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Rekrytoinnin aika
Tyonhaun neuvoteltu konteksti

Heikki Huilaja

Abstrakti

Téssd artikkelissa tarkastellaan sitd, miten rekrytointiin osallistuvat tyonhakijat ja tybnantajat maa-
rittdvat rekrytointitilannetta ja sen ehtoja. Tarkempana tavoitteena on tutkia, miten aikaan liittyvét
merkitykset kehystévét rekrytoinnin kontekstia, kun konteksti ymmarretddn sosiaalisesti rekrytoin-
titilanteessa muokkautuvana neuvottelukontekstina. Rekrytointi on tyypillisesti mééritelty toisiaan
seuraavina ajallisina toimintoina, mutta tyonhakijoiden ja tydnantajien haastatteluaineisto paljastaa,
ettd aika saa myos yksilollisesti, sosiaalisesti ja tilanteisesti madrittyvid merkityksid, jotka osaltaan
varittdavat rekrytoinnin kontekstia. Artikkeli osoittaa, kuinka ajan merkitys on monessa suhteessa
erilainen tydnantajalle ja tyontekijélle, mutta eroaa my0s tyonantajien samoin kuin tydntekijoiden
kesken. Tydnantajien suhtautuminen menneeseen, nykyiseen ja tulevaan aikaan vaikuttaa tapoi-
hin arvioida tydvoiman ja osaamisen tarvetta. Tyonhakijoille timé& antaa erilaisia mahdollisuuk-
sia vaikuttaa rekrytointiin neuvottelutilanteena. Tyonhakijat puolestaan tuovat rekrytointiin omat
sosiaaliset kiinnikkeensd, jotka liittyvdt heiddn senhetkiseen eldmintilanteeseensa, mutta myos
esimerkiksi sukupolviseen ajatukseen ty6n ja tyontekijan vélisestd suhteesta. "Rekrytoinnin aika”
tiivistyi analyysissa kolmeen eri teemaan, jotka kuvaavat rekrytoinnin kontekstin neuvottelumaista,
vuorovaikutuksellista ja tapauksellisesti vaihtuvaa luonnetta: tyomarkkinoiden aika, sosiaalinen
aika ja hetkellinen aika.

AVAINSANAT: Rekrytointi, konteksti, tydnsosiologia, vuorovaikutus.

Johdanto

kirjallisuutta. Sanallisen muotivirtauksen karjessa

Ei liene voimakasta liioittelua viittdad, ettd rek-
rytointi on tydeldméé ja sen muutosta koskevan
nykykeskustelun suosikkiaiheita. Rekrytointi on
sanana kansanomaistunut eli tullut osaksi muu-
takin kielenkdytt6d kuin vain yritysten ja tyohal-
linnon toimintaoppaita ja henkilostohallinnon

ovat tarinat tydeldmén "hyvistd tyypeistd” ja hei-
dén etsimisestddn. Lisddntyneelle nikyvyydelle
on esitettdvissd myos tutkimuksellinen perustelu.
Tyon muutoksen tarkastelut nostavat esiin sekéd
tydmarkkinarakenteiden ja -toimintojen erilais-

tumisen ettd tyon ja eldméankulun vélisen suhteen
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yksil6itymisen. Kulutuksen ja tuotannon herkisty-
nyt suhde, tyon sisdltdjen ja ammattirakenteiden
nopeat muutokset, tyon paikkasidonnaisuuden
hiipuminen seké tydeldmaissi ja tyossd osaami-
sen ja selviytymisen jatkuva liike ovat murenta-
neet tyon ja siten myos ihmisten elaménkulun
pitkid linjoja. Muutosten rekrytointiin heijastuva
yhteinen piirre on ollut se, ettd tyohon hakeutu-
minen ei ole endd ainutlaatuinen tai vain muuta-
man kerran eldmaissi eteen tuleva tilanne, vaan
yhd useamman tyontekijidn kohdalla aika ajoin
vapaasta tahdosta tai pakon edessd toistuva ty6-
markkinatapahtuma.

Sosiologisen tyontutkimuksen vakioaiheisiin rek-
rytointitutkimus ei kuitenkaan kuulu, vaikka ai-
heen tutkimus muuten on runsastunut selvisti ja
tullut sisdllollisesti monipuolisemmaksi (Breaugh
& Starke 2000, 405-407). Tyontutkimuksen konfe-
rensseissakin rekrytointia kisitellddn vahan. Tyon
sosiologisessa tarkastelussa rekrytointitutkimus
on sijoitettavissa osaksi tydvoiman kysyntda ja
tarjontaa sekd tyomarkkinatilanteita koskevaa
tutkimusta (Doogan 2009, 89; Fevre 1992, 9—13).
Talloin rekrytointi ndhdadn tilanteena, jossa va-
likoidutaan tyohon seké tullaan osalliseksi tyo-
eldmain sisédltdmiin sosiaalisiin jarjestyksiin. Sisél-
l6llisesti rekrytointitutkimus jakaantuu kahteen
toisiinsa liittyvddn kokonaisuuteen. Ensinnédkin
puhutaan taidoista ja kvalifikaatioista, joita tydssa
ajatellaan tarvittavan ja jotka ovat merkityksellisid
my0s tyontekijoiden valintatilanteissa. Toiseksi
tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita itse rekry-
tointiprosessista ja sen eri vaiheista eli kdytédn-
noistd, joilla tydntekijoitd etsitdédn ja valikoidaan.
Naiitd molempia ndkokulmia yhdistéa se, etta tar-
kastelu tapahtuu useimmiten joko tyénhakijan tai
tyonantajan ndakokulmasta.

Rekrytointitutkimus on edennyt tyévoiman tar-
jonnan tarkastelusta tydnantajien toimien tut-
kimiseen (Bills 1999, 583-584; Kolling 2002, 2;
Mencken & Winfield 1998, 135). Tarkastelussa ovat
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olleet erilaiset rekrytointikanavat, rekrytoijien
kayttdytyminen tai tyotehtdvistd vilitetyn tie-
don vaikutus valittujen henkildiden tyotyytyvai-
syyteen. TyOnantaja- ja tyontekijandkokulmien
erottaminen on antanut uudenlaista tietoa rek-
rytointiin liittyvistd kdyténteistd ja kvalifikaatio-
kysymyksistd. Devins ja Hogart (2005, 245-246)
toteavat esimerkiksi, miten ongelma avoimien
tyopaikkojen ja tyotd hakevien henkildiden koh-
taamisesta avautuu eri tavalla, kun tyonhakijoi-
den osaamisvajeen rinnalla otetaan tarkasteluun
se, miten kyseisiin tehtéviin on henkil6st64 haet-
tu. Vaikuttaa siltd, ettd rekrytointikdytdnnot ovat
usein jopa ratkaisevammassa asemassa kuin ha-

kijoiden puutteellinen osaaminen.

Aihepiirin tutkimuksen mairéllisestd kasvus-
ta ja ndkokulmien laajentumisesta huolimatta
sen haasteena on edelleen rekrytointiprosessin
ymmartdminen vahvemmin eri toimijoiden ja
toimintavaiheiden kokonaisuutena (Breaugh &
Starke 2000, 406-407; Keep & James 2010, 1-2)".
Tama artikkeli pyrkii vastaamaan haasteeseen yh-
distamalld tydnantaja- ja tyontekijandkokulmat
kontekstin kasitettd hyodyntiden. Tarkemmin kyse
on neuvottelukontekstista (Strauss 1978). Rekry-
tointitutkimuksessa on kontekstista puhuttaessa
kaytetty termejd ulkoinen ja sisdinen konteksti
(Barber 1998, 12, 147), yleinen konteksti (Marsden
1994, 287, 292) tai paikallisesti ja tilanteisesti maa-
rittyvd konteksti (Hermelin 2005, 226). Ulkoisella
jayleiselld kontekstilla viitataan sellaisiin tekijoi-
hin kuten tydmarkkinat, elinkeinorakenne, laki,
tyovoiman rakenne tai alueen koulutustarjonta.

Sisdinen konteksti puolestaan pitdd sisdllddn

1 Jotainrekrytointitutkimuksen kisitteellisestd epétark-
kuudesta kertoo toisaalta myos se, ettd Breaugh & Starke
(2000) madrittavat rekrytoinnin késittdvdn ainoastaan
vaiheen ja kaytdnnot, joilla tydnantajat pyrkivat houku-
ttelemaan tyonhakijoiksi tyohdn mahdollisesti sopivat
henkil6t. Bills (1999) esimerkiksi kéyttd4 tdstd vaiheesta
seulonnan kasitetta.
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organisaation rakenteen, piirteet sekd normit.
Konteksti, niin sisdinen, ulkoinen kuin paikalli-
nen, kuvaa erityisesti rekrytointitilanteen raken-
teellisia ehtoja. Vdhemmén huomioita on kiin-
nitetty rekrytoinnin toiminnalliseen kontekstiin
(Breaugh & Starke 2000, 406-407; ks. myos Barber
1998, 147-148). Toiminnallisesti ymmaérrettyna rek-
rytointikonteksti kattaa koko rekrytointiprosessin
ja sen osat sekd siihen osallistuvat toimijat ja hei-
dén keskindissuhteensa. Néin tarkasteltuna kyse
ei ole niinkddn ulkoisen tai sisdisen kontekstin
rajaamisesta, vaan siitd, miten ja millaiseksi rek-

rytointitapahtuma sosiaalisena tilanteena maa-

rittyy.

Neuvottelukonteksti tdsmentdd melko laveaa
ymmarrystd kontekstin késitteestd (Burke 2002)
kiinnittdma&lla huomion itse toiminnallisiin ti-
lanteisiin ja eri toimijoiden niihin mukanaan
tuomaan kontekstuaaliseen ymmaérrykseen
(Strauss 1978; Strauss 1993, 248-255). Tdsmen-
nyksestd huolimatta neuvottelukonteksti ei ole
valmis ja tarkka kisite. Se, mistd ndkékulmasta
kontekstia lahdetddn tarkastelemaan, riippuu
tutkittavasta ilmidstéd ja tutkijan valinnoista.
Tédssd tutkimuksessa rekrytoinnin kontekstia
maédritetddn aikaan liittyvien merkitysten kaut-
ta. Valinta on sekd aikaisemman tutkimuksen
virittdma4 ettd aineiston herdttdma. Rekrytointi-
tutkimuksessa aika on ollut ldsni erityisesti rek-
rytointia esittdvissd mallinnuksissa. Rekrytointi-
prosessi esitetddn usein tydnantajapainotteisesti
kolmivaiheisena (Huilaja & Valkonen 2012; Hui-
laja 2009; Devins & Hogart 2005, 249; Breaugh
& Starke 2000, 407). Karkeasti ilmaisten vaiheet
pitdvat sisdlladn mairittelyt tyOvoiman tarpeesta
jasenlaadusta, informoinnin avoimesta paikasta
sekd toimet, joilla hakijoita karsitaan ja sopivin
pyritdédn 16ytdmadn. Kussakin vaiheessa tyon-
antajan on tehtdva péaatoksia ja valintoja, joilla
on vaikutusta paitsi itse henkilévalintaan, myos
siihen, millaisiksi valintakdytdnnot ja rekrytoin-
nissa kéytettdva tieto muodostuvat.
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Kolmivaiheinen prosessi néyttéytyy toisiaan loo-
gisesti seuraavina ajallisina tapahtumina, missa
edellisen vaiheen toimet muokkaavat aina seu-
raavia valintoja ja padtoksid. Ndin vaikuttaisi myos
tapahtuvan tosiasiallisissa tilanteissa, ja kyseiset
vaiheet ovat pddasiassa loydettévissad kdytdnnon
rekrytoinneissa. Itse kdytdntdind eri vaiheet kui-
tenkin my6s sekoittuvat toisiinsa, ja samoin kuin
koko rekrytointi, eri vaiheet ovat tapauskohtaises-
ti erimittaisia (Barber 1998, 12-13). Jo pelkdstddn
se, milloin rekrytointi alkaa, on usein vaikeasti
maédritettdvissd. Kysymys rekrytoinnin alkami-
sesta, padttymisestd ja kestosta muodostuu vield
moniulotteisemmaksi, kun tarkastellaan samaa
prosessia tydhakijan ja tydnantajan nakokulmasta
(Réisdnen 2004, 8-9). Rekrytoinnin kesto ja etene-
minen ovat usein erilaisia prosesseja tydnhakijalle
ja tyonantajalle, vaikka ne ajallisesti yhdistyvat tai
limittyvat rekrytointitilanteissa kolmivaiheisen
prosessin sisdlld. Tyonhakijalle esimerkiksi ajalli-
nen perspektiivi on erilainen sen mukaan, onko
tyonhaussa kyse pitkittyneen ty6ttémyyden katkai-
susta, ammattiin valmistumisesta tai vapaaehtoi-
sesta tyOpaikan vaihdosta.

Aika kiinnittyy tyonsosiologisissa tarkasteluissa
tiettyihin tutkimussuuntiin. Siksi on syyté selven-
tdd, ettd tdssa tutkimuksessa ei ole tavoitteena
aikalaisdiagnoosin tyyppinen ajankuva tai tyon
muutoksen ymmaértdminen (Kinnunen & Suik-
kanen 2009, 12-15). Vield vihemmén pyrkimyk-
send on tydn muutoksen esittdminen niin katta-
vassa ajallisessa perspektiivissi, ettd voisi puhua
murrosvaiheesta tai jopa epookin vaihdoksesta
(Doogan 2009, 2-4; Julkunen 2008, 14-15). Kyse ei
ole myoskddn ajankdyttotutkimuksellisesta kysy-
myksenasettelusta palkkatyon, kotityén ja muun
toiminnan vililld (Anttila 2012; Nitti & Anttila
2006, 50), vaikkakin kysymykset tyon, kodin ja
vapaa-ajan ajallisista suhteista ja niihin liittyvista
sosiaalisista jarjestyksistd ovat ldsné rekrytoinnin
kontekstin méarittymisessa. Lisdksi, jos artikkelis-
sa kontekstin ymmaértdmisen sijaan kysyttdisiin,
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mité on aika, avaisi se hyvin erilaisia keskusteluja
vuorovaikutuksen sekd sosiaalisen jdrjestyksen ja
ympdériston vélisistd suhteista, joihin myos kysy-
mys ty0std on mahdollista liittdd (Hirvonen &
Husso 2012; Zucchermaglio & Talamo 2000).

Tamén artikkelin tavoitteena on tutkia rekry-
toinnin neuvottelukontekstia tarkastelemalla
tyonhakijoiden ja tydnantajien aikaan liittimia
merkityksid ja niiden ldsndoloa rekrytointitilan-
teessa. Kontekstin médrittiminen antaa ymmar-
rystd sithen, miten sosiaalisissa tilanteissa juuri
tietyt asiat ja tapahtumat tulevat mahdollisiksi.
Tulokset osoittavat, kuinka mennyt ja tuleva aika
sekd nykyisyys jasentyvét suhteessa tybhon eri ta-
voin ty0nantajien ja tyontekijoiden valilld, mutta
eroavat myos tydnantajien samoin kuin tyonte-
kijoiden kesken. Rekrytoinnin tapauskohtaiseen
rakentumiseen ja sujumiseen puolestaan vaikut-
taa se, miten ndma erilaiset jisennykset ovat itse

neuvottelun tilanteissa ldsna.

Esittelen seuraavaksi tutkimusaineiston ja meto-
disen ndkokulman. Sitten seuraavat tulokselliset
sisdltoluvut, ja loppuluvussa tiivistdn ja veddn
yhteen analyysin tulokset ja niiden merkityksen.

Tutkimusaineisto ja metodinen
niakokulma

Tutkimuksen paddaineiston muodostavat 18 haas-
tattelua, jotka artikkelin kirjoittaja on kerdnnyt
Suomen Akatemian Life as Learning -tutkimus-
ohjelmaan kuuluvan hankkeen Societal Choices
in Promoting Lifewide Learning (2003-2006) ai-
kana. Noin tunnista vajaaseen kahteen tuntiin
kestdneissd haastatteluissa 12:ssa on haastateltu
tydnantajan edustajia ja kuudessa tyontekijoitd/
tydnhakijoita. Liséksi aineistona on kidytetty kol-
men tyontekijén kirjallista kertomusta kokemuk-
sistaan ty0eldmastd ja erityisesti rekrytoinneista.
Aineistonkeruu kidynnistyi tybnantajahaastatte-
luilla. Kohdeyrityksid etsittiin seuraamalla seki

SOSIOLOGIA 1/2014

lehdissé ettd internetin vélitykselld julkaistuja
tyopaikkailmoituksia. Haastateltavia valikoitui
myos niin sanotun lumipalloefektin (Hermelin
2005, 227) seurauksena sekd yrittdjdjarjestoltd
saadun, toimialoittaista ty6llistimistarvetta kos-
kevan tiedon pohjalta. Haastateltavaksi haettiin
henkilgitd, jotka ovat olleet keskeisid toimijoita
edustamansa yrityksen tuoreessa rekrytoinnissa.
Haastatteluissa kéytiin mahdollisimman yksityis-
kohtaisesti ldpi juuri viimeisin rekrytointitapahtu-
ma, ja samalla pohdittiin sitd, kuinka rekrytoinnit
yleensd yrityksessd tapahtuvat. Haastateltavat oli-
vat henkildstdjohtajia tai vastaavia yrityksissd, joi-
den henkilostomaéardt vaihtelevat 30-300 valilla.
Kaikissa yrityksissd rekrytointi oli keskitetty osaksi
henkil6stohallintoa.

Muutaman yrityshaastattelun jélkeen herisi tut-
kijan mielenkiinto siihen, millaisena valinnan ja
valikoitumisen tilanteena tyonhakuun osallistu-
neet henkilt ovat kokeneet rekrytointitapahtu-
man. TyoOntekijdhaastateltavien valinnassa pe-
ruskriteeri oli sama kuin tydnantajien kohdalla:
mahdollisimman tuore rekrytointikokemus.
Lisédksi tyonhakijan oli tullut kdyda lavitse koko
rekrytointiprosessi pddtyen siihen, ettd tulee va-
lituksi tai on viimeisten mahdollisesti valituk-
si tulevien joukossa. Kaikilla haastatelluilla oli
vahintddn kaksi hyvin tuoretta tydnhakukoke-
musta, ja neljd heista oli tullut valituksi tyohon.
Tutkimuksen kohteena ei ole ammatti, toimiala
tai -alue eika yksittdinen yritys, vaan rekrytointi
sosiaalisena valinnan ja valikoitumisen tapah-
tumana. Siksi sekd tydnhakijat ettd yritykset on
tarkoituksellisesti valittu eri toimialoilta ja am-
mattiryvhmistd. Kolmen tyonhakijan kirjalliset
kuvaukset rekrytointikokemuksesta on tehty
tutkijan pyynnosti tilanteessa, jossa haastatte-
lut eivit olleet mahdollisia. Kun haastatteluissa
paneuduttiin koko rekrytointiprosessin eri vai-
heiden ja tilanteiden ldpikdymiseen, painottui-
vat kirjallisissa kertomuksissa pohdinnat omasta
riittdvyydestd ja sopivuudesta tydhon sekd muu-
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tokset tyontekijadn kohdistuvissa odotuksissa.
Kertomukset eivdt kuvaa rekrytointiprosessia
yhtd laveasti kuin tyontekijdhaastattelut, mut-
ta antavat silti kuvaa rekrytoinnista tyonhakijan
ndkokulmasta.

Aineistosuhde ja analyysitapa pohjautuvat Straus-
sin tutkimusteoreettiseen kisitteistoon, jossa ky-
symys sosiaalisen jarjestyksen prosessuaalisesta
luonteesta on vahvasti lasni (Corbin 1991, 18-19).
Strauss jakaa kontekstin rakenteelliseksi ja neu-
vottelukontekstiksi. Rakenteellinen konteksti viit-
taa asioihin, jotka suoraan vaikuttavat neuvottelu-
tilanteeseen ja jotka ovat melko yleisesti tiedossa
olevia. Neuvottelukonteksti on puolestaan hyvin
tilannesidonnainen ja kytkoksissa itse toimijoi-
hin. Neuvottelukontekstiin siséltyy my6s ajatus
siitd, ettd osallistujien itselleen luomat mielikuvat
neuvottelutilanteesta voivat olla kesken&dén hyvin-
kin ristiriitaisia. (Strauss 1978, 98-100.) Mikd sitten
on neuvottelutilanteen, jollaiseksi rekrytointipro-
sessi voidaan ymmartdd, rakenteellista kontekstia
jamika neuvottelukontekstia? Kysymykseen ei ole
selkedd vastausta, eikd se myoskdén Straussille ole
vaikuttanut olevan téysin selvéd. Strauss (1978,
99-100, 237-239) pitdd neuvottelukontekstia hyvin
muuttuvana ja neuvottelutilanteesta riippuvana,
mutta luettelee silti useita piirteitd, jotka kuuluvat
kaikkien tilanteiden kontekstiin. Toisaalta Strauss
painottaa, ettd neuvottelukonteksti on erityises-
ti tutkimuksellinen tyovéline, joka mahdollistaa
konkreettisten vuorovaikutustilanteiden seka nii-
hin liittyvén sosiaalisen jdrjestyksen tutkimisen.
Rekrytoinnin tutkimukseen sovellettuna Strauss
siis tarjoaa ndkdkulman, jossa rekrytointia ja sen
neuvottelukontekstia pyritddn ymmartdmaédn si-
séltdpdin tarkastelemalla kiytdant6jd, toimintoja
jatilanteita rekrytointiin osallistuvien toimijoiden
médrittelemind.

Analyysitapa noudattaa perinteistd laadullisen
aineiston siséllollistd teemoittelua tai yleisesti
ilmaisten sisdllonanalyysid (Ruusuvuori ym.
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2010). Tarkemmin aineistosuhdetta voi kuvata
grounded theoryn straussilaisten periaatteiden
avulla, joissa huomio kohdistetaan konkreet-
tisiin sosiaalisiin prosesseihin, ja tavoitteena
on ymmartdd ja kuvata ilmiotd sellaisena kuin
se on (Tavory & Timmermans 2009, 245-246).
Haastatteluaineisto otetaan siis puheena siit4,
miten asiat ovat tosiasiallisesti tapahtuneet tai
ihmiset kayttdytyneet (Alasuutari 1999, 92-93),
eikd kysytd, miksi haastateltavat puhuvat niin
kuin puhuvat, tai mitd kulttuurisia ehtoja ja ja-
sennyksid sisiltyy haastateltavien tapaan esit-
td4 asioita (Moisander & Valtonen 2006, 71-72).
Konkreettisesti aineiston jasentdminen alkoi
rekrytoinnin ajallisesti etenevdn mallin hah-
mottamisella haastatteluista. Luennassa huo-
mio kiinnittyi pian siihen, kuinka tyonantajat
ja tyontekijat madrittivét eri tavoin rekrytoinnin
ajallista yhteyttd. Tamad johti etsim&én ajallisesti
etenevian mallin rinnalla haastateltavien aikaan
yleisemmin liittdmid merkityksié ja niiden yh-
teyttd rekrytoinnin kontekstiin. Kévi ilmi, ettd
rekrytoinnin kronologisen etenemisen ohella ja
sijaan haastateltavien aikaan liittyvit kuvaukset
kertovat erilaisesta asennoitumisesta, arvotta-
misesta ja ymmarryksestd tyotd, tyonhakua ja
valikoitumista kohtaan. Analyysin lopullisessa
vaiheessa aikaan liitetyt merkitykset tiivistyivat
kolmeen teemaan, tai grounded theoryn ter-
minologiaa kdyttden (Luomanen 2010, 356-366)
ydinkategoriaan, jotka ovat tyomarkkinoiden
aika, sosiaalinen aika ja hetkellinen aika. Kukin
teemasiséltd kuvaa rekrytoinnin kontekstin neu-
vottelumaista, vuorovaikutuksellista ja tapauk-
sellisesti vaihtuvaa luonnetta.

Tyomarkkinoiden aika

Tyomarkkinoiden aika on 1dsnd niin tydnantajien
kuin tyontekijoiden jasennyksissé ajallisena vaih-
teluna, jota tydvoiman kysynnén ja tarjonnan va-
lilld tapahtuu. Yrityksille kyse on tulevan tilanteen
ennakoinnista, joka puolestaan usein perustuu
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siihen, kuinka asiat ovat menneiné vuosina to-
teutuneet.

TA2 Niin nyt en rekrytoi ketddn, elikkd nyt ei ole se
tilanne, mutta ettd puolet vuodestahan mie teen
sitd rekrytointia. Eli se alkaa tuota niin elokuun
puolessa vilissd ja sitte kestdd sitte ihan rumba
kestdd ihan helmikuulle asti, elikkd koko ajan siind
otetaan. Meilld on siind ruskasesonki siind valis-
sd, ihan siis semmonen lyhyt piikki, mika on tosin
semmonen ettd siind on ldhinnd vanhoja tyonte-
kijoitd ettd siind ei uusia kauheasti ole, vaan ne
on semmosia ettd kevdilld kun ne toukokuussa
léhtee tédstd, niin sieltd muutama tulee sanomaan
ettd mie tulisin syksystd, ja niitten kanssa sovitaan
se syyskuu. Mutta sitte jonkun verran tarvitaan
marraskuussa lisdd ja jonkun verran tarvitaan
joulukuussa lisdd. Tammikuu on taas hiljainen
ja sitte tarvitaan taas helmikuussa lisdd ja kaikki
loput tarvitaan maaliskuussa.

H: Sulla on kuitenkin aina tiedossa, miké on ollu
tarve edellisend vuotena.

TA: Onjoo.

Vuosittaiset syklit ovat hyvin ennakoitavissa ja nii-
hin osataan yritysten rekrytoinneissa varautua.
Kausivaihtelut merkitsevét erityisesti viliaikaisen
tydvoiman vaihtelua. Mddrdaikaisen tyévoiman
kaytt66n muodostuukin selvdsti omanlaisiaan
rekrytointikdytdntojd. Tyypillistd on, ettd rekry-
tointiprosessi tapahtuu tilléin hieman nopeute-
tulla aikataululla, rekrytointivastuu on yhden tai
parin ihmisen harteilla ja tyontekijéiden etsin-
nédssd hyodynnetdédn paljon niin sanottuja epé-
virallisia hakukanavia (ks. Hermelin 2005, 228;
Lindsay ym. 2003, 196), kuten aiemmin yrityksessa
tyoskennelleitd henkil6itd. Ndissd ennakoitavissa
oleviin kausivaihteluihin perustuvissa rekrytoin-
neissa noudatetaan silti yrityksen yleisid toimin-
taperiaatteita ja kdytdntojd, jotka pitavat sisdllaan

2 Aineistolainauksissa TA tarkoittaa tydnantajan edusta-
jaa, TT tyontekijdd ja H haastattelijaa.
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rekrytoinnin perusvaiheet ja padtoksentekotilan-
teet. Suhtautuminen méérdaikaisen ty6voiman
rekrytointiin heijastaakin yksittdisen yrityksen
asennetta rekrytointiin yleensd sekd tuo esiin
yrityskohtaiset vaihtelut rekrytointikdytannoissa.
Ty6voiman vaihtuvuus esimerkiksi voidaan ottaa
toimialaan ja yrityskuvaan kuuluvana luonnolli-

sena piirteend.

TA:Ndmd on aina niin méiardaikaisia tydsuhteita,
eli timéa on niinku semmonen véliaikainen vain
niinku ihmiselleki, ettd hén on hyvin vdhdn niin-
ku meidén talossaki. [Yritys B:ss#] vois olla vihén
eri tilanne, sielld vois olla vdhén pitemp&dan sama
henkilokunta, mutta meilld vaihtuu se henkil6-

kunta ihan hirveasti.

Tyovoiman tarjonnan ja kysynndn laajemmat
muutokset ja vaihtelut muokkaavat huomattavas-
ti vuosittaista kausivaihtelua enemmén rekrytoin-
nin ehtoja ja neuvotteluasetelmia. Rekrytointi aja-
tellaan usein tydnantajan valintatilanteena, mutta
valintoja tekevédt myos tyontekijit (Fevre 1992,
10-13; Huilaja 2009; Lindsay ym. 2003, 194). Tyon-
tekijoille tybvoiman kasvanut kysynté tarkoittaa
erityisesti tietoisuutta omien valintavaihtoehtojen
lisddntymisesta (ks. Huilaja 2009). Rekrytoinnin
neuvotteluasetelma muuttuu, kun tyontekijat
ensinndkin arvioivat tarkemmin kiinnostustaan
hakea tyopaikkaa ja toiseksi punnitsevat tyon
ehtoja ja houkuttelevuutta rekrytointitilanteessa.
Samoin muuttuu tasapaino siitd, kumpi osapuoli
on aktiivisempi itsensd markkinoinnissa.

H: Téssd sivuttiinki jo oikeastaan tdtd asiaa jo,
ettd tyOtilanteet on muuttumassa niin ettd tyotd
télla alalla alkaa olla enemmaén, mutta onko ihan
konkreettisesti ndkyny, ollaanko sinuun oltu esim.
suoraan yhteydessa.

TT: No on, siis silloin justiinsa kun tulin tdnne
niin sitten ennen kesdd vaikka kuinka monelta
osastolta soitettiin ettd oletko tulossa Suomeen ja

oletko vield vapaana. Mutta kun olin sitte jo tuolla
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nykyiselld osastolla niin piti sanoa etti ei kiitos,
edelleenkin on tullu nyt soittoja, ettd onko sulla

nyt tydpaikkaa, ettd kylld se on niinko selvisti.

Tyonantajalle tyovoiman niukkuus merkitsee
usein koko rekrytointiasenteen uudelleenmuok-
kausta. Rekrytointi on luonnollisesti edullista ja
myos kdytdntond helppoa ja joustavaa silloin,
kun tyontekijit itse aktiivisesti hakeutuvat yri-
tyksiin t6ihin (Bills 1999, 585, 593; Kolling 2002, 3;
Mencken & Winfield 1998, 136-138). Ty6nantajan
ei tarvitse juurikaan kayttad resursseja tydvoiman
etsintddn ja sopivien hakukanavien pohdintaan.

TA: Joo kyllg, no kylldhdn me tietenki silloin ensin
kysytddn, no meilldhdn on sillalailla hyva tilanne
ettd meiltd kysytddn toitd. Ettd mulle, siis tokihan
tulee tilanteita milloin mun téytyy oikeen niin
ruveta etsimdan ihmisii toihin, etti toistaiseksi
meilld on vield se tilanne, ettd ihmiset haluaa tulla
meille téihin. Ja ne haluaa, joko on yhteyksissd
tuttuihinsa tai entiseen esimieheensa tai ne lahet-
tdd mulle kirjallisen hakemuksen tai netin kautta

hakevat.

Kun tyévoiman saatavuus viahenee, ovat yrityk-
set pakotettuja monipuolistamaan hakukanavia
ja siirtymddn enemman muodollisten kanavien
(Hermelin 2005, 228; Lindsay ym. 2003, 194-197),
kuten tydvoimaviranomaisten ja tydpaikkail-
moitusten kdyttoon. Hakukanavien avaaminen
on merkityksellistd myds sen suhteen, millaista
tietoa kiytetdédn ja miten tietoa arvioidaan, kun
yrityksissd madritellddn tyontekijoiden sopivuutta
ja patevyyttd. Esimerkiksi tyottomyys voi muodos-
tua kielteiseksi kvalifikaatioksi, joka jattdd sivuun
tydnhakijan kaikki muut ansiot. Ty6ttomyydesti
tulee tyonhakijoiden olemusta yleisesti maaritta-
va tekijd samaan tapaan kuin etnisyydestd maa-
hanmuuttajien kohdalla (Ahmad 2002; Herme-
lin 2005; Kondnen 2012, 199). Ndin on erityisesti
silloin, kun yrityksilld on paljon valinnanvaraa

tydonhakijoiden suhteen.
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TA: No kylld sielld voi esimerkiksi sekin on aika
raakaa, ettd onko ihmiselld pitkid tyottomyysjak-
soja, ettd sitd aina miettii ettd miksi se ei ole ollu
toissd ettd onko se opiskellu jotai. Eihdn sekddn
tarkota ettd ihminenhén voi olla ty6ton ja ihan
niinkun pétevd ja muuten, ettd se voi olla ettd
olosuhteet ja muuten on ollu perhesyyt tai jotaki,
ettd ei ole pystyny lahtemaédn tyon peréssa tai mité
hyvédnsa. Mutta kylldhdn se semmonenki niin kun
jonku kuvan antaa, ettd mitd se ihminen mieluum-
min tekee, ettd sitten ainakin kysyy sitd ja voihan
silld olla ihan hyvi jarkevd selitys siihen. Mutta
tuota timmaosind aikoina kuitenki. Ja kylldhén se-
kin vaikuttaa sillai, ettd onko ihminen itse laittanut
sen avoimen hakemuksen tavallaan ko miettii, etta
se on kuitenkin se on hirved aktiivisuuden osoitus

jo se, ettd hdn on itse ottanut meihin yhteytta.

Vaikka talouden heilahtelut ovatkin muuttuneet
arvaamattomimmiksi ja nopeasti suuntaa vaihta-
viksi, pystytddn esimerkiksi tydvoiman kysynnan
ja tarjonnan suhdannemuutokset seka kausittai-
set vaihtelut koko ty6voiman asteella edelleen
kohtuullisen hyvin ennakoimaan. Yrityksille kyse
on ldhinni siitd, millaisella volyymilla, resursseil-
la ja keinoilla tydntekijéiden etsintddn paneudu-
taan. Ongelmatilanteissa voidaan "jopa turvautua
ty6voimatoimistojen apuun”. Tyomarkkinatilan-
teen muutos tai sen epdonnistunut tulkinta voi
aiheuttaa kuitenkin odottamattomia tuloksia tyo-
voiman hakuprosesseissa.

TA: Mut sitte samaan aikaan ne insindorit, jotka
haki niin ne ei niin miné olin ainaki pettynyt sithen
tasoon, mutta siin4 tulee heti se, ettd insin6oreilla
on tavallaan valinnanvaraa.

H: Huomasko sen, varmaan tuli timmaoisidkin,
niin missd vaiheessa sen huomas ettd nyt me
emme onnistuneet.

TA: No kylld sen sitte siind huomas, ettd kun oli
yksikin tehtdvd, muistan hyvin niin kohtalaisen
vaativa, niin sithen tuli sata hakemusta. Mutta sit

sieltd ei I0ydy ku ruvetaan niitd kattoon, niin itse
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asiassa sielld ei ole yhtdkddn semmosta, jota oike-
astaan niinku haettiin. Ja vasta alkaa siind niinku
jasentyy, ettd ei me tdmmostd haeta ettd mitd val-

tavasti oli niin ajan hukkaakin siiné oli.

Hankaluudet rekrytoinnissa nostavat esiin eri-
laiset ajalliset perspektiivit ja kdytdnnot, joihin
yrityksissd tukeudutaan. On yrityksid, joissa on
pitkdédn luotettu toimialan ja yrityksen veto-
voimaan sekd ajateltu asioiden sujuvan kuten
ennenkin. Tilloin rekrytointiongelmien tulles-
sa eteen ei yrityksissd kyetdkddn muuntamaan
toimintaa niin, ettd juuri heille sopivia tyonte-
kijoitd olisi mahdollista tavoittaa. Toisaalta on
yrityksid, joissa hyvind tydvoiman tarjonnan
aikoinakin on rakennettu ja pidetty ylla hyvin
monipuolisia tyovoiman hakukanavia. On ra-
kennettu tyovoimareservid (ks. Huilaja & Valko-
nen 2012), johon voi turvautua, ei vain yleisesti
tyovoimapulan aikana, vaan silloinkin, kun yk-
sittdisen henkilon poistuminen tai tuotantotek-
niikan muutos edellyttdd nopeaa rekrytointia.

TA: On haettu lehdessékin ja tuota... ja sitte mi-
nusta tuo on helkkarin hyvd kanava tuo tyévoima-
toimiston nettisivut. [...] Ettd kysyin ettd tunteeko
kukaan semmosta, joka vois osata, niinku taval-
laan, en ole koskaan tuolla tyontekijaporukassa
sitd ddneen sanonu, mutta se joka sitd suositte-
lee niin sehdn on sen kummi. [...] Ja semmonen
niinku olen sanonu monta kertaa, ettd mulla on
semmonen tavoite, ettd tdimé on niin tuota haluttu
tyonantaja ettd mulla on jossaki semmone laatik-
ko, josta voi valita ettd kenelle soittaa silloin kun

vain tarvitaan.

Monien kanavien hyddyntdminen tarjoaa siis
yritykselle luontaisen tavan laventaa mahdollis-
ten tyontekijoiden joukkoa ja valmistaa yritystd
yllattéviin tilanteisiin. Rekrytointi nédyttaytyykin
tdssd aikakdsityksessd enemman yrityksen resur-
sointiin kuuluvana jatkumona kuin yksittdisend

prosessina, jonka alku- ja loppupisteen voi tark-
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kaan médritelld. Aikaa ei myoskadn tilloin pidetd
niukkana resurssina ja rekrytointia kiireellisend,
minkd johdosta tydnhakijoiden ominaisuuksien
arviointi on laveaa ja monipuolista. Tyottomyys
tai muu keskeytys tydurassa ei muodostu suo-
raan esteeksi tydmarkkinoille takaisin padsyyn
(Lindsay ym. 2003, 196-197).

Tyomarkkinoiden muutokset ja vaihtelut néyt-
tdisivdt heijastuvan ja painottuvan erityisesti
tyonantajien rekrytointikdytédntsihin. Kyse ei ole
kuitenkaan siitd, etteivitkd tyontekijdt reagoisi
tai kykenisi tunnistamaan esimerkiksi tasapai-
novaihteluita rekrytointien neuvottelutilanteis-
sa. Tyontekijoilld kysymykset tyollisyydestd ja sen
ennakoinnista liittyvat selkeésti osaksi laajempaa
sosiaalisen tilanteen arviointia. Kun vield rajan-
veto eri aikajdsennysten vililld ei voi olla selkea-
rajainen, sijoittuvat tydmarkkinoiden muutoksia
koskevat merkitykset tyontekijoilld myos sosiaa-
liseen ja hetkelliseen aikaan.

Sosiaalinen aika

Neuvottelukontekstissa kyse on tietoisuudesta,
jonka varaan osallistujat tekevit neuvottelutilan-
teen ehtojen ja rakenteiden méérittelyn (Strauss
1978, 99-100, 237-239). Yksilollisten tekijoiden va-
littyminen valintatilanteisiin ndkyy vahvasti siin4,
miten tyontekijoiden eldméntilanteet kehystavat
rekrytointia. Voidaan puhua sosiaalisesta ajasta,
joka ei médrity kronologisesti kellon, syklisesti
kalenterin tai biologisesti idin mukaan (Patmore
2006, 22; Green 2002, 281-283). Kyse on perheen
tai muun ldhiyhteison kanssa jaetuista kokemuk-
sista, jotka tyypillisesti kiinnittyvét elamadnkulun
erilaisiin vaiheisiin ja muodostavat sosiaalisen
henkil6historian.

Yksi sosiaalisen ajan piirre on sukupolvinen suh-
de tyhon. Sukupolven kokemuksellinen ulottu-
vuus (Kauppila 2002, 3-4) nédkyy selvisti ihmisten
kuvauksissa tydstd ja tydnhausta.
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TT: Aikaisemmat sukupolvet ovat kasvaneet yh-
teiskuntaan, jossa hyvin koulutetut saavat toit4,
parjdavat ja rikastuvat. Oman sukupolveni taas
taytyy totutella maailmaan, jota varten vanhem-
pamme eivit ole osanneet meitd valmistella. Tyon
saaminen lainkaan ilman koulutusta on nykydan
vaikeampaa, mutta koulutuskaan ei endd takaa

vakituista tyopaikkaa ja sd@nnollisid tuloja.

TT: Synnyin itdsuomalaiseen maanviljelijaper-
heeseen, jossa mottona oli, ettd ty0 tekijadnsa

neuvoo ja hyvd tydmies tai -nainen saa aina tyota.

Sukupolvinen ajattelu maarittdd ihmisten suhdetta
ty6hon ja tyonjakoon sekd asennoitumista rekry-
tointitilanteisiin. Nykyisissd tyonhaun koulutustilai-
suuksissa ja oppaissa korostetaan tyonhakijoiden
aktiivista otetta sekd oman osaamisen ja persoonan
kauppaamista tydnantajille. Itsensid markkinoiminen
voi olla kuitenkin vierasta ja jopa vastenmielista sel-
laisille tyonhakijoille, jotka ovat oppineet perintee-
seen, jossa "hyvit tydihmiset kylld aina ty6td saavat”

TT: Kuten jo kerroin olen kasvanut perheess4, jossa
tyon tekemistd arvostettiin ja oletettiin, ettd teke-
miénsd tyon kautta ihminen parhaiten voi itseénsa
markkinoida. Olenkin nyt miettinyt onko vika sii-
nd, ettd en osaa sanallisesti itseédni markkinoida.
Koulutuksessa onkin tullut joskus esille, ettd olen
liian vaatimaton osaamiseni suhteen. Olen huo-
mannut, ettd itsensd markkinoiminen on vaikeaa

minulle. Lieko luonteen vai kasvatuksen tulosta.

Tybeldmaéssd osaaminen on siis myos tyontekijoi-
den rekrytointiosaamista. Toisaalta késitys siitd,
ettd rekrytoinneissa parjadvét vain sosiaalisesti
kyvykkéat ja verbaalisesti lahjakkaat tydnhakijat
on osin harhaa tai voimakkaasti liioiteltu. TyOssa
vaadittavasta osaamisesta on vallalla puhe, jos-
sa tyohon haetaan "hyvdd” tai "sopivaa tyyppid”
Tyonantajat kertovat rekrytoivansa asennetta
(Callaghan & Thompson 2002, 234) ja arvostavan-
sareippautta, rohkeutta ja aloitteellisuutta.
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TA: Se oli semmonen, etti se tarttu itte aina asioi-
hin. Se oli kauhean kiinnostunut ja oikeasti oli kau-
hean kiinnostunut. Se oli tai jos meille tuli asiakas,
niin tdsséd kun oltiin kahvilla, niin se hyppés tadsta
jameni palvelemaan. Jos ei jotakin osannu, niin se
sano ettd kuule hin on tdélld harjoittelemassa ja
hén ei tatd tiedd, mutta ootappa pieni hetki, sem-

monen ote heti.

Kéytdnnossa persoonallisuuden, sosiaalisuuden
tai oikean asenteen arvioiminen rekrytointitilan-
teessa on ongelmallista (Hermelin 2005, 229) ja ta-
pahtuu ajallisesti useimmiten vasta siiné vaihees-
sa, kun hakijajoukko on jo karsittu suhteellisen
pieneksi esimerkiksi hakupapereiden perusteella
tapaamatta itse hakijoita. Lisdksi "tyypin” hyvyys
tai sopivuus varmistuu vasta itse tydtehtévissa ja
tydympdéristossd. Rekrytointia suorittavat henki-
16t my6s kertovat, ettd sopivuuden arvioiminen

tapaamistilanteissa on vaikeaa.

TA : Elikkéd kylld on ne suositukset kaikista tarkeim-
mat. Eli ettd kylld ne on niinku kaikista varmin,
ainaki minun kohdallani ettd kun ihminen tulee

tapaamaan niin en mind osaa katsoa.

Rekrytoinnin sosiaalista aikaa madrittavit su-
kupolviajattelun ohella eldamankulkuun ja -vai-
heisiin liittyvét tilanteet. Rekrytoinnin ajatellaan
yleisesti olevan se konkreettinen vaihe, jossa siir-
tyminen tai pyrkiminen tydmarkkinoille tapah-
tuu. Kyse voi olla nuoren ihmisen ensimmadisestd
tyopaikasta, paluusta tydmarkkinoille tyottomyy-
den, koulutuksen tai ammatin vaihdoksen jalkeen
tai siirtymasti tyopaikasta toiseen. Laveasti ki-
sittden rekrytointi alkaa kuitenkin jo koulutusjar-
jestelmédn puitteissa. Yksi koulutusjirjestelmén
ja -politiikan tavoite on ohjailla suuria massoja
erilaisille yhteiskunnan alueille vaikuttamalla
ihmisten koulutusvalintoihin (ks. Silvennoinen
2002). Nuorten koulutukseen suuntautumista
ohjaillaan eri alojen ja oppiasteiden aloituspaik-
koja mukauttamalla seki oppilaitosten alueelli-
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sella sijoittelulla. TAma ohjailu perustuu pitkalti
tybvoiman kysyntdennusteisiin ja tilastoihin kou-
lutukseen astuvista sukupolvista. Osin kyse on
my®0s poliittisesta pddtoksenteosta, jolla pyritdéan
muokkaamaan esimerkiksi koulutuksen raken-
teellista muotoa tai alueellista jakaumaa.

Koulutuksellisten valintojen yhteys rekrytointiin
tulee esiin tyontekijahaastatteluissa ja rekrytointi-
kertomuksissa. Nuorena aikuisena tehtyjen valin-
tojen perusteet eivdt aina ole ammatilliset ihanteet
tai arviot eri ammattialojen tydvoimatarpeista. Sen
sijaan syyt ovat usein eldménvaiheeseen ja sosiaa-
liseen ympéristdon liittyvid. Oppilaitoksen sijainti
ldhelld tai sitten etdilld kotipaikkakuntaa voi olla
peruste koulutuspaikkavalinnalle.

H: Sinun koulutus on?

TT: Mie olen kdyny sen, ettd mie olen sairaan-
hoitaja.

H: Joo, missid olen saanu timén koulutuksen?
TT: Tampereella.

H: Ahaa, oliko siithen jokin erityinen syy ettd menit
juuri sinne.

TT: Nuoren naisen itsendistymiskriisi, sanotaan-

ko ndin. Piti vaan pééstd pois kotoa kun oli 18 v.

Sosiaalinen ympaéristd nédyttaytyy myohemmassakin
elaménkulun vaiheessa usein syyna paikkakunnan
valintaan. Tyypillistd on, ettd avo- tai aviopuolison
ty0 madrittdd koko perheen asuinpaikan. Néilld va-
linnoilla on yhteys rekrytointikontekstiin erityisesti,
kun tydnhakijat toivovat tydn 16ytyvin tietylté raja-
tulta alueelta. Tyonhaku on téll6in hyvin aktiivista,
halukkuus tarttua erilaisiin mahdollisuuksiin suuri
ja joustavuus tyoehtojen suhteen laveaa. Kddntden
taas perheeseen liittyvit sosiaaliset valinnat (ks.
Huilaja 2009) eivit innosta tyon etsintédén ja liikku-
vuuteen kovinkaan etdille omasta asuinseudusta.

H: Jos mietitddn sellaista tilannetta, ettd jos tulisi
hyvd ty6tarjous jostain muualta, ettd joutus vaih-

tamaan asuinseutua.
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TT: No nyt varmaan vield pystyisin ldhtemé&én,
kun on nuori jalapset on niin pienii, ettd eivét ole
kytkoksissd mihinkddn kouluun ja ndin. Mutta jo-
tenki ja vield Eteld-Suomi on itelle tuttu ja ettd vois
lahted sinne, mutta kuitenki ehkd mieluiten taalla.
Mutta ei ole pois suljettu vaihtoehto, miehelld on
kuitenki vakituinen tyo tddlld, ettd se on kuitenki
yks turva etta toisella on vakipaikka.

H: Niin, sanotaan vaikka ettd joutuisit muutta-
maan toiselle paikkakuntalle.

TT: No en mi nyt kylld kovin helpolla muutta-
maan ldhtis, ettd miehelldki on td4lld tyo ja oma-
kotitalo ja asuntovelat ja kaikki, ettd kylld se aika
iso muutos olis. Ettd kylld téytys olla aika huippu-

tarjous sitte.

Tyonhakijoiden rekrytointivalintoihin vaikut-
tavat merkittdvasti eldaménkulun eri vaiheet ja
niihin liittyvét tilanteet. Samoin ne heijastuvat
my0s tyonantajien valintoihin ja pdatoksiin ha-
kijoiden sopivuudesta. Kysymys sopivuudesta,
sosiaalisesta osaamisesta ja henkilokohtaisesta
taitavuudesta on kiytdnnon rekrytointipdédtdsten
tasolla hyvin monitahoinen ja monimutkainen
asia (Barber 1998, 6-7; Grugulis & Vincent 2009,
599; Hermelin 2005, 231). Millainen valinnan kri-
teeri ovat esimerkiksi harrastukset tai se, ettd on

pienten lasten isd?

TA: Ettd tdnnehédn on tulijoita, mutta 16ytyyko
puolisolle t6itd sitten, ettd se on se kokonaispaket-
ti. Ettd siind vaiheessa, kun ihminen tdnne tullee
niin se tietdd, ettd palkkataso ei ole sama kun ete-
ldssd, mutta siind painaa sitte moni muu asia. Ettd
voi olla ettd on paluumuuttaja, on pienid lapsia ja
haluaa tulla niinku sukulaisten ldhelle tdnne. Voi
olla ettd harrastusmahdollisuudet on, harrastaa
vaikka metsdstysta tai jotakin ja on todennut etta
ei eteldssd voi harrastaa, haluanpa takasin sinne,

ettd timmoisistd asioista voi olla sitte kyse.

Perheellisyys jalasten vanhemmuus ei muodostu
selkedksi eduksi tai haitaksi tydnhakijalle, mutta
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se on eldménvaihe, jonka merkitystéd tydnantajat
pohtivat osana tyontekijdn sopivuutta. Perheelli-
syys voidaan tulkita ty6nantajan puolelta merkik-
si pysyvyydestd, vastuunotosta ja sitoutumisesta.
Toisaalta tydn luonne voidaan ajatella sellaiseksi,
ettd se edellyttdd spontaanisuutta, liikkuvuutta ja
tietynlaista sosiaalista sitoutumattomuutta, jol-
loin perheellisyyden oletetaan aiheuttavan han-
kauksia tyon suorittamisen kannalta.

TA: Onon, meilld se on suuri, ettd sitd just mietin,
ettd [Yritys X:ssd] se on varmaan pienempi se uu-
sien madrd, meilld se on aika suuri. Meill4d on se,
ettd on niinku yritykselld semmoinen nuoriimago,
ettd on nuoria tyontekijoitd, jokka ei jad, ettd sem-
mosia eldméantapatulijoita on hyvin vdhédn, mutta
on semmosiaki jotka tekee sitd ihan.

H: Se on ehkd sellainen mielikuva olemassa.

TA: Onhan niitd, mutta onko se vield elaméntapa,
jos on yks tai kaks vuotta tehny. Mutta niité jotka
oikeasti palaa aina, niitd on tosin vdhén.

H: Onko se ongelma?

TA: Siis kauhean hauskahan se olis, etté sais aina
samat ihmiset. Sithen on mukava pyrkid, mutta
kylla mind sen ymmarrén, ettd ne tekee sitd niin
kauan ku jaksavat. Sitte ku perhekki tulee, niin se
alkaa vaikuttamaan, ettd ei ole niin helppo isdn tai

didin ldhted talveksi jonnekki muualle.

Ty0- ja elinkeinoministerion selvityksen mukaan
(Tuomaala 2011, 8) puolet rekrytoiduista henkil Gista
vuonna 201 oli tydpaikan vaihtajia ja vain viiden-
nes taustaltaan tyottomia. Erityisesti tyottomyyden
kestolla on merkitysti sithen, miten tydnhakija ote-
taan vastaan ja millaiset mahdollisuudet hénelld
on selviytyd rekrytoinnissa sithen vaiheeseen, jossa
sopivuutta arvioidaan tyonantajan ja tydnhakijan
tapaamisissa. Yritykset arvostavat tydnhakijan aktii-
visuutta ja oma-aloitteisuutta, mutta ne maarittyvét
eri tavoin silloin kun tyén hakija on opiskelija, tyo-
ton tai tydssd oleva. Opiskelija tai opintonsa paat-
tdnyt on luontaisesti tilanteessa, johon tyon hake-
minen kuuluu. Hakijan aktiivisuus voi muodostua
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piirteeksi, jolla hdn erottuu ja ohittaa muita vastaa-
vassa tilanteessa olevia. Ty6ttomalle tydnhakijalle
oma-aloitteisuus on positiivinen signaali, mutta
siitd huolimatta tyottomyydelle on usein kyettiava
antamaan selitys (Devins & Hogart 2005, 249-250).

My0s tydpaikan vaihtaja voi joutua antamaan pe-
rustelun sille, miksi on jattdméssd entistd tyotdian
jatyopaikkaa. Yleensd tybkokemus on varsin mer-
kityksellinen kvalifikaatio rekrytointivalinnoissa.
Osa haastateltavista rekrytoijista kertoi, etti alle
kahden vuoden ty6kokemuksella ei pddse valin-
taprosessissa juuri alkua pidemmadlle.

TA: No se on mulla niin selvisti, ettd jos on alle
kaksi vuotta ty6kokemusta, niin sen takia mulla
on tailld se osasto tailla, ettd siind vaiheessa ku ei
niitd kokeneita niin paljon 16ydy, niin sitte selaan

ne ldpi ja katon ettd ketd sieltd ottais.

Toisaalta lukuisat tydsuhteet voivat aiheuttaa
epdilyn sitoutumisen puutteesta tai ongelmista
tydyhteisossd. Usein erotetaankin toisistaan ka-
sitteet tyokokemus ja tychistoria (Bills 1999, 585;
Lindsay ym. 2003, 197). Tyokokemus kuvaa juuri
kyseisessd tyossd tai ammatissa toimimista, kun
taas tyohistoria kertoo hakijan yleisestd kokemuk-
sesta tyoeldmastd. Sekd tyokokemus ettd tyohisto-
ria ovat térkeitd rekrytointikriteerejd, mutta eivét
pelkéstddn positiivisessa merkityksessé. Varsinkin
pirstaleinen ja useista tyosuhteista koostuva tyd-
historia voi kddntyd tyonhakijan taakaksi, vaikka
kyse olisikin ammattiin ja toimialaan liittyvastd
rakenteellisesta piirteestd, eikd tyontekijan omi-
naisuudesta tai halukkuudesta vaihtaa usein ty6-
paikkaa. Pirstaleinen tydura vaatii rekrytoinneissa
selityksen samaan tapaan kuin tydttémyyskin.

Hetkellinen aika

Rekrytointikirjallisuudessa puhutaan usein rek-
rytointien sattumanvaraisuudesta, nopeatempoi-
suudesta ja suunnittelemattomuudesta (Bills 1999,
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598-600; Windolf & Wood 1988, 1-3). Nopea, "suo-
raan kadulta” rekrytointi liitetdén erityisesti osaksi
sellaista toimialaa, jossa ty0 ei edellytd erityisosaa-
mista, tehtdvat ovat rutiininomaisia, palvelussuhteet
maédridaikaisia ja tyontekijoiden vaihtuvuus suurta.
Bills (1999) kiyttdd esimerkkini téllaisesta alasta pi-
karuokasektoria. Omassa aineistossani taméntyyp-
pinen tilanne tulee esiin esimerkiksi siten, ettd yk-
sittdiset tydvoimatarpeet voivat koskea muutamaa
pdivaa tai jopa yhtd tyovuoroa. Samoin sattuma tai
oleminen "oikeassa paikassa oikeaan aikaan” voi
johtaa henkilon tyollistymiseen ja pitkdankin ty6-
suhteeseen (ks. myos Huilaja & Valkonen 2012). Sil-
ti, kuten jo aiemmin todettiin, sattumanvaraisuus
tai suunnittelemattomuus eivét kuvaa tapaa, jolla
rekrytoinnityleisesti tapahtuvat. Yksittdinen tilanne
tai kohtaaminen esimerkiksi jossain muualla kuin
varsinaisessa tyOympéristossd voi toki herdttda tyon-
antajan kiinnostuksen ja avata tyontekijélle mahdol-
lisuuden tyo6llistyd. Se ei kuitenkaan néytd johtavan
suoraan ty6llistymiseen ilman rekrytointiin kuulu-
via yrityskohtaisia arviointi- ja valintakaytantoja.

Rekrytoinnin eri vaiheisiin ja tilanteisiin liittyva
yksittdinen hetki voi kuitenkin olla merkittdva
rekrytoinnin lopputuloksen kannalta. Henkilon
mahdollisuus tulla valituksi tyohon voi kariutua
yhteen epdonnistuneeseen kohtaamiseen.

H: Miten muuten noin yleensd, kuinka nopeasti
sitd saa kidsityksen, ettd olisko timad meille sopiva.
TA: Viisi sekuntia riittdd tekemédéan ratkaisun hen-
kilon sopivuudesta. Tdma tosin riippuu tehtavésta.
[...]

TA: Kyllg, ja tuo mitd dskeiseen palatakseni, niin ei
ole niin hirveédn kauan, tdnd vuonna kesélld sattui
semmonen, ettd tehtiin ihan niin arviointivirhe,
niin henkil6n kyvyistd. Ja ehkd mulla oli vihdn
semmonen kutina, ettd ei tima taida perhana olla
kuitenkaan, ettd niinku pipo padssi istu siind toisel-
la haastattelukierroksella, niin sanoin ensimmai-
seksi ettd pipo pois padsta.

H: Veikkaisin ettd oli kohtuullisen nuori kaveri?
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TA: Oli. Joo nuori kaveri niin tuota, niin mutta on
vield koeajalla ja kylld meilld on vakavasti harkin-
nassa, ettd ei ole semmonen joka jatkas koeajan
jalkeen. Mind olen niin monta kertaa hidnen esi-
miehelle huomauttanut ettd pikkusen pitda olla
enempi virtaa, jos meinaa niin olla tdissd meilld.
H: Eli semmonen mielikuva, joka syntyy aika no-
peasti hakijasta niin.

TA: Kylld se ensimmadinen mielikuva on hyvin rat-
kaiseva, niinku ja niinhédn se niin kaikissa ihmis-

suhteissa niin se ensimmainen on hyvin ratkaiseva.

Ensimmadinen mielikuva, joka tyonhakijasta tyon-
antajalle syntyy, on jatkon kannalta merkitykselli-
nen, eikd tuon mielikuvan muuttaminen rekrytoin-
tiprosessin aikana ole kovinkaan helppoa (Barber
1998, 54). Tarkedd on huomata my®os se, ettd tyon-
hakijalle ensimmainen kasvokkainen kohtaaminen
tapahtuu usein yrityksen rekrytoinneista keskeisesti
vastaavan, yhden henkilon kanssa. Rekrytoinnin
aikana erilaisia tapaamis- ja haastattelukertoja
voi olla useita ja niihin osallistuu prosessin myo-
hemmissé vaiheissa monia tydnantajan edustajia.
Tyypillistd on kuitenkin se, ettd ensimmaéisen tapaa-
misen ja siihen liittyvdn tydnhakijoiden karsinnan
hoitaa sama henkild, joka tekee arviointia ja karsin-
taa hakupapereiden perusteella. (Hermelin 2005,
230-231.) Mielikuvan syntymisessé on kyse kahden
ihmisen yhteispelin sujuvuudesta.

TT: Kun samaan tyopaikkaan on jopa useita kym-
menid taidoiltaan ja koulutukseltaan samanlaisia
hakijoita, ensivaikutelman vaikutus tyhaastatte-
lussa ja muissa rekrytointitilanteissa on ylldttavan
suuri. Valitettavasti olen kuullut, ettd joskus tyon-
hakijan ensivaikutelma voi menni pilalle hénes-
ta riippumattomista syistd. Rekrytoijan vasymys,
nélkd tai keskittymiskyvyttomyys tai se, ettd hakija
muistuttaa ikdvaa sukulaista, voivat pilata hakijan

mahdollisuudet. Kyse on pienisti asioista.

Tybeldm&dosaamista késittelevd julkinen keskus-
telu on viime aikoina tuonut vahvasti esiin sen,
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ettd tydbhon haetaan niin sanottuja hyvii tyyppej,
mikd tarkoittaa erityisesti henkiliden sopivuuden
arviointia. Silloin juuri edellisessé lainauksessa ku-
vattu yhteispeli ja sen toimiminen tyonhakutilan-
teessa on tdrkedd. Toisaalta lainaus tuo myds esiin
aiemmissa tutkimuksissakin (Callaghan ja Thomp-
son 2002, 235) havaitun seikan siité, ettd sosiaalisen
osaamisen ja persoonallisen kyvykkyyden kaytto
kdytdnnon arviointimééreind on hyvin epdmad-
rdistd ja epatarkkaa. Callaghan ja Thompson (ks.
my0s Breaugh & Starke 2000, 423-426) toteavat, ettd
varsin usein on kyse yhden ihmisen mieltymyksista
ja henkilokemiasta tydnhakijan kanssa. Tamankin
tutkimuksen aineisto osoittaa, ettd rekrytointia suo-
rittavat henkil6t tiedostavat, etteivit he ole mitddn
erityisid ihmisasiantuntijoita ja toisinaan epailevét
omia kykyjddn tehda arvioita tydnhakijan sopivuu-
desta. Tama epdily on johtanut kdytdntoihin, joissa
tyonhakijoita ei edes tavata ennen valintap@d&tosta,
vaan luotetaan enemmaén hakupapereista ilmene-
viin tietoihin ja henkilostd annettuihin suosituksiin.
Suositusten kayttd ndyttda toisaalta liittyvan myos
kéytettdvissd olevaan aikaan ja sen niukkuuteen.
Jos hakemuksia on paljon ja/tai rekrytoinnilla kiire,
saavat hakijoista annetut suositukset arviointipda-

toksissd suuremman painoarvon.

Henkil66n ja hdnen persoonaansa kohdistuvaa
kasvokkaista arviointia rekrytoinnin osana ei
kaikkiaan ole silti syytd viheksyd. Vaikka yksit-
tdiset kohtaamiset ja jopa triviaalit tapahtumat
voivat kokonaan kddntd4 rekrytoinnin etenemi-
sen, tapahtuu tydnhakijoiden arviointi rekrytoin-
tiprosessin aikana useammissa tilanteissa ja usei-
den ihmisten toimesta (Hermelin 2005, 228-229).
Toisaalta henkiloitd arvioidaan myos tilanteissa,
jotka eivét ole suoraan rekrytointiin kytkeytyneita.
Niukan ty6llisyyden aikana ja aloilla tyontekijat
tietdvat lyhyenkin tydsuhteen merkityksen oman
jatkotyollistymisensd kannalta. Samoin tyonanta-
jatkertovat, ettd kiinnittyminen pysyvéén tydsuh-
teeseen tapahtuu varsin usein maardaikaisen tydn

kautta. Rekrytoinneista iso osa tapahtuukin niin
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sanotusti talon sisdising, eivatkd ne valttimatta
aina edes vility rekrytointitilastoihin. Kuten aiem-
min jo todettiin, ilmitulleissakin rekrytoinneissa
vuonna 2010 ldhes joka toinen rekrytoiduista on
ollut jo tyGssa.

Hyvin lyhytkin tydsuhde avaa tydllistymisen mah-
dollisuuksia, mutta méardaikaisen tyosuhteen
kestolla on silti vaikutusta jatkomahdollisuuk-
siin. Vaikka lyhyt tapaaminen voi kertoa paljon
tyontekijan sopivuudesta, toivovat tydnantajat
pidempédd mahdollisuutta arvioida tyontekijan
osaamista ja sopeutumista tyohon ja tydyhtei-
s60n. Sama pétee tyoharjoitteluihin, jotka sinél-
l4dn ovat tarkeitd tilanteita tydllistymisen ndko-
kulmasta. Ensitapaaminen luo mielikuvan, joka
on merkityksellinen rekrytoinnin jatkon kannalta.
Hiukan pidempi ty6harjoittelu tai mddrdaikainen
tyosuhde taas kertoo siitd, oliko mielikuva oikean-
suuntainen ja siitd, miten osaaminen ja tyohon
ja tydyhteis66n sopivuus yhdistyvit kdytdnnon
tyossa.

TA: Tutustuu taloon [tyOharjoittelija], tietdd missd
on tyodkalut, mistd 16ytyy mitédkin. Ja sillai niinkd
nyt...tdssd tyoharjoittelujaksossa mikd on niin, sii-
nd tuota...luultiin tai oli sellainen késitys ettd me
saatiin yli 20-vuotias kaveri, jonkin alan jo kédyny,
mutta nyt halus sitte vaihtaa alaa, niin ajateltiin,
ettd no tdssdhin olis meille hyvd, mutta ei ty6llisty
ikind meille. Kolmas viikko on nyt menossa ja on
tullu selviksi ettd ei. Sano ndmaé tyonjohtajat, etta
ei ole semmoinen, joka taloon sopis.

H: Tamai harjoittelu on sitte niin semmonen, etté
siind joko menettdd mahollisuudet tai.

TA: Niin ja ei ollu kato vield tullu tuohon yhdek-

sdn kahviin mennessa.

Kuva, joka tydntekijéstd harjoittelujakson tai maa-
rdaikaisen tyosuhteen jdlkeen jdi, voi olla myo-
hemmin yksittdistd rekrytointihaastatteluhetked
tarkedampi. Ennalta tunnettua tyontekijdé ei tar-
vitse arvioida uudelleen (Lindsay ym. 2003, 196),
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eikd hénen perehdyttdmiseensd tarvitse kayttdd
aikaa tai resursseja. Se, ettd niin sanotusti tuntee
talon, on tietyissd tydllistymisen tilanteissa ehka
merkityksellisin tyontekijan ominaisuus. Rekry-
tointiin liittyvien valintojen kaksisuuntaisuutta
korostaa puolestaan se, ettd tycharjoittelu on har-
joittelijalle tilaisuus arvioida kyseistd ty6td ja tyo-
yhteison mielekkyyttd mahdollisena tyopaikkana.
Connerleyn ja Rynesin (1997, 1564-1569) mukaan
silld, miten yritykset toimivat rekrytoinneissa ja
millainen mielikuva rekrytointia suorittavien
henkiléiden vilitykselld tyopaikasta syntyy, on
suuri merkitys tydonhakijan valintoihin. Samal-
la tavoin ty6harjoittelu tai lyhyt tydsuhde antaa
mahdollisuuden arvioida esimerkiksi yrityksen
henkilostopoliittisia kdytdantojd ja tydilmapiiria.

Lopuksi

Téssd artikkelissa rekrytointia on pyritty ymmar-
tdmédn tarkastelemalla sitd, kuinka aika konteks-
tina madrittda rekrytointikdytantojd, -asenteita ja
-ehtoja. Konteksti taas ymmarretdédn straussilaisit-
tain (1978) neuvottelukontekstina, mikd painottaa
rekrytoinnin sosiaalista, vuorovaikutuksellista,
tapauskohtaista ja neuvottelunomaista luonnet-
ta. Rekrytoinnin aika on monessa suhteessa eri-
lainen tyOnantajalle ja tyonhakijalle, mutta eroaa
my0s tydnantajien samoin kuin tydntekijoiden
kesken. Tyomarkkinoiden muutokset, niin enna-
koitavat kuin ennakoimattomatkin, vaikuttavat
merkittavasti yritysten tapoihin toteuttaa rekry-
tointi. Erityisesti tavat, joilla tydhakijoita pyritdan
l6ytdméddn ja houkuttelemaan, ovat riippuvaisia
siitd, kuinka tydmarkkinoiden tilanne yritykses-
sd tulee tulkituksi. Tyomarkkinoiden aika myos
paljastaa eroja tyonantajakdyttdytymisessd sen
suhteen, kuinka painottuu mennyt, nykyinen ja
tuleva aika. Rekrytointi voi olla tekninen toimi,
jolla paikataan syntynyttd osaamistarvetta, tai osa
jatkuvaa toiminnan resursointia, jolloin on vai-
kea tarkkaan maarittaa esimerkiksi rekrytoinnin
alkuajankohtaa.
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Jos yrityksille tyomarkkinoiden aika tuo merkit-
tdvimmat vaikutukset rekrytointikdytdntoihin,
muokkaavat tydonhakijoiden asennoitumista ja
valintoja enemmin eldménkulkuun ja sosiaaliseen
asemaan liittyvét kysymykset. Tyon kysynnin ja
tarjonnan vaihtelu maérittdd neuvottelutasapainoa
tyonantajan ja tyontekijdn valilld, mutta tyénha-
kijan rekrytointitilanteeseen tuomat neuvottelun
ehdot pohjautuvat vahvasti myos hakijan sosiaa-
liseen tilanteeseen ja perinteeseen. Sukupolvinen
ymmarrys tyon, yksilon ja eldménkulun suhteesta
vaikuttaa siihen, kuinka realistisina tydnhakija nd-
kee erilaiset tydmahdollisuudet ja millaisen itsensd
markkinoimisen tavan ja asenteen hin omaksuu.
Lisdksi tyon sopivuus tai houkuttelevuus irtaantuu
yksilollisestd osaamisesta, taidoista tai vahvuuksis-
tajakisittdd sosiaalisen ympariston asettamat vaa-
timukset. Yksilon pétevyys itse tydhon ja tyotehta-
viin voi olla vahvasti ristiriidassa tydn sopivuuteen
yksil6lle ja hdnen sosiaalisille kiinnikkeilleen (ks.
myos Huilaja 2009). Samoin ihmisen eldménti-
lanne heijastuu sithen, kuinka tydnantaja jasentaa
tyon ja tydnhakijan yhteensopivuutta. Tyonhakijan
perheettomyys tai perheellisyys esimerkiksi eivit
néyttdydy yksiselitteisesti joko hyvind tai huonoina
asioina, mutta ne ovat usein ldsnd osana rekrytoin-

nin neuvottelukontekstia.

Rekrytoinnin neuvotteluluontoisuutta korostaa
my0s se, ettd rekrytointia suorittavat henkilot ei-
vit vain mekaanisesti toteuta yrityksen tavoitteita
ja strategiaa (ks. myos Barber 1998, 144). Rekrytoijat
tuovat tydnhakijatapaamiseen omat mielikuvansa
ja mieltymyksensa hyvistd tai sopivasta tyonteki-
jastd. Hetket ja tilanteet, joissa tydnantaja ja tyon-
hakija kohtaavat, ovatkin merkityksellisid, koska
juuriniissd ovatldsnd eri toimijoiden ymmarrykset
jaodotukset rekrytoinnin suhteen. Noissa tilanteis-
sa hyvin pienet asiat voivat saada aikaan suuren
vaikutuksen. Toisaalta nuo tilanteet eivit liity pel-
kdstddn muodolliseen rekrytointiprosessiin, vaan
voivat tapahtua muualla tyOympéristossd tai sen
ulkopuolella. Spontaanit kohtaamiset saattavat olla
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alkuna tydsuhteen muodostumiseen. Sattumusten
tai ylldttavien tilanteiden korostaminen ei kuiten-
kaan kerro rekrytoinnin epdjohdonmukaisuudes-
ta. Pdinvastoin, rekrytointi on varsin sdédnnénmu-
kainen, joskin yritys- ja tapauskohtaisesti varittyva
toimintatapa. Lisdksi tyontekijan on padstikseen
tapaamistilanteeseen asti tavallisesti ldpdista-
va erilaisia valinnan vaiheita, joissa sopivuutta
arvioidaan muuten kuin henkilén persoonan
kautta. Ndissd valinnan tilanteissa tyottomyyden
kaltainen sosiaalinen asema voi katkaista etene-
misen jo paljon ennen haastatteluvaihetta. Vaikka
tyottdmyyden ja muunkin tiedon merkitys ja kiytto
rekrytoinneissa vaihtelee yrityskohtaisesti, on ty6t-
tomyys tyonhakijalle suurempi riski kuin vaikkapa
myohdstyminen haastattelusta.

Kuinka merkitsevid eri aikajdsennykset kaikki-
nensa ovat sen suhteen, millaiseksi rekrytoinnin
kdytdnnot ja myos tulokset muodostuvat? Onko
esimerkiksi hetkellinen aika ja siihen liittyva per-
soonallisuuden arviointi ja tunnistaminen sitten-
kdén niin térkedd kuin julkinen puhe antaisi ym-
martéd, vai painottuvatko tydmarkkinoiden aika ja
sosiaalinen aika enemman? Yksiselitteisid vastauk-
sia ei voi antaa. Breaugh ja Starke (2000, 418-419)
puhuvat rekrytoinnin ajoituksesta késitellessdan
léhinnd tiedottamisen ja tiedon jakamisen viiveitd
yrityksen paétoksenteossa. Ajoituksessa on kuiten-
kin kyse my®ds siitd, kuinka erilaiset rekrytoinnin
kontekstia méadrittavat ehdot ovat 14sni ja tulevat
ymmidrretyksi rekrytoinnissa ja sen vaiheissa. Tyo-
markkinoiden aika, sosiaalinen aika ja hetkellinen
aika ovat osa rekrytoinnin neuvottelukontekstia,
joka madrdytyy ja muokkautuu tapauskohtaisesti
rekrytointiin osallistuvien toimijoiden mahdol-
listamana. Kontekstia kuvaa ennakoimattomuus
ja mahdollisuus muutokseen rekrytointitilanteen
ja -prosessin aikana. Silti kyse ei ole toimijoiden
rajattomasta mahdollisuudesta muokata neuvotte-
lutilannetta mieleisekseen. Tyonhakija esimerkik-
si ei ole vain yleisesti tydnhakija, vaan perheenisi
tai -diti, tyoton, vastavalmistunut, kokenut, idkas,
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mies tai nainen. Rekrytointiin osallistuva asettuu
asemaan, jonka toiset osallistujat ovat hinelle en-
nakoineet, eikd sen muuttaminen tai murtaminen
ole helppoa. On lisdksi hyvd huomata, ettd neu-
vottelu ei tapahdu tyhjiossi eikd ainoastaan neu-
vottelukontekstin ehdoilla (Strauss 1978). Tadssd
artikkelissa rekrytoinnin aikaa on tarkasteltu neu-
vottelukontekstin nikdkulmasta, mutta vuorovai-
kutustilanteilla on myds pysyvidisluonteisemmat
rakenteelliset ehdot, joiden mahdollistamina ja
estdmind neuvottelut tapahtuvat. Silloin voisimme
puhua esimerkiksi rekrytoinnin tilasta.
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