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1 JOHDANTO

Taman opinndytetydn aiheena on tarinallisuuden hyédyntaminen rekrytoinnissa. Tarinalahtdisyyden
hyédyntdminen palveluiden ideoinnissa, suunnittelussa ja kehittdmisessa on tarinallistamista. Tari-
nallisuutta voidaan hyddyntaa monipuolisesti. Tarinoilla voidaan eldvoittda ja selkeyttda asioita seka
helpottaa niiden ymmartamista. Tarinoilla voidaan myds auttaa tunnistamaan asioita, tavoittamaan
kohderyhmia seka erottumaan kilpailijoista. (Kalliomaki 2014.) Rekrytoinnin onnistumisen kannalta
on tarkead, etta tyénhakijat saavat realistisen kuvan organisaatiosta. Tarinoiden avulla voidaan aut-
taa realistisen kuvan saamisessa. Tarinallisuudella voidaan vaikuttaa nain ollen rekrytointiprosessin
onnistumiseen seka tyénantajamielikuvaan. Tyonantajamielikuvan tarkeys korostuu nykypaivana,
silld tyépaikan muiden ominaisuuksien lisaksi tydpaikan kulttuuria ja ilmapiiria pidetdan tarkeina koh-
tina tyénhaussa. (Duunitori 2020.) N&ita asioita voidaan viestia tyonhakijoille, kertomalla esimerkiksi
tarinoiden avulla, millaisia tyontekijéita organisaatiossa on tdissda. Oma mielenkiintoni tarinallisuu-
teen herasi koulun kurssin kautta. Kurssissa kaytiin pintapuolisesti lapi tarinallisuuteen liittyvia asi-
oita. Lisdksi rekrytoinnin toteuttaminen on kiinnostava aiheena, silld kokemusta itsellani rekrytoin-

nista on vain tyénhakijana.

Opinnaytety6n toimeksiantajana toimii Call To Action (CTA) ja aihe ty6hon kehiteltiin yhteistytssa
toimeksiantajan kanssa. Aihe muodostui omien mielenkiinnonkohteideni ja heidan tarpeidensa poh-
jalta. Call To Action tuottaa asiakkaillensa rekrytointimarkkinoinninkokonaisuuksia. Opinnaytetydn
tarkoituksena on kartoittaa CTA:n asiakkaille tuotettua rekrytointimarkkinointiprosessia, joka on ra-
kennettu tarinallistamisen ympérille. Alussa avataan tarkemmin asiakkaalle tuotetun rekrytointimark-
kinoinnin prosessia ja tarkastellaan sitd kaytannon tasolla, tutustumalla jo valmistuneeseen rekry-
tointimarkkinointi tydéhon. Lisaksi kuvataan, miten rekrytointimarkkinointiprosessi linkittyy rekrytointi-
prosessiin. Kdydaan myds lapi, miten tarinallistaminen on osana rekrytointimarkkinointiprosessia ja
verrataan sita tarinallistamisteoriaan. Opinndytetydn rajauksena tulee olemaan tarinallisuuden hyo-
dyntaminen rekrytointimarkkinoinnissa, silla toimeksiantajayrityksen rekrytointimarkkinointi on ra-

kennettu tarinallisuuden ymparille.

Taman jalkeen siirrytdan teoriaosioon, jossa kaydaan lapi, millainen rekrytointiprosessi on ja mita
asioita siina olisi hyva huomioida. Liséksi tarkastellaan mita tarinallistaminen on ja miten sita voi-
daan hyddyntda rekrytoinnissa. Teoriaosuuden jalkeen siirrytdan tutkimuksen pariin. Opinnaytetyo-
hon tutkimukseksi valikoitui kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, silld tutkimuksessa tullaan haas-
telemaan sellaista henkildd, joka on ollut mukana kyseisessé rekrytointimarkkinointiprosessissa. Han
on osallistunut projektiin asiakasorganisaation edustajana, seka on ollut haastattelemassa kyseisen
rekrytoinnin kautta tulleita tydnhakijoita. Tutkimuksella pyritddn selvittdmaan asiakasyritykselle tuo-
tettujen tarinoiden voimaa ja merkitysta. Tarinoiden voimalla ja merkityksella tarkoitetaan, onko ta-
rina jaanyt eldmaan yrityksessd, onko tarina kehittynyt, onko tarinaa hyédynnetty miten ja onko ta-

rinalla ollut millainen vaikutus yrityksen sisalla.
Opinnaytety6n avulla pyritdan saada vastauksia seuraaviin kysymyksiin;

e Miten tarinallisuutta hyddynnetaan rekrytoinnissa?
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e Millaisia hyétyja tarinallistaminen tuo rekrytointiin?

Tutkimuskysymyksiin pyritdan vastaamaan niin teoriaosuudessa, kuin myds tutkimuksen avulla. Teo-
riaosuudessa vastataan kysymykseen, miten tarinallisuutta hyddynnetdan rekrytoinnissa. Toteutetun
tutkimuksen avulla vastataan siihen, millaisia hyotyja tarinallistaminen tuo rekrytointiin. Lisaksi tutki-

muksella selvitettiin tarinoiden voima ja merkitys.

Tutkimusosassa kaydaan tarkemmin Iapi laadulliselle tutkimukselle ominaisia piirteita, kerrotaan
haastattelusta ja perustellaan omiin valintoihin johtaneita syita. Lisaksi kuvataan tutkimustilannetta
ja kerrotaan, miten tutkimusta jasenneltiin. Sen jdlkeen siirrytaan tutkimustuloksiin, joissa kdaydaan
|api haastattelun ndkékulma, itse haastattelu, haastattelun tavoitteet, yhteenveto tuloksista, johto-
paatokset seka tavoitteiden toteutuminen. Naiden jdlkeen kasitellaan tutkimuksen luotettavuutta ja
eettisyytta. Opinndytetyon lopuksi pohditaan vield tydn onnistumista, kehittdmiskohteita, jatkotutki-

musehdotuksia, sekéd ammatillisen osaamisen kehittymista.
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2 CALL TO ACTION

Call To Action on kuopiolainen markkinointitoimisto, joka tarjoaa kaikkia markkinoinnin tuotteita ja
palveluita muille yrityksille. Call To Action on perustettu vuonna 2014 ja talla hetkella yrityksessa
tyoskentelee 10 henkilda. Yrityksen toimitilat sijaitsevat Kuopiossa, mutta asiakkaita heilla on ympari
Suomea. He tarjoavat markkinointia, mainontaa, mainostoimistopalveluita, sisallontuotantoa seka
koulutusta ja konsultointia. Call To Actionin palveluun kuuluu myds rekrytointimarkkinointi, johon

tassa opinndytetyossa tullaan keskittymaan tarkemmin. (Call To Action s.a.)

Rekrytointimarkkinoinnin osuus Call To Actionin toiminnassa on melko pieni, mutta merkittava.
Yleensa rekrytointimarkkinointiin liittyvat palvelut ovat johtaneet pidempiaikaisiin asiakassuhteisiin
luoden samalla mahdollisuuden toteuttaa myds muita palveluita yrityksille. Asiakkaiden on helppo
lahestya Call To Actionia, silla heidat voi tavoittaa monissa eri kanavissa. Call to Action hydédyntaa
markkinointia ja heilld on erikseen seka markkinoinnin etta myynnin tiimit. Yritykselld on kattavasti
erilaisia referenssitarinoita esilld ja he ovat vahvasti lasnd myds mm. LinkedInin puolella. Asiakkaat

|oytavat yrityksen myos itsenaisesti. (Call To Action s.a.; Kylanpaa 2021.)

Kuopion alueella toimii monia markkinointitoimistoja seka Ty6- ja elinkeinopalveluilla on omia live
lahetyksia avoimista tydpaikoista. Naissa lahetyksissa, jotka ovat ilmaisia, yritykset kertovat avoi-
mista ty6paikoista ja heiltd on mahdollista samalla kysya kysymyksia. Call To Actionilla ei kuitenkaan
ole varsinaisia kilpailijoita, silla yritys tarinallistaa rekrytointimarkkinoinnin, jonka avulla he erottuvat
muista. (TE-live 2020; Kyldnpaa 2021.)

Call To Action hyddyntaé materiaaleissaan tarinallistamista. Rekrytointiin liittyen heilld on tarjolla
kolme eri laajuista palvelukokonaisuutta mini, kevyt ja vaikuttaja. Palvelukokonaisuuksista yritys voi

valita omiin tarpeisiinsa sopivimman.

Tdsmarekrytointiin suositeltu paketti mini tarjoaa yhden rekrytointia tukevan tarinan rakentamisen ja
hakuilmoituksen. Paketti sisaltdd maarittelyn haettavan henkilén osaamisprofiilista seka toteutuksen
kohdennetusta mainonnasta oikeissa sosiaalisenmedian kanavissa. Tarinan rakentamisen apuna
haastatellaan haettavan osaajan tulevaa esimiesta tai yrityksen johtajaa seka tulevaa tytkaveria.
(Call To Action s.a.)

Palvelukokonaisuutta nimeltd kevyt suositellaan akuuttiin rekrytoinnin ongelmaan. Tarinoiden avulla
sanoitetaan yrityksen vetovoimatekijat nakyviksi niin, etta ne tukevat rekrytointia. Samalla pyritaan
nostamaan esiin yrityksen arvot, henkilét ja toiminta. Harkitulla ja kohdennetulla markkinoinnilla yri-
tys tuodaan esiin rekrytointikilpailussa. Lisaksi kokonaisuuteen kuuluu kevyen rekrytointialustan ra-
kentaminen vahvistamaan markkinointia ja osuvan ja teravan rekrytointimarkkinointikampanjan to-

teutus. (Call To Action s.a.)

Kolmannen palvelukokonaisuuden vaikuttajan tarkoituksena on lisata yrityksen tunnettuutta kysei-
sen toimialan asiantuntijoiden keskuudessa. Paketti tukee asiantuntijabrandin luomisessa. Tarinallis-
tamisen avulla tuodaan nakyvaksi yrityksen vetovoimatekijat, asiantuntijuus, erinomaisuus seka per-

soonallisuus sanallistamalla ja visualisoimalla ne. N&in ollen paketti auttaa myds asiantuntijan rekry-
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toimisessa, kun nadilla keinoilla pyritdan herattamadn mielenkiinto asiantuntijaverkostossa ja -kana-
vissa. Ulkopuolinen tarinallistaja rakentaa, seka tekee nakyvaksi tarinan ja auttaa oikeissa kanavissa
asiantuntijaroolin ottamisessa. Tarina tulee vahvistamaan my0s palveluiden tai tuotteiden myyntia ja
markkinointia. Paketti pitaa siis sisalladn kattavan rekrytointimarkkinoinnin kasikirjoituksen, tarinoi-
den rakentamisen, rekrytointia tukevan videon tuottamisen seka rekrytointia tukevan sahkdisen

alustan rakentamisen. (Call To Action s.a.)

Tassa opinndytetydssa keskitytadn asiakasyritykseen, jolle tuotettiin 8 tarinaa, oma sivusto rekry-
toinnille sekd mainoskampanjat. Lisaksi rekrytointia tukemaan tuotettiin video ja henkildstosta otet-
tiin valokuvia. Asiakasyrityksella oli tarvetta eri alojen osaajille ja osaan avoimina olleisiin tehtaviin
tarvittiin tekijaa saman tien. Asiakasyrityksen henkildstolle jarjestettiin yhteinen tydpaja, jossa he
saivat kuvailla vapaasti tydkulttuuria seka tydpaikan ilmapiiria. Naiden pohjalta tuotiin esiin yrityksen
ydinajatukset. Henkilostod myds haastateltiin ja nama haastattelut auttoivat muodostamaan 8 tari-
naa. Tarinoissa on sanoitettu Asiakasyrityksen ydin ja niisté ilmenee asiakasyrityksen toimintaa oh-
jaavat arvot. Lisaksi tarinoista selviad, millaisia henkilditd yrityksessa on toissa, seka millaiset henki-

|6t sopisivat yritykseen toihin. (Call To Action s.a.)

Call To Action aloittaa oman prosessinsa keskustelemalla asiakasyrityksen johdon kanssa, jolloin so-
vitaan asioista, joita halutaan korostaa ja tuoda esiin. Naiden keskusteluiden ja esiin nousseiden asi-
oiden pohjalta aletaan luomaan tarina teemoja ja mietitdan, ketka voisivat olla oikeat henkil6t kerto-
maan naita tarinoita. Lisdksi mietitddn myods, ketka olisivat oikeita henkilita kertomaan mitdkin asi-
oita teemojen mukaisesti. Naiden pohjalta rakentuu kasikirja. Call To Actionin prosessi etenee hyvin
samankaltaisesti, kuin Kalliomaen (2014) esittelemdssa tarinaidentiteetin apuvalineeksi suunnitel-

lussa stooripuussa. (Kylanpaa 2021.)

Tarkastellessa yleisesti ottaen etenevaa rekrytointiprosessia ja Call To Actionin tuottamaa rekrytoin-
timarkkinointia voidaan huomata, etta rekrytointimarkkinoinnin toteuttaminen etenee hyvin vahvasti
rekrytointiprosessin mukaisesti. Call To Action osallistuu asiakkaansa kanssa maarittelyyn ja tavoit-
teiden asettamiseen, on osana sisaisia ja ulkoisia rekrytointikumppaneita seka keskustelee yhdessa
asiakkaan kanssa aikatauluttamisesta. Toteutettu rekrytointimarkkinointi puolestaan vaikuttaa koko
loppu rekrytointiprosessiin. Rekrytointimarkkinointi vaikuttaa esim. hakemusten maaraan ja siihen
millaisia hakemuksia tulee. Call To Actionin osallisuus rekrytointiprosessissa loppuu tahan. Asiakas
itse toteuttaa hakemusten lapikaynnit, esikarsinnat, haastattelut sekéd paatdksen teot. Valmistuneen
projektin jalkeen Call To Action on asiakkaaseen yhteydessa vield jalkihoidon merkeissd. (Kyldnpaa
2021.)
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3 TEORIAOSA

Teoria osassa syvennytaan tarinallisuuden hyddyntamiseen rekrytointiprosessissa sen hyétyjen ja
haasteiden ndkdkulmasta. Tassa luvussa kaydaan lapi, miten rekrytointi kaytanndssa etenee ja mita
rekrytointiprosessi pitdaa sisalladn. Luvussa kaydaan lapi myods asioita, joita olisi hyva ottaa hu-
omioon, jotta rekrytointi saataisiin toteutettua mahdollisimman onnistuneesti. Luvussa esitellaan
my®s erilaisia rekrytoinnin keinoja ja tapoja toteuttaa rekrytointi. Lisaksi luvussa kaydaan lapi mita
tarinallistaminen on, miten tarinallistetaan ja mihin tarinallistamisella voidaan vaikuttaa. Luvun lo-

pussa kaydaan lapi mitd hyotyja ja haasteita tarinallisuuden hyddyntaminen rekrytointiin voi tuoda.

3.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointi on yksinkertaisimmillaan sitd, etta yritys etsii tyétehtavaan tekijaa. Rekrytointikeinoja on
kuitenkin useita ja rekrytoinnin voi toteuttaa eri tavoin. Organisaatio voi hoitaa rekrytoinnin koko-
naan itse tai ulkoistaa sen tai osan siitd. Rekrytointi voidaan toteuttaa my6s anonyyming ja rekry-

toinnissa voidaan hyddyntda esim. pellilistdmista.

Rekrytointiprosessi kaynnistyy siitd, kun organisaatio tarvitsee syysta tai toisesta uusia osaajia. Rek-
rytointiprosessi etenee tietylla tapaa, silld vaiheiden toteutus vaatii tiettya jarjestysta, jotta ne voi-
daan toteuttaa. Prosessin eteneminen, seka eri vaiheiden termit saattavat hieman vaihdella eri 1ah-
teiden mukaan. Kuitenkin jokainen rekrytointiprosessi alkaa jonkinlaisesta suunnittelusta, tarpeen
kartoituksesta, madarittelysta ja aikataulutuksesta. Sen jdlkeen prosessi jatkuu toteuttamisvaihee-
seen, johon kuuluu ilmoituksen laatiminen ja julkaisu, esikarsinta ja haastattelut seka mahdollisesti
my6s soveltuvuusarviointi. Sen jalkeen prosessi jatkuu paatoksentekoon ja paattyy rekrytoinnin jalki-
hoitoon. (ATalent s.a.; VMP s.a.)

Rekrytointiprosessi

1.Maarittely ja tavoite 2.Sisdiset ja ulkoiset rekrytointikumppanit 3.Aikatauluttaminen
4.Hallittu prosessi 5.Hakemusten kasittely ja esikarsinta 6.Haastattelut
7.Padtoksenteko 8.Jalkihoito

KUVIO 1. Rekrytointiprosessi (Salli ja Takatalo 2014; Kaijala 2016.)

3.1.1 Maarittely ja tavoite

Rekrytointiprosessin alkaessa on tarkeda varata aikaa asioiden suunnittelulle, maarittelylle seka ta-
voitteiden asettamiselle. Rekrytointiprosessin sujuvuus luo mielikuvan ja kokemuksen hakijalle orga-

nisaatiosta, jolloin prosessin sujuvuus voi vaikuttaa suoraan organisaation ty6antajamielikuvaan
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(Rantanen 2019). Esimerkiksi jos rekrytointiprosessi etenee hitaasti ja hakijoille ei viestita prosessin
aikana tarpeeksi, voidaan organisaatio kokea kankeana ja ajatella, ettei organisaatio arvosta tydnte-
kijoitadn, vaikka tama ei todellisuudessa pitdisi paikkaansa (Salli ja Takatalo 2014, 10). Organisaa-

tion maaritellessa esim. ty6tehtavat ajan kanssa ja realistisesti, saavat tydnhakijat paremman kuvan

siitd, mita tehtavia tydhon kuuluu, pienentaen samalla virherekrytoinnin riskida (Santanen 2019).

Nykytilan kartoittamisen jdlkeen on organisaation helpompi perustaa paatdksensa sille, millaista
osaamista etsitdan ja millaisia kompetensseja/osaamista hakijalla tulisi olla. Sallin ja Takatalon mu-
kaan kompetenssi muodostuu henkilon tiedoista ja taidoista, motiiveista ja arvoista, kokemuksesta
seka persoonallisuudesta ja on kayttdytymista, joka ndkyy ulospain. (Salli ja Takatalo 2014, 17). Or-
ganisaation tulee maaritella millainen osaaminen ja kokemus on kriittistd ja mitd hakija voi esim.
tyon tai koulutuksen kautta oppia. Kompetensseja ja osaamista madritellessa tulee miettia, mitka
auttavat tydntekijaa menestymaan organisaatiossa, I0ytédmaan kasvupolun ja samalla omalta osal-

taan edesauttaa strategian toteutumisessa. (Salli ja Takatalo 2014,18; Kaijala 2016).

Rekrytoitaessa tulee huomioida myds kulttuurillinen sopivuus. Kulttuurillinen sopivuus tarkoittaa sitd,
miten hyvin hakijan ja organisaation arvot ja asenteet kohtaavat. Kun tydntekijan arvot ja asenteet
sopivat hyvin organisaation arvoihin ja asenteisiin on tyontekijoilla todettu korkeampaa tyotyytyvai-
syyttd, vahvempaa samaistumista ja sitoutumista organisaatioon sekd parempaa tydssa suoriutu-
mista. My0s kulttuurillisessa sopivuudessa on hyva huomioida mika on organisaation tilanne, halu-
taanko pysya samassa, vai pitéddkd kulttuuria uudistaa. Rekrytointi voi toimia uudistamisen aloitteena

ja ndin ollen nopeuttaa muutosprosessia. (Salli ja Takatalo 2014, 20.)

3.1.2 Sisdiset ja ulkoiset rekrytointikumppanit

Organisaatio voi tehda rekrytoinnin kokonaan itse, ulkoistaa rekrytointiprosessista tietyn osan tai
useampia projekteja (esim. kesatyontekijoiden rekrytointi tai sisdiset rekrytoinnit), ostaa rekrytointi-
konsultin palveluja in-house tyylisesti tai ulkoistaa koko rekrytointitoiminnon (RPO). In-house -malli
tarkoittaa sitd, etta organisaatio palkkaa ulkopuolisen rekrytointikonsultin hoitamaan rekrytointia.
Rekrytointikonsultti tyéskentelee asiakkaansa tiloissa ja vastaa rekrytoinnista samalla tavalla, kuin
olisi asiakkaansa tydntekija. RPO puolestaan tarkoittaa sitd, kun koko rekrytointitoiminto on ulkois-
tettu alihankkijalle. Ulkoistaessa rekrytointi, tulee perehtya tarkasti palveluntarjoajaan, jotta rekry-

tointi sujuisi mutkattomasti. (Laine, Isotalus, Rdahl, Peltolin, Ramos, Kotilainen ja Tuohimaa 2015.)

Ulkoistamalla rekrytointi voidaan vapauttaa aikaa muihin asioihin ja sadstda organisaation resurs-
seja. Rekrytointiprosessi on aikaa vievaa ja ulkoinen palveluntarjoaja voi toteuttaa rekrytoinnin am-
mattitaidolla, jota organisaatiolla ei valttématta itsellaén ole. Ulkoistamalla rekrytointi voidaan siis
parantaa koko rekrytointiprosessin laatua. Ulkoistettu rekrytointi voi olla parempi vaihtoehto myds
silloin, jos organisaation tarvitsee rekrytoida useampia henkil6ita. Ulkoistettu palveluntarjoaja on
yleensa tottunut kdymadan lapi suuria maaria tydhakemuksia ja heilld voi olla paremmat keinot haki-

joiden tasa-arvoiseen vertailuun. (Rajamaki 2017.)

Rekrytoinnin ulkoistamisella on kuitenkin omat riskinsd, jotka kannattaa ottaa huomioon. Ulkoisella
palveluntarjoajalla ei ole samanlaista kasitystd organisaatiosta, kuin organisaation tydntekijoilld. Nain

ollen ulkoisella palveluntarjoajalla voi olla vaikeuksia 16ytda organisaation yrityskulttuuriin ja arvoihin
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sopivia tyontekijoita. Lisaksi ulkoinen palveluntarjoaja voi vaikuttaa my®s negatiivisesti organisaation
brandiin, jos he eivat ymmarra organisaatiota tarpeeksi hyvin. N&ita riskeja voidaan kuitenkin pie-
nentda kayttamalla aikaa keskusteluun ja perehdyttamiseen ulkoisen palveluntarjoajan kanssa. To-
teuttamalla rekrytointi itse on organisaatiolla mahdollisuus huomata potentiaaliset tydntekijat esim.
muihin tuleviin tai auki oleviin tyétehtaviin. Ulkoistaessa rekrytointi tdama ei valttamatta ole mahdol-

lista, silla ulkoinen palveluntarjoaja etsii yleensa tiettyyn tyotehtavaan tyontekijaa. (Rajamaki 2017.)

Ennen rekrytoinnin alkua tulee viela madaritella, keita prosessiin osallistuu. Osallistujien kesken on
hyva kdyda lapi organisaation tavoitteet rekrytoinnille ja maaritelld vield erikseen mita kompetens-
seilla/osaamisilla tarkoitetaan. Nain ollen valtytdan siltd, ettd jokainen ymmartaa asiat eri tavalla.
(Salli ja Takatalo 2014, 16.)

3.1.3 Hallittu prosessi

Ty6paikkailmoituksen luomisessa tulee huomioida, millaista osaamista ollaan hakemassa ja mitd ka-
navia potentiaaliset tyonhakijat kdyttavat. Oikeiden kanavien I6ytaminen on tarkeaa, jotta tavoite-
taan tyonhakijat. IImoituksen tulisi olla suorituspohjainen, jotta tyonhakija saa realistisen ja mahdol-
lisimman tarkan kuvauksen tulevista tydtehtavista. Suorituspohjaisissa ilmoituksissa keskitytaan toi-
menkuvaan ja siihen mita tyontekijan tulisi saada aikaan, ei niinkaan siihen, millaisia ominaisuuksia
hakijalla tulisi olla. Suorituspohjaiset ilmoitukset ovat myds hakijan kannalta parempia. Tallgin haki-
joita ei rajata niin tiukasti pois tietyilld kokemus tai taitokriteereilla. (Salli ja Takatalo 2014, 26-28;
Kaijala 2016.)

Eri kanavissa on omat kayttdjakuntansa, jonka vuoksi on tarkeaa tunnistaa ketka kanavia kayttavat
ja miten eri kanavia voisi hyddyntda rekrytointiin. Facebookilla on yhé vuonna 2021 eniten aktiivisia
kayttdjia kuukaudessa. (Statista 2021). Koska kayttajia on paljon, on myds ihmisten ikahaarukka
hyvin laaja. Facebookia voi hyédyntaa monipuolisesti rekrytoinnissa. Facebookissa voi etsia potenti-
aalisia tyonhakijoita, luoda tarkkaan kohdennettuja mainoksia, liittyd tyénhaku ryhmiin, markkinoida
rekrytointia seka tavoittaa myos ei aktiiviset tydnhakijat. Lisaksi Facebookissa pystyy luomaan tyo-
paikkailmoituksia tydpaikat osioon. Sielta kayttajat voivat etsia avoimia tydpaikkoja ja rajata niita eri
kriteereiden perusteella. Oikeiden kohderyhmien tavoittaminen voi kuitenkin olla haasteellista Face-
bookissa sen laajan kdyttajakunnan vuoksi. Nain ollen kanavan hyddyntédminen vaatii paljon aikaa ja
suunnittelua. (Salli ja Takatalo 2014, 33; Maurer 2018; Fear 2020.)

LinkedIn on ammatillinen verkosto, jossa moni hakee tai etsii téita, seka verkostoituu muiden
kanssa. Lisdksi moni lisda LinkedIniin oman ty6historiansa nakyviin. Nain ollen LinkedInissa on help-
poa etsia potentiaalisia tydntekijoita. LinkedIn profiilin pystyy usein myds lisdamaan tydpaikkailmoi-
tukseen, joka voi nopeuttaa tydnhakuprosessia. Koska LinkedIn on ammatillinen verkosto ja moni
kokee sen hyvaksi kanavaksi etsia toita tai ilmoittaa tydpaikoista, on kilpailu myds kovempaa. Nain
ollen organisaatiot joutuvat miettimadn enemman, miten erottua joukosta. (Salli ja Takatalo 2014,
34; Fear 2020.)



12 (30)

Twitteria kdyttad monipuolisesti eri ikdiset ihmiset. Twitterissa tietoa voidaan jakaa kaikille, eika se
rajoitu vain omiin verkostoihin, jolloin vuorovaikutus on myos laajempaa. Twitter on my6és hyvin re-
aaliaikainen kanava ja sen ominaispiirteitd on avoimuus ja epdmuodollisuus. Nama asiat voivat edes-
auttaa saamaan tyénhakijan persoonallisuudesta paremmin kiinni. Twitterissa ei tarvitse lahettaa
ystava- tai verkostoitumispyynt6jd, joten potentiaalisiin tyénhakijoihin voi olla suoraan yhteydessa.
Reaaliaikaisuuteen perustuvan kanavan kaantépuolena on kuitenkin se, etta sisallon elinkaari ei ole

pitka, jolloin sisaltéa pitda keksia paljon. (Salli ja Takatalo 2014, 35; Fear 2020.)

Lisaksi on kaikki erilaiset tydnhakusivustot, joihin tydnantajat voivat ilmoittaa haussa olevista ty6pai-
koista. Nailla sivustoilla on nimenomaan eri tyépaikkojen haussa olevia tyopaikkailmoituksia. Sivus-

toilla voi olla myds uravinkkeja ja ohjeita tydonhakuun. (Tyoeldmaan.fi 2021.)

Villeda ja McCamey toteavat tutkimusartikkelissaan, ettd sosiaalisen median kanavien hyédyntami-
nen rekrytoinnissa voi auttaa tavoittamaan paremmin sekd nuorempien sukupolvien tyénhakijoita,
ettd passiivisia ehdokkaita. Sosiaalisen median kanavien kayttdminen ei kuitenkaan vélttamatta ta-
voita tarpeeksi monipuolisesti erilaisia tyontekijaehdokkaita. Lisaksi ongelmana on sosiaalisen me-
dian kanavien luotettavuus seka paikkansapitévyys. Huomioitavaa on myds se, etta sosiaalisen me-
dian kanavien hyddyntédminen rekrytoinnissa voi vaikuttaa tydnantajamielikuvaan ja sita kautta myds

tydnantajabrandiin niin positiivisesti kuin my6s negatiivisesti. (Villeda ja McCamey 2019.)

Duunitori Oy:n ja Taloustutkimus Oy:n yhteistydssa toteutetun tydnhakijatutkimuksen mukaan kyse-
lyyn vastanneet pitivat tarkeimpind kohtina tydnhaussa tydnkuvaa ja tyétehtdvid, sijaintia seka palk-
kaa. Kyselyyn osallistui yli 3000 henkilda. Lisaksi tydpaikan kulttuuri ja ilmapiiri oli tullut vastauksissa
esiin. (Duunitori Oy 2020, 7-8.) Tutkimus on suuntaa antava, mutta ndiden vastauksien perusteella

tyopaikkailmoituksien kuvauksiin kannattaa panostaa.

Duunitorin tutkimuksessa kysyttiin myds, mitka tekijat vaikuttavat mielikuvaan tydnantajasta ja eni-
ten vastauksia saivat tydpaikkailmoitusten selkeys, taustatiedot tai aiemmat kokemukset tyénanta-
jasta seka rekrytointiprosessien sujuvuus. (Duunitori Oy 2020, 21). My6s Kaijala kertoo Talentpoolin
selvittdneen vuonna 2014, etta 41 % tydnhakijoista etsii tietoa yrityskulttuurista ennen kuin he ha-
kevat tyopaikkaa. (Kaijala 2016).

Ty6paikkailmoitus, tydtehtavat ja itse tyépaikka ovat tarkeita tekijoité tydnhakijoille. Kaikkiin naihin
vaikuttaa organisaation ty6nantajakuva seka tydnantajabrandi. Ty6nantajakuva tarkoittaa sit3, etta
ihmiset tunnistavat organisaation, mutta eivat valttamatta tieda siita sen enempaa. Heilla ei ole tun-
nesidosta organisaatiota kohtaan. Ty6nantajamielikuva puolestaan on ihmisten oma oletus organi-
saatiosta, joka ei valttdmattd perustu totuuteen. Tydnantajamielikuva voi syntya henkilén omien ko-
kemusten kautta tai esim. kuulemalla tai lukemalla toisen henkiléon kokemuksia. Ty6nantajabrandissa
puolestaan organisaatio herdttaa jonkinlaisia tuntemuksia ihmisissa. Organisaatio esim. puhuttelee,

vetoaa tai vakuuttaa, jolloin ihmiset ovat kiinnostuneita organisaation toiminnasta. (Rantanen 2019.)

Niin sanotut sisdiset lahettilaat ovat tarkeita tydnantajamielikuvan rakentajia. He viestivat ulospdin
organisaation kulttuuria kertomalla esim. millaista organisaatiossa on tytéskennella. Tyénhakijat voi-
vat kyselld organisaatioista my&s verkostoiltaan, jolloin sisdisten lahettildiden ja organisaation puo-

lesta puhuijien rooli korostuu. Tydntekijoiden kokemusten hyédyntamista tydnantajamielikuvan ja
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brandin luomisessa auttaa hakijoita samaistumaan organisaatioon. Realistisen kuvan saaminen orga-
nisaatiosta auttaa myds ylimaaraisten hakemusten karsinnassa, jolloin virherekrytoinninkin riski pie-
nenee. (Salli ja Takatalo 2014, 43; Kaijala 2016.) Visuaalisuus on my0s oiva keino nostattaa naky-
vyytta esim. rekrytoinnin yhteydessa hyédyntamalla rekrytointivideoita. Rekrytointivideot auttavat
selkeyttdmaan tydnkuvaa ja tyopaikkaa hakijoille. Samalla se parantaa tydnantajakuvaa seka tyon-

antajabrandid ja auttaa erottumaan kilpailijoista. (Salli ja Takatalo 2014, 28; Vuori 2019.)

Kaijalan mukaan erityisesti nuoret kiinnittavat huomionsa esim. siihen millaisen kuvan organisaatio
antaa itsestaan sosiaalisen median ja nettisivujensa kautta. My6s aiemmin hakeneiden tai organisaa-
tiossa tydskennelleiden nuorien tarinoiden kuuleminen on tarkeaa. Organisaation ulkoistaessa rekry-
tointi, myds yhteistydkumppanin valinta voi vaikuttaa ty6antajamielikuvaan ja -brandiin. Erityisesti
viestintaan tulisi panostaa ja varmistaa, ettéd myos tuleva yhteistyékumppani viestii riittavasti lapi
rekrytointiprosessin. Viestinndssa tulisi valita viestien sisalt6 ja kaytettdvat viestintakanavat kohde-
ryhman mukaan. Yksi keino tutkia rekrytointiviestinnén tai hakuprosessin onnistumista voisi olla pa-

lautteen kerdaminen. (Kaijala 2016.)

Rekrytointimarkkinointi on ulkoista viestintad, jonka tarkoituksena on luoda ja vahvistaa organisaa-
tion tydnantajamielikuvaa. Rekrytointimarkkinointi auttaa lisadmaan ihmisten tietoisuutta organisaa-
tiosta, herattaa kiinnostusta seka auttaa ymmartamaan paremmin, millainen organisaatio/millaiset
tyotehtavat ovat kyseessa. Edelld mainitut asiat auttavat lisadmaan laadukkaampien hakemusten
maarad, joka puolestaan nopeuttaa ja helpottaa rekrytointiprosessia. Rekrytoinnit tulevaisuudessa
voivat my0ds helpottua, kun potentiaaliset tydnhakijat ovat jo valmiiksi kiinnostuneita organisaatiosta.
(Juvonen 2022; Rally 2022; Vaandnen 2020.)

Tybnantajamielikuvaa luotaessa organisaation tulee paattad, millaisia asioita halutaan korostaa ja
nostaa vahvuuksina esille. Nain ollen organisaation tarpeet ja kohderyhma vaikuttavat siihen, mil-
laista sisaltoa rekrytointimarkkinoinnissa halutaan kayttad. Rekrytointimarkkinoinnissa voidaan hyo-
dyntaa esim. videoita, kuvia tai erilaisia tarinoita. Sisallén tulee heréttdd mielenkiinto ja olla samais-

tuttava, jotta hakija haluaa tutustua tarkemmin tyétehtévaan ja organisaatioon. (Juvonen 2022.)

Rekrytoinnin tavat uudistuvat jatkuvasti. Rekrytoinneissa voidaan hyddyntaa esim. pelillistamista ja
VR-maailmaa. Puolakan mukaan pelillistamisella tarkoitetaan sita, ettd jostakin prosessista tehddan
sisdisesti motivoivampaa ja hauskempaa liittdmalla siihen peleista tuttuja mekaniikkoja. Prosessi on
pelillistetty silloin, kun tekija saa pelimdisyyden tunteen sen tekemisesta. (Puolakka 2018.) Pelillista-
misen hyddyntédminen rekrytoinnissa sitouttaa tydnhakijaa tehden prosessista samalla osallistavan
seka interaktiivisen. Pelillistamisen avulla voidaan myds perehdyttaa tyénhakijaa jo haku vaiheessa.
Tyonhakija saa tietoa organisaatiosta ja siitd, millaista siella olisi tydskennelld ja tydnantaja saa tie-
toa tydnhakijan taidoista ja motivaatiosta. Pelillistaminen auttaa myos lisdédmaan hakijoiden tietoi-

suutta siitd, miten organisaatiossa toimitaan. (Pentti 2019.)

Virtuaalimaailma eli VR-maailma tai virtuaalitodellisuus on tietokoneella tuotettu ymparisté. Virtuaali-
maailma tuntuu kdyttdjasta todenmukaiselta luotujen esineiden ja ympariston ansiosta. Jotta ympa-
ristddn padsee, tarvitsee kayttdja joko virtuaalilasit tai kyparan. Lisatty todellisuus eroaa virtuaali-

maailmasta siing, ettei sen kdytdssa tarvitse erikseen virtuaalilaseja tai kyparaa. (Iberdrola 2021.)
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Rekrytoinnissa VR-maailmaa tai lisattya todellisuutta voitaisiin hyddyntda mm. toimitilojen, henkilds-

ton tai tydtehtdvien esittelyissa. (Laine 2017).

Pelillistdmistd ja VR-maailmaa voidaan hyddyntaa esikarsinnan muotoina ja niiden avulla voidaan
vaikuttaa tyonantajabrandiin. (Salli ja takatalo 2014, 39). Niiden avulla voidaan pyrkid myds erottu-

maan muista kilpailijoista.

Rekrytointitavoista mainittakoon viela anonyymi rekrytointi. Anonyymilla rekrytoinnilla tarkoitetaan
sitd, ettd hakijan tietoja kuten nimea, ikda, kuvaa, sukupuolta, asuinkuntaa, didinkielta, sahkoposti-
osoitetta, puhelinnumeroa eikd osoitetta tiedeta. (Kuntarekry s.a). Nama tiedot saadaan esim. siind
vaiheessa, kun on paatetty, keitd kutsutaan haastatteluun. Anonyymissa rekrytoinnissa korostuu ha-
kijoiden osaaminen, koulutus seka aikaisempi tydkokemus. Anonyymillé rekrytoinnilla voidaan paran-
taa tasa-arvoisuutta ja yhdenmukaista kohtelua seka vahentaa ja estaa syrjintad. Anonyymia rekry-
tointia voidaan hy6dyntaa silloin, kun halutaan esim. lisdta tydyhteison monimuotoisuutta. (Helsinki-
rekry 2021; Juupaluoma 2021.)

3.1.4 Hakemusten kasittely, esikarsinta ja haastattelut

Kasitellessa hakemuksia pyritadn karsimaan hakijamaaraa esim. sen mukaan, vastaako tydonhakija
ilmoituksen kriteereja. Samalla etsitéddn potentiaalisia hakijoita haastatteluja varten. Esikarsintaa voi-
daan hyddyntaa, jos hakijoita on paljon. Esikarsinnan avulla pyritéddn tarkentamaan liséa hakijoiden
sopivuutta tydtehtavaan ja organisaatioon seka rajaamaan potentiaalisten hakijoiden mdaraa. (Van
Vulpen s.a.) Esikarsintana voi toimia esim. erilaiset paattelytehtavat, esittelyvideot, ennakkotehtavat

tai lyhyt haastattelu puhelimessa. (Salli ja Takatalo 2014, 48).

Haastattelu vaiheessa syvennytdan viela tarkemmin hakijoihin. Haastattelulla pyritdan selvittdémaan

hakijan taidot, persoonallisuus, kokemus seké sopivuus yrityskulttuuriin. (SHRM s.a.)

3.1.5 Paatdksenteko ja jalkihoito

Viestinta tydnhakijoille on hyva muistaa 1api rekrytointiprosessin. Rekrytointi paatdksesta on hyva
informoida kaikkia hakijoita. Viesti kannattaa miettia etukateen valmiiksi ja suunnitella huolella, silla
organisaation viestintd vaikuttaa tyénantajamielikuvaan. Positiivinen kuva rekrytointiprosessin suju-
misesta saa hakijan miettimaan organisaatiota potentiaalisena tydpaikkana viela tulevaisuudessakin,
vaikka rekrytointipadtos ei silla kertaa osuisikaan hakijaan. Liséksi hakija saattaa ehdottaa organi-

saatiota my0s ystavilleen, jos kokemus on ollut myénteinen. (Kouhia 2020.)

Rekrytointipdatdksen jalkeen on hyva muistaa, ettei prosessi lopu siihen. Oli tyéntekija organisaation
ulkopuolelta tai rekrytoitu sisdisesti, tulee tyontekija perehdyttad kunnolla uuteen tehtavaan. Hyvalla
perehdytykselld varmistetaan, ettad tydntekija ymmartaa mita hanelta odotetaan, oppii tydstaan ja

sisdistda organisaation kulttuurin. Perehdytykseen tulee varata aikaa ja resursseja, jotta uusi tyénte-
kija saa tarpeeksi tukea. Perehdytyksen toteuttaminen huolellisesti edesauttaa myés siing, etta rek-

rytointi ei padse menemaan investointina hukkaan. (Kaijala 2016.)
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3.2 Tarinallistaminen

Tarinalahtdisyyden hyddyntaminen palveluiden ideoinnissa, suunnittelussa ja kehittdmisessa on tari-
nallistamista. Tarinallistamisella pyritaan elavéittamaan, inhimillistamaan seka luomaan merkitykselli-
syytta palvelukokemuksiin. Tarinallistamisella voidaan pyrkia tuomaan yrityksen asiakkaille ndkymat-
tomat asiat nakyviksi ja helpommin ymmarrettaviksi. Tallaisia asioita voi olla esimerkiksi yrityksen
arvot, historia seka aitous. Naita tarinoita voidaan sitten hyédyntaa kaikissa yrityksen toiminnoissa,
jolloin se on osana strategiaa, tuotteistamista, markkinointia, palvelumuotoilua seka branddamista.
(Kalliomaki 2014.)

Tarinallistaminen auttaa luomaan monimutkaisista asioista helpommin ymmarrettavia, tehden niista
samalla helpommin lahestyttavia. Tarinallistamisella voidaan samalla vahvistaa yrityksen brandia,
kun ihmiset tunnistavat ja muistavat yrityksen ja erottavat sen muista kilpailijoista. Erottumisen li-
saksi tarinallistamisella voidaan tavoittaa valittu asiakaskohderyhma paremmin ja nain ollen helpot-
taa palvelun myyntiprosessia, kun asiakkaat kokevat palvelun olevan juuri heille tarkoitettu ja vas-
taavan heidan arvojaan ja tarpeitaan. Tarinallistaminen auttaa myds tekemaan yrityksista lapinaky-

vampia asiakkaille, joka puolestaan lisaa luotettavuutta. (Kalliomaki 2014; Roxo 2020.)

Tarinallistaminen perustuu aina yrityksen oikeisiin arvoihin ja asioihin, joita he haluavat tuoda asiak-
kailleen esiin. Tarinalla on aina jonkinlainen paamaara, tavoite ja ratkaisu. Tarinallistamalla esim.
yrityksen strategian (strategian kirkastamisen prosessi) voidaan auttaa tyontekijéita ymmartamaan
tyotaén paremmin ja samalla parantaa heidan tekemidan valintoja. Tama voi myds auttaa selkeytta-
maan johtamista tai esim. helpottaa tydpaikalla tapahtuvan muutoksen Iapivientia. Samalla tavalla
tarinallistamisen avulla voidaan avustaa muutosten lapivientia tai suunnitella asiakkaille kokonaan

uusia palvelukonsepteja. (Kalliomaki 2014.)

Yritysmaailmassa voidaan hytédyntaa tarinoita monipuolisesti. Tarina voi olla syntytarina, joka kertoo
yrityksen historiasta, tai visiotarina, joka puolestaan kertoo yrityksen tulevaisuudesta. Taustatarinalla
voidaan kertoa lisaa yrityksestd, tuotteesta tai palvelusta. Liséksi on palvelun tarina, asiakkaan ta-
rina seka tuotteen tarina. Palvelu tarina kertoo, miten palvelu kdytanndssa sujuu ja miten se etenee
asiakkaan nakdkulmasta. Asiakkaan tarina puolestaan kertoo asiakkaan taustasta ja motiiveista.
Tuotteen tarina kertoo tuotteen valmistusprosessista. Liséksi on referenssi tarina ja arvotarina. Refe-
renssi tarina on suosittelu, jossa esim. yritykselta palvelun ostanut asiakas kertoo palvelusta ja siita,
miten se onnistui. Arvotarina puolestaan kertoo miksi esim. joku tuote on arvokas, mitd arvoa se
tuo. (Kalliomaki 2014.)

Lahtiessa tarinallistamaan, apuna voidaan hyddyntaa Kalliomaen esittelemaa stooripuuta, joka on
yksi tarinaidentiteetin suunnittelun apuvaline. Puuhun taytetdan eri kohtiin eri asioita. Puun juuret
kuvastavat ydinta yrityksen toiminnassa. Ne asiat, jotka ovat yrityksille tarkeitd, eivat valttdmatta
aina ndy ulospain asiakkaille asti. Kyseessa voi olla yrityksen arvot tai esim. historia. Naihin juuriin

kirjataan lyhyesti yrityksen liiketoiminnan kannalta tarkeita asioita. (Kalliomaki 2014.)
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Runkoon kirjataan padasiakaskohderyhma ja madaritelladn tyypillisia asiakkaita, jotta tiedetdan, keita
tarinan tulisi puhutella, palvella ja viihdyttda. Maan tasolle puolestaan laitetaan ylos yrityksen tuot-
teet ja palvelut ja ndiden ymparille tullaan rakentamaan tarinallinen kehys. Lisaksi tarinallisuus tulee
auttamaan tuotteiden ja palveluiden erilaistamisessa. Oksistoon mietitaan tarinallisia elementteja,
sellaisia asioita, joista voisi keksia tarinoita. Tarinan on tarkoituksena toimia yrityksen toiminnan ver-
tauskuvana. Naiden tarinoiden tavoitteena on tuoda ne yrityksen asiakkaille nakymattémat asiat

esiin, tehden niista helpommin ymmarrettavia ja konkreettisia. (Kalliomaki 2014.)

Yrityksille suunnitellaan Kalliomden mukaan tarinaidentiteetin kasikirja, joka auttaa tarinallistamisen
prosessia. Tarinaidentiteetin kasikirja on ikdan kuin opas koko tarinallistamiseen ja sen hyédyntdmi-
seen yrityksen toiminnassa. Oppaaseen madritelladn ydinviesti, ydintarina, hahmot, teemat seka
ajankuva. Lisaksi opas toimii apuna, kun mietitdan, miten tarina saadaan osaksi asiakkaan palvelu-
kokemusta. (Kalliomaki 2014.)

Kaikki tarinaidentiteetin kasikirjaan kirjatut kohdat muodostavat lopulta yhtendisen tarinan. Kasikir-
jaan suunnitellaan myo6s se, milld tapaa tarinaa hyddynnetaan yrityksen eri toiminnoissa. Nain ollen
kasikirja auttaa konkretisoimaan tarinan. Tarinan tulee puhutella kohderyhm&a, joten markkinoin-
nissa tarinaa hyodyntaessa tarinaa pitda pystya kertomaan eri kohderyhmille eri keinoin ja tavoin.
(Kalliomaki 2014.)

3.3 Tarinallisuuden hydédyntdminen rekrytoinnissa

Tarinat ovat yksi viestinndn muodoista ja niitd voidaan hyddyntdd monipuolisesti. Tarinoiden avulla
voidaan elavéittaa, inhimillistad, herattaa tunteita, luoda merkityksia palvelukokemuksiin, tuoda
esille ndkymattdmia asioita, helpottaa asioiden ymmartamistd, tehda asioista helpommin lahestytta-
via, lisata tunnettavuutta, helpottaa muistamista, auttaa erottumaan, tavoittaa kohderyhmdt ja lisata
lapinakyvyytta seka luotettavuutta. (Kallioméki 2014; Roxo 2020; Pihlajamaa 2020; Rantanen 2016.)
Kuitenkaan tarinoita ei osata viela hyédyntaa kovin suurella tasolla rekrytointimarkkinoinnissa. (Pih-
lajamaa 2020; Rantanen 2020).

Opinndytetydssa aikaisemmin mainitun tydnhakijatutkimuksen vastauksista ilmeni, ettd tydnhakijat
pitdvat tarkeina kohtina tydnhaussa ty6tehtavia ja tyénkuvaa. Liséksi tydnhakijoiden mukaan tyén-
antajamielikuvaan eniten vaikuttavat tydpaikkailmoituksien selkeys, taustatiedot tai aiemmat koke-
mukset yrityksestad seka rekrytointiprosessin sujuvuus. Hyddyntamalla rekrytoinnissa tarinallistamista
voidaan vaikuttaa suoraan tydnhakijoiden tarkeina pitdmiin asioihin. Tarinallisuus rekrytoinnissa voi
auttaa luomaan realistisemman kuvan tydnhakijalle siitd, millainen organisaatio on, millaista siella on

tyoskennelld ja mitka ovat organisaation arvot. (Duunitori Oy 2020, 7, 8, 21; Pihlajamaa 2020.)

Crisanin ja Bortunin toteuttamassa tutkimus artikkelissa todettiin tutkimukseen osallistuneiden ku-
vailleen organisaatiota positiivisemmin, kun sen viestinndssa oli hyddynnetty tarinoita. Vertailun koh-
teena oli organisaation kaupallinen viestintd sen verkkosivuilla sekd Facebookissa, verrattuna organi-
saation tydntekijoiden laatimaan kahteen tarinaan. Lisaksi tutkimuksen tuloksista ilmeni, etta tutki-

mukseen osallistujat ymmarsivat tyétehtavat paremmin luettuaan tarinat. (Crisan ja Bortun 2017.)
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Roxo toteaa tutkimusartikkelissaan, etta transmedia-tarinankerronnan hyddyntéaminen rekrytoinnissa
voi lisata ei sopivien tydnhakijoiden maaraa. Talla tarkoitetaan sitd, ettd hakijat eivat valttématta
taytd tyotehtdvan vaatimuksia. Transmedia-tarinankerronassa hyddynnetdaan monia eri median ka-
navoita, joissa tarinaa kerrotaan ja yhdessa nama tarinat muodostavat viihteellisen kokemuksen.
(Jenkins 2007). Kuitenkin tarinankerronnan hydédyntaminen voi myds houkutella lahjakkaita osaajia,
joilla kulttuurillinen sopivuus organisaatioon on vahva. Tarinallisuus nimittdin auttaa luomaan tunne-
siteitd ja helpottaa organisaation arvojen tunnistamista. Tarinoiden hyddyntaminen rekrytoinnissa
auttaisi lisdamaan informaatiota, tehden rekrytointiprosessista lapinakyvamman ja yksildidymman
hakijoille. Samalla hakijoiden sisdinen motivaatio, sitoutuminen ja osallistuminen saattaisivat lisaén-
tya. (Roxo 2020.)

Organisaation arvojen ja tyokulttuurin esiin tuominen, seka kuvaus siitd, millaista organisaatiossa on
tyoskennelld, eivat ole pelkdstadn tarkeitd asioita tydnhakijalle, vaan myos organisaatiolle. Nama
asiat vaikuttavat suoraan tyénantajamielikuvaan. Ty6nantajamielikuvaa rakennetaan organisaation
sisalta ulospain. Sisdisten lahettildiden tarkeys korostuu, silla tyontekijoiden tarinoilla voidaan tuoda
esiin naita asioita. Tarinallisuutta hyddyntaessa tyonantajamielikuvan rakentamisessa tulee kuitenkin
olla tarkkana siitd, etta tarinat ovat realistisia. Organisaation viestinnan tulee olla sellaista, etté orga-
nisaation nykyiset tyéntekijatkin tunnistavat kerrottavan tarinan. Tarinan uskottavuus ja merkityksel-
lisyys vahenee, ja se voi olla harhaanjohtavaa, jos viestitaan jotain, mitd organisaatio ei oikeasti ole.
(Pihlajamaa 2020; Nilsson ja Nordgren 2012.)

Tybnantajamielikuva vaikuttaa rekrytoinnin onnistumiseen. Tarinat auttavat organisaatioita kohde-
ryhmien tavoittamisessa, kilpailusta erottumisessa seka luomaan arvoa seka asiakkaille, etta tydnte-
kijoillekin. (Roxo 2020). Kulttuurillisen sopivuuden tunnistaminen auttaa seka tydnhakijoita, etté or-
ganisaatiota. TyOnhakijat saavat heti ensikattelyssa kuvan siita, millaiseen tyopaikkaan he ovat ha-
kemassa. Organisaatioita téma puolestaan auttaa véhentdmaan virherekrytoinnin riskia. Virherekry-
toinnin riski pienenee, kun tunnistetaan hakijoista sellaiset, jotka eivat soveltuisi yrityksen kulttuuriin
ja arvoihin, ja tulisivat ndista syista irtisanoutumaan. Tydnantajamielikuvan vahvistaminen auttaa
my®s passiivisia tydnhakijoita kiinnostumaan organisaatiosta tyopaikkana. (Pihlajamaa 2020; Nilsson
ja Nordgren 2012.) Passiivisilla tydnhakijoilla tarkoitetaan henkildita, jotka eivat aktiivisesti etsi uutta
tyopaikkaa, mutta ovat valmiita vaihtamaan ty6paikkaansa sopivan tilaisuuden tullessa vastaan.
(Tydnhakijalle 2015).
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LAADULLINEN TUTKIMUS

Opinndytety6honi valitsimme yhdessa toimeksiantajan kanssa kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimus-
tavan, silla Call To Action haluaa selvittda tarinoiden voimaa. Call To Action on toteuttanut rekrytoin-
timateriaaleja asiakasorganisaatiolle ja materiaaleissa on hyddynnetty tarinallisuutta. Aineistonke-

ruumenetelma tulee olemaan haastattelu.

Laadullinen tutkimus soveltuu hyvin téhan, silld sen avulla voidaan selvittda ihmisten kokemuksia ja
nakemyksia. (Puusa, Juuti ja Aaltio 2020). Samalla oletetaan, ettd naihin kokemuksiin sisaltyy ihmi-
sen tarkeind pitémia ja merkityksellisia asioita. Laadullisella tutkimuksella ei etsita totuutta, vaan sen
tarkoituksena on havainnoida ja tulkita. Havainnoinnin ja tulkintojen tekemisen avulla voidaan luoda

kuvauksia, malleja, ohjeita, toimintaperiaatteita seka tietoa. (Vilkka 2021.)

Haastattelussa pyritaan selvittdmdan haastateltavan kokemuksia tai kasityksid. Haastattelulla halu-
taan saada selville haastateltavan omakohtaisia ndkemyksia asioista tai haastateltavien kasityksia
yhteisona. Vilkka toteaa kasitysten kertovan enemman ajatustavoista, jotka ovat perinteisia ja tyypil-
lisia. Koska kyseessa on yksilohaastattelu, soveltuu se hyvin juuri omakohtaisten kokemusten selvit-
tamiseen. (Vilkka 2021.)

Haastattelumuodon valinta kaytiin lomakehaastattelun ja teemahaastattelun vélilld. Lomakehaastat-
telussa tutkija laatii kysymykset etukateen valmiiksi, padttaen samalla kysymysten muodon ja esitta-
misjarjestyksen. Lomakehaastattelua voidaan hyédyntaa silloin, kun tutkimusongelma on hyvin ra-
jattu ja suppea. Lomakehaastattelulla voidaan selvittad hyvin yhta asiaa koskevia kokemuksia, nake-
myksia, mielipiteita tai kdsityksia. (Vilkka 2021.)

Teemahaastattelulle ominaisia piirteita ovat joustavuus ja vapaamuotoisuus. Haastattelu etenee
enemmankin keskustelun omaisesti. Kuitenkin etukateen valitut teemat ja tarkentavat kysymykset
ohjaavat haastattelua ja auttavat I6ytamaan tutkimuksen kannalta oleellista tietoa. Teemahaastatte-

lussa korostuu ihmisten asioille antamat merkitykset ja tulkinnat. (Puusa, Juuti ja Aaltio 2020.)

Sanojen merkitykset ja tulkinnat voivat tuottaa ongelmia tutkimushaastatteluun. Teemahaastatte-
lussa ja avoimessa haastattelussa tutkija voi tarkentaa, mita sanoilla tarkoittaa haastateltavalle tai
esittad tarkentavia kysymyksia tarvittaessa. Lomakehaastattelussa puolestaan tulisi varmistaa etuka-
teen kysymysten ymmartdminen haastateltavalta. Myds kysymysten muotoilu kannattaa miettia

tarkkaan ja suosia kysymyksid, joihin haastateltava voi kertoa omin sanoin asioita. (Vilkka 2021.)

Tutkijan ymmartamista voidaan lisata taustatietojen keraamisella. Lomakehaastattelussa taustatie-
toja voidaan keratd vain suppeasti ja niiden tulkinnassa tulee valttaa ylitulkitsemista, jotta luotetta-
vuus ei karsi. Teemahaastattelussa sen sijaan voidaan kysya laajemminkin taustatietoja. (Vilkka
2021.)
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Tdssa opinndytetydssa paadyttiin teemahaastatteluun. Teemahaastattelun ominaispiirteiden ansiosta
haastateltava voi kertoa tarvittaessa laajastikin omista ajatuksista seka kokemuksista. Teemahaas-
tattelu antaa haastattelijalle my6s mahdollisuuden esittaa tarkentavia kysymyksia haastattelun ai-

kana. Teemahaastattelu I0ytyy opinndytetydn lopusta liitteena (liite 1).

Tdssa opinndytetydssa tutkimuskysymyksina oli, miten tarinallisuutta hyédynnetaan rekrytoinnissa ja
mita hyotyja tarinallisuuden hyédyntaminen tuo rekrytointiin. Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen
pyrittiin vastaamaan teoriaosiossa, joten laadullisella tutkimuksella pyrittiin 16ytdmaan vastauksia
jalkimmaiseen kysymykseen. Aineistonkeruumenetelmana toimi teemahaastattelu. Haastattelun
avulla pyrittiin myos lisédmaan ymmarrysta tarinoiden voimasta ja merkityksestd. Teemahaastattelu
antaa haastateltavalle mahdollisuuden kertoa hyvinkin vapaasti omista ajatuksista ja nakemyksista.
Lisaksi taustatietoja pystyttiin keraamaan haastateltavasta enemman. Taustatietojen kerédédminen

edesauttoi myds teemojen suunnittelussa.

Teemat muodostuivat toimeksiantajan kanssa kdydysta keskustelusta ja opinndytetydn teoriaosuu-
den pohjalta. Teemoiksi nousivat itse tarina, tarinan kehitys seka tarina yrityksessa. Alateemoiksi
muodostui muistot, kulttuurillinen sopivuus, ylimaaraiset hakemukset/hakemusten laatu, kehitys,
hyddyntdminen, tarina yrityksen sisdlla seka tydnantajamielikuva/sisdiset lahettiladt. Alateemat muo-
dostuivat haastateltavan henkilon tydnkuvan perusteella, silld hén pystyi antamaan nakdkulmaa rek-

rytointiprosessin hakemusten kasittely ja esikarsinta kohtaan.

Teemahaastattelu toteutettiin etdyhteydelld Teams-videotapaamisena ja haastattelu tallennettiin
videona suoraan tietokoneelle. Videotapaaminen valittiin siitd syysta, ettd sen jarjestaminen kavi
nopeasti, tarjoten samalla haastattelulle rauhallisen ymparistdén. Haastateltavana oli yksi henkild.
Haastateltava henkil6 16ytyi toimeksiantajan kautta. Hanet valittiin haastateltavaksi siité syystd, etta
han on ollut mukana rekrytointimarkkinointiprosessissa asiakasyrityksen edustajana. Han on myds
toiminut haastattelijana tassa kyseisessa rekrytoinnissa. Hanelld on kokemusta erilaisista rekrytoin-
neista ja haastattelutilanteita on kertynyt paljon. Tdma mahdollisti sen, ettd haastattelussa voitiin
kysyé kahden erilaisen rekrytoinnin eroavaisuuksia. Eli erosiko rekrytointi, jossa oli hyddynnetty tari-

nallisuutta, sellaisista rekrytoinneista, joissa ei kdyteta tarinallisuutta.

Haastateltavan taustatiedot ovat vaikuttaneet teemojen ja haastattelun muodostumiseen, joten tal-
16in haastattelussa on faktanakékulma kieleen. Talla tarkoitetaan sitd, ettd haastateltava on valittu
tutkimukseen mukaan sen perusteella, ettd han tietaa ilmioon liittyvista seikoista. Esittelemalla haas-
tateltavaa kertomalla esim. hanen taustatiedoistaan, tuodaan faktanakokulma esiin haastattelututki-
muksessa. Lisaksi se, miten haastateltava henkild kokee ja tulkitsee asioita, on analyysin nakokul-
mana. Faktanakdkulman vuoksi tulee haastattelussa pohtia haastateltavan rehellisyyttd ja tuotetun

tiedon totuudenmukaisuutta. (Puusa, Juuti ja Aaltio 2020.)

Haastateltavaan oltiin etukdteen puhelimitse yhteydessa, jolloin hantad kysyttiin osallistumaan haas-
tatteluun ja samalla saatiin lupa haastattelun toteuttamiseen. Puhelun aikana pystyi jo hieman ker-
tomaan, mihin tarkoitukseen haastattelua ollaan tekemassa. Lisaksi puhelun aikana sovittiin yh-

dessd, missa haastattelu tullaan pitémaan. Ennen haastattelun alkua haastateltavalle kerrottiin vield,
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mihin tarkoitukseen haastattelua tullaan kayttamaan, miten hanesta kerattyja tietoja kasitellaan,

kuka haastattelun nakee ja miten haastattelun tallennetta sailytetaan.

Haastattelu toteutettiin huhtikuussa 2022. Itse haastattelutilanne oli rauhallinen, silla haastattelu
toteutettiin videotapaamisena ja molemmat osapuolet olivat omissa kodeissaan. Haastattelu eteni
luontevasti ja melko nopeasti. Haastattelussa vastauksia tuli pdasaantoéisesti tarkempien kysymyk-
sien avustuksella. Vastauksien laajuus vaihteli jonkin verran, osaan kysymyksista tuli pidempia vas-

tauksia, kun taas osa jai lyhyemmiksi. Kuitenkin jokaiseen kysymykseen saatiin vastaukset.

Videomuotoon tallennettu haastattelu litteroitiin haastattelutilanteen jalkeen tietokoneelle erilliseksi
tiedostoksi. Vastauksia tiivistettiin ja koottiin aineistosta sellainen, etta siitéd voidaan tehda johtopaa-
toksia, kadottamatta vastauksien tietoarvoa. Tutkimuksen onnistumiseen vaikuttaa tutkijan kyky
vieda tutkimuksen analysointi abstraktitasolle, eli tutkijan tulisi pystya kertomaan aineiston tuloksista
yleisemmalla tasolla. (Puusa, Juuti ja Aaltio 2020.) Litteroitua tekstia on varikoodattu eri tavoin ja
pyritty 16ytdmaan keskeisia vastauksia eri asioihin. Ensimmaisena tekstista pyrittiin 16ytamaan ylei-
sella tasolla vastauksia. Sen jalkeen tekstid luettiin |api kahden eri tutkimuskysymyksen nakokul-
masta ja korostettiin eri varein eri tutkimuskysymyksiin liittyvat vastaukset. Tama edesauttoi siing,

ettd vastauksista pystyttiin kertomaan yleisemmalla tasolla.



21 (30)

5 TULOKSET

Tdssa kappaleessa kaydaan lapi haastattelun nakdkulmaa, siirtyen sen jalkeen kasittelemaan haas-
tattelusta saatuja vastauksia. Taman jdlkeen tarkastellaan tutkimuksen tavoitteita ja kdaydaan viela
yhteenvetona lapi saadut tulokset seka niistd tehdyt johtopaatokset. Taman jalkeen edetaan tarkas-

telemaan tavoitteiden toteutumista, jonka jdlkeen kasitellaan tutkimuksen luotettavuutta ja eetti-
syytta.

Tassa opinndytetydssa haastattelu on toteutettu rekrytoijan nakdkulmasta. Nakokulma on valittu
haastateltavan henkilon perusteella. Haastatteluun valittu henkild pystyy tarjoamaan nakdkulmaa
myos yrityksen sisdiseen toimintaan. Tutkimukseen pyrittiin saamaan myds tyonhakijan nakokulma,

mutta ajanpuutteen vuoksi haastattelua ei pystytty toteuttamaan.

5.1 Haastattelu

Ensimmaisend haastattelussa pyrittiin selvittdmaan, mita haastateltavalle on jaanyt mieleen tari-
noista, sen vuoksi, ettd aikaa oli kulunut rekrytointimarkkinoinninkokonaisuudesta. Vastauksista
nousi ilmi rekrytointimarkkinointia varten otettujen kuvien merkitys. Haastateltava kertoi kuvien jaa-
neen mieleen ja kuvia oli hydédynnetty myds yrityksen muissa markkinointimateriaaleissa. Vastauk-
sessaan haastateltava kertoi tunteneensa oman henkildstonsa hyvin, mutta rekrytointimarkkinointi
kokonaisuuteen tuotetut tarinat edesauttoivat tutustumaan ihmisiin vield syvemmin. Lisaksi haasta-
teltava muisteli, miten yha téna paivandkin tulee ldmmin olo kuvia katsoessa ja kuvat muistuttavat

siitd, miten huippu tiimi on ollut, ja miten hyva siitd on ollut pdasta kertomaan tyonhakijoille.

Kulttuurillisella sopivuudella pyrittiin selvittamaan, onko haastateltava huomannut sellaisten rekry-
tointien valilla eroavaisuuksia, joissa ei ole kaytetty tarinallisuutta ja joissa sité on kaytetty. Tarinalli-
suudella voidaan auttaa tunnistamaan kulttuurillista sopivuutta. (Nilsson ja Nordgren 2012). Haasta-
teltava kertoi, etta kirjallisista hakemuksista oli huomannut sen, ettd tydnhakijat hakivat yhtymdakoh-
tia asioihin, joissa kokivat olevansa samanlaisia. Haastateltava mainitsi tydnhakijoiden olleen saman-
kaltaisia, kuin henkil6t, joita heilla oli jo tdissa. Haastattelija koki myds, ettd tydnhakijat olivat saa-

neet hyvin kuvan siita, millaiseen ty6paikkaan olivat hakemassa.

Kysymalla ylimaaraisisté hakemuksista seka hakemusten laadusta, pyrittiin selvittdémaan, oliko haas-
tattelija huomannut ndissa jotain eroa. Vastauksista kavi ilmi, ettei ylimaardisid hakemuksia ole tul-
lut, silla enemmankin ongelmana on ollut ylipadnsa saada hakemuksia. Hakemusten maara oli kui-

tenkin kasvanut verrattuna aiempiin rekrytointeihin.

Tarinan kehittymisella haluttiin saada lisaa tietoja siihen, ovatko tarinat kehittyneet jollain tapaa ja

onko tarinoita hyddynnetty miten yrityksen toiminnassa. Talla haluttiin saada tietoa siitd, kuinka tari-
noita kaytetadn ja ovatko ne niin sanotusti jadneet eldmaan. Vastauksista saatiin selville, koska tari-
tenkaan naita tarinoita ei ole ldhdetty kirjoittamaan auki tai hyddyntdmaan yrityksen kdytossa. Haas-

tateltava kertoi, etta tarinoita on kaytetty referensseina omille asiakkaille kertomaan siita, millaisia
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henkil6ita heille on tulossa tekemaan téitd. Tarinoita ei kuitenkaan ole hyédynnetty jarjestelmalli-
sesti. Haastateltava mainitsi vield, etta kuvat ovat olleet sitten ehka sellaisia, mitka ovat jadneet ela-

maan.

Haastattelussa kysyttiin, onko tarinoilla ollut millainen vaikutus yrityksen sisalla. Haastateltava kertoi
tarinoiden syventaneen koko yrityksen tarinaa. Lisaksi haastattelun alussa nousi esiin henkilékun-

taan viela syvallisemmin tutustuminen tarinoiden avulla.

Tydnantajamielikuvalla ja sisdisilla ldhettildilld pyrittiin selvittdmaan, tunnistavatko yrityksen tyénte-
kijatkin yrityksen viestiman tarinan. Vastauksista nousi esiin, ettd yrityksen tyontekijat pitavat vapa-
ajallaankin yrityksen omia t-paitoja. Haastateltava kertoi uskovansa, etta heilld on paljon sisaisia |a-
hettildita. Lisaksi haastateltava kertoi tyéntekijéiden omaksuneen tarinan ja uskoi osasyyksi myos

sen, etta niitd tarinoita on aikaisemmin tehty.

5.2 Tavoitteet, yhteenveto tuloksista ja johtopaatdkset

Haastattelulla pyrittiin lissdmaan ymmarrysta siihen, millaisia hyotyja tarinallistaminen tuo rekrytoin-
tiin, sekd mika on tarinoiden voima ja merkitys. Tarinoiden voimaa ja merkitysta pyrittiin siis selvitta-
maan yrityksen sisdisessa kaytossa. Tutkimuksella pyrittiin 16ytdmaan vastauksia seuraaviin kysy-
myksiin: onko tarina jaanyt eldmaan yrityksessa, onko tarina kehittynyt, onko tarinaa hyédynnetty

miten ja onko tarinalla ollut millainen vaikutus yrityksen sisalla?

Alapuolelta 16ytyvalla kuviolla (kuvio 2) pyrittiin selkeyttdmaén ja jasentelemaan teemahaastatte-
lusta saatuja vastauksia. Taulukosta ilmenee, mista teemoista ja alateemoista I6ytyi vastauksia mi-

hinkin tutkimuskysymyksiin.

KUVIO 2. Teemahaastattelun tulokset

Kulttuurillinen sopivuus Muistot
Ylimaaraiset hakemukset/hakemusten laatu Kehitys
TyOnantajamielikuva/sisaiset lahettilaat Hyoédyntaminen

Yrityksen sisdisesti

Ty6nantajamielikuva/sisaiset lahettildat

Kuvion mukaisesti kohdat kulttuurillinen sopivuus, ylimaaraiset hakemukset/hakemusten laatu seka
tydantajamielikuva/sisdiset lahettilaadt vastasivat kysymykseen, millaisia hydtyja tarinallistaminen tuo
rekrytointiin. Puolestaan kohdat muistot, kehitys, hyddyntaminen, yrityksen sisdisesti seka tydnanta-

jamielikuva/sisdiset lahettiladt poikivat vastauksia tarinoiden voimaan ja merkitykseen.



23 (30)

5.2.1 Millaisia hy6tyja tarinallistaminen tuo rekrytointiin?

Vastausten perusteella saatiin viitteita siita, ettd tarinallisuuden hyddyntaminen oli auttanut hakijoita
tunnistamaan paremmin kulttuurillista sopivuutta. Tarinoita oli kuitenkin tuotettu yhdessa henkilo-
kunnan kanssa ja tarinat kertoivat siitd, millaisia henkilditd yrityksessa on toissa, seka minkalaiset
henkilot voisivat sopia yritykseen. Lisaksi vastauksista nousi ilmi myds henkiléstén omaksuneen tari-
nat. Nama tekijat voisivat viitata siihen, etta yrityksestd on onnistuttu luomaan realistinen kuva haki-

joille. Kuitenkin vastauksessa tulee ottaa huomioon haastattelun yksipuolinen nakékulma.

Roxo (2020) on tutkimusartikkelissaan kuvannut transmedia-tarinankerronnan hyddyntamisen voi-
neen lisata ei sopivien tydnhakijoiden maaraa. Haastattelusta saatujen vastauksien perusteella tama
ei kuitenkaan ole ollut ongelmana téssa rekrytoinnissa. Ongelmana on enemmankin ollut saada ha-
kemuksia, mutta haastateltavan mukaan tassa rekrytoinnissa hakemuksien maara oli kasvanut. Tari-
nallisuudella voidaan vaikuttaa kohderyhmien tavoittamiseen, seka kilpailijoista erottumiseen. (Roxo
2020). Nama puolestaan voivat vaikuttaa hakemuksien maaraan. Kuitenkaan ei voida varmaksi sa-
noa tarinallisuuden vaikutusta hakemuksien maaraan, sillad rekrytointimarkkinoinnin ominaispiirteet
voivat myos vaikuttaa hakemuksien maariin. Tarinallisuus voi olla siis edesauttava tekija, mutta sita

ei pystyta yksiselitteisesti todentamaan.

Haastattelun vastauksista ilmeni myos tyontekijdiden omaksuneen tarinat. Haastateltava uskoi osa-
syyksi sen, etta tarinoita oli tehty. Lisdksi vastauksista nousi esiin tarinoiden edesauttaneen tutustu-
maan henkiléstédn syvemmin. Haastateltava uskoi heilld olevan yrityksessa sisdisia lahettilaita.
Tyontekijoiden tarinat ovat tarkeitd organisaation kannalta, silla niilléd pystytaan viestimaan hakijoille
organisaation arvoja, tydkulttuuria seka sitd, millaista organisaatiossa on tyéskennelld. (Nilsson ja
Nordgren 2012). Nain ollen sisdiset ldhettilaat ovat erittdin arvokkaita tydnantajamielikuvaa rakenta-
essa. Tydnantajamielikuvalla pystytaan vaikuttamaan rekrytoinnin onnistumiseen. Nain ollen tari-
noilla voitaisiin parantaa oman henkilokunnan tuntemista ja tutustuttaa tyéntekijat syvemmin yrityk-
sen tarinaan, kun he saavat olla osana niita. Eli tarinat voisivat epdsuorasti tuoda hydtya rekrytointi-

prosessiin, sisdisten lahettildiden ja tydnantajamielikuvan kautta.

5.2.2 Tarinoiden voima ja merkitys

Vastauksista saatiin selville, ettd tarinat ovat kehittyneet, mutta niitd ei ole kirjoitettu auki. Eli paivi-
tettyja tarinoita ei olla hyédynnetty yrityksen kaytdssa. Kuitenkin rekrytointimarkkinointi kokonaisuu-
dessa tuotettuja tarinoita on hyédynnetty. Tarinoita on kdytetty referensseina asiakkaille, kertomaan
millaisia henkil6itd heille on tulossa tekemaan toita. Lisaksi kuvia on kadytetty yrityksen muissakin
markkinointimateriaaleissa. Vastauksien mukaan kuvat ovat ehka sellaisia, jotka ovat jadneet ela-
maan, mutta tarinoiden hyddyntdminen yrityksen kaytdssa kuitenkin viestii siitd, etta tarinat ovat
jaaneet jollain tasolla eldamaan yrityksessa. Jos tarinoita ei hyddynnettaisi millaan tavalla, voitaisiin
todeta, ettd tarinat eivat ole jadneet elamaan yrityksen sisalla. Vastauksien perusteella tarinat ovat
vaikuttaneet yrityksen sisalld henkildston syvempaan tutustumiseen, koko yrityksen tarinan syventy-

miseen, seka olleet osasyyna siihen, ettd tydntekijat ovat omaksuneet tarinat.
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Tarinat voivat nain ollen tuoda erilaista arvoa yritykselle, tehdyn rekrytointimarkkinointi kokonaisuu-
den lisdksi. Tuotettuja tarinoita ja otettuja kuvia voidaan hyddyntda monipuolisesti, seka tarinat voi-

vat edesauttaa tyOyhteisda tutustumaan toisiinsa.

5.2.3 Tavoitteiden toteutuminen

Toteutetun teemahaastattelun avulla saatiin vastauksia tutkimuskysymykseen, seka tarinoiden voi-
maan ja merkitykseen. Kuitenkin osa tuloksista jai vain suuntaa antaviksi. Laadullisessa tutkimuk-
sessa tavoitteena on pystya tekemaan onnistuneita tulkintoja aineiston analysoinnin kautta. Kuvauk-
sen tasolla pysyva raportti voi johtaa siihen, etta tutkija pitda erehdyksellisesti kaikkia tutkimuksen
yksityiskohtia yhta tarkeina. (Puusa, Juuti ja Aaltio 2020.) Tuloksista onnistuttiin kertomaan yleisem-

malla tasolla.

5.3  Tutkimuksen luotettavuus, uskottavuus ja eettisyys

Luotettavuuden arviointi maarallisessa tutkimuksessa perustuu siihen, pystytdanké tutkimuksella
tuottamaan yleistettavia tuloksia. Luotettavuutta ja uskottavuutta arvioidaan kaytettyjen laadullisten
menetelmien mukaisesti. Luotettavuuden ja uskottavuuden arviointia voidaan parantaa kertomalla
tutkimuksen eri vaiheista kattavasti, ymmarrettavasti seka tarkasti. Tutkijan kyky arvioida, kuvailla ja
perustella omia valintoja seké ratkaisuja, lisdavat laadullisen tutkimuksen luotettavuutta. (Vilkka
2021). Pohdintaa siitd, voitaisiinko saadut tutkimustulokset saada jossain toisessakin tutkimusympa-

ristdssa, voidaan kayttda laadullisen tutkimuksen arviointiin. (Puusa, Juuti ja Aaltio 2020.)

Tutkijan tulisi myds ymmartaa kohderyhmaa, kulttuuria seka toimintaymparist6d, jotta valtyttaisiin
tulkintavirheiltda. Tutkimuksen tulisi olla helposti luettavissa ja ymmarrettavissa myos lukijoille. Nama

vaikuttavat suoraan tutkimuksen luotettavuuteen. (Vilkka 2021.)

Vastauksissa tulee ottaa huomioon, ettd haastateltavana on ollut vain yksi henkild vastaamassa
oman nakoékulmansa mukaisesti kysymyksiin. Tutkimuksen ja tutkimustulosten luotettavuutta olisi
lisannyt muidenkin yrityksen tydntekijoiden ja jasenten haastatteleminen. Lisdksi tydntekijan ja tyon-
hakijoiden nakdkulmat olisivat auttaneet saamaan tutkimuskysymyksiin rikkaamman aineiston. Kaksi
eri nakdkulmaa olisi mahdollistanut myds saatujen vastauksien vertailun keskenddn. Muiden sellais-
ten asiakasorganisaatioiden haastatteleminen, joihin on tehty tarinallisuutta hyédyntava rekrytointi-
markkinointi kokonaisuus, voisi vahvistaa haastattelusta saatuja tuloksia ja lisata niiden luotetta-
vuutta. Nain ollen saatuja tuloksia voidaan pitda vain suuntaa antavina, eika niitd pida pitaa taysina
totuuksina.

Aikaisemmin toteutuneesta rekrytointimarkkinoinnista on myés kulunut jo useampi vuosi, joten tdma
tulee ottaa huomioon saatuja vastauksia tulkittaessa. Ajankuluminen voi vaikuttaa asioiden muista-
miseen ja tarkkuuteen, mutta samalla ajankuluminen mahdollisti selvittdmaan nimenomaan tarinoi-
den voimaa ja merkitystd. Nain ollen ajankuluminen voi vaikuttaa myds haastateltavan vastauksien
rehellisyyteen ja vastausten totuudenmukaisuuteen hanen tietdmattdan. Kohderyhman ymmarta-
mista ja tulkintavirheilta valttymista on pyritty liséamaan kerdamalla taustatietoja haastateltavasta

henkilostd. Haastattelun aikana on my6s varmistettu, ettd haastateltava ymmartaa haastattelussa
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kdytettyja termeja, kun ne on viela lyhyesti avattu haastattelun aikana. Lapi haastattelun tekemisen
on kohta kohdalta pyritty tarkasti kuvaamaan mita on tehty, miksi on tehty ja mitd tehdyista asioista

on seurannut.

Lisaksi tutkimusta tehdessa tulee huomioida hyvan tutkimusetiikan noudattaminen. Sen mukaisesti
tutkittavan osallistumisesta tutkimukseen on aina pyydettdva erikseen lupa. Tutkimukseen osallistu-
misesta pitdad pyytda lupa my0ds organisaatiolta silloin, kuin haastateltava edustaa kyseista organi-
saatiota tai han kayttaa tydaikaansa osallistumiseen. Tutkittavan tulee olla myds tietoinen siitd, mi-
hin tutkimusta tullaan kayttdmaan. Tutkittavan suostumuksesta huolimatta hanelld on oikeus missa
tahansa vaiheessa tutkimusta ldhtea siitd pois. Talloin tutkittavasta kerattyja aineistoja ei saa kayt-
taa tutkimuksessa ilman hanen lupaansa. Tutkijan vastuulla on huolehtia tutkimukseen osallistujan
yksityisyyden turvasta, seka siitd miten kdasittelee hankittua aineistoa. Aineisto tulee sailyttaa ja ar-
kistoida, tai havittda turvallisesti. (Vilkka 2021.)

Tutkimukseen pyydettiin lupa osallistujalta ja hénelle kerrottiin tutkimuksen kayttétarkoituksesta.
Lisaksi tutkittavalle kerrottiin, miten hanesta kerattyja tietoja tullaan kdyttamaan, sailyttdmaan ja
havittémaan. Haastateltavalle kerrottiin my6s, miten aineistoa kasitelldan ja kuka sen tulee nake-
maan. Opinndytetyon tekemisesta on myds tehty erillinen hankkeistamissopimus, josta l16ytyy kaik-

kien osapuolien suostuminen opinndytetyon toteutukseen allekirjoituksineen.
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6 POHDINTA

Opinnaytetydn tekeminen on aikaa vievaa ja tydlasta. Sen tekeminen tulee suunnitella hyvin ja va-
rata riittavasti aikaa toteuttamiseen. Nain ollen opinndytetydn tekeminen opettaa ajanhallintataitoja.
Opinnaytety6 opetti isomman kokonaisuuden parissa tydskentelysté ja tyo tehtiin yksin, miké sa-
malla opetti itsendista tydskentelyd. Haastattelun pitAminen vahvisti viel& entisestaan itsendista
tyoskentelyd, kun haastattelun eteneminen ja vastuu oli kokonaan itselld. Opinndytetydn tekemisen
myo6ta perehdyin minulle tuntemattomiin asioihin, kuten millainen rekrytointiprosessi on kokonaisuu-
dessaan ja mita siina tulee huomioida, tutkimuksen tekoon seka haastattelun pitdmiseen. Opinnay-
tety0 lisasi tietamysta myaos tarinallisuudesta, silla ennen tyén tekoa olin tutustunut aiheeseen vain
pinnallisesti yhden kurssin aikana. Rekrytointiin ja tarinallistamiseen tutustuminen lisdavat ammatil-
lista osaamistani. Opinnaytety6 opettaa myds lahdekriittisyyttda, seka lahteiden monipuolista hyddyn-

tamista.

Haastattelun pitdminen tuntui etenevan luontevasti, mutta jalkikateen haastattelua lapikaydessa ta-
jusi, miten paljon enemman olisi pitanyt kysya kysymyksia, tai muokata kysymysten muotoa. Vas-
tauksia sai vaihtelevasti ja osaan teemoista piti esittéda suoria kysymyksia avuksi. Teemat olisi pita-
nyt pohjustaa paremmin, etta niisté olisi ollut helpompi keskustella laajemmin. Liséksi haastateltavia
henkil6ita olisi voinut olla enemman, silla se olisi lisénnyt tutkimusaineiston kokoa. Haastattelun tar-
kempi miettiminen olisi voinut ehk& auttaa tutkimaan paremmin tarinallisuuden merkityksia, silla nyt

tyossa oli vaikea erottaa mista mikakin johtui.

Opinnaytetydssa saatiin kuitenkin vastauksia tutkimuskysymyksiin ja onnistuttiin selvittamaan tari-
noiden voimaa ja merkitysta. Haastattelu avasi myos asiakasyrityksen ajatuksista ndin vuosien jal-
keen projektin toteuttamisesta. Opinnaytetyoni luo informaatiota toimeksiantaja yritykselle. Toimeksi-
antaja yrityksen tarinallistamisprosessi etenee hyvin tarinallistamisen teorian mukaisesti. Heidan asi-
akkaillensa tuotetut tarinat ja rekrytointimarkkinointikokonaisuutta varten otetut valokuvat ovat hyo-
dynnettavissa muuhunkin, kuin vain rekrytointiin. Tarinat ovat vaikuttaneet asiakasyrityksen sisalla
henkildstdn syvempaan tutustumiseen, koko yrityksen tarinan syventymiseen, seka olleet osasyyna

siihen, etta tydntekijat ovat omaksuneet tarinat.

Tulevaisuudessa jatkotutkimuksia voitaisiin tehdd useamman nakokulman mukaan ottamisesta
haastatteluun. Tarinoiden merkitysté voitaisiin tutkia tyontekijan seké tyénhakijan ndkoékulmista. Li-
séksi voitaisiin tutkia useampaa eri rekrytointimarkkinointi kokonaisuutta ja vertailla ndista saatuja

tuloksia.
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LIITE 1: TEEMAHAASTATTELU
Tarina
-Muistot
~Kulttuurillinen sopivuus
-Ylimaaraiset hakemukset/hakemusten laatu
Tarinan kehitys
-Kehitys
-Hybédyntaminen
Tarina yrityksessa
=Yrityksen sisdisesti

-Tydnantajamielikuva/sisaiset lahettilaat



