ensin vastauksia (vaitteitd) tekstistd, jonka jalkeen mietitddn, mihin kysymyksiin niilla
vastataan. Pienien kysymyksien etsinta tassé tutkimuksessa perustui siihen paateemapoh-
jaiseen analyysirunkoon, joka syntyi useiden iteraatioiden seurauksena. Aineiston ja teo-
rian yhteisohjauksesta syntyi siis 11 paateemaa, joista kullekin voitaisiin kuvitella oma
alakysymyksensa. Alle olen listannut paateemojen mukaiset analyysia auttavat alakysy-
mykset ja niista olen alleviivannut ne sanat, joka parhaiten kuvaavat paateeman ydinsisal-
toa:

1)  Millainen tydilmapiiri tyopaikallani olisi?

2)  Kuinka menestynyt tai suuri yritys on?

3)  Kuinka paljon vastuuta tydssa saa tai joutuu ottamaan?

4)  Kuinka hyvat perehdytys- ja kehittymismahdollisuudet tydpaikalla on?

5)  Mita ty6ilmoitus kertoo tyén nautinnollisuudesta tai monipuolisuudesta?

6) Kuinka haastavaa tyo on?

7)  Millaisia arvoja ty6ilmoitus heijastaa?

8)  Millaisia arvovallan ja madrdysvallan mahdollisuuksia tyo tarjoaa?

9)  Miten tydni olisi arvokasta tai merkityksellista?

10) Mit4 aineellisia etuja saavutan tasta tyosta?

11) Ovatko tydnteon puitteet ja sijainti kunnossa?
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Kuten kuvio 4 havainnollistaa, tekstin avulla muodostettujen pienien kysymysten vas-
taavan myos johonkin suurempaan kysymykseen eli paakysymykseen. Tyoilmoituksen
vastatessa alakysymyksiin, se tulee myos vastanneeksi paakysymykseen. Paakysymysta
muodostaessa on jalleen etsittava paavaite. Padvaitteeseen paastaan kasiksi alakysymys-
ten ja alavéitteiden avulla. Kaikkiin alakysymyksiin annetut vastaukset eli alavditteet itse
asiassa perustelevat kaikki samaa asiaa: Naistd syista (tyGilmapiirin rentous/korkea
palkka ym.) tydnhakijan kannattaisi hakea juuri tata avoinna olevaa tyépaikkaa.

Edelld muotoiltu p&avéite on siis loogisen paattelyketjun mukaan vastaus paakysy-
mykseen: Miksi tyonhakijan tulisi hakea kyseista tyopaikkaa? Kysymys-vastaus-teknii-
kan avulla muotoutuneet alakysymykset ja paakysymys tuntuvat nyt taysin loogisilta tyo-
ilmoittelukontekstissaan. Loogisia ndmé ovat kahdesta eri syystd. Ensinnékin on helppo
kuvitella tyénhakijan mielessa kayva kysymys: miksi hakisin tata tyota? Tahan hakies-
saan vastausta han tulee samalla ajatelleeksi joitakin alakysymyksid, jotka ovat hanen
preferenssiensa mukaisia: mita saan tydilmoituksen perusteella tietda tyon palkasta? Enté
ilmapiirista tai kehittymismahdollisuuksista? Toinen loogisuus piilee koko rekrytoinnin
luonteessa. Kakkuri-Knuuttila (1998) esittda kirjassaan ajatuksen puheaktista eli puhete-
osta, mika tarkoittaa puhetta, jolla pyritdan vaikuttamaan lausuman vastaanottajaan. Tyo-
ilmoitusten kohdalla voidaan suhteellisella varmuudella todeta, etté tekstin tarkoitus on
suostuttelun avulla synnyttaa toimintaa eli tyénhakua lukijassa. Kaikkien tekstilajien koh-
dalla paavaitteen eli padargumentin lIéytaminen ei ole yhta helppoa tai yksiselitteista. Esi-
merkiksi mainosteksteissa padvaite on selvasti ostokehotus (Kakkuri-Knuuttila 1998),
tyoilmoituksissa tydnhakukehotus.

Kysymys—vastaus-menetelmén kaytosta on kuitenkin tarkedd ymmartad, ettei se aina
tuota samoja lopputuloksia. Tydilmoitus siséltaa paljon erilaista tietoa, joten se voisi an-
taa vastauksen useaan erilaiseen kysymykseen: Millainen tyétehtéva on avoinna? Millai-
nen henkild tydtehtavan tayttamiseksi halutaan? Tallaisten kysymystenhan vastaus 16y-
tyisi kapeammalta tydilmoituksen alueelta. Miksi ndiden edella esitettyjen kysymysten
sijaan sain muotoiltua téysin erilaisia kysymyksia? Tama johtuu siita, ettd valitsemani
tutkimuksen fokus oli jo sisadnrakennettuna siihen paateemapohjaiseen analyysirunkoon,
jonka pohjalta alakysymykset muotoilin. Alakysymykset puolestaan johdattivat niiden
kanssa linjassa olevaan paakysymykseen.

Seuraavissa 11 tulosluvuissa sitaattien merkitysten tulkinnan taustalla vaikuttavat siis
juuri muotoilemani kysymykset, joihin kuvittelen tydnhakijan puolesta etsivani vastauk-
sia. Tehdesséni tulkintoja, hyddynnan edelleen tietoja argumentin rakenteesta. Toisin sa-
noen, analyysissa sitaateista pyritdan I6ytdmaan argumentin osat eli vaite ja sen peruste-
luosa. Argumentin tunnistaa siité, etta siind perustelulla pyritdan tekemaan lauseen var-
sinainen vaite uskottavaksi (Kakkuri-Knuuttila 1998, 51). Esimerkiksi tyonhakijan et-
siessé kysymysta kysymykseen: onko tydpaikalla rento ilmapiiri, tydilmoituksesta voi-
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daan lukea seuraava lause: Meille on kiva tulla tdihin! Tdma edustaa siis lauseeseen si-
séltyvaa véitettd. Miten vaite tehddan uskottavaksi? Esimerkiksi sanomalla, ettd meilld on
positiivinen ja kannustava ilmapiiri.

Argumentin rakenteen hahmottamisen jalkeen on mahdollista arvioida argumentaation
hyvyyttd, Kielellistd muotoilua, puhujan esiintymisté ja viestinndn ilmapiiria, silla ndama
ratkaisevat, millainen mielipide tydnhakijalle ty6ilmoituksesta muodostuu (Kakkuri-
Knuuttila 1998, 18). Retoriseen diskurssianalyysiin ei kuulu valmista menetelmien jouk-
koa, jota noudatettaisiin orjallisesti. Argumentaation hyvyyden arvioimisessa kaytetaan:
1) omaa kulttuurisidonnaista tietoa sanojen tyypillisistd merkityksistd, 2) aistien nojalla
syntyvia intuitiivisia aavistuksia, silld intuitiivisen tieto voidaan nahdé sanallisen tiedon
relevanttina lahtdkohtana, 3) puhetaitojen klassisia vaikutuskeinoja: paatosta, eetosta ja
logosta (ks. esim. Kakkuri-Knuuttila 1998) seké 4) Arja Jokisen (1999) oppeja retorii-
kasta. Oman paattelykyvyn ja eri oppien avulla pyritdan aikaansaamaan mahdollisimman
rikas kuva Suomen parhaiden tyopaikkojen tydilmoitusten argumentaation/retoriikan
luonteesta ja tietenkin asiasisalldista.
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3) PARHAIDEN TYONANTAJIEN TYOILMOITUSTEN VAIH-
TELEVAT INFORMAATIOSISALLOT JA VAKUUTTAMI-
SEN KEINOT

5.1  Tyoilmapiiri — kollegoita, kavereita vai yhta suurta perhetta?

Aineistossa eniten esilla ollut teema oli tydilmapiiri. Kuten T-median tyénantajakuvatut-
kimuksetkin antoivat ymmartaa, tydpaikalla vallitsevaa ilmapiirié pidetaan tarkeana tyon-
antajan ominaisuutena ja siten merkittavana tyopaikan valintakriteerind. Ty6ilmapiiria
pidettiin arvossa tutkimuksen jokaisessa tarkasteluryhmassa. (T-media 2013; T-media
2014.) Tyoilmoitusta lukeva tyonhakija kiinnittdnee huomionsa joko tiedostaen tai tie-
dostamatta omien arvojensa mukaisiin tyoilmapiiria kuvaaviin ilmaisuihin. Joillekin
rento ja tukea tarjoava tyoyhteisd on keskeinen tydnhakuun vaikuttava tekija (T-media
2013) kun taas toiset saattavat Kiinnittdd huomiota kollegoiden tai koko organisaation
asiantuntijuutta korostaviin ilmaisuihin.

Alla esitetty kuvio 5 havainnollistaa, millaisia alateemoja tyoilmapiiri-padteeman lu-
kukierroksella aineistoon kuuluvista tydilmoituksista 16ytyi. Kuvion 5 pylvasdiagram-
mista ndhd&an nopeasti esimerkiksi se, etta tiimista puhuttiin yhteensa 29 lauseen verran
ja joustoista vain 4 lauseen verran. Molemmat ovat lausetyyppejd, jotka antavat tyonha-
kijalle tietoa tyopaikan tydilmapiiristd, asenteista ja arvoista. Kuvion avulla hahmottuu
se, kuinka tassa aineistossa tiimeista puhutaan huomattavasti useammin kuin tydajan tai
tyonkuvan joustoista.

Tiimi, porukka tai suljettu joukko 29

Rento ja mukava tydpaikka 24

Tyo6kavereiden ja yhteistyokumppaneiden.. 20
Tyontekijan arvostaminen

Tuen antaminen

Virkistystoiminta

Epébyrokraattisuus

Tyontekijoiden kokemusten hyédyntaminen

Perhemaéinen tyopaikka

Joustot tyontekijan suuntaan

0 10 20 30
lauseiden Ikm  mtydilmoitusten Ikm (N=19)

Kuvio 5 Tyo6ilmapiiripuheen alateemat

40
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Keradmani aineiston tydilmoituksissa tuotiin runsaasti tyénhakijalle tietoa tydilmapii-
ristd ja tyoyhteisosta. Tyoilmoituksissa puhuttiin jatkuvasti tiimeistd, tiimityoskentelytai-
tojen tarkeydesta ja joissakin ilmoituksissa korostettiin vahvasti sitd, kuinka uusi tyonte-
kija tulisi olemaan selva vahvistus ja térkeé lisé jo olemassa olevaan ty6tiimiin. Erdéssa-
kin tyoilmoituksessa nojattiin urheiluretoriikkaan, silld he ilmaisivat hakevansa jouk-
koonsa hyvalla pelisilmalla varustettua joukkuepelaajaa.

Ty6ilmapiiri paateeman ensimmaiseksi alateemaksi olen keréannyt sellaiset lauseet,
joissa rakennetaan ryhmaévaikutelmia. Retorisessa mielessd mielenkiintoista oli se,
kuinka usein ty6ilmoituksissa kdytetty argumentaatio tukeutui samastamisen kokemuk-
sen tuottamiseen. Tydnhakijan Kysyessa itseltddn syyta sille, miksi kyseisesta tydpaikkaa
olisi syyté innostua, han voi ajatella vastauksen 16ytyvan ilmoituksesta: me olemme sa-
manlaisia kuin sind. Houkutusvoima nojaisi talldin vahvasti ryhmaén identifioitumisen
tunnustettuun voimaan. Samastamisen lisdksi tydilmoituksissa tehtiin useita rajanvetoja
meidén ja muiden valille, jolla rakennettiin lukijalle kuvaa suljetusta joukosta:

Olemme tarkkoja siita, keitéd otamme mukaan rakentamaan asiakkaille pa-
rempia ratkaisuja ja tyoyhteiséllemme vield nykyistakin valoisampaa tule-
vaisuutta.(TIL015)

Edella oleva sitaatti on erinomainen esimerkki siita, kuinka tallainen suljetun ryhman
vaikutelma konstruoidaan kielen keinoin. Yhteenkuuluvuudenkaipuiset ja tyonsa kautta
identiteettiadn rakentavat ihmiset voivat reagoida téllaiseen muut poisrajaavaan, toiseutta
korostavaan retoriikkaan vahvastikin. Oman itsen identiteetin vahvistaminen suhteessa
johonkin toiseen ryhmaén saattaa jo tapahtua siksi, ettd se uskalletaan sanoa &aneen ja
siihen kollektiivisesti uskotaan. Liséksi esimerkkisitaatti esittad meidat jonkin tarkeén ja
paremman asian edustajina, joiden tulevaisuuden kerrotaan muuttuvan jo hyvasta asian-
tilasta yhd paremmaksi. Tyodilmoituksien rivien vélista usein oli tulkittavissa erityinen
perustelu tydnhakupaatokselle: tallaisen harvinaisen tilaisuuden tullessa omalle kohdalle,
etuoikeutetun joukkion seuraan kannattaisi ehdottomasti hakeutua.

Arvostamme toisiamme korkealle tittelisté riippumatta, ja rekrytoimme
joukkoomme ainoastaan henkildita, jotka suhtautuvat tyontekoon kans-
samme samalla asenteella.(TILO1)

Yhta lailla edellisen kanssa toinen esimerkkisitaatti rakentaa kuvaa suljetusta joukosta,
mutta tdman liséksi se kertoo tydnhakijalle jotain tdrkedd tyénantajatahon arvoista ja va-
lintakriteereistd. Valituiksi tulevat vain asennemaailmaltaan yrityksen kanssa yhteenso-
pivat henkil6t, joiden tyéarvoihin kuuluu muun muassa keskindinen arvostus arvonimista
rilppumatta. Rivien vélistd voidaan tulkita, kuinka tyonhakijalle mielellddn halutaan
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luoda kuva tasa-arvoisesta yhteisostd, jossa tehtdvanimike ei lisaa eikd vahenna tyonteki-
jan arvoa.

Tyoilmoituksissa kuvailtiin tyépaikkaa monin eri adjektiivein, vaikka useimmiten nii-
den kaytto ei ollutkaan kovin vuolasta. Adjektiivit antavat silti erittdin rikasta tietoainesta
tyonantajamielikuvia rakentaville tyonhakijoille. Suomen GPW-ty6paikat rakensivat
vaihtelevasti kuvaa hyvasta, mukavasta, kivasta, rennosta, letkedsta, hauskasta, huumo-
rintajuisesta, avoimesta, ylpedstd, dynaamisesta, innostavasta, nuorekkaasta tai asian-
tuntevasta tyopaikasta. Toisinaan adjektiiveja lueteltiin kolmekin perékkain listamuotoi-
suuden tuodessa lisdtehoa vaikuttavuudelle. Valitettavan usein vain yksi tyoyhteiséa ku-
vaava adjektiivi nostettiin keskeiseen asemaan, jolloin mielikuvan muodostus voi jaada
hieman yksipuoliseksi. Toisinaan tydilmoitus tuli kertoneeksi jotain oleellista tydilmapii-
ristd, vaikka naenndisesti lauseen muotoilu antoi ymmartaa, ettd kyse on elintarkedsta
vaatimuksesta:

Viihtyminen kanssamme edellyttda hullua huumorintajua ja proaktiivista
otetta.(TILO4)

Edella esitetty sitaatti leikki yllattavyydelld ja kontrasteilla hydédyntden tydilmoitus-
kulttuuristamme tuttua edellyttaé-lausetta. Edellytdimme sanana virittaa lukijan mielenti-
lan odottamaan pitk&éa hanelle kohdistettua vaatimuslistaa. Yllattavyys syntyy siis siit,
kun lause muuttaa suuntaansa vakavuudesta huumorintajuisuuden puolelle. Tyypillisesti
tyoilmoituksissa joitakin ominaisuuksia edellytetadn, kun taas toisia toivotaan tai niiden
sisaltymista tydnhakijan osaamisrepertuaariin arvostetaan. Huumorintajuisuuden mainit-
seminen tydilmoituksissa tuntuisi tulkintani mukaan olevan edelleen keskimaaréiseen
tyoilmoittelukulttuuriin verrattuna poikkeuksellista, jolloin se voi hyvinkin toimia erot-
tautumista edistavana tekijana. Tulkittaessa mité tahansa tekstid, on syytd miettid, vai-
mentaako jokin tekstin osa muita sen aania. Edellisen sitaatin tapauksessa esimerkiksi
jalkimmainen maininta, proaktiivinen ote, voi jaada lauseen kokonaisuudessa vahem-
maélle huomiolle. Huumorintajuisuus ja proaktiivisuus ovat sisalldiltdan eri aihealueilla,
silld ensimmaéinen sanoista viittaa tunnetilavaatimukseen, kun taas jalkimmainen osoittaa
toiveen siitd tavasta, jolla toita toivotaan tehtdvan. Mikéli sitaattia halutaan tarkastella
kysymys—vastaus-tekniikan kautta, voidaan kysya tyonhakijan puolesta: Miksi tata tyo-
paikkaa kannattaisi hakea? Sitaatin vastaus voisi olla: lupaamme sinulle huumoritajuisen
ty6ilmapiirin. Kyyninen tulkitsija voisi edellisesta sitaatista sanoa, ettd huumorintajua uu-
delta tulokkaalta kaivataankin siksi, ettd tyopaikan kdytannot ovat naurettavalla tasolla.
Sekasotkun jaksamiseksi on osattava nauraa kaaokselle. Tulkinnoissani en ota kantaa sii-
hen, millainen tyoyhteisé kunkin tydilmoituksen takana todella on vaan yritdn osoittaa
tekstin moninaiset tulkintamahdollisuudet.

Mahdollisen tulevan tydpaikan arvot ja asenteet voivat yhta lailla olla tulkittavissa tyo-
ilmoituksen rivien valista. Tyoilmoituksissa kuvattiin hyvin vaihtelevilla arvolatauksilla
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yrityksen henkilokuntaa ja sen yhteistyokumppaneita. Ndma ilmaisut, kuten erinomaiset
osaajamme, taitavat kollegat, ohjelmistoalan ammattilaiset, kokeneet konsulttimme, asi-
antuntijat, ammattilaiset, kovat osaajat ja raskaan sarjan kehittajat luovat tydnhakijalle
odotuksia tulevan tydyhteison osaamistasosta. Esittdmani joukko aineistosta 16ytyneita
henkilokuntailmaisuja edustaa Cablen ja Turbanin (2001) mallista tuttua tyénantajakuvan
osaa, ihmisinformaatiota. Ty6ilmoituksen perusteella tydnhakija rakentaa kuvaa tyénan-
tajan palveluksessa tyoskentelevistd ihmisista. Valittujen sanojen perusteella voidaan
tehda paatelmia yrityksen palveluksessa tydskentelevien henkildiden luonteesta. Puheet
kovista osaajista saattaa luoda muitakin kovia mielikuvia, vaikka tama ei olisikaan ollut
alkuperdinen tarkoitus. Henkildstosta puhuttaessakin osaamisen tai taitavuuteen tasoa al-
leviivaavat ilmaisut voivat puhutella yleisod, osittain siksi, etté joillakin ihmisilla on pa-
lava halu pééasté parjaavien tai osaavien joukkoon. Taustalla voi olla toive siitg, etta ih-
minen voisi saada itseensd nditd hyvia ominaisuuksia kuulumalla arvostamaansa jouk-
koon. Syy osaamista korostaviin henkildstokuvauksiin lienee, etta yritys arvostaa osaa-
mista korkealle tai se ainakin tahtoisi sellaisena julkisesti esiintya.

Yhdessa tydilmoituksessa tehtiin vahva véittdma siitd, ettd heidan henkiléstonsé on
Suomen parhaimmistoa. Tallainen superlatiiveilla operoiva véite tulkitaan helposti suo-
malaisessa kulttuurissa hieman yliampuvaksi ja ehka yksilotason kuvauksissa paras-sa-
nan kayttoa itsestd pidettdisi jopa ylimielisend. Toisaalta tunnereaktion aiheuttaminen
(paatos: tunnetilaan vaikuttaminen) ylipaansa voi olla hyva keino havahduttaa lukija tar-
kastelemaan muuten tasaiselta tuntuvaa tydilmoitusta. Jotkut tydnhakijayleisot saattavat
nahda rohkeat ilmaisutavat kutkuttavina, silld ne viestivat siitd, ettd yrityksessa ei aras-
tella tuoda omaa paremmuutta esille. Mikéli tydnhakijan omat arvot ovat tdméan kanssa
linjassa, tekstin vaikutus lukijaan on todenndkdisemmin myonteinen, jolloin hakija nakee
itsetietoisen parhaimmiston seuran tavoittelemisen arvoisena.

Hiukan toisenlainen arvolataus puolestaan oli niissa tydilmoituksissa, joissa kéytettiin
henkilokuvauksissa pehmeédmpid, sosiaalisiin arvoihin viittaavia ilmaisuja, kuten tydka-
verit tai rento tydyhteisd. Alla tuon henkilékuvauksien tavoista esille kaksi aaripaaté:

Asiantuntijamme ovat todellisia ammattilaisia, jotka uskaltavat haastaa
yritysten nykyisia toimintatapoja ja tuottavat nakemyksellisella myynnilla
asiakkaille uusia ideoita liiketoiminnan kehittamiselle.(TIL019)

Tyo6kaverisi haluavat sinut mukaan esimerkiksi virtuaalisiin NHL-turnauk-
siin, risteilyille, kulttileffa-maratoneihin, konsertteihin, urheilemaan seka
erilaisten koodailu- ja harrasteprojektien pariin.(TILO16)

Ensinndkin huomio ensimmaisessé sitaatissa kiinnittyy sanavalintoihin: asiantunti-
jamme ja ammattilaisia, kun taas toisessa esimerkissa on valittu arvolataukseltaan taysin
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toisenlainen kuvaussana: tyokaveri. Ammatillisuutta korostava ensimmaéinen sitaatti te-
kee etéisyyttd lukijaan jo passiivirakenteellaan, toisen lauseen puhuessa lukijalle ikéan
kuin tdmaé olisi jo valittu tydhon. Tydkaverisi-sana siséltdéd possessiivisuffiksin, mika tuo
lukijan jo osaksi tyoyhteisdd. Lienee helppoa kuvitella néiden sitaattien takaa l16ytyvan
kaksi arvoiltaan toisistaan poikkeavaa yhteistd. Tallaiseen paatelmaan johtavat selvét
asiasiséltoerot. Ensimmainen sitaatti puhuu nakemyksellisista asiantuntijoista, jotka ha-
lutaan esittda lahes vallankumouksellisina uudistajina. Ndma uudistajat tydilmoituksen
puhetavoissa uskaltavat haastaa. Ilmaisutapana tdma kuvaa tyontekijayhteisossa vallit-
sevaa rohkeuden tasoa kuitenkaan kayttdmatta kyseistd sanaa suoraan. Mielikuvia ren-
nommasta tyoyhteiststa puolestaan voidaan aineiston antamien esimerkkien perusteella
luoda kaverillisuuden esiin nostolla. Tydkaverisi-sanavalinta Kirvoittaa helpommin voi-
makkaan positiivisia tunnetiloja. Toisessa sitaatissa tehty sanavalinta tuntuisi olevan lin-
jassa sité seuraavan tekstiosuuden kanssa, jossa kuvataan yrityksen moninaisia harraste-
mahdollisuuksia ja yhteisollisyyden luonnetta.

Tydilmoituksissa luvattiin 8 tydilmoituksessa yhteensa 15 lauseen verran arvostusta.
Arvostuksen saaminen voi monen muun asian joukossa lukeutua ihmisen psykologisiin
tarpeisiin. Tasta syysta voidaan olettaa ihmisen Kiinnittavén erityista huomiota arvostus-
lupauksia antaviin lauseisiin. Joissakin aineiston tydilmoituksissa arvostusta luvattiin hy-
vin yksinkertaistetussa muodossa:

Tule tekemaan toitd iloiseen joukkoomme, meilla tydtasi arvoste-
taan.(TILO14)

Tarkalleen ottaen tassd esimerkisséd arvostuksen anto osoitetaan tyolle eika tyopanok-
selle, vaikka siitd ilmeisesti oli kyse. Liséhuomiona sanottakoon, ettd arvostusnakokul-
maa tukee lauseen yleinen positiivinen lataus ja puhuttelualoitus. Lause lahestyy lukijaa
puhuttelulla, imperatiivilla ja suoranaisesti tydnhakijaa luoksensa kutsuen. Ilmaisut iloi-
sesta joukosta antavat esilupauksen tydyhteison tunnelmasta. Mité arvostukseen tulee, té-
maén yksittaisen sitaatin perusteella on kuitenkin vaikea tehda johtopaattksia siitd, ansai-
taanko yrityksessa arvostus toita tekemalld (ihmiselld on valineellinen arvo) vai onko ih-
misella itseisarvo huolimatta hdanen tekemisistddn. Osoitettiinhan arvostus tydlle. Seu-
raava sitaatti ilmaisee arvostamisen lupauksensa hyddyntden tehostekeinona tuttua sa-
nontaa:

Vietat valtaosan tybajastasi asiakkaidemme tiloissa, mutta vanha sanonta
“poissa silmistd, poissa mielestd” ei pade meilla.(TILO4)

Edelld esitetyn viestin véite voitaisiin esittdd yksinkertaistetusti seuraavasti: vaikka
ty6si luonne vaatii muista erilldén oloa, olet arvokas. Samalla lukija saa tyonhakupéatok-
sensd kannalta merkittavéaa tietoa tyotehtavan luonteesta ja hanelle ennalta esitetddn jon-
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kin mahdollisesti negatiivisen asian positiivinen k&antépuoli. Toisessa GPW-tydilmoi-
tuksessa puhuttelu kohdistettiin lukijalle, jolla lahtdkohtaisesti oletettiin olevan pelko né-
kymattomyydesté tai pelko arvostuksen puutteesta:

Et kuitenkaan huku joukkoon vaan paaset ansaitusti esille jarkevien pro-
jektien parissa.(TILO16)

Kielikuvat hukkumisesta tukevat pelkotilan virittdmistd. Tyoilmoituksen kyseinen
lause haluaa osoittaa, ettd tdima kauhukuva ei juuri heidan palveluksessaan toteutuisi. Mo-
ninaisia lupauksia tarjosi myos tydilmoitus, jossa pyrittiin osoittamaan lukijalle, etta hei-
dan yrityksessaan ihmiselld on seka itseisarvo etta valineellinen arvo:

[Yritys-]perheen jasenille tarjoamme kulttuurin, jossa arvostetaan osaa-
mistasi, kunnioitetaan ihmisié seké& kannustetaan avoimeen vuorovaiku-
tukseen, itsensa kehittamiseen ja tiedon jakamiseen.(T1L015)

Arvostus- ja kunnioituspainotteisen lausesiséllon ohessa lause tulee maalanneeksi
mielikuvaa yrityksestd, jossa arvoa annetaan ihmisen lisdksi avoimelle vuorovaikutuk-
selle ja kehittymiselle.

Arvostuksen lisaksi tuen saaminen tydpaikalla on varmasti monille tyonhakijajoukolle
tarkedd. Erityisesti uransa alkutaipaleella oleva herkasti kokee tarvitsevansa apua ja tukea
uudessa tyossédan, jolloin jo tydilmoituksessa kaikki maininnat niiden tarjoamisesta saat-
tavat madaltaa tyonhaun kynnysta. Uskaliaimmat ja rohkeammat eivét tallaisia ilmaisuja
tyoilmoituksista hae eikd kaipaa. Taman tutkimuksen aineistossa oli yhteensa 14 tuen an-
tamiseen viittaavaa lausetta, jotka jakautuivat 11 tydilmoitukseen (N=19). Joissakin il-
moituksissa tyonhakijalle luvattiin kannustava tydymparisto, toisissa positiivinen ja kan-
nustava ilmapiiri. Muutamissa tydilmoituksissa kerrottiin ammattinimikkeittain, ketka
uuden tyodntekijan tukihenkildité olisivat. Tama tekeekin tuenannon véitteessa konkreet-
tisempaa ja uskottavampaa. Aineistosta tein eradn poiminnan, joka mielenkiintoisella ta-
valla korosti vastavuoroisuutta ja yhteisollisyytta kdyttden vihkimistilaisuuksistakin tut-
tua kielikuvaa:

Olemme aitoja, reiluja ja letkeitd, ja autamme toisiamme ala- ja ylama-
essa.(TILO16)

Huomionarvoista tydilmoituksissa oli myds se, kuinka tuen annon kohde lauseessa
konstruoitiin eli kenelle tai mille tuki sanottiin osoitettavan. Muutamat lauseet viittasivat
oppimisen tukemiseen eivatka varsinaisesti henkilon tukemiseen tilanteessa kuin tilan-
teessa. Alla esitettyja sitaatteja voidaan verrata keskendan edelld mainittu nédkékulma
mielessa pitéen:
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Kesatyon aikana tuemme oppimistasi ja tarjoamme ammatillista osaamis-
tasi vahvistavia monipuolisia tyotehtdvia viihtyisdssa tydymparis-
tossa.(T1L03)

[Tassa yrityksessd] toita tehdaan suurella sydamella ja jokaista tyonteki-
jaa yksilollisesti tukien.(TIL013)

Molemmat antavat positiivisen lupauksen eika vakuuttamismielessd kumpikaan lu-
paus ole luotaantyontava. Tyonhakijan preferensseisté riippuen néillakin ilmaisueroilla
voi olla vaikutusta siihen, millainen vaikutelma kummankin sitaatin takana olevasta tyo-
yhteisosta syntyy. Annetaanko tyonhakijan ymmartad, etta tuki osoitetaan ainoastaan op-
pimiselle ja osaamiselle vai halutaanko hakijalle tehda selvaksi, ettd tuenanto ulottuu
myo6s elaman tai ihmistarpeiden muille osa-alueille. Toisessa sitaatissa hyddynnetaan
vahvemmin paatosta, silla sitaatin sdvy maarittyy sydamellisemmaksi jo heti lauseen
alussa. Yksilollinen tuki mainintana liséa ilmaisun valittdmyytta ja lahentéa tekstia hen-
kilokohtaisemmalle tasolle. Vaikutelma aidosta valittamisestd on mahdollisesti ollut tyo-
ilmoituksen yksi tavoite. Toisen sitaatin arvolatauksen voidaan arvioida olevan tasa-ar-
voisuutta ja huolenpidon tarkeyttd enemmaén korostava kuin ensimmaisessa sitaatissa ke-
satyolaiselle tehty erilainen lupaus. Kesatyoldiselle annetut lupaukset ammatillisesta ke-
hittymisestd ovat nekin vahvoja houkuttelukeinoja sindnsé, mutta tamén paateeman puit-
teissa lauseiden rivien véleista tulkitaan nimenomaan ty6ilmapiirista kertovaa tietoa.

Tyoilmapiiri-padateeman alaisuuteen valitsin sijoittaa myos sellaiset lauseet, jotka ker-
toivat virkistystoiminnasta. Virkistystoimintaa esiteltiin seitsemassd GPW-tyopaikkail-
moituksessa. Oman arvioni mukaan virkistystoiminnasta voitaisiin yleisesti puhua enem-
mankin siksi, ettei siitd harvoin on erityistd haittaa. Péin vastoin, se voi olla oleellinen
suostuttelun keino silloin, kun tyénhakija miettii, millaisessa yhteisdssa han tahtoo suuren
osan elamastéan viettad. Virkistystoiminnoista tuotiin esille LAN-peli-illat, pelihuone-
mahdollisuus, grillausjuhlat, NHL-turnaukset, risteilyt, kulttileffa-maratonit, konsertit,
urheilumahdollisuudet, koodailuprojektit ja harrasteprojektit. Toiset tydilmoitukset lupa-
sivat yleisella tasolla erilaisia mukavia tapahtumia ja ne korostivat yhteisollisyyden ra-
kentamisen merkitysta jotenkin toisin. Virkistystoiminnan esittelyisséa kaytettiin vaihtele-
vasti me-adnta puhujana, mutta toisissa tapauksissa lauseen subjektina oli ikaan kuin yri-
tys itse tai joku muu tunnistamaton ulkopuolinen aani:

TyoOkaverisi haluavat sinut mukaan--(T1L016)

Yritys sponsoroi avokatisesti tyontekijoiden jarjestdmaa vapaa-ajan toi-
mintaa, oli kyse sitten liikunnasta, kulttuurista tai muusta tydyhteis6a yh-
teen hitsaavasta toiminnasta.(TIL015)
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Jalkimmaisessé esimerkissd vaikutelma tyontekijoiden suhteen etéisesta yrityksesta
korostuu, vaikka itse viestin asiasisallon siséltdma lupaus on varmasti monelle mieluinen.
Yritys esitetddn kaukaisena rahan lahteend ja tyontekijat yhtendisend rahaa kayttavana
joukkiona, joille on annettu runsaasti vapauksia rahan kayton kohteiden valinnan suhteen.

Epabyrokraattisuus mainittiin ehké jopa hieman yllattden jopa viidessé tydilmoituk-
sessa. Naille viidelle tydnantajalle byrokraattisuuden véhyyden korostaminen tuntui ole-
van sellainen oleellinen puoli heistd, jota tyonhakijoille kannattaisi korostaa. Tamé ker-
tonee jotain kulttuuristamme tai vaihtoehtoisesti yrityksen mieltdmasta kohdeyleisosté.
Keskeinen viesti yrityksen epabyrokraattisuutta korostavissa lauseissa on: hae meille t6i-
hin, koska meill& ei tehdé turhia asioita. Alle olen valinnut muutaman sitaatin kuvaamaan
epéabyrokraattisuus-alateeman mukaisia kuvauksia:

Tyoskentelemme jarkevilla aikatauluilla ja valineilla turhaa byrokratiaa
vieroksuen.(TILO16)

The organization is free from frivolous bureaucracy and assuredly devel-
operfriendly.(TIL018)

Meilla on organisaationa paikallinen paatosvalta ja matala organisaa-
tiomme antaa henkilokohtaista vapautta ja vastuuta vaikuttaa tehtavis-
samme.(TILO8)

Erityisen silmiinpistavad on ensimmaisessa sitaatissa kaytetty vieroksua-sanan kaytto.
Sanaa kaytetddn yleensa jonkun epamiellyttavan tai oudon asian yhteydessa. Nain ollen
byrokratia esitetdén heille erittdin epdmieluisena. Toisessa lauseessa ilmaisu free from tuo
mielikuvan vapautumisesta jonkin vangitsevan asian ikeestd. Kahdessa ensimmaisessa
lauseessa byrokratia-sana saa kumppanikseen adjektiivin; ensimmainen kayttaa adjektii-
vinaan turhaa ja toinen englanninkielista sanaa frivolous, joka voidaan k&antaa kevyt-
mieliseksi, pinnalliseksi, vahapatoiseksi ja joutavaksi. Kolmas sitaatti ei sindnsé ota kan-
taa byrokratian hyvyyteen millaan tunnepitoisella ilmaisulla vaan se ilmoittaa lukijalle
olevansa matala organisaatio. Téllainen ilmaisu voidaan tulkita epabyrokraattisuuteen
viittaavaksi kiertoilmaisuksi, jolla erityisesti korostetaan henkilGiden valista tiivista vuo-
rovaikutussuhdetta vastakohtana jahmeaan ja hierarkkiseen papereita pyorittavaan orga-
nisaatioon.

Hieman harvinaisempi tapa markkinoida tydpaikkaa oli perhemaisyyden korostami-
nen. Tatd keinoa hyddynnettiin kahden GPW-tydilmoituksen suostutteluargumentaati-
ossa. Rekrytointikontekstissa perhemielikuvien rakentamiseen nojaavat kielikuvat ovat
kohtuullisen vahvoja ratkaisuja, silla kulttuurissamme on pitkdaan suhtauduttu tyéhon tie-
tyll& asiallisuudella ja vakavuudella, jolloin tydeldma on pidetty pitk&an erillaan perhe-
eldamastd. Viime vuosina yleisessa ilmapiirissé on kuitenkin ollut havaittavissa muutosta.
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Ehk& ihmiset toivovat yhd useammin tydyhteisonsé néyttelevan elamassaan toisen per-
heen roolia, jolloin joillekin tydnhakijayleisdille perheméisyyden korostaminen toimii
vahvana argumenttina tyonhaun puolesta. Seuraavat kaksi sitaattia ilmentévat havaittua
perhe-argumentaation kéayttoa:

Haluatko osaksi maailman parasta perhetta?(TIL08)
Tahan perheeseen on nyt paikka auki.(TILO8)

Perhemaisyydesta voi rakentua mielleyhtymia yhteenkuuluvuuteen, laheiseen paatok-
sentekoon, luottamukseen ja rehellisyyteen. Tehostekeinona kaytettiin superlatiivia pa-
ras, mika osoittaa jalleen yrityksen ndyristeleméattomyyden. Toisaalta superlatiivien
kaytto on pateva vakuuttamisen keino yhté lailla rekrytoinnin kuin kuluttajamainonnan-
kin puolella.

Ei ole taysin merkityksetontd vakuuttamiseen pyrkivassa tekstissa sekaan, kuka tyoil-
moituksen puhuja on tai miten han antaa itsensé nékya tekstissa. Eetoksen viittaa tapa
rakentaa lukijalle kasitystd puhujan luonteesta tai uskottavuudesta (Kakkuri-Knuuttila
1998; Gill ym. 2000). Puhuja tai kirjoittaja voi lukijalle tai kuulijalle rakentaa kuvaa it-
sestddn esimerkiksi asemoimalla itsensa suhteessa lukijaan: olen osa organisaatiota tai
olen tuleva tydkaverisi ym. Suhteellisen yleispatevia sédantojakin viestinnassa voidaan
toisinaan antaa: tekstin puhujan kannattaisi ehdottomasti luoda itsestaan luotettava kuva,
jolloin lukija vakuuttuisi viestin asiasiséllostakin herkemmin. Epéluotettavana esiintymi-
nen on tuskin koskaan rekrytoivan tahon tavoitteiden mukaista. Eetoksen eli puhujan ase-
moinnin ja luonteen luonnin ajatusta hyddynnettiin tassé aineistossa ilmeisesti siksi, etta
tyonhakijat toisinaan antavat painoarvoa jo kyseisessa tyopaikassa tydskentelevien tyon-
tekijoiden aanille. Tallaisen lainalaisuuden tiedostava tydilmoituksen laatija saattaa siis
pitaa suostuttelun kannalta mielekk&éna ratkaisuna sita, ettd han puhuu ikaan kuin tyoka-
verina tai tyontekijoita lahelld toimivana tydnantajana. Seuraavassa sitaatissa tydnantaja-
aani kertoo havaitusta henkilokunnan tyytyvéisyydesta turvautuen objektiivisilta vaikut-
taviin todisteisiin:

Henkilokuntamme on poikkeuksellisen tyytyvaista vaked, mista osoituksen
esimerkiksi sijoittumisemme parhaiden joukkoon Suomen Parhaat Tydpai-
kat -tutkimuksessa kuutena vuonna perakkain.(TILO13)

Oheisen esimerkin tavoin yrityksen nykyisten tyontekijoiden kokemuksia on hyvé
hyoddyntéaa rekrytoivassa argumentaatiossa, koska heidan kokemuksiaan pidetééan ylei-
sesti totuudenmukaisempina ja uskottavampina kuin niin sanottua yritysaantd. Antamas-
sani esimerkissd tydantajadani ei itse vaitd todenneensa tyontekijoiden tyytyvéisyytta
vaan ilmaisee, etté asia on testattu ulkopuolisella. Tyotyytyvaisyytta perustellaan empii-
risin keinoin vedoten GPW-menestykseen, mik& lisaa objektiivisuuden vaikutelmaa ja
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siten vditteen uskottavuutta. Argumentin linkki on retorisessa mielessa teknisesti sitova
eli vahva linkki, koska annettu perustelu tukee véitetta olettaen, ettd tydnantajamenestys
on fakta. Mikali tyontekijat ovat kuutena vuotena perékkain ilmaisseet tyytyvaisyytensa
Suomeen Parhaat Ty0Opaikat - tutkimuksessa, on vaitetta nyt retoriikan lakien mukaan
vaikea kumota. Argumentti olisi ollut heikompi, mikéli lauseen jalkimmainen osa (perus-
teluosa) olisi puuttunut, kuten seuraavassa lauseessa:

Tyontekijoidemme mielesta yksi parhaista jutuista on positiivinen ja kan-
nustava ilmapiirimme, silla olemme onnistuneet sailyttdméaan suurten kas-
vupyrahdysten rinnalla pienen yrityksen rennon fiiliksen.(TILO1)

Edelld oleva lause ei ehka tarjoa vahvaa tukea véitteelle tydntekijoiden tyytyvaisyy-
destd, mutta yhta lailla se hyodyntéaé jo rekrytoitujen tyontekijoiden aanta. Kuitenkin si-
taatin viesti on tdysin toinen. Sitaattia on syyta tdssé yhteydessé pilkkoa selitettdvaéan
osaan, puhujan taustaoletuksiin ja varsinaiseen selitysosaan. Puhuja yrittaa siis selittaa eli
tehda vakuuttavaksi seuraavaa asiaa (selitettdva asia): olemme yhtaaikaisesti kasvava ja
rento tydyhteiso. Sitaatista voidaan kuitenkin tehda tulkintoja siitd, millaisia taustaoletuk-
sia véitteen takana on tehty (taustaoletus): suuret kasvupyréhdykset voivat olla esteena
yrityksen rennolle ilmapiirille. Selitys tdhdn normaalista poikkeavaan asiantilaan voitai-
siin muotoilla seuraavasti (selitys): positiivinen ja kannustava ilmapiiri on syyna naiden
kahden asian yhtaaikaiselle ilmenemiselle. Nain ollen ty6ilmoituksen péaavaitteelle, tata
tyopaikkaa kannattaa hakea, 10ytyy perusteluosa: silla kasilla on harvinainen tyopaikka,
jossa kaksi yleensa ristiriidassa olevaa asiantilaa on onnistuttu sailyttamaan.

Yksi vahiten esiintyvistd, mutta edelleen tydilmapiirin mielikuvaa rakentavista alatee-
moista oli tyotekijoihin kohdistetut joustolupaukset. Ainoastaan neljassa tydilmoituk-
sessa luvattiin joustoja, joko tydajan tai tyotehtdvan muokkaamisen suhteen. Yhdessa
tyoilmoituksessa joustolupaus tehtiin mainitsemalla etatyémahdollisuudesta ja liukuvasta
tybajasta. Toisessa ilmoituksessa puolestaan haluttiin alleviivata sitd, kuinka heidén tar-
joamat kattavat tyésuhde-edut helpottaisivat perheen ja tyon yhdistamistd. Nama kaksi
ty6ilmoitusta lahestyivéat tydnhakijakuntaa ilmaisemalla, kuinka heidan palveluksessaan
tyotehtavaa voitaisiin muokata yksilon vaihtelevan osaamisen, taustojen tai kiinnostuksen
mukaisesti. Yhteenvetona tdman aineiston osalta voidaan sanoa, ettei joustolupauksia
hyoddynnetty runsaasti tyonhakijoita houkuteltaessa, vaikka ne voisivat toimia nykypai-
vané tehokkaana rekrytointisuostuttelua tukevana argumenttina.

Kaiken kaikkiaan tyoilmoituksista 10ytyi paljon sellaista suoraa ja epasuoraa tietoa
tyopaikan ty6ilmapiiristd, jota tyonhakija voisi kuvitteellisesti tulkita ja jolle han voisi
antaa painoarvoa. Yksilon hakiessa sosiaalisilta ty0arvoiltaan samanlaista tydyhteisoa,
hé&n voi kiinnittdd huomiota esimerkiksi rentoutta, tuenantoa tai perhemaisyytta korosta-
viin ilmaisutapoihin. Puheet asiantuntijuudesta ja kovista osaajista puolestaan voivat pu-
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hutella yksilon siséisia tydarvoja, joissa korostuvat erityisesti kehittymisen arvostus. Tyo-
ilmoitus, joka kertoo saavutusten tunnustuksesta ja tuenannosta, tulee samalla antaneeksi
esilupauksen, joka voi tulevaisuudessa rikkoutua.

5.2  Yrityksen menestys ja koko — ripead kasvua ja edellakavijyytta

Tydilmoitusaineistossa toiseksi eniten toistuva paateema sisélsi yrityksen kokoa ja me-
nestysta kuvailevia lauseita. Yhté lailla Backhausin (2004) tutkimusaineistossa valtaosa
yritysten rekrytointiviestitilasta oli kéytetty yrityksen ominaisuuksien, kuten yrityskoon,
tuotteiden, kannattavuuden ja menestyksekkaan historian kuvailuun. Néiden asioiden pai-
nottamisen vaikutuksesta tyonhakijaan ei olla kuitenkaan saavutettu yksimielisyytta (ks.
esim. Backhaus 2004; Chapman ym. 2005). Suomessa toteutetussa Universumin (2014)
tutkimuksessa kuitenkin annettiin ymmartaa, ettéd yrityksen liiketoiminnan menestyksella
todella olisi yhteys tyonantajasuosioon. Tdman tiedon valossa yritysmenestyksen ja tule-
vaisuudennakymien esittely rekrytoinnin yhteydessé saattaisi hyvinkin olla perustelua —
ainakin Suomessa.

Mikali yritysmenestyskertomukset todella liséisivat tyonantajan vetovoimaisuutta
tyonhakijan silmissd, sen vaikutusmekanismia voidaan vain téssa tutkielmassa arvailla.
Yksi mahdollinen syy kayttaa yrityksen menestyksesté tai koosta viestivaa tekstia rekry-
tointiviestinnan osana voisi olla, ettd naiden ominaisuuksien voidaan ajatella viestivan
samalla jostain muusta arvosta tai asiasta. Tyoilmoitusta lukevan mielleyhtymista riip-
puen, yrityksen menestystarina ei ehka nayttaydykaan hanelle arvoilta tyhjana tekstiosuu-
tena vaan se voi kirvoittaa kuvitelmia paremmasta palkasta (ulkoinen tydarvo), tydsuh-
deturvasta (ulkoinen tydarvo), kansainvalisesta urapolusta (arvovallan tydarvo) tai kehit-
tymismahdollisuuksista (siséinen arvo).

Seuraavassa kuviossa 6 havainnollistetaan sitd, miten tdman tutkimuksen aineistosta
l0ytyi yrityksen menestyksesta tai koosta kertovia lauseita. Tamaé oli kokonaisuutena tar-
kasteltuna toiseksi yleisin padteema, jota tassa tarkastellaan viiden alateeman kautta. Ta-
hén kategoriaan lukeutuvat seké tydnantajamenestyksesta kertovat lauseet etté taloudel-
lisestakin menestyksesta indikoivat maininnat. Méaarallistaminen eli numeroiden hyédyn-
taminen yrityksen rekrytointimainonnassa eristettiin erilliseksi alateemaksi sen selkeédn
erottuvuuden vuoksi. Lisaksi yrityksen arvoista kertoo paljon myos se, mita se paattaa
numeroin havainnollistaa.
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Kuvio 6 Yrityksen menestyspuheen alateemat

Loydos siitd, ettd tyonantajamenestysta korostettiin tydilmoituksissa, ei tullut yllatyk-
send valitun aineiston luonteen vuoksi. Koostuihan aineisto niiden yritysten tydilmoituk-
sista, jotka olivat kolmena perdkkéisend vuonna menestyneet Great Place to Work -tutki-
muksissa ja tutkimukseen osallistumisesta maksaneet. Téllaiset tydnantajan menestyk-
sesta kertovat tutkimustulokset, olkoonkin osallistumismaksua edellyttavig, toimivat var-
masti joillekin tyonhakijayleisoille tehokkaina tyonhakuun kehottavina lisdkannusteina.
Aineiston yrityksistd 11 mainitsi tydnantajamenestyksestddn. Naistd kahdeksan viittasi
suoraan GPW-menestykseensd, joista osa lisdsi menestyksensa talla saralla olleen joh-
donmukaista vuodesta toiseen. Yhtd monessa tydilmoituksessa tydnantajuuden tasosta ei
mainittu laisinkaan, vaikka GPW-listattuja yrityksia kaikki olivatkin. Seuraavaksi tarkas-
tellaan 1ahemmin kolmea samasta ty6ilmoituksesta poimittua lausetta, joissa tata koros-
tuskeinoa hyodynnettiin:

Vuonna 2015 [yritys] oli Suomen toiseksi paras tyopaikka ja tuotantoyri-
tyksista ylivoimainen ykkonen. Eurooppalaisessa vertailussa olimme
vuonna 2011 Euroopan 25. paras tyopaikka.(TILO10)

Menestys suomalaisessa ja eurooppalaisessa vertailussa on kuitenkin
vasta alkua. (TIL010)

Tavoitteemme mukainen maailman paras tyopaikka tarkoittaa yhteisoa
missa ihmiset ovat yksildind parhaimmillaan ja pystyvat hyédyntamaan
vahvuuksiaan.(TIL010)

Lauseet kuvaavat yhtendisend joukkona hyvin sité tiettyd arkailemattomuutta, joka
menestyksen esittelyssa voi vallita. Numeerinen méaaréllistdminen eli t&ssé yhteydessé
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jarjestysnumeroiden hyddyntaminen sijoittumisen osoittamisessa tehostaa vakuuttamista,
silla se luo tekstiin faktapainotteisemman savyn. Toisen lauseen keskeinen argumentti
voitaisiin pelkistda seuraavaan: vaikka olemme menestyneitd, emme kuitenkaan tyydy
nykytilaan vaan pyrimme jatkuvasti parempaan suoritukseen. Kolmas sitaatti osallistuu
saman mielikuvan luomistehtdvaan ja esittelee tarkemmin yrityksen kulttuurivisiota. Ta-
voiteltua tunnelmaa voitaisiin ehké luonnehtia unelmoivaksi ja jopa suureelliseksi, silla
yritys lupaa tavoittelevansa maailman parhaan tyopaikan tittelia eika esimerkiksi tyydy
Suomen parhaan tai toimialan parhaan sijoitukseen. Tassdkaan tyodilmoituksessa ei super-
latiivien kayttoa arkailtu kéayttaa.
Tyonantajamenestyksen liséksi yrityksen liiketoiminnallista menestysta kuvattiin ai-
neistossa my6s numerotietoon tukeutuen:
[Yritys] on edelldkdvija Saas- pohjaisissa toiminnanohjauksen seka ta-
loushallinnon ratkaisuissa ja palveluitamme kayttéa jo lahes 10 000 suo-
malaista yritysta.(TIL019)

Since its launch 3,5 years ago [company] has already conquered a the
hearts of more than 100,000 developers worldwide, and we are hungry for
more. (TIL018)

Olemme tehneet tata jo yli 700 projektin verran ja olemme siind hyvia.
Asiakkaamme ovat nimekkaita yrityksia ja julkishallintoa. Piddmme asi-
akkaistamme ja hekin pitéavat meista.(TIL016)

Keskeisia viesteja edelld esitetyissa sitaateissa ovat: ensimmaisessa edellakavijyys,
toisessa kunnianhimo, kun taas kolmannessa halutaan viestid, ettd tunnetut tahot arvosta-
vat kyseisen yrityksen tekemaa tyota. Nailla kaikilla kolmella sitaatilla on yhteinen ydin-
vdite, jota ne numeroin perustelevat: olemme menestynyt yritys. Ensimmaisessé lau-
seessa perusteluna ja todisteena kéytetdan asiakkaiden lukuméaaraé. Toisessa sitaatissa sen
sijaan puhutaan 100 000 kehittajan sydanten valloittamisesta ja hieman uhoavaankin sa-
vyyn tuodaan ilmi, ettd nainkin suuri luku on heille vasta alkua. Viimeisena esitetyn kol-
mannen esimerkin savy ei ole tassé vertailussa yhtd mahtipontinen. Se sanoo: olemme
hyvia siind mita teemme. Perusteluksi kelpaa yksinkertaisesti toteutettujen projektien lu-
kumaara. Sama yritys antaa menestysvaitteelleen myos toisen perustelun: olemme onnis-
tuneet saamaan nimekkaitd asiakkaita. Liséksi paatoksen eli tunnepitoisen ilmaisun ideaa
hyddynnetddn kolmannen sitaatin viimeisessa lauseessa; siind rakennetaan yhteytta me-
nestyksen ja pehmeiden arvojen valille. Yrityksen arvoista kertoo paljon se, ettd pidetta-
vyys asiakkaiden keskuudessa halutaan esittédd tyonhakijalle yhtend menestyksen osate-
kijand ja se esitellddn menestyspuheen keskelld esittelemisen arvoisena asiana.
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Kasvupuheet liittyvat kiintedsti yhteen menestyspuheiden kanssa. Néissa kahdessa pu-
hetavassa ajallinen ndkokulmaero on ratkaiseva. Vaikka kertomukset asiakkaiden suo-
siollisuudesta tai liikevaihdon suuruudesta voivat yhta lailla indikoida yrityksen mahdol-
lista menestyksekésté tulevaisuutta, sana kasvu rakentaa lukijalle paremmin taloudellisen
kestavyyden kuvitelmaa. Kuusi tydilmoitusta sisalsi kasvupuheiksi tulkittavissa olevia
lauseita. Tydilmoituksissa oli vaittdmia voimakkaasta kasvusta:

Riped, mutta hallittu kasvumme jatkuu ja etsimme nyt joukkoomme uusia
[yrityksen nimeen perustuva tyontekijaan viittaava sana].(T1L04)

Edella esitetty sitaatti tekee suoraviivaisen véittdman ripedsta kasvustaan, mutta jattaa
vaditteen sindnsa vaille vahvaa perusteluosaa, joka retoriikan tarkastelun maailmassa jattaa
argumentin heikoksi. Lauseesta voi tarkemmalla tulkinnalla [6yt&é yrityksen mahdollisen
taustaoletuksen: liian riped kasvu voi olla joillekin ongelma hallinnan menettdmisen
vuoksi, mutta se ei ole sitd meille. Téllainen viesti voidaan ndhdé lupauksena siita, etta
kyseisessa yrityksesséd kontrolli pysyy epavakaissakin tilanteissa, mutta yrityksen suunta
on oikea. Tallaisen otaksuisi olevan monelle mieluinen signaali tyopaikan jatkuvuuden
kannalta.

Kasvulauseiden yhteydessa on mielenkiintoista lisaksi tarkastella, miten kasvua lau-
seissa todennetaan tai miten sitd pyritdén tuottamaan tyénhakijalle kielen keinoin todel-
liseksi. Kasvusta todisteena voidaan esittaa esimerkiksi se, etta yrityksella on jatkuva rek-
rytointitarve:

[Yritys] on Suomen nopeimmin kasvava ohjelmistointegraattori, ja vuoden
2014 ensimmaisella vuosipuoliskolla rekrytoimme 44 uutta osaa-
jaa.(TIL015)

Tassa esimerkkisitaatissa kasvumielikuvaa rakennetaan antamalla lukijalle tiedot ajan-
jakson pituudesta seké rekrytoitujen henkildiden méarasta. Viimekadessa lukijan tiedot
normaalista rekrytointinopeudesta ratkaisevat sen, onko perustelu riittavan vaikuttava tu-
kemaan vditetta ripeasta kasvusta. Yritys on ainakin omien vaitteidensa mukaan Suomen
nopeimmin kasvava yritys ja tasta todisteena se kayttad omaa mittariaan, joka perustuu
sen itse valitsemaan ajanjaksoon ja sen aikana tapahtuneeseen henkildstomaaran kasvuun.
Sinénsa sitaatti ei anna viitteita aikaisesmmasta tai tulevasta rekrytointitahdista vaan se
jattda lukijan mielikuvitukselle tilaa liikkua ja tayttda niin sanotut aukkokohdat kerto-
muksesta.

Erééssa tyoilmoituksessa kasvupuheet linkitettiin yhteen dynaamisuuden ja nuo-
rekkuuden kanssa. Dynaamisuus sanana jo sisaltéda uudistumiskyvyn merkityksen, jolloin
tdman esille tuominen puhuttelee niit4 henkil6itd, jotka arvostavat uudistumista tyoelé-
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maéssa tai ylipdatadan. Tasta syysta ei tule yllatyksend, ettd tydilmoituksista tutun tarjo-
amme sinulle -véliotsikon perastd, tasséakin aineistossa, 16ytyi lupaus kasvusta ja jatku-
vasta kehityksesta. Kasvu, kehitys, ja joissakin ilmoituksissa kansainvélisyyskin, tarjoil-
tiin tydnhakijalle siis tydsuhde-edun tavoin muiden etujen kanssa samassa listassa.

Maaréllistaminen eli numeroiden hyddyntdminen argumentaatiossa on jo aikaisemmin
mainittu tassa tutkielmassa. Tastd huolimatta maaréllistdminen ansaitsee oman alateeman
paateemansa alta, silla yrityksen menestys oli ainut aihepiiri, jonka yhteydessa argumen-
tointia vahvistettiin erityisella tavalla numeroiden avulla. Aiheesta onkin syyta esittaa ly-
hyt yhteenveto. Millaisia asioita tdmén tutkimuksen aineistossa esitettiin numeroin? Naité
olivat: rekrytointitahti, liikevaihto, henkilostomaard, tydnantajamenestysvuosien méara
(GPW:-listalla), asiakkaiden méara ja tietenkin vuosiluvut tai muut ajan ilmaisut. Nailla
kaikilla voi olla enemmén tai vahemman ilmaisuvoimaa yleisosta riippuen. Joissakin or-
ganisaatioissa yritykseen liittyvien faktojen esittdminen numeroin on yht& normaalia kuin
organisaatiorakenteen havainnollistaminen pylvéaskuviona eika numeroiden siséllyttami-
nen tydilmoituksiin ehka ole aina erityisen harkittua. Toisaalta runsas numerotiedon
kaytto tyoilmoituksissa voi hyvin merkitd, ettd ilmoituksen laatinut yritys on numero-
orientoitunut ja mielelldan esittdd monet asiat numeroin.

5.3  Yrittdjahenkisyys ja vastuu — joustoa ja itseohjautuvuutta

Tutkimissani tydilmoituksissa peraankuulutettiin toistuvasti itsendista tydotetta, korostet-
tiin vastuunkantokyvyn tarkeytta, painotettiin yksilon tulosvastuuta ja tyontekijan jousta-
mista yrityksen puolesta. Néiden yhteiseksi nimittdjaksi nimesin yrittajahenkisyyden,
jolla tarkoitan tyontekijan yrittdjamaista asennetta ja vastuunkantokykya yrityksen si-
sélla. Kuvio 7 havainnollistaa tarkemmin lauseiden jakautumista viiteen yrittajahenkisyy-
den alateemaan.
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Kuvio 7 Yrittdjahenkisyyspuheen alateemat
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Tarkastellessani Suomen parhaiden tyonantajien laatimia tydilmoituksia, havaitsin,
kuinka usein itsendisyysteema niissa toistui. Erityisen mielenkiintoista oli tutkia tarkem-
min, miten itsendisyysvaade niissé tuotiin esiin; kuka oli puhuja ja millaisissa lauseraken-
teissa itsendisyysteema esiintyi. Vain yhdessa tyoilmoituksessa itsendisté tyota tarjottiin
tyonhakijalle selvasti etuna, jolla tyontekijaa haluttiin suostutella tydnhakuun. Osassa
ty6ilmoituksista sen sijaan itsendisyys esitettiin vaitelauseen muodossa toivottavana tule-
van tyontekijan ominaisuutena: Olet oma-aloitteinen, olet itsendisesti vastuussa. Téllai-
sessa ilmaisutavassa itsendisyys ei ehka tunnu lukijasta enaé saavutetulta tyéedulta vaan
nayttdytyy helpommin painavana vaatimuksena. Lisahuomiota itsendisyysilmaisujen
analyysissa voidaan kiinnittaa siihen, kuinka tarkedssa roolissa itsendisyys esitetdan; sa-
notaanko tyonhakijalle, ettd tassa tehtdvassa itsendisyys on tarkedd, tehtavassa menesty-
minen edellyttéa vai sinulla tulee olla itsenéinen ote. llmaisussa arvostamme reipasta ja
jamptia otetta ehdottomuuden vaikutelma on edellisia vahdisempi arvostus-sanan kaytén
vuoksi. Itsendisyytta tydpaikalla joudutaan tavallaan ndissakin argumenteissa perustele-
maan, jolloin mielekéstd on katsoa, kuka tai mika itsenaisyytta vaatii. Arvostamme-sana
indikoi vaatijan olevan yrityksestd joku ihmisjoukko, kun taas monessa aineiston tyoil-
moituksessa ilmaistiin tyotehtavéan luonteen olevan se, joka itsenaisyyden vaateen aiheut-
taa. Ty0 on itsenaista -ilmaisu suorastaan liséa itsenaisyyden tyon itsensa sisallyttaméksi
ominaisuudeksi. Savyeroista huolimatta jokainen edella esitetyistd ilmaisutavoista viesti-
vat padasiassa samasta asiasta; ndissa tydilmoituksissa haetaan vastuunkantajia. Seuraa-
van sitaatin subjektina on puolestaan organisaatiorakenne:

Organisaatiorakenteemme suosii oma-aloitteista tyontekoa ja jokaisen
tyontekijan pitadkin kantaa vastuuta itsestaan ja yrityksesta.(T1L013)

Taman kaltainen perustelutyyli ominaisesti esittelee jonkin toimintatavan ulkopuolelta
saneltuna. Tama on niin sanottu puhujakategorioilla oikeuttamisen retorinen keino, silla
jokin mahdollisesti negatiivisesti tulkittavissa oleva asia laitetaan lauseessa ikaa kuin or-
ganisaatiorakenteen tai tyotehtavan vastuulle. Mikali lauseessa sen sijaan lukisi suo-
simme, voisi oma-aloitteisuuden kuvitella olevan ihmisten paattamaa, jota se todellisuu-
dessa onkin. IImaisutavoissa oleellista on kuitenkin kiinnittd4d huomiota siihen, kuinka
asiat tahdotaan lukijalle esittaa. Sitaattivirkkeen jalkimmaisessa lauseessa vastuunkannon
kohteeksi méaéritellaan tyontekija itse ja yritys. Osoittamalla talla tavalla tyontekijalle ha-
nen vastuupiirinsa, tyéilmoitus tulee peréddnkuuluttaneeksi itsendisyytta. Virkkeen alussa
kéytetty suosii sanana jo sisaltaa ajatuksen siité, ettd toisenlainenkin kayttaytymismalli
on toki mahdollinen, mutta vaihtoehtoisilla tavoilla ei ehk& kyseisessa organisaatiossa
pérjaa. Seuraavassa sitaatissa perusvéittdma on samankaltainen, mutta asia on esitetty
hieman edellista ehdottomammassa muodossa:
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Meilla ei ole aikaa eikd mahdollisuutta mikromanageerata sinua, joten ky-
kenet itsendiseen tyoskentelyyn.(T1L04)

Ensinnakin huomio Kiinnittyy Kiiretunnelman rakentamiseen, joka mitd todennakai-
simmin vaikuttaa tyonhakijalle rakentuvaan tyénantajamielikuvaan. Toisekseen itsenéi-
syysvaade on esitetty vaitelauseessa, mika lisaa mielikuvaa tilanteen vaihtoehdottomuu-
desta. Yrityksessa vallitsee siis kiire eika sille voi mitdan. Mikromanageeraus-sanan mer-
kitysavaruus jaa osin arvoitukseksi, mutta perusvéite lienee: meilld ei ole aikaa auttaa
sinua kovin yksil6llisella tasolla. Tarkempia syité ei télle anneta. Td&mén lauseen perim-
maéinen suunniteltu tarkoitus tuskin on olla toykeé vaan pikemminkin sen tarkoitus lienee
antaa realistisen kuva. Realistisen kuvan luomisella yritys mita todennakdisemmin tulee
saamaan henkisesti oikein asennoituneen tyontekijan, koska talle on etukateen informoitu
tuen annon rajallisista mahdollisuuksista. Téllaisella lauseella voidaan ehka valttaa ti-
lanne, jossa tukea enemmaén kaipaava tyontekija heitetdisiin pahaa aavistamatta liian it-
sendisiin ja vastuullisiin tyotehtaviin. Seuraavat kolme lausetta edustavat tulkintani mu-
kaan hieman pehmedmpia lahestymistapoja itsendisyysteemaan:

Luotamme huippuosaajiimme ja siksi uskomme itseohjautuvuuteen, vas-
tuun ottamiseen seka jatkuvaan parantamiseen.(TIL015)

Perustamme avoimuuteen, autonomiaan, tiedon aktiiviseen jakamiseen ja
jatkuvaan oppimiseen.(TI1L016)

We encourage you to put 10% of your working time into your personal
projects that help moving [yritys] forward.(T1L018)

Ensimmaisessé ja toisessa sitaatissa kdytetadn uskomme- ja perustamme-sanoja, joi-
den jalkeen esitetddn arvolistaus. Naiden listojen joukossa esiintyy myos itsendisyyteen
viittaavat ilmaisutavat itseohjautuvuus ja autonomia. Naissé lauseissa itsenaisyys siis esi-
tetadn osana yrityksen arvojarjestelmaa. Ensimmaisessa sitaatissa vakuutusmielessa mer-
kittdvaa on se tapa, jolla tydnhakijan annetaan ymmartaa, etta itsendisyyden antaminen
tyontekijalle on luottamuksen osoitus ja lisaksi itseohjautuvuus on asia, johon yrityksessa
yhteisesti uskotaan. Téllainen lahestymistapa poikkeaa siis tunnelmaltaan taysin aikai-
semmin esitetyista vaatimussavyisista lauseista. Pehmeiden itsendisyyslauseiden toisessa
sitaatissa sana autonomia on osana pidempéa arvolistaa eika sitd erityisesti alleviivata
tuosta listauksesta esille niin hyvassé kuin pahassakaan. Lauseen kokonaisuus sen sijaan
viittaa jonkin kaltaiseen oppivaan organisaatioon. Téallaisten merkitysten seurassa auto-
nomia voi nayttadytya monen kehittymista arvostavan tyonhakijan silmissa positiivisena
asiana. Kolmas sitaatti valikoitui ndiden arvoiltaan pehmeémpien itsenéisyysvaadelausei-
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den joukkoon sen kaytannollisen l&hestymistavan vuoksi. Vapaasti kdannettynd kolman-
nen sitaatin merkityssisaltd on seuraava: Me kannustamme sinua irrottamaan kymmenen
prosenttia tyoajastasi henkilokohtaisiin, mutta yritystd eteenpdin vieviin projekteihin.
Tama on hyvin konkreettinen tapa ilmaista, milla tavalla yrittajyys ja vastuunkanto tulisi
tyontekijan kohdalla realisoitumaan tulevassa tydpaikassa ja millaiset kriteerit riittavalle
vastuunkannolle on asetettu. Tavoitteiden asettamisen selkeys lienee tdman yrityksen yksi
arvo.

Vastuu on erotettava tdman teeman yhteydessa vastuullisuudesta, jota téssa tutkimuk-
sessa kdytetddn ainoastaan viittaamaan kestavaan liiketoimintatapaan eli yrityksen talou-
delliseen, sosiaaliseen ja ympéristdlliseen vastuuseen. Vastuu téssa luvussa sisaltdad mer-
kityksen tyontekijan vastuunkantokyvysta suhteessa tyonantajayritykseen. Yrittdjahenki-
syys ja siten myds vastuunkanto esitettiin tydilmoituksissa ihanteellisena yksilon ajatte-
lutapana:

Olet rohkea, haluat viedd osaamistasi ja yritystamme eteenpdin jatku-
vasti.(TILO1)

Osallistavalla retoriikalla yksiloa lahestytaan itsensa kehittamiseen kannustavilla lau-
seilla, jotta tyonteon tuoma kaksinkertainen hyoéty olisi ilmeinen; yksilon tekeméa tyd
edesauttaa yksilon ja yrityksen kehitysta yhtaaikaisesti. Vaittdma korostaa, ettéd vain roh-
kea on kykeneva ottamaan tdman askeleen kohti vastuullista tehtdvaa. Tyoilmoituksista
muutamassa normaalin vaatimuslistauksen sijaan vaatimukset esitettiinkin sitaatin esi-
merkin mukaisina vaittaméalauseina, joissa véitettiin lukijan olevan tai haluavan jo néita
maaréattyja asioita. Puhuttelun ja vaittamisen yhdistava ilmaisu voi olla tehokas tapa saada
yksilo sovittamaan itseddn avoimeen tehtavaan. Vastuun antaminen esiteltiin muutamissa
yhteyksissa palkintona ja vallan vélitttméana kumppanina:

Meilla uusille tydntekijoille tarjotaan valtaa ja vastuuta heti ensimmai-
sesta paivasta lahtien sekd kannustetaan jatkuvaan itsensa kehittami-
seen.(TILO9)

Virke alkaa sanalla meilla. Taman jalkeen yritys kertoo, miten heilld menetell&déan vas-
tuunjaon suhteen. Lukiessaan tydilmoitusta, jossa ilmaistaan nain meilla, tyonhakija saat-
taa pohtia: entd muualla? Onko vallan antaminen uudelle tyontekijalle muissa tydyhtei-
sOissa taysin poikkeuksellista? Jos ndin on, kasilla on harvinaislaatuinen tyoetu, jota yri-
tyksen on syytékin korostaa. Yht& kaikki, vastuunanto voidaan tulkita osoituksena siité,
ettd yksilon on tirked. Seuraavassa sitaatissa teravoitetddn juuri tatd vaikutelmaa, ettd
tyontekija on heidan arvomaailmassaan muutakin kuin rivimies:
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Kirjoitat laadukasta koodia, mutta et ole pelkké ohjelmoija. Meilla ohjel-
mistosuunnittelijana tydhdsi liittyy modernin ohjelmistotyon vastuita maa-
rittelystd ja suunnittelusta testaukseen ja jatkuviin tuotantoonvientei-
hin.(TILO16)

Taman yrityksen palvelukseen valittu ohjelmoija tulisi ylla esitetyn lupauksen mukaan
olemaan jotain enemmaén kuin rivimies, han olisi vastuunkantaja. Argumentin tehokkuu-
den voi arvioida vain alan asiantuntija, joka tietda, ovatko maarittely-, suunnittelu-, tes-
taus- ja suunnittelutehtavéat epéatavallisia tai riittavid lisdvastuita vai kenties talla alalla
normaaleja tyotehtavén osia.

Vastuu-sanaa kéytettiin vaihtelevasti lapi aineiston. Joissakin yhteyksissa sita kaytet-
tiin hyvin pelkistettyyn sdvyyn tydtehtavan kuvauksen aloittajana:

Olet itsenaisesti vastuussa valikoiman, kampanjoiden ja esillaolon suun-
nittelusta seka toteutuksesta mukaanlukien myyntikentdn ohjaus oman
vastuualueesi osalta.(TIL08)

Vastaat asiakkuuksien konsernilaskennasta, kirjanpidosta ja raportoin-
nista.(TIL09)

Vastuunoton tarvetta ei naissa lauseissa erityisella tavalla lukijalle teravoiteta, mutta
vastuu-sana voi missd muodossa hyvénsa vaikuttaa lukijaan ja saada hanet pitdmaan
tyotehtavaa erityisen vaativana. Vastuu-sanan tunnepitoisen tulkinnan mahdollisuutta ei
voida siten sivuuttaa. Olet itsendisesti vastuussa -ilmaisu luo tehostesanallaan vahvem-
man kuvan vastuunkantoon liittyvésta yksindisyydesta ja siten myos vakavuudesta. Jal-
kimmaisen sitaatin ensimmainen sana vastaat puolestaan olisi voitu korvata esimerkiksi
seuraavasti: Tehtéviisi kuuluu: --. Jalkimmaisen lauseen padasiallinen funktio tulkintani
mukaan on siis osoittaa tydhdn kuuluvat tehtavat, jolloin vastuu-sanan kayttd on myos
halutessa valtettévissa.

Vastuun korostaminen tapahtui siis aineistossa kolmella eri tapaa. Niin sanotun puhut-
teluvaittaméan (haluat, olet) avulla vedottiin tyontekijan kehittymishaluiseen ja kunnian-
himoiseen luonteeseen. Lukijalle esimerkiksi vaitettiin: haluat vieda osaamistasi ja yri-
tystdmme eteenpadin jatkuvasti tai haluat kantaa vastuuta projekteista. Toinen lahestymis-
tapa oli tarjota vastuu palkkiona ja esittaa se siten harvinaisena tyén ominaisuutena. Kol-
mas tapa oli kayttd vastuu-sanaa suhteellisen merkityksettomasti osoittamaan tyotehta-
van osa-alueet ja rajat.

Poikkeuksellisempia tapoja rakentaa avoinna olevasta tyotehtavasta yrittdjahenki-
syytta vaativa oli puhua sen mukanaan tuomista joustovaateista tai tulosvastuusta. Tyon-
hakijalle tuotiin tydilmoituksessa esille, ettd tulevana tyontekijdna héanelta edellytetdan
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matkustamisvalmiutta, joustoa tyétehtévien rajojen suhteen tai yksinkertaisesti joustavaa
asennetta:
Pystyt nopeasti omaksumaan uusia asioita ja olet valmis laittamaan itsesi
likoon tavoitteiden saavuttamiseksi.(TILO19)

Tarvittaessa olet valmis myds kaarimaan hihasi itse testaustydssa.(TIL04)

Molemmissa esimerkeissd hyddynnetaan jalleen véittimamuotoista lausetta, koska il-
meisesti ndma esitetyt seikat ovat valitulla tyontekijalla valttaméattd edessa. Kielikuvat
likoon laittamisesta ja sek& hihojen kaarimisesta ovat visuaalisia ja vahvoja ilmaisuja,
joiden tarkoitus on esittaa lukijalle selkeité joustovaateita. Mielesténi joustamisvaatimuk-
sen esittamat lauseet tyoilmoituksissa kuuluvat yrittajahenkisyysteeman alle. Tama siksi,
etta yrittajahenkinen ihminen on mielestani henkild, jonka tydskentelyperiaatteet eivat
ole mihink&éan tyotehtavakuvaukseen sidottuja vaan ty6td tehdaan tarpeiden mukaan
sielld missa niitd on. Seuraava sitaatti rakentaa yrittajahenkisyyden vaikutelmaa yhdista-
malla seka joustovaatimukseen tulosvastuun:

Ymmarrat milloin pitda venya, jotta varmistat menestymisen seka myynti-
tulokset pitkassa juoksussa. (TIL019)

Sitaatissa kuvattu tyontekija ei selvastikaan ole samalla tavalla tulosvastuullinen kuin
esimerkiksi puhelinmyyjd, joka voisi olla kiinnostunut epéastrategisella tavalla pdivatason
tuloksesta. Edella mainitaan kuitenkin pitka juoksu, miké tuo lauseeseen pitkajanteisyy-
den perspektiivia. Silla annetaan ymmarta, ettei tuloksen tarvitse syntya heti vaan tyon-
tekijalla on aikaa suunnitella strategiaansa menestymisen takaamiseksi. Toinen vaihto-
ehto on julkilausua yrityksen arvot hyvin yksiselitteisesti ja niiden joukossa esiintuoda
yrittdjahenkisyyden korkea arvostus. Yksi tapa yrittdjamaisyyden arvostuksen osoitta-
miseksi on esittdd se osana tyontekijélle osoitettua ominaisuusvaatimusosuutta: Sinulla
on tulosorientoitunut ja yrittdjamainen ote tydhdsi.(TILO17) Tulosorientaatio ja yrittaja-
maisyys nivotaan kiinteésti yhteen edella esitetyssa sitaatissa, mika on perin ymmarret-
tava merkityspari yhdessa esitettavéksi. Yrittdja usein kantaa tuloksesta vastuuta ja hédnen
yrittdjahenkisilta tyontekijoiltdan voidaan toivoa samaa

5.4  Kehittyminen ja muutostarve — oppiva organisaatio vai néakoala-
paikka?

Aikaansa seuraava ihminen on ehkd huomannut, kuinka kehitys ja sen tietoinen edistami-
nen on nostettu kaiken keskioon — ainakin Suomessa ja muissa tietointensiivisissé maissa.
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Lehdissé ja yritysten kielenkaytdssé kehittdminen on esitetty ideaalitoimintana ja toisi-
naan muutos jopa sen ideaalituloksena. Taméa péatee niin organisaation kuin yksilénkin
maailmassa. Ehka juuri tasté syysta kehittymismahdollisuuksia tarjotaan joissakin yrityk-
sissa tyontekijalle palkkion tavoin. Tamén kaytdnnon lisadntyminen vuosien saatossa ei
olekaan taysin perusteetonta, silla T-median (2013) teettdmén tutkimuksen mukaan osaa-
misen kehittdmismahdollisuuksia on pidetty erityisen tarkedna tyon valintakriteerind
etenkin suomalaisten korkeakouluopiskelijoiden keskuudessa.

Tasséa luvussa esitetyn paateeman nimeksi olen valinnut kehittyminen ja muutostarve.
Dynaamisuuden ja muutoksen korostaminen teksteissa ja puheissa rakentavat sellaista
sosiaalista todellisuutta, jossa kehittymisen tarve ei koskaan lopu. Tyota hakeva saattaa
néhda tydnantajan tarjoamat kasvumahdollisuudet elintérkeind — ehkei siksi, ettd hdn ha-
luaisi jatkuvasti opiskella vaan siksi, ettd han pelkad tyottémyytensé puolesta. Voidaan
siis sanoa, ettd toisen tydarvoihin voi lukeutua Lyons ym. (2006) tutkimuksesta tuttu jat-
kuvan uuden oppimisen ja tietotaidon kehittdmisen arvostus (siséiset tyéarvot). Taysin
tyhjentévaa listaa kehittymismahdollisuuksien suosion taustatekijoista lienee mahdotonta
ja jarjetonta arvailujen perusteella rakentaa. Tamén teeman puitteissa aineistosta etsittiin
mainintoja perehdytyksestd, uraneuvonnasta, mentoroinnista, tdydennyskoulutuksesta,
henkil6kohtaisen kasvun tukemisesta ja uusien kykyjen luomisesta. Kehittymisen ja muu-
tostarpeen paateeman alateemat ovat kuvion 8 mukaiset:

14

Kehittymisen mahdollistava tyéympéristd 13

13

Kehittymishalun puhuttelu _ 11
8

Dynaamisuus ja muutos _ 5
1

Perehdytys F )
0

lauseiden Ilkm  mtydilmoitusten Ikm (N=19)

Kuvio 8 Kehittymispuheen alateemat

Lauseita, joissa luvattiin tarjota kouluttautumis-, oppimis- tai kehittymismahdolli-
suuksia, oli yhteensa 14 ja ne jakautuivat 13 ty6ilmoitukseen eli yhdessa ilmoituksessa
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mahdollisuuksia tuotiin esille kahden lauseen verran. Kehittymiseen ei aina viitattu kui-
tenkaan aivan suoraan:

Tyo6tasi ja kehittymistasi tukevat suuren ja vakavaraisen konsernin edut,
osaaminen ja mahdollisuudet.(TILO07)

Tarjoamme erinomaisen nakdalapaikan kiinteistosijoitusalalla seka dy-
naamisen, asiantuntevan ja rennon tydyhteisdn yhdessa Suomen parhaista
tydpaikoista.(TIL09)

Ensimmainen sitaatti rakentaa hakijalle kuvaa isosta konsernista, mutta varsinaisia
koulutuskaytantoja ei tassé esitella. Kolmen sanan lista on usein teksteissd kéaytetty teho-
keino. Tassa perakkain esitetyt sanat: edut, osaamien ja mahdollisuudet ovat tunnelatauk-
seltaan enemmaén positiivisia kuin negatiivisia. Kuitenkaan lause ei varsinaisesti sano,
etta tarjotut edut liittyisivat osaamisen kehittdmiseen. Nédiden kolmen sanan perakkéin
esittdminen voi kuitenkin luoda tallaisen kuvan, silla epaselvat maaritelmat jattavat tul-
kinnan paljolti lukijan mielikuvituksen varaan. Nékoalapaikka-ilmaisu toistui aineistossa
muutaman kerran ja Kiinnitti jo esilukukierroksella erityisesti huomioni. Nakoalapaikasta
puhuttaessa syntyy mielikuva siitd, ettei yritys varsinaisesti lupaa koulutusta sen perintei-
simmaéssa merkityksessd, vaan ilmaisu pikemminkin viittaa kehittymisen puitteiden tar-
joamiseen, joista hydtyminen on tyontekijan omissa késissa. Tyontekija ikéan kuin tipu-
tetaan asiantuntevaan joukkoon, jossa hanella on mahdollisuus oppia ndkemalla ja koke-
malla ympéroivista tapahtumista. Suorempiakin lupauksia tydilmoitusten joukosta loytyi:

Haluamme sinun olevan kiinnostunut ammatillisesta kehittymisestasi ja
tarjoamme sinulle mahdollisuuden kouluttautua kuusi paivaa vuo-
dessa.(TI1L04)

Antamassani esimerkissé paavdite on: tarjoamme sinulle koulutusta. Perusteluksi kut-
sutaan sité virkkeen osaa, jolla vaitetta tehdadn uskottavaksi. Téssé tapauksessa paivien
lukuméaran mainitseminen tekee lupauksesta konkreettisemman ja siten uskottavamman.
Toinen tapa lisata lupauksen uskottavuutta, on vedota yritysarvoihin ja esittaa, ettd oppi-
minen on olennaisesti kiinted osa yrityksen kulttuuria:

Toiminnan kehittdminen ja oppivan organisaatio toimintatapana ovat
[yritykselld] jatkuvia prosesseja, joihin kaikki tyontekijat oma-aloitteisesti
osallistuvat. (TIL0O10)

Oppivan organisaatio on kasite, joka méarittdd koko organisaatiota. Tyonantaja haluaa
esiintya tyonhakijoiden silmissé kehittymistd vaalivana ymparistond, jossa oppiminen on
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itsestadnselvyys. Kun yritys esittelee toimintatapojaan, on tarkeaa osoittaa, tulevatko toi-
mintatavat annettuina vai onko niistd sovittu yhteisesti. Tassa esimerkkisitaatissa virk-
keen loppuosalla on térked rooli, silla se osoittaa, ettd toimintapa perustuu vapaaehtoi-
suuteen.

Toista alateemaa kutsutaan kehittymishalun puhutteluksi. Talla tarkoitetaan sita tapaa,
jolla ty6ilmoituksissa, yleensé tydnhakijan ominaisuustoiveita esitettdessa, ilmaistaan op-
pimishaluisen tyontekijan tarve.

Tunnistatko itsesi seuraavista: --Halu kehittyd on ohjelmoituna selkéaran-
kaasi -- (TILO3)

Kehittymishaluista puhuteltiin aineistossa vaihtelevin tavoin. Ensimmaéisessa sitaa-
tissa rakettiin kielikuvaa kaksiosaisesti. Selkdranka sanana tuottaa visuaalisen mieliku-
van, silla sille 16ytyy vastine reaalimaailmasta. Selkdranka on ihmisen olennainen osa ja
kaiken tuki. Tassé kielikuvassa se mitd ilmeisimmin symboloi sisésyntyisyyden ideaa.
Lauseella puhutellaan siis henkil6d, joka kokee kehittymishalun olevan jotenkin syvem-
maélla hénessd, sisasyntyisesti, ohjelmoituna, kuten kielikuva hyvin tekniseen tapaan ha-
luaa asian ilmaista.

Joissakin tyoilmoituksissa sanottiin kehittymishalun olevan térkeinté tai kaiken yti-
messd, kun taas toisaalla se oli esitetty arvostettavana tai haluttuna asiana. Astetta vaati-
vampi savy oli niissa tyoilmoituksissa, joissa sanottiin tyon edellyttdvan jatkuvaa halua
oppia uutta. Vaitemuotoinen lause oli tassa alateemassa tyypillista:

Pystyt nopeasti omaksumaan uusia asioita ja olet valmis laittamaan itsesi
likoon tavoitteiden saavuttamiseksi.(TIL019)

Viihdyt ja menestyt joukossamme, jos teet mielellasi hyvaa jalkea asiak-
kaille, haluat oppia jatkuvasti uutta ja olla mukana kasvavassa yritykses-
samme.(TILO5)

Ensimmainen sitaatti l1ahestyy vaitteilla, joilla peradankuulutetaan oppimisen nopeutta
ja heittaytymista. Toinen esimerkki on mielenkiintoinen, koska se antaa tydnhakijalle eh-
toja. Saat asiat A ja B, jos teet asiat 1, 2 ja 3. Se tarjoaa neuvon ja toisaalta esittelee
tyonhakijalle paremmin tydyhteisossa parjaamisen ja viihtymisen ehtoja. Ehto 2 koskee
oppimista, jonka tdma yritys on asettanut osaksi tata tarkeéé listaa. Ndin voidaan suhteel-
lisen kiistattomasti todeta, etté yritys haluaa t&ll4 sanoa oppimishalun lukeutuvan sen kes-
keisiin arvoihin. Jos tuleva tyontekija pystyy tdmén arvon hyvaksymaan, han tulee vait-
tdman mukaan parjad@maan.
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Dynaamisuus ja muutos ovat niitd sanoja, jotka mantran tapaan toistuvat useissa eri
ldhteissa. Tyoilmoitukset eivat edusta tassa suhteessa poikkeusta, silla aineistosta 10y-
tyi seitseman lausetta, joiden avulla rakennettiin kuvaa muuttuvasta maailmasta. Muu-
toskuvaa rakentavien lauseiden osuus ei tdman aineiston vaikutelmien kirjossa ollut
kuitenkaan vahva. Jotkut tarjosivat dynaamista tydymparistod, toiset puhuivat kette-
rasta organisaatiosta, mutta useimmat loivat kuvaa liikkeell&dolosta sanalla jatkuva:

Tydyhteisomme jatkuvaan parantamiseen tahtaavalle yhteiselle matkalle
kutsumme nyt mukaan sinut.(TILO15)

Erikoisin piirre on lauseen leikkisyys, jota on tuotettu nurinkurisella lauserakenteella.
Taman lisaksi tyonhakijaa lahestytddn suoraan puhuttelulla ja hénelle esitetdén kutsu mat-
kalle. Matka metaforana sisaltdd usein kasitteend mielikuvia suunnasta, mutta ei valtta-
matta paamaarastd. Matka-sana voi vaihtelevasti tuottaa erilaisia tunnereaktioita tulkitsi-
jastaan riippuen, mutta yleensa kutsun saaminen nahdaéan positiivisesti latautuneena ta-
pahtumana, koska se esitetdan rajatulle joukolle. Sana kutsu pitaa sisallaan ajatuksen si-
sépiirista ja siten kuvitelmissa joukon, joka ei tule kutsutuksi. Lauseessa korostuvat aja-
tukset yhteisollisyydestd, positiivisen muutoksen tuottamisesta ja yhteisesta suunnasta
sekd yhteisistd intresseistd. Seuraavassa sitaatissa yrityksen muutos esitettiin maailman
muutokselle alisteisena: Maailma muuttuu ja me sen mukana!(TILO1) Lauseesta voidaan
lukea myotailyn ajatus: koska maailma muuttuu, niin meidankin on muututtava. Lause
luo kuvaa sopeutuvasta yrityksestd, joka ei ainakaan jaa paikoilleen. Isomman liikehdin-
nan mukana pysyminen lienee tirkeé osa tamén yrityksen identiteettid. Tatd vaikutelmaa
se pyrkinee vahvistamaan télla lyhyella huudahduslauseellaan.

Kuten kuviosta voi huomata, perehdytys mainittiin vain yhdessé lauseessa kaikkien
yhdeksantoista tydilmoituksen joukossa, vaikka sen olisi voinut kuvitella lukeutuvan nii-
hin asioihin, joita tyonhakijalle halutaan luvata. Mainintoja uraohjauksesta, mentoroin-
nista tai laajempia koulutusesittelyja ei naiden menestyneiden tydnantajien tydilmoituk-
sissa kuitenkaan ollut. Oleellista tassd tutkimuksessa ei ole tietdd, mitd yritykset todella
tyontekijoilleen tarjoavat vaan miten he tekevat tyonhakijoille tatd tarjoomaansa naky-
vaksi.

55 Nautinnollinen tyénteko — monipuolista ja mielenkiintoista

Nautinnollisuudeksi kuvaamani aihekokonaisuus edustaa sellaista tydilmoituspuhetta,
jossa tyonteon tietynlainen nautinnollisuus on korostuneessa asemassa. Tassa nautinnol-
lisuutta esille tuoviksi lauseiksi méaarittelen sellaiset, joissa puhutaan itse tyon miellytta-
vyydestd, mielenkiintoisuudesta ja monipuolisuudesta tai perd&dnkuulutetaan tyonhakijan
intohimoista ja positiivista suhtautumista tyohon. Liséksi tyon luovuusulottuvuus tuntui
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Ioytavan paikkansa parhaiten juuri nautinnollisuuden paateeman alta. Perusteluni tédhén
on se, ettd yleensa tyon luovan puolen korostamisen tarkoitus on kertoa tyonhakijalle tyon
mielenkiintoisuudesta. Kuvio 9 havainnollistaa sitda mitka olivat lopulta ne alateemat,
jotka muodostivat nautinnollisen tyénteon puhetavat.

Positiivinen suhtautuminen tyOhon -‘_ 7 10

Intohimoinen suhtautuminen tyéhén I s

10

o Uy O - e ¢

LUOVUUS e 3

5

Miellyttavé ja mielenkiintoinen ty6 _ 5

0 2 4 6 8 10 12

lauseiden Ikm  mtydilmoitusten Ikm (N=19)

Kuvio 9 Nautinnollisen tyon alateemat

Aineistosta I6ytyi kymmenen lausetta, joissa tavalla tai toisella ilmaistiin intohimoisen
tyohon suhtautumisen vaatimus tai arvostaminen. Intohimoisuudella tdssé tutkimuksessa
viitataan sellaiseen tyorientaatioon, jossa ty0 on jotain muuta kuin elannon hankkimisen
reitti:

Lisapojoja lasketaan, jos koodaus on sinulle muutakin kuin tuleva tyo.
Harrastuneisuus on siis ehdoton plussa--(TIL03)

Peraankuulutamme intohimoa. Intohimo omaan tyéhén on meille ensiar-
voisen tarkeda. Intohimolla emme tarkoita sitd, etta tekee jotain, mista tyk-
kaa vaan sita, ettei milladn malta olla tekematté. (TIL016)

Edella esitetyt kaksi sitaattia edustavat téllaista intohimoisuuden peraédnkuuluttamista
tyoilmoituksissa. Ensimmaéinen sitaatti l&hestyy lukijaansa puhekielisin ilmaisuin lisépo-
jot ja plussaa. Tallainen lahestymistapa laskee viestin asiallisuustasoa ja vaativuuden vai-
kutelmaa, mika onkin omiaan tukemaan ydinviestié, jonka avulla pyritddn luomaan kuvaa
yrityksessa vallitsevasta harrastajamaisesta tunnelmasta. Toinen sitaatti pyrkii periaat-
teessa samaan, mutta lisdten ehka hieman intensiteettia ilmiasuunsa. Intohimo sanana he-
rattdd monenlaisia tunnekokemuksia ja innostuksen voimakkuutta koetaan tarpeelliseksi
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teroittaa viela sillg, ettd puhutaan malttamattomuudesta. Intohimo nostetaan téssa sitaa-
tissa lisaksi yritysarvon kaltaiseen asemaan.

Edelleen positiivisesti latautuneita, mutta edellisiin verrattuna selkeésti keveampia il-
maisutapoja olivat ne, joissa peradnkuulutettiin tydsta nauttimista, kiinnostusta tai posi-
tilvista asennetta:

Olet etsimdmme ammattilainen jos nautit virheiden paikantamisesta ja
saat kicksit siita, ettd ansiostasi asiakkaamme saa ohjelmiston, jonka kayt-
tokokemus ei notkahda bugien vuoksi.(TI1L04)

Tyota ei koeta rasitteena vaan se energisoi heidan toteuttaessaan hymy
huulilla osaamistaan.(TIL010)

Lause lahestyy lukijaansa ehtolauseen muodolla asettaen tydn perusluonteesta naut-
timisen ammatillisen sopivuuden ehdoksi. Samalla lause tarjoilee tyonhakijalle tyon-
antajalupauksena mahdollisuuden tydhon, joka itsessaan palkitsee tekijdédnsa. Taman
asiantilan toteutuminen vaatii ainoastaan sen, ettd oikea ihminen ja oikea ty® kohtaavat
toisensa. Toinen sitaatti operoi vastakohdilla. Ensin se esittelee epétoivotun suhtautu-
mistavan ja kieltda sen. Taméan jalkeen se tarjoaa positiivisin sanoin saateltuna niin
sanotun toivotun suhtautumistavan. Osaamisen toteuttaminen hymy huulilla on posi-
tiivisuutta visualisoiva lause, joka ilmentaa yrityksessa vallitsevia toivottuja tydasen-
teita. Padvaite voitaisiin yksinkertaistaa néin: olethan iloinen etka tyota vieroksuva.
Lauseella asetetaan tyénhakijalle siis toive maaratysta toiminnan tasosta (ahkeruus) ja
tunnetilasta (iloisuus). Liséksi tyéteko-sana on korvattu ilmaisulla osaamisen toteut-
taminen, jolloin valtytaan tiukemmalta viestisiséllolta: olethan ahkera ja teet tyosi.

Tyo6n monipuolisuutta ilmennettiin tydilmoituksissa myds hyvin yksiselitteisella ja
suoraviivaisella tavalla:

Tarjoamme monipuoliset ja laaja-alaiset tydtehtavat, nykyaikaisen ja kan-
nustavan tydympariston sekda mahdollisuudet kehittymiseen ja koulutuk-
seen.(TIL012)

Monipuolisuuden lupaus on merkitykseltaan hyvin laheinen laaja-alaisen tyotehtavan
lupauksen kanssa. Téatd moninaisuutta on siis haluttu tdmén tyétehtavéan kohdalla erityi-
sesti korostaa. Monipuolisuus esitetddn osana tydsuhteen etulistaa yhdessa kehittymis-
mahdollisuuksien ja kannustuslupauksen kanssa. Puhuja asettaa itsensd tassakin osaksi
yhtendist& porukkaa, meita.

Tyon luovaa puolta tuotiin esille kolmessa tydilmoituksessa. Yksi ty6ilmoituksista
erottautui selvésti joukosta, silla se toistuvasti esitti heiddn myyntityonsa olevan néake-
myksellista eli jollain tavalla tavallista myyntityota luovempaa.

Luovuus esitettiin erddssa tyoilmoituksessa startup-yrittdjyyden luontevana parina:
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We challenge and support you to grow as a professional in our creative,
startuplike environment with customers all over the globe.(TIL018)

Erikoisinta tassé sitaatissa on sen tapa konstruoida luova ymparisto, jonka reunoille se
asettaa globaalit asiakkaat. Tamén rakennelman keskelle asetetaan tydnhakija, jonka tar-
koitukseksi méaritellddn ammatillinen kasvu. Rakennelman ulkopuolella seisoo yritysyh-
teisd, me, se joukko, joka haastaa ja tukee téssd asetetussa kasvupyrkimyksessa. Lyons
ym. (2006) mukaan ihminen voi haluta olla mukana projekteissa tai ty6tehtavissa, joissa
hénen kykyjaén haastetaan. Tama sitaatti lahestyy lukijaa puhutellen juuri tata siséista
arvoa. Lauseesta edustanee yrityskulttuuria, jossa kansainvélisyyttd, kehittymisté ja luo-
vuutta pidetdédn arvossa. Lauseen lupaukset ovat yhté aikaa kovia (haasteet) ja pehmeita
(annettu tuki). Samainen tydilmoitus jatkaa luovan tydyhteison mielikuvan vahvistamista
kuvaillen jo ty6ssa olevien asenteita:

We are all rich with ideas, ardent towards developing new and better so-
lutions and love bending the limits of what is possible on the web.(TIL018)

Mielikuvia idearikkaasta, kiihkeésta (ardent) ja rajoja rikkovasta tydyhteisosta voimis-
tetaan. Puheet paremmista ratkaisuista ja mahdollisuuksien rajojen koettelemisesta pu-
huttelee siséisia tydarvoja, silla niilld annetaan ymmartaa, etta tarjolla on tydympaéristo ja
-yhteis0, joka on alyllisesti stimuloiva.

Intuitioon nojaten voitaisiin vaittad, etta tyon mielenkiintoisuuden korostaminen olisi
tyoilmoituksissa mielekés ratkaisu jo siksi, ettd se saa usein positiivisen tulkinnan ja toi-
saalta siksi, ettd mielenkiintoisuus maarittyy viime kadessa yksilossd. Toisen tylsa voi
olla toisen mielenkiintoinen. Ehka juuri siksi, ettd mielenkiintoisuutta ei voida luvata,
aineistosta l0ydettiin vain kaksi lausetta, joissa argumentointiin tydnhaun puolesta tyo-
tehtdvan mielenkiintoisuuteen nojaten:

Tarjoamme sinulle mahdollisuuden paasta tekeméan inspiroivaa ja haas-
teellista tyota mielenkiintoisten asiakasprojektien ja taitavien kollegoiden
kanssa.(T1L03)

Mielenkiintoisuus tarjotaan tyonhakijalle etuna yhdessd haasteellisuuden ja inspi-
roivuuden kanssa. Lauseessa selkeasti pyritadn tuomaan kaikki tyon positiivisen ulottu-
vuudet esille mahdollisimman tehokkaana listana, adjektiiveja sddstelemattd. Myos kol-
legoita kuvaillaan taitaviksi. Lauseella voi olla suostutteluvoimaa vain sellaisen tyénha-
kijan kohdalla, joka on kehittymishaluinen ja joka kykenee realisoimaan tydyhteisonsé
tarjoamat potentiaalit. Taitavien kollegoiden mainitseminen ei siis ole toimiva suostutte-
luargumentti sille, joka ei halua kysella ja oppia niiltg, jotka ovat olleet kauemmin alalla
tai kyseisen yrityksen palveluksessa.
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5.6 Haastava tyo ja suorittaminen — tarjolla paineita ja kiiretta

Suomessa vallitsee vahva omilla jaloilla seisomisen kulttuuri. Tdma néakyy myoés taman
aineiston tyoilmoituksissa ihmisten suorituskeskeisyyttd puhuttelevana tekstind. Talla
tarkoitetaan tassa tutkimuksessa sita tapaa, jolla tyonhakijoille esitelladn, kuinka paljon
ty6 vaatii tekijaltdan. Ihmisen mukavuudenhaluun nojaten voitaisiin vaittaa, ettei painei-
den, kiireen ja ongelmien korostaminen olisi niité kaikkein vetovoimaisimpia puolia, joita
tyénhakijalle halutaan tyosta ilmentaé. Puolestaan haaste-sanaan liitetddn yh& useammin
positiivisia ulottuvuuksia, vaikka sen perusmerkitykseen siséltyy yhta lailla ongelmalli-
suuden ajatus. Lupaamme sinulle haasteita kuulostaa todennakdisesti paremmalta kuin
lupaamme sinulle ongelmia. Tydhaasteet nykyédéan kytketdan yhteen kehittymisen ja op-
pimisen kanssa. Tydilmoitusten haastepuheella annetaan valillisesti lupauksia kehittymi-
sen mahdollisuuksista ja samalla vahvistetaan aktiivisuuden, oma-aloitteisuuden ja kun-
nianhimon ihanteita ty6elaméassa.

Kuten kuvio 10 esittdd, kolme vuotta perdkkain tyonantajana menestyneet yritykset
puhuivat tydilmoituksissaan myos niista tyon ulottuvuuksista, jotka eivat lahtokohtaisesti
ole kaikille mieluisia. Haasteet, ongelmat, paineet ja tarkkuus ovat kuitenkin niita asioita,
joista tyon kunniallista suorittamista ja parjaamista arvostavat ihmiset haluavat selviytya.

Tyon haastavuius _ 9 -

Suorittaminen ja tehokkuus I s >
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Paamaaraorientoituneisuus ja tavoitteellisuus _ g
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Kuvio 10 Haastavan tyon ja suorittamisen alateemat

Tyon haastavuuden mielikuvaa tuottavia lauseita oli aineistossa 14 ja ne jakautuivat
yhdeksaan tydilmoitukseen. Joissakin ilmoituksissa tyonhakijalta kysyttiin, onko hénella
kokemusta vaativista toistd, ja toisissa toivottiin, ettd haasteista osattaisiin nauttia. Lis&ksi



84

haastava tyo esiintyi perinteisessa tarjoamme-lauseessa. Jotkin lauseet puhuttelivat suo-
raan kunnianhimoista tyénhakijaa:

Oletko visuaalinen, etsitkd uusia haasteita ja tykkaatko tydskentelysta tii-
missa?(TIL011)

Sind-puhuttelu tekee lauseesta henkilékohtaisemman esimerkiksi passiivirakenteisuu-
teen verrattuna. Kuvitteellisessa vuorovaikutuksessa tydnhakija vastaisi edellé esitettyi-
hin kolmeen kysymykseen kylla tai ei. Tall& tavoin tydnhakija siis teorian tasolla toteuttaa
itse itselleen alustavan soveltuvuustestin. Taman karsintatehtdvan lisaksi lauseella voi-
daan ajatella olevan myds suostuttelufunktio. Se saa hakijan ajattelemaan, ettei téllaisia
kysymyksia hanelta kysyttaisi, mikéli tydilmoituksen takana olevassa yrityksessa visuaa-
lisuuden toteuttaminen, tiimitydskentely tai haasteellisuus eivét olisikaan todellisuutta.
Suostuttelun osana tydilmoitus siis tulee luvanneeksi naita kolmea asiaa.

Retoriikka voi myds yhté aikaa olla seké sotatermistéa hyodyntévaa etta juhlallista:

We are currently looking for enthusiastic Java Developers to join our
ranks in upcoming battles.(TIL018)

Tassa tyoilmoituksessa varvataan innostuneita Java-kehittéjia tulevia taisteluita (batt-
les) varten ja heitd kannustetaan yhtymaan riveihin (ranks). Lause toteuttaa suostuttelu-
tehtdvadnsa ovelalla tavalla. Sotaa ajatellessa monelle syntyy assosiaatioita yksiloist,
jotka unohtavat arkiset erimielisyytensa tarkedmman ja vakavamman syyn vuoksi ja jotka
kohtaavat vastustajansa yhtendisena rintamana, kunnes haluttu tavoite on saavutettu. Tal-
laisella retoriikalla onnistutaan helpommin konstruoimaan lukijalle mielikuva tavallista
yhtendisemmasta joukosta, jolla on tarkeé kollektiivinen intressi.

Joissakin tydilmoituksissa puolestaan haluttiin luoda vaikutelmaa siita, ettd haasteelli-
suus on kaiken tyonteon keskiossé:

Kykenet haastamaan asiakasta liiketoiminnan kehittdmisessa ja pystyt ra-
kentamaan nakemyksellisia ratkaisuja asiakkaiden haasteisiin.(TIL019)

Tyontekija on siis sekd subjekti ettd objekti; han on se joka haastaa asiakasta, mutta
mya0s se, jota asiakkaat haastavat. Tydilmoitusten Kielenkayttd voi antaa vihjeita yrityk-
sen arvoista. Tassakin tapauksessa voidaan miettid, miltd samainen lause nayttaisi, mikali
parjadmiseen ja haasteellisuuteen viittaavat sanat vaihdettaisiin toisiin. Ensinnakin pér-
jadmisretorisia ilmaisuja kykenet ja pystyt voitaisiin vaihtaa myodnteisempiin ja vaativuus-
tasoa vahentaviin vaihtoehtoihin. Toiseksi verbi haastaa voidaan korvata verbilld auttaa,
mikali joku yritys haluaisi korostaa yrityksen ja asiakkaan vélistd auttamissuhdetta.
Muunneltu, hieman eri tunnelmaa ja eri arvoistakin viestiva lause nayttéisi siis esimer-
kiksi talta: Haluat auttaa asiakasta liiketoiminnan kehittdmisessa ja rakennat mielell&si
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nakemyksellisid ratkaisuja asiakkaillesi. Tydilmoituksia lukiessa ja laatiessa on syyta
ymmartad, ettd kukin yritys kaikessa erilaisuudessaan haluaa heijastella eri arvoja. Néin
ollen haasteellisuuden tietoinen korostaminen tai piilottaminen ovat kummatkin yhta va-
lideja vaihtoehtoja.

Tydilmoituksella voidaan tyonhakijoille viestid, ettei laiskuus tai huolimaton teke-
minen kuulu eiké sovi yrityksen kulttuuriin:

Vaatimuksiakin on: meilla parjatakseen pitaa olla valmis tekeméaan paljon
toita ja tekemaan parhaansa joka paiva.(TILO13)

Suorittaminen ja parhaansa yrittdminen esitetadn pikemminkin elinehtona, jotta juuri
tassa tyotehtavassa tulisi parjaamaan. Kyse ei ehka ole niinkaan siitd, etta aina parhaansa
tekeminen olisi tyosta selviytymisen kannalta ehdottoman valttamatonta. Lause edustaa
pikemminkin yrityksen ihanteita, joihin ahkeruus selvastikin kuuluu.

Puheet paineista tuottavat varmasti monilla lukijoilla hyvin tunnepitoisia konnotaati-
oita. Paine sanana jo viittaa puristuksen tunteeseen, mutta jokaisella varmasti on hyvin
omakohtaisiakin kokemuksia siita, milta paineiden alla tydskentely tuntuu. Syysta tai toi-
sesta useat yritykset tahtovat néistd paineista tyénhakijoilleen ilmoittaa:

Tyoskentelet tehokkaasti myds paineiden alla, ja pidat siita, ettd hoidat
useita erilaisia tehtavia samanaikaisesti.(TI1L01)

Odotamme sinulta:--analyyttistd ajattelukykyd sek@ paineensietoky-
kya.(TILO10)

Toisaalta yritys voi nailla kuvailuillaan pyrkia luomaan mahdollisimman realistisen
kuvan tulevasta tyosté ja siten valttdd mydhemmin psykologisen sopimuksen rikkoutu-
misen. Kunnianhimoisen parjadjan maailmassa tallainenkin lause voi hyvinkin lisata tyo-
tehtdvan ja siten myos tyonantajan vetovoimaisuutta. Paineensietokyky on kéytetty kol-
miosainen yhdyssana, joka siséltaa ajatuksen siitd, ettd painetta tulisi sietdd ja sen sieta-
minen on kyky, jota voidaan tyontekijoilté toivoa.

Neljantena alateemana on paamaaraorientoituneisuus ja tavoitteellisuus. Tama teema-
kokonaisuus syntyi siksi, etta sen tulkittiin kuuluvan laheisesti haasteellisuuden korosta-
mispuheeseen. Tyoteko tavoitteiden kanssa esitettiin toivottavana:

Tiedat, miksi tavoitteet ovat olemassa ja osaat esittda, miten tulos syntyy
tavoitteellisista aktiviteeteistd ja niiden toteuttamisen systematii-
kasta.(TIL019)

Luot itsellesi tavoitteita ja haluat my0s saavuttaa ne kovalla
tyolla.(T1L017)
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Edella esitetyissa sitaateissa heijastuu ahkeruuden, tavoitteellisuuden ja itsendisyyden
arvostus. Tallainen retoriikka puhuttelee parjaéjaa, joka hyvaksyy tyéeldman velvolli-
suuksien kenttana. Molemmissa puhutellaan sinua eli lukijaa suoraan, mika lisaa vaiku-
telmaa omilla jaloilla seisomisen vélttdmattomyydesta. Tavoitteista rakennetaan linkkeja;
ensimmaisessa tuloksentekoon ja systematiikkaan, toisessa puurtamiseen. Toisessa sitaa-
tissa vaitelauseella muotoillaan kuva ehdottomasta toimintamuodosta: aseta tavoitteet ja
tee kovasti toitd niiden eteen. Lause lisaksi heti alussa muistuttaa tyonhakijaa tyonteossa
tarvittavasta itseohjautuvuudesta.

Ongelmanratkaisukyvyn korostaminen on usein tyéelamépuheissa esilla. Aineistosta
kuitenkin 16ytyi ainoastaan kaksi lausetta, joissa suoraan kéytettiin ongelma-sanaa. Talla
ilmeisesti halutaan peraédnkuuluttaa kekselidisyytta. Toinen arvostettava piirre, joka liittyi
tyostéd tavallista parempaan suoriutumiseen, oli tarkkuus, jota tydénhakijoilta toivottiin
vain kahdessa lauseessa.

Paineet, ongelmat, tavoitteellinen toiminta ja tarkkuus eivét olleet tamén tutkimuksen
teoreettisessa viitekehyksessa edustettuina sellaisenaan. Ne eivat lukeutuneet tydnantaja-
lupausten eiké tydarvojen joukkoon. Sen sijaan haasteellisuus mainittiin sek& Kickulin
(2001) ja Lyonsin ym. (2006) teorioissa. Haasteet, paineet ja paamaaréat saattavat kunkin
lukijan mielessé edustaa jotain muuta ja siten niiden kuvailemisen kautta tyénhakija ko-
kee saavansa lupauksen esimerkiksi kehittymisestd, ylenemisesté tai jarjestelméllisyytté
arvostavasta tydyhteisosté.

5.7  Yrityksen arvot — luottamus, osaaminen ja tasa-arvo

T-median (2014) toteuttamassa tydnantajakuvatutkimuksessa havaittiin, etta yrityksen ar-
vomaailman yhteensopivuus tydntekijan arvojen kanssa oli yksi merkittavista tyénanta-
jakuvaan vaikuttavista tekijoista. Tassa tutkimuksessa tarkastellaan arvoja esiin tuovien
piiloviestien lisdksi varsinaisia yritysarvoja esittelevia lauseita. Sellaisiksi maaritellaan
tassd yhteydessa sellaiset lauseet, joissa luodaan arvolistoja tai kaytetadn sanaa arvo tai
verbid arvostaa. Osatavoitteena oli myds tarkkailla, tuodaanko tydilmoituksessa esille sel-
kedsanaisesti niita Lyonsin ym. (2006) mainitsemia altruistisia arvoja: moraaliarvoja, re-
hellisyyttd, tasa-arvoa tai yhteiskunnan auttamisen arvoa. Seuraavalla sivulla esitan hyvin
yksinkertaistetun kuvion 11 liittyen siihen kaksijakoiseen alateemoitteluun, johon lopulta
arvoteeman mukaiset lauseet jaottelin:



87

22

Arvopuhetta
P

Vaatimus samasta arvomaailmasta tai

4
asenteista P 4

T T T T T —

0 5 10 15 20 25

lauseiden Ikm  mtydilmoitusten Ikm (N=19)

Kuvio 11 Arvopuheen alateemat

Arvopuhetta esimerkiksi luettelomaisessa muodossa oli yhteensa 22 lausetta. Luette-
lolauseista erotettiin erilliseksi alateemakseen sellaiset lauseet, joissa toivottiin tyonhaki-
jan jakavan yrityksen arvot tai asenteet. Tata alateemaa havainnollistaa kuvion 11 alem-
mat palkit. Arvojen esittelyosuudet tydilmoituksissa eivat aina olleet kovin laajoja esityk-
sié eik& arvojen merkitysté juurikaan purettu pienempiin ymmaérrettavampiin osiin. Ly-
hyet listat saattavat luoda lukijalle vaikutelman siitd, ettd yritys tahtoo ainoastaan nojata
sanasemantiikkaan, vaikka sen taustalla ei todellisuudessa olisikaan luvatun mukaista toi-
mintaa.

Lyhyemmat muutaman sanan arvolistat olivat t4ssa aineistossa tavanomaisempia esi-
tystapoja:

Ihmisten kunnioittaminen, jatkuva parantaminen sekd peloton avoimuus
ovat meille erityisen arvokkaita asioita.(TI1L015)

Meilla tyoskentelee 80 ohjelmistoalan ammattilaista, joiden jokapaivaista
tyota ohjaavat arvomme yhteisollisyys, kehittyminen, vastuullisuus ja asia-
kaslahtoisyys.(TILO3)

Koska toimintamme ei ole tiukasti prosessiohjattua, pystyt toimimaan va-
paassa ja vastuullisessa ymparistossa.(TILO16)

Ensimmainen lause esittéé luettelon ja toteaa yksioikoisesti, ettd ndita asioita pidetaan
arvossa. Toinen sitaatti lisaa, ettd arvoilla saattaisi olla jokin kytkds yrityksen toimintaan
kaytannon tasolla, sill& niiden vaitetdén ohjaavan tyontekoa. Kolmannen sitaatin lahesty-
mistapa poikkeaa kahden ensimmaéisen sitaatin suoraviivaisemmasta lahestymistavasta.
Silti sen perustehtdva on yhta lailla viestia lukijalle yrityksen arvomaailmasta ja tehda ne
uskottaviksi. Arvoiksi tdma yritys maarittelee vapauden ja vastuullisuuden. Kuitenkin
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kumpikin néistd ja& merkityksiltddn hieman avoimiksi. Lukija ei voi tdysin tietaa, viita-
taanko vastuullisuudella yksilon rehelliseen toimintaan vaiko yritysten yhteiskuntavas-
tuullisuuteen. Vapaa toiminta voisi tassa tarkoittaa esimerkiksi epabyrokraattista ja va-
hemman séédeltya toimintaa. Tdma vaikutelma syntyy argumentin perusteluosasta, jolla
virke alkaa. Yksinkertaistettuna véite (V) ja perustelu (P) voidaan muotoilla seuraavasti:
Meilld on mahdollista toimia vapaasti ja vastuullisesti (V), koska tiukka ohjaus puuttuu
(P).

Vakuuttavampaa argumentaatio olisi, jos se pystyisi tarjoamaan selkeén ja hyvaksyt-
tavalta tuntuvan perustelun sille, miksi juuri tietyt arvot ovat yritykseen tulleet ja miksi
niiden mukaan tulisi toimia. Arvoja esiteltdessa voidaan myods tarkemmin yrittaa ilmen-
tad, miten arvojen toteuttaminen nakyy yrityksen kéytannoissa. Alla esimerkki eréan yri-
tyksen antamasta arvolistauksesta:

Me [tassa yrityksessd] uskomme arvojohtamiseen. Kaikkea toimintaamme
ohjaavat yhdessa sopimamme arvot ja strategiat. Controllerin sijainen si-
toutuu aidosti seuraaviin arvoihin:

1.Luottamuksen sailyttdminen - Lupausten pitdminen: Toimitamme ydin-
arvo.

2.Yksilon arvostaminen: Erilaisuus on voimavara, jota pitda hyddyntaa.
3.Sitoutuminen yhteisiin paamaariin: Sovi mita tehdaan - Tee mita sovi-
taan.(TILO10)

Yritys esittdd arvojohtamisensa kulmakivet hyvin jasennellylla ja auki puretulla ta-
valla, mika lisaa vaikutelmaa siitd, ettd arvot ovat heille keskeisia ja tarkeitd. Taméankal-
taiselle arvopuheelle lienee asetettuna vahva sitouttamistehtava; yritys esittelee joukon
yrityskulttuuria kuvaavia arvoja toivoen tyonhakijan samastuvan niihin. Erityisen mie-
lenkiintoinen tapa painottaa yritysarvojen tarkeytta on huomauttaa tydilmoituksessa, etta
sijaisenkaan kohdalla arvoihin sitoutumisen vaatimuksesta ei jousteta. Tallakin sitaatilla
on kyky luoda lukijalle tasavertaisuuden ja rehellisyyden vaikutelmaa. Tamén kaltaiset
arvot kuuluvat Lyonsin ym. (2006) altruistisiin tydarvoihin huolimatta siita, ettei niita
ehka toteuteta puhtaan altruistisesti eli itsekkaat tarkoitusperdt taysin unohtaen.

Miksi sitten tydnantaja pitaa arvojen samankaltaisuutta tarkedna? Ehképa juuri siksi,
ettd yhteensopivuuden on uskottu ennustavan tyontekijan parempaa suorituskykya (Tom
1971), sitoutumista (Meyer and Herscovitsch 2001), tyotyytyvaisyyttd ja hyvinvointia
(Kristof-Brown ym. 2005). Toisaalta tyénhakijan arvioidessa omaa arvomaailmaansa,
hé&n kykenee vain vertaamaan ty6ilmoituksessa ilmaistuja arvoja niihin arvoihin, joita han
mieltdd omikseen. Td&ma on niin sanottua miellettyd yhteensopivuutta pikemminkin kuin
todellista yhteensopivuutta (Van Vuuren 2006). Seuraavassa lauseessa tyoilmoitus ilmai-
see vaatimuksensa samanarvoisuudesta:
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Tulevana tydnantajanasi toivomme, etté kesatydntekijana myds sind asetat
nama arvot korkealle omassa henkilokohtaisessa arvoasteikossasi.(TIL03)

Lause kiteyttad keskeisen idean sité, kuinka jotkut yritykset ovat havainneet saman-
kaltaisuuden olevan ainakin heidan toiminnassaan tarkea edellytys menestymiselle, jol-
loin siitd mainitaan myos tydilmoituksissa. Taman tutkimuksen 19 tydilmoituksista nel-
jassa tyonhakijoilta toivottiin yhtendista asenne- ja arvomaailmaa tulevan tyonantajayri-
tyksen kanssa.

5.8  Arvovalta ja yleneminen — vaikuttamisen ja osallistumisen mah-
dollisuus

Tydilmoituksien erittelyn kautta syntynyttd kahdeksatta paateemaa voisi luonnehtia ar-
vovallan, maaraysvallan tai ylenemisen lupausten teemaksi. Se syntyi muiden paateemo-
jen tavoin Kickulin (2001) ja Lyonsin ym. (2006) teorioiden yhdistelména. Kickulin
(2001) tyonantajalupauksiin sisaltyy mahdollisuus ylenemiseen ja kehittymiseen ja Lyon-
sin ym. (2006) tyoarvoissa on kokonainen arvoluokka nimeltd arvovallan tydarvot. Ar-
vovallan tydarvoilla tarkoitettiin muun muassa muiden ihmisen ohjaamisen, arvostetun
tyon tekemisen, korkeaan asemaan etenemisen ja vaikuttamisen mahdollisuuden arvosta-
mista (Lyons. ym. 2006). On siis oletettavaa, ettd méaaraysvallan, esimiesaseman ja vai-
kuttamismahdollisuuksien tarjoamisella voisi olla tydnhakijoiden suhteen jokin suostut-
teluvaikutus. Suomessa teetetyn tydnantajakuvatutkimuksen mukaan erityisesti opiskeli-
jat arvostivat vaikuttamismahdollisuuksia, ja tydnantaja, joka niité tarjoaisi, nayttaytyisi
heidan silmissdan vetovoimaisena (T-media 2013). Vuosi mydhemmin vastaavanlaisessa
tutkimuksessa tulokset olivat samansuuntaiset. Ilmeni, ettd moni arvosti erityisesti tyén
sisaltoon vaikuttamisen mahdollisuutta. (T-media 2014.)

Kuviossa 12 on esitettynd kolme arvovallan ja ylenemisen alateemaa. Ensimmaisené
huomio Kkiinnittyy siihen, etté ainoastaan yhdessa tydilmoituksessa tydnhakijalle luvattiin
esimiesasemaa. Toisaalta taméa voi selittyéa silld, ettd aineiston joukossa ei ollut kuin yksi
avoinna oleva tyotehtdva, johon esimiestyd oleellisesti kuului. Yleisempéa aineistossa
olivat puheet vaikutusmahdollisuuksista, osallistumisesta ja kehitystyosta, joista erityi-
sesti viimeiseksi mainittu oli T-median molemmissa tutkimuksissa nostettu arvostetuksi
asiaksi. Viittauksia ylenemiseen tai uralla etenemiseen oli koko aineistossa vain neljan
lauseen verran.
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Kuvio 12 Arvovalta- ja ylenemispuheen alateemat

Tyo6hakemuksissa puhuttiin tydnhakijalle vaikutusmahdollisuuksista ja edustamistehta-
vistd vaihtelevin savyin. Joissakin tapauksissa ne esitettiin osana tyokuvausta: tyohosi
kuuluvat rakentaminen ja kehittdaminen, olet mukana kehittdmassa ja jalkauttamassa jne.
Toisinaan lauseissa oli hieman enemman vaikutelmaa siita, ettd tyontekijélle suotaisiin
vaikutusmahdollisuus etuoikeutena:

Tasa-arvoinen ja osaamisestaan ylpea perhe, jonka avoimessa ilmapii-
rissa paasee vaikuttamaan ja kehittymaan yhdessa.(TILO15)

Hallitset hyvin isoja kokonaisuuksia ja haluat olla tiiviisti kehittaméassa
kasvavan yrityksen toimintaa ja prosesseja.(TIL017)

Ensimmainen sitaatti edustaa enemman etuoikeusnakokulmaa. Tyonhakijalle sano-
taan, ettd han paasee vaikuttamaan. Ottaen huomioon pehmedarvoisen lausekontekstin,
voidaan vaittaa, etta ilmaisu esiintyy pikemminkin merkityksessa: sinulla on mahdolli-
suus vaikuttaa, jos ndin haluat. Toisessa sitaatissa tyonhakijalle tarjotaan vaikuttamisen
mahdollisuutta samalla kun listataan tyonhakijalta toivottuja ominaisuuksia. Maaraysval-
taa tai valtaa suhteessa toisiin ihmisiin ei ndissékaan sitaateissa ilmennetd vaan vallan
ké&yton osoitetaan suuntautuvan yritykseen. Tydntekijalle tehty tyypillisin lupaus, jonka
voitaisiin ajatella olevan lahimpané méaardysvaltalupausta, on vaikuttamismahdollisuudet
eli mahdollisuus kehitystoimintaan. Kummankin lauseen savyt ovat kehittymismyontei-
sen tydympaériston mielikuvaa tukevia. Tdma aikaansaadaan kayttamalla ilmaisuja, kuten
ylped perhe, avoin ilmapiiri, hallitset hyvin ja haluat olla, joista jokainen voi saada myon-
teisia tulkintoja.
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Varsinaisia ylenemislupauksia oli mahdoton aineiston tydilmoituksista 10ytéda. Sen
kaltaiset lupaukset annettiin kuitenkin keséatyontekijoille ja maaréaikaisille. Kesétyonte-
kijoita etsivassa tyodilmoituksessa kerrottiin, ettd monet kyseisessé yrityksessa tydsken-
nelleet kesatyontekijat tyollistyvat heille myos kesatyokauden jalkeen. Maaraaikaisille
esitettiin ehtoja, jotka tayttdmalla niin sanottu yleneminen tai eteneminen voisi tapahtua:

Antamiesi nayttéjen myéta Sinulla on mahdollisuus sijoittua kotimaan tai
kv. organisaatioomme madaraaikaisuutesi paatyttya.(T1L08)

Toisin sanoen tydilmoituksessa valdytellaan tyénhakijalle mahdollisuutta puhumalla
ulkomaille lahtemisestd, mikali méaardaikaisuuskauden aikana kokelas on nayttanyt kel-
poisuutensa. Toinen tulevaisuuteen viittaava lause yhta lailla puhuu kansainvélisyysmah-
dollisuuksista ja puhuttelee lukijaa suoraan kayttamalla juhlallisesti isoa alkukirjainta sa-
nassa Sinulle.

Tarjoamme Sinulle: --Mahdollisuuden tydskennella tulevaisuudessa kan-
sainvalisessa tydymparistossa. (TI1L017)

Edella esitetty etu on muotoiltu epamaaréiseksi. Se viittaa tulevaisuuteen, mik& mer-
Kitsee tdman olevan niita etuja, joista tyollistyva ei paédse véalittdmasti nauttimaan. Silti
mahdollisuuskin on hyddynnetty argumenttina ja osana tyonhakijan suostuttelua. Mah-
dollisuus on esitetty osana perinteista Tarjoamme Sinulle -listaa.

Kaiken kaikkiaan voidaan tdman paateeman aihepiirista sanoa, ettei méaardysvaltaa sen
perinteisimmaéssa merkityksessa tassé aineistossa tavattu. Kenellekéén ei luvattu alaisia
tai muita kéaskytettavia. Nain ollen tydnhakija ei saa tietad, paaseeko han ohjaamaan mui-
den ihmisten ty6ta. Toisaalta tydilmoitukset hyvin véhdisessa maéarin toivat esille, onko
tyonhakijalla mahdollisuus nousta korkeampaan asemaan urallaan. Vélillisesti puheet yri-
tyksen menestyksesté voivat tuottaa mielikuvan arvovaltaisesta tyostd, mutta mitaéan suo-
ria lupauksia yhteiskunnallisesta arvostuksesta ei tydilmoituksissa myoskaan annettu. Ar-
vostusta lupaavia lauseita voisi kuvitella esiintyneen aikoinaan esimerkiksi ladkareita tai
poliiseja rekrytoivissa teksteissd. Arvovallan tydarvoluokasta ainoastaan véite: Sinulla on
kyky vaikuttaa organisaation lopputulokseen, oli edustettuna monella eri tavoin lapi ai-
neiston.

5.9  Tyon arvo ja merkityksellisyys — ole osa menestystarinaa

Yha useampi toivoo tyon olevan merkityksellistd ja monipuolista eikd ainoastaan oman
tyopanoksen antamista yritykselle (Julkunen, Nétti & Anttila 2004). T-median (2014) te-
keman tyonantajakuvatutkimuksen mukaan tyon merkityksellisyys korkeakouluopiskeli-
joiden keskuudessa on kolmen tarkeimman valintakriteerin joukossa. Koska tyota etsiva
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henkil6 saattaa hakea tyotd, joka antaa merkityksen hanen henkilokohtaiselle elamélleen
tai ty6td, joka on merkityksellinen kenties koko yhteiskunnalle, on mielenkiintoista tar-
kastella aineiston tydilmoituksista, tuovatko Suomen parhaat tyopaikat selvasti ilmi,
miksi juuri tdmén tyén tekeminen on tarkeda ja arvokasta.

Kaésilla olevan aineiston muodostavissa tydilmoituksissa tyén merkityksellisyytté ei
juurikaan hyodynnetty runsaasti argumentaation vélineena lahestyttédessé tyonhakijoita.
Aineiston analyysivaiheen merkityksellisyys-kierroksella tyéilmoituksesta etsittiin vas-
tausta isompaan kysymykseen: Mita tydilmoitus kertoo tyon arvosta, sillé tuotetusta hyo-
dysta tai hyotyjasta? Kuka tai ketka esitetddn juuri tdman tyon hyotyjana? Yritys, yhteis-
kunta, asiakkaat, jokin toimiala vai tyontekija itse? Naiden apukysymysten avulla tarkoi-
tuksena oli paéstd merkityksellisyyden tematiikkaan paremmin késiksi huolimatta siit,
ettd tyon merkityksellisyys voi saada tulkitsijasta riippuvaisia merkityksia. Alla esitetty
kuvio 13 havainnollistaa merkityksellisyyden teeman jakautumista alateemoihin. Ndiden
kolmen alateeman kautta pyrittiin hahmottamaan, miten tydilmoitukset perustelevat avoi-
men ty6tehtavan olevan merkityksellinen olemukseltaan, eli tdssa yhteydessa, jotakin ta-
hoa hyddyttavaa toimintaa.

Tyo6 hyodyttad tydyhteisod tai on muuten 5

merkityksellista _ 3

lauseiden Ikm  m tydilmoitusten Ikm (N=19)

Kuvio 13 Merkityksellisen ja arvokkaan tyon alateemat

Aineistossa tyypillisesti tyon keskeiseksi merkitykseksi esiteltiin asiakkaiden palvele-
minen.
Olemme tarkkoja siita, keitéd otamme mukaan rakentamaan asiakkaille pa-
rempia ratkaisuja ja tydyhteisollemme vield nykyistakin valoisampaa tule-
vaisuutta.(TILO15)

Oletko kayttajien asialla ja tahdotko ratkoa kayttdjan kannalta tarkeita
haasteita?(TIL011)
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Asiakaskeskeisyytta korostavat lauseet muistuttavat asettelultaan ja savyltdén kulutta-
jille suunnattua markkinointikielta. Tallaisilla lauseiden voidaan ajatella toteuttavan kak-
soistehtavad; se seka puhuttelee asiakaspalveluhenkista tyonhakijaa seka hoitaa yrityksen
julkisuuskuvaa esimerkiksi potentiaalisten asiakkaiden suuntaan. Molemmissa esimerk-
kilauseissa asiakkaan hyddyttaminen tarjoillaan lukijalle jotenkin tavallista palvelutapah-
tumaa tai myyntityota ylevampana tekemisen muotona.

Ensimmainen sitaatti rakentaa kuvaa suljetusta yhteisostd, jonka joukkoon péasevét
vain harvat ja valitut. Liséksi siind rakennetaan loogiselta tuntuvaa paattelyketjua esitta-
malla ajatus laadukkaan asiakaspalvelun ja yrityksen menestyksen vélisesta yhteydestéa.
Periaatteessa siis tyon hyvin tekeminen hyddyttad myos tyontekijaa itsedén ja hénen tyo-
tovereitaan. Retorisesti mielenkiintoinen tehostekeino on toisen esimerkkilauseen tapa
ldhestyé lukijaa kysymyslausein. Kysymysrakenteen voidaan uskoa herattavéan lukijassa
tarpeen vastata, silla kysymysmuotoisuus tuottaa passiivirakenteeseen verrattuna voimal-
lisemman vaikutelman kahdenvélisesta keskustelusta. Tamé puolestaan lisaa tuttuuden
tunnetta ja inhimillisyyden vaikutelmaa toisin kuin passiivi automaattisesti luo etaisyytta
puhujan ja vastaanottajan valille.

Tydnteon jokseenkin tavanomaiset puolet voidaan kielenkéayton avulla esittaa parem-
massa valossa:

Olet mukana kehittdmassa ja jalkauttamassa yrityksen myyntistrate-
giaa.(TILO17)

Olet rohkea, haluat viedd osaamistasi ja yritystamme eteenpdin jatku-
vasti.(TILO01)

Myyntistrategian jalkauttaminen -ilmaisu hyodyntaa sotatermistoa, joka tosin liikekie-
leen on sittemmin omaksuttu. Tama ilmaisu lisaa tarkeyden vaikutelmaa perusajatukseen
tulet tekemaan myyntity6ta, joka kuitenkin on suhteellisen arkinen tyélupaus. Kummatkin
sitaatit pyrkivat puhuttelemaan kunnianhimoista mieltd haastaen kehittymaan, kehitta-
maan ja osallistumaan. Toisessa sitaatissa ensimmaistd selkedammin esitetdén tyon mer-
kityksen piilevan siing, etta tyontekija padsee hyddyttamaan yritysta. Yrityksen eteenpain
viemisen sanotaan jopa vaativan tyontekijélta rohkeutta. Rohkeuden ja kehittdmishaluk-
kuuden vaatimusta ei perdankuuluteta kysymyslauseella vaan véittimamuotoisena syntyy
kuva tietystd vaihtoehdottomuudesta. Asetetut ominaisuudet, kuten rohkeus, ovat tassa
tyossa valttaméattomia ja olet mukana-ilmaisu luo kuvaa siitd, ettd henkilon mukana ole-
minen todella tulee tapahtumaan.

Tyoyhteison hyddyttdminen oli asiakkaan hyoddyttdmisen ja yrityksen taloudellisen
hyodyttamisen lisdksi kolmas merkityksellisyyden aspekti. Tydnhakijaa kutsuttiin mu-
kaan tyoyhteison valoisamman tulevaisuuden luomistyohon tai tyéyhteison jatkuvaan pa-
rantamiseen tahtadvalle matkalle. Yhdessa tydilmoituksessa tyolle annettiin merkitys ky-
symalla hakijalta:
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Haluatko olla luomassa maailman parasta tydpaikkaa?(TILO10)

Tyonhakijan silmissa téllaisessa tydtehtavéssa paasee osallistumaan johonkin ylevam-
paan luomistyohon ja siten parantamaan tydyhteison viihtyvyyttd. Mielenkiintoista oli
havaita, ettei tdhan aineistoon kuuluvissa GPW-yritysten tydilmoituksissa tyon merkityk-
sellisyyden puolesta argumentoitu yhté runsaasti kuin olisi ollut varaa — onhan merkityk-
sellisyyden kaipuun vaitetty yleisesti lisddntyneen. Tyon teon merkityksiksi mainittiin 1)
asiakkaan hyodyttaminen, 2) tydnantajayrityksen menestyksen edesauttaminen 3) tyoyh-
teison auttaminen. Toisaalta joillekin tahoille tyon tarjoamat kehitysmahdollisuudet eli
tyontekijan itsensa hyodyttaminen voi olla riittdvd merkitys. Jélleen on kyse subjektiivi-
sesta tulkinnasta. Naissa tydilmoituksissa tyénhakijalle ei mainostettu kertaakaan tyén
tekemisen yhteiskunnallisia hyotyjd. Tama on omituista siksi, ettd joku osapopulaatio
voisi vaikuttua sellaisesta tydpaikkailmoituksesta, jossa markkinoitaisiin kasilla olevan
tyotehtavan kehittavén alaa tai teknologiaa siind maarin eteenpdin, etta se valillisesti hyo-
dyttdisi koko yhteiskuntaa. Huolimatta yhteiskuntahyotyjen esilletuonnin puutteesta,
muita mahtipontisia ilmaisuja 16ytyi aineistosta:

Would you be interested in being part of the next success story and leaving
your mark in history?(TIL018)

Edella oleva esimerkkilause on kenties suurieleisin esitystapa, jolla tydnhakijalle luo-
tiin mielikuvaa siitd, kuinka tyonteon kautta voisi paasta osaksi jotain suurempaa tarinaa
jajonka avulla voisi jattaa jalkensa historiaan. Suoranaisista yhteiskuntavaikutuksista lau-
seessa ei kuitenkaan puhuta, mutta lause on lahimpana téllaista tyon laajemman merki-
tyksen osoittamisyritystd. Lause herédttdnee mielikuvan yleisestd merkityksellisyydesta
kuitenkaan sen tarkemmin erittelemattd, miten ja millainen jalki historiaan jatetaan. Tal-
lainen lahestymistapa jattaa lukijan mielikuvitukselle liikkumatilaa siten, etta lause voi-
daan tulkita yltidpositiivisesti.

5.10 Palkka ja edut — virikeseteleitd ja hammashuoltoa, mutta saanko
palkkaa?

Tdassa padteemassa tarkastellaan niité tietoja, jotka puhuttelisivat tydnhakijoiden ulkoisia
tydarvoja. On yleisesti hyvaksyttavaa ajatella, ettd ainakin osa populaatiosta haluaisi
saada tietoa tyon taloudellisista hyodyista tyénhakupaatoksensé pohjaksi. Olisi valheel-
lista vaittad, ettei ihmisten ura- ja koulutusvalintojen taustalla taloudellisilla kannustimilla
olisi mink&anlaista vaikutusta. Naita yleisesti kulttuurissamme vallitsevia arvoja vasten
verrattuna tuntuukin epéloogiselta, ettei rahasta, palkasta tai muista huomion arvoisista
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eduista puhuta tyoilmoituksissa kovinkaan usein. Palkkatietoihin térmaa usein ty6ilmoi-
tuksissa silloin, kun alalla vallitsee jonkinasteinen tyontekijapula. Tyypillinen esimerkki
tallaisesta voisi olla puhelinmyyntityd, jonka tekemiseen moni tuntuu tarvitsevan erityi-
sen kannustimen.

Tassa tutkimuksessa edut erotetaan virkistystoiminnasta, johon liittyvia mainintoja kéa-
siteltiin luvussa 5.1. Tamén péaéluvun alla esiteltavat edut ovat siis niin sanottuja rahan
arvoiseksi luettavia etuja, joiden sanotaan selvasti olevan tydnantajan tarjoamia etuuksia
eivatka esimerkiksi mahdollisesti tydntekijoiden omakustanteisia peli-iltamia. Koko ai-
neistossa oli seitsemén yritystd, jotka antoivat ymmartad, ettd jonkinlaista vapaa-ajan
viihdetta olisi tarjolla, mutta ainoastaan yhdessa tydilmoituksessa korostettiin, ettd ni-
menomaan tyonantajayritys toimii virkistystoiminnan avokatisend sponsorina. Muista
eduista puhuttiin kymmenen lauseen verran koko aineistossa, mutta ainoastaan yksi tyo-
ilmoitus, mainitsi varsinaisen palkan:

Tyosuhteen alussa (2kk) takuupalkka 12€/h, jonka jilkeen TES:in mukai-
nen tuntipalkka. Provisiolla voit itse vaikuttaa palkkasi maaraan.(TIL014)

Tassakin tapauksessa kyseessé on jokin sellainen tydtehtdva, jossa palkkauksen suu-
ruus riippuu tyontekijan omasta ahkeruudesta. Retorisessa mielessé tdma sitaatti ei si-
nansa ole mitenkaan mielenkiintoinen. Rekrytointikontekstissa sitaatilla on muun muassa
vakuuttamistehtava eli lauseiden on tarkoitus tuoda esille lisdé niita tyén puolia, joiden
vuoksi tyota kannattaisi hakea. Edella esitetty sitaatti kertoo hyvin avoimella tavalla palk-
kauksen realiteeteista, jotta esimerkiksi provisiopohjaisuus ei tulisi tyontekijalle yllatyk-
send vasta mydhemmissa vaiheissa. Suomalaisessa kulttuurissa provisiopalkkausta vie-
rastetaan verrattuna vakituisen tyosuhteen kuukausipalkkaukseen. Téstd nakokulmasta
katsottuna sitaatin jalkimmainen osa on rehellinen, mutta myos retoriikaltaan ovela, silla
siind esitetdan provisio mahdollisuutena ja ahkeruuteen kannustavana. Palkan suuruutta
ei siis toisaalta liioitella, mutta sille ei mydskaan anneta kattorajaa, jonka lukija voi itse
kuvitella. Sitaatti korostaa henkilén oman osallisuuden merkitysta palkan lopulliseen
madaraan ja siten se saattaa toimia vetovoimaisena suostuttelun keinona sellaisen ihmisen
kohdalla, jonka arvot ja tarpeet ovat yrityksen kanssa yhteensopivat. Tydnhakija, joka
hyvaksyy palkkauksen ehdot reiluina, todennakdisemmin hakee téllaista tyota.

Julkisen puolen tydilmoituksissa useammin mainitaan palkkauksen peruste, mutta yk-
sityiselld puolella tdmé tuntuu olevan harvinaisempaa. Kuvio 14 seuraavalla sivulla ha-
vainnollistaa, missa maarin aineiston menestyneet tytnantajat esittelivat palkka- ja etu-
tietojaan. Vaikka kummankaan aihepiirin esiintyvyys ei ollut aineistossa suurta, eduista
puhuttiin palkkausta useammin.
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Kuvio 14 Palkka- ja etupuheiden alateemat

Yhdekséstatoista tydilmoituksesta seitsemassa mainittiin joitakin etuja, joista tyollis-
tyva paasisi nauttimaan. Paéasiassa eduista kerrottiin yksilauseisesti muutamaa ty6ilmoi-
tusta lukuun ottamatta. Jotkut yritykset totesivat yleisesti ja lyhyesti tarjoavansa etuja,
toiset erittelivat hieman tarkemmin eturepertuaariaan:

Meilla asiantuntija saa ansaitsemansa osan yrityksen menestyksesta ja jo-
kapaivaista elamaa tukevat edut, kuten erikoislaakaritasoisen tyoterveys-
huollon ja tyématkasetelit.(TILO15)

Puhelin- ja nettietu, lounarit, virikesetelit ja laajennettu tyoterveyshuolto
ovat meilla peruskauraa. Naiden lisaksi tarjoamme sinulle lajista riippu-
mattoman vapaa-ajan tapaturmavakuutuksen ja korvaamme hammashuol-
toasi vuosittain 300 euroon saakka.(TIL04)

Ensimmainen sitaatti edellisen palkkaesimerkin tavoin korostaa hyotyjen olevan kun-
kin tekijan antaman tyopanoksen mukaiset; tyonhakijalle luvataan ansaittu osa menestyk-
sestd, mitd se sitten ikind konkreettisesti tarkoittaakaan. Toinen sitaatti kayttaa varikasta
ilmaisua, peruskauraa, jolla halutaan teroittaa normaaliutta, vaivattomuutta tai jopa etu-
kaytantdjen rutinoituneisuutta. Edella esitetyt kaksi sitaattia ovat etuesittelylauseiden run-
saimmasta paastd. Aineistossa kolme tydilmoitusta viittasi terveyttd edistaviin etuihin:
erikoisladékaritasoiseen tyoterveydenhuoltoon, hammashuoltoon tai tapaturmavakuutuk-
seen. Terveydenhuollon etujen lisdksi tydnhakijoille tarjottiin tyésuhdematkalippuja, lou-
nasseteleitd, virikeseteleitd, kattavaa muuttoapupakettia vieraalle paikkakunnalle seka
netti- ja puhelinetuja.

Yksityiskohdattomat etupuheet tekivét etunsa vakuuttavammaksi toisin keinoin:
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Tyo6tasi ja kehittymistasi tukevat suuren ja vakavaraisen konsernin edut,
osaaminen ja mahdollisuudet.(TILO07)

Paaset nauttimaan hyvastd tyGilmapiiristd ja useista tydsuhde-
eduista.(TIL012)

Erddssa lauseessa etujen todettiin olevan Kilpailukykyiset, mutta néissa sitaattilau-
seissa linja on lahes yhta pelkistetty. Ensimmaisessa sitaatissa hyddynnetadn suureen yri-
tykseen liitettyjd assosiaatioita osana retoriikkaa. Tulkintavastuu siitd, mita suuren kon-
sernin edut oikeasti merkitsevat, heitetdan lukijalle. Oleellista tassa retoriikassa on se
tapa, jolla halutaan esittda suuret konsernit yhtendisené rintamana, joiden edut olisivat
keskenddn tasalaatuisia ja samasisaltdisid. Molemmat sitaateista puhuvat etujen lisaksi
samassa lauseessa jostain muusta, mika toisaalta peittad sité tosiasiaa, ettei eduista tar-
kemmin puhuta. Osaaminen, mahdollisuudet ja hyva tydilmapiiri ovat kaikki sellaisia
tyon puolia, jotka monesti tuottavat positiivisia mielikuvia. Samalla kaytetaan tukea-ver-
bia ja paasté-verbid, jotka niin ikaan tdydentavat myonteistd mielikuvaa. Téassa mielessé
etujen tarkemman esittelyn puuttuminen ei sinansd vaikuta lauseen tunnelmaan vaan
kummankin sitaatin yhteissavy kallistuu enemman mydnteisen kuin kielteisen puolelle.

5.11 Tyobnteon puitteet — viimeisinta teknologiaa

Viimeinen paateema syntyi Kickulin (2001) teorian innoittamana, mutta ei rajoittamana.
Hénen mukaansa tydnantaja voi luvata riittavia tyovalineita tehtavén suorittamiseen seka
tarpeeksi resursseja tyon tekemiseen. Nama kaksi lupausta han sisallytti tyénantajalu-
pausluokkaan nimeltd tydn tekemisen edellytykset. Téassa tutkimuksessa ei oteta kantaa
siihen, ovatko tyovélineet tai resurssit riittavid, mutta tyovalineista tai resursseista kerto-
vaa puhetta ylipaansa pyrittiin aineistosta erottelemaan ja lauseiden sévyja analysoimaan.

Tyonteon puitteet paateeman yhteyteen on Kickulin tydn tekemisen edellytysten li-
séksi siséllytetty aineistosta nostetut uudet aiheet: tyopaikan fyysista tydymparistoa kos-
keva puhe ja sijaintipuhe. Néin ollen tdmé paateemakokonaisuus kuvaa niita osia tyoil-
moituksesta, jotka vastaavat seuraaviin kuvitteellisiin tyénhakijan alakysymyksiin: Missa
tyOpaikka sijaitsee? Millaisessa toimitilassa tydskentelisin? Millaisilla jarjestelmilla tai
valineilla tyotani tekisin? Yhteinen tekija nailld kolmella kysymykselld on, ettd niiden
vastaukset kaikki kertovat tyonhakijalle jotain tyon puitteista, kuten tydpaikan fyysisista
olosuhteista ja konkreettisista valineista.

Tyonhakija voi olla kiinnostunut siitd, ovatko tyOpaikan tarjoamat resurssit riittavia
heill& avoinna olevan tyotehtavén toteuttamiseen. Téallaisen ndkékulman tiedostava tyon-
hakija voi etsid vinkkejé esimerkiksi pddomaresurssien maarasté tai inhimillisen padoman
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maarasta. Tassé tutkimuksessa ei 16ytynyt selkeitd pddomaresursseista kertovia lauseita,
mutta puheet yrityksen menestyksestd voivat toimia valillisind vihjeind paremmista ta-
loudellisista resursseista. Puolestaan vihjeet inhimillisisté resursseista voisivat tulla esille
esimerkiksi tydilmapiiriluvussa esitellyista lauseista (luku 5.1). Mikali tydilmoituksessa
korostetaan asiantuntijuutta, korkeaa osaamistasoa tai jatkuvan koulutuksen tarkeytta, on
helppoa olettaa, ettd tallaisessa yrityksessa olisi tavallista paremmat inhimilliset resurssit.
Kuvio 15 osoittaa, mitk& olivat sisallon erittelyn numeeriset tulokset tdmén paateeman
kohdalla.
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Kuvio 15 Tydnteon puitteiden alateemat

Kuviosta voidaan nahda, etté tyovélineista, kuten ohjelmista tai vahemman fyysisista
menetelmista puhuttiin neljassa tyéilmoituksessa, mutta yhteensd kuuden lauseen verran.
Lauseet olivat lahes kaikki geneerisia eivatka paljastaneet menetelmiensa tai vélineittensa
yksityiskohtia. Seuraavat nelja sitaattia edustavat tyévalinepuhetta:

Puitteet tekemiselle ja menestymiselle ovat kunnossa.(TILO16)

Projektien onnistumisen varmistavat sinun liséksesi muut kokeneet kon-
sulttimme ja tarpeisiimme kehitetyt konsultoinnin tydkalut ja menetel-
mat.(TILO5)

At [yritysnimi], you get to work with cutting edge technologies and pick
the tools you need to succeed.(T1L018)

Tyovalineind kdytamme tunnetuimpia suunnitteluohjelmistoja 2D- ja 3D-
tyoskentelyyn.(T1L012)
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Edelld olevista sitaateista voidaan poimia muutamia retorisesti mielenkiintoisia yksi-
tyiskohtia. Sitaateissa 1, 2 ja 3 vélineilld sanotaan olevan vahva linkki onnistumisen tai
menestymisen kanssa. Neljas sitaatti sen sijaan ei anna valineille tavallista suurempia
merkityksid vaan tydvalineistd puhutaan osana esittelya. Positiivisia vahvistesanoja
naissd neljassa sitaatissa on my6s muutama: puitteet ovat kunnossa, kokeneet konsult-
timme, tunnetuimpia suunnitteluohjelmistoja ja huipputeknologiaa (cutting edge techno-
logies). Puitteet ovat kunnossa -ilmaisu on néisté tekemani tulkinnan mukaan neutraalein,
koska sill& ilmaistaan, ettei puitteiden suhteen ole mitéén vialla; asiantilan negatiivisuus
kiistetddn, mutta erityista positiivista latausta ei lause rakenna. Konsulttien, ohjelmistojen
ja teknologian olemusta kuvailevat vahvistesanat puolestaan sisaltavat merkityksen, ettéa
asiat ovat tavallista paremmin.

Tydvaline-sitaateissa lisaksi oli kaksi sellaista piirrettd, jotka voisivat nostaa tyénan-
tajan pisteitd tyonhakijan silmissa. Toisessa sitaatissa kerrotaan, ettd yritys on erityisva-
rustellut itsensa hankkimalla juuri sen erityistarpeisiin kehitetyt konsultoinnin tydkalut.
Tama luo vaikutelmaa systemaattisesta toiminnasta sattumanvaraisen ja ehka jopa epa-
madréisen toiminnan sijaan. Liséksi kolmas sitaatti puhuttelee ihmistd, jolle on tarkea
vaikuttamisen ja valinnan vapaus. Kyseinen tydilmoitus sanoo, etta heilla tyontekija paa-
see itse valitsemaan ne tyokalut, joita han menestydkseen uskoo tarvitsevansa (pick the
tools you need to succeed).

Tutkimuksen GPW-tydilmoituksissa l6ytyi tyévélinepuheen lisaksi lauseita, joissa ku-
vailtiin fyysista tyoympéristoa. Téallaisia lauseita oli silti vain kolmessa tydilmoituksessa,
kussakin yksi lause. Tydnhakijalle luvattiin modernit ja viihtyisat tyétilat, nykyaikaiset
toimitilat ja viihtyisat toimitilat. VVoidaan todeta, ettei ainakaan tdman aineiston takana
olevat tydnantajat pida tydtilojen osuutta tyonhakijoiden suostuttelutydssa niin merkitta-
vana tekijand, ettd niista olisi syyta runsain mitoin tydilmoituksissa puhua.

Sijainnin voidaan arvella oleellisesti vaikuttavan tydpaikan valintaan. Sijaintikriteerit
vaihtelevat henkilokohtaisten preferenssien ja elaméantilanteen mukaan. Sijainti ei kuiten-
kaan ole millaan tavalla timén tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa edustettuna,
silla sita ei oltu sisallytetty kyseisissa teorioissa tydarvoksi eikéd tyonantajalupaukseksi.
Sen merkitys ei myoskaan korostunut T-median tai Uranuksen tydnantajamielikuvatutki-
muksissa (ks. luku 2.5). Kuitenkin yrityksen sijainnilla on keskeinen vaikutus rekrytoin-
nin onnistumiseen, minka vuoksi tassakin tutkimuksessa sijaintipuhetta paatettiin aineis-
tossa myos tarkastella. Tulos oli, ettd vain kahdessa tydilmoituksessa mainittiin sijainnista
jotain erityista tyoilmoituksen varsinaisessa tekstiosuudessa:

Toimistomme sijaitsevat keskustassa ja ovat helposti tavoitettavissa liik-
kuessasi vaikka tarjoamallamme tyésuhdematkalipulla.(TILO16)
Ty0Oskentelet nykyaikaisissa toimitiloissa hyvien liikenneyhteyksien paassa
Helsingin Ruoholahdenkadulla.(TILO7)
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Molemmat sitaatit liittyvat tydmatkailun helppouden osoittamiseen. Helsingissa ei
valttamatta henkil6autolla litkkuminen ei ehka ole nopein ratkaisu, jolloin tyénantajan on
jarkevaa mainostaa, ettd toimipiste sijaitsee hyvien liikenneyhteyksien varrella. Lisaksi
ensimmaisessa sitaatissa luvataan tyontekijalle tydsuhdematkalippu, jolloin julkisella lii-
kenteella lilkkuminen on tehty tyontekijalle mahdollisimman helpoksi. Tallaiset jérjeste-
Iyt ovat varmasti tehokkaita tyopaikan myyntiargumentteja joko autottomalle tyénhaki-
jalle tai vaihtoehtoisesti sellaisessa kaupungissa, jossa tydmatkailuun liittyy muutoin han-
kaluutta.

Muiden ty6ilmoitusten kohdalla sijainti ilmoitettiin tavanomaiseen tapaan eli kaupun-
gin nimi luki ty6ilmoituksen perustiedoissa heti yrityksen nimen ja tyénimikkeen yhtey-
dessé.
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6 YHTEENVETO JA LOPPUPAATELMAT

6.1  Tutkimuksen yhteenveto

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia tydilmoituksen siséltod ja savyja tyonhakijan
suostuttelun ndkokulmasta. Tydnhakijan ndkemyksia tyéilmoitusten suostuttelevuudesta
ei haettu koehenkil6iden tai kyselyiden avulla vaan tydilmoitusaineistoa lahestyttiin yh-
teensopivuuden tutkimuksesta tuttujen ajattelutapojen kautta. Valinta tehtiin siksi, etta
tyénhakijan tekemilld yhteensopivuusarvioilla (yhteensopivuus suhteessa tyotehtévaéan
tai tydyhteis6on) on todettu olevan vaikutusta siihen, kuinka houkuttelevana yksilo tyon-
antajaorganisaatiota pitaa (ks. esim. Carless 2005).

Tyoilmoituksia tutkittiin siis itsessdén kiinnostavina tekstiaineistoina ja yhteensopi-
vuuden tematiikkaa lahestyttiin seké supplementaarisen ja komplementaarisen yhteenso-
pivuustradition mukaisesti. Namé kaksi traditiota suhtautuvat yhteensopivuuden hieman
eri tavoin. Supplementaarisessa traditiossa ajatellaan, ettd yhteensopiva yksilé on saman-
lainen (esim. arvoiltaan) kuin organisaatio. Komplementaarisessa traditiossa huomio
kohdistuu tarpeiden tyydyttamiseen. Mikéli yritys pystyy tyydyttaméan yksilon tyoela-
malle asettamat tarpeet samaan aikaan kun yksilo tarjoaa sopivan osaamispaletin yrityk-
sen tarpeisiin, ovat ndma tahot komplementaarisessa mielessé keskenééan yhteensopivat.

Néista lahtokohdista rajasin tutkimukseni keskioon kaksi ndkokulmaa: tydarvot ja
tyonantajalupaukset, joita tulisin keraamistéani tydilmoituksista tutkimaan. Olettamani oli,
ettd arvoviesteja luettaisiin tydilmoituksista siksi, ettd arvojen toivottaisiin olevan linjassa
omien kanssa. Tyonantajalupauksien antaminen tyonilmoitusten valityksella puolestaan
edustaa sité viestialuetta, josta tydnhakija voisi arvioida sitd, tulevatko hénen tarpeensa
avoinna olevassa tyopaikassa tyydytetyiksi. Tavoitteena oli 16ytaa rikasta ja monipuolista
suostutteluun pyrkivad materiaalia, joita lahdin etsimdén vuosina 2013—-2015 GPW-ki-
sassa tydnantajana menestyneista yrityksista. Nailla yrityksilla arvelin olevan keskimaa-
raistd enemman kiinnostusta tai resursseja rekrytoinnin toteuttamiseen.

Tybarvojen etsimisessa kaytin apuna Lyonsin ym. (2006) tydarvojaottelua, jossa tyo-
arvot jaettiin ulkoisiin, sisaisiin, altruistisiin, sosiaalisiin ja arvovaltaan liittyviin tyoar-
voihin. Tydnantajalupauksien etsimisessa hyddynsin psykologisen sopimukseen tiiviisti
liittyvén tydnantajalupauksien jaottelua (Kickul 2001).

Tyo6ilmoitusten mahdollisia arvoviesteja tai tyonantajalupauksia etsittiin téssa tutki-
muksessa erityisen analyysirungon avulla, joka muodostui tydarvojen ja tydnantajalu-
pausten luokitusten yhteenliittyménd. Runko koostui lopulta 11 p&&teemasta ja 47 alatee-
masta. Runko rakentui seka valitsemieni kahden tulkintateorian ohjauksella, mutta lo-
pulta analyysirunko tarkentui juuri tdmén aineiston erityispiirteiden mukaan. Luokittelu-
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toimintaani ohjasi vahvasti tavoite kuvata mahdollisimman kattavalla tavalla kerétyn ai-
neiston sisdltd. Muodostamani analyysirunko ei valttamétta sovellu minka tahansa muun
ty6ilmoitusjoukon analysointiin, mutta arvioin sen olevan suhteellisen kattava alku minka
tahansa suomalaisen tydilmoituksen tarkasteluun. Tutkielmani tulosluvuissa esittelin ana-
lyysirunkoni paateemoja tarkemmin osittaen ne alateemoihin. Kutakin alateemaa havain-
nollistin sitaatein ja samalla tein tulkintoja tydilmoitusten retorisista keinoista. Seuraava
kaavio tekee yhteenvedon koko aineiston lauseiden jakautumisesta 11 paateemaan.
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Kuvio 16 Aineiston jakautuminen paateemoihin

Lauseiden mé&arié verratessa voidaan havaita, mista aihepiirista tyonhakija voisi mah-
dollisesti saada eniten tietoa lukiessaan juuri néita tydilmoituksia Suomen parhailta tyon-
antajilta. Tdman tutkimuksen perusteella tydnhakija saisi eniten tietoa siitd, millainen tyo-
paikalla vallitseva ilmapiiri olisi. lImoitukset kuvailivat sekd potentiaalisen tyontekijan
tulevia kollegoita, tuenannon ja joustamisen tasoa seka virkistystoiminnan luonnetta.
Mya@s erityiset sdvyvalinnat rakensivat osaltaan kuvaa mahdollisesta tyGilmapiirista.

Toiseksi tyypillisin lausetyyppi oli lause, joka esitteli yritysta ja sen menestysta. Kol-
manneksi yleisin oli vastuunottoa korostava puhetapa. Vasta tdamén jalkeen neljannelle
sijalle paéasi kehittymismahdollisuuksia korostavat lauseet, joissa kuitenkaan ei erityisesti
kerrottu, millaista koulutusta yrityksell& olisi tarjolla ja kuinka usein. Vain yhdessa tyo-
ilmoituksessa kerrottiin, kuinka monta koulutuskertaa tyontekijalla on vuodessa.
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Ty6ilmoituksissa puhuttiin myos siitd, kuinka tyon pitdisi olla enemmaén kuin tyo.
Nautinnollinen tydntekopuhe koostui niistd tekstiosuuksista, joissa toivottiin tyénhaki-
jalta harrastuneisuutta tai poikkeuksellisen heittdytyvéa ja positiivista asennetta. Jonkin
taidon toivottiin olevan niin sanotusti selkdrankaan ohjelmoituna ja monesti tyontekijalta
toivottiin hymya tai iloa.

Tydilmoituksissa suhteellisen toistuva puhekokonaisuus késitteli haasteita, ongelmia,
kiireitd, paineita, tehokkuutta ja tuloksellisuutta. On kuitenkin mahdollista, ettd osa vaa-
timusvaikutelmista syntyvat vahingossa. Vaativuutta ei valttdmatta haluta tietoisesti ko-
rostaa vaan vaikutelma syntyy laajasta vaatimuslistasta. Runsaiden vaatimusten maaré
puolestaan saattaa johtua siitd, ettd pitkaan talossa ollut tyontekija on jaamaéssa elakkeelle
tai muuten poistumassa yrityksen palveluksesta. Jatkajan 16ytamiseksi edeltdja on ehka
saanut Kirjata ylos tyonkuvansa, joka on saattanut paisua ajan saatossa pitkéksikin.

Taman tutkimuksen yksi tutkimuskysymys koski arvopuhetta. Analyysin perusteella
voidaan todeta, ettei varsinaisten yritysarvojen esitteleminen ty6ilmoituksissa nayttanyt
olevan vakituinen kéaytantd naiden GPW-tyonantajien joukossa. Kuitenkin arvopuhetta ja
samankaltaisen arvomaailman peraankuuluttavaa puhetta oli aineistossa yhteensa 26 lau-
setta. Kuitenkin yritysarvoista ylipddnsa puhui vain seitsemén ty6ilmoitusta. Tassé tutki-
muksessa ainoastaan nelja tydnantajatahoa toi tydilmoituksessaan esille samankaltaisuu-
den tai samanarvoisuuden vaatimuksen. Mainintojen vahyys saattaa johtua joko siita, ettei
samanarvoisuuden ja yhteensopivuuden hyotyja joko tiedosteta tai niihin ei uskota.

Arvovalta- ja ylenemisteeman alle mahtui joukko lauseita, joissa tyontekijan luvattiin
paasevan osallistumaan, kehittdméaan ja vaikuttamaan erilaisiin asioihin. Ylenemisesta tai
vallankéytosta suhteessa muihin ihmisiin ei puhuttu kdytannossa lainkaan yhtéa selvasti
esimiestydilmoitusta lukuun ottamatta.

Tyon merkityksellisyytta lahestyttiin hyotyajattelun nakdkulmasta kysyen tydilmoituk-
sista, kenet he esittavat timan tyon tekemisen hyotyjana. Useimmiten tyd esitettiin mer-
kityksellisena siksi, ettd yrityksen toiminnan kautta asiakkaat hyotyvat. Toisena merki-
tyksen antajana sanottiin olevan yrityksen taloudellisen aseman parantaminen. Varsinai-
sista laajemmista vaikutuksista ei puhuttu. Yhteiskunnan hyvinvoinnista kiinnostuneita
tyonhakijoita ei siis naissd tydilmoituksissa varsinaisesti lahestytty vaan pikemminkin
asiakaskeskeisid ja tuloskeskeisia henkildita.

Vahiten tydilmoituksen tekstitilaa kaytettiin palkkatietojen, etujen ja tydnteon puittei-
den erityisesittelyyn. Jotkin tdman tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen aihepiireista
eivat esiintyneet lainkaan koko aineistossa tai niiden tulkitseminen osoittautui mahdotto-
maksi. Nain kéavi esimerkiksi tyésuhdeturvan kohdalla, joka mainittiin molemmissa ta-
mén tutkimuksen taustateoriassa. Yhdessakaan tydilmoituksessa ei esimerkiksi vélaytelty
mahdollisuutta pitk&é&n tyduraan. Tyopaikkojen pitdmiseen liittyvét lisdéntyneet epévar-
muudet tekevat tyosuhdeturvalupausten poisjattdmisesta sinalladn ymmarrettavaa. Toi-
saalta mainintojen puuttuminen ty6ilmoituksista ei esta tyonhakijaa tekemésta péaatelmia
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tyosuhteen jatkuvuudesta. Hakija voi jopa tiedostamattaan lukea ty6ilmoituksen piilo-
viesteja rivien vélista. Esimerkiksi yrityksen taloudellisen aseman, koon tai tyonantaja-
menestyksen voidaan tulkita antavan vahvempi lupaus tydsuhteen kestosta. Parhaimmat
viittaukset tulevaisuuteen tehtiin tydilmoituksissa, jotka olivat kohdistettu méaraaikaisille
tyontekijoille tai kesatyontekijoille. Heidédn kohdallaan téllainen lisakannuste ilmeisesti
koettiin tarpeelliseksi eli maininta mahdollisesta jatkoajasta varsinaisen sovitun ty6jak-
son jélkeen. My0s tydyhteison perhemaisyytta korostavien tydpaikkojen kohdalla saate-
taan tehda tydsuhdeturvasta paatelmid perhe-sanaan liittyvien lojaaliusassosiaatioiden
vuoksi. Neljanneksi yleisimman kehittymispuhepadteeman alla erityistd huomiota kiin-
nittyi perehdyttamispuheen vahyyteen. Vain yhdessa tyodilmoituksessa tydnhakijalle lu-
vattiin perehdyttdmista.

Kickulin (2001) tydnantajalupauskategorioissa mainittiin hyvin maaritellyt vastuualu-
eet ja kohtuullinen tyétaakka. Analyysin yhteydessa osoittautui hankalaksi maaritelld,
mité vastuualueiden méarittelyn hyvyys konkreettisina ilmaisuina tarkoittaisi. On selvaa,
ettd vastuualue voi olla realistisesti kuvattu tydilmoituksissa, mutta vasta verrattaessa sité
todellisuuteen, voidaan todeta sen oikeellisuus. Yhta lailla tytaakan kohtuullisuuden ar-
viointi olisi vaatinut subjektiivista maarittelya. Kohtuuttomasta tydtaakasta saattaa viestia
Kiirettd ja painetta kuvaavat lauseet, mikali tyonhakijan mielestd tyoelamaan ei kiire
kuulu.

6.2  Arvojen ja lupausten tulkinta teemojen avulla

Taman tutkimuksen kautta syntyi tydilmoitusten analysoimiseen soveltuva alustava luo-
kitus, jonka avulla voidaan lajitella tydilmoituksia pienempiin osiin, paateemoihin ja nii-
den alateemoihin. On kuitenkin muistettava, ettd kyseinen analyysirunko on syntynyt ni-
menomaisesti tdiman tutkimuksen tutkimuskysymysten ratkaisemiseksi. Seuraava kuvio
yhdistaa Lyonsin ym. (2006) ja Kickulin (2001) luokittelut taméan tutkimuksen analyy-
sirungoksi, jotta alkuperdisten tutkimuskysymysten yhteys analyysirungon kayttoon tulisi
mahdollisimman ilmeiseksi. Kuvio 17 ei ole tyhjentdva vastaus tamén tutkimuksen tutki-
muskysymyksiin, mutta se parhaimmalla mahdollisella tavalla havainnollistaa sitd, milla
tavoin analyysirunkoa télla tulokulmalla hyédynnettiin. Kuvion oikea puoli antaa esi-
merkkeja siitd, millaisista arvoista tai lupauksista eri puheteemat voisivat antaa vihjeita
tyonhakijan paatoksenteon tueksi.
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Mahdollisia tvéairvo- ja tvdnantajalupauskvtkéksic

Rento/sdntillinen tvdilmapiiri, perthemiinen‘asiakeskeinen
tydyhteiss (sesinaliset tydarvoet), saavutusten tunnustus ja tuenanto
(itseniiisyys- ja kasvalupaukset) tai puheet asiantuntijundesta
(sisiiiset Cyoarvot.)

Tulkitsijasta riippucn voidaan tulkita merkitsevin: parempia ctuja
(ulkoiset tydarvot/etulupaukset). parcmpia ctenemis- tai
koulutusmahdollisuuksia (sisdiiset tysarvot/arvovallan
tydarvot/mahdellisuuslupaukset).

Itsendinen tyd, lisddntyvit vastuut (itsendiisyys- ja
kasvulupaukset), vrittdjiméisen tvoskentelvotteen veidaan tulkita
merkitsevin osaamisern kehittymisti (sisiiiset tybarvet) tai
vaikuttamismahdollisuuksien parantumista (arvovallan cydarvor).

Lupauksia kehittymisestd, koulutuksesta, perehdvtvksestd
{palkkio- ja mahdolisuunslupaukser), puhuttelee henkils4, joka
haluaa jatkuvasti oppia nutta (sisiiset tydarvor).

Mielenkiintoinen, luova jastimuloiva tvo (sisfiset

ryiarvoet kagvumahdollisunslapaukset), positiivisuuttaja
harrastuneisuutta kuvaavat lauseet voidaan tulkita merkitsevin
hauskaa tyévhteiséd (sosiaaliset tyiarvor).

Haasteista pubirnisen voidaan tulkita merkitsevin osaamisen
kehittvmisti tai uralla etenemisti (sisiiset tydarvot - ylentymis- ja
Kehittymislupaukset). Paineet ja kiire kertovat jotaintyétaakan
kohtuullisuudesta (tyvisuhdeturya ja tydvastuut).

Yritvksen arvopuhe voi antaa viitteitd moraaliarvoista, tasa-arvosta
tairehellisyydests (altruistiset tydarvet) tai yritys voi kertoa
arvostavansa kovaa osaamista (sisiiiset tviarvot).

Puheet osallistumisesta, kehittdmistoimesta tai esimiesasemasta
puhuttelevat selkeimmin axvevallan tydarvoja.

Ty6 hyddvttad vhteiskuntaa (altruistiset tyiarvet), sinulla on kyky
vaikuttaa vritvksen lopputulokseen (arvovallan ryiéarver),

merkityksellinentvé (itseniiisyys- ja kasvumahdelisunslupaus).

Puheet palkasta ja eduista puhuttelevat ulkoisin tydarvoja.

Puheet tvévilineistd, menetelmistéd ja tySvmpéristostd kertovat
tydnteon puitteista (tyin tekemisen e dellvtvslupaukset).

Kuvio 17 Teemojen kytkokset ty6arvoihin ja tydnantajalupauksiin
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Esilukukierrokselta lahtien oli selvéd, ettd tdmankin aineiston kuvitelluille kohdeylei-
sOille haluttiin viestittda laaja skaala vaihtelevia arvoviesteja seka lupauksia tyon eduista
ja olosuhteista. Tydilmoitukset eivat olleet keskendan samanlaisia. Seuraavaksi yhteen-
vetokuvion 17 ydinideat puretaan sanalliseen muotoon ja samalla tehddédn muutamia eri-
tyishuomioita tutkimuskysymyksiin vastaavista 16ydoksista. Tarkoitus ei suinkaan ole
purkaa auki kaikkia arvoloydoksid, lupausloydoksia tai savyjé, joita 19 tydilmoitukseen
sisaltyi vaan osoittaa 16ydetty keskeinen idea ja se analyysitapa, joilla erilaisista paatee-
moista voidaan arvo- tai lupauskytkdkset 16ytaa.

Kuvitellaan esimerkiksi, etta tydnhakija, joka painottaisi tydnhaussaan sosiaalisia tyo-
arvoja, kiinnittaisi hypoteettisesti huomiota niihin tyéilmoituksen kohtiin, joista han saisi
vihjeité yrityksessa vallitsevan tydilmapiirin laadusta. Henkil6 voisi esimerkiksi haluta
tyoskennell& eloisassa, hauskassa tyoympéristossa suostuvaisten ja ystavéllisten tytove-
reiden kanssa, joiden joukossa ystavyyssuhteenkin muodostaminen olisi mahdollista.
Tydilmoituksista l0ytyi ilmaisuja laidasta laitaan; tulkittavissa oli seké niin kutsuttuja ko-
via, ettd pehmeité arvoviesteja. Pehmeiksi arvoiksi tassé yhteydessa tulkitsin esimerkiksi
sellaiset lauseet, joissa korostettiin tydyhteisossa vallitsevia vastavuoroisuuden ja toisten
tukemisen sekd arvostamisen periaatteita. Ty6ilmoituksista 11 oltiin valittu tuoda esille
tuenannon mahdollisuus, kun taas kahdeksassa tydilmoituksessa yksilon arvostus nostet-
tiin merkityksellisen yritysarvon asemaan. Puolestaan viidessa ilmoituksessa vietiin 1a-
heisyyden korostaminen astetta pidemmalle korostaen tydyhteisdjen perhemaisyytta nor-
maalin asiallisen suhtautumistavan sijaan.

Mielenkiintoinen erityispiirre tydilmoituksissa oli niiden tapa rakentaa mielikuvaa sul-
jetusta joukosta. Taman vaikutelman rakentuminen perustui tydnantajatahojen kayttamiin
sanavalintoihin, kuten joukko, tiimi, joukkue tai me. Téllaisen suljetun joukon piiriin paa-
seminen esitettiin tydilmoitusten kielenkdytdssa tydnhakijalle etuoikeuden kaltaisena il-
miona. Erityisesti tiimipuheet kuuluivat osaksi taté alateemaa, koska monesti tiimi-sanaa
kaytettiin niin ikdan luomaan me-henkisyyden ja saman tavoitteen eteen toimivan joukon
vaikutelmaa. Toisaalta arvioisin, etta tiimi-sanan kayttoa erityisena tehokeinona tulisi
harkita varoen, silla on mahdollista, ettd sana on arkipaivaistynyt siind méaarin, ettei sen
kaytto valttamatta lisaa tyodilmoituksen suostutteluvoimaa. Yksinkertaistaen siis tiiviin
yhteistoiminnan vaikutelman luomista tydilmoituksessa ei kannata jattaa tiimi-sanan kay-
ton varaan vaan yhteisollisyydestéa olisi viestittava myos muilla keinoin.

Myos savyjen valityksella lukijalle voidaan antaa oleellista tietoa tydnantajatahon so-
siaalisista arvoista. Aineiston sdvymaailma vaihteli laidasta laitaan; ty6ilmoituksilla oli
joko selkedn vaativa savy tai rentoutta korostava savy. Rentoutta luotiin ilmaisuilla kuten
fiilis, huumorintaju, suurella syddmelld, avoin ilmapiiri, reilu, letked, kicksit ja intohimo.
Muutamissa ilmoituksissa asiakaskeskeisyys ja asiallisuus esiintyivat selkeiné arvoina,
jotka nakyivét ilmoituksessa kauttaaltaan. Ilmaisut kuten vaativuus, haasteet, ongelman-
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ratkaisukyky, paineensietokyky, sinulla tulee olla ja edellytdimme voivat runsaasti kéytet-
tyina tehda tyoilmoituksesta uhkaavan ja siten muokata mielikuvaa koko tydyhteisén ys-
tavallisyydesta.

Rekrytointiviestinnassa tulisikin suunnitella heti alussa ne keskeisimmét vaikutelmat,
joita tyonhakijalle halutaan viestié ja eliminoida ne savyt, jotka eivét ole keskeisié tai
valttamattomia viestid. Savyjen ja sanavalintojen hallitsemisessa on Kyse tasapainotte-
lusta suostuttelutehtavan toteuttamisen ja realistisen kuvauksen luomistyon vélilla. Sen
jalkeen voidaan miettid, onko tekstimuotoisuus tehokkain haluttujen vaikutelmien valit-
tdmisen keino. Rakentaisivatko kuvat tai videomuotoiset tydilmoitukset kyseisen yrityk-
sen todellisuutta kenties paremmin?

Mitéd tamén tutkimuksen GPW-tydilmoitukset kertoivat ulkoisia tydarvoja painotta-
valle tyonhakijalle eli millaisia etulupauksia ne antoivat? Palkitsemisesta kertovat teksti-
osuudet ovat joillekin yleisoille mielenkiintoisia ja jopa ratkaisevia. Jotkut henkil6t saat-
tavat painottaa rahapalkkioita tai muita ulkoisen motivaation lahteita sisaisia lahteita
enemman. Yleisén moninaisuudesta huolimatta juuri tassé aineistossa oli valittu sisdisiin
arvoihin nojaava strategia. Rahapalkkiopuheiden mééara tamén tutkimuksen puitteissa oli
ldhes olematonta, mutta eduista puhuttiin hieman enemman. Laajimmillaan eduista Kir-
joitettiin 38 sanan verran ja suppeimmin kolmella sanalla. Kaiken kaikkiaan 11 tydilmoi-
tusta ei puhunut rahapalkasta eiké eduista. Lieneeko suomalaiselle tydilmoituskulttuurille
ominaista, ettd tydnhakijoita lahestytddn ilman monipuolisia tydnhaun kannusteita?

Sen sijaan nama Suomen parhaat tydnantajat tydilmoituksineen olisivat voineet antaa
enemman kehityslupauksia sellaisille henkildille, jotka painottavat sisdisia arvoja enem-
man ja pitdvat esimerkiksi oppimismahdollisuuksia riittdvind tyénhaun kannusteina. Kai-
ken kaikkiaan 13 tyoilmoitusta kertoivat kehittymisen mahdollistavista tydymparistoist,
mutta perinteisten koulutusmahdollisuuksien esittely ei ollut kovinkaan seikkaperéistéa.
Useissa tydilmoituksissa annettiin ymmartaa, etta tyota tekemalla kehittyminen on mah-
dollista tai jatkuva oppiminenkin esitettiin muutamien yritysten keskeisené arvona. Kui-
tenkaan kehittymismahdollisuuksia ei kédytetty vahvalla tavalla tydnhakuun suostuttele-
vina argumentteina tai ainakin mahdollisuuksien konkretisoimisessa olisi parantamisen
varaa.

Tulkitsijasta riippuen myos yrityksen vakavaraisuuden, menestyksen tai koon kuten
myos kollegoiden asiantuntijuuden voidaan arvella vélillisesti viestivan paremmasta op-
pimisymparistosta. Yhtd lailla maininnat vastuunotosta, yrittdjamaisesta tydotteesta tai
intohimoisesti tydhonsa suhtautuvasta tydyhteisosta voi kirvoittaa lukijan mielikuviin as-
sosiaatioita yksilon kehityksesta ja kasvusta. Kolmessatoista ty6ilmoituksessa kunnian-
himoista mielt& puhuttelevat viestit muodostivat rekrytointiviestin selkedn ytimen; vaati-
vuuden tunnelma oli muiden kilpailevien tunnelmien suhteen vallitseva kautta linjan.
Haasteiden erityisen korostamisen etuna voi olla se, etté joillekin tyonhakijoille keskei-
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nen arvo on itsensa kehittdminen. Kehittymisen voidaan olettaa tapahtuvan ongelmanrat-
kaisutehtavien kautta. Osa kunnianhimoisista henkil6isté saattavat sietdd myos paine- ja
kiirepuhetta. Kiirepuheen varjopuolena kuitenkin voi olla, etta tydnhakija tulkitsee kysei-
sen tyotehtavan taakan itselleen kohtuuttomaksi eika ehka hae paikkaa. Kiireen ja painei-
den mainitseminen onkin ty6ilmoituksissa aina riski, silla tydilmoituksen laatijan on ta-
sapainoteltava realistisen kuvauksen vaatimuksen ja suostuttelevuustavoitteen valilla.
Vain kuusi ty6ilmoitusta olivat sellaisia, ettei niissé korostettu lainkaan tyon haastavuutta,
vaativuutta, ongelmia, paineita, kiiretté tai tarkkuusvaatimuksia. Kaikki muut ty6ilmoi-
tukset tavalla tai toisella halusivat tyonhakijoille ilmaista, ettei ty6 tule olemaan helppoa.

Millaisista arvovallan tydarvoista tai mahdollisuuslupauksista tydilmoitukset mahdol-
lisesti viestivéat? Arvovallanhimoiselle ei tdmén aineiston puitteissa tarjottu runsain mi-
toin lupauksia ylenemisestd, esimiesasemasta tai maardysvallasta. L&himmaksi tallaista
lupausta tulivat lauseet, joissa sanottiin tydnhakijan padsevan vaikuttamaan asioihin tai
osallistumaan péaatdksentekoon. Erityisia viittauksia korkeampaan statukseen tai vallan
kayttoon naissa tydilmoituksissa ei kuitenkaan tehty. Vain yhdessa ilmoituksessa puhut-
tiin esimiesasemasta, mutta kenellekdan ei suoranaisesti luvattu esimerkiksi suoria alai-
sia. Osa tydnantajista halusi erityisesti korostaa omaa epabyrokraattisuuttaan ja hierarkia-
tasojen puuttumista. Yrittdjamainen toiminta yrityksen sisalla on monitulkintainen asia.
On mahdollista, ettd yrittdjamainen tydnkuva tuo mukanaan lisdéntyvét vastuut, mutta ei
valttamatta oikeuksia samassa suhteessa. Néin ollen yrittdjahenkisyypuheenkin voidaan
tulkita sisdltavan lupauksia arvo- tai maardysvallasta tulkitsijan skeptisyydesta riippuen.
Skeptinen tulkitsija nakee yrittdjapuheen vain lisdvastuiden kasvamislupauksena.

Tassa tutkimuksessa tulkittiin tydilmoituksista myds selkedsti arvopuheeksi tunnistet-
tavissa olevaa tekstimateriaalia. Osa teksteisté olivat sisaltonsa puolesta altruistisia arvoja
vaalivia toiset yritykset keksivat omia arvojaan. Lyonsin ym. (2006) mainitsemat altruis-
tiset tydarvot tarkoittivat siis yhteiskunnan hyodyttdmisen, rehellisyyden, tasa-arvon ja
moraalin arvostamista. Namé ovat siis niin sanottuja epaitsekkaitd arvoja. Taman tutki-
muksen aineistossa puhuttiin vastuullisuudesta, tasa-arvosta, luottamuksesta, rehellisyy-
destd, avoimuudesta, sopimuksista kiinni pitamisestd, erilaisuuden kunnioittamisesta ja
ihmisen kunnioittamisesta. N&in ollen voidaan todeta, ettd osa aineistoon siséltyvasta sel-
vasta arvopuheesta, joita oli yhteensd 22 lauseen verran, olivat sellaisia, jotka kertoivat
jotain tydpaikan altruistisista tydarvoista. Joukkoon mahtui kuitenkin sellaisia lauseita,
joissa esitettyjen arvojen ei voida aukottomasti ajatella liittyvan epaitsekkyyteen. Muiksi
arvoiksi mainittiin asiantuntijuus, innovointi, intohimo asiakkaita kohtaan ja osaaminen.
Myds ndma ovat asioita, joita yritys voi pitaé arvossa.

Kickulin (2001) ty6nantajalupauksien jaottelussa tyon tekemisen edellytyslupaukset oli
jaettu kahteen osaan: riittaviin resursseihin ja riittaviin tyovélineisiin. Tyovalineista kuten
ohjelmista puhuttiin vain neljassa ty6ilmoituksessa eli arveluttavan véhan. Puolestaan
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paatelmid yrityksen kaytdssa olevista taloudellisista resursseista joudutaan lukemaan to-
dennékoisimmin rivien véleistd tekemalla esimerkiksi suoraviivaisia ja jopa virheellisia
paatelmia yrityksen koon ja budjettiosuuksien vélisista yhteyksista. Yrityksen inhimilli-
sen padoman tasosta kiinnostunut tyonhakija kiinnitténee erityista huomiota tydilmoituk-
sen kehittdmismahdollisuuksista kertoviin lauseisiin seka siihen tapaan, jolla tyonteki-
joistd puhutaan. Tyoilmoituksissa puhuttiin taitavista kollegoista, kokeneista konsul-
teista, taloushallinnon ammattilaisista, asiantuntijoista, kovista osaajista ja rohkeista
haastajista. Kaikki tdma voi kertoa potentiaaliselle tulevalle tyontekijalle, millaista inhi-
millistd padomaa tydnantajayrityksessa on hyddynnettavdna myos tyontekijan omiin tar-
peisiin.

6.3 Tutkimuksen laadun arviointi

Johtamisen ja organisoinnin tutkimusalueella Cassell, Buehring, Symon, Johnson ja
Bishop (2005) ovat pyrkineet 16ytaméan laadullisen tutkimuksen laadun arvioinnin par-
haita kriteereitd. Heidan mukaansa oleellista johtamisen ja organisoinnin laadullisen tut-
kimuksen kohdalla liittyvét i) tutkimusasetelmaan, ii) metodien kayttoon, iii) reflektoin-
tiin ja iv) tuloksien uutuusarvoon. Tutkimusasetelman osalta tutkijan on osattava selittaa,
miksi tietyt metodit valittiin ja miten aineisto kasitteellistettiin. Erilaisten metodien (laa-
dullinen ja méaarallinen) yhteiskéyttda tulee kuvata ja riittdva reflektoinnin taso on 0soi-
tettava. Lisaksi laatua parantaa kyky arvioida tutkimuksen kontribuutiota; onko se toteu-
tettu uudesta nakdkulmasta, onko se innostanut uusien tutkimusongelmien asettamiseen
tai onko siita mahdollisesti jotain kaytannon hyotya. (Cassell ym. 2005, Flick 2008,
24-25 mukaan.) Lis&ksi tutkimusprosessi on tehtéva lapindkyvaksi lukijalle ja tutkimuk-
sen rajat eli tulosten sovellettavuuden esteet on méariteltava (Steinke 2004, Flick 2008,
20 mukaan).

Tassa tutkimuksessa tutkimusongelma oli lahtdkohtaisesti kaksijakoinen (Millaisista
(tyd)arvoista tydilmoitukset viestivat? Mité tydilmoitukset nayttaisivat lupaavan tyonha-
kijalle?). Tarkoitus oli kuvata mahdollisimman kattavalla tavalla GPW-tydilmoituksien
arvoviesteja ja tyonantajalupauksia. Siséllon erittely seka sisallén analyysi tuntuivat me-
todivaihtoehdoista parhaiten soveltuvan tdmankaltaisten ongelmien ratkaisuun. Aineis-
tosta etsittiin samankaltaisuutta ja eroavaisuuksia sisallon erittelyn avulla, miké helpotti
ilmion keskeisien aihepiirien hahmottamisessa.

Pienenkin aineiston kohdalla numeerista dataa kannatti luoda, koska sen avulla saatiin
alustava kasitys tyoilmoitusten rakenteesta. Rakenteen esiin kaivaminen puolestaan pa-
rantaa mahdollisuuksia muotoilla uusia ilmi6on liittyvid kysymyksia, joihin tulevat tutki-
mukset voivat vastata. Metodeja valittaessa tutkimuskysymysten rooli oli ilmeisen vahva.
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Siséllon erittelylla ei tasta ilmitté saatu vield riittdvén rikasta kuvaa. Tasté syysta kvanti-
tatiivisen tiedon liséksi kvalitatiivisen tiedon tuottaminen nahtiin vélttdméattomaksi. Si-
sallon analyysi eli sisallén sanallinen kuvailu tutkimuksen ndkokulmista oli seuraava loo-
ginen askel. Aineiston kustakin teemasta, paateemoista ja niiden alateemoista, esitettiin
havainnollistavia sitaatteja tulkintoineen.

Liséksi retorisella diskurssianalyysilla eli vakuuttamisen keinojen tutkimisella oli si-
jansa téassa tutkimuksessa, koska savyja ja argumentaatiorakennetta purkamalla paastiin
ilmidén syvemmin késiksi. Tastd syystd kolmas tutkimuskysymys muodostettiin (Millai-
set retoriset keinot tukevat suostuttelua tydilmoituksissa?). Tyoilmoitusten Kielenkaytto
oli kuitenkin esimerkiksi juhlapuheisiin tai poliittisiin mielenilmaisuihin verrattuna suh-
teellisen yksioikoista. Nain ollen retorisen analyysin toteuttamisen rajat tulivat aikaisessa
vaiheessa vastaan eika ylitulkintoja yksinkertaisista sitaateista ole jarkevaa tehda. Reto-
rilkan osuus tassa tutkimuksessa oli lahinna avustava eika suinkaan keskeinen ongelman
ratkaisun kannalta.

Metodit madrittyivat siis padasiassa tutkimuskysymysten pohjalta. Menetelmatriangu-
laation eli usean eri menetelman kayton avulla tutkimuksen laatu saatiin korkeammaksi.
Metodivalintojen liséksi tutkimuksen empiria oli ankkuroitava aiempaan teoriapohjaan.
Aiempiin tydilmoitustutkimuksiin perehtyminen osoitti, ettd kentta oli sekava yhdistelma
markkinoinnin, psykologian ja rekrytoinnin kasitteitd, joiden joukossa suostuttelututki-
mus ja yhteensopivuustutkimus olivat eriytyneet omiksi spesifeiksi poluikseen. Taman
tutkimuksen oli siis pyrittava 16ytaméan oma kohtansa téssa epayhtendisessé kentassa.
Suostuttelun ja yhteensopivuuden arvioimisen taustalla tyénhakijan uskotaan arvioivan
tiedostaen tai tiedostamatta tydilmoituksen arvoviesteja ja vihjeita tydnantajalupauksista.
Tasta syysta aineiston kasitteellistimisessé paatettiin hyddyntaad tydarvoluokitusta, jota
on kaytetty julkisen, puolijulkisen ja yksityisen sektorin arvomaailmojen vertailuun (Ly-
ons ym. 2006) ja tydnantajalupausluokitusta, jonka Kickul (2001) faktorianalyysin avulla
muodosti tutkiessaan tyonhakijoiden suostuttelua ja pitamista. Kickulin luokituksessa oli
kuitenkin heikkouksia, silla se ei kyennyt kehittymisteemaa lokeroimaan omaksi luokak-
seen vaan siihen liittyvid mainintoja oli kahdessa eri kategoriassa. Tasta puutteesta huo-
limatta teorian hyddyntdminen nahtiin tarpeelliseksi, koska se téydensi ja tuki tydarvo-
teoriaa.

Merkittava tekija tutkimuksen laadun kannalta on tutkija itse. On jatkuvasti pystyttava
reflektoimaan omia taustaoletuksia ja arvioitava niiden mahdollista vaaristavaa vaiku-
tusta tulkintojen tekemiseen. (ks. esim. Eskola & Suoranta 1998.) Liian subjektiivisia tul-
kintoja pyrittiin jatkuvasti valttdmaan ja omia taipumuksia punnitsemaan parhaan kyvyn
mukaan. Tulkinnat pidettiin mahdollisimman yleisiné ja sellaisina, ett4 timan kulttuurin
edustaja voisi ne hyvin hyvéksya. Tydelaman kohdallakin on olemassa kulttuurisesti yh-
teinen muisti, jolloin tietyt tavat puhua yrityksista, tyosta seké tavat esittaa tyovaatimuk-
sia, ovat jokseenkin vakiintuneet. Tutkijana ja tulkintojen tekijdnd omaa kulttuuritaustaa
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ei tasté syystd olekaan taysin mielekasta eliminoida vaan se on oleellinen osa tutkimuksen
tekemista.

Tutkimusprosessi vaiheineen pyrittiin esittamaan mahdollisimman lapinékyvélla ta-
valla tuoden liséksi esille aiheen teoreettisia taustoja, kuten tydnantajatietamyksen vaiku-
tusta yksilon tyonhakupaatdkseen ja yhteensopivuusarviointia seka tarpeiden tyydytyk-
sen (komplementaarinen) ettd samankaltaisuuden (supplementaarinen) nakdkulmista. En-
sin esitettiin se laajempi kehys, johon tdman tutkimuksen voidaan ajatella kuuluvan. Nain
tehtiin lukijalle selvaksi, miten tassa tutkimuksessa tydilmoitus asemoidaan rekrytointi-
viestinnan tutkimuskokonaisuuteen ja kuinka tdma tutkimus asettuu erikoisella tavalla
tyépsykologian, markkinoinnin ja johtamisen tutkimuksen valiseen risteyskohtaan. Taus-
tojen esittelyn avulla lukijan on helpompi ymmartaa, millé tavalla tutkijatulkinta tyoil-
moitusten sitaateista muodostuu ja miksi ty6ilmoituksia ylipaataan halutaan arvojen ja
ty6nantajalupausten suhteen luokitella.

Analyysirungon teemojen alle lajiteltiin yhteensd 434 lausetta. Huolimatta lauseiden
suuresta maarésté ei voida tehdé vakaita johtopaatoksia siita, mitka teemat toistuvat suo-
malaisessa tydilmoituskulttuurissa eniten. Tulokset voivat helposti vinoutua siksi, ettd
lauseet ovat keratty pienesta tydilmoitusmaarasta ja jo muutaman poikkeavan ty6ilmoi-
tuksen siséltyminen aineistoon voi vaaristaa frekvenssien valisia suhteita. Pienella 19 tyo-
ilmoituksen aineistolla voidaan kuvata vain rajattua joukkoa, mutta sisallon erittelyn yh-
teydessé muotoutunut numeerinen data ei ole riittavaa tilastolliseen yleistettavyyteen. Té-
man tutkimuksen 16ydokset eivét siis ole suoraan yleistettavissdé muihin konteksteihin
vaan ne kertovat korkeintaan jotain niistd tyopaikoista, jotka ovat kiinnostuneita edista-
maan tyonantajakuvaansa siind madarin, ettd he osallistuvat vuosi toisensa jalkeen mak-
sulliseen Great Place to Work -tutkimukseen. Tassé tutkimuksessa tehtiin oletus, etté pe-
rakkaisind (2013-2015) vuosina GPW-menestyjat edustavat keskenaan suhteellisen yhte-
naistd joukkoa. Aineiston ei siis kuvitella olevan edustava otos koko perusjoukosta suo-
malaiset yritykset. Jos aineistokoko olisi ollut huomattavasti suurempi, olisi mahdollista,
etta oltaisiin voitu tehda jonkinasteisia paatelmia laajemmin suomalaisesta ty6ilmoitus-
puheesta. On kuitenkin mahdollista, ettd uudelleen toteutettuna, talla tutkimusasetelmalla
ja ndista teoreettisista lahtokohdista tarkasteltuna, voitaisiin saada hyvin samansuuntaisia
tutkimustuloksia.

6.4 Ehdotuksia tuleviin tutkimuksiin

Suomessa tydilmoitusten tutkimus ei ole ollut erityisen runsasta. Tyoilmoituksia on pi-
kemminkin kaytetty toteuttamaan jotain valillista tehtavaa. Niitd on kaytetty aikansa hei-
jastajina, dokumentteina, joiden avulla on yritetty selvittdd, kuinka tyontekijaihanteet
ovat ajan saatossa muuttuneet (ks. Kuokkanen ym. 2013). Tdman tutkimuksen vahvuus
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on siing, etta sen avulla olen tutkinut aluetta, jota ei ole viela riittavalla tavalla tutkittu.
Tavoitteena on kannustaa muita tutkijoita hyodyntamaan esimerkiksi tdiman tutkimuksen
arvo—lupaus-taksonomiaa osana tydilmoitusviestinnan tutkimusta tai kehittdmaan eteen-
pain tyontekijoiden suostuttelun tutkimusta. Taksonomiat on kehitettdva kontekstiin so-
piviksi ja kulttuurikohtaisiksi. Naisté syistd tamén tutkimuksen alustava luokittelu kaipaa
jatkokehittelya, jotta se edustaisi oikealla tavalla suomalaisen tydilmoituskulttuurin piir-
teitd.

Yhtendisen luokittelutavan avulla voitaisiin tehda laajempia tutkimuksia ja siten kuva
suomalaisen rekrytointiviestinnén tilasta rakentuisi ilmeisemmaksi ja selkedmmin hah-
motettavaksi kokonaisuudeksi. Mita hyotya téstd kartoitustyosta sitten voisi olla? Ensin-
nékin tydilmoituksien avulla voidaan tuottaa valaisevaa paikallista kulttuurista tietoa
siitd, kuinka sosiaalisesti tyota ja tyénteon ideaalia Suomessa konstruoidaan. Toisekseen
voidaan tehda alakohtaisia analyyseja seké vertailuja ja kolmanneksi maiden valisia ty6-
ilmoituspuheen vertailuja. On myds mahdollista jakaa tydilmoituksia tyénantajabrandi-
tyyppeihin profiloimalla ne teemafrekvenssiensd mukaan (ks. esim. Backhaus 2004). Mi-
kéli huomattavia eroja ei syysta tai toisesta suomalaisten tydilmoitusten valilla 16ytyisi-
kaan, olisi erityisen mielenkiintoista selvittaa niita syitd, jotka ovat yhtendiseen ilmoitus-
kaytantdon johtaneet. Toisaalta voidaan jo nyt etsid miten ja miksi suomalaiset tydilmoi-
tukset poikkeavat ulkomaisista esimerkiksi palkkatietojen esittelyn tai vaikka sévyn
osalta.

Jatkossa voitaisiin tutkia tutkimushenkildita hyddyntden tyoilmoituksien perusteella
syntyneitd mielikuvia tydnantajasta ja kokemuksia tyonantajan vetovoimaisuudesta. Ku-
takin tyoilmoituksen tekijaa (aihealuetta tai sen osaa) voitaisiin yksi kerrallaan manipu-
loida. Esimerkiksi joidenkin aihealueiden poistamisen tai jopa savyjen lisadmisen vaiku-
tusta tyonhakijoiden vetovoimaisuuskokemukseen olisi mielenkiintoista mitata. Toisin
sanoen tydilmoitusta voidaan kulttuurisen tiedon tuottamisen liséksi tutkia puhtaasti sen
suostuttelutehtdvan kannalta. Tall6in on oleellista, ettd tydilmoitus on purettu pienempiin
hallittaviin osiin, jotta tiettyja tekstiosia voidaan hiljentaa (vaikutus eliminoida) ja toisten
osien erillisvaikutusta selvittad. Yleisessa keskustelussa usein on arveltu, ettd osa tyoil-
moituksista saattaa olla luotaan tydntavia kovine savyineen ja lisadntyvine vaatimuksi-
neen. Téllaisia karkottavia piirteita olisi myos tarpeellista tydilmoituksista kartoittaa ja
lisata tietoisuutta eri osien vaikutuksista. Rekrytointiprosessin epaonnistuminen on toi-
vottavasti yksi tulevien tydilmoitustutkimusten nakékulma.

Toisaalta tydilmoitus toimii kokonaisuutena, jolloin eri tekstiosien erillisvaikutusten
liséksi tydilmoituksella voidaan ajatella olevan tyénhakijaan myds jonkinlaista yhteisvai-
kutusta. Kokonaisvaikutelma syntyy esimerkiksi sdvyjen, etulupauksien ja menestysker-
tomuksien summana eikd hakijan ole arjessaan tarpeellista eritell&, mik& osa ratkaisi tyon-
hakupdaatoksen syntymisen, vaikka selked syy siihen saattaisikin 10ytya. Yrityksien kan-
nalta mielenkiintoista luulisi olevan se, milloin tyGnantajasta saatu kokonaisvaikutelma



113

on riittdvan positiivinen kallistamaan tyonhakijan myonteisen tyénhakupéétoksen puo-
lelle. On kuitenkin muistettava, ettei tydilmoitus aina toimi irrallisena dokumenttina vaan
joskus taustalla vaikuttava tyonantajatietdmys, kuten tyénhakijan aikaisempi tieto kunkin
tyGnantajan maineesta, voi vaikuttaa tydilmoituksen tulkintaan ja paatoksentekoon.

Myos kéaytannon tasolla tydilmoitusten paremmalla ymmartdmisella on oma paik-
kansa. Tutkimuksen kautta voidaan saada tuoreita ideoita rekrytointiviestinnan kaytanto-
jen uusimiseen. On aiheellista harkita, paikallisesti kussakin yrityksessa, mikd on sen
yleisd, jolle tydilmoitus kohdistetaan ja onko talle yleisolle tarpeellista rakentaa ty6ilmoi-
tus vanhojen, kulttuurisesti vakiintuneiden kaytantojen varaan. Toisinaan tydilmoituksien
lukija saattaa torméta vanhaa kaavaa toistaviin tydilmoituksiin, jotka toistavat samoja lat-
teuksia. Tama voi vahingoittaa erottautumistehtavaa, joka tydilmoitukselle selvésti on
asetettu. Ilmaisut ovat osin arkipaivéistyneet ja menetténeet tehoaan. Rekrytointiviestin-
nan osalta on arvioitava, missa maarin vanhoilla ilmaisuilla on sijaa nykyisissa tydilmoi-
tuksissa ja misséd madrin niiden suostuttelupatteristoa pitdisi uusia. Tulevaisuus tuo mu-
kanaan mielenkiintoisia tutkimusmahdollisuuksia myos tydilmoitusten osalta.

Ty6ilmoitusten tutkimuksessa erityisen mielenkiintoisia aihealueita ovat erottautumis-
nakokulma ja realistisuusnakokulma. Millaisia tyonhakijaméaria aikaansaisivat taysin
valtavirrasta poikkeavat tydilmoitukset tai kuinka hyvin vastaanotettaisiin poikkeukselli-
sen realistista tyokuvaa ilmentavé tydilmoitus? Realistisen kuvan antaminen voisi aikai-
semman tutkimustiedon valossa saattaa arvoiltaan ja asenteiltaan samankaltaiset ihmiset
ja yritykset yhteen. Liséksi se osin suojelisi psykologisen sopimuksen rikkoutumiselta,
koska ilmoitus ei olisi antanut aihetta véarille odotuksille.

Tama tutkimus antoi viitteita siitd, ettd erottautumisfunktiossa ja todellisuuden kuvaa-
misessa olisi viela parantamisen varaa. Osassa tydilmoituksissa panostettiin selvasti sii-
hen, etta vallitseva ty6ilmapiiri saataisiin mahdollisimman hyvin tyonhakijalle kuvattua,
mutta joukkoon mahtui my®s niitd, joiden realistisen kuvan luominen saattoi jaada puo-
litiehen — ehképa vakiintuneiden tyoilmoitusten laatimisk&yténtojen tai kiireen takia.
Syité voidaan tdmén tutkimuksen puitteissa vain arvailla. Vakiomuotoilut ja ilmaisut saat-
tavat jattaa tydilmoituksen taysin persoonattomaksi, jolloin ne vahingoittavat erityisesti
seka realistisen kuvan luomistavotetta ettd erottautumistavoitetta. On myds syyta harkita,
onko tekstimuotoinen tydilmoitus aina kaikkein paras tapa kuvata tyopaikan todellisuutta
jaolisiko Suomessa tilaa vaihteleville puhetavoille, jolloin jokaisen tyGpaikan ei tarvitsisi
mainita olevansa dynaaminen, kasvava ja haasteita tarjoava.
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LIITE 1 ALKUPERAINEN REKRYTOINTIPAAOMAN
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Alla esitetty kuva on alkuperdinen ja siten myds monimutkaisempi esitys Cablen ja Tur-
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